., LAB University of
\ Applied Sciences

THMITYOSKENTELY YRITYKSESSA X

Ongelmien tunnistaminen ja ratkaisuehdotukset

LAB-AMMATTIKORKEAKOULU
Tradenomi (AMK)

Liiketalous

Kevat 2020

Elina Strontseva

Mariia Smirnova



Tiivistelma

Tekijat Julkaisun laji Valmistumisaika
Strontseva, Elina Opinnaytetyd, AMK Kevat 2020
Smirnova, Mariia Sivumaara

51 sivua
Tyo6n nimi

Tiimityoskentely Yrityksessa X
Ongelmien tunnistaminen ja ratkaisuehdotukset

Tutkinto
Tradenomi (AMK)

Tiivistelma

Opinnaytetydn case-yrityksen X toimi suomalainen kauppa, joka myy paansaantoi-
sesti verkossa. Tavoite oli selvittda Yritys X:n tiimin ongelmat kvalitatiivisen tutkimuk-
sen avulla seka loytaa ratkaisut niihin.

Teoriaosuudessa kasiteltiin, mita ovat tiimi ja tiimitydskentely ja mista koostuu menes-
tyva tiimi. Tassa osuudessa kaytiin lapi myds, kuinka voi tunnistaa ongelmat tiimissa
ja yleisimmat johtamiseen, tiimiviestintaén, tehokkuuteen, syrjintdén ja henkilokohtai-
siin tilanteisiin liittyvat ongelmat, jotka voivat tiimeissa esiintya ja kuinka ne yleensa
ratkaistaan.

Tutkimusmenetelméana oli laadullinen kysely, johon osallistui 11 tiimin jasentd. Sah-
koinen kysely toteutettiin Google Forms -tydkalun avulla maaliskuussa 2020. Anonyy-
missa kyselyssa oli kolme teemaa: tiimitydskentely, esimiehen rooli tiimissa seka si-
séinen viestinta. Tutkimuksen tuloksista kavi ilmi, ettd Yritys X:n timissa on muutama
ongelma, kuten epatasa-arvoinen kohtelu tiimilaisten kesken, viestintdohjelmien kay-
ton vaikeus ja esimiehen asenne tytta kohtaan.

Teoriaosuudessa kasiteltyjen ehdotuksien pohjalta valittiin sopivimmat ratkaisut Yritys
X:n tiimin ongelmiin. Lis&ksi ratkaisuehdotuksissa hyddynnettiin suomalaisten tekijoi-
den tutkimuksia. Loppuosassa pohdittiin, kuinka tutkimusta olisi voitu parantaa.

Asiasanat

Tiimi, tiimitydskentely, tiimitydon ongelmat




Abstract

Authors Type of publication Published
Strontseva, Elina Bachelor’s thesis Spring 2020
Smirnova, Mariia Number of pages

51 pages

Title of publication

Teamwork at Company X
Identifying problems and suggesting solutions

Name of Degree

Bachelor of Business Administration

Abstract

The thesis discusses Company X, which is a Finnish online shop. The main goal of
the thesis was to identify the problems Company X’s team has by using a qualitative
research method and find solutions to the problems.

The theoretical part of the thesis discusses the concepts of team and teamwork and
what makes a successful team. It also explains how to identify team problems and
what some of the most common ones are including managing, communication in a
team, efficiency, discrimination, and problems related to personal issues as well as
how to solve them.

The method used to carry out the research was a qualitative questionnaire. It was
conducted using Google Forms and sent to 11 team members in March 2020. The
anonymous questionnaire consisted of three topics: teamwork, the manager’s role,
and internal communication. The findings of the study showed that Company X’s
team had problems such as unequal treatment among team members, issues with
communication software, manager’s attitude towards work, and others.

The thesis presents a suggestion on how to deal with teamwork problems at Com-
pany X.

Keywords

Team, teamwork, teamwork problems




SISALLYS

N [ ] 1 7Y V1 PP PPERPRR 1
1.1 AINEEN TAUSTA. ....coiiiiiiiiiiiiiiiece e 1
1.2 OpinNAYtetydn taVOIEET ......ue e 2
IO N Vo 1 = 1 (T o] [ TP PP P PPPPPPPPPPPP 2
1.4 TutkimusmenetelMA Lt .........ouuiii e 3
1.5 Alemmat tUtKIMUKSEL ......oovviiiiiiiiiiiiieeee e 4

2 THMITYOSKENTELY ...ooiuiiitiecie ettt ettt et ete et e e e eteeeteeteenaeeaeeans 6
% R N T VI = W (1T 0714 P 6
A N 11 0T T =1 1 =g 11 1= o 6
2 T 11411177/ o1 SRS 7
2.4  Tiimitydskentelyn ongelmien tunnistaminen..........ccccooooviiiiiiiiiiiineeeeeceeie e 9
2.5 TIiMIN JONTAMINEN. ....uttitiiiiiiiiiiieiie bbb neeenennnnnenes 10
2.6 VIeStNIA tMISSA......cciiieeiiiiie e e e e e e e e e e earaaaa e e eeaees 13
2.7 TENOKKUUS tHMISSA ....evvvvvveeiiuiireiiinnsinnnesnnnnnnnssesssssennsessnesssssssnssnsssssessssnnsnnnsnnnnnnes 20
2.8 SYrMiNta Ja SEN FAKAISU.....uuuii i e 25
2.9  Henkilokohtaiset ongelmat ja ratkaiSUt.................uuuueuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiieeieeeens 28

G 07 N = 4 I I S T RPN 31
TN R 114/ 11 0=] YOO URPPPPRRPR 31
3.2 TutkimuKksen analySOiNti...........couuiiiiiiii i e e aaaens 31

3.2.1  TiMItyOSKENTEIY ..o 32
3.2.2 Esimiehen rooli timiSS& ja VIESHNTA. ...........uuuuviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeieeeees 33

3.3 Vertailu aiempiin tutKimMUKSIIN.........ooiiiiecc e e 36
3.4 Johtopdatds Yritys X:n oNgelmiSta........cooveiiiiiiiiii e 36
3.5 Kehitysideat tiimitydn parantamiseksi YritykSessa X.........cccvveeviieeeriiiiiiiiiinieeennn, 38
3.6 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi..............oooiiiiiiiiiiiiiiie e 39

4 YHTEENVETO oo et e e et e e e e 41
7 = ORISR 42

LI I e SO STPPPT 48



1 JOHDANTO

1.1 Aiheen tausta

Viime aikoina tiimipohjainen tydskentely on yleistynyt huomattavasti seka isoissa organi-
saatioissa etté pienissa yrityksissa. Yhtiot ymmartavét sellaisen tydskentelyn hyoétyja ja
pyrkivat upottamaan sen erilaisiin projekteihin. Muutamat tutkimukset ovat todistaneet,
ettd ihmiset ovat luotu muodostamaan sosiaalisia ryhmia ja tiimeja, ja vain osana sopivaa
tiimi& yksilo voi kehittyd, kasvaa ja nayttaa parhaat tulokset (Karlgaard & Malone 2015,
36). Tiimitydskentely tuo selvasti paljon etuja yritykselle, esimerkiksi eri asiantuntijoista
koostuva tiimi on ideoiden, innovatiivisuuden, luovuuden ja tehokkuuden lahde. Liséksi tii-
mina on paljon helpompi suorittaa tehtévat, koska ne voidaan jakaa muutaman hengen
kesken, joista jokainen tekee, mitd osaa paremmin. Samassa tilanteessa yhdella henki-
I611& suoritus kestaisi huomattavasti kauemmin ja luultavasti loppuvaiheessa han karsisi

tyduupumuksesta ja stressista, koska hanen piti tehda kaikki yksin. (Middleton 2019.)

Vaikka tiimity® yleensa parantaa organisaation tuottavuutta ja tehokkuutta, se voi olla
my0s haitallinen. Esimerkiksi tiiminjasenet eivét tule toimeen toisensa kanssa, tiimi ei saa
selkeda ohjausta tiiminvetajalta tai esimieheltd, tiimildiset karsivat motivaation puutteesta
tai muun syyn takia. On erittdin tarkeaa osata huomata ajoissa, etta tiimissa on joitakin
vaikeuksia, jotka vaikuttavat negatiivisesti koko yrityksen menestykseen. Huomaamisen
jalkeen kartoittaa vaikeudet ja 16ytda oikeat ratkaisut. Tiiminjasenet saattavat itse tietaa
ongelmasta, mutta eivat valttamatta pysty mitenkdan muuttamaan tilannetta itse. Syyna
voi olla omien resurssien riittamattéomyys tai tarvitaan apua esimiehelta. Toisaalta voi olla,
ettd jasenet eivat ole tietoisia tai eivat valita tarpeeksi siita, etta tiimissa on ongelmia. Joka
tapauksessa ongelmien osoittaminen ja ratkaiseminen ajoissa voi huomattavasti vaikuttaa

tiimin tehokkuuteen ja auttaa menestymaan.

Toimeksiantajamme Yritys X on kauppa, joka toimii pddsaantoisesti verkossa, mutta aikoo
kohta avata myds fyysisen kaupan Suomessa. Yrityksen omistaja sekd esimies ovat huo-
manneet, etta heidan projektitiminsé ei ole enda niin tehokas kuin ennen ja sisaisia kon-
flikteja on ollut entista enemman. Tamé& on nékynyt myads yrityksen menestyksesséa, koska
ylla mainittu tiimi on yrityksen p&éatiimi. Heidan tydskentelystansa riippuu melkein koko
kaupan toiminta, ja jotkut tulevaisuuden suunnitelmat ovat nyt epavakaat. TAman takia,
olemme tarjonneet Yritykselle X apua. Haluamme tutkimuksessa perehtya yrityksen tiimiin

ja sen sisdiseen tydskentelyyn, seka Ioytaa ongelmat ja esittdd sopivimmat ratkaisut.



1.2 Opinnaytetyon tavoitteet

Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittda Yritys X:n tiimityoskentelyn ongelmat ja 16y-
taa parhaat mahdolliset ratkaisut, jotta tiimitytskentely olisi tehokkaampaa ja kaikki viihtyi-
sivat tiimissa. Tutkimus rajataan yrityksen nykyiseen projektitiimiin, eli tama ei valttamatta
kata pitk&aikaista tiimidynamiikkaa yrityksessa. Tutkimme tiimin ongelmia kolmesta eri na-
kokulmasta: tydskentely ja sisainen tunnelma tiimissé, esimiehen rooli ja vaikutus tiimiin

seka viestinnan ongelmat.
Tutkimuksessa pyritaan vastaamaan seuraaviin paakysymyksiin:

o Mitka tiimityoskentelyn ongelmat ovat Yrityksessa X?

¢ Kuinka voisi ratkaista tiimitydskentelyn ongelmat Yrityksessa X?
Apukysymyksina ovat:

¢ Millaisia haasteita tiimit yleensa saattavat kohdata?

e Minka keinojen avulla tiimit ylipdataan selviavat haasteista?

YIl& mainittujen paakysymysten avulla pystymme ymmartamaan, miksi Yritys X:n tiimi ei

tuo odotettuja tuloksia eika toimi niin tehokkaasti kuin pitéisi, jonka jalkeen pyrimme loyta-
maan sopivat ratkaisut. Apukysymykset antavat mahdollisuuden kartoittaa kokonaiskuvan
siitd, millaiset ovat tyypilliset hankaluudet tiimitydskentelyssa ja mita toimenpideita tavalli-

sesti kaytetadn ratkaisuna.
1.3 Tyon rakenne

Opinnaytety® koostuu teoriaosuudesta, joka kasittelee tiimitydskentelya ja erittelee yleisia
tiimissa esiintyvia ongelmia (Kuvio 1). Tarkoitus on kertoa lukijalle, mita tiimitytskentely on
ja mista tiimi koostuu seka millaisia timeja on. Esittelemme myos, millaisia ongelmia tii-
meissa voi esiintya ja kuinka niita yleensa ratkaistaan. Talta pohjalta pyrimme I6ytamaan

sopivimmat ratkaisut tutkimuksemme kohteena olevalle Yritys X:lle.

Tyon empiirinen osuus toteutetaan kvantitatiivisesti hyddyntden Google Forms -kyselya,
jonka avulla selvitetaan, millaisia ongelmia tiimissa on. Tassa osuudessa analysoimme
kyselyn tuloksia sekd pyrimme |0ytdmé&an ratkaisuja Yrityksen X ongelmiin. Viimeinen

osuus on yhteenveto, jossa kerromme lyhyesti opinnaytetyéstamme.



1. Johdanto

2. Tiimityoskentely

3. Empiria

4. Yhteenveto

Kuvio 1. Tyon rakenne

1.4 Tutkimusmenetelmat

On olemassa kaksi tutkimusmenetelmaa, joita kaytetdén tutkimuksen tekemiseen: maaral-
linen eli kvantitatiivinen ja laadullinen eli kvalitatiivinen. Maarallisen tutkimusmenetelman
tehtdvana on keréta jostakin aiheesta numeraalisia tietoja, jotka auttavat ymmartamaan,
miksi jotkut asiat ovat aiheuttaneet joitakin seurauksia ja havaitsemaan myos noiden tieto-
jen perusteella niin sanotusti séanndn, miksi asiat ovat menneet juuri ndin. Samalla tulok-
sien saamisen jalkeen vertaillaan tekijoitd kesken&én ja analysoidaan niiden avulla, miten

jokin ilmié on muuttunut ajan my6ta tai miten tekijat vaikuttavat toisiinsa. (Vilkka 2015, 43.)

Laadullisessa tutkimusmenetelmassa pyritaan vastaamaan miksi-kysymyksiin ja avaa-

maan aihe eri ndkokulmista. Tavoitteena on 10ytaa ja kasittaa inmisten tai yrityksen toimin-
nan merkitys ja selittéda sita tutkijan omien nakemyksien avulla. Sen takia laadullinen tutki-
musmenetelma ei ole niin objektiivinen kuin maarallinen, koska jalkimmaisessa tietoa ana-

lysoidaan pelkéstaan tilastollisten lukujen perusteella. (Vilkka 2015, 44.)

Tassé opinnaytetydssa kaytettiin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa, koska
tavoitteena on saada selville ihmisten mielipiteité jostakin koetusta asiasta. Tassa tilan-
teessa sellaisena asiana oli tytskentelyongelmat Yrityksessa X. Tutkimuksessa laadittiin
anonyymi kysely, johon vastasivat kaikki Yrityksen X ty6tiimin jasenet. Kyselyssa selvitet-
tiin mahdollisia tiimitydongelmia eri nakokulmista.



1.5 Aiemmat tutkimukset

Opinnaytetyotutkimusta varten etsimme muutamia ylemman ammattikorkeakoulun ja yli-
opiston opinnaytetyotutkimuksia ja pro gradu -tutkielmia. Naiden avulla pystyimme vertai-
lemaan omia tutkimustuloksiamme muihin ja kasittamaan tiimityoskentelyongelmia mo-

nesta nakokulmasta.

Neea-Roosa Ketolan (2018, 6-7) pro gradu -tutkielma tutki tyontekijéiden kokemuksia tii-
min kehittdmisesta. Tarkoitus oli saada selville, minkéalaisia kokemuksia tydntekijdilla on

tiimista ja tiimityostéa seka miten kokemukset ovat muodostuneet.
Tutkimuskysymyksena oli

Minkalaisia kokemuksia tydntekijoilla on tiimin kehittAmisesté ja sen osa-alueista
(Ketola 2018, 6)?

Ketolan (2018, 41-43) tutkimuksessa selvisi, etta positiivisia kokemuksia on paljon, mutta
on myo6s negatiivisia. Tiimin kehittamisen positiiviset kokemukset olivat haastateltavien
mielesta eri koulutukset ja illanvietot. Koulutusten avulla oman ja tiimin osaaminen kehit-
tyy. lllanvietot taas mahdollistavat sen, etta tiimildiset tutustuvat paremmin toisiinsa. Haas-
tateltavien mielesta myos yhdessa tekeminen auttaa tunnistamaan muiden heikkoudet ja
vahvuudet, jonka jalkeen tydnteko on helpompaa. Tiimin kehittAmisessa on myds puut-
teita, kuten esimiehen panostus. Se haastateltavien mielesté on vahaista. Kokouksissa
puhutaan hyvinvoinnin parantamisesta eika tyotavoitteista. Haastateltavat kokivat, etta

itse tiimia ja tiimitydta ei mietita. Heidan mielestaddn myos tytkalut voisivat olla paremmat.

