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Suunnittelijatiimien johtaminen insinddritoimistossa on haastavaa. Suunnittelijoiden mo-
tivointi ja projektien seuranta ovat vaikeaa, koska suunnittelijoilla on usein eri projektit.
Jos suunnittelija tyoskentelee asiakkaan tiloissa, han voi kokea kuuluvansa enemmén asi-
akkaan organisaation kuin tyonantajansa organisaatioon. Myos yritykseen sitoutumisen
kannalta on tarke&a saada suunnittelijat kokemaan heidan kuuluvan organisaatioon ja yh-
teisOllisyytta tiimiin.

Taman opinndytetyon toimeksiantaja on suunnittelutoimisto, joka toimii usealla eri paik-
kakunnalla. Toimisto on kasvanut viime vuosien aikana merkittavasti ja yksi vahvasti
kasvaneista toimistoista on Tampereella. Toimisto on muuttanut viiden vuoden sisalla jo
kahdesti isompiin tiloihin. Tutkimuksen tavoitteena on 16ytaa hyvié kaytantdja ja keinoja
esimiesty0n parantamiseen.

Koko Tampereen toimiston asiantuntijat haastateltiin teemahaastatteluilla. Aineisto kési-
teltiin kvalitatiivisesti, ja tulokset jaettiin teemoittain. Tulokset loivat hyvén kuvan nyky-
tilanteesta ja niitd verrattaessa Great Place to Work tutkimuksen tuloksiin, havaittiin tu-
loksien olevan yhtenevia. Tulosten pohjalta etsittiin taustateoriaa tukemaan kehitystyotéa.

Teorian ja tutkimustulosten perusteella luotiin esimiesten avuksi kéytantdja ja keinoja,
joilla saadaan parannettua esimiestyotd. Lean-filosofiaa kdytettiin apuna pitdmassa keinot
yksinkertaisina. Yksi haasteellinen kehityskohde oli komennusmiesten sitouttaminen toi-
mistoon. Muita kehityskohteita oli parantaa palaveri kdytant6ja, palautteen antaminen ja
itsensd kehittdminen. Tarkeimpiin kehityskohteisiin I6ydettiin apuja teorian pohjalta.
Tyon tuloksia voidaan seurata seuraavien vuosien Great Place to Work tutkimuksien tu-
loksista.

Asiasanat: johtaminen, lean, esimies
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Team leading in design office can be challenging. Designers may work in different loca-
tions. If designer works at customers premises, they may start to pertain to customers
organization. It is important to create safe working environment and community that com-
mits designers to design office.

This work was made for Finnish design office, which has offices around Finland. Organ-
ization has grown in few years, and one of most growth is Tampere office. This work
concerns Tampere office. The purpose of this study is to find good practices and means
to help team leaders work.

All designers were interviewed using theme-based interviews. Results were treated qual-
itatively. Result were compared also to Great Place to Work research, and results were
congruent. Based on interviews theory was studied.

Theory produced practices and means, which help team leading. Lean philosophy was
used for focusing and making practices and means simple. Results were divided to five
theme, based on results of the study. Target of this thesis is achieved, based on results.
Success of this study can be tracked on next year Great Place to Work.

Key words: team leading, lean
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1 JOHDANTO

Insindoritoimistossa tiimin johtaminen voi olla haastavaa. Haastavuutta lisaa tyontekijoi-
den jakautuminen tiimin sisalla mahdollisesti eri projekteille. Liséksi tiimin jasenet voivat
tyoskennella joko asiakkaan tiloissa tai omassa toimistossa. Vaikka suunnittelija tekevat
usein myds hyvin itsendista tyotd, tarvitaan esimiesta ohjaamaan tyota. Hyva esimies toi-
mii my0ds valmentajana, ohjaajana sekéd kannustajana. Palautteen avulla seké esimies, etté

suunnittelija voivat kehittya.

Tama opinnéytetyon tavoitteena on luoda insinddritoimiston esimiehille apuja suunnitte-
lijoiden johtamiseen. Tarpeiden kartoittamiseksi toimiston suunnittelijat haastateltiin.
Haastattelujen pohjalta luotiin késitys siitd, mihin tulee panostaa parhaimman hyddyn
saamiseksi. Tutkimuksen tulosten pohjalta opiskeltiin teoriaa, jonka pohjalta luodaan hy-
vid kdytantoja ja apukeinoja esimiestyon, jotka ovat tdiman tyon tavoite. Tyon teoriaosuus

on esitetty luvuissa kolme ja nelja.

Luvussa viisi on esitelty tehdyn tutkimuksen tulokset ja arvioidaan sen luotettavuutta.
Tyon tulokset ovat esitetty luvussa kuusi ja ne on jaettu tunnistettujen kehitystarpeiden
mukaan. Kehitystehtdvan kokonaisuutta ja tyon onnistumista pohditaan luvussa seitse-

man.



2 TUTKIMUSASETELMA

Opinnaytety6 tehtiin minun aloitteestani yritykselle, joka haluaa sdilyttad anonymiteetin.
Tassa luvussa esitellaan toimeksiantaja seka tutkimuksen taustat. Lopuksi esitelladn haas-

tattelun tausta, tavoitteet seka kaytetty tutkimusmenetelma.

2.1 Toimeksiantajan esittely

Tyon toimeksiantaja on noin 200 henkil6a tydllistava insindoritoimisto, jolla on toimipis-
teitd ympari Suomea. Yrityksella on osaamista usealta eri alueelta: mekaniikka-, pakkaus-
, ohjelmisto- ja elektroniikkasuunnittelusta, teollisesta muotoilusta, teknisesta dokumen-

toinnista ja teknisista analyyseista.

Tehtavien projektien koko vaihtelee pienistd yhden miehen alle viikon tdistd, isoihin
usean tyontekijén vuosia kestaviin projekteihin. Tyot suoritetaan joko asiakkaan tiloissa
tai yrityksen omissa tiloissa. Ty0td johtaa usein asiakas, mutta projektia voidaan johtaa
myaos toimistolta. Ominaista tehtéville projekteille on, ettd suunnittelija kuuluu isompaan
projektitiimiin, jossa tydskentelee muuta henkilostéa myos muista suunnittelutoimistoista

tai asiakkaalta itseltdan.

Toimiston tiimit on jaoteltu osaamisaloittain. Yhdessa toimipisteessa tyoskentelee usein
muutama eri osaamisalueen tiimi. Toimiston vetovastuu on Site Managerilla, jonka apuna
on Team leadereita. Tiimiss&d on 3-15 asiantuntijaa. Kaytannossa yhden paikkakunnan
toimisto on oma insindoritoimistonsa. Mutta koska osaamisalueita on useita, saadaan

osaamista jaettua myds muiden toimistojen kesken.

