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1 JOHDANTO

Opinnaytetyd tehdaan toimeksiantona yritykselle X. Kohdeyritys on suomalai-
nen finanssialan yritys. Opinnaytetyo toteutetaan tutkimuksellisena. Tarkoituk-
sena on arvioida kohdeyrityksen organisaatiorakenteen toimivuutta tutkimalla
organisaatiorakenteen teoriaa ja vertaamalla sita kdytannon toteutukseen. Ky-
seisessa organisaatiorakenteessa toimihenkildille annetaan mahdollisuuksia
osallistua tyon suunnitteluun ja kehitykseen. Organisaatiomallin keskiéssa on
oman osaamisen kehittdminen ja itseohjautuvat tiimit. Tutkimuksesta saadaan
ajankohtaista informaatiota toimintamallin toimivuudesta. Opinnaytety0 tarjoaa
uuden nakdkulman siihen milla tavalla toimihenkilét kokevat organisaatiora-

kenteen.

Kohdeyritys on kehittanyt aktiivisesti toimihenkildiden mahdollisuuksia osallis-
tua toiminnan kehittdmiseen ja tiimien toimintaan. Opinnayteydn primaarisena
tavoitteena on selvittaa toimihenkildiden nakemys organisaatiomallista ja ke-
hittda taman mallin toimivuutta. Oleellisia kysymyksia ovat ajattelevatko toimi-
henkilot, etta heillda on annettavaa yritykselle ja kuinka halukkaita toimihenkilot
ovat kehittdmaan toimintaa. Sekundaarinen tutkimusaihe on toimihenkildiden
omat uskomukset ja toimijuus. Miten toimihenkilot nakevat esimerkiksi mina-
pystyvyyden, esihenkildbnsuhtautumisen, osallistumismahdollisuudet seka va-

linnanmahdollisuudet.

Opinnaytetyd koostuu aineiston keruusta ja toimihenkildiden vastaamasta ky-
selysta. Aineiston keruu on tarkeaa, jotta kaytannon toteutusta voi verrata or-
ganisaationteoriaan. Aineoston avulla saadaan tydkaluja, jolloin on mahdol-
lista tarjota kehittdmisehdotuksia. Tietoperustana kaytetaadn organisaatioiden
teorioista kertovaa kirjallisuutta ja erilaisissa verkkomedioissa julkaistuja artik-
keleita. Lisaksi tietoperustana kaytetdan yrityksen organisaatiomallin teoriaa

ja historiaa.



2 TAVOITTEET JA TUTKIMUSMENETELMAT

2.1 Tavoite

Tyon tarkoituksena on tutkia toimihenkildiden kokemusta organisaatiomallin
toimivuudesta. Tyon tutkimuskysymykset ovat: miten toimihenkilot kokevat
omat mahdollisuutensa yrityksen ja oman toiminnan kehittamiselle, seka
kuinka halukkaita toimihenkil6t ovat kehittdmaan toimintaa. Opinnaytetydssa
tutkitaankin toimijuutta ja sitd, miten toimihenkilét nakevat esimerkiksi mina-
pystyvyyden, esihenkildnsuhtautumisen, osallistumismahdollisuudet, seka va-

linnanmahdollisuudet.

Tyd koostuu teoriaosasta, kyselysta ja niiden pohjalta tehdyista johtopaatok-
sista. Teoriaosassa kasitelldan organisaatiorakenteiden teoriaa pohjautuen eri
dokumentteihin. Dokumenteiksi voidaan lukea esimerkiksi verkkosivut, Kirjat,
raportit, tutkimukset ja tilastot. Nama kaikki on tuotettu menneisyydessa ja voi-
vat olla kirjoitetussa, kuvallisessa, danitetyssa tai muussa visuaalisessa muo-
dossa. (Kananen 2014, 90.)

Teoriaosuuteen kuuluu eri kasitteiden maarittely ja kuvaaminen. Kasitteita
ovat: organisaatio, organisaatiorakenne, agile-malli, itseohjautuvat tiimit, linja-
organisaatio, johtaminen, toimijuus, minapystyvyys ja osallistumis- ja valinnan-
mahdollisuudet. Dokumenttien avulla tuotetaan sanallinen selkea kuvaus ai-
neistosta niin ettd analysointi tuottaa lisda informaatioarvoa. (Ojasalo, Moila-
nen & Ritalahti 2014, 136).

Tyoéta varten tehtava kysely suoritetaan kohdeyrityksen toimihenkildille. Tar-
koituksena on selvittda heidan halukkuutensa ja motivaationsa osallistumi-
seen ja kehittamiseen. Kyselyssa selvitetdan lisdksi heidan nakemyksensa
omasta toimijuudesta ja minapystyvyydesta. Tulosten ja niiden pohjalta tehty-
jen johtopaatosten perusteella annetaan kehittamisehdotus, jota kohdeyritys

pystyy hyddyntamaan organisaation kehittamistydssa.



2.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimus suoritettiin kvantitatiivisilla menetelmilla, jonka liséksi hyddynnettiin
kvalitatiivisia menetelmia. Opinnaytetyon tutkimus toteutettiin kyselyna. Kvan-
titatiivisessa tutkimusmenetelmassa hyddynnetaan suurta vastaajamaaraa ja
selvitetdan tutkittavaa kohdetta tilastojen ja numeroiden avulla. Kvalitatiivinen
tutkimusmenetelma auttaa ymmartamaan tutkimuskohdetta. Kvalitatiivisessa
tutkimusmenetelmassa pyritdan ymmartamaan kohteen laatua, merkitysta ja
ominaisuuksia kokonaisvaltaisesti. (Jyvaskylan yliopiston www-sivut 2015.)
Kyselyn vaihtoehdot olivat Likertin asteikon mukaisia. Vaihtoehdot olivat: tay-
sin eri mieltd, jokseenkin eri mielta, ei samaa eika eri mielta, jokseenkin samaa

mielta ja taysin samaa mielta.

Kysely suoritettiin noin kahdellesadalle henkildlle, jotka ovat tdissa asiantunti-
japalvelussa. Tavoitteena oli saada noin puolet vastaamaan kyselyyn. TallGin
saataisiin mahdollisimman laaja otanta ja mahdollisuus vastaajien valisiin vas-
tauseroihin olisi suurempi. Kyselyssa oli 24 pakolista suljettua kysymysta. Suu-
rella vastaajajoukolla ja suljetuilla kysymyksilla pyritdan tuottamaan informaa-
tiota tilastojen ja numeroiden avulla. Nain saadaan laaja kasitys, miten toimi-
henkilot kokevat mahdollisuutensa toimintaan osallistumiselle ja kehittami-
selle. Nain opinnaytetydssa hyddynnettiin kvantitatiivista tutkimusmenetelmia.
Kyselyn lopussa oli kaksi avointa kysymysta. Nama kysymykset eivat olleet
pakollisia. Avointen kysymysten tarkoituksena on ymmartda vastaajaa ja
saada selville hanen omia kokemuksiansa ja mielipiteitansa aiheesta. (Tilas-
tokeskuksen www-sivut). Nain tydssa hyodynnettiin kvalitatiivista tutkimusme-

netelmia.

Tutkimusmenetelmat sopivat opinnaytetydhon, silld ne antavat ajankohtaista
informaatiota kohdeyrityksen toimihenkildiden kokemuksesta kyseisesta orga-
nisaatiorakenteesta. Teoriaan ja dokumentteihin vertaaminen antaa tietoa

siita, etta poikkeaako kaytannon toteutus teoriasta. t



2.2.1 Otanta, validiteetti ja reliabiliteetti

Kokonaisotanta on yksi otantamenetelmista. Kokonaistutkimus on tutkimus,
jossa tutkijan mielenkiinto keskittyy samalla painoarvolla koko tutkimuksen pe-
rusjoukkoon. Yleensa kokonaistutkimuksessa vastaajajoukko on maaraltaan
pieni. (Jyvaskylan yliopiston www-sivut 2015.) Tassa opinnaytetydssa kayte-
taan kokonaisotantaa. Otantamenetelma sopii tutkimukseen, silla kysely lahe-
tetdan kaikille toimihenkilGille, seka kaikilla on mahdollisuus vastata siihen.
Nain ollen tutkimus kohdistuu samalla painoarvolla koko perusjoukkoon. Tut-
kimuksen kohteena oleva ryhma, josta koskevia tietoja halutaan kerata, on pe-

rusjoukko. (Tilastokeskuksen www-sivut).

Validiteetti ilmaisee tutkimuksessa kaytetyn mittausmenetelman toimivuutta.
Mittaako tutkimuksessa kaytetty mittausmenetelma sita tutkittavan ilmién omi-
naisuutta mitéd on tarkoitus mitata. (Tilastokeskuksen www-sivut.) Tutkimuk-
sessa kaytetyt kysymykset kuvaavat toimihenkilon suhtautumista osallistumi-
seen ja toiminnan kehittdmisen mahdollisuuksiin. Kysymykset kuvaavat myods
heidan toimijuuttaan, esihenkilésuhtautumista, minapystyvyytta ja osallistumi-
sen- ja valinnanmahdollisuuksia. Suurin osa kysymyksista on suljettuja ja niilla
pyritdan saamaan vastaaja valitsemaan hanta lahimmaksi kuvaavan vaihtoeh-
don. Kyselyn kysymyksilla ja annetuilla vaihtoehdoilla voidaan tutkia opinnay-

tetyon aihetta ja tutkimuskysymyksia.

Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista ja luottamuksellista. Kysely toteute-
taan yrityksen hyddyksi eika vastauksia voi yhdistaa nimettyihin henkil6ihin.
Luottamuksellinen vastaus on tarkeaa, jotta tutkimustulokset ovat luotettavia
ja paikkansapitavia. Tama tieto informoidaan vastaajille, jotta organisaation
kontrolli ei vaikuta vastauksiin. Anonymiteetti testattiin muutamalla koehenki-
I6lla ennen kyselyn virallista julkaisua. Samalla kokeillaan kyselyn kysymysten

ymmarrettavyys.

Reliabiliteetti iimaisee sita, kuinka luotettavasti ja toistettavasti kaytetty mittari
mittaa haluttua ilmiota. (Tilastokeskuksen www-sivut). Reliabiliteetti toteutuu

tutkimuksessa, koska vastaajilla on kokemusta kohdeyrityksen
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organisaatiomallin toimivuudesta. Nain ollen he pystyvat muodostamaan omat
mielipiteensa ja arvion sen toimivuudesta. Kohdeyrityksessa tyoskentelevat

toimihenkilot ovat oikea joukko vastaamaan kyseiseen kyselyyn.

3 TOIMEKSIANTAJA

Toimeksiantajan pyynndsta osa opinnaytetydsta on salaista. Salaista on esi-
merkiksi eri toiminnot, joille kysely suoritetaan. Toimintoja ei tasta syysta eri-
telld opinnaytetydssa vaan ne ilmenevat tydssa toiminto 1, toiminto 2 ja toi-
minto 3. Toimeksiantaja haivytetaan pois tasta opinnaytetydsta. Tekstissa koh-
deyritys on yritys X. Organisaatiomalli, jota tassa opinnaytetydssa tutkitaan, on
agile-malli. Opinnaytety6ssa agile-mallia kuvataan yleisella tasolla, eika koh-
deyrityksen tapaa soveltaa sita kuvata tyéssa tarkemmin. Kohdeyritys on suo-
malainen finanssialan toimija. Tydssa kohderyhma on asiantuntijapalvelu, joka

sisaltda noin 200 toimihenkiloa.

Olen itse toissa kyseisessa yrityksessa. Organisaatiomalli onkin osana joka-
paivaista tyotani, mika tekee aiheesta ajankohtaisen. Opinnaytetydssa tarkeaa
on tarjota konkreettista hyotya kohdeyritykselle. Opinnaytetydssa on mielen-
kiintoista selvittad miten toimihenkilot ndkevat omat ideansa, mahdollisuudet

ja oman roolinsa itseohjautuvassa tiimissa.

4 TEORIATAUSTA

4.1 Organisaation maarittely

On olemassa useita teorioita ja maaritelmia organisaatiolle. Daft (2016, 48)
esittaa, ettad organisaation tavoitteet ja valinnat vaikuttavat siihen millainen or-

ganisaatio on. Organisaation paamaara, strategia ja tarkoitus ohjaa toimia ja



11

suhteita, joita organisaatio yrittaa tavoitella. Organisaatio muuttuu naiden teki-

jéiden mukana muuttuvassa ymparistossa.