Sitoutumisesta oli enemman positiivisia kokemuksia kuin negatiivisia. Haastateltavat koki-
vat kaikkien olevan sitoutuneita. Kaikki pyrkivat ajattelemaan asioita tiimin kannalta ja an-
tavat kaikkensa yrityksella, tydlle ja omalle tiimille. Ty6ta halutaan tehda hyvin ja tydhon
suhtaudutaan positiivisesti. Syy tdhan on se, etta tyosta tykataan ja tydssa on mahdollista
kehittyd. Toisaalta haastateltavat ovat sitd mielta, etta ty6tehtaviin sitoutumista voisi viela
parantaa, silla saman yrityksen sisalla siind on jonkin verran vaihtelua. (Ketola 2018, 49-
50.)

Haastateltavien mielesta tiimityd on hauskaa, koska siind on mahdollisuus vaikuttaa, ke-
hittaa ja kehittya. Tiimissé oppii tuntemaan muut ja siind saa apua multa tiimin jasenilta.
Jokainen tuo tiimin omaa osaamisensa ja uusia nakokumia. Tiimityoskentelyssa on kui-

tenkin silti kehittamisenkohteita, kuten kommunikaatio ja viestinta. (Ketola 2018, 52-53.)

Ketolan (2018, 61) tutkimuksesta selvisi, ettd samassa tiimissa jokainen voi kokea asiat

eri tavalla. Jotkut kokevat, ettd tiimiss&a on kehittamista. Toiset ovat eri mielta.



Haastateltavalla saattoi olla ristiriitaisuuksia omissa vastauksissaan. Syy siihen oli se, etta
asioita piti tarkastella seka tiimin ettd yrityksen kannalta, silla timissa asiat saattavat olla

eri tavalla kuin yrityksessa.

Jaana Pyyhtian (2019, 4-5) opinnaytety6 tutki Hollolan seurakunnan virastotiimiéa. Tavoite
oli parantaa tiimin vuorovaikutusta ja toimitapoja. Tiimi, jossa oli kuusi jasent&, otettiin mu-
kaan kehittamiseen, jotta he innostuisivat ja sitoutuisivat toimintatapoihin. Opinnayte-

tydssa kasiteltiin tiimitydn ja johtamisen ongelmia.

Pyyhtian (2019, 42-43) tutkimuksen tuloksista selvisi, etta kehitettavaa on monissa asi-
oissa, kuten kommunikoinnissa, asioiden jakamisessa tiimissa, palautteen antamisessa ja
toisten tydn ymmartamissa seka neuvojen kuuntelemisessa. Skype toimii tiimissa kuiten-

kin todella hyvin ja jokainen saa apua, jos siihen on tarvetta.

Minna Kastarisen (2017, 27-29) opinnaytetyd tutki Lapinlahden siivousyksikon tiimity6ta.
Tavoitteena oli selvittdd, kuinka voisi kehittda tiimityota seka kuinka saada tiimista enem-

man itseohjautuva.

Kastarisen (2017, 44-46) tutkimuksesta selvisi, etta tiimilla ei ole selkeaa kuvaa tiimin ta-
voitteista eika esimiehen roolista, jolloin tydskentely ei ole niin tehokasta. Tiimilla ei ole
myo6skaan sovittua palaverijarjestelmaa. Palaverit auttaisivat siina, etta jasenet tuntisivat
kuuluvansa yhteen, mika osaltaan vahvistaisi tyttehoa. Haastateltavien mielesta asiakas-
palautteen kaytoonnotto olisi hyva, silla nain saataisiin palaute tydsta ja tietoa tyytyvaisyy-
desta. Myds esimiehen palautetta pitdisi saada saédnndéllisesti. Muutamat haastateltavista

kokivat tiimin ongelmiksi epéatasapuolisen kohtelun ja tydajoista sopimisen.



2  TIMITYOSKENTELY
2.1 Tiimi ja tiimityo

Tiimi tyoyhteisossa tarkoittaa sité, ettd ryhmalla on yhteinen sovittu tavoite ja padmaara.
Tiimihenkil6t sitoutuvat ja toimivat yhdessa. Jokaisella on oma tyorooli ja osaaminen, joka
taydentaa toisten tyorooleja ja osaamista. Joko ylempi johto tai itse tiimi maaritta& projek-
tin tavoitteet. Tiimitydskentelyssa on tarkedd, etta tavoite ja tehtavajako on selkeési maéari-
telty. Tavoite auttaa tiimi saavuttamaan paamaaran nopeasti ja tehokkaasti. Hyvassa tii-
missa ollaan rehellisia sekéa luotetaan toisiin ja ilmapiiri on hyva. (Raappana & Valo 2014,
31)

Jokainen yritys pyrKii jatkuvasti parantamaan tuotteiden laatua seké tehostamaan tuotan-
toa. Taman takia yhd enemmaén ja enemman tarvitaan tiimeja ja niiden merkitys kasvaa.
Tiimeissa suunnitellaan ja ratkaistaan ongelmia seka pyritaan parantamaan laatua. (Man-
ninen 2011,19.)

Tiimeilla on todella suuri merkitys organisaation menestyksessa. Tutkimukset nayttavat,

ettd yksilotybhon verrattuna tiimissa henkilot tydskentelevat 50 prosenttia tehokkaammin
tiimipaineen alla. Tama prosenttimaara nousee huomattavasti, kun tiiminjasenet ovat ai-
dosti kiinnostuneita ty6tehtavistaan. Liséksi jopa ne tyontekijat, jotka eivat ole niin hyvia

omissa yksilotyotehtavissaan, pyrkivét silti tyotiimissa nayttamaan paljon parempia tulok-
sia. (Karlgaard & Malone 2015, 98.)

2.2 Tiimin rakentaminen

Alkuvaiheessa on hyva miettia, mik& on yrityksen tavoite sek& kuinka nopeasti halutaan
paasta lopputulokseen. Taméan jalkeen kootaan tiimi. Jos halutaan paéasta nopeasti tulok-
seen, valitaan samalla tavalla ajattelevia ihmisia. Lopputulos ei valttamaétta ole hyva,
mutta tydskentely sujuu siten helpommin ja paremmin. Jos taas on enemman aikaa, niin
valitaan keskenaan erilaista porukkaa. Nain tiimin jasenet taydentavéat toinen toisiaan
omilla osaamisillaan ja saadaan erilaisia ratkaisuja, jolloin lopputulos voi olla todella hyva.
(Lavonen 2017.)

Tiimin rekrytointivaiheessa esimiehen tulisi valita juuri oikea tyontekija tehtavaan. Hyva
tapa on tehda analyysi ja vaatimusprofiili, josta on hyva vertailla, sopiiko henkil6 tehta-
vaan. Jos oikeanlaisia tyontekijoita ei I0ydy, pitaa osata sanoa "ei” ja jatkaa etsimista, silla
vaaranlaiset inmiset tulevat kalliiksi yritykselle. Tiimiin on hyva valita kaikenlaisia tyonteki-
j6ita, nuoria ja vanhoja seka miehia etté naisia. Erilaisuus tyontekijoiden valilla tdydentaa

toisiaan. (Jabe 2017, 83-84.) Jotta tiimissa olisi tarvittavaa osaamista, tiimiin pitéda valita



my0s ainakin yksi kyvykas jasen. Tdma jasen osaa soveltaa tietoa ja ratkaisee ongelmia

luovasti. Tallainen jasen pyrkii huipputuloksiin ja myds saavuttaa niitd. (Jabe 2017, 90.)

Tiimin koolla on myds merkitys koko tydyhteison menestyksen kannalta. HR-asiantuntija
Susan Heathfieldin mukaan hyva tiimikoko olisi 5-7 jasent&, tehokas noin 4-9 ja tiimit,
jotka tyoskentelevat itsendaisesti koostuisivat enintdan 12 jasenesta. (Karlgaard & Malone
2015, 20-21.)

Pienempi tiimi (alle 20 jasentd) on useimmiten paljon tehokkaampi kuin isompi. Mita
isompi ty6tiimi on, sitd enemman se luonnollisesti hajautuu sisalla pienempiin ryhmiin ja
tehtavien teko saattaa venya. Lisaksi tiimin sisdinen pariutuminen on tavallista. Kahdek-
sasta henkilosta koostuva tiimi ei olisi aina niin tehokas kuin esimerkiksi seitseméan- tai yh-
deksanhenkinen tiimi, silla parillisessa tiimissa saattaa olla vaikeampi tehda paatosta. Toi-
saalta tiimin rakentamisessa on kokoa merkityksellisempi se, etta kaikki jAsenet osaavat
olla osa tiimi& ja etta kunkin jasenen saamat tehtévét vastaavat taman omaa osaamista.
(Karlgaard & Malone 2015, 24, 63.)

Kun tiimi on perustettu, edessa on nelja vaihetta. Ensimmaisessé vaiheessa esimiehen
pitdéd kertoa tiimille tavoitteista, vastuusta seka tyotehtavista. Tassa vaiheessa on hyva
selvittaa itselle epaselvat asiat esimiehen kanssa. Samalla tiimildiset tutustuvat toisiinsa.
Toisessa vaiheessa jaetaan vastuu seka tyotehtavat tiimildisille. Kolmannessa vaiheessa
saavutetaan yhteisymmarrys ja aloitetaan tydskentely. Viimeisessa vaiheessa tiimi tyos-

kentelee ja esimies valvoo tyoskentelya. (TyoOterveyslaitos 2014.)
2.3 Tiimityypit

Jokainen tiimi on erilainen. Tiimit eroavat jasenmaariltadn seka tehtavien tai tavoitteiden
mukaan. Taman takia on olemassa monta erilaista tiimityyppid. Tassa tydssa kerromme

vain neljasté eri tyypista. (Kuvio 2.)

Ensimmainen tiimityyppi on itseohjautuva tyyppi. Sellaisessa tiimissa itse tiimi voi valita
omat jasenensa, ottaa vastuun tydstaan sekéa paattavaa tyon tekemisesta, joten esimie-
hella ei ole niin merkittavaa roolia. Tytskentely on enemman itsenaisté ja paljon vapaam-
paa. Jokainen voi itse paattaa omista tyotavoistaan, ja on myos mahdollista kokeilla uusia
l[Ahestymistapoja ja ratkaisumalleja. Muutoksiin pystytd&n reagoimaan nopeasti, silla jo-

kaista paatosta ei tarvitse hyvaksyttaa johdolla. (Manninen 2011, 24.)

Toinen tyyppi on virtuaalitiimi. Se erottuu muista siten, etta siind jasenet kommunikoivat
internetin valityksella ja tapaavat toisiaan satunnaisesti tai eivat lainkaan. Ty6piste sijait-

see erillaén, mutta tiimilla on yhteinen tavoite ja pddmaara. Jasenilla on kaytéssa



esimerkiksi Skype, jonka avulla he kommunikoivat, ja heilla on jonkinlainen virtuaalitytym-

paristo, jossa he tekevat tyotaan. (Mcconnell 2019.)

Virtuaalityyppeja ovat kaksi: globaali ja paikallinen. Globaalissa virtuaalitimissé on tyonte-
kijoita eri maista ja eri paikkakunnilta. Tiimin jasenet voivat olla eri yrityksista, mutta heilla
on yhteinen projekti ja yhteinen tavoite. Paikallisessa virtuaalitimissa on samasta yrityk-

sesta tyontekijoitd, jotka tyoskentelevat enimmékseen etana. (Mcconnell 2019.)

Kolmas tiimityyppi on cross-functional-tiimi eli monialainen tiimi. Se tarkoittaa ryhmaa,
jossa on ihmisia eri osastoilta. Tama tiimityyppi on hyva, kun halutaan yhdistaa eri alan
asiantuntijoita ratkaisemaan ongelma tai kun halutaan mahdollisimman monta eri ratkaisu-
vaihtoehtoa. Tiimissa voi olla tekniikan-, rahoitus- ja tuotannonalan tydntekija. Tydnteki-
joita saatetaan ottaa toisilta osastoilta tietyksi ajaksi, jonka jalkeen he palaavat takaisin
omaan tydtehtavaan. Tyontekija voi myos tydskennella tiimissa tyon ohella. (MindTools
2020.)

Viimeinen tyyppi on ongelmaratkaisutiimi eli sellainen, joka muodostetaan tietyn tilanteen
tai tehtavan takia, joka on véliaikainen. Kun tehtéava on saatu valmiiksi tiimi lopettaa tyds-
kentelyn. Jasenet ovat eri osastoista, milla pyritaan tehokkaaseen tydskentelyyn. Tehtava
on pohtia ongelmaa yhdessa ja jakaa omia nakokulmia seké loytaa ratkaisu. Yleensa tal-

laista tiimi& tarvitaan, kun halutaan kehittda tai parantaa tuotetta. (Manninen 2011, 23.)

Four Types of Teams

o |

Problem-solving Self-managed
CRE
Technology
Cross-functional Virtual

Kuvio 2. Tiimityypit (Clark 2017)



2.4 Tiimitydskentelyn ongelmien tunnistaminen

Ihmiset viettavat lahes kolmanneksen aikuiselamastaan tydssa, ja omaan tyohon liittyvat
ongelmat ovat monille yleisin stressinlahde. Missaan organisaatiossa ei ole olemassa sel-
laista "taydellista” tyotiimia, jossa kaikkien tiimijasenten roolit, odotukset ja luonteet aina
toimisivat taydellisesti yhdessa ilman konflikteja tai vaarinymmarryksid. Tyopaikka on
yleensa sellainen ymparistd, jossa on monenlaisia ihmisid. He eroavat toisistaan paitsi
persoonallisuudeltaan myos maailmankatsomuksen ja viestintatapojen osalta. Noista
eroista huolimatta, ihmisten taytyy tulla toimeen toistensa kanssa ja tydskennelld yhdessa
paivittain, vaikka erot usein johtavat ongelmiin. Tallaisia ongelmia voivat olla tyontekijan
heikentynyt suorituskyky, tydnteon tehottomuus ja motivaation aleneminen seka tyytymat-
tomyys omaan tyopaikkaan. (Good Therapy 2019.)

Jokaisessa yrityksessa koosta huolimatta saattaa olla ongelmia, jotka voivat vaikuttaa
huomattavasti yrityksen menestykseen negatiivisella tavalla. Tiiminvetdjan on todella téar-
keda osata kayttaa oikeita tyokaluja ja tekniikoita, joiden avulla voi tunnistaa tai jopa enna-
koida ongelmat ajoissa ja ymmartaa paremmin, miten ne voisi ratkaista tehokkaalla ta-
valla. (Torrez 2020.)

Yksi parhaimmista lahteistd, josta voi saada tietoa tydpaikalla olevista ongelmista on tyon-
tekija. Han on juuri se henkild, joka pystyy osoittamaan ne asiat, joihin esimiehen kannat-
taa puuttua. On olemassa muutama menetelma, jonka avulla voi keratd ndité tietoja tyon-
tekijoilta: erilaiset kyselylomakkeet, kattavat tutkimukset, henkilokohtaiset haastattelut ja
muut. Niista voi selvittda, jos organisaatiossa on huolestuttavia asioita tai mielipiteitd, jotka
liittyvat tyontekijoiden tyoterveyteen ja -turvallisuuteen, jonkinlaiseen syrjintaan, kiusaami-

seen, palkkaan, ty6- ja yksityiselaman tasapainoon tai johonkin muuhun. (Torrez 2020.)

