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Opinnaytetydn tarkoituksena oli selvittaa tiimihengen kasitetta ja tiimihengen vaikutusta tyo-
hyvinvointiin. Opinnaytetyon tavoitteena oli myos selvittda tietyn tiimin ilmapiiria ja 10ytaa
kehittamiskohteita. Tiimihenki on tarkea osa tiimityota tydpaikalla, silla se voi vaikuttaa suo-
raan yksiloén tydhyvinvointiin, tydssa viihtymiseen ja tydssa suoriutumiseen.

Opinnaytetyon viitekehys kasitteli tydilmapiiria ja tydhyvinvointia. Teoriaa kaytettiin laadulli-
sen tutkimuksen pohjana. Laadullinen tutkimus oli teemahaastattelu, johon osallistui kym-
menen samassa tiimissa tyoskentelevaa henkilod. Opinnaytetytssa kaytetyn teorian ja
haastatteluiden perusteella voitiin myds todeta, ettéd vuorovaikutuksen puute vaikuttaa ilma-
piirin ja kyseisessa tiimissa sitd voisi parantaa jarjestamalla useampia yhteisia tiimin jasen-
ten tapaamisia tai palavereita.

Yhteenvetona oli tirkeda huomata, etté opinnaytetydssa selvitettiin tietyn tiimin tyéilmapiiria
ja tyéhyvinvointia. Kehittdmisehdotukset opinndyteydssa olivat siis taysin tiimikohtaisia ja oli
tarked havaita, etta kaikki tiimit ovat erilaisia ja opinnéytetyon vastaukset eivat pade kaikkiin
tiimeihin. Opinnaytetydssa kaytettya tutkimusmenetelmaa ja tutkimuskysymyksia voidaan
kuitenkin kayttdd muiden tiimien tutkimiseen ja kehittamiskohteiden I6ytamiseen.
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The purpose of this thesis was to study team spirit and its influence on an individual’s well-
being at work. Team spirit is an important aspect of teamworking in the workplace both in
smaller and larger organizations, as team spirit has the possibility to affect the individual
person's well-being at work. Team spirit can increase or decrease a person’s motivation to
work and affect work performance in a positive or negative fashion.

The thesis investigates the link between the collective team spirit and individual well-being
based on literature and qualitive interviews of a team of 10 people. It was discovered that in
this specific team, team spirit affects the individual team members differently, but they all
agreed it has an important impact in their work motivation and feelings at the work place.
More specifically it was discovered, that lack of communication and notably open communi-
cation are major factors affecting the work atmosphere, which could be resolved by more
frequent meetings.

As a conclusion, it is important to note that the study was only performed on one specific
team and only few key factors were found for optimizing team spirit in the studied team. A
crucial realization is that every team is different and needs to be studied individually. The
methods used in this thesis can aid in the identification of the individual team needs and in
finding any development areas concerning work well-being and work atmosphere.
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1 Johdanto

1.1 Opinnaytety6n tausta, tavoite ja rajaus

Nykyaan organisaatiot toimivat kovan paineen alla selviytyakseen kilpailuympéaristossa.
Yksi johdonmukaisesti onnistuneista strategioista suorituskyvyn parantamiseksi on ollut
tiimien ja tiimityon kayttd. Monet yritykset ovat havainneet, etta tiimity0 lisda tuottavuutta,
vahentda poissaoloja ja vaihtuvuutta. (Hersey & Blanchard & Johnson 2001, 322.) Yhte-
naiset tiimiyksikot korreloivat alhaisen henkildston vaihtuvuuden kanssa, jolloin yritys voi
saastaa rahaa esimerkiksi rekrytointi- ja koulutuskustannuksissa. Suuri henkildston vaih-

tuvuus taas voi vaikuttaa negatiivisesti tyontekijoiden tuottavuuteen. (Websell 2016.)

Yhtion suorituskyvyn kasvattamisen lisaksi tiimityd hyddyttad yksiloa. Tyontekijat, jotka
tydskentelevét tiimeissa kokevat enemman tyotyytyvaisyytta, tulevat toimeen paremmin
muiden ihmisten kanssa ja tuntevat herkemmin ylpeytta ja omistajuuden tunnetta ty6taan
kohtaan. Tiimitydskentelylla on myds positiivinen vaikutus itseluottamukseen ja sen kas-
vuun. Tiimin ja tiimityon kayttaminen kannattaa yrityksissd myos siksi, etta tiimille 0soi-
tetut projektit ja hankkeet toteutuvat todennakdisemmin kuin yksil6ille osoitetut. (Hersey
ym. 2001, 322.)

Nykypaivan tydyhteisoissa tiimitydskentelylla on iso rooli tdiden onnistumisen kannalta,
jonka vuoksi tiimihengen luomisen ja sen yllapitamisen tulisi olla osa tytpaikkojen arkea.
Hyva tiimihenki helpottaa tydntekoa ja auttaa esimerkiksi kiistojen ratkaisuissa, kun tiimin
jasenet tuntevat kykenevansa kommunikoimaan avoimesti toisten kanssa. Kun tiimissa
vallitsee luottamus ja avoin kommunikointikulttuuri, se mahdollistaa sen, etta kaikki voi-
vat keskittya taysin omiin tehtaviin ja velvollisuuksiin ilman pelkoa ylimaaraisista keskey-
tyksista. (Websell 2016.)

Opinnaytetydn aihe keskittyy tiimitydn ja tiimihengen tarkeyteen tyopaikalla ja siihen,
minkalaisia vaikutuksia hyvalla tiimihengella voi olla esimerkiksi organisaation yleiseen
tydilmapiirin ja tydhyvinvointiin. Opinnaytetydssa selvitetaan, miten hyva tiimihenki nakyy

tydyhteisdssa ja minkalaisia vaikutuksia silla voi olla tyon tuloksiin.

Opinnaytetydssa perehdytaan paéasiassa tiimin, tydilmapiirin ja tydhyvinvoinnin kasittei-

siin. Opinndytetydssa puhutaan paljon tiimihengestd, joka on rinnastettavissa



tyoilmapiiriin, silla kaytanndssa se tarkoittaa tiimin jasenten yhdessé luomaa positiivista
tai negatiivista yleisilmapiiria tiimin jasenten valilla (Heikkila 2002, 263). Opinnaytetydn
teoreettisena taustana hyddynnetdan kirjallisuutta erilaisista aihealueista, joita ovat esi-
merkiksi tydhyvinvointi, tiimi ja ty6ilmapiiri seké vuorovaikutus- ja tydyhteisétaidot. Opin-
naytetyon lahtein&a on kaytetty kirjallisuuden lisdksi lehtiartikkeleita ja videoita.

Opinnaytetyodn tavoitteena on tutkia, miten tiimihenki vaikuttaa tyohyvinvointiin ja ty6ssa
viihtymiseen. Opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia erilaisia aihealueita kuten, mita tar-
koittaa tiimi, tiimihenki ja tydilmapiiri ja millaisia positiivisia vaikutuksia néill& voi olla ty6-
hyvinvointiin ja sita kautta tydssa viihtymiseen. Opinnaytetytn aiheita tarkastellaan vas-

taamalla seuraaviin rajattuihin opinnaytetyon kysymyksiin:

Miten hyva tiimihenki nékyy tytpaikalla?
Miten tiimihenki luodaan ja miten sité kehitetdaan?
Minké&laisia positiivisia vaikutuksia hyvalla timihengella ja tiimitydlla voi olla

tyoéhyvinvointiin, tydssa jaksamiseen ja tyontuloksiin?

Opinnaytetydn tavoitteena on hakea vastauksia viitekehyksessa kaytetyn kirjallisuuden
lisdksi teemahaastatteluilla, joissa haastatellaan Murata Electronics Oy:n HR-tiimin ja-
senid. Tavoitteena on ymmartad HR-tiimin tiimihengen taman hetkista tilaa ja 16ytaa
mahdollisia kehittamisenkohteita ilmapiirin parantamiseksi. Haastatteluiden tarkoituk-
sena on léytaa kiinnostavia ajatuksia ja kasityksia seka henkilokohtaisia kokemuksia
ihmisten omin sanoin kertomana. Haastattelun teemat ovat paaosin teoriapohjaisia.
(Uusiautti 2015, 43.)

1.2 Opinnaytetydssa hyddynnettadva menetelma

Lahtdkohtana tutkimusaineiston hankinnassa ovat tutkimusongelmat tai tutkimusteh-
tava, jonka perusteella aineiston keruu menetelmat valitaan. Menetelman valinta riippuu
siitd, millaisesta aineistoista voidaan saada parhaiten nakokulmia ja ratkaisuehdotuksia
asetettuun tutkimustehtavaan. Samoja tutkimustehtavia tai -ongelmia voidaan lahestya
eri tavoin, minka vuoksi aineistonkeruumenetelman valitseminen ei valttamatta ole yk-
sinkertaista. Aineiston hankinnan suunnitellussa tulisi huomioitava kaytettavissa oleva
aika ja taloudelliset resurssit. Suunnittelussa tulisi huomioida myds omien taitojen arvi-

ointi. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009.)



Opinnaytety6 hyodyntaa laadullista tutkimusmenetelmaa eli siina kaytetadn teemahaas-
tatteluita aineistonhankitapana. Haastattelumenetelma on puolistrukturoitu haastattelu,
joka keskittyy ennalta maaritettyihin aihepiireihin tai teemoihin. Puolistrukturoidussa
haastattelussa kaikille haastateltaville esitetddan samat kysymykset samassa jarjestyk-
sessd. (Saaranen-Kauppinen & Puushiekka 2009.)

Teemahaastatteluilla voidaan tutkia haastateltavan omia ajatuksia, kokemuksia ja tun-
teita asioista. Formaaliudessaan teemahaastattelu sijoittuu avoimen haastattelun ja lo-
makehaastattelun valiin. Teemahaastattelussa kaikki aihepiirit ovat kaikille haastatelta-
ville samoja, mutta siind pyritdan huomioimaan ihmisten jokaisen yksilén omat tulkinnat
ja heidan merkityksenantonsa aiheesta. Teemahaastattelu on keskustelunomainen ti-
lanne, jossa puhumisjarjestys on vapaa ja kaikkien haastateltavien kanssa ei valttamatta
puhuta kaikista asioista samassa laajuudessa. Tutkija ei tee haastatteluista pitkia muis-
tinpanoja, vaan pyrkimyksena on keskittya taysin haastattelussa kaytyyn keskusteluun.

(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009.)

Teemahaastattelu tulee kohdentaa tiettyihin aihepiireihin, minka vuoksi tutkijan tulisi pe-
rehtya hyvin sen aihealueisiin tarkasti ja tuntea kasiteltavat tilanteet mahdollisimman tar-
kasti. Teemahaastatteluun tulisi valita ihmisia, joilta voidaan arvella saatavan parhaiten
aineistoa haastattelun aiheesta. Teemahaastatteluun osallistuvia ei tulisi valita satunnai-
sesti vaan valintaan tulisi suhtautua harkinnalla. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006.)

1.3 Viitekehys

Viitekehys luo pohjaa tutkimukselle, ja sen tulisi sisaltda keskeiset kasiteltavat aiheet.
Useimmiten teoriatausta koostuu eri nakdkulmista, toisiinsa kietoutuvista perspektii-
veistd, joiden kautta tutkija rakentaa yhteenvedollisen kokonaisuuden. Teoriana voi toi-
mia mallit, jAsennykset, ideat ja hahmotelmat, jotka esimerkiksi alan tunnettu tutkija tai

teoreetikko on esittanyt. (Saaranen-Kauppinen & Puushiekka 2009.)

Teoria on taustoituksen liséksi tarpeellinen aineistokeruun suunnittelussa, silla esimer-
kiksi haastattelukysymyksia tai -teemoja pohtiessa on suositeltavaa perehtya teoriaan ja
kayttaa sitd hyodyksi. Suunnittelun lisdksi teoriaa kaytetdaan tutkimuksissa tehtyjen ha-
vaintojen ja saatujen tulosten kasitteellisind jasentajind, joka auttaa tutkijaa jarjestele-
maan ja tulkitsemaan asioita seka selittdmaan tutkittavia ilmiéita. (Saaranen-Kauppinen
& Puusniekka 2009.)



Opinnaytetydn teoreettinen viitekehys keskittyy erilaisiin teemoihin, kuten tiimin, tiimin
ilmapiirin ja tyéhyvinvoinnin kasitteisiin. P&ateoriana opinnaytetydssa kaytetaan tiimin il-
mapiiriin liittyvaé teoriaa. Viitekehys toimii opinndytetydn tutkimuksen pohjana, jonka
avulla opinnaytetyon tutkittavaa ilmitta lahestytdan, ja joka toimii opinnaytetyén suun-
nannayttajana ja jasennysvalineend. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009.)

