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Hyvinvointikartoitukset antavat arvokasta tietoa johdolle siitd, miksi ja miten organisaa-
tion tyohyvinvointia pitdisi lahtea kehittimaan. Ne antavat tietoa myo6s kartoituksen
kohderyhmiille siitd, miten ty6yhteiséssd voidaan ja jaksetaan. Toimivassa tiimissd ty6-
vastuut jakautuvat yhteisesti, jolloin kaikki paineet eivit kasaannu pelkastian yksilolle.
Tiimityon toimiessa tiimin jasenet voivat paremmin. Tassd opinnaytetyossa on kartoi-
tettu erdan rahoitusalan yrityksen tiimin tiimityoskentelyn toimivuutta ja tyShyvinvoin-
tia. Tutkimus on toteutettu laadullisella menetelmalld, mutta siitd 16ytyy myos madralli-
sid piirteitd. Tutkimustulokset on koottu lokakuussa 2010 tehdyn kyselyn avulla. Tut-
kimuksen tarve syntyi opinndytetyon tekijain omasta kiinnostuksesta aiheeseen. Tutkit-
tavassa tiimissd oli havaittavissa jo etukiteen epdkohtia.

Toimivan tiimityon peruselementtejd ovat tiimildisten erilaiset persoonallisuudet ja
osaamisalueet, yhteinen padmaari, tehtivien jako luontaisten taipumusten mukaan, yh-
teistyotaidot, yhteinen toimintamalli, yhteisvastuu tavoitteiden saavuttamisesta ja suo-
riutumisen halu. Tyohyvinvoinnissa on tirkeda kokonaisvaltainen fyysinen, psyykkinen
ja sosiaalinen hyvinvointi, tyoilmapiiri, tyOtyytyvaisyys ja motivoituneisuus. Tarkeda on
my®0s, ettd tyOnantaja pitda huolta tydhyvinvoinnista, jotta tiimin jasenilli on mahdolli-
suus voida hyvin ty6ssiddn. Opinndytetyon paitavoitteena oli selvittdd onko tutkittavalla
tiimilld edellytykset toimia tiimind tiimityOn peruspiirteitd ja tybhyvinvoinnin tilaa kar-
toittamalla.

Tutkimuksissa kavi ilmi, ettd tiimityGssad vaadittavat perusominaisuudet eivit kaikki to-
teudu vaan tiimissi esiintyy klikkeja eli pienid ryhmittymid, jotka vaikuttavat negatiivi-
sesti tiimity6n toimivuuteen. Klikkien poistamiseksi tiimin tavoitteita tulisi kirkastaa ja
tyorooleja selventai. Tutkittavan kohderyhmin tyShyvinvoinnin tila onnistuttiin ku-
vaamaan hyvin monipuolisesti ja my6s siind havaittiin epakohtia. TyShyvinvointia pa-
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joihin pitad puuttua. Keskusteleminen, tydhyvinvointisuunnitelman tekeminen ja konk-
reettinen epakohtiin tarttuminen mahdollistaisi tutkittavan tiimin edellytyksid toimia
hyvin tiimina. Opinnaytety6ta varten tehty kysely koettiin kohdeyrityksessa erittiin tir-
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Work-health surveys provide valuable information to management about the reasons
why organization's work-health should be begun to develop. Effective teamwork in-
creases well-being at work because team members can rely on each other. When a team
works effectively, team members feel better in their work community. This research
studies one finance company's team’s teamwork and work-health. The study has been
carried out by qualitative method, but it also has quantitative features. The results are
compiled by means of a survey that was done in October 2010. The need for this re-
search arouse from personal interests towards the subject. Some of the work-health
failures were identified in the researched team before the survey was even done.

Effective teamwork’s basic elements are team member’s different personalities and
areas of expertise, a common goal, delegating tasks according to natural inclinations,
social skills, a common approach for achieving the objectives, joint and several liabili-
ties and the desire to achieve agreed goals. When studying work-health it’s important to
analyze all the physical, mental and social features along with the work climate, job sat-
isfaction and motivation. It is also important that the employer takes care of the work-
health so that team members can feel better at work. The main goal for this research
was to detect and report if the researched team has the requirements to work effec-
tively as a team.

It turned out that the basic requirements for effective team work does not appear in
the researched team. There are in-groups inside the team which affect negatively on the
teamwork. The research showed that common goals and team roles should be clarified.
The work-health of the researched team was successfully detected and the study dis-
played some failures in the team members’ well-being. By improving the work health
also the team could work more effectively together as a group. This research brings up
failures that should be taken seriously. The researched team could work better together
as a team if the team members would discuss about the results of this research. It could
also be a good idea to make a work-health-programme to benefit the progression of
this team’s well-being. According to the feedback the survey made seen important.
The results will be presented to the researched team and the organization's manage-
ment when this whole study process is over.
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1 Johdanto

Yhteiskunta ja organisaatiot muuttuvat jatkuvasti. Kehityksessd on pysyttiva mukana.
Yhteistyota tarvitaan, koska monista tOisté ei selvia yksin. Tiimity6 on itseohjautuvaa
yhteistyotd, jossa kunkin yksilén voimavarat edistdvit itseohjautuvuutta ja lisddvit tyon
tuloksellisuutta. (Salomiki 2002, 6-8.) Tamin opinnaytetyon tarkoituksena on selvittad
toimivan tiimityon perusedellytykset rahoitusalalla, erdan tiimin nikékulmasta. Samalla
on kartoitettu kyseisen tiimin jasenten tyohyvinvointia tiimityossa. Tutkimus on toteu-
tettu kyselyna lokakuussa 2010. Opinnaytetyoprosesst itsessaan kesti hieman reilu puoli
vuotta. Tutkimuksessa on hyédynnetty laadullista menetelmad, mutta siitd 16ytyy my6s

maarillisia piirteita.

Olen aina ollut erittiin kiinnostunut tyohyvinvoinnista ja yksilon hyvinvointiin vaikut-
tavista tekijoistd. Lahipiirissani on esiintynyt tyduupumusta ja mielestini tyon kuormit-
tavuus onkin yha yleistyva kansansairaus. Eniten minua kiinnostaa atheessa se, miten
joissain yrityksissa ei ole vield tiysin ymmirretty tychyvinvoinnin merkitysta tyon te-
hokkuuden ja ty6tyytyviisyyden lisdidmiseksi. Usein nima asiat jadvit sanaheliniksi pa-
perille toimimisen sijaan. Tuntuu, ettd hyvin monesti ensimmainen asia missa yritykset
alkavat sdastimain huonossa taloustilanteessa on tyéhyvinvointiin panostaminen, kun
pitdisi toimia painvastaisesti. Tyytymattomat tyontekijat eivit ole tehokkaita, eivatka

niin ollen ole hyvaksi yritykselle.

Hyvinvointikartoitukset antavat arvokasta tietoa johdolle siitd, miksi ja miten organisaa-
tion tyohyvinvointia pitiisi lihted kehittimain. Ne antavat tietoa my6s kartoituksen
kohderyhmiille siitd, miten ty6yhteisdssd voidaan ja jaksetaan. Kun kysely tehdidin,
henkil6sto tietdd, ettd heista vilitetddn ja tilaa muutokselle on. Tyo asettaa nykypaivana
yhd enemmain vaatimuksia ja kiristynytta tahtia, mutta missaan vaitheessa organisaatiois-
sa ei saisi unohtaa henkil6ston hyvinvoinnin tirkeyttd. Tyon tehokkuus kasvaa huomat-

tavasti, kun tyohyvinvoinnista huolehditaan ja sithen jaksetaan panostaa.

Rinnastin opinnaytetyohon hyvinvoinnin lisiksi tiimityon. Tiimityota arvioimalla saa-
daan tietoa tiimityon toimivuudesta ja sitd kautta voidaan lihted kehittimiin tiimityGtd

parempaan suuntaan. Mielestidni tiimity6 vaatii toimiakseen hyvinvoivia yksil6ita ja riit-



tavaa yksiloiden tyotyytyviisyyttd. Toimiva tiimityé mahdollistaa tyon kuormittavuuden
jakamisen yksiléiden vilille, jolloin kaikki paineet eivit kasaannu pelkistddn yksilolle.
Tiimity6 siis osaltaan tukee tyohyvinvointia. Taman vuoksi halusin tutkia tychyvinvoin-
tia ja tilmityota rinnakkain. Tiimityoskentely on itsessaian laaja tutkimusaihe. Tdssa
opinndytety6ssa tiimityota kisitellddn sen perusteita silmalld pitien. Aihealueina ovat
muun muassa tiimityon peruspiirteet, tehokas tiimity6 seka tiimin kehitysvaiheet. Pois
on jitetty kokonaan esimerkiksi tiimin muodostaminen ja tiimin johtaminen, koska ne
ovat jo itsessadn melko laajoja aiheita. Tédssd opinndytetyossa tutkittava joukko on jo

valmiiksi muodostunut tiimi.

Tiimity6n toimivuuden edellytyksistd on esitetty useita teorioita ja maaritelmia. Jukka
Salomiki nimedd tiimity6n elementeiksi tiimildisten erilaiset persoonallisuudet ja osaa-
misalueet, yhteinen padmairi, tehtivien jako luontaisten taipumusten mukaan, yhteis-
ty6taidot, yhteinen toimintamalli, yhteisvastuu tavoitteiden saavuttamisesta ja suotiu-
tumisen halu (Salomaki 2002, 18). Niitd tiimityon piirteitd on pyritty etsimain opinnay-
tetyon tutkimustuloksista ja analysoimaan sitd kautta tiimityon toimivuutta ja tychyvin-

voinnin toteutumista tiimityossa.

Tutkimuksen kohteena on erdan rahoitusalan yrityksen tiimin, johon kuuluu seitseman-
toista toimihenkil6a. Olen itse tyoskennellyt kyseisessa yrityksessa ja samaisessa tiimissa
vuosina 2008, 2009 ja 2010, joten en siis tutki asiaa tdysin objektiivisesta nikokulmasta.
Halusin tutkia juuri titd tiimia, koska tiesin, ettd tiimissa esiintyy ongelmia, joita atheut-
tavat esimerkiksi tulevat organisaatiomuutokset. Tutkittavan tiimin koko on my6s hy-
vin suuri, mika asettaa hyvin haasteen toimivalle tiimityolle. Luottamussyista en viittaa
nimelld kohdeyritykseen tai kohderyhmiin. Tutkittavaa joukkoa kutsun nimelld Tiimi
X. Opinndytetyon piadtavoitteena on selvittda Tiimi X:n valmiudet toimia tiimind tiimi-
tyotd ja tybhyvinvointia arvioimalla. Paitavoite pyritiin saavuttaa vastaamalla seuraa-

viin tutkimuskysymyksiin.

1) Onko Tiimi X:lla sujuvaan tiimity6hon vaadittavat perusominaisuudet (erilaiset per-
soonallisuudet ja osaamisalueet, yhteinen paamaird, tehtdvien jako luontaisten taipu-
musten mukaan, yhteistyotaidot, yhteinen toimintamalli, yhteisvastuu tavoitteiden saa-
vuttamisesta ja suoriutumisen halu) (Salomiki 2002, 18)

2) Mika on Tiimi X:n jasenten tychyvinvoinnin tila
2



2 Toimiva tiimity6skentely

Tiimity6skentelya tarvitaan yhteiskunnan jatkuvasti muuttuvissa olosuhteissa. (Spiik
2004, 110). Suorituspaineet kasvavat, kun tyontekijoiltd vaaditaan yhd enemmin tulok-
sia vaihemmin resurssein. Pdamairiin padsee nopeammin ja helpommin, kun ihmiset
toimivat yhdessd yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Tiimeistd saa voimaa yhdessi
tekemiseen., kun hy6dynnetdin jokaisen tiimin jasenen erilaisuutta ja koulutus- ja ko-

kemustaustaa. (Heikkila 2002, 14-16.)

Urheilujoukkueet toimivat hyvina esimerkkini siitd, miten useat pelaajat voivat yhteis-
tyolladn saavuttaa paljon enemman kuin yksittidinen pelaaja. Ei tarvitse olla paras maa-
lintekijd, jos on hyvi litkuttamaan palloa eteenpiin. Voi sy6ttaa henkilolle, joka saa pal-
lon maaliin, jolloin joukkueella on paremmat mahdollisuudet voittaa. (Mind Tools Ltd
2010.) Jukka Salomien mukaan (2002, 16—17) tiimity6td tehdddn yhtend joukkueena.
Tyontekijaryhmalld on yhteinen padmaira ja yhteinen nakemys siitd, miten paamaara
saavutetaan. Tiimityon paamairaian pdaaseminen vaatii tiimin jasenten yhteistyota. Tiimi

tarkoittaa siis tietynlaista ajattelutapaa ja toimintamallia.

Tiimin maaritelmastd on useita teoreettisia ja tieteellisia sisdltoja. Spiikin mukaan (2004,
39) tiimin kasitteestd puhutaan melko kevyesti. Yleisesti saatetaan puhua esimerkiksi
pelkistdan tiimista, joukkueesta, solusta, ryhmasta tai tyoryhmasta. Spiitk maarittad
(1999, 29) tiimin kolmella eri tavalla. Yksinkertaisin ja selkein niistd on

”Tiimi on itseohjautuva tyoryhma”. Hieman pidemmin Spiik maarittelee tiimin: ~Tiimi
on ryhmi ihmisid, jotka vastaavat jonkun sovitun kokonaisuuden hoitamisesta alusta

loppuun yhteistyossa”. Vield pidemmille viety maaritelmd on seuraava.

Tiimi on ryhma ihmisid, jotka ovat organisoituneet suhteellisen pysyviksi ryhmaksi jon-
kin tybkokonaisuuden suorittamiseksi ja sovitun pddmairin tai sovittujen tavoitteiden

saavuttamiseksi.

Spiikin mukaan (2004, 40) tarkkaan maariteltya tiimié ei ole olemassa, silld tiimit ja nii-
den vastuualueet voivat olla monen kokoisia ja sama tyontekiji voi olla usean tiimin

jasen samanaikaisesti.



Erilainen osaaminen ja roolit kuuluvat olennaisesti tiimin peruspiirteisiin. Tehtavat jae-
taan tarkoituksenmukaisesti, jolloin jokaisen tiimin jasenen tehtivinkuvauksella on oma
roolinsa yhteisen padmairin saavuttamiseksi. Jokaisen yksilon osaaminen ja luontaiset
taipumukset on hyvi hyédyntid mahdollisimman tehokkaasti. Tdtd varten on kartoitet-
tava tiimin jasenten erilaisia osaamisalueita, persoonallisia ominaisuuksia, keskinaisia

eroja seka lahjakkuuksia ja heikkouksia. (Salomiki 2002, 17.)

Heikkilin mukaan (2002, 62) vastakkaiset tiimin jasenten ominaisuudet ovat tiimiajatte-
lun ydinti. Erilaisuuksia tulee hyédyntda rakentavasti tiydentden. Jon R. Katzenbachin

ja Douglas K. Smithin esittavit (1993, 59) tiimin mairitelmin seuraavasti.

Tiimi on pieni ryhmi ihmisid, joilla on toisiaan tdydentdvii taitoja, jotka ovat sitoutuneet
yhteiseen pddmairain, yhteisiin suoritustavoitteisiin ja yhteiseen toimintamalliin ja jotka

pitdvit itseddn yhteisvastuussa suorituksistaan.

My6s Liisa Huusko esittda (2007, 13) Katzenbachin ja Smithin maéritelman tiimista.
Hinen mielestidan se on kattavin ja vaativin tapa kuvata tiimid. Huuskon mukaan tiimi
tarkoittaa lisaksi kahta asiaa: tiimi on juridisesti kelpoinen sopimaan tyéehdoistaan ja se

on myo&s litketaloudellisesti sopiva ja kdyttokelpoinen tapa organisoida toitd.

2.1 Toimivan tiimity6n perusasiat

Katzenbach & Smith (1993, 59) ovat mairittineet viisi tiimin perusasiaa, jotka ovat
edellytyksia toimivalle tiimity6lle. Useista teorioista ja tutkimuksista I6ytyvit nama sa-
mat piirteet. Niitd ovat mielekds padmairi, yksityiskohtaiset suoritustavoitteet, yhtei-
nen toimintamalli, tdydentdvit taidot ja yhteisvastuu. Lisdksi tiimin tulisi olla suhteelli-

sen pieni, alle kymmenen henkil6a.

Heikkilin mukaan (2002, 32—33) tehokasta tiimid on vaikea muodostaa, jos sen koko
on litan suuri. Tiimien on helpompi hy6dyntia jasentensé yhteistyota ja osaamista, kun

tiimissd on vihemmin jdsenid. Eri lihteet esittdvit ideaalitiimin kooksi 4-12 henkil64.

Tutkimukset todistavat, ettd yli kahdeksan hengen tiimeissi tehokkuus, tiedonkulku,

sitoutuminen, keskindinen riippuvuus, tiimi-identiteetti ja tiimitaidot heikentavat tai
4



vihentavit tiimityon tehokkuutta ja mielekkyyttd. Kaikkein parasta tiimityoskentelya
vol odottaa 4-8 hengen tiimeiltd. Titd suuremmat tiimit muodostuvat todennikéisesti

alatiimeista, jolloin tiimille asetetut vaatimukset eivit toteudu. (Heikkild 2002, 34.)

Liisa Huusko toteaa (2007, 67—-69), ettd pieni ryhma — tuntomerkkid voi pitdd toimivan
tiimityon tirkedna osatekijand. Hinen mukaansa tiimi on sopivan kokoinen, kun jase-
net ovat tietoisia toisista ja toisten osaamisesta, eivitka jasenet voi piiloutua toisiltaan.
Isoissa organisaatioissa tiimeja saatetaan yhdistdd, mika kasvattaa tiimien kokoa ja vie

pois ryhmin pienuuden tuomia etuja.

Tiimityon perusedellytyksend voidaan nihda tavoitteellisuus. Tiimilld tulee olla padmaa-
rd ja suoritustavoitteita. Ne antavat tyotehtiville kohteen ja suunnan. Paamaarin virik-
keet tulevat yleensd organisaation johtoportaalta, mutta tiimin tulee itse muokata yhtei-
nen, mielekids pddmairi seki tavoitteet, joilla pddmiiri saavutetaan. (Katzenbach &

Smith 1993, 64.)

Mielekkaiksi koettu haaste synnyttaa tiimin jasenille yhteisen suoriutumishalun, jota
vaaditaan toimivassa tiimity0ssd. Paamaarilla ja yksityiskohtaisilla suoritustavoitteilla on
toisiaan tukeva suhde (Katzenbach & Smith 1993, 70). Pienet pddmairit eli tavoitteet
ohjaavat paivittaistd tyoskentelyd. Ne antavat saavutettavuudellaan onnistumisen tuntei-
ta ja tietoa siitd, ettd tyo el mene hukkaan. Tavoitteet ovat pienia, konkreettisia, selkeitd

ja saavutettavia. (Salomaki 2002, 19, 23-24.)

Yhteiset tyoskentelytavat mahdollistavat pidmadirin saavuttamista. Ydinasioita ovat
tyon yksityiskohdista sopiminen seki yksil6llisten taitojen ja tiimisuoritusten yhteenso-
vittaminen. Toimintamallin tulee olla konkreettinen, selked, ymmarrettivi ja kaikkien
jasenten omaksuttava. Kaikilta jaseniltd edellytetdan tasavertaisia tybsuoritteita. Toimin-

tamalli tulee sopia yhteisesti tiimin jasenten kesken niin, ettd kaikki ymmartavat sen.

(Katzenbach & Smith 1993, 71-79.)

Itseniiseen toimintaan tottuneet yksilot saattavat ndhdi yhteisen toimintamallin omaa
toimintaa ja osaamista rajoittavana tekijand. TiimityOssd kuitenkin luotetaan siihen, ettd
jokaisen jasenen osaaminen tulee esille. Yhteinen toimintamalli syntyy ja kehittyy, kun

toimitaan yhdessi ja kun omaa toimintaa peilataan tavoitteisiin ja palautteeseen. Kun
5



toimintamalli on sovittu, tiimin jdsenten tulee toimia seké keskenddn ettd asiakkaiden

kanssa yhteisid pelisidntéjd noudattaen. (Huusko 2007, 85.)

Yksi tiimityon perusajatuksista on olla riippuvainen toisista tiimin jasenistd. Kullakin
tiimin jasenelld tulee olla oma vastuualueensa tiimissd, jotka voi 16ytad selvittamalld tii-
min jasenten eri osaamisalueet, persoonalliset ominaisuudet ja keskindiset eroavaisuu-
det osaamisten kannalta (Salomaki 2002, 14, 17.) Toisiaan tiydentivit taidot voivat
tarkoittaa koulutusta ja osaamista tai tiimirooleja ja jisenten luontaista erilaisuutta. Toi-
siaan tdydentdvien taitojen merkitys korostuu eri tavoin riippuen siitd, miten paljon tii-
min jasenten edellytetddn korvaavan toisiaan ja miten paljon osaamisten tulee kompen-

soida toinen toistaan. (Huusko 2007, 70-71.)

Katzenbach & Smith (1993, 62) jakavat tiimin jasenten taidolliset vaatimukset kolmeen
luokkaan, joita ovat teknillinen tai toiminnallinen asiantuntemus, ongelmanratkaisu — ja
paatoksentekotaidot sekd vuorovaikutustaidot. Niité taitoja ei saa jattada huomiotta, silld
ne tulee olla edustettuina tiimin jisenten keskuudessa. Taitojen tulee tiydentda riittivis-

ti toisiaan.

Tekninen ja toiminnallinen osaaminen on alan ja asioiden substanssiasiantuntemusta,
joka voidaan yleensi todistaa ty6- ja opiskelutodistuksin. Ongelmanratkaisutaitoja ei voi
opettaa. Vuorovaikutustaitoja tarvitaan kanssakdymiseen. (Huusko 2007, 71.) Jokainen
tiimin jasen voi opetella vuorovaikutteisemman tavan kayttaytya eri tilanteissa. Yksilon
kayttdytymistd tiimissé ja eri tiimirooleja on kasitelty myohemmin tissd opinnaytety6s-

sa.

Tiimin jasenten tulee tuntea vastuuta itsestdin tiimini. Heiddn tdytyy sitoutua yhteisiin
tavoitteisiin, antaa vilpittomia lupauksia tiimilleen ja osoittaa olevansa luottamuksen
arvoisia itselleen ja muille. Yhteisvastuu tyon tuloksista syntyy yleensi luonnostaan, kun
tiimi sitoutuu vahvasti samaan paamaarian, tavoitteisiin ja toimintamalliin. Kaikkien
tiimin jasenten tulisi tuntea vastuuta yksil6ina ja yhdessa. Yksil6llisyyden korostus ei
saisi kuitenkaan estdd tiimin jdsenid luottamasta toisiin. (Katzenbach & Smith 1993, 75—

76.)



Yhteisvastuu kantaa pitkalle tiimityoskentelyssa. Se et synny kaskylld johtoportaalta.
Tiimi voi yhdessi jakaa kokonaisvaltaisen toimintakokonaisuuden vastuun sisdisesti
tiimin jasenien kesken. Yhteisvastuun lahtékohtana on hyvi olla tiimin sisalld mielek-
kadksi koettu tehtivikokonaisuus, jonka sisilld tehtivien ja vastuiden jakaminen tapah-
tuu. Téll6in myG6s toiminta tiimin sisalla rakentuu luottamuksellisille suhteille. Tiimin
jasenten tulee olla tietoisia toistensa osaamisesta ja osaamattomuudesta, jolloin syntyy
tarvetta kehittdd tietoja ja toimintaa sille tasolle, ettd voidaan kantaa yhdessi vastuuta.

Luottamukselliset suhteet ovat tirkea osa yhteisvastuuta. (Huusko 2007, 86—88.)

Tiimity6n avulla voidaan lisita osallistuvuutta, vastuullisuutta, itseohjautuvuutta, sitou-
tumista, yhteenkuuluvuutta, hyédyntia erilaisuutta, parantaa motivaatiota, tunnistaa
kehittymistarpeita ja vapauttaa luovuutta. Lisiksi tiimityé mahdollistaa tuen saamisen ja
antamisen, yhdessé tekemisen ilon ja luontaisten taipumusten toteuttamisen. (Salomaki
2002, 19.) Tiimity6 tukee tyOhyvinvointia ja yksiloiden tydssi jaksamista. Salomaki
(2002, 18) on koonnut kirjaansa tiimityon tirkeimmit elementit, jotka nakyvat seuraa-

vassa kuviossa (Kuvio 1.).



