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Tutkimuksen lahtokohtana on organisaatiomuutos, uusi organisaatiomalli ja tiimi-
tydskentelyyn siirtyminen. Tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa, miten Kelan Ete-
l&-Pohjanmaan vakuutuspiirissa tiimitydskentely sujuu uudessa organisaatiomal-
lissa ja mita keskeisia tiimitydskentelytaitoja on saavutettu henkilokunnan koke-
mana. Tarkeaa on lisaksi selvittdd, miten uusi organisaatiomalli on otettu vastaan
ja mita kehittdmishaasteita olisi toiminnan parantamiseksi.

Tutkimuksen viitekehys muodostui organisaatio-kasitteista, muutoksesta, tyoyhtei-
sOtaidoista ja tiimitydstd. Keskeinen termistd on avattu teoriaosuudessa ja erityi-
sesti tiimitydbhon ja tydyhteisotaitoihin on perehdytty tarkemmin. Tutkittava organi-
saatio on esitelty aloittaen Kelan organisaatiosta ja toiminta-ajatuksesta, paatyen
varsinaiseen tutkimuskohteeseen, Kelan Eteld-Pohjanmaan vakuutuspiiriin.

Tutkimus suoritettiin kyselytutkimuksena ja tutkimuksen kohteena oli koko Kelan
Etela-Pohjanmaan vakuutuspiirin henkilostd. Kyselylomake lahetettiin henkilostolle
Webropol-sovelluksen valityksella sahkopostiin. Aineistosta ilmeni, etta henkilésto
oli muutoksiin tottunut ja uusi organisaatiomalli oli omaksuttu. Myds esimiesten
tydnjakoon oltiin suhteellisen tyytyvaisia. Tiimien toiminnassa ilmeni puutteita sa-
moin kuin tyoyhteisotaidoissa. Tiimeiltd puuttuivat niin yhteiset paamaarat kuin
tavoitteetkin ja sosiaalisissa taidoissa oli parannettavaa.

Saatujen tulosten perusteella voidaan todeta, etta etuustiimeista ei ollut viela syn-
tynyt todellisia tiimeja. Tiimit ovat vasta kehitysvaiheessa, silla tiimitoiminnassa
vaadittuja perusominaisuuksia eivat tiimit ole viela saavuttaneet. Kehitysta taytyy
tapahtua niin yksilo- kuin tiimitasollakin, ennen kuin keskeiset tiimitydskentelytaidot
voidaan saavuttaa.
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The starting point of this research is an organizational change, a new organiza-
tional model and the shift to teamwork. This study aims at exploring how teamwork
is functioning in the new organizational model in the Social Insurance Institution of
South Ostrobothnia. The aim is also to explore what kind of team work skills have
been achieved within the staff. It is also important to find out how the new organi-
zational model has been received and what kind of challenges there are to im-
prove the operation.

The framework of the study consists of organizational concepts, change, work-
place skills and team work. The key language terms are explained in the theoreti-
cal part of the study, in particular, teamwork and workplace skills are explored in
more detail. | start the study by explaining the organization of Social Insurance
Institution in more detail and concluding in the actual object of study, the Insurance
District of Social Insurance Institution in South Ostrobothnia.

The survey was distributed to all personnel of the Insurance District of Social In-
surance Institution in South Ostrobothnia. The questionnaire was sent to the staff
via e-mail by using a Webropol programme. The data revealed that the staff had
been accustomed to change and a new organizational structure was adopted. The
staff was also quite satisfied in the way the managers had divided work. The study
also showed that there were shortcomings regarding teams’ activities as well as
workplace skills. There were not any shared goals and social skills needing im-
provement.

Based on the results, | can say that the teams have not yet become real teams.
The teams are still in a development stage because the basic criteria required
have not been reached quite yet. Development must take place both individually
and at a team level, before critical teamwork skills can be achieved.
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1 JOHDANTO

Muutos on tullut jAddakseen, halusimme sita tai emme. Organisaatiot joutuvat
muuttamaan toimintatapojaan parjatadkseen yha kovenevassa kilpailussa. Muutos
koskee myo6s julkista sektoria, jonka taytyy muuttaa toimintaansa vastatakseen
ihmisten muuttuviin tarpeisiin. Tyon luonne on muuttunut. Enaa ei olla sidoksissa
yhteen aikaa ja paikkaan, missé ihmissuhteet ovat pysyvia. Kun yksikkoja ja toimi-
aloja yhdistellaan, muuttuvat niin tyopisteet, tyotehtavat kuin tydkaveritkin. Meidan
on syyta opetella ajattelemaan, etta tydelama on vain jatkuvaa muutosta ja meidan
on pidettava itsemme valmiudessa olla liikkeella koko ajan (MOonkkdénen & Roos
2009, 11).

Opinnaytetyoni lahtokohtana on edella kuvattu muutos. Kelan Eteld-Pohjanmaan
vakuutuspiirissa toteutettiin suuri organisaatiomuutos 2010. Muutoksessa yhdistyi
kolme vakuutuspiiria yhdeksi Etela-Pohjanmaan vakuutuspiiriksi. Samalla siirryttiin
tyon tekemiseen tiimeissa. Koska varsinaisesta muutoksesta ja sen kokemisesta
oli opinnaytety6 tehty jo aikaisemmin, tarve tiimityon tutkimiseen nousi vakuutus-
piirin johtajan kanssa kaydyissa keskusteluissa. Tyota ei ole kuitenkaan minulta
tilattu. Itse tydskentelen kyseisessa piirissa, joten tutkimuskohde on itselleni tuttu

entuudestaan.

Tyoni tarkoituksena on selvittdd, miten tiimitydskentely sujuu uudessa organisaa-
tiomallissa Kelan Eteld-Pohjanmaan vakuutuspiirin alueella. Miten henkilokunta
kokee tiimitydn sujumisen ja mitd tiimin toiminnan kannalta tarkeita tydyhteisotaito-
ja on saavutettu. Tutkimuksessani kasittelen myds muutosta seka miten uuden
organisaatiomallin henkilékunta on omaksunut. Vaikka opinnaytetydni paatarkoitus
ei ole kehittdminen, olen tutkimustulosten ja lukemani kirjallisuuden perusteella
kirjannut muutamia keskeisia, tiimityoskentelyn kannalta tarkeitéd kehittamisehdo-

tuksiani tyoni loppuun.

Aloitan opinnaytetyoni kertomalla Kelan organisaatiosta sekd uuden Etela-
Pohjanmaan vakuutuspiirin muodostumisesta. Sen jalkeen kasittelen muutosta ja
erilaisia organisaatiomuotoja, joiden jalkeen paastdan tyoni paatarkoitukseen, tii-

meihin. Ennen varsinaista tiimityota ja siihen perehtymista kasittelen varsinkin tii-



mitydssa korostuvia tydyhteisotaitoja. Tutkimustulokset seka johtopaatokset esitte-
len samassa jarjestyksessa kuin teoreettinen viitekehys on muotoutunut.

Tutkimus on suoritettu kayttdmalla maarallista tutkimusotetta. Valitsin maarallisen
tutkimuksen, koska mielestani nain saan paremman tiedon siita kokonaistilantees-
ta, mika piirissamme talla hetkella on. Valintaani vaikutti myoés, etta tyontekijan
rooli tutkijana ei maarallisessa tutkimuksessa vaikuta vastaajiin niin paljon, kuin
laadullista tutkimusotetta kayttden. Tutkimus suoritettiin [&hettdmalla séahkoinen

kyselylomake sahk&postiin Webropol- jarjestelman avulla.

Sosiaalialalla tyota tehd&an tiimeissa ja ennen kaikkea moniammatillisissa tiimeis-
sa. Tulevana sosionomina erilaiset tiimit ja tydn sujuminen tiimeissa kiinnostaa
itseani. Taman tutkimuksen avulla toivon saavani myos itselleni tarkeaa tietoa sii-
ta, mihin tiimitydssa kannattaa panostaa. Ja ennen kaikkea toivon sitd, ettd Kelan
Etela-Pohjanmaan vakuutuspiiri saisi tarkeaa tietoa tiimitydn sujumisesta ja tule-

vaisuuden haasteista.
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2 TYON TAUSTA JA TAVOITTEET

Yhteiskuntamme muuttuu kovalla vauhdilla. Palveluita keskitetdan suurempiin
kasvukeskuksiin. Pieniltéa kunnilta ja kaupungeilta on valtion palveluita viety pois,
kuten verotoimisto ja TE-toimisto. My6s Kelalla on suuret organisaatiomuutokset
kaynnissa, vakuutuspiireja yhdistetaan ja palveluverkkokokonaisuutta kehitetaan.
Uusilla hankkeilla uudistetaan etuuksien kasittelyjarjestelmia ja kasittelyprosessia.
Tassa kappaleessa kasittelen tutkimukseni tarkoitusta seké esittelen tutkimusky-
symykseni. Analysoin lisdksi aikaisempia tutkimuksia, jotka ovat kasitelleet tiimi-

tyota.

2.1 Tutkimuksen tarkoitus

Tyoni taustalla on nykyisen Eteld-Pohjanmaan vakuutuspiirin alueella toteutettu
organisaatiomuutos vuonna 2010. Muutoksessa kolme vakuutuspiiria yhdistettiin
yhdeksi Etela-Pohjanmaan vakuutuspiiriksi. Sen lisaksi, ettd kolme eri piirid yhdis-
tyi, uudessa piirissa siirryttiin tyon tekemiseen tiimeissa. Uusi piiri aloitti toimintan-
sa kahden muutoksen saattelemana. Henkiloston kokemuksia yhdistymisesta ja
muutoksesta on Satu Lappinen (2010, 40-43) kasitellyt opinnaytetydssa. Sen tu-
losten mukaan yhdistyminen oli onnistunut ja suurin osa koki myds tydonkuvan
muutokset onnistuneeksi. Koska opinnaytetyd valmistui samana vuonna kun uusi
piiri aloitti toimintansa, ei tiimity6ta ja sen sujumista opinnaytetydssa juurikaan tut-
kittu. Vakuutuspiirin johtajan kanssa kaydyissa keskusteluissa tuli esille, etta tiimi-
tyon tutkiminen piirimme alueella voisi olla sellainen alue, mista kannattaisi opin-

naytetyo tehda.

Opinnaytetyoni tarkoituksena on selvittda henkilokunnan kokemuksia tiimitydsta
Kelan Etela-Pohjanmaan vakuutuspiirin alueella. Piiri aloitti uudella toimintamallilla
1.1.2010, joten henkildkunta on tydskennellyt tiimeisséa tutkimushetkella l1ahes kak-
si vuotta. Kelassa tehdaan henkilostélle joka vuosi barometrikysely, joka késitte-
lee pddasiassa tyoyhteison hyvinvointiin liittyvia asioita. Tiimityota ja sen sujumista

ei ole ainakaan omalla alueellamme tutkittu, joten sen johdosta se tuntui itselleni
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sopivalta aiheelta. On myos téarkeda tuottaa tutkimusaineistoa, jota ei ole samalle
tyonantajalle aikaisemmin tehty. Toivonkin, etta tutkimukseni tuottaisi sellaista tie-
toa, mita voisi kayttaa hyodyksi seka tutkittavassa etta myoés muissa organisaati-
oissa, missa suunnitellaan tiimityon aloittamista tai missa tyéta tehdaan jo tiimeis-
sa. Olisi tarkeaa saada liséksi tietoa, mihin seikkoihin pitaisi tiimitydssa kiinnittaa

huomiota.

Ihmiset kuuluvat moniin erilaisiin ryhmiin, jotka ovat osa laajempaa yhteis6a ja eh-
ka vield laajempaakin kokonaisuutta. Ryhmat ovat usein tekemisissa monien eri
systeemien kanssa ja jotkut systeemit voivat maaritella ryhman tarkoituksen ja
tavoitteen. Pelkistetyssad systeemimallissa tarkastelu aloitetaan yksilosta ja ede-
taan ryhmén ja yhteison kautta yhteiskuntaan. Pelkistetty systeemimalli sopii ku-
vaamaan myos tyoyhteis6a. Yksilé kuuluu muiden yksiléiden tavoin tiimiin, joka on
osa organisaatiota. Yksild on vuorovaikutuksessa tyokavereidensa kanssa ja tiimi
on suhteessa toisiin tiimeihin. Itse organisaatio on monella tapaa riippuvainen ym-
paristostaan. (Niemist6 2007, 39-40.)

Vaikka opinnaytetyoni pé&atavoitteena on selvittdd tiimitydon sujumista, halusin
my0Os henkilokunnan mielipiteen niin muutoksen kokemisesta kuin uudesta organi-
saatiomallistakin, koska ne seikat alun perin vaikuttivat tiimitydhoén siirtymiseen.
Tiimitydsta tehtyjen aikaisempien tutkimusten mukaan tiimityé harvoin sujuu on-
gelmitta, joten sen johdosta valitsin tutkimuskysymyksiin myds itselleni nousseet
kehittamisehdotukset. Lopulta opinnaytetyoni tutkimuskysymyksiksi muodostui:

1. Miten organisaatiomuutos on koettu ja uusi organisaatiomalli omaksuttu?
2. Onko tiimeissa keskeiset tydyhteisotaidot saavutettu?
3. Miten tiimit toimivat henkilokunnan kokemana?

4. Mita kehittamisideoita tutkimusvastauksista ilmeni?
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2.2 Aikaisemmat tutkimukset

Aikaisempia tutkimuksia, jotka liittyvat tiimitydskentelyyn, on tehty paljon. Koska
omassa opinnaytetydssa tutkin tiimityon tilannetta tietyssa organisaatiossa, valitsin
tarkempaan tarkasteluun kaksi sellaista tutkimusta, joissa on my6s tutkittu tiimi-
tyon tilannetta tietysséa organisaatiossa. Kolmas valitsemani tutkimus, pro gradu,
kasittelee tiimitydon ongelmien kartoitusta. Valitsin taméan tyon sen vuoksi, koska
lukemissani tiimityota kasittelevissa tutkimuksissa harvassa tiimitydskentely sujui
moitteettomasti. Aloitan aikaisempien tutkimusten tarkastelun Sinikka Yli-Kosken
Pro gradu-tutkielmalla Tiimitydn ongelmien kartoitus. Sen jalkeen ovat vuorossa
Marianne Matikaisen opinnaytety6 Tiimityon kehittdminen Tampereen Laakéarikes-
kus Oy Koskiklinikan kassapalveluissa sek& Mia Isoahon opinnaytety¢ Tiimitydn
kehittaminen Tampereen yliopistollisen sairaalan sairaala- ja valinehuollon sai-
raanhoitajille. Vaikka opinnaytetydt nimensa mukaisesti keskittyvat tiimityon kehit-
tamiseen, on toissa tutkittu myds tiimitydskentelyn sujumista, mika on oman opin-

naytetyoni paaasiallinen aihe.

Sinikka Yli-Koski ( 2005, 31-34) on tehnyt Pro gradu-tutkielman tiimitydén ongelmi-
en kartoituksesta. Tutkimukseen osallistui 14 kappaletta timeja, joiden vetdjille
kysely kohdennettiin. Tiimit olivat kaikki julkisen sektorin tydyhteisoista. Tutkimus

oli kyselyn avulla toteutettu laadullinen tutkimus.

Tutkimustulosten mukaan tiimit, jotka oli perustettu johdon maarayksesta, toimivat
huonosti, kun taas tydntekijdéiden vapaaehtoisuuteen ja omaan suunnitteluun luot-
taminen tuottivat paremmin toimivia tiimeja. Suurimmiksi ongelmiksi ja epaonnis-
tumisen syiksi ilmenivat tiimien jasenten keskinaisen vuorovaikutuksen ja avoi-
muuden puute seka tydlle asetettujen tavoitteiden epaselvyys. Liséksi tiimitydhon
siirtyvia tyoyhteisoja ei oltu valmennettu riittavasti uuteen tydtapaan. Tutkimukses-
sa on todettu, ettd sujuvaa tiimityotd on vaikea toteuttaa, mikali timin jAsenid on
poikki organisaation, ellei tiimilla ollut riittavasti omaa paatosvaltaa. Mikéli paatos-
valta kuului edelleen linjaorganisaation ylimmalle johdolle, ei tiimi pystynyt toimi-
maan itsendaisesti ja jad vajaakykyiseksi. Tarkedmpaa kuin rakenteiden muuttami-
nen, olisi tavoitteiden ja vastuiden méaarittely sen jalkeen kun on arvioitu, etta or-
ganisaatiossa on olemassa voimavaroja ja halukkuutta tiimityéhon. (Yli-Koski
2005, 74-76.)
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Tutkimuksessa on esitetty neljd valmentautumisvaihe-ehdotusta ryhmalle, joka
tavoittelee tiimiytymistd. Ensimmaisessa vaiheessa ryhman tulisi avoimen keski-
naisen keskustelun kautta selvittda itselleen, onko silla edellytyksia toimia tiimina.
Toisessa vaiheessa tiimien tulisi kehittaa ja harjoitella vuorovaikutustaitoja ja kay-
da yhteisia keskusteluja omasta tyostaan. Kolmannessa vaiheessa tulisi kiinnittaa
huomiota tavoitteisiin ja annettavaan tiimikoulutukseen ja neljannesséa vaiheessa
yhteisilla keskusteluilla voidaan vahentaa tiedonkulun heikkouksia ja lisatd ymmar-
rysta tulevista tavoitteista. (Yli-Koski 2005, 76-78.)

Marianne Matikaisen (2008, 49) tekem& opinnaytetyd Tiimitydn kehittdminen
Tampereen Laakarikeskus Oy Koskikeskuksen kassapalveluissa tutki, minkalai-
nen on tiimityon tilanne talla hetkella Koskikeskuksen kassapalveluissa, mitd on-
gelmia siina on ja miten tiimity6ta voitaisiin kehittdd. Tutkimus oli toteutettu kysely-
tutkimuksena, jossa kysymykset oli muotoiltu avoimiksi kysymyksiksi. Kyselyn vas-

tausprosentti oli 50%.

Tutkimuksen avulla saatiin selville, etta timeissa ilmeni paljon ongelmia. Tiimeis-
sa oli sek& huono tydilmapiiri ettd tydmotivaatio. Yhteisista pelisdanndoista ei pidet-
ty kiinni ja yhteishengessé oli parantamisen varaa. Tiimeissa oli myos ristiriitoja,
niin esimiesten ja alaisten valisid kun t6iden, tehtavien ja vastuunjakojenkin suh-
teen. Tiimin jasenet olivat tiedostaneet ongelmat ja kaipasivat ratkaisuja ja muu-
toksia. He olivat nimenneet parannusehdotuksiksi muun muassa avoimuuden li-
saamisen, yhteishengen parantamisen, pelisdanndista kiinni pitamisen ja niiden
kokoamisen yhdessa seka oman tiimin tavoitteiden/toteutuneiden asioiden purka-
minen/kehittdminen positiivisessa hengessa. ( Matikainen 2008, 51-52.) Opinnay-
tetydssa kehitysehdotuksiksi tiimitydn parantamiselle nousi, etta tiimityota pitaisi
jatkuvasti pystya kehittamaan esimerkiksi timikoulutuksen myoéta. Uudet ja selkeéat
pelisdannot pitaisi tehda yhdessa ja kirjata ne ylos. Myos yhteisten tapahtumien
jarjestaminen tydajan ulkopuolella parantaisi yhteishenkea. Ensiarvoisen tarkeaa
tiimityon kehittamisessa on kuunnella, mita mielta tiimin jAsenet ovat tiimin toimin-

nasta ja ottaa heid&n kehitysehdotukset huomioon. (Matikainen 2008, 58-59.)

Mia Isoahon (2011, 30-31) opinnaytety6 Tiimityd kehittdminen — Tampereen yli-
opistollisen sairaala — ja valinehuollon sairaanhoitajille tutki, millaisessa vaiheessa

sairaalahuoltajien tiimityd ja tiimien kehitys on sek& sairaala- ja valinehuollon asi-
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akkaan, esimiehen ettd sairaalahuoltajan nédkdkulmasta. Tutkimus oli tehty kysely-
tutkimuksena kullekin ryhmalle erikseen.

Tutkimuksessa ilmeni, ettd suuria ongelmia oli huonossa ilmapiirissa ja pelisaanto-
jen noudattamattomuudessa, seka tydmotivaation puutteessa etta ristiriidoissa
toiden jakamisessa. Ongelmia oli myos sisaisissa vuorovaikutustaidoissa, asen-
teissa, muutosvastarinnassa ja tiimien sisélla olevassa henkilokemiassa. Tiimin
jasenet kaipasivat enemman esimiesten tukea ja ohjausta niin, etta tiimitydn mer-
Kitys sisaistettaisiin. Opinnadytetydssa on todettu, etta tiimityd ei voi toimia, ennen
kuin tiimin jasenet ymmartavat mita tiimityd tarkoittaa kasitteena. Myods yhdessa
luoduilla tiimin pelisdannoilla on tarked merkitys tiimin yhteishengelle. Isoaho on
viela todennut, ettéd yksilokeskeiseen toimimiseen tottuneille tiimitydskentely voi
aiheuttaa pelkoja. Aikaisemmin on saanut itse paattaa asioista tai tutun tydkaverin
kanssa, nyt ymparilla on tiimi, jonka kanssa on yhteisesti paatettava asioista. Ke-
hittamisideoiksi tutkimuksessa nousi koulutuksen jarjestaminen vuorovaikutustilan-
teiden hallitsemiseksi seka tiedonkulun parantaminen. My6s tiimipalavereissa on
hyva ottaa saanndllisin valiajoin esille, mik& on tiimityon tarkoitus. Tiimeille olisi
hyva antaa rohkeasti lisda vastuuta ja saada heidat ymmartamaan itsenaisen toi-
minnan tarkoitus. Tarkeaa on muistaa palautteen antaminen, koska palautteen

saaminen on tyotyytyvaisyyden perusedellytys. (Isoaho 30-46.)
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3 YHTEISKUNNAN JA TYON MUUTOS

"Mikaan ei ole enaa niin kuin ennen.” Aloitan taman kappaleen tarkastelemalla
aluksi yhteiskunnan muutosta ja miten tyé on muuttunut sen mukana. Sen jalkeen
esittelen tutkimukseni kohteena olevan organisaatioin aloittaen Kelan organisaati-

oista ja paattyen Eteld-Pohjanmaan vakuutuspiirin uuteen organisaatiomalliin.

Yhteiskunnan muutoksia on aiheuttanut tapamme elda ja tehda tyta seka etenkin
vaihtaa hyodykkeita. Nykyisin kaiken taloudellistaminen on tyypillista. (Erametsa
2003, 15-16.) Kaikki yhteiskunnassa ja maailmassa tapahtuvat ilmiét heijastuvat
tydelamaan ja painvastoin. 1990-luvun lama on edelleen jokaisen suomalaisen
muistissa. Silloisen epavarmuuden aikoina pidettiin tydsta kiinni kynsin hampain ja
oltiin valmiita monin tavoin uhrautumaan tyOpaikan sailymisen puolesta. Suomen
littyessa EU:iin 18.11.1994 arveltiin, ettd kansantalous saisi uutta vauhtia ja uusia
tyopaikkoja syntyisi. Pian kuitenkin oli havaittavissa, ettd paluuta entisaikoihin ei
enaa ollut. Yhteistyd muiden maiden kanssa helpottui, mutta toi mukanaan entista
kovempaa kilpailua markkinoilla. Parjatakseen, oli tydnantajien lisattava tehokkuut-
ta. Kustannustehokkuus tarkoitti paasaantoisesti tydvoimakustannusten vahenta-
mista. Kansainvalistyminen 2000-luvulla on lisdnnyt vauhtia tehokkuuskilpailussa,
tuotantoa on siirretty sinne, misséd on eniten kasvupotentiaalia ja halpaa tydvoi-
maa. Osakkeenomistajat vaativat yhd suurempia tuottoja. Nykyisin palkattomat
ylity6t ovat yleisia ja vapaa-aika kuluu tyosta toipumiseen. (Kaivola & Launila
2007, 11-15.) Hyyppa (2005, 52) korostaa, etta vapaa-ajan viettdminen on ela-
man suola ja pitk&n ian salaisuus, se pitda ihmiset hengissa siind missa liikkunta-
Kin.

Julkinen sektori on myds kokenut suuria muutoksia, jotka jatkuvat edelleen. Yritys-
ten kayttamat mallit on otettu sellaisinaan kayttdon ja tuottavuuden lisdéaminen on
noussut tarkeimmaksi kohteeksi. (Kaivola & Launila 2007, 15.) Julkisella sektorilla
muuttuvat ennen kaikkea hallintorakenteet. Joustavuudesta puhutaan muutoksen
synonyymina julkishallinnon organisaatiorakenteissa. Prosessiorganisaatiotyyppiin
siirtyminen tulee olemaan merkittavad, koska sen johdosta organisaatioiden toi-

mintatavat tulevat muuttumaan lahivuosina.
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Prosessiorganisaatio vastaa asiakkaan tarpeisiin ja pakottaa ajattelemaan palvelu-
tuotantoa joustavina toimintasarjoina, jotka on suunniteltu asiakkaiden tarpeita
tyydyttamaan. (Virtanen 2005, 37.)

3.1 Tyo rytmittaa elamaa

Kuten edelld todettiin, ihmiset ovat valmiita tekem&&n suuriakin uhrauksia tyénsa
sailyttamiselle. Ty6ta tehdddn paaasiassa perheen toimeentulon turvaamiseksi
(Turpeinen & Toivonen 2008, 167). Jo 1990-luvun tutkimukset ovat osoittaneet,
etta ihmiset menevat useimmiten toihin ansaitakseen rahaa (Heiske 1997, 155).
Tyota voidaan tehda myds muunkin, kuin paivittdisen elantomme ansaitsemiseksi.
Se on erds keskeinen ihmisen elamaa jasentava tekija ja on tarkeaa, ettd kukin
osaava ihminen I6ytaa itselleen sopivan ja haasteellisen tyon. ( Paasivaara 2009,
8.)