1.4 Opinnaytetydn rakenne

Opinnaytetydn alussa perehdytddn aiheesta saatavaan kirjallisuuteen eli opinnéytetyon
viitekehykseen. Kirjallisuutta tukevat erilaiset internetista saatavat artikkelit ja tutkimuk-
set. Aihealueen teorian jalkeen opinndytetydssa tarkastellaan opinnaytetytssa kaytettya
tutkimusmenetelmad, jonka jalkeen kasitellaan tutkimuksen toteutusta ja siihen liittyvia

toimenpiteita.

Opinnaytetyon lopussa kasitellaan tutkimuksessa saadut tulokset ja tuloksista tehdyt tut-
kijan omat johtopaatokset, joita peilataan opinnéytetyon viitekehykseen. Viimeisessa lu-
vussa esitetaan kehittamisehdotuksia HR-tiimin ilmapiirin parantamiseksi, jotka pohjau-

tuvat teemahaastatteluista saatuihin tiimin jasenten omiin vastauksiin.

2 Tiimi

2.1 Tiimin maaritelma

Tiimi tarkoittaa tyontekijaryhmaa, joka pyrkii kohti yhteista padmaaraa. Tiimissa useampi
henkil6 yhdistdd voimansa, tietonsa, taitonsa ja erityslahjakkuutensa, jolloin voidaan
odottaa laadultaan parempaa tulosta, silla usein yksin tekevalla tyontekijalla ei ole tar-
peeksi tietoa, kokemusta tai aikaa kyetdkseen toteuttamaan tietyn projektin kaikki eri
vaiheet. Toimiva tiimi vaatii hyvaa timihenked, jonka vaikutuksesta tyonteko saattaa par-

haimmillaan olla hauskaa. (Saloméaki 2002, 16.)

Tiimityo6lla tarkoitetaan tydskentelya pysyvassa tiimissa tai ryhnmassa. Ryhman jasenilla
on yhteinen tehtava sekd mahdollisuus suunnitella itse ty6taan. Ryhma voidaan méaari-
tella kahden tai useamman ihmisen muodostamaksi yhteisoksi tai joukoksi, joka on jat-
kuvassa vuorovaikutuksessa keskendan ja joilla on yhteiset tavoitteet. Tyoyhteisdissa
tiimeja ja ryhmié perustetaan hoitamaan jatkuvaa tehtavaa tai tuotantoa tai vain jotain

rajattua tehtavaa varten. (Saloméki 2002, 16.)



Tiimityoksi ei lueta erillisia vain vahan aikaa ty0aikaa vaativia edustustehtavia, jotka ta-
pahtuvat erilaisissa tyoryhmissa. Ryhmassa tydskentelya voi olla joskus vaikea erottaa
tavallisesta pienehkosta tyoyksikosta, joka toimii tietyn tydnjaon mukaan. Riippuu usein
henkilostd, ettéd nédkeekd han tydnsa olevan tiimi- tai ryhmaty6ta. Tyoryhmilla saattaa
olla erilaisia nimityksia, kuten esimerkiksi metalliteollisuudessa vastaavia tyoyksikoita
kutsutaan soluiksi. (Tilastokeskus 2019.)

Yhteisen paamaaran saavuttaminen edellyttdd yhteistyottaitoja, jota tiimissa tulisi jatku-
vasta harjaannuttaa. Tiimin yhteisvastuu on tarkea osa tiimiajattelua, joka ei pelkastaan
koske tyon asiapuolta vaan sen koskee my@s tiimin toimivuutta eli ihmissuhteita tiimissa.
Yhteisvastuullisuus tarkoittaa sitd, etta jokainen tiiminjisen kantaa vastuuta tiimin ilma-
piiristd. Tama ei kuitenkaan tarkoita sitd, etta jokainen kantaa vain oman kortensa ke-

koon, vaan tiimi kantaa vastuuta myds toinen toisistaan. (Saloméaki 2002, 28.)

Tiimin tulisi olla valmiina tukemaan toisiaan, jos esimerkiksi timin jasenella on huono
paiva tai liikaa kuormitusta ja héan viestittdaa ahdistuksesta. Tukeminen voi tarkoittaa pel-
kastdan huonon tuulen sietdmista tai esimerkiksi vain tilan antamista toiselle. Tarkeinta
on, ettei pahantuulisuus johda tarpeettomiin vastahydkkayksiin, jonka takia ahdistus jaa
py6rimaan tiimin jasenten valilla, silla se voi heikentaa ilmapiiria ja tiimin henkeé. (Salo-
maki 2002, 28.)

Tiimit eivat synny itsestaan, vaan ne pitaa rakentaa yhteistyokykyisista henkildistd, jotka
sopivat tydyhteison kulttuuriin. Kaikki ihmiset eivat sovi tiimi tydskentelyyn, vaan he saat-
tavat toimia paremmin tyoskennellesséan yksin. Rekrytointi vaiheessa olisi siis tarkeaa
arvioida henkilén sopivuus tiimitydhon hénen persoonansa, luonteenpiirteiden seka ko-
kemuksen kautta. Tiimitydskentelyyn ja tiimiin sopivuus on sidonnaista koulutukseen
seka tiimin tapojen ja kulttuurin oppimiseen, mutta persoonallisuus voi vaikuttaa sopi-
vuuteen suuresti. Tiimin jasenten persoonallisuuksien seka luonteenpirteiden tulisi olla
sellaisia, ettd he tulevat hyvin toimeen keskendén parhaimman tuloksen saavutta-
miseksi. (Lewis 2013.)

Tyo6yhteison toimivuus pohjautuu toimivien tiimien verkostoihin. Menestyksellisen tiimi-
tyon kannalta tiimin jasenilla tulisi olla toisiaan tdydentévia taitoja, selkea yhteinen paa-

maara seka hyva yhteishenki. Onnistunut yhteistyo ja yhteisen paamaran



saavuttaminen edellyttdd hyvia yhteisty0-, vuorovaikutus- ja ihmissuhdetaitoja. (Virta-
nen 2005, 148.)

Tiimity0 edellyttdd monenlaisia taitoja oman substanssiosaamisen lisaksi, joita kutsu-
taan usein tydelamataidoiksi, joiden keskidssa ovat erilaiset yhteistyotaidot. Ihmisten
kanssa tulisi osata tehda yhteisty6téa ja kommunikoida tehokkaasti erilaisten ihmisten
kassa, jotta tiimitoiminta voisi onnistua. Yhteistydn tulisi sujua eri kulttuureista tulevien
ihmisten kanssa, erilaisten ihmisten, kuten hiljaisten introverttien ja raiskyvien ekstro-
verttien kanssa, silla tiimi hyotyy erilaisista jasenistd, jos tydyhteisttaidot ovat kun-
nossa. (Salminen 2017, 95.)

Hyva tiimi ja tiimin suorituskyky kulkevat kasi kddessa. Oletukset tyon ja yhteistytn on-
nistumiseen ovat yhteinen nakemys asioista, konkreettiset tavoitteet sekd vahva sitou-
tuminen paamaaran yksilon etta tiimin tasolla. Tiimin kokoonpanossa tulisi pyrkia 16yta-
man oikea tasapaino eri osaamisalueiden kesken. Osaaminen jakautuu eri alueisiin, joita
voivat olla esimerkiksi tekninen ja toiminnallinen osaaminen, ongelmaratkaisu taidot,
paatosten tekemisen taidot sekd kommunikointi taidot erilaisten ihmisten kanssa. Osaa-
miseen kuuluu my6s ryhmatyo ja yhteistyotaidot. Osaaminen karttuu oppimisen kautta

erilaisia ongelmia ratkoessa. (Opetushallitus 2019.)

2.2 Tiimin muotoutuminen

Tiimin muodostus alkaa ryhmasta, joka vahitellen valmennuksen seka perehdytyksen
jalkeen muodostuu joukkueeksi ja on valmis vaativampiin tehtaviin. Jalostunein ja kehit-
tynein ryhmamuoto on tiimi, mutta timinmuodostumisvaihe voi vieda useita vuosia, jonka
takia siihen tulisi pyrkia jarjestelmallisesti. Tiimille kannattaa jarjestaa koulutuksia, joiden
avulla tydt omaksutaan nopeammin seké parannetaan tiimin yleista toimivuutta. Muotou-
tumisvaiheessa tiimin esimiehella on tarkea rooli suunnan nayttamisen kannalta, mutta
vahitellen tiimi kuitenkin kehittyy ja muuttuu itseohjautuvaksi tyéryhmaksi, joka kantaa

vastuuta tydstaan ja sen tuloksista. (Talvio & Klemola 2017, 67.)

Paatdsvallan ja vastuun siirtyessa tiimiin, sen jasenten keskinaiset vastuut seké tehtavat
lisdantyvat yksilotasolla. Kukin rynmén jasen kdynnistaa itse tehtavansa, suorittaa rutiinit
seka kehittda tydtapojaan. Samalla yksilo vastaa myds tuotteen tai palvelun laadusta
seka toimitusajasta. Itseohjautuvuudella tarkoitetaan tiimin yhteistéd paatosten tekoa,

jossa sovitaan tai kehitetddn saantoja, joilla annetut tehtdvat tai paivan Kkiintio



toteutetaan. Aluksi tiimi tarvitsee t&han ohjausta perehtyneen valmentajan, esimiehen tai
yrityksen omien ohjaajien kautta. (Opetushallitus 2019.)

Tiimin muodostuessa sen jasenet saattavat jannittad ensitapaamista. Odotukset saat-
tavat olla suuret tydn paamaaran ja tavoitteiden saattaessa. Odotuksen lisdksi monet
kokevat kuitenkin epavarmuutta ja henkista turvattomuuden tunnetta tiimiin liittyessaan.
Tiimin jasenten tulisi saavuttaa henkisen turvallisuuden tunteen toimiessaan tiimissa,
silla jos tata tunnetta ei ole, niin tydskentelyyn ryhtyminen saattaa olla hyvin vaikeaa.
(Talvio & Klemola 2017, 67.)

Kun tiimissa oleminen tuntuu turvallisesta, niin sen jasenet uskaltautuvat heittéaytyd mu-
kaan tiimin prosessiin ja paljastaa itsestdéan uusia piirteitd, jotka ovat olennaisia tyon
onnistumisen kannalta (Talvio & Klemola 2017, 69.) Henkista turvallisuuden tunnetta
tiimin sisalla lisaa tuttuus, joka tapahtuu pikkuhiljaa tiimin jasenten tutustuessa toi-
siinsa. Tiimin jasenet yrittdvat kaikkensa hankkiakseen tietoa toisista tiimin jasenista tu-

tustuakseen heihin ja luodakseen luottamusta. (Talvio & Klemola 2017, 68.)

Tiimeilla voi olla erilaisia muotoja, joista esimerkkeja ovat ehdottava tiimi, kuten kehitys-
ryhmat, suorittavat ryhmat, kuten tarjoustiimi ja asiakaspalvelutiimi tai esimerkiksi oh-
jaava tiimi, kuten johtoryhma. Tiimiorganisoinnin avulla haetaan erilaisia etuja, joita ovat
esimerkiksi oppiminen, asiakastyytyvaisyys, joustavuus ja reagointikyky. Tiimien luonnin
tarkoituksena on koota yhteen eri alueiden keskeiset osaajat ratkaisemaan yhteisia on-
gelmia. Ongelmallinen tydymparistd ja ratkaisujen keksiminen kiihdyttavat yksilon oppi-
mista. Tiimin toiminnan tavoitteet tulisivat olla ennalta maariteltyja asiakkaan tarpeista
lahtevid tavoitteita, silla tehdylla palvelulla tai tuotteella on aina yrityksen sisdinen tai

ulkoinen asiakas. (Talvio & Klemola 2017, 67.)

Tyé6tiimin olemassaolo riippuu asiakkaiden tarpeista, jonka takia tiimirakenteita ja tiimin
tavoitteita voidaan muuttaa hyvin nopeasti, jonka tuloksena syntyy joustavaa seka rea-
gointikykyista palvelua. Asiakkaiden vaatimukset lisdantyvat ja erilaistuvat koko ajan, jo-
hon etsitddn usein ratkaisuja tiimityon kautta. Menetelmat seka teknologiat muuttuvat
jatkuvasti, jonka takia organisoinnin tulisi mukautua muutokseen. Yrityksen ongelmarat-
kaisu tilanteet muodostavat pakon organisoitua oikein, jos halutaan tuottaa tulosta.
(Opetushallitus 2019.)



