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1 Johdanto

Tiimityoskentely on ihmisten valista kanssakaymista, jonka tavoitteena on saavuttaa
jotakin sellaista mika yksin ei ole mahdollista. Kaikki organisaatiot tarvitsevat sujuvaa
tiimityota toimiakseen. Tiimityoskentelyn tehokkuus on kuitenkin sen jasenten
summa. Tehokkaasti suoriutuva tiimi voi paasta huipputuloksiin, kun taas heikosti

suoriutuva tiimi voi pahimmassa tapauksessa tehda yksilédkin huonompia tuloksia.

Tiimien suoritusta ja sen johtamista on tutkittu melko laaja-alaisesti. Tutkimusta
elamyspalveluyrityksen tiimin suorituskyvyn kehittdmisesta ei kuitenkaan 16ytynyt.
Opinndytetyossa yhdistyy tiimitydskentely ja yritystoiminnan vertaisjohtaminen.
Tutkimus soveltuu tiimien suorituskyvyn kehittdmiseen erilaisissa organisaatioissa.
Opinndytetyon tutkittavana kohdeyrityksena toimii Rage Cube elamyspalveluyritys,

jossa opinndytetyon tekija toimii yhtena kolmesta osakkaasta.

Opinnaytetyon toteutus lahti tarpeesta saada muutos kohdeyrityksen tappiolliseen
lilketoimintaan. Ongelmaa selvitettdessa suurimmaksi tuloksellista liiketoimintaa
rajoittavaksi tekijaksi osoittautui kohdeyrityksen tiimin suorituksen taso. llman
kehitystoimenpiteitd Rage Cube — yrityksen toiminta jouduttaisiin lopettamaan
tappiollisen liiketoiminnan vuoksi. Kohdeyrityksen liiketoimintaa harjoittaa kolmen
henkildn tiimi. Kohdeyritys on antanut tehtdvaksi tuottaa selkeita heti kdytantoon
vietdvia toimenpiteita, joiden avulla yrityksen liiketoiminta saadaan tulokselliseksi

tiimin suorituksen ndkokulmasta

Tutkimusta lahdettiin toteuttamaan kerdaamalla kattavaa tietoutta
tiimityoskentelysta, seka tiimien ja ihmisten johtamisesta. Tutkimusmenetelmina
kaytettiin kohdeyrityksen henkilston itsearviointeja, haastatteluja ja kirjallisia
dokumentteja, joista saatiin kattava ymmarrys Rage Cube yrityksen tiimin
suorituksen nykyisesta tasosta. Tehtdva toteutetaan tutkimalla kohdeyrityksen tiimin
toiminnan suhdetta suorituksen tasoon ja etsitdan toimenpiteet sen kehittamiseksi

tulokselliselle tasolle.

Taman opinnayteyon tuloksena syntyy kehitystoimenpiteet, joiden avulla ratkaistaan
kuinka Rage Cube - tiimi paddsee tulokselliselle suorituksen tasolle. Ndin Rage Cuben

toimintaa ei tarvitse lopettaa.



2 Tutkimusasetelma

Rage Cube — yritys tarvitsee kdaytannon toimenpiteita tiiminsa suorituksen
parantamiseksi. IIman parempaa tulosta kohdeyrityksen liiketoiminta ei ole
kannattavaa ja sen toiminta lopetetaan. Tutkimuksen tavoitteena on saada ymmarrys
voiko tiimin suorituksen tasoa kehittda ja saada tiimi tuottamaan liiketoiminnallisia
tuloksia. Mikali tiimin suorituksen tasossa ei ole kehitettavaa voidaan todeta
liilketoiminnan olevan kannattamatonta, jonka tuloksesta Rage Cuben toiminta.
Kaytannon ongelmaksi kiteytyy “Rage Cube yrityksen tiimin suorituksen taso ej riitd

tuloksellisiin tavoitteisiin.” (Kananen 2015, 28.)

Rage Cube — yritys tarvitsee nopeasti kdytantdon vietdvia toimenpiteitd ongelman
ratkaisemiseksi. Kayttokelpoisia kehitystoimenpiteitd saadakseen pitaa vasta
kysymykseen: “Milld keinoilla Rage Cube yrityksen tiimin tydsuoritusta saadaan

kehitettyd, jotta asetetut tavoitteet saavutetaan?”. (Mts. 28.)

Tutkimusongelman ratkaisemiseksi tarvitaan tietoa suorituksen johtamisen ja
tiimityoskentelyn teorioista. Kohdeyrityksen ja sen henkil6ston tunteminen on
ehdottoman tarkeda tutkimukseen kerattavan tiedon ja tutkimustuloksen kannalta.
Liiketoiminnallisen tuloksen kdaantamisen positiiviseksi tulee selvittaa, kuinka

henkiloston tydsuoritusta saadaan parannettua ja miten sitd mitataan. (Mts. 29.)

Tutkimuksessa kaytettava tieto 16ytyy useasta eri [dhteesta. Tiimitydskentelyn
kehittamisen ja johtamisen teoriat 16ytyvat kirjallisista aineistoista. Kohdeyrityksen
tiedot 16ytyvat yrityksen omista dokumenteista ja sen henkilostosta. Henkiloston
tyoskentelyn laatua ja sen mitattavuutta tukevat teoriat |6ytyvat kirjallisista
aineistoista. Tutkimuksen aineistonkeruumenetelmina toimivat siis dokumentit ja

haastattelut. (Mts. 29 —30.)

Tutkimusongelman luonteen ja sen ratkaisuun mahdollistavien toimenpiteiden
johdosta kyseessa on laadullinen tutkimus. Analysointimenetelmind on kaytetty
sisdltdanalyysia ja sisallon analyysia lukemalla. Nain tutkimustulosten oikeellisuus on
taattu. Kaikki dokumentit ja haastattelut yhteismitallisettaan, jonka johdosta

kohdeyrityksen henkil6ston haastattelut on yleislitteroitu. (Mts. 352 — 353.)



Tutkimuksen kannalta on olennaista erittdin vahva teoriatuntemus
tiimityoskentelysta, tiimityoskentelyn johtamisesta ja tiimin jasenten suorituksen
parantamisesta. Luonnollisesti tutkimus henkiléstén suorituksen kehittamisesta
kohdeyrityksessa ei olisi uskottava ilman yrityksen dokumenttien tarkastelua ja

henkil6ston haastatteluja. (Mts 353.)

Luotettavuus on huomioitu koko tutkimuksessa. Lahtokohtana on se, etta kaikki
tulkinta vastaa todellisuutta. Vaikka tutkimusongelma on hyvinkin yksil6ity, niin
kyseisessa tutkimuksessa on panostettu siirrettavyyteen kuvailemalla tutkittavaa

ilmiotad, ja sen kontekstia mahdollisimman tiheasti ja syvallisesti. (Mts. 353.)

Tutkimustulokset osassa on kiinnitetty erityistd huomiota niiden johdettavuuteen,
jotta tulkinnat ovat yhdenmukaisia lukijan kanssa. Vahvistettavuus on varmistettu
luettamalla aineisto haastateltavilla. Tiimityoskentely ja johtaminen, seka
kehittaminen itsessdadan ovat melko laajasti tutkittua. Tiimien toimivuutta ja
kaytettavyytta ei ole kuitenkaan paljoa tutkittu elamyspalvelualalla. Kyseinen
opinnadytetyd tuokin aivan uutta ndakékulmaa, siihen kuinka yleiset tiimityoskentelyn
teoriat patevat kolmen hengen "flatline”(vertaisjohtoisessa) yrityksessa. (Mts 353 —

355.)

2.1 Rage Cube —yritysesittely

Tutkimuskohteena toimii Rage Cube — yritys ja sen henkilosto. Yritys avattiin
helmikuussa 2017. Rage Cube on elamyspalveluyritys, joka tarjoaa tavaran
rikkomispalveluita asiakkailleen. Kansankielisesti Rage Cuben yritystoimintaa

kuvataan ”“raivohuone” nimella.

Asiakas voi varata ajan Rage Cuben toimipisteelle yrityksen tarjoamista
tuotepaketeista, jotka sisaltavat erilaisia maaria rikottavaa tavaraa. Saapuessaan
toimipisteelle asiakkaalle kerrotaan sdannot, annetaan suojavarustus ja ohjataan
eristettyyn tilaan, jossa asiakkaan tilaamat tavarat ovat valmiina. Eristetyssa tilassa
alkaa soimaan musiikki ja asiakas aloittaa tavaroiden rikkomisen erilaisilla

lyontiaseilla, joita tilaan on varustettu.

Avatessaan liitetilansa Jyvaskyldassa Rage Cube oli Suomen ensimmainen kyseisella

liilkeidealla toimiva yritys. Rage Cuben omistaa Osuuskunta Stiimi. Kolmen henkilon



tiimi vastaa koko Rage Cuben yritystoiminnan pyorittamisesta. Vastuualueita on
jaoteltu eri tahoille. Mina toimin projektipaallikkdona ja markkinointivastaavana.
Samuli toimii talousvastaavana. Heidi toimii palvelu ja henkiléstovastaavana. Kaikki
kolme hoitavat yhdessa asiakkaiden varauksia vuoroittain. Tavaranhankinta ja muu

liilketoiminta tapahtuvat myos koko tiimin voimin.

Ajallisesti tydon tekeminen jakautuu karkeasti kolmeen osa-alueeseen.
Asiakasrajapinnassa toimimiseen, tavaran hallinnoimiseen ja muuhun hallinnointiin.
Yritystoimintaa harjoitetaan seitsemana paivana viikossa. Tyotunteja kuluu
vaihtelevasti, riippuen ajanvarausten maarasta. Keskimaaraisesti yksittdisen tiimin
jasenen viikoittaiset tyétunnit ovat koko ajalta on noin neljakymmenta tuntia

kevaalla, seka alle kymmenen tuntia kesalla ja syksylla.

Rage Cube on niin sanottu “flat line” yritys, jossa koko tiimi on tasapuolisesti kaikesta
vastuussa. Liiketoiminnalliset paatékset tehdaan yhdessa. Johtamisen mallina toimii
vertaisjohtaminen. Kukin tiimin jasen tuo tietoa omalta vastuualueeltaan ja
toimintaan reagoidaan yhdessa. Lopullinen vastuu on kuitenkin projektipaallikolla,

joka vastaa suorittamisen tasosta yleisesti.

Rage Cuben liiketoimintaa mitataan kassavirtalaskelman avulla ja tavoitteena on
ylittaa kuukausittaiset menot. Mikali menoja ei meinata saada katettua, niin
tehostetaan markkinointia. Rage Cuben tiimin toiminta ohjautuu siis tuloksen
mukaisesti. Tulos on jaanyt joka kuukausi tappiolle koko Rage Cuben historian ajan.
Negatiivinen tulos on vaihdellut kuukausittain. Keskiarvollisesti se on noin
kolmesataa euroa kuukaudessa. Lahin tavoitteeseen paaseminen tapahtui

heindkuussa 2017, jolloin tulos jadi tavoitteen alle kaksi euroa.