Tyon tekeminen tuo elamaamme usein merkityksellisyytta ja tyydyttaa onnistumi-
sen kokemuksen tarpeitamme. Parhaimmillaan ty® on sopiva itselle, vastaa omia
kiinnostuksen kohteita, tuottaa tydniloa ja tyon kokemista omakseen. Taydellista
tyota on harvassa, joten myoénnytyksia joudutaan tekemaan. Pidat ehka tyostasi
mutta palkkaa toivoisit enemman tai tyd menettelee, mutta tyotoverit ovat loistavia.
(Paasivaara 2009, 9.) Ty6 myds rytmittdd elamaa. Toistd puhutaan kotona, tyd
saattaa nakya ajatuksina, mielialoina seka voimavarana ja kuormituksena myon-
teisessa ja kielteisesséd merkityksessa. (Turpeinen & Toivonen 2008, 167.) Kasvio
(1995, 17) on todennut tyon merkitsevan erityisen paljon suomalaisille vaikka
tydssaolo viekin suuren osan ihmisten ajasta. Tdihin tullaan ensisijaisesti teke-
maan toita, sitd varten sinne on ihmisia palkattu. Perustyd on hyva pitada mielessa,
mutta voidaksemme keskittya taysilla varsinaiseen tyohomme, tarvitsemme hyvia
tyokaluja kuten vuorovaikutustaitoja. Kun ihmissuhteet toimivat ja ilmapiiri on
avoin, voi toissa olla mukavaa. Syntyy yhdessa yrittamisen henki ja tyoén ilo on ais-
tittavissa. (Hamalainen 2005, 94-95.)

Ihmisia vaaditaan hyvaksymé&an jatkuva muutos tydeldmassa. Parhaimmillaan

muutos on tyoniloa tuottava haaste, pahimmillaan tydyhteison toiminnan pitkaai-
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kaisesti lamauttava hidaste. (Paasivaara 2009, 62.) Muutoksen kokemus saattaa
olla samanaikaisesti sek& myonteinen etta kielteinen kokemus. Se voi olla uuden
luomista, epdjatkuvuutta, tuttujen suhteiden ja jarjestelmien tuhoutumista. Muutos
voi olla hyppy tuntemattomaan. Yksilolliset erot ovat suuria muutoksen sietokyvys-
sa. (Rauramo 2008, 88.)

On tutkittu, ettd jos ihmisen elamé&ssa mikaan ei muutu, se on psykofyysisesti erit-
tain kuormittavaa. Liika muuttumattomuus johtaa kyllastymiseen ja laskee ihmisen
vireystilan haitallisen alas aiheuttaen jatkuessaan motivaatio-ongelmia. lhminen
stressaantuu alikuormituksesta enemman kuin ylikuormituksesta. Ihmisella on
synnynndainen valmius sopeutua muutoksiin. Inmisen elaménkaarta tarkastellessa
havaitaan, etté jo normaaliin psyykkiseen kehitykseen kuuluu saanndllisin valiajoin
tapahtuvia suuria muutoksia. Jokainen ihminen kohtaa erilaisia kehityskriiseja
saanndllisesti kymmenen vuoden valein. Kriisien jalkeen seuraa aina tyven eli ta-
sainen vaihe. Tasaisessa vaiheessa ihminen vakiinnuttaa henkilokohtaista ela-
manrakennettaan, joka on syntynyt edeltavassa vaiheessa tehtyjen valintojen seu-
rauksena. (Aro 2002, 21 - 23.)

3.2 Kela muutoksessa

Kansanelakelaitos on perustettu 16.12.1937 ja se toimi aluksi nimens& mukaisesti
elakelaitoksena huolehtien pelkdstadan kansanelakkeiden maksamisesta. Vuonna
1964 Kelan hoidettavaksi tuli sairausvakuutus ja maa jaettiin 204 sairausvakuu-
tuspiiriin. Organisaatiouudistus vuonnal975 yhdisti erilliset elédke- ja sairausvakuu-
tuksen kenttédorganisaatiot. 1980-luvulla Kelan hoidettavaksi tuli mm. ty6ttdmyys-
turva. 1990-luvulla tehtavia siirrettiin kunnilta ja valtiolta ja Kelaan siirtyi muun mu-
assa kotihoidontuki, yleinen asumistuki ja opintoetuudet. 2000-luvulla Kelassa on
toteutettu useita toiminnan uudistuksia, kuten sahkdinen asiakirjahallinta, puhelin-
palvelu ja etuuksien hakeminen verkossa. 2010-luvulla uudistukset jatkuvat edel-
leen ja Kelan hallituksen p&atoksilla on vakuutuspiireja yhdistetty suuremmiksi ko-
konaisuuksiksi ja toimistoja korvattu yhteispalvelulla. Asiakaspalvelussa siirrytadn

yh& enemman verkkoasiointiin ja puhelinpalveluun. (Kela [viitattu 2.2.2012].)
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Alla esitettynd Kelan organisaatiokaavio.

Kela Organisaatio
Valtuutetut _‘ Tilintarkastajat |
Hallitus
[ !
| Pddjohtaja [
Liisa Hyssalad i
T T Johtaja Johtaja
| Helena Pesola Mikael Forss
1 [ 1 [ | | | | ]
tS;{s'(aal:teuns 2 Eldke- ja Terveys- Kentta- Aktuaari- Henki- !IP Palvelu- Tieto- ‘ Tutkimus-
Hallinto- Talou‘s- toimeen- o0sasto osasto ja l6std- osasto osasto hallinto-| |osasto
osasto osasto tuloturva- tilasto- osasto osasto |
Ylildakari osasto { osasto |
[ [ | 1
Eteld-Suomen |td-Suomen Lansi-Suomen Pohjois-Suomen
vakuutusalue vakuutusalue vakuutusalue vakuutusalue
[ [ [ 1 -
Vakuutuspiirit Vakuutuspiirit Vakuutuspiirit Vakuutuspiirit
Ulkomaan yksikkd Yhteyskeskus Opintotukikeskus
Vammaisten tulkkauspalvelukeskus

Kaavio 1. Kelan organisaatiokaavio (Kela [Viitattu 2.2.2012]).

Kela toimii eduskunnan valvonnassa. Se on itsenéinen sosiaaliturvalaitos, jolla on
oma hallinto ja talous. Sita valvoo eduskunnan nimeamat valtuutetut. Laitoksen
toimintaa johtaa 10-jaseninen hallitus. Keskushallinto toimii padasiassa Helsingis-
sa. Alueellisesti Kela on jaettu 4 vakuutusalueeseen ja vakuutusalueet jakautuvat
vakuutuspiireihin. Organisaatiokaavio on 4.2.2012 tiedon mukainen. (Kela [viitattu
4.2.2012].)

Kelan strategia on asetettu vuosille 2012 — 2015 (Kansaneléakelaitos 2011.) Toi-
minta-ajatuksena on elamasséd mukana — muutoksessa tukena. Kela turvaa vaes-
ton toimeentuloa, edistaa terveytta ja tukee itsendista selviytymista. Kela haluaa
entistda vahvemmin huomioida erilaisten asiakasryhmien tarpeet ja vaeston ikaan-
tymisen. Lisdéntyva eriarvoisuus korostaa Kelan merkitystd sosiaaliturvan asia-

kaslahtoisena toimijana. Kelan arvot ovat:
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= jhmista arvostava
= Qsaava
= yhteistyokykyinen

= yudistuva

Kelan visiona on tuottaa parasta palvelua, sosiaalista turvaa ja elaméanvoimaa.

Kela on valinnut kolme strategista painopistetta toimintaansa ohjaamaan:

e asiakasta arvostava
e vastuullinen sosiaaliturvan tuottaja

e hyvinvoiva ja moderni tydyhteiso

Kelassa kaynnistyi vuonna 2007 palvelutoiminnan kehittdmisohjelma, jonka tavoit-
teena oli yhtenaisesti palveleva Kela. Ohjelman mukaisesti toiminnan organisoin-
nissa erikoistuttiin asteittain asiakaspalvelutydhon ja ratkaisuty6hon. Kehittdmisoh-
jelmaan liittyen alettiin toteuttaa myds asiakaslahtoista ratkaisutydn organisointi-
mallia. Ratkaisuty® organisoidaan asiakkaan elamatilannelahtdisesti siten, etta
tyotéa tehdaan etuuskorijaon mukaisesti. Vaiheittain ratkaisutyd keskittyy etuusko-
reittain myos fyysisesti samoihin yksikoihin, eli tiettyd etuutta tehd&éan vain tietyssa
vakuutuspiirin yksikéssa. Uuden ratkaisutoiminnan organisoinnin on tarkoitus olla

kaytdossa koko Kelassa vuoteen 2013 mennessa. (Kansaneldkelaitos 2007.)

Seinajoen vakuutuspiiriin tehdyssa opinnaytetydssa vuonna 2003 on mainittu, etta
Kelan linjana on vahentaa vakuutuspiireja, mutta sailyttaa pienet toimistot uuden
sahkoisen asiakirjahallintajarjestelman johdosta. Edelleen mainitaan, etta Kelassa
toimitaan painvastoin kuin muualla. Tekniikan kehittymisen johdosta palvelut eivat
keskity suuriin yksikoihin, vaan pysyvéat maaseudulla. (Peltola 2003, 37.) Tasta voi
paatella, miten suuri muutoksen vauhti on nykyaan. Tietotekniikan nopea kehitty-
minen on mahdollistanut verkkoasioinnin ja ihmiset voivat hoitaa asioitaan verkon
kautta sen sijaan, etta heidan pitéisi lahtea fyysisesti asioimaan toimistoon. TAma
kehitys on mahdollistanut myds palveluverkon supistamisen. Saman suuntainen

muutos on nadhtavisséa kaikkialla valtionhallinnossa.
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Etela-Pohjanmaan vakuutuspiirien yhdistymisprojekti aloitettin vuonna 2008.
Selvitysvaiheessa, joka kesti 2008 vuoden loppuun, kerattiin tietoa uuden vakuu-
tuspiirin toimintamallin ja yhteistydén pohjaksi. Uuden piirin alustavat linjat luotiin
2009 vuoden ensimmaisind kuukausina. Samana vuonna maalis- huhtikuussa
paatettiin toimintamallin linjat, organisaatiorakenne, toimistoverkko, toimistojen
profilointi ja henkilostoresurssit. Isot paatdkset tehtiin ennen kesélomia 2009 ja
kesalomien jalkeen suunnitelmat vietiin vahitellen kaytannon tasolle, niin etté uusi
Etela-Pohjanmaan vakuutuspiiri, joka mukailee sairaanhoitopiirin rajoja, aloitti toi-
mintansa 1.1.2010. Henkilokunnalla oli mahdollisuus olla eri tydéryhmissa mukana

koko yhdistymisprojektin ajan.

Uusi Etela-Pohjanmaan vakuutuspiiri koostuu kolmesta vakuutuspiirista: Etel&-
Pohjanmaan-, Kauhava — Lapuan- ja Kyronjoen vakuutuspiirista. Vakuutuspiiriin
yhdistyi kahdeksan toimistoa, kaksi alueen toimistoa lakkautettiin. Liséaksi muodos-
tui palveluyhteistyopisteita, joissa Kelan virkailija on paikalla seka yhteispalvelupis-
teitq, joissa otetaan hakemuksia vastaan, mutta Kelan virkailijaa ei ole paikalla.
Ennen yhdistymista jokaisessa toimistossa hoidettiin lahes kaikkia Kelan etuuksia
ja jokaisen osaaminen taytyi olla mahdollisimman laajaa. Uudessa piirisséa tyota
alettiin tehda tiimeissa. Jokaisessa etuustiimissa keskityttiin tekemaan yhta tai vain
muutamaa etuutta. Tekemalla vain yhta etuutta, etuuden osaaminen parantuu.
Etuustiimien ty6t myos prosessoitiin, joka mahdollistaa sen, etta Kelan asiakas
saa yhdenmukaista palvelua, asioi han missa tahansa Kelan toimistossa, puhelin-

palvelussa tai verkossa. (Kansanelakelaitos 2008.)

Seuraavana on esitetty Eteld-Pohjanmaan vakuutuspiirin organisaatiokaavio ta-
man hetkisen tilanteen mukaisesti. Etuuskorit on jaettu elaméntilanteen mukaises-
ti: tyottdmyysturva ja yleinen asumistuki, perhe-etuudet, opintoetuudet, elakkeet,
sairaanhoidonkorvaukset, laakkeet ja tydterveyshuolto ja kyky-kori, johon kuuluu
sairauspaivarahat, kuntoutus, kuntoutusrahat ja vammaisetuudet. Jokainen kori on
jaettu etuuksien mukaisesti timeihin. Kaavioon on merkitty korien alapuolelle vain
tiimien lukumaara, eika ole tehty erikseen pallukoita timien lukumaaran mukaises-

ti. Kaavion olen tehnyt itse yksinkertaistaen alkuperéista organisaatiokaaviota.
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Kaavio 2. Etela-Pohjanmaan vakuutuspiirin organisaatiokaavio
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4 ORGANISAATIOT JA MUUTOS

Opinnaytetyoni l&ahtbkohtana oli Etela-Pohjanmaan vakuutuspiirin alueella toteutet-
tu organisaatiomuutos, vaikka tyoni paapaino onkin tiimitydéssa. Koska uuden toi-
mintamallin kayttéon ottaminen tapahtuu organisaatioissa jollakin tapaa muutok-
sen kautta, on tarkoituksenmukaista avata myds siihen liittyvaad termistbd. Tassa
kappaleessa kasittelen organisaatioita yleisella tasolla ja kuvaan kahta sellaista
organisaatiomallia, mitka ovat tyypillisia tiimityolle. Liséksi kasittelen muutosta ja

sen kokemista omissa kappaleissaan.

4.1 Erilaisia organisaatiomuotoja

Organisaatiot muodostuvat niissa tydskentelevien ihmisten yhteenliittymasta, yh-
teisesta tavasta toimia ja yhteisesta kulttuurista. Jokaisella organisaatiolla on oma

historiansa, arvot ja johtamismalli. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 125.)

Yrjo Engstrom (1995) on kuvannut organisaatiomuotojen kehittymista. Hanen mu-
kaan perinteinen kasityd on jo suurimmalta osin vaistynyt. Sen sijaan byrokraatti-
sesti ohjattu tyd seka markkinaohjattu tulosvastuullinen tyé ovat varsin yleisia ny-
kyisin. Harva organisaatio on saavuttanut vapaamuotoisen ja vuorovaikutteisen
tyon tiimeissa ja verkossa. Monen organisaation pohjalta paljastuu joko markkina-
l&htbinen tai byrokraattinen malli, joissakin on molemmat mallit kaytdssa. Vuosi-
kymmenien aikana syntynyt byrokratia elaa edelleen. Nykyisin julkisen sektorin
organisaatioihin on sovellettu tulosjohtamista, joka perustuu markkinalahtdiseen
tyohon. (Matikainen [Viitattu 22.1.2012].)

Ihmiset odottavat organisaatioilta tehokkuutta, kestavaa eettista perustaa ja koko-
naisndkemykseen perustuvaa vastuullisuutta. Organisaation rakenteet ovat mur-
roksessa, koska entiset rakenteet eivat toimi tarpeeksi hyvin nykyisessa arvo- ja
toimintaympaéristéssa. Byrokraattinen organisaatio on konemainen, suunnitelmalli-
nen ja tehokas, jos ymparistomuutokset ovat vahaisia, mutta muuttuvissa tilanteis-
sa joustamaton. Nykyisin on syntymassa yha enemman erilaisia verkosto- ja ry-

vasorganisaatioita, joissa pyritdan avoimeen vuorovaikutukseen ja korkeaan sitou-
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tumisen tasoon. Niissd saannot korvataan sallivuudella, valtuuksia delegoidaan
ryhmille ja yksilGille. (Pirnes 1994, 16-17.)

Julkista sektoria kutsutaan usein byrokraattiseksi. Varsinkin tutkittava kohteeni,
Kela, on mielletty erityisen byrokraattiseksi laitokseksi, joka tayttdd byrokratian
keskeiset piirteet. Byrokratialla tarkoitetaan arkikielessa hidasta, tehotonta, pape-
reihin perustuvaa, kasvotonta, jaykk&a ja ylimielista. Byrokratian keskeisimpina
piirteina pidetaan ehdotonta lojaalisuutta, lakiin perustuvaa toimintaa, normien tun-
temusta ja erityistéa virkamiesasemaa, jonka keskeisena piirteend on viran pysy-
vyys.(Viertola 2009, 26-29.)

Yksilon kannalta on tarkead, ettd han nakee oman toimintansa kytkettyna laajem-
paan kokonaisuuteen. Sen omaksuminen auttaa tekemaan oikeita asioita ja paa-
semé&an huippusuorituksiin. On tarkeaa tietaa organisaation visio ja oman yksikén
tavoite. Ne auttavat ndkemaan oman tyon tarkoituksen. Meidan on tarkeaa tietda
avaintehtavamme ja mitd osaamista ne vaativat. llman niitd emme suoriudu tehta-
vistamme. Lisaksi on oltava selkeat tavoitteet seka niihin liittyva sitoutuminen.
Naiden avulla paéastaan huippusuorituksiin organisaatiossamme. (Sydanmaalakka
2007, 87-88.)

Oppiva organisaatio. Viime vuosikymmenen aikana on tyopaikoille levinnyt oppi-
van organisaation ideologiaan pohjautuva kehitysmalli, jossa keskeista on, etta
tyontekijat ovat ajattelevia ja oppivia ihmisia. Oppivaan organisaatioon liitetdén
usein empowerment-kasite, joka tarkoittaa valtuuttamista ja mahdollistamista, se-
k& kykya vaikuttaa omaan elamaan ja voimaintunnon kasvua. Oppivaa organisaa-
tiota voidaan luonnehtia myds periaatteilla: henkiléston monitaitoisuus ja monipuo-
liset tehtavat, tyon kierto, yhteistoiminnalliset tydskentelytavat, valtuuttava johta-
minen, henkiloston osallistuminen kehitystoimintaan sek& osaamiseen, tulokselli-

suuteen ja laatuun sidotut kannustusjarjestelmat. (Huusko 2003, 125-126.)

Oppivan organisaation maaritelma sisaltaa kasityksia oppimisesta, johtamisesta,
organisaatio-opista, kayttaytymisesta sekd& psykologiasta (Keltaniemi — Koski
2004, 19). Usea eri kirjoittaja on maéaaritellyt oppivaa organisaatiota: Otala, M.

(2000, 162) méaarittelee oppivaa organisaatiota siten, ettd se osaa kayttaa kaikkien
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yksildiden ja ryhmien oppimiskykya yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi ja kyke-
nee luomaan jatkuvaan oppimiseen ja kehittamiseen kannustavan ilmapiirin.
Shengen (1997, 13) maaritelmassa oppiva organisaatio mahdollistaa jatkuvan ke-
hittymisen, haluttujen tulosten saavuttamisen ja yhteisen oppimisen. Pinchotin ja
Pinchotin (1996, 214 -215) mukaan oppiva organisaatio muodostuu yksilgista,
ryhmasta ja yksiloa ja ryhmaa yhdistavasta yhteisesta toiminnasta. Oppivan orga-

nisaation avain on tiimityoskentely (Helakorpi 1998, 5).

Alykkaalla organisaatiolla on jatkuva kyky uusiutua, ennakoida muutoksia ja op-
pia nopeasti. Organisaatio tukee uusiutumista ja se on nykyaikainen virtuaali-, tiimi
— tai prosessiorganisaatio. SillA on yhteinen visio ja pddmé&ard ja se koostuu
osaamiskeskuksista. Alykkaassa organisaatiossa toimitaan paaasiassa timeissa.
(Sydanmaalakka 2007, 220-223.)

4.2 Yrityskulttuuri

Yrityskulttuurilla tarkoitetaan yrityksen ydinolemusta, arvoja ja asenneilmastoa. Se
on yrityksen sisainen olemus, joka muodostuu suhteellisen pysyvasta hengesta ja
tunnelmasta yrityksessa. Asenteet, yrityksen sddnnoét, kommunikaatio, johtaminen
ja ihmiset, milla tapaa ne toimivat yrityksesséa, muodostavat yrityskulttuurin. Kult-
tuuri on suhteellisen laaja kasite, sitd ei voi jattdd huomiotta missdan muutokses-
sa, vaan muutos taytyy tehda kulttuurin ehdoilla. (Erametsa 2003, 55-56.) Kulttuuri
on itsestdén selvaa siind elaville ihmisille. Kulttuurin vaistoaa, heti kun tulee uu-
teen paikkaan. Herkalle havaitsijalle se nakyy, huokuu, tuntuu ja tuoksuu. Kun
kulttuuri on tuttua, kaikki tuntuu tavalliselta ja asiaankuuluvalta. Uusi tulija saa
neuvoja, miten toimia ja kayttaytya. Yrityskulttuuri ndkyy siind, miten ihmiset kayt-
taytyvat ja toimivat. (Valpola 2004, 71, 147.)

Organisaatiot, joiden eri yksikot yhdistavat toimintoja, tuovat mukanaan oman kult-
tuurinsa, toimintatapansa. Yrityksen eri yksikailla voi olla hyvinkin erilaisia toiminta-
tapoja, jotka ovat syntyneet aikaisemman toiminnan aikana. Kulttuuri on ollut itses-
taan selvaa siind toimiville ihmisille ja toimintatavat ovat muotoutuneet tietynlai-

seksi pitkdn yhdessa tydskentelyn tuloksena. Uudessa tilanteessa toisen yksikon
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toimintatavat saattavat nayttaa oudoilta ja jopa mahdottomalta ottaa kayttéon. Uu-
dessa yksikodssé uusi kulttuuri taytyy opetella ja kokeilla. (Valpola 2004, 21.)

4.3 Organisaatiomuutos

Yksilo muuttuu koko ajan, jokaisena péaivana tapahtuu ainakin pieni muutos. Ihmi-
set haluavat kehittya ja kasvaa, mutta useinkaan heilla ei ole riittavaa syyta todelli-
seen muutokseen. Mukavuudenhalu toimii kaikkea uutta vastaan. On helpompi
toimia kuten on aina toiminut, kuin luopua tutusta ja alkaa toimia uudella tavalla.
(Erametsa 2003,41-42.) Vanhasta luopuminen ei ole helppoa, koska ihminen on
tottunut kaikkeen entiseen. Joiltakin luopuminen vaatii tuskastuttavan paljon aikaa.
Muutos voi vieda paljon, mutta se voi myds tuoda paljon. (Nevalainen 2007, 141 —
142.)

Muuttuva toimintaympéaristd asettaa organisaatiolle uusia vaatimuksia (Huusko
2007, 23). Organisaation taytyy vastata ympariston vaatimuksiin ja niiden tarjo-
amiin mahdollisuuksiin, jotta organisaatio voi menestyksekkaasti toteuttaa toimin-
ta-ajatustaan (Schein 2001, 45). Jokaisen tyontekijan, myos johdon taytyy varau-
tua muutoksiin ja pohtia etukateen, kuinka muutostilanteessa tulisi toimia. Muutok-
set ovat myds mahdollisuuksia, jotka voivat tarjota uusia haasteita, jos on valmiut-
ta ottaa niita vastaan. (Aalto 2006,18.)

Organisaatiomuutoksessa luottamus, motivaatio ja tydilmapiiri joutuvat yleensa
koetukselle. Viestinnalla onkin suuri merkitys muutoksen tulkinnassa ja toteuttami-
sessa. Muutoksessa on tarkeaa sailyttdd organisaation luottamus, mika on johdon
ja esimiesten keskeisin haaste. Jokainen voi paattaa, ryhtyyké muutoksen sivusta-
seuraajaksi vai aktiiviseksi vaikuttajaksi. Inmisten ymmartadessa muutoksen tuomat
mahdollisuudet, on heiddn helpompi sitoutua ja olla aktiivisemmin mukana. (Heis-
kanen & Lehikoinen 2010, 21, 26, 50.) Alasoinin (2006, 54) mukaan Antila ja Yl6s-
talo (2002) ovat todenneet, ettd mikali tyontekijoilla on mahdollisuus osallistua joko
suoraan tai oman tiiminsa kautta paatoksentekoon tydpaikalla, on silla suuri merki-

tys tyon mielekkyyden kokemiseen muutoksen kannalta.
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Organisaatiomuutokset ovat tdman paivan aktiivisia keinoja kehittaa toimintaa.
(Valpola 2004, 9). Muutoksella pitdd pyrkia lisaamaan tuottavuutta, organisaation
oppimista tai hyvinvointia. Hyvassa muutoksessa toteutuvat kaikki kolme ja se on

eduksi kaikille osapuolille. (Nevalainen 2007, 139.)

4.4 Muutosvastarinta

Ihmisen mieli yhdistdd uudet kokemukset vanhaan ja vanhan uuteen siten, etta
sisdinen tasapaino ja eheyden tunne voisivat sailya. Asioita on, mutta ne myos
tuntuvat. Jokaisen muutokseen osallistuvan on tiedettava, mika hanen roolinsa on
muutoksessa ja miten se konkreettisesti vaikuttaa hénen arkeensa. (Paasivaara
2009, 64.) Muutoksen vastustaminen on itse asiassa luonnollinen ja jopa hyodylli-
nen ilmid. Jos muutosvastarintaa ei ole ollenkaan, on syyta huolestua. ( Aro 2002,
77- 78.) Se on normaalia ihmisen kayttaytymista, jos nykyinen tilanne koetaan tur-
valliseksi ja puolustamisen arvoiseksi (Rauramo 2008, 87-88). Muutosvastarinnan
voidaan katsoa oleva myos sitd, etta kaikkia ei purematta niellda. Se on tarpeellinen
ja valttamaton osa tyoyhteison kehittdamistd, koska muutosvastarinta haastaa ja
kyseenalaistaa, mutta myos pakottaa antamaan ja I6ytamaan perusteluja asioille.
(Nevalainen 2007, 143.)

