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Tassa tutkimuksessa tarkastellaan tiimin resilienssikykya, siihen vaikuttavia teki-
jOita ja sita, kuinka tiimiresilienssi iimenee muutostilanteessa. Tiimin resilienssiky-
kya on suomessa tutkittu yksilon resilienssikykya vahemman, mutta muualla
maailmassa aihetta on tutkittu jo jonkin verran enemman. Viime aikoina on kes-
kusteltu paljon tydelaman murroksesta, resilienssista, globalisaatiosta ja ko-
ronapandemiatilanteesta. Opinnaytetyon aihe valikoituikin tutkittavaksi juuri sen
ajankohtaisuuden vuoksi. Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa tiimien re-
silienssikyvyn merkityksesta koronapandemian aikana seka siitd, mitka tekijat
vaikuttavat merkittavimmin tiimiresilienssiin. Tutkimuksen keskeisin kasite on re-
silienssi, mutta tutkimuksessa sivutaan myos useita muita teorioita kuten tiimiteo-
riaa seka mielen malleja. Tutkimukseen osallistui kuusi yrittajaa tai esimiestason
henkiloa Etela- ja Lansi-Suomessa sijaitsevista yrityksista. Tutkimuksen haastat-
telut toteutettiin teemahaastatteluina kesa- ja elokuun aikana. Aineiston analyy-
simenetelmana kaytettiin laadullista sisalldonanalyysia. Haastateltavien nimet
seka yrityksen tunnistetiedot on muutettu haastatteluiden litterointivaiheessa.

Taman tutkimuksen tulosten mukaan tiimin resilienssilla on ollut merkitysta muu-
toksesta selviytymiselle, silla tiimin mahdollistaman sosiaalisen tuen ja yhdessa
tekemisen merkitys on muutoksen aikana ollut merkittava. Tutkimuksen tulokset
osoittavat, etta tiimin resilienssiin ja muutoksesta selviytymiseen vaikuttavat 1)
muutosjohtaminen ja johtajan hyva resilienssikyky, 2) muutokseen suhtautumi-
nen (asenne ja nakokulma), 3) avoin, luottamuksellinen, yhteisdllinen ja kannus-
tava tiimikulttuuri, 4) toimeenpanokyky ja 5) yhteiseen tavoitteeseen sitoutumi-
nen.

Tutkimuksessa saatuja tuloksia opinnaytetyon tekija voi hyodyntaa tulevan liike-
toiminnan ensimmaisen valmennuskokonaisuuden rakentamisessa. Lisaksi tut-
kimus tuotti tietoa seka tukee aikaisempaa tutkimusta tiimin resilienssikyvyn tar-
keydestad muutostilanteessa. Opinnaytetyon tuloksista on varmasti myos apua
muille yrityksille tulevien muutostilanteiden varalle seka tiimin resilienssikyvyn eli
muutoksesta selviytymisen kehittamiselle. Opinnaytetyollani onnistuin mielestani
vastaamaan tutkimuskysymykseeni. Mielenkiintoinen jatkotutkimuksen aihe olisi
lisatutkimus siita, kuinka koronapandemian toinen aalto vaikuttaa tiimin resiliens-
sikykyyn ja eroavatko nama tulokset ensimmaisesta tutkimuksesta saatuihin tu-
loksiin.

Asiasanat: resilienssi, tiimiresilienssi, tiimi, muutoskyvykkyys, muutosjohtami-
nen, koronapandmia
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The global Covid-19 pandemic has enhanced discussion of team resilience in
companies. This thesis discusses team resilience, the factors affecting it and how
resilience becomes apparent in changing circumstances. The aim of the thesis is
to provide information about the importance of team resilience during the Covid-
19 pandemic and which factors have the most significant impact on team resili-
ence.

Six principals who are entrepreneur and supervisor of micro and small companies
from southern and western Finland were interviewed for the study. Theme inter-
views were conducted during June and August. Qualitative content analysis was
used in the analysis. The names of the interviewees and the identification infor-
mation of the companies have been anonymized in the transcription process.

According to the results of the study, team resilience has a significant impact on
how teams cope with change, because the importance of social support and
performance during change has been significant for teams. The results indicate
that the factors affecting team resilience and coping with change are 1) change
management and leader’s resilience, 2) attitude towards change, 3) open, confi-
dential, communal and supportive team culture, 4) the ability to execute and 5)
commitment to a common goal.

The author of thesis will use results of the research when she is building the first
coaching package of a future business. In addition, the study provided information
and confirmed the theory about the importance of team resilience in a changing
situation. The results of the thesis will certainly help other companies in case of
future change situations and the development of the team's resilience. Author of
thesis thinks that she managed to answer the research question of the thesis. An
interesting topic for further research would be research on how the second wave
of the corona pandemic affects the resilience of the team and what possible dif-
ferences in the results from the first study would be noted.

Key words: resilience, team resilience, change management, covidpandemic
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1 JOHDANTO

Suomessa on vajaa 290 000 yritysta ja nama yritykset tyollistavat 1,4 miljoonaa
ihmista. Kaikista yrityksista noin 98% on mikro- ja pienyrityksia eli alle 50 henkilon
yrityksia. (Suomen yrittgjat 2020.) Yritykset kasvattavat valtion taloutta, luovat
tyopaikkoja ja tuovat palveluita seka auttavat pysymaan jatkuvan kehityksen tah-
dissa. Koska tyoelaman muutokset ovat jatkuvia on myos yritysten toimintaken-
tan muututtava nopeaa vauhtia ja tulevaisuuden ennakointi kay vaikeaksi. Yrityk-
siltd vaaditaan jatkuvaa uuden oppimista ja nopeaa reagointikykya muutoksiin.
(Jarventaus & Kekalainen 2018.)

Maailmalla vuoden 2019 lopussa alkanut koronaviruspandemia on muuttanut
merkittavasti ihmisten elamaa maapallolla. Covid-19 eli koronavirustauti on maa-
ritetty Suomessa yleisvaaralliseksi tartuntataudiksi. (Vainio 2020.) Tauti tarttuu
paasaantoisesti pisaratartuntana eli esimerkiksi hengittamisen, yskaisyn tai pu-
heen yhteydessa (Terveyden ja hyvinvoinninlaitos 2020). Koronaviruksella on ol-
lut mittavia vaikutuksia yritystoiminnassa. Suomen hallitus on pyrkinyt monin kei-
noin tukemaan yrityksia, jotta ne pystyisivat jatkamaan toimintaansa. Kuitenkaan
kriisi ei ole viela ohi, silla pandemian toisen aallon uskotaan kohtaavaan uusia

yrityksia muun muassa rakennus- ja teollisuusalalla. (Suomen yrittajat 2020.)

Kuten Covid-19 on osoittanut, tyOkulttuuri on muuttunut. Nykyaan tyota tehdaan
paljon etana, paikasta ja ajasta riippumatta. Yrittgjyytta muokkaavat nykyaan
vahvasti digitalisaatio, globalisaatio ja nopea kaupungistuminen. (Jarventaus &
Kekalainen 2018.) Tybelama vaatii uudenlaisia tyoelamataitoja, kuten aktiivista
uuden oppimista, itseohjautuvuutta, kriittista ajattelua, muutoskyvykkyytta, ris-
kien tunnistamista, kielitaitoa, globaalia ymmarrysta seka peruskasitysta teknolo-
giasta ja kykya omaksua uusia ohjelmia ja jarjestelmia nopeasti. Tulevaisuuden
johtajuudessa empatian rooli on merkittava, silla tulevaisuuden trendi johtaa ei

ole ylhaalta, vaan pikemminkin vieresta. (Jalonen 2017.)

Covid-19 virus on esimerkki siita, etta tulevaisuuden tydelama on tdynna epavar-
muuden kokemuksia ja muuttuvia tilanteita. Taman opinnaytetyon teoriaosuus

kasittelee tiimin resilienssikykya. Resilienssi tarkoittaa muutos -ja selviytymisky-
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vykkyyttd haastavissa tilanteissa. Tallaiset taidot ovat nykyaan aiempaa enem-
man esilla tydelaman vaativuuden ja nopean muutostahdin vuoksi. Yksiloissa ja
tiimeissa resilienssi iimenee paattavaisyytena hallita omaa elamaa ja kykya luoda
merkitys vaikeasti hallittaville tilanteille. Resilienteilla inmisilla on taito nahda epa-
onnistumiset uudella tavalla ja kdantaa ne voitoksi. (Poijula 2018, 16-19.)

Opinnaytetyon tekija tarkastelee tyotiimien resilienssikykya Covid-19 viruspande-
mian aikana. Tavoitteena on tutkia mikro- ja pienyritysten tiimien kokemuksia ja
toimenpiteita tiimina maailmanlaajuisen Covid-19 pandemian yllattaessa. Opin-
naytetyossa tutkitaan tiimin toimintamalleja, johtamista, ajattelua seka syita ja
seurauksia, jotka ovat johtaneet Covid-19 kriisista selviytymiseen tai siita lamaan-
tumiseen. Tutkimuksen tavoitteena on saada uutta tietoa tiimin resilienssista ja
siihen vaikuttavista tekijoista. Tutkimuksessa tutkitaan siis tiimin resilienssikyvyn
merkitysta muutostilanteessa ja sita mitka tekijat tiimin resilienssiin vaikuttavat.
Maailmalla on tutkittu paljon vahemman tiimitason kuin yksiloiden resilienssiky-
kya. Taman vuoksi on tarkeaa kaantaa teoriatiedon ja tutkimuksen katse kohti
tiimin resilienssikykya, silla tydmaailmassa nimenomaan tiimit nayttelevat koko
ajan suurempaa roolia. Kun tiimien maara kasvaa on myos loogista, etta useampi
tyotiimi tulee kohtamaan muuttuvan maailman asettamia haasteita liittyen esi-
merkiksi tietotekniikkaan tai globaaleihin ilmidihin. Nama haasteet voivat haasta-
vuutensa vuoksi kuluttaa yrityksen resursseja, vaikuttaa negatiivisesti suoritusky-
kyyn tai jopa heikentaa tiimin yhteenkuuluvuutta. (Alliger, Cerasoli, Tannenbaum
& Vessley 2015.)

OpinnaytetyOssa tutkitaan tiimin resilienssikykya, silla muutoskyvykkyyden kehit-
taminen kiinnostaa opinnaytetyon tekijaa valmennustoiminnan muodossa tule-
vaisuudessa. Opinnaytetyo toimii siis pohjatydna mahdolliselle liiketoiminnalle.
Tyon tarkoituksena on auttaa tulevan liiketoiminnan lisaksi myos muita yrittajia
hahmottamaan tiimin resilienssin merkitysta ja sita vahvistavia tekijoita seka saa-
maan uutta tietoa hyvaksi todetuista toimintatavoista vastaavan muutostilanteen
varalle. Tutkimuksen tarkoituksena on siis I0ytaa selkeat syyt sille, mitka tekijat

ovat olennaisia tiimin resilienssin muodostumiselle ja kehittymiselle.



2 THMI

Jo vuosisata sitten on ymmarretty kuinka maailmassa tapahtuva jatkuva muutos
tulee vaikuttamaan organisaatioihin ympari maailmaa. On ymmarretty, etta tietoa
tiimin toiminnasta seka kehittamisesta tulee lisata ja, etta johtajilla ei ole viela
tarpeeksi patevyytta muuttaa organisaatiota muutoksen tarpeita vastaaviksi il-
man syvallisempaa ymmarrysta tiimista ja muutoksen johtamisesta. Nyt kun ket-
terien ja toimivien tiimien merkitys on ymmarretty, lisaantyy myos niiden maara
jatkuvasti. (Decuyper, Dochy & Bossche 2010.) Tassa luvussa syvennytaan sii-
hen, mita opinnaytetyossa kaytetylla timin kasitteella tarkoitetaan ja mita tiimin
eri tasoja organisaatioista voi l10ytya.

2.1 Tiimi kasitteena

Viimeisten vuosikymmenten aikana tiimien kayttd organisaatioissa on kasvanut
tasaiseen tahtiin ja nayttaa silta, etta tama suuntaus jatkuu lahitulevaisuudessa-
kin. Muutos yksilotyoskentelysta tiimityoskentelyyn johtuu paljolti yhteistyon tar-
peen ja arvon tunnistamisesta, teknologian lisaantyvasta kaytosta seka sen no-
peasta kehityksesta. (Alliger ym. 2015.)

Tiimi on joukko yksiloita, jotka ovat riippuvaisia toisistaan tehtavien ja tuloksien
suhteen, jotka jakavat vastuun tekemistaan ja saavuttamistaan tuloksista, jossa
yksilot nakevat itsensa ja jotka muut nakevat sosiaalisena kokonaisuutena eli tii-
mina (Cohen & Bailey, 1997). Tiimissa yksildiden osaamiset, vahvuudet seka
luonteenpiirteet taydentavat toisiaan. Ihannetilanteessa tiimiin kuuluvat ihmiset
ovat sitoutuneita tiimin yhteisiin tavoitteisiin ja toimintatapoihin seka kantavat vas-

tuun tekemisistaan yhdessa. (Sydanmaanlakka, 2009, 161-162.)

Tiimissa yhteiset paamaarat ovat mitattavia ja niitéa seurataan yhdessa, myos tii-
min toimintatapoja kehitetaan yhteisvoimin jatkuvasti paremmiksi. Toimintakykyi-
simmissa tiimeissa on neljasta kahdeksaan jasenta. Tiimin dynamiikka paasee
muodostumaan talldin tarpeeksi vahvaksi ja jokaiselle I0ytyy tiimista oma rooli.
(Sydanmaanlakka, 2009, 161-162.) On havaittu, ettd mita suurempi koko tiimilla
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on, sita helpommin tiimissa ajaudutaan yksimielisyyden illuusioon eli siihen, etta
tiimin sisaiset normit ohjaavat yksildiden toimintaa niin paljon, ettei mielipiteita ja
ajatuksia uskalleta sanoa aaneen. Ideaalitiimi koostuu erilaisista persoonallisuus-
tyypeista. Mikali uuden henkilon rekrytointia tiimiin haluaa helpottaa, voi miettia
millaisia rooleja tiimi viela tarvitsee. Amerikkalaistutkija Meredith Belbinin mukaan
tiimiroolit kiteytyvat kahdeksaan rooliin, jotka ovat: takoja, kokooja, keksija, tie-

dustelija, arvioija, asiantuntija, diplomaatti, tekija seka viimeistelija. (Belbin 2010.)