Tiimin muotoutumisvaiheessa tiimin jasenet tarvitsevat aikaa tutustumiseen, keskinéis-
ten suhteiden muodostumiseen ja oman paikkansa I6ytamiseen. Tiimin jasenet loytavat
oman paikkansa tiimiss& omaan tahtiin ja oman temperamentin mukaan. Tiimin ja sen
jasenten kannalta on tarke&a, etta tiimi kokonaisuutena loksahtaa paikalleen, jolloin jo-
kainen tiimin jasen voisi tuntea olevansa omalla paikallaan. (Saloméaki 2002, 43.) Uu-
dessa tiimissa jasen pyrkii [0ytamaan oman identiteettinsa eli [dytamaén aseman, jossa
voi toimia samalla tavoin kuin aikaisemmin. Esimerkiksi hiljainen ja vetaytyva jasen voi
automaattisesti antaa muille enemman tilaa sailyttden néain oman sivusta seuraajan

roolin.

Vastaavasti enemman ulospainsuuntautunut jasen ottaa itselleen enemman tilaa sailyt-
téden aktiivisen ja keskeisen roolin myds uudessa tiimissa. (Salomaki 2002, 44). Ulos-
pain suuntautuva tiimin jasen saattaa pitaa esitysta ylla lunastaakseen oman paik-
kansa, kun taas sisaanpain kaantyva jasen pitaa itsensa piilossa, kunnes han on nah-
nyt, ettd miten muut tiimilaiset toimivat ja odottanut, etta tilanne tiimissa vakiintuu. (Sa-
loméki 2002, 43.)

Ty6n edetessa tuttuus ja turvallisuus lisdantyvat. Tiimin jasenten tuntiessaan toisensa
paremmin, he toimivat rennommin ja oma-aloitteisuus saattaa lisdéantya. Kun tiimin si-
sdlla vallitsee rento ilmapiiri, niin sen jasenet uskaltavat tuoda esille hankalia asioita,
kuten tilanteita, jotka aiheuttavat eriarvoisuuden tunnetta. Ristiriitojen kasittely voi tun-
tua tiimin jasenista raskaalta, mutta niiden lapi kdyminen on valttAmaténta, jotta tiimin
jasenet voisivat keskittya pelkastaan tyon sisalléllisiin haasteisiin. (Talvio & Klemola
2017, 71). Tiimiprosessin onnistumisen kannalta, on keskeista, etta tiimin yhteisista pe-
lisddnndista ja toimintatavoista sovitaan yhdessa. Tiimin pelisaanndilla tarkoitetaan yh-
dessa sovittuja saantdja, jotka maarittelevat tiimin toimintaa ja sen jasenten valista yh-
teistydta ja vuorovaikutusta. (Salminen 2017, 92.) Tiimin jasenten pohtiessa pelisaan-
toja yhdessa, he perustelevat toisilleen saantdjen mielekkyyden, jolloin niihin on hel-
pompi sitoutua. Valmiiksi annetut saannoét eivat valttdmatta sovi kaikille, silla jokaisella
tiimin jasenella on omat tarpeensa ja pyrkimyksensa. Itse laadittuihin saantoihin sitou-

dutaan paremmin kuin valmiiksi annettuihin.

Vaikka tiimi laatii onnistuneesti yhteiset pelisaanténsa, on kuitenkin tavallista, etta niita
ei noudateta. Tallaisissa tilanteissa ne olisi hyva kerrata ja muistuttaa sovituista asi-
oista ja keskustella siita, etta onko pelisdantoihin tarvetta tehda muutoksia. Kun tyo

etenee, jotkut s&&nnot saattavat menettaa merkitystdan ja jotkin uudet asiat, joita ei



ennen ilmennyt, vaativat uusien sdéntdjen sopimista. Pelisdannoista kannattaa keskus-
telu valilla myos, vaikka niita ei olisi noudatettu, sill& se vahvistaa tiimin yhteisollisyyden
tunnetta ja kannustaa jatkuvuuteen (Talvio & Klemola 2017, 70.)

Ryhmat kayvat [api henkild- ja sitoutumiskriisejd, joka vaikuttavat tyon sujuvuuteen. Nai-
den kriisien avulla voidaan kuitenkin oppia esimerkiksi paremmiksi vuorovaikuttajiksi, ja
vahitellen tiimin valilla vallitseva synergia eli yhteisvaikutus ja harjaantuminen alkaa tuot-
taa tulosta. Turhat tyot ja liikkeet karsiutuvat pois prosesseista, jolloin ainoastaan lisaar-
voa tuottavat toiminnot jaavat. Kun ryhmasta kehittyy mydhemmin toimiva tiimi, niin tiimin
jasenet voivat olla ylpeitd omista saavutuksistaan, kun rutiinien hallinta, osaaminen ja
yhteistyon sujuvuus takaavat usein laadukkaan ja nopean lopputuloksen. (Opetushallitus
2019.)

Tiimin sisélle saattaa joskus muodostua alaryhmia, jotka saattavat haitata ison tiimin
dynamiikkaa, koska ndma alaryhmat saattavat alkaa kilpailla keskenaan, joka voi olla
hidaste, kun tavoitellaan yhteista paamaaraa. Alaryhmat voivat myods vaheksya toisi-
aan, joka luo mahdollisuuksia ulkopuolelle jddneen jasenen syrjinnalle ja kiusaamiselle.
Kiusaamisen ei aina tarvitse olla tarkoituksellista tai suunnitelmallista, silla ulkopuolelle
jaamisen kokemus saattaa johtua yksinkertaisesti siita, etta jasen ei ymmarra mista
muut puhuvat tai vitsailevat. Tama lisaa tiimin sisalle jannitteitd, jotka ovat haitaksi tyon

tekemiselle ja hyvinvoinnille. (Talvio & Klemola 2017, 68.)

Huomioitavaa on, etta tiimin jasenten ei tarvitse olla samanlaisia tullakseen toimeen,
silla sopiva maara erilaisuutta helpottaa yhteisty6ta, jos jasenet ovat joustavia ja pysty-
vat hyvaksymaan erilaisuuden. Mikali tiimin jasenet ovat joustamattomia, eika tiimissa
synny jasenten personaalisuuksiin sopivaa yhteisty0- ja vuorovaikutusrakennetta, niin
tiimin jasenet joutuvat jatkuvasti toimimaan epamukavissa rooleissa. Sopivan tasapai-
non léytaminen tiiminen muodostuessa tapahtuu joko persoonallisuuksien luontaisen
yhteen sopimisen tai kasvun kautta. Ihminen pyrkii etsiméén toisista samankaltaisuuk-

sia, jotka ovat yhteisia linkkeja toisiin. (Salomaki 2002, 44.)

2.3 Tiimin jasenten erilaisuus ja roolit

Tiimissa olevan erilaisuuden nakyvaksi tekeminen on tarkeaa, jotta ymmarretaan tiimin
jasenten erilaista tyokayttaytymista ja toisistaan poikkeavia tapoja lahestya asioita. Eri-
laisuuden havainnollistaminen tapahtuu toisten kanssa keskustelemalla siitd, miten ku-

kin henkilé toimii ja kommunikoi. Ihmiset viestivat ja ovat vuorovaikutuksessa toisen
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kanssa eri tavoilla, mita usein ei ymmarreté. Lisaksi usein ei pysahdyta pohtimaan, mita
erilaisuus tarkoittaa tiimin toiminnan ja yhteistyon kannalta. Erilainen tapa toimia ja eri-
laiset vuorovaikutustyylit ovat yleisempia tekijoita, joiden vuoksi ristiriitoja syntyy. "Se,
ettd tiimin jasenet tuntevat heikosti tai vain pintapuolisesti toisensa, voi aiheuttaa sen,
ettd erilaisuuden sietokykya ei ole”. (Vilkman 2016, 67.)

Tiimid voidaan kutsua monimuotoiseksi, kun sen jasenet ovat kayttaytymistyyleiltdan ja
vuorovaikutukseltaan erilaisia. Toisistaan eroava kayttaytyminen voi olla nahtavina eri-
laisina tapoina tehda t6ita seka siin&, miten henkild reagoi tydyhteistssa tapahtuviin asi-
oihin. Erilaiset ihmiset tarkastelevat asioita eri nakdkulmista, kuten esimerkiksi toiset
saattavat olla kiinnostuneita asian kokonaiskuvasta ja toiset yksityiskohdista. Erilaisuus
nakyy myos esimerkiksi paatoksen teossa, kun toinen haluaa vieda asian nopeasti ja
tehokkaasti loppuun ja, toinen haluaa viela keskustella asiat perin pohjin lapi ennen paa-
tosta. (Salminen 2017, 105.)

Erilaisuus on ainutlaatuisuutta, joka perustuu erilaisiin synnynnaisiin seka fyysisiin etta
psykologisiin ominaisuuksiin. Jokaisella ihmiselld on ainutlaatuinen kokemushistoria,
koulutus ja kasvatus. Merkittava inmisia erottava tekija on temperamentti, joka tarkoittaa
tapaa reagoida ulkoiseen maailmaan, toisen tunteisiin, vuorovaikutukseen seka omiin
sisaisiin mielenliikkeisiin. Jotkut kokevat ja ilmaisevat tunteita voimakkaasti, toiset hilli-

tysti tai pieneleisesti. (Salminen 2017, 105.)

Tiimit tarvitsevat erilaisia ihmisia, joiden osaaminen seka kokemustausta tukevat toisi-
aan. Aidoista tiimeista |6ytyy monenlaisia jasenia tunnollisesta puurtajasta, uutta etsi-
vaan ideoijaan ja koordinoivaan valmentajaan. Samankaltaiset tiimin jasenet voivat ai-
heuttaa ongelmia, jos yhteen sattuu joukko ihmisia, jotka keskittyvat samaan asiaan, jol-

loin tydn loppuun saattaminen saattaa olla hyvin haastavaa. (Salminen 2017, 105.)

Tybyhteisdssa tai tiimissa ihmisten erilaisuus aiheuttaa usein ongelmia siksi, etta tiimin
erilaisuutta ei ymmarreta tai sita ei tiedosteta erilaisuudeksi. Tiedostamisesta haastavaa
tekee sen, etta jokainen katsoo toista ihmistd omasta nakdkulmastaan, omista arvois-
taan ja itse tarkeina pitamista asioista kasin. Kun toisen erilaisuutta peilataan omia ihan-
teita vastaan, niin se saattaa nayttaytyad vain puutteellisuutena. Vaikeamman tilanteesta
tekee sen, jos jasenen persoonallisuudesta [0ytyy jotain sellaista, joita itsea on opetettu
kitkemaan pois. Tallaisissa tilanteissa sietaminen ja yhteistydkyvyt ovat koetuksella. Eri-

laisuuden voi kuitenkin mieltda asiaksi, jota voi hyddyntaa, silla kaikki poikkeavuus ei ole
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rangaistavaa tai havettavaa, vaan tasta syntyva ajattelumuutos auttaa padsemaan tiimi-

tydsséa eteenpain. (Saloméki 2002, 30.)

Erilaisuus tiimilaisten kesken on havaittavissa kayttaytymistyylien ja -tapojen kautta. Tii-
missa tulisi olla erilaisia kayttaytymistyyppeja tydn onnistumisen kannalta. Mikali tiimin
kaikki jasenet olisivat perusluonteeltaan hiljaisia ja vetaytyvid, tiimitydn onnistuminen
saattaa olla hyvin vaikeaa tai jopa mahdotonta. Tiimin jasenten ollessa joustamattomia,
tiimissa ei synny jasenten persoonallisuuksiin sopivaa yhteisty0- ja vuorovaikutusraken-
netta, jolloin joudutaan tydskentelemaan jatkuvasti epamukavissa rooleissa. Sopivan ta-
sapainon léytaminen tiiminen muodostuessa tapahtuu joko persoonallisuuksien luontai-

sen yhteen sopimisen tai kasvun kautta. (Saloméaki 2002, 44.)

Tiimiymparistoissa tyoskentelevien on hyvaksyttava se, ettd he tydskentelevat erilaisten
ihmisten kanssa, ja ettd heidan suorituskykynsa ja asenteensa voivat vaikuttaa merkit-
tavasti tiimin tehokkuuteen. Tiimin jasenet ovat siis myds vastuussa muista, kuin pelkas-
taan itsestaan. (Websell 2016.)