Harisalo (2021, 17-18) maarittelee kasitteen organisaatio kolmella tavalla.
Yleisimman maaritelman mukaan organisaatio on tavoitteita suunnitelmalli-
sesti edistava jarjestelma. Tama maaritelma kohdistaakin huomion organisaa-
tion sisaisiin jarjestelyihin, ja jotta tavoitteisiin paastaan, organisaation on koor-
dinoitava sisaisia olosuhteita ja tuotantoprosessia varmistaakseen tehokkuu-
den. Toinen maaritelma maarittelee organisaation jarjestelmaksi, joka on jat-
kuvassa vaihdanta- ja vuorovaikutussuhteessa ymparistonsa kanssa. Maari-
telman mukaan kiinnostus kohdistuu siihen, kuinka toimintaymparistd vaikut-
taa organisaation toimintaan ja menestys mitataan silla, kuinka hyvin organi-
saatio palvelee ymparistda ja kykenee reagoimaan ympariston vaatimuksiin.
Kolmannessa tavassa organisaation maarittelee siihen kuuluvien jasenten ka-
sitys organisaatiosta. Organisaation luo ihmisen mieli eika todellisuus. Maari-
telma on subjektiivinen ja tulkinnallinen, silla inmiset tulkitsevat samoja asioita
eri tavoin, antaen niille erilaisia merkityksia. Juholin & Ryndenfelt (2022, 1-2)
tuovat esiin, ettd organisaatio rakentuu ja on olemassa ihmisten valisen vuo-

rovaikutuksen ansiosta.

Kohdeyrityksen organisaatiomallissa ihmisten valinen vuorovaikutus on avain-
asemassa. Itseohjautuvat tiimit perustuvatkin vuorovaikutukselle ja riippuvat
paljon ihmisten eri kasityksesta, miten toimihenkilot kokevat ja tulkitsevat asi-
oita. Osallistuminen ja toiminnan kehittdminen perustuukin vahvasti toimihen-
kildiden vuorovaikutuksesta toisiaan kohtaan. Ideoita saadaan toimihenkilGi-
den eri kasityksista ja kokemuksista. Paamaara ja strategia ohjaavat tiimien
perustoimintaa. Edella kerrotut maaritelmat kuvaavat kohdeyrityksen organi-
saatiota. Naiden eri maaritelmien soveltaminen ja yhdisteleminen nakyvat eri

organisaatiomalleissa.
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4.1.1 Muuttuvat organisaatiot

MCGill ja Slocum (1993) jakavat organisaatiot neljaéan kategoriaan. Osaava
organisaatio perustuu 1920-luvulta peraisin oleviin kasitteisiin. Perusajatuk-
sena on parhaan mahdollisen toimintavan I6ytaminen. Muutokset toteutetaan
olemassa olevien menettelytapojen mukaisesti, eivatkd ne vaadi uutta oppi-
mista. Ymmartavan organisaation kasitteet ovat peraisin 1980-luvulta. Siina on
tarve 10ytaa vaihtoehtoinen toimintatapa vakiintuneille rutiineille. Samalla kui-
tenkin pyritaan sailyttamaan vaikutelma kyvysta kontrolloida ja ennustaa toi-
mintaa. Hyvaksyttyjen uudistusten tulee olla sopusoinnussa organisaation us-
komusten, kulttuurin ja arvojen kanssa. Ongelmia ratkaisevassa organisaa-
tiossa organisaatio kulkee analyysista toimintaan. Vahvuuksia ovat ongelmien
diagnosoiminen, analysointi ja resurssien kehittdminen toimintaohjelmassa.
Johtamisen perspektiivi on yleensa lyhyt. Ajattelutapa tarjoaa nopeita korjauk-
sia, lyhytjanteisiin kokeiluihin, jotka eivat vaikuta perusongelmiin. Oppivassa
organisaatiossa eli luovassa johtamisessa hyodynnetaan kokemusta. Sidos-
ryhmasuhteita kaytetdan oppimisen lahteina. Tunnusmerkkeja on kokonais-

ajattelu, avoimuus, luovuus, henkilokohtainen tehokkuus ja empatia.

Morgan (1986) kuvaa organisaatiota metaforin. Hanen mukaansa organisaatio
on kuin kone, aivot, organismi, hallinnan valine, poliittinen jarjestelma, mielen
vankila, kulttuuri ja muutosprosessi. Mitd monipuolisempi on oma mielikuva,

sita rikkaampi ja ymmarrettava voi organisaation tarkastelu olla.

Organisaatiot ovat kehittyneet ajansaatossa. Vanhoista rutiineista ja jaykista
toimintatavoista on paasty eroon. Organisaatio on oppinut oppimaan ja muut-
tumaan muuttuvassa maailmassa. Muutoksia ei enaa tehda olemassa olevien
menettelytapojen mukaisesti tai yritetd korjata ongelmaa pikaratkaisulla. Ny-
kyaan organisaatio hyddyntda sidosryhmasuhteita oppimisen lahteena ja
muuttaa toimintaansa jatkuvasti. Kohdeyrityksessa rakentavalla vuoropuhe-
lulla, avoimella kommunikaatiolla ja kokemuksilla luodaan oppimista edistava
ilmapiiri. Johto tarjoaakin naita tydkaluja tarjoamalla mahdollisuuksia osallistu-

miseen ja toiminnan kehittamiseen.
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4.2 Organisaatiorakenteet

Viitala nakee, etta organisaatio on tyovaline, jolla erilaisia resursseja yhdistel-
laan. Organisaationrakenteen ja strategian yhteensopivuus on tarkeaa. Ra-
kenne mahdollistaa toimintaympariston muutospaineisiin. Onnistuessa se
tuottaa muutosketteryytta toimintaan ja asiakkaiden palvelemiseen. Toimiva
rakenne ja kuvaus voivat olla kehittamisen tydkaluja, joilla viestintaa ja toimin-
taa pystytdan suuntaamaan ja koordinoimaan. Pahimmillaan siitd muodostuu
este tai haitallinen hidaste, joka jaykistaa toimintaa. Parhaimmillaankin orga-
nisaatiomalli on vain sovittujen tehtavien ja vastuunjakoa. Organisaatioraken-
teen kehittdminen vallitsevaan tilanteeseen onkin nykyinen malli. Organisaa-
tiorakenteen puuttuminen voi johtaa tietamattomyyteen omasta vastuusta.
Tehtavia voi jaada tekematta ja voi olla epaselvaa kenelld on oikeus tehda
paatoksia. Organisaatiorakenne heijastaakin yrityskulttuuria voimakkaasti.
(Viitala 2004, 108—-109).

Minzbergin (1983) mukaan organisaatiossa on valtasidoksia, politiikkasidok-
sia, identiteettisidoksia ja tehtavasidoksia. Quinn (1985) puolestaan sijoittaa
organisaatiotyyppeja erilaisiin ulottuvuuksiin kuten, yksil6llisyys ja yhteisolli-

syys, seka ulospainsuuntautuminen ja sisaanpain suuntautuminen.

Minzberg (1983) jakaa organisaatiot viiteen paatyyppiin. Yksinkertaisessa ra-
kenteessa yhtenaisyys vahvistuu Iaheisten tydsuhteiden, keskinaisen sopeu-
tumisen ja suoran valvonnan seurauksesta. Rakenne kuvaa yleensa pienta
yritysta. Konebyrokratian tydjako on pitkalle eriytynyt, keskijohtoa on paljon ja
heidan tehtadvanaan on valvominen ja konfliktien torjunta. Ongelmia ovat ym-
pariston akilliset muutokset. Konebyrokratia on tyypillisesti vakiintuneen tuo-
tannollisen toiminnan operatiivinen taso. Ammattilaisbyrokratiassa on kehitty-
nyt tukihenkiléstd operatiivisen ytimen tydskentelyyn. Ydin tekee paatokset
johdon rinnalla. Ammattilaisbyrokratia toimii parhaiten pysyvassa ja vakaassa
toimintaymparistdssa. Tulosyksikkdorganisaatio on konebyrokratian kokoon-
panomalli, jossa jokainen yksikkd onkin jossain maarin itsenainen. Byrokraat-
tinen rakenne muodostuu tyotulosten standardoinnista. Projektiorganisaa-

tiossa byrokratia on korvattu projektiryhmilld. Tama organisaatiotyyppi on
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ainoa organisaatio, joka pystyy reagoimaan ympariston jatkuviin muutoksiin.
Projektiorganisaatio soveltuu tehtaviin, jotka ovat kertaluonteisia ja joilla on

selva paamaara.

4.2.1 Roolit ja vastuut

Organisaatio on Minzbergin (1983) mukaan jaettavissa viiteen osaan. Naita
ovat operatiivinen ydin, joka vastaa kaytannon tydsta, strateginen huippu eli
ylin johto, keskilinja eli johdon ja ytimen valissa toimivat linjajohtajat seka, tek-
nostruktuuri eli suunnittelijat ja erilaiset jarjestelmat. Teknostruktuuriin kuulu-
vat myds tukihenkildsto eli erikoisasiantuntijat, jotka toimivat operatiivisen toi-

minnan ulkopuolella.

Kohdeyrityksessa roolit jakautuvat suhteellisen samanlailla. Toimihenkilot vas-
taavat kdytannon tyosta. Valmentajat, seka asiantuntijat toimivat tukihenkilos-

téna. Keskilinjassa toimivat esihenkilét vastaavat tavoitteisiin paasysta.

4.2.2 Organisaatioteoria

Organisaatioita ja niiden teorioita on lukemattomia maaria. Niitd voidaan ja-
otella ryhmiin sen mukaan millaisista tehtavista ne vastaavat. Luokittelu auttaa
niiden vertailussa, seka auttaa kasittelemaan niiden erilaisuutta. Myds luokit-
telumenetelmia on valtava maara. Etzioni (1970) erottelee organisaatiot kol-
meen tyyppiin. Ne ovat taloudellista hy6tya tuottavat organisaatiot, normatii-
vista jarjestysta tuottavat organisaatiot ja pakkovaltaa tuottavat yksikot. Blau &
Scott (1962) puolestaan jaottelevat organisaatiot neljaan ryhmaan, paasaan-
tdisen tehtavan luonteen mukaan. Organisaatioita on heidan mukaansa tava-
roita tuottavat, palveluita tuottavat ja jasenyytta tuottavat ja yhteiskunnallista
osallistumista tuottavat organisaatiot. Parsons (1960) puolestaan erottelee or-

ganisaatiot sen mukaan, mika oli niiden yhteiskunnallinen funktio.

Organisaatiolla on monia tarkoituksia. Teoriat ovat kehittyneet ajansaatossa ja

yleensa reaktiona toisiinsa. Teoriat tarjoavat perustan kriittiselle, luovalle,
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pohtivalle ja eettiselle ajattelulle. Erilaisia organisaatioteorioita ovat klassinen
rakennusteoria, tieteellinen liikkeenjohto, ihmissuhteiden koulukunta, paatos-
teoria, jarjestelmateoria, valtateoria, kontingenssiteoria, strategiateoria, kult-
tuuriteoria, innovaatioteoria, verkostoteoria ja katalysoivan puheen teoria. (Ha-
risalo 2021, 18-20.)

4.3 Agile

Keskeisessa osassa tata opinnaytetydtd on organisaatiomallin ymmartami-
nen. Tassa tyossa kasitellaan agile-mallia yleisella tavalla eikéd syvennyta koh-

deyrityksen agile-malliin sen tarkemmin.

Organisaatiomallin voimavarana toimivat asiakaspalaute seka tyontekijat.
Agile-mallissa luetetaan ihmisten ripeaan reagoimiseen. (Moreira 2017, 8-10.)
Mallin periaatteita kuvaakin "yksiloita ja kanssakaymista enemman kuin me-
netelmia ja tyokaluja, vastaamista muutokseen enemman kuin pitaytymista
muutokseen.” (Agilemanifesto www-sivut 2001). German (2019) puolestaan
nakee, etta agile-organisaatio on perinteista organisaatiota muutoskykyisempi
ja siina tarkeinta on tuottaa lisdarvoa. Mallissa motivaatio on yleensa korkea,
silla tiimit voivat itse vaikuttaa siihen mita tehdaan ja miten. Han nakee myads,
etta agile-mallissa tarkeaa on agile-ajattelu eli agile-filosofia. Tama on osa or-

ganisaation toimintakulttuuria.