Jokainen muutos, joka toteutetaan taloudellisuuden ja tehokkuuden nimissa, he-
rattaa yleensa pelkoja tyopaikkojen vahentymisesta. Kaikki pelot kertaantuvat ja
kasvavat, jos tyontekijalta puuttuu luottamus organisaation johtoon muutosten to-
teuttajana. Koska organisaatioiden sen hetkiset rakenteet ja toimintatavat ovat
vakiintuneita, niiden muuttaminen ei valttdAmaétta ole helppoa. Helpoiten saadaan
aikaan ehka pienet, asteittaiset muutokset. Sen sijaan suurten muutosten toteut-
taminen on aina vaikea ja my6s aikaa vieva prosessi. Muutos saattaa tulla organi-
saatiolle erittain kalliiksi, jos sitd ei onnistuta viemaan lapi hallitusti. Muutosvasta-
rinta nostaa muutoksen kustannuksia, koska se hidastaa muutosta. Kustannuksia
nostaa myos yleinen epavarmuus vaikuttamalla ihmisten tydtehoon. Henkiloston
muutos- ja uudistumiskyvystad huolehtiminen on yksi keskeisin muutoksen toteut-

tamisen haasteista. Muutosvastarinta voidaan murtaa ainoastaan yksituumaisella



27

ja nékyvalla johtamisella seka esimerkilliselld toiminnalla. (Haveri & Majoinen
2000, 28 - 30.)

Ihmiset vastustavat muutosta, koska uskomusten, asenteiden, arvojen ja oletusten
poisoppiminen sekéd vastaavien uusien oppiminen on epamukavaa ja tuottaa ah-
distusta. (Schein 2001, 131.) Terve muutosvastarinta on hyodyllinen ja hyva asia.
Muutosvastarinta voi olla my6s vaikea asia. JAhmettyminen ja muutoskauhu voivat
lamauttaa koko yrityksen. Toisaalta terve kriittisyys ja kyseenalaistaminen muu-
tosvastarinnan muodossa auttavat oikein hyddynnettyina organisaatiota suuresti.
Talléin muutos ja johdon ajattelu tulevat testattua moneen kertaan. (Erametsa
2003, 98-99.)

4.5 Muutoksen hallinta

Muutoshenkisyyden lahtokohtana on, ettd emme voi valita haluammeko muutosta
vai emme. Ainut asia, minka voimme itse paattaa, on tapa suhtautua muutokseen.
On tarkedd ymmartaa, ettd muutos tai meita koskevaa muutosta johtava ihminen
ei ole vihollisemme. Lisaksi taman paivan muutokset edellyttavat, ettd meista jo-
kaisesta tulee innokas oppija. Sen kautta voimme 16ytda ilon muutosprosessista.
Avain muutoshenkisyyteen on myonteinen sosiaalinen vuorovaikutus. (Perkka-
Jortikka 2005, 116-117.)

Muutoksen hallinta ei ole helppoa ja voidaankin kysya, onko muutos mahdollista?
Yksilotasolla muutoksen toteuttaminen on yleensa vaikeaa ja vaatii energiaa, mut-
ta tiimitasolla se on yleensa vield vaikeampaa. Yksilon kayttaytyminen muuttuu
sen jalkeen kun tarvittavat tiedot, taidot ja asenteet ovat muuttuneet. Kayttaytymi-
nen ei muutu vain tiedon vaikutuksesta, my6s tunteet ovat tarkeita. Yrityksen toi-
minnan muutos edellyttada, etta ryhman kayttadytyminen on muuttunut yksilén muu-
toksen ansiosta. Organisaatiomuutokset eivat ole helppoja, jonka vuoksi muutos-
johtaminen on noussut tarkeéksi asiaksi. Muutosjohtamisen avulla luodaan muu-

tosvalmiuksia, hallitaan ja ohjataan muutosta. (Sydanmaalakka 2007, 72.)
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5 TYOYHTEISOTAIDOT

Tyobyhteisdjen toimivuus ja hyvinvointi ovat kiinteasti yhteydessa vuorovaikutustai-
toihin. Kaikissa tydyhteisotissa yhteiséllinen oppiminen edistaa tydyhteistjen ja sen
jasenten vuorovaikutustaitojen kehittymista. (Perkka-Jortikka 2005, 170.) Tassa
kappaleessa kasittelen sekéa tydyhteison maaritelmaa, etta niita keskeisia taitoja,

mita tarvitaan kun ollaan tekemisissa toisten ihmisten kanssa.

TyoyhteisO voidaan maaritella niin, ettd se on ihmisen toimintaa yhteisen tavoit-
teen saavuttamiseksi. TyOyhteison toiminta perustuu johonkin asiaan, joka tekee
jasenten yhdessaolon oikeutetuksi. Perustehtava ilmaisee perimmaisen syyn tai
tarkoituksen organisaation olemassaololle ja toiminnalle. Perustehtavan tunnista-
minen on kaikkien tydyhteison jasenten tehtava. (Paasivaara 2009, 52 -53 ; Neva-
lainen 2007, 73.)

Tybyhteisdn osaaminen riippuu siitéa, miten hyvin tyontekijat osaavat yhdistaa omat
osaamisensa. Sosiaaliset taidot korostuvat tydyhteisossd, koska asioista pitaa
osata puhua ja pohtia yhdessa. Verkottuminen ja yhteistyd edellyttavat riittavan
avointa ja turvallista ilmapiiria. (Otala, L. 2000, 11.) Jokainen yksilo ottaa vastuun
itsestdédn, teoistaan ja elamastdéan. Vastaamme myds siitd, miten toisimme suh-
taudumme ja minkalaisia ihmissuhteita meille syntyy. On tarkeaa, etta jokainen
kantaa vastuun tydyhteison ihmissuhteista ja luo hyvaa henkea omalla kayttayty-
misellaan. (Spiik 2004, 157-160.)

Hyva tyoyhteis6. Tybdyhteisot koostuvat eri ammattiryhmista ja erilaisista ihmisista
(Paasivaara 2009, 54). Hyvan tyoyhteison tunnusmerkkeja ovat siind toimivien
keskindinen luottamus ja avoin vuorovaikutus. Hyvassa tydyhteiséssé asioita voi-
daan ottaa puheeksi ja niihin voidaan vaikuttaa. Osaamista parannetaan seka an-
tamalla ettd vastaanottamalla tietoja, apua ja neuvoja. (Colliander, Harkénen &
Ruoppila 2009,73.) Haméalainen (2005, 223) perddnkuuluttaa talkoohenkea. Tal-
koilla voidaan luoda viihtyisyytta ja samalla rakentaa yhteenkuuluvuuden tunnetta.
Vapaaehtoinen yhdesséa tekeminen luo tyon iloa ja uskoa, ettd asioihin voidaan

yhdessa vaikuttaa.

Tybyhteison jasenissé on erilaisuutta ja samankaltaisuutta, voidaan puhua tydyh-

teisbn moninaisuudesta. Moninaisuus voi liittya ikdan, sukupuoleen, kulttuuritaus-
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taan, kieleen, koulutukseen, temperamenttiin tai harrastuksiin. Naméa kaikki vaikut-
tavat tyon tekemiseen. Jotta moninaisuutta voisi hyodyntaa, edellyttaa se ensin
erilaisuuden ymmartamista ja hyvaksymistd, suvaitsevaisuutta. (Rauramo 2008,
126-127.) Mikali tydyhteistssa arvostetaan erilaisuutta, kaikkien ei tarvitse tavoitel-
la samoja asioita. Tallaisessa tyoyhteisdssa jokainen voi kokea olevansa hyvak-
sytty ja arvostettu omana itsendan. (Lundel 2008, 117.) Erilaisuus yllapitaa tyéyh-
teisbn todellisuudentajua ja on parempi etta tyontekijat ovat erilaisia kuin etta he
ovat liian samankaltaisia (Heiske 1997, 163). Tyoyhteistssa jokaisella on tarkea
rooli ihmisend, omana itsendan ja jokaisella on oikeus hyvaan kohteluun (Raura-
mo 2008, 123).

5.1 Sosiaalinen paaoma

Sosiaalisella paaomalla viitataan sosiaalisen rakenteen yhteisollisiin piirteisiin, jot-
ka vahvistavat tyOyhteison toimintaa edistavaa luottamusta, vastavuoroisuutta ja
verkostoitumista. Yhteisollisyys ja siihen kuuluvien jasenten valinen vuorovaikutus
synnyttavat sosiaalista paaomaa. (Paasivaara 2009, 57; Kaivola & Launila 2007,
79-80). Sosiaalinen paaoma on yhteista hyvaa kaikille, se ei kulu kaytdssa vaan
karttuu sitd enemman mitd enemman sitd hyodynnetaan. Se lisaa tyotyytyvaisyytta
ja vahvistaa yhteenkuuluvuutta. Sosiaalista paaomaa saadaan, kun tyotoverit tu-

kevat, auttavat, kannustavat ja arvostavat toisiaan. (Lundel 2008, 119.)

Keskindinen luottamus on sosiaalisen paaoman tarkein tukijalka. Luottamus pe-
rustuu vanhakantaisiin moraalisiin arvoihin, kuten sanansa pitamiseen, reiluuteen,
totuudessa pysymiseen ja solidaarisuuteen. Turvattomuus on suurin este keski-
naisen luottamuksen kehittymiselle. (Hyyppa 2002, 148, 192.) Hyyppa (2005, 8,
18-19, 42, 123, 162) jatkaa uudemmassa kirjassaan, etta on tutkittu, etta tydilma-
piirin luottamus ja me-henki parantavat tulosta, kun taas luottamuksen puuttumi-
nen lisaa tyopaikoilla uupumusta ja henkistéa rasitusta. Tydyhteisén me-henki pe-
rustuu yhteisten tavoitteiden tunnistamiseen, oman tyon arvostamiseen, tyotyyty-
vaisyyteen, ammattiosaamiseen ja tydpaikan tukemaan vapaa-ehtoiseen harraste-
toimintaan. Sosiaalinen padaoma on aineeton hyoddyke, jota yksittainen ihminen ei

voi omistaa. Myonteisyys on valttia sosiaaliselle paaomalle.
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Kullakin tydyhteisolla on oma historiansa. Historia on tuottanut sosiaalista paa-
omaa sen myota, miten organisaatio on rakennettu ja johtamista on kehitetty, mil-
laisia henkil6ita on rekrytoitu ja millaisia toimintatapoja tydyhteis6 on omaksunut.
Sosiaalinen paaoma on riippuvainen rakenteiden ja jarjestelmén toimivuudesta,
ihmisten sitoutumisesta niihin ja ihmisten valisten suhteiden maaréasta ja laadusta.
Tyoyhteison ihmisten keskinéiset suhteet, johtosuhteet, normit, arvot, informaation
kulku ja vuorovaikutus luovat arvoa organisaatiolle ja kerryttdvat sen sosiaalista
padaomaa. (Makipeska & Niemela 2005, 16.) Kaikki sosiaalisen pddoman ulottu-
vuudet ovat tarkeité ja eri nakokohtia voidaan tuoda esiin ja korostaa riippuen
asiayhteydesta (Widen-Wulff 2007, 177).

5.2 Sosiaalinen tuki

Tyoyhteison sosiaalinen tuki tarkoittaa sosiaalisiin suhteisiin liittyvaa, terveytta
edistavaa tai stressia ehkaisevaa ihmisten valista vuorovaikutusta, jossa tyonteki-
jat antavat ja saavat henkistda, emotionaalista, tiedollista, toiminnallista ja aineellis-
ta tukea (Paasivaara 2009, 25). Hyypan (2002, 56) mukaan sosiaalinen tuki tar-
koittaa lahipiirin jakamaa hyvaksyntaa, arvostusta ja rakkautta. Jos tiedon valitta-
minen sisadltaa yksilon kannalta tarpeellista huolenpitoa, voidaan se lukea sosiaali-

seen tukeen.

Sosiaalinen tuki lieventaa elamassa esiintyvia paineita. Terveytta edistavia ja voi-
mavaroja tukevia tekijoita tarvitaan tydssa suoriutumiseen ja tyén mielekkyyden
kokemiseen. Sosiaalisen tuen saaminen on tdisséa jaksamisen kannalta tarkeaa.
Sosiaaliseen tukeen vaikuttavat yksildlliset, inhimilliset ominaisuudet ja vastuulli-
suus toimia yhteison jasenena. (Rauramo 2008, 124.) Eras tarkeimmista sosiaali-
sen tuen muodoista on vertaistuki, jolla tarkoitetaan sita, ettd samassa elamanti-
lanteessa olevat henkilot antavat toisilleen tukea tasavertaisesti, vastavuoroisesti

ja luottamuksellisesti. (Paasivaara 2009, 26.)
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5.3 Arvostus

Tuleminen arvostetuksi on jokaisen ihmisen ja ty6ta tekevan inhimillinen perustar-
ve. Arvostus tulee esiin kaikessa inhimillisessé toiminnassa, esimerkiksi tekoina ja
puheina. Arvostus nékyy ihmisten kayttaytymisena ja tapoina seka yksildiden vali-
sessa kanssakaymisessa. (Paasivaara 2009, 15.) Kysyminen, kuuntelu ja mydn-
teinen palaute ilmaisevat parhaiten arvostusta. Meidan on helppo kuunnella niit&,
joita arvostamme. (Helin 2006, 44-45.) Tybyhteison, esimiehen ja ystavien osoit-
tamaan arvostukseen vaikuttaa se, miten kukin arvostaa itseaan ja tyotaan. (Rau-
ramo 2008, 143.)

Arvostus on yksi tydssa jaksamisen avainsana. Arvostettu ihminen jaksaa parem-
min ja kokee viihtyvansa tdissd. Han on myds motivoitunut ja innostunut. (Koivisto
2001, 160.) Arvostavan asenteen lahtokohtana on positiivinen ihmiskasitys. Arvos-
tettu ihminen yltaa parhaimpiin suorituksiin. Hyva johtaja arvostaa alaisiaan niin,
ettd han puuttuu huonoon tyésuoritukseen ja hakee mahdollisuuksia sen paranta-
miseen. (Makipeska & Niemeld 2005, 42-43.)

5.4 Vuorovaikutus

Tyobyhteisdn varsinainen mittari on vuorovaikutuksen toimivuus. Vuorovaikutuksel-
la tarkoitetaan ihmisten valista merkitysten ja tunteiden vaihtoa, kanssakaymista,
joka on avointa, rehellistad ja luotettavaa. Hyva vuorovaikutus perustuu itsetunte-
mukseen. Mikali ihmisella on voimavaroja ja han arvostaa itseaan terveella tavalla,
kykenee han luomaan ympaérilleen luottamusta ja turvallisuutta herattavan ilmapii-
rin. (Paasivaara 2009, 28; Hamalainen 2005, 93.) Ihmisten on vaikea ymmartaa
toisiaan ja erilaisia vuorovaikutustilanteita on valtavasti (Nevalainen 2007, 39).
Vuorovaikutussuhteiden lukumaara kasvaa tyontekijdiden maaran lisdantyessa.
Neljan ihmisen tyoyhteisbssa on 24 teoreettista vuorovaikutussuhdetta ja yhdek-
san henkilon tybpaikalla saattaa olla perati 9 329 erilaista vuorovaikutusmahdolli-
suutta. Yhdeksan hengen tybyhteiséssad voidaan punoa jo melkoinen juoruilun
verkosto. Perinteiseen suomalaiseen tapaan voidaan puhua vain siitd, joka ei ole
paikalla. (Nevalainen 2007, 33.)
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Toimiva vuorovaikutus tai vuorovaikutuksen puute ovat selkeésti yhteydessa myds
tydinnostuksen syntymiseen. TyoOyhteis6ssa, missa vuorovaikutus on aitoa ja
luonnollista kohtaamista ihmisten kesken, siella koetaan my6s tydtehtavat innos-
tavina. llmapiiri on vapautuneen rento ja ty6t sujuvat. Kun toita ei yritetd vaantaa
pakonomaisesti tulostavoitteisiin tuijottaen, vaan myonteisella otteella, siihen syn-
tyy tekemisen ilo. (Haméalainen 2005, 89). Vuorovaikutuksen puute voi tarkoittaa
esimerkiksi sitd, etta tyontekijoille tuodaan valmiiksi pureskeltu ja péaatetty tieto
lahinna informaatiomielessa, ilman etta tydntekijat olisivat itse voineet olla mukana
luomassa uusia ndkemyksia tai vaikuttamassa muutoksiin. Jokainen tyontekija on
oman tyonsa asiantuntija ja tietaa parhaiten, miten asiat tulisi hoitaa. (Hamalainen
2005, 92.)

5.5 limapiiri

Tyoyhteison toimivuus ja hyva ilmapiiri tukevat niin tydorganisaation menestymista
kuin sen jasenten hyvinvointia (Paasivaara 2009, 59). Pitamalla tydyhteison ilma-
piiri mahdollisimman hyvana voidaan sen avulla parhaiten yllapitaa ja edistaa tyon-
tekijoiden hyvinvointia. Jonkin ilmapiirin osatekijan paastadminen huonoksi johtaa
helposti tydyhteison kierteeseen, jossa negatiivisuus lisdantyy ja johtaa hyvinvoin-
nin heikkenemiseen. On tarkeaa kuulla tyontekijoiden omia nakemyksia. Tydnjaon
tasapuolisuus, toimivuus, oikeudenmukaisuus tydnjaon toteutumisessa seka tyon-
tekijoiden arvostaminen tasavertaisina yhteistybkumppaneina luo perustan sille,
ettd tyo koetaan kehittavaksi. (Nakari 2003, 196.) Jokaisella on vastuu tydyhteison
ilmapiirista ja jokainen voi omalla asenteellaan vaikuttaa tydpaikan ilmapiiriin (Kai-
vola 2003, 37.) Kun tyontekijat uskaltavat olla rehellisia ja ilmaista tunteensa

avoimesti, tydyhteisdn henki nousee ja ilmapiiri paranee (Hamalainen 2005, 245).

llmapiiri on tydyhteison terveytta mittaava lampdmittari. Jokainen tydyhteiséssa voi
omalta osaltaan vaikuttaa ilmapiirin avoimuuteen. Asioista tulisi keskustella yhdes-
sa ja jokaisen mielipidetta pitaisi kuunnella. (Koivisto 2001, 160.) Kun ilmapiiri on
hyva ja me-henki kunnossa, yhteenkuuluvuuden tunne saa aikaan monia myontei-
sid asioita. Jasenet haluavat auttaa toisiaan ja ottavat vastaan neuvoja toisiltaan.

Kaikki koetaan tasavertaisiksi yhteistybkumppaneiksi taidoista riippumatta. Yhtei-
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sista pelisdanndista keskustellaan ja niista pidetaan kiinni. llmapiiri on avoin ja po-
sitiivinen ja jasenet puhuvat keskendan ja kertovat mielipiteistadn. Esimerkiksi tii-
mi, jossa on hyva ilmapiiri, tekee reilua yhteisty6ta myoés muiden tiimien kanssa.
(Spiik 2004, 152-153.)
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6 TIIMIT JA TUMITYO

Tassa kappaleessa perehdyn tyoni tarkeimpaan osioon, tiimitydhon. Aloitan siita,
mita tiimity6 on ja miten tiimi maaritellaan. Etenen tiimien kehitysvaiheiden ja kehit-
tymisen kautta tiimien kokoon ja eri ihmistyyppeihin, mita tiimit tarvitsevat toimiak-
seen. Lopuksi kiteytdn kappaleen, millaista on tuloksekas tiimityd. Koska edelli-
sessa kappaleessa kasittelin jo tiimityollekin tarkeitd tyoyhteisotaitoja, niitd en

enaa tassa kappaleessa kasittele.

6.1 Mita tiimityd on

Tiimityd on tyota, jota tehddan yhtena joukkueena, yhteisen paamaaran saavutta-
miseksi. Tyotehtavat tulisi jakaa tarkoituksenmukaisesti ja jokaiselle tulisi luoda
sellainen tehtavankuvaus, etta se palvelee mahdollisimman hyvin yhteisen paama-
ran saavuttamista. Oikea tehtavankuvaus mahdollistaa tiimin jAsenen osaamisen
ja luontaisten taipumusten maksimaalisen kayttoonoton. Oikeiden vastuualueiden
l6ytymiseksi tiimin tulisi selvittédé jasentensa erilaiset osaamisalueet, persoonalliset

ominaisuudet ja keskinaiset eroavaisuudet. (Saloméaki 2002, 16-17.)

Tiimi on kokonaisuus, jolla on tietty osaamispohja. Timin jasenet tulee valita niin,
ettd tiimin sisalla tarvittava osaaminen on myds sen jasenilla. Toinen hyvin tarkea
seikka on, ettéd tiimin jasenet tulevat toistensa kanssa hyvin toimeen ja aikaansaa-
vat kasvun todelliseksi tiimiksi. Kolmantena tiimissa taytyy olla johtajuusosaamista.
Johdon asia on tehda paatokset tiimin vastuualueesta ja jAsenmaarasta. Erittain
tarkeda on keskustella jokaisen tiimiin kaavaillun jasenen kanssa erikseen, koska
nain han voi kaikessa rauhassa ilmaista omia kommenttejaan, toivomuksiaan ja
epailyksiaan. Henkilolle itselleen taytyy myos kertoa niita ajatuksia ja odotuksia,
mitéd haneltd tiimin jAsenena odotetaan. (Skyttda 2000, 170-171.)

Tiimity0 on ryhmaty0ta ja se ei poista yksilon vastuuta vaan korostaa sita, ja hyo-
dyntda jasentensa asiantuntijuutta. Reunaehtona ovat yhteiset pelisddnnét, jotka
rajoittavat tiimin tehtévid, mutta eivat rajaa voimavarojen kaytt6a. Tiimit muodosta-

vat kokonaisuuden, jonka jasenet toteuttavat tyohon, yhteistoimintaan ja henkil6-
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kohtaiseen kasvuun liittyvia arvoja, paamaaria ja tavoitteita. Tiimiorganisaatiossa
johtajat huolehtivat yli osastorajojen tapahtuvasta yhteistydsta. Tiimit, jotka toimi-
vat yhteistydssa organisaation toisten tiimien kanssa, saavuttavat parhaimmat tu-
lokset. (Helakorpi, Juuti & Niemi 1996, 80.)

6.2 Tiimityon historiaa lyhyesti

Miten ryhmatydskentelystéa on tultu tiimitydskentelyyn? 1900-luvulle ajoittuvaa en-
simmaista vaihetta on kutsuttu ryhmavastaiseksi vaiheeksi. Tuon ajan kasityksen
mukaan ryhmat olivat tehottomampia ja huonompia verrattuna yksilon tyoskente-
lyyn. 1920-luvun loppupuolella alkavaa vaihetta kutsuttiin siirtymavaiheeksi. Tuol-
loin havaittiin, etta epaviralliset normit ohjasivat tyéryhmien toimintaa ja tuotosta.
Samoihin aikoihin havaittiin myds ryhman innostava ja motivoiva vaikutus tyosken-
telyyn. Keskeiset ryhmaan liittyvat kasitteet tunnistettiin 1930- ja 1940-luvuilla.
Tuolloin modernin sosiaalipsykologian iséna pidetty Kurt Lewin osoitti tutkimuksis-
saan, ettd hyva ryhma kehittyy hyvan johtajuuden tuloksena. Merkittdvd muutos
tapahtui 1950-luvulla. Alkoi sosiotekninen vaihe. Ryhmat alettiin nahda avoimina,
sosioteknisina jarjestelming, jolloin kokonaistehokkuuden nahtiin syntyvan sosiaa-
listen ja teknisten tekijoiden valisesta oikeasta suhteesta. Vuonna 1968 brittilainen
psykoanalyytikko Bion loi oman ryhmadynamiikan teoriansa, jonka mukaan ryhma
voi toimia seka tydryhmana ettd perusolettamusryhmana. Tydryhma toimii ratio-
naalisesti yhteisen tietoisen pdamaran saavuttamiseksi kun perusolettamusty6-
ryhmén toiminta on epérealistista, taantunutta ja defensiivista. Naista lahtokohdis-
ta on muodostunut perusta nykyajan tiimeista. (Isoherranen, Rekola & Nurminen
2008, 85-86.)

1960- ja 1970-luvuilla tiimit nahtiin tydryhmind, joissa kiinnitettiin erityista huomiota
hyviin ihmissuhteisiin ja niiden vaalimiseen. Varhaisessa tiimin maaritelméassa ko-
rostuukin hyvat ihmissuhteet, toisten auttaminen ja ryhméan jasenten keskinéinen
avoimuus. Nykyinen tiimivaihe alkoi 1980- ja 1990-lukujen taitteessa. Lahtokohta-
na uudenlaiselle ryhméan kaytélle oli nopeasti muuttuva toimintaymparisto ja tiedon

lisaantyminen. Kaikilla aloilla erityisosaamisen maara on lisdéntynyt niin, etté yh-
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den asiantuntijan on sitd mahdoton hallita. Tamé&n kehityksen johdosta on syntynyt
tiimien uusi tuleminen ja maarittely. (Isoherranen ym. 2008, 86.)

6.3 Mika on tiimi?

Tiimin mé&aritelmia on useita. Tiimi voidaan maaritella kiinteaksi ryhmaksi ihmisia,
joilla on yhdessa sovittu pdamaara. Jokaisella tiimin jasenella on oma tyoroolinsa
ja osaamisensa, joka taydentda muiden tiiminjasenten tyérooleja ja osaamista si-
ten, ettd paamaaraan pyritdadn yhteistyon ja yhdessa sovittujen sdantdjen ohjates-
sa tyoskentelya. (Heikkila 2002, 16 -17.) Isoherrasen ym. (2008, 86-87) mukaan
tiimin maarittelyssa korostuvat tiimin itseohjautuvuus, yhteinen tavoite, yhteisvas-
tuu, yhteisesti sovitut toimintatavat ja pelisaannot seka yhteinen paatoksenteko-
prosessi, jossa kaikkien osaamista hyddynnetaan optimaalisesti. Erityisesti roolien
selkeyttd korostetaan ja hyvin suunniteltuja menettelytapoja. Eniten siteeratuin
tiimin maaritelma on:

Tiimi muodostuu pienesta joukosta ihmisia, joiden taidot tadydentavat

toisiaan. He ovat sitoutuneita yhteiseen tarkoitukseen, suoritustavoit-

teisiin ja toimintatapaan, josta he kokevat olevansa yhteisvastuussa.
(Katzenbach & Smith 1996, 59.)

6.4 Tiimin kehitysvaiheet

On tutkittu, ettd tiimin on kaytava lapi nelja vaihetta, ennen kuin se saavuttaa lo-
pullisen muotonsa. Kehitys etenee tiimin muotoutumisesta myrskyjen ja sopimisen
kautta suorittamisvaiheeseen. On silti muistettava, etta tiimin kehitysta ei aina voi
ohjata kulkemaan kuvattavien vaiheiden kautta. Tiimista voi tulla tehokas, vaikka
se kulkisi omia polkujaan ja edella mainitut kehitysvaiheet unohtuisivat. Muun mu-
assa tutkija B. W. Tuckman on esittdnyt edella mainittuja vaiheita tiimin kehitys-
tasoiksi jo vuonna 1967. (Heikkila 2002, 275-277.)

