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Taman opinnaytetyon aiheena on tiimijohtaminen pikarahtiterminaalissa. Tutkielmassa on
tarkoitus tarkastella henkilostovuokrausyrityksen tiimin toiminnan ja sen johtamisen onnistu-
mista case- yrityksessa. Tavoitteena on loytaa seka onnistumisia etta kehityskohteita tiimin
toiminnasta. Tiimin toimintaa tarkastellaan tiimijohtamisen nakokulmasta. Tutkielmasta saa-
tuja tuloksia hyodynnetaan jatkossa tutkitun tiimin toiminnan ja sen johtamisen kehittamises-
sa.

Opinnaytetyon teoriaosio kasittelee tiimijohtamisen teoriaa. Teoriaosiossa kaydaan lapi tiimin
maaritelma, tiimin perustaminen ja yksilot tiimin jasenena. Teoriaosuudessa kasitellaan myos
tiimijohtajan roolia, tiimin kehitysvaiheita seka ongelmien ennaltaehkaisya ja ratkaisemista
tiimin sisalla. Taustatiedon tarkoitus on auttaa lukijaa ymmartamaan paremmin saatuja tu-
loksia seka yhteenvetoja.

Opinnaytety0 on toteutettu kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimusmenetelmalla. Teo-
riaosuuden tietolahteina on kaytetty akateemista kirjallisuutta seka ajankohtaisia Internet
lahteita. Varsinaisessa tutkimusosiossa on haastateltu viitta eri vastaajaa. Kaikki heista ovat
parhaillaan tai ovat olleet sidoksissa tutkitun tiimin toimintaan. Jokainen haastattelu on to-
teutettu teemahaastatteluna. Haastatteluista saatuja tuloksia verrattiin teoriaosiossa esiin
nostettuihin keskeisiin argumentteihin tiimijohtamisesta.

Tutkielmasta saaduista tuloksista on muodostettu johtopaatokset tiimijohtamisen onnistumi-
sesta case- yrityksen pikarahtiterminaalissa. Tutkielman tulosten perusteella saatiin kattavaa
tietoa siita, mika tiimin toiminnassa ja johtamisessa toimii hyvin. Vastaavasti saatiin myos
paljon hyodyllista tietoa siita, miten tiimin toiminnan ja etenkin tiimijohtamisen kehittami-
sella voidaan parantaa case- yritykselle tarjottavan palvelun laatua.
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The subject of this Bachelor’s thesis is team leading in express cargo terminal. The purpose of
the thesis is to explore subcontractor’s team work and the success of leading the team in the
case company. The goal was to find possible results and areas where it is possible to develop
team work and management. These matters are viewed from the perspective of team man-
agement. The results will be used to improve team’s work and management.

The theoretical section is based on a theory of team management. Subjects such as the defi-
nition of a team, founding a team and individuals as team members are discussed in the theo-
retical part. In this theoretical part team leader’s role is also explained as well as team’s de-
velopment as well preventing and solving problems in a team. The aim of the theoretical sec-
tion is to help readers to understand the results and conclusions better.

This thesis is based on with a qualitative method namely as theme interviews. The theoretical
section is based academic literature and contemporary Internet resources. The empirical re-
search part includes five interviews and all of the interviewees are or have been closely re-
lated to the team researched in the present thesis. All of the interviews were carried out as
theme interviews. The results gained from the interviews were compared to the main argu-
ments of the theoretical part.

The conclusions of the success of team leading in the case company are made from the re-
sults of the research. Many of positive results were found. The study provided also a great
deal of valuable information that could be utilized in developing the team’s work and espe-
cially in the managing the team. This information can also be used in providing better service
quality for the case company.

Keywords: team management, team work, leadership, logistics
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1 Johdanto

Tassa tutkielmassa perehdytaan tiimijohtamiseen pikarahtiterminaalissa. Tyossa keskitytaan
Yritys X:n tiimin toimintaan Helsinki-Vantaan lentoasemalla sijaitsevassa DHL Expressin ter-
minaalissa. Kyseessa on uusi tiimi, jossa suurin osa henkilostosta on juuri aloittanut tyosken-
telyn kyseisissa tehtavissa. Tarkoitus onkin selvittaa, miten uusi tiimi on parjannyt tehtavas-
saan. Tiimin suoriutumista arvioidaan haastattelemalla terminaalin johto- ja vastuuhenkiloita.

Tiimin sisaisia mietteita kuullaan yhden tiimin jasenen haastattelussa.

Tiimityoskentelyn yhtena suurimpana haasteena Harward Business Schoolin julkaisussa (2006,
7) pidetaan epaselvia tavoitteita tai tavoitteiden ristiriitaisuutta. Samoilla linjoilla on myos
Sydanmaalakka (2012, 38). Lisaksi Sydanmaalakka painottaa tiimin sitoutuneisuutta, ku-
rinalaisuutta ja yhteenkuuluvuutta. Yhtalailla tarkeana voidaan pitaa tiimin energisyytta ja
motivaatiota seka innovatiivisuutta. Luonnollisesti tiimit koostuvat erilaisista ihmisista ja hei-
dan erilaisuutensa pitaisi nahda tiimin voimavarana. (Sydanmaalakka 2012, 38.) Nama edella
mainitut asiat huomioiden tyossa pyritaan selvittamaan, miten hyvin tiimi on toiminut ja

kuinka tyytyvaisia tiimin toimintaan ollaan DHL:ssa.

1.1 Tutkielman tausta

Opinnaytetyon aihe on minulle erittain laheinen, koska toimin opinnaytetydssa kasiteltavan
tiimin vastuuhenkilona. DHL on ulkoistanut kyseiset tyotehtavat edustamalleni henkilosto-
vuokrausyritykselle. Henkilokohtaisista syista jatan esittelematta seka nimeamatta minut
tyollistavan henkilostovuokrausyrityksen, tahan yritykseen viitataan tutkielmassa Yritys X:na.
DHL ei ole pyytanyt selvitysta tiimin toiminnasta tai reklamoinut siita, vaan teen taman tut-

kimuksen taysin omasta aloitteestani.

Tiimissa tyoskentelee yhteensa kahdeksan tyontekijaa paivan aikana, viisi tyontekijaa aamu-
vuorossa ja kolme tyontekijaa iltavuorossa. Tyovuorot ovat noin neljan tunnin mittaisia eli ne
keskittyvat aamun ja illan ruuhkatunteihin terminaalilla. Kaikkiaan tyontekijoita tiimissa on

yhteensa 13, joista osa tekee enemman vuoroja ja toiset vahemman.



1.2 Tutkimusongelma ja tutkielman tavoitteet

Opinnaytetyossa on tarkoitus selvittaa kuinka tiimi suoriutui uusista tehtavistaan. Haastatte-
luilla pyritaan selvittamaan DHL:n tyytyvaisyytta tilaamaansa palveluun. Samalla tarkastel-
laan onnistumisia ja epaonnistumisia tiimijohtamisen nakokulmasta. Tutkimusongelman voisi-
kin nimeta seuraavasti: ”Onnistuttiinko tiiminjohtamisella saavuttamaan asiakastyytyvaisyys?”
Tutkielman tarkoituksena on loytaa ongelmakohdat tiimin toiminnassa ja nain parantaa

DHL:lle tuotettavaa palvelua.

Tulosten perusteella on tarkoitus selvittaa millaisiin toimenpiteisiin on ryhdyttava asiakastyy-
tyvaisyyden sailyttamiseksi. Tuloksista saatu positiivinen palaute on tarkoitus jakaa tiimien
kesken. Kolmas tavoite on puhtaasti henkilokohtainen eli oman esimiestyoskentelyni paran-

taminen.

1.3 Aiheen rajaus

Tutkielman ei ole tarkoitus pureutua syvallisesti mahdollisesti havaittuihin puutteisiin. Tarkoi-
tuksena on tuoda esiin niin onnistumiset kuin epaonnistumisetkin tiimin toiminnassa. Vaikka
tyonantajallani on muitakin tyontekijoita DHL:n palveluksessa, tassa tutkielmassa tarkastel-
laan ainoastaan tiimia, joka on minun vastuullani. Aiheen rajaukseen vaikutti paatos jattaa
tyonantajani eli henkilostovuokrausyritys kokonaan tutkielman ulkopuolelle. Tasta johtuen

esimerkiksi haastatteluissa ei ole haastateltu heidan edustajaansa.

Olisi ollut mielenkiintoista tutkia toista terminaalissa toimivaa Yritys X:n tiimia. Tama toinen
tiimi ei siis kuulu vastuulleni ja siksi olisi ollut mielenkiintoista tutkia onko tiimien toiminnas-
sa ja niista saadussa palautteessa suuria eroja. Toisen tiimin tutkiminen olisi kuitenkin tehnyt

tutkielmasta liian laajan ja siksi siita oli luovuttava.



1.4  Tutkimusmenetelmat

Toteutin taman opinnaytetyon tutkimusosuuden kayttaen kvalitatiivista eli laadullista mene-
telmaa. Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2008, 160) mukaan kvalitatiiviselle tutkimuksel-

le tyypillisia piirteita on seitseman:

e Aineisto kootaan luonnollisissa ja todellisissa tilanteissa ja se on luonteeltaan koko-
naisvaltaista tiedon hankintaa.

e Tutkija luottaa omiin havaintoihinsa ja keskusteluihin tutkittavien kanssa.

e Aineistoa tutkitaan monitahoisesti ja yksityiskohtaisesti. Tutkijan on tarkoitus paljas-
taa jotain ennalta arvaamatonta eika niinkaan tukeutua hypoteeseihin.

e Pyritaan tuomaan tutkittavien nakokulmat esiin.

e Valitaan kohdejoukko tarkoituksen mukaisesti.

e Tutkimus etenee joustavasti ja tutkimussuunnitelmaa muokataan tarvittaessa.

e Tapauksia kasitellaan ainutlaatuisina ja aineisto tutkitaan sen mukaisesti.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kohdetta pyritaan tutkimaan mahdollisimman kokonaisvaltai-
sesti. Lahtokohtana on todellisen elaman kuvaaminen. Tutkijan on myos hyva tunnistaa, ettei
objektiivisuutta ole mahdollista saavuttaa silla jo olemassa oleva tieto nitoutuu yhteen saa-
dun tiedon kanssa. Taten on mahdollista saada ainoastaan tuloksia, jotka ovat ehdollisia seli-

tyksia rajattuna johonkin paikkaan ja aikaan. (Hirsjarvi ym. 2008, 157.)

Strauss ja Corbin (1998, 31) kehottavat jokaista tutkijaa vertailemaan ja valitsemaan omiin
tarkoitusperiin parhaiten soveltuvan tutkimusmetodin ja tahan opinnaytetyohon valittiin tar-
kan harkinnan jalkeen kvalitatiivinen tutkimusmetodi. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa keskity-
taan havaintoihin tutkimuksen maarallisen aspektin sijaan (Strauss & Corbin 1998, 10). Kvali-
tatiivisessa tutkimuksessa on oleellista kertoa mita on kerrottu, miten se on kerrottu ja missa

se on kerrottu (Silverman 1998, 4).

1.5 Teemahaastattelu

Tutkimusmenetelmaksi valitsin teemahaastattelun. Teemahaastattelu on puolistrukturoitu
haastattelu. Puolistrukturoitu haastattelu sijoittuu strukturoidun ja strukturoimattoman haas-
tattelun valiin. Tutkija johdattelee haastattelua haluamaansa suuntaan, mutta antaa haasta-
teltavan vastailla vapaasti ja omin sanoin. Teemahaastattelu vaatii haastattelijalta hyvaa pe-
rehtymista kasiteltavaan aiheeseen. (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 11.) Teemahaastattelussa
lahtokohtana on haastateltavan ja haastattelijan valinen vuorovaikutus (Ruusuvuori & Tiittula
2005, 72). Haastatteluun valitaan sellaisia haastateltavia, joilta on mahdollista saada tarkeata

seka asiaankuuluvaa tietoa tukittavaan asiaan tai ilmioon (Patton 2002, 40).



Haastattelun tarkoituksena on kerata luotettavaa aineistoa, jonka pohjalta voidaan tehda
tutkittavaa aihetta koskevia johtopaatoksia (Hirsjarvi & Hurme 1991, 40). Tama vaatii haas-
tattelun huolellista suunnittelua. Teemahaastattelun suunnittelussa on tarkeaa haastattelussa
kaytettavat teemat. Haastattelurunko ei koostu yksityiskohtaisesta kysymysluettelosta vaan
teema-alueluettelosta. (Hirsjarvi & Hurme 1991, 40.) Teemahaastattelussa haastattelija valit-

see haastatteluun itseaan kiinnostavat teemat (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 197).

1.6  Tutkielman rakenne

Tutkielma alkaa johdannolla. Johdannossa kasitellaan tutkielman aihetta yleisesti seka ava-
taan tutkielman taustaa. Johdannossa perehdytaan tutkimusongelmaan ja tutkielman tavoit-
teisiin seka aiheen rajaukseen. Myos tutkielmassa kaytetyt tutkimusmenetelmat selvennetaan

lukijalle.

Toisessa luvussa syvennytaan tiimijohtamisen teoriaan. Erilaisten lahteiden avulla selvitetaan,
mika tiimijohtamisessa on yleisesti ottaen tarkeaa. Samalla etsitaan tiimijohtamisen teoriasta
ne asiat, jotka ovat tassa nimenomaisessa tutkimuksessa tarkeimpia. Teoriaosuudella luodaan

pohja talle tutkimukselle.

Seuraavassa luvussa esitellaan case-yritys DHL. Yritysesittely alkaa katsauksella yrityksen his-
toriasta nykypaivaan. Katsauksesta lukijalle selviaa, kuinka pienesta tama globaali yritys on
aikoinaan lahtenyt liikkeelle. Luvussa esitellaan DHL:n toimintaa tana paivana maailmanlaa-
juisesti ja siita edetaan sen toimintaan Suomessa. Suomen toiminnoista esitellaan tarkimmin
DHL Express, joka on siis varsinainen case-yritys. Yritysesittely kappaleen lopussa tarkastel-
laan yrityksen toimialaa seka luodaan pieni katsaus DHL:n ja koko toimialan tulevaisuuden

nakymiin.