Organisaatiomallin toimintatavan soveltamisen on tarkoitus kehittda erilaisia
osa-alueita. Organisaatiomalli antaakin raamit kohdeyrityksen kulttuurille ja
toimintatavalle. Itseohjautuva organisaatio tuottaa lisdarvoa asiakkaille ja pa-
rantaa jatkuvasti omaa toimintaansa. Muutokset asiakaskayttaytymisessa, kil-
pailuymparistdssa, saantelyssa ja teknologiassa vievat eteenpain organisaa-
tion uudistumista. Esimerkiksi organisaatiomallin vaihtaminen linjaorganisaa-
tiosta agile-malliin edistda naita toimintatapoja. Agile-toimintatavan periaat-
teita ovat: asiakas keskidssa, nopea reagointi ja suunnan korjaus tarvittaessa,

l&pinakyva toiminta ja vastuu itseohjautuvilla tiimeilla.
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4.3.1 Itseohjautuvat tiimit

Itseohjautuvan tiimin kasitteen ymmartaminen on avainasemassa. Yukl (2022,
256-258) kuvaa itseohjautuvaa tiimia niin ettéd se toimii omalla vastuualueel-
laan organisaation antamien reunaehtojen mukaan. Itseohjautuva tiimi johtaa
itse omaa toimintaansa. Organisaation on tarkoitus luoda puitteet ja antaa
kayttoon tarvittavat resurssit. Tarkeda on, etta tiimi itse kykenee maarittele-
maan sen, miten tyot suoritetaan. Tunnusomaisia piirteitd on esimerkiksi se,
etta tyotehtavat ovat usein monimutkaisia ja merkityksellisia ja tiimilaisilla on
yhteinen jaettu tavoite. Tarvittavien tietojen ja taitojen avulla tiimilaisilla on
mahdollisuus toteuttaa tyd itsenaisesti. Tunnusomaista on myds se, etta tii-
meilla on pieni jasenmaara ja jasenten vaihtuvuus on pienta. ltseohjautuvuus
voi nayttaytya eri organisaatioissa eri lailla. ltseohjautuvuuden tasoon voivat
vaikuttaa tydtehtaviin liittyvat teknologiat ja erityispiirteet sekd organisaa-

tiokulttuuri.

Wilkison (1998, 47—48) nakee itseohjautuvan tiimin tyontekijoille voimaannut-
tavaksi. Tiimildisille tiedon antaminen organisaation paatdsten syista ja vaiku-
tuksista on tarkeaa, jotta tiimilaiset voivat ymmartaa naita paatodksia. Organi-
saation tulisi huomioida tyontekijoiltd saamansa tieto paatdksenteossa. Itse-
ohjautuvassa tiimissa ratkaisua ei aina tarvitse antaa ulkopain vaan jossain
tilanteessa tiimille voi antaa vapaat kadet tydohon liittyvan ongelman ratkaise-
miseksi. Tama auttaa tiimia ottamaan vastuu omasta tyostaan ja tdma voi va-
hentaa tydnvalvonnan tarvetta. Itseohjautuvuus voi nain ollen olla voimaannut-
tavaa, kun itseohjautuvuus antaa tyontekijalle mahdollisuuden olla mukana
paatoksenteossa. Toiminnan eri roolien muokkaaminen voi vaikuttaa asentei-

siin ja sita kautta tyontekijan hyvinvointiin.

Kohdeyrityksen toiminnan keskidssa ovat moniosaavat, itseohjautuvat tiimit.
Yhdessa ohjautuen tiimin tavoitteita tavoitellaan vastuullisesti, Iapinakyvasti ja
itseohjautuvasti. Moniosaisuus viittaa siihen, etta tiimit ovat mahdollisimman
vahan riippuvaisia muista tiimeista. Tiimien koko voi olla 5—-15 henkil6a. Esi-
henkilot kommunikoivat tiimeille selkeat ja konkreettiset suunnat ja tavoitteet.

Tama mahdollistaa itsendisen paatdoksenteon, toiminnan ja vastuun ottamisen.
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Nain itseohjautuvuus mahdollistaa nopean reagoinnin. Tiimit itsenaisesti paat-
tavat miten tavoitteisiin paastaan, seka itse pohtivat kuinka tydtehtavat suori-
tetaan parhaiten. Niin ikdan informaation jakaminen ja auttaminen kuuluvat

vahvasti tiimityoskentelyyn.

4.3.2 Johtaminen

Johtamisesta on monia teorioita ja hyvalle johtajalle on monia eri maaritelmia.
Viitala (2004, 71,73) kuvaa johtamista siten, ettd johtaja edustaa yksikkda
ulospain ja edistaa yksikon tarpeita ja sen etuja. Johtajan odotetaan valittavan
uutta tietoa yksikkoon, sekd hankkivan sille tukea ja etua ymparistosta. Johta-
minen ja esihenkildtyd on erilaista vaikuttamista ihmisten kautta. Se voi olla
aktiivista ja valineellistd suoraa puuttumista varsinaiseen toimintaan. Johtajien
tarkeimpia tehtavia on maaritelld ongelmia ja suunnitella niihin ratkaisuvaihto-
ehtoja, seka tehda paatoksia. Johtamiseen ja esihenkilotydhon kuuluu lisaksi
konkreettisia tehtavia, kuten kaupoista sopimista ja neuvotteluja. Kasitys hy-
vasta johtamisesta on kehittynyt samanlailla kuin organisaationakemyksetkin.
Aiemmin johtajien ja esihenkildiden tarkeimpia tehtavia olivat kdskeminen ja
valvominen. Nykyaan kuitenkin heidat nahdaan enemman suunnannayttijing,

rohkaisijoina ja osaamisenkehittdjina ja luojina.

Yukl (2019, 192—-195) listaa mitka ovat tutkimusten perusteella hyvan johtajan
piirteitd. Hanen mukaansa hyva johtaja on: halukas kantamaan vastuuta, sin-
nikas, stressinsietokykyinen, itseensa luottava, luotettava, halukas vaikutta-
maan, tilanteisiin mukautuva, energinen, paattavainen, yhteistydkykyinen, va-
kuuttava, jamakka, avoin sosiaaliselle ymparistdlle, kunnianhimoinen ja suo-
ristussuuntautunut. Bennis (1989, 221) on esittanyt, ettd henkilokohtainen si-
toutuminen, luotettavuus, rehellisyys ja johdonmukaisuus ovat valttamattomia
ominaisuuksia johtajassa ja johdettavien valisen luottamuksen syntymisessa.
Henkildkohtainen sitoutuminen on itsensa likoon laittamista. Hyva johtaja te-
kee sen mista puhuu ja mita edellyttaa alaisiltaan. Hyva johtaja on oman vies-
tinsa paras esimerkki. Luotettavuus on sita, etta johtajat tukevat alaisiaan. Re-

hellisyydella viitataan siihen, ettd tarkoittaa mitd sanoo ja toimii omien
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sanojensa mukaisesti. Johdonmukainen johtaja pysyy kurssilla ja kykenee pi-
tda saman linjan myds hankalissa tilanteissa, kuitenkaan menematta jaarapai-

syyteen tai joustamattomuuteen.

Kohdeorganisaatiossa johtamisen malli perustuu edelld mainittuihin kuvauk-
siin. Kaskeminen ja valvominen ei ndy esihenkildston toiminnassa, vaan
enemmankin rohkaiseminen ja osaamisen kehittaminen. Esihenkildiden tehta-
viin kuuluukin enemman suunnannayttaminen ja auttaminen kuin tiukat kaskyt
ja valvonta. Tama voi johtua organisaatiomallista. Linjaorganisaatiossa voikin
toteutua jaykka johtaminen, mutta agile-mallissa toimihenkil6t ovat vapaampia
ja saavat resursseja esihenkildiltd. Johtamisessa tarkeinta on tasa-arvon, kan-
nustamisen ja luotettavuuden toteutuminen. Valvomisella on oma roolinsa,
jotta tydntekijoille voi antaa palautetta ja kehuja onnistumisistaan. Kannusta-

misella ja kehumisella on tarkea rooli tyontekijan motivaation nostamisessa.

4.3.3 Linjaorganisaatio

Kohdeyrityksella on ollut kaytdssa linjaorganisaatio. Muutoksen myota hierark-
kisuus on vahentynyt ja toimintayksikdiden rajat ovat hamartyneet. Muutoksen
takia toimihenkildiden motivaatio voi parantua, kun tiimeilla on enemman vas-
tuuta ja tiimit kykenevat itsenaiseen tyohon. Asiakkaille lisdarvon tuominen ja
oman toiminnan kehittdminen on helpottunut asiakaspalautteen myéta. Tii-
mien lapinakyva toiminta parantaa tiimien valista kommunikointia ja edistaa
oppimista. Talldin palaute ei tule vaan suoraan esihenkildlta, vaan palautetta
saadaan monesta eri ldhteesta. Tukipalvelut kuten valmentajat ja asiantuntijat
tukevat myos tata oppimista ja informaation valittamista. Osa itseohjautuvien
tiimien hienoutta on se, etta esihenkil6t luottavat tiimien tekevan tyotehtavat

hyvin ja tarjoavat mahdollisuudet toiminnan kehittamiseen.

Linjaorganisaatio kuuluu byrokraattisrationaaliseen organisaatioon eli klassi-
siin organisaatiotyyppeihin. Organisaatiomalli perustuu voimakkaasti hierarki-
aan ja sen juuret ovatkin syvalla keskitetyssa valvonnassa. Oletuksena on,

etta esihenkilot tietavat enemman kuin alaisensa. Johto keskittyy strategian ja
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toiminnan koordinoimiseen, eikd operatiiviseen paatdksenteon valvontaan tai
ohjeistamiseen. Tyontekijat saavat ohjeistuksen vain lahimmalta esihenkildlta,
tiedon kulkiessa vain ylhaalta alas. Maantieteellinen tai tuotekohtainen jako
jakaa selkeat vastuualueet. Ongelmaksi muodostuu talldin synergian puutteel-

lisuus vastuualueiden valilla. (Viitala 2004, 115-116)

4.4 Toimijuus

Juvonen (2015, 36) kuvaa toimijuutta kykyna tehda paatoksia ja valintoja vuo-
rovaikutuksessa yhteisdjen ja yhteiskunnan rakenteiden ja normien kanssa.
Toimijuus on vaikuttamista jokapaivaisissa tilanteissa. Toimijuus toteutuu, kun
ihminen on tietoinen kyvyistdan ja mahdollisuuksistaan vaikuttaa ja muokata
olosuhteita, jossa elda. Jyrkdama, Seppanen, Karistd & Kroger. (2007, 205—
206) kuvaa toimijuutta siihen kuuluvien osa-alueiden kautta. Kaikki osa-alueet
ovat vaikutussuhteissa toisiinsa. Osa-alueita ovat kyvykkyys, halu, osaami-
nen, voiminen ja tunteminen. Toimijuutta on mahdollista vahvistaa tukemalla
ihmisen kykya, joka lisda osaamista. Halu oppia puolestaan voi antaa moti-

vaatiota uusien asioiden opetteluun ja oppimiseen.

Bandura (2006, 65) puolestaan jakaa toimijuuden kolmeen kategoriaan: kol-
lektiivinen toimijuus, l&heistoimijuus ja henkildkohtainen toimijuus. Kollektiivi-
sessa toimijuudessa ihmiset yhdistavat tietdmyksensa, voimavaransa ja tai-
tonsa, jolloin saadaan kokemus pystyvyydesta. Nain on mahdollista saavuttaa
haluttu lopputulos, voimat yhdistamalla. Laheistoimijuudella ihminen vaikuttaa
muihin ihmisiin, joilla on enemman osaamista, tietdmysta ja voimavaroja ja sen
avulla vaikuttaa haluamaansa asiaan. Henkilokohtainen toimijuus on suoraa,

seka itsenaista vaikuttamista itseensa seka ymparistoonsa.