ERILAISET PERSOONALLISUUDET JA ERI-
LAISET OSAAMISALUEET

)
)
)
)

YHTEINEN PAAMAARA

TEHTAVIEN JAKO LUONTAISTEN TAI-
PUMUSTEN MUKAAN

YHTEISTYOTAIDOT

YHTEINEN TOIMINTAMALLI

YHTEISVASTUU TAVOITTEIDEN SAA-
VUTTAMISESTA

SUORIUTUMISEN HALU

Kuvio 1. Tiimityon elementit (Salomiki 2002, 18.)

2.2 Tyo- ja tiimiroolit

Toimivassa tiimissi on erilaista osaamista ja tiydentivia taitoja. St Louis Bluesin vara-
toimitusjohtaja, kauppatieteiden maisteri Jarmo Kekildisen mielesti eri yksildiden roolit
pitda miettid tarkkaan missa tahansa tyoyhteisossa seka etsid juuri rooleihin soveltuvia
thmisid. Hinen mukaansa ty6suoritukset eivat ole vikiniisid, kun jokainen lahjakas

henkil6 sijoittuu oikealle paikalleen. (Kankare 2005.)

Tiimity6skentelyn toimivuuden edellytyksend on, ettd tiimin jisenten erilaisuutta hy6-
dynnetdin. Erilaisuuksista puhuttaessa voidaan puhua my6s rooleista. Erilaisia rooleja
vol tunnistaa tiimin sisalld parhaiten, kun pidattiytyy ennakkoluuloisista kasityksista ja
yrittdd tunnistaa toisten reagointitavoista erilaisuuksia puutteiden punnitsemisen sijaan.

Erilaisuuksien hyviksyminen on tiimityossa erittdin tarkeda. (Salomiki 2002, 32.)
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Heikkild erottaa (2002, 62) tiimien rakentamisessa tyéroolin ja tiimiroolin kahdeksi ké-
sitteeksi. Tyorooli sisiltda tiimin jasenen tekniset tiedot ja taidot, jotka mahdollistavat
hianen ammatillisen osaamisensa tyon tekemisessa. Tyorooli mairittda soveltuvuutta
varsinaisesti tyon edellyttimiin vaatimuksiin ja tehtavaan. Tiimirooli puolestaan kertoo
siitd, miten tiimin jdsen kayttaytyy persoonallisuuksineen tiimin sisilld muiden jasenten

kanssa ja yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi.

Roolimalleja tiimin jisenten luonteenpiirteiden ja muiden ominaisuuksien selvittimi-

seksi on monia. Ne voivat toimia apuvilineend tiimirooleja tunnistettaessa. Yksi naistd
on Meredith Belbinin kehittima roolimalli tiimityéhon. Siind on erotettu yhdeksin eri-
laista tiimiroolia toisistaan erilaisten luonteenpiirteiden ja kiytdstaipumusten mukaises-

ti. (Salomiki 2002, 33.) Taulukkoon 1 on koottu kuvaukset Belbinin tiimirooleista.

Tyo- ja tiimirooleja mairittdessa on hyva muistaa, etta el ole yhté ainutta oikeaa tapaa
selvittda tiimin jasenten luonteenpiirteitd ja ominaisuuksia. Lahestymistapoja on useita.
Jotkut roolimallit ovat ristiriidassa keskendin, jotkut tiydentivit toisiaan. Belbinin roo-
limalli voi toimia oppaana roolien 16ytimiseksi. Jotkut saattavat 16ytaa esimerkiksi Bel-
binin roolimallia tutkittaessa omia piirteitd monesta eri roolista. Pddrooli 16ytyy, kun
tutkailee, miké rooli on vahvimmin nikyvissa omassa persoonassa. (Salomaki 2002, 39.)
Taulukkoa voi kiyttda myo6s pelkdstaan ymmarryksen lisidamiseen. Tietoisuus erilaisista
rooleista tiimissé, auttaa ymmartamaan, ettd toimiva kokonaisuus tarvitsee eti tavoin

toimivia ithmisid (Huusko 2007, 74).



Taulukko 1. Belbinin tiimiroolit. (Mind Tools Ltd 1996-2011; Belbin Associates 2007-
2010; Salomiki 2002, 33-39.)

YLEISTA BELBININ TIIMIROOLIT LYHYT KUVAUS

Organisointikykyinen, kurinalainen,
luotettava, tehokas, konservatiivinen,

TEKEMINEN Tekija (Implementer) : . .
joustamaton, muutosvastainen, hidas
reagoimaan
Energinen, dynaaminen, haastava,
TOIMINTA Takoja (Shape?) paineen alla menestyvi, rohkeus ja

tarve vastoinkdymisten voittamiseen,
voi olla tunteeton ja drsyttivi

Huolellinen, tunnollinen, aikataulunpi-
Completer (Viimeisteliji) tdjd, virheidenetsijd, huolestunut, pil-
kunviilaaja, ei valttimattd luota muihin

Ongelmanratkaisija, dlykds, luova, mie-
likuvituksekas, herkki kritiikille, sisddn-

AJATTELEMINEN Keksija (Plant) pain kddntynyt, huono kommunikoi-
maan, jittdd usein yksityiskohdat huo-
miotta

Objektiivinen, tarkkanikdéinen, jarkevi,

arvostelukykyinen, vaihtoehdot nikevi,

tasapuolinen, pahimmillaan kyyninen ja
ylikriittinen

ONGELMANRATKAISU Arvioija (Monitor evaluator)

Asiantunteva, keskittynyt, oma-
aloitteinen, omistautunut, toimii vain
kapealla sektotilla / ei nde kokonaisku-
vaa

Spesialisti (Specialist)

Johtava, kypsi, luottamusta herittiva,

tavoitteita selventivi, paitoksentekoon

IHMISET Kootdinoija (Co-ordinator) johdattava, delegoiva, voi olla liian

hallitseva, ei vilttimittd kovin luova ja
alykas

Myétituntoinen, pehmed, yhteisty6ky-
kyinen, kuunteleva, rakentava, jannittei-
td poistava, rauhoittava, padttimiton,
vaikutuksien alainen

TUNTEET Diplomaatti (Team worker)

Ulospdinsuuntautunut, energinen,
innostunut, kommunikoiva, mahdolli-
suuksien tutkija, kontaktien luoja, voi
olla ylioptimistinen, tarvitsee kannus-

tusta, ei kestd rutiininomaista tyGtd

Tiedustelija (Resource investiga-
tor)
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2.3 Tehokas tiimityo

Tehokkaasta tiimityosta on tehty paljon tutkimuksia ja useista naistd 1oytyvat samat
piirteet. Susan M. Heathfield listaa artikkelissaan ”Twelve tips for team building”
(Heathfield 2011) tiimin menestymisen kannalta olennaisia tekij6itd. Hinen mukaansa
hyvid kommunikointi, luovan ja innovatiivisen ilmapiirin vaaliminen, yhteisvastuulli-
suus, yhteistyon merkityksen ja arvostuksen l6ytiminen sekd muutoksessa eliminen

edesauttavat tiimin menestymista.

Katzenbach ja Smith (1993, 122-124) ovat my6s luonnehtineet tehokkaan tiimin ele-
menttejd. Kaikista tirkein on yhteisesti hyviksytty kokoava ja selked padamaari, johon
kaikki tiimin jdsenet ovat sitoutuneet. Lisdksi tiimity6ssa tulisi korostua teot ja saavu-
tukset seka yhteinen pyrkimys huippusuorituksiin. Tiimin jasenten osaaminen ja per-
soonalliset ominaisuudet tiydentivit thannetapauksessa toisiaan parhaalla mahdollisella
tavalla. Ongelmien ratkomisen ja paitosten tekemisen ei tulisi olla hankalaa. Tehok-
kaassa tiimissa jasenet tulevat myGs toistensa kanssa toimeen. Jokainen tiimin jdsen
tietdd mistd on itse vastuussa ja mistd ollaan tiimina yhteisvastuussa. Epdonnistumiset ja
saavutukset koetaan yhteisind. Tehokkaassa tiimissd kommunikoidaan sujuvasti, mutta
rakentavaa ristiriitaa voi esiintyd. Tiimin jasenet tukevat ja auttavat toisiaan, mutta voi-
vat my6s huoletta tuoda arvostelua ja epiilyd avoimesti esille. Riskejd voidaan ja ollaan
valmiita ottamaan henkil6kohtaisten tappion uhalla. Tehokkaan tiimin tulokset ja suo-
ritteet ylittavat yksilosuoritusten summan ja sen jasenet oppivat tyossiaan. Motivoitumi-

nen tapahtuu yhteisten saavutusten seurauksena aina yhi uudelleen.

Kirjassa ”Toimiva tiimi” (Harvard Business School Press 2005, 42) on listattu kuusi
toimivan ja menestyvin tiimin piirrettd. Tarkeimpini ovat tiimin selkeit tavoitteet ja
niiden yksiselitteinen asettaminen johdon toimesta. Toisena on mainittu mittarit, joilla
jasenet voivat mitata suorituksiaan ja edistymistddn. Ne ovat vilttimattomyys tavoittei-
den saavuttamiseksi ja yhteisvastuun toteutumiseksi. My6s jatkuva koulutus kommuni-
kaatiossa, tiimin johtamisessa ja muissa tiimityOtaidoissa on tirkedd. Kertaluonteisena
tapahtuva koulutus ei ole riittdvin tehokasta tiimin menestymisen kannalta. Neljantena
on listattu padtintivalta, jonka johdon tulisi antaa tiimille tavoitteisiin pyrittiessa. Tdl-
16in tiimi voi itse maarittad keinot, joilla padstad paamaariin ja tavoitteisiin. Lisaksi tii-
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min suoritteita tulisi palkita ja arvioida tiimi — ei yksilokohtaisesti, koska tiimilld on yh-
teisvastuu tavoitteiden saavuttamisesta. Viimeisend on mainittu avoin ilmapiiri, joka
mahdollistaa sen, etti my6s ylempi johto on helposti ldhestyttivissd. Ilman hyvia tie-

donkulkua, tiimi ei ole toimiva.

2.4 Tiimin kehitys

Huuskon mukaan (2007, 80) tiimit eivat synny nimeamalld. Tiimit tarvitsevat kehittydk-
seen aikaa ja organisaation johdon tuen. Tiimin kehitysvaiheista on esitetty useita erilai-

sia vaiheistuksia ja porrastuksia.

Katzenbach ja Smith (1993, 101, 107) ovat esittineet tiimin suorituskayrin, joka on
lineaarinen esitys tyoryhman kasvusta huipputiimiksi (Kuvio 2). Tyoryhmi perustaa
suorituksensa parhaille yksilosuorituksille, ja silld ei ole yhteisia ty6tuloksia tai yhteistd
toimintamallia. Valetiimilld saattaa olla merkittdvia lisdsuoritusten tarvetta tai mahdolli-
suuksia, mutta edelleen yhteiset suoritukset ja todellinen halu suoriutua yhdessa puut-
tuvat. Valetiimissa kokonaisuus on vihemmin kuin yksilésuoritusten mahdollinen
summa eli se on kaikkein huonoin kokoonpanovaihtoehto. Potentiaalisella tiimilla on
merkittivaa lisisuoritusten tarvetta ja se pyrkii parantamaan suorituksiaan, mutta paa-

maaria ja tavoitteita ei ole selkiytetty ja yhteisvastuu puuttuu.

Todellinen tiimi muodostuu ”’pienestd joukosta ihmisia, joilla on toisiaan tiydentavia
taitoja, jotka ovat kaikki sitoutuneita yhteiseen paamaarain, yhteisiin tavoitteisiin ja yh-
teiseen toimintamalliin ja jotka pitavit itseddn yhteisvastuussa saavutuksista”. Huippu-
tiimi sisdltdd todellisten tiimien edellytykset, mutta sen jisenilld on lisiksi my6s vahva
sitoutuminen toistensa henkil6kohtaiseen kasvuun ja kehitykseen. Se yltdd kaikkein
parhaimpiin suorituksiin. (Katzenbach & Smith 1993, 101, 107.) Huuskon mukaan
(2007, 80) Katzenbachin ja Smithin kiyrid on kritisoitu sen lineaarisuudesta ja arkityGs-
sd tavoittamattomasta huipputiimin ideaalista, mutta kdyran tirkeimpinid antina voi

pitda valetiimin vaihetta.
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Huipputiimi

N

/

Todellinen tiimi J
\

VAIKUTUS SUORITUKSIIN

YR\

Tyoryhma

1]

[ /1\ Potentiaalinen
""""""""""""""" LA timi

1] Y\

1]

- \\ . / TIIMIN TEHOKKUUS

Valetiimi

Kuvio 2. Tiimin suorituskdyri. (Katzenbach & Smith 1993, 101.)

Skytta (2005, 111-115) esittdd joukon kasvun hipputiimiksi porrastuksena (Kuvio 3).
Ensimmaiisessa portaassa on joukko thmisid, jotka ovat varautuneita ja sulkeutuneita.
He ovat vihiisessa vuorovaikutuksessa keskendin ja tiimid johdetaan kaskemalla. Til-
16in ei voi siis edes puhua vield tiimistd, koska tiimin tunnusmerkkejd ei 16ydy. Toisessa
portaassa on klikkeja eli pienid ryhmittymia tiimin sisalld, jotka taistelevat keskenain
aanekkaasti. Pinnalla ovat negatiiviset asiat ja selin takana puhuminen. Klikkeja syntyy
kun tiimin sisalld 16ytyy thmisid, joilla on sama tyohistoria, koulutus, kulttuuri ja kieli tai
ikd ja sukupuoli. Klikkeja voi purkaa tavoitteita kirkastamalla, puhumalla rakentavasti ja
avoimesti jasenten kesken tiimityén toimivuudesta, edistimilld tietoisesti joidenkin tii-
min jasenten vuorovaikutusta, yhteisid toimintatapoja ja rituaaleja kehittimalld, hyvak-
symalld toisten erilaisuus, luomalla avoin ja turvallinen ilmapiiri seka yhteistyota lisaa-
milld. Asioita kisittelemilld negatiiviset asenteet saadaan poistettua ja positiivisuus li-

saantyy. Talloin ryhma muotoutuu ja paastdan kuvassa kolmannelle portaalle.

Ryhmi-vaiheessa ilmapiiri on my6nteinen ja yhteishenked vaaliva ja johtaja on tasave-
roinen tukija, mutta asiakaslihtoinen toiminta puuttuu. Me-henki leimaa toimintaa ja
tiimin jasenet ovat valmiita kohtaamaan ongelmat, jotka on ratkaistava ennen tiimiksi

tuloa. Neljas vaihe on saavutettu, kun ristiriitoja pystytdan kisitteleméan tiimin sisalla,
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tiimin jasenet ovat kuuntelutaitoisia, empaattisia ja avoimia ja toiminta ei ole vain sisiis-
ta vaan myos asiakaskeskeista. Tiimi-vaitheessa toiminta on myos itseohjautuvaa eli tiimi
kykenee ratkaisemaan sisdisen johtajuutensa. Huipputiimi-vaihetta ei varsinaisesti saa-
vuteta, silld tiimi voi koko ajan parantaa toimintaansa ja tehokkuuttaan. Se on kehityk-
sen ideaalitaso, jolloin tiimi on itseohjautuva, sitoutuva ja joustava. Tiimin jasenet ovat
aina valmiina auttamaan toisiaan ja tiimin tavoite on selked ja ohjaa tiimin toimintaa.
Huipputiimia luonnehtii my6s sisdinen yrittajyys ja palkitseminen tiimi-tasolla yksilo-
palkkioiden sijaan. Tiimilli on my6s 100 % toimintavaltuudet ja vastuu omista tuloksis-
ta ja tavoitteista. Skytta muistuttaa, ettd prosessi joukosta huipputiimiksi ei ole selvin
yksinkertainen ja suoraviivainen porrastus, silld jokainen tiimi kulkee kypsymisprosessin

omassa tahdissaan ja omia kehittymisreittejaan. (Skyttd 2005, 111-117.)

HUIPPU-
THMI

TIIMI

KLIKIT

JOUKKO

Kuvio 3. Joukon kasvu huipputiimiksi. (Skytta 2005, 111-115)

14



3 Tiimin jdsenten ty6hyvinvointi

Ihmisen tyohyvinvointiin sisaltyy fyysisia, psyykkisid ja sosiaalisia tekijoita (Kuvio 4).
Vastuu ty6hyvinvoinnista jakautuu yhteiskunnalle, tyénantajalle ja tyontekijélle yhteises-
ti. Yhteiskunta mahdollistaa yhteiset puitteet ja tyokyvyn yllipidon lakien ja muun ty6-
hyvinvointia edistivan toiminnan avulla. Tyonantaja huolehtii ty6paikan turvallisuudes-

ta, tyohygieniasta ja tyoterveydestd. (Kannas, Eskola, Rasinen & Mustajoki 2009, 204.)

SOSIAALISET
TEKIJAT

YKSILON
TYOHYVINVOINTI

FYYSISET PSYYKKISET
TEKIJAT TEKIJAT

Kuvio 4. Yksilén tyohyvinvointitekijit (IKannas ym. 2009, 205.)

Tyohyvinvointi on kokonaisuus, johon kuuluu useita osa-alueita (Kuvio 5.). Tétd koko-
naisuutta voi tarkastella yksilon, tyoyhteison, esimiehen tai organisaation niakokulmista.
Terveys mahdollistaa tyokyvyn ja aktiivisen vapaa-ajan. Ty6paikoilla tulisi olla turvalli-
set ja terveelliset tyolot ja tyontekijoitd tulisi kannustaa hyvien elimintapojen noudat-
tamiseen. Oman elimin tasapaino suhteessa tyohon edesauttaa tyShyvinvointia. Tyo-
hyvinvoinnin osa-alueita ovat my0s ty6 itsessain (sisilto, tavoitteet, sujuvuus), motivaa-
tio, osaaminen, tyOyhteis6, johtaminen ja taloudelliset vaikutukset. TyShyvinvoinnin
johtamisessa on kyse esimiestoiminnan ja muun johtamisen lisiksi my6s itsensa johta-

misesta. Jokaisella on loppupeleissa vastuu omasta hyvinvoinnista. (Varma 2010.)
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Tydyhteisd  Osaaminen

Terveys Motivaatio

Eldmantilanne

Kuvio 5. Tyohyvinvoinnin osa-alueet (Varma 2010)

3.1 Tiimin jasen tyohyvinvoinnin rakentajana

Tyohyvinvoinnin rakentajina voidaan nihda yksilo, yhteiso, yritys ja yhteiskunta (Kuvio
0.). Liukkosen, Jaakkolan ja Suvannon mukaan (2002, 99) nimenomaan yksilén oma
subjektiivinen kisitys itsestd ja omasta patevyydestd on ratkaiseva tekija hyvinvoinnin
kannalta. Muilla objektiivisilla arvioinneilla ei ole yhtd suurta merkitysta. Jokainen voi
omalta osaltaan huolehtia hyvinvoinnistaan, jotta voi paremmin ty0ssa ja vapaa-ajalla.
Hyva mieli, tyytyviisyys omaan elimiin seka fyysinen terveys maarittavit kaikki osal-

taan onnellisuutta ja hyvia oloa.

Tiimity6 on joukkuelaji, jossa on useita pelaajia. Yksittdiset ihmiset ja heidin osaami-
sensa muodostavat kokonaisen ja ehein tiimin. Tiimity6ssd toisen osaaminen tdydentdd
toisen osaamista. Tiimin jasenien valilld vallitsee riippuvuussuhde, jota korostaa yhteis-
vastuu tuloksista (Salomiki, 2002, 14). Kun yhden tiimin jisenen tyShyvinvoinnissa on
ongelmia, vaikutukset heijastuvat koko tiimiin. Taman vuoksi on tirkead, ettd kukin
yksil6 voi hyvin tiimissa. Jokainen tiimin jdsen rakentaa osaltaan ty6yhteison hyvinvoin-

tia.
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YHTEISO

YKSILO  f—

Kuvio 6. Tyohyvinvoinnin rakentajat (Rauramo 2009, 36.)

Tyohyvinvoinnin portaista (Kuvio 7.) voi nihdi tyontekijin nikékulman tyohyvin-
voinnin yllapidossa. Tyontekija itse huolehtii terveellisistd elimintavoistaan, sujuvista
ty6 — ja toimintatavoista, joustavuudesta, kehitysmyonteisyydesta, erilaisuuden hyvak-
symisestd, aktiivisesta roolista organisaation toiminnassa ja kehittimisessi sekd oman
tyon hallinnasta ja osaamisesta (Rauramo 2009, 43). Organisaation ja johdon tulee

my6s osaltaan mahdollistaa tyontekijéilleen tybhyvinvoinnin toimivuus, jotta yksiloilld

on mahdollisuus voida hyvin tyoyhteisossa.
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4. ARVOSTUKSEN TARVE:
ORGANISAATIO: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute,
kehityskeskustelut. TYONTEKIJA: Aktiivinen rooli organisaation
toiminnassa ja kehittamisessa. ARVIOINTIL: Tyotyytyvaisyyskyselyt,
taloudelliset ja toiminnalliset tulokset.

3. LITTYMISEN TARVE:
ORGANISAATIO: Tyoyhteisd, johtaminen, verkostot. TYONTEKIJA:
Joustavuus, erilaisuuden hyvaksyminen, kehitysmyonteisyys. ARVIOINTI:
Tyotyytyvaisyys-, tydilmapiiri- ja tydyhteison toimivuuskyselyt.

1. PSYKO-FYSIOLOGISET PERUSTARPEET:

ORGANISAATIO: Tyokuormitus, tydpaikkaruokailu, tysterveyshuolto.
TYONTEKIJA: Terveelliset elintavat. ARVIOINTI: Kyselyt,
terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset.

Kuvio 7. Tyohyvinvoinnin portaat (Rauramo 2009, 43.)

3.2 Tiimin jisenten psykofyysinen hyvinvointi

Ihmisen fysiologiset tarpeet eli terveys, ravinto ja uni, luovat perustaa muiden tarpeiden
tyydyttimiselle. Hyvinvoinnissa tirkeitd asioita ovat fyysinen kunto, monipuolinen ja
riittdva ravinto sekd uni ja lepo. Hyvi terveys mahdollistaa tyokyvyn. Ty6paikoilla tulisi
mahdollistaa turvalliset ja terveelliset ty6olot sekd kannustaa hyviin eliméntapoihin,

mutta loppukidessi jokaisella on kuitenkin vastuu omasta hyvinvoinnista.

Terveyttd voi edistdd hyvilld ravinnolla. Suomalaisten ravitsemussuositusten mukaan
sithen kuuluu padosin kasviperiiset ruoat kuten taysjyvivalmisteet, kasvikset, hedelmait,
marjat ja peruna seka lisaksi maitovalmisteet, kala, viharasvainen liha, kananmuna seka
kasvioljyt ja niitd sisaltavit levitteet. (Kustannus Oy Duodecim 2009) My6s energian

saannin ja kulutuksen tulee olla tasapainossa, alkoholin kayton tulisi olla kohtuullista ja
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lisaksi suolan, sokerin ja kovien rasvojen kaytto tulisi pitdd minimissadn. (Kustannus

Oy Duodecim 2009)

Ihminen tarvitsee my06s litkuntaa edistddkseen omaa fyysistd, psyykkisti ja sosiaalista
terveyttaan. Saannollisesti ja kohtuullisesti kuormittava liikunta vihentida huomattavasti
riskejd sairastua erilaisiin sairauksiin. Stressitaso laskee ja unen laatu paranee. My6s
pelkki sosiaalinen yhdessiolo voi olla tirkedmpid kuin itse liikunta. (Ty6terveyslaitos
1999, 46—49.) Tyonantaja voi mahdollistaa tyontekijoille aktiivisen vapaa-ajan erilaisten
kannustimien, kuten esimerkiksi liikuntaseteleiden, avulla. Ndin tyéntekijit voivat edis-
tid omaa hyvinvointiaan ja sairauspoissaolotkin vihentyvit. Litkuntapiirakkaa (Kuvio

8.) voi kéyttda apuvalineena pyrittiessi lilkunnallisempiin elimantapoihin.

