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Kone- ja tuotantotekniikan koulutusohjelma 

 

TIIVISTELMÄ 
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Opinnäytetyön nimi Itsearviointi ja Learning Card WFI-S ostotiimeissä 
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Sivumäärä  48 + 7 liitettä 

Ohjaaja  Lotta Saarikoski 

 

Tämä opinnäytetyö on tehty Wärtsilä Finland Oy:n Servicen osto-osastolle. Työn ta-

voitteena oli itsearviointisysteemin kehittäminen ostotiimeille sekä tiimien mittarei-

den, seurantalomakkeen että tiedonjakotyökalujen jatkokehitys. Itsearviointisysteemin 

kehittämisessä pyrittiin löytämään toimiva malli itsearviointiin sekä oikeanlaiset it-

searviointikysymykset. Mittareiden ja seurantalomakkeen kehittämisessä pyrittiin löy-

tämään uusia mittareita, tarkentamaan nykyisiä sekä muokkaamaan seurantalomake 

selkeämmäksi. 

 

Työn aikana käytiin kaikkien tiimien kanssa läpi erilaisia vaihtoehtoja sekä malleja 

itsearvioinnille ja mietittiin niiden toimivuutta. Samalla haettiin kehitysehdotuksia 

mittareille, seurantalomakkeelle ja työkaluille tiedon levittämiseen.  

 

Lopputuloksena ostotiimeille tehtiin itsearviointisysteemi, joka koostuu tiimin yksi-

löiden sekä tiimin yhteisestä itsearvioinnista. Mittareita kehitettiin neljä lisää ja pois-

tettiin yksi vanha. Seurantalomakkeeseen liitettiin uudet mittarit ja muokattiin hieman 

vanhojen järjestystä. Lisäksi seurantalomakkeen tärkeimmille mittareille liitettiin 

graafiset kuvaajat. Tiedonjakotyökaluille löydettiin myös kolme uutta mahdollista 

vaihtoehtoa, jotka ovat tiimitaulut, workspace ja osastoblogi.  
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This thesis was made for Wärtsilä Finland Oy Services purchasing department. The 

purpose of the thesis was to make a self-evaluation system for purchasing teams and 

develop team-indicators, team scorecard and tools for cross-fertilization. In develop-

ing self-evaluation system the aim was to find a workable method and right self-

evaluation questions. In developing team indicators and scorecard the aim was to find 

new indicators, specify old ones and make a clearer scorecard. 

 

Different options and self-evaluation models were examined and considered their 

functionality with every team. Developing ideas for indicators, scorecard and tools for 

cross-fertilization were examined at the same time. 

 

The result of the thesis is a well working self-evaluation system which contains a per-

sonal self-evaluation and a team self-evaluation. Team indicators have also been de-

veloped and four new indicators discovered. One old indicator has been deleted. 

Scorecard has been remoulded and new indicators have been added in to the new 

scorecard. New graphic charts have been added in the scorecard. In developing cross-

fertilization there have been discovered three possible tools, which are team boards, 

workspace and department blog. 
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KÄSITELUETTELO 

 

WFI-S Wärtsilä Finland Service 

Learning Card Wärtsilän huollon ostotiimien toiminnan seuran-

talomake, jossa on tiimin mittarit ja niille asete-

tut tavoitteet 

Propulsiojärjestelmä   laivojen kuljetuskoneisto (potkuri, vaihteisto,

     moottori ym.) 

Monipolttoainemoottori  moottori, joka toimii sekä kaasumaisella että 

     nestemäisellä polttoaineella 

Offshore    teollinen toiminta merellä, esim. öljynporaus ja 

     siihen liittyvä toiminta 

Hajautettu energiantuotanto  sähkön- tai lämmöntuotanto, joka tehdään  

     pienillä voimalaitoksilla paikallisesti   

     paikalliseen jakeluverkkoon lähelle kulutusta

     eli esim. yhden kaupungin tai asutuskeskuksen

     alueelle  

Ship Power    Wärtsilän merimoottoriyksikkö 

Power plants    Wärtsilän voimalaitosyksikkö 

Service    Wärtsilän huoltoyksikkö, joka käsittää  

     huoltotoiminnan sekä varaosamyynnin.  

RoRo-alus    laiva, johon kuormaus tapahtuu sivusta, perästä 

     tai keulasta rullaten, joten sen lastaamisessa ei 

     tarvita nosturia 

Biovoimala    voimala, joka käyttää polttoaineena biomassaa,  

     eli eloperäisestä aineesta valmistettua poltto- 

     ainetta    

Kontekstuaalinen oppiminen  oppiminen, joka tapahtuu oikeassa tai  

     stimuloidussa mutta mahdollisimman  

     aidonkaltaisessa toimintaympäristössä,  

      esimerkiksi työpaikalla   

Tiimiorganisaatio   organisaation malli, joka perustuu itsenäisiin  

     tiimeihin 
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Verkosto-organisaatio   organisaatio, joka perustuu verkostojen  

     yhteistyöhön 

Panos-tuotostehokkuus tuotantotekijöiden hyväksikäyttö (työntekijät, 

työtilat, koneet, laiteet ja raaka-aineet)  

Kollektiivinen    yhteisöä koskeva, yhteisöllinen 

Tiimiytys siirtyminen tiimityöhön; aika, jolloin työryhmäs-

tä muodostuu tiimi 

Reco-verstas    Wärtsilän huollon verstas, jossa modifioidaan 

     esimerkiksi vanhoja koneita uudemmiksi 

SAP     integroitu toiminnanohjausjärjestelmä, joka 

     on käytössä Wärtsilässä 

KPI-mittarit    (key performance indicators) mittaristo, joka 

     mittaa tietyn osaston, tiimin tai yksilön ns.  

     avaintuloksia  

Excel     taulukkolaskentaohjelma, joka on osa  

     Microsoft Officea 

Action log     Wärtsilän huollon ostotiimien Learning Cardin  

     osa, johon kirjataan tapahtumat, joista on  

     itse Learning Cardiin merkitty pisteet 

Tuloskortti    (balanced scorecard), tavoitejohtamisen 

periaatteille kehitetty toiminnan ohjaamisen suo-

rituskykymittaristo 

IDM     Wärtsilän sisäisessä tietoverkossa oleva arkisto, 

     johon voi tallentaa erilaisia dokumentteja 

Workspace    Wärtsilän sisäiseen verkkoon tehty sovellus 

Blogi     verkkosivu tai sivusto, johon yksi tai useampi

     kirjoittaja kirjoittaa enemmän tai vähemmän 

     säännöllisesti niin, että uudet tekstit ovat 

     löydettävissä      

OEM     (original equipment manufacturer), 

     alkuperäinen laitevalmistaja 

OM     (operations and maintenance), käyttö- ja  

     huoltopalvelu 
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1 JOHDANTO 

 

1.1 Aihevalinta 

 

Tässä insinöörityössä aiheena oli itsearviointisysteemin kehittäminen ostotiimeille 

sekä tiimien mittareiden, seurantalomakkeen että tiedonjakotyökalujen jatkokehitys. 

Insinöörityön aihe suunniteltiin yhdessä Wärtsilän huollon osto-osaston, operatiivisen 

puolen esimiehen Jukka Saarasen kanssa. Koska työskentelen itse kyseisellä osastolla 

ostajana, oli luontevaa löytää omaan työhön liittyvä opinnäytetyön aihe. Kyseinen 

osasto on hiljattain siirtynyt tiimityöhön, joten tiimityön kehityksestä löytyi sopiva 

aihe. Ennen huollon ostajat ovat olleet henkilökohtaisesti vastuussa tiettyjen kompo-

nenttien hankinnasta, mutta tiimien myötä komponenttien tulisi jatkossa kuulua tiimi-

kohtaisiin kategorioihin, joista tiimi on aina yhdessä vastuussa. Työssä keskitytään 

pääosin ostotiimien itsearviointisysteemin kehittämiseen. Työhön sisältyy tämän li-

säksi myös tiimimittareiden kehitys sekä tiimin seurantalomakkeen (Learning Card) 

muokkaaminen selkeämpään ja luettavampaan suuntaan. Työssä on myös tehty alus-

tava tutkimus työkaluista tiedon jakamiseen tiimeissä sekä tiimien välillä. 

 

1.2 Kehitystyön tarpeellisuus 

 

Kehitystyö nähtiin tarpeelliseksi ostotiimien kehityksen, tiimiytymisen sekä tiimien 

seurannan parantamisen vuoksi.  Itsearvioinnilla pyritään antamaan tiimille kattava 

kuva tiimin sekä tiimin yksilöiden vahvuuksista ja heikkouksista. Tätä kautta tiimin 

tulisi löytää alueet, joihin sen tulisi kiinnittää huomiota ja täten se mahdollisesti pys-

tyisi parantamaan yksilöiden työpanosta, yhteistyötä, viihtyvyyttä tiimissä sekä palve-

lua sisäisille asiakkaille. Myös tiimin mittareiden sekä seurantalomakkeen parantami-

nen nähtiin tarpeelliseksi. Alustava tutkimus työkaluista tiedon jakamiseen nähtiin 

tarpeelliseksi, koska osastolla on havaittu selkeitä puutteita tiedonkulussa tiimien vä-

lillä. 

 

1.3 Tavoitteet 

 

Työn tavoitteena on saada tiimeille itsearviointisysteemi, joka tukee tiimin toimintaa 

ja paljastaa tiimille alueet, joissa on parantamisen varaa. Itsearviointisysteemin tulisi 
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myös olla mahdollisimman selkeä ja helposti tulkittava. Itsearviointisysteemin tulisi 

olla helppo ja nopea työkalu, jotta se voitaisiin ottaa käyttöön tiimeissä. Yksi tavoite 

itsearvioinnissa on myös se, että sillä saadaan aikaan keskustelua tiimin sisällä, ja tä-

ten tiimi voi löytää uusia kehityskohteita ja työskentelytapoja.  Tavoitteena on myös 

kehittää tiimin mittareita ja seurantaa luomalla uusia mittareita tutkimalla nykyisten 

mittareiden tarpeellisuutta sekä selkeyttämällä tiimin seurantalomaketta. Uusien mit-

tareiden tulisi olla niin sanottuja pehmeitä mittareita. Yksi tavoite on lisäksi alustavas-

ti tutkia keinoja ja työkaluja tähdellisen tiedon jakamiseen sekä tiimin sisällä että tii-

mien välillä. 