Neljannessa luvussa kaydaan lapi tutkimusta varten tehdyt haastattelut. Aluksi esitellaan
haastateltavat ja teemahaastatteluiden runko lyhyesti. Varsinaiset haastattelut kirjoitetaan

auki, jokainen haastattelu on oman otsikon alla.

Viidennessa luvussa haastatteluja verrataan keskenaan seka osiltaan teoriapohjaan. Vertaile-
malla haastatteluja keskenaan pyritaan saamaan mahdollisimman totuuden mukainen kuva

siita miten Yritys X:n tiimi on onnistunut tehtavassaan ja miten tiimijohtaminen on toiminut.

Viimeisessa luvussa tehdaan johtopaatokset saaduista tiedoista. Tassa luvussa tarkastellaan
tutkimuksen onnistumista seka luotettavuutta. Tyo paattyy itsearviointiin ja pohdintoihin

mahdollisista jatkotutkimuksista.
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2  Tiimijohtaminen

Tassa luvussa perehdytaan tiimijohtamisen teoriaan. Johtaminen on ollut yhteiskunnassa tar-
keassa roolissa aina. Hyvan johtajan ansiosta muinaiset heimot ovat pysyneet hengissa. Jo
niista ajoista lahtien johtajat ovat herattaneet voimakkaita tunteita, heita on ihailtu, seurat-

tu ja arvostettu. Toisaalta heita on myos arvosteltu, vihattu ja vastustettu. (Viitala 2005, 8.)

Perinteisessa johtamismallissa pomo oli aina tyontekijoiden ylapuolella. Organisaatio kaaviot
muistuttivatkin enemman tai vahemman pyramideja. Nykyaan johtaminen on lahempana ver-
kostoitumista ja eriarvoisuuksista pyritaan paasemaan eroon. Pyramidimallista yritetaan paas-

ta eroon tai ainakin poistaa kerroksia valista. (Grayson & Baldwin 2007, 11.)

Tiimijohtaminen eroaakin selkeasti perinteisesta johtamisesta. Perinteisessa johtamisessa
vetaja toimii osana tiimia ja pyrkii luomaan keskustelua tiimin sisalle. Tarkoituksena on saada
tiiminjasenet osallistumaan paatoksentekoon ja tuomaan esille omat mielipiteensa. (Hokka-
nen 2009, 187.) Mita paremmin tiimin jasenille valitetaan tietoa keskusteluissa, sita todenna-

koisemmin he ovat tyytyvaisia tyohonsa (Yukl 1998,83).

Jotta tiimeista muodostuu organisaation perusyksikoita, on tiimijohtamisen oltava linjassa
tyonorganisoinnin kanssa. Nain johdettuna saadaan tiimeja, jotka muodostavat organisaation

rakenteen seka pystyvat kontrolloimaan omaa tyosuoritustaan. (Huusko 2007, 65.)

Tiimissa johtaminen on kaiken tiimin jasenten ja esimiesten valisen vuorovaikutuksen summa.
Tiimijohtamisen kaytannon toimivuuden edellytyksena on yhteistoiminta tiimin sisalla. (Sy-
danmaalakka 2012, 90-91.) Vuorovaikutuksen vaikeudesta puhuvat myos Fisher ja Fisher
(2011, 141). Jokainen tiimin jasen tuo vuorovaikutustilanteisiin mukanaan omat odotuksensa,

taustansa, ennakkoluulonsa, ideansa, pelkonsa ja toiveensa.
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Alykas johtaminen 7.0 kirjassaan Sydanmaalakka (2012, 38) kiteyttaa tiimijohtamisen seitse-
maan kulmakiveen:
e Tarkoitus: Tiimilla on tarkoitus ja selkeat tavoitteet, jotka jokainen tiiminjasen tun-
tee. Kaikki tietavat tiimin sisaiset roolit ja vastuut.
e Sitoutuminen: Kaikki ovat sitoutuneet tiimin yhteisiin tavoitteisiin. Sitoutumisen kan-
nalta olisi hyva, jos tiimi saisi osallistua tavoitteiden asetteluun.
e Kurinalaisuus: Kasitellaan oikeita asioita ja ratkaistaan ongelmat tehokkaasti. Tiimin
toiminta on suunnitelmallista ja palautetta annetaan seka saadaan riittavasti.
e Yhteenkuuluvuus: Tiimi on oikeidenmukainen ja yksiloita kunnioitetaan. Tiimissa val-
litsee avoin, rakentava ja toisia tukeva ilmapiiri.
e Energisyys ja motivaatio: Tyo on hauskaa ja jokainen on seka motivoitunut etta innos-
tunut tehtavistaan.
e Innovatiivisuus: Innovatiivisuutta ja luovuutta kehitetaan jatkuvasti seka systemaatti-
sesti.
e Erilaisuus: Erilaisuutta arvostetaan ja hyodynnetaan voimavarana, sita ei pideta uhka-

na tiimille.

2.1 Tiimin maaritelma

Tiimityoskentely rantautui Suomeen 1990-luvulla. Se tuli vastauksena monien tahojen kasva-
neisiin vaatimuksiin. Tiimien kaytto on kuitenkin lisaantynyt suhteellisen verkkaisesti, silla
viela tanakin paivana monet merkittavat yritykset ovat vasta siirtymassa kohti prosessimaista

organisaatiota eli tiimiorganisaatiota. (Huusko 2007, 41.)

Tiimi on ryhma ihmisia, jotka ovat sitoutuneet yhteiseen paamaaraan, suoritustavoitteeseen
ja toimintamalliin. Heilla on toisiaan taydentavia taitoja ja he pitavat itseaan yhteisvastuussa
suorituksistaan. (Huusko 2007, 13.) Tahan Sydanmaalakka (2012, 38) lisaa viela, etta tavoit-

teet tulee olla mitattavissa ja niiden saavuttamista tulee seurata jarjestelmallisesti.

Edella mainittujen ominaisuuksien lisaksi tiimin jasenet tukevat toisiaan, tiimi hyodyntaa ja-
sentensa resursseja taysin ja jasenilla on laheisesti linkittyneet roolit (Bens 2005, 5). Hokka-
nen (2009, 183.) puolestaan lisaa tiimin suorittavan tiiviissa yhteistyossa tiettya tehtavakoko-
naisuutta. Tiimit toimivat itseohjautuvasti seka osaavat hyodyntaa erilaisuuttaan. Paasaanto-
na voidaan kuitenkin sanoa, ettei tiimi ole mika tahansa yhteistyota tekeva ryhma vaan ylla
esitettyja ominaisuuksia tulee loytya. Toisin sanoen tiimi tekee yhteistyota saavuttaakseen
yhteisen tavoitteen (Fisher & Fisher 2011, 5).
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Tiimin toimivuuden edellytyksia ovat yhteinen tavoite ja riittava toimivalta tavoitteen saavut-
tamiseksi. Tiimin jasenilla tulee siis olla mahdollisuus ja myos velvollisuus kehittaa yhdessa
heidan toimintamallejaan parhaan mahdollisen lopputuloksen saavuttamiseksi. (Huusko 2007,
84.)

2.2  Tiimin perustaminen

Ennen tiimin perustamista on selvitettava, onko se ylipaataan jarkevaa organisaatiossa ja mi-
hin tarkoitukseen tiimia ollaan luomassa. Tiimeja ei voida synnyttaa pelkastaan laittamalla
joukko ihmisia yhteen ja muuttamalla ryhman nimeksi tiimi. Tiimia ei voi pakottaa syntymaan
tai ei voida olettaa, etta se syntyy pelkastaan kouluttamalla. Todelliseen ja toimivaan tiimiin
jasenet valitaan huolella oikeanlaisia taitoja yhdistelemalla. (Hokkanen 2009, 184-185.) Tii-
min kokoamisessa pitaa Huuskon (2007, 67.) mukaan ottaa kantaa osaamisen lisaksi myos tii-

min henkilomaaraan ja rooleihin seka asemaan organisaatiossa.

Tiimit eivat synny vahingossa ilman tietoista toimintaa. Esimiehella saattaa olla paperilla tai
ajatuksissaan tyontekijoita ja tehtavia ryhmiteltyina osastojen, koulutuksen tai kokemuksen
mukaan. Pelkka ajattelu tai paperille hahmottelu ei kuitenkaan synnyta tiimia vaan sen eteen
pitaa tehda jotain konkreettista. Myoskaan samoissa tiloissa tai samoja tehtavia tekevat ihmi-

set eivat viela automaattisesti muodosta tiimia keskenaan. (Huusko 2007, 91.)

Kun tiimi tai tiimit paatetaan ottaa kayttoon, on tarkeaa varmistua tehtavien ja vastuiden
jakaantumisesta. Muutosvaiheessa voi helposti jaada joitakin tehtavia tai vastuita huomioi-
matta. Tallaisten unohtuneiden tehtavien ja vastuiden jakaminen jalkikateen on aina hanka-
lampaa. (Huusko 2007, 131.) Jokaisen tiimin jasenen tehtavat ja vastuut tulisi olla myos mui-
den nahtavilla (FIsher & Fisher 2011, 69).

Perustettaessa tiimia on huomioitava erilaisia taitoja. Tiimissa pitaa olla teknillista ja toimin-
nallista asiantuntemusta. Jasenten pitaa omata ongelmanratkaisu- ja paatoksentekotaitoja
seka heilla pitaa olla tarvittavat vuorovaikutustaidot. Myos organisointikyky ja vastuunotto
kuuluvat tiiminjasenten oleellisiin taitoihin. (Huusko 2007, 71-72.) Tiimin jasenten osaamisis-
ta ja niiden kaytosta tulisi saada synergiaetua. Yhteisen osaamisen summa pitaisi olla enem-

man kuin yksittaisesti lasketun osaamisen eli pelkistetysti 1+1=3. (Sydanmaalakka 2012, 38.)

Toimintakykyisemmissa tiimeissa on yleensa 4-8 jasenta. Tiimin jasenilla pitaa olla heti alusta
alkaen yhteiset ja selkeat tavoitteet seka paamaarat. Heidan tulee olla sitoutuneita tyosken-
telemaan kohti sovittuja tavoitteita ja paamaaria. (Sydanmaalakka 2012, 38.) Tiimin jasenille

pyritaan saamaan vahva me henki (Hayes 2002, 56).
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Yhteinen toimintamalli on oleellista tiimia perustettaessa. Tama yhteinen toimintamalli sovi-
taan tiimin sisalla. Luonnollisesti tama toimintamalli tulee muuttumaan ajan mittaan, kun
loydetaan tehokkaampia tapoja toimia, mutta aluksi on sovittava jokin tietty tapa toimia eri-

laisissa tilanteissa. (Huusko 2007, 85.)

Tiimille annettua vastuuta pitaa tasapainottaa antamalla sille myos vaikutusvaltaa. Tiimilla
pitaa olla vaikutusvaltaa paattaa linjauksista kuinka tiimin patevyytta voidaan kehittaa. Talla
varmistetaan, etta tiimi tietaa paikkansa yrityksessa seka yrityksen pitkan aikavalin suunni-
telmissa. (Huusko 2007, 110.) Kaikkien tiimin jasenten tulee osallistua vastuunkantamiseen
(Sydanmaalakka 2012, 38).

Aloitusvaiheessa tiimin johtajalla on kaksi erittain olennaista tehtavaa hoidettavanaan. Tiimin
jasenet pitaa saada tutustumaan toisiinsa ja heidan pitaa yhdessa loytaa oma tyotapansa.
Toinen merkittava tehtava on tehtavien organisointi ja tavoitteiden selkiyttaminen tiimille.
Tuoreen tiimin johtajalta vaaditaan aktiivista roolia ja selkedaa ohjausta. (Pohjanheimo 2012,
130.)

Perustetulle tiimille kannattaa tehda tiimin toimintasopimus. Eli kirjoitetaan ylos tarkeimmat
asiat siita, mita on sovittu muun muassa tiimin tarkoituksesta ja tehtavista seka tietyn aikava-
lin tavoitteista. Tiimin tavoitteiden lisaksi voidaan kirjata myos yksildiden osaaminen ja sen
kehittamisen tavoitteet. Sopimukseen on hyva kirjata tiimin toimintavaltuudet, resurssit ja
sovitut tehtavien jaot seka sisaiset tyokaytannot. Myos yhteiset pelisaannot on hyva kirjoittaa
ylos. Niihin voi sisallyttaa esimerkiksi palaverikaytantoja tai ihan yleisia ohjeita toisten kuun-

telemisesta ja kunnioittamisesta. (Pohjanheimo 2012, 134.)

2.3 Yksilo tiimin jasenena

Tiimin jokainen jasen on aina yksilo. Yksilot voivat reagoida taysin erilailla muutoksiin tai uu-
teen tietoon. Siina missa toinen pelkaa muutosta voi toinen jo nahda itsensa loistavan uusissa
tehtavissa. Ihmiset kokevat asiat erilailla eika se tarkoita, etta toinen reaktio olisi oikea ja
toinen vaara. Jokaisella tiimin jasenella on oikeus omiin tunteisiinsa ja reaktioihinsa. (Poh-
janheimo 2012, 120.) Yhteinen toimintamalli ja tiimissa tyoskentely voi jopa ahdistaa itsenai-

seen tyohon tottuneita tyontekijoita (Huusko 2007, 85).
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Ihmiset arvostavat eri asioita ja heilla on erilaiset perustat tyomotivaatioilleen. Tyonteon syyt
vaihtelevat samoin kuin odotukset tulevaisuudelta. Yksilot nakevat myos oman osaamisensa
erilailla, toiset ovat vaatimattomia, kun taas toiset kuvittelevat liikoja itsestaan. Kasitykset
tiimista, tyoyhteisosta ja omasta roolista vaihtelevat sen mukaan kenelta kysyy, kaikilla on
oma nakemyksensa naista asioista. (Pohjanheimo 2012, 175.) Kaikkien tiimin jasenten tulisi
kuitenkin nauttia tiimityoskentelysta (Fisher & Fisher 2011, 62).