Tasmaliikuntaa 2-3 tuntia vilkossa, joka toinen paiva

% pinti * tanssi

% soutu % kuntosali

® juoksu = yenyttely

% hiihto = pallopelit

® pyoraily Kestivyys- Lihaskuntoa = laskettelu

liikuntaa Liikehallintaa = * kuntojumpat

® 2.5 krifvko & 1-3 krbfvko
= 20-80 minJkrt & 20-60 min.fkrt

— —_—

Arki-, hyoty-, ja tyomatkaliikuntaa

= 30 minJpva, vahintadn 10 min. jaksoissa
= §-T paivand viikossa

= remontointi * kavely (asiointi)
= metsatyot % kova siivoaminen
= pihatydt x |eikki

Peruslikuntaa 3-4 tuntia vilkossa, mielellaan paivittain

Kuvio 8. Liikuntapiirakka (Roche Oy 2007)

Hyvinvoinnin kannalta on my0s tirkead kiinnittad huomiota riittdvaan lepadmiseen.
Yleensd unentarve vaihtelee kuuden ja yhdeksin tunnin vililld, keskimidriisesti se on
kahdeksan tuntia. (Tyoterveyslaitos 1999, 45.) IThminen sddstad energiaa ja vihentdd
ravinnontarvetta nukkuessaan (Pulli 2002, 136). Valvetilan aikana keho ja aivot rasittu-
vat. Uni on tistd toipumisen vastapainoa. Laadultaan ja miariltidn riittimiton uni joh-
taa henkisen toimintakyvyn laskuun eli jatkuvaan visymykseen, energian puutteeseen,
keskittymisvaikeuksiin, muistiongelmiin, alavireisyyteen ja artyisyyteen. Nama puoles-
taan johtavat tyokyvyn ja yleisen hyvinvoinnin heikkenemiseen. Unettomuus ja ajan-
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puute aiheuttavat univaikeuksia. Jatkuva univelan kerdantyminen vaikuttaa jaksamiseen
ja eliminlaadun yllapitoon. Unettomuuden taustalta voi 16ytyd masentuneisuutta, ah-
distuneisuutta, uupumusta, epasainnollista elimanrytmia, elimin muutoksia ja stres-
saavia tilanteita, mutta se voi olla my6s jossain maarin periytyvaa. (Tyoterveyslaitos

1999, 41-43.)

Perusedellytyksid ihmisen kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin kannalta on my&s pyrkimys
henkiseen tasapainoon ja hyviin oloon. Stressin ja uupumuksen taustalta 16ytyy usein
ristiriitoja omien tarpeiden ja arvojen vililld. (Sthvonen 1996, 44.) Oma elimintilanne
vaikuttaa ty6paikalla ja toisaalta liian stressaava ty6 vie voimia vapaa-ajalla. Oman ela-
min ja tyon vilille tulee 16ytdd tasapaino, joka mahdollistaa hyvinvointia ja auttaa jak-

samaan tyoelamassa. (Varma 2010.)

Jaksaminen vaikuttaa valmiuksiin tehda ty6td. Osaamisvaatimusten kasvaessa sekd hen-
kil6kohtaisten valmiuksien ja voimavarojen vihentyessa yksilé kuormittuu sisilté ja
ulkoa. Eldma kiy liian haastavaksi ja stressaavaksi. Jaksaminen on vaikeinta niille yksi-
l6ille, joilla on runsaasti ongelmia tyssa tai muussa elimassa. (Salomaki 2002, 69.) Ly-
hytkestoisena stressi ei ole haitallista, mutta se voi kuormittaa pidemmalld aikavililla ja
aiheuttaa ongelmia hyvinvoinnin kannalta (Helsingin ja Uudenmaan Sairaanhoitopiiri

2006).

Marianna Frankenhaueserin mukaan (Jabe 2010, 65) tyOstressid aitheuttaa esimerkiksi
pakkotahtinen ty6, paille kaatuvat tyot (kun ei ole aikaa), yli- tai alistimuloiva ty6, yksi-
toikkoinen tyo, paikallaan tehtivi tyo (jossa el voi litkkua) seka opittu avuttomuus (kun
ei voi itse vaikuttaa tydhonsid). Myos tyon muutos aiheuttaa kohtalaisen voimakasta
psykososiaalista stressid, joka voi laukaista jopa mielenterveyshairioita. Muutosstressin
alla henkilokunnan palautumiseen tulee kiinnittdd huomiota, jotta muutosten aiheutta-
mat paineet eivit aiheuttaisi pysyvid haittoja. Muutokset kuormittavat ihmisti ja sitovat
heidin kapasiteettiddn. (Aro 2002, 61-62.) Yksilon itseluottamus ja pitevyys vaikuttavat
myonteisesti stressistd selviytymiseen. Itseluottamus on hyvin tirkea piirre yksilossa ja
se kasvaa, kun oppii miellyttimain itsedan. Vihamieliset tunteet tulee kasitelld ja unoh-

taa, etteivit ne veisi turhaa energiaa. (Jankola 1991, 147.)
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Stressid voi hoitaa suunnittelemalla ajankayttod. Salomaen mukaan (2002, 92-93) te-
hokkaan ajankayton kannalta tirkeintd on keskittya taysipainoisesti jonkun asian teke-
miseen. Talloin tehtdvin hoitaminen on tehokasta ja aikaa kuluu vihemmain. Térkeat
asiat on hyva oppia priorisoimaan vihemman tirkeista ja keskittyéd niihin. Tehtidvien
tekemisen siirtiminen lisdd stressid ja siirtaimisid syntyy, kun tavoitteet ovat liian korke-
alla. Kun tuntuu, ettd tehtavia on litkaa, voi pyytad apua. Tyoympiristo kannattaa myos
pitda vithtyisana. Kalenterista tulee varata vapaata aikaa rentoutumiselle, silld mieluisten
asioiden tekeminen lisad jaksamista ja parantaa mielialaa. Rentoutuminen on olennaista

stressin ennaltachkdisyssa ja hoitamisessa. (Pulli 2002, 171.)

Rentoutuminen katkaisee jannityskierteen — artikkelissa (Poliklinikka 2009) on mainittu
rentoutumisen positiivisia vaikutuksia keholle ja mielelle. Sen mukaan rentoutuminen
parantaa mielenhallintaa, itseluottamusta, oppimis- ja keskittymiskykya seka lisaa jous-
tavuutta ja suvaitsevaisuutta. My6s terveydentila paranee, kun kehon toiminta rauhoit-
tuu ja tasapainottuu. Adreisverenkierto vilkastuu, verenpaine laskee, pallehengitys te-
hostuu ja lihasjannitys laukeaa. Rentoutuminen myo6s rauhoittaa ja tasapainottaa unta
sekd vihentad unen tarvetta. Jokaisella on oma yksilollinen tapansa rentoutua, esimer-
kiksi saunaillan viettiminen ystivien kesken tai syvemmain rentoutumisen tilan saavut-
taminen vaikka meditoimalla tai joogaamalla. Pidasia, ettd kalenterista varaa vapaata
aikaa my6s rentoutumiselle. Jarkevia ajankayttod kannattaa ajatella kokonaisuutena pit-

kajanteisen jaksamisen kannalta.

3.3 Tyon ilon ja mielekkyyden 16ytidminen

Tyon itsessddn tulisi olla niin palkitsevaa ja tyydyttivii, ettd se tuottaa energiaa ja iloa
jokaiseen pdivian, eivatka tyontekijat haluaisi luopua tyostain. Yksilot haluavat kokea
tyossaan merkityksellisyyttd, hyotya ja itsensa toteuttamista. Tyo sisaltaakin merkittdvia
sisdisia palkintoja rahan lisaksi. (Liukkonen, J. ym. 2002, 130-131.) Ty6n iloa tuottaa
hyvin pitkalti itse ty6, kun se on mielenkiintoista ja vaihtelevaa. My6s oman alan 16yti-
minen, my6nteisen palautteen saaminen, palkkiot, hyvit tyésuhde-edut, hyva ilmapiiri
ja mukavat tyokaverit tuovat monille tyon iloa. Ty6ta ja perhettd yhteen sovittaessa

hyvinvointia ja iloa luo yleensi turvallinen ja turvattu tyGpaikka. Turvallisuuden tunne
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syntyy esimerkiksi tyOpaikan pysyvyydesti ja siitd, ettd tyonantaja huolehtii tyonteki-

joidensd hyvinvoinnista. (Kivimaki & Otonkorpi-Lehtoranta 2003, 88—89.)

Jokainen voi ammentaa ty6sti iloa, kun sallii itsensd nihdid, miten upeaa tyéelima voi
olla. Marjatta Jaben mukaan (2010, 101-102) tiarkein ihmissuhdetaito tyGyhteis6ssa on
empatia ja huumori. Jokainen voi osaltaan vaikuttaa iloisen ty6ilmapiirin rakentamiseen.
Tyon iloa voi lisata kantamalla vastuuta tekemisistdan, arvostamalla itseddn ja muita
tyOyhteis6ssi, olemalla luotettava, viljelemalla huumoria, kisittelemalld ongelmia raken-
tavasti, nauttimalla yhdessi ja niin edelleen. Positiivisuus on tirkedd tyon ilon 16ytami-

sessa.

Tyon imu syntyy tyon ilosta. Se on myonteinen, suhteellisen pysyvi tunne- ja motivaa-
tiokayttaytymisen tila. Tyon imua kuvaa tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen
ty6hon. Tyon ilo on yhteis6llistd ja se tarttuu. Tiimin yhdessd kokema ty6n imu selittdd
tiimin jasenten kokemaa tyon imua. Tyon imua kokeva tiimi pystyy muita tehokkaam-

min kerddmidin voimavaroja tavoitteiden saavuttamista varten. (Jabe 2010, 105-106.)

Yksilo voi kokea tyon imua, kun tyé on mielekasta, ja haasteellista, omia kykyja on
mahdollisuus hyédyntii, tyén tulokset on nihtivissi ja oma panos koetaan tarpeelli-
seksi. Tyon imua voi syntyad myos, kun saa esimicheltd tukea, omaa ty6td arvostetaan,
tyopaikalla on hyvi ilmapiiri ja kun tyoroolit ja tavoitteet ovat selkeitd. Omat kehitta-
mis- ja kehittymismahdollisuudet sekid vaikuttamismahdollisuudet koetaan my6s usein
tarkeind. Tyon imua luovat lisaksi osallistuminen paitoksentekoon, hyvia tyéelimaver-
kosto, positiiviset vaikutukset perhe-elimiin ja perhe-eliman ja harrastuksien positiivi-
nen vaikutus tyohon. Tyon haastavuus on erittdin tirkead. Tyoelimassd ongelmia voi
yrittdd muuttaa haasteiksi, jolloin negatiiviset asiat kdantyvit positiivisiksi. (Jabe 2010,

105-107.)
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3.4 Oman osaamisen ja motivaation tirkeys

Ihminen on itse vastuussa tyOsuorituksistaan, ja ettd tehtivit koetaan enemmin tai vi-
hemmin haasteellisina. Tdma kaynnistad motivaatioprosessin, jonka perusteella tyéteh-
tavien lopputulokset syntyvit. Motivaatio saa yksilon toimimaan tietylla tavalla, ohjaa-
maan kayttaytymistd tiettyyn suuntaan ja lopuksi arvioimaan omaa pitevyytta tietyissi
tilanteissa ja madrittimadn kyseisen toimintaympdriston ja yksittdisten tilanteiden mer-

kittavyytta itselle. (Liukkonen, J. ym. 2002, 14-15.)

Motivaatiotutkimuksen keskeisiin kisitteisiin kuuluvat minakasitys, itsetunto ja koettu
patevyys. Psykologisella minatutkimuksella on osoitettu, ettd minakasitys, itsetunto ja
koetut spesifit patevyysalueet vaikuttavat hyvin paljon kokonaisvaltaiseen hyvinvoin-
tiimme. (Liukkonen, J. ym. 2002, 99.) Ihminen ei saa ylpeyttd tyostian, jos hin kokee
alhaista kyvykkyyttd suoriutuakseen toistd. Téllainen tunne voi my6s syntya, jos yksilo
el arvosta tyotaan. Haasteita tulee olla riittdvisti suhteutettuna osaamiseen ja patevyy-
teen. Liian kovat vaatimukset johtavat liian korkeisiin suorituspaineisiin, toisaalta liian
alhaiset vaatimukset saattavat johtaa litan vihaisiin suorituspanostuksiin. Kun yksil6
suoriutuu tehtivistdan hyvin ja tyon tulokset vastaavat tai ylittavit odotukset, han ko-

kee kyvykkyytti ja osaamista tyotaan kohtaan. (Liukkonen, J. ym. 2002, 161.)

Koetut kyvykkyydet ovat liitoksissa omiin arvoihin. Tietoisuus tyon merkityksesta arvo-
jen tasolla lisdid huomattavasti tunnetta omasta osaamisesta, esimerkiksi jos tiedimme
tyon olevan yhteiskunnallisesti tirkedd. Tietoisuus omasta etenemisesti tyOprosessissa
tuottaa myOs tyydytysti yksil6lle, siksi tavoitteiden asettaminen on merkityksellistd. Mi-
kali patevyys koetaan korkeaksi tyossa, thminen arvostaa itsedan enemman. Tyonteki-
joiden osaamista tulee kehittda ja yllapitad, jotta tyon arvostus sailyisi. Tyonkuvien tulisi
mahdollistaa yksildiden oppiminen ja kehittyminen. Tdmi vaikuttaa merkittivasti tyo-

paikan motivaatioilmastoon. (Liukkonen, J. ym. 2002, 162—-163.)

Kuten organisaatioillekin, myos yksiloille osaaminen on tirked selviytymiskeino ja oike-
astaan ainoa tyosuhdeturva. Omasta osaamisesta kannattaa pitad huolta, koska siten voi

maarittad oman tyomarkkina-arvonsa ja olla tyottoémanakin melko turvallisin mielin.
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(Sydanmaalakka 2007, 169.) Paistessain hyodyntimain omaa osaamistaan ty0ssa, yksi-
16 voi kokea tyon iloa. Tyon ilon kokemusten seurauksena yksilén motivoituminen li-

saantyy.

3.5 Ihmissuhteiden merkitys hyvinvoinnissa

Ihmissuhteiden yllapito on hyvin tirkead oman hyvinvoinnin kannalta. Psykologian
Professori Markku Ojasen mukaan ihmiset tarvitsevat toisia ihmisid ja onnellisuuden
tunteet liittyvat usein sosiaalisiin suhteisiin (Ojanen 2004). Vuorovaikutus, tuen saami-
nen ja antaminen, kuunteleminen, yhdessi tekemisen ilo ja rakkaus ovat kaikki ihmis-

suhteiden synnyttamia mielihyvia.

Ihmiset hakeutuvat luontaisesti toisten thmisten seuraan, erilaisiin sosiaalisiin ryhmiin.
Sosiaalinen yhteenkuuluvuus on yksi thmisen psykologisista perustarpeista. Ihmiset
tyydyttivit sosiaalisia tarpeitaan toimimalla aktiivisesti sosiaalisissa tilanteissa, kuten
perheen, tyoporukan tai ystivien kesken. Tasapainon loytiminen oman itsensa ja sosi-
aalisen ympariston kanssa on tirkedd. Sosiaalinen ympiristé luo motivaatiota tai hei-
kentdd sitd. Organisaatioissa parannetaan tyOyhteisén yhteenkuuluvuuden tunnetta or-
ganisoimalla yhteistd tekemista tyontekijoille, tyoajalla tai tybajan ulkopuolella, (Liuk-

konen, J. ym. 2002, 183-184.)

Vastoinkaymisten keskelld sosiaalinen tuki on korvaamaton. Tukea voi hakea laheisista
ihmissuhteista, mutta my0s terveydenhuollon kautta. Tarkeintd on, ettd ihmiselld on
joku jolle puhua, my6s tyoyhteiséssd. Hyvi ihmissuhde sisiltda positiivisten tunteiden
lisaksi my6s vastoinkaymisia, riitoja ja negatiivisia tunteita. Se on normaalia. Omaa
kayttdytymista toisia ihmisid kohtaan on hyva miettid. Ystavilliselld asenteella jokainen

vol saada osakseen positiivista huomiota ja luotua uusia ihmissuhteita. (Viestoliitto

2010.)
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3.6 Tiimin jasen tydyhteis6ssi

Tiimin jasenen tyohyvinvoinnin kannalta on tirkeaa, ettd tyontekijia kokee tyoyhteison

turvalliseksi. Lisaksi hyvinvoivan ty6yhteison luo tyoilmapiiri. TyOyhteis6 toimii hyvin,
kun silld on selkeit tavoitteet ja pelisidnnét sekd halua tehdi toitd yhdessd. Avoin ilma-
piiri, konfliktien ennaltaehkaisy ja ristiriitatilanteiden selvittiminen luovat ty6rauhaa

ymparistoon. (Varma 2010.)

Toimivan tiimityon tirkeimpid elementtejd ovat yhteis6llisyyden vaaliminen, yhteinen
pdamaara ja toimintamalli. Ndmi tekijit edistavat hyvinvointia tyGyhteisossi. Tasapai-
noinen tyoyhteiso syntyy eri-ikaisista ja erilaisista thmisista, joilla on luottamusta toisi-
aan kohtaan ja jotka uskaltavat ottaa kantaa ympirillidn oleviin asioihin (Jabe 2010,
101-102.) Tiimissa ei vetdydyta taka-alalle, silld jokaisen osaamista tarvitaan. Asioita
hoidetaan yhdessi. Tiimitydssd moniosaaminen tuo lisid vuorovaikutustilanteita ihmis-
ten valille. Kun ilmapiiri on avoin niin tyOyhteis6ssa kuin tiimissa, tiimi tuottaa erin-

omaisia tuloksia. (Skytta 2005, 121.)

Tyontekijoille tulisi my0s tarjota paatosvaltaa ja valinnan vapauksia osoittamalla luot-
tamusta. Esimichen ei siis tulisi peldtd tyontekijoiden mahdollisia virheitd. Ylpeys omis-
ta atkaansaannoksista syntyy, kun yksilot kokevat edistymistd tyon laadun ollessa riip-
puvaisia omista paitoksistd, ja kun tyossi saa ottaa vastuuta. Liian kontrolloiva eli alis-
tava ja uhitteleva ilmapiiri synnyttaa huonovointisuutta tyoyhteisossa. (Liukkonen, J.
ym. 2002, 139-145.) Tiimin jdsen voi osaltaan varmistaa tiimityohon vaadittavat omi-
naisuudet, motivaation ja kommunikaation, osallistumisen seki asenteet, kyvyt ja taidot.
Yksilot voivat saada tiimityOsta lisa-arvoa ja hy6tya. Yksilo onnistuu tiimin jasenena,
kun han sitoutuu tiimin menestymiseen oman menestymisensa sijaan. Hyvilla tiimin
jasenelld on asiakasldhtoinen ajattelutapa ja tyoote. Hin hoitaa my6s tinkimattomasti ja

midritietoisesti omat vastuunsa. (Skytta 2005, 148—149.)

Lisaksi hyva tiimin jasen ymmirtid omalta osaltaan tiimin tavoitteet, jotta han voi toi-

mia niiden mukaisesti. Han osoittaa olevansa luottamuksen arvoinen toimimalla sano-
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jensa mukaisesti. Tiimi on jatkuvasti muutosten alla, joten joustavuutta tarvitaan kaikil-
ta. Tiimin jasenen on hyva ymmartaa, ettd muutoksia tulee eteen, mutta loppupeleissi
oma asenne ratkaisee. Kaikkeen voi mukautua. Ylipdansa tiimity6ssa positiivisuus on
tirkedd. Jos tiimin jdsen valittaa ja siirtdd vastuuta, koko tiimity6 karsii. (Mind Tools Ltd

1996-2011.)

Auttamalla, kannustamalla muita ja toimimalla omien vahvuuksien mukaan yksilo saa-
vuttaa paljon tiimity6ssa. Tiimin jdsen voi osoittaa olevansa hyvi tiimipelaaja kayttay-
tymalld aktiivisesti tyOyhteis6ssddn sekd hyodyntimalld omia vahvuuksiaan ja osaamis-
taan tiimin yhteisen hyvin edistimiseksi. Aina voi osoittaa yhteistyén merkityksen
omalta osaltaan. (Mind Tools Ltd 1996-2011.) Kun yhteisty6 toimii, tiimin jdsenet voi-

vat paremmin tyossaan.

Kuka vain kykenee opettelemaan tiimity6ssd vaadittavia vuorovaikutus- ja yhteisty6tai-
toja. Spiikin mukaan (1999, 119) yksilé pystyy muokkaamaan itsedin samalla tavalla
kuin uudet tehtivit ja elinympirist6 muokkaavat yksilod. Uuden kiyttdytymistavan
opettelemisessa ei ole kyse persoonamuutoksista, vain ja ainoastaan kayttaytymisesta.
Sen avulla voidaan parantaa esimerkiksi osa yhteistyon ongelmista. Kuvan (Kuvio 9.)
keskelld on reilu pelikentta. Hyvilla yhteistybkumppanilla on tallaisia ominaisuuksia.
Tiimity6skentelyssa jokaisen tulisi pyrkid tihdn tilaan. Yhteistybkumppanit ovat henki-
sesti tasapainossa, he ymmirtivit yhteisvastuun ja yhteisty6n edut seki toimivat yhteis-

ten pelisaantojen mukaisesti. (Spitk 1999, 119.)
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4 Empiirisen tutkimuksen toteutus

Tutkittavana kohteena oli rahoitusalalla toimivan yrityksen palvelutiimi, johon kuuluu
eri-ikdisid ja eri koulutus- ja kokemustaustan omaavia henkil6ita. Tiimin jasenista kaksi
on miehii, loput viisitoista on naisia. Kaikki tiimin jasenet tyoskentelevit samassa toi-
mipisteessa ja ovat paivittdin aktiivisesti tekemisissa toistensa kanssa. He ovat myos

suorassa asiakaskontaktissa paivittain.

Tutkimus on toteutettu kvalitatiivisella eli laadullisella menetelmailld, mutta siita 16ytyy
my6s kvantitatiivisia eli maarallisia piirteita. Tutkittava joukko oli opinnaytetyontekijalle
ennestaan tuttu, koska hin on ty6skennellyt samassa tiimissa vuosina 2008, 2009 ja
2010. Kohdeyrityksen ja tutkittavan joukon nimet on salattu tutkimuksessa luottamuk-

sellisista syistd. Tutkimuksen kohderyhmiin viittaan opinnaytety6ssini nimelld Tiimi

X.

Tutkimusvilineena kaytettiin verkossa tehtivia kyselya, johon kohdejoukko pystyi vas-
taamaan henkilollisyyttadn paljastamatta. T4alld tavalla opinnaytetyontekijakin pystyi
parhaalla mahdollisella tavalla siilyttimdin oman objektiviisuutensa tuloksia luettaessa
ja analysoitaessa. Kyselyi ei lihetetty tiiminvetajalle, koska kysymykset eivit olleet
suunnattu johtavassa asemassa oleville henkil6ille. Yritykseen oli tutkimuksen toteutuk-
sen aikoihin tulossa organisaatiomuutoksia, jotka vaikuttavat olennaisesti tyohyvinvoin-
tiin. Tiimityohyvinvointi-kyselyn tekeminen osui siis hyvdin ajankohtaan. Esimies oli

myo6s vathtumassa kyselyn toteutuksen aikothin.

Yhteensa opinniytetyoprosessi kesti noin seitsemén kuukautta ja se eteni seuraavasti.

Kesa-Syyskuu 2010 Lihdeaineiston hankkimista, teoriaan tutustumista

Lokakuu 2010 Kyselyn tekeminen, lahettiminen, aineiston saaminen,
opinndytetyon teoreettisen viitekehyksen tyostamista, tutki-
mussuunnitelman laadinta

Marraskuu 2010 Opinndytetyon teoriaosan tyOstamistd

Joulu-tammikuu 2010  Opinnidytetyon empiirisen osuuden tyGstiminen

Helmikuu 2010 Opinnidytetyon valmiiksi tyostiminen, esittiminen
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4.1 Opinniytetyon tutkimusmenetelmi

Laadullinen tutkimusmenetelmi oli opinniytetyon tekijille jirkevimpi ja antoisampi
vaihtoehto. Tutkimusaineistosta haluttiin saada enemman irti ja analysoida jokaisen
yksilon vastaukset mahdollisimman perusteellisesti. Lisdksi tutkittava joukko oli suh-
teellisen pieni, seitsemintoista. Laadullisessa tutkimuksessa tutkittava joukko on usein
hyvin pieni ja sitd pyritddn analysoimaan mahdollisimman perusteellisesti. Aineiston

tieteellisyyden kriteeri ei tillbin ole maird vaan laatu. (Eskola & Suoranta 1998, 18.)

Aineiston hankintana kaytettiin puolistrukturoitua verkossa tehtya kyselya. Kysymysten
muoto ja jarjestys oli kaikille sama, mutta valmiita vastausvaihtoehtoja ei ollut (Eskola
& Suoranta 1998, 86). Kysymyksid oli kaikkiaan kuusikymmentikuusi kappaletta. Seit-
semalletoista tyontekijalle lahetettiin sihkopostilla tiimitychyvinvointikysely. Kysely
laadittiin, lahetettiin ja kerittiin Webropolin avulla. Kyselyssa esitettiin padosin vain
avoimia kysymyksid, jotta vastauksista saataisiin analysoitua mahdollisimman monipuo-

liset tutkimustulokset.