 

1.4 Työn kulku 

 

Seuraavassa kappaleessa on yritysesittely, jossa esitellään yritys sekä yrityksen toimi-

alat pääpiirteittäin. Kappaleessa 3 käsitellään termi oppiva organisaatio, tiimit, tiimien 

edut sekä tiimin ja työryhmän erot. Seuraava kappale käsittelee tiimioppimista, tiimin 

toiminnan mittareita sekä itsearviointia. Näiden jälkeen on kappale joka käsittelee 

työn etenemistä käytännössä eri kehitysvaiheiden aikana. Seuraavat kappaleet ovat 

järjestyksessään tiimin itsearviointi, tiimin mittarit, seurantalomake sekä työkalut tie-

don levittämiseen. Viimeisessä kappaleessa on vielä kehitystyön tulokset ja jatkokehi-

tysehdotukset. 
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2 YRITYSESITTELY 

 

2.1 Wärtsilä Oyj Abp  

 

Wärtsilä Oyj Abp on johtava laivojen voimajärjestelmien ja offshore-sovellusten toi-

mittaja, jonka asiakkaita ovat varustamot ja telakat. Wärtsilä on myös merkittävä ha-

jautetun energiantuotannon voimalaratkaisujen ja niiden käyttö- ja huoltopalvelujen 

toimittaja. Wärtsilä on ainoa alan yritys, jolla on maailmanlaajuinen huoltoverkosto ja 

Wärtsilä tarjoaa asiakkailleen myös tuotteidensa huollon niiden koko elinkaaren ajak-

si. Wärtsilä Oyj Abp:ssä työskenteli vuonna 2008 maailmanlaajuisesti lähes 19000 

työntekijää ja liikevaihto oli 4612 miljoonaa euroa. /11/ 

 

2.2 Wärtsilä Finland Oy 

 

Wärtsilä Finland Oy on Wärtsilä Oyj Abp:n tytäryhtiö ja tuotantoyksikkö Suomessa. 

Toimipisteitä on Vaasassa, Turussa, Raisiossa, Kiuruvedellä, Espoossa ja Helsingissä. 

Suomen toimipisteissä työskenteli vuoden 2008 alussa yli 3500 henkilöä. Suomen 

moottorituotantotilat ovat Vaasassa. Kiuruvedellä toimii biovoimalayksikkö. Turussa 

on Wärtsilä Land & Sea Academy, joka kouluttaa asiakkaiden ja huollon henkilöstöä. 

Wärtsilän pääkonttori sijaitsee Helsingissä. /9/ 

2.2.1 Strategia ja arvot 

Wärtsilä palvelee merenkulun ja hajautetun energiantuotannon alalla. Yritys vastaa 

asiakkaiden tarpeisiin ja muuntaa polttoainetta energiaksi tehokkaasti luotettavasti ja 

mahdollisimman alhaisin ympäristövaikutuksin. Wärtsilä toimittaa varustamoilla ja 

telakoilla oleville laivoille voimajärjestelmiä, oheistuotteita sekä tarjoaa niille koko 

elinkaaren ajaksi huoltoa. Wärtsilä toimittaa moottoreita sekä propulsio- ja ohjausjär-

jestelmiä kaikentyyppisiin aluksiin ja offshore-sovelluksiin. Wärtsilän maailmanlaa-

juinen huoltoverkko tarjoaa huoltoa ja kunnostusta laivojen koneistoille koko niiden 

elinkaaren ajan.  

 

Wärtsilä on pyrkinyt laajentamaan huoltotoimintaansa tuottamalla innovatiivisia, asi-

akkaan liiketoimintaa hyödyttäviä palveluja (kuva 1) kuten merkkiriippumatonta 
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huoltoa maailman pääsatamissa, ennakoivaa ja moottorin kuntoon perustuvaa huoltoa 

sekä huolto- ja käyttöpalvelusopimuksia. Wärtsilä tarjoaa myös voimalaratkaisuja, 

jotka perustuvat öljy-, kaasu- tai monipolttoainemoottoreihin. Wärtsilä tarjoaa myös 

biopolttoaineella toimivia voimaloita. Wärtsilän tavoite on vahvistaa maailmanlaajuis-

ta johtoasemaansa hajautetun energiantuotannon markkinoilla. /11/ 

 

 

Kuva 1. Wärtsilän tuotteet ja palvelut /11/ 

2.2.2 Missio 

Wärtsilän missiona on toimittaa sellaisia ratkaisuja merenkulun ja hajautetun energi-

antuotannon saralla, jotka tukevat asiakkaiden liiketoimintaa tuotteen koko elinkaaren 

ajan. Wärtsilä toimittaa sovelluksia asiakkaiden tarpeisiin ja muuntaa polttoainetta 

energiaksi tehokkaasti, varmasti ja mahdollisimman alhaisin ympäristöpäästöin. /11/ 

 

2.2.3 Visio 

 

Wärtsilän visiona on olla maailman johtava voimajärjestelmien toimittaja. Yritys on 

hajautetun energiatuotannon alalla yksi markkinoiden merkittävimmistä voimalatoi-

mittajista. Wärtsilä pyrkii vahvistamaan ja kehittämään jatkuvasti johtavaa asemaansa 

toimittamalla luotettavasti ja ammattitaitoisesti kokonaisratkaisuja, laitteita ja huolto-

palveluja, joita asiakkaat vaativat pystyäkseen kilpailemaan menestyksekkäästi omilla 

markkinoillaan. Yrityksen tavoitteena on olla asiakkaiden arvostetuin yhteistyökump-
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pani. Tuotteiden elinkaaren aikana asiakkailta saatava arvo auttaa rakentamaan pitkä-

jänteisiä ja uusiutuvia asiakassuhteita. /11/ 

 

2.3 Wärtsilän toimialat 

 

Wärtsilällä on kolme toimialaa (Kuva 2), jotka ovat Ship power, Power plants ja Ser-

vices. Näiden lisäksi on myös tuotantoyksikkö, joka tukee näitä kaikkia kolmea edellä 

mainittua liiketoimintoa. Tämän toiminnon nimi on Wärtsilä Industrial operations, 

WIO. Toimialojen henkilöstö ja liikevaihto jakaantuvat kuvan 3 mukaisesti. 

 

 

 

Kuva 2. Wärtsilän liiketoiminnot /12/ 

 

2.3.1 Ship power 

 

Ship power on johtava laivojen kokonaisten voimajärjestelmien toimittaja. Tuotteet 

koostuvat pää- ja apumoottoreista, jotka ovat teholtaan 60 kW-80,080 KW, generaa-

tiolaitteistosta, alennusvaihteista, potkureista, ohjailupotkureista, peräsimistä, ohjaus-

SHIP 
POWER 

POWER 
PLANTS 

SERVICES 
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järjestelmistä sekä tiivisteistä ja laakereista. Ship powerin liikevaihto oli vuonna 2008 

1531 milj. euroa. Wärtsilän koneisto- ja propulsioratkaisut meriliikenteessä ovat luo-

tettavia, taloudellisia ja ympäristöä säästäviä. Ship power pyrkii optimoimaan koko 

laivan koneisto-, propulsio- sekä ohjausjärjestelmän. Alusten korkea käytettävyys ja 

luotettavuus varmistetaan koko elinkaaren ajan kestävällä huollolla. Tuotevalikoima 

kattaa ratkaisut kaikentyyppisiin aluksiin kuten konttialuksiin, irtoaluksiin, tankkerei-

hin, lauttoihin, RoRo-aluksiin, risteilijöihin, autolauttoihin ja jäähdytysaluksiin, eri-

koismarkkinoiden merivoimien aluksiin, ruoppaus-, kalastus- ja offshore-aluksiin se-

kä hinaajiin. /11/ 

 

2.3.2 Services 

 

Wärtsilä tukee asiakasta toimitetun järjestelmän koko elinkaaren ajan. Wärtsilä huol-

taa ja kunnostaa sekä laivojen koneistoja että voimaloita.  Huoltopalvelut sisältävät 

koulutuksen, varaosatoimitukset, teknisen tuen ja kehittyvän teknologian. Maailman-

laajuisen huoltoverkoston ammattitaitoinen henkilöstö suorittaa kunnossapidon ja kor-

jaukset oikea-aikaisesti. Huoltotoimintaa laajennetaan innovatiivisilla, asiakkaan lii-

ketoimintaa tukevilla palveluilla kuten merkkiriippumattomalla huollolla maailman 

pääsatamissa, ennakoivalla ja moottorien kuntoon perustuvalla huollolla sekä huolto- 

ja käyttöpalvelusopimuksilla. Servicen liikevaihto vuonna 2008 oli 1830 milj. euroa. 

/11/ 

 

Tämä insinöörityö on tehty Services Finland liiketoiminnon osto osastolle. Osaston 

pääasiallinen tehtävä on hankkia varaosia sekä varaosamyynnin sekä huoltotoiminto-

jen tarpeisiin. Osasto sisältää operatiivisen hankinnan sekä strategisen hankinnan.  

Osastolla työskentelee vakituisesti 32 henkilöä, joista 26 henkilön työpaikka on Vaa-

sassa ja 6 henkilön Turussa. Osasto on jaettu neljään ostotiimiin, joista yksi on Turus-

sa ja loput kolme Vaasassa.    

 

2.3.3 Power plants 

 

Wärtsilä on johtava toimittaja hajautetun energiantuotannon voimalamarkkinoilla. 

Yritys tarjoaa voimalaratkaisuja, jotka perustuvat öljy- sekä kaasu- ja monipoltto-

ainemoottoreihin. Yritys tarjoaa myös biovoimaloita. Power Plantsin liikevaihto 
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vuonna 2008 oli 1261 milj. euroa. Wärtsilän valtteja hajautetun energiatuotannon 

voimalamarkkinoilla ovat teknologiajohtavuus, vahva ja laaja tuotevalikoima, korkea 

hyötysuhde ja polttoainejoustavuus sekä valmius tarjota maailmanlaajuisesti täydelli-

siä avaimet käteen -toimituksia. /11/ 

 

2.3.4 WIO 

 

Wärtsilä Industrial operations (WIO) on toiminto, joka tukee kaikkia kolmea edellä 

mainittua liiketoimintoa. WIO sisältää tuotekehityksen sekä teollisuustoiminnot kuten 

moottori- ja potkurivalmistuksen. Keskinopeiden päämoottoreiden tuotanto on keski-

tetty kahteen toimituskeskukseen, Vaasaan ja Italian Triesteen. Apumoottorit valmis-

tetaan Vaasassa, Triestessä ja Shanghaissa Kiinassa. Hidaskäyntiset päämoottorit ovat 

erittäin suurikokoisia ja vaikeita kuljettaa, jonka vuoksi ne valmistetaan lisenssillä 

lähellä telakoita eri puolilla maailmaa. Wärtsilällä on tällä hetkellä 17 hidaskäyntisten 

päämoottoreiden lisenssivalmistajaa Aasiassa, Euroopassa ja Etelä-Amerikassa. Kuten 

kuvasta 3 on nähtävissä, WIOn henkilöstö kattaa noin neljäsosan koko yrityksen hen-

kilöstöstä. /11/ 

 

 

Kuva 3. Wärtsilän liikevaihto ja henkilöstö toimialoittain /11/ 
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3 TIIMIT OSANA OPPIVAA ORGANISAATIOTA 

 

3.1 Oppiva organisaatio 

 

Tiedon ja osaamisen karttumisesta yritysten sisällä sekä niiden välillä on tullut yritys-

ten nopeasti muuttuvissa toimintaympäristöissä yhä suurempi haaste. Kilpailuetu voi-

daan saavuttaa osaamista ja toimintaprosesseja kehittämällä. Organisaatiot tarvitsevat 

tuotekehityskyvyn, teknologian hallinnan, tuotanto- ja toimituskyvyn sekä markki-

nointikyvyn lisäksi osaamisen kehittämiseen ja oppimiseen liittyviä kykyjä. Yksilöi-

den ja tiimien oppimisen tulisi laajentua koko organisaation oppimiseksi, mikä koskee 

myös organisaation asiakas-, alihankkija-, ja yhteistyöverkostoja.  Paljon puhutun kä-

sitteen ”oppiva organisaatio” takana on organisaatiotoiminnan malli, jossa organisaa-

tion kehittäminen nähdään oppimisprosessin näkökulmasta. Tämä korostaa sitä, että 

e-

hittää kehittämällä työtä, työyhteisöjä ja organisaatioita tietoisen oppimisen kautta. /1/ 