Tiimin vahvuus kuitenkin muodostuu juuri yksiloista. Hyvassa tiimissa jokaiselle yksilolle loy-
detaan hanelle paras mahdollinen paikka. Nain yksilot saadaan tukemaan toisiaan ja tyosken-
telemaan yhdessa kohti yhteisia tavoitteita, kuten alla oleva kuva (kuva 1) havainnollistaa.
(Huusko 2007, 74.)

Kuva 1: Yksilot tyoskentelevat tiimina kohti yhteista paamaaraa (Effective Team Strategies,
2013).

2.4 Tiimijohtaja

Tiimin johtajan tulisi olla esimerkkina muille tiimin jasenille ja omalla toiminnallaan nayttaa
suuntaa ja ohjata tiimin toimintaa. Han toimii tiimin jasenena ja pyrkii muiden jasenten kans-
sa yhteistyossa mahdollisimman hyviin ratkaisuihin. Tiimin johtajan rooli on johtaa keskuste-
lua ja saada tiimin jasenten mielipiteet kuuluviin. Hyva tiimin johtaja tukee tiimiaan vastuun
kannossa niin hyvina kuin huonoinakin hetkina. (Hokkanen 2009, 187.) Huusko (2007, 87) pu-

huu niin sanotusta yhteiseksi otetusta vastuusta tiimityon kantavana voimana.
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Hyvan tiimin johtajan pitaa pystya tunnistamaan tiimin jasentensa tarpeet ja intressit seka
keskinaiset jannitteet. Naiden asioiden tunnistamisessa auttaa jos tiimin johtajalla on hyvat
sosiaaliset taidot ja hanelle on luontevaa olla kontaktissa tiimin jasenten kanssa. Hanen pitaa
pystya valittamaan tietoa tiimin sisalla ja tiimin ulkopuolelle seka yllapitaa hyvaa yhteishen-
kea tiimissa. (Hokkanen 2009, 187.) Tiimin johtajan tulee olla aidosti kiinnostunut ihmisista
tiimissaan (Jamsa 2005, 39). Hyvien viestinta ja kommunikointitaitojen lisaksi hyva johtaja

osaa kehittaa tiiminsa jasenia tehokkaasti (Fisher & Fisher 2011, 19).

Hyvat viestintataidot ovat tarpeen palautteen annossa, niin positiivisessa kuin negatiivisessa-
kin. Edella mainittujen lisaksi tiimin johtajalta vaaditaan rautaisia hermoja, han ei saa me-
nettaa malttiaan. (Hokkanen 2009, 187.) Rauhallisuutta korostaa Jamsa (2005, 62.), tyonteki-
joita ei missaan tapauksessa saisi haukkua. Omat muista syistakin johtuvat aggressiot johtajan
on pidettava piilossa (Jamsa 2005, 62). Joskus tiimin johtaja joutuu tilanteeseen, jossa hanel-
ta edellytetaan suoraa kaskemista. Namakin tilanteet pitaa onnistua luonnollisesti ilman, etta
tiimihenki karsii. (Pohjanheimo 2012, 175.)

Tiimin johtaja on vastuussa tiiminsa toiminnasta, mutta se ei tarkoita, etta tiimin johtajan
olisi silti tehtava kaikki vastuuta vaativat tehtavat. Vanhempia tyontekijoita voi kayttaa esi-
merkiksi uusien jasenten kouluttamisessa ja nain siirtaa tehtavia eteenpain tiimin johtajalta.
Tiimin sisalle voidaan muodostaa pienia ryhmia huolehtimaan esimerkiksi toimintojen kehit-
tamisesta. Tallaisilla ratkaisuilla tiimin johtaja pystyy keventamaan omaa taakkaansa ja saa
samalla tiimin jasenet osallistumaan paremmin yhteiseen toimintaan. (Pohjanheimo 2012,
150.)

Hyvassa tiimissa on motivoituneita tyontekijoita, onkin tiimin johtajan tehtava tuntea tiimin
jasenet niin hyvin, etta han osaa motivoida heita. Motivointitapoja on monia, toisille se on
palkka ja palkkiot, toisia motivoi kunnia. Monilla tyopaikoilla kaytetaan edelleen myos keppi
ja porkkana menetelmia eli huonosta tyosta uhataan potkuilla ja hyvasta tyosta luvataan
palkkio. (Hokkanen 2009, 190.) Tarkeinta kuitenkin on loytaa juuri se oikea tapa motivoida
tiimin jasenia. Taman selvittamisessa auttaa jos tiimin johtaja tietaa mita kukin arvostaa,
miksi he tekevat kyseista tyota ja millaisia odotuksia heilla on tulevasta. (Pohjanheimo 2012,
175.) Hyva tiimijohtaja motivoi ihmisia visioimalla halutun tulevaisuuden (Fisher & Fisher
2011, 21).

Motivaatiota tyohon voi kasvattaa lisaamalla tyon haasteellisuutta ja yllapitamalla vuorovai-
kutusta. Saannollisissa kehityskeskusteluissa tai yleisessa vuorovaikutuksessa esille tulleisiin
negatiivisiin asioihin tulee puuttua ja pyrkia korjaamaan nama epakohdat. Eras tiimijohtajan

tehtavista on motivoinnin lisaksi poistaa motivaatiota heikentavia seikkoja. Tallaisia motivaa-
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tiota heikentavia seikkoja ovat esimerkiksi epaselvat vastuualueet, epamaarainen tyonkuva

tai epaselvasti maaritellyt tyotehtavat. (Kulmala 2005, 93.)

Monessa yrityksessa luodaan motivointimalleja, joilla pyritaan motivoimaan heikoimpia lenk-
keja parantamaan panostaan. Toinen aaripaa on taas motivointimallit huipputyontekijoille,
jotta heista saataisiin entista enemman irti. Ongelmana naissa on se, etta nama ryhmat kat-
tavat yhteensa keskimaarin vain noin 30 % tyovoimasta. Hyva tiimijohtaja osaa motivoida seka
naita aaripaiden tyontekijoita etta myos tahan valiin jaavaa niin sanottua keskivertotyonteki-
joiden ryhmaa. Luonnollisesti suurin potentiaali tyon tehostamiselle loytyy juuri tasta 70 %

kattavasta niin sanotusta keskivertotyontekijoiden ryhmasta. (Katzenbach & Khan 2010, 188.)

Pitkalla aikajanteella toteutettava tiimijohtaminen on haasteellista. Tiimeilla on omat elin-
kaarensa ja jokaisessa vaiheessa vaaditaan erilaisia taitoja. Tiimin elinkaaren lisaksi tiimin
johtajan tulee ymmartaa tiimin dynamiikka seka omata erilaisia valmennustaitoja vaihtelevi-

en tilanteiden varalle. (Partanen 2012, 86.)

Esimiesasemaan kasvaminen tai sen omaksuminen ottaa aikansa. Yleisesti ajatellaan sen vie-
van kuukausia, monesti jopa vuosia. Tarkeinta olisi tunnistaa, mita uusi rooli vaatii itselta,
mita vanhaa voi sailyttaa ja vastaavasti mita uutta on opittava omassa toiminnassa. (Pohjan-
heimo 2012, 38.) Tiimin johtajan on opittava johtamaan niin itseaan, yksiloita kuin tiimia
(Sydanmaalakka 2012, 84).

Tiimin johtaminen on monelle ensimmainen askel esimiehen uralla, tama on kuitenkin hieman
paradoksaalista, silla juuri tiimin johtajana esimiehen on oltava parhaimmillaan. Tiimin johta-
jalta vaaditaan hyvia vuorovaikutustaitoja, jotka yleensa kehittyvat vasta myohemmin. (Kul-
mala 2005, 17.) Naista vuorovaikutustaidoista on pitkalti kiinni myos tiimin johtajan kyky an-
taa palautetta. Hyva palautteenanto vie aina eteenpain eika keskity haukkumaan tai negatii-
visiin asioihin. Palautetta annettaessa tiimin johtajan olisi hyva lahtea liikkeelle kysyvalla ja

tutkivalla asenteella syyttavan sijaan. (Jamsa 2005, 61.)

Nuorta esimiesta Kulmala (2005, 23) ohjeistaa olemaan oma itsensa ja tekemaan sellaisia
paatoksia joiden kanssa voi itse elaa sovussa. Han painottaa myos noyryytta ja oppimisvalmi-
utta. On hyva opetella tulemaan toimeen erilaisten ja eri-ikaisten ihmisten kanssa. Omaan
tyohonsa nuoren ja miksei vanhemmankin esimiehen tulisi sitoutua koko sydamellaan. Oikea
tasapaino tyon, perheen ja harrastusten valilla taytyy kuitenkin sailyttaa. (Kulmala 2005, 23.)

Hyva ja itsevarma johtaja voi jopa laskea leikkia omista heikkouksistaan (Jamsa 2005, 38).
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Viitala (2005, 10) nimeaa johtajalle seitseman vastuuta:
e Tehtavaohjaus: Ohjeistaa tarkat tavoitteet ja odotukset.
e Palautteenanto: Arvioida ja antaa palautetta suorituksista.
e Palkitseminen: Palkitsee hyvista suorituksista ja ohjaa lisasuorituksiin.
¢ Huomioiminen: Huomioi alaisten tarpeet ja tunteet.
e Osallistaminen: Rohkaisee ja aktivoi alaisia ideointiin ja paatoksentekoon.
e Vilpittomyys: Toimii luotettavasti ja oikeudenmukaisesti.

e Edustaminen: Ajaa ja neuvottelee alaisten etuja yksikon ulkopuolella.

Sydanmaalakka (2012, 91) puolestaan neuvoo tiimin johtajaa miettimaan seuraavia kysymyk-
sia:

e Miten tiimisi toimii kokonaisuutena?

e Ovatko tiimin tarkoitus, tehtavat ja roolit selvilla?

e Onko tiimissa hyva yhteishenki?

e Onko tiimissa yhdessa maaritellyt pelisaannot?

e Jaetaanko tiimissa tietoa ja osaamista aktiivisesti?

2.5 Tiimin kehittyminen

Tiimin kehittyminen voidaan jakaa viiteen kehitysvaiheeseen. Ensimmainen vaihe on aloitus-
vaihe. Aloitusvaiheessa tiimin jasenet tutustuvat toisiinsa ja normeja seka kaytantoja vasta
luodaan. Tassa vaiheessa yleensa vallitsee sovinnainen ja varovainen tunnelma, konflikteja
pyritaan valttelemaan. Tiimin jasenet etsivat omia paikkojaan tiimissa. Tiimin johtajalta ta-
ma vaihe edellyttaa erityisen aktiivista otetta asioiden hoidossa seka ihmisten kotiuttamisessa
tiimiin. (Pohjanheimo 2012, 130.) Hokkanen (2009, 185) peraankuuluttaa myos tarkkuutta

tiimin jasenten valintaan, oikeat ihmiset oikeisiin tehtaviin.

Seuraavaa vaihetta kutsutaan Pohjanheimon (2012, 130) mukaan kuohuntavaiheeksi. Tassa
vaiheessa alun kohteliaisuus ja varovaisuus on jaanyt taakse ja esiin nousee kriittinen ja ky-
seenalaistava keskustelu. Tata ei kuitenkaan tarvitse saikahtaa vaan painvastoin se on tarkea
vaihe tiimin kehittymisessa. Naiden keskustelujen kautta tiimi lOoytaa uusia ja tehokkaampia
tapoja toimia. Johtamisen haasteena on, ettei keskusteluja tyrehdyteta vaan kaikkien pitaa
saada purkaa asioita, jotka heidan mieltaan askarruttavat. Nain tiimi sitoutuu entista tiu-
kemmin yhteen. (Pohjanheimo 2012, 131.) Tassa vaiheessa voi esiintya myos turhautumista,
jos toiset kokevat etenemisen olevan liian hidasta tai esimerkiksi roolijako voi tuntua epasel-
valta (Huusko 2007, 48).
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Kolmas vaihe on yhdenmukaisuusvaihe. Tiimi on jo rakentanut itselleen hyvat toimintatavat,
joita tiimin jasenet noudattavat. Osittain ne on yhdessa sovittu ja osittain taas hiljaisesti
muodostuneita. Tiimin jasenet tuntevat toisensa jo hyvin ja esimerkiksi huumori on tullut
osaksi paivittaista kanssakaymista. Riskina tassa vaiheessa on, etta tiimi tuntee olonsa liian
tyytyvaiseksi ja kaantyy sisaanpain. Talloin kommunikointi tiimin ulkopuolelle heikkenee. Joh-
tamisen haasteena puolestaan tassa vaiheessa on saada tiimi paikalleen jamahtamisen sijaan
kehittymaan entista paremmin toimivaksi tiimiksi. Johtaminen muuttuu lahemmas valmenta-
mista. (Pohjanheimo 2012, 131-132.)

Neljas vaihe on toimivan tiimin vaihe, joka on tiimin vaiheista kaikkein tehokkain. Tiimin si-
salla on avoin ilmapiiri, tyotovereihin luotetaan ja ollaan valmiita joustamaan puolin ja toisin.
Tama mahdollistaa tiimille entista paremman ongelmanratkaisukyvyn seka entista suurempaa
luovuutta. Tahan vaiheeseen paaseminen edellyttaa selkeaa ja yhtenaista nakemysta ryhman
tavoitteista ja tehtavasta. Johtaminen tassa vaiheessa on edelleen enemman valmennusluon-

teista kuin selkeaa johtamista. (Pohjanheimo 2012, 132.)

Viimeinen vaihe on Pohjanheimon (2012, 133) mukaan paatosvaihe. Tama vaihe esiintyy aina-
kin projektitiimien kehityksessa. Tahan vaiheeseen liittyy haikeutta ja vaikeutta paastaa irti
ryhmasta, etenkin jos tiimi on toiminut hyvin. Viimeiseen vaiheeseen kuuluu olennaisena osa-
na koota myos tiimin saavuttamat tulokset ja arviointi seka palaute siita miten tehtavista suo-

riuduttiin.