Tiimin ja rynman ero on yleensa ajattelu eli tapa vastaanottaa ja kasitella ympa-
roivaa maailmaa ja sen luomia tilanteita. Ryhma nimittain koostuu usein yksi-
IGista, joilla on erilaiset kiinnostuksen kohteet, ajattelu seka asenne, oma paa-
maara seka tapa toimia yksin. (Juneja 2015.) Toimiva ja hyva tiimi on puolestaan
yhdistelma hyvaa johtajuutta, viestintaa, yhteistyota, luottamusta, kunnianhimoa
seka toisten vilpitonta ymmartamista ja kannustamista (Circa 2020). Silloin kun
tiimit kykenevat oppimaan parhaimmalla mahdollisella tavalla vaatii se tiimilta yh-
teisen toiminnan ja ajattelun rakentamista, rakentavia konflikteja, yhteista reflek-
tointia seka tiimin toiminnan ja sen rajojen ylittamista. (Decuyper ym. 2010).

Tiimissa tyoskentelylla on myds omat haasteensa, joihin on hyva osata kiinnittaa
huomiota ja tarvittaessa reagoida. Ryhmaajattelusta puhutaan silloin kun ryh-
massa yksildiden ajatukset pyritddn yhdenmukaistamaan ja tiimissa tuomitaan
vallitsevasta tiimikulttuurista seka sen normeista poikkeavat ajattelivat. Taman
seurauksena tiimin ja sen erilaisuuden merkitys katoaa ja ajattelusta tulee ka-
peaa seka tiimihengesta helposti huonoa. Toinen haaste liittyy vastuunjakami-
seen, silla sellaisessa tiimissa, jossa vastuu opin jakamisesta on kaikilla ei pa-
himmassa tapauksessa kukaan huolehdi lopulta kokonaiskuvasta. TallGin tilanne
jaa hyvin pirstaleiseksi ja asioita ei nahda pitkalle tai isossa kuvassa. (Decuyper
ym. 2010.)

Tiimille on hyvin vahingollista my6s se, mikali tiimia johtaa hyvin hallitseva johtaja,
joka ei jata muille tiimin jasenille tilaa ja hallitsee omilla mielipiteillaan seka aja-
tuksillaan kaikkea tiimin toimintaa. Tiimissa voi myos kehittya ilmapiiri, jossa yk-
silot eivat kykene ilmaisemaan todellisia mielipiteitddn vaan antavat mahdollisen
hiljaisen hyvaksynnan kulttuurin pahimmassa tapauksessa lamaannuttaa tiimia,

talldin puhutaan Abilene-paradoksista. Tiimi saattaa sallia myds huomaamattaan
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vapaamatkustuksen, jossa yksilo tietoisesti jattaytyy toiminnasta taustalle eika
osallistu yhteiseen tekemiseen, mutta haluaa kuitenkin olla osa muun tiimin saa-
vutuksia ja pitaa niita myos ominaan. Tiimille haitallisia ovat myds tilanteet, jossa
tiimin jasenet tiedostamattaan antavat vahemman energiaansa tiimin yhteiseen
kuin omaan tekemiseensa, tallaisista tilanteista voidaan kayttaa termia sosiaali-
nen vellominen. Tiimeissa kohdataan usein myos mahdollisia konfliktien eskaloi-
tumisia, joissa tiimin sisaiset erimielisyydet ovat kasvaneet liilan mittaviksi ja pur-
kautuvat tiimissa negatiivisella tavalla aiheuttaen mahdollisia erimielisyyksia tai
riitatilanteita. (Decuyper ym. 2010.)

2.2 Tiimin tasot

Tiimin tasoja voidaan kuvata seuraavilla maaritelmilla; tyoryhma, potentiaalinen
tiimi, todellinen tiimi ja huipputiimi. Tyoryhmalla tarkoitetaan joukkoa, jonka jase-
net eivat koe saavansa lisahyotya siita, etta he tyoskentelevat yhdessa. Tallai-
sessa tyoskentelyssa korostuu vahvasti yksilollisyys ja oma tekeminen omien yk-
silollisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Potentiaalisella tiimilla tarkoitetaan ryh-
maa, joka pyrkii parantamaan vuorovaikutustaitojaan seka suorituksiaan. Heidan
tavoitteensa on maaritelty, mutta niihin ei ole yhdessa sitouduttu. Todellinen tiimi
koostuu joukosta, jossa tiimin jasenet taydentavat toisiaan ja osaamisiaan, talloin
he ovat sitoutuneita yhteisiin paamaariin, toimintamalleihin seka tavoitteisiin ja
arvostavat tiimin erilaisuutta seka osaavat hyodyntaa sita. Huipputiimiksi puoles-
taan kasvetaan, kun taytetaan todellisen tiimin kaikki ehdot moitteettomasti seka
sitoudutaan jokaisen tiimin jasenen henkilokohtaiseen kasvuun ja menestykseen.
(Sydanmaanlakka 2009, 162-163.)
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3 COVID-19 PANDEMIAN VAIKUTUKSET YRITYSMAAILMAAN

Tassa luvussa perehdytaan Covid-19 -viruspandemiaan. Covid-19 eli koronavi-
rus on virusepidemia, joka sai alkunsa noin vuosi sitten Kiinassa. Tassa kappa-
leessa syvennytaan myos koronaviruksen aiheuttamiin muutoksiin yritysmaail-

massa ja tarkastellaan pandemian aiheuttamia seurauksia maailmanlaajuisesti.

3.1 Covid-19 -viruspandemia

Joulukuussa 2019 alkoi Kiinassa Wuhanissa epidemia, jonka aiheuttaja on ihmi-
selle taysin uusi koronavirus. Tauti on viralliselta nimeltaan COVID-19. Korona-
virus on levinnyt maailmanlaajuiseksi ja maailman terveysjarjesto WHO listasi
sen pandemiaksi 11.2.2020. Koronavirus on vaarallinen tauti etenkin vanhuksille
ja perussairauksia omaaville ihmisille. Virukselta puolustautuminen on poikkeuk-
sellisen riippuvaista myos ihmisen interferonivasta-aineista (Taleva 2020). Covid-
19 yleisimmat oireet ovat kuume, yska, hengenahdistus, lihaskivut, vasymys ja
nuha. Naista oireista huolimatta virus vaikuttaa inmisiin hyvin eri tavalla, eika sen
aiheuttamia seurauksia voi ennustaa varmaksi. Virus leviaa pisaratartuntana eli
esimerkiksi puheen, aivastuksen tai niistamisen valityksella. Viruksen leviamista
pyritdan estamaan kahden metrin turvavaleilla, kasvomaskeilla seka huolellisella
kasihygienialla. (Duodecim 2020.)

Maailmalla koronavirustartuntoja on talla hetkella (09.2020) yli 20 miljoonaa. Puo-
let naista tartunnoista on todettu Brasiliassa, Intiassa seka Yhdysvalloissa. (Hut-
tunen 2020.) Suomessa varmistettuja tartuntoja on talla hetkella vajaa 10 000.
Koronavirus osoitti, etta tulevaisuudessa meidan tulee kyeta varautumaan myos
sellaiseen, mita emme osaa ennustaa tai tietdd. Koronaviruksen myo6ta on ym-
marretty, etta voidaksemme menestya uudenlaisessa toimintaymparistdssa tar-
vitsemme ajattelumallien monipuolistumista, henkista kasvua, uusien nakokul-
mien ja arvojen ymmartamista, yhteystyokykya seka luottamusta yli valtiorajojen.
(Hamalainen & Vataja 2020.)
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3.2 Viruspandemian vaikutukset yritysmaailmaan

Koronapandemia on nostanut pinnalle resilienssin eli kyvyn sopeutua kriiseihin,
ei vain varautumalla ja varjelemalla vanhaa, vaan myos muuttamalla nykyisia
ajattelu- ja toimintatapoja. Resilienssitutkijoiden mukaan useat valtiot ovat otta-
neet resilienssin kehittdmisen merkittavaksi osaksi turvallisuusstrategioitaan.
Resilienssi ei ole vain kriisissa toimimista vaan suuressa mittakaavassa pikem-
minkin prosessi, joka pitaa sisallaan kriisiin ennakoimista, sopeutumista ja siita
palautumista. Tulevaisuudentutkijat ovat kuvailleet tata yllatysten ja epavar-
muuksien maailmaa postnormaaliksi ajaksi. Postnormaalilla tarkoitetaan ilmiota,
jossa asiat, joita olemme pitaneet normaaleina muuttuvat hetkessa. Systee-
miajattelijoiden mielesta olemme historiallisessa murroskohdassa, jossa vanhat
organisoitumistavat ja ajattelumallit eivat pade tai riita yhteiskunnassa kasva-
neen kompleksisuuden hallintaan. (Hamalainen & Vataja 2020.)

Maailma muuttuu nopeaa tahtia ja sen muutokset ovat niin teknologisia, talou-
dellisia, poliittisia kuin sosiaalisia ja kulttuurillisiakin. Parjatakseen nain nopeasti
muuttuvassa maailmassa yrityksien on muutettava toimintatapojaan radikaalisti.
Liiketoiminnan suunnittelun karkeen nousevat avoimuus, osaamisen jakaminen,
vertaisohjaus ja globaalit markkinat. (Sydanmaanlakka 2009, 26, 31.) Tulevai-
suudessa kohdataan koko ajan enemman tilanteita, joissa tulee kyeta toimi-
maan kaaoksen reunalla. Kyseisia tilanteita ei voida hallita tai suunnitella etuka-
teen niiden kompleksisuuden vuoksi. Emme kykene antamaan yleisia toiminta-
malleja tai ohjeita kaaoksen reunalla toimimiseen, mutta kykenemme oppimaan
siihen suhtautumista ja valmistautumista. (Vartiainen, Ollila, Raisio & Lindell
2013, 87.)

Eniten tyoelamaan ja organisaatioihin vaikuttaviksi globaaleiksi muutoksiksi en-
nakoidaan talla hetkella digitalisaatiota, robotisaatiota ja tekoalya. Nama ovat
aiheuttaneet paljon keskustelua, silla uhat, joita ilmiot tuovat mukanaan eivat
ole konkreettisia vaan ne aiheuttavat paljon epéatietoisuutta ja epavarmuutta.
(Parpei 2018, 21.) Edella mainittujen ilmididen uhat voivat liittya esimerkiksi
tieto- tai kyberturvallisuuteen ja sen luotettavuuteen (Rousku 2016). Myds esi-
merkiksi robottilikenteessa sen mahdolliset kauko-ohjattavat terroristiset kaap-

paukset asettavat omat ja taysin uudet ennakoimattomat uhat (Linturi 2016).
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4 RESILIENSSI

Tassa luvussa luodaan viitekehys opinnaytetyon tarkeimmalle kasitteelle eli re-
silienssille. Tassa kappaleessa perehdytaan resilienssiin, yksilo -ja tiimiresiliens-
siin, resilienttiin johtamiseen seka resilienssitaitojen kehittdmiseen. Resilienssi
ja siihen vaikuttavat tekijat ovat olleet tutkijoiden keskuudessa kiinnostava aihe
jo tovin, mutta kuitenkin Covid-19 viruspandemian aiheuttama maailmanlaajuinen
muutostilanne on selkeasti nostanut resilienssin kasitteena pinnalle seka herat-

tanyt muutoskyvykkyyden tutkimisen uudelle tasolle.

4.1 Resilienssi kasitteena

Resilienssi maaritellaan joustavuudeksi, parjaavyydeksi, lannistumattomuudeksi,
sopeutumis-, selviytymis-, muutos-, toipumis- ja palautumiskyvyksi. Se on myon-
teista parjaamista vastoinkaymisista huolimatta. (Poijua 2018, 16.) Resilienssin
kasitetta voidaan kayttaa kuvaamaan niin yksiloita kuin suurempia organisaatioi-
takin. Resilienteille yksilGille ja timeille on ominaista hallita elamaansa haasta-
vista olosuhteista ja tilanteista huolimatta seka heilla on kyky luoda merkitys vas-
toinkaymisille seka haasteille. Tallaisilla ihmisilla on kyky tarkastella epaonnistu-
misia uusista nakokulmista ja kaantaa ne lopulta voitoksi. (Poijula 2018, 16-18.)

Alatalon (2018) mukaan resilienssia voidaan arvioida tarkastelemalla toimintaa
seitsemalla muutoskyvyn osa-alueella. Muutoskyvykkyyden osa-alueet on esi-
telty seuraavissa seitsemassa kohdassa.

1. Positiivinen maailmankasitys. Resilientit henkilot nakevat muutostilantei-
den edellyttamat toimenpiteet mahdollisuuksina ja he osaavat kaantaa tai-
tavasti haasteet voitoiksi.

2. Positiivinen minakuva. Resilientit henkilot kokevat olonsa itsevarmoiksi ja
turvalliseksi my0s tilanteissa, jotka ovat uusia ja ennakoimattomia. He us-
kovat parjadvansa seka menestyvansa epavarmoissa tilanteissa ja ympa-
ristoissa.

3. Fokusointi, kyky priorisoida ja keskittyminen. Resilienteilla henkildilla on

selva visio omasta elamastaan. He ovat hyvin tietoisia siita, mita kohti he
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ovat menossa, mita he haluavat saavuttaa ja kuinka he paasevat tavoit-
teeseensa.

4. Joustava ajattelu. Resilientit henkilot ovat luovia innovoimaan uusia ide-
oita ja toimintamalleja tormatessaan muutokseen. He eivat lannistu vaan
pyrkivat kehittdamaan muutoksen luoman tilanteen itselleen edulliseksi ja
positiiviseksi voitoksi.

5. Joustava sosiaalisuus. Resilientit henkilot ovat valmiita ottamaan apua
vastaan ja osaavat hyodyntaa myos muiden resursseja muutoksen ai-
kana. He eivat pelkaa tuen ja avun hakemista vaan ymmartavat sen voi-
man.

6. Jarjestelmallisyys ja kyky organisoida. Resilientit henkilot ovat innovatiivi-
sia kehittamaan ja kokeilemaan uusia menetelmia. He osaavat soveltaa ja
luoda uusia prosesseja seka rakenteita muutokseen. He eivat lannistu
vaan ovat ketteria muutoksen iskiessa.

7. Proaktiivisuus ja kyky ottaa riskeja. Resilientit henkilot reagoivat nopeasti
ja tarttuvat toimeen heti epavarmuudesta valittamatta. He osaavat ottaa
riskeja, mutta eivat toimi tahdittomasti. He eivat halua tyytya nykyiseen

tilaan, mikali nakevat siind mahdollisuuksia muutokseen.

Hyva resilienssikyky helpottaa elamaa merkittavasti, silla aivoillemme on haasta-
vaa elaa epavarmuudessa ja sattumanvaraisuudessa. Kun tilanne on ihmisen
omassa hallinnassa, aivot yrittavat valmistautua kaikkiin mahdollisiin tilanteen ai-
heuttamiin lopputulemiin — myos pahimpiin mahdollisiin. Koska positiivinen ajat-
telu olisi aivoille resurssien haaskausta, aivot rakentavat satoja skenaarioita pa-

himpien mahdollisten uhkien torjumiseksi. (Neuvonen 2014, 206-207.)