 

Tärkein oppimisyksikkö oppivissa organisaatioissa ei ole enää yksilö vaan tiimi. To-

sin yksilöidenkin oppiminen on välttämätöntä, mutta ei vielä riittävä edellytys organi-

saation oppimiselle. Oppimista itsessään voidaan pitää yhteistoiminnassa tapahtuvana 

toiminnan kehittämisenä sekä uusiin haasteisiin vastaamisena kehittämällä olemassa 

olevia tai kokonaan uusia toimintatapoja. /1/ 

 

Oppivan organisaation teeman synty on myös yhteydessä niin sanottuun kontekstuaa-

liseen oppimisnäkemykseen. Siinä korostetaan oppimisen ja oppimisympäristön välis-

tä toiminnallista yhteyttä. Oppimisen tulisi tapahtua hyvin kiinteässä yhteydessä oppi-

jan jokapäiväiseen toimintaan sekä hänen toimintaympäristöönsä. Tätäkin tärkeämpää 

on se, että toimintamiljöötä muokkaamalla voidaan aikaansaada ja edistää sekä yksi-

löiden että ryhmien oppimista. Yksittäistä työntekijää ajatellen oppivan organisaation 

mallissa viehättää se, että sen toteuttaminen antaa työntekijälle sellaisia elämäntaidon 

ja selviämisen valmiuksia, joita hän voi käyttää myös muissa työpaikoissa ja toimin-

takonteksteissa. /5/ 
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3.2 Tiimit 

 

Puhuttaessa tiimeistä ja tiimitoiminnasta on syytä heti aluksi määritellä käsitteistö 

mahdollisimman yksiselitteisesti. Syy tähän on se, että tiimi voi tarkoittaa eri ihmisille 

eri asioita. Jotkut ajattelevat vain urheilua, jossa valmentaminen, huippulahjakkuudet 

ja voitonnälkäinen harjoittelu on tärkeimpiä asioita. Toiset ajattelevat lähinnä tiimi-

työhön liittyviä arvoja kuten yhteistyötä, asioiden jakamista ja toisten auttamista. Joi-

denkin mielestä taas mikä tahansa yhdessä työskentelevä ryhmä on tiimi. /3/ 

 

Eräs tiimin määritelmä on seuraava:  

Tiimi on pieni ryhmä ihmisiä, joilla on toisiaan täydentäviä taitoja, jotka ovat sitou-

tuneet yhteiseen päämäärään, yhteisiin suoritustavoitteisiin ja yhteiseen toimintamal-

liin ja jotka pitävät itseään yhteisvastuussa suorituksistaan (Katzenbach ja Smith 

1993: 59). 

 

Toinen tiimin määritelmä taas kuuluu näin: 

Tiimi on ryhmä ihmisiä, jotka ovat organisoituneet suhteellisen pysyväksi ryhmäksi 

jonkin työkokonaisuuden suorittamiseksi ja sovitun päämäärän ja sovittujen tavoittei-

den saavuttamiseksi yhteistyössä (Karl-Magnus Spiik 2003: 39). 

 

Tiimille kehitetyissä lukuisissa määritelmissä yhteistä on se, että tiimit koostuvat ih-

misistä, jotka tekevät tavoitteellisesti yhdessä työtä./8/ 

 

3.3 Miksi tiimit? 

 

Tiimit ovat yleistyneet ja ovat yleistymässä edelleen monesta eri syystä. Tiimiorgani-

saatiot ovat vain yksi vaihe organisaatioiden kehityskaaressa, joka jatkuu edelleen. 

Kehitykseen on vaikuttanut monien samanaikaisten suuntausten kokonaisuus, josta 

voidaan erotella ainakin seuraavat kuusi pääkohtaa.  

 

1. Maailma muuttuu jatkuvasti ja kiihtyvällä vauhdilla. Muutokset tulevat esi-

merkiksi tietotekniikkaan jatkuvasti nopeammalla vauhdilla. Muutoksia tulee 

myös asiakkaan tarpeisiin ja vaatimuksiin koko ajan nopeammin. Perusraken-
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teeltaan raskas ja monimutkainen organisaatio ei pysty vastaamaan näihin 

muutosvaatimuksiin riittävän nopeasti. Tiimityöllä pystytään reagoimaan 

muutoksiin parhaimmillaan hyvinkin nopeasti. 

 

2. Ohjautuminen asiakkaan tarpeista on ratkaisu menestykseen. Kun organisaati-

ot ovat muotoutuneet enemmän asiakaskeskeiseen suuntaan eli siihen, että or-

ganisaation toiminta suuntautuu asiakkaasta käsin, ovat tiimit tässä kehityk-

sessä olleet suureksi hyödyksi. Asiakkuuksia on rakennettu myös organisaati-

oiden sisälle. Koko organisaation henkilöstö saadaan tiimirakenteella ohjau-

tumaan asiakkaista. 

 

3. Organisaatioiden rakenteet ovat 1990-luvulta asti voimakkaasti kehittyneet 

keveämpään suuntaan. Kehittynyt tietohallinto ja verkosto-organisaatioiden 

yleistyminen on mahdollistanut monien rakenteiden keventämisen. Vertikaali-

sen johtamisen ja johtamistasojen tarvetta on voitu vähentää, kun itseohjautu-

vuutta on alettu laajemmin hyödyntämään. Tiimeillä pystytään vastaamaan 

niihin haasteisiin, joita keveämmät rakenteet aiheuttavat toiminnan tavalle. 

 

4. Tiimien korkea panos-tuotostehokkuus on saanut organisaatioiden johdon to-

teuttamaan tiimitoimintatapaa. Tiimit pystyvät yltämään parempiin panos-

tuotoslukuihin kuin kenties mikään muu toiminnan organisoinnin tapa. Tämän 

ovat osoittaneet käytännön kokemukset tiimien toiminnasta. Tiimeissä pysty-

tään parantamaan panostuotoslukuja varsinaista toimintaa kehittämällä ja op-

pimalla toimimaan aitona tiiminä. 

 

5. Nykyään halutaan hyödyntää yksilön osaaminen yhä paremmin. Perinteisessä 

työelämässä käytetään hyvinkin kapeita osaamisen lohkoja, joita erikoistumi-

sen periaate on vielä entisestään kaventanut. Kuitenkin ihmiset ovat monipuo-

lisia osaajia. Osaamisen laajapohjainen hyödyntäminen mahdollistetaan pa-

remmin tiimityössä. 

 

6. Motivaation ja vaikutusmahdollisuuksien luonti omaan työhön koetaan nyky-

päivänä tärkeäksi. Perinteisillä työskentelytavoilla ei ole kovinkaan usein tar-

joutunut aitoja motivoitumisen mahdollisuuksia. Vaikutusmahdollisuudet 



20 

 

omaan työhön on nykyajan ihmiselle erittäin tärkeä motivoinnin lähde ja tiimi-

toiminnan kautta tarjoutuu todellisia vaikutusmahdollisuuksia, sitoutumista 

sekä näiden kautta motivaatiota./6/ 

 

3.4 Tiimin ja työryhmän ero  

 

Tiimityö eroaa perinteisestä ryhmätyöstä keskeisimmin itseohjautuvuutensa sekä työn 

muotoilunsa vuoksi (Taulukko 1). Työryhmässä tehokkuutta tavoitellaan pilkkomalla 

työ pienempiin, hyvin suunniteltuihin osiin, joihin työntekijä erikoistuu ja kehittää 

ammattitaitoaan. Esimiehen valvonta ja ohjaus on pilkottujen töiden koordinoinnissa 

tärkeää. Tiimi puolestaan hoitaa kokonaisen työn itsenäisesti yhdessä. /8/ 

 

Taulukko 1. Työryhmän ja tiimin erot /3/ 

 

Työryhmän ja tiimin erot 
Piirre Työryhmä Tiimi 

Johtajuus Vahva, määrätietoinen johtaja Yhteisjohtajuus 

Vastuu Yksilövastuu Yksilö ja yhteisvastuu 

Tavoite Ryhmän päämäärä sama kuin orga-
nisaation laajempi päämäärä 

Tiimillä oma päämääränsä 

Työtulokset Yksilölliset työtulokset Kollektiiviset työtulokset 

Kokoukset Tehokkaita Avoimen keskustelun ja aktii-
visen ongelmanratkaisun roh-
kaiseminen 

Tehokkuudenmittaus Tehokkuus mitataan epäsuorasti ar-
vioimalla toiminnan vaikutus muuhun 
toimintaan 

Tehokkuus mitataan arvioimal-
la kollektiivisia työtuloksia 

Työtavat Keskustelee, päättää, delegoi Keskustelee, päättää, tekee 
todellista työtä yhdessä 
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4 TIIMIN KEHITTYMINEN 

 

4.1 Tiimioppiminen 

 

Tiimissä asioita voidaan pohtia monipuolisesti sekä kriittisesti. Tiimi tarjoaa jäsenil-

leen mahdollisuuden erilaisten näkökulmien ja kokemusten jakamiseen sekä arvioin-

tiin. Tiimin sisällä asioita voidaan pohtia kriittisesti ja monipuolisesti. Ajatusten va-

paalle ja ennakkoluulottomalle esittämiselle on edellytyksenä hyvä tiimihenki. Tulok-

sena on parhaimmillaan oppimisprosessi, johon yksikään tiimin jäsen ei kykenisi 

omin voimin. /1/ 

 

Ongelmanratkaisu tiimissä tapahtuu kiinteässä yhteydessä tiimin jäsenten työhön sekä 

työympäristöön. Tiimin jäsenet pystyvät hyödyntämään omia ja toisten kokemuksia 

sekä soveltamaan uusia tietoja ja taitoja suoraan käytäntöön. Tiimi voi myös toimia 

todellisena kokeiluympäristönä, jossa voidaan esimerkiksi testata uusia tapoja jakaa 

työtä ja vastuuta. /1/ 

 

Todellisissa tilanteissa ongelmien ratkominen sekä kokemuksellinen oppiminen ovat 

usein huomattavasti perinteistä luokkahuoneopiskelua tehokkaampaa. Tiimeistä voi 

parhaimmillaan muodostua pysyviä kehittämisryhmiä, jotka kehittävät arkityöhön liit-

tyviä käytäntöjään. /1/ 

 

4.2 Tiimin toiminnan mittarit 

 

Tiimi tarvitsee mittareita, aivan kuten urheilijatkin. Esimerkiksi korkeushyppääjä tar-

vitsee riman, jonka yli yrittää hypätä, jotta pääsisi mahdollisimman hyvään lopputu-

lokseen. Jos korkeushyppääjällä ei ole rimaa, ja häntä vain kehotetaan hyppäämään 

mahdollisimman korkealle, aitoa yrittämisen halua tuskin syntyy. Ihmiset tarvitsevat 

tavoitteita sekä mittareita, jotka kertovat onnistumisesta. Selkeillä mittareilla saadaan 

aikaan innostusta ja parempia tuloksia. Nykyään ei tulosparannuksia enää synnytetä 

”selkänahasta repimällä”, vaan yhteistyöllä, lisääntyneellä ajatustyöllä sekä jatkuvalla 

kehitystyöllä, jossa kaikki ovat mukana. Yksi tärkeä ammattitaidon osaamisalue, joka 

jokaisella johtajalla, päälliköllä tai esimiehellä tulisi olla, on kannustaminen ja palaut-
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teiden antaminen. Jos entuudestaan ei tätä taitoa osata, on se opittavissa samalla taval-

la kuin esimerkiksi vieraat kielet tai internetin käyttö. Mittareiden tulee toimia siten, 

että ne ohjaavat toimintaa ja aiheuttavat kehittymisen halua. Niiden tulisi myös olla 

mahdollisimman selkeitä ja ymmärrettäviä. Asiat-puolen mittareilla voi mitata mää-

rää, laatua, aikatauluja, euroja, kateprosentteja, tunnuslukuja, poikkeamia, virheitä 

jne. Koska tämän puolen taustalla on yleensä laskentatoimi, se myös yleensä hallitaan. 