Kun puhutaan erilaisuudesta, on katevaa kayttda roolin kasitetta. Rooliajattelua kannat-
taa hyddyntaa, kun pyritdan tunnistamaan erilaisia reagointitapoja omassa tiimissa. Nor-
maalista arvioivasta ja arvostelevasta asenteesta tulisi luopua silloin, kun yritetddn ym-
martaa roolien erilaisuuksia. Taman nakodkulman kautta tiimilaisten tydtapoja ja kommu-
nikointi tyyleja katsellaan ilman, etta ajattelee itse mista pitdd ja mista ei pida, jolloin

puutteiden sijasta nahdaan erilaisuutta. (Salomaki 2002, 32.)

Tiimin jasenia voi vastuutta antamalla heille roolit, joita voivat olla esimerkiksi sihteeri,
jarjestaja, ajanottaja, tyonjohtaja ja reportteri. Kun kaikilla henkililld on oma vastuualu-
eensa, hiin tiimitydsta tulee yhteistyon tulos eika esimerkiksi kahden tunnollisen tiimin
jasenen ponnistelun tulos, kun kukaan muu tiimin jasen ei osallistunut tyén tekemiseen.
Tehtavien jakaminen on tarkeda myds siina tapauksessa, jos tiimissa on jasenia, jotka
eivat paasta kaikkia sisdan tydhon. Tiimeista saattaa l0ytya hierarkiaa, jossa niin sa-

nottu guru paattaa, etta kuka saa tehda mitakin. (Talvio & Klemola 2017, 77.)

Epéviralliset valtarakenteet syntyvat kuitenkin yleensa silloin, jos alun perin kunnolliset
rakenteet puuttuvat. Epamaaraista toimintaa olisi syyta jamakoittaa roolien jakamisella,
jolloin kulissien takaiselle toiminnalle ei jaa tilaa. (Talvio & Klemola 2017, 70.) Roolien

jakaminen tapahtuu yleensa tiimin johtajan kautta, jonka rooli voi olla ennalta maaratty.
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Johtajan tehtavana on esimerkiksi antaa puheenvuoroja ja tehtavia muille ja huolehtia
siita, etté keskustelut ja tyot johtavat kohti tavoitetta. Johtajan tehtava on vaativa, ja
joskus tydryhmissa saatetaan paattaa, ettd rooli on kiertava tiimin jasenelta toiselle.
Hyva johtaja osaa kuunnella seka viestia selkeasti. Johtajan taidoilla on suuri merkitys
tydryhman avoimen ilmapiirin syntymiselle. (Talvio & Klemola 2017, 74.)

Ryhmasté voidaan tunnistaa johtajan roolin lisdksi muita rooleja, joita voi olla esimerkiksi
johtajan apulainen, vastarinnan kiiski, tydomyyra, hannystelija ja tarkkailija. Kun tiimissa
ollaan tietoisia erilaisista rooleista, tyotéa voidaan tarkastella niiden kautta. Tyon tekemi-
nen saattaa olla haastavaa niissa tilanteissa, joissa tiimin jasenell&d on hanen tiedosta-
mattomissa oleva rooli, joka ei vie tyota eteenpdin. Tiimista saattaa myos puuttua sellai-
nen rooli, joka tarvittaisiin tydn loppuun saattamiseksi, jolloin tydn lopputulos ei valttama
ole tyydyttava kriittisen roolin puuttuessa. Tiimin jasenten vaihtuessa tiimin rooliprosessi
alkaa alusta, silla esimerkiksi jos tiimista lahtee jasen, hanen roolinsa katoaa tiimista,
jolloin hénen tilalleen pitaisi saada joku, joka ottaa roolin vastuut itselleen. (Talvio & Kle-
mola 2017, 77.)

Erilaisuutta voidaan kasitella roolikasitteiden lisdksi myds arvioimalla ihmisen psykologi-
sia ominaisuuksia. Ilhmisen psykologisia ominaisuuksia voidaan arvioida esimerkiksi
maailman laajuisesti kaytossa olevalla MBTI-arvioinnilla. MBTI-arvioinnin mukaan ihmi-
sia voidaan jakaa erilaisiin ryhmiin, joita voivat olla esimerkiksi introvertit, ekstrovertit,
aisteihin tukeutuvat ihmiset, intuitiiviset ihmiset, analyyttiset ihmiset, tunnevaltaiset ihmi-
set, vaikuttaja luontoiset ihmiset ja tarkkailijoina toimivat ihmiset. Ihmisia luokittelevia
malleja on lahes loputtomasti, mutta lopulta ihmiset ovat kuitenkin kaikki ainutlaatuisia,
jonka kaltaista ei ole toista. Ihmisia yhdistaa kuitenkin monet tekijat, jotka tekevat tiimi-
tydn mahdolliseksi. Erilaisuutta kasiteltdessa, on muistettava, etta eri tavoin kayttaytyva
ihminen ei ole tyhma, ilkea tai muuten huonotapainen. Mita paremmin ihmiset oppivat

hyvaksymaan erilaisuutta, sitd vahvemmaksi tiimi voi kehittya. (Salminen 2017, 108.)

3 Tiimihenki
3.1 Tiimihengen méaaritelma ja tekijat
Tiimihenki tarkoittaa tiimilaisten yhdessa luomaa positiivista tai negatiivista yleisilmapii-

ria tiimin jasenten valilla. Tiimin ilmapiiri on aistittavissa oleva tunnelma, joka tulee ilmi

tiimin jasenten vélisessa kommunikoinnissa ja kohtaamisissa. Joissakin timeissa
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huokuu avoin valitén tunnelma, kun taas toisista timeista 10ytyy vastakkainen toisia
kohtaan epéaluuloinen tunnelma. Tallainen negatiivinen tunnelma voi olla haitaksi tyon-
teolle ja vaikuttaa negatiivisesti tydn tuloksiin. Kun tiimin jasenet eivat tule toimeen kes-
kenaan he tekevat mielelladn enemman omaan pussiin kuin yhteiseen. (Heikkila 2002,
263.) Vuorovaikutustilanteet tuntuvat luontevilta, kun tiimissa vallitsee hyva tiimihenki
(Hyppéanen 2019).

Hyva tiimihenki helpottaa tydntekoa ja auttaa esimerkiksi kiistojen ratkaisuissa, kun tiimin
jasenet tuntevat kykenevansa kommunikoimaan avoimesti toisten kanssa. Tiimihengen
sisdinen luottamus kasvaa, joka mahdollistaa sen, ettéd kaikki voivat keskittyd taysin
omiin tehtaviin ja velvollisuuksiin iiman pelkoa keskeytyksistd. Yhtendiset tiimiyksikot
korreloivat my6s alhaisen henkildston vaihtuvuuden kassa, jolloin yritys voi sdastaa ra-
haa esimerkiksi rekrytointi- ja koulutuskustannuksissa. Suuri henkiléston vaihtuvuus voi

vaikuttaa negatiivisesti tyontekijoiden tuottavuuteen (Websell 2016.)

Hyva tiimihenki syntyy toisten tyon arvostamisesta, auttamisen halusta, onnistumisesta,
avoimuudesta ja luottamuksesta (Docendum). Tiimissa tulisi olla my6nteinen ryhmakult-
tuuri sekéd yhteiséllisyyteen kannustava ilmapiiri, jossa yhteinen tekeminen tuottaa sy-
nergiaa. Hyvassa tiimissa vallitsee sosiaalisen tuen kulttuuri, missa apua annetaan pyy-
dettdessa. Vuorovaikutuksen tulisi olla avointa ja rehellistd, joka muokkaa tarpeellista
tiimin identiteettia. (Virtanen 2005, 148.) llman avoimuutta yhteisollisyys voi kérsia ja ih-

misten sitoutuminen organisaatioon saattaa vahentya.

Avoimuuden puute saattaa hankaloittaa my6s tyontekemista ja tata kautta heikentaa on-
nistumisten kokemusta tydssa. Avoimuudella on my6s vaikutusta tydssa viihtymiseen,
joka vaikuttaa motivaatioon. Avoimuudella tarkoitetaan toiminnan lapinakyvyyttd, joka
nakyy avoimena kommunikointina, yhteistyona ja paatdksentekona. Tiedon tulisi kulkea
mahdollisimman muuttumattomana organisaatiossa joka suuntaan. Yksilon nakokul-
masta avoimuus tarkoittaa sita, etta on lupa ottaa vaikeitakin asioita puheeksi, ilman etta
tulee tyrmatyksi tai joutuu naurunalaiseksi eli kaytannossa kaikesta tyohon liittyvasta tu-

lisi pystya puhumaan yhdessa. (Vilkman 2016, 33.)

Tiimin jasenid tulisi rohkaista tukemaan toisiaan yhteisessa tehtavassaan. Toisiaan tu-
kevassa tiimissia tiimin jAsenet osaavat toimia tilanteen vaatimusten mukaan eli he ovat

valmiina neuvomaan ja auttamaan toista jasenta tarvittaessa (Heikkila 2002, 264.) Tiimin



14

jasenten vdlille syntyy auttamisen ja valittdmisen kautta luottamusta ja henkisen turvalli-

suuden tunne kasvaa, joka parantaa entisestaan tiimihenkea.

Turvallisuuden tunteen saavuttaminen on tiimin jasenille tarkeda, silla jos turvallisuuden
tunnetta tiimissa ei ole, niin tydskentelyyn ryhtyminen voi olla hyvin vaikeaa. Kun tiimissa
olo on tarpeeksi turvallinen, niin sen jasenet uskaltavat heittdytyd tiimin prosessiin ja
paljastaa itsestaan uusia piirteitd, jotka ovat olennainen osa tydn onnistumisen kannalta.
(Talvio & Klemola 2017, 69.)

Tiimien perustana on yhteistyd ja vuorovaikutus. Ryhmén jasenet ovat vuorovaikutuk-
sessa toistensa kanssa ja riippuvaisia toisistaan. Mika tahansa ryhma ei ole tiimi, vaan
tiimi ndhd&an kehittyneena ryhmémuotona. Tiimin toimintaa ja tiimihenkeé voi heikentaa
monet eri tekijat, joita voivat olla muun muassa liiallinen kilpailuhenki, toisten vahattely
ja arvostelu, konfliktit, varautuneisuus, huonosti sujuva viestintd, homogeenisyys, juonit-
telut, ristiriitaiset odotukset, jatkuva muutos ja epavarmuus seka tiedon panttaaminen.
Kun yhteistyd ei suju tiimin valilla, niin sen jasenten motivaatio voi laskea. (Heikkila 2002,
265.)

Jasenet eivat uskalla antaa omaa panostaan ryhman kayttdon ja ryhman suoritustaso
voi jaada alhaiseksi. Ristiriitaiset tilanteet seka valtataistelut vievat energiaa varsinaiselta
tydskentelylta, heikentavat tydn tuloksia ja vaikuttavat negatiivisesti tiimin henkeen. Tii-
minhenki voi myrkytta helposti, joka voi johtua monenlaisista tekijoistd, kuten tiimin joh-
tajan tyrannimaisista otteista, tiimin jasenten keskindinesta kilpailusta ja tiimin tehtavan
hamaraksi jadmisesta. (Heikkila 2002, 265.)

Oleellista hyvan tiimihengen luomisen kannalta on yhteisen pddmaaran kirkastaminen ja
tiimihengen rakentaminen (Virtanen 2005, 148). Vaikka tiimi olisi miten toimiva, joidenkin
ihmisten vélinen yhteisty6 ei valttamatta vain suju. He saattavat toimia hyvin yhdessa,
mutta silti toivoa, etta heidan ei tarvitsisi tehda tditd koko ajan yhdessa. Tallaisissa tilan-
teissa tiimin jasenille tulisi selventdd, etta heilta ei odoteta tiivistd yhdessa tydskentelya
kauempaa kuin asia kulloinkin vaatii. Mikali puhutaan kahdesta tiimin jasenesta, niin ti-
lannetta voi helpottaa lisaamalla tiimiin kolmannen jasenen, jonka paaasiallinen tehtava

on pitaa ilmapiiria rakentavana. (Heikkila 2002, 265.)