Ihmisella on luontainen kyky toipua ja oppia hallitsemaan traumaattisia tapahtu-
mia seuraavia reaktioita. Tama vaatii kuitenkin aikaa ja toipumista seka psyyk-
kista kestavyytta eli resilienssia. Resilienssia voisi kuvata kuminauhaksi, silla sille
on luontaista venya aivan katkeamisen rajalle, mutta lopulta palautua takaisin
muotoonsa. Monet asiat vaikuttavat siihen kestaakd kuminauha venymista kat-
keamatta. Kuminauhaa on voitu sailyttaa lilan kuivassa, kayttaa liian usein, ve-
nyttaa liilan kovaa tai sailyttaa vain kayttamattomana. Jos kuminauhaa venyttaa

lian kovaa ja usein voi se katketa. Resilienssi on siis kuin kuminauha — useiden
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tekijoiden summa. (Hedrenius & Johansson 2016, 155-157.) Resilienssi maari-
tellaan kyvyksi sailyttaa vakaus, sopeutua, toipua seka kehittya. On haastavaa
erottaa yhta tekijaa, jonka vaikutus olisi resilienssille merkittavin, mutta erityisesti
sosiaalinen tuki nousee esille tarkedna ominaisuutena (Hedrenius & Johansson
2016, 157).

4.2 Yksilon resilienssi

Yksilon resilienssi tarkoittaa sopeutumiskykya stressaavissa tilanteissa, tapahtu-
missa seka olosuhteissa. Tutkimusten mukaan harva syntyy resilienttinad vaan
useimmilla se kehittyy elaman mittaan ja kokemusten my6ta. Resilientin ihmisen
tunnusomaisia piirteitd ovat suora toiminta, rehellisyys ja avoimuus, optimismi,
itsehallinta, ihmissuhteiden lujuus, kestavyys seka innovatiivinen, rauhallinen ja
luova ajattelu. (Poijula 2018,123,148.)

Alliger (2015) kertoo artikkelissaan tutkimuksesta, joka osoittaa, etta jotkut ihmi-
set pystyvat toipumaan vakavasta stressista ja suurista menetyksista elamas-
saan suhteellisen nopeasti ja ilman merkittavia traumoja. Esimerkiksi jotkut Viet-
namin ja Persianlahden sodista palaavat taistelusotilaat eivat ole osoittaneet odo-
tettuja posttraumaattisen stressin hairion oireita siita huolimatta, ettéd he ovat ko-
keneet sodassa monia traumaattisia kokemuksia. Tallaisella yksilon joustavuu-
della on useita syita, silla vaikeiden tilanteiden sietokykya mahdollistavat esimer-
kiksi henkilokohtaiset psykologiset ominaisuudet, kuten positiivinen asenne, kyky
antaa anteeksi ja unohtaa kaunat, sisainen hallinnan tunne, kognitiivinen jousta-
vuus, emotionaalinen “sitkeys”, realismi ja rohkeus kohdata omat pelkonsa. So-
siaalinen tuki maarittdd myos suuresti yksilon resilienssikykya, silla emotionaali-

nen tuki auttaa vaikeissa tilanteissa merkittavasti.

Resilienteille ihmisille tyypilliset ominaisuudet auttavat kasittelemaan negatiivisia
kokemuksia. Ominaisuudet auttavat vastaanottamaan elaman tuomia haasteita,
antavat voimaa niista selviytymiseen seka mahdollistavat positiivisen ajattelun.
My06s ihmisen hyva fyysinen kestavyys ja kunto voivat vaikuttaa kykyyn selviytya
vaikean tilanteen aiheuttamasta stressista. Tama johtuu siita, etta seka fyysiset,
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etta henkiset varat pienenevat, kun olemme vasyneita. Esimerkiksi veren seeru-
min kortikosteroidien pitoisuudet poikkeavat merkittavasti normaalista stressaa-

van tapahtuman jalkeen. (Alliger ym. 2015.)

4.3 Tiimin resilienssi

Organisaatioissa resilienssi on maaritelty sen kyvyksi sopeuttaa ja muuttaa toi-
mintaa jatkuvasti muuttuvassa ymparistossa, muutoksia ennakoiden ja tehden
(Poijula 2018, 182). Koska tiimityon suosio kasvaa organisaatioiden sisalla kovaa
vauhtia on ilmennyt, ettd monet resilienssikyvysta kiinnostuneet tutkijat ovat siir-
taneet huomionsa yksilotasolta tiimeihin. Muutoksesta ja epavarmuudesta joh-
tuen tiimit kohtaavat haasteita, joista he joutuvat suoriutumaan ketterasti. Tallai-
sissa tilanteissa vaaditaan merkittavasti tiimin resilienssia, joka voidaan kiteyttaa
tiimin kyvyksi kestaa ja selviytyd monimutkaisista ja haastavista tilanteista. Tii-
mien on kyettava voittamaan nama tyoelaman asettamat haasteet ja jopa kaoot-
tiset tilanteet ilman suorituskyvyn heikkenemista seka niin, etta yhteenkuuluvuu-
den tunne tiimissa sailyy tai jopa kasvaa. (Alliger ym. 2015.) Menestyvat tiimit
palaavat nopeasti takaisin yrityksen vauhtiin ja sopeutuvat myonteisesti vallitse-
viin olosuhteisiin vastoinkaymisia kohdatessaan (Bowers, Kreutze, Cannon-Bo-
wer & Lamb 2017).

Tiimeilla, jotka kykenevat tarkastelemaan vastoinkaymisia useasta eri nakokul-
masta on suuri todennakaoisyys sopeutua muutoksiin positiivisesti. Tiimin sieto-
kyky muutosta tai vastoinkaymista kohtaan voi osoittautua haastavan tilanteen
edessa elintarkeaksi positiiviseksi tiimitason valmiudeksi, joka auttaa tiimeja sel-
viytymaan stressaavista tilanteista. Sellaiset tiimit, jotka menestyvat aarimmaisen
haastavissa tilanteissa kykenevat improvisoimaan ja sopeutumaan muutoksiin ja
stressiin. Tallaiset tiimit reagoivat haastaviin tilanteisiin sellaisin toimenpitein, etta
haasteet eivat paase vahingoittamaan yritysta ja sen liiketoimintaa merkittavasti.

(Bowers ym. 2017.)

Tutkimusten mukaan tiimin resilienssi voidaan maaritella tiimin kyvyksi kestaa ja

ylittaa stressitekijat niin, etta tiimin suorituskyky sailyy myos jatkossa. Tama aut-
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taa tiimeja kasittelemaan haasteita, jotka voivat vaarantaa heidan yhteenkuulu-
vuuttaan, tiimitoimintaansa ja suorituskykyaan. Monet tiimit voivat selviytya en-
simmaisista haasteista, mutta vain joustavat ja muutoskyvykkaat tiimit pystyvat
yllapitamaan suorituskykya yli haasteiden ja sen jalkeen. Haastavissa ymparis-
toissa luotettavan ja kestavan joukon suorituskyky ja hyvinvointi on mahdollista
vain, kun tiimi on muutoskyvykas ja joustava. (Alliger ym. 2015.)

Joustavuus ja muutoskyvykkyys on erittain tarkeaa tiimeille, jotka tyoskentelevat
monimutkaisissa ja epavakaissa tyoymparistoissa. Tiimin joustavuus merkitsee
kykya palautua ja yllapitaa toimintaa epasuotuisista olosuhteista huolimatta. Tut-
kimus tiimin resilienssista paljastaa, etta joustavat tiimit ovat todennakodisemmin
tuottavia, ketteria ja innovatiivisia haastavina aikoina. Tutkimus paljasti my0s,
etta tiimit, joilla on kyky loistaa vaikeissa tilanteissa ja sopeutua merkittaviin muu-
toksiin eivat todennakoisesti kohtaa pelottavien tilanteiden mahdollisia haitallisia
vaikutuksia. Lisatutkimukset paljastivat myos, etta joustavammat henkilot pysyvat
todennakoisemmin myos fyysisesti ja emotionaalisesti terveina taistellessaan

epavarmoissa olosuhteissa. (Sharma & Sharma 2016.)

Tiimi vaikuttaa jaseniinsa samaistumisen, mukautumisen ja sisaistamisen meka-
nismeilla. Ketteryys, innovatiivisuus seka resilienssiin vaikuttavien tekijoiden tie-
toinen ymmartaminen ovat isoja tekijoita tiimin muutoskyvykkyydessa ja syita sii-
hen miksi jotkut yritykset parjgavat muutostilanteissa eivatka lamaannu yhtakki-
sen kriisin yllattaessa (Yliviitala 2019). Muutoskyvykkaat tiimit kykenevat omak-
sumaan uusia asioita yhdessa ja heilla on laaja-alaista osaamista. He kykenevat
timind oppimaan uutta ja jakamaan tietoa toisilleen vaivattomasti, heilld on
vankka luottamusponhja ja viestinta tiimin sisalla on rehellista ja avointa. (Arikoski
& Sallinen 2007, 49, 14-15.)

Tiimin hyva selviytymiskyky perustuu myos siihen, etta dynamiikka tiimin sisalla
on yksinkertaisesti toimiva ja hyva. Lisaksi muutoskyvykkailla tiimeilla on kyky
oman seka tiimin toiminnan tarkasteluun yhteisen keskustelun eli dialogin avulla.
Tallaiset tiimit siis kykenevat ajattelemaan yhdessa aaneen ja synnyttamaan kes-
kustelun pohjalta uutta tietoa ja ratkaisumalleja. Jotkut tiimit selviavat myos muu-
toksista toisia tiimeja vaivattomammin, silla he omaavat yleensa aiempaa koke-
musta muutostilanteista ja ovat kyenneet oppimaan naistd muutoksista taitoja,

joita voivat hyddyntaa uuden muutoksen yllattaessa. (Arikoski & Sallinen 2007,
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15-18.) Toiminnan tarkastelu ja tilannetietoisuus johtavat parempaan paatoksen-
tekoon, silla mita parempi tietdmys tiimilla on kokonaiskuvasta, sita paremmin
siella kyetdan tekemaan oikeita paatoksia, joiden avulla haasteista selvitaan
(Gucciardi ym. 2018).

Sosiaaliset verkostot seka niissa syntyva keskinainen luottamus ja vastavuoroi-
suus voivat parhaimmillaan vahvistaa tiimin terveytta taloudellisesta ahdingosta,
merkittavasta muutoksesta tai jopa katastrofista huolimatta. Sellainen yhteiso,
joka parantaa jasentensa elamanlaatua seka kehittdd omaa toimintaa kykenee
kasvattamaan myos resilienssin kapasiteettia timissa. (Poijula 2018, 179.) Sosi-
aalisen tuen merkitys on tiimissa valtava, silla timissa muutostilanteen kokevat
kaikki sen jasenet. Vaikea tilanne on siis kaikille tiimin jasenille yhteinen, jolloin
sosiaalista tukea tarvitsevat kaikki tiimin jasenet. (Gucciardi ym. 2018.)

Tiimin resilienssiin vaikuttaa vahvasti sen jasenten resilienssikyky seka tiimin joh-
tajan resilienssi- seka vuorovaikutuskyky (Alatalo 2018). Tiimin resilienssi syntyy-
kin yksildiden toiminnasta, joka muodostaa lopulta tiimin toiminnan. Kuitenkin
vaikka tiimin jasenet olisivat yksiloina resilientteja ei se takaa, etta tiimi on yh-
dessa muutoskyvykas ja sopeutuvainen. Tama perustuu siihen, ettd haastavien
tilanteiden aarella yksilot saattavat kayttaytya tiedostamattaan niin, etta heidan
henkilokohtainen tyotapansa tehostuu, mutta samalla taman yksilon toiminta voi
olla haitallista koko tiimin toiminnan kannalta. (Gucciardi ym. 2018.) Tiimissa
muutosjoustavuuteen tarvitaan kaikkien jasenten kykya menna samaan suun-
taan ja ymmartaa yhteiset tavoitteet ja niiden syyt. Taman vuoksi kommunikointi
ja vuorovaikutustaidot ovat resilienteilla tiimeilla aarimmaisen hyvat. Tiimissa
hyva vuorovaikutus auttaa saavuttamaan ketterammin toisten osaamisen tunnis-

tamisen seka vahvuuksien I0ytamisen ja hyodyntamisen. (Leino 2020.)

Resilientit tiimit kykenevat katsomaan muutoksiin tehtyja toimenpiteita ja ratkai-
sumalleja useasta eri perspektiivista ja heilla on halu olla tietoisia muutoksen vai-
kutuksista koko organisaation ja yrityksen tasolla. Resilientit tiimit kykenevat
my0Os analysoimaan ja kehittdmaan toimintamalleja koko ajan paremmiksi muu-

toksen edetessa. Resilienteilla tiimeilla on kyky nahda muutoksen tuomat tilan-
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teet mahdollisuutena oppia ja kehittaa toimintaa. Poikkeustilanteet eivat ole tal-
laisille tiimeille vain hidasteita, vaan myos mahdollisuuksia kehittya ja vieda yri-
tyksen ja tiimin toimintaa uudelle tasolle. (Alatalo 2018.)

Cavrakin, Bosnicin, Ciccozzin ja Mirandolan (2019) tutkimus osoittaa, etta tiimin
resilienssia heikentavat tiimin jasenet, jotka eivat kykene sitoutumaan yhteisiin
tavoitteisiin ja tyoskentelemaan niiden eteen. Taman on todettu heikentavan
myads niiden yksiloiden motivaatiota, jotka tyoskentelevat timissa lujasti yhteisten
tavoitteiden saavuttamiseksi. Tiimin resilienssia heikentavat myos jasenten vali-
set konfliktit, vihan pito, liika kilpailuhenkisyys seka narsismi (Gucciardi ym.
2018).

4.4 Resilientti johtaminen

On tarkeaa huomioida, etta muutoskyvykkaiden yksildiden kokoaminen tiimiksi ei
valttamatta riita tuottamaan resilienttia tiimia, silla joustavista henkildista koos-
tuva tiimi voi silti karsia johtamiseen liittyvista ongelmista (Alliger ym. 2015). Jos
johtajan tavoitteena on ohittaa kriisitilanteen aiheuttamat tunteet voi seuraus olla
liiallinen loogisuus eli jarkeily. Muutokset aiheuttavat tilanteita, jotka ovat epaloo-
gisia eika niita kyeta aina ennustamaan tai edes ennakoimaan. Jos johtaja johtaa
tallaisia epaloogisia asioita loogisin periaattein on epaonnistuminen todenna-
koista. Tunteiden sopiva huomioiminen pitaa johtajan seka tiimin kiinni realitee-
teissa, jotka tulevat ulkoa pain. Tallainen toiminta tukee tiimin onnistumista haas-
tavassa muutostilanteessa. (Arikoski & Sallinen 2007, 55-56.) Alliger ym. (2015)
on luonut johtamisen mallin, jota voidaan pitaa uuden aikakauden johtamisen op-
paana. Malli soveltuu erittdin hyvin tiimien muutostilanteisiin, silla etenkin kom-
munikaation merkitys, sosiaaliset resurssit seka pehmeat arvot ovat mallissa vah-

vasti esilla.
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Kuva 1. Resilientin tiimin toimintamalli. (perustuu Alliger ym. 2015, 181).