2.2 Tutkimuksen taustaa ja tavoitteet

Tutkimus suoritettiin vuoden vaihteessa 2017. Yrityksessa oli vastattu jo kolmeen kvan-
titatiiviseen tutkimukseen syksyn aikana. Tatd ty6td varten sain luvan kayttdd yhden
kvantitatiivisen tutkimuksen tuloksia. Kéytettdva kvantitatiivinen tutkimus on Great

place to work, johon yritys on osallistunut jo viitend vuotena perékkain. Tutkimus on
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ulkopuolisen organisaation tekemé&. Great place to work tutkimuksissa Tampereen toi-
misto on saanut heikompia tuloksia kuin yrityksen muut toimistot. Toimiston tulokset
verrattuna yrityksen muihin toimistoihin ovat huomattavasti heikompia seuraavilla osa-
alueilla:
e Johto esittd4 odotuksensa selvasti
e Johto osoittaa arvostavansa hyvin tehtya ty6ta ja erityista ponnistelua
e Johto ymmartad, ettd tyossa voi tapahtua inhimillisid virheita
e Johto tavoittelee tydntekijoiden ehdotuksia ja ideoita sekd antaa niista palautetta
e Saan mielestani oikeudenmukaisen osuuden organisaation taloudellisesta menes-
tyksesta
e Jokaisella on mahdollisuus saada erityista tunnustusta
o Taalla ihmisid kohdellaan tasa-arvoisesti riippumatta seksuaalisesta suuntautunei-
suudesta
e Tyo6lldni on erityinen merkitys: se ei ole ”pelkka tyo”
e Olen ylpea siit4, mitd saamme aikaan.
Néissa tuloksissa Tampereen toimisto jai yli 10% yrityksen kokonaistuloksista ja ne tun-

nistettiin kehitystehtévan aiheeksi.

Opinnaytetyo6té varten tehtavan tutkimuksen tavoitteena on selvittaa toimiston suunnitte-
lijoiden tarpeet esimiesty6hon. Toimiston esimiehind ovat team leaderit, seka site mana-
geri. Site managerin tehtdvana on toimia toimiston johtajana, ja vastata toimiston asiak-
kuuksista ja tilauskannasta. Team leadereiden tehtaviin kuuluu omien asiakastoiden li-
séksi tiimin johtaminen. Tehtdvid ovat muun muassa matkalaskujen hyvéaksynta, kuukau-
sikeskustelut, viikkopalaverit, ja muut tiimin johtamisen tehtdvat. Yritys on tehnyt oh-

jeellisen vuositason ty6ajan jakauman (Kuvio 1).



TyoOaika

m Projektit: Oma laskutettava tyo
m Henkiléstohallinto ja johtaminen
= Myynti- ja Asiakasrajapintatyo

m Osaamisalueen kehitys ja kouluts

KUVIO 1. Team leaderin vuositasoinen ty6ajan jakauma

Tutkimuksen aikaan toimistolla oli site managerin liséksi kolme team leaderia. Kéytéan-
nossé site manageri toimi yhtena team leaderina. Toimistolla oli kaksi mekaniikkatiimia,
yksi ohjelmistotiimi ja yksi tekninen laskentatiimi. Yritys on kasvanut viime vuosina voi-
makkaasti. Viimeisten viiden vuoden aikana yritys on muuttanut kahdesti isompiin tiloi-
hin. My®ds yrityksen johto on huomioinut kasvun tuomat haasteet. Haastattelujen jalkeen
toimiston toiselle mekaniikkatiimille tuli uusi team leader ja site manageri paasi keskit-

tymaéan toimiston johtamiseen. Lisaksi yritys kouluttaa jatkuvasti team leadereita.

Opinnaytetyon tavoitteeksi asetettiin luoda tyokaluja ja kaytantoja esimiehille johtamisen
avuksi. Leanin avulla saadaan helposti luotua resurssitehokkaita keinoja johtamiseen. Sen
avulla pyritdan tyydyttdmaan asiakkaan tarpeet mahdollisimman tehokkaasti (Sayer &
Williams 2007, 12). Liséaksi haluttiin keinoja sitouttaa komennuksella olevia asiantunti-

joita enemman yritykseen.

2.3 Tutkimusmenetelméa

Tutkimusmenetelména tydssa kaytettiin kvalitatiivista tutkimusta, joka toteutettiin tee-
mahaastatteluilla. Kehitystehtdvan tarve pohjautuu Great place to work tutkimuksen tu-
loksiin, joka on kvantitatiivinen tutkimus. Haastatteluilla pyrittiin syventdamaén kvantita-

tiivisen tutkimuksen tuloksia ja haastateltavien ndkemyksié toimiston johtamisesta.
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Tampereen toimiston tyontekijoiden maaré oli tutkimusta tehdessa melko pieni ja sain
haastateltua kaikki suunnittelijat. Haastatteluissa paneuduttiin syvemmin suunnittelijoi-
den kokemuksiin johtamisesta. Laadullisessa tutkimuksessa keskitytdan analysoimaan
pientd méaaraa tapauksia. Aineiston tieteellisyyden maéraa sen laatu, ei maara. (Eskola &
Suoranta 1998, 18.) Tutkimuksesta ei tee laadullista se, ettd aineistosta poimitaan satun-
naisia havaintoesimerkkeja. Laadullisessa tutkimuksessa on kuitenkin tavallista, etté siind
kaytetaan tilastollista todistelua ja sovelletaan muuttuja-ajattelua. (Alasuutari 2011, 27.)

Haastattelututkimuksella saadaan myds muita monia etuja kyselylomake tutkimukseen.
Haastattelussa on helpompi motivoida henkil6ita, silla tavoitetaan enemmaén henkil6ita ja
saadaan kuvaavia esimerkkejd. Haastattelulla on helpompi kartoittaa nykyista tilannetta
ja saada mahdollisesti uusia hypoteeseja. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 36.) Haastattelu on
mya0s joustavampi tutkimusmenetelméa. Haastattelutilanteessa voidaan oikaista vaarinka-

sityksid ja selventdd ilmausten sanamuotoa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 73.)

Tutkimuksen perusrunkona oli kaksi tutkimuskysymysté:

1. Mitd hyvéa ja huonoa toimiston johtamiskaytanndissa on?
2. Mitd kehitettdvéaé on?

Ensimmaisellad tutkimuskysymykselld saadaan selvitettyd, miten suunnittelijat kokevat
eri johtamistavat. Toimivia kdytantojé ei kannata poistaa, mutta niistd voidaan ottaa oppia
kehittaessa uusia kaytant6ja. Toimimattomista keinoista on syyté luopua, ja valttaa niiden
toistamista. Toisella kysymykselld haetaan ideoita ja vastauksia henkildstolta toimiston
johtamiseen. Haastattelussa saadaan kysyttyd myos sellaista, mika olisi hyodyllista tietaa.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 75.)

2.3.1 Teemahaastattelut

Tutkimusmenetelmaksi valittiin teemahaastattelu, jotka toteutettiin kahden kesken. Yksi
haastattelu toteutettiin ryhméhaastatteluna. Kaikki haastattelut nauhoitettiin ja tallennet-
tiin pilvipalveluun. Tulosten purkamisen jalkeen tallenteet poistettiin. Haastattelut tehtiin

anonyymisti, eika tuloksia voida yhdistéa haastateltaviin jalkikéteen.
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Teemahaastattelu on puolistrukturoitu tutkimusmenetelmd, jossa keskitytddn ennalta
madritettyyn aiheeseen. Teemahaastattelussa korostetaan haastateltavien elamysmaail-
maa ja maaritelmid tilanteista. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 48.) Haastattelulla pyritd4n saa-
maan paras kasitys nykyisestd tilanteesta. Teemahaastattelu tuo haastattelutilanteelle
my0s avointa keskustelua tiukemmat rajat. Yksilollisten tulkintojen esittdminen on kui-

tenkin helpompaa kuin strukturoidussa haastattelussa. (Eskola & Suoranta 1998, 89.)

Eri ihmiset kokevat johtamisen tarpeen myos hyvin eri tavalla. Kvalitatiivinen tutkimus
keskittyy todellisen elaman kuvaamiseen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 157.)
Haastatteluilla sain hyvan késityksen asiantuntijoiden tarpeista ja kokemuksista, jotka
erosivatkin paljon toisistaan. Teemahaastattelu antoi hyvan suunnan haastattelulle, mutta

jokaisen yksilon tarpeet nousivat nopeasti esille.