Tutkimuksen mairallinen piirre on kvantitatiiviselle tutkimukselle tyypillinen kysely.
Kyselyn tekeminen oli hyvi vaihtoehto, silld tutkittavalle joukolle luvattiin anonymiteet-
ti. Opinnaytetyon tekijd on itse tyoskennellyt samassa tiimissa ja jotkut tyontekijoista
ovat hanelle erittdin tuttuja. Tutkimusta tehdessi objektiivisuus syntyy oman subjektii-
visuutensa tiedostamisesta (Eskola & Suoranta 1998). Opinniytetyon tekija ei halunnut
tietdd kyselyyn vastanneiden henkil6llisyyttd, jotta voist siilyttdd mahdollisimman hyvin
oman objektiivisuutensa opinndytetyota tehdessd, ja koska kysymyksiin haluttiin saada
mahdollisimman rehellisid vastauksia. Mikdli kyselyn sijaan olisi tehty haastattelu, opin-
naytetyon tekija olisi voinut haastattelijan roolissa vaikuttaa kysymysten luonteeseen ja

vastausten avoimuuteen.

Oma subjektiivisuuteni nakyy parhaiten siina, ettd tutkimusta tehdessa valitsin juuri titd
kohdejoukkoa koskettavia kysymyksid parhaani mukaan, koska tiesin mihin kannattaa
kiinnittad huomiota kyselya tehtdessd. Vastausten analysoinnissa pyrin tulkitsemaan ja

analysoimaan aineistoa mahdollisimman monipuolisesti ja juuri titd tiimid hyodyttien.
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4.2 Tiimity6hyvinvointia koskeva kysely

Kysely lihetettiin seitsemalletoista henkil6lle, mutta sithen vastast kolmetoista tyonteki-
jad. Osa kyselyyn vastaamattomista henkil6istd on kuitenkin siirtynyt jo toisiin tehtaviin,
ja siksi voidaan olettaa, ettd kyselyyn vastaaminen ei ollut niille henkiléille yhtd mieluis-
ta kuin vastanneille. Kyselyn kysymysten laatiminen ja hahmottaminen aloitettiin pereh-
tyméllda monipuoliseen lihdeaineistoon. Kyselylomakkeen tutkimuskysymykset haluttiin
laatia alusta asti teemojen alle, jonka nihtiin helpottavan viime kiddessd tutkimustulos-
ten analysointia. Teemoittelujen ja ryhmittelyjen ei kuitenkaan haluttu nikyvin kyselyn

vastaajille, jotteivit kysymykset saisi lilan johdattelevaa luonnetta.

Alussa oli kaksi teemaa, jonka pohjalta kyselyn kysymyksia haluttiin alkaa laatia, tiimity6
ja ty6hyvinvointi. Ndiden kahden teeman pohjalta alkoi muodostua alateemoja ja ryh-
mid, joiden alle ryhmiteltiin kyselya varten kysymyksid. Teemoittelun apuna kaytettiin
opinndytetyon viitekehystd. Ryhmittelyja olivat alun perin tiimityon toimivuus, vuoro-
vaikutus tiimity6ssa, asiakaspalvelu tiimityOssd, tiiminvetdjan rooli, muutokset tiimi-
tyossd, tyohyvinvointi, elimantavat, ty6, tyéilmapiiri, stressinhallinta ja jaksaminen.
Aluksi kysymyksid muodostui kaiken kaikkiaan satakahdeksan kappaletta, minki nihtiin
olevan hieman litkaa. Jokaisesta teemaryhmistd poimittiin tirkeimmit kysymykset ja
jaljelle jai yhteensd kuusikymmentikuusi kysymystd. Kahden kysymysteeman alle syn-

tyivit lopuksi seuraavat ryhmittelyt.

Tiimityd

- Tiimityon toimivuus yleisesti

- Roolijako, osaaminen ja toisiaan tiydentivit taidot
- Tiimityon tavoitteellisuus

- Yhteisvastuullisuus ja yhteisollisyys tiimityossa

- Vuorovaikutus ja ilmapiiri tiimityOssa

- Tiiminvetdjin ominaisuudet

- Itseohjautuvuus tiimityossa

- Tiimityon muutokset
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Tyohyvinvointi

- Tyo6nantaja tyohyvinvoinnin yllapitdjana
- Tiimin jasenien fyysinen hyvinvointi

- Tiimin jasenien psyykkinen hyvinvointi
- Tyon ilo ja mielekkyys

- Oma motivaatio

- Vapaasana

Edelld esitetty ryhmittely ei nikynyt vastaajille, vaan kysymykset esitettiin numeroidusti
ensimmaisestd viimeiseen kysymykseen (1.-66.). Kyselyssa oli kuitenkin sivunvaihto
kahden pditeeman vililld. Tiimityé — teemasta oli kaiken kaikkiaan kolmekymmenti-
kolme kysymysta ja tyohyvinvointi — teemasta loput. Muutamaan tyohyvinvointi — ky-

symykseen annettiin valmiit vastausvaihtoehdot, muut kysymykset olivat avoimia.

Webropol-kysely lihetettiin sahkpostilla tutkittavalle joukolle 15.10.2010 nimella tiimi-
ty6hyvinvointi - kysely. Ohjeistusviesti laadittiin tuttavallisella tyylilld, koska kohde-
joukko oli opinniaytetyon tekijille hyvin tuttu ennestaan. Ohjeistuksessa kerrottiin,
minkilaisia asioita tutkimuksessa kartoitetaan, paljonko sithen kannattaa varata aikaa,
milloin on viimeinen vastauspiivi, ja ettd kysely toteutetaan nimettémana. 25.10.2010
tiimilaisille lahetettiin viesti, jossa muistutettiin vastaamaan kyselyyn. Vastausaikaa an-
nettiin lokakuun loppuun saakka eli kaikkiaan kaksi viikkoa, minké nahtiin olevan tar-

peeksi riittava aika kohdejoukolle.

4.3 Tutkimustulosten esittiminen

Kyselyssi oli kaiken kaikkiaan kuusikymmentakuusi kysymystd. Tuloksien analysoinnin
helpottamiseksi kysymykset on ryhmitelty teemojen alle (kts. Liite 1.). Kysymysten
edelld olevat numerot ovat kysymysnumeroita. Kyselyssa kysymyksia ei oltu ryhmitelty
teemoijen alle, jotta kysely ei olisi liian johdatteleva. Ryhmittely on tehty ainoastaan hel-
pottamaan tulosten analysointia ja esittimista. Tutkimustulos-osiossa kyselyn vastaaja-
numerot on muutettu keksityiksi nimiksi (kts. Taulukko 2.), mika helpottaa lukijaa
hahmottamaan tekstin rakennetta ja sisaltoa. Keksityistd nimista vain yksi on mies, silld
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tutkittavassa joukossa miehié oli seitsemastitoista henkilOstd ainoastaan kaksi eli mel-
kein kaikki ovat naisia. Keksittyja nimia on kéytetty padosin vain sitaattikommenttien
yhteydessi, jotta vastaajien persoonallisuus ei tulisi tutkimustulosten esittdmisessa esille

litan voimakkaasti, ja jotta jokaisen anononymiteetti sailyisi.

Taulukko 2. Keksityt nimet.

Vastaaja- Keksitty

numero nimi

MAISA

HEIKKI

VUOKKO

TYTTI

RITVA

VENLA

IIRIS

KERSTI

ELLA

VILMA

— | —
g b= =3 [-23 BN F N R T N RSN Y

PETRA

—_
N}

LINDA

13 JATTA

Konkreettinen aineiston analysointi tehtiin tarkastelemalla ja erittelemalld tutkimusma-
teriaalia monipuolisesti. Haastattelukysymyksia oli paljon, joten my0s aineistoa saatiin
kasaan hyvin runsaasti, noin kolmekymmenti sivua. Kysymykset on ryhmitelty teemo-
jen alle (kts. Liite 1.) analysoinnin helpottamiseksi, esimerkiksi 1. kysymys on laitettu
ryhmiaan “Tiimityon toimivuus yleisesti”, 2.kysymys ryhmain “Roolijako, osaaminen ja
toisiaan taydentivat taidot”, ja niin edelleen. Tulokset paitettiin esittdd teemojen alla,
joten etenin teema kerrallaan analysoiden yksitellen kyseiseen ryhmain kuuluvien ky-
symysten vastauksia. Pyrin etsimain vastauksista samankaltaisuuksia, jotka olen esitta-
nyt kertomalla ”suurin osa on titd mieltd” tai “enemmistd sanoo”, ja niin edelleen.
Niin aineistosta pystyy esittimain johdonmukaisuuksia, joka lisdd tutkimuksen ymmar-
rettavyyttd. Jokaisen teemaryhmin perain on liitetty taulukon, jossa on esitetty tar-
keimmit tutkimustulokset sen teeman kohdalla, esimerkiksi mitd hyvia ja kehitettivaa
Tiimi X:n tiimity6n toimivuudessa on. Tiimin jisenten vastauskommentteja on kaytetty

tekstin seassa tehostekeinona.
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5 Tiimityohyvinvointikyselyn tutkimustulokset

Tutkimuskysymyksia oli runsaasti, kuusikymmenti kappaletta, joten my0s aineistoa on
saatu paljon kasaan. Kyselyn vastaajamaari oli hyvi, kolmetoista tyontekijaa seitsemas-
tatoista. Tutkittavilta ei kysytty nimed, sukupuolta tai ikdi, jottei edes opinnidytetyon
tekija pystyisi padttelemiin vastaajien henkil6llisyyttd. Tamin nihtiin helpottavan tut-
kimuksen tuloksien esittimisen objektiivisuutta. Jokaisen teeman jilkeen on koottu
tarkeimmat vahvuus- ja kehittimisalueet kyseisessa kategoriassa, esimerkiksi mika on
hyvia ja mikéd puolestaan kehitettdvad tiimityon toimivuudessa, juuri timén tiimin koh-

dalla.

5.1 Tiimity6én toimivuus

Ensimmiisend kyselyssid kysyttiin, toimiiko tiimity yleisesti hyvin tyontekijoiden kes-
ken. Vastaajia pyydettiin esittimain kehitysehdotuksia, mutta myos positiivista palau-
tetta. Heilta kysyttiin my6s tuntevatko he kuuluvansa tiimiin. Pienen osan mielesta tii-
mity6 sujuu hyvin ja he my6s kokevat olevansa osa tiimia. Jatta mainitsee, ettd aina aika
ajoin omaa asennetta on hyva tarkastella, jos lahtee moittimaan muita. Hinen mielesta

tiimista 16ytyy fiksuja henkilGita.

13. Tunnen olevani vahvasti osa. Fiksut ihmiset ovat parasta, puhumalla asiat selvidd.
Omaa asennetta on hyvi aina tarkistaa ja miettid onko itse kdyttiytynyt hyvin, ennen

kuin lihtee moittimaan muita. (JATTA)

Tiimilaiset kertovat, ettd toisia autetaan eri tilanteissa hyvin, mutta asenteissa olisi kor-
jaamisen varaa. Ongelmatilanteissa on yleensa apua ja tukea saatavilla, mutta toisinaan
tiimi ei tunnu yhtendiseltd. Kehityskohdaksi mainitaan, ettd tulisi kiinnittdd enemmin
huomiota tiimin yhteisiin kuin yksil6llisiin suorituksiin. Td4ma on olennaista toimivassa
tiimity6ssd. Kehitettdvdd on myos hiljaisen tiedon jakamisessa tyontekijéiden kesken.
Kaikki eivit ole varmoja tuntevatko he olevansa osa tiimid. Tyokavereista puhutaan
pahaa seldn takana ja erddn tiimildisen mielestd kaikki eivit edes myonna, jos he syyllis-
tyvit tillaiseen toimintaan. Yksi sanoo tiimityon toimivan selkein ja yhteisen paamai-

rin myotd, mutta jotkut tiimildiset viheksyvit toisia. Ellan mielestd apua ja neuvoa saa
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tarvittaessa, mutta tyomaarat eivit aina jakaudu ihan tasan tiimildisten kesken. My6s
Linda on sitd mieltd, ettd tyé kuormittaa enemmin joitakin tiettyjd henkil6itd, eikd aina

huomata auttaa kaveria.

9. Tiimity toimii mielestdni kohtalaisen hyvin. Ihmiset ovat valmiita antamaan neuvoja
ja auttamaan hankalissa tilanteissa. Tiimityotd huonontaa se, ettd useat tiimin jasenet te-
kevit toisiin verrattuna huomattavasti vihemmain t6itd, mika lisdd esim. kiirepaivind ty6-

taakkaa. Tunnen olevani osa tiimid. (ELLA)

12. Osittain toimii, than hyvid tyyppejia mutta tydn kuormittumisen osalta voisi jokainen

menni itseensd ja auttaa kaveria jos itselld esim. ei ole toitd. (LINDA)

Kahden tiimildisen mielestd tiimityd ei tilld hetkelld toimi. Toinen kuvailee tilannetta
kaoottiseksi, silld kaikki pyrkivit olemaan “esimiehia”, kun esimiesti ei ole. Hin ei
ymmarra organisaatiomuutoksen syita. (Tahdn kuitenkin on korjattava, ettd tiimilla on
ollut koko ajan esimies, mutta se oli vaihtumassa kyselyn toteutuksen aikana.) Toinen
puolestaan tuntee olevansa osa tiimid, mutta ty6 ei suju, koska on muodostunut kuppi-

kuntia ja kaikilta ei aina saa tarvittaessa apua.

Tiimity6ssa tirkedtd on erilaisuus ja toisiaan tiydentdvit persoonallisuudet ja taidot. Iso
osa tiimilaisista sanoo tulevansa kaikkien tiimildisten kanssa toimeen. Tiimildisid kuva-
taan muun muassa sanoin ’mukavia, nuoria, vanhoja, vahvoja, erilaisia persoonia, pit-
kin linjan osaajia, uusien ideoiden tuojia, tydbmotivaationsa menettineitd, ahkeria”. ..
Tytti ja Jatta sanovat tulevansa joidenkin tiettyjen henkil6iden kanssa paremmin toi-

meen kuin toisten.

4. Pienid kdrhdmii naisten kesken on. Mielestini tulen ihan hyvin toimeen muiden

kanssa. (TYTTI)

13. Osaavaa porukkaa, tosin osan motivaatio vaikuttaa laskeneen eiki ty6td koeta ko-
vinkaan tirkednd. Osa vaikuttaa siltd, ettd haluaa aidosti auttaa ongelmatilanteissa. Mie-

lestdni tulen kaikkien kanssa toimeen, osan kanssa paremmin kuin toisten. (JATTA)

Pieni osa tiimilidisistd tulee toimeen muiden kanssa, koska on pakko. Yksi kuvailee tii-
miléisia “ikdvista valittajasta iloiseen itsekkyyteen ja kaikki silta valilta” eli erilaisia per-

soonia loytyy. Myo0s iké tuottaa nikemyseroja tiimity6ssa. Kaikkien kanssa ei kertoman
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mukaan tarvitse tulla toimeen, koska ndiden tiettyjen henkil6iden kanssa voi olla vi-
hemmin tekemisissa. Nuorien mielipiteitd tiimity6ssa ehkd hieman vahatelldan, koska
heille ei ole vield kertynyt tybkokemusta yhtd paljon kuin muille. Maisa pyrkii hyvaksy-
maan ihmiset sellaisina kuin he ovat. Hin my6s muokkaa omaa kaytostian ja lahesty-

mistapaansa persoonien mukaan.

1. Tiimimme sisilld on paljon erilaisia thmisluonteita ja ikdhaarukka on suuri, joka voi
ehkd luoda ongelmia tiimin sisilld. Itse yritin hyviksyi ihmiset sellaisenaan kun ovat ja
yritin tutusta heihin ja saada jonkinlaisen kuvan heistd, jotta osaan lihestyi heitd oikeal-
la tavalla esim. apua pyytiessi tai kritiikkid antaessa, jotta tieddn miten he suhtautuvat
asiaan ja ottavat asian vastaan. Tiimissimme nuorimmat henkilot eivit vilttimittd koe
itseddn tirkedksi tai ettd heiddn mielipiteilld on loppujen lopuksi kovinkaan paljon met-
kitystd, koska he ovat uusia ja nuoria tyontekijoitd, jotka eivit ole olleet *****uralla mo-

nia kymmenid vuosia, kuten erdit. (MAISA)

Tiimildisiltd kysyttiin, tuleeko heidin tiiminsd toimeen ilman johtajaa, jolla haettiin tii-
min itseohjautuvuustaitoa. Suurimman osan mielesté tiimi ei kuitenkaan tule toimeen
ilman johtajaa. Hieman alle puolet on toista mieltd. Heiddn mukaan tiimi pirjda ilman
johtajaa ainakin jonkin aikaa. Vuokko sanoo, ettd tiimin johtamisessa ei ole kyse tyon

johtamisesta.

3. Aika hyvin itse tyénkuvan puolesta. Johtaminen on enemmainkin henkiljohtamista

kuin itse tyon johtamista. (VUOKKO)

TIIMI X:N TIIMITYON TOIMIVUUS YLEISESTI
Hyvai Kehitettivia
Ammattitaito Asenteet
Apua saa tarvittaessa Tiedon jakaminen
Kommunikointi Selin takana puhuminen
Paljon erilaista osaamista Ty6mairien jakautuminen
Paljon erilaisia persoonia Klikit
Yhteisollisyyden kokeminen

TiimityOssa tarkeda ovat tarkoituksenmukainen tehtivienjako, erilainen osaaminen ja
toisiaan tdydentavit taidot. Salomien mukaan (2002, 14) yksi tiimityon perusajatuksista

on olla riippuvainen toisista tiimin jasenistd. Suurin osa Tiimi X:n jasenistd on sitd miel-
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td, ettd heidin tiimissddn on riittavasti erilaista osaamista. Parin Tiimi X:n jdsenen mu-
kaan osaaminen on hyvin laaja-alaista, 10ytyy kokeneempia ja nuorempia, ja erilaiset

tyOtaustat laajentavat osaamisskaalaa. Yhden mukaan kauan alalla toimineet ovat lahes
korvaamattomia. Tiimildisistd vain pari oli sitd mieltd, ettd erilaista osaamista ei ole riit-

tavasti.

Tiimilaisilta kysyttiin my0s rooleista. Kysymyksia olivat miten roolit jakaantuvat tiimis-
sd, onko roolijako toimiva ja tarkoituksenmukainen, hyddynnetiinké roolijaolla osaa-
mista parhaalla mahdollisella tavalla ja onko oma rooli tiimissa selkiytynyt. Vastaukset
olivat hyvin erilaisia. Toisten mielesti roolijako on selked, toisten mielesti ei, osan mie-
lestd kaikki tekevit kaikkea, osan mielestéd rooleja ei ole... Kaikille vastaajille oma rooli
tiimissa on kuitenkin suhteellisen selked. Yksi ei vastannut niihin kysymyksiin. Vilman

mukaan tiimity6 toimii.

10. Huolehtijat, kukkoilijat, vilttelijit jne... kaikki toimii koska jokaisen rooli tunnetaan.
(VILMA)

Parannettavaa on toisten piilossa olevan osaamisen hyédyntimisessa ja tyonkierron
toimivuudessa. Pienen osan mielestd my6s roolituksessa on ongelmia, kun tietyt tiimin
jasenet eivit ole samanarvoisessa asemassa roolissaan kuin jotkut toiset tiimilédiset eli
tasapuolisuus puuttuu. Yhden mielesta esimies ei ole tarpeeksi lasna tiimin arjessa ja
”pomon roolin ottaminen on hankala ja epakiitollinen homma”. Hinen mukaan ei ole
hyvi, ettd niin ”’suurella joukolla” on vain yksi esimies. Ritva sanoo, etti kaikille tiimin
jasenille pitdisi antaa mahdollisuus tehda tehtivii, joista pitdd. Hinen mukaan tiimildis-

ten roolit on jaettu vain esimiechen kannalta helpoimmalla tavalla.

5. Mielestini ei hyddynnetd tarpeeksi hyvin roolijaolla. Tottakai ne tekevit sitd mitd
osaavat mutta mielestini muillekin pitdisi antaa mahdollisuus tehdd jotain jos haluaa, ja
esimerkiksi se joka tekee joitain muuta hommaa ei vilttdmittd halua sitd tehdd. Mieles-
tini roolit on jaettu esimiehen kannalta helpoimmalla tavalla. Kylld huomaan etti jollain
henkil6illd on tdilld toisenalinen rooli kuin toisilla. On selkeytynyt oma rooli ja en tiedd

pidinks siitd. (RITVA)

Tiimilaisilta kysyttiin my6s ovatko kaikki tiimin jasenet itselleen sopivimmassa ty6teh-
tavassa ja olisiko tehtdvia hyva vaihtaa tiimin sisdlld. Yksi ei osannut vastata kysymyk-
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seen. Enemmiston mielesti kaikki eivit selvasti ole tyytyviisia tehtdviansa ja tyonkier-
toa on siksi hyvi tehdi. Yksi sanoo tyonkierron lisddvin tyén joustavuutta, ynden mu-
kaan tiimildisten vastuualueita pitiisi muuttaa kokonaan, koska kaikki eivit ole sopi-
vimmassa tehtivissa tiimissd. Pienen osan mielesti tyonkierto ei ole tarpeellinen. Kyse-
lyssa kysyttiin my0s tuntevatko tiimildiset muiden heikkoudet ja vahvuudet. Suurin osa
vastasi tahdn myontivisti. Yksi huomauttaa, ettd ne tulevat ajan myota tutuksi, pieni

osa puolestaan ei tunne ollenkaan tiiminsa jasenten heikkouksia ja vahvuuksia.

Enemmist6 tiimilaisistd tuntee olevansa tasavertainen muiden tiimildisten kanssa erilai-
sista tehtdvistd huolimatta. Yhden mielesti se ei kuitenkaan tunnu tyokokemuksen ta-
solla. Hieman alle puolet vastanneista epardi tasavertaisuutta tiimin jasenten valilla.
Osaamisen kehittiminen ja yllipito on hyvin tirkedi, jotta tyontekijoilld olisi mahdolli-
suus motivoitua aina yha uudelleen. Tiimildisistd suurimman osan mielesta heilté ei
vaadita litkaa osaamisen ylldpitoa ja kehittymisti, yksi ei osannut sanoa. Kolme tiimildi-
sistd on jopa sitd mieltd, ettd enemmankin voisi vaatia. Ainoastaan yksi on sitd mielt,
ettd palkkaan nihden osaamisen yllipitoa ja kehittimistd vaaditaan litkaa. Koulutuksiin
suhtaudutaan tiimissi positiivisesti. Osan mielestd koulutuksia voisi olla jopa enemmin.
Koulutusten toivottiin my6s vastaavan paremmin koulutettavien tasoa ja asemaa tyon-

tekijand. Tyttl haluaisi, ettd heidin osaamista kehitettéisiin jatkuvasti.

4. Mielestini koulutuksia on aivan liian vihin, niitd saisi olla enemmin jotta osaami-
semme kehittyisi jatkuvasti eikd tyssiisid vain niihin tiettyihin perusasioihin,jotka meille

opetetaan heti alussa. (TYTTI)

TIIMIN OSAAMINEN JA ERI ROOLIT

Hyvaa

Kehitettavai

Riittdvasti osaamista

Roolien tunteminen

Erilaiset persoonat

Tiedon jakaminen

Kaikki osaavat kaikkea

Tyonkierron tarkoituksenmukaisuus

Tiimildisten maara

Tiimildisten maara

Tehtivien vaihtaminen aika ajoin

Samanarvoiset asemat

Tiimildiset tuntevat toistensa vahvuu-

det ja heikkoudet

Tasapuolisuus

Osaamisen hy6dyntiminen

Koulutuksia liian vahan

Koulutusten sopivuus

Esimies ei tarpeeksi lasna
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Tiimilla tulee olla padmaira ja suoritustavoitteita. Padmaira antaa tyosuoritteille koh-
teen ja suunnan. (Katzenbach & Smith 1993, 64.) Kysyttdessi tiimin jaseniltd ovatko
tiimin tavoitteet tarpeeksi selkeitd ja tavoitettavissa, vastaukset olivat hyvin erilaisia. Osa
nimesi tavoitteet konkreettisesti, osa taas ei osannut. Oman tiimin tavoitteet ovat joille-
kin tiimin jasenille epaselvia, ristiriitaisia tai liian haasteellisia. Osa ei selkeésti tiedd, mita

ne ovat. Osa kuitenkin sanoo, ettd tavoitteet ovat selkeitd ja saavutettavissa.