Toinen tehokas tapa tunnistaa ongelmat tyétiimissa on havainnointi. Esimiehen tai tiimin-
vetgjan pitaa jatkuvasti tarkkailla oman tiimin dynamiikkaa ja seurata pienia pulmia ja hai-
riditd. Esimerkiksi seuraavat asiat voivat olla merkkeja siita, etta tiimissa on selvasti joita-

kin hankaluuksia, joihin pitdisi puuttua:

e Tyontekijoiden jatkuvat poissaolot tdista — hatatilanteet ovat vaistamattomid, mutta
jos henkilo jattda tulematta toihin toistuvasti ilman patevaa syyta, se voi tarkoittaa,

ettd ty6tiimissdan on jokin pulma, jonka takia han ei halua olla paikalla (Lim 2012).

e TyOuupumuksen tai stressin merkit — niitd voi olla paljon erilaisia, mutta esimer-
kiksi jos tyontekija jatkuvasti kiukuttelee muille, ei pysty keskittym&an asioihin,

nayttaa vasyneelta, hanella on huonompi ammatillinen itsetunto tai muuta
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vastaavaa, saattaa olla, etta han karsii tybuupumuksesta, mika voi vaikuttaa nega-

tilvisesti koko tydtiimiin (Tikkanen 2018).

e TyOtehtavia ei suoriteta ajoissa — jos tiimille annetaan tietty méaraaika tyotehtavaa
varten ja he suostuvat suorittamaan sen ajallaan mutta lopussa eivat ehdikaan, ja

sellainen kaytos toistuu, siihen on varmasti jokin syy (Lim 2012).

o Tyodntekija pyytaa jatkuvasti apua muilta — téllainen kaytos saattaa vaikuttaa nega-
tiivisesti seka yksiloon etta tiimiin kokonaisuutena. Ihmisestd, joka pyytaa apua
muilta tiiminjasenilta, saattaa tuntua, etta han ei saa tarpeeksi tukea, kun taas

muista tuntuu, etta heitd hydodynnetaan ja hairitdén. (Tafe NSW 2020.)

¢ Huono tydsuoritus — jos tydtehtavien laatu on usein heikko ja tyontekija ei pysty
parantamaan tai ei osaa parantaa laatua, koko projektin onnistuminen on vaarassa
(Lim 2012).

Yksi menetelma tiimitydskentelyn ongelmien tunnistamiseksi on keskustelu. Konstruktiivi-
nen keskustelu antaa mahdollisuuden paneutua niihin asioihin, jotka oli tunnistettu havain-
noinnin avulla, ja varmistaa, etta kaikki tiiminjasenet voivat ilmaista omat mielipiteensa
mahdollisista pulmista tai ongelmista tiimissa. Esimerkiksi erilaiset saannolliset tapaamiset
ja palaverit esimiehen tai tiiminvetdjan ja tiiminjasenien kanssa ovat hyva tapa kuulla olen-
naisista asioista yhteistygssa. Sellaisia tapaamisia voidaan pitdd myos jonkin aktiviteetin
ohella, jotta puhuminen vaikeista asioista tuntuisi vahemman raskaalta tai jannittavalta.
(Tafe NSW 2020.)

Lisaksi epaviralliset keskustelut tauoilla tytpaivan aikana tyéntekijdiden kanssa tai tyon
jalkeen jossain erikseen jarjestetyssa tapahtumassa mahdollistaa isomman avautumisen
tyohon liittyvista asioista rennon tunnelman vuoksi. Toisaalta esimiehen tai timinvetgjan
pitdéd ottaa huomioon se, etta kontekstikin merkitsee paljon sellaisissa keskusteluissa.
Usein sellaiset asiat, kuten alkoholi, henkilokohtaiset suhteet, tunteet tai muut tekijat saat-
tavat kovasti vaikuttaa siihen, miten tyontekija ilmaisee asiansa. Sen takia esimiehen tulee

tutkia ongelmia ennen kuin han voi tehda paatokset. (Tafe NSW 2020.)
2.5 Tiimin johtaminen

Jokaisen projektin menestys riippuu paasaantoisesti tiimin osaamisesta ja viisaasta tiimin
johtamisesta. Tiiminvet4ja tai esimies antaa tiimille ohjausta, tukea seka nayttaa oikean
suunnan, jotta tiimi suoriutuisi sille annetuista tehtavistd. Hanen paaroolinsa on olla hen-
kilo, joka osaa ratkaista ongelmat tehokkaalla tavalla, mitata tiimin tehokkuutta, motivoida,

ja ajoissa ohjata heita oikeaan suuntaan. Esimiehella tai tiiminvetajalla pitaa olla
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erinomaiset vuorovaikutustaidot, jolloin han pystyy pitdmé&an rakentavaa keskustelua tii-
min jasenten kanssa seka antamaan selkeat ohjeet. Esimies varmistaa, etta tehtavat on
tehty ja tiimi menestyy. Liséksi hanen velvollisuutensa on luoda mukava ja tukeva ilma-
piiri. (Dupree 2019.)

Esimiehelté odotetaan aina paljon, karsivallisyytta, joustavuutta, hyvid kommunikaatiotai-
toja, ennakkoluulottomuutta, paattavaisyytta, kuuntelutaitoja, kokemusta ja monia muita
ominaisuuksia. Toisaalta yksik&an ihminen ei voi olla kaikkea tuota, joten tiimista olisi
hyva loytya tama kaikki. (Jabe 2017, 85.) Hyva esimies osaa rakentaa sellaisen tiimin,
jossa jasenet pystyvat toimimaan ilman kokoaikaista hallintaa itsenéisesti ja silti menesty-
maan. Han osaa vakuuttaa tiimin tukemaan ja auttamaan toisiaan seka arvostamaan jo-

kaisen roolin merkitysta. (Dupree 2019.)

Vaikka esimiehen pitaa kontrolloida omaa tiimiaan, hyva olisi antaa tiimin jasenten enem-
man itse paattaa tyoskentelytavoistaan. Nain esimies nayttaa, etta han luottaa muiden te-
kemisiin. Puhuminen, huomioiminen seka valittdminen luo myos luottamusta. Jotta tyos-
kentely olisi sujuvaa, esimiehen pitda keskittyd positiivisiin asioihin enemman kuin negatii-
visiin. Positiivinen ajattelu mahdollistaa pddsemaan tavoitteeseen paremmin ja luo itsevar-
muutta. (Jabe 2017, 95-97.)

Onnistuminen tiimissa edellyttaa siis esimiehen hyvia ja luottamuksellisia suhteita tiimin
jaseniin. Hyvassa tiimissa on jaettu johtaminen eli valta siirtyy tiimille. Nain tiimi saa enem-
man valtaa paattaa, mikd mahdollistaa tiimin tekemaan itsendisia valintoja. Esimies hoitaa
kuitenkin perusasiat, kuten tavoitteiden toteuttamisen, tydjarjestelyt, keskustelut seka ot-
taa vastaan eri ndkemykset. Esimies on lasna ja tukee tekemistd. (Kuusela 2013, 198-
199.)

Johtamisen ongelmat ja niiden ratkaisut

Kaikki ihmiset ovat omanlaisiapersoonallisuuksia. Esimiehidkin on monenlaisia ja monilla
on ongelmia, jotka vaikuttavat tyontekoon tai tydpaikan ilmapiiriin. Ensimméainen esimies-
tyyppi on mita te haluatte -esimies. TA&ma tyyppi ei osaa tehda paatoksid vaan menee
enemmiston mukana, eli paatoksen tekee tiimi eikd esimies. Talldin esimies valttyy paa-
toksesta, josta muut eivat pida. Kahden kesken esimies voi olla muuta mieltd, mutta julki-
sesti han ei kerro mielipiteitd&n. Silloin kun on kriisi- tai muutosaika, tiimissa voi ilmeta
epavarmuutta, silla tiimildiset tarvitsevat selkeita linjauksia ja vastuunkantoa seka tukea.
Jos téllainen esimies on tiimissa, tiimilaisten on hyva ottaa asia esille ja puhua siita yhtei-
sesti tiimissa. Tiimilaisten ei kuitenkaan missdén nimessa tarvitse tehda paatoksia esimie-

hen puolesta, silla se on esimiehen ty6. (Kuusela 2013, 28.)



12

Olen ylivertainen -esimies pyrkii nayttamaa, ettd han on parempi kuin muut, jolloin han ei
anna muiden oppia ja kehittyd. Kokouksissa esimies on eniten aanessa ja ottaa kantaa
joka aiheeseen. Han ei huomioi muiden nakemyksia, koska kokee, ettd oma nakemys on
parempi. Olen ylivertainen -esimies kommentoi jatkuvasti muiden tydntekoa, mika aiheut-
taa tiimissa arsyyntymista seka valinpitamattdmyytta. Esimiehen olisi hyva kuunnella ja
olla vahan &éness4, jotta han olisi tiimildisten silmissa tasavertaisempi ja hyvaksytympi.
(Kuusela 2013, 29.)

Tybalaisen kannattaa osata osoittaa ongelma esimiehelle suoraan ja selittdd rauhassa,
miksi kommentti ei ollut sopiva ja saattoi jopa loukata hanté. Ei kuitenkaan tarvitse olla
my0s itse aggressiivinen tai negatiivinen mutta on tarkea ilmaista, ettei tallainen kaytos
ole oikea. Nain saadaan esimies ymmartamaan, ettd hdnen johtamisen tavat eivat selvasti

toimi ja pitdd muuttaa ne. (Kennedy 2014.)

Pelottelija- tyyppinen esimies muistuttaa jollain tavalla olen ylivertaista -esimiest&, mutta
tama esimiestyyppi valvoo ja kaskyttaa. Tiimissa pelatdén ilmaista oma mielipide ja teh-
daan vain, mita esimies kaskee. Lopputulos voi olla huono, mutta kukaan ei valita, vaan
pelkastaan pakolliset asiat hoidetaan. Tama vaikuttaa tyéhyvinvaintiin, tyétulokseen ja
motivaation. Jotkut saattavat hakeutua muualle t6ihin ja jotkut passivoituvat ja toivovat
muutoksen tapahtuvan. Tassa esimiehen pitdisi panostaa tydyhteisdon, antaa itsendi-
syyttd ja vastuuta tiimil&isille. Tiimilaisten taas on parempi edetd omissa tydtehtavissa
ajallaan ja kertoa valilla tekemistaan tyosta esimiehelle. Nain esimies arvostaa sité, etta

toita tehdaan ajallaan ja luultavasti antaa tyérauhaa. (Kuusela 2013, 29-30.)

Teen kaikkea yhta aikaa -esimies ei keskity yhteen asiaan vaan moneen yhta aikaa. Ko-
kouksissa hén saattaa vastata sahkopostiviesteihin, kirjoitella blogia tai tiedotetta. Taman
tyyppinen esimies on avoin, mutta ei kerro eteenpain sovituista asioista. Han saattaa
tehdé@ omatoimisesti asioita ilman yhteista paatosta. Tallaisen esimiehen pitaisi keskittya
omaan vastuunalueeseen ja antaa muiden hoitaa omat tydtehtavansa. Tiimildiset voisivat
valilla tulla keskustelemaan esimiehen kanssa tydtehtavistd, kuten mita on tehnyt ja mita
aikoo tehda. Nain esimies olisi selvilla, kuka tekee mitékin ja kenen vastuulla mik&kin teh-

tava on, jolloin ei itse ala sita tekemaan. (Kuusela 2013, 30-31.)

Toisaalta voi olla, ettéa keskustelun jalkeen esimies vaan innostuu enemman ja antaa viela
lisda tehtavia. Tassa tapauksessa tiimildisen on selitettdva esimiehelle, ettéd hanelld on jo
riittvasti tekemisté eiké ole aikaa uudelle projektille, kunnes ennen antamat tehtavat ovat
tehty. Ideana on nayttda esimiehelle todellinen tydprosessin tilanne ja auttaa priorisoi-
maan asiat. On mahdollista, ettei esimies itse huomaa ongelmaa ennen, kun ty6laiset

osoittavat sen. (Kennedy 2014.)
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Esimiehet yleensa keskittyvat vain tydtehtavienjakoon eivatka anna tyontekijoille pa-
lautetta. Tama taas johtaa siihen, etta tyontekijat eivat ole perilla, mihin suuntaan he ete-
nevat tydtehtavissdan. Taman takia esimiehen olisi hyva pitaa valilla kahdenkeskeisia
keskusteluja, joissa kasiteltaisiin vahvuudet, heikkoudet, onnistuminen ja epéaonnistumi-
nen seka annettaisiin palautetta. Palautteen tavoite olisi kehittda, opettaa seka motivoida
ja sitouttaa tydntekijan. Palautetta pitaa antaa myos yleisesti tiimille ja kertoa, onko suunta
oikea vai pitaako tehda joitakin muutoksia. Hyvé palaute on harkittu ja perusteltu, se kehit-
téad, kannustaa ja innostaa seka siséltaa tarvittaessa myos negatiivisen kritiikin. (Kupias,
Peltola & Saloranta 2011, 14-16.)

Kaikki tyontekijat eivat aina kykene ottamaan vastaan palautetta, koska toinen kiistaa tosi-
asiat, toinen loukkaantuu tai kokee palautteen olevan epaasiallista. Vaikka esimies tietaa
saavansa kielteisen reaktion, palaute on silti annettava. Palautteen pitdd kohdistua vain
tydsuoritukseen ja kayttaytymiseen tyopaikalla eika missaan nimessa persoonallisuuteen.
(Jarvinen 2011, 130).

Hyva on kuunnella myds palautteen saajan mielipidetta, silla voi olla, ettéd esimies on teh-
nyt virheellisen havainnon tai vaaran johtopaatoksen. Keskustelun avulla pyritaan péaéase-
maan yhteisymmarrykseen ja antamaan monipuolinen palaute. Ei puhuta ainoastaan ne-
gatiivisia asioita vaan myos positiivisista. Nain tyontekijalle ei tule mielikuvaa, ettd han on

huono omassa toiminnassaan. (Jarvinen 2011, 134.)

Tiimissa saattaa ilmeta joskus lannistumista, mikd on kannustuksen vastakohta. Esimies
suhtautuu ehdotuksiin kielteisesti tai valinpitamattomasti. Kaytts voi olla myods epaoikeu-
denmukaista tai epaasiallista, ja tama johtaa tyontekijan turhautumiseen. Tydntekija voi
kokea olevansa kyvyton, ei pysty tarkastelemaan asioita laajasti tai kokee tekevansa huo-
noja ratkaisuja. Jotta tiimilaiselle ei tulisi sellaista oloa, esimiehen pitaisi antaa mahdolli-
suus ja olla kannustava. Esimiehen tulee tervehtia tiimin jasenia eika han saa katsoa pois-
pain heidat tavatessaan. Tiimin jasenten ehdotuksiin on vastattava ystavallisesti. Jos ei
ole heti aikaa keskustella, on hyva kertoa palaavansa asiaan mydhemmin. Tama saa

tyontekijan kokemaan, etta hanen mielipiteellansé on valia. (Kuusela 2013, 48-51.)

2.6 Viestinta tiimissa

Viestinnalla tarkoitetaan prosessia, jossa yksildiden kesken vélitetdan tietoja eri merkkien,
symbolien tai kaytoksen avulla (Merriam-Webster 2020). On olemassa kaksi paaviestinta-
kanavaa: suullinen ja kirjallinen. Suullisia ovat esimerkiksi palaverit, puhelinsoitot seka

henkilokohtaiset keskustelut ja kirjallisia esimerkiksi asiakirjat, sahkdiset asiakirjat, sahko-

postit seké verkkoryhmakeskustelut. Mita tahansa viestintdkanavaa- ja tapaa voi kayttaa
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tiimissa, silla ei ole yhta oikeaa tai vaaraa vaihtoehtoa, vaan viestintimenetelmét ovat tii-
mista kiinni. Esimiehen tai tiiminvetajan tehtava on l16ytada omalle tiimille viestintdmenetel-
mat, joista olisi eniten hyotya ja jotka auttavat saavuttamaan tavoitteet tehokkaalla tavalla.
(Liibert 2018.)

Yksi tarked& asia tiimin viestinndssa on se, miten esimies tai timinvetaja osaa kommuni-
koida tiiminjasenien kanssa, eli mita viestintatyylia han kayttaa. Tiimit pAdsaantoisesti
koostuvat ihmisista, jotka ovat keskenaan eriluonteisia ja personallisuudeltaan erilaisia,
joten tiiminvetdjan pitaa varmistaa, etté kaikki jAsenet ovat selvilla olennaisista asioista.
Héanen taytyy myaos tietdd, minkalaisia kommunikaattoreita tiimin jasenet ovat ja myoés tun-
tea itsensa kommunikaattorina, silla taméan perusteella voi paatella, mika viestintatapa tii-
missé on paras mahdollinen. (Harned 2019.)