Tiimin jasenten valille voi syntya nérda ja epaluottamusta myds sellaisilla tilanteissa, jos

tiimiss& vallitsee epéreilun kohtelun aiheuttama tunne. Jokaisella on oikeus omaan
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tulkintaansa tilanteesta, mutta rakentavinta olisi, jos tiimin jAsenet uskaltautuisivat kes-
kustelemaan asiasta rohkeasti ketéd&n syyttelemattéa ja kysya avoimesti, missa kohdin
muut ajattelevat epareiluuden nakyvan. Ongelmatilanteessa tulisi pyrkid saamaan kaik-
kien tulkinnat tilanteesta mahdollisimman samansuuntaiseksi, jotta asia voidaan ymmar-

t&& molemminpuolisesti. (Heikkila 2002, 264.)

Rakentavan palautteen seka kiitoksen antaminen tulisivat olla oikeissa mittasuhteissa
tiimin valilla, silla jos n&in ei ole, se voi vahentdd merkittavasti timin henkeé. Palautteen
antajan tulisi huolehtia, ettd palaute on suhteessa tydn laatuun, ei yliampuvaa eika va-
hattelevaa, mutta sopivassa suhteessa tilanteeseen. Palautteen antaminen vaikuttaa tii-
miin parhaiten palkitsevasti silloin, kun palautteen anto tapahtuu muilta timin jasenilta,
kuin pelkastaan johtajalta tai esimiehelta. Tiimi jasenet saavat my6s helpommin oikea
aikaista palautetta tyostddn muilta tiimin jaseniltd kuin tiimin johtajalta. (Hersey 2001,
322.) Rakentavan palautteen saaminen on mahdollista vain, jos tytyhteisdssa vallitsee
avoin kommunikointikulttuuri (Heikkila 2002, 264).

Hyva tiimihenki on olennainen osa tiimitoimintaa, mutta se ei tarkoita sita, etta tiimitoi-
minnan ei pitdisi olla my6s kurinalaista. Jarjestyksen puuttuessa tiimi toiminnasta tiimi
ei valttamatta saavuta tavoitteellisia tuloksia. Tavoitteellisuus ja jarjestys tiimissa ei kui-
tenkaan tarkoita sita, etta tiimi toiminnan tulisi olla jaykkaa tai byrokraattista, vaan hyva
meininki liittyy olennaisena osana vaikeista haasteista selvidmiseen. Huumorilla on
pehmentava ja ladkitseva voima, joka auttaa tiimia selviamaan huippusuoritusten vaati-
mista paineista ja tiukasta tydtahdista. Tiimin sisainen huumori voi luoda myés yksil6lle

tunteen, ettad saa olla osana jotain itseddn suurempaa. (Salminen 2017, 91.)

3.2 Huono tiimihenki ja konfliktit tiimissa

Tyontekijoita kuormittavat erilaiset tekijat, joita voivat esimerkiksi olla tydn maara, tiukat
aikataulut, hankalat vuorovaikutustilanteet, vaativat tyotehtavét, rasittavat tyéolot seka
vuorotyd. lhmiset reagoivat aina yksildllisesti kuormitukseen. Pakkotahtisuus, kiire, liian
kovat vaatimukset ja jatkuva valppaana olo ovat esimerkkeja henkiselle kuormittumiselle
altistavista tekijoista. (Hyppanen 2019.) Tiimissa pyritaan tietoistesti jatkuvaan toiminnan
kehittamiseen, jonka takia tiimin jdsenten on opeteltava selviytymaan hyvinkin rajuissa
muutostilanteissa. Muutoksia aiheuttavat niin ulkoiset kuin sisdiset tekijat, joista sisaisia

tekijoita voivat olla vaihtuvat tiimin jasenet tai jasenten muuttuvat ajatusmaailmat. Tasta
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syysta tulisi muistaa, etta tiimin toiminta ei koskaan ole ongelmatonta, silla niin kauan

kuin on ihmisi&, on monisyisia ongelmia. (Heikkila 2002, 313.)

Tiimin tehokkuus ja tiimin muuttuvat prosessit koetaan jdsenten yhdesséa toimimisen
kautta, jonka takia my0os keskeiset tiimin ongelmat liittyvéat ihmisen yhteistoiminnallisiin
tilanteisiin. Joillakin ihnmisilla on heikko erilaisuuden ja stressin sietokyky ja joillakin saat-
taa olla tavanomaista haavoittuvainen persoonallisuuden alue. Nama puutteet saattavat
ulkopuolisen silmiin nayttaa yksildihin katkeytyvilta ja vahaisilta tekijoilta, mutta kaytan-
ndssa ne eivat ole sitd. Tiimin on toimittava kokonaisuutena, jonka takia jokaisen tiimin

jasenen kokemat ongelmat ovat kaytanndllisesti katsoen yhteisia. (Heikkila 2002, 320.)

Tybnantajalla on turvallisuusvastuu tyontekijoistd, joka huomioi myds entistd enemman
henkista tydsuojelua seka hairintda ja epaasiallista kayttaytymista. Henkinen tydhyvin-
vointi nakyy tyytyvaisyyden liséksi aktiivisuudessa, myonteisend asenteena tyota ja tyo-
yhteis6a kohtaan, oman itsensd hyvaksymisena ja esimerkiksi kykyna sietda kohtuulli-
sen maaran epavarmuutta, vastoinkaymisia ja muutoksia. Henkista hyvinvointia voidaan
edistdd ennakoivalla tyon ja tydympéariston suunnittelulla ja epakohtien korjaamisella.
(Hyppanen 2019.)

Tybyhteisdsséa voi esiintya erilaisia konflikteja joko kahden henkilén tai ryhméan valilla.
Konfliktit tulisi selvittaa mahdollisimman pian ja ottaa kaikki ristiriidoissa olevat osapuolet
huomioon, silla selvittamattomat ristiriidat voivat vaikuttaa yksilon henkiseen hyvinvoin-
tiin, heikentaa tiimihenkea ja téata kautta vaikuttaa negatiivisesti koko tydyhteison koko-

naisvaltaiseen hyvinvointiin. (Hyppanen 2019.)

Tiimissa tulisi tehda kaikki voitava ihmisten valisten konfliktien vahentamiseksi ja voitta-
miseksi. Tama on erityisen merkittavaa sellaisten ihmisten kohdalla, jotka karsivat stres-
sisté ja henkilokohtaisista ongelmista. (Heikkila 2002, 346.) Tiimin jasenten henkilékoh-
taiset ongelmat saattava aiheuttaa ongelmia silloin, kun ne nakyvat jasenessa pahan-
tuulisuutena, innostumattomuutena, ulkokohtaisena tydskentelyna, kommunikaatiovai-
keuksina, toisten epailemisena ja vahtimisena, heppoisin perustein tdista pois jadmisena
ja valinpitamattomyytena. Kokenut tiimin johtaja usein havaitsee tallaiset muutokset tii-
min jasenissa. Henkilokohtaiset ongelmat konkretisoituvat tiimissa hyvin helposti, silla
tiimilta vaaditaan tiivista yhteistyota. (Heikkild 2002, 320.) Ratkaisuja ongelmiin l6yde-

tddn wvain silloin, kun p&&staan yhteisymmarrykseen ongelmien aiheuttajista.
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Tunnistettavia syita voivat olla esimerkiksi tyon kuormitus, téiden kiireiset takarajat, teh-
tavien epalooginen priorisointi seké tahalliset prosessien keskeytykset. (Heikkila 2002,
346.)

Usein sana ristiriita mielletaan kielteisend, mutta erilaiset ndkemykset asioista ovat osa
ihmisten vélistd yhteistytta. Kehittymista ei tapahtuisi, jos kaikki olisivat aina samaa
mielté asioista. Haitalliset ristiriidat tulevat sellaisista tilanteista, joissa esimerkiksi tiimin
jasen ajaa vain omaa etuaan. Liiallinen oman edun tavoittelu heikentda tiimin kykya
tehd& kompromisseja, joihin kaikki pystyvat sitoutumaan. Tallaiset tilanteet voivat johtaa
pysyviin ristiriitoihin seka tiimin tehokkuuden heikkenemiseen. Tosiasia on, etta kaikki
ajavat lopulta omia etujaan, mutta kehittyneessa tiimissa ymmarretaan se, ettd omat ta-

voitteet toteutuvat parhaiten yhteistyon kautta. (Salminen 2017, 119.)

Tiimin jasenten tulisi olla rehellisia toisilleen, jotta tiimity® voi toimia. Rehellisyys luo poh-
jaa luottamukselle, joka kasvaa tai heikkenee jokapaivaisessa yhteistydssa tyopaikalla.
Rehellinen tiimin jasen toimii niin kuin puhuu ja h&n uskaltaa olla oma itsensa seké kertoa
omat mielipiteensa asioista. Omien nakemysten esiin tuominen tai niiden puolustaminen
ei ole aina helppoa, mutta ne ovat valttamattomia asioista, jos tiimin jasen aikoo sailyttaa

tai palauttaa oman asemansa tiimissa. (Salminen 2017, 129.)

3.3 Tiimihengen luonti ja kehittdminen

Tiimihenki voidaan nahda tytyhteison alakulttuurina. Yhteisdssa ei ole olemassa vain
yhta organisaatiokulttuuria, samalla tapaa kuin yrityksessa ei ole vain yhta tiimia. Jokai-
sella tiimilla on oma kulttuurinsa ja henkensd, jotka muodostavat yhdessa organisaa-
tiokulttuurin. TAman takia organisaatiokulttuuria on vaikea muuttaa, silla se ei ole vain
yksittdinen kokonaisuus vaan monen tekijan summa. Muutos organisaatiossa tapahtuu

tiimi kerrallaan muuttamalla yksittdisen tiimin timihenkeé. (Hersey ym. 2001, 442.)

Tiimihenkea voidaan kehittdd ajan kanssa, jos seka tyontekija etta tydnantaja sitoutu-
vat siihen. Tiimihengen yllapidon ja kehittamisen vastuut ovat kaikilla tiimin jasenilla,
mutta tiimin johtajalla on tahan liittyen suurin vaikuttava rooli. Esimiehen tulisi edistaa
avointa kommunikaatiokulttuuria lisdtdkseen tiimihenkea tydyhteisdssa. Avoimen kom-
munikointikulttuurin avulla ihmiset ovat valmiimpia esittamaan omia ajatuksiaan ja kes-
kustelemaan tydskentelykaytannoista. (Websell, 2016.) Kaikkien tiimin jAsenten osuus

on kokonaisuuden toimivuuden kannalta térked, jonka takia heille tulisi antaa tilaa
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iimentaa todellisuuskasityksiaan. Avoimuuden sietdminen, toisen kunnioittaminen ja
keskindisen luottamukset kasvu kuuluvat tiimitydskentelyn ydinosaamiseen. (Heikkila
2002.)

Esimiesten tehtaviin kuuluu tiimihengen parantamisen tukeminen, joka hoituu esimer-
kiksi jarjestamalla erilaisia sosiaalisia tapahtumia, riitojen ratkaisemisella, pitdmalla eri-
laisia harjoituksia seka palkitsemisella (Websell, 2016). Tiimihengen yllapitaminen ja
kehittdminen vaatii myos jaettua projektivastuuta. T&ma tarkoittaa sitd, etta kun tiimin
jasenten tyotehtavat jakautuvat osatehtaviin, niin esimiehen tulisi huolehtia, etta kaikki
tiimin jAsenet saavat oman tehtavansa johtajuuden. Talloin mahdollisuudet oppia ovat
suuremmat ja tiimin jdsenet eivat toimi toistensa paallepasmareina vaan he ovat itse
vastuussa omasta tyostaan ja tuntevat olonsa tarkeéaksi. (Heikkila 2002, 263.) Tiimin
jasenten tulisi panostaa tiimihengen yllapitamiseen pitdmalla huolta omasta suorituk-

sestaan ja asenteesta tyota ja muita ihmisia kohtaan (Websell, 2016).

Tiimin toimivuus ei ole itsestaanselvyys, mutta sen toimivuuden takaamiseen ei ole ole-
massa valmista kaavaa. Tiimin toimintaan vaikuttavia tekijoita tulisi kuitenkin rakenta-
vasti pohtia aika-ajoin, silla ongelmien tiedostaminen edistaa tiimin toimivuutta seka yh-
teistydta. Yhteistyota edesauttavia ja tiimin toiminnan tehostajia voi olla esimerkiksi tur-
vallisuuden tunne, luottamus, arvostus, yhteinen tavoite, sitoutuneisuus, yhteiset toimin-
tatavat ja saanndt, jasenten tukeminen ja kannustaminen, sosiaaliset taidot, selkea vies-
tintd, avoin ilmapiiri, vastuunottaminen seka ongelmien kohtaamiskyvyt. Ihmisten erilai-
suudesta voi myds olla hyotya tiimin toiminnalle, silla yksil6t, joilla on erilaisia taitoja ja
tietoja, saavuttavat usein paremman tuloksen kuin homogeeninen tiimi. Tiimin kehittymi-
seen vaikuttaa tiimin ongelmien kohtaamiskyvyt. (Kajaanin ammattikorkeakoulu — ryhma
ja tiimi 2019.)