Seuraavalla sivulla olevassa kuvassa (kuva 2) on Katzenbachin ja Smithin (1994, 101) kasitys
tiimin kehittymisesta. Heidan luomaansa tiimin suorituskayraa kuitenkin kritisoidaan lineaari-
suudesta seka normaalioloissa tavoittamattomasta huipputiimin vaiheesta. Kiitosta se kuiten-
kin saa siina esitetysta niin sanotusta valetiimista, joka on vaihe tyoryhman ja tiimin valilla.
Tama vaihe koituu monesti tiimin muodostumisen kompastuskiveksi eika tiimin muodostus
paase taman pidemmalle vaan se lakkautetaan. Yhteisen tavoitteen nakyvyys ja tiedostami-
nen ovat asioita, jotka tekevat tyoryhmasta tiimin ja estavat tyoryhmaa putoamasta valetii-
miksi. (Huusko 2007, 80-82.)
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Liahde: Karzenbach &vSmfrh 1994, 101
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Kuva 2: Tiimin suorituskayra (Katzenbach & Smith 1994, 101).

Tiimin kehitysvaiheen tarkka maarittely on hankalaa ja samoin vaiheesta toiseen siirtymiseen
menevan ajan maarittely. Maaritteiden ei tarvitse olla tarkkoja silla jo suuntaa antava arvi-
ointi tiimin vaiheesta auttaa luomaan sille oikeanlaisia tavoitteita ja kehittymisen keinoja.
Tiimien vaiheisiin tulee muutoksia myos silloin, kun tiimiin tulee uusia ihmisia. Tama vie tii-
min ainakin osittain takaisin aloitusvaiheeseen. (Pohjanheimo 2012, 134.) Esimiehen tehtava

on jatkuvasti seurata tiimin kehitysvaiheita, toteaa Hokkanen (2009, 188).

Tiimin kehittymiselle on olennaista kaikkien osallistuminen tiimin toimintaan. Esimerkiksi tii-
mipalavereissa kaikkien tulisi saada sanoa asiansa eika niin, etta muutama innokas puhuu tau-
koamatta. Tiimin johtajan tehtava on niin sanotusti murtaa jaa tiimin sisalla, jotta kaikki us-
kaltavat jakaa mielipiteitaan. (Bens 2005, 70.) Bens (2005, 115) mainitsee kirjassaan myos
oikeanlaisen palautteen annon tarkeyden tiimin kehittamisessa ja kehittymisessa. Tiimin me-

nestykseen vaaditaan tiimin jasenten tehokasta vuorovaikutusta (DeRosa & Lepsinger 2010,
147).

2.6 Ongelmien ennaltaehkaisy ja ratkaiseminen tiimeissa

Tiimeissa voi syntya ongelmia esimerkiksi tilanteissa, joissa yksilon ja tiimin etu eivat kohtaa.
Tallaisten tilanteiden ehkaisyyn ja ratkaisemiseen tarvitaan normeja seka johtajuutta. Kun on
kyseessa tilanne, johon ei ole saadetty normeja tai ratkaisu ei loydy yhteisista pelisaannoista,

ongelman ratkaisu nojaa ainoastaan johtajuuteen. (Pohjanheimo 2012, 127.)
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Pohjanheimo (2012, 127) varoittaa kolmesta tyypillisesta ongelmatyypista.
e Sosiaalinen laiskottelu: Tiimin jasen kuvittelee voivansa laiskotella ilman, etta sita
huomataan.
e Vapaamatkustaja: Vapaamatkustaja olettaa, ettei hanen tyopanoksensa ole merkitta-
va tiimin kannalta.
e Puijaaminen: Tiimin jasen on tietoisesti vapaamatkustaja ja luottaa muun tiimin hoi-

tavan myos hanen tyopanoksensa.

Tiimin jasenten tyopanosten tulisi olla kaikkien nahtavilla tai ainakin esimiehen seurattavissa.
Nakyvyys on oleellista ongelmatilanteiden ennalta ehkaisyn seka ratkaisun osalta. Mikali pui-
jaamista esiintyy ryhmassa, on tiimin johtajan puututtava siihen nopeasti ja tehokkaasti,
vaikka se tuntuisikin epamiellyttavalta. (Pohjanheimo 2012, 127.) Huusko (2007, 67) painot-
taa tiimin tyoskentelyn lapinakyvyytta vapaamatkustamisen eli omien toiden muilla teettami-

sen ehkaisemiseksi.

Tyohyvinvoinnin kannalta on oleellista, etta tiimin jasenet huomioidaan seka tiimina etta yk-
siloina. Hyvan johtajan tulee tarkkailla tiimin jasenten kuormitusta ja stressitasoa. Mikali yli-
kuormitusta tai stressia havaitaan, on siihen loydettava nopeita ratkaisuja, jotta kyseisen
henkilon tyohyvinvointi ei karsi. (Pohjanheimo 2012, 175-177.) Ongelmista kertoo se, mikali
tiimin sisalla on havaittavissa me vastaan he henkea eli epatervetta kilpailua. (DeRosa & Lep-
singer 2010, 147).

Tiimityoskentelyssa tulee eteen vaistamatta tilanteita, jotka voivat helposti kehittya konflik-
teiksi. Naissa tilanteissa on tarkeaa, etta keskustelu pysyy rakentavana eika sorruta tehotto-
maan riitelyyn. Keskustelun osapuolten tulee olla avoimia kuuntelemaan muita eika vain olet-
taa olevansa itse oikeassa. Keskustelu pidetaan faktoissa ja keskustelijat pysyttelevat objek-
tiivisina. Konflikti tilanteessa pyritaan analysoimaan tilanne ja sen kautta haetaan siihen rat-
kaisua. Luonnollisesti henkilokohtaisuuksiin menemista tulee ehdottomasti valttaa. (Bens
2005, 107.)

Bensin (2005, 107-108) mukaan rakentavassa keskustelussa osoitetaan selkeasti, mista asioista
osapuolet ovat eri mielta ja samalla pannaan osapuolet tutustumaan myos vastapuolen aja-
tuksiin. Osapuolilta kysytaan heidan huolenaiheistaan seka pyydetaan ja kasitellaan heidan
palautteensa. Ehdottoman tarkeaa on pysya keskustelun aikana kohteliaana, vain asiat riite-

levat ei ihmiset.

Mikali kuitenkin ajaudutaan konfliktiin, on sen ratkaisemisen ensimmainen askel tunteiden ja
ilmapiirin tuuletus. Otetaan asioihin etaisyytta ja annetaan tunteiden viilentya. Johtajan tu-

lee pysytella taysin neutraalina ja rauhallisena. Kun tunteet on saatu jaahdytettya, palaute-
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taan mieliin rakentavan keskustelun tunnusomaiset piirteet. Taman jalkeen voidaan siirtya

itse ongelman ratkaisemiseen. (Bens 2005, 108-110.)

Ongelman ratkaisuun Bens (2005, 110-111) tarjoaa viitta eri lahestymistapaa. Ensimmainen
vaihtoehto on ongelman valttely, tata mallia ei tulisi kayttaa usein. Valttely toimii oikeastaan
silloin kun ongelmaan ei ole olemassa ratkaisua tai ongelman ratkaisu tuottaa tappion mo-

lemmille osapuolille.

Toinen vaihtoehto on mukautua ongelmaan tai vaihtoehtoisesti pyytaa toista osapuolta anta-
maan periksi. Tama toimii tilanteissa, joissa toisen osapuolen panos on huomattavasti pie-
nempi. Myoskaan tata ei suositella kaytettavaksi usein. Vahan kaytettyjen mallien lisaksi on
olemassa malli jota ei tulisi kayttaa koskaan. Tama ratkaisumalli on kilpaileminen. Osapuol-
ten kilpailuttaminen ongelman ratkaisemiseksi johtaa vain suurempiin ongelmiin ja vahingoit-

taa mahdollisesti pysyvasti tiimihenkea. (Bens 2005, 111-112.)

Useammin kaytetty ongelman ratkaisumalli on sopiminen. Tassa tilanteessa on kaksi vahvasti
erimielta olevaa osapuolta ja heille pyritaan rakentamaan yhteinen neutraali ratkaisu. Mo-
lemmat osapuolet tulevat vastaan jotta ongelma saadaan ratkaistuksi. Kaikkien kaytetyin on-
gelman ratkaisumalli pitaisi olla yhteistyo. Yhteistyolla pyritaan loytamaan ratkaisu, joka on
kaikkien kannalta paras. Jokainen tuntee tulleensa kuulluksi ja saaneensa vaikuttaa ratkaisun

syntymiseen. (Bens 2005, 111-112.)

Tyonohjaaja Tarja Rytkosen (2005, 112) 10 kohdan muistilista esimiehille ongelmatilanteiden
varalle:

e Tartu pulmiin vitkastelematta.

e Kuuntele kaikkia osapuolia.

e Pohdi asioita pintaa syvemmalta.

e Keskustele rakentavasti.

e Keskustele asioista niiden oikeilla nimilla.

e Keskity mieluummin pohtimaan onnistumisia kuin epaonnistumisia.

e Loyda olennaiset asiat.

e Muista, etta jokainen ihminen on omasta mielestaan oikeassa.

e Muista, ihmisella itsellaan on usein ratkaisut ongelmiin.

e Arvioi tilanteen etenemista.
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3 DHL Worldwide Express Finland

Tassa luvussa esitellaan case-yritys DHL Worldwide Expressin Finland. Aluksi esitellaan DHL:n
maailman laajuista toimintaa, jonka jalkeen keskitytaan Suomea koskeviin toimintoihin. Niis-

ta keskitytaan erityisesti DHL Expressin toimintaan seka sen toimialaan.

DHL:n tarina alkaa vuodesta 1969 jolloin herrat Adrian Dalsey, Larry Hillblom ja Robert Lynn
aloittivat rahtidokumenttien toimittamisen lentoteitse. Nain dokumentit olivat tullilla huo-
mattavasti aikaisemmin kuin laivalla saapuva rahti. Tama nopeutti selvasti tullauskasittelya
seka omalta osaltaan rahdin jatkokuljetuksia. Aluksi toimintaa oli vain San Franciscon ja Ho-
nolulun valilla, sittemmin vuosien saatossa toiminta on laajentunut maailmanlaajuiseksi.
DHL:n nimi tulee yrityksen perustajien sukunimien ensimmaisista kirjaimista, Dalsey, Hillblom
ja Lynn. (DHL’s History 2013.)

3.1 DHL tanaan

Vuonna 2002 Deutche Post ja DHL Worldwide Express yhdistyivat ja syntyi DPDHL eli Deutche
Post DHL. Tama fuusio mahdollisti entista kattavamman ja tehokkaamman toiminnan. (Deut-
che Post DHL History 2013.)

Tana paivana DHL:n toiminta kattaa yli 220 maata ja aluetta ympari maailmaa. Nain ollen se
on maailman kansainvalisin yritys. Tyontekijoita DHL:n palveluksessa on yli 285 000. Kuten
aikaisemmin jo mainittiin, DHL kuuluu Deutche Post konserniin. DHL:n oma toiminta jakautuu
Express, Global Forwarding, Freight seka Supply Chain toimintoihin. DHL:n toiminta on siis

tuotevalikoimaltaankin laajentunut alkuperaisestaan. Nykyaan on mahdollista lahettaa suu-

riakin lahetyksia ja ostaa niille vaikka varastointipalvelu. Kuvassa numero kolme nakyy DHL:n
kalustoa. (DHL Yrityksen esittely Suomeksi 2013.)

Kuva 3: DHL:n kalustoa. (DHL Express Suomeksi 2013.)
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3.2 DHL Suomessa

Suomessa DHL Global Forwarding & Freight kattavat lento-, meri- ja maantiekuljetukset seka
naille myytavat lisaarvopalvelut. DHL Supply Chain puolestaan tarjoaa kuljetusten lisaksi
myos varastointipalveluita. Muutamalla suuremmalla asiakkaalla on kaytossaan myos Global
Mail palvelu joka toimii perinteisen postin tavoin hyodyntaen kuitenkin DHL:n omaa verkos-

toa. (Saarinen 2011.)

Tassa tutkielmassa kaytetaan kuitenkin case- yrityksena nimenomaan Suomen DHL Expressia.
DHL Express tuli Suomeen 1983 ja se tarjoaa ovelta ovelle kuljetuspalveluita maailmanlaajui-
sesti. Sen kilpailuvaltteja ovat nopeus ja toimitusvarmuus. Parhaimmillaan tanaan iltapaivalla
lahetetty lahetys on huomenna aamulla vastaanottajalla. Tama on mahdollista muun muassa
EU alueella suurimpien kaupunkien valilla, esimerkiksi tanaan Helsingista lahtevat dokumentit
voidaan toimittaa vastaanottajalle huomisaamuna Barcelonassa. Naihin nopeuksiin perintei-
nen posti ei kykene mitenkaan. Samalla asiakkaalle tarjotaan mahdollisuus seurata lahetyksen

kulkua reaaliaikaisesti Internetissa. (Saarinen 2011.)

DHL Expressilla on Suomessa noin 210 - 220 tyontekijaa. Tama kattaa toimistojen puolella
tyoskentelevat hallinnon, myynnin ja asiakaspalvelun edustajat seka terminaaleissa tyosken-
televat operatiivisen toiminnan ihmiset. (Saarinen 2013.) Vantaan terminaalissa tyoskentelee
paivittain noin 80-90 henkiloa. DHL:n terminaaleja on myos Tampereella, Oulussa, Vaasassa ja
Turussa. (Aulio 2013.) Kaikkien naiden DHL Expressin tyontekijoiden tehtava on omalta osal-
taan auttaa asiakkaiden lahetysten mahdollisimman nopeassa ja varmassa toimituksessa.
(Saarinen 2013.)