On olemassa monenlaisia tydkaluja, joiden avulla voi ymmartaa, mik& on oma viestinta-
tyyli. Esimerkiksi yksi suosituimmista tyokaluista on Myers-Briggsin tyyppi-indikaattori eli
MBTI, joka koostuu monesta erilaisesta kysymyksesta, joiden perusteella voi paatella,
miké& 16 personallisuustyypisté on vastaajaan. Tallainen testi voi auttaa timinvetajaa kar-
toittamaan tiiminjasenien viestintatyylit ja niiden perusteella valitsemaan oikean viestinta-

muodon tiimille. (Liibert 2018.) Kuviossa 3 on lyhyet kuvaukset jokaisesta tyypista.

INTJ TINTR BENEN ISR
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. QUIET
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THE LOGISTICIAN THE EXECUTIVE

THE VIRTUOSO THE ADVENTURER QB THE ENTREPRENEURE THE ENTERTAINER

Kuvio 3. MBTI-tyypit (Mouth 2019)
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Toinen esimerkki on DiSC-tydkalu, joka on keksitty psykologi William Marstonin tutkimuk-
sen pohjalta. Myds siiné on erilaisia kysymyksia, joiden avulla voi ymmartaa enemman
omasta luonteesta, esimerkiksi miten henkild kayttaytyy konfliktitilanteissa, mika motivoi
hanta, mika aiheuttaa stressia ja miten han yleensa ratkaisee ongelmat. Tama tytkalu on
melko suosittu erityisesti tiimin analysoinnissa, silla se on monipuolinen ja kattaa paljon
asioita, jotka ovat olennaisia tiimitydskentelyssa. (Discprofiili 2020a.) Alla olevassa kuvi-

0ssa on esitelty jakautuminen persoonallisuustyyppeihin.
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Kuvio 4. DiSC-analyysi (Discprofiili 2020b)

Yksi tehokas tyokalu tunnistaa viestintatyyli timissa on amerikkalaisen kirjailijan ja tutkijan
Mark Murphyn analyysi. Se on tehokas tyOkalu, joka keskittyy pelkéstaan oman viestinta-
tyylin etsimiseen. Murphyn mukaan on olemassa nelja keskeista viestintatyylia: analyytti-

nen, intuitiivinen, toiminnallinen ja henkilokohtainen. Murphyn analyysin keskeiset viestin-

tatyylit on jaoteltu kuviossa 5. Esimerkiksi ihminen, jolla on analyyttinen viestintatyyli, kom
munikoi enemman tarkkojen tietojen kuin tunteiden perusteella ja haluaa mieluummin vas-
tauksena faktat ja tAsmalliset luvut vastauksena. Kun taas intuitiivinen tyyli keskittyy
enemman kokonaiskuvaan ja erottuu muista karsimattomyydella. Toiminnallisen viestinta-
tyylin henkild ottaa huomioon kaikki yksityiskohdat ja keskittyy prosessiin ja lopputavoittei-
siin. Neljas viestintatyyli eli henkilékohtainen tyyli tarkoittaa, ettd ihminen osaa helposti
luoda uusia yhteyksia ihmisiin ja tulee melko hyvin toimeen kaikkien kanssa, silla han
kayttaa tunteita viestinnassé ja on aina hyva kuuntelija ja diplomaatti timissa. (Forbes
2015a.)
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Kuvio 5. Murphyn viestintatyylit (Forbes 2015b)

Sisdisella viestinnalla tytpaikalla ja etenkin tiimissa on erittdin iso rooli. Ty6tiimin menes-
tys riippuu paasaantoisesti siita, kuinka tehokkaasti tiiminjasenet pystyvat kommunikoi-
maan ja jakamaan tietoja keskenaan. Tiiminjasenen tulee selvasti ymmartad, mita muut
jasenet ovat tekemassé, mika on jokaisen oma rooli ja tehtava. Suullinen viestintakanava
saattaa joskus olla sekava ja aiheuttaa tiimille vaarinymmarryksia ja epaselvyyksia. Ta-
man takia kirjallinen viestintd on useimmiten paljon luotettavampi ja selkeampi tapa var-
mistaa, etta kaikki jasenet ovat samalla viivalla asioista. Esimerkiksi viestinta sdhkdpostin
avulla on todella tehokas keino tiedottaa tiiminjasenille tyOpalaverista tai aloittaa yhteinen
keskustelu, jossa ihmisid kannustetaan omien ajatuksiensa jakamiseen. Tiiminvet&jan ei
kannata lahettaa sahkopostiviesteja muutamalle hengelle erikseen, koska se saattaa he-
rattéda paljon kysymyksia ja epailyksid muissa tiiminjasenissa. Lahettamalla kaikille saman
viestin, tiiminvet&ja voi varmistaa, etta tiimissa kukaan ei aio kysya toiselta jasenelta,

mista viestista on kyse, ja samalla hairita toisten tyoprosessia. (Juneja 2020.)

Etenkin itseohjautuvassa ja virtuaalitimeissa viestinnalla on todella suuri merkitys. Yksi
tiiminvetdjan tehtavista on asettaa selkeat yhteiset tavoitteet ja pelisaannot. Jos tiimi onkin
itseohjautuva, jasenien pitaa itse |0ytaa tapa, miten voi tehokkaasti viestia keskenaan,
jotta jokainen olisi saman verran tietoinen tyfasioista kuin muutkin ty6kaverit tai jotta tie-
dot varmasti saavuttavat oikeat ihmiset. Tassa tilanteessa pitda varmistaa, etta kaikki tii-
minjasenet ovat motivoituneita sitoutumaan tiimin sisaiseen viestintddn ja omaavat hyvat
vuorovaikutustaidot. Samalla tiimista pitaa 1oytaa yksi henkild, joka olisi vastuussa koko

siséisesta viestinnasta ja siitd, miten sita voisi kehittaa ja parantaa. (Alanen 2018.)
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Virtuaalitimissd menestys riippuu paaasiallisesti sisdisesta viestinnasta, silla jasenet eivat
nae toisiansa toimistossa péivittain vaan kommunikoivat yleensa verkon kautta. Viestinta
voi tulla monimutkaisemmaksi, kun se on kokonaan siirretty tavallisesta toimistoymparis-
tosta verkkomaailmaan. Kun tietoja virtuaalitimissa jaetaan oikein, se merkitsee sita, etta
resursseja kaytetaan tehokkaasti, paatokset tehdaan fiksusti ja koko tiimi on motivoitunut

ja tyytyvainen tyohon. (Rauramo 2018.)

Toisaalta jos viestinté tapahtuu pelkdstdaan verkossa, tiiminjasenien on vaikea luottaa toi-
siinsa, koska kasvokkainen vuorovaikutus ei toteudu eika henkilokohtaisia suhteista ole
mahdollista luoda. Ylipdénsa luottamus tiimissa kasvaa asteittain ja riippuu paasaantoi-
sesti selkeista yhteisista paamaarista, sitoutumisesta, toisten jasenien maineesta ja yh-
teishengesta. Sen sijaan virtuaalitimissa syntyy usein "pikaluottamus”, eli ei niin kestava
tai vahva luottamus ihmisten kesken. Se pohjautuu enimmakseen siihen, kuinka hyvin tii-
minjasenet osaavat olla osa tiimid, ilmaisevat omaa osaamistansa ja muuten toimivat kes-
kenadan. Lisaksi, jotta luottamus tiimissa rakentuu nopeammin, jdsenien kannattaa olla
aloitteellisia, innostuneita tydstaan, avoimia keskusteluun ja reagoida nopeasti viestintatoi-
mintaan. (Rauramo 2018.)

Siséisella viestinnalla tiiminjasenien kesken on my@s iso vaikutus tiimin toimintaan, eli on-
nistunut vuorovaikutus tarkoittaa myds sita, ettd samalla henkilo itse jakaa samat kaytan-
not, arvot ja toimintatavat, jotka ovat tavallisia siiné tiimissa (Janhonen 2010, 72). Tiimin
tehokkuuden ja viestinnén valilla on myds yhteys. Kuitenkin tdsséa tapauksessa on pieni
ero viestinndn laadun ja viestinnan taajuuden kesken ja niiden yhteydessa tehokkuuteen.
Laadukkaalla vuorovaikutuksella timissd on enemman merkitysta tehokkuuden kannalta
kuin silld, kuinka usein vuorovaikutus tapahtuu. Lisdksi tama yhteys nakyy vahan enem-
man niissa tiimeissa, jotka ovat toimimassa samalla tydpaikalla, eli viestinta tapahtuu kas-
vokkain, kuin niissd, jotka kommunikoivat pelkastaan verkon kautta eli virtuaalitimeissa.
(Marlow 2018, 10.)

Viestintatyokalut

Verkkoyhteisty6lla on suuri merkitys tiimity6ssa, mutta se ei korvaa henkilékohtaista yh-
teistyota vaan taydentéa sitd. Esimerkiksi yhteinen tiimiviestintdjarjestelma auttaa tiiminja-
senid nopeasti saamaan olennaisia tietoja samasta paikasta ja jakamaan niité eteenpain.
Sen kaytto sdastaa paljon aikaa ja mahdollistaa tehokkaan viestinnan kaikkien jasenien
kesken. (Samuel 2015.)

Nykyaan on olemassa tuhansia jarjestelmia, jotka sopivat erinomaisesti tiimin kayttoon.
Esimerkiksi yksi suosituimmista on Office 365. Tama jarjestelma koostuu monesta eri tyo-

kalusta eri tarpeisiin: kayttaja voi jakaa tiedostoja ja muokata niitd samaan aikaan muiden
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kayttdjien kanssa, kayttaa sahkopostia ja kalenteria, jarjestad kokoukset ja tapahtumat
verkossa, keskustella ja soittaa tydkavereille milloin tahansa ja tehda monta muuta asiaa.
(Microsoft 2020.)

Vield yksi kateva ohjelmisto on Google, joka tarjoaa satoja tyOkaluja yhteistyota varten:
esimerkiksi sdhkoposti, kalenteri, erilaisten tiedostojen luominen, muokkaaminen ja jaka-
minen, keskustelutytkaluja ja muuta. Kaikkien palvelujen kaytto on erittiin helppoa, mu-

kavaa seka mahdollistaa tehokkaan ty6n jopa kotoa. (Google 2020.)

Slack-ohjelmisto on tarkoitettu juuri organisaation sisaiseen viestintaan. Se on kateva,
koska silla voi samalla korvata sahkodpostipalvelut, tekstiviestittelyn ja pikaviestintapalve-
lut. Liséksi sen avulla voi helposti jakaa tiedostoja tiimijasenien kesken, jarjestaa verkko-
kokouksia, yhdistaa Office 365:n ja Googlen palvelut ja monta muuta palvelua. Kaikki on
samassa apissa, jonka voi ladata omaan puhelimeen ja jota voi kayttaa milloin vaan.
(Slack 2020.)

Trello on suosittu ohjelmisto, joka on suunnattu tiimitydskentelyyn. Siin& pystyy luomaan
tehtavia siséaltavia tauluja ja kortteja, keskustelemaan tyokavereiden kanssa ja seuraa-
maan ja hallinnoimaan erikokoisia projekteja. Kuviossa 6 nékyy esimerkki Trello-taulusta.
Web-version liséksi on olemassa puhelinsovellus, jonka avulla voi muokata tauluja kate-

vasti reaaliajassa. (Trello 2020a.)

Tyoryhmadan tehtdavdat
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Kuvio 6. Trello-taulu (Trello 2020b)
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Viestinnan ongelmat ja niiden ratkaisut

Huono viestinta on yksi yleisimmista ongelmista tyOpaikalla ja sitd on olemassa seka pie-
nessa tiimipohjaisessa organisaatiossa etté isossa. Tehokas viestinté tiimissa vaikuttaa
paljon tydhyvinvointiin ja yhteiseen motivaatioon. Sen takia edes pienia viestinnan ongel-
mia ei kannata jattaa huomiotta. (Mohsen 2018.) Kun tiiminjasenet eivat osaa kommuni-
koida tehokkaasti keskenaan, syntyy vaarinymmarryksia ja epaselvyyksia. Nama johtavat
siihen, etta tybtehtavia ei suoriteta ajoissa, jasenet riitelevat ja yhteinen tehokkuus laskee.
(Duggan 2020.)

Esimerkiksi se, etta oleellisia tietoja ei jaeta kaikkien tiiminjasenien kesken tai tietoa ei an-
neta ajoissa, saattaa vaikuttaa tydntekijoiden luottamukseen. Jos henkilé kuulee omiin
tydasioihin liittyvaa tietoa ensimmaistéa kertaa jostain muualta kuin omalta esimiehelta,
hanta saattaa epailyttad, ettd hdneen ei luoteta. Jotta tiiminvetaja tai johtaja ei meneta
omaa mainetta muiden tiiminjasenien silmiss&, hanen on pidettava huolta siita, etta tietoa

tiimin sisalla jaetaan kaikkien kesken ja hyvin ajoissa. (Mohsen 2018.)

Yksi yleinen viestinnan ongelma tyotiimissa liittyy jasenien roolien maarittdmiseen. Esi-
miehen tehtdva on varmistaa, etté kaikki tiimissa tydskentelevat ihmiset ovat selvasti ym-
martaneet kuka on vastuulla mista tehtavasta. Jos han epdonnistuu siina, saattaa kayda
ilmi, ettd kaksi henkiloa tekee samaa asiaa toisistaan tietaméatta. Toinen esimerkki roolien
maarittelemisen puutteesta on tilanne, jossa tehtdvaa ei ole suoritettu ajoissa sen takia,
ettd ei ole ollut tiettyd henkiloa tekemdaan sita. Jotta voisi valttaa tallaiset tilanteet, projekti-
johtajan pitdd antaa jokaiselle tiimissa oma erityinen rooli ja varmistaa, etta ne kattavat

kaikki oleelliset projektin alueet. (Duggan 2020.)

Liséksi heikko tiedonkulku vaikuttaa negatiivisesti tiimissa. Jos jasenilta puuttuu kattava
projektisuunnitelma, jossa olisi m&aritelty tavoitteet, tehtavat kuvauksineen, maaraajat ja
muut yksityiskohdat, he eivat tiedd, mihin suuntaan pitda menna ja mita askeleita pitaa
tehdd, jotta projekti olisi valmis. Projektinjohtaja voi parantaa viestintda asettamalla sel-
keat paamaarat, aikarajat ja odotukset tyontekijoille. Samalla hanen pitaa luoda tiimin si-
salla jokin systeemi, joka antaisi mahdollisuuden jokaiselle jasenelle tasaisesti vaikuttaa
projektin paatoksentekoon. Toisin sanoen tiimissa on oltava sellainen tunnelma, etta jokai-
nen olisi halukas ilmaisemaan oman mielipiteensa ilman sita, etta hanta tuomittaisiin.
Tama tapa johtaa sisédisen viestinnan avoimuuden ja tehokkuuden nousemiseen. (Duggan
2020.)

Koska jokaisessa organisaatiossa koosta huolimatta tapahtuu jonkinlaisia muutoksia, on
tarked, etta siita tiedotetaan etukateen kaikille tydtiimissa oleville. Muutostilanteista saatta-

vat syntya pelko ja huoli, mista taas nousee tydntekijan tyytymattémyys. Vaikka
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muutokset, jotka koskevat tiimia, taitavat olla ikévia, niistd on pakko kertoa suoraan, selit-
taa selkeasti syyt ja seuraukset ja antaa mahdollisuus tiiminjasenille keskustella niista.
(Mohsen 2018.)

Myds yrityksen omat toimintaperiaatteet merkitsevat paljon tiimin viestinnén kannalta. Nii-
den pitaa tukea tiedon jakamisen sisdista toimintaa sek& motivoida ja kannustaa tiiminja-
senid avoimeen viestintddn. TAma vaikuttaa positiivisesti tiimityon laatuun ja tehokkuu-
teen. (Janhonen 2010, 84-85.)