Tiimin tehokkuus perustuu yksildiden valiseen vuorovaikutukseen, silla ryhméassa vaih-
detaan paljon tietoa ja ajatuksia. Ryhmatyoskentely edistaa yksilon henkilokohtaista kas-
vua kuten itsetuntemusta ja luottamusta. Ryhméassa asioiden kasittely auttaa usein ym-
martamaan asiat syvallisemmin kuin yksin tydskennellessa. Tiimille tulisi antaa tilaa ja
mahdollisuuksia ongelmien ratkaisemiksi yhdessa, silla tasta syntyva yhteistyd usein tii-
vistaa tiimia ja luo hyvaa yhteis- ja tiimihenkeda. (Kajaanin ammattikorkeakoulu — ryhma
ja tiimi 2019.)
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4  Tiimihenki ja ilmapiiri osana tyohyvinvointia

4.1 Tyohyvinvoinnin tarkeys tyoyhteisodissa

Tybelaman ja tyotehtavien haasteellisuus ovat lisdnneet tyéhyvinvoinnin merkitysta or-
ganisaatioissa, silla se on menestyksen ydin. Tydhyvinvointi ei ole vain yksittaisen tyon-
tekijan hyvinvointia, vaan se tarkoittaa koko tydyhteison toimivuutta. TyShyvinvointi ei
ole pelkastaan terveyden ja fyysisen kunnon kehittamista, vaan tyéhyvinvoinnin tekijoita
ovat esimerkiksi organisaation toimivuus, johtaminen, yhteison ilmapiiri seka itse tyo.
(Terava & Makela-Pusa 2011, 7.)

Tyo6yhteison hyvinvointi lahtee yksilotasolta, silla yksilét muodostavat tydyhteison koko-
naisuuden. lhmisen hyvinvoinnin muodostavat fyysinen hyvinvointi, psyykkinen hyvin-
vointi, sosiaalinen hyvinvointi, arvopohja sekd ammattitaito ja osaaminen. Yksilén hyvin-
vointi on tuettavissa ty6paikalla monin eri tavoin. Ty6ilmapiiri on keskeinen osa tyo paikan
hyvinvointia, silla se kattaa tiedon kulun, tiedon saannin ja vaikuttaa tydssa viihtymiseen.
(Otala 2003, 15.)

Suurin osa ihmisista viettda suuren osan elamastaan tydssa, jonka takia tybelaman laa-
dulla on suuri vaikutus koko aikuisian elaman laatuun. Liian monelle ihmiselle tyd on
elaman raskauttava tekija, vaikka se voisi parhaimmillaan olla jotain aivan muuta. Yksi
tarkeimmista tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd on tydyhteisén toimivuus. Aito ja
hyva tiimi on parhaimmillaan erinomainen tydyhteis, joka tukee sekd kannustaa sen
jasenid, energisoi ja motivoi jatkamaan, silloin kun tiimin jAsenen voimavarat saattavat
olla lopussa. Tiimin onnistumiset heijastuvat myonteisesti kaikkiin jaseniin ja sen epaon-
nistumiset voidaan jakaa koko tiimin kesken. Tiimity6 on parhaillaan tyoniloa tuottavaa,
hauskaa ja luovuutta synnyttavaa, jolloin se tuottaa toimintaenergiaa, joka saattaa nakya

myos tyon ulkopuolisessa eldméassa. (Salminen 2017, 81.)

Muuttuvassa ja monimutkaistuvassa maailmassa on tarkeaa pyrkia vahvistamaan jouk-
koon kuulumisen kokemuksia ja tata kautta ehkaista esimerkiksi syrjaytymista. Sosiaali-
nen syrjaytyminen on sosiaalinen prosessi, jossa ulkopuolelle jatetyksi tuleminen, epa-
onnistumisen ja kelpaamattomuuden kokemukset kasaantuvat. Taméa merkitsee sita,
ettd joku jatetadn yhteydesta syrjaan eika hanella ole mahdollisuutta kokea olevansa
merkityksellinen, joka kuluttaa seka yksilon ettd yhteisdn sosiaalisia voimavaroja ja lisda

pahantahtoisuutta. Ulkopuolelle ja&dminen, ulkopuolisuuden tunne, eristaminen ja
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syrjayttaminen aiheuttavat saman kokemuksen kuin fyysinen kipu. (Uusitalo-Malmivaara
2015, 137.) Inmiset eldd merkityksellistd, hyvinvoivaa elamaa, kun he ovat yhteydessa
toisiin. Kun ihmiset voivat ymparilla hyvin, se lisda yksilon luottamusta ja hyvinvoinnin
mahdollisuuksia. Kyse ei ole pelkastaan tunteesta ja tiedosta siita, ettd onko itse onnel-
linen, vaan myds siit4, etta toisten hyvinvointiin vaikuttaminen lisd& samalla my6s omaa
hyvinvointia. Tama tarkoittaa sitd, etta toisten auttaminen ja tukena oleminen lisda kaik-
kien hyvinvointia seka merkityksellisyyden tunnetta. (Uusitalo-Malmivaara 2015, 181.)

Ty6hyvinvointi ei synny itsestdan, vaan se vaatii systemaattista johtamista, jonka avulla
esimies voi luoda toimivan ja tuottavan tydyhteison rakenteita ja kulttuuria kaikille tyéyh-
teison jasenille. Johtamisella on suuri vaikutus ty6ilmapiiriin ja tyon hallintaan sek& oi-
keudenmukaisuuden kokemiseen. Ty6hyvinvointia voidaan edistdd myos tyon organi-
soinnilla, tydyhteison yhteisilla pelisa&nndilld, oikeanlaisella ja riittavalla osaamisella,
vuorovaikutteisilla toimintatavoilla ja myonteisella yrityskulttuurilla. (Terava & Mékela-
Pusa 2011, 7.)

4.2 Tyoilmapiiri ja organisaatiokulttuuri

Hyvan ilmapiirin merkitys juontuu evoluutiopsykologiaan. Tama perustuu siihen, etta ih-
misen aivot saavat valittoman hormonaalisen palautteen onnistuneesta yhteistyosta,
joka perustuu laheisyyshormoniksi tunnettuun oksitosiini hormoniin. Oksitosiinin eritty-
minen aiheuttaa voimakasta mielihyvan tunnetta seka vahentaa ahdistuksen ja stressin
kokemista. Taman takia esimerkiksi myonteinen palaute toisilta ihmisiltd saa olon tuntu-
maan hyvalta. Toisen huomioon ottamisesta ja auttamisesta tulee hyva olo itselle, kun
taas ylimielinen oman edun tavoittelu voi johtaa henkisesti tyhjaan olotilaan. (Aro 2018,
52).

Tyo6n tuloksellisuuden vaatimus kuormittaa tydntekijoitd, jonka vuoksi tydyhteisdssa on
erilaisia olemassa olevia paineita. Paineesta syntyva ahdistus voi joskus johtaa siihen,
ettd negatiiviset tunteet kaadetaan toisen niskaan, joka huonontaa ilmapiiria ja voi joh-
taa esimerkiksi tydkaverin tai tiimin jasenen syrjintdan. (Salomaki 2002, 28.) Huono
tydilmapiiri estdaa osaamisen jakamisen ja uuden luomisen yhdessa. Huono ilmapiiri
pistaa hakemaan muualle, yrityksen imago karsii eika se houkuttele uusia osaajia tai
yhteistydkumppaneita. Yrityksen suhdepédoma vahenee eikd se kohtaa enaa entisen
vertaista henkildbpd&omaa, joka aiheuttaa sen, etta mahdollisuudet menestya ja tehda

tulosta tulevaisuudessa heikkenevat. (Otala 2003, 66.)
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Hyva tyGilmapiiri parantaa tuloksellisuutta, tuottavuutta, terveytta ja hyvinvointia tyossa,
vahentaa stressin kokemusta, kyynisyyttd, tyduupumista ja yhteistydongelmia. Tyohy-
vinvointi toimii suojana pitkaaikaissairauksia ja ennenaikaista elakkeelle jaamista vas-
taan. Hyva tyoilmapiiri parantaa tyéelaman laatua ja lisda organisaation kykya lisata ar-
voa sidosryhmilleen. (Aro 2018, 25.) Hyva ilmapiiri ei ole pysyva tila vaan se luodaan
joka paiva uudestaan tyopaikalla. TyGilmapiirin luominen ei vaadi suuria investointeja,
silla esimerkiksi hyva kaytos tai ystavallinen suhtautuminen tytkavereihin eivat maksa
mitd&n. Osallistuminen ja vaikutusmahdollisuudet saattavat vieda hieman tytaikaa,
mutta se on investointi, jonka takaisinmaksuaika on lyhyt ja nakyy tytkavereiden kas-

voilla usein valittbmasti. (Aro 2018, 27.)

Ty6ilmapiiri on seurausta tydoloista ja se riippuu monista tydolotekijoista. Naita tydolote-
kijoita ovat muun muassa arvot, ihmisten kaytos ja tapakulttuuri tyopaikalla, onnistusta
tukeva johtaminen, viestinnén laatu ja maara sekd ongelmaratkaisukaytannot. Tydilma-
piiriin vaikuttaa suuresti organisaatiokulttuuri, joka on erilainen eri tytpaikoissa ja ty6pai-
kan osastoilla. Organisaation eri osa-alueissa voi olla suuriakin eroja tydilmapiirissa ja
nama sisdiset merkittavat erot ovat usein halytysmerkki esimerkiksi siitd, ettd johtami-

seen tai esimiestyohon ei kiinniteta tarpeeksi huomiota.

Tyo6ilmapiiria pitaisi johtaa systemaattisesti eli sita tulisi seurata sdannollisesti, pyrkia pa-
rantamaan tyota ja tydoloja seka rohkaista tydyhteisdn jasenia toimimaan aktiivisesti hy-
van tyo6ilmapiirin puolesta. Johtajan tai esimiehen tehtavana tulisi olla tiimihengen kehit-
tamisen tukeminen, silla sen avulla voidaan vaikuttaa suuresti yleiseen tydilmapiiriin.
(Aro 2018, 42.)

Organisaatiokulttuuri ollessa terve, tydyhteisdssa vallitsee tukea antava ilmapiiri, kan-
nustava ja myonteinen henki. Kulttuurin ollessa estynyt, ilmapiiri saattaa olla jannittynyt,
pelokas ja ahdistava. Tallainen negatiivinen kulttuuri voi olla pahimmassa tapauksessa
vaarana tyontekijan terveydelle. Organisaatiokulttuurin terveyden aste liittyy keskeisesti
tyon rakenteiden toimivuuteen. Toimivat rakenteet mahdollistavat keskittymisen tyéhon

ja luovat turvallisuutta seké erilaista ennustettavuutta. (Aro 2018, 42).
4.3 Tyobhyvinvoinnin mittaaminen
Mittaamisen laht6kohtana on nykytilan analyysi, jonka perusteella voidaan luoda toimen-

pideohjelma, josta selviad, ettd mita kaytdnndssa tulisi tehdé asetetun tavoitteen saavut-

tamiseksi (Tyoterveyslaitos 2013). Tydhyvinvoinnin mittaaminen tyopaikalla tapahtuu
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useasi erilaisten henkilostokyselyiden avulla, mutta harvassa yrityksessa ymmarretaan
taysin se hyotypotentiaali, joka tydhyvinvoinnin edistdmisessa piilee. (Aura & Ahonen
2016, 56.)

Ty6hyvinvointia voidaan mitata eri tekijoiden kautta, joita ovat esimerkiksi tydssa viihty-
minen seka fyysinen ja henkinen hyvinvointi. Tydssa viihtymista voidaan tarkastella esi-
merkiksi henkiléstonvaihtuvuuden kautta ja fyysista- ja henkista hyvinvointia esimerkiksi
erilaisten sairauspoissaolotilastojen avulla. (Liukkonen 2006, 231.)

"Néista tilastoista ei kuitenkaan voida saada absoluuttista totuutta, silla esimerkiksi vaih-
tuvuuteen voi vaikuttaa lukuisat eri seikat, joita voivat olla esimerkiksi tyytymattomyys
tyon haasteisiin, heikot vaikuttamismahdollisuudet, tytn tuoma vastuu, tyytymattomyys
tyoaikoihin tai palkkaan" (Liukkonen 2006, 231).