TyOelamassa toimijat voidaan nahda eri tavoin. Seeckin (2008, 32-36) mu-
kaan johtajat ja tyOntekijat ndhdaan eri tavoin erilaisissa johtamisparadig-
moissa. Eri johtamisparadigmoissa heilla on erilaisesti toimivapautta. Tieteel-
lisessa liikkeenjohdossa tyontekija nahdaan orgaanisena koneena ja heita ra-

joittavat tieteellisen liikkeenjohdon menetelmat ja tiukat saannot.
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Ihmissuhdekunnan opit puolestaan kannustavat oma-aloitteisuuteen ja aktiivi-
suuteen. Eri johtamisparadigmat suosivatkin erilaista toimijuutta, toinen kurin-

alaista toimijaa ja toinen sosiaalista toimijaa.

Toimijuus kuvaa henkildn omaa toimintaa ja vuorovaikutusta itseensa ja ym-
paristéonsa. Jokainen on omanlaisensa toimija ja tekee omat paatdksensa jo-
kapaivaisissa tilanteissa. Toimijuuteen liittyykin voimakkaasti oma kuva mina-

pystyvyydesta ja omista kompetenssiuskomuksista.

4.4.1 Minapystyvyys

Minapysyvyydella on suuri vaikutus niin elamassa kuin tydelamassa. Onnistu-
misten seurauksesta voi olla valmiimpi aina haastavampiin ja pidempikestoi-
siin tehtaviin. Mindpystyvyys vaikuttaa toimihenkildiden kayttaytymiseen tyo-
elamassa. Esimerkiksi omilla mindpystyvyysuskomuksilla voi olla vaikutusta
toimihenkildn halukkuuteen, eli haluaako han osallistua tiimien tai yhteisten
asioiden hoitamiseen ja haluaako han kehittda ja haastaa omaa osaamistaan.
Onnistumiset ja vaikeuksien selattaminen vahvistavat omaa minapystyvyytta
ja antavat lisaa luottamusta. Myds toisinpain, epaonnistuminen voi huonontaa
minapystyvyyden kuvaa. Se voi myds aiheuttaa tunteen, etteivat omat ideat
tunnu hyvilta tai kokemuksen ettei itsella ole annettavaa kyseiseen tehtavaan.
Taman seurauksena on mahdollista, ettei han ole halukas osallistua toiminnan

kehittamiseen.

Bandura (1986, 94-97) tarkoittaa minapystyvyydelld uskomuksia ja arvioita
henkildn omista kyvyista suoriutua erilaisista tehtavista. Han nakee, etta mina-
pystyvyys ei ole vakio tai pysyva kasitys. Ihmisen arviot omasta selviytymises-
taan voivat vaihtua erilaisten kokemusten seurauksesta. Esimerkiksi myontei-
nen kokemus taitojen kehityksesta voi parantaa minapystyvyyden kuvaa. Mi-
napystyvyys vaikuttaa oleellisesti siihen minkalaisia tehtavia ihminen valitsee
ja siihen, kuinka pitkdan ja ahkerasti han niiden parissa tyoskentelee. Mina-
pystyvyysuskomukset muodostuvat tulkintana omasta suoristuksesta. Siihen

vaikuttavia tekijoita ovat saadun avun maara, tehtavan vaikeustaso, tydmaara
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ja se kuinka tarkeaa tehtavassa onnistuminen on. Sosiaalinen vertailu, kan-
nustus, tunteet, fysiologiset reaktiot ja palaute ovat tarkea tietolahde mina-
pystyvyysuskomusten muodostamisessa. Tunteita voi olla esimerkiksi ahdis-
tus ja fysiologisia reaktioita voivat olla sydamen tykytys ja hikoilu. Nama merkit
voivat viitata omaan uskomukseen heikosta kykytasosta tai uskomukseen suo-

riutua heikosti tehtavasta.

Klen (2012, 14,75) vahvistaa teoriaa, etta minapystyvyydella tarkoitetaan ih-
misen uskomuksia omasta motivaatiosta, mahdollisuuksista ja toiminnasta
jonkin tehtavan suorituksessa. Tehokkuususkomus, pystyvyys ja itsetehok-
kuus kuuluvat mina pystyvyyden kasitteisiin. Han nakee, ettd minapystyvyyden
tunne luo edellytykset innovatiiviselle tydotteelle ja vaikuttaa tyotyytyvaisyy-
teen. Mindpystyvyys koetaan onnistumisten, hyvan asiakaspalautteen ja epa-

onnistumisista selviytymisen kautta.

4.4.2 Osallistumis- ja valinnanmahdollisuudet

Opinnaytetydssa keskeisesta on se, miten toimihenkilét ndkevat osallistumis-
ja valinnanmahdollisuutensa. Osallistumismahdollisuuksilla kuvataan sita,
kuinka paljon henkilolla on halukkuutta ja mahdollisuuksia osallistua toiminnan
kehittdmiseen. Toiminnan kehittdminen on oman tiimitoiminnan ja yhteisten
asioiden kehittamista ja hoitamista. Toimintaa voidaan kehittda esimerkiksi
projekteihin ja tydpajoihin osallistumalla seka jakamalla informaatiota ja osaa-
mista. Esimerkiksi asiakaskokemusta, tehokkuutta tai toimintatapaa voidaan
nain kehittda. Jokaisella tiimilla on omat tavoitteensa ja jokaisella on mahdol-
lisuus paasta vaikuttamaan tavoitteisiin ja niihin paasemiseen. Organisaatio
toimii, kun tydntekijat osallistuvat ja tuovat omia mielipiteitaan esille. Kaikki ei-

vat koe asioita samalla tavalla ja siksi jokaisen kokemus ja mielipide on tarkea.

On tarkeaa, etta toimihenkildilla on valinnanmahdollisuuksia ja etta yhteisten
asioiden, seka tiimin asioiden hoitamisella ja kehittamisella olisi merkitysta ja
vaikututusta tyossa. Esimerkiksi, etta hyvat ideat otettaisiin kayttéon ja ne joh-

taisivat konkreettisiin linjauksiin tai toimintatapoihin. Hyva johtaminen on
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tarkeaa, jotta kaikki tyontekijat kokisivat voivansa osallistua, seka etta heidan

ideoitansa kuultaisiin.

5 KYSELYTUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Kysely toteutettiin sahkodpostikyselyna, joka lahetettiin noin 200:lle asiantunti-
japalvelussa tydskentelevalle toimihenkildlle. Kysely toteutettiin 09.11.2022—
16.11.2022 valisena aikana. Vastauksia saatiin yhteensa 100 kappaletta, mita
pidettiin hyvana otantana. Noin puolet kyselyyn vastanneista vastasivat avoi-
miin kysymyksiin, mikd antoi kvantitatiivisten vastausten tueksi kvalitatiivisia

vastauksia.

Kysymyksia oli kyselyssa yhteensa 26. Suljettuja kysymyksia oli 24, joista nelja
kysymysta oli taustamuuttujia. Kaikki suljetut kysymykset olivat pakollisia ja
niissa oli viisi vastausvaihtoehtoa. Vaihtoehdot olivat: taysin eri mielta, jok-
seenkin eri mielta, ei samaa eika eri mieltd, jokseenkin samaa mielta ja taysin
samaa mielta. Kyselyssa oli kaksi avointa kysymysta, joihin vastaaminen oli

vapaaehtoista.

5.1 Kysymykset

Kysymykset ovat jaoteltu erilaisiin kategorioihin. Ensimmainen kategoria, ilma-
piiri ja suhteet toisiin, sisaltda kysymyksia liittyen esihenkiléihin suhtautumi-
seen, tasavertaiseen kohteluun ja tyontekijdiden saamaan vertaistukeen. Ka-
tegoriaan liittyvat kysymykset ovat:
e Esihenkilbni kannustaa ja tarpeen mukaan auttaa minua, kun osallistun
tiimin toimintaan tai hoidan yhteisié asioita,
o Jokaisella tybntekijélld on yhtaldiset mahdollisuudet osallistua yhteisten
asioiden hoitamiseen,

e Tybryhmisséa jokaista kohdellaan tasapuolisesti tybyhteis6ssédmme
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Esihenkilbni kohtelee tydntekijbitd tasapuolisesti heiddn osallistues-
saan tiimin toimintaan,

Kaikki tydntekijat osallistuvat aktiivisesti tiimin toimintaan.

Toisen kategorian, yksiolliset resurssit, kysymykset kuvaavat tyontekijoiden

kiinnostusta ja motivaatiota seka minapystyvyytta. Kategoriaan liittyvat kysy-

mykset ovat:

Minulle on térkeéé saada vaikuttaa tyéténi koskevien pééatésten valmis-
teluun,

Koen tiimin toimintaan osallistumisen mielekkdéaksi,

Kaipaan muilta tiimini jaseniltd enemmén tukea, kun osallistun tiimin toi-
mintaan,

Kaipaan muilta tiimini jaseniltd enemmdan tukea kun, osallistun yhteisten
asioiden hoitamiseen,

Minulla on mielestdni annettavaa osallistuessani tiimin toimintaan,

Minulla on yhté hyvié ideoita, kuin kenelld tahansa.

Kolmanteen kategoriaan, aktivoivaan johtamistapaan, liittyvat kysymykset ku-

vaavat osallis- ja vaikutusmahdollisuuksia seka valinnanmahdollisuuksia. Ka-

tegoriaan liittyvat kysymykset ovat:

Kaipaan enemman mahdollisuuksia osallistua tiimin toimintaan,
Esihenkildni kannustaa minua osallistumaan tiimin toimintaan ja yhteis-
ten asioiden hoitamiseen,

Tybyhteisdomme tarjoaa mahdollisuuksia yhteisten asioiden hoitami-
seen,

Osallistumismahdollisuuksista tiedotetaan selkeasti ja osallistuminen
on helppoa,

Minua kuullaan omaa tydtani koskevissa paatoksissa,

Tiimillani on mahdollisuus vaikuttaa tiimin téiden jarjestamiseen,

En koe voivani vaikuttaa asioihin, vaikka osallistuisin yhteisten asioiden

hoitamiseen.
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5.2 Taustamuuttujat

Ensimmainen kyselyn taustamuuttuja on kokemusvuodet, jossa vaihtoehtoina
ovat alle 1 v, 1-2 v, 2-5 v ja 5-10 v ja yli 10 v. Seuraava taustamuuttuja on
toiminto. Toiminto kuvaa sita osastoa, jossa toimihenkilo tyoskentelee. Toi-
meksiantajan pyynndstd nama osastot ovat salattuja eika niita eritella tdssa
tydssa. Kysymyksen vastausvaihtoehtoina, 1. toiminto, 2. toiminto ja 3. toi-
minto. Eri toimintojen nimet ovat salattuja opinnaytetydssa toimeksiantajan
pyynnosta. Muita taustamuuttujia ovat: Osallistun aktiivisesti tiimin toimintaan
ja osallistun aktiivisesti yhteisten asioiden hoitamiseen. Naihin vaihtoehdot
ovat: taysin eri mieltd, jokseenkin eri mielta, ei samaa eika eri mielta, jokseen-
kin samaa mielta ja taysin samaa mieltd. Kuvioissa 1—4 on esitetty vastausja-

kaumat taustamuuttujissa.

6 KYSELYN TULOKSET

Tassa kappaleessa tulkitaan vastaajien valisia eroja eri kysymyksissa. Vas-
tauksia tulkitaan ja verrataan eri taustamuuttujien ja kysymysten valilla. Ensin
tarkastellaan taustamuuttujien vastauksia, jonka jalkeen tutkitaan avoimia vas-

tauksia. Taman jalkeen analysoidaan suljettuja kysymyksia.

Kokemusvuodet yhteensa organisaatiossa tai sen
edeltdjissa

m1-2v

2-5v

5-10v
Alle 1v

= Yli 10v

Kuvio 1. Vastausjakauma kysymykseen "Kokemusvuodet yhteensa organi-

saatiossa tai sen edeltjjissa”.
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Toiminto

m Toiminto 1
= Toiminto 2

= Toiminto 3

Kuvio 2. Vastausjakauma kysymykseen "Toiminto”.

Osallistun aktiivisesti yhteisten asioiden hoitamiseen

= Ei samaa eika eri mielta
= Jokseenkin eri mielta
= Jokseenkin samaa mielta

= Taysin samaa mielta

Kuvio 3. Vastausjakauma kysymykseen "Osallistun aktiivisesti yhteisten asioi-
den hoitamiseen”.