2.3.2 Ryhmahaastattelu

Ryhmaéhaastattelu on kustannustehokas haastattelumuoto, jossa haastattelija ohjaa kes-
kustelua, mutta antaa ryhman vuorovaikutukselle tilaa (Hyvérinen, Nikander & Ruusu-
vuori 2017, 113). Jotta ryhmdssa saadaan hyvé keskustelu aikaan, on kiinnitettavé huo-
miota myos ryhman valintaan. Yrityksesséa oli aloittanut alle vuoden sisdén viisi henkil 64,

joista muodostui ryhmahaastattelulle sopiva ryhma.

Ryhman jasenilld taytyy olla erilaisia kokemuksia, mutta kuitenkin jotakin yhtenaist4 tart-
tumapintaa (Hyvérinen, Nikander & Ruusuvuori 2017, 119). Kaikki viisi henkil6a oli
vasta valmistuneita, mutta heill& kuitenkin oli jo tyokokemusta. Ryhmé&haastattelu osoit-
tautui hyvéksi valinnaksi, koska sen aikana saatiin paljon keskustelua aikaan. Ryhmé-
haastattelussa voidaan kommentoida asioita spontaanisti ja haastateltavat tekevat huomi-
oita toisistaan. (Hirsjarvi, Hurme 2000, 61.) Varsinkin uusimman tyontekijan kommentit

ja huomiot heréattivat paljon keskustelua.
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3 LEAN

Usein lean kasitetadn tai kuvataan apukeinoina tai yksittaisind toiminta tapoina. ltse néen
sen olevan jatkuva tila, jossa pyritaan ratkaisemaan ongelmien juurisyyt, seké visualisoi-

maan ja yksinkertaistamaan tuotannon tai suunnittelun tila.

3.1 Mitdon lean

Kirjassa tat4 on lean, mainitaan luvun 7 ingressissé ndin; ~’on alettu ajattelemaan, ettd lean
on kaikkea, mika on hyvia, ja etta kaikki hyva on leania.” (Modig & Ahlstrém 2016, 87.)
Tama kuvaa hyvin ajattelutapaa jolla usein suhtaudutaan leaniin. Lean on lansimaisten
tutkijoiden nimi Toyota Production System:lle (TPS), joka on Toyotan siséinen tuotanto-
filosofia. Kirjassa Improving Production with Lean Thinking sanotaan japanilaisten me-
nestyksen syiksi yksinkertaiset kehitysmenetelmat, tyontekijoiden mukaan ottaminen ja
kunnioitus, seka tiimityo (Santos, Wysk, & Torres 2006, 4).

Lean on lahtoisin autoteollisuudesta, ja nykyaédn sitd sovelletaan monella alalla. Sen
avulla pyritdan luomaan virtaustehokas prosessi. Resurssien tehokas kéytto, kustannuk-
sien minimointi, oikeiden prosessien kayttd ja laadukkaiden samanaikaisten palvelujen
kaytto ovat leanin perusta (Kwiatkowski, ym, 2016, 31). Toyotalla ei ollut resursseja val-
mistaa suuria maaria autoja, kuten Ford teki. T&sté syysta Toyotalla keskityttiin tekemaan
tuotteita joita asiakas halusi. Se halusi oppia ymmartaméaan asiakaan tarpeet. Naita kar-
toitettiin kolmella kysymyksella;

e Mit4 asiakas haluaa?

e Milloin asiakas haluaa tuotteen?

e Millaisia mé&ari4 sit4 halutaan?
Kun tiedetddn mitd asiakas haluaa, tarvitsee valmistaa vain tarvittava maaré tuotteita.
Né&in Toyota kehitti imuohjauksen. Tuotteita ei valmistettu ennen kuin siitd oli saatu ti-
laus. Kun tilaus tuli, kulki tilauksen tiedot vastavirtaan koko tuotannon I4pi. Tuotannon
vaiheilla oli kaksi roolia, sisdinen toimittaja ja sisainen asiakas. (Modig & Ahlstrém 2016,
72.)
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Gemba-kévely on yksi tarkea osa leania. Se tarkoittaa jalkautumista oikeaan paikkaan.
Riippuen prosessista se voi olla tehtaan lattia tai toimiston kahvihuone. Sen tarkoituksena
on mennd paikkaa, missa ongelma on. Paikan p&éll& saadaan ensikéden tietoa ongelmasta
ja sen aiheuttajasta. (The Leadership Network 2015.) Kysymalla kuka — mitd — missa —
milloin — miksi, selvitetddn ongelman juurisyy. Kéavelyn tarkoitus ei ole ratkoa ongelmaa,

vaan 10yta4 ongelman juurisyy. (KaiNexus 2017.)

Virtaustehokkaassa prosessissa, jokaisessa prosessin osassa tuotetaan liséarvoa tuotteelle.
Hukka ei liséé arvoa, vaan liséé tuotantoaikaa. Toyota madritti seitseman erilaista hukan
muotoa, jotka eivat tuottaneet arvoa asiakkaalle, seké jarrutti tuotannonvirtausta:

e Tarpeeton tuotanto/liikatuotanto

e Turha odottelu

e Tarpeettomat materiaalien ja tuotteiden kuljetukset

e Tarpeeton tyd/liikaty®

e Tarpeeton varastointi

e Tarpeettomat tyontekijoiden liikkumiset ja liikkeet

e Tarpeettomat virheet, tyon tekeminen uudelleen tai paéllekkainen ty6
(Modig & Anhlstrom 2016, 75.) Tutkimuksessa Lean management — a step towards sus-
tainable green supply chain, otetaan kantaa leanin suosimien jatkuvien toimitusten ja
pienten tuotantoerien vaikutuksesta hiilijalanjalkeen. Vaikka lean -optimoidulla tuotan-
nolla voi olla pienet hiilijalanjaljet, koko ketjun jalki voi olla yhté iso kuin keskitetylla

resurssitehokkaalla tuotannolla. (Kumar, Agarwal & Sharma 2015, 319.)

Tuotannon virtausta ohjaa kolme luonnonlakia. Littlen laki, pullonkaulojen laki ja vaih-
telun laki. Littlen lain mukaan l&pimenoaika on keskenerdisten virtausyksikdiden méara
kertaa jaksoaika. Pullonkaulojen lain mukaan jokaisessa systeemissé on jonoa aiheuttava
pullonkaula, joka méaérittd4 systeemin maksiminopeuden. Jokaisessa prosessissa on aina
vaihtelua, joka on kolmas laki. Sitd syntyy prosessin ominaisuuksista, ja ulkoisista teki-
joista. (Torkkola 2016, 59.)

Leanissa visualisoidaan virtaus, josta arvo virtaa lapi ilman hukkaa, viivytyksia ja kes-
keytyksid. Arvovirtakuvaus kuvaa karkeasti kokonaisuuden. Siihen kuvataan kaikki toi-
menpiteet, joita tarvitaan asiakkaan tarpeen tyydyttamiseksi. Arvovirtakuvaus on hyva
kuvaus nykytilanteesta. (Torkkola 2016, 131.) Kun kuvaus on tehty, voidaan seuraavaksi
tunnistaa ongelmakohdat. (Kuva 1.) (McCarthy & Rich 2004, 115.)
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KUVA 2. Ongelmakartta (McCarthy & Rich 2004, 116).