Suurin osa DHL Expressin toiminnasta on keskittynyt Helsinki-Vantaan lentokentan yhteydessa
sijaitsevaan yhteiseen toimisto- ja terminaalirakennukseen. Tama luonnollisestikin siita syys-
ta, etta DHL:n oma rahtikone laskeutuu ja nousee joka arkipaiva Helsinki-Vantaan lentoken-
talta. Toinen ratkaiseva tekija on paakaupunkiseudun suuri osuus koko Suomen volyymista,

toiminta keskitetaan sinne missa asiakkaat ovat. (Saarinen 2011.)

3.3 Toimialakatsaus

Pikalahetykset kattavan lahes kaikki maailman kolkat ja paivittain liikkkuu yli 6 miljoonaa la-
hetysta. Toimiala tyollistaa valillisesti tai valittomasti 2,75 miljoonaa ihmista. Lahetyksia kul-
jetetaan 1200 rahtilentokoneen ja 2000 kaupallisen lennon avulla. Maanteilla taman tavara-
maaran liikutteluun tarvitaan yli 200 000 ajoneuvoa. Vuonna 2008 pikalahetysten kokonais-

myynnin arvioitiin olevan US$175 biljoonaa. (EEA 2013.)



24

Vuonna 2004 julkaistun tutkimuksen mukaan Euroopan Unionin (EU) maista kasin pystyttiin
kattamaan 90 % muusta maailmasta 72 tunnin sisalla pikalahetyksilla. Samassa tutkimuksessa
selvisi, etta 47 % EU:ssa toimivista yrityksista kohtaisi merkittavia haasteita, mikali seuraavan
paivan toimituksia ei olisi tarjolla. 15 % prosenttia kyselyyn vastanneista yrityksista ilmoitti

joutuvansa harkitsemaan uudelleen sijoittumista ilman kyseista palvelua. (EEA 2011.)

Ennusteet maailman kaupan voimakkaalle kasvulle lupaavat hyvaa myos pikalahetyksia tar-
joaville yrityksille. Koko ajan kansainvalistyvammassa maailmassa on tavaroiden nopealla saa-
tavuudella entista suurempi merkitys. Alla oleva kuva (kuva 4) havainnollistaa odotettua kehi-

tysta. (Oxford Economic Forecasting 2004, 27.)
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Kuva 4: Maailmankaupan kasvu (EEA, 2013).

DHL keskittyy strategiassaan entista enemman toimialakohtaisiin logistiikkatarpeisiin. Priori-
soidut toimialat ovat teknologia, biotieteet ja terveydenhuolto, koneenrakennus ja valmistava
teollisuus, energia- seka autoteollisuus. Naille toimialoille DHL pyrkii tarjoamaan jatkossa

entistakin kilpailukykyisempia tuotteita. (DHL Sector Overview English 2013.)

4  Haastattelut

Tassa luvussa on kirjoitetut tiivistelmat opinnaytetyota varten tehdyista haastatteluista.
Haastattelut on toteutettu tassa tyossa aiemmin tarkemmin kuvatulla teemahaastattelumene-
telmalla. Haastatteluiden tavoitteena oli kartoittaa tiimin toimintaa ja tyoskentelya DHL:n
pikarahtiterminaalissa. Haastateltuja ihmisia on kaikkiaan viisi. Haastatellut henkilot pyrittiin
valitseman niin, etta saatiin mahdollisimman kattava kokonaiskasitys tiimin toiminnasta. Sa-

malla on pyritty saamaan esiin useampia nakokulmia eri asemassa olevien ihmisten kautta.
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Haastateltujen ihmisten joukossa on Yritys X:n tiimin jasen, DHL:n tiimien vetajia, DHL:n
terminaalipaallikko seka laatu ja ymparistoasioista vastaava henkilo. Tiimin jasenena haasta-
teltiin Ilkka Liimataista, DHL:n tiimien vetajia edustavat Tapio Ikonen seka Juha-Pekka Pieta-
rila. Terminaalipaallikko on Heikki Aulio ja DHL:n laatu- ja ymparistoasioista vastaa Tomi Saa-
rinen. Alla olevassa kaaviossa (kaavio 1) on tutkielman kirjoittajan luonnos DHL:n organisaati-

osta haastateltujen ihmisten osalta.

Supervisor
. Yritys x Team Load Control
¢ ! Opl';'( Lead Leader Juha-Pekka
apio fkonen Jaakko Pispala Pietarila
Yritys x Team
DHL am team y / DHL pm team
llkka
Liimatainen

Kaavio 1: Luonnos DHL:n organisaatiosta haastateltujen ihmisten osalta (Pispala 2013).

4.1 Tapio lkonen

Tapio lkonen on tyoskennellyt DHL:n palveluksessa noin kahdeksan vuotta. Han aloitti termi-
naalityontekijana henkilostovuokrausyrityksen kautta. Myohemmin han siirtyi tyoskentele-
maan suoraan DHL:lle. Vuoden tyoskentelyn jalkeen han aloitti Air Operations Lead tehtavien
harjoittelun ja siirtyi Oulun DHL terminaaliin tekemaan kyseisia tehtavia. Kun Oulun rahtilen-
to lakkautettiin, pyydettiin hanet takaisin Vantaan terminaaliin Air Ops Leadin tehtaviin.
Naissa tehtavissa han on edelleen ja viimeiset pari vuotta han on ollut aamuvuoron Air Ops
Lead. Koulutustaustaa Ikosella ei ole terminaalityohon vaan kaikki osaaminen on hankittu tyo-

elamassa seka DHL:n jarjestamilla kursseilla. (Ikonen 2013.)
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lkosen paivittaisiin tehtaviin kuuluu Leipzigista Saksasta saapuvan rahtilennon vastaanoton
valmistelu, koneen purkuprosessin suunnittelu ja sen toteutuksen valvominen. Omien sano-
jensa mukaan han toimii tiimin vetajana, joka valvomisen lisaksi paikkaa siella missa tarvi-
taan. Hanen tehtavansa on mukautunut vuosien varrella ajoittain hyvin pitkallekin Air Ops
Leadin perustehtavista. lkonen ei kuitenkaan tuntunut olevan tasta pahoillaan, vaan nauttii

siita, etta saa kayttaa omaa luovuuttaan asioiden hoitamisessa. (Ikonen 2013.)

Haastattelussa lkonen vastasi kysymyksiin Yritys X:n tiimin tyoskentelysta ainoastaan aamu-
vuoron osalta. Paapiirteittain han on ollut tyytyvainen tutkittavan tiimin toimintaan aamuvuo-
rossa. Huomautettavaakin on kuitenkin loytynyt. Ensimmaisena hanelle tulee mieleen hakkien
pakkaamisessa esiintyneet puutteet. Tarkoituksena on pakata hakit tiiviisti ja saastaa nain
kuljetuskustannuksissa. Alkuun hakkeja oli pakattu huolimattomasti ja niissa oli paljon tyhjaa
tilaa, mika lisaa kuljetuskustannuksia seka lahetysten vahingoittumisen riskia. Asiasta annetun
palautteen jalkeen tilanne on parantunut. Kukaan ei varsinaisesti ollut opastanut tiimin jase-

nia pakkaamaan hakkeja oikein. (Ikonen 2013.)

Seuraava asia josta Ikonen muistaa antaneensa palautetta, on ollut lajitteluvirheet. Lajittelu-
virheita seurataan tiiviisti ja tassakin tapauksessa, kun tilanne huomattiin, niin siihen puutut-
tiin valittomasti. Lajitteluvirheiden osalta pidettiin niin sanottu teema viikko jolloin painotet-
tiin oikean lajittelun tarkeytta, seka kerrottiin syyt miksi se on tarkeaa. Lisaksi joka paiva
lajittelun jalkeen kerrottiin tiimille virheiden maara. Nailla toimenpiteilla lajitteluvirheet

saatiin vahenemaan selkeasti. (lkonen 2013.)

Ajoittain Ikonen on joutunut huomauttamaan myos tyotehosta. Tama on kuitenkin normaalia
DHL:n omienkin tyontekijoiden keskuudessa, koska terminaalissa tyoskennellaan ajoittain hy-
vin hektisissa olosuhteissa. lkonen kokee, etta kaikkeen hanen antamaansa palautteeseen on
suhtauduttu vastaanottavaisesti ja asiat ovat muuttuneet parempaan suuntaan palautteenan-
non jalkeen. Naihin tehtaviin yleensa opitaan vain tekemalla ja tyOkavereiden opastamana.
(Ikonen 2013.)

Palautteen antaminen on ajoittain hankalaa, etenkin negatiivisen palautteen antaminen. Iko-
nen miettiikin yleensa valmiiksi kuinka negatiivisen palautteen voisi antaa rakentavana ja niin
etta kukaan ei pahoittaisi mieltaan. Palautetta Ikonen antaa erilailla Yritys X:n tyontekijoille
pitkaan yhdessa ja valilla palaute voi olla aika varikastakin, kun vastaavasti Yritys X:n tiimille

annettavaa palautetta lkonen miettii tarkemmin. (lkonen 2013.)
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Kysyttaessa kehitysideoita Yritys X:n tiimin toimintaan lkonen poimii esiin oma-aloitteisuuden
korostamisen. Toisinaan on tilanteita, joissa Yritys X:n tiimilla ei ole omia tehtavia hoidetta-
vana. Naissa tilanteissa lkonen toivoo Yritys X:n tiimin jasenten oma-aloitteisesti hakeutuvan
auttamaan DHL:n omia tyontekijoita. Mikali ndin ei oma-aloitteisesti tapahdu, olisi Yritys X:n
tiimin vetajan hyva ohjata tiimin jasenia avustaviin tehtaviin. Talla tavalla Yritys X:n tyonte-

kijoiden osaaminenkin karttuisi ja omalta osaltaan tama auttaisi luomaan parempaa tiimihen-

Kehitykseen liittyvana haasteena lkonen nakee tyontekijoiden motivoimisen suorittamaan tyot
loppuun vaikka tyot venyisivatkin tyovuoron yli. Erityisen haastavaa tama on nykyisessa tilan-

teessa, jossa tyontekijoille tarjottavia tyovuoroja on lyhennetty. (lkonen 2013.)

Kaiken kaikkiaan Ikonen tuntuu suhtautuvan positiivisin mielin DHL:n yhteistyohon Yritys X:n
kanssa. Taman pohjalta Yritys X:n tiimin toimintaa voidaan pitaa siis onnistuneena, havaituis-
ta puutteista huolimatta. Puutteet nahdaan ennemminkin haasteina ja kehitysmahdollisuuksi-
na. (Ikonen 2013.)

4.2 Juha-Pekka Pietarila

Pietarila siirtyi DHL:n palvelukseen Load Controllerin ja Air Ops Leadin tehtaviin, kun hanet
rekrytoitiin kyseisiin tehtaviin toisesta lentokentan alueen yrityksesta. Koulutukseltaan han on
ylioppilas. Jatko-opinnot lentokonemekaanikoksi jaivat aikoinaan kesken tyoelaman viedessa

miehen mukanaan. (Pietarila 2013.)

Pietarilan tehtaviin kuuluu rahtilentokoneen balanssilaskennan tekeminen, lahtevien tavaroi-
den lastaamisen suunnittelu seka aikataulussa pysymisen varmistaminen. Lahtevaan lentoon
pitaa saada kaikki lahtevat lahetykset mukaan. Lentokoneen lastaaminen on erittain tarkkaa

tyota ja se toteutetaan kilon tarkkuudella. (Pietarila 2013.)

Tyontekijaresurssien ohjaaminen kuuluu Pietarilan vastuulle. Hanen pitaa jakaa kaytettavissa
olevat tyontekijat eri toimipisteiden valilla niin, etta tyoskentely on tehokasta ja lento saa-
daan matkaan aikataulussa. Pietarila osallistuu itse suorittavaan tyohon silloin, kun tilanne

niin vaatii. (Pietarila 2013.)

Yritys X:n tiimin tyoskentelysta Pietarila vastaa ainoastaan iltavuoron osalta. Yleisesti ottaen
han pitaa tiimin suorittamista perusvarmana. Suurin ongelma on ollut erityishuomiota vaativi-
en konttien lastauksessa. Naihin kontteihin lastataan esimerkiksi vaarallisiksi luokiteltuja ai-
neita, joten naiden konttien lastauksen tulee ehdottomasti menna ohjesaantojen mukaan.

Ongelmia on tuottanut kontteihin jaanyt hukkatila seka vaarallisiksi luokiteltujen lahetysten
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paatyminen niin sanottuihin normaaleihin kontteihin. Alun kangertelujen jalkeen Yritys X:n
tiimi on kehittynyt lastaamisessa annetun palautteen myota, mutta parannettavaa loytyy vie-

la etenkin vaarallisia aineita sisaltavien konttien lastauksessa. (Pietarila 2013.)

Koulutuksen puute ja Yritys X:n tiimin tyontekijoiden suuri vaihtuvuus nakyy konttien lastauk-
sessa. Yritys X:lla on ainoastaan yksi tyontekija, joka on kaynyt DHL:n kontin lastauskurssin.
Tyossa oppiminen on hidasta, kun pohjalla ei ole minkaanlaista koulutusta, jokainen asiaa
pitaa erikseen kertoa tai opettaa. Kiireisessa ymparistossa ja tarkoin rajatulla henkilostolla

tama on vaikeaa. (Pietarila 2013.)

Muita ongelmia on tuottanut kenttaluvallisten tyontekijoiden puute. Ilman kenttalupaa tyon-
tekija ei saa tyoskennella rampilla eli lentokoneiden purku-, lastaus- ja paikoitusalueella. On-
gelmana ei ole pelkastaan lupien puute vaan myos epatietoisuus siita, kuinka monta kenttalu-
vallista on tulossa toihin. Tama epatietoisuus hankaloittaa lastauksen suunnittelua. Pahim-
massa tapauksessa toihin on tullut yksi ihminen tilattua vahemman. Vajaamiehityksella lento-

koneen lastaaminen muuttuu todella haastavaksi. (Pietarila 2013.)

Annettu palaute on Pietarilan mukaan tuottanut halutun suuntaisia tuloksia, joskin hieman
viiveella. Yritys X:n tyontekijat ovat vastaanottavaisia palautteen suhteen, mutta korjaavat
toimenpiteet tehdaan jostain syysta viiveella. Toisinaan annettu palaute voi olla hyvinkin suo-
raa. Kun on kiire ja asiat pitaa saada heti tehtya, ei ole aikaa muotoilla palautetta tai ohjei-
ta. (Pietarila 2013.)