Johtajan rooli on muutoksen kynnyksella suuri, silla resilienssi on ominaisuus,
jota kehitetaan positiivisilla kokemuksilla ja tuella haastavien tilanteiden yllatta-
essa (Yliviitala 2019). Johtajan taytyy olla samanaikaisesti muutoksen kokija, tu-
levaisuuteen valmistautuja ja tyontekijoiden tuki muutoksen ymmartajana (Ari-
koski & Sallinen 2007, 83). Mikali johtajalla on kyky kaantaa muutostilanteet po-
sitiivisiksi haasteiksi ja halu kehittaa tiimin jasenista oman elamansa huippupe-
laajia, osallistaa, sitouttaa ja luoda merkitysta on tiimikulttuuri menossa oikeaan
suuntaan (Alatalo 2018).

Tiedottaminen seka viestintda ovat muutostilanteissa merkittdvassa roolissa.
MyOs se, ettei tiedotettavaa juuri nyt ole voi olla merkittavaa turhan draaman valt-
tamiseksi. (Arikoski & Sallinen 2007, 91-92.) JohtamistyO onkin oikeastaan koko-
aikaista vuorovaikutteista viestintada (Korhonen & Bergman 2019, 111). Johtajan
viestinta on kuin tarinan kerrontaa ja kaytannoksi konkretisointia, jossa toistolla
on iso voima (Korhonen & Bergman 2019, 123). Covid-19 pandemia aiheutti mo-
nessa yrityksessa etatoihin siirtymisen, mika tarkoitti uudenlaisen tiimityo -ja joh-
tamiskentan opettelua (Melin 2020). Virtuaalisen tiimin johtaminen tuo aivan uu-
sia haasteita johtamiselle, silla tiimin jasenten hajautuessa ympari kenttaa taytyy
huomioida aivan uusia asioita. Virtuaalisen tiimin johtamisessa jokaisen tiimin ja-
senen tyoskentelypaikka on yleensa eri ja jasenet saattavat tyoskennelld jopa eri
aikavyohykkeilla. Tallaisessa tyoskentelyssa vuorovaikutuksen malli muuttuu,
sillda palvelimen kautta muun muassa tunnereaktioiden nakeminen on paljon
haastavampaa. (Sydanmaanlakka 2009, 167-168.)
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Haastavia ongelmia voidaan kutsua myos strategisen hallinnon professorin
Nancy Robertsin mukaan pirullisiksi ongelmiksi. Ne ovat ongelmia, jotka ovat
yleensa yhteydessa niin organisaation rakenteeseen kuin myos toimintaan itses-
saan. Roberts esittaa erilaisia selviytymisstrategioita erilaisille johtamismalleille.
Selviytymisstrategioita ovat autoritaarinen, kilpailuhenkinen ja yhteistydhenkinen
strategia. Yhteistyohenkinen strategia on todettu edella mainituista parhaimmaksi
vaihtoehdoksi pirullisien ongelmien tarkastelemisessa, silla kaikkien organisaa-
tiorajojen yli toimivaa yhteistyota seka tiedon vaihtamista ei voi tarpeeksi koros-
taan haasteiden edessa. Tassa yhteistydhenkisessa johtamisessa valta on ja-
kautunut laajalle, mutta taysin ilman kilpailuelementtia. Talla mallilla tavoitellaan
win-win eli kaikki voittaa tilannetta, jonka tarkoitus on ottaa huomioon koko orga-
nisaation etu. (Vartiainen ym. 2013, 43-44.)

4.5 Resilienssitaitojen kehittaminen

Kirjassa "Joustava mieli tukena eldmankriiseissa” puhutaan (Pietikainen 2017,
184), etta resilienssitutkimusten olennaisin huomio on se, etta ihminen kykenee
kasvattamaan selviytymistaitojaan. Se on prosessi, joka tarkoittaa myonteista
suhtautumista ja sopeutumista vastoinkaymisten yllattdessa. Resilienssi kasvaa
meidan mukanamme ja sitd on mahdollista kehittaa koko elaman ajan. Yksilo luo
resilienssiaan kuitenkin vuorovaikutuksessa ympariston kanssa, joten positiiviset
kokemukset ja ymparisto, joka tukee yksiloa kohtaamaan seka paasemaan yli
haasteista auttaa kehittamaan sita. Resilienssin vahvistamisessa on myds olen-
naista tunnistaa ja ymmartaa omat vahvuudet seka heikkoudet ja osata kaantaa
vaikeat tunteen positiivisiksi. ltsensa ymmartaminen auttaa kasittelemaan erilai-
sia tunnekokemuksia ja sitd kautta luottamaan enemman itseen seka ymparoi-

vaan maailmaan. (Koirakivi & Benjamin 2020.)

Resilienssi on siis opittava taito, vaikka fysiologialla seka genetiikalla onkin mer-
kittava rooli sen olemassa olossa. Resilienssi ei siis ole vain ominaisuus vaan
kehityspsykologisesta nakokulmasta se maaritellaan merkittavista vastoinkaymi-
sista sopeutumiseksi. Se on vastustuskykyisyytta riskitekijoille, jotka uhkaavat
psykososiaalista hyvinvointia. Resilienssiin vaikuttavat monet eri tekijat lahtien

lapsuuden kasvatuksesta koulumaailman kokemuksiin ja aikuisuuteen saakka.
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Myos biologiset ominaisuudet ja genetiikka ovat merkityksellisia siihen, kuinka
yksilo paasee resilienssiaan rakentamaan. (Poijula 2018, 16-19.) Resilienssi ra-
kentuu optimistisen mielen, ongelmanratkaisutaitojen, stressinsietokyvyn ja avun

hakemisen seka vastaanottamisen pohjalta (Lipponen ym. 2016, 246).

Kun tiimien rooli tydpaikoilla kasvaa on organisaatioiden l6ydettava keinoja pa-
rantaakseen niiden tehokkuutta. Toimivan tiimin vahvuus on tiimin kyky kestaa ja
ratkaista haasteita niin, etta seka tiimin suorituskyky, etta yhteenkuuluvuus saily-
vat ja jopa vahvistuvat. Kaikki tiimit voivat lisata joustavuuttaan kehittamalla kayt-
taytymista tiimin sisalla. (Alliger ym. 2015.) Resilienssitaitoja voidaan kasvattaa
tiimissa varmistamalla, etta tiimilla on tarvittavat tyokalut vastatakseen mahdolli-
siin haasteisiin. Yhteisiin tai ennakoitaviin haasteisiin voi olla tarpeellista koota
tarkistuslistoja ja oppaita, jotka antavat neuvoja ja konkreettisia toimenpiteita vai-
keiden haasteiden ratkaisemiseen. Esimerkiksi NASA tarjoaa miehistdille selkeat
menettelytavat tiettyjen hatatilanteiden kasittelemiseksi. Muihin haastaviin tilan-
teisiin tyokalu voi olla esimerkiksi opas, joka sisaltaa tietoa teknologiasta tai vas-
tauksia avainkysymyksiin. Resurssimatriisi on toinen arvokas tyokalu. Siihen tal-
lennetaan tiimin jasenten nimet, yhteystiedot ja taidot ja sen tarkoitus on tukea
ryhman ketteryytta haasteiden ilmetessa. Resurssimatriisiin maaritellaan kunkin
tiimin jasenen asiantuntemus ja se mita tietoa ja taitoa koko tiimi voi yhdessa
tarjota. Matriisiin on myos hyva laittaa tiimin jasenten mahdollisuus olla toissa ja
se, kuinka heihin saa helpoiten yhteyden. (Alliger ym. 2015.)

Oppaat ja resurssimatriisit voivat mahdollistaa akuuttien haasteiden ilmaantu-
essa tiimeille sen, ettd he pystyvat yllapitamaan tyoprosesseja samalla kun he
kohtaavat haasteen. Perusprosessien yllapitamatta jattdaminen voi nimittain ai-
heuttaa haasteen jalkeisia suuria ongelmia, kuten menetettyja resursseja ja va-
hingoittuneita asiakassuhteita. Tiimin resilienssikykya voidaan kehittaa myos tii-
min kanssa kaytavalla sietokykykeskustelulla. Keskustelussa olisi hyva tunnistaa
tiimin kokemat viimeaikaiset haasteet ja ennakoida tulevia haasteita. Taman li-
saksi tiimin yhteisen dynamiikan tarkastelu ja avoin dialogi lisaavat luottamusta
ja tuovat uutta tietoa tiimiin. (Alliger ym. 2015.)
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Resilienssia voidaan vahvistaa my0s yksinkertaistamalla systeemia. Kun py-
rimme tekemaan systeemistd mahdollisimman ketteran ja helposti ymmarretta-
van on muutoksen hallinta selkedmpaa monimutkaisissa ja haastavissa tilan-
teissa. Mikali ihmisten toimintamahdollisuuksia ja vaihtoehtoja pystytaan kasvat-
tamaan pystyvat organisaatiot ja tiimit vastaamaan kompleksisen maailman
haasteisiin helpommin. Toimintamahdollisuuksien kasvattaminen organisaa-
tiossa voi olla esimerkiksi paatoksenteon hajauttamista tai useamman tavaran-
toimittajan hankkimista. Kun resilienssia vahvistetaan, tarkoittaa se rakenteellis-
ten muutoksien lisaksi uudenlaisten ajattelumallien sisaistamista ja uuden tiedon

oppimista. (Hamalainen & Vataja 2020.)
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5 TIMIKULTTUURI, VAHVUUDET JA MIELENMALLIT

Seuraavassa kappaleessa perehdytaan kasitteisiin tiimikulttuuri, vahvuudet ja
mielenmallit. Kappaleessa tarkastellaan kulttuurin, mielen mallien seka asentei-
den roolia ja merkitysta tyoyhteisossa. Tassa kappaleessa syvennytaan myos

vahvuuksien tunnistamiseen positiivisen psykologian avulla.

5.1 Tiimikulttuuri

Perusmaaritelman mukaan ryhmakulttuuri koostuu tiimin jakamista arvoista,
asenteista, kayttaytymisesta ja uskomuksista. Kulttuuri on osa sita, kuinka tiimi
tyoskentelee yhdessa kohti tavoitetta ja kohtelee toisiaan. Kulttuuri on vaikea ka-
sittda juuri sen vuoksi, koska se on sanatonta ja kirjoittamatonta tapaa toimia.
Kulttuurissa on vahvasti kyse ihmisten valisestd dynamiikasta, silla sen luovat
paaasiassa inmiset eivatka ymparilla olevat esineet tai tilat. Kulttuurin rakentami-
nen vie aikaa ja se kasvaa hitaasti muotoonsa. Toimivassa ja avoimessa kulttuu-
rissa ihmiset kykenevat tukemaan toisiaan ja luomaan ymparilleen luottamuksel-
lisen ja avoimen turvaverkon. Kulttuurissa, jossa tarvitaan paljon erilaisia saan-
toja, ohjeita ja raskaita pitkia prosesseja ihmiset eivat luota toisiinsa tai kykene
kommunikoimaan rehellisesti ja toisia kuunnellen. Tallaisessa kulttuurissa on har-
voin tilaa luovuudelle ja ratkaisuille ja niiden tekemiselle joudutaan jopa hake-
maan lupaa. Mikali yrityksessa organisaatiokulttuuri on vahva ja johdon paatok-
set ovat linjassa sen kanssa on todennakoista, etta henkilosto tukee johdon esi-
tyksia ja mielipiteita. Kun jokainen organisaatiossa voi liittda toimintansa yrityksen
visioon ollaan oikealla polulla. (Juuti 2013, 155, 166.) Tydelaman ja hyvinvoinnin
professori Jane Dutton kayttaa tyoyhteisosta vertaiskuvana puutarhaa. Han ke-
hottaa miettimaan millainen puutarha saa kaikki kukoistamaan, miten sita tuetaan
ja hoidetaan, mita tuomme itse puutarhaan ja kuinka vastaava puutarhuri sita

hoitaa. (Lipponen ym. 2016, 117.)

Organisaation kulttuuriin on liitetty kaikki alla olevassa kuvassa olevat kohdat eli
johtajuus, yhteinen tarkoitus, tavoitteet ja arvot, rakenteet, prosessit ja jarjestel-
mat, viestinta ja vuorovaikutus, palaute ja palkitseminen, tyotilat ja yhteisollisyys
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seka ihmiset. Kulttuuri kehittyy kaikkien naiden elementtien myo6ta ja mikali sita
halutaan uudistaa, tarvitaan toimenpiteita liittyen naihin kaikkiin osioihin.

Arvot ovat kulttuurin ydin ja ne ohjaavat kaikkea toimintaa, nilden ymmartaminen
on siis koko tiimin ja organisaation tasolla on elintarkeda. (Korhonen & Bergman
2019, 133.)

N / -
N N\ g 7/ Yhteinen
/ Tyotllat Ja; N " tarkoitus,
) yhtelsolllsyy ‘

tavoitteet

KUVA 2. Johtaja muutoksen ytimessa. (perustuu Korhonen & Bergman 2019,
132).

5.2 Vahvuuksien tunnistaminen positiivisen psykologian avulla

Positiivinen psykologia on psykologian osa-alue, joka keskittyy vahvuuksien tun-
nistamiseen, hyvinvointiin seka voimavaroihin, joita ihmisella on. Positiivisen psy-
kologian tarkoitus on saada ihmiset voimaan hyvin ja Ioytamaan merkityksellisyy-
den tunnetta elamaa kohtaan, innostumaan, elamaan myaotatuntoisesti ja onnel-
lisesti seka selviytymaan vaikeista tilanteista. (Ojanen 2014, 284.) Merkitykselli-
syyden etsimisessa on omien seka tiimin vahvuuksien I0ytaminen erinomainen
alku (Lipponen ym. 2016, 159).
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Martin Seligman on yksi positiivisen psykologian perustajista. Han on kehittanyt
PERMAN eli hyvinvoinnin teorian, joka kuvaa psykologisen hyvinvoinnin ja on-
nellisuuden viittd ydinosaa. PERMA-malli on vahvaan tutkimusnayttoon perus-
tuva teoria onnellisuudesta ja siihen liittyvista osa-alueista. Seligman uskoo, etta
nama elementit voivat auttaa ihmisia kohti onnellisempaa ja merkityksellisempaa
elamaa. (Pascha 2020.) Perman viisi ydinosaa koostuvat positiivisista tunteista,
sitoutumisesta, ihmissuhteista, tarkoituksesta ja saavutuksista (Lipponen 2014,
209).