Mittareita tulee olla asiat-puolella riittävästi. Nämä antavat säännöllistä palautetta on-

nistumisesta, mutta tämä ei yksin riitä, sillä ihmiset tarvitsevat myös palautetta, huo-

miota ja kannustusta.  Vaikeampaa on rakentaa tiimille ihmiset-puolen mittareita, 

koska kysymyksessä on asiat, jotka liittyvät käyttäytymiseen ja tunteisiin. Rakennet-

taessa mittareita, erityisesti ihmiset-puolelle, tulee olla riittävän selvä käsitys organi-

saation ja tiimin tarkoituksesta sekä tiimin tavoitteista. /7/ 

 

4.3 Itsearviointi 

 

Itsearvioinnilla tarkoitetaan laadun arviointimuotoa, jossa palvelun suorittaja, tuottaja 

tai toimittaja arvioi systemaattisesti omaa työskentelyään ja toimintakäytäntöään. Täl-

löin kyse on sisäisestä arvioinnista tai auditoinnista, riippuen mukana olevista osapuo-

lista ja tarkastelutavasta. Palvelun suorittaja, tuottaja tai toimittaja voi olla yksilö tai 

useamman henkilön muodostama tuotantoyksikkö. Itsearvioinnin vaikeutena on nii-

den kriteerien tunnistaminen ja valinta, joiden avulla arviointi tapahtuu. Yhtenä lähtö-

kohtana itsearviointiin voi olla asiakkaiden mielipide hyvästä toiminnasta ja palvelus-

ta. Työyksikkö tai organisaatio tarvitsee itsearvioinnin lisäksi myös muiden tahojen 

suorittamaa arviointia, muuten voi syntyä harhaanjohtava käsitys yksikön vahvuuksis-

ta ja kehittämistarpeista suhteessa asiakaskuntaan. Itsearviointia voi kuitenkin pitää 

välttämättömänä edellytyksenä laadunhallinnalle. Vain itsearvioinnin kautta työyk-

sikkö kykenee tunnistamaan oman tilansa ja johdonmukaisesti valmistautumaan ul-

koisen arvioinnin paineisiin. Itsearviointia ei kuitenkaan saa jättää vain kerta-

arvioinniksi vaan arvioinnissa esille tulleisiin puutteisiin sekä ongelmiin on tartuttava 

ja tehtävä tarvittavat parannukset. Onnistuakseen itsearviointi vaatii rehellisyyttä, 

kriittisyyttä sekä halua tarvittaessa muuttaa toimintaa./2/ 
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Itsearvioinnin yksi tehtävä on tukea sekä yksilö- että yhteisötasolla tapahtuvaa oppi-

mista (oppiva organisaatio), arviointia ja toiminnan kehittämistä. Itsearvionti antaa 

muutokselle suuntaa, ja siten se on keskeinen asia muutoksen johtamisessa ja kehitys-

dynamiikan ylläpitämisessä. Se antaa edelleen tietoa päätöksenteon perustaksi ja aut-

taa tunnistamaan ongelmia, jotka vaativat muutosta. Itsearviointi myös edistää sosiaa-

lista sitoutumista toimintaan ja sen kehittämiseen sekä vahvistaa yhteenkuuluvuutta ja 

ylläpitää motivaatiota. Itsearvioinnin tehtävänä on vielä ylläpitää arvokeskustelua ja 

säädellä tiedostamistoimintoja, jotta työntekijä voi ottaa läheisyyttä ja etäisyyttä 

omaan työhönsä. Itsearviointi saattaa nostattaa tietoisuuteen sellaisia alueita, jotka 

arkipäivän toiminnoissa voivat jäädä huomaamatta. Usein vaikeimmin arvioitavia 

ovat sellaiset näkymättömät toiminnot, jotka koskevat mm. arvoperustan olemusta ja 

toteutuvuutta käytännössä, ajattelua, tunteita, merkityksiä, motivaatiota, myyttejä, 

etiikkaa ja rituaaleja. /4/ 
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5 TYÖN ETENEMINEN 

 

Tämä insinöörityö toteutettiin seuraavasti. Ensin kehitettiin itsearviointisysteemi ja 

itsearviointikysymykset. Tämä toteutettiin pitämällä kehityspalavereja jokaisen osto-

tiimin kanssa. Lisäksi ostotiimit miettivät kehitysideoita itsearviointiin omissa tiimi-

palavereissaan. Näiden vaiheiden jälkeen itsearviointikysymyksiä arvioitiin vielä jär-

jestämällä ns. kysymysten arvokysely, jossa arvioitiin kysymysten tärkeyttä. Tämän 

jälkeen käsiteltiin tiimin mittareita ja mietittiin eri mittareiden tarpeellisuutta sekä 

mahdollisia uusia mittareita. Myös tämä vaihe toteutettiin pitämällä eri tiimien kanssa 

kehityspalavereja. Seuraavaksi käytiin läpi tiimin seurantalomake, eli learning card ja 

haettiin kehitysehdotuksia sille. Tämä vaihe toteutettiin myös edellä mainitulla taval-

la, eli pidettiin tiimien kanssa kehityspalavereja. Viimeisenä tutkittiin hieman työka-

luja tiedon levittämiseen tiimeissä ja tiimien välillä. Tämän vaiheen aikana yritettiin 

hakea ideoita osaston sisältä, jokaisesta tiimistä sekä osaston ulkopuolelta. 
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6 TIIMIN ITSEARVIOINTI 

 

6.1 Itsearvioinnin tarpeellisuus ja hyödyt 

 

Ostotiimien kehityksessä nähtiin tarpeelliseksi se, että jokainen tiimin jäsen arvioi 

omaa työtään itsearvioinnilla. Tämän avulla tiimien jäsenien tulisi pystyä löytämään 

sekä heikkoudet että vahvuudet omassa työssään. Itsearvioinnin tulisi herättää ajatuk-

sia siitä millä tavalla on itse pärjännyt omassa työssään ja siitä millä osa-alueella on 

eniten parannettavaa.  Lisäksi itsearvioinnin pitäisi antaa mahdollisuus tiimille seurata 

omaa kehitystä, työpanosta sekä viihtyvyyttä ja asennetta tiimin sisällä. Itsearvioinnin 

tulisi myös herättää keskustelua koko tiimin sisällä ja näin antaa uusia ideoita tiimin 

kehittymiseen ja oppimiseen. Itsearvioinnista saatavat edut tiimille riippuvat paljon 

siitä, kuinka hyvin tiimin jäsenet haluavat itsearvioinnin suorittaa. Parhaimmillaan 

itsearvioinnista saatavat tulokset voivat olla hyvinkin tarkkoja, mutta jos itsearvioin-

tiin ei ole jaksettu syventyä tai sitä ei ole täytetty rehellisesti, voivat tulokset olla liian 

vääristyneitä. Jos itsearviointilomake täytetään ajatuksella ja mahdollisimman rehelli-

sesti, se voi olla todella hyvä ja mieluinen työkalu. Itsearvioinnista saatavilla tuloksil-

la tiimi pystyy nopeasti löytämään omat heikkoudet ja vahvuudet. Koska tiimiytys on 

osto-osastolla vielä alkuvaiheessa, on itsearviointi tiimin oppimisen kannalta tärkeää. 

Itsearvioinnilla tiimi pystyy myös valmistautumaan paremmin mahdolliseen ulkopuo-

liseen arviointiin. 

 

6.2 Itsearviointisysteemi 

 

Itsearviointi suoritetaan tässä työssä sitä varten kehitetyllä kyselylomakkeella (LIITE 

1), joka koostuu asiakaspalveluun, omaan työpanokseen, yhteistyöhön sekä motivaa-

tioon ja viihtyvyyteen liittyvistä kysymyksistä. Kysymyksiin vastataan valitsemalla 

arvosana kuusiportaisesta asteikosta, jossa 1 on huonoin mahdollinen arvosana ja 6 

paras. Jokainen tiimin jäsen täyttää itse henkilökohtaisesti oman lomakkeen sen mu-

kaan miten itse tuntee suoriutuneensa kyseisestä kohdasta. Itsearviointi olisi tarkoitus 

suorittaa puolen vuoden välein, jolloin arvioidaan aina kuuden kuukauden aikaista 

jaksoa. Itsearviointi suoritettaisiin näin ollen samalle ajanjaksolle, kuin tiimin puoli-

vuotissuunnitelma, jolloin myös tiimin mittareille asetetaan tavoitteita. Itsearvioin-
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tisysteemin on tarkoitus olla selkeä ja helppo tukitoiminto tiimille, jonka tekemiseen 

ei saisi kulua liikaa aikaa. Kysymyslomakkeen ei tulisi olla liian pitkä, eli siinä tulisi 

olla ainoastaan ns. tärkeitä kysymyksiä.   

 

6.2.1 Henkilökohtainen itsearviointi 

 

Henkilökohtaisessa itsearvioinnissa jokainen tiimin jäsen täyttää itse henkilökohtai-

sesti itsearviointilomakkeen. Tässä kohtaa henkilö arvioi vain omaa suoriutumista tai 

kokemaansa tietyltä ajanjaksolta. Henkilökohtainen itsearviointi tulisi suorittaa aivan 

itsenäisesti kaikessa rauhassa ilman ulkopuolisia häiriötekijöitä. Tässä vaiheessa on 

tärkeää se, että kysymyksiin vastataan rehellisesti ja vain oman mielipiteen mukaan.  

 

6.2.2 Itsearviointikysymykset 

 

Itsearviointikysymykset koostuvat neljästä pääkohdasta, joiden jokaisen alla on ky-

symyksiä. Nämä neljä pääkohtaa ovat asiakaspalvelu, oma työpanos, yhteistyö sekä 

motivaatio ja viihtyvyys. Jokaisen pääkohdan alle laaditut kysymykset liittyvät lähei-

sesti tiimien jokapäiväiseen työhön. Kysymykset on laadittu yhteistyössä jokaisen os-

totiimin kanssa ja täten niiden kaikkien tulisi olla tärkeitä avainasioita, jotka ovat rat-

kaisevia tiimin menestymisen kannalta. Arviointilomakkeesta tehtiin aluksi ensim-

mäinen versio yhdessä eri tiimien kanssa käytyjen palaverien aikana. Tämän jälkeen 

lomake oli mukana jokaisen tiimin omissa tiimipalavereissa, joiden jälkeen lomaketta 

muokattiin tiimien antaman palautteen ja kehitysehdotusten perusteella. Tässä vai-

heessa lomakkeeseen tuli lisää kysymyksiä ja joitain siinä jo olevia kysymyksiä muo-

kattiin helpommin ymmärrettäväksi. 