Muotoutumisvaihe. Tiimin muodostaminen merkitsee yksildlle siirtymista uuden-
laiseen toimintaymparistoon. Tultaessa uuden tiimin jaseneksi on keskeista kysy-

mys oman yksil6llisyyden sailyttdmisesté seka hyvaksytyksi tulemisesta ryhmassa.
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Uuteen tiimiin liittyminen avaa yksil6lle uusia mahdollisuuksia, mutta saattaa olla
samalla myds potentiaalinen uhka. Mahdollisuutena voidaan n&dhdé& uusien toimin-
taymparistdjen avautuminen ja uhkana ne vaatimukset, joita tiimit, sen tehtava ja
tiimin jasenet asettavat toisilleen. Muotoutumisvaiheessa tarvitaan aikaa tutustu-
miseen ja oman paikan loytamiseen. (Salomé&ki 2002, 42.) Heikkila (2002, 281)
kirjoittaa, ettd tAm&n ensimmaisen vaiheen avulla tiimi etsii omaa persoonallista
tyyliddn ja pienin askelin kokeilee ristiriidansietokykynsa kasvua. Kehittydkseen
tiimin jasenten on itse kasiteltava ja reflektoitava omia tunteitaan ja ahdistuksiaan.

Jotta tiimi kehittyisi, myos yksilon eli timinjasenen taytyy kehittya.

Myrskyvaihe. Tassa vaiheessa tiimin jasenten tunteet vellovat laidasta laitaan,
mutta tama kaikki on kuitenkin tarpeellista. Tiimiksi ei voida kutsua sellaista tiimia,
joka ei olisi testauttanut itseddn myrskyvaiheella. On tehtava lujasti toita, etta kes-
kindisen arsyttdmisen piinasta vahitellen edettéisiin rakentavaan yhteistyéhon.
Konfliktit kuuluvat myrskyvaiheeseen luonnollisena osana eivéatka ole mitenkaan
poikkeuksellisia muissakaan kehitysvaiheissa. (Heikkila 2002, 283-285.) Myrsky-
vaiheessa tiimin jasenet tulevat viimeistaan tietoiseksi siita, etta tiimille asetettujen

tavoitteiden saavuttaminen vaatii myos tyota (Salomaki 2002, 45).

Sopimusvaihe. Sopimuksen mukaiseen toimintaan siirtyminen on osoitus tiimin
jasenten asennemuutoksesta. Kasitys tiimin tehtavasta muotoutuu ja tiimi-
identiteetti kehittyy. Parhaimmillaan tiimin jasenet havaitsevat, etta he voivat pa-
rantaa tiiminsa tehokkuutta vain keskinaisen riippuvuuden vallitessa. Kaikki jase-
net ovat tarpeellisia erilaisuudesta huolimatta. Kun tiimi koetaan turvalliseksi, us-
kalletaan vahitellen tunnustaa omia heikkouksia ja virheita, myds avun pyytaminen
tuntuu aikaisempaa helpommalta. Turvallisessa ymparistossa siedetadn myos pi-
lailua ja nokkelia huomautuksia. (Heikkila 2002, 286-287.) Tiimin jasenten roolit
ovat hioutuneet ja selkiytyneet, myds tiimin tavoitteet ja toimintaa ohjaavat normit
hyvaksytaan. Keskinaisiin konflikteihin ei enaa kulu paljon energiaa, joten energia
voidaan suunnata itse tyon tekemiseen ja saavuttaa nain edistysta. (Salomaki
2002, 47.)

Suoriutumisvaihe. Tiimin jasenet ovat oppineet tuntemaan toistensa heikkoudet
ja vahvuudet. He ovat sitoutuneet tiimin tehtdvaan ja antavat tayden panoksen sen

toteuttamiseen. Tiimistd on muodostunut tehokas yksikko, joka on keskittynyt suo-
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rittamiseen. (Saloméki 2002, 48.) Ihannetapauksessa tiimin jAsenet osoittavat en-
simmaista kertaa taydellista lojaalisuutta tiimia kohtaan. Jos tiimia tadssa vaiheessa
pyritddn vahvistamaan uusilla jasenilld, kohdataan yleensa sopeutumisongelmia.
Erityisesti suoritusvaiheessa jokainen tiimin jasen ymmartaa erilaisten roolien
merkityksen seka jokaisen ihmisen arvon kokonaisuuden rakentamisessa. (Heikki-
l& 2002, 288 — 289.)

6.5 Tiimin kehittyminen

Perinteinen tydryhma ei ole tiimi. Korkeatasoiseksi tiimiksi kehitytaan tietyn pro-
sessin kautta. Tiimien salaisuus on, etta jokainen, joka uskoo aidosti tiimin paa-
maaraan ja itse tiimiin, voi johtaa tiimin parempiin suorituksiin siita huolimatta, on-
ko han ollut itsevaltias vai demokraatti. Tiimin kehitystd korkeatasoiseksi tiimiksi
kuvataan Katzenbachin ja Smithin tiimiintymisen elinkaarimallilla. Malli lahtee siita,
ettd perinteinen ryhma ei ole tiimi, vaan korkeatasoiseksi tiimiksi kehitytaan tietyn
prosessin kautta. (Katzenbach & Smith 1993, 101 — 108; Pirnes 1994, 44-45; Sy-
danmaalakka 2006, 198-199.) Seuraavassa on avattu 5:&4 kohtaa, jotka kuvaavat

tiimin kehitysmallia:

Tydryhmassa kasvu ja kehittyminen eivat ole ryhman paamaaria ja aito yhteistyo
puuttuu. Ryhman jasenet ovat keskendan vuorovaikutuksessa lahinna vaihtaak-
seen mielipiteitd kesken&éan. Vastuu on yksil6lla ja lisdarvoa ei etsita yhteistyodsta.
Ryhman jasenilla on omat yksil6lliset tavoitteet, jotka eivét liity millaan tavoin toi-
siinsa. Ryhmalla ei ole yhteisia tavoitteita ja paamaaria. (mts. 101-108; 44-45;
198-199.)

Naennaistiimi, valetiimi on suoritusmielessa kaikkein heikoin ryhma. Sen ai-
kaansaannokset on heikommat kuin yksilésuoritusten mahdollinen summa. Yhtei-
nen paamaara tai yhteiset tavoitteet eivat kiinnosta eika se ole kiinnostunut tiimin
jasenten voimavarojen hyddyntamisesta tai riskien ottamisesta. (mts. 101-108; 44-
45; 198-199.)
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Potentiaalinen tiimi yrittda todella aikaansaada tulosta. Paamaarat ja tavoitteet
ovat kuitenkin epaselvia ja tiimista puuttuu yhteisvastuullisuus tai pelisdannot ovat
maadritelty, mutta niihin ei kaytanndssa sitouduta. Potentiaalisia timeja on yrityk-
sessa yleensa paljon. Kun ryhma& ymmartaa tavoitteensa ja vastuun kokonaisuu-
dessaan, paastaan lahelle todellista tiimid. ( mts. 101-108; 44-45; 198-199.)

Todellinen tiimi on sitoutunut yhteiseen paamaaraan, tavoitteisiin ja toimintata-
paan ja on yhteisvastuussa saavutuksistaan. Tiimin jasenilla on toisiaan taydentéa-
vid taitoja. Tiimin prosesseja parannetaan jatkuvasti. Yhteisvastuu nakyy siing,
ettd oma osaaminen on myds muiden kaytéssa. Tiimi ei voi olla haavoittuvainen
jonkun jasenen poissa ollessa. ( mts. 101-108; 44-45; 198-199.)

Huipputiimin jasenilla on vastuu korkeatasoisista suorituksista seké toisten henki-
|I6kohtaisesta kasvusta ja menestymisesta. Tiimissa on erinomaiset vuorovaikutus-
taidot, jotka mahdollistavat tehokkaan tydskentelyn hyvinkin erilaisissa tiimeissa.
Huipputiimin saavutukset ovat parempia kuin muiden vastaavissa olosuhteissa
toimivien tiimien ja se ylittaa sille asetetut realistiset odotukset. Se on erinomainen
esikuva todellisille ja potentiaalisille tiimeille. Huipputiimi kyseenalaistaa jatkuvasti
omaa, toisten ja koko tiimin toimintaa. ( mts. 101-108; 44-45; 198-199.)

Todelliset tiimit ovat sitoutuneet pddmaaransa, tavoitteisiinsa ja toimintatapaansa
seka toisiinsa. He ovat oivaltaneet tiimien olemuksen: keskittymisen suorituksiin,
yhteistyon ja henkisen kasvun. Tiimin on kehitettava uusia taitoja voidakseen ohja-
ta itse itseaan. Pelko lamauttaa kehityksen, luo puolustuskayttaytymista seka es-
taa kasvun. Luottamus vahentaa pelkoa ja ihmiset kasvavat, kun luottamus itseen
ja muihin lisdantyy. Luottamus, avoimuus, hyvaksynta ja sitoutuneisuus kehittyvéat
ryhmassa koko ajan. Ryhma, jonka johtajat ja jasenet yhdessa ratkaisevat ongel-
miaan ja raivaavat esteitd saavuttaakseen tavoitteensa ja paastakseen hyviin tu-
loksiin, luottavat toistensa kykyihin kasvaa koko ajan. Voidaan puhua kypsasta
ryhmastd, johon opitaan. Kehittyakseen, ryhman on kaytava lapi kriiseja. Jos ei ole

kriiseja, ei ole kasvua. Kriisit mahdollistavat kasvun. (Pirnes 1994, 46-49.)
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6.6 Tiimin koko

Tiimi on pieni joukko ihmisia. Tehokkain on tiimi, joissa on 4 — 8 jasentd. Kaytanto
on osoittanut, ettd yli kahdeksan hengen tiimeissa tehokkuus, tiedonkulku, sitou-
tuminen ja keskindinen riippuvuus heikentavat tai vahentavat tiimityoskentelyn
mielekkyytta ja tehokkuutta. (Heikkila 2002, 32-34.) Skytdn (2000, 62) mukaan
yksi esimies pystyy tehokkaasti johtamaan korkeintaan 6-8 alaista. Monet toimivat
tiimit ovat kuitenkin kooltaan 15 — 20 ihmisen suuruisia. Ratkaisevaa isoissa tii-
meissa on se, ettd tiimilla on selked vastuualue ja tiimi valtuutetaan toimimaan
itsendisesti, jolloin valvonta ja seuranta siirtyvat tiimin sisélle. Vuorovaikutustaito-
jen oppiminen ja hallitseminen on tarke& edellytys hyvélle ja tulokselliselle toimin-
nalle. Helin (2006, 169) on todennut, ettd pelisaantdjen avulla tiimille maaritellaan
toimintamalleja, jotka mahdollistavat toimivan yhteistyon. Tarkein periaate peli-
saantojen laatimisessa on kaikkien osallistuminen niiden tekemiseen. (Helin 2006,
169.)

6.7 Tiimin roolit

Tiimin normit eivat ole kaikille samanlaisia, koska tietyssa asemassa olevaan hen-
kiloon kohdistuu hanen asemaansa liittyvid odotuksia. Rooli voidaankin maaritella
asemaan liittyvana odotuksena. Roolit voidaan jakaa viralliseen ja epaviralliseen
rooliin. Virallinen rooli muodostuu asiantuntijuuden tai tiimin antaman roolin kautta
ja epavirallinen rooli muodostuu enemman persoonallisista piirteistd, tavoista ja
kayttaytymisestd ryhmassa. Yhteistyd tiimissé toimii silloin hyvin kun roolit ovat
riittdvan selkeat. Roolien statukset saattavat liittya koulutusajan pituuteen, suorite-
tun tutkinnon tasoon tai lakisaateiseen vastuuseen. (Isoherranen ym. 2008, 94 -
96.)

Heikkila (2002, 62) erottaa tiimien rakentamisessa myods kaksi roolia: tyoroolin ja
tiimiroolin. Tyoroolilla tarkoitetaan erityisesti tyon edellyttdmia vaatimuksia, niita
tietoja ja taitoja, joita tyon tekemisessa tarvitaan. Tyorooli ja edella mainittu viralli-
nen rooli tarkoittavat hyvin samoja asioita. Tarkoitetaan siis henkil6d, joka on

oman alansa koulutettu ammattilainen. Hanell&a on tekniset tiedot ja taidot sille,
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millaiseen tyorooliin han tiimissa soveltuu. Tiimirooli viittaa vastaavasti siihen, mi-
ten henkild ryhméan jasenena ja persoonallisuutena kayttaytyy, miten han tukee
tiimin tavoitteita sekd tyoskentelee ja toimii muiden tiimin jasenten kanssa. Seka

tiimirooli ja epavirallinen rooli tarkoittavat siis samoja asioita.

Ihmistyypit. Tiimissa on erilaisia ihmisi&, joilla on omat asenteensa ja toimintata-
pansa. Helakorven ym. (2000, 84 - 85) mukaan G.M. Parker 1994 on tutkimuksis-

saan loytanyt tiimityosta nelja erilaista toimintatyylid, psykologista ihmistyyppia.

Myotavaikuttaja. Tiimin jasen on tehtdvakeskeinen, han antaa tiimille mielellaan
hyvia teknisia tietoja. Han tekee tybnsa ja vaatii asettamaan tiimille korkeat tavoit-

teet. Hanta pidetaan myos luotettavana tiimin jasenena. (mts. 84-85.)

Innostaja. Han pitaa tarkeana tiimin visiota, paamaaraa tai tavoitteita, mutta on
my0s joustava ja suhtautuu avoimesti uusiin asioihin. Innostaja haluaa auttaa mui-
ta ja tekee mielellaén varsinaisiin tehtaviinsa kuulumattomia tehtéavia ja h&nella on
kyky jakaa kunnia saavutuksista timin muiden jasenten kanssa. Innostajalla on
kokonaisvaltainen nakemys asioista ja sen johdosta hanta tiimissa arvostetaan.
(mts. 84-85.)

Sovittelija. Tehokas kuuntelija, joka helpottaa osallistumista, ristiriitojen selvitte-
lya, yhteisymmarrykseen paasemista ja rennon ilmapiirin kehittymista. Hanta pide-

td&an ihmismyonteisena jdsenena tiimissa. (mts. 84-85.)

Kyseenalaistaja. Han kyseenalaistaa tiimin tavoitteet, menetelmat ja jopa eettiset
nakokohdat. Han uskaltaa olla eri mielta tiimin vetdjan kanssa ja rohkaisee tiimia

riskinottoon. Hanessa tiimi arvostaa vilpittomyytta ja avoimuutta. (mts. 84-85.)

Edella mainittuja ihmistyyppeja tarvitaan tiimitoiminnassa. Tarkeaa on, etta kaikki
tekevat tyonsa hyvin, mutta ovat myos valmiita muuttumaan. Laajentamalla omaa
tyyliddn tehokkuus paranee ja johtaa parhaassa tapauksessa siihen, etta jokainen
timin jasen kykenee kayttam&an kaikkia neljan tyylin vahvuuksia tilanteen mu-
kaan. (Helakorpi ym. 2000, 84 — 85.)

Keltaniemi-Koski (2004, 18) on tutkimuksessaan todennut Pinchot ja Pinchotin
(1996) mukaan, etta toimiva tiimi tarvitsee erilaisia kykyja ja ajattelutapoja; yhtei-

s6a ei tulisi muodostaa samanlaisuuksien varaan. Jos tiimin jasenilla on samat
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piirteet ja ndkemykset, tiimista tulee helposti ahdasrajainen ja muuttuu lopulta te-
hottomaksi. Sita vastoin tiimi, joka kykenee hyvaksymaan ja suvaitsemaan erilai-
suutta sekd on heterogeeninen ja moni-ilmeinen pystyy kasittelemaan tilanteita
luovemmin. Ihmiset, jotka ovat tyyliltdan erilaisia, inspiroivat toisiaan ja saavat toi-
sensa antamaan itsestaan enemman. Spiik (2004, 43, 58) on todennut, etta tiimis-
sé jasenet auttavat mielellaan toisiaan, jos tiimissa on hyvat ihmissuhteet. Toisten
pikku virheet korjataan automaattisesti. Kun ihmissuhteet ovat huonoja, autetaan
vain jos pakko ja etsitdan syyllisia ja syytetaan toisia. Kun tiimissa on hyva henki ja
sen jasenet avoimesti tuovat ajatuksiaan esiin, tiimi I6ytad usein itse jarkevan ja
motivoivan tydskentelytavan. Vastuut ja tehtdvat asettuvat kohdilleen kuten tal-

koissa.

6.8 Tuloksekas tiimity6

Tyon kokeminen arvokkaaksi, tydémoraali, asiakaslahtoisyys ja tiimin jasenten kun-
nioittaminen ovat keskeisia arvoja tydssa ja tybelaméssa. Tiimin yhteisesti sopi-
mista padamaarista ja tavoitteista on aika ajoin keskusteltava ja pohdittava niiden
osuutta jokapdaivaisessa tyossa. Tiimityd on yhdessa tekemista, mikd edellyttaa
tiimiltd keskustelevaa ja dialogista vuorovaikutusta. Yhdessa tehdyt paatokset ei-
vat ole ikuisia, vaan niita taytyy aina joskus tarkistaa. Tarkeaa on avoin ja kannus-
tava vuorovaikutus seka suunnitelmallisuus, joka mahdollistaa tyon pitkajanteisyy-
den ja kunkin mahdollisuuden ennakolta valmistautua haasteisiin. (Helakorpi 1998,
43-44.) Tiimityossa tarvitaan myos viestintdd, avointa tiedonkulkua ja nopeaa pa-
lautetta (Keltaniemi-Koski 2004, 18).

On tutkittu, ettd suoriutuakseen erinomaisesti, tiimista taytyy I6ytya nelja eri asiaa
ja taitoa. Tiimissa taytyy olla toisiaan taydentavia kokemuksia ja taitoja, joiden yh-
teenlaskettu summa on suurempi kuin kenenk&an tiimin yksittaisen jasenen. Toi-
seksi, kun yhteisia toimintamalleja ja tavoitteita kehitetaan, muotoutuu kommuni-
kointikaytanto, joka tukee ongelmanratkaisua ja aloitteellisuutta. TAman johdosta
tiimi kykenee joustavasti ja nopeasti reagoimaan muutoksiin. Kolmanneksi tiimissa
on ainutlaatuinen sosiaalinen ulottuvuus, joka palvelee ty6n taloudellisia ja hallin-

nollisia ndkdkohtia. Kun suoritusesteet on raivattu, rynmasté tulee tiimi. Neljas asia
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on, ettd tiimissd on hauska tehda tdita. Hauskanpitoon kuluu myds juhlinta, mutta
ainutlaatuista on se, etta juhlinta ja hauskanpito tukevat tiimin suorituksia ja tiimi
saa niista lisdpontta. Tiimi, joka suoriutuu tehtavistddn muita paremmin ja joka ylit-
taa sille asetetut tavoitteet, kutsutaan huipputiimiksi. Sen jasenet ovat sitoutuneet
toisiinsa vahvasti. Tallaista sitoutumista ei voi kuitenkaan saada johtamalla aikaan.
(Katzenbach & Smith 1996, 16, 30-31.)

Tiimin oppiessa uusia taitoja ja itseohjautuvuuden lisdantyessa on johdon ja esi-
miesten kuunneltava tiimin nakemyksia. Kun tiimi on sisaistanyt vastuunsa, tehta-
vansa, tavoitteensa ja pelisddntdnsa ja sovittanut ne yhteen organisaation paa-
maaran ja tarkoituksen kanssa, voidaan vasta puhua varsinaisesta tiimity0osta.
(Spiik 2004, 47.) Tuloksellinen itseohjautuvuus edellyttaa, ettd tiimin jasenet ovat
sitoutuneet yhteisiin tavoitteisiin ja tehtaviin. On myds sovittu, miten paljon jousta-
vuutta tehtavien hoitaminen ja tyoskentely edellyttaa jokaiselta jasenelta. Yhteisty6

on saumatonta ja vuorovaikutus avointa. (Spiik 2004, 209.)
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7 TIMIN JOHTAMINEN

Tiimista tulee “oikea tiimi” vasta hyvan johtamisen myo6ta (Niemistd 2007, 28).
Tiimitydskentelyyn siirtyminen muuttaa organisaation johtamista erityisesti esi-
miestasolla. Tiimissa tehdaan niita tehtavia, joita aikaisemmin teki tyénjohto. Tii-
min vastuun ja vallan kasvattaminen edellyttda esimiesten ja tiimin jasenten suh-
teen muuttumista. Esimiehen tehtavina ovat tyén ohjaus ja valvonta siihen saakka,
kun han delegoi ne eteenpain. Tiimin toimintakyky edellyttda seka johtamisen uu-
delleenorganisointia ettéd uusista toimintatavoista sopimista. Hyvaa ja vastuullista
johtamista on organisaatiomuutosten yhteydessa muistaa, etta tehtavat ja niihin
liittyvat vastuut eivat jaa nimeamatta kenellekaan. (Huusko 2007, 23.)

7.1 Mita johtajalta vaaditaan?

Organisaation menestyminen riippuu yhé enemman hyvasta tiimitoiminnasta, jon-
ka avulla tulisi seka tehostaa toimintaa, etté lisata henkiloston motivaatiota. Eras
johtamisen avainhaasteista on saada tiimi tekemaan tehokkaasti yhteistyota. Ke-
hittyminen hyvaksi tiimiksi vaatii johtajalta maaratietoisuutta. Alykas johtajuus lah-
tee siitd, ettd johtaja yrittdd systemaattisesti kasvattaa yksilon valmiustasoa. Sa-
malla h&n ndkee johtamisen my@s tiimisséa tapahtuvana sosiaalisena prosessina.
(Sydanmaalakka 2006, 199-200.)

Tiimin esimies onnistuessaan keskustelee jatkuvasti tiimin kanssa toiminnan paa-
maarista, visioista seka tehtavista ja ottaa huomioon tiimin jasenten hanelle tuo-
mat ndkemykset tydssa esiintyvistd haasteista. Mikali esimies tahan kykenee, han
on luotsannut johtamansa tiimin menestyksella tulevaisuuteen. Huipputiimeissa on
johtamisen taso oltava korkeaa. Tiimin johtaminen on ennen kaikkea valmentamis-
ta ja valtuuttamista, koska tiimia ei tarvitse ohjata vaan toimintaa tulee jatkuvasti
kehittd&. Tarkoituksena on saada tiimin jasenet kayttamaan omia kykyjaan ja asi-
antuntemusta ja heidat on saatava kehittymaan siksi, miksi he voivat tulla. (Hela-
korpi ym. 1996, 107.) Johtajan taytyy myds itse kehittya ja kehittyakseen han tar-

vitsee realistisen mindkasityksen muotoutumista seka voittojen ja tappioiden tun-
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nustamista. Tiimin olemukseen kuuluukin loputon itsereflektio ja sen varassa ta-
pahtuva kasvu. (Heikkila & Heikkila 2001, 211.)

Tiimin johtaja vastaa siita, etta tiimi& ei tule samankaltaistaa ja tuhota jasenten
erilaisuutta, vaan opetella kayttdmaan jokaisen erilaisuutta rakentavasti hyvaksi.
Tiimin johtajuus annetaan tavallaan sisadltapain ja perustuu molemminpuoliseen
luottamukseen ja avunantoon. Tiimitydskentely vaatii jokaiselta, my6s johtajalta,
psyykkista lasnaoloa. Johtajan taytyy ymmartaa, etta kasiteltivat asiat ratkeavat
vain tiimin jasenten keskinaisella ja avoimella tydskentelylla ja myds tiimin jasen-
ten tulee tiedostaa sisdinen vuorovaikutussuhteiden vaalimisen ja kehittamisen
merkitys tehokkaan tiimityoskentelyn takaamiseksi. Joka tapauksessa johtaja kan-
taa aina huolta siitd, miten saa tiimin jasenet sitoutumaan vaativiin ongelmien rat-
kaisuprosesseihin ja niiden toteuttamiseen. (Heikkild ym. 2001, 242 — 259.) Tilan-

netajunsa liséksi johtaja tarvitsee ryhma- ja roolitietoisuutta (Niemisté 2007, 28).

Heikkilan ym. (2001, 246) mukaan Margerison & McCain (1990) ovat tutkimukses-
saan todenneet 11 kayttaytymisaluetta, jotka ovat merkittavia tiimityoskentelyn

onnistumiseksi. Tutkimuksen mukaan johtajalta edellytetaan, etta han:

e kuuntelee tiimin jasenia ennen paatoksentekoa

e pita& tiimin jasenet ajan tasalla

e on tiimin jasenten kaytettavissa ja suhtautuu esiin tuotuihin ongelmiin avoi-
mesti

e Kkehittéaa tyoyhteisdn kayttéon monipuolisesti osaavia ja tasapuolisia tiimeja

e kohdentaa kaikille tiimin jasenille hanen kykynsa mukaisia tehtavia

e edesauttaa vuorovaikutusta

e rohkaisee tiimin jasenia kunnioittamaan toisiaan ja osoittamaan keskinaista
luottamusta

e delegoi osan tehtavistaan muille, jotta aikaa jaa tiimissé ihmisten johtami-
seen

e asettaa saavutettavissa olevia tavoitteita tiimille ja kannustaa tiimia paran-
tamaan tuloksiaan

e koordinoi tiimitydskentelya ja edustaa tiimia

¢ saa timildiset kiinnostumaan ongelmanratkaisun avaintekijoista
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Tiedosta on tullut keskeinen kilpailutekija organisaatioille ja tiedon johtaminen on
entistd haasteellisempaa. Koko ajan siirrytaan perinteisista organisaatioista kohti
verkosto- ja virtuaaliorganisaatiota. Virtuaaliorganisaatiossa ihmiset eivét istu sa-
massa paikassa mutta tiedon on kuitenkin kuljettava nopeasti. Pdaosa tarvittavas-
ta tiedosta on yrityksen henkilostolla ja sen vuoksi kannattaa panostaa tiimity6s-
kentelyyn, koska niissa tieto liikkuu. (Sydanmaalakka 2007, 175-180.)