Tulosta on pyritty parantamaan leikkaamalla kuluja ja keskittamalla markkinointia
avainkohderyhmiin. Lisdksi on luotu tiimin yhteisid myynti ja markkinointi tavoitteita.

Tavoitteisiin ei ole kuitenkaan paasty.

Paine tehda tulosta on siis vallinnut koko tiimin keskuudessa Rage Cuben
perustamisesta asti. Tiimi ei ole kuitenkaan kertaakaan paassyt tavoitteeseensa,
vaikka onkin toiminnallaan saanut selkeita sysayksia kohti tavoitetta silloin tall6in.
Kellaan tiimin jasenilla ei ollut aiempaan kokemusta padavastuualuissaan

toimimisesta. Oppiminen on tapahtunut suoritusta tehtaessa.



3 Tiimien suorituskykya selittavat teoriat

3.1 Yksilon rooli tiimiissa — millainen on paras mahdollinen

joukkuepelaaja

Tiimipelaajana oleminen on elaméantapa (Parker 2008, 69). Nédma ”oikeat ihmiset”
ovat osa organisaatiota, jotka ovat tosissaan sitoutuneet toteuttamaan tiimityota.
Lencioni (2016) on yksinkertaisesti maaritellyt parhaan mahdollisen tiimipelaajan

ominaisuudet kolmeen hyveeseen: Noyryys, nalkdisyys ja dlykkyys. (Lencioni 2016,

171.)

Oikean tiimipelaajan I6ytaminen on tarkeaa. Riittdamaton henkildn arviointi ennen
osaksi tiimiin laittoa voi aiheuttaa katumusta jalkikateen koko tiimille. Pelkka
ansioluettelon ja menneiden saavutusten tarkastelu ei riita. Haastattelijan tulee
ymmartaa haastateltavan kayttaytymista saadakseen selville kandidaatin oikeat

luonteenpiirteet. (DiTullio 2010, 21.)
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Kuvio 1. Paras mahdollinen joukkuepelaaja — pohja (Lencioni 2016, muokattu)

Kun tiimiin hakevalle esittda oikeita kysymyksia voidaan tuoda ilmi henkilén oikea
persoonallisuus. (Dltullio 2010,22). Kun henkil6lla on merkittavaa noyryytta ja nalkaa,
seka alykkyytta ihmisten suhteen mahdollistaa tama tiimityoskentelyn edellytykset.

(Lencioni 2016, 181.)

Parhaan mahdollisen joukkuepelaajan kolmesta ominaisuudesta néyryys on tarkein.
NOyra tiimipelaaja laittaa egonsa sivuun, kiitosta saadessaan kehuu muita ja kiittaa
tiimiaan menestyksesta. Vastavuoroisesti jos tiimissa olevalta henkil6lta puuttuu
noyryys voi tdma vahingoittaa pahasti tiimida. On olemassa kahdenlaista néyryyden
puutetta. Ensimmainen ndyryyden puute on itsekkyys, jolloin henkil6 ajattelee
ainoastaan omia etujaan tuottaen suurta vahinkoa tiimin suorituskyvylle. Toisena on
ihmiset, joilta puuttuu itsevarmuus. Huonolla itsevarmuudella varustetut ihmiset
jattavat hyodyntamatta osaamistaan, joka heikentda tiimin suorituskykya. (Lencioni

2016, 173-175.)



Nalkdiset ihmiset ovat tiimilleen eduksi halustaan suoriutua mahdollisimman
tehokkaasti. Ihmiset jotka kokevat ndlkda omaavat hallittavissa olevaa ja kestavaa
sitoutumista tyonsa tekemiseen ja ovat tarvittaessa valmiita ylittamaan itsensa, kun
se on tarpeellista. Nalkaisyydessakin voi olla varjopuolensa. Jos tiimin jasen kokee
nalkaa itsekkaisiin tarkoitusperiin tai ei osaa paastaa irti ennen kuin ajaa itsensa
loppuun voi tama olla tiimille vahingollista. Haasteena onkin tunnistaa nama hyvalla

tavalla nalkdiset henkil6t, jotka tuovat lisdarvoa tiimille. (Lencioni 2016 175-176.)

Paras mahdollinen joukkuepelaaja mallissa alykkyys tiimipelaajan ominaisuutena
tarkoittaa yksinkertaisuudessaan sita, etta alykkaalla henkilolla on maalaisjarkea
ihmisten suhteen. Alykis tiimipelaaja tietdad missd ryhmitilanteessa mennéén ja mika
on paras tapa toimia tiimin jasenten suhteen. Alykkailld ihmisilld on ymmarrysta
ryhmadynamiikasta, hyva arvostelukyky ja vahva kasitys omien sanojen ja tekojen
vaikutuksesta tiimiin. Alykkyytta pystytddn kdyttdmaan hyvaan tai pahaan. Monet
maailman vaarallisimmista ihmisista ovatkin olleet erittain dlykkaita ihmisten

suhteen. (Lencioni 2016, 176-177.)

Tiimityon laadun kannalta on erityisen tarkeda, etta ihmiselta l0ytyy noyryytta,
nalkdisyytta ja dlykkyytta kokonaisvaltaisesti. Mikali joku ominaisuuksista puuttuu
tuottaa se vajaavaisuuksia tiimitydskentelyn laatuun. (Lencioni 2016, 177.) Lencioni
(2016, 186) kuvaa kaaviossaan henkildita, joilla on vain yksi kolmesta parhaan

joukkuepelaajan ominaisuudesta.
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Kuvio 2. Paras mahdollinen joukkuepelaaja — yksi kolmesta ominaisuudesta (Lencioni
2016, 184, muokattu.)

Ne henkilot, joilla ei ole ollenkaan ndyryytta, nalkaisyytta tai alykkyytta eivat sovellu
tiimissa tydskentelyyn. Ne joilla puuttuu kaksi edelld mainitusta kolmesta
ominaisuudesta voivat soveltua tiimityoskentelyyn, mutta se vaatii paljon tyota.

(Lencioni 2016, 183.)

Lencioni (2016) on luokitellut vain yhden parhaan mahdollisen tiimipelaajan
ominaisuuksista omaavan henkilon, joko pelinappulaksi, puskutraktoriksi tai
hurmuriksi.”Pelinappula” on henkil6, joka on vain ndyra. Tiimin jasenena pelinappula
hyvaksyy kaiken, ei tee mitdan oma-aloitteisesti, eika vaikuta tiimin
paatoksentekoon. "Puskutraktorit” ovat taas henkil6ita, jotka ovat pelkastdaan
nalkaisia: Kyseiset henkilot haluavat asiat vain tehdyiksi eivatka valita mistaan
muusta kuin omasta tekemisestaan. Ihmisia, jotka omaavat vain alykkaan
tiimipelaajan ominaisuuden kutsutaan hurmureiksi. Hurmurit parjaavat

pelinappuloita ja puskutraktoreita pidempaan tiimeissa hyvien sosiaalisten taitojensa
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ansiosta. Lopulta kuitenkin hurmurienkin puutteet tunnistetaan vahaisen

motivaationsa vuoksi. (Lencioni 2016, 183-185.)

Kun henkilé6 omaa kaksi kolmesta ominaisuudesta, on taman puutteita
haasteellisempaa havaita, koska ne peittyvat usein vahvuuksien alle. Yhdenkin
ominaisuuden puute voi kuitenkin haitata suuresti tiimin kehitysta. (Lencioni 2016,

185.)

noyra nalkdinen

ahaton
pakansekoittaja

Taitava

Paras mahdollinen

ttava
velttoilij
a

politikoi

joukkuepelaaja

ja

alykas

Kuvio 3. Paras mahdollinen joukkuepelaaja — kaksi kolmesta ominaisuudesta
(Lencioni 2016, 188, muokattu.)

Lencioni (2016) kuvaa paras mahdollinen joukkuepelaaja mallissaan henkil6ita, jotka
omaavat kaksi kolmesta ominaisuudesta tahattomiksi pakansekoittajiksi,

rakastettaviksi velttoilijoiksi ja taitaviksi politikoijiksi.

"Tahaton pakansekoittaja” on noyra ja nalkdinen henkild, mutta hanelta puuttuu

kyky toimia taitavasti sosiaalisissa tilanteissa. Taman noyryytta ja tekemisen
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motivaatiota ihaillaan, mutta henkilo usein jattaa jalkeensd tunnesotkuja, joita
sosiaalisessa kompelyydessaan aiheuttaa. Tahaton pakansekoittaja on vahiten tiimille
vaarallinen henkild, koska toimii vilpittomasti eika loukkaannu, jos hanen

toimintaansa korjataan. (Lencioni 2016, 185-188.)

”Rakastettava velttoilija ” on henkil6, joka tekee vain sen mita pitda. He ovat noyria
ja alykkaita, mutta heilta puuttuu tahto tehda to6ita yhtaan enempaan kuin on tarve.
Rakastettavat velttoilijat tarvitsevat paljon huomiota ja ohjaamista sydden sanalla

resursseja. (Lencioni 2016, 185-188.)

"Taitava politikoija” on henkil®, joka on ominaisuuksiltaan nalkdinen ja alykas.
Noyryyden puuttuessa he tyoskentelevat lujasti, mutta vain kun siitd on heille
itselleen hyotya. Alykkyytensa ansiosta taitavat politikoijat pystyvit peittdmaan
ndyryyden puutteensa taitavasti ja heitd onkin vaikea tunnistaa. Taitavat politikoijat
ovat usein ehtineet tuottamaan paljon tuhoa tiimissa manipuloimalla, valehtelemalla
ja haavoittamalla noyria tiimin jasenia, ennen kuin johtaja huomaa mita on

meneillddn. (Lencioni 2016, 185-188.)

Lencioni (2016) haluaa kirjassaan huomauttaa, etta esittelemansa teorian tarkoitus ei
ole lokeroida ihmisia tiettyihin alaluokkiin. Mallia pitda hyodyntaa alykkaasti ja se
auttaa kayttajaansa ymmartamaan minkalainen on paras mahdollinen

joukkuepelaaja. (Lencioni 2016, 188-189.)

Kun henkildlla on kaikki parhaan mahdollisen joukkuepelaajan ominaisuudet,
omaavat he riittavdan maaran noyryytta, nalkaa ja alykkyytta. Parhaat mahdolliset
joukkuepelaajat ovat tiimin menestyksen mahdollistajia he sanovat ja tekevat asiat
tiiminsa puolesta ja ovat lasna helppoina ja etenkin vaikeina aikoina. (Lencioni 2016

189.)

3.2 Tiimityo — paras mahdollinen tiimi

Uskomus, etta yksilo voi saavuttaa koskaan mitdan suurta on myytti. Mitaan
merkittavaa ei ole koskaan saavutettu yksin toimiessa. Kun katsoo pintaa
syvemmalle, niin huomaa, etta suurimpiekin yksilosuoritusten taustalla toimii tiimi.