 

6.2.2.1 Asiakaspalvelukysymykset 

 

Asiakaspalveluun liittyvissä itsearviointikysymyksissä käsitellään sisäisille asiakkail-

le annettavan palvelun tasoa. Sisäisellä asiakkaalla tässä tarkoitetaan esimerkiksi va-

raosamyyntiä, takuupuolta tai reco-verstasta. Kysymykset koostuvat kuudesta eri ky-

symyksestä ja nämä kaikki ovat tärkeitä laadukkaan asiakaspalvelun kannalta. Kysy-

mykset ovat järjestyksessään seuraavat: 
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1. Palvelun laatu (virheet ja niiden korjaukset)  

Tällä kysymyksellä tarkoitetaan sitä kuinka tasokasta palvelun laatu on ollut. Esimer-

kiksi kuinka paljon on annettu asiakkaille virheellistä tietoa sekä kuinka hyvin ja no-

peasti virheet on paikattu. 

 

2. Vastausaika ja informointi keskeneräisissä asioissa 

Tämän kysymyksen tarkoituksena on selvittää kuinka pitkä on vastausaika asiakkaan 

lähettämiin kyselyihin. Vastausajalla tarkoitetaan sitä kuinka kauan kestää, että asia-

kas saa valmiin vastauksen esimerkiksi hänen sähköpostilla lähettämäänsä kysymyk-

seen. Informoinnilla keskeneräisissä asioissa tarkoitetaan sitä, että kun asiakas on lä-

hettänyt kyselyn eikä siihen heti voida tai ehditä vastata on tällaisessa tapauksessa 

asiakkaalle kuitenkin ilmoitettava vallitseva tilanne. Usein ostaja ei pysty suoraan 

vastaamaan asiakkaan esittämään kysymykseen vaan joutuu selvittämään asian toi-

mittajan kautta. Tällaisissa tapauksissa joutuu usein odottamaan jonkin aikaa toimitta-

jan vastausta ja on hyvä ilmoittaa asiakkaalle, että kysely on selvityksen alla. 

 

3. Vastausten selkeys ja ymmärrettävyys 

Tällä kysymyksellä selvitetään sitä kuinka selkeitä ja hyvin ymmärrettäviä vastaukset, 

esimerkiksi sähköpostiviestit, ovat sisäiselle asiakkaalle olleet. Tässä kohtaa tulee ot-

taa huomioon myös vastausten kieli. Yrityksen virallinen kieli on englanti, ja sitä tuli-

si jo pelkästään tämän takia käyttää kaikissa vastauksissa. Lisäksi yrityksessä työs-

kentelee paljon eri kansalaisuuksien edustajia, jotka eivät välttämättä ymmärrä kum-

paakaan Suomen virallista kieltä. 

 

4. Asiakkaan näkökulman ymmärtäminen 

Tämä kysymys selvittää sitä, että kuinka hyvin ymmärretään asiakkaan näkökulma ja 

kuinka asiakas kokee tietyn tilanteen tai asian. Monesti ostajalla ja sisäisellä asiak-

kaalla, joka voi olla esimerkiksi myyntituki-insinööri, on aivan erilainen käsitys esim. 

jonkinlaisesta prosessista. Näin ollen kyselyt voivat joskus tuntua hieman oudoilta 

ellei ymmärrä kysyjän näkökulmaa asiaan. 

 

5. Ennakointi/pro-aktiivisuus sidosryhmien suuntaan  
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Tällä kysymyksellä selvennetään sitä miten tehokkaasti asiakkaille on annettu ennak-

koon tietoa esimerkiksi ostotilausten myöhästymisistä tai joidenkin materiaalien kor-

vaamisesta toisella. Joissakin tilanteissa ei riitä, että tieto on syötetty vain SAPiin 

vaan täytyy myös ilmoittaa myyjälle, joka voi heti tiedon saatuaan ilmoittaa asiak-

kaalle mahdollisesta myöhästymisestä. 

 

6. Asiakaspalaute; tulosten analysointi ja kehittävät toimenpiteet 

Tällä kysymyksellä selvitetään sitä kuinka hyvin asiakkaan esittämään palautteeseen 

ja toiveisiin on reagoitu eli onko näiden pohjalta tehty jotain kehittäviä toimenpiteitä 

vai onko ne jätetty täysin huomioimatta.  

 

6.2.2.2 Omaan työpanokseen liittyvät kysymykset 

 

Oma työpanos -osion kysymyksissä käsitellään henkilön omaa työpanosta jokapäiväi-

sissä työtehtävissä, jotka eivät suoranaisesti liity asiakaspalveluun. Kysymyksiä on 

yhteensä kuusi seuraavassa järjestyksessä: 

 

1. Oman työn laatu 

Kysymyksellä yritetään selvittää sitä miten tasokasta ostajan oman työn laatu on ollut 

esimerkiksi ostotilauksia tehtäessä, niitä vahvistettaessa ja laskuja tarkastettaessa. 

Kuinka paljon tulee virheitä esimerkiksi huolimattomuudesta tai viitsimättömyydestä 

johtuen sekä onko toimittajilta saatu informaatio käsitelty heti ja syötetty SAPiin.  

 

2. Luotan itseeni ja uskallan ottaa vastuuta asioissa 

Tämä kysymys selvittää sitä kuinka hyvin henkilö ottaa asioista vastuuta ja töitä hoi-

dettavaksi. Lisäksi tässä kohdassa selvitetään itseluottamuksen määrää haastavien työ-

tehtävien yhteydessä. 

 

3. Olen kehittynyt työssäni 

Kysymyksellä selvitetään sitä, kokeeko vastaaja olevansa kehittynyt työssään viimei-

sen puolen vuoden aikana.  

 

4. Työn kehitys (arvioin ja kehitän toimintaa jatkuvasti) 
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Tässä kysymyksessä selvitetään sitä kuinka hyvin omaa työtä ja työntekotapoja on 

kehitetty. On tärkeätä, että työmenetelmiä ja -tapoja yritettäisiin jatkuvasti kehittää ja 

parantaa, eikä tehtäisi kaikkea samalla tavalla kuin aina ennenkin on tehty. 

5. Palveleeko oma työpanos tiimin tavoitteita 

Tässä kohdassa selvitetään sitä kuinka hyvin oma työpanos palvelee tiimin yhteistä, 

yhdessä sovittua tavoitetta. Tavoite voi olla esimerkiksi se, että jotkut mittarit saadaan 

tietylle tasolle, ja tämä taas voi vaatia ponnisteluja työssä.  

 

6. Tiimioppiminen (esim. olen lukenut kirjoja tai muuten opiskellut tiimityötä)  

Tämä kysymys selvittää sitä miten hyvin on opiskellut tiimityöhön tai muuten työhön 

liittyviä asioita. Opiskelu on voinut olla esimerkiksi kirjojen tai artikkeleiden lukemis-

ta. 

 

6.2.2.3 Yhteistyökysymykset 

 

Tässä osiossa käsitellään yhteistyötä tiimin sisällä sekä tiimien välillä. Osio sisältää 

yhteensä kuusi kysymystä: 

 

1. Rakentavan palautteen antaminen 

Tällä kysymyksellä selvitetään sitä kuinka paljon on antanut rakentavaa palautetta 

tiimin sisällä tai muille tiimeille. Rakentavalla palautteella voidaan tarkoittaa esimer-

kiksi sitä, että näkee jonkun tiimin työntekijän tekevän asiat väärällä tavalla ja ilmoit-

taa niin sanotusti hyvässä hengessä, kuinka asiat tulisi tehdä. 

 

2. Rakentavan palautteen vastaanottaminen 

Tässä kysymyksessä pyritään selvittämään sitä kuinka hyvin henkilö ottaa vastaan 

rakentavan palautteen. Esimerkiksi kuinka henkilö reagoi tilanteessa, jossa itse on 

tehnyt asiat väärin ja joku toinen opastaa kuinka ne pitäisi tehdä oikein. Tällaisessa 

tilanteessa hyvä palautteen vastaanottaminen on sitä, että ottaa tiedon vastaan, omak-

suu sen, tekee asiat jatkossa oikein ja vaikka kiittää henkilöä, joka oikaisi asian. Huo-

no vastaanottaminen on esimerkiksi sitä, että hermostuu, väittää että tiesi tämän jo, 

eikä jatkossa kuitenkaan tee asioita oikein. 

 

3. Uuden tiedon vastaanottaminen ja omaksuminen 
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Tällä kysymyksellä tarkoitetaan sitä kuinka hyvin uusi tieto otetaan vastaan ja viedään 

käytäntöön. Usein voi käydä niin, että uutta tähdellistä tietoa saadaan, mutta se jää 

käsittelemättä, eikä vaikuta mitenkään normaaliin työhön. Näin ollen uusi tieto tulisi 

heti käsitellä ja viedä mahdolliset muutokset käytäntöön. 

 

4. Uuden tiedon jakaminen tiimille ja tiimin ulkopuolelle 

Kysymyksellä tarkoitetaan sitä kuinka hyvin on uusi tähdellinen tieto, jota on itse vas-

taanottanut, jaettu omalle sekä muille tiimeille. Vaikka on itse saanut uutta tärkeää 

tietoa, omaksunut sen ja vienyt käytäntöön, se ei vielä riitä, vaan uusi tieto tulee jakaa 

vielä muillekin. Toisaalta jos uusi tieto tulee esimerkiksi sähköpostiviestinä, jonka 

tietää menneen kaikille muillekin työkavereille, ei tiedon jakaminen ole enää tähdel-

listä. 

 

5. Kuinka hyvin saan tukea muilta tiimin jäseniltä 

Tämä kysymys tarkoittaa sitä kuinka hyvin on saanut tukea muilta tiimin sisältä, jos 

esimerkiksi on itse ollut ylityöllistettynä, ja muilla on ollut vähemmän töitä. Kysy-

myksen voi myös käsittää niin, että onko saanut tarpeeksi apua, jos on esimerkiksi 

kohdannut ongelman, jonka ratkaiseminen on hankalaa. 

 

6. Muiden tiimin jäsenten tukeminen (esim. jos yksi tiimin jäsen on ylityöllistetty) 

Tämä kysymys taas tarkoittaa sitä kuinka hyvin on itse auttanut muita tiimiläisiä tilan-

teissa, joissa he ovat voineet olla joko ylityöllistettyjä tai ongelman edessä, josta eivät 

yksin selviä. 

 

6.2.2.4 Motivaatio ja viihtyvyys -kysymykset 

 

Tämä osio koostuu motivaatioon ja viihtyvyyteen liittyvistä kysymyksistä. Kysymyk-

siä on yhteensä kuusi: 

 

1. Työ on riittävän haastavaa ja motivoivaa 

Tämä kysymys tarkoittaa sitä onko työ ollut riittävän haastavaa ja sitä kautta moti-

voivaa, vai onko työ ollut liian helppoa ja nopeaa eikä näin ollen riitä motivoimaan 

työntekijää. 
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2. Työ on riittävän vaihtelevaa 

Kysymyksellä selvitetään sitä onko työ ollut tarpeeksi vaihtelevaa vai onko se ollut 

liian yksipuolista ja näin ollen turhauttavaa. 