Osallistun aktiivisesti tiimin toimintaan

= Ei samaa eika eri mielta
= Jokseenkin eri mielta
= Jokseenkin samaa mielta

= Tdysin samaa mielta

Kuvio 4. Vastausjakauma kysymykseen "Osallistun aktiivisesti tiimin toimin-
taan”.



26

6.1.1 Taustamuuttujien tulkitseminen

Kuten kuviosta 1. huomataan, kokemusvuodet organisaatiossa tai sen edelta-
jissa ovat jakautuneet tasaisesti vastaajien kesken. Tama viittaa siihen, etta
vastaajissa on paljon eroa siind, kuinka kauan organisaatiossa tai sen edelta-

jissa toimihenkilot ovat tydskennelleet.

Kuviosta 2 huomataan, etta 1 toiminnon vastauksia on huomattavasti eniten
(60 %). Seuraavaksi eniten on 2. toiminnon (34 %) ja vahiten 3. toiminnon (6
%). Tahan tulokseen vaikuttaa oletettavasti se, etta olen itse eniten vuorovai-
kutuksessa 1. toiminnon toimihenkildiden kanssa. Tutkimuksen kannalta on

kuitenkin tarkeaa, etta jokaisesta toiminnosta saadaan vastauksia.

Kuvioista 3 ja 4 huomataan, etta suurin osa vastaajista on taysin tai jokseenkin
samaa mielta siita, ettd he osallistuvat tiimin ja yhteisten asioiden hoitamiseen.
Lahtokohtana kyselylle onkin siis se, ettd suurin osa vastaajista haluaa osal-
listua tiimien ja yhteisten asioiden hoitamiseen. Tulosten perusteella tiimin toi-
mintaan osallistutaan kuitenkin hieman enemman kuin yhteisten asioiden hoi-
tamiseen. Tama voi johtua siitd, etta toimihenkildt ovat enemman vuorovaiku-
tuksessa oman tiiminsa kanssa, mika voi madaltaa kynnysta osallistua tiimin

asioihin.

6.2 Avoimet palautteet

Avoimiin palautteisiin saadut vastaukset ovat jaoteltu aihepiireittain, innostusta
lisdaviin asioihin ja innostusta vahentaviin asioihin puhuttaessa osallistumi-
sesta tiimin toimintaan ja yhteisten asioiden hoitamiseen. Avoimiin palautteisiin
tulleet vastaukset kertovat lisdinformaatiota suljettuihin kysymyksiin, ja avaa-

vat syitd eri vastauksien takana.
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6.2.1 Innostusta lisdavat asiat

Vastauksia avopalautteisiin saatiin kyselyssa paljon. Seuraavaksi perehdy-
tadan seikkoihin, jotka vastausten perusteella nostattavat innostusta tiimeissa
tai yhteisissa asioissa. Suurimmiksi teemoiksi nousivat tiimin yhteishenki, lisa-
arvo osallistumisesta ja osallistumisen helppous. Erityisesti kannustava ilma-
piiri, positiivisuus, aktiivinen vuoropuhelu ja yhteishenki koettiin innostusta Ii-
saavaksi vaikutukseksi. Kannustamiseksi koettiin kuunteleminen ja tiimilaisten
reagointi mielipiteisiin. Kannustava ilmapiiri motivoi toimihenkil6ita osallistu-
maan ja antamaan panoksensa erilaisiin tehtaviin. Tiimihenki koettiin hyvaksi,
kun kaikki osallistuvat keskusteluun eikd vuoropuhelu ole vain muutamasta
henkildsta kiinni. Lisdarvoksi koettiin, etta tiimin ja henkilon osaaminen kehittyy
osallistumalla, minkd seurauksena motivaatio ja tiimihenki nousevat entises-
taan. Positiiviseksi koettiin, etta yhteisilla paatoksilla ja ideoilla on merkitysta
toissa ja etta niiden vaikutus nakyy tydpaikalla. Oman osaamisen nayttaminen
seka mielipiteiden huomioiminen vaikuttavat positiivisesti paatdéksenteossa.
Osallistumisen helppoutta paransivat kokemus siita, ettéa osallistua voi milloin
tahansa. Osallistua voi seka kotona etta toimistolta. Tama madalsi kynnysta
osallistua. Osallistumisen halukkuutta lisasi, etta tiimin ja yhteisiin asioihin va-
rattiin sopivasti aikaa, jottei kuormitusta synny liikaa. Riittava aika varmisti Kii-
reettdbman ja kannustavan keskustelun. Kiireen tuntu voimisti tunnetta, etta
tehtava pitaa hoitaa nopeasti pois alta. Vastuun antaminen, itseohjautuvuus ja
vaikutusmahdollisuudet nousivat myos esiin innokkuutta lisdavissa vastauk-

sista.

6.2.2 Innostusta vahentavat asiat

Kysymyksessa “Asiat, jotka vahentavat innostusta” suurimmiksi teemoiksi
nousivat, tiimin valinpitamattdomyys, huono ilmapiiri ja kiire. Merkittava negatii-
vinen vaikuttaja oli huono ilmapiiri ja vahainen kannustus. Toimihenkildiden
innokkuutta vahensi muiden toimihenkildiden passiivisuus sekd vahainen tai
olematon kannustaminen. Huonon ilmapiirin koettiin selvasti vahentavan in-

nokkuutta ja motivaatiota osallistua. Huonoksi ilmapiiria koettiin, ettd ideat
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torjutaan eika niitd oteta huomioon tiimissa. limapiiri koettiin jossain maarin
negatiiviseksi, mika ilmeni vahaisena kiinnostuksena tiimin haluttomuutena ke-
hittya. Passiivisuudeksi koettiin, etteivat kaikki tiimin jasenet osallistu keskus-
teluun, mika johtaa siihen, etta vastuu jakautuu epatasaisesti. Osa vastaajista
kokee tekevansa suurimman osan joidenkin tiimildisten valttdessa vastuuta.
Vastausten perusteella, kiire koettiin kuormittavaksi. Kiireen keskella tiimin
asiat ja yhteiset asiat koettiin lisdpainona ja ahdistavana ylimaaraisena tyona,
joille tiimin jasenet eivat ehdi tai jaksa antaa arvoa. Kiireen tuntemusta loivat
erilaiset tavoitteet ja vaatimukset. Lisaksi timien toiminnalle ja yhteisiin asioi-
hin annettu aika oli valilla riittamatonta, jolloin asiaan ei ehditty paneutua. Tal-

I6in asia saattoi jaada kesken tai paatos tehtiin hataisesti.

Vastausten perusteella, innostusta vahensi myds se, ettd ideoita ei vieda
eteenpain tai ettd ne jatetdan huomiotta. Tama antaa kuvan, ettad vaikuttami-
nen on naennaista, jolloin se tuntuu turhalta tyoltéa ja lannistavalta. Naen-
naiseksi koettu vaikutusmahdollisuus tuli ilmi vastauksista seka tiimin asioissa
ettd yhteisissa asioissa. Varsinkin isoimmissa kokonaisuuksissa omaa vaiku-
tusmahdollisuutta ei nahty. Rajoittavaksi tekijaksi koettiin muun muassa orga-

nisaation kankeus seka tulosodotukset.
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6.3 Suljetut kysymykset

6.3.1 limapiiri ja suhteet toisiin

Esihenkil6 kannustaa ja tarpeen mukaan auttaa minua,
kun osallistun tiimin toimintaan tai hoidan yhteisia
asioita

Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Jokseenkin eri mielta

f’

Ei samaa eikd eri mieltad

10 15 20 25 30

o
v

Vastauksia

Toiminto3 M Toiminto2 MToiminto 1

Kuvio 5. Vastausjakauma kysymykseen "Esihenkild kannustaa ja tarpeen mu-

kaan auttaa minua, kun osallistun tiimin toimintaan tai hoidan yhteisia asioita”.

Kuviosta 5. nadhdaan ettd esihenkilét koettiin toiminnosta riippumatta
kannustavaksi ja auttavaksi. Kukaan vastaajista ei ollut taysin eri mielta
mistdan toiminnosta. Esihenkilon kannustamisella ja auttamisella on suuri
vaikutus siihen miksi suurin osa vastaajista osallistuu tiimin ja yhteisten
asioiden hoitamiseen. Mikali esihenkilda ei koettaisi kannustavaksi ja
auttavaksi voi silld olla negatiiviset vaikutukset toimihenkilon halukkuuteen
osallistua. Vastausten perusteella esihenkilon kannustaminen ja auttaminen

on hyvalla tasolla kaikissa kohdeyrityksen toiminnoissa.
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Jokaisella tyontekijalla on yhtaldiset mahdollisuudet
osallistua yhteisten asioiden hoitamiseen

Taysin samaa mielta

Tdysin eri mielta

Jokseenkin samaa mielta

Akselin otsikko

Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eikd eri mielta

10 15 20

o
wv

Vastauksia

| Yli 10v Alle 1v 5-10v m2-5v m1-2v

Kuvio 6. Vastausjakauma kysymykseen "Jokaisella tyontekijalla on yhtalaiset

mahdollisuudet osallistua yhteisten asioiden hoitamiseen”.

Kuviossa 6. nahdaan miten palvelusvuodet vaikuttavat mahdollisuuksiin osal-
listua yhteisiin asioihin. Palvelusvuosista huolimatta toimihenkilét kokevat, yh-
talaiset mahdollisuudet osallistua yhteisten asioiden hoitamiseen. Suurin osa
vastauksista jakautui taysin, tai jokseenkin samaa mielta oleviin vastauksiin.
1-2 v organisaatiossa oleilleilla henkil6illa on eniten eroavia vastauksia. Heista
suurin osa oli taysin samaa mielta. Talta joukolta vastauksia tuli kuitenkin eni-
ten myOs jokseenkin eri mielta oleviin vastauksiin. Organisaatiomallin toimi-
vuuden kannalta on tarkeaa, etta toimihenkilot kokevat, etta heilld on yhtalaiset

mahdollisuudet toimintaan osallistumiseen.
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Tyoryhmissa jokaista kohdellaan tasapuolisesti
tyoyhteisossamme

Toiminto 2

Taysin
mielta

Jokseenkin Tdysin eri samaa

samaa mielta

Toiminto 1

Toiminto 3

mielta

Toiminto 1

Toiminto 3

Toiminto 2

Toiminto 1

Toiminto 3

Toiminto 2

mielta

Toiminto 1

Toiminto 2

eikd eri  Jokseenkin eri

Ei samaa
mielta

Toiminto 1

o

2 4 6 8 10 12 14

| Yli 10v Alle 1v 5-10v ®m2-5v m1-2v

Kuvio 7. Vastausjakauma kysymykseen ” Tydryhmissa jokaista kohdellaan ta-

sapuolisesti tydyhteiséssamme”.

Kuviossa 7. selvitetdan, kohdellaanko tyéryhmissa tyontekijoita tasapuolisesti
tydyhteisdssa. Alle 1 v 1. toiminnossa tydskentelevat kokivat, tasapuolisuuden
toteutuvan. He kuitenkin myo6s vastasivat eniten jokseenkin eri mieltd kohtaan.
Eri mielta olivat 1. toiminnossa tyoskentelevat 1-2 v organisaatiossa toimineet.
2. toiminnon vastaukset olivat myds myonteisia tasapuolisuuden toteutumi-
sesta. Huomattavaa on ettd 5-10 v toimihenkilot olivat eniten sitd mielta, etta
tasapuolisuus toteutuu. 3. toiminnossa vastaukset jakautuivat. Suurin osa
heista koki, etta tasapuolinen kohtelu toteutui mutta osa vastasi taysin tai jok-
seenkin eri mieltd. Tasapuolinen kohtelu jakautuikin paljon eri toimintojen ja

palvelusvuosien valilla.
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Esihenkiloni kohtelee tyontekijoita tasapuolisesti heidan
osallistuessa tiimin toimintaan

m Ei samaa eikd eri mielta
= Jokseenkin eri mielta

= Jokseenkin samaa mielta
Taysin eri mielta

m Taysin samaa mielta

Kuvio 8. Vastausjakauma kysymykseen "Esihenkiloni kohtelee tyontekijoita ta-

sapuolisesti heidan osallistuessa tiimin toimintaa”.