(Maxwell 2001, 2-3.)
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Heti alkuun on tarkeda ymmartaa ryhman ja tiimin vélinen ero. Tiimissa sen kaikki
jasenet ovat toistensa suorituksista riippuvaisia. Tiimi syntyy kun sen jasenilla on
yhteinen tarkoitus tai suoritustavoitteet, joista he ovat vastuussa toisilleen. Ryhma
taas muodostuu yksil6ista, joilla jokaisella on henkil6kohtaiset maaranpaat. (DiTullio

2010, 2-3.)

Organisaatiot voivat kayttaa tiimeja eri tavalla. Koska tiimien kayttétapoja on monia,
on myo0s erilaisia tiimiluokitteluja. Kyseiset luokittelut auttavat selittdmaan tiimien
psykologisia ja organisaatiollisia eroja. Oleellisia luokitteluperusteita ovat tiimien
itsendisyys suhteesssa organisaatioon ja kuinka suuri paatantavalta tiimeilld on. (Levi

2001, 6.)

Vaikka tiimien luokittelussa ei olla paasty yleisesti yhteisymmarrykseen voidaan
ihmiset jakaa kolmeen eri ryhmatyoskentelykategoriaan. Kyseisten tyoryhmien erot

on jaoteltu alla olevassa taulukossa. (Levi 2001 7-8.)
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Tiimien organisoituminen

Johtajuus

Paatantavalta

Tehtavat

organsaation
hierarkiaa.

Johto hallinnoi

Esimiehen tai
johdon

kontrolloimaa

Auktoritaarinen

tai konsultoiva

Itsenaisia

organisaation
hierarkiaan.
Rajoittunut

vapaus toimia

Tiiminjohtaja on
valittu
organisaation
toimesta.
Rajoitettu

pdatantavalta.

Konsultatiivinen,
demokraattinen,
tai

yhteisymmarrys

[tsenaisia,
tiimijohtajan

koordinoimia

Perinteinen Perinteinen tiimi Itseohjautuva
tyoryhma tiimi
Vapaus toimia Osa Linkittynyt Linkittynyt

organisaation
hierarkiaan.
Suuri vapaus

toimia

Johtaja on
tiimin
fasilitaattori.
Tiimi valinnut

keskuudestaan

Demokraattine
n tai

yhteisymmarrys

Itsenaisia,
tiimin jasenten

koordinoimia.

Kuvio 4. Tiimien organisoituminen ( Levi 2001, 9, muokattu.)
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Perinteinen tydéryhma on osa organisaation hierarkiaa. Tyoryhmaa johtaa esimies tai
valvoja, joka kontrolloi paatéksentekoprosessia. Ryhmaldiset tekevat usein
itsenadisesti erilaisia tehtavia, jotka ovat linkitettyja esimieheen tai tyosysteemiin.

(Levi 2001, 7-8.)

Perinteisilla tiimeilld on rajoittuneesti vapautta toimia itsendisesti, joten ne ovat
osittain irtonaisia organisaation hierarkiasta. Tiimin johtajat valitaan organisaation
johdon toimesta ja heille annetaan rajoitettu paatantavalta tiimissa. Tiimin johtajat
voivat kayttaa erilaisia tekniikoita tehdessaan paatoksia, kuten kysymalla tiimin
jasenten mielipidettad(konsultoitu paatos ) ja suorittamalla ddnestyksen paatettavasta
asiasta(demokraattinen paatos). Tiimildisten tehtdvat ja vastuualueet ovat

tiimijohtajan koordinoimia. (Mts. 7-8.)

Itseohjautuvavilla tiimeilld on huomattavan paljon paatosvaltaa ja vapautta toimia
organisaation hierkian ulkopuolella. Itseohjautuvan tiimin johtajat valitaan usein
tiimin jasenten toimesta, joten johtajilla on rajoittuneempi auktoritaarinen valta.
Johtajien pitdakin enemminkin fasilitoida, kuin kontrolloida tiiminsa toimia.
Paatokset tehddaan demokraattisesti tai yhteisymmarryksessa. Tiimin jasenten
tyoskentely on vahvasti toisistaan riippuvaista ja kaikki tiimin jasenet tahtaavat

yhdessa samaan maaranpaahan. (Mts. 7-8.)

Jokaisen hyvan tiimin perusta on kulkusuunta, joka energisoi, asemoi ja sitouttaa sen
jasenia. llman selkeita tavoitteita inspiraatio katoaa eika tiimi tiedd mihin suuntaan
edetd. (Martine, Mark 2016.) Kun on olemassa yhteinen kulkusuunta, eli visio, jota
kohti tiimin jokainen jasen kulkee, niin voi siita tulla tuloksellinen tiimi (Maxwell
2001, 21). Tavoitteiden tulee olla sopivan haastavia, jotta tiimi motivoituu
suorittamaan niita. Tavoitteiden tulee olla tiimin jasenten mielesta merkittavia. Olipa
kyse sitten materiaalisesta saavutuksesta(ulkoiset palkinnot) tai henkisesta

tyytyvaisyydesta(sisdiset palkinnot). (Martine, Mark 2016.)

Tiimit tarvitsevat oikean maaran jasenia, optimoidut vastuualueet ja sdannot, jotka
ehkaisevat tuhoisaa kdytosta ja kannustavat positiiviseen kanssakaymiseen.

(Martine, Mark 2016.)

Hyvin suoriutuvat tiimit koostuvat taidoiltaan tasapainoisesti jakautuneista jasenista.

Kaikkien jasenten ei tarvitse olla parhaita kaikissa taidoissa. Toimiva tiimi tarvitsee
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erilaisia yksilGita. Erilaisuus idssa, sukupuolessa ja kansallisuudessa auttaa tiimia
ajattelemaan luovemmin. (Martine, Mark 2016.) Tarkeinta on kuitenkin valita
persoonaltaan oikeat henkil6t tiimiin. Tiimiin tulee valita henkil6ita, jotka haluavat
panostaa tiimin yhteisiin tavoitteisiin. Tiimi ei voi toimia tehokkaasti, mikali siind on
jasenia, jotka motivoituvat vain henkil6kohtaisista tavoitteista. (Maxwell 2001, 22-

23.)

Henkildiden lisddminen tiimiin on yksi tapa varmistaa, etta sen jasenilla on tarvittavat
taidot ja monipuolisuus. Tiimin jasenmaaran liiallisella kasvattamisella on kuitenkin
hintansa: Liian suuri tiimi ei pysty kommunikoimaan tehokkaasti, se pirstaloituu ja
tulee vapaamatkustajia (vastuun valvomisen heikentyessa). Tiimin tuleekin aina
toimia pienimmalla mahdollisella jasenmaaralla parhaan tuloksen saavuttamiseksi.
(Martine, Mark 2016.) Maxwell (2001, 48-49) kertoo, etta tiimi tulisi aina valita
tavoitteen mukaisesti. Ei ole siis olemassa tiettya tiimin kokoa tai tyyppia, joka
ratkaisee kaikki haasteet. Esimerkiksi jos haaste on uusi, niin tulisi kasata luova tiimi.

Jos haaste on taas pitkdkestoinen, niin tulisi rakentaa maaratietoinen tiimi.

Lencionin (2005) mukaan tarkein tiimin suoriutumisen mittari on se, kun tiimi
kykenee asettaa tavoitteita ja saavuttaa ne jatkuvalla syotolla. Tiimi voi saavuttaa

taman selattdmalla tiimin viisi toimintahairiota. (Lencioni 2005, 7.)
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Tulosten huomiotta
jattaminen
Vastuun valttely

Sitoutumisen puute

Konfliktien pelko

Luottamuspula

Kuvio 5. Viisi toimintahairiota tiimissa (Lencioni 2005, 6, muokattu.)

Ensimmainen toimintahairio on luottamuspula. Hyvin suoriutuvien tiimien jasenet
luottavat toisiinsa tekemisen, kuin myds henkisella tasolla. Luottamuksen ilmapiirin
vallitessa tiimin jasenet uskaltavat nayttaa heikkoutensa, virheensa ja pelkonsa.
Haavoittuvuutensa nayttaminen muille vaatii paljon rohkeutta ja koko tiimin
omistautumista. Hyodyt voittavat kuitenkin haasteellisuuden: Luottamuksen
ilmapiirin vallitessa tiimin jasenet eivat kdyta turhaan aikaa omien tekojensa
selittelyyn, tiedon panttaamiseen tai pelkdstddan omien etujen tavoitteluun.

Luottamus on tehokkaan tiimityoskentelyn perusta. (Mts, 13 —35.)

Toinen toimintahairio tiimissa on konfliktien pelko. Toisiinsa luottavat tiimin jasenet
uskaltavat kdyda intohimoista dialogia ideoista, haasteista ja paatoksista keskenaan.
He eivat eparoi olla eri mielta keskendan tai haastaa ja kyseenalaistaa toisiaan
loytdadkseen oikeat vastaukset tekemiinsa paatoksiin. Konflikteja pelkaavan tiimin
jasenet eivat tuo epdkohtia esiin ja pitavat sisalladan tunteita ja ajatuksia, jotka
estavat tiimia kehittymasta. Kun tiimin jasenet uskaltavat tarttua epakohtiin ja
kasitella niita keskenaan tarkoituksena paras mahdollinen lopputulos voidaan todeta

tiimin selattaneen konfliktien pelon. (Mts 37 —50.)
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Kolmas toimintahairio tiimissa on sitoutumisen puute. Kun tiimi kykenee kdymaan
keskenaan avointa konfliktia, voidaan tiimissa tehda sitouttavia paatoksia, vaikka
kaikki sen jasenet eivat olisikaan samaa mielta. Sitoutunut tiimi noudattaa paatoksia,
koska sen jokainen jasen kokee saaneensa mahdollisuuden tuoda omat ideansa ja
mielipiteensa lapikaytyihin asioihin. Ndin taakse ei jaa kasittelemattomia asioita,
jotka vaikuttaisivat negatiivisesti tiimin jdsenien motivaatioon sitoutua. (Mts 51 —

59.)

Neljas tiimin toimintahairié on vastuun valttely. Sovittuihin paatoksiin ja
suoritustasoon sitoutunut tiimi ei eparoi pitaa itseaan ja muita jasenia vastuussa
vhdessa paatettyihin toimintamalleihin. Aidosti vastuun tuntoinen tiimi ei koe vain
tiimin johtajan olevan vastuuseen velvoitettu, vaan myds vertaisensa. Vastuullisen
tiimin jokainen jasen tekee tyonsa parhaalla mahdollisella tavalla itseohjautuvasti

mahdollistaen tiimin saavuttamaan asettamansa tavoitteet. (Mts 61 — 68.)

Viides toimintahairio tiimissa on tulosten huomiotta jattaminen. Tiimin jasenet jotka
luottavat toisiinsa, kdyvat avointa konfliktia, sitoutuvat paatoksiinsa, ja pitavat
toisensa vastuussa jattavat yleensa henkil6kohtaiset tarpeensa sivuun ja keskittyvat
sithen mika on parasta tiimille. He keskittyvat kollektiivisesti tiimin yhdessa

saavutettaviin tuloksiin. (Mts, 69 — 80.)