7.2 Tiimin vetaja

Tiimeihin kannattaa yleensa valita tiiminvetdja, joka usein osallistuu my6s tiimin
varsinaiseen tyohon. Han toimii myods tiimin yhdyshenkilénéd, joka ottaa vastaan
timille tulevaa tietoa ja valittaa tietoa ulospain tiimista. Tiiminvetdja kutsuu myos
tiimipalaverit koolle. (Spiik 2004, 184.) Tiiminvetgja tuntee tiiminsa jasenet ja on
esikuvana muille. Han toimii niin kuin edellyttdd muidenkin tiimissa toimivan. Tiimin
jasenilta pitaa odottaa tuloksia. Vapaamatkustajia ei voi olla. Tiiminvetajan kannat-
taa tarkkailla narsismin pintaan nousemista, koska siihen pitdd osata heti puuttua.
Narsismilla on tuhoisa vaikutus ryhmé&dynamiikkaan. Tiimin korvaaminen me-
hengella vahvistaa tiimin henkea kaikin tavoin. Tiiminvetdjan taytyy hyvaksya
my0Os tappionsa ja tappion hetkelld tulee tiimid kannustaa. Tiiminvetdjan menes-
tymisen perustana on oikeiden toimijoiden paikantaminen tiimissa. Henkilot ovat
sellaisia, joilla on energiaa ja jotka saavat aikaan muutoksia. (Virtanen 2005, 158-
159.)

Tiimisuorituksiin paaseminen edellyttaa tiimilta ristiriitoihin, luottamukseen, riippu-
vuuteen ja tyontekoon liittyvid riskien ottamista. Edell&a mainittua ei tapahdu, jos
tiimin vetdja tekee kaikki paatokset yksin ja sanoo jokaisesta toimenpiteesta vii-
meisen sanansa tai ei tee koskaan virheita. Todellisessa tiimissa tiimin vetdjan
taytyy osittain luopua késkyvallastaan ja valvonnastaan ja otettava itsekin joitakin
todellisia riskeja. Tiimin vetajan tyon ydin on, ettd han loytaa oikean tasapainon
ohjaamisen ja valvonnasta luopumisen valilla, vaikeiden paatosten tekemisen ja
paatbksenteon muille jattdmisen valilla ja vaikeiden paatosten tekemisen ja niiden
muille jattamisen valilla. Liika kdskeminen, mutta myds lilan vahainen neuvojen ja

suuntaviivojen antaminen seka kurinalaisuuden puute tukahduttaa tiimin osaami-
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sen. Aikaisemmin opittujen tapojen johdosta tiimien vetajat sortuvat liialliseen oh-
jaukseen ja antavat lilan vahan tilaa tiimin paatoksenteolle ja kehittymiselle. (Kat-
zenbach ym. 1996, 149.)

7.3 Esimiestiimi

Esimiestiimien on taytettava samat kriteerit ja otettava samat riskit kuin suorittavi-
en tiimienkin. Johtotason tiimien on maariteltava tiimille yhteinen paamaara ja suo-
ritustavoitteet, jotka ohjaavat tiimin jasenia tekemaan tyotd yhdessa tiimissa. Tii-
min on luotava keskuuteensa keskinaisen luottamuksen ja riippuvuuden ilmapiiri.
Esimiestiimin tyOtulokset ylittavat kunkin jasenen yksittaisten tydpanosten sum-
man. Tarvitaan tiimin jasenten yhteista, todellista tydntekoa, jonka ansiosta tiimiin
kehittyy yhteisvastuu tuloksista. Johtotason tiimit joutuvat pitamaan myoés tehok-
kaita keskustelu- ja paatoskokouksia. Olennaista on, ettd esimiestiimin tehdessa
paatoksia, vastuu niiden toteutumisesta on yhteinen eikd vain henkilékohtainen.
(Katzenbach & Smith 1993, 239-244.)
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8 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Opinnaytetyoni tarkoituksena oli selvittdd, miten tiimityd0 sujuu Kelan Etela-
Pohjanmaan vakuutuspiirin alueella. Tavoitteenani oli tutkia onko tiimeilla niita
keskeisia taitoja, mita tiimity6ltd vaaditaan ja miten tiimit toimivat henkilokunnan
kokemana. Liséksi tavoitteenani oli selvittdd muutoksen kokemuksia ja miten uusi
organisaatiomalli oli otettu vastaan. Tarkoituksena oli my6s tutkimuksesta saatujen
tulosten perusteella esittda kehittdmisehdotuksia tiimien toiminnan parantamiseksi.
Tassa kappaleessa kerron asioista, jotka vaikuttivat tutkimusmenetelméan valintaan

seka kuvailen koko tutkimusprosessin.

8.1 Tutkimusmenetelman valinta

Tiedonintressilla saadaan vastaus kysymykseen, millaista tietoa tutkimuksella ta-
voitellaan. Kyse ei ole siitd, millainen tieto meitd kiinnostaa, vaan kysymys asete-
taan suhteessa tutkimusmenetelmiin. Vilkka (2005, 49) on todennut Sajaman
(1993) mukaan, etta tutkimuksia ovat maarallinen — ja laadullinen tutkimus, jossa
maarallisen tutkimuksen tiedonintressind on saavuttaa numeraalista tietoa ja laa-

dullisen tutkimuksen tietoa, joka auttaa ilmion tai asian ymmartamisessa.

Maaréllisen eli kvantitatiivisen tutkimuksen avulla selvitetddn lukuméaariin ja pro-
senttiosuuksiin liittyvia kysymyksia ja se edellyttda riittavan suurta otosta. Otos
voidaan maaritella siten, ettd se on edustava pienoiskuva perusjoukosta, jos pe-
rusjoukko on hyvin suuri. Aineiston keruussa kaytetaan yleensa tutkimuslomakkei-
ta, joissa on valmiit vastausvaihtoehdot. Asioita kuvataan numeroin ja tuloksia ha-
vainnollistetaan taulukoin tai kuvioin. Usein selvitetddn myos eri asioiden valisia
riippuvuuksia. Maarallisen tutkimuksen avulla saadaan kartoitettua olemassa oleva
tilanne, mutta asioiden syita ei pystyta tarpeeksi selvittamaan. (Heikkila 2008, 16,
33.)

Laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta voidaan luonnehtia prosessiksi, koska tut-
kimuksen vaiheet eivat ole valttamatta etukateen jasennettavissa. Tutkijan pyrki-
myksenéa on tavoittaa tutkittavien néakemys tutkittavana olevasta ilmiosta tai ym-

martdd ihmisten toimintaa tietyssd ymparistossa. (Kiviniemi 2007, 70.) Lahtokoh-
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tana kvalitatiivisessa tutkimuksessa on todellisen elaman kuvaaminen ja kohdetta
pyritddn tutkimaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Pyrkimyksend on loytaa
tai paljastaa tosiasioita kuin todentaa jo olemassa olevaa totuutta. Tyypillisia piir-
teitd tutkimukselle on, ettéa se on kokonaisvaltaista tiedonhankintaa ja aineisto koo-
taan luonnollisissa ja todellisissa tilanteissa. Tutkija luottaa omiin havaintoihinsa ja
keskusteluihin tutkittavien kanssa enemman kuin mittausvalineilla hankittavaan
tietoon. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 161-164.)

Valitsin tutkimusotteeksi kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen ja tutkimus-
menetelmaksi kyselytutkimuksen, koska tarkoituksena oli kartoittaa tiimityoskente-
lyn nykytilannetta koko Kelan Eteld-Pohjanmaan vakuutuspiirissd. Halusin saada
mahdollisimman monen henkilon mielipiteen selville, joten kvantitatiivinen tutki-
musote tuki myos tata valintaa. Kolmantena seikkana henkilokuntaa on piirissa
tarpeeksi paljon. Siten kokonaistutkimuksessa voi tutkia piirin jokainen jasen ja
tutkimuslomakkeiden lahettaminen koko henkildstélle on vaivatonta. Heikkilan
(2008, 33) mukaan kokonaistutkimuksessa tutkimuksen kohteena on koko joukko,
josta ei ole otettu erillista otosta. Ihan aluksi mietin myds laadullista tutkimusotetta,
mutta koin sen hankalaksi siitd syysta, etta tydskentelen itse kyseisessa vakuu-
tuspiirissa ja lasndoloni haastatteluissa olisi saattanut tuntua kiusalliselta. Saamia-
ni vastauksia ei ehka olisi voinut pitaa yhta luotettavana kuin kyselytutkimukseen

vastaamista, jonka jokainen voi tehda nimettomasti.

8.2 Tutkimusprosessi

Aloitin tutkimusprosessin tutustumalla aiheeseen. Tutkimusta varten laadin kysely-
lomakkeen (LIITE 2). Lomakkeen laadinnassa kaytin apuna aikaisempia kyselytut-
kimuksia, joita oli tehty samasta aiheesta. Myds opettajilta seka vakuutuspiirin joh-
tajalta sain apua lomakkeen laatimisessa. Kyselylomakkeeseen tuli monivalintaky-
symyksid, joissa oli valmiit vastausvaihtoehdot, asteikkoihin perustuvia kysymyk-
sid, joissa esitettiin vaittdmia seké& avoimia kysymyksia, joihin vastaaja voi vastata
omin sanoin sille varatulle tilalle. (Hirsjarvi ym. 2009, 198-200.) Kyselylomakkeen
jaoin kuuteen eri osioon siten, etta aluksi kysyin yleisia asioita kuten muun muassa

ik&&, toimipistetta ja tydonkuvan muutosta monivalintakysymyksilla. Seuraavassa
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kaikkein suurimmassa osassa esitin paaasiassa asteikkoihin perustuvia kysymyk-
sid ja muutama avoin kysymys koskien tiimitydskentelya. Loput nelja osiota ovat
pienempia kokonaisuuksia, joissa kaytin kaikkia edella lueteltuja kysymysvaihtoeh-
toja. Osioiden aiheena olivat etuuskorit, tydyhteiso, esimies ja muutoksen kokemi-
nen. Testasin lomaketta muutaman kerran lahettamalla sen taytettavaksi pienelle
joukolle tytkavereitani, jonka jalkeen kerésin heiddn antamat kommentit ja tein
tarvittaessa lomakkeeseen korjauksia. Lomaketta tyodstin noin kuukauden ajan.
Lomakkeesta tuli lopulta suhteellisen pitk&, koska mistdédn kysymyksesta en enaa
loppuvaineessa malttanut luopua, koska koin ne tutkimuksen kannalta tarkeiksi.
Kysymyksia oli yhteensd 31, mutta monivalinta- ja asteikkoihin perustuvat vaihto-

ehdot nostivat kysymysten todellisen maaran 81.

Aluksi minun oli tarkoitus lahettda kyselylomake jokaiselle Kelan Etela-
Pohjanmaan vakuutuspiirissa tydskentelevalle henkildlle paperiversiona, mutta
koska piirissa tyoskentelee sahkopostiosoitteiden mukaan 164 henkiléa, paadyin
sahkopostitse lahetettdvaan kyselylomakkeeseen. Laadin lomakkeen Webropol-
ohjelmalla, johon sain kayttajatunnukset. Webropol on internet-pohjainen tutkimus-
ja tiedonkeruuohjelma (Heikkila 2008, 70). Sovellus oli itselleni ihan uusi tuttavuus
ja sen opettelu vei jonkin verran aikaa. Pyrin rakentamaan lomakkeen niin, etta
sain siitd mielestani toimivan kokonaisuuden. Lomakkeen teko ja lahettdminen

Webrobol-ohjelmalla helpotti tietojen siirtdmistd SPSS-ohjelmaan.

Koska lomake lahetettiin kaikille vakuutuspiirissa tyoskenteleville, oli kyseessa
kokonaistutkimus, jolloin tulosten perusteella voi kertoa, mitd koko vakuutuspiirin
henkilosta tiimityosta ajattelee (Hirsjarvi ym. 2009, 179). Parhaiten sahkoposti-
kysely toimii, kun perusjoukko muodostuu organisaation toimijoista, jossa perus-
joukko on riittavan suuri ja voidaan varmistaa, ettd kaikilla on tekniset mahdolli-
suudet vastata kyselylomakkeeseen (Vilkka 2005, 75). Koska perusjoukko kasitti
koko henkiloston ja kaikilla on riittavat taidot lomakkeen tayttamiseen, puolsi se

edelleen sahkopostikyselyn valitsemista.

Aloitin opinnaytetydni tekemisen suorittamalla aluksi tutkimusosion. Paadyin tahan
jarjestelyyn, koska vakuutuspiirimme oli odotettavissa uusia muutoksia vuoden
vaihteessa ja kellaan ei ollut vield tarkkaa tietoa mitd muutokset aiheuttavat piiril-

lemme ja sen toimintaan. Kyselylomakkeen l|&hetin taytettavaksi 30.10.2011 ja
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vastausaikaa annoin viikon, 7.11.2011 saakka. Kelaan oltiin ottamassa uutta tieto-
konejarjestelmaa kayttoon 8.11.2011, joten arvelin, etta saisin hyvinkin vastauksia
madaraaikaan mennessa. Toisin kéavi ja jouduin muistuttamaan lomakkeen taytosta
kaksikin kertaa, koska yritin saada mahdollisimman paljon vastauksia. Kaiken

kaikkiaan kyselyn vastausaikaa oli kolme viikkoa.

8.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimus on onnistunut, jos sen avulla on saatu luotettavia vastauksia tutkimusky-
symyksiin. Tutkimus taytyy tehd& rehellisesti, puolueettomasti seka niin, etta vas-
taajille ei aiheudu tutkimuksesta haittaa. (Heikkila 2008, 28.) Puhuttaessa luotetta-
vuudesta erotetaan kaksi perustetta; validiteetti ja reliabiliteetti (Vehkalahti 2008,
40).

Validiteetti. Tutkimuksen validius (patevyys) tarkoittaa mittarin tai tutkimusmene-
telman kykya mitata sita, mita tutkimuksessa on tarkoituskin mitata. Jos tutkimuk-
selle ei ole asetettu tasmallisia tavoitteita, tutkija tutkii helposti vaaria asioita. Tut-
kimuksen validiutta on hankala tarkastella jalkikateen, se on etukateen varmistettu
huolellisella suunnittelulla ja tarkasti harkitulla tiedonkeruulla. Tutkimuslomakkeen
kysymysten taytyy mitata oikeita asioita ja niiden tulee kattaa koko tutkimusongel-
ma. (Heikkila 2008, 30-31). Menetelmét ja mittarit eivat aina vastaa sita todellisuut-
ta, jota tutkija ajattelee tutkivansa. Jos kyselylomakkeen kysymyksiin saadaan
vastaukset, mutta vastaajat ovat kasittdneet kysymykset toisin kuin tutkija on aja-
tellut ja tutkija kasittelee saatuja tuloksia oman alkuperaisen ajattelumallin mukai-
sesti, ei tuloksia voida pitaa patevina. (Hirsjarvi ym. 2009, 231-232.)

Varmistin tutkimuksen validiteetin hankkimalla tarvittavan teoriatiedon tutkittavasta
asiasta. Teoriatiedon pohjalta laadin aluksi kyselylomakkeeseen ne kysymykset,
mitka tukivat olemassa olevaa teoriaa. Sen jalkeen valitsin lopulliset kysymykset
niin, ettd kysymykset kattoivat koko tutkimusongelman. Koska itse tydskentelen
tutkittavassa organisaatiossa, organisaatiorakenne ja tyoskentelymalli olivat itsel-
leni tuttuja. Oma tietamys helpotti kyselylomakkeen kysymysten asettelua ja ryh-
mittelya. Itse kyselylomake oli laadittu kokonaisuuksista, jotka keskittyivat aina

yhteen aihealueeseen kerrallaan. Nain vastaajan oli helpompi tayttaa lomake.
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Reliabiliteetti. Tutkimuksen reliabiliteetti (luotettavuus) tarkoittaa tulosten tark-
kuutta ja toistettavuutta (Vilkka 2005, 161). Tutkimuksen tulokset eivat saa olla
sattumanvaraisia vaan ne ovat toistettavissa samanlaisin tuloksin. Tuloksia ei pida
yleistdd niiden patevyysalueiden ulkopuolelle. Yhden tutkimuksen tulokset eivét
pade toisena aikana tai toisessa yhteiskunnassa. Koko tutkimuksen ajan tutkijan
on oltava tarkka ja kriittinen ja on tarkeaa tulkita tulokset oikein ja kayttaa vain sel-
laisia analysointimenetelmid, jotka tutkija hallitsee. (Heikkila 2008, 30.) Reliabili-
teetti tarkoittaa yksinkertaisesti sita, kuinka yhdenmukaisesti mittaus on suoritettu
ja kuinka johdonmukaisesti mittari toimii. Mittaukseen sisaltyy aina virheita, koska
kaikki mittarit ovat jossain maarin epataydellisia ja epatarkkoja. Satunnaisvirheella
tarkoitetaan yksittdisen mittaustuloksen epatarkkuutta ja missaan tutkimuksessa
sitd ei voi valttaa, koska tutkija ei voi siihen vaikuttaa. Systemaattisen virheen voi
aiheuttaa esimerkiksi aineiston kerddminen vaaraan ajankohtaan, jolloin virhe vaa-
ristdd koko aineiston. (Ronkainen, Pehkonen, Lindblom, Ylanne & Paavilainen
2011, 131-132))

Tekemani tutkimus on toistettavissa jokaisessa Kelan vakuutuspiirissa, missa tiimi-
tyoskentely on otettu kayttoon. Talloin kyselylomakkeessa kaytetty termistd ei ole
kenellekaan vieras. Saamani vastaukset on kopioitu suoraan tilastointiohjelmaan,
jolloin tallennusvaiheessa ei ole voinut lyontivirheitd tapahtua. Kyselylomakkeen
saatekirjeessa kerroin tutkimukseni tarkoituksen. Saatekirjeen teksti oli lyhyt ja
ytimekas, helposti luettava. Kirjeessa oli myds maininta, ettd kyselyyn sai vastata
tydajalla. Luvan olin saanut vakuutuspiirin johtajalta. Nain kaikilla oli mahdollisuus
vastata kyselyyn tyOajallaan itselle parhaiten sopivana ajankohtana. Talla tavoin

toimien minimoin satunnais- ja systeemivirheet.

8.4 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimusetiikalla tarkoitetaan yleisesti sovittuja pelisaantdja suhteessa kollegoihin,
tutkimuskohteeseen ja suureen yleis6on (Vilkka 2005, 30). Eettisesti hyva tutkimus
edellyttdd, etta tutkija noudattaa tutkimuksenteossa hyvaa tieteellista kaytantdva

(Hirsjarvi ym. 2009, 23). Hyva tieteellinen kaytanto tarkoittaa:
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e rehellisyytta

e huolellisuutta ja tarkkuutta

¢ tulosten tallentamista ja esittamista

e tutkimuksen ja tulosten arviointia

e avoimuuden korostaminen

e tutkimus on suunniteltava, toteutettava ja raportoitava suunnitelmallisesti
(Ronkainen ym. 2011, 152; Vilkka 2005, 30-39; Hirsjarvi ym. 2009, 24).

Tutkimuksessani pyrin noudattamaan hyvaa tieteellista kaytantdéa. Perehdyin tut-
kimusmenetelmiin ennen opinnaytetyoni aloittamista, sek& niihin taitoihin, mita
tutkimusty6ssa tarvitaan tutkimusetiikkaa unohtamatta. Kyselylomakkeeseen vas-
taaminen on ollut vapaaehtoista, ketdan ei ole pakotettu, vaikka lomakkeen tayt-
tamisesta muistutettiinkin muutaman kerran. Ketdén vastaajaa ei voi valmiista
tydsta tunnistaa ja vastaukset eivat ole misséén vaiheessa paasseet ulkopuolisten
nahtéavaksi. Webropol-ohjelman valinta takaa sen, ettd vastauksia ei paase kukaan
katsomaan. Vastauslomakkeita ei tarvitse kotona sailyttda eika huolehtia tuhoami-
sesta. Olen merkinnyt lahdeviitteet huolellisesti tekstiin sekéa lahdeluetteloon kirjal-
listen tdiden ohjeiden mukaisesti. Analysoin saamani vastaukset huolellisesti ja
esitan ne tarkoituksenmukaisesti, mitdan lisdamatta tai pois jattamatta. Oma tyos-
kentelyni tutkittavassa organisaatiossa ei ole vaikuttanut tutkimustuloksiin eika
tulosten analysointiin. Olen onnistunut tutkijana pysyttelemaan ulkopuolisena tut-

kimuskohteeseen nédhden.

8.5 Aineiston analyysi

Aineisto analysoidaan sen jalkeen kun aineisto on keréatty ja jarjestetty. Tama so-
veltuu hyvin kvantitatiiviseen tutkimukseen, jossa tietoja on keratty kyselylomak-
keella. (Hirsjarvi ym. 2009, 223.) Analysointi maarallisessa tutkimuksessa tarkoit-
taa muun muassa prosenttitaulukoiden tekemista. Aineistosta tehdaan havaintoja
tutustumalla siihen. Sen jalkeen tutkija jasentdd havainnot ja niita tarkastellaan
valikoivasti tietyn ajattelukehikon tai idean pohjalta. Jaettaessa analyysiprosessi
kolmeen vaiheeseen, korostaa se, etta intuitio, teoreettinen ajattelu, aineisto, mie-

likuvitus, jarjestelmallisyys ja luovuus ovat osa analyysia. (Ronkainen 2011, 123-
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125.) Tutkimusaineistoa voidaan kéasitella lukuisilla tilasto-ohjelmilla, joista SPSS
on yksi laajimmista tilastollisista ohjelmista. (Vilkka 2005, 94; Vehkalahti 2008,
196.)

Kun kyselyyni ei tullut endd vastauksia, laitoin kyselyn arkistoon Webropol-
ohjelmassa. Opettajan avustuksella aineisto siirrettiin SPSS tilasto-ohjelmaan. Va-
litsin SPSS:n, koska olimme opintojen aikana saneet sen kaytto6on tarvittavat pe-
rustiedot. Kun tiedot oli siirretty, tarkasteltiin tietoja SPSS:ssa niin, etta tiedot oli-
vat siirtyneet oikein, eika mitaan ylimaaraisia merkkeja ollut siirtynyt. Kasin taytyi
vieda lomakkeiden numerot, vastausvaihtoehdot seka mitta-asteikko. Muuttujat, eli

ne asiat mita oli lomakkeessa kysytty, oli siirtynyt Webropolista SPSS:n suoraan.

Kun kaikki tarvittavat tiedot oli viety SPSS:n, tarkastelin aineistoa aluksi ottamalla
jokaisesta kysymyksesta frekvenssijakauman. Frekvenssilla tarkoitetaan esiinty-
miskertojen lukumaaraa. Silmailemalla saamiani tuloksia pystyin helposti hahmot-
tamaan moniko vastaajista oli tietyn ikaisia tai kuinka moni vastaajista oli mitékin
mielta asioista. Sen jalkeen otin ristiintaulukointia eri muuttujien valisista yhteyksis-
ta eli saaduista tuloksista voi paatella milla tavalla eri muuttujat vaikuttavat toisiin-

sa.
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9 TULOKSET

Lomakkeita lahetettin Webropol-ohjelman valityksella sahkopostiosoitteisiin yh-
teensa 164 kpl. 10 sdhkodpostiviestia palautui, koska vastaanottaja ei ollut paikalla.
Mahdollisia lomakkeeseen vastaajia oli siis 154 kpl. Lomakkeeseen vastasi aino-
astaan 82 henkilda, vaikka muistutin lomakkeen taytostd useampaan kertaan.
Vastausprosentti jai hyvinkin alhaiseksi, vain 53%:iin. Vehkalahden (2008, 44)
mukaan kyselytutkimusten vastausprosentit jaavat nykyisin alle 50%:n. Vastauska-
to vaaristdd aina tuloksia, joskus enemman joskus vahemman. (Heikkila 2008,
76.) Ronkaisen ym. (2011, 117) mukaan Jorma Kalela (2000) on todennut, etta

aineiston maaréa on silloin riittava, kun tutkija voi vastata tutkimuskysymykseensa.

Tutkimuksen vastausprosentti jai mielestani alhaiseksi, vaikka sainkin vastauksia
enemman kuin kyselytutkimukset yleensa. En jaksa uskoa, etté tulokset olisivat
paljon muuttuneet, vaikka olisinkin saanut vastauksia enemman. Sain kuitenkin
henkilokunnasta yli puolen mielipiteen, mikd antaa mielestani jo tietyn suunnan
henkilokunnan kokonaismielipiteesta. Mietittavaksi tietysti ja&, miten vastauskato
muutti tuloksia, vai muuttiko? Aluksi olin pettynyt vastausmaaraan ja mietinkin mis-
ta syysta henkilokunta oli jattdnyt vastaamatta? Ajanpuute ei ainakaan voinut vai-
kuttaa, koska lupa kyselyyn vastaamisesta ty6ajalla oli saatu vakuutuspiirin johta-
jalta ja se mainittin myods saatekirjeessa. Itse tutkijanominaisuudessa naen tar-
ke&na osallistumisen tutkimuksiin. Osallistuminen on yksi keino vaikuttaa. Jalkika-
teen on turha sellaisen henkilon, joka ei edes osallistunut tutkimukseen, olla loppu-
tuloksesta mitaan mieltd. Vaikka olin vastausprosenttiin pettynyt, saamani aineisto

oli mielestéani riittdva ja sain vastaukset tutkimuskysymyksiin.



56

9.1 Tutkimuksen kohderyhma

Tutkimukseen vastasi 82 henkilda, joka prosenttiosuutena koko henkilokunnasta
oli 53,25 %. Vastaajista alle 31-vuotiaita oli 9 henkiléa ( 11% ) ja yli 50-vuotiaita 21
henkil6a ( 25,6% ). Suurin osa vastaajista, 52 (63,4 %) henkil6a, oli ikaryhmista
31-50 vuotta. Valtaosa vastaajista, 60 (73,1%) henkil6a, oli tydskennellyt Kelassa
yli 6 vuotta. 5 vuotta ja sitd vAhemman tyéskennelleiden osuus oli 22 (26,9%) hen-

kiloa.