Huonon laadun, hukan ja puuteiden mittaaminen on tarked osa leania. VVain mittaamalla
saadaan prosessista tietoa. Asiat tulevat myos tehdyksi, kun niitd mitataan. Jotta kehitysté
tapahtuisi ja sita voitaisiin seurata, tdytyy myos palautteen maaraa mitata. (Taghizadegan
2006, 69.) Mittauksessa taytyy kuitenkin mitata oikeita asioita. Yritykset eivét saa seurata
teorioita, jotka pohjautuvat menneeseen. Nykypdivéana taytyy huomioida jatkuva muutos.
(Ruffa 2008, 82.)

Jotta yritys voi onnistua leanin implementoinnissa, tdytyy huomioida seuraavat asiat:
e Osoittaa selva suunta ja visio
e Luoda tukiverkko ylhaalta alas
o Kaynnistaa toteutus alhaalta ylos

e Hallita monimutkainen muutos
o Kestéd hairitta — poistaa tai vahentaa esteita

e Kouluttaa jatkuvasti ja lisata vauhtia
Ennen nditd, yrityksen johdon taytyy olla sitoutunut muutokseen. (Plenert 2007, 151.)
Jatkuvassa parantamisessa, eli kaizenissa, otetaan kaikki tyontekijat kehittdmiseen mu-

kaan. Muutokset taytyy kuitenkin toteuttaa vahitellen, eikéd kaikkia muutoksia saa tehda
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kerralla. Muutostydsséa motivointi on tarkea keino palkita tyontekijoita. (Kwiatkowski,
ym, 2016, 32).

3.2 Lean suunnittelijoiden johtamisessa

Riippumatta mitd tuotetaan, enemman arvoa, vahemman hukkaa ja pienemmét kustan-
nukset ovat usein toivottuja tuloksia. Lean organisaatiossa on tarkeda keskittya erillisten
yksikdiden kehittdmisesta virtauksen kehittdmiseen. Leanin ainutlaatuinen ominaisuus on
sen kyky tuoda mukaan koko henkildsté ongelman ratkontaan ja muutoksen toteuttami-

sessa. (Merlino ym. 2015.)

Suunnittelijoiden tyd on usein hyvin itsendistd. Isommissa projekteissa johtaminen voi
olla vain tyosuorituksien jakoa; suunnittele tdma, paranna tatd. Talloin ei vélttamétta
saada taydellistd kasitysta siitd, missa vaiheessa projektissa ollaan ja mit4 on tekematta.
Tai se kasitys on vain johtajilla. Tall6in suunnittelijan on vaikea ennustaa oman tyén seu-

rauksia ja jatkuvuutta.

Kirjassa Lean asiantuntijatyon johtamisessa (Torkkola 2016, 48) esitetdan hyva esimerkki
visuaalisesta johtamisesta. Kun ty6t saadaan visuaalisesti esitettyd, saa kaikki paremman
kasityksen projektin tilasta ja sen etenemisesta. Talléin on myods helpompi ennustaa mah-
dollisia poikkeamia. Kun kaikki tyot on esitetty visuaalisesti, voi esimies tarkistaa hel-
posti tyon nykytilan. Vastaavasti asiantuntija voi itse tarkistaa oman tyonsé etenemisen,

tyon liittymisen muihin, seka mahdollisesti seuraavat tyot.

Virtauksen aikaansaamiseksi taytyy tyon olla ennustettavaa ja tehtévien toistuvia. Toi-
minnan sujuvoittamiseksi voidaan kayttaa apuna seuraavia askelia:
1. Suunnittelutoiminnasta saadaan sujuvaa, kun hahmotetaan kokonaisuus ja jasen-
netéan se eri prosesseiksi.
2. Prosessia pitdd mitata ja se pitaa stabilisoida. Kun alkutila on selvillg, voidaan
luoda kehityssuunnitelma ja kehittymistd voidaan mitata.
3. Arvovirtakaaviolla saadaan karkea kuva kokonaisuudesta.
4. Tehtavan tydmadrén arviointia varten pitd4 analysoida kysynté.
5. Virtauksen aikaansaamiseksi voidaan perustaa osa-aikaisia soluja. Solut voivat

muodostua koko toimiston resursseista.
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Prosessin mittausta helpottaa fifo-suoritusjérjestys (first-in-first-out). Eli tyot suo-
ritetaan samassa jarjestyksessa kuin ne saapuivat.

Sopiva rytmi helpottaa ty6td, kun aikatauluja ei tarvitse tehdd. Myds yllatykset ja
keskeytykset vahenevit, kun kaikki tietavat milloin esimerkiksi matkalaskut hy-
vaksytaan.

Keskeytyksié vahentéda myos, kun sovitaan tiedon siirrosta etukéteen.

Vakiointi varmistaa virtauksen.

Prosessille pitdd méaarittaa aloituspiste.

Prosessin visualisointi helpottaa tilannekuvan luomista.

Kysynnan muutoksiin kannatta varautua, koska se voi muuttua.

Epanormaalien prosessien visualisointi ja vakiotoimintatavat poikkeamatilantei-

siin.

N&ma askeleet ovat Torkkolan tekemé& muunnelma Kevin J. Dugganin Design for Opera-
tional Excellence -menetelmaésté. (Torkkola 2016, 128-145.)

Aij, Visse ja Widdershoven esittavat tutkimuksessaan, ettd keskittyessa implementoi-

maan pelkéstdan leanin tydkaluja, ei saada kestavié ja pysyvia muutoksia. Usein onnistu-

misen esteend on lean muutoksen alkuunpanijoiden kyky muuttaa johtamistapojaan. On-

nistuakseen johtajan taytyy uskaltautua nayttdytyd mukana ongelman ratkontaa. Heidan

taytyy ndyttaa olevansa osa tiimié ja kannustaa muita. (Aij, Visse, Widdershoven 2015.)
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4 SUUNNITTELIJOIDEN JOHTAMINEN

Johtaminen on sosiaalista kanssakaymista, jossa pyritdan vaikuttamaan toimintaan. Joh-
tajan taytyy osata kuunnella, motivoida ja toimia esimerkkind. Johtamisesta on monia
teorioita ja niitd sovelletaan eri tarkoituksiin. T&ssé tyossd keskitytadn asiantuntijoiden

johtamiseen.

4.1 Syvajohtaminen

Johtamisen teoriat ovat kehittyneet vuosikymmenien aikana. 80-luvulla se oli fokusointia
ja kustannusjohtamista. 90-luvulla lean-kdsite muutti johtamista enemman jatkuvaan ke-
hittdmiseen ja laatuun. 2000-luvulla keskitytddn osaamisen johtamiseen ja kehittdmiseen.
Suomessa 1990-luvun lopun jalkeen armeijan kéyneet ovat saaneet hyvén kasityksen sy-
vajohtamisesta. Syvéjohtaminen on Everstiluutnantti, kasvatustieteiden tohtori Vesa Nis-

sisen kehittdma valmennusohjelma.