P- Positiivinen tunne on selvin yhteys onnellisuuteen. Positiivisiin tunteisiin kes-
kittyminen on kykya pysya optimistisena ja tutkia mennytta, nykyhetkea ja tulevaa
rakentavasta nakokulmasta.

E — Sitoutuminen helpottaa meita lasnaolossa, rauhan Ioytamisessa seka keskit-
tymisessa. Jokaiselle on tarkeaa l0ytaa jokin asia, joka vetda meidat nykyiseen
hetkeen ja upottaa johonkin tehtavaan tai toimintaan. Tallainen uppoutuminen eli
virtaus kasvattaa alykkyytta, taitoja ja emotionaalisia kykyja.

R — Ihmissuhteet ovat merkityksellisia mielekkaalle elamalle. Ihminen on sosiaa-
linen elain ja riippuvainen muista ihmisista. Menestymme sellaisissa tilanteissa,
jotka edistavat rakkautta, laheisyytta seka vahvaa fyysista ja henkista vuorovai-
kutusta. Vahvat ihmissuhteet ovat aarimmaisen tarkeita myos vaikeina aikoina.
M — Tarkoitus voi liittya uskontoon, hengellisyyteen, hyvaan tyopaikkaan, perhee-
seen tai tulevaisuuden unelmiin. Tarkeinta on ymmartaa miksi teet sita mita teet
ja mita se toiminta tarjoaa sinulle.

A — Saavutukset merkkaavat tavoitteisiin paasya. Kunnianhimo ja tavoitteisiin
paasy auttaa meita saavuttamaan asioita, jotka antavat meille suorituksesta yl-
peyden ja onnellisuuden tunteen. Saavutukset ovat elamassa merkityksellisia,

silla niilla on tapana tyontaa meita menestymaan ja loistamaan. (Pascha 2020.)
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Positive Emotions
Feeling good

Achievement
A sense of
accomplishment

Meaning
Purposeful existence

KUVA 3. Seligman’s PERMA Model. (perustuu Pascha 2020).

Vahvuudet eivat ole pysyvia ja kiinteita ominaisuuksia vaan erilaisissa tilanteissa
esiin tulevia ja muuttuvia piirteita, silla kayttaytymisellamme on tapana muovau-
tua vallitsevaan tilanteeseen seka paikkaan (Uusiautti 2019, 36). Vahvuuksilla on
potentiaalia kasvuun, mikali niita ruokitaan tarpeeksi. Tiimeissa on tarkeaa pohtia
kenen vahvuuksia kannattaa hyddyntaa missakin tilanteissa. Kun puhumme vah-
vuuksista, olemme lahella ihmisen tarkeimpia asioita, silla elaman ilo, voima ja
tuloksellisuus ovat yleensa rakentuneet vahvuuksien ymparilla. Vahvuuksien tun-
nistamista voi helpottaa sellaisten tilanteiden miettiminen, joissa on ollut haasta-
vaa, mutta haasteesta on selvitty. My0s asiat, joihin uppoudutaan huomaamatta
ja taidot, jotka opitaan nopeasti voivat olla vahvuuksia. Tutkimusten mukaan ih-
miset, jotka paasevat kayttamaan vahvuuksiaan ovat onnellisempia, luottavai-
sempia, energisempia, elinvoimaisempia, sitoutuneita, vahemman stressaantu-
neita ja he kykenevat selviamaan vaikeuksista paremmin. (Lipponen ym. 2016,
137-138, 140, 148.)

Vahvuuksia hyodyntamalla yksilo paasee toteuttamaan itsedan ja kokemaan sy-
vaa merkityksellisyyden tunnetta. Tata kutsutaan aidoksi onnellisuudeksi. Vah-
vuudet ilmentyvat ihmisen henkilokohtaisella tasolla kaytanndssa neljassa ulot-
tuvuudessa. Nelja ulottuvuutta ovat motivoituneisuuden tuottaman merkityksen

kokemus, kompetenssin mahdollistama onnistumisen kokemus, tyonteon myon-
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teinen uppoutumiskokemus ja optimistisuus. Motivoituneisuuden tuottama mer-
kityksen kokemus tarkoittaa, etta tyon sisaltd on niin kiinnostavaa, etta se jo it-
sessaan luo sisaistd motivaatiota. Sisallollisesti tylsaa tyota on haastavaa moti-
voida esimerkiksi paremmalla palkalla. Palkan rooli ylipaansa motivaatiotekijana
on kyseenalainen, silla raha ruokkii pikemminkin ulkoista motivaatiota eivatka tal-
I6in havainnot omasta osaamisesta ja vahvuuksista kyseista tyota kohtaan paase
huomioon. Parhaimmillaan sisainen motivaatio muodostuu siis aidosta kiinnos-
tuksesta tyota ja sen luomia mahdollisuuksia kohtaan, vahvuudet paasevat lois-
tamaan ja tyo tuntuu merkitykselliselta. (Uusiautti 2019, 87-88.)

Kompetenssin mahdollistama onnistumisen kokemus muodostuu, kun tyontekija
kokee osaavansa ja hallitsevansa perustehtavat, jotka hanelle asetetaan. Tyon-
tekijan osaaminen ja patevyys eli kompetenssi ruokkii sisdistd motivaatiota eli
kokemusta tyon merkityksesta ja tarkeydesta. Kompetenssia voidaan vahvistaa
erilaisilla valmennuksilla, tydympariston kehittamisella ja sopivan kokoisilla haas-
teilla, jotka pakottavat tyon tekijan oppimaan uutta, kuormittamatta kuitenkaan
likaa. Tyonteon myonteisilla uppoutumiskokemuksilla tarkoitetaan sita minkalai-
set asiat ty0ssa saavat innostumaan ja lisaavat tydomotivaatiota seka mahdollis-
tavat huippukokemuksen eli flowtilan. Myonteiset kokemukset liittyvat puolestaan
haasteisiin tarttumiseen, omaan osaamiseen ja sen tunnistamiseen seka innos-
tavaan tyon sisaltoon. Optimistisuus tydssa puolestaan tarkoittaa kykya suhtau-
tua vastoinkaymisiin. Kun haasteisiin suhtaudutaan myonteisesti, vahentaa se
stressia ja auttaa kasittelemaan vaikeita tilanteita. Menestyneiden ajatustavasta
kertoo se, etta tallaiset ihmiset kuvailevat yleensa tyOelamassa sattuneita vai-
keita tilanteita haasteiksi eivatka vastoinkaymisiksi. (Uusiautti 2019, 90-93, 95-
96.)

5.3 Asenteet ja mielenmallit tyoyhteisossa

Muutos riippuu pitkalti siita, kuinka siihen asennoidumme. Punainen vaate mie-
lenmalleissa on "mina nyt vain olen tallainen”. Se on selkea merkki kyvyttomyy-
desta ajatella omaa muutoskyvykkyytta ja tapa piiloutua tutun ja turvallisen minan
taakse. (Neuvonen 2014, 90.) Tyoelamassa asenne on osaamista tarkedmpaa ja

muuttuvassa maailmassa asenne voi olla ratkaiseva menestystekija. Asenteen
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merkitys korostuu my0s siina, etta tietopohjainen osaaminen vanhenee muutok-
sen tahdissa nopeaa vauhtia, jolloin siita on haastavaa saada kestavaa kilpailu-
valttia. Asenteet eivat ole ominaisuuksia, jotka olemme saaneet syntymalahjana
vaan niita voi ja kannattaa harjoitella ja kehittaa. Mikali asennetta haluaa kehittaa,
on hyva tutkia mita siind kannattaa kehittaa ja miksi. (Bjorklund 2017.) Koska
tydelamassa parjaaminen vaatii muutoskyvykkyytta, myonteista asennetta seka
ratkaisukeskeisyytta, voi omalla asenteella vaikuttaa merkittavasti omaan tyoky-
kyyn (Rytivaara 2018).

Motivaatiopsykologi Carol Dweck on tutkinut vuosikymmenia ajatuksiamme
omista kyvyista ja rajoistamme. Naita han nimittdd mina teorioiksi eli teorioiksi,
joita meilla on itsellamme itsestamme, luonteestamme, lahjakkuuksistamme ja
kyvyistamme. Ihmisen itsestdan omaksuma nakemys vaikuttaa merkittavasti sii-
hen, milla tapaa han elaa elamaansa. Dweck on kehittanyt kaksi tapaa ajatella,
fixed mindset eli muuttumattomuuden asenne ja growth mindset eli muutoksen
asenne. (Dweck 2016, 25.)

Muuttumattomuuden asenteen omaavat ihmiset ajattelevat, etta heillda on vain
tietty maara alykkyytta, tietynlainen persoonallisuus seka tietty moraalinen
luonne. Tallaiset ihmiset pyrkivat toiminnallaan jatkuvasti osoittamaan omaa-
vansa edella mainittuja ominaisuuksia runsain maarin eivatkd suostu myonta-
maan tai sallimaan sita, etta olisivat joissakin naissa ominaispiirteissa vajavaisia.
Muuttumattomuuden asenteella ajattelevat inmiset olettavat, etta kyvykkyydet il-
menevat ennen kuin he ovat oppineetkaan mitaan. Ajattelu on hyvin mustaval-
koista, olet joko kyvykas tai et ole. Fixed mindsetissa lahjakkuus on siis synnyn-
nainen ominaisuus eika uuden oppimisella ole merkittavaa hyotya. Pysyviin luon-
teenpiirteisiin uskovat ihmiset kokevat, etta heidan on menestyttdva nopeasti,
silla talldin menestyksesta saa olla erittain ylpea. Menestyttyaan tallaiset inmiset
saattavat kokea ylpeytta, silla he ovat saavuttaneet maalin, joka osittaa, etta hei-
dan pysyvat luonteenpiirteensa ovat vihdoin parempia kuin monien muiden.
(Dweck 2016, 25-27, 38, 65.)

Kasvun asenteella ajattelevat ihmiset ajattelevat, etteivat luonteenpiirteet ole py-
syvia ominaisuuksia, joiden kanssa on tultava toimeen. Heidan uskomuksensa

perustuu siihen, etta ihmisen perusominaisuuksia voidaan kehittaa harjoittelun
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avulla. He uskovat, ettd jokainen voi muuttua, kasvaa ja kehittya ponnistelun ja
kokemuksien avulla. Kasvun asenteen omaksuneille on aarimmaisen haastavaa
ymmartaa, etta joku haluaa jotain kovasti ja ajattelee myos saavansa sen, mutta
ei tee asian eteen mitdan. Monet growth mindsetin omaavat henkilot eivat edes
suunnittele huipulle paasemista vaan ajautuvat sinne tekemalla sitéd mita rakas-
tavat. Tallaiset ihmiset ajattelevat, ettd menestyminen tarkoittaa sita, etta olet pa-
ras oma itsesi eika sita, etta olet parempi kuin ymparillasi olevat. (Dweck 2016,
27,87,93.)
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6 MUUTOKSET YRITYKSISSA

Joskus yritys joutuu sellaiseen tilanteeseen, ettd muutos ja uudistuminen on valt-
tamaton selviytymisen kannalta. Talloin pakko asettaa ehdot ja esimerkiksi stra-
tegiaa joudutaan muokkaamaan, joistakin liikketoiminnoista luopumaan, kehite-
taan uutta vanhan tilalle tai joudutaan opettelemaan uuden markkina-alueen val-
taus. Yhteinen uhka saattaa olla parhaimmillaan yritysta ja tiimia yhdistava tekija,
joka lisaa yhteenkuuluvuudentunnetta, koska kaikki tiimissa taistelevat yhteista
vihollista vastaan. TyoOyhteisoOissa tarvitaan koko ajan enemman yhteishenkea
muutoksesta selviytymiseen. Ahdinko saattaa aiheuttaa monesti myos hyvaa,
silla se pakottaa katsomaan tilannetta eri lasien lapi ja keskittymaan enemman
perusasioihin eli tarkeimpien asioiden tekemiseen. (Pirinen 2014, 28.) Tassa
kappaleessa tarkastellaan siis muutostilanteita, perehdytaan muutosjohtami-

seen, muutokseen tiimissa ja muutoksesta selviytymiseen.

6.1 Muutostilanteet

Yleisimpia tunteita muutoksessa ovat pelko, viha, suru ja ilo. Pelko on ensimmai-
nen tunne, joka muutoksessa yleensa koetaan, mutta se kuinka siihen suhtaudu-
taan, ratkaisee paljon. Pelkoon voidaan suhtautua muutoksen alla kolmella eri
tavalla; aktiivisesti, naennaisaktiivisesti ja passiivisesti. Aktiivisille henkildille on
tyypillista vastaanottaa muutostilanne positiivisella asenteella ja uuden oppimi-
sen kautta. Heilla on vahva luotto omiin kykyihinsa ja he kokevat omaavansa
mahdollisuuksia vaikuttaa muutokseen. He ovat joustavia ja kykenevat reflektoi-
maan tekemistaan. Naennaisaktiivisille henkilGille on tyypillista ristiriitainen suh-
tautuminen muutokseen ja siita selviytymiseen. Tallaiset henkilot vaikuttavat mu-
kautuvansa muutokseen, mutta kulissien takana tekevat muutoksenvastaista sa-
botointia. Yleensa tallaiset henkilot ymmartavat muutoksen tarpeellisuuden,
mutta pelkaavat heittaytya sen mukaan. Passiivisille henkilGille on puolestaan
tyypillista paeta tai torjua muutosta. He kehittelevat muutoksen ymparille uhka-
kuvia, pelkoja seka vastarintaa. Kyseiset henkilot ovat haluttomia ymmartamaan
muutosta vahvojen torjuntamekanismien vuoksi. (Arikoski & Sallinen 2007, 55-
58.)
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6.2 Muutoksesta selviytyminen

Muutokseen suhtautumiseen vaikuttaa se millaisia kokemuksia olemme muutos-
tilanteissa aiemmin kokeneet (Arikoski & Sallinen 2007, 51). Eraassa hiljattain
tehdyssa tutkimuksessa tutkittiin ihmisten persoonallisuudessa vahvuuksien yh-
teytta selviytymiskykyyn ja siihen, kuinka persoonallisuudet ennustavat henkiloi-
den reaktioita negatiivisiin tapahtumiin elamassa. Tutkijat valitsivat kuusi vah-
vuutta, joiden on uskottu olevan yhteydessa selviytymiskykyyn. Vahvuudet olivat
toiveikkuus, sitkeys, tarkoituksen tunnistaminen, uteliaisuus, Kiitollisuus ja kont-
rolli. Tuloksien mukaan vain toiveikkuudella todettiin olevan selkea yhteys selviy-
tymiskykyyn. Tutkimuksessa toiveikkuus toimi merkittdvana voimana haastavien
tilanteiden ja hyvinvoinnin valissa. Toiveikkuus liittyy siihen, etta haastavissa ti-
lanteissa henkild uskoo kykenevansa loytamaan useita tapoja kohdata vaikea ti-
lanne ja selvita siita. (Kashdan, Goodman, Disabato & Machell 2017.)