Hyvana asiana Pietarila mainitsee, etta jokaisen vuoron paatteeksi Yritys X:n tyontekijat var-
mistavat ennen kotiinlahtoa, onko kaikki tyot tehty vai tarvitaanko heita viela johonkin tehta-
vaan. Kehitys toiveena Pietarilalla on, etta tyontekijat ilmoittautuisivat toihin tullessa, jolloin
han tietaisi varmasti kuinka monta tyontekijaa on paikalla ja kuinka monella heista on kentta-
luvat. Tyontekijoiden aktiivisuus epaselvissa tilanteissa saa kiitosta, jos he eivat tieda jotain
he kysyvat. (Pietarila 2013.)

Tulevaisuuden varalle Pietarilalla on muutamia kehitysehdotuksia. Ensimmaisena han mainit-
see vaadittavat koulutukset eli kenttalupa ja kontin lastaus kurssi kaikille. Toinen asia mika
tulee esiin, on loma- seka sairasajan tuuraukset. Etenkin tiimin vetajalle olisi hyva kouluttaa
tuuraaja, joka pystyy suoriutumaan hanen tehtavistaan silloin, kun tiimin vetaja on itse pois-
sa. (Pietarila 2013.)
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4.3 Heikki Aulio

Heikki Aulio on DHL Expressin terminaalipaallikko Helsinki-Vantaa lentokentan terminaalissa.
Hanella ei ole logistiikka-alan koulutusta, mutta takana on pitka ura DHL:lla. Kyllastyttyaan
ulkotoihin rantasateessa han ajatteli kokeilla kuriirin tehtavia hetkellisesti, tama tapahtui
vuonna 1990. Siita alkoi Aulion DHL- ura, joka on monien vaiheiden kautta tuonut miehen ny-
kyiseen tehtavaansa. Han on toiminut Vantaan lisaksi myos Tampereen ja Oulun terminaaleis-
sa. (Aulio 2013.)

Aulio pyrkii kaymaan lapi joka aamu tuottavuusluvut ja tarkastelee niita yhdessa esimiesten
kanssa. Tuottavuuslukuja seurataan niin lyhyella kuin pitkallakin aikavalilla ja niiden pohjalta
pyritaan kehittamaan toimintaa. Han pyrkii olemaan terminaalissa joka aamu, kun rahtikone
tulee. Nain han saa parhaan kasityksen siita, missa mennaan. Operatiiviseen toimintaan han
ei mielellaan osallistu, koska silloin kokonaiskuva katoaa ja huomio keskittyy vain yhteen asi-
aan. On helpompi johtaa, kun nakee kokonaisuuden yksittaisen tyopisteen sijasta. (Aulio
2013.)

Paivittain Aulio ratkaisee terminaalissa esiintyvia ongelmia. Han toimii tukena niin esimiehil-
le kuin terminaalityontekijoillekin heidan paivittaisessa tyossaan. Aulio haluaa myos tietaa,
mita kukakin tekee. Nain hanella pysyy parempi tuntuma terminaalin asioihin. Aulion tavoit-
teenaan on varmistaa, etta jokaisella on omaan tehtavaansa tarvittavat tyokalut ja etta jo-
kainen saa rauhassa tehda omat tehtavansa. Han pyrkii jarjestamaan asiat niin, etta jokaisen

tyontekijan on mukava tulla toihin. (Aulio 2013.)

Yritys X:n tiimin toimintaan Aulio on ollut tyytyvainen. Alussa hanella oli pelko siita, miten
tiimi suoriutuu, koska yhteistyo varmistui hyvin lyhyella varoitusajalla ja tasta johtuen tiimin
jasenet rekrytoitiin hyvin nopeasti eika aikaa perusteelliselle koulutukselle ollut. Aulio kokee
rekrytointien olleen onnistuneita ja totesikin, etta yhteistyo alkoi paremmin kuin han osasi
odottaa. (Aulio 2013.)

Kehitettavaa Aulio nakee ohjaavan henkiloston ja suorittavan tiimin valilla. Han toivoisi
enemman kommunikointia ja nopeaa palautetta. Tiimi ei voi suoriutua paremmin, jos se ei
tieda mita silta odotetaan. Niin positiivinen kuin rakentavakin palaute olisi annettava heti

tyosuoritusten jalkeen. (Aulio 2013.)

Aulio on itse antanut suoraa palautetta niin tiimille kuin tiimin vetajallekin. Tama palaute on
otettu vastaan erittain hyvin. Positiivisesta palautteesta on kiitelty ja rakentavasta palaut-
teesta on otettu opiksi ja asioita on korjattu. Esimerkkina palautteen tehosta terminaalissa

Aulio kertoo DHL:n omien auditointien tuloksista. Naissa auditoinneissa pisteytetaan termi-
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naalin toimintaa monilla eri osa-alueilla. Tavoite pistemaara naista auditoinneista on 125 pis-
tetta. Kevaalla 2013 jarjestetyssa auditoinnissa Vantaan terminaali sai 107 pistetta. Alku-
kesalla 2013 jarjestetyssa auditoinnissa tuli 124 pistetta ja viimeisimmassa Syyskuussa 2013
jarjestetyssa auditoinnissa Vantaan terminaali sai 130 pistetta. Tama kuvastaa suoraan sita,

miten annettu palaute on tehonnut ja toiminta terminaalissa on parantunut. (Aulio 2013.)

Vuorovaikutus Yritys X:n tiimin kanssa on Aulion mukaan helppoa ja niin sen pitaakin olla. Vir-
heita tehdaan, mutta ne kasitellaan ja niista opitaan. Aulio kokee, etta ilmapiiri on avoin ja
asioista uskalletaan keskustella avoimesti molempiin suuntiin. Ongelmia ilmaantui, kun tiimin
vetaja oli sairaslomalla. Silloinkaan ongelmat eivat kuitenkaan koskettaneet suorittavaa tii-

mia vaan tyovoimaresurssien hallinnointia. (Aulio 2013.)

Kehitysideoita kysyttaessa ensimmaisena Aulio pohtii tiimin vetajan mahdollisuutta osallistua
rekrytointeihin. Talla varmastikin saataisiin entista parempia rekrytointeja tai ainakin epaon-
nistuneet rekrytoinnit vahenisivat. Aulio toivoo tiimin vetajan osallistuvan jatkossa Yritys X:n
ja DHL:n valisiin kuukausipalavereihin. Naiden lisaksi Aulio pitaisi mielellaan pienemman pa-
laverin tiimin vetajan kanssa joka toinen viikko. Nain tehostettaisiin tiedon kulkua eri tahojen
valilla. (Aulio 2013.)

Tiimin ja sen vetajan valille Aulio ehdottaa kahta paivittaista palaveria. Vuoron alussa kerro-
taan tiimille nopeasti, kuinka paljon tavaraa on tulossa ja onko jotain erityista, mihin kiinni-
tetaan huomiota tai onko odotettavissa jotain normaalista poikkeavaa. Vuoron paatyttya pi-
detaan uusi palavaeri, jossa kerrotaan, mika meni hyvin ja mita voidaan kehittaa. Kehitetta-

via asioita ei kannata ottaa esille kuin yksi tai kaksi kerrallaan. (Aulio 2013.)

Loppuun Aulio viela toteaa olevansa erittain tyytyvainen Yritys X:n tiimin toimintaan. Hanen

mukaansa on kiva pyytaa jotain, kun tietaa, etta asiat tulevat hoidettua. (Aulio 2013.)

4.4  Tomi Saarinen

Tomi Saarinen vastaa DHL Expressilla Suomen laatu- ja ymparistoasioista seka maantieliiken-
teesta. Koulutukselta han on ylioppilas, minka lisaksi han on suorittanut aikuisopistossa oppi-
sopimuksella logistiikanalan perustutkinnon. Saarinen aloitti yhteistyon DHL:n kanssa vuonna
1998 kuriirina DHL:n alihankkijalla. DHL:n palkkalistoille han siirtyi vuonna 2000, vuonna 2006
han paasi esimiesasemaan Tampereelle perustettuun terminaaliin. Tassa tyossa han viihtyi
aina vuoteen 2012 asti, jolloin han siirtyi Vantaan toimipisteeseen operatiivisen toiminnan

tukitehtaviin. Nykyisessa tyossaan Saarinen aloitti elokuun 2013. (Saarinen 2013.)
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Saarisen tyopaivat koostuvat maantieliikenteen valvomisesta ja kehittamisesta seka siina
mahdollisesti syntyvien ongelmatilanteiden ratkaisemisesta. Hanen vastuulleen kuuluu myos
suurien asiakkaiden erikoistoiveet. Han selvittelee, onko jollekin asiakkaalle mahdollista raa-
taloida palvelu hanen toiveidensa mukaisesti. Tassa han tekee tiivista yhteistyota muiden
maiden DHL kollegoiden kanssa. Naita kyselyita on enemman Suomeen tulevassa kuin Suomes-
ta lahtevassa liikenteessa. Saarinen tekee tiivista kansainvalista yhteistyota myos laatu- ja

ymparistoasioiden osalta. (Saarinen 2013.)

Saarisen kokee, etta hanen tyotehtavansa on pitkalti mukautunut hanen omien vahvuuksiensa
mukaan. Hanen tyonsa on itsenaista ja DHL kannustaa itsenaiseen ongelmanratkaisuun ja paa-
toksentekoon. Vastaavasti taas niissa tilanteissa, joissa vaaditaan yhteistyota joko Suomen
DHL:n sisalla tai maailmanlaajuisesti, kokee Saarinen tiimityoskentelyn olevan erittain vah-
vaa. Tama voimakas tiimihenki on yksi niista asioista, joita han suuresti arvostaa DHL:n toi-

minnassa. (Saarinen 2013.)

Kesakuun 2013 alussa, kun Yritys X:n ja DHL:n yhteisty0 kasvoi nykyiseen tilanteeseen, oli
Saarinen oman tyonsa ohella hetken aikaa mukana myos operatiivisessa toiminnassa. Han oli
auttamassa niin aamuisin lentokoneen purussa kuin iltaisin lentokoneen lastauksessa. Eli sa-

moissa tehtavissa kuin Yritys X:n tiimi. (Saarinen 2013.)

Yritys X:n tiimin toiminnasta Saarinen kertoo sen ajan osalta, jolloin han itsekin oli mukana
operatiivisessa toiminnassa. Heti alkuun han toteaa, ettei han edes tiennyt, ketka kaikki oli-
vat DHL:n omia tyontekijoita ja ketka olivat Yritys X:n palkkalistoilla. Han myos lisaa, ettei
sita pystynyt tekemisesta paattelemaan, vaan kaikki suoriutuivat hyvin omista tehtavistaan.
(Saarinen 2013.)

Saarinen huomasi, etta alkuhuumassa tuli tilanteita, joissa liian moni ihminen meni ratkaise-
maan pienta ongelmaa. Saarisen mukaan tama luultavasti johtui alkuinnostuksesta, jolloin
kaikki haluavat olla siella, missa tapahtuu eivatka rutiinit olleet viela muotoutuneet. Tilan-
teet ratkesivat kuitenkin nopeasti esimiesten ohjattua resurssit oikeille paikoille. Ongelmana
tallaisessa tilanteessa on, etta miehittamilla paikoilla syntyy uusia ongelmia, kun kaikki jatta-

vat oman tyopisteensa ja yrittavat ratkaista ensimmaista ongelmaa. (Saarinen 2013.)

Saarinen ei ole itse antanut suoraa palautetta Yritys X:n tiimille eika ole muutenkaan ollut
suorassa vuorovaikutuksessa tiimin kanssa, lukuun ottamatta aikaa, jolloin han oli operatiivi-
sessa toiminnassa mukana. Tyokavereiden kanssa kaytyjen keskusteluiden pohjalta hanelle on

jaanyt mielikuva vahvasta yhteistyosta DHL:n ja Yritys X:n valilla. (Saarinen 2013.)
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Tyoskennellessaan apuna operatiivisessa toiminnassa Saarinen koki tyoskentelyn onnistuneeksi
koko ryhman osalta, erittelematta DHL:n omia tyontekijoita Yritys X:n tyontekijoista. Hanelle
jai mielikuva siita, etta ihmiset olivat oikealla alalla ja heidan tyoskentelyaan oli ilo seurata.
Saarinen arvostaa suuresti operatiivisen toiminnan tasolla havaitsemaansa luovuutta. Siella

tyoskentelevat ammattilaiset saavat hankalatkin asiat nayttamaan helpolta. (Saarinen 2013.)

Kysyttaessa tiimihengesta operatiivisessa toiminnassa on Saarisesta helppo aistia, etta tama
on hanen lempiaiheitaan. Vaikka tyoskennellaan hektisessa ilmapiirissa, niin tiimihenki pysyy
hyvana ja vain asiat riitelevat. Ensimmaisena iltana suurten muutosten jalkeen Saarinen ker-
too muistavansa, kuinka koko tiimi seurasi rahtikoneen lahtoa. Kello lahenteli jo puoltayota,
mutta kenellakaan ei ollut kiire kotiin, ennen kuin rahtikone saatiin matkaan kohti Lejpzigia.

Tallaiset hetket kuvaavat Saarisen mukaan hyvin tiimin yhteishenkea. (Saarinen 2013.)

Tiimin toiminnan kehittamisesta Saarisella on selkea mielipide. Hanen mukaansa kommuni-
kointia ei voi koskaan olla liikaa. Kommunikoinnin tulee myos olla kaksisuuntaista. Tyonteki-
joiden pitaa tietaa, mita he tekevat ja miksi tekevat. Kokonaiskuvan ymmartaminen on tar-
keaa jokaiselle tiimin jasenelle. Tiimin jasenten tulee tietaa, miten heidan tekemisensa tai
tekematta jattamiset vaikuttavat seuraavilla tasoilla toimitusketjussa. Samoin heidan pitaa
tietaa, mita toimitusketjussa tapahtuu ennen heita, jotta he voivat kehittaa omaa tyoskente-

lyaan. Hyvia tapoja taman toteutumiseen on esimerkiksi tyokierto. (Saarinen 2013.)