2.7 Tehokkuus tiimissa

Kun puhutaan tehokkaasta tiimista, tarkoitetaan yleensa sellaista tiimia, jossa kaikki jase-
net ovat paamaaratietoisia ja jossa on riittavasti sopivaa osaamista seka asiantuntemusta,
jotta voidaan yhdessa saavuttaa yhteiset tavoitteet. Tehokkaassa tiimissa keksitaan inno-
vatiivisia ratkaisuja ongelmiin, kommunikoidaan avoimesti seké pystytaan luottamaan tii-
min jaseniin. Vaikka tiimilla tarkoitetaan ryhmaa ihmisia, jotka ovat normaalisti sitoutuneita
samaan paamaaraan, ei se silti tarkoita, etta jokainen tiimi on automaattisesti tehokas. Te-

hokkaiden ja muiden tyotiimien valilla on huomattava ero. (SHRM 2017.)

Tavallisessa tiimissa ihmiset yleensa toimivat vaan tiiminvetgjan kaskyjen tai ohjeiden mu-
kaan, suorittavat tehtdvéan, jonka jalkeen siirtyvat toiseen ja niin edelleen. Kun taas teho-
kas tiimi erottuu monelta eri ominaisuudelta. Esimerkiksi jokainen jasen ymmartaa selke-
asti oman ja muiden roolit ja osaamisen tiimissa. Tehokkaassa tiimissa kunkin osaaminen
taydentaa toisten osaamista, ja tiimin jasenet osaavat yhdistaa ne tiimin missioon ja visi-
oon. (SHRM 2017.)

Kun oletusarvon mukaan kaikki timinjasenet tietavat, kuka tietdd mistakin asiasta eniten,
he myos tietavat, mikd osaaminen tai tieto puuttuu. Téma johtaa siihen, etta tiimin ei tar-
vitse tuhlata aikaa etsimalla oikeaa henkil6a jotakin tiettya tehtéavaa varten vaan sellainen
I6ytyy aina hyvin nopeasti. (Karlgaard ym. 2015, 64.) On myds tarkead, ettd yksilo sitou-
tuu tekemdaan parhaansa, kayttamaan omaa osaamista yhteiseen tavoitteeseen ja tuo-

maan erinomaiset tulokset (SHRM 2017).

Liséksi konfliktien hallinta tehokkaassa tiimissé on korkealla tasolla: ongelmista puhutaan
vilpittdmasti ja niihin puututaan valittomasti. Samalla sellaisessa tiimissa on omat s&anndt,
joita kaikki tiiminjasenet noudattavat. Erona tavalliseen tiimiin on kuitenkin se, ettd naista
saannoista puhutaan ensin yhdessa ja vasta sen jalkeen péatetaén yksimielisesti ja sovi-
taan niiden noudattamisesta. Siten jokainen jasen tuntee olevansa vastuullinen omasta

kaytoksesta ja tietaa, etta voi odottaa samaa muiltakin. (SHRM 2017.)
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Tehokkaassa tiimissa on jatkuva tasapaino haasteen ja tuen valilla: tehokkuus vaatii in-
nostusta tyéhon, mutta jos ihminen on liian innostunut, hanen tehokkuutensa painvastoin
laskee. (Smith 2013, 52.) Tydntekijan innostus syntyy yleensa motivaatiosta, joka on ta-
vallisesti tydnantajan vastuulla. Alla olevassa kuviossa 7 on esitetty yleisimmat motivaa-
tiotekijat tydpaikalla. Esimerkiksi tyopalkka ja sen korostaminen on yksi isoimmista moti-
vaatiotekijoistd. Tybnantajan pitdd seurata sdanndllisesti toimialan palkkatasoa ja pitaa
samaa tasoa omalla tyOpaikalla. Toinen yleinen motivaatiotekija on kannustava ja positiivi-
nen ilmapiiri tydpaikalla. Muita tekijoita ovat esimerkiksi mahdollisuus kehittya tyossa, te-

hokas yhteisty0, ja esimies, joka asettaa selkeat tavoitteet. (Economy 2016.)
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Kuvio 7. Yleisimméat motivaatiotekijat tydpaikalla (Square UP 2020)

Tiimin tehokkuutta voidaan mitata eri tavoilla. Peter Karlgaard esittaa kirjassaan (2015,
57-58) kaksi katevaa tapaa, joiden avulla voi seurata tiimin tehokkuuden nousua ja las-
kua. Ensimmainen on sosiometrinen mittaus, joka mahdollistaa ryhmén siséisten sosiaa-
listen suhteiden tutkimisen. Kehonkieli ja muut sanattoman viestinndn muodot voivat ker-
toa paljon tiimin viestintdkaavasta: kuinka usein vuorovaikutus kasvotusten tapahtuu,
kuinka pitki& ovat tyypilliset keskustelut, fyysinen etéisyys ihmisten kesken ja muuta sel-

laista. Tallainen tapa ei tutki sitd, mista timinjasenet puhuvat vaan, miten he tekevét sité.
Viestintdkaavan avulla voi tunnistaa tehokkaan tiimin seuraavien tekijoiden pohjalta:
¢ Kommunikaatio kaikkien jasenien valilla tapahtuu melko usein.

o Keskusteluihin osallistuvat kaikki tiiminjasenet tasaisesti ja kuunteleminen ja

puhuminen ovat yhté tarkeita.

¢ Tiimin tapaamiset toteutuvat usein myds tydpaikan ulkopuolelta.
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e Tiiminjasenet pyrkivat jatkuvasti etsiméaan tietoja ja uusia ideoita tiimin ulkopuolella

eli muiden omien resurssien kautta.

¢ Viestintdkaava saattaa muuttua usein tiimin tydskentelyn aikana, eli se on erittain

mukautuva. (Pentland 2012a.)

Alla olevassa kuviossa 8 nékyy ero ei niin tehokkaan ja erittéin tehokkaan tiimin valilla.

Poorly Performing Team High-Performing Team

Kuvio 8. Kommunikointi tehokkaassa tiimissa (Pentland 2012b)

Toinen tapa mitata tiimin tehokkuutta Peter Karlgaardin mukaan (2015, 59-60) on tiimin
neurodynamiikka, joka tapahtuu mittamaalla tiimitydn muotoutumista jasenten neuropsy-
kologisten indikaattorien avulla: miten yksilon aivot toimivat timitydssa. Kaytanndssa se
voidaan tehdd antamalla muutamalle tiimille sama haastava tehtava ja prosessin aikana
"vahingossa heittdmallad” heille erilaisia hairidita ja yrittamalla keskeyttaa tyoprosessi. Sa-
malla vertaillaan, kuinka nopeasti ja tarmokkaasti jasenet joka tiimissa reagoivat haastei-
siin, ja samaan aikaan, kuinka tehokkaasti he pystyvat kommunikoimaan kesken&an hairi-
Oista huolimatta.

Tehokkuuden ongelmat ja niiden ratkaisut

Jokaisessa tiimisséa saattavat ilmeta ongelmia, jotka voivat vaikuttaa negatiivisesti tiimin
tehokkuuteen. Yleensa niiden tunnistaminen ajoissa ja ratkaiseminen on esimiehen teh-
tava. Hyva tehokkuuden hallinta auttaa tyontekijad onnistumaan tygssaan ja pitamaan
tybnantajan asettamista rajoista kiinni. Ongelmat voivat liittyé esimerkiksi tyon maaraan,
eli tyontekija ei selvasti osaa priorisoida asioita eika aikatauluttaa omaa tyopaivaa, on
usein my6hassa, poissa tai lahtee aiemmin tydsta ilmoittamatta esimiehelle, kayttaa
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puhelinta usein hoitaakseen henkildkohtaisia asioita tai ei tee tydtehtavia ajoissa. (Univer-
sity of Minnesota 2020.)

Lisaksi tyon laatuun liittyvat ongelmat ovat yleisia tyotiimissa: jatkuvat virheet tehtéavissa,
palvelu tai tuote eivat vastaa laatutavoitteita, asiakkailta tulee paljon valituksia, tyoresurs-
seja tai materiaaleja kaytetaan usein vaarin tai ne joutuvat hukkaan. Tehokkuuden laadun
laskemiseen voi johtaa myds kaytokseen liittyvat ongelmat tydpaikalla. Yleisin tapaus on
ylipdansa tiiminjasenen huono asenne tyota kohtaan. Tah&an kuuluvat negatiivisuus ja ag-
gressiivisuus, haluttomuus osallistua yhteistydhon ja ottaa vastuuta, joustavuuden puute:

ja muu sopimaton kaytos. (University of Minnesota 2020.)

Sen jalkeen, kun ongelma on tunnistettu, esimiehen tai HR-johtajan on l8ydettava oikea
ratkaisu. Ensin pitda osoittaa "syylliselle” timinjasenelle, ettd han on aiheuttanut hairidita,
joista on haittaa koko tiimille. On todella tarkeaa, etta henkild6 ymmartaa mahdolliset seu-
raukset ja haluaa itse korjata tilanteen ja muuttaa oman kaytoksensa. Hanelle voidaan an-
taa aikaraja tata varten. Jos muutokset ovat positiivisia, esimiehen kannattaa kehua niité
ja vakuuttaa, etta niitd arvostaa koko tiimi. Jos henkil6 ei kuitenkaan ole osannut tai suos-
tunut korjaamaan tilannetta hanelle annetussa ajassa, on harkittava muita vaihtoehtoja

esimerkiksi irtisanominen. (Mclntyre 2020.)

Kun ongelma tiimisséa johtuu muutamasta ihmisesta tai ylipdédnsa koko tiimistd, kannattaa
kayttaa muita tapoja. Esimerkiksi esimiehen taytyy kannustaa jasenia jatkuvasti ja muis-
tuttaa, ettd menestys syntyy yhteistydsta. Jos on syntynyt jokin ongelma, se pitaa osoittaa
kaikille selkeasti ja ehdottaa yhteisia ratkaisuja. Esimiehen pitdd vakuuttaa, kuinka tarkea
jokaisen jasenen rooli tiimissa on, siksi paatdokset tehdaan yhdessa ottamalla huomioon
kaikkien mielipiteet. (Wheelan 2013, 45-47.)

Usein kun annettuja tytehtavia ei suorita ajoissa, saattaa olla, etta alaiset tarvitsevat lisa-
apua esimiehelta priorisoinnin ja ty6tehtéavien tavoitteiden kanssa. Toisaalta tyontekijoiden
virheet voivat johtua siita, etta heilla on jatkuva kiireen tunne, jonka takia laatu ei ole niin
tarkea kuin tehtavan nopea toteuttaminen. Esimiehen on "hidastettava” tiiminjasenia ja
naytettava esimerkkeja siitd, minkalaista laatua heiltd odotetaan. Tiimin tehokkuuden on-
gelmien tunnistaminen ja ratkaiseminen ajoissa on melko haastava tehtava esimiehelle,
mutta juuri hnesté ja hanen patevyydestaan riippuu koko tiimin tehokkuusaste. (Monster
2020.)

Tiimin tehokkuudesta on tehty muutama tutkimus. Esimerkiksi eras tutkimusryhma, johon
kuuluivat professori Francois Chiocchio ja kolme opiskelijaa kahdesta quebecilaisesta yli-
opistosta, Université de Montréal ja ETC -yliopisto, suoritti tutkimuksen, jonka tavoitteena

oli ymmartaa, miten tiimin sisaisten luottamus, konfliktit ja yhteistyd vaikuttavat tiimin
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tehokkuuteen. Tutkimusta varten luottiin viisi tiimi&, jotka koostuivat 6-8 henkilsta, jotka
edustivat eri ammatteja rakennussuunnittelun alalla. Jasenia oli yhteensa 38. Joka tiimin
tehtavaksi annettiin ymparistoystavallisen opiskelija-asuntolan suunnitteleminen. Kyselyi-
den tuloksista ilmeni, etta tiimitydssa luottamus vaikuttaa positiivisesti tehokkuuteen yh-
teistydn kautta, eli luottamuksella ei ole suoraa vaikutusta tehokkuuteen. Samalla konflik-
teilla ei ole suurta merkitysta tehokkuuden kannalta ilman yhteisty6ta. Toisin sanoen ta-
man tutkimuksen perusteella voi vaittaa, ettéa luottamus ja konfliktit eivat itse vaikuta suo-
raan tehokkuuteen ilman yhteisty6ta, ja yhteistyd auttaa huomattavasti rakentamaan luot-
tamusta ja hallitsemaan konflikteja tiimissa. Tama tarkoittaa, ettd menestyakseen tiimin
pitda panostaa sisdiseen yhteistydhon kommunikoimalla, antamalla toisilleen palautteita ja

maarittelemalla selvasti kaikkien roolit ja tehtavat tiimissa. (Chiocchio ym. 2011, 86.)

Tohtori Niclas Erhardt (2010, 91) Mainen yliopistosta teki toisen tutkimuksen, jonka tavoit-
teena oli saada selville, onko tiimilla mitaan merkitysta, eli onko tulos aina parempi, jos tie-
totydnpohjaisia tehtavia suoritetaan tiimina eika yksilona. Tutkimuksessa haastateltiin

nelja eri projektintiimin jokaisen tiimin jasenen.

Haastatteluissa Erhardt (2010, 96) kysyi jokaiselta haastateltavalta, mitd osaamista juuri
hanella on ja mitd osaamista muuten tarvitaan, jotta projekti menestyisi. Han selvitti myos,
mink&laisia ongelmia tiimi yleensa kohtaa tydskentelyssa ja missa maarin kaikki timinja-
senet ovat tietoisia omista rooleistaan ja vastuualueistaan projektissa. Haastatteluja toteu-
tettiin projektin keski- ja loppuvaiheessa ja sen lopettamisen jalkeen. Niiden analysoin-
neissa kavi ilmi, ettd ensimmaisessa tiimissa jasenet usein tytskentelivat muutamia paivia
perékkain kommunikoimatta keskendén. Se johtuu paaosin siita, etta jokainen tiimilainen
ymmarsi hyvin oman roolinsa ja tehtavansa eika sen takia valttamatta tarvinnut mitaan li-
satietoa tai apua muilta suorittaakseen tehtavan. Liséksi syyna oli myds se, etta heidan
tyoprosessinsa oli standardisoitu, eli tehtavéat olivat samantyyppisia periaatteessa koko
ajan. Jos joskus ilmeni jokin ongelma, se yleensa liittyi projektituotekehittgjan tehtavaan,
joka ratkaisi sen aina itse. Naista asioista huolimatta ensimmaisen tiimin projekti oli lan-

seerattu ajoissa ja onnistuneesti.

Toisessa tiimissa tilanne naytti melkein samanlaiselta. Koska jokainen oli hyvin tietoinen
siitd, mita juuri hanen piti tehd& ja misté olivat muut vastuussa, sisainen vuorovaikutus ja
tietojen jakaminen eivat toteutuneet niin usein, mutta kuitenkin useammin ensimmaiseen
tiimiin verrattuna. Syyna oli se, etta projekti oli monelle jasenelle jo tuttu entuudestaan:
sama palvelu tuotiin markkinoille jonkin aikaa sitten Norjassa ja sen jalkeen haluttiin to-
teuttaa samanlainen Ruotsissa. Toisaalta tassa tiimissa jdsenet huomasivat, etté jatkuvan

kommunikoinnin puute aiheutti silti muutaman vaarinymmarryksen ja jopa riidan. Lopussa
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projekti kuitenkin lanseerattiin ja tyon laatu oli korkea asiakkaiden palautteiden mukaan.
(Erhardt 2010, 97-98.)

Kolmannessa projektitimissa asiat olivat toisin pain. Koska projektin luonne vaati teho-
kasta yhteistyota ja yhteisymmarrysta, kaikki jasenet tydskentelivat yhdessa. Tassa ta-
pauksessa ei ollut niin isoa merkitysta rooleilla vaan silla, etté kaikilla olisi saman verran
osaamista alasta ja projektituotteesta. Projektilla ei mydsk&aéan ollut mitaén tiettya raken-
netta ja sen polku mukautui koko ajan. Siséinen viestinta ja vuorovaikutus tapahtuivat va-
hintadn kymmenen kertaa paivassa, ja jasenet jakoivat sdanndllisesti omia tuloksiaan tii-
missa muiden kesken ilman erityista pyyntoa tiiminvetgjaltd. Ongelmia tuli usein, ja ne liit-
tyivat enimmakseen tehtavien priorisointiin ja maarittamiseen. Vaikka projekti lanseerattiin
kuusi paivaa myohassa teknisen syyn takia, katsottiin se kuitenkin onnistuneeksi moni-
mutkaisuutensa vuoksi. (Erhardt 2010, 98-99.)