Kun muutos yllattaa, aiheuttaa se kehossa ja mielessa reaktioita. Normaalit re-
aktiot akillisen tilanteen yhteydessa ovat sokki, reaktiovaihe seka tyostamis- ja
kasittelyvaihe. Sokki ilmenee tiedon saamisen hetkella. Se puuduttaa vaikeita
tunteita ja auttaa ihmista toimimaan tarkoituksenmukaisesti, silla sokissa ihminen
saattaa pyrkia kieltamaan saamansa tiedon. Sokin tarkoitus on varmistaa toimin-
takyvyn sailyminen seka suojata mielta tiedolta, jota se ei pysty viela ottamaan
vastaan tai kasittelemaan. (Palosaari 2007, 54.) Reaktiovaiheessa ihminen ko-
kee voimakkaita vaihtelevia tunteita, ajatus saattaa katkeilla ja keho reagoi esi-
merkiksi vapinalla, sydamen tykytyksilla ja pahoinvoinnilla. Tassa vaiheessa mieli
alkaa avautua totuudelle ja kasittelemaan saadun tiedon merkitysta. Kun valiton
vaara on ohi, sokissa tallentuneet tiedot paasevat prosessoitumaan ja tunteilla
on lupa tulla esiin. (Palosaari 2007, 63.) Tyostamis- ja kasittelyvaiheessa mieli
antaa tilaa pelkojen tarkastelulle ja lapikaymiselle. Inmisen tunteet alkavat olla
tasapainoisempia, mutta keskittymisen seka muistamisen vaikeuksia voi viela
esiintya. Tassa vaiheessa mieli antaa tilaa surun ja pelon kasittelylle, mutta alkaa

myos luomaa katsetta kohti uutta ja tulevaa. (Palosaari 2007, 65, 200-202.)

Muutoksen lapiviennissa ratkaisevimpia taitoja ovat toimeenpanotaito eli volitio

seka toimeenpanokyvykkyys. Toimeenpanon taito on taitoa saadella tietoisesti
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omaa ajattelua, toimintaa, tunteita seka ymparistotekijoita. Tulevaisuudessa par-
jaavat ne organisaatiot, jotka kykenevat kehittamaan kykyaan toimia tulokselli-

sesti muutostilanteissa. (Parpei 2018, 22, 33.)

6.3 Muutoksen johtaminen

Nykyaikainen menetelma johtaa korostaa dialogin merkitysta toiminnan aikaan-
saamisessa. Valmentava vuorovaikutus on organisaation toimeenpanokyvykkyy-
dessa tarkea pala, silla sen tarkoituksena on saada ihminen itse pohtimaan ja
tutkailemaan omaa tyoskentelya, uskomuksia ja tunteita. Johdettava paasee val-
mennusdialogin avulla siis itse pohtimaan ratkaisuja ja tekemaan paatoksia. Tal-
lainen toiminta lisaa merkittavasti valmennettavan itseohjautuvuutta seka vas-
tuunottoa. Toimeenpanovaiheen tarkoitus on varmistaa yrityksessa se, etta tyo-
hon ryhdytaan, toiminta suuntautuu oikeisiin asioihin ja, etta tyoskentelya jatke-
taan, kunnes maaritelty tavoite on saavutettu. (Parpei 2018, 77-79,161.)

Olemme siirtymassa perinteisesta tavoitteiden johtamisesta prosessien ohjaami-
seen, jossa toimintatavat ja tyoskentely on vapaampaa, kunhan suunta on kohti
yhteista visiota (Sydanmaanlakka 2009, 147). Muutoksen aikana tiimin jasenten
tehtavat ja roolitukset saattavat muuttua, joten hyva esimies opettelee tiimin ja-
senten vahvuudet ja osaa hyddyntaa niita oikeissa tilanteissa. Hyva esimies kan-
nustaa uuden oppimiseen ja antaa vastuuta seka rakentaa tiimiin luottamuksen
ilmapiirin, jossa tiimin jasenet ovat valmiita kertomaan omista ajatuksistaan muu-
tokseen liittyen. Hyva esimies kuuntelee tiimin toiveita, mahdollistaa tyossa suo-
riutumisen parhaimmalla mahdollisella tavalla, puolustaa tiimia ja huolehtii koko-
naiskuvassa sen asioista. (Pirinen 2014, 29-30.)

Mikali esimies haluaa parjatd muutoksen johtamisessa, tarvitsee han siihen mo-
nia eri osaamisia, kuten osaamista tyontekijoista, tiimidynamiikasta ja yrityksesta
itsessaan. Johtajan taidoillaan on suuri merkitys siind, kuinka hyvin muutos kye-
taan viemaan lapi ja kuinka siihen sitoudutaan. Kun tavoitteet ja odotukset muu-

tosta kohtaa kaydaan avoimesti tiimin kanssa lapi, syntyy tiimiin yhteinen ymmar-



34

rys siita, miksi muutos tehdaan ja mihin silla pyritadan. Talloin tiimi ymmartaa muu-
toksen vaikutukset seka hyodyt, eikd kenellakaan kulu turhaa aikaa speku-

loidessa tai arvaillessa muutoksen syita tai seurauksia. (Pirinen 2014, 14,17.)

Alla oleva muutoskayra kuvaa muutoksen elinkaarta. Elinkaari voidaan jakaa vii-
teen osaan. Osat ovat sokki, epatoivo ja kieltaminen, pelko ja viha, masentumi-
nen, ymmarrys ja hyvaksynta seka eteenpain jatkaminen. Muutoskayran vaiheet
ovat jokaisella ihmisella hieman erilaiset, mutta kayra havainnollistaa silti hyvin

muutoksen yleisimmat vaiheet yleisimmassa jarjestyksessa. (Pirinen 2014, 38.)

TEHOKKUUS

KUVA 4. Muutoskayra. (perustuu Kubler-Ross 1969). (perustuu Pirinen 2014).

Muutoksen alussa on tarkeinta kuuntelu ja lasndolo, tilanteen selventaminen sita
tarvitseville, tilan antaminen tunteille, ymmarrys seka turvallisuuden tunteen luo-
minen. Tilanteen rauhoituttua voi tiimin kanssa miettia mika meille on nyt tar-
keinta, mitka asiat kasvattavat hyvinvointiamme, minne haluamme paasta seu-
raavaksi ja mita pelkddmme muutoksessa eniten. (Pirinen 2014, 45, 50.) Kun
pelko tai viha on ottanut muutoksessa valtaa, on johtajan hyva muistaa selkeyttaa
tilanne ja suunta, luoda turvallinen ilmapiiri, jakaa myos omia tunteita, vaalia yh-
teishenkea ja huolehtia tiimin suorituksista. Tiimin kanssa on talléin hyva keskus-
tella siita missa on yhdessa jo onnistuttu, mika meita motivoi nyt, mitka ovat ta-
voitteemme lahiviikoille ja mitka asiat auttavat meita padsemaan eteenpain. (Pi-

rinen 2014, 54-55.) Kun muutos vie tunnelman tiimissa alas ja masentumisen
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vaihe on nakyvilla, on hyva asettaa selkeita lyhyen aikavalin tavoitteita, luoda
uskoa tulevaan ja huolehtia tiimin hyvinvoinnista seka antaa palautetta ja moti-
voida kutakin tyontekijaa taman tarvitsemalla tavalla. Tassa vaiheessa voi kes-
kustella siitd mita olemme jo saaneet aikaan, missa olemme onnistuneet parhai-

ten ja mita osaamista muutos tiimille ja sen jasenille tuo. (Pirinen 2014, 57.)

Kun tiimissa tulee ymmarryksen ja hyvaksynnan vaihe on tarkeaa tuoda esille
muutoksen aiheuttamia hyotyja ja etuja, vahvistaa tekemista, luoda kyvykkyyksia,
antaa palautetta ja tunnustusta hyvin tehdysta tyosta seka korostaa uuden oppi-
misen mahdollisuutta. Tassa vaiheessa tiimin kanssa voi myds pohtia mitka ovat
muutoksen tuomat parhaimmat tulokset ja kuinka arvioimme niita, mitka ovat suu-
rimmat opit seka kuinka asiakkaat hyotyivat muutoksesta. (Pirinen 2014, 59.) Kun
muutoksessa saavutetaan eteenpain jatkamisen vaihe, on hyva nostaa esille on-
nistumiset ja yhdessa saavutetut lopputulokset, arvioida ja mitata tekemista ja
oppia siita. Hyvista suorituksista on tarkeaa palkita ja yhteisista saavutuksista
kiittaa seka juhlia. Loppuun on viela hyva keskustella tiimin kanssa siita mita opit-
tiin, missa onnistuttiin ja mika oli parasta, mitka olivat suurimmat esteet ja olisiko
jotain voinut tehda toisin, nousiko esiin jotain selkeita menestystekijoita ja mista

olemme muutoksessa yhdessa erityisen ylpeita. (Pirinen 2014, 59-60.)

6.4 Tiimin merkitys muutoksessa

Nopeasti muuttuvassa maailmassa on koko ajan tarkeampaa pyrkia vahvista-
maan yhdessa tekemisen ja joukkoon kuulumisen kokemuksia, joten tiimit ovat
siihen erinomainen ratkaisu (Sajaniemi & Makela 2014, 137). Ihminen elaa hy-
vinvoivaa ja merkityksellista elamaa olemalla vain yhteydessa toisiin ihmisiin. Jos
ymparilla olevat ihmiset voivat hyvin lisdantyy yksilon luottamus ja hyvinvoinnin
mahdollisuus. (Pessi 2014, 181.) Tiimista on tullut yrityksen tarkein suoritus- ja
osaamisyksikkd. Tiimin viisaus ja kollektiivinen alykkyys on noussut viime aikoina
suuresti esille, silla tiimi tietaa ja saa aikaan enemman kuin sen viisainkaan yk-
sittdinen edustaja. Tiimin monipuolisuudella on suuri merkitys, silla joukko saman
alan edustajia katsoo asioita hyvin samankaltaisten linssien lapi, jolloin yhteisen
nakemyksen laajuus ei paase kasvamaan suureksi. (Sydanmaanlakka 2009, 49,
160.)



36

7 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Seuraava luku kasittelee tutkimuksen menetelmia ja vaiheita. Luvussa kasitel-
laan tutkimuksen tavoitetta ja tarkoitusta, kaydaan lapi tutkimuskysymykset seka
haastateltavien kuvaus ja haastatteluprosessi. Tutkimus on toteutettu laadulli-
sena tutkimuksena, silla se mahdollistaa tutkittavan ilmion syvallisen ymmartami-
sen ja luo mahdollisuuden ilmion tarkkaan kuvaamiseen (Kananen 2017, 35).
Tutkimuksen tarkoituksena on saada ymmarrys tiimin resilienssikyvyn merkityk-
sesta koronapandemian kaltaisen muutostilanteen aikana ja tietoa siita mita tii-

miresilienssi vaatii ja mitka tekijat siihen vaikuttavat.

7.1 Laadullinen tutkimus

Tama on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus, jonka tarkoitus on kuvata mah-
dollisimman tarkasti todellista elamaa. Laadullisella tutkimuksella tarkoitetaan tut-
kimusta, jonka avulla pyritaan I0ytamaan uusia I6ydoksia ilman tilastollisia mene-
telmia tai muita maarallisia keinoja. Laadullisella tutkimuksella voidaan viitata
tutkimuksiin, jotka koskevat esimerkiksi elettyja kokemuksia, tunteita, kayttayty-
mista, organisaation toimintaa tai ilmi6ita kulttuurissa tai maailmalla. (Strauss &
Cobin 1990, 10-11.) Laadullisessa tutkimuksessa tutkittavaa todellisuutta koo-
taan tutkimukseen osallistuneiden kertomusten perusteella. Keskeisimpia kysy-
myksia, jotka ohjaavat tutkimusta ovat tutkittava ilmio itsessaan seka sen ympa-
rille muodostuneet tapahtumat ja mahdolliset tuntemukset. Laadullisessa tutki-
muksessa keskitytaan yleensa pieneen maaraan tapauksia, jolloin aineiston tie-
teellinen kriteeri ei ole sen maara vaan pikemminkin haastatteluiden ja tapausten
laatu. (Eskola & Suoranta 2014, 18-19; Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2009, 160-
161.)

Tutkimusta on tehty laadullisen aineistolahtoisen sisallonanalyysin avulla tutkien
haastateltavien kokemuksia koronapandemian aikana. Tutkimusaineisto on en-
sin redusoitu eli pelkistetty, taman jalkeen klusteroitu eli ryhmitelty ja lopuksi abst-
rahoitu eli kasitteellistetty. Alla oleva kuva kuvaa tarkemmin tutkimuksen proses-

sia ja sen vaiheita. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122-125.)
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Haastattelujen kuuntelu ja aukikirjoitus sana sanalta

Il

Haastattelujen, dokumenttien ym. aineistojen lukeminen ja sisdlt6on perehtyminen

<=

Pelkistettyjen ilmausten etsiminen ja alleviivaaminen

<=

Pelkistettyjen ilmausten listaaminen

<=

Samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien etsiminen pelkistetyistd ilmauksista

<=

Pelkistettyjen ilmausten ryhmittely/yhdistiminen ja alaluokkien muodostaminen

<=

Alaluokkien yhdistiminen ja niistd yldluokkien muodostaminen

Il

Yldluokkien yhdistaminen padluokiksi
tai yhdistavéaksi luokaksi ja kokoavan kisitteen muodostaminen

KUVA 5. Aineistolahtdisen sisallonanalyysi eteneminen. (perustuu Tuomi & Sa-
rajarvi 2018).

7.2 Tavoitteet ja tarkoitus

Taman tutkimuksen tavoitteena on tutkittavan ilmion kuvaaminen, kokonaisval-
tainen ymmartaminen ja tulkinnan antaminen (Kananen 2017, 35). Tutkimuksen
avulla pyritaan luomaan tietoa tyotiimien kohtaamasta pandemiatilanteeseen, tii-
miresilienssin merkityksestd muutoksessa seka siihen vaikuttavista tekijoista.
Tutkimuskysymyksena opinnaytetyossa on: Mika on tiimin resilienssikyvyn mer-
kitys koronapandemian aikana? Mitka tekijat tiimin resilienssiin vaikuttavat?