Pahimmassa tapauksessa tiimin kommunikaatio voi olla lahes olematonta ja kehitysehdotukset
hylataan suoraan sanomalla, emme me ole ennenkaan niin tehneet. Kun tiimissa vallitsee
avoin ilmapiiri, saadaan tyontekijoilta kehitysehdotuksia, jotka saattavat usein osoittautua
erittainkin toimiviksi ideoiksi. Mita paremmin tiimin vetaja tuntee tiiminsa jasenet, sita hel-
pompi hanen on kysya heilta ideoita. Vastaavasti, kun tiimin jasenet kokevat, etta heita

kuunnellaan, niin sita helpompi heidan on kertoa omista ideoistaan. (Saarinen 2013.)

4.5 llkka Liimatainen

Liimatainen on tyoskennellyt Yritys X:n kautta DHL:lla puolitoista vuotta. Koulutukseltaan han
on markkinointimerkonomi. Ennen Yritys X:n tiimin tulemista Liimatainen on tyoskennellyt
erilaisissa myynnin, markkinoinnin ja asiakaspalvelun tehtavissa. Tullessaan Yritys X:n palve-
lukseen han toimi yrittajana ja haki osa-aikaisesta tyosta lisatuloja yrittamisen ohella. (Liima-
tainen 2013.)

Paasaantoisesti Liimatainen on tyoskennellyt yo- ja aamuvuoroissa Yritys X:n DHL tiimissa.
Hanen tyotehtaviinsa kuuluu lahetysten lajittelu postinumeroiden mukaan seka rahtilentoko-

neen purkutyot niin lentokoneen sisalla kuin terminaalissakin. Mikali aikaa jaa, han auttaa
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terminaalin muissa toissa, kuten rahdin kasittelyssa seka terminaalin siivouksessa. (Liimatai-
nen 2013.)

Yritys X:n sisalla on Liimataisen mukaan hyva henki ja toiden lomassa on valilla aikaa myos
huumorille. Han sanoo toiden sujuvan yleisesti hyvin, vaikka valilla jokaiselle sattuukin huo-
nompia paivia, jolloin tyoteho ei ole samalla tasolla kuin normaalipaivina. Tiimin toiminnasta
ainoa huomautettava asia Liimataisella on tyotehtavien jakautuminen. Etenkin konttien purun
jalkeen suoritettavassa siivouksessa samat henkilot tuntuvat aina tekevan kevyempia tehta-

via. (Liimatainen 2013.)

Normaalioloissa tarvitaan sunnuntain ja maanantain valisessa yoOvuorossa kolme toimivaa
skanneripistoolia. On kuitenkin ollut 6ita, jolloin kaytossa oli vain yksi toimiva pistooli. Tama
hankaloittaa ja hidastaa tyoskentelya. Etenkin vasyneena yovuorossa tallaiset asiat tuntuvat
todella arsyttavilta. Esimerkiksi tasta Liimatainen on antanut palautetta suoraan DHL:lle. Ha-
nen antamansa palaute kuunneltiin asiallisesti, mutta asiaan ei ole tullut mitaan muutosta.
Tasta jaa helposti sellainen kasitys, etta palaute on unohdettu. Tyontekijan kokiessa, ettei
hanen palautteeseensa reagoida, saa se hanet usein luopumaan uusien kehitysideoiden esille

tuomisesta. (Liimatainen 2013.)

Yritys X:n tiimille annettuun palautteeseen Liimatainen kokee tiimin reagoineen hyvin. Asiat,
joista palautetta on saatu, on pyritty korjaamaan. Osittain palaute on koskenut turvallisuus-
maarayksia, jotka ovat olleet hieman epaselvia. Naissa tapauksissa kaytanto ja ohjeistus ovat
eronneet myos DHL:n omien tyontekijoiden toiminnassa. Annettu palaute on aina ollut asial-

lista ja siihen on tiimissa myos reagoitu asiallisesti. (Liimatainen 2013.)

Yritys X:n sisalla vallitseva rento ilmapiiri on tehnyt vuorovaikutuksesta helppoa tiimin sisalla.
Liimatainen on ohjeistanut uudempia tyontekijoita tiimin sisalla ja myos tama on tapahtunut
hyvassa hengessa. Liimatainen kokee palautteen antamisen helpoksi niin tiimin sisalla kuin
suoraan DHL:n henkilostollekin. Asiat voi sanoa niin kuin ne ovat eika tarvitse turhia kaunis-

tella tai noyristella. (Liimatainen 2013.)

Toiminnan kehittamiseen Liimataisella on useita ideoita. Yksi yhdistava tekija niissa on tiedon
kulku. Tiedon kulkua voisi kehittaa aamuvuoroissa paremmilla tilanne kartoituksilla. Olisi hyva
jos tiedettaisiin jo etukateen, kuinka paljon tavaraa on tulossa ja millaisia kontteja. Tama
motivoisi tiimin jasenia paremmin seka antaisi heille mahdollisuuden vastata kuriirien kysy-

myksiin, kuinka paljon tavaraa on ja kuinka kauan purku kestaa. (Liimatainen 2013.)
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Samoin tiedonkulkua voisi kehittaa sunnuntain ja maanantain valisissa yovuoroissa. Usein on
tilanteita, joissa lajitteluhihnan loppupaassa olevat ihmiset eivat ole viela valmiita edellisten
pakettien jaljilta, kun hihnalle syotetaan jo uusia lahetyksia. Tama on arsyttavaa, koska lahe-
tykset kasaantuvat ja niiden kasittely vaikeutuu. Pakettien kasaantuminen lisaa myos lahetys-
ten vahingoittumisriskia. Hyva kommunikaatio kontin purkajien ja lajittelijoiden valilla tekisi

tyoskentelysta helpompaa ja olisi turvallisempaa myo0s lahetyksille. (Liimatainen 2013.)

Lahetyksia kasaantuu lajitteluhihnalle myos silloin, kun tullista vapautetaan lahetyksia hihnal-
le, vaikka lajittelijat eivat ole paikalla. Nama lahetykset voisi yksinkertaisesti laittaa lavalle
odottamaan lajittelijoiden saapumista ja nostaa ne vasta sitten hihnalle. Tullattavien lahetys-
ten lisaksi myoOs vaarallisia aineita sisaltavat lahetykset aiheuttavat epaselvyyksia. Nama pa-
ketit eivat saisi paatya lajitteluhihnalle, mutta silti niita sinne toisinaan laitetaan. Vaarallisia
aineita sisaltavien lahetysten ohjeistus tulisi tarkentaa ja tiedottaa, jotta kaikki tietaisivat,

miten niiden kanssa toimitaan. (Liimatainen 2013.)

Liimatainen toivoisi lisaa lavansiirtovaunun ajolupia tiimille, koska talla hetkella vain kahdella
ihmisella tiimissa on tama lupa. Etenkin yovuorossa ajolupa helpottaisi valmiiden hakkien siir-
tamista. Samoin tiettyjen kulkuoikeuksien puuttuminen hankaloittaa tyontekoa. Osa lahetyk-
sista on lukitulla alueella, jonne on kulkuoikeus vain tiimin vetajalla ja yhdella tiimin jasenel-
la. Tama muodostuu ongelmaksi, jos kumpikaan kulkuluvallisista ei ole kyseisessa vuorossa.
Naiden lupa-asioiden lisaksi Liimatainen toivoo terminaalin ulko-ovien aktiivista sulkemista
talviaikaan. Kun tyoskennellaan vaativissa fyysisissa tehtavissa, joissa tulee usein hiki, olisi
ulko-ovien sulkeminen toivottavaa, jotta valtyttaisiin turhilta sairastumisilta. (Liimatainen
2013.)

5 Haastatteluiden tarkastelu

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimuksesta saatua tietoa. Haastatteluista kerattya aineistoa
verrataan keskenaan ja pyritaan selvittamaan missa asioissa haastateltavat ovat samaa mielta
keskenaan ja missa asioissa he ovat eri mielta. Tarkoitus on saada mahdollisimman totuuden

mukainen kuva, siita kuinka Yritys X:n tiimi on suoriutunut tehtavistaan.

Haastatteluista saatu tieto tarkastellaan teema kerrallaan. Haastatteluista on pyritty poimi-

maan taman tutkielman kannalta oleellisimmat asiat mukaan tarkasteluun.
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5.1 Tyytyvaisyys tiimin toimintaan

Suurin osa haastatelluista henkiloista oli tyytyvaisia tiimin tyoskentelyyn. Suurimmat puutteet
tuntuivat olevan iltavuorossa. Etenkin kontin lastauksessa on edelleen selkeasti kehitettavaa.
Yritys X:n tiimin vetaja toimii lahes poikkeuksetta aamuvuorossa, tama voi omalta osaltaan
selittaa miksi iltavuorossa kehitys ei ole aina tapahtunut toivotussa aikataulussa. Kontin las-
taamisen lisaksi myos hakkien pakkaamisessa oli havaittu puutteita. Hakkien pakkaamisessa

on menty eteenpain, vaikka siinakin on viela hieman parantamisen varaa.

Kiitosta Yritys X:n tiimi sai aamuvuorossa kontin purun nopeasta omaksumisesta seka palaut-
teeseen reagoimisesta. Iltavuoron puolella kiitosta tuli hyvasta tyomoraalista. Mita lahempaa
tiimin joka paivasta tyoskentelya haastateltava seurasi, sita enemman huomautettavaa loytyi.
Eniten kehitettavaa tuli esiin Pietarilan ja lkosen haastatteluissa. He pystyivat nimeamaan
yksityiskohtaisia kehityskohteita. Aulion ja Saarisen haastatteluissa keskityttiin vastaavasti

suurempiin linjauksiin.

Liimataisen mielesta itse tiimin toiminnassa ei ollut korjattavaa vaan han oli tiimin toiminnan
suhteen samoilla linjoilla Aulion ja Saarisen kanssa. Liimatainen ja Aulio molemmat toivat
esiin turvallisuuskysymyksen tiimin toiminnassa. Asia koski kontinpurussa kaytettavia lukkoja.
Liimatainen ei tiennyt niiden kayton olevan pakollista ja Aulio taas mainitsi huomauttaneensa
asiasta. Tassa asiassa on selkeasti ollut tiedonkulussa katkossa. Yritys X:n tiimin vetajan seka
DHL:n tiimien vetajien tulisi painottaa turvallisuusasioita enemman, jottei tyontekijoille jaa

epaselvaksi, mita pitaa tehda ja miksi.

Tiimin sisalla vallitsevaa henkea kaikki pitivat hyvana. Kukaan ei ollut huomannut tiimin toi-
minnassa tai kaytoksessa merkkeja tiimihengen rakoilemisesta. Eniten asiaa painottivat Liima-
tainen ja Saarinen, joista Liimatainen on siis edelleen tiimin jasen ja Saarinen puolestaan
tyoskenteli tiimin kanssa tiiviissa yhteistyossa hetken aikaa. Myos Ikonen totesi tiimihengen
olevan hyvan ja kestavan huumoria. Ainoa negatiivinen kommentti koskien tiimihenkea tuli
Liimataiselta, joka mainitsi siivoustehtavien epatasaisesta jakautumisesta. On aivan selvaa,

etta tallainen heikentaa tiimihenkea ainakin pitkalla aikavalilla.

Koulutuksen puutteesta puhuivat Ikonen, Pietarila ja Aulio. Osaan tehtavista on olemassa kou-
lutusta, mutta osa tehtavista opitaan tekemalla. Suurin koulutuksen puute on iltavuorossa ja
juuri konttien lastaamisessa. Pietarila on antanut tasta tiimille suoraa palautetta seka myos
tiimin vetajan kautta. Konttien lastaamiseen liittyen on olemassa kaksi peruskoulutusta ja
useita jatkokoulutuksia. Peruskoulutukset kasittelevat konttien tehokasta ja oikeaa lastausta
seka vaarallisten aineiden kasittelya. Yritys X:n tiimista noin puolet on kaynyt vaarallisten

aineiden kasittelykurssin, mutta vain yksi on kaynyt konttien lastauskurssin.
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Paremman tiedon kulun puolesta puhuivat Aulio, Saarinen ja Liimatainen. Saarinen puhui tas-
ta yleisella tasolla, kun vastaavasti Aulio ja Liimatainen toivoivat parempaa tiedon kulkua

nimenomaan suorittavalle tiimille.

5.2 Palautteeseen reagointi

Palautetta Yritys X:n tiimille olivat antaneet kaikki muut paitsi Saarinen. Liimataisen osalta
palaute on tietenkin ollut hieman erilaista, koska se on tullut tiimin sisalta. Liimataisen an-
tama palaute on enemmankin ollut kollegamaista ohjeistamista kuin varsinaista palautetta
siita, mita on tehty hyvin ja missa on kehitettavaa. Tyytyvaisin Yritys X:lle antamansa palaut-
teen tehosta oli Aulio, han koki annetun palautteen tehonneen hyvin. Ikosen mielesta hanen
antamansa palaute oli myos tehonnut hyvin, mutta joitain poikkeuksia silti loytyi. Pietarila
puolestaan totesi joutuvansa edelleen antamaan palautetta samoista asioista, joten palaute
ei ole tehonnut kovin hyvin, vaikka pienta edistysta onkin tapahtunut. Kaikki Yritys X:n tiimil-
le palautetta antaneet kokivat, etta palaute otettiin asiallisesti vastaan. Ainoastaan palaut-

teen tehossa havaittiin eroja.

Liimatainen on antanut palautetta DHL:n suuntaan useammastakin asiasta. Han kokee, etta
tahan palautteeseen on myos suhtauduttu asiallisesti, mutta sen teho ei ole ollut toivottavaa.

Liimataisen antamiin kehitysehdotuksiin ei ole tartuttu.