Viimeinen tiimi oli cross-functional, mik& koostui eri alojen asiantuntijoista. Aluksi jokai-
sella oli omat selkeét roolit ja tehtdvat, mutta ajan my6té ne sumennettiin, ja tiiminjasenet
tarvitsivat jatkuvaa ohjausta siitd, kuka mitékin tekee. Tiimildiset joutuivat vaihtamaan roo-
leja usein, mité johti siihen, etta jotkut eivat onnistuneet niin hyvin uudessa roolissa. He
jopa joutuivat pyytaméaan apua ulkopuoliselta konsultilta, joka neuvoi ja koulutti heita teh-
tavien priorisointiin ja organisointiin. Vaikka riitoja ja erimielisyyksia tapahtui timisséa paivit-
tain, projekti lanseerattiin onnistuneesti lyhyessé ajassa, ja tiimi pystyi osoittamaan hyvan-
tasoista tehokkuutta. (Erhardt 2010, 99-102.)

Naiden tuloksien perusteella voi vaittaa, etta tiimitydskentely onkin tarkea tietotydnpohjai-
sissa tehtavissa. Erityisesti tiimin tehokkuuden kannalta on merkitsevaa se, millainen tii-
min rakenne ja millainen projektin luonne on seka se, miten ne sopivat toisiinsa. Ottaen
huomioon sen, etta kaikki nelja tiimia onnistuivat omissa projekteissaan, voi myds todeta,
ettd jokaisen tiimin tapaus on erilainen ja ei ole olemassa yhta oikeaa tiimitydskentelykaa-
viota, joka toimisi kaikkien tiimien kanssa. (Erhardt 2010, 106-107.)

2.8 Syrjinté ja sen ratkaisu

Yksi suurista ongelmista tydpaikalla on syrjinta. Syrjinnalla tarkoitetaan ihmisen huonoa
kohtelua jonkin henkilokohtaisen ominaisuuden takia. Suomessa se on kielletty Yhdenver-
taisuuslain mukaan, eli henkiléa ei saa syrjia esimerkiksi hanen ikansa, kansalaisuutensa,
kielens&, uskontonsa, etnisen alkuperansa tai muun henkilokohtaisen syyn vuoksi. (Yh-

denvertaisuusvaltuutettu 2020.)

Tyopaikalla syrjinnalla voi olla muutama muoto. Esimerkiksi vélitdn syrjinta on sellainen

tilanne, jossa ihmista kohdellaan huonommalla tavalla kuin toista jonkin henkilékohtaisen
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ominaisuuden perusteella, esimerkiksi tydnantaja maksaa suomalaiselle isompaa palkkaa
kuin ulkomaalaiselle. Kun taas vdlillinen syrjinta kuvaa sellaista tapausta, jolloin esimer-
kiksi jonkin ty6paikan saaminen edellyttdd erinomaista suomen kielen osaamista, vaikkei
se ole oikeasti ehdottoman tarpeellista tyotehtavien suorittamista varten. Viela yksi esi-
merkki syrjinnasta on hairintd, eli henkil® vitsailee toisesta, jotta loukkaisi hanta henkil6-
kohtaisen ominaisuuden perusteella tai kayttaytyy tahallaan halventavasti toisten henkildi-
den ndhden. Jos esimies ei puutu ongelmaan tallaisessa tilanteessa, sekin katsotaan syr-

jinnaksi. (Tydsuojeluhallinto 2019.)

Suomessa naiset kokevat eniten syrjintda. Korkeakoulutetut, teollisuusalalla tai miesvaltai-
sella tydpaikalla tydskentelevat naiset saattavat karsia enemman syrjinnasta kuin muut.
Yleiset syrjintatilanteet tydtiimissa koskevat esimerkiksi tyévuorojen jakoa, palkkaa, uralla

etenemista, tiedon saantia ja muita tyoseikkoja. (Varis 2018.)

Seuraavaksi eniten syrjintédé kokevat muuhun uskontoon, etnisyyteen ja seksuaalivéhem-
mistoon kuuluvat, mikéa nékyy kuviossa 9. Esimerkiksi monet suomalaiset ovat sita mielta,
etta tydnantaja saa suosia valkoihoista kantasuomalaista tydnhaussa. Myos tydpaikalla
ulkomaalainen usein tienaa pienemmaén palkan kuin suomalainen tydkaveri vain oman
taustansa takia. Tasséa tapauksessa tytnantaja saattaa selittaa tilanteen, etta yrityksella

asiat juuri nyt menevat huonosti. (Mantymaa 2019a.)
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Koen "tdysin epamiellyttavaksi”

tyoskentelyn ko. vaestonryhman kanssa

2019

® Muslimi @ Romani @ Juutalainen
@® Tummaihoinen henkild

® Seksuaalivahemmistoon kuuluva

Kuvio 9. Mitd mieltd suomalaiset ovat eri taustaisista tyokavereista vuonna
2015 ja 2019 (Méantymaa 2019b)

Lisaksi ikaantyneet kohtaavat usein syrjintaa tyéelaméssa, ja tama ilmié on vaan lisdanty-
nyt viime vuosien aikana. Eniten syrjintdd kokevat yli 55-vuotiaat — useimmiten juuri tama
ikaryhma valitaan irtisanottavaksi, siltd otetaan pois osa tyttehtavia eiké palkkataso
nouse, koska tydntekija joka tapauksessa aikoo kohta jaada elékkeelle. Tydnhaussa
ikdantyneilla ihmisilla on myds vahemman mahdollisuuksia tulla valituksi tyotehtavaan.
(Yhdenvertaisuus 2020.)

Toisaalta nuorten syrjinta on ollut yhtéa hyvin yleinen ongelma tyopaikalla. Eniten siita kar-
sivat alle 35-vuotiaat tyontekijat. 1lmié ndkyy useammin julkisella sektorilla kuin muualla.
Eri kohtelu nuoria tydntekijoita kohtaan voi ilmeta esimerkiksi heidan tyduransa etenemi-

sessd, palkkauksessa ja muissa tilanteissa. (Hartio 2016.)

Tiimi on yhteen kuulumista ja yhdessé tavoitteen saavuttamista. Jotta tAma toimisi olisi
hyva hyvéksya erilaisuus ja ajatella erilaisuuden olevan rikkautta. Oikeita ratkaisuja voi

olla monta, ja monilla voi olla eri ndkdkulma, kuinka lahestya ongelmaa. Tiimityoskentely
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ei ole yksilotyo, joten muiden suvaitsemisesta esimiehen olisi hyvé kertoa heti alkuvai-

heessa ja puuttua asiaan heti, jos tiimissa ilmenee ongelmia. (Duunitori 2018.)

Ensinnakin esimiehella on erittain merkittéava rooli syrjinnan valttamisessa omassa tyotii-
missaan. Syrjinnan estamiseksi esimiehen pitéaé aina puuttua hairintdan valittomasti. Ha-
nen on myods koulutettava tiimia ja luotava tytpaikalle sellainen tunnelma ja tyopaikkakult-
tuuri, jossa tyontekija voisi avoimesti keskustella etenemismahdollisuuksista, palkkauk-
sesta ja tyOetujen jakautumisesta ja milloin tahansa pyytaa tukea johdolta mahdollisessa
syrjintatapauksessa. (Varis 2018.)

Tyo6paikalle kannattaa luoda oma yrityspolitiikka, joka koskee sisaista syrjintaa ja hairin-
taa. Jokaisen tiimijasenen on oltava tietoinen sen sisalldsta ja erityisesti seurauksista syr-
jintaan syyllistavalle. Jos alainen tekee valituksen syrjinnasta organisaation HR-johtajalle
tai esimiehelle, jalkimmaisen pitaa vakuuttaa, ettd han vie asian eteenpdin ja aikoo selvit-
taa tilanteen mahdollisimman pian. Samalla pitaa huolellisesti tehdé muistiinpanoja kai-
kista yksityiskohdista. Lisaksi kannattaa haastatella myds muita ihmisia, jotka joko osallis-
tuivat syrjintédan tai voisivat todistaa syrjintatapauksen. Jos on mahdollista, yrityksen on
hankittava hyva asianajaja, joka pystyy tutkimaan syrjatilanteita ja neuvomaan tapauskoh-
taisesti. Sen jalkeen, kun syyllinen on ldydetty, hanta kohtaan pitda toimia oman yrityspoli-
tiilkan mukaisesti. (Nolo 2020.)

2.9 Henkilékohtaiset ongelmat ja ratkaisut

Jokaisessa tiimissa on erilaisia ihmisia, jotka ajattelevat ja tekevat eri tavalla kuin toiset.
Hyvassa tiimissa kaikki yrittavat keskittya tydntekoon ja tulla kaikkien kanssa toimeen,
mutta valilla voi térmata myos ihmiseen, jolla on asenneongelmia. Tallainen henkil6 voi
muuten vaan vihata toista, tai jos ajatusmaailma ei kohtaa toisen kanssa, han saattaa val-
tella tata henkilva. Myds arsyyntyminen tai turhautuminen tiimiin tai tiimin jaseneen voi
olla syy, ettd valtetaan toista tai ei olla tdysin mukana tyonteossa. Henkild myf6s saattaa
syytelld toisia tai pitd& muita huonompina, joka taas johtaa huonoon ilmapiiriin ja aiheuttaa

epavarmuutta. (Kuusela 2013, 18-23.)

Jotta valtyttaisiin tallaiselta, esimiehen olisi hyva tietdaa heti alussa, millaisia tyontekijoita
tiimissa on. Nain voidaan heti valttd& ongelma, esimerkiksi puhumalla vuorovaikutuksen
tarkeydesta ja siita, etta henkilokohtaiset asiat pitéisi pitda pois toista ja keskittya tyonte-
koon tyGajalla seka pyrki& tulemaan toimeen kaikkien kanssa, vaikka olisikin hankalaa.
Esimiehen pitaisi myos tarkkailla, ettd henkild, jolla on asenneongelmia, keskittyy tyonte-
koon ja on mukava toisille. Hyva tapa olisi pitaa valilla keskusteluja. (Kuusela 2013, 25-
26.)
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Tyontekijalla voi olla myds elamantapaongelmia, jotka syntyvat omalla ajalla eivatka tyo-
paikalla. Esimerkiksi tana paivana nuoret sekd myos idkkaammat istuvat jatkuvasti sosi-
aalisessa mediassa, ovat tietokoneella ja katsovat televisioita my6haan yohon. Tama ai-
heuttaa vasymysta, arkiuupumusta ja levottomuutta. Arkielaman ongelma voi olla myds
lian vahainen vapaa-aika rentoutumiseen. Kuten liian vahan vapaa-aikaa rentoutumiseen.
Syy tdhan on kotity6t ja esimerkiksi lasten kuskaaminen harrastuksiin. Tdma voi johtaa
uupumukseen ja stressiin, jonka jalkeen voi joutua sairauslomalle. Monenlaiset arjen on-

gelmat siis vaikuttavat tydtehokkuuteen ja tyoilmapiiriin. (Jarvinen 2011, 87-88.)

Esimiehen olisi hyva pitaé keskustelu tyontekijan kanssa heti, kun huomaa, etta jokin on
vialla. Keskustelussa esimies ei saisi puuttua liian paljon henkilékohtaisiin asioihin, mutta
hyva olisi tiedustella, onko kaikki hyvin. Jos on paljon ongelmia, olisi hyva kaantya tytter-
veyshuollon puoleen, jossa tydntekija voisi kertoa ongelmistaan. Ty6terveyshuollolla on
vaitiolovelvollisuus, joten tyontekijan ei tarvitse pelatd, etta esimies saa tietdaa hanen on-
gelmistaan. (Jarvinen 2011, 89-90.)

Tyontekijalla saattaa olla jonkunlainen henkilokohtainen kriisi elamassa, jonka takia hén ei
valttamatta pysty osallistumaan tiimitydhon samalla tavalla kuin ennen eika ole niin aktiivi-
nen ja tehokas. Tama voi vaikuttaa koko tiimin menestykseen. Tallaisessa tilanteessa esi-
miehen pitda nayttaa tyontekijalle, ettéa vaikka han valittda tydntekijan hyvinvoinnista, he
eivat ole kavereita. Tyontekijan ei kannata jakaa lilkaa henkilékohtaisia tietoja johdolle.
Palautuakseen normaalitilanteeseen, tiimilaiselle pitd& antaa aikaa seké tarpeensa mu-
kaan muokata hanen aikatauluaan ja tehtavien maaraa. Lisdksi esimies voisi selittaa
muille tiiminjasenille tilanteen, jotta he olisivat avuliaimpia ja ymmartavaisempia tyonteki-
jaa kohtaan. (Winter 2020.)

Tiimilaisella voi olla myds alkoholiongelma. Tyontekija voi ilmaantua tyopaikalle huma-
lassa tai kovassa krapulassa, mika taas johtaa tyokyvyttémyyteen. Poissaoloja voi ilmeta
toistuvasti alkoholin takia. Tah&n on puututtava heti, koska paihtyneena tuleminen téihin
on kiellettyd. Toistuva alkoholin kaytto ja paihtyneena toihin tuleminen voi johtaa irtisano-
miseen. Hyva olisi pitdd saanndllinen terveystarkastus, jossa pyritaan selvittdmaan alko-

holinkaytdn syyt ja pystytddn puhumaan riskeista. (Jarvinen 2011, 92.)

Huumeiden kéayttd on myds vakava ongelma, joka voi ilmaantua tydpaikalla. Tybelamassa
on enemman satunnaiskayttjia kuin varsinaisia ongelmakayttgjia. TAma ilmid on yleisin
25-34 vuotiaiden keskuudessa. Paihteiden kayttd voivat negatiivisesti vaikuttaa inmisen
tyokykyyn, tybhyvinvointiin, tydn laatuun seka aiheuttaa ty6turvallisuuteen liittyvia vaaralli-
sia tilanteita, joka johtaa riitoihin tydkavereiden ja esimiehen kanssa. (Huugo 2020.) Jos

tiimil&inen tai esimies epéilee tai huomaa, etta tyontekijalla on ongelma péaihteiden
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kanssa, taytyy valittémasti ottaa asia puheeksi. On tarkea, etta paihteidenkayttajaa ei
syyllistetd, vaan pyritdan yhdessa léytamaan ratkaisu ongelmaan. Esimies voi auttaa sopi-

van hoidon etsimisessé ja ohjata tyontekijan oikealle terveysammattilaiselle. (Ehyt 2018.)
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3 CASE: YRITYS X
3.1 Yritysesittely

Taman tutkimuksen toimeksiantajana oli Yritys X, joka on perustettu Suomessa vuonna
2017. Yrityksen toimiala on véhittaiskauppa, ja se toimii verkossa, mutta aikoo lanseerata
mya@s fyysisen kaupan lahitulevaisuudessa. P&atoiminnasta vastaa tiimi, joka koostuu 11
eri ammateissa toimivasta henkildista. Osa tiimilaisista tyoskentelee paasaantoisesti
etand, mutta kaikki kokoontuvat toimistossa ainakin kerran kuukaudessa ja pitavat paivit-

tain yhteytta toisiinsa verkkovalineiden avulla.

Yrityksen esimies on huomannut sisaisia vaihteluja tiimitydssa ja tehokkuuden laskun,
jotka saattavat negatiivisesti vaikuttaa Yritys X:n menestykseen markkinoilla. Taman takia
olemme paattaneet tehda tiimityosta tutkimuksen, jossa selvittdmme ongelmat ja etsimme

ratkaisut.
3.2 Tutkimuksen analysointi

Tutkimuksessa meilla oli kaytdssa Google Forms -kysely (Liite 1.), joka toteutettiin 17. —
31.3.2020. Valitsimme tallaisen tutkimustavan, koska se on tehokas menetelmé keréata tie-
toja monelta ihmiseltd monesta eri teemasta lyhyessa ajassa. Vaikka kyselyn laatiminen
kestdad vahan aikaa, hyvin tehdylla kyselylla pystyy kattamaan laajan maaran kysymyksia
tutkittavasta aiheesta. Lisaksi tuloksien analysointi on melko helppoa, koska se onnistuu
tietokoneen avulla, eli on mahdollista saada kaikki keratyt vastaukset valmiiksi taulukoihin
ja kuvioihin. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010, 193-195.)