3.3 Tiimin johtaminen ja suorituksen kehittaminen

Alla olevassa kuviossa on yhdistetty Katzenbachin (2000) ja Harrisin (2013)
organisaation kulttuurin ja suoriutuvan tiimin teorioita. Lopputuloksena syntyi kuvio,

joka kuvaa suorituskykyisen tiimin viittd eri tuntomerkkia.
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Suorituskykyisen tiimin viisi tuntomerkkia

Yhteinen maaranpaa

Jaettu visio

Selkedt ja

lapinakyvat
Taidot prosessit
Yhteinen Prosessi j
aaminen

huippusuorituk Kannustavat ja
tasmalliset

tavoitteet

Toinen toistaan Oikeat henkilot,
kehittava oikeassa paikassa

yhteistydympari

Kuvio 6. Suorituskykyisen tiimin viisi tuntomerkkia (Katzenbach 2000, 52, muokattu;
Harris, 2013,3, muokattu.)

Visio

Visio on ajatus, joka on luotu todeksi. Henkild on saanut idean ja jakanut sen muille.
Ideasta on kehittynyt tavoite, jota idean saanut henkil6 on ldhtenyt tavoittelemaan.
Idean johtaja(idean saanut henkild) on innostanut muut toteuttamaan samaa ideaa
ja ndin on syntynyt visio, eli yhteinen maaranpaa. (Gordon 2017, 31-32.) Yleensa
idean saaja toimii vision johtajana ja nayttdaa suunnan. Suunnan johtajalta vaaditaan
kykya tasapainoitella optimismin, realismin, valittémyyden, suunnittelemisen, uskon
tai tosiasioiden vililla. Suunnan nayttaja siis arvioi tarkkaan toimintaymparistoaan ja

tekee sen pohjalta paatoksia kohti visiota. (Maxwell 2009, 66-70.) Jaetun vision tulee
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olla konkreettinen. Selkea visio auttaa tiimid suoriutumaan tehokkaammin.
Konkreettinen visio voisi esimerkkina olla yhteinen matka: Jokainen tiimin jasen
pystyy luomaan oman tarinansa yhteisen matkan ymparille ja keskittymaan itselleen
merkitysta tuoviin asioihin. (Harris 2013, 5) lhmiset suoriutuvat tehokkaammin, kun
he ovat osa itsedan suurempaa tarkoitusta. Visio ja tarkoitus ovat voimakkaita
yhdessa. Viso on se minne ollaan menossa. Tarkoitus on se miksi ollaan menossa.
Saamalla tiimi sisdistamaan visio ja tarkoitus, seka ohjaamalla ne
tehtavaksi(missioksi) on tiimilla mahdollisuus paasta huippusuorituksiin. (Gordon

2017, 155-156.)
Tavoitteet

Helposti mitattavien tavoitteiden ja prosessien avulla saavutetaan visio. [Iman
tavoitteita tai strategiaa ei ole mitattavaa, eikd yhteista maaranpaata voida
saavuttaa. (Maxwell 2005,250-251) Tavoitteiden tulee olla spesifeja, mitattavia ja
ajallisesti maariteltyja. Tavoitteen suorittamisesta ei tule mitdan mikali tavoite ei ole
toteutettavissa oleva, eika hyvaksyttavissa oleva. Edelld mainitut ominaisuudet
muodostavat SMART mallin, jonka avulla voi varmistaa tavoitteiden toimivuuden.

(Kauhanen 2010, 59-61.)
Kulttuuri

Kulttuureja on monenlaisia ja monella tasolla. Kaikissa kulttuureissa yhteista on se,
ettd se muodostuu ihmisista. Kulttuuri sisaltaa erilaisia tapoja ja toimintoja, kuinka
ihmiset kayttaytyvat. Kulttuuri syntyy, kun laittaa useamman kuin yhden ihmisen
samaan toimintaymparistoon: Esimerkiksi tyoskentelemaan tiimissa. Kulttuuria voi
johtaa, joka kdytannossa tarkoittaa sita, ettd saadaan ihmiset toimimaan halutulla
tavalla. Yleensa hyva tapa johtaa kulttuuria on saada ihmiset toimimaan vision ja
tavoitteiden mukaisesti. Yhtendinen kulttuuri luo nakyvia ja ndkymattomia
toimintamalleja, jotka auttavat ihmisia suoriutumaan paremmin. (Kotter, Heskett
1992 3-12.) Kun kulttuuri on ihmiskeskeinen ja mahdollistaa luovuuden, seka
oppimiskyvyn voi se luoda edellytyksia taysin uudelle tasolle kasvamiseen (Kilpinen
2008, 95). Yhtenaisen kulttuurin rakentaminen tiimeissa on haastavaa, koska yleensa
kaikkia suorituskykyisia tiimeja johdetaan vertaisjohtamisella. (Kts, 17-18.)

Yhtendinen kulttuurin rakentuu yltakylldisyydesta, “win-win” — ajattelusta,
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yrittdjyysmaisyydestd, luottamuksesta, visiosta, avoimuudesta ja vastuusta.
Yltakyllaisyyden “ajatusmalli” tarkoittaa, ettd mita enemman annat, niin sita
enemman saat. “Win — win” — ajattelu tarkoittaa yhteista voittamista, siten etta
yksild kokee voiton olevan tiimin ansiota ei vain itsensa. Nain kaikki voittaa.
Yrittajamainen ajatusmalli tarkoittaa yksilon luovuuden ja tekemisen vapautta
mahdollistaen tdman toimimaan yhdessa muiden kanssa, eika kilpailemaan toisia
vastaan. Luottamus on perusta kaikelle tekemiselle. IIman luottamusta tiimi ei voi
suoriutua tehokkaasti. Visiolla on tarkea rooli kulttuurin keskuudessa. Vision tulee
olla inspiroiva ja nakyva, jolloin tiimi saa tarkoituksen tekemiseensa ja se johdattaa
yhteistydhdn. Avoimuus on elintarkeaa tiimille. Avoimessa kulttuurissa tiimin jasenet
jakavat tietoa, ovat rehellisia ja vievat toistensa ideoita kdytantdon. Vastuu on tiimin
tai yhteison selkdaranka. Kun tiimin jasenet kokevat vastuuntuntoa he ovat
motivoituneita viemaan asiat loppuun, eivatka luovuta. Avain yhtendisen kulttuurin
saavuttamiseen on dialogi: Keskenaan ja kaikkien kautta viestittaessa voi saada

aikaan yhteisen muutoksen. (McDermott, Hall 2016, 88-94.)
Osaaminen

Maxwell (2007) kertoo, ettad ilman tiimia ei voi menestya. Johtajan tulee palkata
ympadrilleen itseaan parempia ihmisia. Kun Idhipiiri tayttyy henkildista, jotka ovat
erikoistuneet eri osa-alueisiin on menestys taattu. (Maxwell 2007, 180-185.)
Monimuotoisuus on vahvuus tiimeissa. Erilaiset henkilot voivat tuoda erityista hyotya
tiimille. Hy6tya tuovia tekijoita ovat esimerkiksi erilainen tyékokemus, jolloin tiimissa
saa roolitettua tehokkaammin eri vastuualueita. Myos kultturelliset ja
persoonallisuus erot ovat oleellisia asioita, jotka vaikuttavat tiimin suoriutumiseen.
(Milliken & Martins, 1996, 402-433; O’Reilly, Caldwell, Barnett, 1989, 21-37.) Tiimissa
tyoskentely voi tuottaa myos haasteita. Johtalla on suuri vastuu sitouttaa kaikki
tiimin jasenet tekemiseen ja tavoitteisiin, seka yhteistyohon. Projektiin alusta
loppuun sitouttaminen, vapauden antaminen tekemiseen ja kehityskeskustelut ovat
tiimin yksil6a auttavia johtajan tyokaluja, joilla saa tehostettua tiimin suoritusta.

(Martine, Mark 2016.)
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Tiimin menestyksen kannalta oleellista on sen osaamistaso. llman tarvittavaa tietoa,
kykya ja kokemusta tiimi ei voi suoriutua kovinkaan tehokkaasti. (Harris 2013, 6.)
Osaamista voi myos kehittaa. Tiimi on harvoin valmis aloittaessaan. Tiimin tehokkaan
suoriutumisen kannalta onkin oleellista sen oppimiskyky. (Sydanmaanlakka 2003, 48-

49.)

Tiimin toiminta

Yhteisen ymmarryksen Yhteinen arviointi
luominen

Suunnittelu yhdessa

Kuvio 7. Tiimin oppimiskeha (Sydanmaanlakka 2003, 48, muokattu.)

Tiimi ei ole siis ainoastaan sen jasenten osaamisten summa, vaan tiimilld on kyky
kehittya viela pidemmalle. Kun tiimin perustoiminnat on kunnossa voi tiimi kehittya
arvioimalla toimintaansa, kehittaa sitd yhdessa ja toteuttaa yhteisen visionsa kautta
paremman suorituksen. Tiimin oppimiskehan kautta kyseinen toiminta iteroituu

jatkuvasti. (Sydanmaalakka, 2003, 48-49.)

Suorituskykyisen tiimin viisi tuntomerkkia perustuu tehokkaan tiimityoskentelyn,
toimivien organisaatioiden ja johtamisen yleisiin teorioihin. Tiimin taytdessa kaikki
viisi tuntomerkkia, voidaan sita edelld yhdisteltyjen teorioiden pohjalta kutsua

suorituskykyiseksi tiimiksi.
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4 Tutkimustulokset

Tassa luvussa esittelen tutkimustulokset, jotka kuvaavat Rage Cube yrityksen tiimin
suorituksen nykytilaa. Nykytilanteen kartoittamiseen kaytin tutkimusmenetelmina
teemahaastatteluja ja kirjallisina dokumentteina projektipaallikon reflektiota, seka
tiimin jasenten itsearviointeja. Tutkimistulosten analysoinnin selkeyttamiseksi
puhuttelen kaikkia tiimin jasenia kolmannessa persoonassa, vaikka itse olen osa

Rage Cube — tiimia.

4.1 Itsearviointien tulokset

Yksilon sopivuutta tiimiin tutkimisessa kaytettiin Lencionin (2016, 209) tyontekijan
itsearviointi asteikkoa. Itsearviointi kertoo Lencionin (2016) paras mahdollinen
joukkuepelaaja mallin mukaisesti (ks. kuvio x), millaisia tiimipelaajan ominaisuuksia

yksil6lla on, kuten opinndytetydn kolmannessa kappaleessa on todettu.

Lencionin (2016) mukaan tydntekijoita arvioidessa paras tapa on laittaa heidat
arvioimaan itsedan. Jokainen Rage Cube tiimin jasen teki itsearvioinnin. Vaittamissa
haluttiin selvittda, kuinka itsearvion tayttdja kokee muiden tiimin jasenten

ajattelevan hanesta.