Kaikki haastateltavat kokivat vuorovaikutuksen olevan helppoa Yritys X:n tiimin ja tiimin veta-
jan kanssa. Tiimille ja tiimin vetajalle on helppo tulla kertomaan palautetta tai antamaan
toimintaohjeita. Tata tuntui arvostavan etenkin Aulio ja Saarinen, jotka molemmat pitivat
tata erittain tarkeana hyvan yhteistyon perustana. Liimatainen totesi kommunikoinnin olevan
helppoa niin oman tiimin johtajan kanssa kuin myos DHL:n henkiloston kanssa heidan asemas-

taan riippumatta.

5.3 Tiimijohtamisen kehittaminen

Yritys X:n tiimin toiminnan kehittamisideoita kysyttaessa esiin nousi koulutuksen lisaaminen
seka tiedonkulun parantaminen. Kuten aikaisemmin jo todettiin, koulutusta kaivattiin lisaa
etenkin iltavuoroon konttien lastaukseen. Samoin turvallisuusasioissa lisakoulutuksesta olisi

hyotya.

Parempaa tiedonkulkua toivoivat Aulio ja Liimatainen seka Saarinen, joka omassa haastatte-
lussaan painotti tiedon jakamisen tarkeytta. Aulion mielesta olisi hyva pitaa jokaisen vuoron
alussa nopea palaveri, jossa kerrotaan, kuinka paljon tavaraa on tulossa, mihin aikaan rahti-

lento laskeutuu seka selvyyden vuoksi kayda lapi viela kaikkien tehtavat paivan aikana. Aa-
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mupalaverissa kerrotaan, jos on odotettavissa jotain erikoista, kuten esimerkiksi jos lento on
paljon myohassa. Samoin kerrotaan mahdollisista terminaalityoskentelya koskevista uudistuk-
sia tai uutisista. Vuoron paatteeksi Aulio ehdotti toista palaveria, jossa summataan nopeasti
paivan tyot. Tassa palaverissa annetaan palautetta siita, mika meni hyvin ja missa voidaan

viela parantaa.

Saarinen ehdotti aktiivista tiedon kulkua jatkuvasti vuoron aikana. Tiimin vetaja voi esimer-
kiksi kertoa tasaisesti valiaikatietoja, kuinka monta konttia on viela purkamatta. Valiaikatie-
toja toivoi myos Liimatainen. Han toivoi tietoja tavaran kokonaismaarasta vuoron alussa seka

Saarisen mainitsemia valiaikatietoja tyon lomassa.

Saarinen painotti kokonaiskuvan merkitysta yksittaiselle tyontekijalle. Hanen mukaansa jokai-
sen olisi hyva tietaa, kuinka jakeluketju toimii ja mika hanen tehtavansa on ja miksi. Oleellis-

ta olisi tietaa oman tehtavan vaikutus kokonaisuuteen.

Han toivoi jonkinlaista selvaa merkkia taukojen alkamiseen ja paattymiseen. Parempaa kom-
munikaatiota tarvitaan, jotta tyot sujuvat hyvassa hengessa ja sovitussa aikataulussa. Huono
kommunikaatio johtaa osaltaan odotteluun ja toisinaan taas lahetysten kasaantumiseen ja
kiireeseen.

Pietarila toivoi systemaattista koulutusta jo olemassa oleville seka uusille tyontekijoille. Naita
koulutuksia puolsi Ikonen omassa haastattelussaan. Koulutusta tarvitaan niin DHL:n jarjesta-

mana, kuin tiimin vetajan puolelta muistutusta, ettei opitut asiat paase unohtumaan.

5.4 Haastatteluiden yhteenveto

Nelja vastaajaa viidesta oli tyytyvaisia tai erittain tyytyvaisia Yritys X:n tiimin toimintaan.
Yksi vastaajista piti tiimin toimintaa perusvarmana. Yritys X:n toiminnan laatu oli hyvin ta-
saista ja suurista poikkeamista ei kukaan ilmoittanut. Alun vaikeuksien jalkeen myos iltavuo-

rossa on paasty tasaiseen laatuun, ilman suurempia ongelmia.

Palautteen antaminen ja vastaanottaminen toimii hyvin, mutta ajoittain palautteen tehossa
on ongelmia. Ongelmia on seka Yritys X:lle annetun palautteen tehossa etta vastaavasti Yritys
X:lta DHL:n suuntaan annetun palautteen tehossa. Toisinaan annettu palaute jaa ilmaan eika

oikein kukaan ota asiakseen vieda sita eteenpain.

Yritys X:n toiminnan kehittamiseen saatiin arvokkaita mielipiteita ja hyvia ideoita. Kolme
haastateltavaa antoi konkreettisia ideoita, jotka voidaan vieda sellaisenaan suoraan kaytan-

toon. Naiden lisaksi tuli esiin useita muita hyodyllisia kehityskohteita, jotka voidaan pienella
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jarjestelylla saada kayttoon. Toiminnan kannalta olisi myos hyva, mikali onnistuttaisiin luo-
maan jonkinlaiset mittarit, joilla voitaisiin seurata Yritys X:n tiimin toiminnan kehittymista.

Kyseessa voisi olla esimerkiksi DHL:n omaa auditointia vastaava jarjestelma.

Kaikissa haastatteluissa vallitsi hyvin positiivinen ilmapiiri ja haastateltavat selkeasti arvosti-
vat mahdollisuutta paasta kertomaan omia mielipiteitaan. Tama kertoo omalta osaltaan siita,
etta haastateltavat ovat vahvasti sitoutuneita yhteistyon kehittamiseen Yritys X:n ja DHL:N

valilla.

6  Johtopaatokset

Tutkielman viimeisessa luvussa kasitellaan tyosta saatuja tuloksia, suoritetaan itsearvionti
seka esitetaan jatkotutkimusaiheita. Tulosten arvioinnissa vertaillaan haastatteluista saatua

tietoa teoriaan.

Itsearviontiosuudessa pohditaan kuinka kirjoittaja onnistui tyossaan. Mietitaan mika onnistui
hyvin ja mita olisi voinut tehda paremmin. Jatkotutkimusaiheita kasittelevassa kappaleessa
tuodaan tyossa esiin nousseita ongelmia, joita ei kuitenkaan tassa tutkielmassa ole voitu tut-

kia.

6.1  Yhteenveto

Haastatteluissa nousi esiin samoja asioita, joita jo teoriaosuudessa kasiteltiin. Haastatteluissa
asiat esitettiin eritavalla kuin teoriassa, haastateltavat kayttivat paljon esimerkkeja selven-
taakseen asiaansa. Haastatteluiden sisalto oli kuitenkin loydettavissa teoriaosuudesta.

Selvasti tarkein haastatteluissa esiin noussut asia oli kommunikointi ja tiedon kulku. Tehok-
kaan kommunikoinnin puolesta puhuu myos Hokkanen (2009, 187). Kommunikoinnin kehitta-
miseen entisestaan onkin panostettava, jotta asiakas pysyy tyytyvaisena tiimin toimintaa.
Kommunikointia kehitettaessa tulee muistaa, etta sen on oltava kaksisuuntaista eli aitoa vuo-

rovaikutusta tiimin johtajan ja tiimin jasenten valilla.

Tiedonkulun ja kommunikoinnin kehittamisen kannalta nopeiden palavereiden kayttoonotto
olisi varmasti jarkevaa. Naissa palavereissa on hyva jakaa tietoa seka saada tiimin jasenet
osallistumaan tiimin paatoksiin. Kuten Sydanmaalakka (2012, 90) sanoo, on tiimin toimivuu-
den edellytyksena tiimin sisainen yhteistyo. Tama ei toteudu ilman kommunikointia ja osallis-

tumista.
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Paremmalla tiedonkululla saadaan vahvistettua seka asiakastyytyvaisyytta etta tiimin jasen-
ten tyytyvaisyytta tyooloihin. Tiimin johtaja tarvitsee hyvia viestintataitoja, jotta kommuni-
kointi ja tiedonkulku toimivat tiimin sisalla seka tiimin ja yhteistyoryhmien valilla (Hokkanen
2009, 187).

Palautteenantoprosessi sai kiitosta seka tiimin jasenelta, etta DHL:n edustajilta. Saadun pa-
lautteen kaytantoon viemisessa sen sijaan oli ajoittain ongelmia. Tiimin johtajan tehtava on
poistaa motivaatiota heikentavia tekijoita (Kulmala 2005, 93). Saadun palautteen kayttamatta
jattaminen heikentaa tyontekijoiden motivaatiota niin uuden palautteen annon suhteen kuin
myos tyonteon suhteen. Tyontekijoiden motivaation lisaksi hukataan usein myos hyva tilaisuus

parantaa toiminnan laatua.

6.2 Itsearviointi ja opinnaytetyon luotettavuus

Tutkielman aiheen valintaan olen tyytyvainen. Aihe on minulle seka mielenkiintoinen etta
hyodyllinen jokapaivaisessa tyossani. Tutkielmaa tehdessa sain paljon uutta tietoa ja ideoita
tiimijohtamiseen. Aiheen rajaus olisi voinut olla tarkempi, parempi ratkaisu olisi ollut pelkas-
taan aamuvuoroa koskeva tutkielma. Kahdesta vuorosta kirjoittamien tuntui ajoittain hieman

sekavalta.

Haastateltavien valinnassa onnistuin hyvin, sain mielipiteita monesta eri nakokulmasta. Haas-
tattelut tukivat hyvin tutkielmaani ja niista saatu tieto oli arvokasta. Kaikki haastateltavat
tiesivat, mista puhuivat ja osasivat esittaa asiansa hyvin. Haastatteluiden sopiminen onnistui

helposti. Kaikki olivat erittain yhteistyohaluisia.

Tyon aikataulutus ja suunnittelu onnistui hyvin. Minulla oli selkea suunnitelma koko tyon ajan,
mita teen seuraavaksi ja milloin sen pitaa olla valmis. Alkuun olin edella aikataulusta, mutta
loppua kohden aikataulu alkoi kiristya ja palautus oli jo lahella myohastymista. Loppuun sain

kuitenkin puristettua muutaman tehokkaan kirjoituspaivan ja tyo valmistui ajallaan.

Tutkimuksen reliaabeliutta eli toistettavuutta on mahdotonta taysin varmistaa. Uskon kuiten-
kin, etta tutkimustulokset ovat hyvin samansuuntaisia, mikali tutkimus paatetaan toistaa. Ta-
han johtopaatokseen paadyin, koska valitut haastateltavat olivat ihmisia, joilla on parasta

mahdollista tietamysta tutkitusta aiheesta.

Mita tulee tutkimuksen validiuteen eli patevyyteen, niin koen valinneeni oikean tutkimusme-
netelman. Teemahaastatteluissa saadut vastaukset kuvasivat luotettavasti tutkittavaa asiaa.
Haastattelut kaytiin rauhallisessa paikassa, jossa hairiotekijoita ei ollut ollenkaan tai niita oli

hyvin vahan. Haastatteluihin kaytettya aikaa ei ollut mitenkaan rajattu vaan haastateltavat
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saivat rauhassa kertoa mielipiteensa kustakin teemasta. Ainoastaan oma sitoutumiseni Yritys
X:n tiimiin on voinut hieman vaikuttaa tulosten objektiiviseen tulkintaan tai haastatteluissa
saatuihin vastauksin. Vilkka (2007, 16) toteaa tutkijan ja tutkittavan etaisen suhteen edesaut-
tavan tutkimuksen puolueettomuutta, tassa opinnaytetyossa tutkijan ja tutkittavan asian suh-

de on kuitenkin laheinen.

Kokonaisuudessa olen tyytyvainen tutkielmaan. Tutkielmassa onnistuin hyvin kartoittamaan
Yritys X:n tiimin toimintaa DHL:n pikarahtiterminaalissa. Oli mielenkiintoista huomata, kuinka
haastateltavat painottivat samoja asioita kuin teoriassa painotettiin. Teoria ja haastattelut

tukivat hyvin toisiaan.

6.3 Jatkotutkimusaiheet

Tutkimusprosessin aikana tuli vastaan useita aiheita, joista voisi kirjoittaa oman tutkielman.
Esimerkiksi tiedonkulussa tuntui olevan niin paljon ongelmia, etta sita olisi hyva tutkia ja et-
sia ratkaisuja sen parantamiseen. Yritys X:n ja DHL:n tyontekijoiden yhteistyossa ja heidan
valisessa tiedonkulussa olisi myos hyva aihe jatkotutkimukselle tai kokonaan omalle tutkiel-

malle.

Tiedonkulun lisaksi vuokratyontekijoiden koulutusta ja ennen kaikkea perehdyttamista tulisi
tutkia. Talla hetkella tuntui, ettei varsinaista perehdytysjaksoa ollut jarjestetty ollenkaan.

Tyoviihtyvyyden ja -motivaation kannalta tama olisi varmasti tutkimisen arvoinen asia. Samal-
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Teemahaastattelu: Tiimijohtaminen pikarahtiterminaalissa.

Teemat

: Tyytyvaisyys yritys x:n tiimin tyoskentelyyn, palautteeseen reagointi, tiimijohtami-

sen kehittaminen

Henkilon ja yrityksen taustatiedot

Teema:

Kerro lyhyesti itsestasi, koulutus, tyohistoria ja kuinka paadyit nykyiseen tyohosi.
Kerro lyhyesti yrityksestasi, osastostasi ja toimenkuvastasi.

Tyytyvaisyys tiimin tyoskentelyyn

Mita hyvaa olet huomannut yritys x:n tiimin toiminnassa?
Mita kehitettavaa olet huomannut yritys x:n tiimin toiminnassa?

Palautteeseen reagointi

Oletko antanut palautetta suoraan yritys x:n tiimille tai tiimin vetajalle vai oletko an-
tanut palautetta ylemmalle taholle? Mita palaute koski?
Kuinka antamaasi palautteeseen on reagoitu?

Tiimijohtamisen kehittaminen

Kuinka yritys x:n tiimin johtamista voisi kehittaa?
Onko yritys x:n tiimin kanssa helppo kommunikoida? Yritys x:n Tiimin jasenten kanssa?
Yritys x:n tiimin vetajan kanssa?