Kysymyksia kyselyssé voi olla monenlaisia, mutta yleisimmat ovat kuitenkin avoimet, mo-
nivalinta-, ja asteikkoihin perustuvat kysymykset. Avoimet kysymykset antavat vastaajan
ilmaista oman mielipiteensd omin sanoin, ja auttavat tutkijaa ymmartdmaan vastaukset
monivalintakysymyksiin paremmin. Kun taas muunlaiset kysymykset antavat vastaajalle
mahdollisuuden keskittya tiettyihin vaihtoehtoihin, eli h&nen ei tarvitse muistaa asiaa, vaan
pitdé tunnistaa ja valita sopivin vastaus. Lisdksi ndiden kysymyksien avulla, tutkija voi hel-

posti vertailla vastauksia keskenaan. (Hirsjarvi ym. 2010, 200-201.)

Lahetimme linkin kyselyymme tiimin esimiehelle, joka tdman jalkeen lahetti sen jokaiselle
tiimin jAsenelle tAim&n omaan sahkdpostiin. Kyselyn alussa luki tutkimuksemme tarkoitus
ja merkitys toimeksiantajamme tiimille. Kyselyyn vastattiin anonyymisti, jotta vastaukset
olisivat todenmukaisempia ja jokainen tiimildainen voisi rohkeasti ilmaista oman mielipi-
teensa ongelmista tiimissa. Kysely oli jaettu kolmeen eri teemaan: tiimityoskentely, esi-

miehen rooli tiimissa seké viestintd. Yhteensa kysymyksia oli 16. Kyselyyn vastasivat
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kaikki 11 tiimilaista. Vastanneista miehia oli 7 (63,3 %) ja naisia 4 (36,4 %). Vastanneet

olivat 19-45 vuotiaita, ja heidan ikansa keskiarvo oli 31 vuotta.
3.2.1 Tiimityoskentely

Tiimityoskentelyosassa kyselimme tiimin tiimityyppia, mik& on tiimin tavoite, millaista tii-

missa on seka kuinka itse voisi parantaa tiimin tyoskentelya.

Lahes kaikki (90,9 %) vastasivat, etta tiimityyppi on virtuaalitiimi, mutta monet valitsivat
samalla muitakin vaihtoehtoja. Kuviosta 10 ndkee, etta 8 (72,2 %) valitsivat myods cross-
functional tiimin, eli tiimissa on yrityksen eri alan asiantuntijat. Nelja (36,4 %) valitsi itseoh-

jautuvan tiimin.

Mika on teidan tiimin tiimityyppi?

11 vastausta

Itseohjautuva (tiimissa tehd&an
paatoks...

Virtuaalitimi (netin valityksella
tyds...

Cross-functional tiimi (yrityksen
eria...

Ongelmanratkaisutiimi
( véliaikainen ti...

Kuvio 10. Tiimityypit

Lahes kaikki tiimista vastasivat, etta tiimin yhteinen tavoite on myynnin parantaminen seka

toimiva verkkosivu. Muut vastaukset olivat
- Tehokas tyoskentely
- Hankkia uusia asiakkaita
- Lanseerata joskus oma sovellus
- Parantaa yrityksen kannattavuus
- Mainostaa verkkokauppaa.

Esitimme tiimille eri vaittamia siitd, millaista tiimissa on. Kysymyksiin sai vastata "kyll&”,
"en osaa sanoa’” tai "ei”. Muutamissa kysymyksissa vastaukset jakaantuivat tasaisesti kol-

meen vastausvaihtoehtoon, ja muissa oli selvésti hajontaa eri vastausvaihtoehdoissa.
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Kyselysta selvisi, ettéa tiimissa viihdytaan, mutta myos se, etteivat kaikki viihdy. Kuusi vas-
taajista koki viihtyvansa, kolme oli toista mieltd ja kaksi ei osannut sanoa. Ensimmaiseksi
selvasti ongelmaksi koitui avoimuus ja halukkuus auttaa muita. Jopa seitseman (63,6 %)
koki, ettd tiimissa ei ole avoimuutta ja avunantoa. Vain kaksi (18,2 %) oli sita mielta, etta

tiimisséd on avoimuutta ja avunantoa ja loput kaksi (18,2 %) ei osannut sanoa.

Luottamus jakaantui todella tasaisesti kolmeen osaan: kolme koki, ettd luottoa on tiimissa,
nelja ei osannut sanoa ja nelja koki, ettd luottoa ei ole. My6s arvostus jakaantui kolmeen
osaan. Kolme koki, ettd arvostusta ei ole, kolme koki, etta arvostusta on ja jopa viisi il-

moitti, ettei osaa sanoa.

Kyselyssa ilmeni, etté jopa kolme koki saavansa erilaista kohtelua sukupuolen ja kaksi
ikansa takia. Mutta kaikki tiimildiset ovat sitd mielta, etta ovat kohdelleet kaikkia samalla
tavalla, vain yksi on myontéanyt kohdelleensa toista eri tavalla ian takia. Tiimista nelja vas-
taajaa koki, etta heitéa aliarvioidaan ja seitseméan oli eri mieltd. Samoin myos nelja vastasi,
etta heidan ty6tehtavaansa tai roolia ei oteta tosissaan tiimissé, mutta kuusi vastaajaa ei
ollut kokenut sellaista. Tiimista kolme vastaajaa koki jonkun toisen ty6tehtavan tai roolin
vahemmin tarkeéksi kuin omansa, mutta seitseman oli sitd mieltad, ettd kaikkien tyétehtava

ja rooli ovat tarkeita.

Kysyimme avoimena kysymyksena tiimilta, kuinka itse voisi parantaa omassa tiimissa
tydskentelya. Tahan kysymykseen suurin osa vastasi, etta voisivat parantaa kommuni-
kointia, olla aktiivisempia seka kuunnella muita. Yksi mainitsi myos, etta voisi parantaa

osaamistaan ja innovatiivisuuttaan.
3.2.2 Esimiehen rooli tiimissa ja viestinta

Tassa osiossa kysyimme viestinnasta, palavereista ja kokouksista seka esimiehesta.

Kyselysta selvisi, etta timissa on kaytdssa monta erilaista viestintdohjelmaa, kuten Skype,
WhatsApp ja Gmail-sahkoposti. Yli puolet eli 63,3 % ei ollut tyytyvainen tiimin kaytossa

oleviin ohjelmiin (Kuvio 11).



34

Oletko tyytyvainen tahan viestintaohjelmaan/ohjelmiin?
11 vastausta

® Kyl
® En

Kuvio 11. Tyytyvaisyys viestintaohjelmiin

Tiimilaisten mielesta kaikki pitéisi olla yhdessa ohjelmassa tai sovelluksessa. Haastattelun
aikaan tiimilla oli eri sovelluksessa eri keskustelut, mika tuntui monesta vastaajasta seka-
valta. Seuraaminen oli todella vaikeaa ja tiedostot hukkaantuvat helposti. Kommunikointi-
kaan ei aina onnistunut tiimin jasenten kesken. Yhden vastaajan mielesta Skype ei ole tar-

peeksi turvallinen ohjelma ty6viestintaa varten.

Esitimme tiimille erilaisia vditteita esimiehestd, ja pyysimme vastaamaan, oletko samaa
mieltd, oletko eri mieltd vai etkd osaa sanoa. Kyselysta selvisi, etté esimies ei ole kiinnos-
tunut tiimin menestyksesta eika anna henkilokohtaista palautetta. Kuitenkin esimies on
helposti lahestyttava, tasa-arvoinen kaikkia kohtaan seka luo turvallisen ja tasa-arvoisen

tydympariston.

Monissa vaittamissa vastaukset jakautuivat tasaisesti tai lahes tasaisesti kolmeen osaan,
esimerkiksi vaittamissa: asettaa realistiset tavoitteet ja paamaaria, kannustaa koko tiimia
yhteisty6hon, on itse motivoitunut ja motivoi muita seka osaa tunnistaa ja ratkaista tiimin

ongelmat. Viimeinen véite oli, etta esimies puuttuu kiusaamiseen/hairintaan/syrjintaan tii-
missa. Siihen seitseman tiimin jasenta vastasi, ettei osaa sanoa, kolme vastasi, ettei

puutu ja yksi vastasi, ettd puuttuu, mik& ndkee kuviosta 12.
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Kuinka kuvailisit esimiestasi?

W Olensamaamiets [ En osaa sanca Olen efi mielta

Ejllll.llﬂhllll.l

1

On kiinnostunut tiimin menestyksestd Asettaa realistisia tavoitteita ja pa@maaria  Kannustaa koko timid yhieistyshon Osaa tunnistaa ja ratkaista tiimin ongelmat ~ On tasa-arvoinen kaikkia kohtaan

Kuvio 12. Esimiehen kuvailu

Seuraavassa kysymyksessa tiimildiset saivat avoimesti kertoa, mitd kehitettavaa esimie-
hen tyoskentelyssa on. Vastauksista kavi ilmi, ettd esimies saisi olla sitoutuneempi ja ha-
nen tulisi olla mukana tiimin tekemisissa. Esimies saisi antaa enemman palautetta seka

henkilokohtaisesti ettd koko tiimille ja motivoida enemman seka antaa realistiset tavoitteet.

Tiimissa pidetdan kokouksia ja palavereja, mutta melkein puolet (45,5 %) koki, etta niita ei
ole riittavasti. Liséksi melkein kaikki tiimissa kokivat kokoukset ja palaverit vain valilla te-
hokkaiksi. Kaksi vastaajista koki kokoukset ja palaverit aina tehokkaina ja vain yhden mie-

lesta ne eivéat ikina olleet koskaan tehokkaita. (Kuvio 13.)

Onko kokoukset/palaverit tehokkaita?
11 vastausta

@® Aina
® Vvalila
@ Eiikina

Kuvio 13. Kokouksien/palaverin tehokkuus

Lopuksi pyysimme avoimella kysymyksella kehitysideaa tiimille. Tiimista suurin osa oli sita
mieltd, ettd kommunikointia olisi hyva parantaa, enemman pitéisi keskustella ja paatokset
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pitaisi tehda yhdessa. Monet vastasivat myds, etta pitaisi kannustaa, tehda yhdessa, aut-

taa, parantaa viestintaa seka viettaa aikaa tiimin jasenten kesken mygs vapaa-ajalla.
3.3 Vertailu aiempiin tutkimuksiin

Perehdyimme ennen omaa tutkimustamme muutamaan eri tutkimukseen, jotka liittyivat
tiimitydskentelyyn, kuten ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetyéhon ja pro gradu -
tutkielmaan. Tutkimuksissa tutkittiin tiimin ongelmia. Kayttamien lahteiden avulla pys-

tyimme vertailemaan tutkimustamme muiden tekijoiden tdihin, jotta voisimme saada pa-

remman kokonaiskuvan siita, mitd haasteita voi ilmeta tiimitytskentelyssa.

Kaikista tutkimuksista kavi ilmi, etta vaikka tiimity6ssa onkin hyvia puolia, timien toimin-
nassa ilmenee usein myo6s ongelmia. Ketolan pro gradu -tutkimuksesta (2018) nousi esiin,
ettd tiimissa esimiehen panostus ei ole kovin hyva eiké kokouksissa puhuta ty6tavoit-
teista. Tiimin mielesta oli my6s monta muuta parannetavaa asiaa, kuten sitoutuneisuus,
kommunikaatio seka viestinta. Meidan tutkimuksessamme esimiehen asenne ty6ta koh-
taan oli myds yksi olennaisista ongelmista, jotka ilmenivat kyselyn tuloksissa. Yrityksen
X:n tiimin jAsenet eivat aina pida kokouksia tehokkaina ja kokevat, etta sisdinen viestinta

tiimissa tarvitsee parannusta.

Pyyhtian (2019) opinnaytetydssa tiimin ongelmat olivat kommunikointi, asioiden jakami-
nen, palautteen anto, toisen ymmartaminen seka neuvojen kuunteleminen. Tiimin mie-
lestéa osaaminen ja perehdytys olivat tiimin heikkous. Kastarisen opinnaytetytssa (2017)
ongelmat liittyivat tavoitteiden asettamiseen ja esimiehen rooliin. Myds asiakaspalautetta
ja esimiehen palautetta kaivattiin lisda. Tiimissa ei mytskaan oli sovittua palaverijarjestel-
maa. Muutamat tiimista kokivat myos epatasa-arvoista kohtelua. Toimeksiantajamme tii-
missa on myos vaikeuksia kommunikoinnin kanssa seka loytyy syrjinta ongelmia. Liséksi
esimiehelta odotetaan enemman tukea, motivointia ja palautteen antamista. Nama asiat

ovat olennaisia tiimin onnistunnutta toimintaa varten.
3.4 Johtopdaatds Yritys X:n ongelmista

Tassa tutkimuksessa tavoitteena oli selvittda Yritys X:n tiimitydskentelyn ongelmat ja 10y-

taa ratkaisut.
Paatutkimuskysymyksemme olivat:
o Mitka tiimityoskentelyn ongelmat ovat Yrityksessa X?

¢ Kuinka voisi ratkaista tiimityoskentelyn ongelmat Yrityksessa X?
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Alatutkimuskysymyksemme olivat:
¢ Millaisia haasteita tiimit yleensa saattavat kohdata?
e Minké keinojen avulla tiimit ylipaataan selviavat haasteista?

Tassa opinnaytetydssa selvitimme, etté tiimitydssa vaikeudet tavallisesti liittyvat huonoon
tiimin johtamiseen, sisdiseen viestintaan, tiimin tehokkuuteen, syrjintaan ja tiimilaisten
henkilokohtaisiin ongelmiin. Saimme vastauksen myd6s toiseen alatutkimukseen eli kartoi-

timme erilaisia tapoja, miten voi auttaa tiimia hankaluuksien kanssa.

Kyselymme toi esiin monenlaisia ongelmia tutkimuskohteena olevan tiimin toiminnassa.
Ongelmat voi jakaa neljgdn ryhmaan. Ensimmaiseen ryhmaan kuuluvat ongelmat, jotka
liittyvat sisaiseen vuorovaikutukseen. Esimerkiksi tiimissa eivat kaikki jdsenet viihdy ja mo-
nien mielestaén siina on selkea luottamuksen puute, koska jasenet eivat ole avoimia ei-

vatka ole aina halukkaita auttamaan toisiaan.

Toinen ryhma on tiiminjasenten kohtelua koskevat ongelmat. Tutkimuksen mukaan tii-
missa joitakin jasenia aliarvioidaan tai ei oteta kaikkien tiimirooleja tosissaan. Liséksi

esiintyy syrjintdé sukupuolen ja ién perusteella.

Kolmanteen ryhmé&an kuuluu viestintaan liittyvat ongelmat. Sen liséksi, etta muutaman ja-
senen mielesta kommunikointi on huonoa tiimissa, tiimin kayttamat viestintdohjelmat myos
tarvitsevat uudistusta. Kayttssa on muutama ohjelma, jotka tuntuvat monista lilan seka-
vilta, silla on esimerkiksi vaikea l6ytaa tarvittava tiedosto, kun kaytéssa on useita ohjelmia,
joissa se voi sijaita. Myds kokous- ja palaverikaytantd kaipaa uudistusta, koska moni vas-

taajista ei pitanyt kokouksia ja palavereja aina tehokkaina.

Viimeinen ryhma koostuu ongelmista, jotka liittyvéat esimiehen toimintaan tydtehtavissa.
Muutaman jasenen mielesta esimies ei tunnu olevan sitoutunut tydprosessiin tai ei tunnu
olevan mukana tiimissd. Han ei myodskaan anna riittavasti palautetta tiiminjasenille heidan

tyostaan eikd muutenkaan kannusta tiimia tarpeeksi.

Kaikkien kyselymme tuloksissa ilmenneiden ongelmien pohjalta me |6ysimme sopivat rat-
kaisuehdotukset, jotka auttaisivat toimeksiantajamme tiimi& parantamaan tyoskentelya.
Tutkimuksessamme onnistuimme vastaamaan kaikkiin seké paa- etta apututkimuskysy-

myksiin.
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3.5 Kehitysideat tiimitydn parantamiseksi Yrityksessa X

Yll& mainittujen kyselyn tuloksien perusteella pohdimme, mité tiimitydskentelynongelmien
ratkaisuja sopisivat juuri Yritys X:n tapaukseen. Nama on ehdotettu tAman opinnaytetyon

teoriaosuuden pohjalta.