Itsearviointi sisalsi kuusi vaittamaa kunkin ndyryyden, nalkdisyyden ja alykkyyden

osa-alueilta. Noyryyteen liittyvia vaittamia olivat

”1. Kehun tiimildisid empimdttd”, ”2. Myénndn auliisti, kun olen tehnyt
virheen”, ”3. Ollen valmis tekemddn alemman tason tyétd tiimin
parhaaksi”, ”4. Kerron ilomielin kiitoksista, joita tiimi on saanut
saavutuksistaan”, ”5. Tunnustan auliisti omat heikkouteni” ja ”6. Esitéin
ja vastaanotan anteeksipyyntéjé suopeasti”. (Lencioni 2016, 209)

Nalkaisyyteen liittyvia vaittamia oli

”7. Teen enemmdn kuin oma tehtdvdéni vaatii”, ”8.Suhtaudun
intohimoisesti tiimin missioon”, ”9. Koen olevani tavallaan
henkilékohtaisesti vastuussa tiimin yleisestd menestymisestd”, ”10. Olen
suostuvainen tekemddn ja harkitsemaan tyétd tyéajan ulkopuolella”,
”11. Olen valmis ja innokas ottamaan hoitaakseni tylsié ja ongelmallisia
tehtdvid aina kun on tarvis” ja ”12. Etsin tilaisuuksia osallistua ty6hén
oman vastuualueeni ulkopuolella”. (Lencioni 2016, 210)

Alykkyyteen liittyvia vaittamia oli
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”13. Yleensd ymmdirrén, mitd toiset tiimildiset tuntevat palaverien ja
muiden vuorovaikutustilanteiden aikana”, ”14. Osoitan empatiaa tosia
tiimildisid kohtaan”, ”15. Osoitan kiinnostusta toisten tiimildisten
eldmdd kohtaan”, ” 16. Olen tarkkaavainen kuuntelija”, ”17. Olen
tietoinen siitd, kuinka sanani ja tekoni vaikuttavat toisiin tiimildisiin” ja
”18. Mukautan kdytékseni ja tyylini sellaisiksi, etté ne sopivat
keskustelun tai suhteen luonteeseen”. (Lencioni 2016, 210)

Jokaiseen vaittamaan laitetaan arvio yhdesta kolmeen. Numero yksi tarkoittaa
harvoin, numero kaksi toisinaan ja numero kolme yleensa. Jos itsearvioija saa kuuden
vaittaman osiosta kahdeksantoista tai seitsemantoista pistettd on kyseinen hyve
(noyryys, nalkaisyys ja alykkyys) taman vahvuus. Pistemaaran ollessa kuudestatoista
neljadntoista tulee hyvetta vield tyostaa tullakseen parhaaksi mahdolliseksi
joukkuepelaajaksi. Pistemaaran ollessa alle kolmetoista tulee kyseista hyvetta

kohentaa selkeasti tullakseen parhaaksi mahdolliseksi joukkuepelaajaksi.

Itsearviointien tulokset

3=Yleensa 2= Toisinaan 1= Harvoin

Sarakel Sarake2 Sarake3 Sarake4 Sarakel Sarake2 Sarake3 Sarake4

NOoyryys Heidi llari Samuli Nalkaisyys Heidi llari Samuli
1. 2 2 1 7. 3 3 2
2. 2 3 2 8. 2 2 1
3. 3 3 2 9. 1 2 2
4, 2 3 3 10. 1 3 1
5. 2 2 1 11. 2 2 1
6. 2 3 2 12. 2 2 1
Yhteispisteet 13 16 11 Yhteispisteet 11 14 8
Alykkyys Heidi llari ~ Samuli
13. 2 2 3
14, 3 2 2
15. 2 2 2
16. 2 2 3
17. 1 2 2
18. 2 2 2
Yhteispisteet 11 12 14

Kuvio 8. Itsearvioinnin tulokset (2016, 209, muokattu.)
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Heidin itsearvioinnin tuloksissa noyryydesta yhteispisteet olivat kolmetoista. Yhden
pisteen verran kehitettavaa jai kaikkiin muihin paitsi alemman tason téiden
tekeminen tiimin parhaaksi vaittamaan, joka sai taydet pisteet. Nalkdisyyden
vhteispisteet olivat yksitoista pistetta. Yhden pisteen verran kehitettavaa jai
intohimoiseen mission suorittamiseen, valmiuteen ja innokkuuteen hoitaa tylsia ja
ongelmallisia tarvittavia tehtavia, seka tilaisuuksien etsimiseen oman vastuualueen
ulkopuolelta. Kahden pisteen verran kehitettavaa jai henkilokohtaisen vastuun
kokemiseen tiimin menestyksestd, seka suostuvaisuuteen tekemaan tai harkitsemaan
tyota tydajan ulkopuolella. Alykkyys osion yhteispisteet olivat yksitoista pistetta.
Pisteen verran vajaaksi jdi toisten tiimin jasenten tunteiden tunnistaminen,
kiinnostus toisten tiimin jasenten elamaa kohtaan, tarkkaavaisesta kuuntelusta ja
kaytoksen muokkaamisesta keskusteluun sopivaksi. Kaksi pistetta vajaaksi jai

tietoisuus omien sanojen ja tekojen vaikutuksesta toisiin tiimin jaseniin.

Ilarin itsearvioinnin tuloksissa ndyryydesta yhteispisteet olivat kuusitoista pistetta.
Yhden pisteen verran kehitettdavaa jai muiden tiimin jasenten kehumiseen ja
heikkouksien esiintuomiseen. Nalkdisyyden yhteispisteet olivat neljatoista. Yhden
pisteen verran kehitettavaa jai tiimin “mission” intohimoiseen suhtautumiseen,
henkilokohtaisesta vastuusta tiimin menestymiseen, oma-aloitteeseen tylsien
asioiden hoitamiseen ja oman vastuualueeni ulkopuolella olevien tdiden tekemiseen.
Alykkyyden yhteispisteet olivat kaksitoista ja jokaisesta osa-alueesta jii yksi piste

vajaaksi.

Samulin itsearvioinnin tuloksissa ndyryyden yhteispisteet olivat yksitoista pistetta.
Yhden pisteen verran kehitettavaa jai virheiden auliisti myontamiseen, valmiuteen
ottaa alemman tason t6ita tiimin parhaaksi, seka anteeksipyyntdjen auliisti
esittdmiseen ja vastaanottamiseen. Kahden pisteen verran kehitettdvaa jai toisten
empimatta kehumiseen ja ylistamiseen, sekd omien heikkouksien auliisti
tunnustamiseen. Nalkaisyys osiossa yhteispisteiden maara oli kahdeksan. Yhden
pisteen verran kehitettavaa jai , kuin muiden tehtavien mielelldan tekemiseen ja
henkil6kohtaiseen vastuuseen tiimin yleisesta menestymisesta. Loput vaittamat
jaivat kaksi pistetts vajaaksi. Alykkyys osion yhteispisteet olivat neljatoista. Kaikki

vajaaksi jddneet pisteet olivat yhden pisteen puutteita.
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4.2 Haastattelujen ja projektipaallikon reflektion tulokset

Haastattelut strukturoin teorian pohjalta neljaan eri teemaan. Avasin aluksi
haastattelua yksilon roolista ja vastuualueista, seka yleisesti haastateltavien
suhteesta Rage Cube yritykseen. Keskustelin myos haastateltavien kanssa heidan
ominaisuuksistaan tiimipelaajana, seka kysyin mielipiteita heidan vahvuuksista ja
heikkouksista tiimin jasenena. Yksilon ominaisuuksien jalkeen keskustelimme
haastateltavan suhteesta tiimiin ja kavimme lapi heiddan nakemyksia oman tiimin
toimivuudesta. Kolmas osio sisalsi kysymyksia johtajuudesta. Kysymyksissa kysyttiin
haastateltavan omasta johtajuudesta, seka siitd kuinka hanta on johdettu Rage Cube
tiimissa. Videoidut haastattelut tapahtuivat kahden kesken. Olen litteroinut ja
teemoitellut haastattelut kirjalliseen muotoon ja esitan tutkimuksen kannalta

oleelliset tulokset tassa opinndytetyon osiossa.

Koska opinnaytetyon tekija ja kohdeyrityksen projektipaallikkoé ovat sama henkil6, en
luonnollisesti itsedni haastatellut. Sen sijaan laadin projektipaallikon nakdkulmasta
kirjallisen dokumentin, joka on strukturoitu samoilla teemoilla, kuin muun tiimin
jasenten haastattelut. Kyseisen kirjallisen dokumentaation tietosisallon ja tavoitteen
ollessa sama, kuin teemahaastatteluissa esittelen selkeyden vuoksi kummatkin

tutkimustulokset samassa osiossa.
Yksiloiden ominaisuudet Rage Cube tiimissa

Haastatteluissa ja kirjallisessa dokumentissa kavi ilmi kohdeyrityksen henkilostén
roolit ja heidan yksil6llisia ominaisuuksia. Jokainen tunnisti selkeasti vastuualueensa
tiimissa. llari kuvaili rooliaan seuraavasti: ”Koko projektin ajan olen kokenut olevani
pddvastuussa. Ndkékulmani heti alusta asti on ollut markkinoinnin térkeys
menestyksen kannalta.”. Heidin roolikuvailu oli my&s hyvin yksiselitteinen
“Organisoin ja vastaan palvelusta ja kdytdnnoén asioista.”. Samuli kertoi, etta

”...vastuu alueenani on talous pddsddntoisesti.”.

Henkilot kuvailivat tiimityoskentelijan ominaisuuksia heikkouksien ja vahvuuksien
kautta. Vahvuuksinaan tiimin jasenet kokivat tahdikkaan tydskentelyn ja avoimen

ilmapiirin.
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Tiimin jésenend olen helposti innostuva. Eniten minua motivoi tuoda
uutta tietoa tiimille ja tdmdn kautta edistdd asioissa etenemistd. Olen
tuloshakuinen ja haluankin asioiden etenevéin nopeasti ja isosti.
Rohkean ja avoimen luonteeni kannalta olen nopeasti valmis
osallistumaan tiimissé tapahtuvaan dialogiin ja ratkaisemaan
konfliktitilanteitakin nopeasti-- ...saan usein asioita tehdyksi. Minulla on
myds kyky ja uskallus saavuttaa isoimpia asioita, koska en ole kaikessa
liian varovainen. — llari.

Vahvuuteni- - ...on asioiden eteenpdin vieminen. Olen varmaan sellainen
yleinen innostaja, siten ettd jos en koe jonkun asian olevan mukavaa,
niin pyrin muuttamaan sen mukavaksi. Minulle on erittdin tdrkedd, etté
on mukavaa tehdd téitd. -- Organisointi taitoni auttavat tiimid. Jos joku
ei tiedd mitd pitdisi tehdd, niin osaan helposti kertoa, mitd pitdisi tehdd.
— Heidi.