Tutkimuksessa tutkitaan nimenomaan tyotiimeja, jotka ovat toimineet koronapan-
demian aikana ja kokeneet mahdolliset Covid-19 viruksen aiheuttamat muutokset
yrityksissa. Tavoitteena on tutkia tiimin resilienssikykyyn vaikuttavia tekijoita seka
tiimiresilienssin merkitysta muutoksen aikana. Lisaksi tavoitteena on tuottaa tie-

toa ja luoda kattava teoriapohja tulevan liiketoiminnan harjoittamiselle.
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7.3 Haastateltavien kuvaus ja haastatteluprosessi

Haastateltavat yritykset valikoituivat tutkimukseen niiden koon ja toimialan myota.
Tutkimukseen pyrittiin valikoimaan mahdollisimman paljon eri toimialan yrityksia,
jotta tutkimustuloksista saataisiin mahdollisimman monipuoliset. Keskusteltua
mahdollisten haastateltavien kanssa valittiin tutkimukseen yritykset, jotka esittivat
kiinnostuksensa erityisesti tiimin toimintaa ja kehittamista kohtaan. Tutkimukseen
pyrittiin valitsemaan sellaiset yritykset, jotka antoivat olettaa, ettd koronapande-
mia on vaikuttanut heidan toimintaansa jollain tavalla. Tutkimukseen osallistunei-
den yritysten tiimit olivat kiinnostavia kohteita resilienssin ndkokulmasta tiimien
koon, tilanteen ja erilaisuuden myo6ta. Tutkimuksessa oli mukana hyvin erilaisia
tiimeja, silla osa tiimeista oli vasta syntynyt, osa tiimeista oli puolestaan ollut hyvin
kauan yhdessa ja kasvanut tiiviiksi joukoksi ja osa tiimeista asettui naiden kahden
valille. Tutkimuksessa olleista tiimeista vain yksi tiimi oli selkeasti muutoskyvykas
my0s ennen korona-aikaa. Haastateltavat yritykset ovat mikro- ja pienyrityksia eli
alle 50 henkilon yrityksia. Mukana tutkimuksessa on yrityksia IT-alalta, kaupan
alalta, konsultointi- ja valmennuspuolelta seka jarjestotoiminnan puolelta. Yrityk-
set sijaitsevat kaikki Suomessa ja toimivat paasaantoisesti Lansi- ja Etela-Suo-
messa. Yhteensa tutkimuksessa on haastateltu kuutta yritysta ja haastatteluja on
pidetty etatyovalineiden kuten Zoomin ja Teamsin avulla seka lahikontaktissa.
Haastateltavien henkiloiden seka yritysten nimet ja muut tunnistetiedot on tutki-
muksessa muutettu, jotta haastatteluista saataisiin mahdollisimman rehelliset ja
luotettavat. Haastattelut on toteutettu teemahaastatteluina eli haastattelijan tu-
kena on ollut kysymysrunko, joka on toiminut muistilistana haastattelussa kasi-
teltavista asioista. Haastattelut kestivat 40 minuutista tuntiin ja ne nauhoitettiin

tietokoneella seka puhelimella.
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8 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa kappaleessa kaydaan lapi haastatteluissa ilmenneita tuloksia, joiden nah-
daan olevan yhteydessa tiimin selviytymiseen muutostilanteesta. Haastattelut an-
toivat selkedd kuvaa siita, mitka tekijat tiimissa olivat merkityksellisimpia ko-

ronapandemian aiheuttaman muutoksen aikana.

8.1 Tiimin johtaminen muutoksessa

Haastateltavien puheissa nakyi selkeasti, etta kaikki haastateltavat ovat hyvin tie-
toisia tiimeistaan ja siita ketka yrityksesta tiimiin kuuluvat. Haastateltavat osasivat
my0s sanoittaa tiimin sisaiset roolit, mahdolliset erityisosaamisalueet seka tar-
kemmatkin tyotehtavat. He myos ymmarsivat tiimin maaritelman ja olivat selke-
asti tietoisia hyvan tiimin rakentamisesta ja merkityksesta. Haastatteluiden pe-
rusteella voi todeta, etta tutkimuksen tiimit asettuvat vaihtelevasti potentiaalisen-
ja todellisen tiimin maaritelmiin. Haastateltavien ydintiimit koronapandemian ai-
kana ovat olleet kooltaan kahden ja seitseman henkilon valilta. Haastatteluissa
ilmeni, etta viisi kuudesta tutkimukseen osallistuvasta haastateltavasta oli tii-
missa muutoksen aikana johto- tai esimiesroolissa. Yksi haastateltava tyoskenteli

yrityksessa, jossa johtajan roolia ei ole tarvinnut jakaa.

Et meilléd on seitsemén vakinaista kokopéivéstéa tybntekijaa ja sitten
kaksi ketké tekee meille sit etédné osa-aikaisena projekteja. Et puhu-
taan siitd seitsemén hengen porukasta. (Yritys 2.)

Me puhutaan johtoryhmésté eli siellé on kaikkien liiketoimintayksikoi-
den vetéjat ketk& muodostaa sitten johtoryhmén (Yritys 3).

Mé&hén oon toimitusjohtaja ja osakas tédssé timissd. Ma vedén sité
hyvin pitkélti kaverijohtamisen periaatteiden mukaisesti. (Yritys 6.)

Kaikkien haastateltavien puheessa nakyi joitakin resilientille yksildlle ja johtajalle
tyypillisia ominaisuuksia. Kolmella haastateltavalla resilientin johtajan tyypillisista
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ominaisuuksista nousi selkeasti esille positiivinen ajattelu, kriisitilanteiden johta-
minen, valmentava johtamistyyli ja positiivinen minakuva. Nama ominaisuudet il-
menivat itsevarmuutena ja muutostilanteen kokemisena turvalliseksi. Eras haas-
tateltava totesi myOs spontaanisti omaavansa korkean resilienssikyvyn. Kaikkien
haastateltavien kohdalla voidaan nostaa esille yksilon psykologisista ominaisuuk-
sista etenkin rohkeus, positiivinen asenne ja emotionaalinen sitkeys. Kaikki haas-
tateltavat totesivat muutoksen olleen mahdollisuus ja tuoneen tiimille muun mu-
assa lisaa luottoa omiin kykyihin, ymmarrysta ja vahvistusta tiimin tarkeydesta
seka uusia liiketoimintamahdollisuuksia yritykselle.

Minulla on semmonen positiivinen bioche eli tarkoittaa kognitiivinen
vadristymé eli ma néan asiat hirveen positiivisesti. Eli mé néén pas-

kassakin timanttia ja mé koen sen itse vahvuutena. (Yritys 3.)

Mé& oon parhaimmillani silloin, kun on tdmménen kriisi. Et mun

omasta mielestd mun resilienssikyky on aika korkea. (Yritys 6.)

Haastatteluissa kavi ilmi, etta kaikki haastateltavat ovat pyrkineet rakentamaan
tiimiin kulttuuria, jossa jokaisen on hyva olla seka tyoskennella. Haastatteluiden
perusteella voidaan todeta johtajien ja yrittajien empatiakyvyn ja ihmislaheisyy-
den olevan merkittava osa heidan johtamis- ja tyoskentelytyyliaan. Haastatte-
luissa ilmeni myds, ettd muutoksen aikana joissakin yrityksissa tiimin ajattelua on

pyritty tietoisesti ohjaamaan positiivisuuteen, toiveikkuuteen ja tekemiseen.

Tastéa kylla selvitdéan, etté ei oo mitdan hatéé. Tehdéén ne asiat mita
on suunniteltu ja sitten menee kaikki hyvin. (Yritys 4.)

Kylld mé pyrin tietoisesti aina ohjaamaan ihmisig tekemiseen ja po-

sitiiviseen ajatteluun (Yritys 6).

Kylldh&n tossakin kanto varmasti se positiivinen ajattelu, ettd nyt me
vaan teh&én taéa, kyl me siit selvitdén. Meillé ei vield oo kaikkia vas-

tauksia, mut et ei meillé vield oo kaikkia kysymyksiakaéan. (Yritys 3.)
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Haastatteluissa kavi ilmi, etta kaikki muutoksen johtajat ovat huomioineet tyonte-
kijansa erityistoimin muutoksen aikana. Johtajat halusivat osoittaa kiinnostuk-
sensa ja ymmarryksensa tyontekijan tilannetta kohtaan esimerkiksi puhelinsoiton
tai tyopaikalla tehtavien toimenpiteiden avulla. Tyopaikoilla luottamuksen ilmapii-
riin seka turvallisuuden tunteeseen panostettiin. Eras haastateltava kertoi myos
halunneensa yllattaa jokaisessa etakuukausipalaverissa tyontekijansa lahetta-
malla heille perinteista palaveripuuroa tai ruokalahjakortteja kotiin. Haastatelta-
van sanojen mukaan ele on pieni, mutta sen merkitys suuri. "Pointti siind vaan
se, etta taa on meille tarkee asia ja et tydnantaja haluaa talla osittaa sen, etta se
ei 00 vaan se asian puhuminen ja myos se et ihmiset tulis nahdyksi jotenkin”
(Yritys 2).

Mé soitin ihmisille et tarviiko ne jotain johtamispalveluita tdnéén, etté
onko tarvetta tdmmodsille (Yritys 6).

Mékin soitan nytten koko meijén henkilbkuntaa lapi ja kysyn et mité
kuuluu ja onks jotain mitd mun ois hyva tietdé. Ja ideoita ja sité vuo-
rovaikutusta tarvitaan ihan hirveesti, koska ihmisillé on niin paljon

tietoa ja kokemuksia. (Yritys 3.)

Haastatteluissa ilmeni, etta kaikissa yrityksissa tiimin roolia korostettiin muutok-
sen aikana ja paatoksenteosta pyrittin saamaan tiimin jasenia osallistavaa.
Kaikkien haastateltavien puheessa korostui me-henki ja yhteisen tekemisen
merkitys seka se, etta tiimin sosiaalisella tuella on ollut suuri merkitys jaksami-
sen ja muutostilanteesta selviamisen kannalta. Haastatteluiden perusteella voi-
daan todeta, ettd muutosta on johdettu prosessina ja siihen on saatu sitoutettua

kaikki tiimin jasenet.

No ite pidin téarkeéné, ettd ekoihin ideointipalavereihin osallistui
kaikki, vaikka osalla tybnkuva ei niin paljon muutu. Vaan se et me
ollaan yhdessé siind koko porukalla ratkomassa sité, miten jérjesto
vois parhaiten palvella jdsenistédén. (Yritys 2.)

Ja pari viestia koko henkildstolle oon muotoillu ja kertonu, ettd oon

todella ylpee siita, etté kaikki asiat, joita piti tehdé niin tehtiin yhdessé
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ilman mitéén kitindéa tai kyseenalaistamista, ettd kaikki ymmaérsi sen
(Yritys 4).

Haastatteluissa ilmeni, etta tiimin jasenten asenteet ja mielen mallit ovat olleet
muutosmyonteisia ja positiivisia. Voidaan sanoa, etta kaikilla tiimeilla on ollut hy-
vin positiivinen maailmankasitys, silla tilanteen vaativat toimenpiteet on kyetty na-
kemaan mahdollisuuksina. Ensisokin hetkella tilaa keskustelulle ja rehelliselle
dialogille on luotu ja tiimeihin on pyritty rakentamaan ilmapiiri, joka sallii kaiken-
laisen keskustelun aiheen ymparilta. Useampi haastateltava kaytti myos sota -tai
taiteluvertauksia kuvatakseen tiimin asennetta koronapandemiaa kohtaan. Haas-
tatteluiden perusteella tiimeissa ilmeni olevan vahva kasvun asenne ja kyvyk-
kyys- seka halu uuden oppimiselle. Haastateltavat ovat kokeneet tilanteen vas-
toinkaymisen sijaan haasteena ja tallaisella puheella on viitteitd menestyneiden
ihmisten ajattelutapaan.

Kuvaa mun mielesté todella hyvin semmosta talvisodan henki -tyyp-
pista, et nii oli havaittavissa, mika oli sit jadlkeenpéin havaittuna hie-
noo (Yritys 4).

Ihmiset néki siiné sitten yllattden mahdollisuuden ja pakon tehdé asi-

oita toisin, mutta et kuitenkin noin péin (Yritys 2).

Haastatteluissa ilmeni, etta muutoksessa epavarmuuden tunteita aiheuttivat paa-
saantoisesti pelko mahdollisista lomautuksista ja irtisanomisista. Myos oma tai
tiimikaverin sairastuminen heratti keskustelua ja huolta. Pelkoon suhtauduttiin tii-
meissa kuitenkin hyvin aktiivisesti eli omiin kykyihin luottaen ja toimintaa reflek-
toiden. Pelkoa tiimeissa kasiteltiin keskustelulla ja esteita tyonteon edesta pyrittiin
poistamaan. Esimerkiksi sairastumisen pelkoon pyrittiin tuomaan apuvalineita,

kuten omia kasideseja, taukotilan rajoitettuja vuoroja ja tehostettua hygieniaa.

Me pyrittiin siihen, etta kaikilla ois mahdollisimman turvallinen olo olla
toissé. Tehtiin tietoisesti tiettyja turvallisuuteen liittyvia jérjestelyja,
Jotka ihmisille luo sen tunteen, etté tdssé on huomioitu asioita. (Yritys
4.)
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Ensinné&kin se, ettd miten kéy tdiden, et onks niité kaikille ja sitten
toisena yhta vahvana pelon tai epdvarmuuden asiana sitten taéa ylei-

nen, ettd mité jos joku sairastuu (Yritys 4).

Haastatteluissa ilmeni, ettd korona-ajan edetessa tiimin ajattelussa ei havaittu
mitdan suurempia muutoksia. Asenne muutokseen oli muokkautunut jo alussa
hyvin optimistiseksi eika sen koettu muuttuvan pandemia-ajan edetessa. Haas-
tatteluissa ei noussut esille, etta tilanne olisi koettu liian kuormittavana tai stres-
saavana, tama voi selittya tiimin hyvalla asenteella, joka on auttanut vaikeissa
tilanteissa lepaamista. Eras haastateltava nosti esille, ettd muutoksen alussa oli
kyse selviytymisesta ja myohemmin kun tilanne oli hallinnassa, mietittiin kuinka

siitd voisi saada lisaa liiketoimintamahdollisuuksia.