Yrityksen X kohdalla tiimityén parantamisessa olisi parasta palata tiimityon perusajatuk-
seen, siihen, mik& tiimi on ja miksi yrityksessa on tiimi. Tyoyhteistssa tiimi on tyontekijoi-
den muodostama ryhma, jolla on yhteiset tavoitteet ja joka pyrkii yhdessa toimimalla saa-
vuttamaan sovitut tavoitteet. Tiimin perustamisen jalkeen on eriteltavissa nelja vaihetta.
Yrityksen X tiimi on jo toiminnassa, mutta kannattaisi palata perustamisen jalkeiseen en-
simmaiseen vaiheeseen, jossa esimies kertoo tiimille tavoitteista, vastuista ja tyétehta-
vista. Jos tavoitteet on yhdessa sovittu, ehka niiden kertaaminen on paikallaan. Jokaisella
tiiminjasenella on oltava mahdollisuus keskustella ja kysyéa tavoitteista ja toimintatavoista.
Tata varten tarvitaan palaveri, johon kaikkien tiiminjasenten on osallistuttava, jotta yhteiset

pelisaannot saadaan kirkastettua. Nain voitaisiin parantaa tiimin sisaista vuorovaikutusta.

Tiiminjasenten vastuuseen kuuluu tydtehtaviin sitoutuminen ja yhdessa toimiminen. Kukin
tuo oman osaamisensa tiimin kayttoon ja samalla myds pitaa ylla sellaista ilmapiirid, jossa
jokainen tiiminjasen voi tuoda oman osaamisensa tiimiin padmaaran saavuttamiseksi.
Vastuu ei siis ole vain omasta itsesta ja omasta tyopanoksesta vaan myds kaverista ja ta-
man tyon tuloksista. Tiimissa jokaisen pitaisi tulla toimeen kaikkien kanssa. Esimiehelld on
suuri rooli tiimissa, koska esimiehen tehtéava on pitaa huolta, etta kaikki viihtyvat tiimissa.
Silti hyvan tydilmapiirin yllapitaminen on jokaisen tiiminjadsenen asia. Tiimissa keskindinen
luottamus, avoimuus ja avunanto ovat valttamattomia hyvan ilmapiirin luomiseksi ja paa-
maaran saavuttamiseksi. Yhteisessa palaverissa esimiehen tehtava on avata keskustelu,
jossa puhutaan erilaisuuden hyvaksymisesta ja syrjinnasta sekd sen seurauksista. Kyse-
lyssa yksi tiimildisista ehdotti, ettd tiimin pitaisi viettaa vapaa-aikaa yhdessa. Tama voisi
auttaa tiiminjasenié tutustumaan toisiinsa paremmin. Yhteisesta ajanvietosta kannattaa

sopia yhteisesti, varsinkin, kun ehdotus tuli vain yhdelté kyselyyn vastaajalta.

Tiimin jasenten luonteen ymmartamista ja persoonallisuuden tuntemista voisi vahvistaa
kyselylla. Esimies voisi pyytaa jokaista tekem&aan MBTI- tai DICS-tydkalulla tehdyn kyse-
lyn. Niiden avulla saadaan selville millaisia tiimil&iset ovat, mik& saattaa helpottaa tiimissa

kommunikointia. Ehka tdssa kannattaisi kayttaa apuna ulkopuolista ammattilaista.

Tiimin viestintdmenetelmissa oli usean vastaajan mielesta suuria puutteita. Sita voisi pa-
rantaa ottamalla kayttdon yhden ohjelman, joka korvaisi kaikki muut. Tiimille sopivia ohjel-

mia on olemassa paljon, muun muassa Google, Trello, Slack ja Office 365. Office 365 olisi
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talle tiimille todella hyva vaihtoehto, silla ohjelmasta 16ytyy kalenteri, sahkoposti, mahdolli-
suus jakaa tiedostoja ja muokata niitéd yhdessa. Ohjelmassa voi myos pitdéd palavereja ja
kokouksia seka soittaa toiselle tiimin jasenelle. Tiiminjasenten tarpeet kannattaa ensin
kartoittaa ja kuunnella heidan mielipiteitdan ohjelman valitsemisessa. Jotta sisainen vies-
tinta ylipaataan toimisi tehokkaasti, olisi hyva, etta tiimissa olisi joku tietty henkil®, joka
olisi vastuussa siita, etta kaikki jasenet ja esimies saavat tarkeaa tietoa ajoissa ja oikeaan
paikkaan (ohjelmaan). Sellaisen henkilon tehtavéna voisi olla varmistaa, etté jokin tieto tai
tiedosto on lahetetty oikealle tiimildiselle, kaikki ovat tietoisia tulevasta palaverista ja sen
paakysymyksistd, ja samalla haneltd voisi aina kysya jotain jotakin tiettya tiedostoa kos-

kien tai pyytaa lahettaa sen.

Koska esimiehen osallistuminen tiimin toimintaan koettiin puutteelliseksi, tarvitaan saan-
ndllisesti yhteisia palavereja. Niissa esimiehen taytyy antaa kaikille mahdollisuus osallis-
tua paatoksentekoon, esimerkiksi antamalla jokaiselle tietty aika puheenvuoroon. Myds
kannustaminen ja palautteenanto on hyva jakaa myos tiimille, sille se motivoi. Mutta myos
esimiehelta saatava palaute koettiin tiimissa tarkeaksi. Esimies voisi jatkossa antaa pa-
lautetta tiimille seka henkildkohtaisesti seka koko tiimille esimerkiksi palaverissa. Nain voi-
daan yhteisesti jakaa tyétilanne, kaikki tietavat, missd mennaan ja ollaanko menossa oike-
aan suuntaan. Esimies voisi sdanndllisesti pitda jokaisen tiimildisen kanssa henkilokohtai-
sen keskustelun tyoskentelysta. Keskustelussa esimies voi kertoa tiimin vahvuuksista,
heikkouksista, onnistumisista ja epaonnistumisista seké antaisi rehelliseen palautteen jo-
kaiselle tiimin jasenelle siitd, miten han ndkee jasenen onnistuneen tydtehtavissa. Yksilo-
keskustelussa mya@s tiiminjasen helpommin rohkenee kertoa mahdollisista ongelmista,

joita han tyoyhteistssa kokee olevan.

Jotta esimies voisi itse myds kehittya omassa toiminnassaan, hanen on valilla pyydettava
palautetta omasta tyostéaén ja roolistaan tydalaisilta. On tarked, ettd han esittaa kiinnos-
tuksensa omasta vaikutuksesta tiimiin ja tekee selvaksi, ettd jopa negatiivisen palautteen
antamista ei tarvitse pelaté vaan painvastoin siitd hyodyntavat jatkossa kaikki tiimilaiset.
Liséksi jos esimerkiksi esimies asettaa eparealistiset tavoitteet tai mééaraajat, timinjase-
nien kannattaa ilmaista hanelle asiasta saman tien, eiké kannata yrittd& saavuttaa niita
silti ja sitten vaan epéonnistua. Tallainen asia lisad ymmarrysté esimiehen ja tiiminjase-

nien valilla.
3.6 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen luotettavuuden arviointiin kaytimme kahta kasitetta: reliabiliteetti ja validi-
teetti. Tutkimuksen validiteetti tarkoittaa patevyytta eli miten hyvin on kaytetty tutkimusme-

netelmééa mittaamaan sitd, mita on ollut tarkoitus mitata. Tutkimus on pateva, jos tutkija on
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onnistunut siirtdmaan teorian kasitteet ja ajatuskokonaisuuden kyselyyn. (Vilkka 2015,
123.)

Meidan opinnaytetyéssdmme validiteetti oli hyva. Kyselyssa oli selkeét kysymykset ja vas-
taajilla oli mahdollisuus avoimesti kertoa, mita parannettavaa on itselld ja esimiehella sekéa
ehdottaa kehittamisideoita tiimille. Saimme hyvin selville, mita olimme tutkimassa eli tiimin
ongelmat kavivat ilmi kyselyn vastauksista. Vastausprosentti oli hyvé ja vastaukset katta-
via. Jotta olisimme saatu parempi kuva siité, millainen tiimi on ja miten tiimin jasenet kayt-
taytyvat, olisimme voineet kayttaa tutkimusmenetelméné myds havainnointia, esimerkiksi
osallistumalla yhteen tai kahteen tiimin Skype-palaveriin. Talla tavalla olisi nahty, miten
palaverit pidetdan, ovatko palaverit tehokkaat seka kuinka tiimilaiset ja esimies osallistu-

vat niihin ja millaista rooli kullakin on palaverissa.

Tutkimuksen reliabiliteetti tarkoittaa luotettavuutta ja toistavuutta eli kuinka luotettavasti ja
toistettavasti on kaytetty tutkimusmenetelmaa. Toistettavuus tarkoittaa sita, etta jos sa-
malta vastaajalta kysytddn uudestaan sama kysymys tutkijasta riippumatta, vastaus on
sama. (Vilkka 2015, 123.)

Opinnaytetyon reliabiliteetti oli kohtalainen. Kyselyssa lahes jokaisessa vaittAmassa muu-
tamat vastasivat, etta he eivat osaa sanoa. Voi olla, etta vastaajilla ei ollut asiasta mielipi-
detta tai he eivat halunneet kertoa mielipidettéaén. Jos tutkimuksen toistaisi, tulokset saat-
taisivat olla erilaiset, silla ongelmat joko ovat pahentuneet tiimissa tai parantuneet. My6-

hemmin olisi hyva pitdd samanlainen kysely, jotta voitaisiin nahda, onko Yrityksen X tiimi-

tydssa tapahtunut muutoksia ja miten ongelmakohdat ovat muuttuneet.
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4 YHTEENVETO

Tama opinnaytetyo tehtiin toimeksiantajalle, jona toimii Yritys X, erds suomalainen
kauppa. Tutkimuksen avulla halusimme saada selville, mitka tiimitydskentelyn ongelmat
ovat Yritys X:n tiimissa ja l0ytaa sopivat ratkaisut. Apukysymyksina olivat: millaisia haas-
teita tiimit yleensa saattavat kohdata ja minké& keinojen avulla tiimit ylipaataén selviavat

haasteista.

Lahdimme tutkimaan asiaa etsimalla tutkimuksia, kuten opinnaytetéita ja pro gradu -tut-
kielmia tiimitydskentelysta, joiden pohjalta pystyimme vertailemaan yleisia tiimityoskente-
lyyn liittyvid ongelmia ja kaytetympia tutkimusmenetelmia. Teoriaosuudessa kasittelimme

tiimi&, tiimitydskentelya ja tiimitydssa ilmenevia ongelmia sekd parannusehdotuksia.

Jarjestimme Yritys X:n tiimille anonyymin kyselyn, johon osallistuivat kaikki 11 jasenta. Tu-
loksissa selvisi, etta tiimilla on paljon erilaisia ongelmia. Ne jakaantuivat selvasti neljaan
eri osaan: siséinen vuorovaikutus, kohtelu tiimissa, viestintd seka esimiehen péatevyys. Ta-
man jalkeen pyrimme esittdmaan toimeksiantajallemme mahdollisimman sopivat ratkai-

suehdotukset, joilla voisi parantaa tiimitydskentelya.

Tehdessamme opinnaytetydtyota yhdessa huomasimme, ettd olemme olleet tiimi.
Olemme yhdessa suunnitelleet, kuinka toteutetaan tutkimus, mité asioita kasittelemme ja
minkalaisia kysymyksia kyselyyn tulee. Teimme alussa tydnjaon, jossa paatettiin kuka kir-
joittaa mitdkin seka paatettiin yhteinen tavoite. Koko tyon ajan olemme nahneet kasvotus-
ten, jolloin olemme keskustelleet tydstamme, tai olemme olleet yhteydessa WhatsAppin
kautta. Opimme tiimitydn tekemisesta sen, etta jokaisen jasenen tieto ja osaaminen on rik-
kaus. Molemmilla on ollut omia nédkemyksié ja ideoita, jolloin olemme saaneet taydennet-

tyaan toistemme ajatuksia.
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LITTEET

Liite 1. Kysely Yritys X:n tiimille
Tiimityoskentelyn ongelmat

Hei! Tutkimme yrityksenne tiimitydskentelya. Kyselyn avulla pyrimme saamaan selville,
onko teilla ongelmia tiimitydskentelyssa ja kuinka niita voisi parantaa. Kaikki vastaukset
kasitellaan anonyymisti. Kyselyyn ei mene kauan aikaa, joten toivomme kaikkien vastaa

van tahan kyselyyn. Kiitos!
1. Olen
o Nainen
o Mies
o Muu
2. lkdon___
Tiimityoskentely

3. Mika on teidan tiimin tiimityyppi? Valitse vaihtoehto, joka kuvaa teidan tiimin tiimi-
tyyppia.

O Itseohjautuva (tiimissa tehdaan paatdkset ilman esimiesta)

O Virtuaalitiimi (netin valityksella tydoskennellaan, tiimin jasenet eri kaupun-
geista/maista)

Cross-functional tiimi (yrityksen eri alan asiantuntijat)

Ongelmanratkaisutiimi (valiaikainen tiimi, jossa pyritdén ratkaista ongelma no-
peasti)

4. Mika on teidan tiimin yhteinen tavoite? Kerro lyhyesti.

5. Valitse yksi vaihtoehdoista:

Kylla | En osaa sanoa | Ei

Viihdyn tiimissdamme

Osaamme tunnistaa ja ratkaista tiimin

ongelmat tehokkaalla tavalla

Tiiminjasenet ovat avoimia ja halukkaita




auttamaan toisiansa
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Tiiminjasenet luottavat toisiinsa

Jokainen jasen arvostaa toisten jasenien

roolit tiimissdmme

Minusta tuntuu, ettd minua aliarvioidaan

tiimissamme

Minusta tuntuu, ettd minun roolia/tehtavaa

tiimissamme ei oteta tosissaan

Minun mielesténi jonkun tiiminjisenen

rooli/tehtava ei ole niin tarkea kuin minun

Minua on kohdeltu eri tavalla sukupuoleni

takia

Olen kohdellut toista tiiminjasenta eri tavalla

sukupuolensa takia

Minua on kohdeltu eri tavalla ikani takia

Olen kohdellut tiiminjasenta eri tavalla

ikansa takia

6. Kuinka sina voisit parantaa teidan tiimin tyoskentelyn?
Esimiehen rooli tiimissé ja viestinta

7. Onko tiimissé kaytdssa jokin viestintaohjelma? (esim. Office 365, Google, Slack,

jne.)
o Kylla
o Ei

8. Jos vastasit edelliseen kyll&, niin mika tai mitk& ohjelmat ovat kaytossa?

9. Oletko tyytyvainen tahan viestintaohjelmaan/ohjelmiin?



o Kylla

o Ei

10. Jos vastasit edelliseen en, niin miksi?

11. Kuinka kuvailisit esimiestési? Merkitse vain yksi soikio rivia kohden.

Olen samaa
mielta

En osaa
sanoa

Olen eri
mielta
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On kiinnostunut tiimin menestyksesta

On helposti l[Ahestyttava

Asettaa realistisia tavoitteita ja

paamaaria

Jatkuvasti kannustaa tiiminjasenia

(jokaista henkilokohtaisesti)

Kannustaa koko tiimid yhteistyéhon

On itsemotivoitunut ja motivoi muita

Osaa tunnistaa ja ratkaista tiimin

ongelmat

Luo turvallisen ja tasa-arvoisen

ympariston tiimissa

On tasa-arvoinen kaikkia kohtaan

Puuttuu
kiusaamiseen/hairintdén/syrjintdéan

tiimisséa

12. Mika on mielestasi kehitettavaa esimiehen tytskentelyssa?

13. Pidetaanko teilla kokouksia/palavereja?




o Kylla
o Ei
14. Onko kokouksia/palavereja riittavasti?
o Kylla
o Ei
15. Onko kokoukset/palaverit tehokkaita?
o Aina
o Valilla
o Eiikina

16. Onko sinulla jokin kehitysidea tiimille?
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