Ikaryhmani | Vastaajien @ Vastaajien  Tydvuoteni @ Vastaajien @ Vastaajien

lukumaara  lukuméaara  Kelassa lukumaara ' lukumaara
% %

Alle 31 v. 9 11,0 Alle 2 v 9 11,0
31-40 v 20 24,4 2-5v 13 15,9
41-50 v 32 39,0 6-15v 28 34,1
yli 50 v 21 25,6 yli 15 v 32 39,0
el vastattu el vastattu

Yhteensa | 82 100 yhteensa 82 100

Kaavio 3. Ikaryhmani ja tybvuoteni Kelassa.

Etela-Pohjanmaan vakuutuspiirissa tyoskentelevat on jaettu tyétehtéavien mukaan
tyorooleihin, riippuen siita, mita tydtehtavia he paaasiassa hoitavat. Valtaosa vas-
taajista, 60 (73,2%) henkiload tyoskenteli ratkaisuroolissa. Asiakaspalveluroolissa

tyoskenteli 11 henkiloa ( 13,4%) ja esimiesroolissa 10 henkiléa (12,2%). Yksi hen-

kilo (1,2%) oli jattanyt vastaamatta tdhan kysymykseen.

Tyorooli Vastaajien | Vastaajien
lukuméara | lukumaara
%

asiakaspalvelurooli 11 13,4
ratkaisurooli 60 73,2
esimiesrooli 10 12,2
ei vastannut 1 1,2

yhteensa 82 100

Kaavio 4. Tydskentelyrooli, missa tyoskentelee.
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Koska opinnaytetyoni lahtokohtana oli organisaatiomuutoksen johdosta tiimityds-
kentelyyn siirtyminen, tiedustelin vastaajilta, kuinka moni oli tygskennellyt nykyisen
Etela-Pohjanmaan vakuutuspiirin alueella ennen organisaatiomuutosta. Heista 61
henkil6a (74,4%) oli tydskennellyt ja 20 henkiléa (24,4%) ei ollut, yksi henkild
(1,2%) jatti vastaamatta. Ne henkilot, jotka vastasivat tahan kysymykseen “ei”,
heidan ei tarvinnut vastata kahteen seuraavaan kysymykseen. Sen johdosta ei

vastanneiden osuus oli 20% seuraavissa kysymyksissa.

Vastaajista suurimmalla osalla, 42 (51,2%) henkil6lld, toimipiste sailyi samana ja
39 (47,6%) henkilolla tyonkuva sailyi samana. 21 (25,6%) henkildlla toimipiste
muuttui ja 25 (30,5%) henkildlla tyénkuva muuttui.

Toimipisteeni A Vastaajien | Vastaajien @ Tyonkuvani @ Vastaajien | Vastaajien
sailyi sama-  lukumaard |lukumaara @sailyi sa-  lukum&éard | lukumaara

na % mana %

kylla 42 51,2 kylla 39 47.6

ei 21 25,6 ei 25 30,5

ei vastannut | 19 23,2 ei vastan- 18 22
nut

yhteensa 82 100 yhteensa 82 100

Kaavio 5. Organisaatiomuutoksen jalkeen toimipisteeni ja tydnkuvani sailyi ennal-

laan.

Organisaatiomuutoksen johdosta paivittdinen tydmatka piteni 15 (18,3%) henkil6l-
l&. Alle 21 kilometrin tydmatka oli 51 (62,2%) henkildlla ja yli 21 kilometrin péaivit-
taista tydmatkaa kulki 28 (34,2) henkil6a. Ei vastanneidein osuus oli 3 (3,7%) hen-
kiloa.

Valtaosa vastaajista tydskentelijoko omassa huoneessa, 38 (46,3%) henkiloa tai
jaetussa huoneessa, 37 (45,1%) henkiloa. 7 (8,5%) henkiloa vastaajista tyosken-
teli asiakaspalvelussa. Enemmistd vastaajista, 65 ( 79,3%) henkilda koki tyopis-
teensa toimivaksi. Vain 15 henkilda (18,3%) oli sitéa mielta, ettd heidan tydpisteen-

sa ei ollut toimiva. 2 henkil6a jatti vastaamatta tdhan kysymykseen.
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9.2 Kokemuksia organisaatiomuutoksesta

Tassa kappaleessa kasittelen kyselyn tuloksista niita asioita, joista iimenee, miten
organisaatiomuutos on koettu ja miten muutoksiin ylipdataan suhtaudutaan. Saa-
dakseni tekstin helposti luettavaksi olen yhdistanyt "eri mieltd” ja "osittain eri miel-

ta” vastaukset seka vastaukset "osittain samaa mieltd” ja "samaa mielta”.

Oikeudenmukaisuus. Enemmistd vastaajista, 31 (37,8%) henkiléa, ei osannut
sanoa, oliko tydnjako oikeudenmukaisempaa nyt, kuin ennen organisaatiomuu-
tosta. Kun aineistoa tarkasteli tydvuosien mukaisesti, ei osaa sanoa mielipiteen oli
valinnut jokaisesta ty6vuosijaottelusta enemmisto, ainoa poikkeus oli 6-15 vuotta
Kelassa tydskennelleilla. Seka 6-15 vuotta, etta yli 15 -vuotta tydskennelleista ol
vastaajien mielipiteet jakautuneet kahtia. Kummassakin ryhméassa lahes sama
maara vastaajia oli sitd mieltd ettd organisaatiomuutos ei oikeudenmukaistanut
tyonjakoa ja toisaalta muutoksen koettiin oikeudenmukaistavan tyonjakoa. 10

(12,2%) henkilda jatti vastaamatta kysymykseen.

127 Organisaatiomuutos
oikeudenmukaisti
10 tydnjakoa
s
EE B8 =eri mieltd
'E osittain eri mielta
2 67 []8i samaa eika eri
=] i mieltd
- 4 M osittain samaa mielts
2 H [ 1samaa mielts
o L T T _
alle 2 v 25y E-15 v yli 16w

Tyévuoteni Kelassa

Kaavio 6. Organisaatiomuutos oikeudenmukaisti tydnjakoa suhteessa tyovuosiin.



59

Tydmotivaatio. Suurin osa vastaajista, 30 (36,59%) henkil6a, ei osannut sanoa
oliko organisaatiomuutos vahvistanut tydmotivaatiota vai ei. Henkil6ita, jotka eivat
osanneet sanoa mielipidettdén, oli jokaisessa tydvuosijaottelussa enemmisto,
poikkeuksena 6-15 vuotta Kelassa tydskennelleet. Heistd enemmiston mielipide
oli, ettd muutos ei ole vahvistanut tydomotivaatiota. Kysymykseen vastasi 69
(84,1%) henkiloa.

Muutos vahvisti
12.57 tyomotivaatiotani
fE 10.0- erl.mlglté o
] osittain eri mielta
E 7.5 ei samaa eiké eri
= mieltd
3 B0 osittain samaa mielts
samaa mieltd
257 |
0.0 T L

|
alle 2 v 2hvy B-15 v yli 15w

Tydvuoteni Kelassa

Kaavio 7. Muutos vahvisti tydmotivaatiota suhteessa tydvuosiin.

Koen pelkdavani muutoksia. Kysymykseen vastasi 80 (97,6%) henkiloa. 11
(13,4%) henkilda ilmoitti pelkaavan muutoksia ja 69 (84,1%) henkiloa ei pelkaa

muutoksia. Alla ikaryhman mukainen jaottelu muutoksen peloista.

30 Koen
pelkaavani
muutoksia

H 1 .
"
E
=
-
=]
= 10+

D—

Alle 31w 31-40 v 41-50 v yli 60 v
Ikdryhmani

Kaavio 8. Koen pelkaavani muutoksia suhteessa ikaan.
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Tyon sujuminen. 75 (91,5%) henkildd vastasi kysymykseen. Heista 7 (9,3%)
tyoskenteli asiakaspalveluroolissa, 58 (77,3%) ratkaisuroolissa ja 10 (13,3%) esi-
miesroolissa. Lahes puolet vastaajista, 36 (43,90%) henkil6a, ei osannut sanoa
mielipidettaan. 30 (36,59%) henkilda oli sitd mieltd, etta tydskentely sujui parem-

min ennen muutosta. 9 (10,98%) henkilbn mielesta tyot sujuivat nyt paremmin.

407 Koen, etta tydni
sujuu paremmin nyt,
kuin ennen muutosta

30— =er|.mlfalté o
osittain eri miela
ei samaa eika eri
:Imielté
20 M osittain samaa mislts
I samaa mielta

Lukumaira

107

asiakaspalvelurcolissa ratkaisuroolissa esimiesroolissa

Tyoskentelen

Kaavio 9. Koen, ettd tyoni sujuu paremmin nyt, kuin ennen muutosta suhteessa

tydrooleihin.

Vastaajilla oli erilaisia kokemuksia muutoksista. Hyva etukateisvalmistelu oli autta-
nut muutoksen onnistumisessa. Myds esimiesten toimenkuvan oli koettu selkeyty-
neen. Osa oli selkeasti sitéd mieltd, ettda mikaan ei ole oleellisesti muuttunut. Tyot
sujuvat ja toita tehdaan niin kuin ennenkin. Positiivisena oli koettu muutoksen an-
sioista saadut uudet tytkaverit. Vastauksista ilmeni myos jatkuvan muutoksen tah-
ti, koska murehdittiin jo tulevaa, tiedossa olevaa muutosta:

En koe, ettd mikaan muu olisi mitenkd&n merkittdvimmin muuttunut
kuin, ettéa kaikki muutokset ovat entistd kankeampia ja pieni hirvitys on
taas kahden kuukauden paassa oleva uusi yhdistyminen Lounais-
Suomen kanssa, mita se taas tuo tullessaan.

teen toita samalla lailla kun ennenkin eli kokemukset ovat luultavasti
suht koht ok

muutos on ollut positiivisempaa kuin aluksi luulin
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Tuskin enda muistan mitadn muutosta olleenkaan. Kohdallani asiat
sujuvat jo rutiinilla enka enaa kaipaa entista.

Tehokkuus on parantunut

Kohdallani muutos koski lahinnd tydkaverien muuttumista ja etuuden
vaihtumista toiseksi. Molempiin olen soputunut mielestani hyvin. On-
gelmia ei ole ollut. Tydnkuvani on tosin yksipuolistunut, mutta haastei-
ta nykyisessakin etuudessa riittaa.

Hyvéalla etukateisvalmistelulla organisaatiomuutos hoitui hyvin. Mat-
kan varrella on kyetty tarkastelemaan toimintaa ja hiomaan epakohtia
toiminnassa. Vaikka kolme piirida yhdistyikin, koen, ettd olemme yksi
yhtenainen vakuutuspiiri.

Olen saanut uusia tyokavereita, joiden kanssa voimme jakaa koke-
muksia, kysya neuvoja ja antaa neuvoja.

Pidentyneet tyomatkat olivat usean murheena. Heidan mielestaan liikkaa pidetaan
kiinni siita, ettd ihmiset tydskentelevat saman katon alla, eikd hyddynneta tyonte-
ossa nykyaikaista tekniikkaa, joka mahdollistaa muun muassa etatyon tekemisen.
Vastauksissa murehdittin oman tydmatkan pidentymisen lisaksi myds tyokaverei-

den pitkia tydmatkoja.

Pitkien matkojen kulkijoiden jaksaminen murehduttaa/ pidetaan liian
tiukasti kiinni siitd, ettd saman etuuden tekijat saman katon alla - nain
hukattu hyvaa osaamista, jota ei hetkessa takaisin saa-
da/erikoistuminen aiheuttaa sen, ettda osaamisen ala kapenee ja aihe-
uttaa esim. pitkissa poissaoloissa riskitilanteita.

Tietenkin se ettd ihmiset joutuvat kulkemaan kauempana toissa kuin
aikaisemmin ei ole hyva asia jos kerran on olemassa se ns l&hitoimis-
to.

Periaatteessa ajaminen ei ole minulle vaikeaa, mutta ehdottomasti
vastustan turhaa ajamista. Miksi ajaa tekemaan tyota niin kauas kun
sen voisi lahempanakin tehda ja jopa tand maailman aikana kun eta-
ty0 on jo tata paivaa. Jos yksikot olisivat lahempana toisiaan..... malli
olisi ok. Siis sinansé en koe sitd pahana...
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Kielteisena muutoksista on todettu, ettd niitd on lilan tiheaan. Edellisestd muutok-
sesta ei ole vield saatu tuloksia, kun on jo siirryttdva seuraavaan muutokseen.
Vastaajat ovat myods todenneet, ettd tydnkuva on kaventunut. Enda ei pysty hyo-
dyntamaan laajaa osaamistaan ja se syo tyomotivaatiota. Esimiesten palkkaus on
todettu muutoksen ansioista negatiiviseksi, koska tyomaarat palkan suhteen saat-

tavat vaihdella melko paljon.

Organisaatiomuutoksia on ollut paljon tydurani aikana joten niihin on
tottunut, toimintamallia on muutettu lilankin tihedan jotta ei ehdita
nahda tuloksia loppuun muutoksia pitaa olla, mutta jos ne huonontaa
eteenpainmeno mahdollisuuksia, niin yksilé ei voi olla tyytyvainen ai-
nakaan mina koska unelmat on korkeammalla omalla kohdallani tyon-
kuva meni huonompaan suuntaan mutta matkustamista ei tullut

Tybnkuva kapeni eikd osaamiseni ole endad aiempaan tapaan par-
haassa mahdollisessa kaytossa. Se sy tydmotivaatiota. Tyoniloa ko-
en enaa harvoin.

Esimiesten palkkaus on melko tasainen, vaikka vaihteluita tyoteht&-
vissa ja vastuissa voi olla melko paljonkin. Taméa on mielestani orga-
nisaatiomuutoksen myéta syntynyt negatiivinen muutos.

9.3 Uusi organisaatiomalli

Organisaatiokaavio uudesta Etela-Pohjanmaan vakuutuspiirista on esitetty taman
tyon alkuosassa. Tassa osassa kasittelen vastauksia, jotka liittyvat nimenomaan

organisaatiomalliin.

Nykyisen organisaatiomallin oli omaksunut lahes kaikki vastaajat, 79 (96,3%)
henkil6a. 2 (2,4%) henkil6a ei ole uutta mallia viela omaksunut ja 1 (1,2%) henkil®

on jattanyt vastaamatta.

Tydnjako. Esimiesten tyonjaon koki selkeaksi 43 (53,8%) henkil6ad ja 37 (46,3%)
henkiloa ei pitdnyt tyonjakoa selke&né. Ainoastaan ratkaisuroolissa tyoskentelevis-
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ta enemmisto koki, etté esimiesten tyonjako ei ole vakuutuspiirissamme selkea.

Kysymykseen vastasi 80 (97,6%) henkiloa.

Lukumdaira
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Esimiesten tydnjako
vakuutuspiirissamme
on mielestini selkea
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M

asiakaspalveluroolissa  ratkaisuroolissa esimiesroolissa

Tydskentelen

Kaavio 10. Esimiesten tyonjako vakuutuspiirissimme on mielestani selked suh-

teessa tyorooliin.

Uudessa organisaatiomallissa esimiesten toimenkuva ja myds vakuutuspiirin joh-

taminen on koettu selkeaksi. Toisaalta on koettu, ettd esimiehid on liikaa ja asioi-

den hoitaminen tapahtuu liian monen valikaden kautta.

Muutos selkeytti esimiesten toiminekuvia mm. siten, ettd kaikkien ei
enaa tarvitse hoitaa kaikkia hallinnollisia asioita, vaan osa toista on
keskitetty. Toisaalta piirin suurentuessa myds vastuiden maarat suu-
renivat, kun esimerkiksi etuuksien resurssitarpeet ovat yli kolminker-
taiset aikaisempaan verrattuna.

Vakuutuspiirin johtaminen on selkedd, mutta myds tiukkaa (ylityovel-
voitteineen ja lomakieltoineen).

Paallikdiden tydpanos etuuksissa? Tuntuu, etta kaikille “entisille” paal-
likkdtason ihmisille piti keksia jokin pé&allikon paikka uudessa organi-
saatiossa. Paallekkaista tyota? Kuulostaa joskus silta, ettd raportoivat
toinen toisilleen, liikaa valikasia. Ehk& tdnne ruohonjuureen olisi hyva
saada myos esimiesten selked organisaatiokaavio/tybnjako. En sitd
sano, etta peukaloita pyorittaisivat, aivan varmasti tekevat toita, mutta
onko liikkaa byrokratiaa...
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Etuuskori. Yli puolet vastaajista, 52 (63,4%) henkil6a, koki, ettd etuuskoritydsken-

tely ei ole selkeda. Myos jokaisessa tydskentelyroolissa enemmiston kanta oli

kielteinen. 78 ( 95,1%) henkil6a vastasi kysymykseen.

Lukuma&ara
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Tydskentelen

Kaavio 11. Koen etuuskoritydskentelyn selkeaksi suhteessa tydskentelyrooliin.

Avoimissa vastauksissa mielipiteet jakautuivat kahtia. Toisaalta etuuskoriajattelu-

malli ei toteudu oikeudenmukaisesti ja toisaalta se on selkeyttanyt toimintaa.

Koriajattelumalli ei mielestani toteudu piirissamme oikeudenmukaises-
ti, joillakin erivapauksia mielestani nykyisen tekniikan avulla voitaisiin
ihan hyvin poistua nykyisesta mallista

Mielestani etuuskoriajattelu on selkiyttanyt tilannetta ja kollegiaalinen
tuki on l&hes kaikilla kaytettavissa kun etuuksien tekijoita on useampia
samassa toimistossa tydsekentelemassa. Toiminta on paljolti etuusko-
reittain organisoitua ja eri etuuskorien valinen toiminta on vahaisem-
paa. Ylin johto jaa auttamattomasti etédmmalle, koska toiminta ta-
pahtuu oman lahiesimiehen kautta. Vuorovaikutustaidot korin sisalla
nousevat tarkeiksi ja koko vakuutuspiirissakin. Mielestani jokaisen tu-
lisi ymmartaa ettd kaikki lahtee lopulta omasta itsesta ja erityisesti
omasta aseenteesta nihin tyon tekemiseen kuin tytkavereihin.  Hy-
va viisaus on ; "Tunne itsesi, ymmarra muita”

Etuustiimi. Kysymykseen vastasi 78 (95,1%) henkil6a. Ratkaisuroolissa tyosken-

televia oli vastaajista 60 (76,9%) henkiléa, 10 (12,8%) henkil6d tydskenteli esi-

miesroolissa ja asiakaspalveluroolissa tyoskenteli 8 (10,3%) henkilda. kaikista vas-
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taajista 75 (91,46%) henkild ei pitanyt etuustiimitydskentelya selkeéana. Kaaviosta

puuttuu samaa mieltéa vastanneet, koska kukaan ei ollut samaa mielta vaittaman

kanssa.
307 Koen
etuustiimityiskentelyn
selkedksi

s eri mielt3
= o0 S,
n osittain eri mieltd
E ei samaa eika eri
2 mielts
3 osittain samaa mielt3
- 101

D—

asiakaspalveluroolissa  ratkaisurcolissa esimiesroolissa
Tydskentelen

Kaavio 12. Koen etuustiimitydskentelyn selkeaksi suhteessa tydskentelyrooleihin.

Tiimiajattelu. 10 (12,2%) henkiléd ei osannut sanoa mielipidettddn sopiiko tii-
miajattelu organisaatioomme vai ei. Enemmistén, 66 (80,5%) henkilon, mukaan
tiimiajattelu ei sovi organisaatiomme. Ainoastaan 4 ( 4,9%) henkiloa jatti vastaa-

matta kysymykseen.
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Tiimiajattelu sopii organisaatioomme hyvin

Kaavio 13. Tiimiajattelu sopii organisaatioomme hyvin.

9.4 Tyoyhteisdn ja tiimin toiminnan kannalta tarkeitd tydyhteisotaitoja
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Tyoyhteisd. Kysymykseen pidan tydyhteisénani seuraavaa ryhmééa/ryhmia vasta-
si 79 (96,3%) henkiléa. Kysymyksesséa oli mahdollista valita usea eri vastausvaih-
toehto. Ainoastaan 28 henkil6a oli valinnut vain yhden vaihtoehdon. Eniten tyéyh-
teisbnaan pidettiin toimistoa, missa tydskenteli. 75,9% vastaajista oli valinnut ta-
man vaihtoehdon. 59,5% vastaajista piti tyoyhteisbonddn omaa etuustiimidén ja
25,3 % vastaajista oli sita mielta, ettd etuuskori oli heidan tyoyhteisonsa. 3,8%

vastaajista tydyhteiso oli joku muu.

Vastausten % vastanneista
(Ir:J)kumaara (n=79)
Pidan tydyhteisbnani 60 75,9%
toimistoa, jossa tyos-
kentelen
Pidan tyoyhteisdnéani 20 25,3%
etuuskoria, johon kuu-
lun
Pidan tyoyhteisdnéani a7 59,5%
etuustiimia, johon kuu-
lun
Pidan tydyhteisbnani 3 3,8%
muuta
Yhteensa 130 164,6%

Kaavio 14. Pidan tydyhteisonani seuraavaa ryhmaa/ryhmia



67

[Imapiiri. Vastaajien mielipidetta ilmapiiristda kysyttiin tydoyhteison, tiimin ja etuus-
korin ndkodkulmasta. Vertailuissa ei ole todettavissa suuriakaan eroavaisuuksia.
Runsaasti yli puolet vastaajista piti ilmapiirid huonona niin tyéyhteisdssa, tiimissa

kuin etuuskorissakin. Parhaimpana ilmapiirina pidettiin tydyhteisén ilmapiiria.

llmapiiri
tyoyhteisossani on
hyva
B cri mielts
B ositain eri mielts

Dei samaa eikd eri
mielti

B osittain samaa mislts

Kaavio 15. limapiiri tydyhteiséssani on hyva

limapiiri tiimissani on
hyva

B =i mielts

B osittain & mizhts

[J¢l samaa eika eri
mieltd

B osittain samaa mielts
Csamaa mielts

Kaavio 16. lImapiiri tiimissani on hyva

llmapiiri
etuuskorissani on
hyva
B =i mislts
M osittain eri mielts
ei samaa eika eri
I:Imieltié

[ osittain samaa
mielta

Kaavio 17. llmapiiri etuuskorissani on hyva.
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Etuustiimin jasen. Vastaajista 66 (80,5%) henkiloa ei tuntenut olevansa etuustii-

minsa jasenid. Ainoastaan yksi henkilo (1,2%) tunsi olevansa etuustiiminsa jasen.
Vastaamatta oli jattanyt 3 (3,7%) henkil6a.

Prosentti %

I
ari mielta osittain eri mieltd ei samaa eiké eri osittain samaa  samaa mielt3

mielta mielta

Tunnen olevani etuustiimini jdsen

Kaavio 18. Tunnen olevani etuustiimini jasen.

Vuorovaikutus. 59 (71,9%) henkil6a vastaajista oli sita mielta, etta heidan tiimis-
saan ei ole riittdvasti vuorovaikutusta. Ainoastaan 10 (12,2%) henkilon mielesta

heidan tiimissaan oli riittvasti keskinéaistd vuorovaikutusta. 3 (3,7%) henkiloa jatti
vastaamatta.
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Prosentti %

207

eri mielta osittain eri mieltd ei samaa eika eri osittain samaa samaa mielta
mielta mielta

Tiimissidni on riittdviasti keskindistd vuorovaikutusta

Kaavio 19. Tiimissani on riittdvasti keskinaista vuorovaikutusta.
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Paivittain yhteydessa tiimin jasenten kanssa. Vastanneista 61 (74,4%) henki-
|64 ei ole paivittdin tekemisissa etuustiiminsa kanssa. Vain 11 (13,4%) henkiloa
vastanneista oli paivittain tekemisissa etuustiiminsa kuuluvien henkildiden kanssa.

3 (3,7%) henkiloa jatti vastaamatta kysymykseen.
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Prosentti

207
101

erimieltd  osittain eri mieltd ei samaa eikd eri osittain samaa  samaa mieltd
mielta mieltd

Olen paivittdin tekemisissd etuustiimini kuuluvien henkiléiden kanssa

Kaavio 20. Olen paivittain tekemisissa etuustiimin kuuluvien henkildiden kanssa.

Kannustaa. Vastaajista 28 (34,1%) henkil6a ei osannut sanoa mielipidettaan. Yli
puolet, 43 (51,6%) henkil6d, vastaajista oli sita mielta, etta tiimi ei kannusta kehit-

tamaan itseaan. 7 (8,5%) henkilon mukaan tiimi kannustaa kehittamaan itseaan.
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1077

erimieltd  osittain er mieltdei samaa eikd eri osittain samaa  samaa mielta
mielta mielta

Tiimi kannustaa kehittimiin itseldin

Kaavio 21. Tiimi kannustaa kehittamaan itseaan.
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Palaute. Lahes puolet vastaajista, 40 (48,8%) henkil6&, ei kokenut saavansa tiimin
jasenilta rakentavaa palautetta. 23 ( 28%) henkiloa ei osannut sanoa mielipidet-

taan ja viidennes vastaajista, 16 (19,5%) henkil6d, tunsi saaneensa rakentavaa

palautetta.
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ari mielta osittain eri mieltd ei samaa eiké eri osittain samaa  samaa miehi
mielta mielta
Saan tiimini jaseniltd rakentavaa palautetta

Kaavio 22. Saan tiimini jasenilté rakentavaa palautetta.

Erilaisuus. Yli puolet vastaajista, 42 ( 51,2%) henkil6&, oli sita mielta, etta tiimissa
ei arvostettu erilaisuutta. Vastaajista 11 ( 13,4%) henkil6a koki, etta timissa ar-

vostetaan erilaisuutta.
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eri mielta osittain eri mieltd ei samaa eika eri osittain samaa  samaa mielta
mielta mielta

Tiimissdni arvostetaan myds erilaisuutta

Kaavio 23. Tiimissani arvostetaan myos erilaisuutta.
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Keskustelu. Vastaajista 66 (80,5%) henkil6a ei juurikaan ota kantaa keskusteluis-
sa. 10 (12,2%) henkildd ei osannut sanoa mielipidettaan. Vain 3 (3,6%) henkil6a

vastaajista otti kantaa keskusteluissa.
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Prosentti
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mielta mielta

Otan kantaa keskusteluissa

Kaavio 24. Otan kantaa keskusteluissa.