...jos koen jonkun asian tdrkedksi, niin tuon sen kylld esiin. -- NGyryys.
Olen valmis tekemddn mitd tahansa ja teen mitd pyydetddn. Liséksi
autan aina kun pyydetddn. — Samuli.

Heikkouksinaan llari ja Heidi kokivat turhautuneisuutensa, mikali asiat eivat etene.
Turhautuneisuus ilmentyi toimettomuutena tai negatiivisena kdytoksena muita tiimin
jasenia kohtaan. Samuli totesi vertais - ja itsensajohtamisen vahyyden
heikkouksikseen. Kaikille yhteisena heikkoutena oli eri asiayhteyksista ilmentyva

vastuun valttely.
Tiimitydskentelyn sujuvuus

Henkilot olivat pitkdlti samaa mielta tiimitydskentelyn sujuvuudesta. Yleisella tasolla
kaikki kokivat, etta tiimin kanssa yhdessa tyoskentely oli mukavaa. Henkilokemiat
toimivat ja kaikki kokivat olevansa keskenaan kavereita. Tiimin jasenet olivat myos
sitd mieltd, etta heita kuunneltiin ja kokivat uskaltavansa puhua avoimesti

epakohdista.

Haasteita tiimin toiminnasta [6ytyi paljon. Selkeimpana ongelmana ilmeni tiimin
keskeinen viestinta. Ongelma johtui epatasa-arvoisesta viestinnasta tiimin jasenten
valilla. Syyksi tahan todettiin llarin ja Heidin parisuhde. Henkil6kohtainen suhde
mahdollisti kahdenkeskeisen viestinnan tehokkaasti, mutta Samuli jai viestinnan
ulkopuolelle. Samulin haastattelusta kavi ilmi, ettd tama heikensi hdnen
luottamustaan muuhun tiimiin. Vastaavasti llari ja Heidi totesivat henkilékohtaisen

elamansa tilanteen vaikuttaneen tiimin toimintaan negatiivisesti. Viestinnan puute



28

korostui selkedsti myos oletuksista, joita tiimin jasenet olivat asettanut toisilleen.
Heidi kertoi haastattelussaan epailevansa Samulin kokevan olevan yksi
perustajajasenistd, kun taas Samuli kertoi olevansa selkeasti yksi kolmesta

perustajasta.

Tiimi ei my6skadan ole kantanut vastuuta kunnolla. Jokainen henkild mainitsi vastuun
kantamisen puutteen. Ongelmat on tunnistettu, mutta kaikki kertoivat
sivuuttaneensa velvollisuutensa niiden puuttumiseen. Henkildiden kertomuksista
kavi ilmi, etta vastuun puute johtui pitkalti tiimin kokoontumisten vahaisyydesta.
Tiimi naki lilan harvoin keskenaan. Tydskentely on ollut [dhinna asiakaspalvelun
suorittamista yksin. Tiimi ei siis ole tehnyt aktiivisesti kehitystyota. Jokainen mainitsi
suorittavan tyoskentelyn, joka tarkoittaa asiakaspalveluty6ta, pelivarauksien
hoitamista. Kaikki ovat kokivat tehneensa tata suorittavaa tyota yksin, eika se ollut
kovinkaan innostavaa. Lisdksi jokainen totesi, etta tiimin koon vuoksi tyota on ollut
liikaa, eika ole jaanyt aikaa tai voimia tehda kehitystyota. Kaikki kokivat tiimin koon

olleen liian pieni.
Johtaminen

Johtamisen puute Rage Cube tiimin toiminnassa tuli ilmi yksimielisesti kaikilta.
”...koen johtamisessa ja johdettavuudessa isoimpana ongelmana sitoutumisen
puutteen--. ” — llari. ”Minusta tuntuu, ettd kukaan meistd ei ole ottanut johtajan
saappaita kunnolla jalkaan.” — Heidi. ” Tavallaan heti alusta asti selked projektijohtaja
on puuttunut.” — Samuli. Syy johtamisen puutteeseen Rage Cube tiimissa oli selkedsti
havaittavissa. llari ja Heidi mainitsivat téiden paljouden ja sen vuoksi vahdisen
motivaation ottaa vastuuta tiimin johtamisesta. Samuli mainitsi tiimin laiminlyoneen
johtajuutta eri tilanteissa ja kertoi itse olevansa parhaimmillaan, kun hanelle

kerrotaan mita pitda tehda, eika itse ottanut roolia johtajuudessa.

Tiimin jasenet kokivat tasa-arvoisen paatantavallan hyvaksi asiaksi. Ongelmana oli
kuitenkin se, ettd tiimi ei valvonut toistensa tekemisid. llman selkeita tavoitteita ja

niiden valvontaa tekeminen oli jaanyt vahaiseksi.

Rage Cube tiimin suorituksen taso
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Kaikki olivat yksimielisid siitd, ettd Rage Cube tiimin suorituksen taso on ollut
alhainen puuttuvien tavoitteiden vuoksi. lIman selkeita ja konkreettisia tavoitteita
tiimin jasenet eivat ole kokeneet tyoskentelydan tehokkaaksi. Tiimin jasenet
kertoivat motivaation laskeneen alun innostumisen jalkeen. Syind motivaation
laskemiseen kerrottiin olleen liiallinen tydmaara, vahadinen yhteisten tapaamisten

maara ja menetetty usko toiminnan menestymiseen.

Kehitysehdotuksena jokainen tiimin jasen mainitsi henkildston lisddmisen tarpeen.
Tiimin liian pieni koko oli kaikkien mielesta ongelmien lahde. Jokainen kertoi tiimin
liilan pienen jasenmadran aiheuttavan liikaa ty6td, joka taas aiheutti motivaation

laskemisen, vastuiden laiminlyémisen ja tiimin suorituksen tason alenemisen.
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5 Rage Cube tiimin suorituksen kehittamistoimet

Tutkimustuloksista voi havaita tarvittavia kehitystoimia tiimin suorituksen
parantamiseksi. Taman luvun rakenne noudattaa johdonmukaisesti opinndytetyon
muiden lukujen rakennetta: Tarvittavat kehitystoimet kuvataan aloittaen tiimin
jasenista edeten tiimityoskentelyyn. Lopulta esitetdan tarvittavat toimenpiteet Rage

Cube tiimin suorituksen tason kehittamiseen.

5.1 Kehitystarpeet yksiloiden nakokulmasta

Rage Cube tiimin jasenet voidaan asettaa Lencionin (2016, 182) paras mahdollinen
joukkuepelaaja malliin (ks. Kuvio 1.) tayttamansa itsearvioinnin perusteella (ks. Kuvio

8).

noyra nalkdinen

Paras mahdollinen

joukkuepelaaja

alykas

Kuvio 9. Rage Cube tiimin jasenien sijoittuminen paras mahdollinen joukkuepelaaja
malliin (Lencioni 2016, 182, muokattu).
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Kuviosta (ks. Kuvio 9) voi todeta, ettd kaikilta Rage Cube tiimin jaseniltd on |6ytynyt
kehitettdavaa parhaaksi mahdolliseksi joukkuepelaajaksi. Lencioni (2016, 211) toteaa,
etta itsearviointien numerollisiin tuloksiin ei tulisi keskittya. Oleellista on tarkastella
laadullisia seikkoja, kuten sijoittumiseen paras mahdollinen joukkuepelaaja mallissa

ja vaittamien kehittamiseen, joista itsearvioinnin tayttdja sai alhaiset pistemaarat.

Heidi sijoittui mallissa ndyran tiimipelaajan ulkokehalle, joka kuvaa tiimipelaajan
ominaisuuksissa ”"pelinappulaa”. Heidilla oli kuitenkin sen verran alhaiset pisteet
kaikissa osa-alueissa, etta arviointi oli haasteellista. Heidin kehitystoimeksi
osoittautuu itsearvioinnin tarkempi lapikdyminen ja kriittisimpien ominaisuuksien

kehittamissuunnitelman laatiminen.

llari sijoittui mallissa ndyran ja nalkaisen poikkileikkaukseen, joka tarkoittaa
"tahatonta pakansekoittajaa”. Kehitettavaa jai alykkyys hyveeseen, jota on
ensiarvoisen tarkeda projektipaallikon nakdkulmasta kehittaa. Kehittamistoimeksi
osoittautuu itsearvioinnin tarkastelu ja toimintasuunnitelman laatiminen, kuinka

erityisesti alykkyys hyvetta saisi kehitettya.

Samuli sijoittui mallissa alykkyyden kehalle. Lencionin (2016) mukaan pelkan
alykkyyden kehalle sijoittuessa henkild on “hurmuri”. Kehitettdvaa jai etenkin
nalkdisyyden osa-alueelle. Kehittamistoimena osoittautuu itsearvioinnin tarkastelu ja
toimintasuunnitelman laatiminen, kuinka eritysesti nalkdisyys hyvetta saisi

kehitettya.

Tehokkaimmaksi kehitystoimenpiteeksi osoittautui lisata tiimitapaamisia, joissa
kdydaan avoimen dialogin kautta henkiléiden laatimat itsearvioinnit, asetetaan tiimin
jasenet paras mahdollinen joukkuepelaaja-malliin (Ks. Kuvio 9), keskustellaan
vahaisille pistemaarille jaaneista vaittamista, laaditaan yhdessa kullekin tiimin
jasenelle henkilokohtaiset tavoitteet vaittdmien pohjalta ja sovitaan yhteinen
seuranta tavoitteille. Tiimipalavereissa tulee vaalia avoimen keskustelun ilmapiiria ja

tapaamisia olisi hyva jarjestaa usein ja toistuvasti.
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5.2 Kehitystarpeet tiimityoskentelyn nakdokulmasta

Rage Cuben henkildstdn toiminta osoittautui selkedsti itseohjautuvan tiimin
toiminnaksi. (Ks. Kuvio 4.) Selkeita toimivan tiimin tyoskentelya edellyttavia puutteita

oli havaittavissa monessa eri osa-alueessa.

Tulosten huomiotta
jattaminen

Vastuun valttely

Sitoutumisen puute

Konfliktien pelko +
Luottamuspula +

Kuvio 10 Rage Cube tiimin sijoittuminen viisi toimintahairiota tiimissa malliin.
(Lencioni 2005, 6, muokattu.)

Tutkimustuloksissa voitiin havaita tiimin seldttdaneen viidesta tiimin toimintahairiosta
luottamuspulan ja konfliktien pelon. Tiimin jasenet kertoivat voivansa, ainakin
padosin, luottamaan toisiinsa. Viestinnan puute aiheutti hieman luottamuspulaa.
Henkilot kokivat myds voivansa kdyda tiimin kanssa lavitse vaikeitakin ja epamukavia

asioita.