 

3. Työ ei ole liian kuormittavaa 

Tämä kysymys tarkoittaa sitä onko työ ollut liian kuormittavaa. Koska tässä kohdassa 

kysymys on esitetty niin sanotusti toisin päin, tarkoittaa 1 että työ on ollut erittäin 

kuormittavaa ja 6 ei yhtään kuormittavaa. 

 

4. Kuinka hyvin viihdyn tiimini jäsenenä 

Tällä kysymyksellä selvitetään sitä kuinka hyvin vastaaja viihtyy tiimissä. Viihtyvyys 

on tärkeä osatekijä tiimin menestymisen kannalta, joten on tärkeää tietää viihtyvätkö 

työntekijät tiiminsä jäsenenä. 

 

5. Tiimin tavoitteet motivoivat riittävästi 

Tällä kysymyksellä tarkoitetaan sitä kuinka hyvin tiimin yhteiset, yhdessä sovitut ta-

voitteet motivoivat tiimin työntekijää. Motivoivatko tavoitteet riittävästi vai eivätkö 

ne pelkästään riitä motivaattoriksi.  

 

6. Minua kohdellaan tasapuolisesti ja reilusti tiimin sisällä 

Kysymyksellä pyritään selvittämään sitä kuinka hyvin vastaajaa on kohdeltu tiimin 

sisällä. Onko kohtelu ollut tasapuolista ja reilua muihin tiimin jäseniin nähden, vai 

onko vastaaja kokenut epäreilua kohtelua.  

 

6.2.3 Itsearviointikysymysten arvokysely 

 

Kysymykset arvioitiin vielä lopuksi siten, että jokaisen tiimin jokaiselle jäsenelle lä-

hetettiin kyselylomake arvioitavaksi. Tämän lisäksi myös tiimien eri asiakasryhmien 

kolmelle esimiehelle lähetettiin samalla periaatteella lomake arvioitavaksi. Tässä vai-

heessa kysymyksille annettiin arvosana yhdestä kuuteen, sen perusteella kuinka tär-

keänä he kokevat kyseisen kysymyksen. Arvoasteikon mukaan 6 oli todella tärkeä ja 
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1 ei ollenkaan tärkeä. Tällä arvioinnilla pyrittiin löytämään ne kysymykset, jotka eivät 

ole niin tärkeitä, että niitä tarvitsisi ottaa arviointiin mukaan. 

 

Tällä arvioinnilla ei kuitenkaan löytynyt yhtään sellaista kohtaa, joka olisi ollut selke-

ästi niin ”ei tärkeä”, että se olisi voitu jättää lomakkeesta pois. Kaikkien vastanneiden 

keskiarvojen perusteella (LIITE 2) voidaan nähdä, että kaikki kysymykset koettiin 

suhteellisen tärkeiksi. Lisäksi vain tiimien työntekijöiden vastausten keskiarvojen 

(LIITE 3) perusteella voidaan nähdä sama asia. Ainut kohta, joka erottui selvästi mui-

ta vähemmän arvostettuna, oli oma työpanos -osion kohta 6 eli tiimioppiminen. Tämä 

kohta koettiin kuitenkin johtotiimin taholta erittäin tärkeäksi kohdaksi, ja lisäksi tii-

mien kanssa käydyissä keskusteluissa osa piti tätä todella tärkeänä kohtana. Osaltaan 

tämän kohdan ”aliarvostamista” selittää se, että kirjojen ja artikkelien lukemisesta on 

vasta hiljattain tehty tiimille mittari, ja kaikki eivät ole kokeneet tätä niin mielekkääk-

si. Asiakkuuksille lähetettyjen kysymyksien keskiarvoista (LIITE4) voidaan nähdä se, 

että asiakaspalveluosion kysymyksiä pidettiin todella tärkeinä, mutta muuten kysy-

myksien arvostus oli aika lailla samanlaista kuin tiimiläisten arvostus eli kaikki ky-

symykset koettiin sen verran tärkeiksi, että ne tulee ottaa mukaan itsearviointiin. 

 

6.2.4 Tiimin yhteinen itsearviointi 

 

Henkilökohtaisten itsearviointien pohjalta tulisi tiimin laatia myös yhteinen itsearvi-

ointi. Tämä tiimin yhteinen itsearviointi laaditaan tiimin jäsenten tekemien itsearvi-

ointien pohjalta. Tämä taas tapahtuu siten, että ensin jokaiselle kysymykselle laske-

taan keskiarvo kaikista tiimin jäsenten tekemistä itsearvioinneista. Tämän jälkeen las-

ketaan keskiarvo jokaiseen neljään pääkohtaan ja tästä saatavat tulokset täytetään tii-

min yhteiseen itsearviointiin. Näin ollen tiimin yhteiseen itsearviointiin (LIITE 5) tu-

lee vain nämä neljä edellä mainittua pääkohtaa (asiakaspalvelu, oma työpanos, yhteis-

työ, motivaatio ja viihtyvyys), jotka siten voivat jokainen saada arvosanan yhdestä 

kuuteen. Tämän lisäksi tulee tiimin yhteisestä itsearvioinnista laittaa näkyville myös 

keskiarvo kahden desimaalin tarkkuudella, jotta voidaan tarkemmin seurata tiimin ke-

hitystä. Tämä tiimin yhteinen itsearviointi tulisi laatia yhdessä koko tiimin kanssa sa-

malla, kun henkilökohtaiset itsearvioinnit käydään läpi.  

 

6.2.5 Itsearvioinnista saatujen tulosten analysointi ja hyödyntäminen 
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Itsearvioinnista saatavien tuloksien perusteella voi yksilö tai koko tiimi tehdä johto-

päätöksiä siitä, mistä jonkun tietyn osa-alueen vahva tai heikko tulos johtuu. Jos esi-

merkiksi asiakaspalveluosio on arvioitu heikoksi, voidaan miettiä, että onko taustalla 

jokin suurempi syy vai esimerkiksi jokin yksittäinen tapaus, joka on vaikuttanut arvi-

ointiin suuresti. Jos tällaisia tapauksia löytyy, täytyisi pohtia ovatko nämä vaikutta-

neet niin paljon arviointiin, että oikeasti taso ei ole niin huono. Lisäksi tulisi miettiä 

mikä näissä tapauksissa on mennyt pieleen ja mitä olisi voitu tehdä paremmin. Tämän 

takia, varsinkin tiimin yhteinen itsearviointi tulisi käydä yhdessä tiimin kanssa läpi 

aina arvioinnin jälkeen. Myös yksilöiden olisi hyvä käydä omat arvioinnit läpi ja poh-

tia, mitä voisi itse tehdä kehittääkseen tiettyjä alueita. 

 

Kun tiimi tai yksilö löytää jonkun alueen, joka selkeästi on huonolla tasolla, tulisi tii-

min yhdessä keksiä keinoja sen parantamiseen. Tiimi voi esimerkiksi lukea sellaista 

kirjallisuutta, joka käsittelee tätä heikkoa osa-aluetta tai mahdollisesti osallistua sellai-

seen koulutukseen, jolla pyritään parantamaan tätä heikoksi arvioitua osa-aluetta. Li-

säksi voidaan miettiä sitä kuormittaako jokin toinen osa-alue päivittäistä työntekoa 

niin paljon, että yksi osa-alue kärsii siitä. Täten voidaan tiimissä pohtia työn jakoa ja 

tarvittaessa asettaa työtehtäviä tärkeysjärjestykseen. Jos arvioiden perusteella koetaan 

viihtyvyys tiimin sisällä huonoksi, voidaan tiimin kesken järjestää jotain ns. vapaam-

paa ohjelmaa, jolla voidaan yrittää kohottaa tiimin henkeä. Myös motivaatiokohdassa 

voidaan keskustella ovatko esimerkiksi tiimin tavoitteet tarpeeksi motivoivia ja tarvit-

taessa muuttaa myös näitä.  

 

6.3 Itsearvioinnista mittari 

 

Tiimin itsearvioinnista tehdään tiimin toiminnan mittarit siten, että nämä neljä pää-

kohtaa, jotka tiimin yhteisessä itsearvioinnissa täytetään, viedään tiimin seurantalo-

makkeeseen, eli Learning Cardiin. Nämä mittarit ovat Asiakaspalveluarvio -mittari, 

Oma työpanosarvio -mittari, Yhteistyöarvio -mittari sekä Motivaatio- ja viihtyvyysar-

vio -mittari. Koska nämä kaikki mittarit tulevat henkilöiden sekä tiimin yhteisestä it-

searvioinnista, on mittareiden nimessä syytä käyttää arvio-sanaa. Tämä siksi, että it-

searvioinnista johdetut mittarit eivät voi olla yhtä tarkkoja kuin esimerkiksi kpi-

mittarit. Itsearvioinnista on hyvä tehdä virallinen mittari, jotta nähdään se kehitys mitä 
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tiimin itsearvioinnissa on pidemmällä aikavälillä tapahtunut. Lisäksi kun itsearviointi 

on myös virallinen mittari, velvoittaa se tiimiä suorittamaan itsearvioinnin sovituin 

väliajoin. 

7 TIIMIN MITTARIT 

 

7.1 Nykyiset mittarit 

 

Ostotiimien nykyiset suorituskykymittarit koostuvat Theory and support -mittareista, 

KPI:s-mittareista, Customers-mittareista sekä Teamwork-mittareista. Näiden kaikkien 

pääkohtien alla on 2−5 mittaria. Theory and support -mittareiden alla on Books-

mittari, jolla mitataan sitä, kuinka paljon tiimityöhön liittyviä kirjoja on tiimissä luet-

tu. Lisäksi tämän kohdan alla on Articles-mittari, joka mittaa sitä kuinka paljon työ-

hön liittyviä lehti- tai webartikkeleita tiimissä on luettu sekä Courses-mittari, jolla mi-

tataan tiimin käymien kurssien määrää. 

 

KPI:s-mittareissa ovat tiimin KPI-mittarit, jotka koostuvat availibility-mittarista, jolla 

mitataan koko ostotiimin vastuulla olevien komponenttien saatavuutta, KPA-

mittarista jolla mitataan tiimin keypartsien saatavuutta, ITOR-mittarista, joka mittaa 

tiimin hankkimien komponenttien varaston kiertoa, Late PO:s-mittarista, jolla mita-

taan tiimin myöhässä olevia ostotilausrivejä sekä Agreement coverage –mittarista, 

jolla taas mitataan tiimin vastuulla olevien komponenttien sopimustilannetta. 

 

Customers-mittareiden alla olevat mittarit mittaavat sitä, kuinka paljon tiimi on pitä-

nyt kehityspalavereita asiakkaiden kanssa. Jokaisella tiimillä on osaston kanssa yh-

dessä sovitut asiakkaat, joiden kanssa pidetään kehityskeskusteluja. Koska nämä si-

säiset asiakkaat ovat kaikkien neljän tiimin todellisia asiakkaita, on kehityspalavereis-

sa käydyt asiat tarkoitus ristipölyttää, eli jakaa palaverissa saatu tieto muille tiimeille. 