9.5 Kokemuksia tiimitydn sujumisesta

Kasittelen tassa kappaleessa niita vastauksia, jotka kuvaavat parhaiten tiimityos-

kentelyn sujumista.

Tiimiytyminen on koettu myds hyvéaksi asiaksi, koska fyysisesti samassa paikas-
sa tydskentely helpottaa tyon sujumista. Tiimitydskentelya tulisi jatkuvasti kehittda
ja tiedottamista tiimin sisalla tulisi parantaa, koska on todettu, etté tiedottaminen ei
ole riittdvan avointa. Huonon tiedottamisen johdosta voisi etatyd olla edelleen
mahdollista.

Tiimiytyminen sindnsd on erittain hyva asia. Tiimitydskentelya tulisi

entisestaan kehittaa, kokoontumiset ovat usein jaykkia ja keskustelu
vakinéista, ei rentoa. Etuusvastaavien tulisi tiedottaa paljon enemman.

Saman etuuden tekijat ovat nyt fyysisesti lahelld ja se helpottaa tiimin
toimintaa ja vuorovaikutusta seka etuuden prosessien kehittamista.
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Tiedonkulku ei ole riittavan avointa, kanavia tiedottaa on kylla riitta-
vasti. Tasta jankutetaan aina mutta se ei toimi. Oliko loppujen lopuksi

pakollista pakottaa tiimit melkein saman katon alle, kun etaty6 on
mahdollista...

Tiimin koko. Valtaosa vastaajista, 64 (78%) henkiloa, koki, etta tiimi, jossa tyos-
kenteli ei ollut sopivan kokoinen. Vastaajista 11 (13,4%) henkil6a ei osannut sanoa
mielipidettaan. Vain 4 (4,9%) henkilon mukaan tiimi oli sopivan kokoinen. 3 (3,7%)
henkil6a ei vastannut kysymykseen.
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Kaavio 25. Tiimini on sopivan kokoinen.

Sama toimipiste. Lahes kaikki vastaajat, 68 (82,9%) tydskentelivdt samassa toi-
mipisteessa etuustiiminsa kanssa.

Vastausten | Vastausten
lukumaara lukumaéara
%
kylla 68 82,9
ei 9 11,0
ei vastausta 5 6,1
yhteensa 82 100

Kaavio 26. Tydskentelen samassa toimipisteesséa etuustiimini kanssa.
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Yhteisty6. Yli puolet vastaajista, 47 (57,3%) henkil6a, koki, ettd yhteistyo eri tiimi-
en valilla ei sujunut hyvin. Suhteellisen suuri osa vastaajista, 25 (30,5%) henkil6a
ei osannut sanoa mielipidettaan. Ainoastaan yksi (1,2%) henkilo koki, ettd yhteis-

tyo eri tiimien valilla sujui hyvin. 3 (3,7%) henkilda oli jattanyt vastaamatta.
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Kaavio 27. Yhteisty0 eri tiimien valilla sujuu mielestani hyvin.

Tiedonkulku. Vastaajista yli puolet, 65 (79,2%) henkilda, oli sita mielta, etta tie-
donkulku ei toiminut tiimissa hyvin. Ainoastaan 6 (7,4%) henkilda oli tyytyvaisia
tiedonkulkuun tiimissdan. 3 (3,7%) henkil6a oli jattanyt vastaamatta.

Prosentti%

eri mielta osittain eri mieltd =i samaa eikd eri osittain samaa

samaa mieltd
mielts mielts

Tiedonkulku toimii tiimissdni hyvin

Kaavio 28. Tiedonkulku toimii tiimissani hyvin.
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Yhteinen paamaara. Vastaajista 65 (79,3%) henkiloa koki, ettad tiimin jasenilla ei
ole selkeda kuvaa yhteisesta paamaarasta. Vastaajista vain 6 (7,4%) henkil6a oli
sitd mieltd, etta tiimin jasenilla on selkea kuva yhteisesta paamaarasta. 4 (4,9%)
henkil6a oli jattanyt vastaamatta.
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Tiimini jdsenilld on selked kuva yhteisestd paimairistd

Kaavio 29. Tiimin jasenilla on selkea kuva yhteisesta paamaarasta.

Erityisosaaminen. Suurin osa vastaajista, 60 ( 73,2%) henkil6a oli sitéa mielta,

ettd toisten erityisosaamista ei hyodynnetty tiimissa. Ainostaan 7 (8,5%) henkil6a
koki, etta tiimissa hyddynnettiin erityisosaamista.
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Kaavio 30. Tiimissani hyddynnetaan toisten erityisosaamista.
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Keinot. Ainostaan 3 (3,6%) henkil6a koki, etta timissa pohditaan, miten paastai-
siin tavoitteisiin. Suurin osa vastaajista, 65 (79,2%) henkil6a, oli toista mielta. He
kokivat, etta tiimissa ei pohdittu, miten saavutettaisiin yhteiset tavoitteet. 3 (3,7%)
henkil6a oli jattanyt vastaamatta.
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Tiimissdni pohditaan keinoja, miten pddstidn tavoitteisiin

Kaavio 31. Tiimissani pohditaan keinoja, miten paastaan tavoitteisiin.

Kehittyminen. Yli puolet, 56 (68,3%) henkilda, oli sitd mielta, etteivat voi kehittya
tydssaan. Vastaajista 13 (15,9%) henkil6a ei osannut sanoa mielipidettaan. Vas-
taajista vain 9 ( 11%) henkildéa koki voivansa kehittya tyossaan. 4 (4,9%) henkil6a
jatti vastaamatta kysymykseen.

Prosentti %
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Voin kehittyd tyéssani

Kaavio 32. Voin kehittya tydssani.




Vaikuttaminen. Hieman yli puolet, 47 (57,5%) henkil6& oli pa&osin sita mielta,
etteivat voi vaikuttaa tiiminsa yhteisiin asioihin. Neljasosa vastaajista, 22 (26,8%)
henkil6& ei osannut sanoa mielipidettaan. 10 (12,2%) henkiléa voi mielestaan voi
vaikuttaa tiimin yhteisiin asioihin. 3 (3,7%) henkiloa jatti vastaamatta kysymyk-
seen.
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Mielestdni en voi vaikuttaa tiimini yhteisiin asioihin

Kaavio 33. Mielestani en voi vaikuttaa tiimini yhteisiin asioihin.

Pelisaannot. 7 (8,5%) henkilon mukaan tiimi noudatti yhteisia pelisaantoja ja 61
(74,4%) henkilda koki, etté tiimi ei noudattanut yhteisia pelisaantoja. 3 (3,7%) hen-
kiloa jatti vastaamatta.
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Tiimini noudattaa yheisid pelisdantéja

Kaavio 34. Tiimini noudattaa yhteisa pelisdantoja
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Tiimipalaverit. Enemmist6 vastaajista, 38 (46.3%) henkilon mielesta tiimipalave-
reita ei ollut tarpeeksi usein. Vastaajista 22 ( 26,9%) henkildd oli taas sitd mielta,
ettd tiimipalavereita oli tarpeeksi usein. Suhteellisen suuri osa vastaajista, 19

(23,2%) henkil6 ei osannut sanoa mielipidettaan. 3 (3,7%) henkiléa jatti vastaa-

matta.
407
= 30+
=]
@
2 204
o
| .
D_
eri mielta osittain eri mieltd ei samaa eiki eri osittain samaa  samaa mielta
mielts mielts
Tiimipalavereita on tarpeeksi usein

Kaavio 35. Tiimipalavereita on tarpeeksi usein.

Toimenkuva. Yllattavan suuri osa vastaajista, 67 (81,7%) henkiloa ei tiennyt tii-
missaan tydskentelevien toimenkuvaa. Vain 8 (9,7%) henkilda tiesi tiimissaan

tydskentelevien toimenkuvan. 3 (3,7%) henkil6a jatti vastaamatta kysymykseen.
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Kaavio 36. Tiedan etuustiimissani tyoskentelevin toimenkuvan.
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Tehokkuus. Valtaosa vastaajista, 71 (86%) henkiloa koki, etté tiimi, jossa tyds-
kenteli, ei toiminut tehokkaasti. Tiimi toimii tehokkaasti ainostaan 3 (3,6%) henki-

l6n mielesta. 3 (3,7%) henkiloa jatti vastaamatta.
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Kaavio 37. Tiimini toimii tehokkaasti.

Monipuolisuus. Enemmisto vastaajista, yhteensa 57 (69,51%) henkiloa koki, etta
tyotehtavat eivat olleet monipuolisia. Henkildita, jotka kokivat tydtehtavansa moni-
puoliseksi, oli yhteensa 15 (18,29%). 6 ( 7,3%) henkiléa ei osannut sanoa mielipi-

dettddn ja vastaamatta jatti 3 (3,7%) henkiloa.
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Tybdskentelen

Kaavio 38. Tydtehtavani ovat monipuolisia suhteessa tyorooliin.



79

10 JOHTOPAATOKSET JA YHTEENVETO

Organisaatioiden taytyy muuttaa toimintaansa pysyakseen yhteiskunnan muutok-
sessa mukana. Moénkkénen & Roos (2009, 254) ovat todenneet, etta organisaa-
tiomuutoksissa haetaan tietoisesti uudenlaista tehokkaampaa rakennetta seka
uudenlaisia ajattelu- ja toimintatapoja, jolla niin organisaation toimintaa kuin asiak-
kaan saamaa palvelua voitaisiin tehda paremmaksi ja sujuvammaksi. Tiimityos-
kentelyyn siirrytddn usein juuri edella mainitun perusteella, koska hyvin toimies-
saan tiimit ovat tehokkaita. Hyvin oivallettu tiimitydskentely mahdollistaa oppivan
organisaation mallin, jossa keskeisinta on, etta tyontekijat ovat ajattelevia ja oppi-
via ihmisia ja jatkuva organisaation kehittyminen, haluttujen tulosten saavuttami-
nen ja yhteinen oppiminen mahdollistuvat. Kelan valitsemat kolme strategista pai-
nopistetta tukevat tiimityoskentelyd ja mahdollistavat oppivaan organisaatiomalliin
siirtymista. Keskeiset painopisteet ovat: palvelutapojen uudistaminen, tehokkaat

toimintamallit ja yhdessa tekeminen.

Opinnaytetyoni tarkoituksena oli saada selville, miten tiimityd sujuu Kelan Etela-
Pohjanmaan vakuutuspiirin alueella. Tutkimukseni lahtokohtana oli alueella toteu-
tettu organisaatiomuutos ja sen myota tiimitydskentelyyn siirtyminen. Tutkimuk-
sessa keskeisinta oli henkiléston oma kokemus muutoksesta, uudesta organisaa-
tiomallista seka tiimitydsta ja sen sujumisesta. Kyselyyn vastanneista enemmisto
oli 41 - 50 -vuotiaita ja suurin vastaajajoukko oli yli 15- vuotta Kelalla tydskennellei-
ta. Valtaosa vastaajista tyoskenteli ratkaisuroolissa, mikéa tarkoittaa, etta he teke-
vat etupaassa Kelan myontamista etuuksista etuuspaatoksid. Suurin osa vastaa-
jista edustaa sitd joukkoa, joka on keski-ian kynnyksella olevia aikuisia ihmisia,
jotka tekevat Kelassa perustyota. Heidan kasiensa kautta ihmiset saavat etuus-

paatokset ja korvaukset tililleen. Heilla kaikilla on vankka alan tyokokemus.

Saatuja vastauksia kysymyksiin "Toimipisteeni sailyi samana toteutetun organisaa-
tiomuutoksen jalkeen” ja "Tyonkuvani sailyi samana toteutetun organisaatiomuu-
toksen jalkeen” voidaan verrata aikaisempaan tutkimukseen piirien yhdistymisesta.
Sen mukaan 50%:lla vastaajista tyonkuva ei muuttunut ja 30%:lla vastaajista toi-

misto muuttui (Lappinen 2010, 29.) Tassa tutkimuksessa saatujen tulosten mu-
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kaan 47,6%:lla vastaajista tybnkuva ei muuttunut ja 25,6%:lla vastaajista toimisto
muuttui. Tulokset ovat hyvin samansuuntaiset, vaikka tassa tutkimuksessa vasta-
usprosentti jaikin alhaisemmaksi kuin verrattavissa olevassa aikaisemmassa tut-

kimuksessa.

Paivittdinen tydomatka piteni 18,3%:lla vastaajista, kun aikaisemman tutkimuksen
mukaan 12%:lla vastaajista tyématka piteni (Lappinen 2010, 36). Aikaisempi tut-
kimus on tehty, kun uusi toimintamalli on ollut vasta lyhyen ajan kaytdssa. Toimin-
tamallia on matkan varrella tarkisteltu, joten sen johdosta on saattanut tydmatka
pidentyd muutamalla henkildlla. Rauramo (2008, 100) seka Helminen, Oinonen ja
Ristimaki (2003, 18) ovat todenneet, ettd paivittdiset tydmatkat ovat pidentyneet
jatkuvasti. Myos llkka-lehti (8.2.2011) uutisoi, ettd pitka tydmatka rasittaa ja lisda
tyytymattomyytta. Artikkelin mukaan pitka tyomatka aiheuttaa vuosi vuodelta

enemman mieliharmia ja rasittavuuden tunnetta.

Nykyisin, ynd enemman tarkastellaan tiimityén nakokulmasta myés tydnteon puit-
teita — tiloja, tyovalineitd ja tyOkaluja. Nykyisin ei enda pitaisi rakentaa sellaisia
tiloja, joissa ei timivalmiutta ja joustavan toiminnan valmiutta huomioida. Suunnit-
telijoiden ja arkkitehtien haasteena on miettia, minkalaisen kommunikaatio- ja vuo-
rovaikutustilanteen suunniteltava tila synnyttda ja mahdollistaa. Tilan pitéisi antaa
my6s mahdollisuus epaviralliseen kommunikointiin ja tydyhteisdn "hiljaisen tiedon”
kasittelyyn. (Frilander [viitattu 14.1.2012].) Tutkimuksessa saatujen tulosten mu-
kaan vain 18,3%:lla vastaajista tyopiste ei ollut toimiva. Koska tydta tehdaan tii-
meissd, voidaan todeta ettd tyOpisteet ovat myos tiimitydn kannalta valtaosalla

toimivat.

10.1 Muutoksen kokeminen

Valtaosa vastaajista ei osannut sanoa, ovatko tydtehtavét jakautuneet oikeiden-
mukaisemmin nyt, kuin ennen muutosta. Vastaajat eivat myoskéan osanneet sa-
noa, oliko muutos vahvistanut tydmotivaatiota vai ei. Niukka enemmist6 vastaajista
ei osannut arvioida, sujuuko ty6 paremmin nyt kuin ennen muutosta, mutta lahes
saman verran vastaajista arvioi, etta tyot sujuivat paremmin ennen muutosta. Muu-

toksia ei juurikaan koettu pelkdavan, niin kuin ei Peltolankaan (2003, 47) tekeman
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tutkimuksen mukaan. Avoimissa vastauksissa tuli hyvin ilmi, ettd muutoksiin on
totuttu mutta onko kukin vastaajaa muuttanut omaa toimintaansa muutoksen edel-

lyttamalla tavalla?

Muutoksen vastustaminen on luonnollinen ja jopa hyddyllinen ilmi6. Jos muutos-
vastarintaa ei ole ollenkaan, on syyta huolestua. Muutoksen kohtaamisen vaiheita
on kolme: shokkivaihe, reagointivaihe ja suostumisvaihe. Kyselyssa saatujen tu-
losten mukaan muutoksen hyvaksymisessa eletdan vield reagointivaihetta. Rea-
gointivaiheelle tyypillistd on muutoksen synnyttdmien tunteiden kasittely. (Aro
2002, 58, 78.) Yksilot huomaavat vanhan toimintamallin hyvat puolet, ollaan katke-
ria ja epaluuloisia. Uusien toimintatapojen omaksuminen vaatii aikaa ja kaikki tyon-
tekijat eivat kehity yhta nopeasti. Muutoksen vaikutuksia voidaan nahda vasta pi-
demman ajan kuluttua. (Nevalainen 2007, 140, 148.) Koska uusia muutoksia tulee
jatkuvasti, saattaa olla, ettd reagointivaihetta eletdan viela pitkdan. Tarkedd muu-
toksissa olisi, etta henkilo pystyy itse vaikuttamaan muutokseen ja sen suunnitte-
luun (Aro 2002, 55).

Suurien muutosten toteuttaminen on vaikeaa ja vie paljon aikaa. Uusi organisaa-
tiomalli oli ollut kaytdssa vajaa kaksi vuotta silla hetkelld, kun tutkimus toteutettiin.
Se on lyhyt aika uuden omaksumiselle. Inminen pystyy uusia asioita omaksumaan
suhteellisen nopeasti, mutta vanhan poisoppiminen hankaloittaa uuden oppimista.
Muutokset vaikuttavat ihmisiin eri tavalla ja organisaatiomuutoksissa muutokset
eivat kohdistu jokaiseen tasapuolisesti. Jos joku henkil6 saa muutoksen johdosta
pitdd oman tyopisteensa ja tyotehtavansa, niin vastaavasti joku toinen henkild jou-
tuu luopumaan seka tyOpisteestaan etta tyotehtavistaan. Kun toimintoja yhdiste-
tdén, jokainen tuo mukanaan oman kulttuurinsa, toimintatapansa. Tallaisessa ti-
lanteessa toisen toimintatavat saattavat tuntua oudoilta tai jopa mahdottomilta to-

teuttaa. Uusi yrityskulttuuri taytyy jokaisen opetella ja kokeilla.

Uuden organisaatiomallin oli omaksunut lahes kaikki vastaajat. Siita voidaankin
paatella, ettd lahes kaikki ovat omaksuneet uudet tydskentelyroolit ja osaavat toi-
mia niiden edellyttamalla tavalla. Esimiesten tyonjaosta niukka enemmistd oli sita
mielta, etta tydnjako on selke&a. Etuuskori- ja etuustiimitydskentelya ei koettu sel-
kedksi. Tiimiajattelu ei valtaosan mielestéa sovi Kelan Etel&-Pohjanmaan vakuutus-

piirin organisaatioon.
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Syvéllisemmat muutokset organisaatiossa tapahtuvat organisaatiokulttuurin tasol-
la. Kulttuurimuutoksille on ominaista voimakas murros vanhan ja uuden kulttuurin
valilla. Mikali pyritddn muuttamaan kulttuuria organisaatiossa, on kiinnitettava eri-
tyista huomiota siihen, etta kaikki vanha ja entinen ei saisi automaattisesti hylky-
tuomiota, vaan ettd vanhan kulttuurin arvokkaat ja edelleen toimivat puolet voitai-
siin yhdistaa uuteen kulttuuriin. (Aro 2002, 48.)

10.2 Tiimityoskentelyn tydyhteisdtaidot

Tyoyhteisotaidoilla tarkoitetaan niita keskeisia taitoja, mitéa inmiset tarvitsevat tyos-
kennellessdén toisten ihmisten kanssa. Tutkimuksessa suurin osa vastanneista
piti tydyhteisdndan toimistoa, missa tyoskenteli. Tydyhteison ilmapiiri koettiin myos
parhaimmaksi verrattuna tiimin tai etuuskortin ilmapiiriin. Tasta voisi paatella, etta
valtaosa tyontekijoista elad edelleen toimistoajattelun mukaisesti. Toisaalta tietyt
toimistot edustavat koko tiimi&, mutta useassa toimistossa tyoskentelee eri tiimien

jasenia.

Jokainen pystyy vaikuttamaan tiiminsa ilmapiiriin. Oma asenne ja vastuu omasta
tiimista vaikuttavat ilmapiiriin. Olemalla rehellinen ja ilmaisemalla tunteensa myds
ilmapiiri paranee. Yli-Koski (2005, 79) on tutkimuksessaan todennut, ettd mikali
tiimista puuttuu avoimuus, on onnistumisen edellytykset heikot. Avoimuudella tar-
koitetaan, ettd haluaa itse kertoa omia ajatuksiaan muille. Ellei avointa vuoropuhe-
lua ole, on vaikea saada aikaan sellaista ty6ilmapiiria, joka auttaa ihmisia oma-
aloitteisesti toteuttamaan omia kykyjaan. On helpompi organisoida kaytannon tyo,
kuin tydhon sitoutuminen, joka perustuu ihmisilla vapaaehtoisuuteen ja omaan

tahtoon.

Tiimitydn kannalta on tarkead, etta henkild tuntee kuuluvansa omaan tiimiin. Kyse-
lyyn vastanneista valtaosa oli sitd mieltd, ettd he eivat tunteneet olevansa tiiminséa
jasenia ja eivatka olleet paivittain tekemisissa tiiminsa jasenten kanssa. Tiimeissa
ei ollut riittavasti keskinaista vuorovaikutusta ja valtaosa tiimin jasenista ei yleensa
ottanut kantaa keskusteluissa. Tiimeissa ei mydskaan arvostettu erilaisuutta. Puo-
let vastaajista koki, etteivat saa tiiminsa jaseniltd rakentavaa palautetta. Vastaus-

ten perusteella voi todeta, etta uutta yrityskulttuuria ei ole viela opittu eika sosiaa-
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lista paaomaa ole kertynyt. Tiimiin kertyy sosiaalista padomaa, kun tiimin jasenet
tukevat, auttavat, kannustavat ja arvostavat toisiaan. Sosiaalisen paaoman karttu-
essa tiimiin muodostuu vasta me-henki. Uusi yrityskulttuuri on tuttua vasta sitten,

kun kaikki tuntuu tavalliselta ja asiaankuuluvalta.

Ennen kaikkea tiimity6ssa korostuvat sosiaaliset taidot, koska asioista pitdd puhua
ja pohtia yhdessa. Vuorovaikutustilanteiden pitaisi olla aitoja ja luonnollisia, ihmis-
ten vélista kohtaamista. Yli-Koski (2005, 74, 76) on todennut tutkimuksessaan,
etta tiimiytymista pohdittaessa tulisi ensin pystya avoimeen keskindiseen keskus-
teluun ja sen myota selvittaa, 1oytyykod edellytyksia toimia tiimin&. Oleellisen tér-
keita taitoja tiimity0ssa ovat keskustelu- ja vuorovaikutustaidot. Tarkea ominaisuus
tiimitydssa on suvaitsevaisuus, jonka avulla voidaan hyddyntéaa tydyhteisén moni-
naisuutta. Nain jokainen voi kokea itsensa hyvaksytyksi ja arvostetuksi. On tarke-
aa, etta timissa tuetaan toinen toistaan, koska nain toimimalla jaksetaan myos

téissa paremmin. Luottamus ja me-henki parantavat tiimin tulosta.

Avoin

keskustelu

Vuorovaiku-
tus

Kaavio 39. Hyvien tydyhteisotaitojen keha
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10.3 Tiimitydn sujuminen

Jotta tiimityoskentely sujuisi, tydyhteisotaitojen lisaksi tiimin toimintaan vaikuttavat
monet seikat. Tiimid perustettaessa taytyisi ottaa huomioon, etté tiimit ovat sopi-
van kokoisia. Kuten teoriaosuudessa on todettu, tehokkain tiimi on tiimi, jossa on
4-8 jasenta. Lamsa ja Hautala (2005, 106) ovat todenneet, ettd ryhman koon kas-
vaessa vapaamatkustamisen mahdollisuudet lisaantyvat. Vapaamatkustamisella
tarkoitetaan sita, etta tiimin jasen pyrkii hydtyméaan muiden tydpanoksesta. Tutki-
muksessa kysymykseen tiimini on sopivan kokoinen, valtaosa vastaajista oli sita
mielta, etta tiimia ei koettu sopivan kokoiseksi. Koska en tutkimuskysymyksissa
tarkemmin tiedustellut tiimien kokoa, ei myodskaan voi muodostaa johtopaatdsta,
mink& kokoista tiimi& ei koettu sopivan kokoiseksi.

Erilaisia tutkimuksia on tehty siita, pitaako tiimin tydskennelld fyysisesti samassa
paikassa. Tassa tutkimuksessa lahes kaikki tydskentelivat samassa toimipisteessa
timinsa kanssa. Lamsén ja Hautalan (2005, 145) mukaan tiimin toiminta vaikeu-
tuu, jos sen jasenet toimivat fyysisesti eri paikoissa. Fyysinen etdisyys hankaloit-
taa yhteisia kokoontumisia, viestintdd, paatoksentekoa ja jasenten keskinaista
apua toisilleen. Hyvat teknologiset ratkaisut auttavat ja organisaation onkin tar-
peen edistda niiden kayttoa tallaisissa tilanteissa. Harri Virolainen on tehnyt vaitos-
tutkimuksen virtuaalisen tiimin ilmapiirista. Virolaisen (2010, 278) mukaan esimies-
ten tulisi kiinnittdd enemman huomiota henkildkohtaiseen kanssakaymiseen virtu-
aalisen tiimin jasenten kanssa. Saannoéllinen yhteydenpito tiimin jaseniin viestii,
ettd heistd valitetdan ja heiddn edesottamuksistaan ollaan kiinnostuneita. Vain
huipputiimit pystyvat korkeatasoisiin suorituksiin hyvinkin erilaisissa tiimeissa, kos-

ka ne ovat sitoutuneet yhteiseen toimintaan.

Johdon haasteena on saada tiimit tekemaan tehokkaasti yhteistyota. Parhaimman
tulokseen saavuttaa sellainen tiimi, joka tekee yhteisty6td organisaation toisten
tiimien kanssa. Tutkimustuloksista ilmeni, ettd yhteistyota ei koettu hyvaksi eri tii-
mien valilla. Lamsa ja Hautala (2005, 144) kirjoittavat, ettd yhteistyd tiimien valilla
on tarkeaa, mutta sen saavuttaminen voi olla ongelmallista. Riskina saattaa olla,

etta tiimit toimivat itsekseen ja ryhtyvat kilpailemaan keskenaan.
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Esimiehen tehtavana on pitaé tiimin jasenet ajan tasalla ja tiedottaa asioista tarkoi-
tuksenmukaisesti. Nain mikaan asia ei jaa epaselvaksi. Tassa tutkimuksessa tie-
donkulkua ei koettu hyvaksi omassa tiimissa. Erddssad avoimessa vastauksessa
todettiin, etta: Tiedonkulku ei ole riittavan avointa, kanavia tiedottaa on kylla riitta-
vasti. Tasta jankutetaan aina mutta se ei toimi. Isoaho (2011, 44) on todennut tut-
kimuksessaan, etta riittdvan ajoissa saatuun tietoon voidaan ennakoida ja se pois-
taa epatietoisuutta. Virolaisen (2010, 278) mukaan esimiesten yhtena merkitta-
vimpana tehtavana on pyrkia luomaan turvallisuuden tunnetta tukeva ilmapiiri.
Avoin viestintakulttuuri vahentda huhuja ja ihmiset osaavat varautua tulevaisuu-
teen kun he ovat tietoisia siita, mita on odotettavissa. Turvallisuuden tunne koros-

tuu varsinkin, jos ihmiset tydskentelevat eri paikkakunnilla.