Tavoitteiksi nimettiin muun muassa mahdollisimman hyvin asiakaspalvelun tarjoami-
nen, koko organisaation yhteiset tavoitteet, tuotteiden myyminen, palveluneuvottelujen
ja soittojen mairit, ja niin edelleen. Yhden mielestd henkilokohtaisia tavoitteita ei pitaisi
olla. Tavoitteiksi saatiin siis hyvin erilaisia vastauksia. Vain pienen osan tavoite on yh-
tenevi eli laadukas asiakaspalvelu. Selked ja yhtenevi padmaiird niyttéisi kuitenkin puut-

tuvan.

Tyon palkitsevuuden kannalta on tirkeda, ettd tiimin tavoitteet ovat riittivan haasteelli-
sia ja mielekkaitd. Paivittdisen tyon olisi hyva olla merkityksellista itselle. Tiimilaisista
suurimman osan mielestd tyo on mielekasta ja tarkeda. Maisan mielesta tavoitteet ovat

kuitenkin litan haastavia.

1. Tavoitteet on vihin lilan haastavia. Uusien asiakkaiden mairdan voi kauhean vihin
vaikuttaa, sehin riippuu ihan sisddn marssivien asiakkaiden madristi, soittelulla ei juuti-

kaan saa paljoa aikaan. Teemme mielestini tirkedd tyotd. (MAISA)

Yhden mielesti haasteita saisi taas olla enemmin, jotta osaaminen nikyisi suoraan esi-
micehelle. Tiimildisistd vain pieni osa kokee tavoitteet haasteellisina ja mielekkéina. Yksi
sanoo tavoitteiden olevan mielekkaita, koska ne ovat riittavan haasteellisia. Esille nous-
seita asioita oli muun muassa se, ettéd tiimildiset ovat merkittava apu uusille yrityksille ja
tiimilld on merkittava osuus yrityspalveluista. Ilman heitd, koko yhteiso ei toimisi. Myos
asiakastyytyvaisyys koetaan omassa tyossia onnistumisena. Hyvin monet Tiimi X:n jdse-
nistd ei koe ty6taan erityisen tarkeiksi, haasteelliseksi tai mielekkadksi. Yhden mielesta
tavoitteet ovat tarpeeksi haasteellisia, mutta eivit valttimatta mielekkaita, silld tyota ei

koeta tarkedksi.
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TIIMITYON TAVOITTEELLISUUS

Hyvii Kehitettivii
Konkreettisia ja yhtenevia tavoitteita 16y-
tyy, esim. asiakaspalvelu Selkei ja yhtenevi paamaira puuttuu
Suurin osa pitdd tavoitteita merkittivina ja Kaikki eivit pidd tyotdan tirkednd
haasteellisina

Tavoitteiden tiedostamattomuus

Tavoitteiden saavuttamattomuus

Toiden ja tydmaarien epaoikeudenmukai-
nen jakaantuminen

Tiimityon tirkeimpid elementteja on my6s yhteisollisyys. Tarkedd on, ettd tiimin jasenet
kokevat onnistumiset ja epaonnistumiset yhteisind asioina, ja ettd kaikki tietdvit mista
ovat yhdessa ja tiimin jasenini vastuussa. Kyselyn vastausten perusteella kaikki tietavat
mistd ovat tilmissain itse vastuussa. Tiimi X:n jdsenistd suurimman osan mielesta tiimi
toimii yhteisvastuullisesti samojen tavoitteiden saavuttamiseksi. Muutamat olivat kui-
tenkin sitd mieltd, ettd vastuunkanto ei toimi kaikkien osalta. Yhteisvastuullisuus toimii
“enimmakseen”, silla kaikki eivat ole tietoisia vastuistaan. Ella sanoo vastuunkannon
olevan heikkoa. Hin haluaa kuitenkin omalta osaltaan auttaa muita kiinnostumaan

tyostaan.

9. Vastuunkanto tiimissd heikkoa. Monet haluavat sysitd vastuun tyén onnistumisesta ja
tavoitteiden saavuttamisesta muiden harteille. Itse tunnen hyvin vastuuni ja yritin my0s

auttaa muita kiinnostumaan tyOstiin ja kantamaan vastuuta. (ELLA)

Hieman alle puolet Tiimi X:n jasenistd sanoo tiimin kokevan epaonnistumiset ja ilot
yhteisini asioina. Suurin osa on kuitenkin sitd mieltd, ettd yhteisollisyys ei toimi. Epa-
onnistumista puhutaan yleensa vain selin takana ja ”’klikkien” koetaan vaikuttavan talla
hetkelld tiimin yhteisiin tuntemuksiin. Yksi sanoo, ettd epaonnistumisia ja ilon aiheita
kaydaan yhdessa lapi, mutta niitd ei kaikesta huolimatta koeta yhteisini asioina. Tiimissa

on ainakin yksi jasen, josta huomaa, etta hin pitda asioita yhteisina.
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YHTEISVASTUULLISUUS JA YHTEISOLLISYYS

Hyvii Kehitettivii

Kaikki ovat mielestdan tietoisia omista vas-
tuistaan Kaikki eivat ole tietoisia vastuistaan

Suurimman osan mielesta yhteisvastuu na-
kyy Vastuunkantaminen yhdessi ja erikseen

Puolet tuntee kokevansa ilot ja surut yhtei-
sind Puolet sanoo, ettei yhteisollisyys toimi

Selin takana puhuminen

Hyvi vuorovaikutus tiimin jasenten vililld on erittiin tirkead miellyttavan tyoilmapiirin
luomisessa. Toimiva tiedonkulku, avun pyytiminen ja saaminen, omien mielipiteiden
esiin tuominen, luottaminen ja rehellisyys luovat avointa ilmapiiria, joka vaikuttaa posi-
tiivisesti myos tychyvinvointiin. Tiimi X:n jasenet kuvailevat ty6ilmapiiridin osittain
hyviksi. Osan mielesta ilmapiiri on tilld hetkelld than hyva. Yksi sanoo ilmapiiria avoi-
meksi ja keskustelevaksi, mutta selin takana puhumisen vuoksi ilmapiiri ei ole rehelli-
nen. My6s muutaman muun mielesta selan takana puhumista esiintyy. Useat Tiimi X:n
jasenet eivit pidd ilmapiirid avoimena ja rehellisend. Tytin mielestid seldn takana puhu-
miselta voi kuitenkin vilttya. Ritvan mukaan ilmapiiri on kired tulevien muutosten

vuoksi.

4. Ty6ilmapiiri on hyvi. Toivoisin kuitenkin, ettd tiimissimme oltaisiin avoimempia ja
rehellisempid, jotta sddstyisimme selin takana puhumiselta ja asioista uskaltaisiin " oike-
alla menetelmalld" puhua suoraan tyokavereitten kanssa ja saada silld tavalla tyilmapii-

ristd vield paremmaksi. (TYTTI)

5. Osittain on rehellinen ja avion. Mutta mielestini tilld hetkelld aika kirea tulevien
muutoksien takia, koska ei tiedeti oikein mistddn mitddn ja miten ndmi muutokset toi-

mivat kiytinndssda. (RITVA)

Klikkien eli pienten ryhmittymien esiintyminen tiimin sisalld saattaa atheuttaa pienem-
pid tai suurempia konflikteja. Kaikkien Tiimi X:n jasenten mielestd ryhmittymia 16ytyy.
Muutaman mukaan jotkut vain pyrkivit tekemain asioita padasiassa keskenain, mutta
siind ei ole mitdan sen suurempaa. Klikkien sanotaan ilmenevin muun muassa ikdero-

jaotteluina seki selidn takana puhumisena, ja muun muassa siksi ettd tiimin jasenet vaih-
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tuvat aina aika ajoin. Joiltain apua on vaikeampaa saada kuin toisilta. Yhden mielesti

tiimista 16ytyy ”pomon suosikkeja, jotka ovat tulleet tyépaikalle viettimain aikaa...”.

Hyvi tiedonkulku on merkittiva tekijd avoimen ilmapiirin luomisessa. Tiimi X:n mie-
lesti tiedonkulku tiimissa sujuu hyvin, muutamaa mielipidettd lukuun ottamatta. Kiitos-
ta saavat toiminnanohjaustaulukko, tiimildisten aktiivisuus, sihkopostiviestinti ja pus-
karadion toimivuus. Yhden mukaan sisdinen viestinta toimii, mutta ulkoinen ei. Muu-
taman mielestd tiedonkulkua tiimin sisille voisi vield kehittdd. Osan mielestd tiedonkul-

ku sujuu huonosti, jopa niin etta tieto vililld kulje ollenkaan.

Hyvin ilmapiirin luominen vaatii myos avoimia tiimin jasenia, jotka uskaltavat sanoa
omat mielipiteensi, ovat rehellisi ja luottavat toisiinsa. Kun ilmapiiri on positiivinen,
apua voi pyytdd keneltd tahansa, tehdyista virheistd on helppo puhua, kommunikointi
toimii, ketddn ei tarvitse viltelld ja niin edelleen. Tiimildisten tulisi my6s olla avoimia
muutoksille. Ristiriitatilanteita esiintyd aina hyvistd ty6ilmapiiristd huolimatta, joten on

tarkeda, ettd tyGpaikalla olisi joku jolle jutella, jos siltd tuntuu.

Tiiimi X:n jasenistd hieman alle puolet pyytad herkastikin apua, jos sitd kaipaa. Osa kat-
soo avun pyytamisti tilanteen mukaan, osa kertoo, ettd nopean vastauksen puutteessa
avun saa nopeammin kollegalta kuin itse selvittimalld. Iso osa Tiimi X:n jisenista lihtee
kuitenkin mieluummin selvittimaan asioita itsendisesti kuin toisilta kysymalla. Yksi ko-
kee jopa oppivansa asiat paremmin itse selvittimalld. Vuokon mukaan avun saatavuu-

teen vaikuttaa ketd on paikalla, silld kaikki eivit ole valmiita auttamaan.

3. Pyydin yleensé apua, hieman vaikuttaa ketd on saatavilla keltd kysyi. Osa auttaa mielel-
lddn, mutta osalta avun pyytiminen tuntuu vaikealta, koska vaikuttaa ettd he eivit aina ha-

lua auttaa. Tilanteet, joissa apua pyydin ovat usein sellaisia joissa on tulkinnanvaraa eiké

vakiintunutta kiytint6a ole. (VUOKKO)

Kaikki Tiimi X:n jasenet, muutamaa lukuun ottamatta, uskaltavat tuoda omat ajatukset
ja ideat esille tyOssa ja ilmaisevat rehellisesti todellisia tunteitaan. Osa ei halua nayttad
aina tunteitaan muille, vaikka ideoiden esiin tuominen onkin helppoa. Yksi tuo mielipi-

teensd esille esimiehen kautta, yksi toteaa, ettd todellisten tunteiden ndyttiminen on
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vaikeaa, koska pitad kdyttdytya hyvin. Tytti pelkia, ettei hinen mielipiteelldan ole ko-

vinkaan paljon merkitysta ja ei siksi tuo esille ajatuksiaan.

4. Koen etten useinkaan uskalla/kehtaa tuoda omia ideoita ja ajatuksia esille tyossini
(esim. tyOkavereitten/esimiesten edessd aamupalavereissa), pelkiin ettd ideoitani ei vélt-

tamattd pidetd kovinkaan paljon arvossa... (TYTTI)

Liheskédan kaikkien tiimildisten mielesta ty6ssa tehtyjd virheita ja laiminlyonteja ei ole
helppo myontdd. Yhden mielesti tillainen taito vaatii tiimissa vield opettelemista. Osa
toteaa, ettd toisille virheiden myontiminen on helpompaa kuin toisille ja muutama on
puhtaasti sitd mieltd, ettd laiminlyontien esille tuominen ei ole vaikeaa. Suurimmalla
osalla Tiimi X:n jdsenistd on vaikeuksia kommunikoida joidenkin tyckavereidensa
kanssa. Ainoastaan muutamat sanovat tulevansa hyvin kaikkien kanssa toimeen. Yksi
sanoo, ettd kommunikointi saattaa olla aluksi hankalaa niiden joiden kanssa ei ole ai-

emmin tyoskennellyt laheisesti.

Tiimi X:ssa kommunikointiongelmia aiheuttaa tiimildisten kertoman mukaan muun
muassa se, ettd kemiat eivit vain kohtaa ja esimerkiksi se, ettd ei aina itse kayttaydyta
hyvin. Osan mielesti joillain on asenneongelmia, jotkut eivat kuuntele, jotkut ovat “int-
tajid, jotka ajavat omaa tahtoa lapi”, osa on kaksinaamaisia, jotka puhuvat pahaa toisista
selan takana. Tiimildisten mielestd kommunikointiongelmia aitheutti my6s muun muassa
kulttuurierot, kypsymattomyys, malttamattomuus (kun ei kuunnella asioita loppuun

asti) ja vaarinymmarrykset.

Valtaosa Tiimi X:n jasenistd sanoo joskus joutuneensa ristiriitatilanteeseen tyokaverin
kanssa, muutama ei. Osa myontad ainakin joskus vilttelevinsa tietoisesti joitakin henki-
16ita tiimissa. Yksi sanoo ldhestyvinsi joitakin henkil6itd varovaisemmin ja seurailemal-
la tilanteita kauempaa. Kaikilla Tiimi X:n jdsenilld 10ytyy tiimistéd sellainen henkild, jolta
saada tukea ainakin tyasioihin, ja jonka kanssa jutella. Téstd ollaan my6s kiitollisia.
Muutama kaantyy jutteluseuran puutteessa mieluiten esimiehen puoleen, yksi taas sa-

noo, ettd hin ei saa tukea esimieheltd, kun sitd tarvitsee.

Suurin osa tiimildisistd tuntee saavansa riittivasti palautetta tyostddn, muutamat kuiten-

kaan eivat. Enemmisto tiimin jasenista ei luota kaikkiin tiimiléisiin tyoasioissa. Yksi sa-
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noo, etta on pakko ainakin yrittad. Uudet tiimildiset otetaan suurimman osan mukaan

hyvin vastaan.

1. Mielestdni otetaan hyvin vastaan ja pidetddn uutta heti tasavertaisena jasenend, mutta

ymmirretddn, ettd hetki menee kartalle pddsyssia (MAISA)

Hieman alle puolet sanoo vastaanoton ja sopeutumisen olevan riippuvainen myos tu-

lokkaasta itsestaan.

13. Mielestini kaikki riippuu uudesta jasenestd, jos on avoin ja vastaanottavainen ja oi-

kealla tavalla néyri, pddsee nopeasti henkisesti mukaan tiimiin. (JATTA)

Yksi on kuitenkin sitd mielta, ettd uusiin jaseniin suhtaudutaan valinpitimattOmasti,

koska heidin ei oleteta jadvin tiimiin kauaksi aikaa.

TIIMITYON VUOROVAIKUTUS JA ILMAPIIRI

Hyvii Kehitettivia
Osa pitdd ilmapiirid hyvini Seldn takana puhuminen, "supsuttelu"
Tiedonkulun sujuvuus tiimin sisalld Klikit
Suurin osa tuo esille omat mielipiteet ja
ideat Joiltain vaikeampi saada apua
Suurin osa pyytia apua, kun sita tarvitsee Suosiminen
Kaikki saavat tukea, kun sitd tarvitsevat Tiimin jasenten vaihtuminen
Uudet tiimilédiset otetaan yleensa hyvin
vastaan Muutokset aiheuttavat kireytti
Kaikilla on juttuseuraa Avoimuus ja rehellisyys
Enemmist6 saa riittavasti palautetta tyos-
taan Tiedonkulku
Tehtyja virheita ei ole helppo myontia
suurimman osan mielesté
Kommunikointiongelmat
Kaikki eivit koe saavansa tukea esimiehel-
ta
Luottamisongelmat
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Tiimi X:n jaseniltd kysyttiin millaisia ominaisuuksia heiddn mielestddn tiiminvetdjalla
tulee olla, kun ajattelee juuri heiddn tiimidin, ja mitd ominaisuuksia he arvostavat tiimin
vetdjassd. Vastaukset olivat monipuolisia. Tiimildiset arvostavat tiimin vetdjassa muun
muassa seuraavia ominaisuuksia: asiantunteva, lasni oleva, jarjestelykykyinen, avoin,
oikeudenmukainen, reilu, tasapuolinen, palautteenanto- ja vastaanottamiskykyinen,
kuuntelutaitoinen, rehellinen, osaava, tukeva, henkilostéjohtamistaitoinen, luotettava,
thmisliheinen, positiivinen, joustava, rento, oikeudenmukainen, jamakka, puolueeton,

vahva, kokenut, rohkea, tiukka ja niin edelleen. Tytti kuvailee tiiminvetdjai seuraavasti.

4. Tiiminvetdjd kuuluu olla semmoinen hlo, joka on helposti lahestyttivissd, on tiukka
mutta osaa my0s olla joustava tietyissé asioissa ja joka omaksuu alaisensa sellaisenaan
kun he ovat ja, joka yrittdd kehittdd tiimity6kentelyd ja tiimihenked kokoajan. Osaa antaa
niin hyvii kuin huonoaki palautetta RAKENTAVASTI, ja antaa meiddn oppia virheis-
timme. Uskon ja tieddn, ettd niitd piirteitd [6ytyy nykyisessi tiiminvetdjassimme.

(TYTTI)

Linda sanoo, ettd tiimin vetdjin tulee olla riittdvin kokenut ja asiantunteva.

12. tiiminvetdjdn pitdisi olla myJs itse tehnyt tiimin ty6ti jotta osaa neuvoa ja auttaa ja
tietdd mikd johtaa mihin. Pitdd olla ns. kaveri mutta tarvittaessa my0s tiukka esimies,

joustava ennen kaikkea. (LINDA)

Jatan mielestd ahdistuneen tiimin vetdjin on hyvi pysytelld hetken poissa toista.

13. Tukea antava, kuunteleva, ei saa niyttdd kiirettd litkaa. Jos on ahdistunut, olisi hyvi,

ettd olisi hetken pois toistd, koska fiilis tarttuu. (JATTA)
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TIIMINVETAJAN OMINAISUUDET
TIIMI X:N NAKOKULMASTA

Asiantunteva, kokenut

Lisnioleva

Organisointikykyinen

Avoin

Oikeudenmukainen, reilu, puolueeton

Palautteenanto- ja vastaanottamiskykyinen

Kuuntelutaitoinen, tukeva

Rehellinen ja luotettava
Vahva
Thmisliheinen

Positiivinen

Henkil6stojohtamistaitoinen

Joustava
Jamakka
Rohkea

Rento

Yritykseen on tulossa piakkoin organisaatiomuutoksia, jotka tulevat vaikuttamaan
olennaisesti tiimildisten paivittiiseen tyohon. Tiimilédisiltd kysyttiinkin miten he tiimina
suhtautuvat organisaatiomuutoksiin, ja huomioidaanko heidin mielipiteitidin muutosten
keskella. Lisdksi heilta kysyttiin omasta suhtautumisesta muutoksiin. Vain kaksi kolmes-
tatoista ei ollut havainnut muutosvastarintaa tiimissa, osa puhui jopa huomattavasta
muutosvastarinnasta. Yksi toteaa, ettd usein sellaiseen asiaan, josta ei paljon tiedetd,
suhtaudutaan epiilevisti. On asioita, joihin ei pysty vaikuttamaan ja joiden kanssa vain
on elettiva. Joskus muutos on hyvisti, mutta toisaalta joskus kyse on totuttautumiski-

vuista. My6s muutama muu tiimildisistd muistuttaa, ettd muutos voi olla hyvasta.

Yksi sanoo muutosvastarinnan olevan suurin kauan talossa olleilla, toinen taas kertoo
muutosvastarintaa esiintyvin etenkin nuorten keskuudessa. Tiimilidisten kertomien mu-
kaan henkil6st6d kylld osallistutetaan muutosprosessiin, mutta ei olla varma mielipitei-
den konkreettisista vaikutuksista. “Suuret linjaukset” tulevat johdolta, mutta pienissd
asioissa tiimia kuunnellaan. Osa ainakin pyrkii omalta osaltaan nikemain muutokset
positiivisessa valossa. Tiimildisten mukaan muutosvastarinta on melko rauhallinen eli

suurta kapinointia ei esiinny. Muutamien mielestd heiddn mielipiteitidn ei kuunnella tai
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sitten kuunnellaan, mutta niilld ei ole kovinkaan suurta merkitystd. Yksi sanoo jopa, ettd

henkil6stolti et kysytd mitaan.

10. meiltd ei kysytd mitddn, koska olemme kaikki vaihdettavissa koska tahansa.

Selvi enemmist6 kuvailee muutosilmapiirid negatiivisesti ja moni on tietoinen, ettd suu-
rin osa ei suhtaudu positiivisesti muutoksiin. Yhden mielestd on vililld rasittavaa kuun-
nella muutosvastarinnasta johtuvaa keskustelua, koska se vaikuttaa negatiivisesti myos
omiin mielipiteisiin. Tiimi X:ssd ollaan huolissaan omasta ty0std ja muutosten konk-
reettisista vaikutuksista esimerkiksi omaan tyopisteeseen. Ilmapiiri on hermostunut ja

keskusteleva. Moni pelkdd muutosta.

Muutosten keskelld paineita saattaa esiintyd my6s henkil6ston vaihtuvuuden suhteen.
Noin puolet tiimin jasenistd kokee tiimin jasenend muutospaineita henkiloston litkku-
vuuden suhteen, puolet taas eivit. Tiimildiset sanovat muun muassa, ettd tiimi on sen
verran suuri, ettei muutaman ihmisen vaihdos muuta tiimia, ja ettd on hyvi, ettd ryhma
vathtuu valilla. Tiimi X:n jaseniltd kysyttiin lisaksi tekevatké he muutoksia tyohonsa
asiakaspalautteen perusteella. Osan mukaan muutoksia tehdiin, mikili palaute sitd vaa-
tii, osan mukaan ei. Muutama ei ollut varma mista palautelomakkeita 16ytyy ja yksi jopa
sanoi, ettd niitd ei ole. Tiimi X:ssd oltiin my0s sitd mieltd, ettd parhaan palautteen saa

asiakkaalta suoraan.

TIIMITYON MUUTOKSET

Hyvaa

Kehitettiavai

Moni suhtautuu muutoksiin positiivisesti

Nikyvaia muutosvastarintaa esiintyy

Noin puolet eivit koe paineita henkil6s-
ton litkkkuvuuden suhteen

Mielipiteita ei oteta tarpeeksi huomioon
muutosten keskelld

Jotkut kokevat tiimilédisten vaihtuvuuden
positiivisesti

Kaikki eivit ole perilli muutosten konk-
reettisista vaikutuksista

Nykyinen muutostilanne pelottaa monia

Noin puolet kokee paineita henkil6ston
litkkuvuuden suhteen
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5.2 Tyo6hyvinvoinnin tila

Tyo6nantajan tulee mahdollistaa henkilSstolle hyvit puitteet ja olosuhteet tyGhyvinvoin-
nin yllapidolle. Tiimi X:n jaseniltd kysyttiin, jarjestetdanko heiddn mielestd ty6nantajan
puolelta riittdvisti virkistdytymismahdollisuuksia henkil6kunnalle. Kolmen mielesti
kylld, mutta muiden mielestd ei. Vuokon mukaan virkistdytymistilaisuuksia on harvoin,
mutta niille ei 16ydy tarvetta. Osa kuitenkin sanoo, etta yhteisia tapahtumia saisi olla
lisdd ja niihin tulisi panostaa enemmin, ja ettd yhteiset tilaisuudet parantavat tyoilmapii-

rid ja antavat tiimilaisille mahdollisuuden tutustua toisiinsa vapaa-ajalla.

Etenemis- ja uramahdollisuudet vaikuttavat positiivisesti tydhyvinvointiin. Yhté lukuun
ottamatta kaikki haluaa edeti ja kouluttautua urallaan. Osan mielesta titd varten tarjo-
taan riittivisti tilaisuuksia, mutta suurin osa on kuitenkin skeptisempid tarjontamahdol-
lisuuksien suhteen. Yhden mukaan hinella ei ole mahdollisuuksia edeti ja toisen mie-
lestd han ei kelpaa mihinkdan muuhun tychon. Tiimilaisistd muutama sanoo kouluttau-
tumis- ja etenemismahdollisuuksien kasvavan tyokokemuksen ja oman aktiivisuuden

myota.