Mittareita tässä osiossa on yhtä monta kuin tiimillä on näitä yhdessä sovittuja asiak-

kuuksia.  

 

Teamwork-mittarit koostuvat training-mittarista, jolla mitataan tiimikoulutuksien 

määrää, Supplier visit -mittarista, joka mittaa tiimin toimittajatapaamisten määrää, 

Test in practice –mittarista, jolla mitataan tiimitoiminnan uusien muotojen testausta 

käytännössä sekä Cross fertilization-mittarista, jolla mitataan tiimin ristipölytystä 
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muiden tiimien kanssa. Ristipölytys tarkoittaa tiedon jakoa muille kohderyhmille, eli 

tässä tapauksessa muille tiimeille. 

 

7.2 Nykyisten mittareiden tarpeellisuus 

 

Tiimin nykyisistä mittareista KPI-mittarit ovat niin sanotusti itsestäänselvyyksiä, kos-

ka näillä samoilla mittareilla on mitattu yksittäisiä ostajia ennen tiimitoimintaan siir-

tymistä. Loput mittareista on sovittu yhdessä tiimien kesken sekä johtotiimin kanssa 

tiimityöhön siirryttäessä. Kun tätä työtä tehdessä pidettiin kaikkien neljän ostotiimin 

kanssa palaverit, otettiin niissä myös kantaa nykyisiin mittareihin sekä nykyisten mit-

tareiden tarpeellisuuteen. Ainoat mittarit, joiden tarpeellisuutta hieman kyseenalaistet-

tiin, olivat Theory and support -mittareiden Books- ja Articles-mittarit. Tässä kohtaa 

nähtiin, että lukeminen ei itsessään välttämättä edistä tiimitoimintaa ja että se vie ai-

kaa muulta työltä. Lisäksi lukemisesta tehtyä mittaria ei koettu mieleiseksi, koska se 

sai aikaan sen, että lukemisesta tehdään jollain tapaa velvoite. Kuitenkin johtotiimissä 

nähtiin nämä mittarit tarpeellisiksi yksilön- ja sitä kautta tiimioppimisen kannalta. Li-

säksi osa tiimeistä piti näitä mittareita tärkeinä, joten niiden poistamiselle ei nähty 

riittävän painavaa syytä. Nykyisistä mittareista voidaan kuitenkin poistaa yksi mittari, 

Team work -mittareiden Test in practice -mittari. Tämä voidaan tehdä siksi että, kos-

ka uusien tiimityömuotojen testaaminen käytännössä on jokapäiväistä ja sitä tapahtuu 

koko ajan. Tämän takia on vaikea erottaa sellaiset asiat, jotka tulisi merkitä mittariin 

ja sellaiset, jotka ovat vain jokapäiväistä työtä. Test in practise -mittaria ei ole tiimeis-

sä koettu kovin hyväksi ja järkeväksi mittariksi, joten sitä ei ole myöskään täytetty 

Learning Cardiin. 

 

7.3 Uudet mittarit 

 

Uusia mittareita ostotiimeille tulee yhteensä neljä kappaletta, jotka ovat itsearvioin-

nista johdetut mittarit. Nämä mittarit ovat asiakaspalvelu, työpanos, yhteistyö sekä 

motivaatio ja viihtyvyys. Jokaisesta näistä on mahdollisuus saada maksimissaan kuusi 

pistettä ja jokaisesta tulee huonoimmillaan yksi piste. Koska nämä neljä uutta mittaria 

tulevat tiimin sekä tiimin jäsenien itsearvioinnin pohjalta, voidaan näitä pitää niin sa-

nottuina pehmeinä mittareina. Uusilla mittareilla voidaan myös seurata sitä, onko tii-

mi suorittanut itsearvioinnin sovituin väliajoin. 
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7.4 Uusien mittareiden tarpeellisuus 

 

Uusien, itsearvioinnista tulevien mittareiden tarpeellisuutta voi perustella sillä, että 

kun itsearvioinnista tehdään mittari, kiinnitetään sen laatimiseen myös enemmän 

huomiota. Samalla kun näistä asioista tehdään mitattavia, niitä myös pyritään paran-

tamaan. Jotta itsearviointi työkaluna toimisi, on sen hyvä olla myös seurattava mittari. 

Näitä uusia itsearvioinnista saatavia mittareita ei välttämättä voi pitää tarkkoina mitta-

reina, mutta ne ovat kuitenkin suuntaa antavia tiimin kehityksessä. Lisäksi niistä nä-

kee tiimin kehityksen pidemmällä aikavälillä. 
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8 SEURANTALOMAKE 

 

8.1 Learning Cardin tarkoitus 

 

Tiimin seurantalomakkeen, eli Learning Cardin tarkoituksena on kuvata tiimin työn 

laatua sekä tiimin kehitystä. Learning Card sisältää kaikki tiimin mittarit joten siitä on 

helppo nähdä tiimin tilanne ja se kuinka tiimi on suoriutunut tietystä ajanjaksosta. 

Learning Cardissa on määritelty tiimille tavoitteita, jotka on tarkistettu aina puolen 

vuoden välein osastopalaverien yhteydessä.   

 

8.2 Nykyinen Learning Card 

 

Nykyinen Learning Card (LIITE 6) on tehty oston tiimitoimintaan siirtymisen yhtey-

dessä Jukka Saarasen toimesta. Se on excel-muodossa oleva taulukko, jossa on pysty-

rivissä kaikki tiimin mittarit ja ylhäällä vaakarivissä viikot.  Lisäksi vaakarivin lopus-

sa on mittareille määritellyt tavoiterajat sarakkeessa sekä sarake, johon lasketaan 

kunkin mittarin yhteispisteet. Learning Cardia täytetään lisäämällä joka mittarin an-

tama tulos aina joka viikon kohtaan. Joissain mittareissa täytetään jokaiselle viikolle 

mittarin kohta, esimerkiksi KPI-mittarien kohdalla tulisi jokaiseen ruutuun täyttää ai-

na viikon tilanne kun taas joissakin mittareissa, esimerkiksi theory and support -osion 

mittareissa, laitetaan aina sille viikolle merkintä kun esimerkiksi kirja on luettu. Li-

säksi Learning Cardissa on toisella sivulla ns. action log, johon voi kirjata tapahtumat 

kommentteineen tapahtumajärjestyksessä.  

 

8.3 Kehitysehdotus 

 

Learning Cardia voisi kehittää sillä tavalla, että mittariosiot järjestetään uudestaan 

niin, että KPI-mittarit olisivat ylimpänä. Lisäksi jokaiselle mittarille voisi laittaa ta-

voitteet näkyviin joka viikon kohdalle, koska joskus tavoitteita muutetaan ja tällöin 

nähdään onko myös historiassa päästy tavoitteisiin.  
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Lisäksi Learning Cardiin voisi lisätä grafiikat, joista näkyisi selkeämmin mittareiden 

kehitys ja tavoiterajoihin pääsy. Nämä grafiikat olisivat hyvät ainakin KPI-mittareille. 

Grafiikkataulukoiden käyttöä voisi myös miettiä tiimikohtaisesti, eli joku tiimi voisi 

käyttää grafiikoita eri mittareille, riippuen siitä mikä osa-alue on tiimillä kriittisimmin 

seurattavissa.  

 

8.4 Uusi Learning Card 

 

Uuteen Learning Cardiin (LIITE 7) on vaihdettu KPI-mittarit ylimmäiseksi, minkä 

jälkeen tulevat järjestyksessä Customers-mittarit, Team work -mittarit sekä Theory to 

support -mittarit. Tällä haetaan tärkeysjärjestystä sekä tietynlaista siirtymistä kovem-

mista mittareista pehmeämpiin. Näin Learning Cardia muokataan niin sanotusti tulos-

korttimaisempaan muotoon. Uudessa Learning Cardissa on myös merkitty tavoiterajat 

jokaiselle viikolle − näin nähdään helpommin tavoitteisiin pääsy vaikka tavoiterajat 

olisivat muuttuneet välillä. Uudessa Learning Cardissa on liitetty alimmaiseksi myös 

itsearvioinnista johdetut mittarit.  

 

Learning Cardiin liitetään myös graafiset kuvaajat tietyille mittareille, jotka aluksi on 

tehty KPI-mittareille, mutta ne voidaan tiimikohtaisesti vaihtaa eri mittareille riippuen 

siitä mitä osa aluetta halutaan tarkimmin seurata. Nämä kaikki KPI-mittareista johde-

tut grafiikat ovat näkyvillä yhdellä excel-sivulla ja niistä on helppo nähdä viikoittai-

nen tilanne, tavoitteisiin pääsy sekä pitemmän ajan trendi. 

 

Availibility-mittarin graafisessa kuvaajassa (Kuva 4) on viikot merkitty taulukon ala-

riviin ja pystyriviin osien saatavuuden prosentuaalinen määrä 90 prosentista 100 pro-

senttiin. Siniset pystypalkit kuvaavat aina tietyn viikon tilannetta. Lisäksi taulukkoon 

on lisätty tavoiteraja punaisella viivalla. Näin ollen, jos sininen palkki yltää punaiselle 

viivalle tai sen yli, on tavoitteeseen päästy. 
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Kuva 4. Availability-mittarin graafinen kuvaaja 

 

KPA-mittarin graafinen (Kuva 5) kuvaaja toimii samalla periaatteella kuin Availabili-

ty-mittarista johdettu grafiikka. Tästä taulukosta löytyy samalla tavalla viikot alarivis-

tä ja keypartsien saatavuuden prosentuaalinen määrä pystyrivistä sivuilta. Siniset pys-

typalkit kuvaavat viikoittaista tilannetta ja punainen viiva tavoiterajaa.  
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Kuva 5. KPA-mittarin graafinen kuvaaja 

 

ITOR-mittarin graafisessa kuvaajassa (Kuva 6) on viikot alarivissä ja varaston kierron 

määrä pystyriveissä samalla tavalla kuin Availability- ja KPA-mittareiden grafiikois-

sa, mutta viikoittaista tilannetta kuvaa palkkien sijaan käyrä, jossa on joka viikon 

kohdalla pieni neliö. Tavoiteraja on merkitty punaisella viivalla, ja lisäksi tähän mitta-

riin on lisätty trendiviiva, josta nähdään helposti pitemmän ajan kehitys. 



40 

 

ITOR

0

0,5

1

1,5

2

2,5

3

3,5

w
23

w
25

w
27

w
29

w
31

w
33

w
35

w
37

w
39

w
41

w
43

w
45

w
47

w
49

w
51

ITOR

Target

Linear (ITOR)

 

Kuva 6. ITOR-mittarin graafinen kuvaaja 

 

Late PO’s-mittarin graafinen kuvaaja (Kuva 7) toimii samalla periaatteella kuin edellä 

mainittu ITOR-mittarin grafiikka sillä erotuksella, että tässä taulukossa on tavoiteraja 

kuvattu vihreänä alueena, jossa käyrän tulisi pysyä. Jos käyrä saavuttaa punaisen alu-

een, ei tavoitteessa enää olla. Taulukossa pystyrivi kuvaa myöhässä olevien tilausten 

kappalemäärää ja alarivi viikkoa. 

 

 

Kuva 7. Late PO’s-mittarin graafinen kuvaaja. 