Syvajohtaminen jakautuu neljddn kulmakiveen: luottamuksen rakentaminen, inspiroiva
tapa motivoida, alyllinen stimulointi ja ihmisen yksilollinen kohtaaminen. (Nissinen
2004, 38.) Luottamuksen lahtokohtana on, ettd esimies toimii rehellisesti, oikeudenmu-
kaisesti ja tasapuolisesti. Esimiehen taytyy toimia johdonmukaisesti ja seisoa sanojensa
takana. Motivoinnissa onnistuakseen esimiehen taytyy luoda luottamus tulevaisuuteen ja
ottaa alaiset mukaan tavoitteiden méaéarittamiseen. Myos esimiehen taytyy sitoutua nou-
dattamaan yhteisié pelisaantoja ja tavoitteita. Uusien ratkaisujen hakeminen ongelmiin
auttaa alyllisessa stimuloinnissa. Esimiehen taytyy haastaa alaisiaan kdyttdmaan luovuut-
taan. Virheist4 ei rankaista. Alaisten tasavertainen kohtelu ja henkilékohtainen tuntemi-
nen auttaa yksilollisessa kohtaamisessa. Esimiehen taytyy osoittaa aitoa kiinnostumista

muista ihmisisté ja hyvéksya yksilolliset erot. (Nissinen 2004, 42—-44.)
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Johtajaksi ei valttaméttd synnytd, mutta johtajaksi voi oppia. Jotta johtajaksi oppii, taytyy
kuitenkin olla valmius johtajaksi. Valmiudella johtajaksi tarkoitetaan halua ja kykya op-
pia uutta ja kehittyé palautteen avulla. (Kuva 2). Johtajan kayttdytyminen tuottaa vaiku-
tuksen alaisiin, ja alaisten antaman palautteen avulla vaikutetaan kéyttaytymiseen. Mutta

vain siséisen palautteen avulla muutetaan valmiutta johtajaksi.

KUVA 3. Johtamiskayttaytymisen viitekehys (Nissinen 2004, 40).

Viitekehyksen mukainen kehittyminen onnistuu vain, jos sisdinen palaute toimii. TallGin
syntyy jatkuva virtaus, ja kehittyminen on mahdollista. On tarked4 keratd myos ulkoista
palautetta, jotta kehys toimii. Ulkoinen palaute kertoo, miten johtaminen on koettu. (Nis-
sinen 2004, 39.)

4.2 Luottamuksen merkitys

Gillespien ja Mannin tekemén tutkimuksen mukaan johtajat ovat tarkeéssa osassa tiimien
luottamuksen rakentamisessa. Erityisesti tuotekehitystiimit, joissa tyéskennelldén itsenéi-
sesti ja tietoa taytyy jakaa. Téllaisille tiimeille on ominaista suunnittelijoiden korkea tie-
totaso, joissa tiimin johtajan tehtavana on johtaa tiimia ja projektia, hankkia resursseja ja
esitella tuloksia. Luottamuksen rakentaminen parantaa yhteistyotd, avoimuutta ja sitou-
tumista. (Gillespie & Mann 2004, 588-607.)
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Butlerin, Cantrellin ja Randallin mukaan luottamus esimiehiin johtaa tyontekijéiden tyy-
tyvéaisyyteen esimiehiin ja tyotyytyvaisyyteen. Heiddn mukaansa nykyisia johtamisteori-
oiden ja tyotyytyvaisyyden valisid teorioita pitaisi muokata huomioimaan enemman tyon-
tekijoiden ja esimiesten valisia yhteyksid. (Butler, Cantrell & Flick 1999, 13-28.) Artik-
keli Leading your team (Gradeless 2005) kuvaa luottamuksen rakentamista vaikeimmaksi
ja eniten vaarinkasityksid aiheuttavista johtamisen kdytannoista. Johtajan taytyy seisté

sanojensa takana ja toimia esimerkkind.

4.3 Motivointi ja kannustaminen

Motivointi on tarkeé osa johtamista. Vaikka suunnittelutyé on usein vaihtelevaa, voi se
joissakin tapauksissa olla pitkdan samaa, véhemman motivoivaa suorittamista. Motiivit
ovat ihmisi& kannustavia ulkoisia tai siséisia tekijoitd. Ne voivat olla tarpeita, haluja tai
rangaistuksia. Motivaatiot ohjaavat yksilon toimintoja kohti pddméaaria. Motivaatiosta
riippuu ihmisen halukkuus kayttdd voimavarojaan saavuttaakseen tavoite. Mita korke-

ampi motivaatio, sita tuotteliaampi tyontekija. (Ruohotie & Honka 2002, 13.)

Kannustimien avulla vaikutetaan tyontekijoiden tavoitteiden pyrkimyksissa. Ne yllytta-
vat tyontekijoitd toimimaan, ja palkkio tyydyttaa tarpeen. (Ruohotie & Honka 2002, 45.)
Luottamuksen osoittaminen on hyva esimerkki kannustamisesta. Pitkissa yksitoikkoisissa
projekteissa kannattaa kayttdad kannustimia parantamaan tyontekijan suoritusta ja moti-
vaatiota. Palautteen avulla tyontekija tietdd tekeekd han oikein vai vaarin. Hyvé palaute
kannustaa ja motivoi tyontekijaa. Palaute pitaa antaa kuitenkin tydntekijan persoonan mu-

kaan. Toisille voi riittda vain lyhyt — teit tyosi hyvin — palaute. (Willis 2018, 73.)

4.4 Valmentaminen

Esimiehen tehtdva on my0s valmentaa alaisiaan, kehittdmall& heidédn osaamistaan. Tamé
tuottaa organisaatiolle hyotyd, kun tyontekijat oppivat, kasvavat ja kehittyvét. Esimiehen
taytyy valita valmennettaviksi sellaisia henkil6it4, joille voidaan antaa vastuuta ja jotka
haluavat kasvaa vastuunsa mukana. (Jalava 2001, 69.) ”Delegointi kertoo kunnioituksesta
toisen kykyjd kohtaan.” (Jalava 2001, 69.)
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Valmentamiseen taytyy luoda selkeét tavoitteet. Tavoitteilla saadaan selkea suunta val-
mentamiseen ja sitd voidaan arvioida jalkikateen. Tavoitteet asetetaan tunnistettujen ai-
heiden mukaan. Kun tavoitteet ovat selvat, tehddan toimintasuunnitelma. VValmentami-
sessa valmentaja toimii vain ohjaajana, joka tukee valmennettavaa. VValmennusproses-
sissa valmennettava oppii havainnoimaan toimintaansa ja muokkaamaan sitd. (Rasanen
2007, 119.)
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimukseen saatiin haastateltua kaikki toimiston suunnittelijat. Tutkimuksen tuloksia
verrattaessa Great place to work tutkimuksen kanssa, tulokset olivat saman suuntaisia ja

yhtenevia. Jopa vapaissa kommenteissa oli samoja tuloksia.

5.1 Tulokset

Tutkimuksen analysoinnilla pyritd&dn luomaan tuloksiin selkeyttd. Aineistoa tiivistetdén
ja siitd pyritadn tuottamaan lisdinformaatiota selkeyttamaélla sitd. (Eskola & Suoranta,
1998, 138.) Tuloksien analysointi suoritettiin teemoittain, jolla saadaan poimittua tulok-
sista tutkimusongelmaa valaisevia teemoja. Tuloksista poimitaan teemojen ymparille si-

taatteja, joiden avulla tulokset saadaan kasattua. (Eskola & Suoranta 1998, 175-176.)

Tutkimustulokset analysoitiin ja jaoteltiin teemoittain (Taulukko 1). Taulukossa olevat
tyovuodet ovat tyontekijan tydvuodet Tampereen toimistossa. Vaikka haastateltavien lu-
kumaéra oli pieni, on tuloksissa paljon samoja vastauksia. Tuloksia vertaillessa voidaan
huomata myaos kiireen eri ilmenemismuodot. Toimistossa jo kauan tydskennelleet eivat
kokeneet kiirettd, vaan se ilmeni johtamisen puuttumisena. Vasta toimistossa aloittaneet

taas kokivat esimiesten olevan jatkuvasti kiireisia.

TAULUKKO 1. Tutkimustulokset

Tyovuodet |Hyvaa Huonoa Kehitettavaa
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5.1.1 Mita hyvaa esimiestytskentelyssa nyt on?