Myo6s tyéympariston viihtyisyys on tirked hyvinvoinnin yllapitdja. Hieman alle puolet
Tiimi X:n jasenistd on sita mieltd, ettd vithtyisyys on ihan hyvaa tai vahintdan kohtalais-
ta. Osa sanoo, ettd tybergonomiasta on huolehdittu riittdvisti, osa puolestaan on ha-
vainnut siind puutteita. Muutaman mukaan melu hiiritsee valilla. Tyoympariston viih-
tyisyyttd haittaa my6s osittain rikkindinen lattia, ”vanha ja nuhruinen kiinteist6” ja il-
mastointilaitteiden toimimattomuus. Kyselyyn vastanneista tiimin jdsenistad suurimman
osan mielestd organisaation tydhyvinvoinnista ei huolehdita riittivdsti. Muutaman mie-
lestd esimies mahdollistaa hyvin tyohyvinvoinnin puuttumalla epakohtiin, jos niitd
esiintyy. Osa sanoo, ettd tydhyvinvointiin ei kiinnitetd edes kohtuullisesti huomiota eiki

siita keskustella.
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TYONANTAJA TYOHYVINVOINNIN YLLAPITAJANA

Hyvaa Kehitettivia
Lihes kaikki haluavat edeti ja kouluttautua | Virkistaytymistilaisuuksien ja yhteisten
urallaan tapahtumien vihyys
Osan mielestd tyGergonomia riittava Yhteisiin tapahtumiin panostaminen
Osan mielestd ympirist6 viihtyisd Sopivia koulutuksia liian vihin
Puutteet tydergonomiassa
Meluhaitta

Ilmastointilaitteiden toimivuus

Osan mielesta kiinteisto vanha ja epaviih-

tyisa

Lattia paikoin epakunnossa

Enemmiston mielestd ty6hyvinvoinnista ei
huolehdita riittdvisti

Tiimin jasenista kaikilla on yleisesti hyvi terveys, vain muutama sanoo sairastelevansa
jonkun verran. Paria lukuun ottamatta kaikki sanoo syovansa saannollisesti ja terveelli-
sesti. Yksi yrittdd, mutta se el aina onnistu”. Suurin osa my06s harrastaa sdannollisesti
litkuntaa, vahintadn pari kertaa viikossa. Vuokko ja Jatta mainitsevat myo6s arkilitkunnan
hyédyn. Ainoastaan Tytti sanoo, ettd viime aikoina litkunta on jaanyt vihemmalle tiu-
kan aikataulun vuoksi. Kaikki kyselyyn vastanneet tiimin jasenet nauttivat alkoholia,
mutta vain muutama sanoo juovansa itsensa humalaan yksi tai kaksi kertaa viikossa eli

melko useasti. Monet kertovat, etteivit juo humalahakuisesti, osa vain harvoin.

Uni on tirkeda, jotta jaksaa t6issd ja vapaa-ajalla. Kyselyyn vastanneista tiimin jasenistad
kuusi kolmestatoista nukkuu keskimaarin seitseman tuntia yossa, kaksi vastanneista
vain kuusi tuntia. Loput nukkuvat keskimiirin kahdeksan tai yhdeksin tuntia, mikd on
erittain hyva. Vain kahdella tiimin jasenelld on usein vaikeuksia saada unta, mutta kuusi
vastanneista sanoo nukkuvansa usein levottomasti (nidkevit paljon unia, herailevat kes-
ken unen). Suurin osa eli seitsemin kolmestatoista kuitenkin nukkuu y6nsa rauhassa.
Muutama tiimilaisista sanoo olevansa usein vasynyt muun muassa perhehuolien ja le-

vottomien oiden takia.
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TIIMIN JASENTEN FYYSINEN HYVINVOINTI

Hyvii Kehitettivii
Enemmist6 syo terveellisesti ja Ne kaksi, jotka syovit huonosti, juovat itsensa
saannollisesti useammin humalaan kuin muut
Suurin osa urheilee vahintain pari
kertaa vitkossa Muutamalla usein vaikeuksia saada unta
Arkilitkunnan hyoty huomattu Hieman alle puolella uni usein levotonta
Vain pari juo usein humalahakuisesti Muutamalla usein vasymysti
Enemmisté nukkuu enemman kuin
7 tuntia yossa
Suurin osa nukkuu yonsi rauhassa

Ihminen palaa loppuun ja masentuu, kun oma psyyke ei enaa kesti. Masentuneisuuteen
liittyy jatkuva stressi, huono itsetunto, liialliset ympariston vaatimukset ja sisiltd kuor-
mittuminen, yksindisyys, onnettomuus, syyllisyyden tunteet, tavoitteettomuus, ynni
muut. Kyselyyn vastanneista tiimildisista suurin osa ei ole ainakaan usein stressaantu-
nut. Stressinaiheita on kuitenkin ollut: osaamattomuus, asiakkaiden huonon kaytos,
kasvavat tyGpinot, kiire, henkil6kohtaiset asiat ja oma taloudellinen tilanne. Yhden mie-
lesti stressid atheuttavat ikdvit tyotoverit. Hieman alle puolet sanoo murehtivansa toi-

sinaan litkaa tulevaisuutta.

Enemmist6 Tiimi X:n jasenistd sanoo olleensa joskus masentunut. Yksi muistuttaa, ettd
positiivisuudella voittaa paljon. Tiimildisiltd kysyttiin ovatko he onnellisia, suurin osa
vastasi myontavasti. Muutama kuitenkin kertoo, ettei ole onnellinen juuri nyt, yksi ~aina
ajoittain”. Osa my0s kertoo tuntevansa olonsa yksinaiseksi. Suurin osa kyselyyn vas-
tanneista tiimin jasenistd sanoo, etta heilld on hyvi itsetunto. Muutamalla itsetunto heit-
telee hyviastd heikompaan piivistd riippuen tai on kasvanut idn myoté, osa pyrkii kehit-
timadn sitd tietoisesi, jotta se esimerkiksi nakyisi ulos ammattitaidossa. Ympariston
vaatimukset saattavat aiheuttaa toisinaan paineita. Tiimilaisiltd kysyttiin, ettd tuntuuko
heistd usein siltd, ettd heiltd vaaditaan litkaa. Yli puolet vastasi ainakin toisinaan. Muu-

tamilla on syyllisyyden tunteita.

Jotta psyyke voi hyvin ja vilttyy ylimaariiselta stressiltd, on tarkeda, ettd osaa asettaa

rajat itsensé ja muiden vilille, ei anna toisten mielipiteiden vaikuttaa litkaa omiin tunte-
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muksiin, suunnittelee omaa ajankayttodan, osaa leviti ja rentoutua, hankkii tarpeeksi
tavoitteita ja unelmoinnin aiheita sekd osaa erottaa tyo- ja vapaa-ajan toisistaan. Hieman

alle puolet kyselyyn vastanneista tiimildisistd osaa vetaa rajat itsensd ja muiden vilille.

Moni on oppinut vetimaiin rajat, esimerkiksi idn myota tai olemalla menemitté litkaa
sisille toisten ongelmiin seké ilmaisemalla omat mielipiteet. Hieman alle puolet huomi-
ol toisinaan enemmain muita kuin itsedian. Tama tulee esille esimerkiksi siten, ettd on
altis muiden mielipiteiden edessa tai tuntee syyllisyytta asioista joihin ei ole voinut vai-
kuttaa. Suurin osa kyselyyn vastanneista tiimin jasenistd suunnittelee ajankayttéaian etu-
kiteen ja osaa pitaa sovituista aikatauluista kiinni. Yksi ei halua suunnitella ajankayttoa,
ettei tuottaisi muille pettymystd, mikdli suunnitelmat eivit toteudukaan. Muutamat eivit

suunnittele lainkaan ajankayttoaan.

Selva enemmist6 osaa leviti ja rentoutua seka varata riittavasti aikaa mieluisten asioi-
den tekemiseen. Tytti ei esimerkiksi tarvitse mitddn tiettya aktiviteettia, jotta tuntisi
olonsa rentoutuneeksi. Venlalla on ongelmia lepddmisen kanssa, koska hin ei aina ehdi
tekemdin niin paljon, kuin suunnittelee. Lihes jokainen tiimildisistd, kolmea lukuun
ottamatta, osaa erottaa ty0- ja vapaa-ajan toisistaan. Yhdelld tyostressaaminen alkaa
sunnuntai-iltana. Kaikilla tiimin jasenilld on heiddn kertomansa mukaan riittdvisti ta-
voitteita, toiveita ja unelmia. Muutama ei ole kuitenkaan aivan varma onko niita riitta-

vasti tai ettd onko oma tavoite riittavin selkea.

TIIMIN JASENTEN PSYYKKINEN HYVINVOINTI

Hyvii Kehitettivii
Enemmisto el stressaa usein Yhdelle stressid aiheuttavat ikdvit tyotoverit
Yhdelle stressid aiheuttaa asiakkaiden huono
Useimmilla hyvi itsetunto kaytos
Hieman alle puolet murehtii toisinaan litkaa
Enemmisto suunnittelee ajankayttodain tulevaisuutta
Enemmisto pitdd sovituista aikatauluis-
ta kiinni Yli puolet ovat joskus olleet masentuneita
Suurin osa osaa erottaa tyo- ja vapaa-
ajan Kaksi henkil6d ovat onnettomia ja yksinaisia
Kaikilla riittdvisti toiveita, unelmia, | Enemmistostd tuntuu, ettd heiltd vaaditaan jos-
tavoitteita kus litkaa
Osalla syyllisyyden tunteita
Jotkut alttiita toisten mielipiteiden edessi
Osa el osaa levita ja rentoutua
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Tyon iloa ja mielekkyyttd voi l16ytyd monesta asiasta. Tiimin jaseniltd kysyttiin, mika
heitd ilahduttaa eniten tiimity6ssd. Muutama ei osannut sanoa. [loa tyohén tuottaa
muun muassa tavoitteiden saavuttaminen ja niistd juhliminen, se ettd ollaan aina valmii-
ta auttamaan toisia, yhdessd onnistuminen tiimind ja toisten avuliaisuus, ahkeruus ja
intohimo tehdd parempaa tulosta, hyvi fiilis ja yhteistyo, mukava yhdesséolo, ja se ettd
’tiimi kykenee kokoamaan itsensa tarvittaessa”. Pieni osa on tiimityon elementtien yti-

messd. He nimittiin iloitsevat tiimin jasenten erilaisista persoonallisuuksista.

Tyon ilon kokemisessa on tirkea, ettd vithtyy tyossdan ja on ylpea siitd. Yli puolet ky-
selyyn vastanneista tiimin jasenista viihtyy tyossdin ja on ylpeita siitd. Yksi sanoo, ettd
hin viihtyy toisinaan ja on valilld ylped tyostdan. Muutamat kaipaavat selvasti uusia

haasteita ja haluaisivat siirtyd muihin tehtaviin.

3. Olen viihtynyt, vaikka toisinaan tuntuu etti jossain toisessa tehtivissa voisi viihtyd pa-

remmin. Ty el mielestini anna suurempaa ylpeydenaihetta.

Omaan ty6honsid vaikuttamismahdollisuudet saattavat lisitd tyon mielekkyytti, siksi
siitd kysyttiin tiimin jaseniltd. Selvd enemmisto sanoo, ettd he padsevit vaikuttamaan
asioihin tyossaian, muutama vain jonkin verran. Yksi puolestaan on sitd mielta, ettd vai-
kuttamismahdollisuuksia ei ole. Kaikki haluavat tulla arvostetuiksi tyoyhteisossaan. Nel-
jad lukuun ottamatta kaikki Tiimi X:n jasenet saa riittdvisti arvostusta tyontekijana. Yk-
si sanoo, etta ilmeisesti hin ei ansaitse arvostusta. Tyon tulee my0s olla riittavan palkit-
sevaa. Ainoastaan kolme kyselyyn vastanneista tiimin jasenistd kokee tyonsa palkitseva-
na. Toisaalta hyvin moni ymmirsi tyon palkitsevuuden palkkana tai muuna rahallisena
etuna. Moni sanoo, ettid palkkaus ja muut edut voisivat olla paremmat, koska palkka ei
esimerkiksi vastaa osaamista ja yhteisid onnistumisiakin voisi palkita enemman. Yksi
sanoo, ettid on aivan sama tuleeko hin t6ihin ollenkaan. Tyon palkitsevuus voi olla kui-

tenkin muutakin kuin rahallinen palkkio, kuten asiakaspalvelun onnistuneisuus tai hyvin

tehty tyo.

1. Kun asiakkaiden asiat sujuu joustavasti, se on tiittiva palkinto. (MAISA)

7. Kun saan hyvin mielen itselleni tekemdstini tyostd, se palkitsee minua. (IIRIS)
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Tyo6vithtyvyytta lisidvit myos turvallisuuden tunteet, esimerkiksi se, ettd voi olla varma
tyonsd jatkuvuudesta ja se ettei koe tyOGympiristéddn vaarallisena. Tiimildisiltd kysyttiin-
kin tuntevatko he ty6nsa turvalliseksi ja paria lukuun ottamatta kaikki vastasivat myon-

tavasti.

Motivaatio on tiiviisti kytkoksissd tyon mielekkyyteen ja viithtyvyyteen. Tiimin jasenilta

kysyttiin ovatko he tilld hetkelldi motivoituneita ja mikd saa heidit motivoitumaan tySs-
saan. Kaikki eivit suoranaisesti vastanneet kumpaankin kysymykseen. Nelja sanoo ole-
vansa riittavan motivoituneita, muutama puolestaan ei. Motivaatiota tiimilaisille luovat

haastavat tehtavit ja mukavat tyckaverit, onnistuneet asiakaskohtaamiset, uramahdolli-
suudet, palkka, hyvi palaute, riittivit haasteet, tyytyviisyys omiin suorituksiin, uusien

asioiden opetteleminen sekd myyntity6ssia onnistuminen.

TYON ILO JA MIELEKKYYS

Hyvii

Kehitettavai

Tavoitteiden saavuttaminen ja niistd juhli-
minen

Osa valmiina siirtymaan muihin tehtaviin

Aina ollaan valmiina auttamaan toisia

Osa kaipaa lisad haasteita

Yksi sanoo, ettei ilmeisesti ansaitse arvos-

Yhdessa onnistuminen, yhteisty6 tusta
Enemmist6 ei koe ty6tddn riittdvin palkit-
Tiimilaisten erilaisuus sevana

Enemmisto viithtyy tyossdin

Moni kaipaa lisda rahallisia etuja

Enemmist6 on ylped tyostidan

Muutama ei koe ty6tian turvalliseksi

Enemmist6 paidsee vaikuttamaan asioihin
tyossa

Yksi on sitd mieltd, ettd on aivan sama tu-
leeko hin t6ihin

Enemmisto kokee arvostusta tyontekijana

Suurin osa kokee tyonsa turvalliseksi

Kyselyyn vastanneille annettiin lopuksi vield vapaa sana, mikali heilld oli vield jotain

lisattavada. Opinndytetyon tekijd sai palautetta kyselyn onnistuneisuudesta ja tarpeelli-

suudesta. Kysely oli joidenkin vastaajien mukaan mukava, antoisa, mielenkiintoinen,

haastava ja se sisilsi tarkeitd kysymyksia Yksi tiimin jasenista lisasi vield loppuun, ettd

hinestd tuntuu, ettd tehddin paitoksia, jotka syovit padomia ja tuottavat turhaa tyotd

omien tulosten mittaukseen. Yhden mielesta esimiehellda on ”huikea rooli tassa hom-

massa”. Yksi sanoo, ettd 20 minuuttia ei valitettavasti ollut riittdva aika kyselyn tekemi-

seen.

52




6 Pohdinta ja johtopaitokset

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda Tiimi X:n jasenten tyohyvinvoinnin tila seka
tutkia, onko tilld tiimilld tiimity6hon vaadittavat perusominaisuudet ja edellytykset toi-
mia yhdessd tiimind. TyShyvinvointi on rinnastettu tiimity6skentelyn rinnalle, koska
tiimi tarvitsee hyvinvoivia yksil6itd toimiakseen oikein. Toimivalla tiimity6lld voidaan
parantaa tychyvinvointia. Tiimityohon vaadittavat perusominaisuudet ovat mielekas
pdamaird ja yksityiskohtaiset tavoitteet, yhteinen toimintamalli, tiydentivit taidot ja

yhteisvastuullisuus. Lisiksi tiimin koko vaikuttaa olennaisesti tyoskentelyyn.

6.1 Tiimi X:n tiimity6n peruspiirteet

Tiimi X:n kuuluu yhteensa seitsemintoista jasentd. Kyselyssa kavi ilmi, ettd yhden mie-
lesti ei ole hyvi, ettd niin ”’suurella joukolla” on vain yksi esimies. Tiimi saattaakin olla
liian suuri yhden tiiminvetéjan johdettavaksi. Tehokasta tiimia ei voi Heikkilin mukaan
muodostaa, mikili sen koko on liian suuri. IThannetiimissa on hinen mukaan 4-8 henki-
164. Yli kahdeksan hengen tiimeissa tehokkuus, tiedonkulku, sitoutuminen, keskinadinen
riippuvuus, tiimi-identiteetti ja tiimitaidot heikentavat tai vihentavit tiimityon tehok-
kuutta ja mielekkyyttd. T4ll6in tiimi muodostuu todennikéisesti alatiimeistd. (Heikkild

2002, 32-34.)

Yksi puhui kyselyssd ”meiddn 4-5 hengen tiimista” tyonkierron kannattavuuden yhtey-
dessa. Tastd on paiteltivissa, ettd hin selvasti pitdd itseddn pienemmin tiimin eli alatii-
min jasenend isommassa tiimissa. Huusko toteaa (2007, 67—09), etta isoissa organisaati-
oissa tiimejd saatetaan yhdistdd, mika kasvattaa tiimien kokoa ja vie pois ryhman pie-
nuuden tuomia etuja. Tutkittavassa joukossa on todella kyse suuren organisaation tii-
mistd, joka koostuu erilaisista asiantuntijoista. Voi olla, ettd samalla tyonimikkeella toi-
mivat toimihenkil6t ovat muodostuneet omiksi tiimeikseen suuremman tiimin sisilla,
jolloin Tiimi X:l ei ole edellytyksid toimia kuten tiimin tulisi toimia. Tiimityén toimi-
mattomuudesta on my6s esimerkkind se, ettd kaikki Tiimi X:n jdsenet eivit ole tiysin
perilld toisten tekemisista. Liisa Huuskon mukaan (2007, 67—69) tiimi on vasta silloin

sopivan kokoinen, kun jasenet ovat tietoisia toisista ja toisten osaamisesta. Lisaksi kaik-
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ki eivat edes koe tiimity6ta kovin mielekkéaksi, joka timakin saattaa johtua tiimin liian

suuresta koosta.

Kyselystd kévi ilmi, ettd Tiimi X:n tavoitteet eivit ole yhtenevia ja selkeité. Jotkut osasi-
vat nimetd tavoitteet, jotkut taas eivat. Kaikki eivit olleet edes tietoisia kuka tavoitteet
asettaa. Tiimilld voi olla eri suoritustavoitteita, jopa henkil6kohtaisia tavoitteita, mutta
paamairan tulisi aina olla sama. Tavoitteet olivat muutamilla kuitenkin samankaltaiset.
He puhuivat asiakaspalvelun laadusta ja siitd, miten tirkedd on, ettd asiakas palvellaan

loppuun asti.

Muutamien mukaan Tiimi X:n tavoite on siis palvella asiakkaita mahdollisimman hyvin.
Tiimi X voi tilloin sopia yhteiset suoritustavoitteet, jotta lopputuloksena olisi tyytyvai-
nen asiakas. Yhden Tiimi X:n jasenen mielesta henkilékohtaisia tavoitteita el pitaisi olla,
vaan omien tavoitteiden tulisi olla yhtd kuin organisaation tavoitteet. Jokainen voi kui-
tenkin myos itse muokata sellaiset tavoitteet itselleen, ettd paamadradn padseminen on
itselle mieluista ja riittavan haasteellista. Lisaksi omaan tyohon vaikuttaminen ja haas-

teiden asettaminen lisdd tydmotivaatiota.

Oman tiimin tavoitteet ovat joillekin Tiimi X:n jasenille epaselvia, ristiriitaisia tai liian
haasteellisia. Jotkut taas eivit kokeneet tavoitteita tarpeeksi haasteellisiksi. Yhden mie-
lestd tavoitteet ovat lilan haastavia, mutta toisen mielesta haasteita saisi taas olla enem-
man, jotta osaaminen nikyisi suoraan esimiehelle. Nama vastaukset pistavit mietti-
miéin, ovatko tyOt ja tydbmaira jakaantuneet tasan tiimin jasenten kesken. Toisaalta tie-
tamattomyys tavoitteista tai se, ettd tavoitteet koetaan eri tavoin, vaikuttaa myos tavoit-

teiden haasteellisuuden kokemiseen.

Haasteita tulisi aina olla riittdvasti suhteutettuna osaamiseen ja patevyyteen. Liian kovat
vaatimukset johtavat lilan korkeisiin suorituspaineisiin, toisaalta liian alhaiset vaatimuk-
set saattavat johtaa litan vihaisiin suorituspanostuksiin. Tama johtaa stressiin ja uupu-
miseen, kun ty6 on liian ali- tai ylistimuloivaa. Kun yksil6 suoriutuu tehtivistdan hyvin
ja tyon tulokset vastaavat tai ylittdvit odotukset, hin kokee kyvykkyyttd ja osaamista

tyotadn kohtaan. (Liukkonen, J. ym. 2002, 161.)
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Kaikista tirkeinta Tiimi X:n tapauksessa olisi se, ettd tiimin yhteisestd padamaaristd ja
tavoitteista keskusteltaisiin avoimesti, jotta tavoitteet koettaisiin riittivan haasteellisiksi
ja ne voitaisiin sisdistdd ja kokea mielekkaiksi. On hyvi, ettd konkreettisia ja yhtenevid
tavoitteita 10ytyy, se luo perustaa jatkolle. Tiimi X:n organisaatiossa visio on maaritelty.
Se on padmairai ihanteellisempi, mutta usein kaikkien tiedossa. Visiota voi kayttaa

esimerkiksi laht6kohtana tiimin paamairai ja tavoitteita maarittiessa.

Tiimin tulee toimia yhteisvastuullisesti samoja toimintamalleja silmilld pitiden. Jokaisen
tiimin jasenen tulee ymmartda oma vastuualueensa, mutta myos tiimin yhteinen vastuu
padamaarin ja tavoitteiden saavuttamiseksi. Kaikkien tiimin jdsenten tulee osoittaa luot-
tamusta tiimilleen, silld yhteisvastuullisuus perustuu luottamuksellisille suhteille. Yksi-
16iden vastuut eivit saisi korostua litkaa vaan pddvastuu on tiimilld yhteisesti. (Katzen-
bach & Smith 1993, 75-76.) Tiimi X:n jasenet ovat omien sanojensa perusteella kaikki
tietoisia omista vastuistaan ja omasta roolistaan tiimissa. Monien mielestd yhteisvastuul-
lisuus ei kuitenkaan toimi, koska tavoitteet eivit ole selvilld. Enemmist6 Tiimi X:n ja-
senistd ei koe iloja ja epdonnistumisia yhteisind. Yhteisollisyyden kokemista haittaa
my0s se, ettd jotkut tiimissd puhuvat pahaa toisista selin takana ja tiimissd on muodos-

tunut klikkeja.

Tiimi X:n jasenten tulisi olla taysin tietoisia toistensa osaamisesta ja osaamattomuudes-
ta, jolloin syntyy tarvetta kehittdd tietoja ja toimintaa sille tasolle, ettd voidaan kantaa
yhdessi vastuuta (Huusko 2007, 86). Tiimi X:ssi joillekin on selvdd miti toiset tekevit,
osalle ei, osan mielesti kaikki tekevit kaikkea, ja niin edelleen. Selkeiti tiimirooleja ei
ole. Jo se, etti selkeit tehtivinkuvaukset kirjoitettaisiin paperille kaikkien nahtaville,
lisiisi tietoisuutta toisten osaamisesta, jolloin jatkossa tietad keneltd kannattaa pyytaa

apua jonkun tietyn asian selvittamiseksi.

Yhteisvastuullisuus ja yhteinen toimintamalli eivat synny kaskyttdmalld. Yhteinen toi-
mintamalli kehittyy, kun toimitaan yhdess, ja kun omaa toimintaa peilataan tavoittei-
siin ja palautteeseen. (Huusko 2007, 85—88.) Kyselyssi oli kohta, jossa selvitettiin teke-
vitko tiimin jasenet muutoksia tyohonsa asiakaspalautteen perusteella. Yli puolet vasta-
si kylld, mutta moni ei tosin tiennyt, mistd palautelomakkeita 16ytyy. Mikéli Tiimi X:n

paamairana ovat siis hyvit asiakaskokemukset, yhteinen toimintamalli voi 16ytya asia-
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kaspalautteen perusteella. Asiakaspalautteet kannattaa siis kisitelld huolella. Olennaista

on myos 10ytad oikeat keinot asiakaspalautteen kerdamiseksi.