Opinnaytetydssa tarkastellaan sosiaalisia tekijoita, jotka voivat vaikuttaa tydssa viihtymi-
seen. Tiimihenki on sosiaalinen tekija, jota voidaan arvioida ja havainnoida monin eri
tavoin, kuten ihmisten valisten kanssakaymisten kautta, tydpaikalla kuuluvan naurun
maarasta seké sairauspoissaoloista. Tyopaikalla voidaan myds tarkkailla sita, ettd puhu-
taanko tiimin sisélla paljon pahaa toisista tai suljetaanko muita jasenia porukan ulkopuo-
lelle. (Hyppanen 2019, 6.3. s. 4)

Tiimihenkea voidaan mitata konkreettisesti esimerkiksi tiimipalaverissa, jossa tiimin ja-
senille voi antaa tilaisuuden kuvata omia tunnetilojaan esimerkiksi kirjoittamalla tai piir-
tamalla ne paperille anonyymisti. Paperi tdytetaan sovitulla tavalla, esimerkiksi erilaisia
tunnetiloja voi piirtda kuvina erilaisina hymyilevina, surullisina tai vakavina naamoina tai
maaritella muilla tavoin esimerkiksi numeerisilla asteikoilla tai kuvaavilla sanoilla. (Hyp-
panen 2019, 6.3. s. 4)

5 Opinnaytetyon toteutus

5.1 Tutkimusmenetelméa

Tutkimusmenetelméana kaytettiin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta. Kvalitatiivisen eli

laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on |0ytdd ja paljastaa tosiasioita (Hirsjarvi &
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Remes & Sarjavaara 2009, 161). Opinnaytetytn aiheita kéasiteltin teemahaastattelun

avulla.

Teemahaastatteluiden tavoitteena on halu tietda ihmisten ajatuksia ja ymmartaa, etta
miksi he toimivat niin kuin he toimivat. Haastatteluiden avulla voidaan paasta selville
ihmisten kokemuksista, uskomuksista, ajatuksista ja tunteista. (Hirsjarvi ym. 2009, 186.)
Teemahaastattelulla voidaan saada tietoa asioista, joista haastateltava ei ole tottunut
puhumaan normaalisti. Arvot, omat asenteet ja aikomukset ovat sellaisia asioita, joista

haastatellussa ollaan kiinnostuneita. (Jyvaskylan yliopisto 2015.)

Haastattelu on aineistonhakumenetelméana sellainen, jossa tutkija osallistuu sosiaalisesti
aineiston tuottamiseen. Haastattelutapoja on erilaisia, jotka riippuvat tutkijan roolista
vuorovaikutustilanteessa. Haastattelu voi olla esimerkiksi avoin eli strukturoimaton haas-
tattelu, puolistrukturoitu haastattelu tai strukturoitu eli lomakehaastattelu. Haastattelujen
muotoja voi olla esimerkiksi teemahaastattelu, ryhmahaastattelu tai asiantuntijahaastat-

telu. (Jyvaskylan yliopisto 2015.)

Teemahaastattelu on keskustelua, jolla on etukdteen maaritelty tarkoitus. Haastattelu
muistuttaa jokapaivaista keskustelua, jota tutkija ohjailee siten, etta keskustelun aihe py-
syy tutkimusongelman aihepiirin siséalla. Tutkija esittdd haastattelussa avoimia kysymyk-
sia eli sellaisia kysymyksia, joihin ei ole valmiita tai oikeita vastausvaihtoehtoja. (Routio
2015.)

Haastateltava voi itse suurelta osin maarata keskustelun suunnan, jolloin tutkijan ennak-
kokasitysten vaikutus jaa pieneksi ja han saa haastateltavien elamantilanteen kokonai-
suudesta monipuolisen ja syvan kuvan. Haittana voi olla se, etta haastattelusta saatava
aineisto saattaa olla sekavaa, jolloin tutkijalla jaa tyolas tehtava jalkeenpain jasennella

sitd ja muodostaa siita paatelmia. (Routio 2015.)

Itse haastattelutilanne tulisi hoitaa niin, etta haastattelijan vaikutus vastauksiin jaisi mah-
dollissiman vahaiseksi. Haastattelija ei saa paljastaa omia mielipiteitaan asioista, silla ne
voivat ohjata voimakkaasti vastauksia. Kysymykset tulisi esittdd aina samalla tavalla ja
valttda sellaista oheisviestintad, joka saattaa vaikuttaa vastauksiin. "Tallaista viestintaa
voi olla erilaiset myonteiset ja torjuvat eleet, kuten nydkkaily tai paan pudistelu”. (Routio
2015).
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5.2 Haastattelun toteutus ja teemat

Haastattelut toteutettiin maaliskuussa 2019 Murata Electronics Oy: HR-tiimissa. HR-tii-
missa on yhteensa 12 jasentd, joista kymmenta haastateltiin. Haastateltavista kahdek-
san oli naista ja kaksi miehié. Vuosien 2017—-2019 aikana HR tiimin jasenet ovat vaihtu-
neet l&hes kokonaan, mink& vuoksi tiimi on ollut pitkdan muotoutumisvaiheessa. Keski-
maéarainen tiimisséa olemisaika on 13 kuukautta 30.3.2019 tilanteessa. Kuviossa 1 on
esitetty kaikkien HR-tiimin jAsenten tydskentelyaika kuukausina.
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Kuvio 1. HR-tiimissa olemisaika kuukausina 30.3.2019 tilanteessa

HR-tiimin jasenia pyydettiin haastatteluihin ensin henkilokohtaisesti, minka jalkeen heille
lahetettiin haastattelukutsu séhkopostilla. Kutsuun oli Kirjoitettu haastattelukysymykset,

jotta haastateltavat pystyivat valmistautumaan ja miettimaan kysymyksia etukateen.

Haastattelun teemat liittyivat tiimihengen ja sen taméan hetkisen tilan kuvaamiseen. Var-

sinaisia haastattelukysymyksia oli yhteensa nelja (4), ja ne on lueteltu seuraavassa:

¢ Millaisena koet tiimin ilmapiirin talla hetkella?
e Miten ilmapiiri vaikuttaa tyoviihtyvyyteesi?
e Mita toivoisit, ettd timihengen parantamisen eteen tehdaan?

e Mita olisit itse valmis tekem&an tiimin tyoilmapiirin parantamisen eteen?
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Ennen haastattelua haastateltaville kerrottiin, ettd haastattelusta saatavat vastaukset
ovat taysin luottamuksellisia ja etta yksittaisia henkiloité ei pystytéa erottamaan opinnay-
tetyosta.

Haastattelut toteutettiin Murata Electronics Oy:n tiloissa. Haastattelut kestivat noin 10-
25 minuuttia per henkild ja ne &anitettiin. Haastattelut toteutettiin luottamuksellisesti ja
ne jarjestettiin huoneissa, joissa ei ollut hairiditd. Haastatteluiden aikana keskusteltiin

vapautuneesti haastattelukysymyksista ja muista aiheeseen liittyvista asioista.

Haastattelujen jalkeen aanitteet litteroitiin, ja aineistoa tuli yhteensa noin 12 sivua. Litte-
rointi tehtiin padosin haastatteluiden kanssa samoina paivig, jotta vastaukset pysyisivéat

paremmin mielessa. Litteroinnit kirjoitettiin puhtaaksi opinnaytety6hén myéhemmin.

6 Tutkimuksen tulokset

6.1 HR tiimin tiimihengen tila

limapiirin tdman hetkista tilaa kartoittaessani sain haastateltavilta hyvin samankaltaisia
vastauksia. Jasenet kokivat ilmapiirin olevan paaasiassa hyva. Muutama henkilé osasi
mainita, ettd HR-tiimin henki on ollut aikaisempina vuosina huonompi, ja tata jasenet
tuntuivat kayttavan tdman hetkisen tilan vertailukohteena tai muistutuksena siita, etta

asiat voisivat olla huonomminkin.

Huumori ja hyva tekemisen meininki koettiin asioiksi, jotka pitavat hyvaa ilmapiiria ylla.
Tiimin jasenet kokivat myds, etta avun saanti toisilta jaseniltd on helppoa ja ettd kommu-
nikointi on avointa ja pa&osin suoraa. Suorapuheisuutta ja uskallusta puhua hankalista-

kin asioista toivottiin kuitenkin myés enemman (Haasteltava B & C).

Hyvin moni mainitsi tybkuormasta aiheutuvan stressin ja sen vaikutuksen negatiivisesti
omaan tai muiden mielialaan ja sita kautta se vaikuttaa myos tiimin ilmapiirin. Negatiiviset
mielialan muutokset ovat huomattavissa jasenten valisessa jokapaivaisessa vuorovaiku-
tuksessa. Kommunikointi tallaisina negatiivisina hetkind koettiin takkuilevana ja keskus-
teluihin ryhtyminen vaikealta, jos huomaa toisen jdsenen olevan huonolla tuulella (Haas-

tateltava H).
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Negatiivisten tunteiden nayttdminen ja jakaminen tiimissa koettiin kuitenkin hyvin tar-
peellisena, silla se on tapa purkaa omaa huonoa oloa. Esimerkiksi valittaminen on tapa,
jolla pystyy purkamaan stressia. Niin kauan, kun valittaminen ei ole turhaa ja jatkuvaa,
niin sen tulisi olla tiimissa sallittua. Tiimissa koettiin, ettd kaikilla tulisi olla vapaus omiin
tunteisiin. Tunteiden ilmaisulla ja aistimisella vahvistetaan inhimillisté ja ihmislaheisem-
paa ilmapiiria. Tunteiden avulla voidaan rakentaa pohjaa hyvdlle yhteistyélle ja luotta-
muksen ilmapiirille (Vilkman 2016, 65).

IImapiirin koettiin olevan myds yhteydessa omaan tyémotivaatioon. Hyvan ilmapiirin val-
litessa tydnteko todettiin tuntuvan rennommalta, ja vaikka tydasiat ahdistaisivat tai arsyt-
taisivat, tiimin ilmapiirilla on jasenten mukaan usein positiivinen vaikutus tyon aiheutta-

maan stressiin, joka tekee tydnteosta mukavampaa (Haastateltava A & F).

6.2 Ilimapiirin vaikutukset tyoviihtyvyyteen

Haastateltavat totesivat lahes poikkeuksetta, ettd ilmapiiri vaikuttaa suuresti omaan tyo-
viihtyvyyteen. Ainoastaan yksi haastateltavista mainitsi, etta ei koe ilmapiirilla tai tytka-
vereilla olevan suurta merkittdvaa vaikutusta omaan tyoviihtyvyyteen. Tahan vastauk-

seen vaikutti suuresti itsenainen tyérooli yrityksessa ja siihen tottuminen.

HR-tiimi on jakautunut osaamisten ja tehtdvaalueiden kautta pienempiin ryhmiin, jonka
takia moni jasenista on tottunut tydskentelemaan hyvin itsendisesti ja irrallaan muista.
HR-tiimin 12 jasenesta viisi (5) tydskentelevat paivittdin yhdessa samassa tilassa, kun
taas loput tydskentelevat vaihtelevissa pisteissa muualla yrityksen tiloissa hyvin itsenéai-

sesti tai vaihtelevasti toisten kanssa projektista tai tyétehtavasta riippuen.

Muutama haastateltava mainitsi, etta heidan mielestaan tiimista [6ytyy ryhmittymia tai
jopa klikkeja, jotka saattavat vaikuttaa tiimin ilmapiiriin (Haastateltava C & D). Tama to-
denndkoisesti johtuu edella mainituista asioista eli siita, etta tiimi on jakautunut tyétehta-
vien ja osaamisten takia. Jakautumat saattavat aiheuttaa myds ulkopuolisuuden tun-
netta, kun oma tiimi on vain harvoin ymparilla. Omia asioita voi olla hankala jakaa toisille
silloin kun tiimi on harvemmin tavoitettavissa tai avun saanti saattaa olla liian kaukana,
mista voi syntya pahimmissa tapauksissa esimerkiksi informaation katkoksia ja avoimen

kommunikoinnin puutteen tunnetta.
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6.3 Tiimihengen ja ilmapiirin parantaminen
Kuvioon 2 on keratty tiimin jasenten toiveita niisté asioista, joita toivottiin tehtavaksi ilma-

piirin parantamiseksi. Kuvioon pylvaissa oleva numero kertoo siité, kuinka moni jasenista

otti asian puheeksi haastatteluiden aikana.