Yrityksessé on matala organisaatio, joka nakyy myos tuloksissa. Tampereen toimistossa
tutkimuksen aikaan oli vain nelj& esimiest, joista yksi oli myds toimiston manageri. Esi-
miehet ovat rentoja, joustavia ja kyselevat kuulumisia. Paatoksenteko voidaan suorittaa
paikallisesti ja nopeasti. My0s yrityksen johto on helposti ldhestyttévissa ja johto kiertda
kaikki toimipisteet joka kevat ja syksy.

Avun kysyminen on helppoa ja sitd myods saa. Usea haastateltava kertoi esimerkin, miten
esimies oli etsinyt apua, kun sitd oli pyydetty. Vaikka yritykselld on toimipiste usealla
paikkakunnalla, tiedon jakaminen ja avun kysyminen toimivat myods paikkakuntien vé-
lilld. Vahintaan toimiston manageri osaa neuvoa apua kysyvan oikeaan suuntaa, jos apua

ei Tampereen toimistosta 16ydy. Apua kysytdan myds usein vieressa istuvalta kollegalta.

Esimiehet luottavat tyontekijoihin ja antaa heille vapauksia. Muun muassa etéaty6t onnis-
tuvat vain ilmoittamalla esimiehelle. Tamaé toki riippuu asiakkaasta ja tehtévasta tyosta.
Haastateltavien mukaan johto myods uhrautuu yrityksen puolesta. Tutkimuksessa ilmeni,

etta yrityksen hallitus oli luopunut palkkioistaan, kun yrityksell& oli heikko tilauskanta.

Haastatteluissa nousi usein esille toimiston joustava ja rento toiminta. Kaikki haastatelta-
vat kokivat johtamisen olevan luontevaa ja ihmislaheistd. Toimiston ilmapiiri on hyvin
ystavéllinen. Esimiehet viettavat myds vapaa-aikaa suunnittelijoiden kanssa yhdesséa. Esi-
miehet jarjestdvat myos séhly ja muita urheiluvuoroja. Yritys kustantaa salivuokran,

mutta urheiluun kéytettava aika on omaa aikaa.

5.1.2 Mitd huonoa esimiestytskentelysséa nyt on?

Toimistossa alle kolme vuotta tydskennelleet suunnittelijat kokivat toimiston tavat Kkiirei-
sind. Toisaalta kauemmin toimistossa tyoskennelleet eivat valittaneet kiireesta, vaan joh-
tamisen puutteesta. Haastateltavat kokivat kuitenkin esimiehen olevan aina tavoitetta-
vissa. Site manageria myéhemmin haastateltaessa, héan toi ilmi lisdavun tuoman hyodyn.
Suunnittelijoiden haastattelujen jalkeen toimistolle tuli yksi team leader lisdd. Lisdavun
tuoma hy6ty huomataan myds Great place to work-tuloksien kehittymisessé, kun vuoden

2018 tuloksia vertaa vuoden 2017 tuloksiin.
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Huolestuttavin tulos oli luoduista kaytannaista helposti luopuminen. Miten tyon tulokset
saadaan pysyméan kaytossa? Tarkemmin asiasta kysyttdessd, selitys oli usein asioiden
turha venyttdminen tai liian ahtaat tilat. Tama ei motivoinut suunnittelijoita osallistumaan

palavereihin tai muihin aktiviteetteihin.

5.1.3 Mita kehitettavaa esimiestydskentelyssa on?

Kun kysyttiin mita kehitettavad esimiestydskentelyssa on, moni toivoi esimiehen l&sné-
oloa lisdd. Monet saadut kehitysideat ovat myds peilattavissa kokemuksiin huonosta esi-
miestyostd. Koska esimiehid oli véhan, ei kaikkia kuukausikeskusteluja ehditty kdymaan.
Jos suunnittelija ei itse ndita pyytanyt, saattoi kehityskeskustelu olla ainoa esimiehen
kanssa kayty keskustelu vuodessa. Tassa viitataan keskustelulla keskustelua kehityksen
nakokulmasta, jollaiseksi kuukausikeskustelu on tarkoitettu.

Kun tutkimuksen tuloksia verrataan Great place to work tutkimukseen, huomataan esi-
miesten toiminnassa puutteita palautteen antamisessa. Esimiehet eivat valttdmatta tunne
suunnittelijoiden projekteja, eivéatka ndin osaa antaa palautetta. Jos esimiehet saavat ne-
gatiivista palautetta asiakkaalta, on helppoa syyttaa suunnittelijaa. Varsinkin jos esimie-

helld ei ole ollut aikaa seurata suunnittelijan projektin etenemisté ja sen ongelmakohtia.

5.2 Tutkimuksen jalkeen tehdyt muutokset

Lopputalvesta 2018 kavin toimiston site managerin kanssa I&pi muutoksia mit4 toimis-

tolla on tehty yrityksen toimesta tutkimuksen jalkeen.

Toimistolle on tullut kaksi team leaderia lis&4, ja site manager on paassyt keskittyméaan
toimiston johtamiseen. Lisdksi esimiehet pitdvat maanantaisin palaverin, jossa kaydaan
tiimien projektitilanne 1&pi. Palaverit kestavat yleensa noin kaksi tuntia, ja niissd mennaén
yksityiskohtiin. Tiimit pitavat noin kerran kuussa omat palaverinsa, jossa kaydaan lapi

tiimin kuulumiset. Managerin mielesta lisdavusta on ollut hyotya.
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Tampereen toimisto on ottanut kdyttdon myos onenote -sovelluksen, johon kirjataan pa-
laverimuistiot ja uutiset. Liséksi sitd hyddynnetadn muissa johtamisen tarpeissa, sinne on
tehty esimerkiksi perehdytyksen runko. Perehdytyksessa joudutaan kayttdmaan myos pal-
jon intraa, minne on Kirjattu suurin osa tarvittavasta tiedosta. Lisaksi nyt ollaan ottamassa

kayttoon yritystasolla Microsoftin Teams -sovellusta.

5.3 Laatu ja luotettavuus

Haastattelut kdytiin ryhméahaastattelua lukuun ottamatta kahden kesken, kokoustilassa il-
man keskeytyksié. Jokainen haastattelu kesti noin puolituntia. Ennen haastattelua kerroin
haastattelun aiheen ja mihin tuloksia kéytetaan. Haastattelutilanne oli rauhallinen ja luon-
teva. Ryhmahaastattelussa nousi paljon keskustelua, ja omia kokemuksia vertailtiin kes-
kenadn. Mielesténi ryhmakeskustelun anti oli tuottoisin haastattelu. Avointa keskustelua

tarvitsi harvoin ohjata oikeaan suuntaan ja ryhmén dynamiikka oli kunnossa.

Haastateltavien omat kokemukset johtamisesta ovat hyvin subjektiivisia. Tamén vuoksi
tutkimus pidettiin mahdollisimman avoimena. Haastattelu valitaan usein tutkimusmuo-
doksi sen joustavuuden vuoksi. Haastattelussa voidaan selventda saatuja vastauksia, ja
pyytaa perusteluja esitetyille mielipiteille. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 194.)
Haastateltavat vastasivat aluksi lyhyesti kysymyksiin, mutta parilla selventavalla kysy-
mykselld he avasivat vastauksiaan. Toisaalta laadullisissa tutkimuksissa usein etsitaan
sellaista, jonka lukija voi allekirjoittaa. Jos lukijalla ei ole samankaltaisia kokemuksia
kuin tutkimus antaa ymmartad, voi lukija epdilla tutkimuksen patevyytta. (Eskola & Suo-
ranta 1998, 211.)