Tiimi X:n jasenten tulisi sopia yhdessid tyon yksityiskohdista sekd sovittaa yksilolliset
taidot tiimisuorituksiin. Toimintamallin tulisi olla konkreettinen, selked, ymmarrettava
ja kaikkien jasenten omaksuttava. Sen tulee johtaa tavoitteiden ja paamadrin saavutta-
miseen. Kaikilta jaseniltd edellytetddn tasavertaisia tyOsuoritteita. (Katzenbach & Smith
1993, 71-79.) Tiimi X:n jasenistd monien mielestd tydmairat ja vastuualueet eivit ja-
kaannu tasaisesti tiimin jasenien kesken. Pienen osan mukaan jotkut tiimin jasenet eivat
ole samanarvoisessa asemassa roolissaan kuin jotkut toiset tiimildiset. Yhteisollisyys ja
yhteinen toimintamalli voivat l0ytya vasta sitten, kun tyot jakaantuvat tasapuolisesti.
Mikili toinen tekee vastuullisempaa tyota kuin toinen, on olennaista, ettd hanen palkki-
onsa tyostd ovat suuremmat. Tama ei kuitenkaan tarkoita, ettd he eivit olisi tasavertai-
sia jasenid tyOyhteisossd. Heiddn mielipiteillddn tulisi silti olla samanlaiset painoarvot ja

johdon tulee kohdella heitd tasapuolisesti.

My®6s hyvi vuorovaikutus on ehdoton edellytys yhteisollisyyden toimimiseksi ja yhtei-
sen toimintamallin 16ytymiseksi. Tiimi X:n kohdalla haasteena on etenkin se, etté
enemmisto tiimin jasenista ei luota toisiinsa. Yhteisvastuullisuus vaatii luottamukselliset
suhteet tiimin jasenien vilille, joten tissd kohtaa on selvisti parantamisen varaa. Se, ettd
uskalletaan jakaa vastuuta tyokaverin kanssa, kysymalld esimerkiksi voiko hin hoitaa

jonkun asian, rakentaa jo pitkilti luottamuksellista suhdetta.

Erilaisuuksien hyviksyminen on tiimityossa erittain tarkeda. (Salomaki 2002, 32.) Erilai-
suuksista puhuttaessa voidaan puhua my6s rooleista. Vain hieman alle puolet tiimin
jasenista tuntee miten osaaminen ja eri roolit jakaantuvat Tiimi X:ssd. Yksi tiimityon
perusajatuksista on olla riippuvainen toisista tiimin jasenistd. Toisiaan tiydentdvit tai-
dot voivat tarkoittaa koulutusta ja osaamista tai tiimirooleja ja jasenten luontaista erilai-
suutta. Toisiaan tdydentivien taitojen merkitys korostuu eri tavoin riippuen siitd, miten
paljon tiimin jasenten edellytetdan korvaavan toisiaan ja miten paljon osaamisten tulee
kompensoida toinen toistaan. (Huusko 2007, 70-71.) Katzenbach & Smith (1993, 62)

mainitsevat toisiaan tdydentavistd taidoista myos vuorovaikutustaitojen tirkeyden.
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Enemmisto Tiimi X:n jdsenistd on sitd mieltd, ettd heiddn tiimissain on riittavasti eri-
laista osaamista ja enemmist6 tuntee toistensa heikkoudet ja vahvuudet eli edellytykset
tarkoituksenmubkaisille tehtivinjaoille ainakin on olemassa. Roolien jakaantumisesta
tiimissa ollaan kuitenkin epavarmoja. Tiimilaisistd Heikin ja Jatan mielesta kaikki teke-
vit kaikkea, jolloin selkeit roolit puuttuvat ja osaamista ei hyodynnetd parhaalla mah-
dollisella tavalla. Jatan mukaan toiset parjadvit paremmin toisissa tehtavissa. Tarkoituk-
senmukaisella tehtavanjaolla voitaisiin parantaa tiimityOoskentelya, siksi erilainen osaa-

minen olisi ensin tarkea tunnistaa.

Kyselyssi nousi my6s esille se, ettd tiimissa tapahtuu tyonkiertoa, jolloin kaikkien taytyy
olla tavallaan perilld kaikesta. Mahdollista on, ettd juuri timéin vuoksi joidenkin tiimi-
ldisten mielestd erikoistuminen ja tarkoituksenmukainen tehtavienjako puuttuvat, koska
kaikkien pitdisi osata kaikkea. Enemmiston mielesti kaikki eivit selvisti ole tyytyviisia
tehtdvidnsi ja tyonkiertoa on siksi hyvi tehdd. Yhden mielesté kaikille tiimin jasenille
pitiisi antaa mahdollisuus tehdé tehtavia, joista pitad. Taméin mukaan tiimildisten roolit
on jaettu vain esimiehen kannalta helpoimmalla tavalla. Mikali tyonkiertoa tapahtuu,
olisi sen hyvi tapahtua perustellusti ja tarkoituksenmukaisesti tiimid eniten hy6dyttival-
14 tavalla osaamisen ja persoonallisuuksien mukaisesti. Hyvin moni toivoi my6s sopivia
koulutuksia, joilla tietenkin lisattaisiin tiimildisten osaamista, sitoutuneisuutta ja moti-
voituneisuutta. Jos ei paise kehittymian ty0ssiin, se atheuttaa stressia ja vaikuttaa jak-
samiseen. Tyo6nantajan tulee toimia mahdollistajana tyontekijéiden urapoluilla, esimer-

kiksi jarjestimilld heille koulutusta, joka koetaan hyddylliseni.

6.2 Tiimi X:n vuorovaikutustaidot ja ty6ilmapiiri

Toimiakseen hyvin tiimi tarvitsee vuorovaikutustaitoisia tiimin jasenia. Hyva vuorovai-
kutus tiimin jasenten vililld on erittdin tirkeada miellyttavan ty6ilmapiirin luomisessa.
Toimiva tiedonkulku, avun pyytiminen ja saaminen, omien mielipiteiden esiin tuomi-
nen, luottaminen ja rehellisyys luovat avointa ilmapiiria, joka vaikuttaa positiivisesti
my6s tyohyvinvointiin. Hyvin ilmapiirin luominen vaatii avoimia tiimin jasenid, jotka
uskaltavat sanoa omat mielipiteensi, ovat rehellisia ja luottavat toisiinsa. Kun ilmapiiri
on positiivinen, apua voi pyytid keneltd tahansa, tehdyistd virheistd on helppo puhua,

kommunikointi toimii, ketddn ei tarvitse viltelld ja niin edelleen. Tiimildisten tulisi my6s
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olla avoimia muutoksille. Ristiriitatilanteita saattaa aina esiintya hyvista tySilmapiirista

huolimatta, joten on tirkeaa, ettd tyopaikalla olisi joku jolle jutella, jos siltd tuntuu.

Klikkien eli pienten ryhmittymien esiintyminen tiimin sisalld saattaa atheuttaa pienem-
pia tai suurempia konflikteja. Kaikkien Tiimi X:n jasenten mielestd ryhmittymia 16ytyy.
Seldn takana puhutaan pahaa toisista, ”supsutellaan”, joiltain on vaikeaa saada apua,
kommunikointi ja tiedonkulku eivit aina toimi tiimin ulkopuolelle ja tiimin sisélle, kaik-
ki eivat toimi avoimesti ja rehellisesti, joistain tiimin jasenistd tuntuu, ettd tiettyja henki-
16itd suositaan, kaikki eivit koe saavansa tukea esimieheltd, tiimin jasenet vaihtuvat use-

asti ja niin edelleen. Lisdksi enemmiston mielesta tehtyji virheité ei ole helppo myontia.

Tiimi X:n jdsenistd vain osa pitdd ilmapiirid hyvind. Tiimildisten mielestd tiedonkulku
kuitenkin sujuu tiimin sisilld ja enemmisto osaa tuoda esille omat mielipiteensa ja ide-
ansa. Suurin osa myOs osaa ja pyytaa apua, kun sitd tarvitsee. Kaikki kokevat saavansa
tukea ja juttuseuraa joltain henkiloltd tyopaikallaan, kun sité tarvitsevat. Lisdksi uudet

tiimildiset pyritidn ottamaan yleensd hyvin vastaan.

Kaikki Tiimi X:n jasenet pystyvit opettelemaan vuorovaikutustaitoja, jolla voidaan pa-
rantaa osa yhteistyon ongelmista. Spiikin mukaan (1999, 119) uuden kiyttiytymistavan
opettelemisessa ei ole kyse persoonamuutoksista, vain ja ainoastaan kayttaytymisesta.
Hin viittaa uuteen kayttaytymistapaan “reilu pelikenttd” — kayttaytymispiirteitd esittd-

milla, jotka on mainittu aiemmin tissa opinnadytetyossa.

Hyvi tiimin jasen ymmartda sen, ettd muutoksia tulee eteen, mutta nithin on hyva suh-
tautua posititvisesti. Tiimi X:n organisaatioon on tulossa lahiaikoina muutoksia, jotka
vaikuttavat jokaisen tyonkuvaan ainakin jollain tapaa. Yksi toteaa kyselyssi, ettd usein
sellaiseen asiaan, josta ei paljon tiedetd, suhtaudutaan epailevasti. Hin sanoo, etti on
asioita, joihin ei pysty vaikuttamaan ja joiden kanssa vain on elettivi, joskus muutos on
hyvistd, mutta toisaalta joskus kyse on vain totuttautumiskivuista. Juuri tallainen asen-
ne olisi tirkedd muutosten lapiviemisessd. Moni Tiimi X:n jasen suhtautuu muutoksiin
positiivisesti ja noin puolet ei esimerkiksi koe paineita henkildston vaihtuvuuden suh-

teen.
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Tiimi X:ssa kuitenkin esiintyy my0s selvdd muutosvastarintaa, joka atheuttaa ongelmia
tiimityGskentelyn toimivuuden kannalta. Tiimi X:n jisenten mielestd henkil6kunnan
mielipiteité ei oteta tarpeeksi huomioon muutosten keskelld. Monia tilanne pelottaa ja
noin puolet kokee paineita mahdollisen henkil6stén vaihtuvuuden suhteen. Kaikki ei-
vit muutenkaan ole perilli muutosten konkreettisista vaikutuksista. Ja kuten Kerstikin
totesi, usein sellaiseen asiaan, josta ei paljon tiedetd, suhtaudutaan epiilevisti. Se on
normaalia. T4ssd kohtaa olisikin erittdin tirkeda, ettd henkilOstd osallistutettaisiin muu-
tosprosessiin alusta loppuun. Tédrkeda olisi my6s, ettd henkilosto paasisi konkreettisesti
itse vaikuttamaan sitd koskeviin paatoksiin. Téall6in muutosta ei koettaisi yhta uhkaava-

na ja se saisi posititvisempia piirteita.

6.3 Tiimi X:n tyohyvinvointi

Tyonantajan tulee mahdollistaa henkil6stolle tilaisuus voida hyvin eli huolehtia ty6hy-
vinvoinnista. Tiimi X:n tapauksessa enemmistén mielestd heidin organisaatiossa ei
huolehdita riittdvisti tydhyvinvoinnista, jotain olisi siis ehka tehtdvi asian hyvaksi. Vir-
kistaytymistilaisuuksia ja yhteisia tapahtumia on tiimildisten mukaan vahin, yhteisiin
tilaisuuksiin ei panosteta, sopivia koulutuksia on liian vihan, ergonomiassa on puutteita
ja ympiristo on joidenkin mielestd epaviihtyisa. Lisiksi osa tiimin jasenistd on kokenut

haittaa melusta ja ilmastointilaitteet eivit aina toimi.

Positiivista kuitenkin on, ettd osa kokee ympiriston viihtyisini ja tydergonomian riitta-
vina. Tulosten ristiriitaisuus saattaa johtua siita, etta kaikki tiimin jdsenet eivat istu sa-
massa tilassa ja joillakin saattaa olla erilainen tyOpiste ja erilaiset tyovilineet kuin toisilla.
Kaikille tulisi kuitenkin mahdollistaa samanlaiset puitteet voida hyvin omassa tyopis-
teessdadn. Istumaty6ssi tydergonomia on ehdottoman tirked ja silld voidaan ehkaista

muun muassa rasitusvammoija ja tita kautta vahentai sairauspoissaoloja.

Tiimin jasenten fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi ovat pitkalti kiinni heistd omasta
itsestaan. Enemmisto Tiimi X:n jasenistd syo terveellisesti ja saannollisesti, suurin osa
urheilee vahintdin pari kertaa viikossa ja vain pari juo joka viikko itsensd humalaan.

Lisiksi enemmist6 nukkuu enemmin kuin seitsemin tuntia yossa ja suurin osa vield
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nukkuu yonsa rauhassa. Mielenkiintoista tuloksia luettaessa oli se, ettd ne kaksi, jotka
eivit syo yleensi terveellisesti, juovat itsensa humalaan useammin kuin muut. Muuta-
malla Tiimi X:n jdsenistd on usein vaikeuksia saada unta, hieman alle puolella uni on
usein levotonta ja muutamalla on usein vasymysta. Vasymys voi johtua levon puuttees-
ta, joissain tietyissa tapauksissa kyse voi olla my6s uupumuksesta ja masennuksesta. Yli
puolet Tiimi X:n jdsenistd on joskus ollut masentunut, osalla on vaikeuksia levita ja

rentoutua. Muutama tiimin jasen on talla hetkelld onneton ja yksinainen.

Huolestuttavaa tuloksissa oli se, ettd Tiimi X:n jdsenistd yhdelle stressid atheuttaa ikédvit
tyotoverit. Mikali tyotoverit ovat stressin aiheuttajina, esimiehen tulisi ehdottomasti
puuttua tahin ja selvittad syyt, miksi tiimin jasen kokee jotkut tyokaverit ikdvina, silla
kyseessa voi olla my0s tyopaikkakiusaamista. Olennaista my6s olisi, ettd kyseinen tiimin
jasen ottaisi itse asian puheeksi esimichensi kanssa. Lisaksi yksi stressaa asiakkaiden
huonon kiytoksen vuoksi. Hanen tulisi oppia, ettd jotkut asiakkaat saattavat olla vaike-
ampia kohdata, mutta heiddn huonoa kaytosta ei ikina pitéisi ottaa liian henkilékohtai-
sesti eli sen ei pitdisi antaa olla stressin aiheuttaja. Yleensd asiakkaiden tyytymattomyys

johtuu asioista, joihin ei ole itse voinut vaikuttaa. Loukkauksia ei tarvitse kuunnella

Hieman alle puolet Tiimi X:n jasenistd murehtii toisinaan litkaa tulevaisuutta, osalla on
syyllisyyden tunteita ja itsetunto-ongelmia. Osa tiimilaisistd on alttiita toisten mielipitei-
den edessd. Enemmistosti tuntuu, ettd heiltd vaaditaan joskus litkaa. Nama kaikki ovat
normaaleja tunnetiloja toisinaan, mutta kun murheen atheita alkaa olla jo niin paljon,
ettd stressi on jatkuvaa, tulisi kddntyi tyoterveyshuollon puoleen. Tyoperiinen stressi
aiheuttaa sairauspoissaoloja ja vaikuttaa negatiivisesti tychyvinvointiin. Ty6nantajan
kannattaa panostaa tyontekijéiden hyvinvointiin, silld huonosti voiva ty6yhteisé ei ole

tehokas.

Tiimity6ssa tirkead ovat yhteiset suoritustavoitteet, jotka kaikki kokevat mielekkaiksi eli
tyo itsessadn synnyttai iloa ja mielekisti tekemista. Tiimi X:n jasenistd enemmisto viih-
tyy tyossddn ja on ylpea siitd. Suurin osa myos kokee arvostusta tyontekijana ja paasee
vaikuttamaan asioihin tyossadn. Iloa tuottaa yhteisten tavoitteiden saavuttaminen ja
niistd juhliminen yhdessd. My0s se, ettd aina ollaan valmiina auttamaan toisia synnyttid

tyoniloa. Tyoti ja perhettd yhteen sovittaessa hyvinvointia luo turvallinen ja turvattu

60



tyopaikka sekd hyva ilmapiiri ja mukavat tyokaverit. Turvallisuuden tunne syntyy esi-
merkiksi tyGpaikan pysyvyydesti ja siitd, ettd tybnantaja huolehtii tyontekijéidensa hy-
vinvoinnista. (Kivimaki & Otonkorpi-Lehtoranta 2003, 88—89). Suurin osa Tiimi X:n
jasenistd kokee tyonsi turvalliseksi, vaikkakin moni kokee, ettd tytnantaja ei huolehdi
riittdvasti tyhyvinvoinnista. Kyselyssd nousi myos esille erilaisuuden arvostaminen
tiimity6ssa ja siitd iloitseminen. Enemmist6 Tiimi X:n jasenista kokee saavansa riitta-

visti palautetta tyOstadn, muutamat eivat.

Marjatta Jaben mukaan (2010, 105-107) tyon ilo voi syntya esimerkiksi, kun ty6 on
riittdvan haasteellista ja mielekastd, tyossd voi hyodyntda omia kykyja, tyon tulokset
ovat nihtavilld ja oma tyopanos koetaan tarpeelliseksi. Myos esimiehen tuki, tyon ar-
vostaminen, hyvi ty6paikan ilmapiiri sekd tyoroolien ja tavoitteiden selkeys synnyttivit
Jaben mukaan tyoniloa. Tiimi X:ssd tyon mielekkyyttd haittaa joidenkin tiimin jasenten
sitoutumattomuus tiimiin ja tyohon, riittimattomat haasteet ja koetut arvostamatto-
muuden tunteet. Muutama tiimin jdsen ei myoskain koe tyotdan turvalliseksi. Osa on
valmiina siirtymiin jo muihin tehtiviin. Joidenkin tyén mielekkyyttd voi hiiritd myos
se, ettd he eivit saa tukea esimieheltd. Tukea kuitenkin voi ja pitddkin vaatia. Esimerkik-

si jos kokee, ettei saa riittdvasti palautetta tyostd, niin sitd voi rohkeasti pyytaa.

Tyo6n iloa synnyttivit myos oman alan loytiminen, myonteisen palautteen saaminen,
palkkiot ja hyvit tydsuhde-edut. (Kivimiki & Otonkorpi-Lehtoranta 2003, 88—89).
Enemmisto6 ei koe tyotian riittavan palkitsevana. Moni Tiimi X:n jasenistd kaipaa lisad
rahallisia etuja kuten palkan korotusta. Tyo sisdltda kuitenkin merkittdvia sisaisid palkin-
toja rahan lisdksi. Tyon itsessddn tulisi olla niin palkitsevaa ja tyydyttivia, ettd se tuottaa

energiaa ja iloa jokaiseen paivddn, eivitka tyontekijit haluaisi luopua tyostdin.

Yhden Tiimi X:n jasenen mielestd on aivan sama tuleeko hin t6ihin vai ei eli hin kokee
olonsa arvottomaksi ja hyodyttomiksi. Tama voi jo itsessddn aiheuttaa sen, ettd hin jaa
mieluummin aamulla kotiin, kuin lahtee tyopaikalle. Jokainen voi itse pyrkia vaikutta-
maan tyOmaarainsa ja tyon haasteellisuuden kokemiseen, jolloin tyémotivaatio lisadn-
tyy. Tarkeinta tassa tilanteessa olisi kadntya esimiehen puoleen, joka voisi auttaa kyseis-
td henkil6d tuntemaan itsensa tasavertaisena tiimin jasenend. Tyon iloa tuottaa siis hy-
vin pitkalti itse ty6, kun se on mielenkiintoista ja vaihtelevaa (Kivimiki & Otonkorpi-

Lehtoranta 2003, 88—89).
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6.4 Tiimity6é paremmaksi

Tutkimuksessa selvisi, ettd Tiimi X:n jasenten mielesta tiimista 16ytyy riittavasti erilaisia
persoonia ja osaamista eli edellytykset ja perusta toimivalle tiimille ndyttiisi olevan ole-
massa. Tiimissa esiintyy kuitenkin paljon ongelmia. Ensinnakin tiimin koko on suhteel-
lisen suuri ja silld on vain yksi esimies. Mikali tiimi jakautuisi kahtia ja esimiehiakin olisi
kaksi, se voisi lisitd huomattavasti tychyvinvointia. Edellytykset toimivalle tiimityolle-
kin paranisivat. Tiimi X:ssa esiintyy paljon kielteisid tunnetiloja ja hyvin monen mielesta
selan takana puhutaan pahaa toisista. Kaikkien tiimin jisenten mukaan tiimin sisaltd

16ytyy ryhmittymia.

Kun klikkeja esiintyy, pinnalla ovat negatiiviset asiat ja selidn takana puhuminen. Skytin
mukaan (2005, 111-115) klikkeja syntyy kun tiimin sisaltd 16ytyy ihmisid, joilla on jotain
yhteistd keskendan (esimerkiksi kulttuuri tai ikd). Tiimi X:ssd useamman mielesta tiimin
ikdjakauma on selvi ja ollaan tilanteessa “nuoret/vanhat”, joten jo timin takia klikkejd
on voinut muodostua. Klikkeja voi purkaa tavoitteita kirkastamalla, puhumalla rakenta-
vasti ja avoimesti jasenten kesken tiimityon toimivuudesta, edistaimill tietoisesti joi-
denkin tiimin jdsenten vuorovaikutusta, yhteisid toimintatapoja ja rituaaleja kehittimal-
14, hyvaksymalla toisten erilaisuus, luomalla avoin ja turvallinen ilmapiiri sekéd yhteistyo-
td lisddamalld. Asioita kisittelemilld negatiiviset asenteet saadaan poistettua ja positiivi-

suus lisdsntyy. (Skytti 2005, 111-115)

Tiimi X:11a on selvisti yhteisia tavoitteita, mutta kaikki eivat ole niista tietoisia. Tiimin
tavoitteita tulisikin siksi kirkastaa keskustellen ja siten, ettd kaikki tiimin jasenet kokisi-
vat yhteisen padmairan mielekkdina ja riittivan haasteellisena. Kun selked ja yhteneva
paamaira on sovittu, Tiimi X voi sopia yhteisistd tavoitteista ja timan jilkeen asettaa
omat tavoitteet tiimin tavoitteita vaalien ja yhteistd paamaaraa silmalla pitiden. Tavoit-
teiden kirkastamisen lisiksi my6s yhteisestd toimintamallista pidmaérin tavoittamiseksi
on sovittava keskustelemalla. Tehtavit tulisi jakaa oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti,

silld kaikki eivit ole kokeneet olevansa tasavertaisia tiimissa.

Tiimi X:ssa kaikki ovat tietoisia omista vastuistaan, mutta eivit toisten vastuista. Omat
ja muiden vastuualueet tulisi siis my0s selvittdd tavoitteiden kirkastamisen yhteydessa.

Vastuunkantamisen tulisi tapahtua yhdessa tiimind, vaikka yksi tiimin jasen epaonnis-
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tuisikin. Kaikkien mielestd Tiimi X:ssa ei kuitenkaan ole helppoa myontia tehtyja vir-
heitd. Tdmi ei ole yhteisvastuullista. Olennaista olisi siis luoda me-henkinen ty6ilmapii-
11, jossa kannetaan yhdessé vastuu tyon tuloksista, vaikka joku yksil6 epaonnistuisikin.

Avoin ilmapiiri sallii virtheiden my6ntimisen ilman, ettd joutuu kokemaan hipeia.

Tutkimuksissa kavi myos ilmi, ettd kaikki Tiimi X:n jasenet eivit selvistikdan voi henki-
sesti hyvin talla hetkelld, osalla esiintyy vasymysti, yksindisyyttd ja uupumisen merkkeja.
Heiddn tulisi saada nyt tukea ja apua osakseen joko kiddntymalld esimiehen tai tyoterve-
yshuollon puoleen. Vaikeaa on sanoa, johtuvatko ongelmat tiimityén epakohdista vai
henkil6kohtaisista asioista, mutta syyt on tirked selvittdd. On kuitenkin tirkeda huomi-
oida, etti jo alkoholinkiytt6, vihdinen uni ja se, ettd ei syo hyvin voi atheuttaa merkit-
tavid vaikutuksia keholle ja mielelle, mika vaikuttaa viimekiddessa tyossi ja vapaa-ajalla
jaksamiseen seka lopulta psyykeen hyvinvointiin. Toisaalta toimimaton tiimityd, jossa
esiintyy paljon epakohtia, voi my6s osaltaan aiheuttaa stressia ja kuormittumista henki-

sesti.

Tavoitteiden kirkastamisen seki tyoroolien kirjoittamisen ja selventimisen lisiksi Tiimi
X:ssd jokaisen tulisi pyrkid osaltaan parantamaan yhteisty6ta kayttaytymalld avoimesti ja
innostavasti, olemalla innostava ja joustava, kuuntelemalla, kannustamalla ja tukemalla,
arvostamalla toisia ihmisid erimielisyyksistd riippumatta seka pyrkimalla rehellisestt yh-
teisymmarrykseen. (Spitk 1999, 120.) Apua tulisi saada, jos tilanne sitd vaatii ja kynnys

avun pyytimiseen ei saisi olla litan suuri. Toimivassa tiimissa apua saa helposti.