Kehitettdavaa tiimin toimintaan jai sitoutumisen puutteen osalta. Sinallaan tiimi
uskalsi kasitellad vaikeitakin asioita avoimesti ja kaikkia kuunneltiin. Ongelmana oli
kuitenkin tiimin yhteisten tapaamisten vahainen maara. Vahaisista tapaamisista
johtui viestinnalliset haasteet, jonka vuoksi tiimi ei ole kyennyt tekeméan sitovia
paatoksid. Toinen syy oli liiallinen tyon maara. Yhteisia tapaamisia ei voitu pitaa,
koska asiakaspalvelutyo ja pelien vetovuorot veivat tiimin jasenilta kyvyn tehda

kehitystyota. Koska tiimi ei kyennyt tekemaan sitovia paatoksia eivat tiimin jasenet
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kantaneet vastuuta itsensa, eika toistensa tekemisesta. llman vastuuta suorituksista

toimintaa ei tehokkaasti tapahdu, eika tiimi saa tuloksia.

5.3 Toimenpiteet tiimin suorituksen laadun parantamiseksi

Kehitystoimenpiteissa on yhdistetty opinndytetyossa esitetty teoreettinen viitekehys,
tutkimustulokset ja kehitystarpeet. Tuloksena on kaytantdon vietavia toimenpiteita,
joita noudattamalla tiimin suoritus saadaan nostettua tasolle, jossa se kykenee

asettamaan ja saavuttamaan tuloksellisia tavoitteita.
Yhteisen maaranpaan loytaminen

Tutkimustuloksissa kavi ilmi, etta tiimin jasenet tunnistivat Rage Cuben vision.
Tutkimustuloksista kdy myds ilmi, ettd Rage Cube tiimin jasenet eivat kokeneet
tyontekonsa olevan osa visiota. Tiimi ei tehnyt yhdessa tarpeeksi tdissa, jonka vuoksi

kokivat vision merkityksettomaksi.

Ratkaisuna tdhan tarvitaan yhteisen maaranpaan kirkastamista. Rage Cube tiimi
tarvitsee yhteisen suunnan. Kehitystoimena tiimin tulee kokoontua yhteen ja
maarittaa yhdessa uusi visio, joka on jokaiselle tiimin jasenelle merkityksellinen.
Vision saavuttamiseksi tulee laatia strategia ja konkreettiset tavoitteet, seka niiden

mittarit joita jokaisen tiimin jasenen on velvollista noudattaa.

Kaytannossa tama tarkoittaa sovittua tiimin tapaamista, jossa valittu vastuuhenkil®
ohjaa toimintaa. Avoimen dialogin kautta kdaydaan lapi mitka asiat motivoivat
henkil6ita. Dialogin tavoitteena on l0ytaa yhteinen nakemys, siita mihin kaikki
haluavat Rage Cubessa paatya. Nakemyksen tulee olla houkutteleva ja haastava,
mutta kuitenkin saavutettavissa. Kun nakemys on sovittu, niin tehdaan siita visio
kuvaamalla haluttua maaranpaata mahdollisen tarkasti ja samalla yksinkertaiseksi.
Vision selvitettya asetetaan johdonmukaisesti mitattavat valietapit, joihin luodaan
yksityiset toimintasuunnitelmat, kuinka niihin paastaan. Syntyy strategia. Lopuksi
valietapit puretaan, mahdollisimman tarkkoihin kdytannon toimenpiteisiin, joista
syntyy tavoitteet ja mittarit. Taman jalkeen vastuut tavoitteisiin padsemisesta
jaetaan tiimin jasenten kesken ja asetetaan aikamaareet, milloin mikakin tavoite
pitda olla tehtyna. Projektipaallikké valvoo kaikkia tavoitteita ja on vastuussa, etta

kaikki sitoutuvat toteuttamaan niita.
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Tavoitteiden vajaavaisuus oli eniten Rage Cube tiimin suoritusta alentava tekija.
IIman selkeita tavoitteita ei ole edellytyksia tulokselliselle toiminnalle. Tiimin jasenien
mukaan tavoitteita oli, mutta ne olivat liian suuripiirteisia, eika niitd ole mitattu

kunnolla.

Kehitystoimena Rage Cube tiimin tulee asettaa tavoitteita SMART-mallin avulla, eli
tavoitteiden tulee olla yksityiskohtaisia, helposti mitattavia, jonkun vastuulle

nimettyja, realistisia ja ajallisesti rajattuja.
Henkil6ston lisadminen ja vastuualueiden optimointi

Opinndytetyon tutkimustuloksissa kavi ilmi, etta Rage Cube tiimi oli ylikuormittunut
liiallisesta tydon maarasta. Tiimin toimintahairiét juurtuivat tiimin jasenien
kyvyttomyydesta hoitaa kaikkia vastuualueitaan laadukkaasti. Niin sanotun
suorittavan tyon osuus, eli pelien vetovastuut ja tavaranhankinta veivat tiimin
energian, eika liiketoiminnan kehitystyota ole tapahtunut. Edelld mainittu suorittava

tyo oli yksilotyota, eika tiimi viettanyt paljoa aikaa yhdessa.

Ratkaisuksi ongelmaan on henkiloston lisaaminen Rage Cube yritykseen. Tiimi
tarvitsee vahintaan yhden lisatyontekijan, jotta vastuualueet toimisivat
optimaalisesti. Tiimin jasenet ilmaisivat selkedn johdettavuuden tarpeen tiimilleen.
Tiimi tarvitsee optimoidut vastuualueet ja sdannot, jotka ehkaisevat tuhoisaa
kaytosta ja kannustavat positiiviseen kanssakdaymiseen. Vastuualueet tulisi optimoida
siten, etta yksi henkild johtaa koko toimintaa ja pitaa huolta suorituksen tason
yllapitamisesta. Kaytannossa projektipaallikon ja markkinointivastaavan roolit tulisi
jakaa kahdelle eri henkildlle. Ndin projektipaallikko kykenee keskittymaan
tiimitydskentelyn edistamiseen ja tukemaan tarvittaessa muita eri tehtavissa.

(Martine, Mark 2016.)
Yhtendinen kulttuuri

Rage Cube tiimin jasenet olivat yksimielisesti sitd mieltd, ettad yhteisia tapaamisia oli

lilan vahan. Yhtendinen kulttuuri syntyy yhteisesta tiimin tekemisesta.

Kehitystoimena yhtendisen kulttuurin luomiseksi ja tiimin perustoimintojen

mahdollistamiseksi Rage Cube tiimin tdytyy luoda yhtenaiset toimintaperiaatteet.
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Kaytannossa tiimin taytyy nahda sdannollisesti, tyoskennelld yhdessa ja kokea

velvollisuuden tunnetta omaan ja toistensa tekemiseen toimiakseen.

Yhteisia tapaamisia tulee pitaa useasti viikossa. Tapaamisille on velvollisuus tuoda
aina ajankohtaisia aiheita kasittelyyn. Jokaisen tiimin jasenen tulee tuoda omalta
vastuualueeltaan asioita kasiteltdavaksi ja johtaa muita oikeaan toimintaan.
Projektipaallikén tehtdavana on huolehtia, etta tapaamisten sisalté on liiketoimintaa
kehittavaa ja jokaiselle kerralle on selkea agenda. Projektipaallikon tulee myods tukea
tiimin muita jasenia ja pitaa huolta sitoutuneesta ilmapiirista. Tiimitapaamisissa tulee
aktiivisesti tarkastella yrityksen etenemista kohti visiota ja valietappeja. Tapaamisissa
seurataan tavoitteiden suoriutumista ja autetaan yhdessa niihin paasemisessa.
Kaiken toiminnan tulee olla mitattavaa ja lapindkyvaa. Tapaamisissa tulee huomioida
kaikki liiketoiminnan osa-alueet ja kdyda lapi jokaisen tiimin jasenten vastuualueet
tallentaen heidan toimintansa seurantaan. Yhtendisesta kulttuurista tulee tiimin
selkaranka, jossa toistetaan yhteisia toimenpiteita tiimia kehittavalla tavalla (Kts.

Kuvio 11.)
Osaamisen kehittaminen

Osa Rage Cube tiimin jasenista koki osaamisensa olevan liian heikko
vastuualueeseensa. Tiimi ei mydskaan aktiivisesti kehittanyt itsedan, eivatka tiimin

jasenet tdydentaneet toistensa osaamista.

Kehitystoimena on osaavien henkildiden rekrytointi, seka tiedon keskenaan
jakaminen. Tiedon jakamiseen ja uuden oppimiseen tiimin tulee kayttaa tiimin

oppimiskehaa.
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Tiimin toiminta

Yhteisen ymmarryksen
luominen ja tavoitteiden
asettaminen

Tiimitapaamisissa
toiminnan arviointi

Yhdessa
kehittaminen

Kuvio 11. Rage Cube tiimin oppimiskeha (Sydanmaanlakka 2003, 48, muokattu.)

Tiimi tai sen jasen tekee toitad vastuualueellaan. Tiimin tapaamisessa toita tehnyt
jasen jakaa toimintansa, jolloin koko tiimi yhdessa arvioi toimintaa tarkastelemalla
mika meni hyvin ja mika huonosti. Vastaava tarkastelu onnistuu myos koko tiimia
koskevassa toiminnassa, kuten esimerkiksi varausten maarassa. Seuraavaksi tiimi
pohtii yhdessa, kuinka toimintaa saisi kehitettya. Yhteiseen ymmarrykseen paastyaan
ja tavoitteet asetettuaan kehitetty toiminta jatkuu iteroituen tiimin oppimiskeha —

mallin mukaisesti.
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6 Pohdinta

Opinndytetyon tehtdavana oli laatia konkreettisia heti kdytantoon vietavia
toimenpiteitd, joiden avulla Rage Cube — yrityksen liiketoiminta saataisiin
tulokselliseksi. Toimenpiteet koskivat kohdeyrityksen henkilostda, joka
itseohjautuvana tiimina harjoitti liiketoimintaa Rage Cube — yrityksessa. Tehtava
onnistui kiitettavasti. Lopputuloksena syntyi kattava kokonaisuus heti kdytantoon
vietavista kehitystoimenpiteista, joilla saataisiin Rage Cube — tiimin suorituksen taso

kohotettua tulokselliselle tasolle.

Henkilokohtaisesta nakokulmasta opinndytetyon laatiminen oli aikaa vieva prosessi.
Tutkimusaihe oli mielenkiintoinen. Erityisesti oma osallisuuteni Rage Cube — yrityksen
lilketoiminnassa motivoi tuottamaan laadukkaita tuloksia. Koenkin, etta
opinnaytetyon laatiminen Rage Cube — tiimin suorituksen laadun kehittamiseksi
tuotti kdytantdon vietavia tuloksia. Oppimisprosessi oli hyddyllinen ja sain paljon
lisatietoa tutkimuksen laatimisesta ja etenkin projektijohtajuudesta.
Henkilokohtaisena tavoitteena minulla oli saada edes marginaalista hyotya Rage
Cube tiimimme toimintaan. Paasin tavoitteeseen ja koen jopa ylittdneeni odotukseni
saamistani tuloksista. Koen suurimmaksi hyodyksi konkreettiset kehitystoimet, joita
voin vieda heti projektipaallikkona kaytantoon. Lisaksi muun tiimin osallisuus ja
mahdollisuus tarkastella opinnaytetyon tuloksia avaavat uuden avoimen sivun

tiimimme toiminnassa.
Validiteetti

Oli yllattavaa kuinka hyvin teoreettinen viitekehys osoittautui kuvaamaan tarvittavia
Rage Cube tiimin kehitystoimia, jotka tulivat tutkimustuloksissa julki. Toisaalta Rage
Cube tiimin toiminnan taso oli sen verran matalalla tasolla, ettd epakohdat olivat

nopeasti havaittavissa.