Kuviossa 8. tutkitaan kokevatko toimihenkilot, etta esihenkilo kohtelee tyonte-
kijoita tasapuolisesti timin toiminnassa. Kaikista vastaajista huomattava
osuus oli tdysin samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta. Vain 5 % vastaa-
jista oli taysin tai jokseenkin eri mieltd. Suurin osa naista vastauksista tuli 1.
toiminnosta. Naista taysin tai jokseenkin eri mielta olevista vastaajista kaikki
osallistuivat kuitenkin tiimintoimintaan. Voi olettaa, ettei tama vaikuta olennai-
sesti heidan halukkuuteensa osallistua tiimin toimintaan. Kuviosta voi paatella,
etta esihenkild kohtelee tydntekijoita tasapuolisesti heidan osallistuessa tiimin

toimintaan. Siihen viittavia vastauksia tuli yhteensa 91 %.

Kaikki tyontekijat osallistuvat aktiivisesti tiimin
toimintaan

m Ei samaa eika eri mieltd

= Jokseenkin eri mieltd

= Jokseenkin samaa mielta
Taysin eri mielta

= Tdysin samaa mieltd

Kuvio 9. Vastausjakauma kysymykseen ” Kaikki tydntekijat osallistuvat aktiivi-

sesti tiimin toimintaan”.



33

Kuviossa 9. esitetdan kuinka tyontekijat osallistuvat tiimin toimintaan. Eri vas-
tausten valilla oli vaihtelua. Suuri osa vastaajista oli jokseenkin samaa mielta
kysymykseen. Jokseenkin eri ja taysin eri mielta olevia vastauksia oli enem-
man kuin jokseenkin ja taysin samaa mielta olevia vastauksia. Moni sen lisaksi
vastasi kysymykseen ei samaa eika eri mieltd. Kuviosta voi paatella, etta suu-
rin osa tydntekijoista ei osallistu aktiivisesti tiimin toimintaan. Kysymyksessa
kuitenkin kasitellaan ryhmaa. Vaikka itse kokisi osallistuvansa aktiivisesti tiimin
toimintaan ei valttamatta muut koe osallistumista samanlaiseksi. Kuviossa 4,
94 % kaikista vastaajista vastasi taysin tai jokseenkin samaa mielta siihen, etta
osallistuvat tiimin toimintaan. Tydntekijdiden oma kokemus osallistumisesta
erosikin toisistaan. Tama on yksi tekija miksi, yksilétasolla ajatellaan, osallis-
tuvansa tiimin toimintaan mutta tiimilaiset puolestaan eivat koe jonkun yksilon
osallistuvan. Myds vaihtelu siitad kuinka paljon eri tiimildiset osallistuvat tiimin
toimintaan voi vaikuttaa vastauksiin. Toisaalta, jos muut tiimildiset ajattelevat,
etta kaikki eivat osallistu aktiivisesti tiimin asioiden hoitamiseen voi aiheuttaa
tama turhautumista ja mielikuvan, etta jotkut tiimilaiset ovat valinpitamattomia
tiimin asioista. Tiimitoiminnan tehokuutta ja toimintaa voisi lisata tietoisuus
siita, etta yksilot kokevat osallistuvansa tiimin toimintaan. Myds nain voisi pois-
tua mielikuva valinpitamattomyydesta. Mikali tiimilaiset tietaisivat, ettd yksilot

haluavat ja omasta mielestansa osallistuvat tiimin toimintaan.

6.3.2 Yksilolliset resurssit

Kaipaan muilta tiimini jasenilta enemman tukea, kun
osallistun tiimin toimintaan

m Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Jokseenkin samaa mielta

Taysin eri mieltd

= Tdysin samaa mieltd



34

Kuvio 10. Vastausjakauma kysymykseen ” Kaipaan muilta tiimini jasenilta

enemman tukea, kun osallistun tiimin toimintaan”.

Kuviossa 10. tarkastellaan toimihenkildiden kokemusta siita saavatko he tiimi-
laisilta tukea, kun he osallistuvat tiimin toimintaan. Suurin osa vastaajista vas-
tasi, ettei ole samaa eika eri mieltad. Loput vastauksista jakautui tasaisesti sa-
maa ja eri mieltd oleviin vastauksiin, aaripaat kuitenkin saivat vahiten vastauk-
sia. Vastaukset jakautuivat samanlailla jokaisessa toiminnossa, eika kokemus-
vuosilla ollut eroavaisuuksia. Vastauksien valilla oli suurta vaihtelua. Kysymyk-
seen oli nahtavasti vaikea vastata, silla vastausten valilla ei muodostunut sel-
keaa linjaa ja suosituin vaihtoehto oli ei samaa eika eri mieltd. Osa kokee,
tiimildisten antavan tukea ja osa kokee, etta tukea voisi antaa enemman. Vas-
tausten perusteella tiimeissa voisi olla perusteltua lisata tyontekijoiden valista
kannustamista. Vastauksia voi tulkita myds niin, etteivat tiimilaiset tieda miten
kannustus nakyy tiimien arjessa. Tiimeissa voi mahdollisesti pohtia miten tii-
mildisia voi kannustaa tai miten kannustamista saisi nakyvammaksi. Ongel-
mana kysymyksessa ja vastaamisessa voi olla, se miten kannustus nakyy tii-

meissa tai miten yksilot kokevat kannustamisen.

Kaipaan muilta tiimini jasenilta enemman tukea kun,
osallistun yhteisten asioiden hoitamiseen

Taysin samaa mielta
.

Taysin eri mielta

Jokseenkin samaa mielta

Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eikd eri mieltad

; I

4 6 8 10 12 14 16 18 20

Taysin samaa mieltd m Jokseenkin samaa mieltd W Jokseenkin eri mieltd M Ei samaa eika eri mielta
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”

Kuvio 11. Vastausjakauma kysymykseen ” Kaipaan muilta tiimini jasenilta

enemman tukea kun, osallistun yhteisten asioiden hoitamiseen”.

Kuviossa 11. selvitetddn kaipaavatko tiimildiset muilta tiimin jasenilta tukea,
kun he osallistuvat yhteisten asioiden hoitamiseen. Taustamuuttujana on kay-
tetty kysymysta, osallistuuko toimihenkil6 tiimin toimintaan. Suurin osa vastaa-
jista kokee, etta tiimin jaseniltd saa tukea. Heistda myo6s suurin osa osallistuu
yhteisten asioiden hoitamiseen. Yleisin yhdistelma on, osallistun yhteistiin asi-
oihin, saan tiimiltd tukea. Vastauksista voi tulkita niin, etta he ketka kokevat
saavansa kannustusta yhteisten asioiden hoitamiseen osallistuvat todennakoi-
semmin tahan toimintaan. Vastausten perusteella ei kuitenkaan nayta silta,
ettd kannustuksen ja tukemisen puute vahentaisi toimihenkildiden osallistum-
mista yhteisiin asioihin. Taysin samaa mielta vastauksia oli vahan. Taulukkoa
voi tulkita, etta tiimin jaseniltd saa kannustusta, kun osallistuu yhteisten asioi-
den hoitamiseen. Huomattavaa on myds se, etta tukemista koetaan saavan
enemman silloin kun osallistutaan yhteisiin asioihin. Yhteisissa asioissa linjaus
oli selked ja tukemista koettiin enemman. Puolestaan tiimin asioissa vastauk-
set erosivat huomattavasti toisistaan ja vastaajille oli epaselvaa, kokivatko he

tukemista.

Minulle on tarkeaa saada vaikuttaa tyotani koskevien
paatoksien valmisteluu

m Ei samaa eiké eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Jokseenkin samaa mielta

Taysin samaa mielta

Kuvio 12. Vastausjakauma kysymykseen ” Minulle on tarkeda saada vaikuttaa

tyétani koskevien paatoksien valmisteluu”.
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Kuviossa 12. tutkitaan, kuinka tarkeaa toimihenkildille on saada vaikuttaa tyota
koskevien paatdsten valmisteluun. 87 % vastaajista koki tdman olevan todella
tai ainakin jokseenkin tarkeaa. Vain 3 % ei pitanyt sitd tarkedna. Tama voi
kertoa siita, etta yksilot haluavaat osallistua tyon kehittamiseen ja parantami-
seen. Osallistumisen ja vaikutusmahdollisuudet voivat kohentaa minapysty-
vyytta ja tyon mielekkyyttd. Kohdeyrityksessa pyrkimyksena on ollut osallis-
tuttaa toimihenkildita paatdksentekoon. Tama mahdollisuus on voinut vahvis-

taa osallistumisen tarkeytta toimihenkildissa.

Minulla on mielestani annettavaa osallistuessani tiimin
toimintaa

= Ei samaa eiké eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Jokseenkin samaa mielta

Taysin samaa mielta

Kuvio 13. Vastausjakauma kysymykseen ” Minulla on mielestani annettavaa

osallistuessani tiimin toimintaa.”

Kuvio 13. kuvaa kokevatko toimihenkil6t, ettd heilld on annettavaa osallistu-
essa tiimin toimintaa. Kysymys kuvaa toimihenkilén minapystyvyytta. 88 %
vastaajista vastasi kysymykseen myontavasti, kun vain 3 % oli eri mieltd. Tama
voi vahvistaa heidan halukkuuttansa osallistua, silla he kokevat, etta heilla on
tarjottavaa tiimin toiminnassa. Jokseenkin eri mielta olevat vastaukset jakau-
tuivat kaikille palveluvuosille tasaisesti. Huomattavaa on kuitenkin, etta mita
enemman palvelusvuosia on, ovat vastaukset todennakdisemmin taysin sa-
maa mieltd kuin jokseenkin samaa mieltd. Tahan voi vaikuttaa tiimeista saatu

kokemus ja itseluottamus téiden tekemisesta.
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Minulla on yhta hyvia ideoita, kuin kenella tahansa

= Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Jokseenkin samaa mielta

Taysin samaa mielta

Kuvio 14. Vastausjakauma kysymykseen ” Minulla on yhta hyvia ideoita, kuin

kenella tahansa”.

Kuvio 14. tutkii edelleen minapystyvyytta. Kysymyksessa selvitetdan toimihen-
kilon kuvaa omista ideoista. 90 % vastaajista oli sitd mielta, etta heilla on hyvia
ideoita. Kysymyksessa taysin samaa mielta ja jokseenkin sama mielta saatu-
jen vastausten ero on kuitenkin huomattavasti pienempi kuin edellisessa kysy-
myksessa. Vastaajat kokevat siis voimakkaammin, etta heilld on hyvia ideoita
kuin sita etta heilld on annettavaa tiimin toiminnassa. Tama voi kuvata hyvaa
minapystyvyytta mutta lievaa epavarmuutta toihin ja tiimiin liittyvissa asioissa.
Tassa kysymyksessa henkildt kenelld oli enemman kokemusvuosia, vastasi-
vat todennakdisemmin tdysin samaa mielta ja taas henkilot kenella oli vahem-
man kokemusvuosia, vastasivat todennakdéisemmin jokseenkin samaa mielta.
Vain 2 % vastaajista vastasi olevansa jokseenkin eri mieltd. Nama vastaukset
tulivat henkililta, joilla oli vahiten kokemusvuosia organisaatiossa. Kysymyk-
sessa ian tuoma varmuus ja kokemus voivat pelata roolia hyvasta minapysty-
vyydesta. Kohdeorganisaatiossa toimihenkil6t omaavat hyvan minapystyvyy-
den ja halukkuuden osallistua ja vaikuttaa. Tama voi olla mahdollinen syy sii-
hen miksi kohdeyrityksessa osallistuminen tiimin ja yhteisiin asioihin on voima-

kasta.
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6.3.3 Aktivoiva johtamistapa

Kaipaan enemman mahdollisuuksia osallistua tiimin
toimintaan

m Ei samaa eikad eri mielta

m Jokseenkin eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Taysin eri mielta

= Tdysin samaa mieltd

Kuvio 15. Vastausjakauma kysymykseen ” Kaipaan enemman mahdollisuuk-

sia osallistua tiimin toimintaan”.