Kyselylomake tutkimuksissa vastaaja voi tulkita kysymykset eri tavalla kuin tutkija on ne
tarkoittanut. Ja tutkija voi kasitelld tulokset alkuperdisen oman toimintamallin mukaan.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 217.) Avoimessa haastattelussa tata vaaraa vahen-
netdan tarkentavilla kysymyksill4. Muutamassa tapauksessa minun piti tarkentaa haastat-
telun aihetta.

Kun tutkimuksen tuloksia verrataan Great Place to Work -tutkimukseen, ovat tulokset

yhtenevid. Tutkimus on organisaation ulkopuolisen osapuolen tekemé& kvantitatiivinen
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tutkimus. Tulosten yhtenevyys tukee tutkimuksen luotettavuutta. Vahvistavuutta tarkoi-
tetaan toisen saman suuntaisen tutkimuksen tulkintojen vastaavuudella (Eskola & Suo-
ranta 1998, 213).

Tutkimukseen saatiin haastateltua kaikki toimiston suunnittelijat. He lahtivét haastatte-
luun vaivattomasti ja suunnittelijoiden panostus haastatteluun oli merkittava. Kaikkien
vastaukset tuntuivat vilpittomilta. Useat haastateltavat kertoivat vain haastattelun teeman

kuultuaan toimiston esimiestoiminnasta.
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6 KEHITYSEHDOTUKSET JA TOIMENPITEET

Tutkimuksen jalkeen monta asiaa on kehitetty. Haudoin itse monia kéaytantojé joita nyt
on jo kéaytossd. Seuraavat tulokset ovatkin kehittyneet ja jalostuneet tutkimustulosten ja

kaytOssé olevien kaytantdjen pohjalta.

6.1 Miksi paadyttiin tallaisiin suosituksiin?

Kehitysideat kehitettiin tutkimuksen pohjalta. Jokainen suositus on rakennettu tarpeen
tyydyttamiseksi, jotka tunnistettiin tehdyn tutkimuksen perusteella. Koska tutkimuksen
tuloksista havaittiin esimiesten taipumuksen kéytannoista luopumiseen, pidettiin kaytan-
not yksinkertaisina. Lean on tassé hyvé apu, koska se pyrkii yksinkertaistamaan ja fo-
kusoimaan tekemisen. Kuten luvussa 3.1 on kuvattu, virtaustehokkuuteen pyritdan pois-

tamalla hukka ja ylimaaréinen tyo.

Kehitysideoita on peilattu myds Great Place to Work tutkimuksen kriittisimpiin tuloksiin.
Tyon tarve nousi esiin néistd tuloksista ja kehitysideoiden tarkoitus on myos parantaa

toimiston tuloksia kyseisessa tutkimuksessa.

6.1.1 Tiedon keskittaminen yhteen paikkaan

Koska yritys on ottamassa kayttoon teams:ia, tulee sinne rakentaa paivittdiseen johtami-
seen soveltuvat osiot. Jokaiselle tiimille oma keskusteluosio, sekd nopeat linkit usein ky-
syttyihin kysymyksiin. N&in saadaan turhaa lisaty6ta pois, ja vakioitua toimintatapoja,
kuten luvussa 3.2 kuvattiin tyén sujuvoittamiseksi. Kun koko tiimille saadaan yhteinen
keskustelukanava, saadaan tiimi yhtendisemmaksi. Riippumatta tyoskentelypaikasta,
suunnittelijat voivat keskustella samassa paikassa. Tdma auttaa asiakkaan tiloissa tyods-

kentelevien suunnittelijoiden yhteenkuuluvuutta toimistoon.
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6.1.2 Pienemmat tiimikoot

Site managerin kanssa kdydyn keskustelun perusteella, h&nen ty6taan oli helpottanut uusi
team leader. Mutta jalleen toimiston tiimikoot ovat paisuneet samaan henkildmaaraan per
team leader. N&in myds team leaderilla on vahemmén aikaa per suunnittelija. Tutkimuk-
sen tuloksissa kiire oli yksi useimmin noussut asia, ja suuret tiimikoot vain pahentavat
tata. Tatd tukee myos Midthaugin tekemad tutkimus tiimien koon vaikutuksesta sen suori-
tuskykyyn. Tiimin tuottavuus ja yksilon hyvinvointi ovat suoraan yhteydessa sen kokoon.
Pienelld tiimikoolla ndmé& ovat korkeampia kuin suurilla. Pienet tiimikoot helpottavat

my0s tiimin esimiehen tyota. (Midthaug 2017, 26.)

Suositus tiimikooksi on maksimissaan kymmen suunnittelijaa per esimies. N&in esimie-
helle jaa aikaa jokaisen suunnittelijan henkilokohtaiseen kohtaamiseen ja motivointiin,
joista on kerrottu luvuissa 4.2 ja 4.3. Kuukausikeskusteluihin jaa ndin riittavasti aikaa,
jotta niistd on hyotya. Keskustelujen sisaltéon tulee sisallyttad myos palautteen antamista
molemmin puolin. Jos tiimikoko on maksimissaan suositeltu kymmenen suunnittelijaa,
kuluu esimieheltd talloin keskimé&arin 150 minuuttia kuukaudessa kuukausikeskustelui-
hin. Ta&ma pysyy yrityksen tekeman vuosittaisen tydajan suosituksen sisélla. Maon, ym.
mukaan tiimien tuottavuus laskee tiimikoon noustessa. Tutkimuksen mukaan vaikeissa
tehtdvissa tiimikoko vaikuttaa yksildiden suorittamiseen ja vetelehtimiseen. (Mao ym.
2016.)

6.1.3 Toimistolle infotaulu

Yrityksen tyfaikaseuranta on hyvin laaja. Kaytssa on Visma Severa, josta saadaan pal-
jon tietoa yrityksen tilauskannasta ja projekteista. Naité tulee hy6dynt&é infotaulussa, jo-
hon lis&td&dn myos tyontekijéiden lasndolon. Nain jokainen tietdd suunnittelijoiden pro-
jektit ja toimii samalla mainostauluna asiakkaille jotka vierailevat toimistossa. Kaikki
tdma tieto saadaan jo olemassa olevasta jarjestelmésta. Se tarvitsee vain koota, ja ndyttaa
visuaalisessa muodossa. Visuaalisuuden hyodysté on kuvattu esimerkki luvussa 3.2. In-

fotaulu voidaan toteuttaa intranettiin.

Intranet ja infotaulunakyma tulee lisétd myos teams-sovellukseen toimiston omalle kana-

valle. Nain myds asiakkaan tiloissa tydskentelevét suunnittelijat nakevat samat tiedot, ja
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kokevat kuuluvansa joukkoon. Teams-sovellukseen tulee myds lisata tiimin oma kanban-
taulu. Sen avulla voidaan seurata tiimin projektien tilannetta ja etenemista. Tamé on
helppo yhdistad viikkosahkopostien yhteyteen. Yritykselld on kaytant6 lahettad perjan-
taisin sahkdposti, johon on lyhyesti koottu viikon aikana tehdyt ty6t ja seuraavana tehtéa-
vat tyot. Team leader kokoaa ndista teams-sovellukseen tiimin projektien tilanteen visu-
aaliseen muotoon. Tdma auttaa myos team leaderia hahmottamaan suunnittelijoiden tyon

edistymisen.

Tarkastellessa tutkimuksen tuloksia, on toimiston palautteen antamisessa parannettavaa.
Palautetta varten tiimin teams sivulle taytyy rakentaa toimiva kanava palautteen antami-
selle. Palautteen antamiseen taytyy myos kannustaa. Tdmé& onnistuu esimerkiksi nosta-
malla eniten viikon aikana palautetta saanut tyontekija toimiston infotaulun etusivulle.
Jotta kehittymista tapahtuisi, tarvitaan palautetta. Palaute on my6ds hyva motivoinnin

keino.