Teoriassa etuna oli, ettd se mahdollisti asettaa tiimin suorituksen nykytilanteen
mitattavalle tasolle. Teorian pohjalta pystyi arvioimaan tiimin nykytilanteen ja

asettaa tarvittavat toimenpiteet kunkin osa-alueensa tason mukaisesti.

Haastavinta teoreettisen viitekehyksen, seka tulosten analysoinnissa oli tehokas

tiedon erittely. Tiimi on yksil6idensa summa. Yksildiden toimintaa tulee tarkastella
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monessa eri nakokulmassa ja perustaa siitd kokonaisuus, joka kuvaa tiimin toimintaa.
Tiimin toiminta pitaa liittaa vield sen viitekehykseen, tdssa tapauksessa Rage Cuben
toimintaymparistoon. Haasteenani oli selkeasti tuoda esiin ne asiat, jotka parhaiten
auttaisivat kehittamaan tiimimme suoritustasoa. Onnistuin tassa mielestani
tyydyttavasti. Kehitettavaa jai tutkimuksen dynaamisen rakenteen laatimiseen. Koen,
ettd opinnaytetyoni teoreettisen viitekehyksen, tutkimustulosten ja johtopaatoksien

johdonmukaisuutta saisi viela hiottua enemman yhdenmukaiseksi.
Reliabiliteetti

Tutkimustuloksissa etuna oli koko Rage Cube henkiléston osallisuus tutkimukseen.
Tutkimus jakautui yksilon itsearviointiin, haastatteluihin ja kirjallisen dokumentin
laatimiseen. Tutkimuksen teemat oli maaritelty teoreettisen viitekehyksen pohjalta.
Tutkimustulosten yhdenmukaisuuden perusteella voi todeta, ettd kehitysta vaativat

ongelmakohdat 16ytyivat tutkimusmenetelmien avulla.

Haasteena tutkimusta suorittaessa oli oma osallisuuteni Rage Cube tiimiin, jonka
vuoksi tutkimustulosten reliabiliteettia tuleekin tarkastella kriittisesti. Kehityksen
tarve oli kuitenkin tiedostettu kaikkien tiimin jasenten osalta, joten motivaatio

tuottaa mahdollisimman rehellisia tutkimustuloksia oli kaikkien osalta korkea.

Tutkimustuloksiin rakentui teemat tiimien suorituskykya selittavien teorioiden
kautta. Tutkimustuloksista ilmeni selkeat kehitystoimet, joihin pystyi soveltamaan
teoriaosuudesta tietoutta. Tutkimustulosten kannalta tarkeimmaksi lahteeksi

osottautui haastattelut.
Tutkimustulokset ja jatkotutkimus mahdollisuudet

Tutkimustuloksista kay ilmi, etta tiimi ei suoriudu tehokkaasti ilman tiettyja
lainalaisuuksia. Tiimin koon tulee olla sopiva ja sen jasenet sitoutuneita toimintaan.
Yksiloiden pitda olla tiimityoskentelyyn soveltuvia. Tiimi tarvitsee johtajuutta, jotta se
toimisi sitoutuneesti. Ilman sdaanndllisia tapaamisia tiimin kesken ei synny

luottamusta eika tiimi toimi.

Tiimityoskentely on yleisesti laaja-alaisesti tutkittu ala. Siksi taysin uutta tietoa on
vaikea synnyttda tiimityoskentelyn toimivuuteen perustuen. Olen onnistunut

tutkimuksessani l6ytamaan tiimin jasenten mielipiteita tiimityoskentelyn suorituksen



39

heikkoon laatuun. Tiimin jasenten kuvaamat epdkohdat olen pystynyt sitouttamaan
teoriaan ja loytamaan tarvittavia kehitystoimenpiteita Rage Cube tiimin suorituksen
parantamiseksi. Olen siis selvittanyt syyt Rage Cube tiimin suorituksen heikkoon

tasoon ja l6ytanyt oleelliset kehitystoimenpiteet.

Rage Cube tiimin nakokulmasta jatkotutkimuksena toimisi kehitystutkimus, jossa
edelld mainittuja toimenpiteita |lahdettaisiin toteuttamaan kaytannossa.
Kehitystoimenpiteiden vaikutuksia mitattaisiin pidemmalla ajanjaksolla, jonka jalkeen
tutkittaisiin tuloksia, kehitettaisiin toimenpiteita ja toistettaisiin parannellut

toimenpiteet.

Opinnadytetyo tutkimukseni rakenne soveltuu tiimien suorituksen tason
selvittdmiseen ja kdytannon kehitystoimien laatimiseen. Opinnaytetydssa kayttamani
teoriat soveltuvat kaikenlaisten tiimien arvioimiseen. Tutkimusmenetelmat ovat
helppokayttoisia ja suhteellisen nopeasti toteutettavia. Tutkimuksesta saa heti myds
konkreettiset tyokalut tiimin johtamiseen. Suositeltava toteutusehdotus tutkimuksen
laatimiseen voisi olla toimeksiantona yritysten tiimien johtajille, silla tutkimus
itsessaan syventaa tiimin johtajan ymmarrysta tiimista ja ldhentaa sen jasenia

toisiinsa syvallisten teemahaastattelujen kautta.
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Liitteet

Liite 1.  Itsearviointipohja

Itsearvointi

Ohjeet: Kaytd oheista asteikkoa osoittaaksesi, kuinka hyvin kukin véittama patee toimintaasi tiimissa. Vastaa
mahdollisimman rehellisesti, niin pystyt kaikkein tarkimmin tunnistamaan kaikki kehittymista kaipaavat alueesi.
Huom! Ajattele asiaa siten, kuinka muut tiimin jasenet kokevat sinun toimivan.

Ateikko:

3 =Yleensd 2 =Toisinaan 1= Harvoin

Noyryys

Muut tiimini jaseneni sanoisivat:
1. Kehun tai ylistdn toisia tiimildisia empimatta.
2. Myoénnan auliisti, kun olen tehnyt virheen.
3. Olen valmis ottamaan hoitaakseni alemman tason tyota tiimin parhaaksi.
4. Kerron ilomielin toisille kiitoksista, joita tiimi on saanut saavutuksistaan.
5. Tunnustan auliisti omat heikkouteni.
6. Esitdn ja vastaanotan anteeksipyyntojd suopeasti.

h

Y

ispisteet ndyryyd

Nalka
Muut tiimini jasenet sanoisivat:
7. Teen enemman kuin oma tehtavani vaatii.
8. Suhtaudun intohimoisesti tiimin “missioon”.
9. Koen olevani tavallaan henkilokohtaisesti vastuussa tiimin yleisesta menestymisesta.
10. Olen suostuvainen tekemaan ja harkitsemaan tyota tyoajan ulkopuolella.
11. Olen valmis ja innokas ottamaan hoitaakseni tylsid ja ongelmallisia tehtavid aina kun on
12. Etsin tilaisuuksia osallistua ty6hon oman vastuualueeni ulkopuolella.

vh
Y

t nadldsta

Alykkyys
Muut tiimini jasenet sanoisivat:

13. Yleensa ymmarrdn, mita toiset tiimildiset tuntevat palaverien ja muiden
vuorovaikutustilanteiden aikana

14. Osoitan empatiaa toisia tiimildisia kohtaan.

15. Osoitan kiinnostusta toisten tiimildisten elimaa kohtaan.

16. Olen tarkkaavainen kuuntelija.

17. Olen tietoinen siita, kuinka sanani ja tekoni vaikuttavat toisiin tiimildisiin.

18. Mukautan kdytokseni ja tyylini sellaisiksi, ettd ne sopivat keskustelun tai suhteen
luonteeseen.

ispisteet dlykyydesta

tarvis.
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Liite 2. Haastattelurunko

Teemahaastattelu

 —— Yleinen kysymys
B — Tarkennettu kysymys
«-—
B — Ydinkysymys

Tutkimusongelma: “Rage Cube yrityksen tiimin tydsuoritus ei riitd tuottamaan positiivista tulosta yrityksen
kuukausittaiseen kassavirtaan.”

Ilmi6: Rage Cube tiimin suorituksen taso talld hetkella.

Teemat:

Haastateltavan rooli kohdeyrityksessa

Mita teet Rage Cubella?

Kuvaile osallisuuttasi Rage Cubeen.

Mita haluan tietda:
Miten henkilé kokee oman roolinsa Rage Cube tiimissa.
Millainen tiimipelaaja henkilé on.

Mitka ovat henkilon vahvuudet ja heikkoudet tiimissa.



Tiimityoskentelyn toimivuus

Kuvaile Rage Cube tiimin yhteistydn toimivuutta

Mitd haluan tietda:

Haastateltavan nakemys tiimin toimivuudesta.

Onko tiimin koko sopiva.

Toimiiko tiimin viestinta.

Luottaako henkild tiimin muihin jaseniin?

Pystytko keskustelemaan tiimin kesken vaikeistakin asioista?

ja koetko voivasi olevan erimieltd muiden kanssa?

Kokeeko haastateltava olevansa perill tiimin asioista.

Vastaako haastateltavan tyokuva tdman osaamista.

Kokeeko haastateltava olevansa osa tiimid, kuunnellaanko hanta, pystyyké hdn vaikuttamaan asioihin.

Tykkdako han olla osa tiimia.

Johtaminen

Kuvaile johtamista Rage Cube yrityksessa

Mita haluan tietda:

Miten johtaminen on tahan asti tapahtunut Rage Cubella.
Miten henkilon kokee oman roolinsa johtajana

Mita odotuksia johdettavuudesta henkildlla on

Minkélaisia tavoitteita Rage Cube tiimissd olette asettaneet?
Koetko olevasi vastuussa omasta tekemisestasi?

Entd muiden tekemisestd?

Mika on Rage Cuben visio?

Koetko, etta tyoskentelylldsi on jokin tarkoitus Rage Cubessa?
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Rage Cube henkildston suorituksen taso

Kerro vapaasti oma nakemys suorituksen tasosta Rage Cube yrityksestd (oman ja koko porukan)

Mitd haluan tietda:

Haastateltavan ndkemys suorituksen tasosta

Onko tiimissa asetetut tavoitteet olleet selkeita?

Enta realistisia?

Henkilén motivaatio

Syita suorituksen heikkoon tasoon.

Mitka asiat henkilon mielesta heikentdd Rage Cube tiimin suoritusta

Mita asioita voisi tuoda lisaa tai parantaa, jotta suoritusta saisi kehitettya.
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