Kuviossa 15. kuvataan miten toimihenkilot kokevat mahdollisuutensa osallis-
tua tiimin toimintaan. Vastauksista voi tulkita, ettd toimihenkil6t kokevat suu-
rimmaksi osaksi mahdollisuutensa hyviksi osallistua tiimin toimintaan. Vain 14
% kokivat osallistumismahdollisuutensa huonoiksi. 22 % ei osannut vastata
kysymykseen. Vastauksissa ollen jonkin verran vaihtelua. Vastauksissa ei ollut
merkitystd kokemusvuosilla eikd toiminnolla. Kokemusvuosista huolittamatta
vastaukset jakautuivat suhteellisen tasaisesti. Kysymys on tulkinnanvarainen,
joka voi selittda miksi vastauksissa oli vaihtelua. Haasteena vastaamisessa voi
olla, mika koetaan mahdollisuudeksi ja kuinka usein naita kokemuksia kohtaa.
Tata myds vahvistaa se, ettei kokemusvuosilla tai toiminnolla ollut merkitysta
vastauksien valilla. Vastausten perusteella voi pohtia miten mahdollisuuksia
voi tarjota enemman ja miten se voisi nakyd paremmin toimihenkildiden ar-

jessa.
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Esihenkiloni kannustaa minua osallistumaan tiimin
toimintaan ja yhteisten asioiden hoitamiseen

TéySin samaa mielta h
Taysin eri mielta -
Jokseenkin samaa mielt: | e
Jokseenkin eri mielta -
Ei samaa eika eri mielta | N
0 5 10 15 20 25 30
Toiminto3 M®WToiminto2 MToiminto 1
Kuvio 16. Vastausjakauma kysymykseen ” Kaipaan enemman mahdollisuuk-

sia osallistua tiimin toimintaan”.

Kuviossa 16. arvioidaan, kuinka kannustavaksi esihenkild koetaan tiimien toi-
minnassa ja yhteisten asioiden hoitamisessa. Suurin osa vastaajista oli sita
mielta, etta esihenkild koettiin kannustavaksi. Naista vastaajista noin puolet oli
siitd taysin samaa mieltd. Kuten aiemmissakin esihenkiloon liittyvissa kysy-
myksissa myos tdssa esihenkilon toiminta koetaan positiivisella tavalla. Eri
mielta olevia vastauksia tuli vain toiminnolta 1. Niita ollen kuitenkin vahaisesti.
On tarkeaa, etta esihenkild koetaan kannustavaksi. Kuten aiemmin todettu ny-
kyaan esihenkilén rooli on suuresti suunnannayttamista, rohkaisua ja kannus-

tamista.
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Tyoyhteisomme tarjoaa mahdollisuuksia yhteisten
asioiden hoitamiseen

Tdysin samaa mieltd |
|
Jokseenkin samaa mielta
Jokseenkin eri mielta
Ei samaa eikd eri mieltd W
I
0 5 10 15 20 25 30 35 40

Toiminto3 M Toiminto2 M®Toiminto 1

Kuvio 17. Vastausjakauma kysymykseen ” Tydyhteisomme tarjoaa mahdolli-

suuksia yhteisten asioiden hoitamiseen”.

Kuviossa 17. tutkitaan, kuinka tydyhteisé tarjoaa mahdollisuuksia yhteisten
asioiden hoitamiseen. Vastauksia verrataan eri toimintojen kesken. Kysymyk-
sessa suurin osa toiminnosta huolimatta oli samaa mieltd, siihen etta tyoyh-
teiso tarjoaa naitd mahdollisuuksia. Jokaisesta toiminnosta vahainen osauus
oli eri meiltd. Kuviosta voi todeta, etta yleisesti toimihenkilot kokevat, etta tyo-
yhteisd tarjoaa mahdollisuuksia yhteisten asioiden hoitamiseen. Tama on tar-
keda organisaatiomallin toimivuuden kannalta. Positiiviset vastaukset voivat
tarjota motivaatiota ja suurempaa halukkuutta osallistua. Lisdksi tdma voi vai-
kuttaa suuresti siihen miksi niin moni toimihenkild osallistuu yhteisten asioiden

hoitamiseen.
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Osallistumismahdollisuuksista tiedotetaan selkeasti ja
osallistuminen on helppoa

» Ei samaa eika eri mielta

Jokseenkin eri mielta

Jokseenkin samaa mielta
Taysin eri mielta

= Tdysin samaa mieltd

Kuvio 18. Vastausjakauma kysymykseen ” Osallistumismahdollisuuksista tie-

dotetaan selkeasti ja osallistuminen on helppoa”.

Kuvio 18. kuvaa kuinka selkeasti osallistumismahdollisuuksista tiedotetaan ja
kuinka helposti toimihenkil6 paasevat osallistumaan. 72 % heista vastasi, etta
ovat samaa mielta. Vain 14 % oli eri mielta ja vain 3 % taysin eri mieltad. 14 %
vastaaijista eivat osanneet vastata kysymykseen. Suurin osa kokee, etta tiedo-
tus oli selkedd. Toiminnosta 1. kuitenkin tuli huomattavasti eniten eri mielta
olevia vastauksia. He myos vastasivat eniten ei samaa eika eri mielta. Koke-
musvuosilla ei ollut merkitysta vastauksien valilla. Nain ollen voi tulkita, etta
kokemusvuodet eivat vaikuttaneet kysymyksessa. 28 % heista ketka eivat vas-
tanneet kysymykseen positiivisesti, osallistuvat kuitenkin suurimmaksi osaksi
yhteisten asioiden hoitamiseen. Myds he ketka eivat osallistu yhteisten asioi-
den hoitamiseen kokevat tiedottamisen selkedksi. Epaselvaksi jaa miksi osa
kokee, ettei osallistumismahdollisuuksista tiedoteta selkeasti. Olisiko perustel-
tua muistuttaa toimihenkil6ita kuinka yhteisiin asioihin osallistutaan. Voiko tie-

donanto kanavat olla epaselvia toimihenkilGille?
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Minua kuullaan omaa tyotani koskevissa paatoksissa

= Ei samaa eika eri mielta

Jokseenkin eri mielta

Jokseenkin samaa mielta
Taysin eri mielta

m Taysin samaa mielta

Kuvio 19. Vastausjakauma kysymykseen ” Minua kuullaan omaa ty6tani kos-

kevissa paatoksissa”.

Kuviossa 19. selvitetdan toimihenkildon kokemusta siitd kuullaanko hanta tyota
koskevissa paatoksissa. 76 % vastasi kysymykseen positiivisesti. Heista suu-
rin osa oli jokseenkin samaa mieltd. 11 % kysymykseen vastanneista oli eri
mielta. Positiivista on, ettd suurin osa kokee, etta heiltd kuullaan tyéta koske-
vissa paatoksissa. Tama on tarkeaa koska se vaikuttaa minapystyvyyteen ja
halukkuuteen osallistua tiimin ja yhteisiin asioihin. Se voi lisaksi vaikuttaa tyo-
motivaatioon. Vastaajista he ketka kokivat, etteivat heita kuultu tydssa, myds
osallistuvat huomattavasti paljon vahemman tiimin tai yhteisten asioiden hoi-
tamiseen. Kysymyksessa voi olla hankalaa tulkita mika koetaan kuunteluksi ja
milloin kokemus on enemman huomioon ottaminen ja milloin huomioimatto-
muus. Voiko kuulemista parantaa esimerkiksi palautteenannolla esihenkilotta

tai kollegoilta.
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Tiimillani on mahdollisuus vaikuttaa tiimin toiden
jarjestamiseen

= Ei samaa eikéd eri mielta
= Jokseenkin eri mielta
u Jokseenkin samaa mielta

Taysin samaa mielta

Kuvio 20. Vastausjakauma kysymykseen ” Tiimillani on mahdollisuus vaikuttaa

tiimin toiden jarjestamiseen”.

Kuviossa 20. selvitetaan, onko tiimilla mahdollisuus vaikuttaa tiimin toiden jar-
jestamiseen. 80 % vastaajista oli samaa mielta, joista noin puolet olivat taysin
samaa mielta. Vain 10 % oli eri mielta. Vastaukset viittaavat siihen, etta valin-
nan- ja osallistumismahdollisuudet toteutuvat kohdeyrityksessa hyvin. Tama
voi olla yksi tekija miksi toimihenkil6t haluavat osallistua tiimin toimintaan. Ku-
ten aiemmin todettu on tarkeaa, etta mielipiteilla olisi merkitysta ja vaikutusta
tydhon. Sen lisaksi on tarkea, etta niista voi syntya konkreettisia toimintamal-
leja ja linjauksia. Jos kysymyksessa olisi enemman negatiivisia vastauksia vai-

kututtaisi se niin ikdan muiden kysymysten vastauksiin.

En koe voivani vaikuttaa asioihin, vaikka osallistuisin
yhteisten asioiden hoitamiseen

‘ = Ei samaa eika eri mielta
= Jokseenkin eri mielta

= Jokseenkin samaa mieltd
Taysin eri mielta
= Taysin samaa mielta

Kuvio 21. Vastausjakauma kysymykseen ” En koe voivani vaikuttaa asioihin,

vaikka osallistuisin yhteisten asioiden hoitamiseen”:
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Kuviossa 21. tarkastellaan, kokevatko toimihenkilé voivansa vaikuttaa asioi-
hin, kun he osallistuvat yhteisten asioiden hoitamiseen. Vastauksissa oli hie-
man enemman vastauseroja kuin edellisessa kysymyksessa. Suurempi osa ei
mydskaan osannut vastata kysymykseen. 12 % vastaajista oli samaa mielta.
70 % vastaajista koki voivansa vaikuttaa yhteisten asioiden hoitamiseen.
Tama on tarkeaa, jotta osallistumis- ja valinnanmahdollisuudet toteutuvat. Kui-
tenkin toimihenkilot kokivat voivansa vaikuttaa enemman tiimin asioihin kuin
yhteisiin asioihin. Tahan voi vaikuttaa se, etta tiimissa kehitys koskee pienem-
paa kokonaisuutta kuin yhteisissa asioissa tai etta tiimin asiat ovat lahempana

arjessa kuin yhteiset asiat.

7 YHTEENVETO

Opinnaytety6 alkaa johdannolla ja toimeksiantajan esittelylla. Opinnaytetydssa
tutkitaan toimihenkildiden kokemuksia agile-mallista. Tyon tutkimuskysymyk-
sia ovat: miten toimihenkilot kokevat omat mahdollisuutensa yrityksen ja oman
toimintansa kehittamiselle, seka kuinka halukkaita toimihenkil6t ovat kehitta-

maan toimintaa.

Aihe sovittiin yhdessa toimeksiantajan kanssa. Opinnaytetydssa toimeksian-
taja haivytetaan pois. Kohdeyritys on suomalainen finanssialan toimija ja olen
itse tissa kyseisessa yrityksessa. Agile-malli on organisaatiotyyppi, jonka ta-
voitteena on hyddyntaa tyontekijdiden osaamista seka asiakaspalautetta. Mal-
lissa luotetaan ihmisiin voimavarana ja ihmisten ripeaan reagoimiseen. Tama
malli eroaakin paljon perinteisista organisaatiomalleista, kuten linjaorganisaa-
tiosta. Tyon teoriaosuudessa perehdytaan opinnaytetydn kannalta tarkeimpiin
kokonaisuuksiin. Suurimpia teemoja ovat organisaation maarittely, erilaiset or-
ganisaatioteoriat, agile-malli, johtajuus, itseohjautuvat tiimit, toimijuus ja mina-

pystyvyys.
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Tyon tutkimusosuus koostuu kyselysta, joka suoritettiin toimihenkildille eri toi-
minnoista. Kyselyssa oli 24 pakollista suljettua kysymysta, jossa vastausvaih-
toehdot olivat Likertin asteikon mukaan. Kyselyn lopussa oli kaksi avointa ky-
symysta, jotka eivat olleet pakollisia. Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisilla me-
netelmilla ja lisadksi hyddynnettiin kvalitatiivisia menetelmia. Kyselyyn vastasi
noin 100 toimihenkild6a. Taustamuuttujina olivat: toiminto, kokemusvuodet, ak-
tiivinen osallistuminen tiimin toimintaan ja aktiivinen osallistuminen yhteisten

asioiden hoitamiseen.