Kaikki tiimildiset eivat kokeneet tyonkiertoa mielekkaina ja tiimissd nayttaisi olevan
pinnalla se, ettd “kaikki osaavat kaikkea”. Tyonkierron tarkoituksenmukaisuutta selitta
usein se, ettd paikalla pitdd olla aina yhden lisiksi yksi tai useampi, joka osaa hommat,
jos toinen on poissa. Esimiehen olisi hyva selventda Tiimi X:n jasenille tyonkierron
merkitys ja tarkoituksenmukaisuus. Mikali t6itd vaihdetaan, on olennaista, ettd kaikki
kokevat tyonkierron mielekkdani. Yksi voi olla tyytyvainen, mutta toinen ei. On selvaa,
ettd aina ei voi tehda sitd mitd haluaa, mutta tiimilaisille on hyvi selventia tyonkierron
aikataulutus (milloin se tapahtuu ja kauan se kestid), jotta sithen osataan valmistautua jo
hyvissi ajoin. Tyontekijoiden mielipiteitd tulist huomioida, jotta tyonkiertoa ei koettaisi

valttamittomana pakkona.
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Tiimi X:ssa esiintyi myos muutosvastarintaa. Muutosprosessien keskelld henkilosto
kokee lievempdi tai huomattavampaa stressid, joka johtuu pelosta ja tietimattomyydes-
td sekd oman tyon jatkuvuuden epavarmuudesta. Tiimi X:n kohdalla tillaista muutos-
stressid voisi ehkaistd keskustelemalla seki selventamalld henkilost6d askarruttavia asi-
oita. My0s se, ettd muutoksiin padsee itse vaikuttamaan konkreettisesti vaikuttaa my6n-
teisesti muutosprosessin lipiviemisessd. Esimies pystyy osaltaan tukemaan tyontekijoita

muutoksen keskella.

Suurin osa Tiimi X.n jasenista ei ollut tyytyviinen organisaation tyohyvinvointipolitiik-
kaan. Jokaisella tyopaikalla tulisi kuitenkin olla tyosuojelun toimintaohjelma, joka var-
mistaa terveelliset tybolot, jotta tyontekijat pystyvat voimaan hyvin tyopaikallaan. Tii-
min jasenet voivat kaintya tyopaikkansa tyosuojeluvaltuutetun puoleen, mikili he ko-
kevat huomattavia puutteita tyoyhteisonsa tyShyvinvoinnissa. Tiimi X:n jasenet kokivat
muun muassa puutteita tyGergonomiassa, ilmastoinnissa ja ty6paikan viihtyisyydessa.
Tiimildiset toivoivat my0s lisaa yhteisia virkistyshetkid ja laadullista panostusta yhteisiin
tapahtumiin. Yhteinen tekeminen myos liséisi tiimity6ssd vaadittavaa yhteis6llisyyden
tunnetta. Tiimi X:n jasenet halusivat my6s lisda sopivia koulutuksia ja nykyiseen palkit-
semiskaytintoon oltiin melko tyytymittomia. Tiimildisten tyon merkityksellisyyden 16y-
timistd voisi edesauttaa tehokkaalla palautteenannolla. Tyontekij6illd on oikeus kehittyd
ja saada palautetta tyostdan. Tyon mielekkyys lisdantyy, kun saa positiivista palautetta ja
kokee tekevinsi tyonsd hyvin. Nami kaikki asiat ovat korjattavissa, mikili epdkohdat
nostetaan esille. Tyonantajan pitad ja kuuluu panostaa tyShyvinvointiin. Tyytymattomat

tyontekijit eivit ole tehokkaita, eivitkd hyviksi organisaatiollekaan.

Muutoksia saadaan aikaan, kun tyontekijat toimivat yhdessa epakohtien korjaamiseksi.
Kaikista paras Tiimi X:n kohdalla olisi, jos heiddn ty6paikalle laadittaisiin ty6hyvinvoin-
tisuunnitelma ja otettaisiin kayttéon ulkopuoliset luennoitsijat (esimerkiksi tyoterveys-
huollosta), jotka sitouttaisivat tyontekijit konkreettisiin toimenpiteisiin tyéhyvinvoinnin
parantamiseksi. Tama voisi onnistua esimerkiksi kdantymalla tyosuojeluvaltuutetun,
luottamusmiehen ja ty6terveyshuollon puoleen. Ensiksi Tiimi X:ssé tulisi kuitenkin
keskustella tiimity6n ja tydhyvinvoinnin epidkohdista seki siitd kehen ne konkreettisesti

vaikuttavat ja miti niille voitaisiin tehda.
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7 Lopuksi

Muutosten keskelld henkilokunnasta tulee huolehtia entistd paremmin, jotta valtytain
suurelta muutosvastarinnalta. Kartoitusten ja selvitysten avulla voidaan selvittda henki-
16st6n terveyteen ja tyokykyyn vaikuttavia riskitekijoitd sekd tyontekijoiden tyytyvaisyyt-
ta vallitsevaan toimintaymparistoon. Kartoitusten tekeminen osoittaa henkil6stélle, ettd
heista vilitetddn ja ettd heiddn hyvinvoinnillaan on merkitysta. (Puurunen 2010). Tut-
kimuksen tarkoituksena oli selvittdd Tiimi X:n valmiudet toimia tiimind tiimityota ja

tyohyvinvointia arvioimalla. Apukysymyksini olivat:

1) Onko Tiimi X:lla sujuvaan tiimity6hon vaadittavat perusominaisuudet

2) Mika on Tiimi X:n jasenten tychyvinvoinnin tila

Tutkimustulosten perusteella voidaan sanoa, ettd Tiimi X:n jasenilld ei ole tilld hetkelld
edellytyksid sujuvaan tiimity6skentelyyn, silld tiimity6ssad vaadittavat perusominaisuudet
(erilaiset persoonallisuudet ja osaamisalueet, yhteinen paamairi, tehtivien jako luon-
taisten taipumusten mukaan, yhteistyétaidot, yhteinen toimintamalli, yhteisvastuu ta-
voitteiden saavuttamisesta ja suoriutumisen halu) eivit kaikki toteudu. Tiimi X:n tyShy-
vinvoinnin tila onnistuttiin kuvaamaan hyvin monipuolisesti ja my6s siind havaittiin
epakohtia. Tyohyvinvointia parantamalla myos tiimity6 saataisiin sujuvammaksi. Tiimi
X voi siis kehittyd, kun tyénantaja osaltaan toimii kehityksen mahdollistajana. Tama

tutkimus tuo esille epakohtia, joihin pitdd puuttua.

7.1 Tutkimuksen luotettavuus

Olin jo ennen opinnaytetyoprosessiin ryhtymistd hyvin kiinnostunut viitekehysten aihe-
alueista, tiimity6sta ja tyohyvinvoinnista, ja jaksoin todella panostaa opinnaytetyon laa-
tuun. Oma kiinnostus aiheeseen lisda mielestani tutkimuksen luotettavuutta, silld tiesin
hyvin monista tutkimuksessa esitettivistd asioista jo etukiteen. Alussa kahden halutun
tutkimusaiheen yhdistiminen oli hieman haasteellista. Tutkittava aihe oli laaja ja materi-
aalia oli paljon tarjolla, mutta viitekehyksen rajaukset onnistuivat kuitenkin hyvin. Tut-
kimuksen aihe on rajattu selkeésti koskettamaan ainoastaan tiimityon peruspiirteita ja

ty6hyvinvointia tiimityGssd. Aineistoa on pyritty tulkitsemaan mahdollisimman katta-
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vasti ja konkreettisesti Tiimi X:n jasenid hyodyttien. Haastavuutta tutkimuksen toteu-
tukseen toi se, ettd en saanut viitata kohdeyritykseen tai tutkittavaan joukkoon oikeilla
nimilld, jotta anonymiteetit sailyisivit. Tutkimuskysymyksiksi esitetyt tavoitteet saavu-

tettiin, joka oli tutkimuksen tarkoitus.

Teorialdhteitd on kaytetty runsaasti kirjallisuudesta ja Internetistd. Tutkimuksessa on
pyritty hyddyntimain ainoastaan luotettavia lihteitd, jotka ovat koskeneet tiimity6ti ja
tyohyvinvointia. Lihteiden luotettavuus nikyy siten, ettd samat asiat toistuvat useissa
eri lahteissd. Lahdemateriaalia etsittdessd opinndytetyon tekijda huomasi, ettd ty6hyvin-
voinnista oli huomattavasti helpompi 16ytad uusia ldhteitd kuin tiimeistd. Tiimityostd on
1990- ja 2000-lukujen alussa tehty paljon tutkimuksia, mutta viime vuosina ei niinkain
paljon. Lihdemateriaaliksi I6ydettiin kuitenkin tunnettuja teoksia, joiden merkittivyys

on suuri vield tinakin paivana.

Tunnistin heti alussa oman subjektiivisuuteni opinnaytetyoprosessia aloittaessa, koska
tutkittava joukko oli minulle ennestdan tuttu, minkd vuoksi en halunnut tietaa vastaaji-
en henkilollisyytta tiimityohyvinvointikyselya tehtidessa. Taman vuoksi vastaajille luvat-
tiin anonymiteetti eikd kyselyssd kysytty mitddn henkil6llisyyteen viittaavaa. Kyselyn ei
silti koettu aiheuttavan ristiriitaa tutkimuksen luotettavuudelle, silld linkki kyselyyn lihe-
tettiin tiimildisten tyosahkopostiin, johon ei tietenkiddn péddse kirjautumaan kukaan muu
kuin itse vastaaja. Mielestini aineistoa oli miellyttivia kasitelld, kun el tiennyt vastaajan
henkil6llisyyttd ja nidin ollen identiteettien nikyvyys ei hdirinnyt prosessin etenemista.

Kyselyn nahtiin luovan tutkimukselle merkittivaa lisiarvoa.

Teoriaosa on mielestani erittiin kattava ja monipuolinen. Kuviot ja taulukot lisddvit
opinndytetyon luettavuutta ja tekevat siitd visuaalisesti mielenkiintoisemman. Tutkimus-
tulokset on tuotu esille mahdollisimman selkedsti ja ymmarrettiavasti. Tehostekeinona
on kaytetty tiimin jasenten omia kommentteja, jotka lisddvit tulosten ymmarrettivyytta
konkreettisuudellaan. Vastaajamiirid kyselyssd oli hyvi, kolmetoista tyontekijad seitse-
mastitoista. Tutkimustulokset eivit siis anna tiytta kokonaiskuvaa tiimista ja sen tyo-
hyvinvoinnista, mutta titd ei koeta haittana, koska tutkimustulokset ovat silti monipuo-
liset. Tutkimuksen kohdejoukkoa edustaa kuitenkin selvd enemmisto. Konkreettisia
kehitysehdotuksia tiimityGhyvinvoinnin parantamiseksi 16ytyi hyvin paljon ja niiden

uskotaan olevan hyodyksi jatkossa.
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7.2 Opinniytetyéprosessin arviointi

Tutkimuksen toivotaan antavan lisitietoa tiimityén toimivuuden onnistumisesta ja tyo-
hyvinvoinnin merkityksestd ty6elimissa. Olen kaiken kaikkiaan erittdin tyytyvainen
tutkimuksen tuloksiin. Opinndytety6 luo merkittivdd arvoa kohderyhmille ja tiedin sen
tulevan tarpeeseen. Olen kasvanut henkisesti koko prosessin aikana, koska olen joutu-

nut haastamaan itseini aikataulullisesti, minka koen kuitenkin positiivisena asiana.

Laadullinen menetelmi koettiin hyviksi tutkimusmenetelmiksi, koska kyselyssa esitet-
tiin padosin vain avoimia kysymyksia ja vastauksia tuli tulkita syvallisesti ja harkintaa
kayttien. Tutkittava joukko oli my6s suhteellisen pieni. Loppujen lopuksi tulokset sai-
vat maarallisia piirteitd, kun joihinkin kysymyksiin saatiin vain kylla tai ei - vastauksia.
Kysely sindnsi ei kuulukaan laadullisen tutkimuksen menetelmivilineeksi. Tutkimusai-
neistoa oli valilla hyvin haastavaa tutkia ja analysoida, koska materiaalia oli lahes kol-
mekymmenta sivua. Mielestini onnistuin kuitenkin hyvin tuomaan esille tutkimustulos-

ten paakohdat.

Jos jalkikateen lihtee miettimaén, olisin rajannut opinndytetyon viitekehyksen viela tar-
kemmin, esimerkiksi tutkimalla pelkkéa tiimityon toimivuutta. Kyselyssa oli hyvin run-
saasti kysymyksid, kuusikymmentikuusi kappaletta. Tutkimuskysymysten mairai kar-
simalla olisin helpottanut opinnaytetyoprosessin etenemista, koska tutkimusmateriaalia
ei olisi syntynyt niin paljon. Toisaalta en olisi saanut yhtd monipuolisia tutkimustuloksia

aikaan ja siksi olen erittdin tyytyvainen omaan suoritukseeni koko prosessia ajatellen.

7.3 Tutkimuksen merkitys

Loysin paljon tehtyja tutkimuksia tyohyvinvoinnista, tiimityoskentelysta ja tyotyytyvai-
syydestd, mutta en oikeastaan yhtidan samanlaista tutkimusta, jossa olisi pohdittu tiimi-
tyota ja tyohyvinvointia rinnakkain. Tama toivottavasti luo lisdarvoa tutkimukselle.
Tama tutkimus on toistettavissa milloin vain mihin tiimiin tahansa. Kysely on jo val-
miiksi olemassa, joten se voidaan milloin vain lihettdd eteenpain uudelle tutkittavalle
joukolle. Tulkinta ja asioiden analysointi seki esittimistapa ovat kuitenkin kiinni tutki-

jasta itsestdan. Huomasin tutkimusta tehdessini, ettd tiimityossa vaadittavat peruspiir-
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teet ovat vaativia niinkin suurelle tiimille kuin seitsemintoista henked, ja monen asian
tulee menni yksi yhteen ennen kuin tiimi saavuttaa parhaan mahdollisen kokoonpanon
yhdessi tiimina. Tyohyvinvoinnista ei huolehdittu Tiimi X:n mukaan riittivasti ja se
nakyy tutkimustuloksissa. Tiimity6hon panostamalla tydhyvinvointia saataisiin kuiten-
kin paremmaksi. Haastetta tiimin hyvinvoinnille luo kuitenkin se, ettd esimiehid on vain
yksi, ndinkin suurelle tiimille. Piddn tutkimustuloksia erittdin mielenkiintoisina ja mer-
kittivind. Minulle syntyi itselleni tarvetta toteuttaa tutkimus uudelleen pienemmille

kohderyhmiille, esimerkiksi viiden hengen tiimille.

Kyselyn tuloksia tutkiessani yllatyin, miten paljon tiimilaisilli on oikeasti sanottavaa
tyohyvinvoinnistaan ja tiimityoskentelystdan. Huomasin, ettd vastauksiin oli oikeasti
panostettu ja muutosta parempaan tulevaisuuteen tyoyhteisossa toivotaan. Sain palau-
tetta kyselyn onnistuneisuudesta ja tarpeellisuudesta. Kysely oli joidenkin vastaajien
mukaan mukava, antoisa, mielenkiintoinen, haastava ja se sisalsi tirkeita kysymyksia.
Tutkimuksen tultua paidtokseen tulokset tullaan kdymiin ldpi kohdeyrityksessd ja tiimin
kesken. Opinnadytety6 aiotaan my6s vieda johtoportaalle asti, jotta mahdollisia muutok-
sia saataisiin kdynnistettyéd toiveiden mukaisesti. My6s ulkopuolisesta avusta, esimerkik-
si tyoterveyshuollosta tai tyosuojeluvaltuutetusta voisi olla hyvin paljon apua tyéhyvin-
voinnin parantamiseksi, jotta konkreettisia toimenpiteitd saataisiin kdaynnistettya. Tut-
kimus on erittdin merkittdva ainakin kohderyhmalle, mutta se voi tuottaa arvoa kysei-
sessd organisaatiossa myos jatkossa. Mahdollisia jatkotutkimusaiheita voisi olla Tiimi
X:n tavoitteiden kirkastaminen, tyéroolien tystiminen ja tyShyvinvointisuunnitelman

laatiminen.
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Liitteet

Liite 1. Tutkimuskysymysten ryhmittely.

- Tiimity6n toimivuus yleisesti

0 1. Toimiiko tiimityénne mielestdsi hyvin? Miki siind on hyvaa ja mika
puolestaan kehitettivda? Tunnetko olevasi osa tiimia?

0 11. Miten kuvailisit tiiminne jasenid? Tuletko kaikkien kanssa toimeen?

0 24. Tulecko tiiminne toimeen ilman johtajaa?

- Roolijako, osaaminen ja toisiaan tiydentdvit taidot

0 2. Onko tiimissidnne riittdvasti erilaista osaamista?

0 6. Miten roolit jakautuvat tiimissanne? Onko roolijako mielestési toimiva
ja tarkoituksenmukainen? Hyodynnetidnké tiiminne roolijaolla osaamista
parhaalla mahdollisella tavalla? Onko sinulle selkiytynyt oma roolisi tii-
missa?

0 27. Ovatko kaikki tiiminne jasenet itselleen sopivimmassa tyotehtivissa
tiimissanne? Onko tyotehtavid mielestasi hyva vaihtaa tiimin sisalla?

0 21. Tunnetko tiiminne jasenten heikkoudet ja vahvuudet?

0 20. Koetko olevasi tasavertainen kaikkien tiimin jdsenten kanssa erilaisis-
ta tehtdvista huolimattar

0 30. Vaaditaanko tiimiltinne mielestasi litkaa osaamisen ylldpitoa ja kehit-
tymista?

0 31. Miten suhtaudut koulutuksiin?

- Tiimityon tavoitteellisuus

0 3. Mitka ovat tiiminne ensisijaiset tavoitteet? Ovatko ne mielestisi selkei-
td ja saavutettavissa?

0 4. Koetko tiiminne tavoitteet tarpeeksi haasteellisiksi ja mielekkaiksi?
Koetko, ettd paivittdinen tyonne saa aikaan jotain tirkedta?

- Yhteisvastuullisuus ja yhteisollisyys tiimityossa

0 5. Toimiiko tiiminne mielestdsi yhteisvastuullisesti samojen tavoitteiden
saavuttamiseksi? Tieddtké mista olet itse vastuussa ja mistd olette yhdes-
sd vastuussa?

0 13. Kokeeko tiiminne epaonnistumiset ja ilot yhteisina asioina?
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Vuorovaikutus ja ilmapiiri tiimityOssa

o

o

7. Miten tiedonkulku sujuu tiiminne sisilli? Entd tiedonkulku ulkoa tii-
miinne ja tiimistd ulospain?

8. Miten helposti pyydit apua, kun siti tarvitset? Selvititké asian mie-
luummin itse vai kysytko asiaa joltain toiselta?

9. Uskallatko tuoda omat ideasi ja ajatuksesi esille ty6ssisi? Entd il-
maisetko rehellisesti todelliset tunteet ja mieltymykset tyétovereillesi?
10. Onko tiimissanne helppoa myontia tehdyt virheet ja laiminlyonnit?
12. Onko sinulla vaikeuksia kommunikoida joidenkin tyokavereidesi
kanssa? Jos on, niin mistd luulet, ettd se johtuu?

14. Oletko joutunut ristiriitatilanteisiin tykavereidesi kanssa?

15. Viltteletko tietoisesti joitakin henkil6ita tiimissési?

16. Loytyyko tiiminne sisaltd selkeitd ryhmittymia, klikkeja? Jos 16ytyy,
niin miten taima ilmenee?

18. Saatko henkisté tukea tyo- ja henkil6kohtaisiin asioihin, kun sité tar-
vitset? Loytyyko tyopaikaltasi tallainen henkil6?

19. Saatko riittavasti palautetta tyostasi?

22. Luotatko jokaiseen tiimisi jdseneen tyGasioissar?

26. Miten uudet tiimildiset otetaan teilld vastaan? Miten nopeasti sopeu-
dutte uuteen tiimin jaseneen?

60. Miten kuvailisit ty6ilmapiirianne? Onko se rehellinen ja avoin?

Tiiminvetdjin ominaisuudet

o

23. Mitd ominaisuuksia arvostat tiiminvetajassa? Mitd ominaisuuksia tii-

minvetdjilld tulee olla, ajatellen juuri teiddn tiimidnne?

Tiimityon muutokset

o

o

25. Koetteko tiimind muutospaineita henkil6stén litkkuvuuden suhteen?
28. Miten tiiminne suhtautuu organisaatiomuutoksiin? Huomioidaanko
tiiminne mielipiteet organisaatiomuutosten keskelld?

29. Miten itse suhtaudut tiimiisi kohdistuviin muutoksiin? Oletko ha-
vainnut muutosvastarintaa tiimissanner

33. Miten hankitte palautetta asiakkailtanne? Teettek6é muutoksia tyo-

honne asiakaspalautteen perusteella?

Tyonantaja tyohyvinvoinnin yllapitijana
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32. Jarjestetdanko teille mielestasi riittavasti virkistaytymismahdollisuuk-
sia ty6nantajan puolelta, kuten yhteisid tapahtumia/tilaisuuksia?

57. Haluatko edeta ja kouluttautua ty6ssisi? Tarjotaanko sithen riittavasti
tilaisuuksia?

63. Onko ty6éympiristosi vithtyisa? Onko ty6ergonomiasta huolehdittu
riittavasti?

65. Mita mieltéd olet organisaationne tyohyvinvointipolititkasta? Huoleh-

ditaanko organisaatiossanne riittivisti tydhyvinvoinnista?

- Tiimin jasenien fyysinen hyvinvointi

o

©O O O O O

o

o

34. Syotko saannollisestt ja terveellisesti?

35. Miten pidit ylld fyysistd kuntoasi? Kuinka usein harrastat liikuntaa?
36. Milloin juot alkoholia? Kuinka usein juot itsesi humalaan?

37. Montako tuntia nukut keskimaarin 6isin?

38. Onko sinulla usein vaikeuksia saada unta?

39. Nukutko usein levottomasti (esim. naet paljon unia, heriilet kesken
unen)?

40. Nukutko mielestasi hyvin? Tuntuuko olosi levinneeltd, kun heraat?

50. Onko sinulla yleisesti hyvi terveys? Sairasteletko paljon?

- Tiimin jasenien psyykkinen hyvinvointi

o

©O O O O O

41. Oletko usein stressaantunut? Mika aitheuttaa sinulle stressia?

42. Oletko usein vasynyt?

43. Onko sinulla hyva itsetunto?

44, Tuntuuko sinusta usein, ettd sinulta vaaditaan liikaa?

45. Tunnetko usein syyllisyytta?

46. Osaatko vetda rajan itsesi ja muiden valille? Miten altis olet toisten
thmisten vaikutusten edessd? Huomioitko toisinaan litkaa toisten tahtoja,
tunteita ja tarpeita?

47. Oletko tai oletko joskus ollut masentunut?

48. Suunnitteletko ajankayttodsi etukateen? Osaatko pitda sovituista aika-
tauluista kiinni?

49. Osaatko levata ja rentoutuar? Varaatko itsellesi riittavasti aikaa mie-
luisten asioiden tekemiseen?

51. Koetko olevasi onnellinen juuri nyt?

52. Onko sinulla toisinaan yksindinen olo?
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53. Onko sinulla riittavasti tavoitteita, toiveita ja unelmia?
54. Murehditko liikaa tulevaisuutta?
64. Osaatko erottaa tyo- ja vapaa-ajan toisistaan? Stressaatko toisinaan

tyOasioista vapaa-ajallasi?

Tyon ilo ja mielekkyys

o

o O O O

o

17. Mika tiimityossanne ilahduttaa eniten?
55. Viihdytké tydssisi? Oletko ylped siitd?
58. Pidsetko vaikuttamaan asioihin tyGssasi?
59. Saatko riittaviasti arvostusta tyontekijana?
61. Koetko ty6si turvalliseksi?

62. Onko ty6st riittavin palkitsevaa? Perustele.

Oma motivaatio

0 56. Miki saa sinut motivoitumaan tyossasi? Oletko tilld hetkelld riittivan
motivoitunut?
O 57. Haluatko edeti ja kouluttautua ty6ssasi? Tarjotaanko sithen riittavisti
tilaisuuksia?
Vapaa sana
0 66. Mikali sinulla on vield jotain lisittivaa, sana on vapaa.
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