9
4
3
2
.ll
N

Yhteisia hetkia Vapaa-ajan Tyo6skentely Tiimin Avoin
enemman aktiviteetit lahempana  peliséanndt kommunikointi
(tydajalla) muita

Kuvio 2. Toivomukset toimenpiteista ilmapiirin parantamiseksi.

Kaikki haastateltavat toivoivat, ettd tydajalla olisi enemman aikaa yhdessa olemiseen.
Yhdessa olemisen merkitysta rinnastettiin parempaan tiedon kulkuun seké yhtenaisyy-
den tunteeseen. Jasenista kolme toivoi myds enemman yhteisia vapaa-ajan aktiviteet-
teja, mutta sité ei nahty yhta tarkeéna asiana kuin yhteista aikaa tyopaikalla. Talla het-
kella tiimilla on kerran kuussa muutaman tunnin yhteinen palaveri, jossa kasitellaan ajan-
kohtaisia asioita. Palaveri koettiin hyvaksi ja toimivaksi, mutta toivomusta oli myds lyhy-

empiin ja ei niin formaaleihin kohtaamisiin useammin kuin kerran kuussa.

Osa HR-tiimin jasenista tydskentelee talla hetkella hyvin erilladn muista. Toita tehdaén
avoimessa toimistotilassa, jossa jasenilla ei ole nimettyja paikkoja. Osa HR-tiimin jase-
nista tyoskentelee myos taysin eri rakennuksessa kuin toiset, kun taas osa tekee tiiviim-
min tditd yhdessa samassa huoneessa lahes joka paiva. Yksin tai erilladn tydskentelysta

syntyi toive siihen, etta toita tehtaisiin enemman yhdessa tai edes samoissa tiloissa.

Haastattelun aikana yhdelta jasenelté tuli ehdotus, etta tiimille tehtaisiin omat tiimin peli-
sdaannot, jossa maariteltaisiin esimerkiksi se, miten kaikkien tulisi kohdella muita ja mita
jasenilté toivottaisiin muuten esimerkiksi kayttkseen liittyen. (Haastateltava B.) Osa

muista jasenisté kuitenkin nakivat pelisdannot turhiksi tai ei toivotuiksi.
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Haastateltavista nelja henkiloa mainitsi, etta heidan mielestaan tiimi kaipaisi enemman
avointa kommunikointia. Jasenten mielesta avoin kommunikointi on puutteellista, silla
esimerkiksi kaikilla ei ole tietoa siita, ettd mita toinen tiimin jasen tekee. Silloin talldin
tulee myo6s tilanteita eteen, joissa informaation katkokset ovat heréattédneet epétietoi-
suutta sen hetkisista tapahtumista ja tilanteista (Haastateltava G).

6.4 llmapiiriin vaikuttaminen yksil6tasolla

Persoonallisuudella ja omalla kayttaytymisella on hyvin paljon merkitysta tiimin ilmapii-
riin. Kyky hyvaksya erilaisuutta on myos tarkea osa ilmapiirin vaikuttamiseen. Tiimin ja-
senten tulisi itse pyrkid muuttamaan omaa kaytostaan tilanteiden mukaan seka yrittda
muistaa ja ymmartaa, ettd mita ja milla tavalla asioita voi sanoa kenellekin. Tiimin jasenet
kokivat tarkedna sen, miten ihmiset yleisesti kohdataan ei tilanteissa. Tervehtimiselld ja

iloisella ilmeella on suuri merkitys ilmapiiriin vaikuttamisessa.

Vuorovaikutustaidoilla voi vaikuttaa ilmapiirin eli sill&, miten muille juttelee tai miten tyos-
kentelee erilaisten persoonien kanssa. Oman lasnaolon nayttamisen vuorovaikutustilan-
teissa, muiden auttamisen seka avoimen kommunikoinnin koettiin olevan tarkeita teki-
joita, joihin henkiltt voisivat itse panostaa. Pienilla asioilla on vaikutusta, kun yrittaa ak-
tiivisesti luoda kontaktia ja esimerkiksi tyd kiireen ei saisi antaa vaikuttaa siihen, etta

miten muut kohdataan (Haastateltava C).

Haastattelussa todettiin, etté toisia kohdatessa pitaisi yrittaa olla positiivinen ja vaikuttaa
ilmapiiriin esimerkiksi huumorin keinoin. Toisten muistamisella on myds positiivinen vai-
kutus, kuten esimerkiksi syntymapaivien muistaminen ja muiden saavutusten juhlistami-

sella yhdessa, jota tiimista 16ytyy jo (Haastateltava D).

Tiimin jasenten mielesta muiden tiimin jasenten tilanteiden ymmartdminen on tarkeaa,
kuten huonojen paivien huomaaminen ja tallaisina hetkina toiselle tilan antaminen. Haas-
tattelussa mainittiin, ettd omien huonojen paivien ei pitdisi antaa vaikuttaa omaan kayt-
taytymiseen muita kohtaan eli oma asenne asioihin ja hyva mielen nakyvyys muille ko-

ettiin tdrkedna ja edesauttavana asiana hyvan ilmapiirin luomisen kannalta.

Toisten auttamisella on tarkea rooli yhteistyon, tydnsujuvuuden ja yleisen ilmapiirin kan-
nalta. Avun pyytaja pitdisi kohdata avoimesti ja tallaamatta eli esimerkiksi toteamalla,
ettd henkilon pitaisi osata suoriutua asiasta itse ilman apua. Osaamisen jakamisella pys-

tytdan parantamaan ja pitamaan ilmapiiria ylla, silla se on tukemista, jolla pystyy
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helpottamaan muiden tyontekoa ja oloa tyopaikalla. Toisten auttaminen parhaan mu-
kaan tulisi olla osa kaikkien tyopéaivaa (Haastateltava E & G).

7 Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

7.1 Johtopaatokset

Opinnaytetyon tavoite oli selvittad, miten timihenki vaikuttaa tydhyvinvointiin ja yleiseen
tydssa viihtymiseen. Tyodilmapiiri muodostuu ty6oloista ja se riippuu monista eri tybolo-
tekijoista. Tyoilmapiirin vaikuttaa organisaatiokulttuuri, joka nékyy negatiivisesti tai posi-
tiivisesti tydpaikoilla. Hyvassa terveessa organisaatiokulttuurissa tydyhteisossa vallitsee
tukea antava ilmapiiri, jossa on kannustava sek& myonteinen henki. "Organisaatiokult-
tuurin ollessa negatiivinen ilmapiiri saattaa olla jannittynyt tai jopa pelottava” (Aro 2018,
42).

Ty6paikan ilmapiirin rakentumisessa on olennaista se, etta miten tydkaverit, alaiset ja
johtajat kohdataan joka paivaisessa toiminnassa. Vastuu ty6ilmapiiristd kuuluu kaikille
tyontekijoille, johon yksild voi vaikuttaa pienillakin keinoilla. "Omalla tyéhon tulo asen-
teella voi olla suuri merkitys kanssaihmisiin, silla muut pystyvét aistimaan toisten tunne-

tiloja, jotka vaikuttavat omaan oloon ja kayttaytymiseen” (Kaivola 2003, 37.)

Opinnaytetydn aiheita tarkasteltiin teemahaastatteluiden avulla, joiden perusteella voi-
daan todeta, ettd haastatellun tiimin tiimihenki on talla hetkella hyva, mutta parantamisen
varaa loytyy. Haastatelluissa tuotiin usein esille avoimen kommunikoinnin merkitys ja
yhteisen tekemisen tarkeys. Avoin kommunikointi ja tiedonkulku tapahtuvat kuitenkin
vain silloin, jos henkildt uskaltavat myos itse ilmaista omia mielipiteitaan (Kaivola 2003,
37))

Tiimiltd saatava tuki koettiin ilmapiirid vahvistavaksi ja hyvin tarkedksi asiaksi. Tuki on
tarked varsinkin vaikeissa tilanteissa tai vaikeina aikoina, jolloin ty® tuntuu psyykkisesti
raskaalta. Sosiaalinen tuki muodostaa yhdessa tyon hallinnan kanssa yhteiséllisen sel-
viytymisjarjestelman, joka esimerkiksi suojaa tyontekijoita tyon vaatimuksilta ja paineilta
(Kaivola 2003, 37).
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7.2 Kehittamisehdotukset

Tiimin jasenten mainitsemat toivomukset ilmapiirin parantamiseksi ovat hyvin paljon toi-
sistaan riippuvaisia. Ehdotuksia olivat muun muassa yhteisten hetkien lisaéaminen, tyos-
kentely lahempana muita tiimin jasenia ja avoimempi kommunikointi. Naiden vastausten
perusteella ehdottaisin, ettd lisaéamalla esimerkiksi tiimin yhteisia hetkia voitaisiin saada
aikaan my@s se, ettd kommunikointia olisi enemman. Kun kommunikoinnilla on enem-
man aikaa ja tilaa, niin se todennakdisesti vaikuttaisi myds siihen, ettd miten avoimena

se koetaan.

Tiimi ndyttaa olevan viela ryhmittymisvaiheessa, silla tiimin jasenet ovat vaihtuneet hyvin
lyhyen aikavalin aikana, jolloin tiimin muotoutumisvaihe alkaa aina alusta uuden jasenen
liittyessa tiimiin (Talvio & Klemola 2017, 68). TAma vaikuttaa myds siihen, ettd useilla
tiimin jasenilla ei ole viela tarpeeksi kokemusta tiimista ja sen kulttuurista, joka johti hie-
man yksipuolisiin vastauksiin. Tiimille tulisi antaa viel& runsaasti aikaa tutustumiseen ja

yhteisen savelen I6ytamiseen.

Osa tiimin jasenista koki, etta tiimi on ryhmittynyt, mutta sen voi ainakin osittain paatella
johtuvan suureksi osaksi tyotehtavien jaosta eika siita, etta toisista ei esimerkiksi tykéata
tai ettd toinen halutaan jattda porukan ulkopuolelle. Luottamuksen ja avoimuuden kan-
nalta on tarkeaa, etta tiimissa kaikki pystyvat tykkdadmaan toisistaan. Mitd enemman on
toisen kanssa tekemisissd, sitd enemman henkildsta voi oppia pitdmaan tai ainakin ar-
vostamaan (Vilkman 2016, 105).

Erilaisuus ymmarretaan tiimissa hyvin ja yleinen tunnelma on, ettd kaikki saavat olla
omia itsejadn tyopaikalla. Erilaisuuden ymmartamisessa tuntuu kuitenkin olevan viela
puutteita, jotka saattaisivat korjaantua silla, etta tiimin jdsenet tydskentelisivat useammin
yhdessa tai muuten viettaisivat aikaa yhdessa esimerkiksi tydskentelemalla samoissa
tiloissa. Tiimin jasenia kannattaisi ohjata nakemaan, etta erilaisuudesta saatavia hyotyja,
joita voivat olla esimerkiksi tavat toimia. Kun tiimin jasenet tuntevat heikosti tai pintapuo-
lisesti toisensa, se voi aiheuttaa sen, ettd erilaisuuden sietokykya ei ole. (Vilkman
2016,67).

Vuorovaikutuksen merkitysta ei voi koskaan korostaa liikaa, silla mitd paremmin tiimin
jAsenet oppivat tuntemaan toisensa, niin sitd helpompaa yhteisty6 on ja ilmapiiri on pa-
rempi. Kiinnostuneisuus toisesta osoittaa sen, etta henkild on tarkea ja arvostettu (Vilk-

man 2016, 99). Tallaista toisista kiinnostunutta vuorovaikutusta tiimista kuitenkin [6ytyy
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paljon, joka ndkyy rentona ilmapiirind ja kuuluu esimerkiksi huumorina. Tilaisuuksia yh-
teishetkille ja vuorovaikutukselle tulisi kuitenkin lisata, silla hyvin moni tydskentelee eril-

laan muista ja viestintaa ei valilla saata olla ollenkaan joidenkin tiimin jasenten kanssa.

Kuuntelemista ja lasndoloa lisdamalla saataisiin varmasti paljon positiivista tunnetilaa
aikaan, jos tiimin jasenet pystyisivat valilla keskittymaan toisiinsa tyokiireiden sijaan. Yk-
silon tyohyvinvointiin ja tydssa viihntymiseen voidaan vaikuttaa yksinkertaisesti silla, etta
henkild kokee tulevansa kuulluksi ja ndhdyksi. (Vilkman 2016, 103.)
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