6.1.4 Team leader kaytannot

Jotta suunnittelijat kokisivat johtamista, taytyy sitd myos lisatd. Johtaminen taytyy jakaa
useammalle paivélle ja pienempiin osiin. Johtamisen ei vélttdmatta tarvitse olla muuta
kuin kuulumisten kyselyd. Myds palautteen antaminen on hyvééa johtamista, ja motivoin-
tia. Team leaderin taytyy pitéé yhteytta asiakkaan tiloissa tyoskentelevad suunnittelijaan
viikoittain. Palaute viikkosdhkopostista on hyva keino pitdd yhteyttd, mutta sen ei tule
olla toistuvaa. Jotta johtaminen on yhdenvertaista, taytyy tapaamiset ja palaverit sopia
myos Valilla muualle kuin toimistolle. Tamé lisdd myds suunnittelijoiden sitoutumista

toimistoon.

Yrityksessa kaytossa oleva kuukausikeskustelu taytyy pitdd useammin. Kun néitd pitaa
useammin, voidaan niiden ajasta tinkid. Jos kuukausikeskusteluja pidetdan vain kvartaa-
leittaan, ne voivat muuttua pitkiksi ja raskaiksi. Pitkét palaverit eivat paranna tata koke-
musta. Yritys on ohjeistanut kuukausikeskustelujen véliksi noin kuukauden, ja siité tay-
tyy pitéé kiinni. Kuukausikeskustelun ei tarvitse olla joka kerta toimistolla samalla kaa-
valla vedettavé palaveri, vaan t&ssd voidaan soveltaa gemba-kévelyd, joka on kuvailtu
luvussa 3.1. Keskustelun aiheeksi kannattaa ottaa myos itsensé kehittdminen. Gemba-ka-

vely on hyva mahdollisuus kdyttaa valmentamiseen, josta enemman luvussa 4.4.
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Yritykselld on viikkosahkdposti kaytanto ja sahkopostiin tulee ”Millainen fiilis tindén?”’
kysely viikoittain. Taman avulla ker&tddn myos palautetta ja kollega kiitoksia. Palautetta
annetaan valitettavan vah&n. Esimiesten taytyy pyytdd suunnittelijoilta enemmén pa-
lautetta, myos omasta tyostaan. Nyt palautteen antaminen on kohdennettu enemman tyén

tuloksista kiittdmiseen, mutta myos esimies tarvitsee kehittyakseen palautetta.

6.1.5 Palaverikaytannot

Tutkimuksen mukaan syy palaverien epdonnistumiseen oli niiden turha pitkittdminen.
Aurtikkelin How do | conduct a good meeting mukaan saannélliset palaverit epdonnistu-
vat, jos niité jarjestetdén liian usein ja ilman selvdd ndkemysta mita niissa kasitellaan.
Hyvaé johtaja osaa valmistautua palaveriin, ja asettaa selvdan agendan palaverille. Jos pa-

laveri on avoin, se pidetddn mahdollisimman lyhyena. (Half 1996.)

Levasseurin mukaan (1994) palaverin osallistujat saavuttavat yhteisymmarryksen yhtei-
sestd tekemisesta ensimmaisen 10% aikana palaverista (Davidson 2015, 16). On siis tér-
kedd osallistua palaveriin heti kun se alkaa. Ajoissa palaveriin osallistujia taytyy kun-
nioitta, eikd myohastyjia pida jd&dda odottamaan. Myohastyjat voivat paivittdd tietonsa
palaverin jélkeen. Palaverien pitdjan taytyy huolehtia siita, ettd palaveri pysyy aiheessa.
(Meiring 2015, 17-18.)
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7 POHDINTA

Opinnaytetyon tavoitteena oli luoda suunnittelutoimiston esimiehille keino ja kaytanttja
helpottamaan johtamista. Lisaksi haluttiin keinoja saada toimisto yhtendisemmaéksi ja asi-

akkaan tiloissa tyoskenteleviéd suunnittelijoita sitoutettua yritykseen.

Tutkimuksen perusteella esimiesten vahainen aika johtamiseen on paasyy huonoon joh-
tamiseen. Site manageria myéhemmin haastateltaessa oli ilo huomata, ettd myos site ma-
nageri koki lisdavun olevan hyodyksi. Tatd tehdessa team leadereita on tullut viel& yksi
lisdd. Vaikka lisdapua hankitaan, tayty muistaa myods johtamisen laatu. Yksilét kokevat
johtamisen eri tavalla, mutta mit& henkilékohtaisempaa se on, sitd enemman johtamista

arvostaa.

Jos tyon tuloksia peilataan Great Place to Work tutkimuksen tuloksiin, joista kriittisimmat
on lueteltu luvussa 2.2, tydn tuloksista on apua myds naihin. Tydn tarve nousi esiin juuri
naisté tuloksista. Kun tutkimuksien tuloksia vertailee keskendéan, nahdaan paljon yhte-
nevyyksid. Tdma vahvistaa tutkimuksen luotettavuuden ja toistettavuuden. Tutkimuksien
perusteella kehitysty6 on tehty tarpeeseen.

Tydssa onnistuttiin vastaamaan mielestani hyvin tutkimuskysymyksiin. Koska tyd venyi
pitkaksi, yritys oli ehtinyt korjata monta asiaa. Moni kehitysehdotus oli saman suuntai-
nen, kuin mité yritys on korjannut. Uusimpia Great Place to Work -tuloksia tarkistellessa,
voidaan jo huomata kehityksen kannattavuuden. Tdma on myods hyva mittari jatkossa seu-
rata kehitysideoiden toimivuutta. Yrityksell& on myds muita mittareita, joilla voidaan seu-
rata projekteja ja kerdtd palautetta. Yritys on itse panostanut palautteen kerddmiseen,
mutta sitd tulee edelleen valitettavan vihin. Kuten Nissinen kirjassaan toteaa ’Palaute on
oppimisen perusta” (Nissinen 2004, 69), kehitystd voi tapahtua vain, jos tyostd saadaan

palautetta.

Opinnaytetyon tavoitteet saavutettiin mielestani hyvin. Tutkimuksen tulokset olivat sel-
vig, ja tuloksia vastaavaa teoriaa 16ytyi paljon. Johtamisen keinoja ja k&ytant6ja kehitet-
tiin teoriaan pohjautuen, ja ne tulevat tutkimuksen mukaan tarpeeseen. Koska tutkimuk-
sen mukaan toimistolla on tapana luopua kaytannéista helposti, taytyy tyon tuloksia seu-

rata.
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Tyota tehdessa ymmarsin yhden opinnaytetyon tavoitteista: “kehittdd ja osoittaa kykyéa
soveltaa tutkimustietoa ja kayttaa valittuja menetelmia tyéelamén ongelmien erittelyyn ja
ratkaisemiseen sekd valmiutta itsendiseen vaativaan asiantuntijatyohon.” (TAMK 2018.)
Tyon edetessa koettiin turhautumista ja epatoivoa, mutta hitaasti opittiin kasittelemaan
tietoa. Tietoa piti etsié paljon ja sita piti kasitella kriittisesti ja analyyttisesti. Tama opittiin
tyon kannalta ehk& hieman litan my6haan, mutta tyéhon pyrittiin tuomaan parhaiten tyoté
tukevat tiedot tukemaan teoriaa. Tyon tekeminen on tayttanyt myds TAMK:n opinndyte-

ty6té asetetun tavoitteen.
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