 

Agreement Coverage -mittarin graafinen kuvaaja (Kuva 8) toimii täysin samalla peri-

aatteella kuin Availability- ja KPA-mittarien grafiikat. Tässä taulukossa pystyrivi ku-

vaa sopimuksen alla olevien komponenttien määrää ja pystyakseli viikkoa. 
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Kuva 8. Agreement Coverage -mittarin graafinen kuvaaja 
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9 TYÖKALUT TIEDON JAKAMISEEN 

 

9.1 Nykyiset työkalut ja väylät tiedon jakamiseen 

 

Nykyisen systeemin mukaan uusi tähdellinen tieto, mitä tiimi saa esimerkiksi sisäisel-

tä asiakkaalta tai joltain muulta sidosryhmältä, tulisi ristipölyttää muihin tiimeihin. 

Tästä ristipölytyksestä on tehty mittari tiimin seurantalomakkeeseen ja tällä tulisi mi-

tata ne kerrat, kun tiimi jakaa tietoa joillekin muille tiimeille. Tämä on tehty erilaisten 

palavereiden tai kahvipöytäkeskustelujen avulla. Yksi työkalu on ollut sähköposti, 

jolla on voitu lähettää yhteisviesti koko osastolle ja näin jakaa tieto kaikille. Toinen 

työkalu tiedon jakamiseen on idm, jonne voi tallentaa esimerkiksi pöytäkirjat palave-

reista, joita on sisäisten asiakkaiden tai toimittajien kanssa käyty. Yksi tärkeä keino 

tiedon jakamiseen osaston kesken on ollut yhteiset viikoittaiset osastopalaverit, mutta 

koska osastopalavereita ei ole enää ajanpuutteen vuoksi järjestetty kuin korkeintaan 

kerran kuukaudessa, ei niitä voi enää pitää niin tehokkaina työkaluina tiedon jakami-

seen.   

 

9.2 Ongelmakohdat 

 

Osastolla on havaittu paljon ongelmia tiedonkulussa tiimien välillä, koska selkeää, 

yhteistä työkalua tiedon jakamiseen ei ole ollut. Usein tieto on jäänyt jakamatta muil-

le tiimeille ja jopa tiimin sisällä on ollut puutteita tiedonkulussa. Tiedon jakaminen on 

kuitenkin erittäin tärkeä asia, koska jokaiselle tiimille on valittu tietty asiakkuus, jon-

ka kanssa pidetään kehityspalavereja asiakaspalvelun parantamiseksi. Nämä asiakkaat 

ovat kuitenkin jokaisen tiimin asiakkaita, ja tämän takia joltain tiimiltä saattaa jäädä 

tiettyjen asiakkuuksien palaute ja toiveet kokonaan kuulematta. Tiimin, joka pitää pa-

laverin asiakkaan kanssa, tulisi aina jakaa palaverissa saatu tieto muille tiimeille. Tä-

mä on kuitenkin toteutunut melko huonosti, koska ei ole sovittu mitään yhteistä käy-

täntöä siitä kuinka tieto jaetaan muille tiimeille. Lisäksi, esimerkiksi yhteissähköposti 

saattaa jäädä kiireessä lukematta ja siirrettyä toiseen kansioon, josta sitä ei edes vält-

tämättä muista enää lukea. 

 

Palaverit voivat olla hyvä ja tehokas keino jakaa tieto muille tiimeille, mutta koska eri 

palavereja on nykyään niin paljon, on monesti todettu, ettei lyhyen ja pienen asian 
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takia kannata järjestää palaveria. Näin ollen tiedon jakaminen on usein jäänyt vain ns. 

kahvipöytäkeskustelujen varaan. Myös idm on jäykkä ja hidas systeemi, josta voi olla 

jopa vaikea löytää haluttu tieto. 

 

9.3 Ehdotuksia uusille työkaluille ja keinoille tiedon jakamiseen 

 

Koska on selvää, että nykyiset väylät ja työkalut eivät yksistään toimi riittävän hyvin 

tiedon jakamiseen tiimien välillä, on syytä tarkastella myös uusia vaihtoehtoja työka-

luille. Yrityksen käytössä on nyt jo työkaluja, jotka pienellä muokkaamisella soveltui-

sivat hyvin tähän tarkoitukseen, esimerkkinä tällaisesta on workspace. Tässä kohdassa 

ei lähdetä laajemmin avaamaan ehdotettuja työkaluja vaan on tarkoitus antaa vain 

esimerkkejä työkaluista sekä niiden soveltamiskeinoista. Alla mainitut työkalut ovat 

täten vain ehdotuksia mahdollisista työkaluista, joita osastolla voisi käyttää ja millä 

tavalla niitä voisi soveltaa.  

 

9.3.1 Tiimitaulut 

 

Tiimitaulut voisivat olla hyvä työkalu tiedon jakamisen seurantaan. Tiimitaulut voisi 

sijoittaa esimerkiksi osaston kahvipöydän viereen siten että ne ovat päivittäin kaikki-

en nähtävillä. Näihin tiimitauluihin voisi tehdä merkinnän aina jos tiimi on pitänyt 

kehityspalaverin sisäisen asiakkaan kanssa tai saanut jotain muuta kautta tietoa, joka 

tulee jakaa myös muille tiimeille. Merkinnän voisi tehdä myös sen jälkeen, kun tieto 

on jaettu muille tiimeille. Tiimitaulut toimisivat juuri työkaluna ristipölytyksen seu-

rannassa, mutta ne eivät itsessään ole vielä täydellinen tiedonjakotyökalu.  

 

9.3.2 Workspace 

 

Osastolla on otettu käyttöön workspace-niminen (Kuva 9) sovellus yrityksen in-

tranetissä. Workspacessa on jokaisella neljällä tiimillä oma kansio, jonne voi lisätä 

erilaisia dokumentteja, esimerkiksi excel-taulukoita, word-dokumentteja tai pdf-

tiedostoja. Nämä dokumentit ovat sitten koko tiimin käytössä ja luettavissa, lisäksi 

workspaceen voi lisätä suoraan kommentteja. Workspace sisältää myös kalenterin, 

johon voi kätevästi laittaa erilaisten palaverien ajankohdat ja näin myös nämä ovat 

koko tiimin nähtävissä. Myös koko osastolla on yhteinen workspace-kansio, josta on 
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suorat linkit jokaisen tiimin kansioon.  Workspace ei kuitenkaan vielä sovellu tiedon 

jakamiseen tiimien välillä, koska muut tiimit eivät pääse katsomaan toisen tiimin 

workspacea. Näin ollen workspacea voi käyttää ainoastaan tiedon jakamiseen tiimin 

sisällä. Workspace voisi kuitenkin olla hyvä työkalu tiedon jakamiseen myös tiimien 

välillä, koska sitä on helppo käyttää ja sinne on helppo lisätä tärkeää tietoa. Tiimeille 

voisi antaa katseluoikeus kaikkien tiimien workspaceen, mutta ainoastaan omaan 

workspaceen voisi tehdä muutoksia tai lisätä tietoa. Siihen voisi myös tehdä erilaiset 

alueet, esimerkiksi siten, että tietty alue on vain tiimin katseltavissa, mutta loppu-

osaan pääsevät kaikki joilla on katseluoikeus. Lisäksi workspaceen voisi lisätä sellai-

sen systeemin, että aina kun workspaceen lisää tietoa tai tekee muutoksia, lähtee säh-

köpostiviesti automaattisesti kaikille, joille tämä tieto on tähdellistä. Jos sinne lisätään 

sellaista tietoa, joka on vain tiimin omaan käyttöön, sähköpostiviesti lähtisi vain tii-

min jäsenille, mutta jos tieto on tähdellistä kaikille tiimeille, sähköpostiviesti lähtisi 

kaikkien tiimien jäsenille. Tämä sähköpostiviesti voisi olla sellainen, joka ilmoittaa, 

että johonkin workspacen kansioon on lisätty tietoa ja on luettavissa sieltä.  

 

 

Kuva 9. Workspace-sovellus Wärtsilän sisäisessä verkossa /10/ 
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9.3.3 Osastoblogi 

 

Yksi mahdollinen työkalu tiedon jakamiseen osastolla tai tiedonkulun parantamiseen 

voisi olla osastoblogi. Tähän blogiin olisi kaikilla vapaa pääsy lisäämään omia kom-

mentteja ja aiheita. Blogiin voisi kirjoittaa myös muita, ei suoranaisesti työhön liitty-

viä juttuja. Tällä tavalla voitaisiin blogista saada keskustelukanava, jota kaikki seurai-

sivat ja jossa voisi nopeasti ilmoittaa uusista asioista tai muutoksista. Lisäksi, jos blo-

gi olisi hieman vapaampi alue jossa voisi kirjoittaa myös muista kuin pelkästään työ-

hön liittyvistä asioista, voisi siitä tulla mielenkiintoisempi työntekijän kannalta ja tä-

ten sitä myös saatettaisiin käyttää enemmän. Blogi voitaisiin myös helposti liittää 

workspacen yhteyteen joten siitä olisi helppo siirtyä workspaceen ja päinvastoin. Näin 

blogissa voisi kommentoida workspaceen lisättyä uutta tietoa tai tuoda esiin asioita, 

joita workspaceen tulisi vielä lisätä. 
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10 KEHITYSTYÖN TULOKSET JA JATKOKEHITYSEHDOTUKSET 

 

Kehitystyön tuloksena on saatu tiimeille toimiva itsearviointisysteemi sekä uusia mit-

tareita. Lisäksi tiimin nykyisten mittareiden tarpeellisuutta on mietitty ja poistettu yksi 

ns. turha mittari. Tiimin seurantalomaketta on kehitetty, jossa suurimmat uudistukset 

ovat grafiikkataulukot tietyille mittareille. Myös tiedonkulkua tiimeissä ja niiden vä-

lillä on tutkittu sekä pohdittu  kehitysehdotuksia työkaluille tiedon jakamiseen.  

 

Jatkokehitysehdotuksia tuli tutkimustyön aikana vastaan useita ja itse työtä olisi voi-

nut laajentaa tai viedä sitä eri suuntaan. Yksi tärkeimmistä kehitysmahdollisuuksista 

on se, että tiimien asiakkaille täytyisi antaa mahdollisuus antaa asiakaspalautetta tii-

meille. Tällä saataisiin tarkempaa tietoa asiakaspalvelun tasosta ja vertailupohjaa it-

searvioinnille. Lisäksi tämä voisi toimia eräänlaisena mainoksena tiimille, eli asiak-

kaat rupeaisivat tuntemaan tiimin paremmin, eivätkä ajattelisi vain yksittäisiä ostajia. 

Tähän voisi käyttää pohjana itsearviointilomakkeen asiakaspalvelu-osiota, jonka ky-

symyksiä hieman muokkaamalla voisi lähettää asiakkaille ja asiakkaat arvioisivat näi-

den avulla tiimiä.  

 

Työkalut tiedon jakamiseen -osiossa tuli monta mahdollista jatkokehitysideaa. Yksi 

mahdollinen on tiimitaulujen jatkokehitys siten, että nämä taulut olisivat monitoreja. 

Jokaisella tiimillä voisi olla oma taulutelevisio kahvipaikan seinällä, josta näkyisi 

esimerkiksi Lerning Card ja tiimin mittareiden grafiikat.  
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