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, etta tiimien toiminnassa on havaitta-
vissa vield suuria puutteita. Tiimien muodostamisessa taytyy ottaa huomioon, etta
tiimeissa on henkil6ita, joilla on toisiaan taydentavid kokemuksia ja taitoja. Tiimit
rakentuvat usein joko tehtadvdaosaamisen tai sosiaalisten taitojen perusteella, vaik-
ka molemmat seikat taytyisi ottaa huomioon tiimeja rakennettaessa. Ihmisen per-
soonallisuus vaikuttaa myods siihen, sopiiko han johonkin tiimiin vai ei. Tiimin toi-
mintaan keskeisesti vaikuttavat jasenten roolit. Jokaisella tiimin jasenella on kaksi
roolia: tiimirooli ja tehtavarooli. Tiimirooli luo tiettyjd odotuksia ihmisten valisesta
kanssakaymisesta ja tehtavarooli kunkin jasenen tehtavan suorittamisesta tiimin
hyvaksi. Lamsa ja Hautala ( 2005, 137) nimeaa lisdksi hajottavan roolin, joka vai-
keuttaa tiimin perustehtavan suorittamista. Téallaisia ovat muun muassa henkil6t,
jotka ovat itsekeskeisia ja dominoivia. Hajottava rooli ei synny henkilon itsensa
keksimana vaan tiimissa on vallalla sellaisia ryhnmadynaamisia mekanismeja, jotka

tukevat hajottavaa kayttaytymista.

Tiimitydssa on tyypillistd, etta tyotehtavia pilkotaan osaamistasoa vastaavaksi.
Kun tyovaiheet pilkotaan mahdollisimman pieniksi, on suuri vaara, etta tyotehtavis-
ta tulee yksipuolisia. Yksipuolinen tyd saattaa tuntua ajan kuluessa turhauttavalta.
Tiimity0skentely luo oivan mahdollisuuden tyonkiertoon. Nikkila & Paasivaara
(2008, 124) kirjoittavat, etta tyonkiertoa pidetdaan hyvana kaytantona seka ajoittain

tyoparin vaihtumista tai tiimin paikan vaihtamista. Toisaalta tyonkierto voidaan ko-
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kea turhauttavanakin, kuten Isoaho (2011, 42) toteaa tutkimuksessaan. Tyontekijat
saattavat olla joustamattomia; on totuttu tydskentelemaan vain omassa tyopis-
teessa. Kun tuttu ja turvallinen tydalue on laajentunut ja uuden oppiminen aiheut-

taa hankaluutta, saattaa syntyd muutosvastarintaa.

Tiimissa jokaiselle tulisi luoda sellainen tehtavankuvaus, etta se palvelee yhteisen
paamaaran saavuttamista mahdollisimman hyvin. Tehtavankuvaus tulee tehda
niin, ettéa se on koko tiimin tiedossa. Nikkila & Paasivaara (2008, 126) ovat toden-
neet, ettd oma tyod otetaan tiimityéssa haltuun ja tehdaan se nakyvaksi. He jatka-
vat edelleen, ettd jokaisen ammattiryhnman osaaminen tulee huomioiduksi tiimi-
tydssa ja tyontekijoiden tyytyvaisyys ja tydmotivaatio paranevat. Koska tutkimus-
tulosten mukaan tiimeilla ei ollut yhteista paamaaraa, tulisi esimiehen jatkuvasti
keskustella tiimin kanssa yhteisista paamaarista ja ottaa huomioon tiimin jasenten
hanelle tuomat ndkemykset tydssa esiintyvista haasteista. Asetettujen tavoitteiden
saavuttaminen vaatii toita. Tiimin johtajan ja jasenten tulee toimia yhdessa tavoit-
teiden saavuttamiseksi. Pelisdannot on usein maaritelty, mutta niitd ei noudateta.
Pelisd&nnot rajaavat tiimin tehtavia, mutta eivat rajaa voimavarojen kaytt6a. Johta-
jan tehtavana on asettaa tiimille saavutettavissa olevat tavoitteet ja kannustaa tii-

mi& parantamaan tuloksia.

Tiimi ei kehity, ellei tiimin jasen kehity. Kehittyakseen tiimin jasenen on kasiteltava
ja reflektoitava omia tunteitaan. Myos johtajan taytyy itse kehittya ja avukseen han
tarvitsee realistisen minakasityksen muotoutumisen ja voittojen ja tappioiden tun-
nustamista. Tiimin olemukseen kuuluu jatkuva itsereflektio ja sen varassa tapahtu-

va kasvu.

Yhteenvetona voi todeta, etta tiimityd on vasta kehittymassa Kelan Etela-
Pohjanmaan vakuutuspiirissa. Tiimeista puuttuu viela yhteisvastuullisuus ja tiimin
jasenet eivat ole sitoutuneet yhteiseen paamaaraan. Tiimin jasenet kokevat, ettei-
vat voi vaikuttaa tiimin yhteisiin asioihin, jonka johdosta tydssa kehittyminen koe-
taan hankalaksi. Tiimin jasenet eivat tunne toisiaan tarpeeksi hyvin, koska tiimin
jasenten toimenkuvat eivat olleet tiimin jAsenten tiedossa. Tiimin jasenilta puuttu-
vat tosiaan taydentavat taidot, joiden yhteenlaskettu summa olisi suurempi kuin

tiimin yksittaisen jasenen. Tulokset kuvaavat paaosin potentiaalisen tiimin toimin-
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taa, joka onkin yleisin saavutettu muoto yrityksissa. Tiimeissa tavoitteet ja paa-
maarat ovat viela epaselvia ja yhteisvastuullisuus seka luottamus puuttuvat. Tiimit
tarvitsevat valmentamista ja valtuuttamista, minka avulla saadaan tiimin jasenet
kayttamaan omia kykyjaan seka kehittymaan siksi, mihin heilla on edellytyksia.
Tiimia ei tarvitse ohjata, mutta toimintaa tulisi kokoajan kehittaa. Jatkuva kehitta-
minen mahdollistaa myods oppivan organisaation mallin. Alla on itselleni muodos-

tunut kaavio siitéa, miten toiminta muuttuu, kun tiimityé muodostuu toimivaksi.

Tavoit- Toiminta-
teet tapa

Tiimin
jasenet

Toimiva tiimity6 on
aktiivista ja avointa.

Tavoitteet ovat yhteisia.

Paamaara

Tavoit- “' Toimin-
teet ’ tatapa

Tiimin jasenet

Kaavio 40. Toimiva tiimityd.
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10.4 Kehittamisehdotuksia

Opinnaytetyoni tarkoituksena oli kartoittaa tiimityoskentelyn tilannetta Kelan Etelé-
Pohjanmaan vakuutuspiirissd. Tassa kappaleessa tuon esiin niita kehittdmisehdo-
tuksia, mita itselleni nousi mieleen tutkimuksesta saatujen tulosten perusteella.
Kehittamisehdotukseni koskevat paaosin tiimityoskentelya, koska sen sujumisen

tutkimiseen tyoni on paaosin keskittynyt.

Organisaation siirtyessa tiimitydskentelyyn, merkitsee se suurta muutosta niin joh-
tamis- kuin ty6tapoihinkin. Kun esimiesjohtoinen organisaatio siirtyy itsenaiseen
tiimijohtoiseen organisaatioon, missa tiimin jokainen jasen on vastuussa tiimin tu-
loksista, on perusteellinen tiimikoulutus valttamatonta. Tiimeissa tydskentelevien
ihmisten tulisi oivaltaa, mista tiimitydssa on kyse. Tiimity6ta parantavia harjoituksia
I6ytyy kirjallisuudesta paljon ja niita voitaisiin hyodynt&éa tiimipalavereissa.

Tulosten perusteella tiimitydskentely on viela kehitysvaiheessa. Tiimien ja esimies-
ten tulisi aika ajoin arvioida tiimien toimintaa. Toimintaa ei tulisi arvioida vain tiimin
saavuttamien tulosten perusteella vaan siten, etta otetaan huomioon tiimien toi-
minta kokonaisuudessaan. Kriittinen arviointi antaa kuvan siitd, missa kehitysvai-
heessa tiimit toimivat. Arvioinnin jalkeen voidaan yhdessa miettia niitd keinoja, mil-
la tiimityota voisi kehittaa niin, etta tiimit lopulta yltaisivat huipputiimin tasolle. Tay-
tyy kuitenkin ottaa huomioon, etta tiimit ovat erilaisia ja tiimeilla on erilaisia kehit-

tamis- ja kehittymistarpeita.

Vuorovaikutustaidot korostuvat tiimitydssa, koska sen jasenet ovat jatkuvasti yh-
teydessa toisiinsa. Kun vuorovaikutus on aitoa kohtaamista ihmisten kesken, myds
tyotehtavat koetaan innostavina. Tutkimuksesta saatujen tulosten perusteella vuo-
rovaikutustilanteet koettiin paéosin hankaliksi. Vuorovaikutustaitoja tulisikin kehit-
taa ja kayda tyoyhteisdssa jatkuvasti jasenten valisia tyohon liittyvia keskusteluja.
Keskustelemalla yhteisista asioista keskustelukulttuuri muuttuu avoimeksi ja uskal-

letaan avoimesti ilmaista mielipiteita.

Etsiessani materiaalia opinndytetyohoni, silmiini osui Lamsan ja Hautalan (2005,
96) kirjassa mainittu luottamustalo. Luottamustalon pilareissa on kuvattu tarkeita
tekijoita, jotka auttavat luottamuksen kautta tapahtuvan sitoutumisen rakentumista.

Luottamusperusteisen sitoutumisen taustalla on ihmisten kiintymys tyohonsa ja
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tyopaikkaansa. Ty6 luo mielekkyyttd ihmisen elamaan ja kun han tuntee kiintymys-
ta ja innostusta tyotddn kohtaan, kasvaa usko ja luottamus myds organisaatiota
kohtaan. Yhtena kehittdmisehdotuksena luottamustalon rakentumista voisi kayttaa
my0s tiimityon kehittamisessa hyddyksi. Olenkin soveltaen muokannut La&msan ja
Uusitalon (2002) pilareissa esitettyja asioita tiimity6hon sopivaksi Lamséan ja Hau-
talan (2005, 96-97) mukaan. Luottamustalon viisi pilaria ovat:

Arvojen ja tavoitteiden yhtenevaisyys. Tiimin jasenet hyvéksyvéat arvot ja paa-
maarat, joita tiimi ja organisaatio tavoittelevat. Paamaarista on kuitenkin pystyttava
keskustelemaan. Toimintaperiaatteiden ja —tapojen johdonmukaisuus, jolloin
niin tiimissé kuin organisaatiossakin pyritaan johdonmukaisuuteen ja ihmisten ta-
savertaiseen kohteluun. Olennaista on, etté lupauksista pidetd&n kiinni. Osallis-
tuminen ja keskustelun avoimuus, mikd mahdollistaa henkiloston osallistua
tyonsa kehittamiseen taysipainoisesti, myos kriittinen keskustelu on sallittua. Kriit-
tinen keskustelu on perusta toiminnan kehittamisessa ja ilman sitéa organisaatio jaa
helposti paikalleen. Valittaminen ja turvallisuuden tunne koetaan, kun ihminen
tuntee olevansa tarkea yksilo tiimissa ja hanesta valitetaan. Hanet hyvaksytaan ja
han tuntee olevansa arvokas ihminen, jolla on tarkea rooli tiimissa. Ja tarvittaessa
han saa apua ja tukea. Osaaminen ja sen kehittamismahdollisuus kun ihmisel-
|& on tunne, etta han on osaava ja hanen osaamistaan arvostetaan. Hanelle anne-
taan mahdollisuus kayttaa osaamistaan mahdollisimman paljon hyvéakseen. Yksilo

hallitsee oman tyonsa ja han voi kehittdd ammattitaitoaan ja osaamistaan.

Luottamustalo

PR Toimintaperi- . .
Arvojen ja . . s .
tavoit![eidjen aatteiden ja | Osallistuminen | Valittamisen ja Osaasrglr?en 1a
yhtenevaisyys |  tapojen ja keskustelun | turvallisuuden kehittamisen
Johdonmuka|su avoimuus tunne

mahdollisuudet
us

Kaavio 41. Luottamustalo LA&msén ja Uusitalon (2002) mukaan (L&m-
sa & Hautala 2005, 97).
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11 POHDINTA

Opinnaytetyoni prosessi on ollut haasteellinen. Vuoden kestavaan tyohon on sisal-
tynyt niin onnistumisen kuin pettymyksen tuntemuksia. Onnistumista on tuonut
aiheen valinnan lopullinen loksahtaminen kohdilleen seka uuden jarjestelman op-
piminen. Pettymyksen tunteita aiheutti se, ettd en saanut kyselyyni vastauksia niin
paljon kuin olin toivonut. Vaikka lahdin tyota tekemaan niin sanotusti vaarasta
paasta, en nyt tyoni valmistuttua olisi tehnyt mitdan toisin. Kaytin runsaasti aikaa
erilaisten kyselyjen lapikaymiseen, jolloin paasin myds hyvin sisalle opinnaytetyoni
teoriaosuuden rakentumiseen. Vaikka Webropol-jarjestelman opettelu oli mieleen-
painuva kokemus, olisin ehka saanut enemman vastauksia paperikyselyn avulla.

Mutta kyselyissé vastausten maaraa ei voi koskaan etukateen tietaa.

Tama tyo oli opettavainen kokemus ja tuki ammatillista kasvuani. Teoriaan pereh-
tyminen on lisdnnyt tietdmystani tiimityoskentelystd ja kykenen tarkastelemaan
myo6s omia tiimityotaitojani Kriittisesti. Tiimityo ei ole vain tydn tekemista ryhmassa,
vaan tiimitydskentely vaatii pelitaitoja, jotka omaksumalla tiimitydlla on onnistumi-
sen mahdollisuuksia. Tiimitaitojen hallinta on tarke&d osa sosionomi (AMK) osaa-
mista, joka tytssédan tekee yhteistyota eri yhteisdjen kanssa moniammatillisissa

tiimeissa.

Opinnaytetydssani sain vastaukset esittamiini tutkimuskysymyksiin. Tyoni keskei-
sin tavoite oli selvittdd, miten tiimitydskentely sujuu Kelan Eteld-Pohjanmaan va-
kuutuspiirissa. Tulosten perusteella tiimitydéssa on vield kehitettavad, mutta tulok-
set eivat poikenneet juuri muiden tiimityotd kasittelevien tutkimusten tuloksista.
Tiimityd on haasteellista ja siina onnistuminen vaatii monen asian huomioon otta-
mista. Organisaation siirtyessa tiimitydhon on ensiarvoisen tarkea selvittaa, onko
organisaatiolla mahdollisuuksia tydskennelld tiimeissa. Huomioon otettavaa on,
etta tiimitydskentelyyn siirtyminen muuttaa myods johtamista. Tiimien muodostami-
sessa taytyy ottaa huomioon jokaisen jAsenen osaaminen, tehtdvankuva ja per-
soonallisuus. Tiimitydbn onnistuminen vaatii jaseniltaan sek& koko organisaatiolta
hyvia tyoyhteisttaitoja sek& tavoitteellista ja padmaaratietoista toimintaa seké

vahvaa sitoutumista toisiinsa.
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Liite 1

Hyva tydkaveri,

Olen Seinajoen ammattikorkeakoulun sosiaalialan sosionomiopiskelija. Teen opinnaytetyo6ta,
jossa tutkin organisaatiomuutoksen vaikutusta Eteld-Pohjanmaan vakuutuspiirin henkildsté6n
seka tyon sujumiseen uudessa toimintamallissa. Tutkimuksen tavoitteena on selvittda erityi-
sesti miten tiimityoskentely on kehittynyt organisaatiomuutoksen jalkeen ja miten tydskentely

tiimeissa sujuu.
Kysymyksiin vastaamalla paaset osallistumaan ja vaikuttamaan toimintamme kehittamiseen.
Pyydan sinua vastaamaan kysymyksiin huolellisesti ja vastaamisen voit tehda tydajallasi.

Vastaukset kasitellaan anonyymisti eikd kenenkaan henkiléllisyys tule esiin missaan vai-

heessa. Tutkimuksessa noudatan tutkimuseettisia periaatteita.
Kysely toteutetaan Webropol-sovelluksen avulla.

Toivon, ettd vastaat kyselyyn viimeistaan 7.11.2011 mennessa.
Alla olevasta linkista paaset kyselylomakkeeseen.

Ystavallisin terveisin,

Sari Ylivainio



Liite 2

KYSELYLOMAKE ETELA-POHJANMAAN VAKUUTUSPIIRIN HENKILOSTOLLE.

Avoimien kysymysten vastausta voit halutessasi jatkaa paperin kdantopuolelle.

1. Ikaryhmani alle 31v. [(J31-40v. [(J41-50v. Cyli 50v.-

2. Tyévuoteni Kelassa [ alle 2v [ 2-5v. [ 6-15v ] yli 15v.-

3. Tybskentelen [J asiakaspalveluroolissa [ ratkaisuroolissa [] esimiesroolissa
4. Tydskentelin nykyisen Etelda-Pohjanmaan vakuutuspiirin alueella O kyllia Oen

jo ennen organisaatiomuutosta 1.1.2010.

Jos vastasit en, voit jattda kohdat 5.6.9.10.27.32 vastaamatta.

5. Toimipisteeni sdilyi samana toteutetun organisaatiomuutoksen jalkeen. [ kylia ei
6. Tydnkuvani séilyi samana toteutetun organisaatiomuutoksen jalkeen. [ kylla ei
7. Tyoskentelen samassa toimipisteessa etuustiimin kanssa. [ kylla ei

8. Tyomatkani kotoa tytpisteeseen on

[ alle 21 km [ 21-30 km [ 31-40 km [ yli 40km

9. Paivittdinen tydmatkani piteni organisaatiomuutoksen johdosta [ kylla ei

10. Jos vastasit kylla, kerro miten koet paivittaisen tydmatkasi

11. Tydpisteeni on [ 1 oma huone [1 jaettu huone [ asiakaspalvelu

12. Koen tydpisteeni toimivaksi [ kylla [(en

13. Jos vastasit en, perustele vastauksesi
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14. Seuraavassa on vaittamia tyonjaosta, tyoskentelysta ja tydn sujumisesta etuustiimeissa. Ympyroi se vaihtoehto, joka
kuvaa tuntemuksiasi parhaiten.

eri osittain ei samaa osittain samaa
mielta eri mielta eika eri mieltd samaa mieltda mielta
Koen tiimitydskentelyn selkeéksi 1 2 3 4 5
Tunnen olevani tiimini jasen 1 2 3 4 5
Tunnen tiimini jasenet 1 2 3 4 5
Tiedan tiimisséani tydskentelevien 1 2 3 4 5
toimenkuvan
Olen paivittain tekemisissa etuustiimiini 1 2 3 4 5
kuuluvien henkildiden kanssa
Yhteistyd eri tiimien valilla sujuu 1 2 3 4 5
mielesténi hyvin
llmapiiri tiimisséni on hyva 1 2 3 4 5
Tiedonkulku toimii tiimisséni hyvin 1 2 3 4 5
Minulla on hyvét vuorovaikutustaidot 1 2 3 4 5
Vuorovaikutustilanteet ovat mielesténi 1 2 3 4 5
vaikeita
Otan kantaa keskusteluissa 1 2 3 4 5
Tiimissani on riittavasti keskinaista 1 2 3 4 5
vuorovaikutusta
Tiimitydskentely on mielesténi sujuvaa 1 2 3 4 5
Olen tyytyvéainen nykyiseen toimenkuvaani 1 2 3 4 5
tiimiss&a
Tybtehtavani ovat monipuolisia 1 2 3 4 5
Tyotehtavat ovat mielestéani jakautuneet 1 2 3 4 5
tiimisséani oikeudenmukaisesti
Tyoni on vaihtelevaa 1 2 3 4 5
Tiimiajatteluun siirtyminen oli 1 2 3 4 5
itselleni helppoa
Tiimini toimii tehokkaasti 1 2 3 4 5
Koen, etta tydni sujuu paremmin nyt, 1 2 3 4 5
kuin ennen muutosta
Tiimini jasenilla on selkeé kuva 1 2 3 4 5
yhteisesta paamaarasta
Tiimissani hyddynnetéén toisten 1 2 3 4 5
erityisosaamista
Tiimi kannustaa kehittamaan itsedan 1 2 3 4 5
Tiedan, mitka tehtavat ovat vastuullani 1 2 3 4 5

Saan tiimini jaseniltéa rakentavaa palautetta 1 2 3 4 5



Tiimissani arvostetaan myés erilaisuutta

Tiimissani pohditaan keinoja, miten
paastaan tavoitteisiin

Tehtévanjako tiimissani on toimiva
Olen muuttanut omia ty6/toimintatapoja
Haluan kehittaé tiimini toimintaa

Voin kehittya tydssani

Mielestani en voi vaikuttaa tiimini
yhteisiin asioihin

Tiimitydskentely antaa mahdollisuuden
uusien asioiden oppimiselle

Tiimini noudattaa yhteisia pelisdantoja

Pelisdantéjen noudattaminen on helppoa
selkeén ohjeistuksen johdosta

Etuusprosessit ovat mielestani sujuvia
Tiimini on sopivan kokoinen.
Tiimipalavereita on tarpeeksi usein.
Tiimillani on kaytdssa sopivat tyotilat.
Haluan oppia uusia asioita.

Tiimiajattelu sopii organisaatioomme
hyvin.

15. Mink& kouluarvosanan annat omalle tiimillesi

4 5

16. Miten tiimitydskentely on vaikuttanut omaan ty6hosi?

eri
mielta

1

1

osittain
eri mielta

2

2

ei samaa
eika eri mielta

3

3

osittain
samaa mielta

4

4
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samaa
mielta
5

5
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17. Mita ongelmia/etuja naet tiimitydskentelyssa?

18. Minkalaista osaamista tiimitydskentely mielestasi edellyttaa?




19. Seuraavana muutama vaittdma tydnjaosta etuuskoreihin. Valitsei sopivin vaihtoehto.

eri osittain
mielta eri mielta
Koen etuuskoritydskentelyn selkeéksi 1 2
Tunnen olevani etuuskorini jasen 1 2
Tunnen kaikki, jotka tydskentelevat 1 2
etuuskorissani
Tiedan etuuskorissani tydskentelevien 1 2
toimenkuvan
Olen paivittain tekemisissa etuuskoriini 1 2
kuuluvien henkildiden kanssa
Yhteistyd eri etuuskorien valilla sujuu 1 2
mielestani hyvin
llmapiiri etuuskorissani on hyva 1 2
Etuuskorissani on riittavasti keskinaista 1 2
vuorovaikutusta
Tiedonkulku toimii etuuskorissani hyvin 1 2

20. Minka kouluarvosanan annat omalle etuuskorillesi

4 5 6 7

21. Muutama kysymys, joka koskee tydyhteistasi.

ei samaa
eika eri mielta

3

3

Pidan tydyhteisdnéni seuraavaa ryhmaa/ryhmia. Voit valita useamman vaihtoehdon

[] toimistoa, jossa tydskentelen
[ etuuskoria, johon kuulun
[] etuustiimia, johon kuulun

[ muuta, mita

22. Valise allaolevista vaittamista kustakin sopivin vaihtoehto.

eri osittain
mielté eri mielta
Tunnen olevani ty6yhteison jasen 1 2
Tiedan tydyhteisdssani tydskentelevien 1 2
toimenkuvan
Yhteisty6 eri tydyhteisdjen valilla sujuu 1 2

mielestani hyvin

limapiiri tydyhteisdsséani on hyva 1 2

ei samaa
eika eri mielta

3

3

osittain
samaa mielta

4

4

osittain
samaa mielta

4

4
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samaa
mielta

5

5

10

samaa
mielta

5

5



Tydyhteisdsséani on riittavasti keskinaista

vuorovaikutusta

Tiedonkulku toimii tydyhteiséssani hyvin

23. Oma arvioni tydyhteisostani kouluarvosanoin

4 5

24. Kuka on lahiesimiehesi
[] toimistoni esimies
[ tiimini esimies
[] etuuskorini esimies

[ muu, mika

1

25. Esimiesten tydnjako vakuutuspiirissimme on mielestani selkea.

26. Jos vastasit ei, perustele vastauksesi

O kylla
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O ei

27. Alla muutama vaittdma muutoksen kokemisesta. Valitse asteikolla 1-5, mik& kuvaa omia tuntemuksiasi parhaiten.

eri osittain ei samaa osittain samaa
mielta eri mielta eikd eri mieltd samaa mieltd mieltd
Tybtehtavani ovat selkeytyneet 1 2 3 4 5
organisaatiomuutoksen ansiosta
Organisaatiomuutos oli hyodyllinen 1 2 3 4 5
tydssani kehittymisen kannalta
Organisaatiomuutos paransi toimistojen 1 2 3 4 5
valista vuorovaikutusta
Organisaatiomuutos oikeudenmukaisti 1 2 3 4 5
tydnjakoa
N&aen muutoksen henkildkohtaisena 1 2 3 4 5
kehittymismahdollisuutena
Muutos vahvisti tydmotivaatiotani 1 2 3 4 5
28. Olen omaksunut vakuutuspiirimme nykyisen toimintamallin [ kylla en
29. Jos vastasit en, perustele vastauksesi
30. Koen pelkaavani muutoksia [ kylla [len

31. Jos vastasit kyll&, kerro tarkemmin, mik& muutoksissa pelottaa?
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32. Viimeisené kohtana tiedustelen kokemuksiasi organisaatiomuutoksesta.

KIITOS VASTAUKSISTASI!