Tarkeimmat havainnot opinnaytetydssa olivat: kannustus tiimeissa, toimihen-
kildiden osallistuminen ty6ta koskeviin paatdksiin ja toimihenkildiden hyva mi-
napystyvyyden kuva. Lisaksi esihenkildt koettiin kaikissa toiminnoissa kannus-
tavaksi, tasapuoliseksi ja auttavaksi. Toimihenkilot eivat aina kokeneet, etta
ideat menevat eteenpain ja etta ideoita kuultaisiin. He ovat kuitenkin halukkaita
kehittdmaan toimintaa, seka uskovat omaavansa taidot siihen. Toiminnanke-
hittamisen mahdollisuuksissa on viela parannettavaa, esimerkiksi lapinakyvyy-
den ja vaikuttamisen osalta. Vastausten perusteella aineistoa analysaoitiin teo-

riaan viitaten. Analyysin ja vastausten perusteella tarjottiin kehittamisideoita.

8.1 Opinnaytetydn kirjoittaminen

Aloitin opinnaytetydn kirjoittamisen syksylla 2022. Ty6 alkoi tydnantajani
kanssa keskustellen sopivasta aiheesta. Sopiva aihe I0ytyi ja tydn suunnittelu
alkoi. Tyon suunnitelma ja aiheanalyysisi valmistui alkusyksysta. Teoriaosuu-
den kirjoittaminen kesti muutaman kuukauden ja se oli valmis marraskuun
puolessavalissa, jolloin suoritin tydpaikallani tutkimuskyselyn. Kun tulokset oli-
vat valmiina, aloitin aineiston analysoinnin, joka valmistui tammikuun alussa.
Suurimpien kokonaisuuksien, kuten teoriaosuuden ja aineiston analysointiin
meni noin kaksi kuukautta. Tammikuun loppu ja helmikuun alku meni johto-

paatoksissa, kehittamis- ideassa ja yhteenvedossa. Tyon sain valmiiksi



46

helmikuun lopulla. Nain ollen koko opinnaytetydn tekemiseen meni noin puoli

vuotta.

Opinnaytetydn kirjoittaminen oli seka haastavaa etta palkitsevaa. Aiheen kek-
siminen ja rajaaminen oli yllattavan aikaa vievaa. Loysimme kuitenkin innosta-
van ja mielenkiintoisen aiheen esihenkiloni kanssa. Teoriaosuudessa paasin
uppoutumaan kiinnostaviin teorioihin. Varsinkin organisaatioteoriat, johtami-
nen ja minapystyvyys olivat opettavaisia ja mielenkiintoisia aiheita. Olen myoés
tyytyvainen siihen, etta kysely onnistui erinomaisesti. Sain siihen paljon vas-

tauksia ja se mahdollisti hyvan analyysin.

Suuren vastaajajoukon ansiosta vastauksissa oli paljon vaihtelua, jota oli mie-
lenkiinoista tulkita. Aineiston analysointi oli kuitenkin yllattavan tyolasta. Kysy-
myksia oli paljon ja se tarkoitti monia kaavioita ja pitkia tulkintoja. Erityisen tyy-
tyvainen olen siihen, ettd mielestani teoriaosuus tutkii ja johdattelee hyvin tut-
kimuskyselyyn. Kyselyssa ilmenee monia sellaisia seikkoja, joita olen teoria-
osuudessa kirjoittautunut, kuten johtajuuteen ja minapystyvyyteen liittyvat tee-
mat. Kaiken kaikkiaan opinnaytetyOprosessi oli vaikea mutta palkitseva ja
opettavainen oppimisprosessi. Tydhon olen tyytyvainen ja voin hyvilla mielin

sulkea taman sivun.

8 TULOSTEN POHDINTA

Tulosten pohdinnassa tulkitaan kokonaisuutta, vastauksien valisia eroja ja tar-
keimpia huomioita. Kohdeyrityksessa esihenkildt koettiin kaikissa toiminnoissa
kannustavaksi, tasapuoliseksi ja auttavaksi. Kuten teoriaosuudessakin on to-
dettu, ovat esihenkildn tarjpama apu, kannustus, tasapuolisuus ja suunnan-
nayttd tarkeitad tydymparistdon luojia. Tama nakyi myods siina miksi suurin osa

vastaajista halusi osallistua tiimin ja yhteisten asioiden hoitamiseen.
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Joidenkin kysymysten valilla oli suurta vaihtelua ja ristiriitoja. Yksilot kokevat
osallistuvansa tiimin toimintaan, mutta kollektiivinen mielikuva on kuitenkin se,
etteivat kaikki osallistu. Osa voi kokea tdman passiivisuudeksi ja valinpitamat-
tomyydeksi. Kysymys on kuitenkin vaikeasti tulkittava ja yksildiden kokemus
eroaa siitd mika koetaan osallistumiseksi ja mika ei. Kyselyssa esiintyy myds
suurta vaihtelua siina, nakyykd kannustus tiimeissa: osa ei tieda, osa on eri

mieltad ja osa samaa mielta.

Avoimissa palautteissa kannustus innostaa ja kannustamattomuus lannistaa.
Tukemista koetaan saatavan enemman silloin kun osallistutaan yhteisiin asi-
oihin kuin silloin kun osallistutaan tiimin asioihin. Tiimin asioissa vastaukset
erosivat huomattavasti toisistaan ja vastaaijille oli epaselvaa, kokivatko he tu-
kemista. Varsinkin avoimissa palautteissa tukemisen tarve ja kannustus esiin-
tyivat voimakkaasti. Toimihenkildille on vastausten perusteella tarkeaa osallis-
tua tyota koskettaviin paatoksiin. Paatoksiin osallistuminen lisasi tydmotivaa-
tiota ja innokkuutta. Kun taas paatdkset torjutaan tai en eivat etene, aiheuttaa

se lannistumista ja tunteen siita, ettéd kehittdminen on turhaa.

Kysymyksessa minulla on hyviéa ideoita, kuin kenelld tahansa. Vastauksissa
taysin samaa mieltad ja jokseenkin sama mieltd on saatujen vastausten ero
huomattavasti pienempi kuin kysymyksessa minulla on annettavaa tiimin toi-
minnassa. Vastaajat kokevat siis voimakkaammin, etta heilld on hyvia ideoita
kuin sita etta heillda on annettavaa tiimin toiminnassa. Tama voi kuvata hyvaa

minapystyvyytta, mutta lievaa epavarmuutta tdihin ja tiimiin liittyvissa asioissa.

Vastaajat kokevat, etta tydyhteiso tarjoaa mahdollisuuksia osallistumiseen. 72
% kokee, etta osallistumismahdollisuuksista tiedotetaan selkeasti. Suurin osa
heista ketka eivat koe tiedotusta selkeaksi kuitenkin osallistuvat yhteisten asi-
oiden hoitamiseen. He ketka eivat osallistu yhteisten asioiden hoitamiseen,
kokevat etta tiedotus on selkeda. Tama tarkoittaa sita, ettei syy osallistumat-
tomuudelle ole siina, ettei tietaisi miten osallistua. 80 % on sitd mielta, etta
tiimilld on mahdollisuus vaikuttaa tiimin tdiden jarjestamiseen. Tama nayttaisi
olevan syyseuraussuhde, silla tiimin toimintaan osallistutaan koska uskotaan

ettd on mahdollisuus vaikuttaa tiimin tdiden jarjestamiseen.
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70 % vastaajista on sitd mielta, etta he voivat vaikuttaa yhteisiin asioihin. Toi-
mihenkildiden vastausten perusteella he kokevat voivansa vaikuttaa enem-
man tiimin asioihin kuin yhteisiin asioihin. Innostusta lisdavat asiat olivat: hyva
tiimihenki, kannustus, kaikkien osallistuminen ja helppous osallistua. Innos-
tusta vahentavat asiat olivat: huono tiimihenki, passiivisuus, kiire ja etteivat eri

ideat toteudu tai niita ei vieda eteenpain.

Tulosten perusteella suurin syy, miksei tiimin asioihin osallistuta on huono yh-
teishenki, kiire, vahainen kannustus ja tukeminen. Suurin syy miksei yhteisiin
asioihin osallistuta on ndennaisyys vaikuttamisesta, seka mielikuva siita, ettei
asiat muutu tai etene. Suurin syy miksi tiimin toimintaan osallistutaan, on kol-
legoiden ja esihenkilon kannustaminen, kaikkien osallistuminen, mahdollisuus
kehittaa tiimia seka itseaan. Suurin syy miksi yhteisiin asioihin osallistutaan,
on vastuu, itseohjautuvuus ja helppous. Tuloksista paatellen on selvaa, etta
toimihenkildt haluavat osallistua kehittamiseen ja ettd se on tarkeaa tydssa.
He uskovat, ettad voivat parantaa toimintatapoja ja etta heilld on annettavaa

tydyhteisossa.

8.1 Kehittamisehdotukset

Tulosten perusteella kohdeyrityksessa peruselementit ovat kohdallaan. Esi-
henkildbn kannustaa, on tasavertainen ja tukee. Tiedotus osallistumisesta on
selkeaa ja kaikilla on mahdollisuus osallistua. Toimihenkil6illa on hyva mina-
pystyvyyden kuva, seka suuri halukkuus osallistua kehittdmiseen ja vaikuttaa
erilaisiin paatoksiin. Tassa osiossa keskitytaan siihen kuinka negatiiviseksi ko-

ettuja asioita voisi parantaa.

Esimerkiksi kuten Wilkison (1998, 47) totesi, tiimilaisille tiedon antaminen or-
ganisaation paatdsten syista ja vaikutuksista on tarkeaa, jotta tiimilaiset voivat
ymmartaa naitd paatoksia. Han myds nakee, ettd itseohjautuvassa tiimissa
ratkaisua ei aina tarvitse antaa ulkopain vaan jossain tilanteessa tiimille voi

antaa vapaat kadet tyohon liittyvan ongelman ratkaisemiseksi. Tama auttaa
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tiimia ottamaan vastuuta omasta tydstaan ja se voi vahentaa tyonvalvonnan
tarvetta. Koska osa toimihenkildistd kokee oman vaikutuksensa vahaiseksi ja
etteivat asiat etene, voi olla perusteltua avata heille syita paatoksille. Tama voi
kasvattaa lapinakyvyytta ja antaa toimihenkildlle paremman ymmarryksen ta-
pahtumasta. Tama toimintamalli voi vahvistaa kokemusta siita, etta idea ote-
taan harkintaan. Nain voi vahentaa kiireen tuntua ja parantaa esimerkiksi tun-
netta vaikutusmahdollisuuksista ja vastuusta. Varsinkin toimintatapojen avoin

perustelu ja lapindkyvyys asian etenemisessa voi tarjota ratkaisua ongelmaan.

Toinen kehittamiskohta on kyselyssa tarkeaksi koettu ilmapiiri, kannustus ja
tukeminen tiimien toiminnassa. Mikali ne eivat toteutuneet, laski se huomatta-
vasti motivaatiota ja halukkuutta osallistua. Tarkea kyselyssa ilmennyt infor-
maatio oli se etta, yksilot kokevat osallistuvansa tiimin toimintaan. Kuitenkaan
kollektiivisesti mielikuva oli se, etteivat kaikki osallistu. Tassa avoin vuoropu-
helu, palautteen antaminen ja kannustaminen pelaa tarkeaa roolia. Myods vas-
tuuta voi pyrkia jakamaan tasaisemmin, jottei vetovastuu ole muutaman hen-
kilon harteilla. Ongelmien kohtaaminen voi my6s olla osa ratkaisua. Tiimi voi
ottaa esimerkiksi kehittymisen kohteeksi ilmapiirin parantamisen. Asiaan kes-
kittyminen voi puhdistaa ilmaa ja kaantda negatiivisuuden positiivisuudeksi.
Positiivisen palautteen antaminen ja kannustaminen ovat tassa tarkeita tyoka-
luja. Kuten myds tyon teoriaosuudessa todettiin, on organisaatiossa tarkeaa
palautteen anto ja avoin vuoropuhelu. Tama edistaa oppimiseen kannusta-
vaan ilmapiiriin. T&man opinnaytetyon puitteissa ei kuitenkaan ole tydkaluja ja
mahdollisuutta perehtya tarkemmin tydilmapiirin ja tydyhteisbosaamiseen liit-

tyviin tekijoihin.
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