Haastatteluissa kavi ilmi, ettda muutos on opettanut tiimeille paljon ja sen aikana
on ymmarretty oma ja tiimin kyvykkyys. Taman koetaan kasvattaneet merkitta-
vasti tiimin itsevarmuutta ja luottamusta. Muutamassa haastattelussa nousi esille
myos muutoksen tiimiyttava voima, silla useampi haastateltava totesi, etta muu-
tos on tehnyt tiimille hyvaa ja muistuttanut sen merkityksesta ja tarkeydesta. Yh-
dessa haastattelussa nousi myos esille eraan tiimin jasenen mielenmallin muutos
etatyotd kohtaan. Heidan kulttuurissansa etatyoskentelya on leimannut ennen
hieman negatiivinen asenne, mutta pandemia-aika on muuttanut tata suhtautu-
mista ja kulttuuri tiimin sisalla on muovautunut paljon positiivisemmaksi etatyos-

kentelijoita kohtaan.

Tekis jopa mieli sanoo, etta se toisista etdna etdantyminen teki ehkéa
meijén tiimille hyvda. Ihmiset ndkee ehkd paremmin sen, ettd mik&
hyéty siité yhteisésté itselle on. Tiimin merkityksen vahvistu ja kuinka
térkeéé se epévirallinen jutustelu on. (Yritys 2.)

Koettiin et meisté on tai et me tiiminé selvittéén tommosesta kriisiti-
lanteesta tai et me varmasti ollaan tietylld tapaa vahvempia ja ei

saa lannistua, vastoinkdymisié tulee, mut sit vaan pitda toimia. Sitte
myads se, etté jos toimii ja sit tuntuu et tda ei nyt toiminu, etta sit vaa

kokeilee jotain muuta, mut pédéasia et vaa kokeilee. (Yritys 5.)
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Kaikki on nyt tajunnu sen, ettéa se tyd mitd me tehddén ei todellaan
00 paikkasidonnaista ja se on varmasti semmonen positiivinen

muutos (Yritys 2).

Tiimin johtaminen muutoksen aikana on ollut hyvaa. Muutostilanne on kyetty
kaantamaan positiiviseksi haasteeksi ja johtajilla on ollut taito osallistaa, sitouttaa
ja luoda merkitysta seka toivoa tiimeille muutoksen aikana (Alatalo 2018). Johta-
jat ovat kyenneet johtamaan haastavaa tilannetta empaattisella ja positiivisella
otteella niin, ettd muutoksen vaatimat toimenpiteet on kyetty tekemaan nopeasti
ja tiimin toimeenpanokyky on kyetty pitamaan korkealla. Parpei (2018) sanookin,
ettd muutoksen lapiviennissa yksi ratkaisevimmista taidoista on toimeenpanotaito
eli volitio (Parpei 2018, 22). Johtajat ovat ymmartaneet muutoksessa viestinnan,
dialogin ja kuuntelun tarkeyden ja monessa yrityksessa jopa lisanneet naita (Kor-
honen & Bergman 2019, 111). Kaikilla muutoksen johtajilla oli myos selkea kas-
vun asenne ja ymmarrys siita, etta jokainen voi muuttua, kasvaa ja kehittya
(Dweck 2016, 27).

Tiimikulttuurissa me-henkeen ja yhteisen luottamuksen rakentamiseen on panos-
tettu ja muutostilanteessa sosiaalisella tiimin tuella koettiin olevan suuri merkitys
selviytymisen kannalta. Haastatteluissa korostettiin yhteisen vision ja mission
merkitysta, joiden avulla tiimin on ollut helpompi saada yhteinen ymmarrys siita,
miksi muutos tehdaan ja mihin silla pyritaan (Pirinen 2014, 14, 17). Muutoksen
koetaan yhdistaneen tiimia ja lisanneen niin yksildiden kuin tiiminkin itsevar-
muutta ja omiin kykyihin luottamista. Yhteinen uhka on siis lisannyt yhteenkuulu-
vuudentunnetta, koska koronapandemian aiheuttamassa tilanteessa kaikki tiimin

jasenet ovat taistelleet yhdessa yhteista vihollista vastaan (Pirinen 2014, 28).

8.2 Tiimikulttuurin merkitys muutoksessa

Haastatteluiden perusteella kavi ilmi, etta kaikissa yrityksissa tiimikulttuuriin on
panostettu ja sen arvo kokonaiskuvassa ymmarretaan. Valtaosassa haastatte-
luista ilmeni, etta tiimikulttuurin eteen on tehty vaikuttavan paljon t6ita ja taman

tyon on nahty tuottavan toimiva tiimi ja hyvia tuloksia. Haastatteluissa kavi ilmi,
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etta kaikki haastateltavat yritykset jarjestavat tiimin kanssa vietettavaa aikaa yh-
teiseen kalenteriin ja pitavat sitd merkityksellisena. Tallaisiksi tiimiytymiselle ja
sisdisen dynamiikan rakentamiselle tarkeiksi asioiksi nostettiin yhteiset aamupa-
lahetket, tiimipaivat ja joka vuotiset yhteiset juhlat. Kaksi haastateltavaa totesi
pitavansa korkeanpaikanleireja tai mokkiviikonloppuja tiimeilleen. Naissa tarkoi-
tus on syventaa tiimin keskeista luottamusta, tutustua ja viettaa aikaa yhdessa.

Tiimikulttuuri, etté A on tiedostettu, ettd se pitaé olla, B, etta sité tyos-
tetédéén ja C, ettd se on ollut jollain hyvélla tasolla. Veikkaan et ne
tiimit kyllé sitten pérjéé paremmin, jolla td& on olemassa télldnen Ky-
vykkyys. (Yritys 1.)

Né&mé on ne tilanteet miksi mé sanoisin, ettd jokaisen yrityksen tai
tyGyhteisén pitéisi panostaa siihen yhteiséllisyyteen ja vahvaan kult-
tuuriin tai ihmisistéa vélittdmiseen niiko aidosti, koska nyt jos tdssé
tilanteessa joudutaan lédhtee opettelemaan vuorovaikutusta tai toisen
arvostamista tai luottamusta niiko tiimissé, niin onnea vaan, etté

haastavaa varmasti on (Yritys 3).

Haastatteluiden perusteella merkityksellisimpia asioita tiimikulttuurin rakentumi-
sessa on ollut dialogi eli yhteinen keskustelu ja aika. Eras haastateltava mainitsi,
etta tiimin rakentuminen nykyiseen tilanteeseen on vaatinut heilta paljon aikaa ja
tilaa yhteiselle ajattelulle. Useat haastateltavat totesivat tiimikulttuurin olevan
avoin ja salliva ja he korostivat, ettei lupaa tekemiselle tarvitse pyytaa vaan tiimin
sisalla vallitsee vahva keskinainen luottamus ja salliva ilmapiiri uuden ideoinnille
ja toteutukselle. Kolmessa haastattelussa nousi esille hyvaksyva ilmapiiri epaon-
nistumisia ja virheitd kohtaan, ne nahdaan keinona oppia uutta ja tuoda tietoa
koko organisaatiolle. Haastatteluiden perusteella voidaan siis todeta, etta luotta-
muspohja muutoksen aikana useassa haastateltavassa yrityksessa on ollut hyvin
vankka ja tiimin keskeiseen dynamiikkaan on panostettu.

Me ollaan oikeesti annettu riittdvasti aikaa nimenomaan sille keskus-

telulle eli yhteisen ymmérryksen rakentamiselle (Yritys 1).
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No mutta se luottamuspohja ja ihmisilld on iso autonomia kanssa, et
Saa tehé omia asioita, etté ei meilld kytatad mitdén tybaikoja. Etté ih-

miset ottaa oman vastuunsa. (Yritys 6.)

Mékin oon niiko valmentanu koko meijdn organisaation Tiimiaketa-
mia mindsetista ja growth mindsetisté ja mikd sun asenne on oppia
uutta. Ja se tarkottaa myos sité, et uskalletaan kokeilla, uskalletaan
tehdé mokia ja epé&onnistua. (Yritys 3.)

Kaikissa haastatteluissa kavi ilmi, etta myos selkeat tavoitteet, tehtavalistat ja yh-
teiset toimintatavat ovat rakentaneet tiimin kulttuuria. Tiimin jasenet ovat tietoisia
siitd mita kohti he ovat menossa ja heilla on selkea visio tai missio mita seurata.
Tallainen yhteinen paamaara tai tavoite helpottaa tyoskentelya ja luo raamit yh-
dessa tekemiselle. Yhdessa haastattelussa kerrottiin, etta heilla tiimin jasenten
kanssa kaytiin tavoitekeskustelut myos muutoksen aikana. Talla pyrittiin selkeyt-
tamaan muutostilannetta ja auttamaan tyontekijoita asennoitumaan ja ymmarta-
maan tulevat tyotehtavat seka esittamaan mahdollisia toiveita ja kehitysehdotuk-
sia tyotehtaviin sekd muutokseen liittyen. Mielenkiintoista oli se, etta vain yksi
haastateltava nosti esille yrityksen arvojen merkitysta prosessin aikana. Arvoihin
ei siis tukeuduttu ainakaan haastatteluissa ilmi tulleiden tietojen perusteella,
mutta tietysti ne ovat voineet vaikuttaa myos paatoksenteon ja toimenpiteiden

takana ilman niiden sanoittamistakin.

Meillé on ollut yhteinen selkeé& tavoite (Yritys 1).

Et sellaset tavoitekeskustelut pidettiin huhtikuussa, ikdén kuin et
saatiin kuitattua se alkuvuosi. Sitten jokainen p&aéasi itse kertomaan
vield, ettd mité ideoita tulee omaan tyéhén tai muutenki. Ne oli hyvin

avoimet ja rehelliset. (Yritys 2.)

Eras haastateltava nosti esille myos rekrytoinnin tarkeyden tiimin rakentamisen
nakokulmasta. Se, etta heidan tiimistaan on muodostunut niin toimiva ja kulttuu-

rista siella toisia tukeva ja eteenpain puskeva on myos suunnitellun ja onnistu-
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neen rekrytoinnin tulosta. Tiimi on pyritty kasaamaan tietoisesti toimivaksi valit-
semalla siihen tiettyja piirteitd omaavia henkildita ja kasaamaan heista toimiva

tydtiimi,

Kun mé aloitin tdssé& hommassa kuusi vuotta sitten, silloin meillé ei
ollut oikeeta henkilba téasséa tiimissa. Osan jouduin ohjaamaan pois
kokonaan ja yks lahti onneks pois. Mé& haastattelin ihmiset Lencionin
kaavion kautta, kun tulee uusia ihmisié, et ne on nélkésia, noyria ja

tunneélykkoja. (Yritys 6.)

Haastateltavien yritysten tiimikulttuuri ennen muutosta ja muutoksen aikana on
ollut hyvaa. Kulttuuriin on panostettu ja tiimin rakentamista pidetty merkitykselli-
sena. Tiimikulttuurin rakennuksessa tarkeimmiksi elementeiksi nousivat dialogi
seka yhteinen aika ja muutoskyvykkailla tiimeilla onkin yleensa kyky oman seka
tiimin toiminnan tarkasteluun yhteisen keskustelun eli dialogin avulla. (Arikoski &
Sallinen 2007, 14-15.) Hyva kulttuuri on mahdollistanut tiimeille avoimen keskus-
telun ja luottamuksellisen ilmapiirin, jossa virheet sallitaan ja epaonnistumiset
nahdaan oppimisen paikkoina. Tama on helpottanut muutoksesta selviytymista
ja koronapandemian asettamien haasteiden voittamista, silld avoimessa kulttuu-
rissa ihmiset ovat kyenneet tukemaan toisiaan ja luomaan ymparilleen vahvan
sosiaalisen turvaverkon. Merkittavaksi tekijaksi toimivan kulttuurin rakentumiselle
nostettiin myos yhteiset tavoitteet seka visio ja missio, jota seurata. Muutoksen
aikana tiimin jasenet ovat siis olleet tietoisia siita mita kohti he ovat menossa.
(Juuti 2013, 155, 166.) Hyvaan muutosjoustavuuteen tarvitaankin kaikkien tiimin
jasenten kykyd menna samaan suuntaan ja ymmartaa yhteiset tavoitteet (Leino
2020).

8.3 Pandemian aiheuttamat muutokset

Haastatteluissa ilmeni, ettd suurimmat pandemian aiheuttamat muutokset yrityk-
sessa liittyivat liikevaihdon romahdukseen ja toimenpiteisiin, joilla tilanne saatai-
siin pelastettua. Tallaisia toimenpiteita olivat esimerkiksi verkkokauppojen seka
verkkokassajarjestelmien rakennus, aukioloaikojen muutokset, uudet innovaatiot

seka tyotehtavien muutokset. Myos eraassa yrityksessa jouduttiin pitamaan YT-
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neuvottelut ja irtisanomaan 35% henkilostosta. Haastatteluiden perusteella voi-
daan todeta, etta timeissa ajattelu on ollut hyvin joustavaa eika muutoksista ole
lannistuttu, vaan niihin on pyritty innovoimaan heti uudenlaisia ratkaisuja. Timien
volitio- eli toimeenpanokyky on siis koronapandemian aikana ollut huikea ja sa-
notaankin, etta tulevaisuudessa parjaavat yleensa ne, jotka kykenevat kehitta-

maan toimintaansa tuloksellisesi etenkin muutostilanteissa.

Siiné vaiheessa sitten kun huomattiin, etté tééllé ei kdy asiakkaita
niin me aloitettiin tositosi nopeesti verkkokauppa. Huhtikuussa mei-
dén asiakasmééré oli pahimmillaan 50% normaalista. Sitéd on siis
mahdoton ees kuvailla riittdvén hyvin, se toiminnan muutos, kun
kaikki verkkokassajérjestelmét pitda perustaa yms. Tekemisen mallit
muuttu merkittavasti. Me siirrettiin kiireesséd osastoihmisia ja kas-
saihmisig tekeméén sité kerdilyty6té ja se oli ikdan kuin ihmisten siita

palkansaamisen ndkbkulmasta se pelastus. (Yritys 4.)

Eli tota naitéd valmennuksia alettiin pitdméaén eténé ja tammdésia Sok-
ratespdéivia alettiin pitdméaén. Sit me jérjestettiin silld Business Fin-
landin rahalla semmonen valmennusohjelma néille kumppanival-

mentajille. (Yritys 6.)

Haastatteluissa ilmeni, etta tydonteon muutos kosketti jollain tapaa kaikkia haas-
tateltavia yrityksia ja voidaan todeta, etta tiimit ovat sisaistaneet hyvin nopeasti
mika tilanteessa on tarkeaa juuri nyt. He ovat kyenneet priorisoimaan seka sel-
vittdmaan mita tavoitteeseen paaseminen vaatii ja mitka asiat voi jattaa sivum-
malle. Muutoksen aikana uusia toimenpiteita syntyi ja jostain vanhasta luovuttiin.
Muutos aiheutti sen, etta tiimin jasenten tehtavia jouduttiin muuttamaan tilanteen
vaatimalla tavalla seka tyOpaikkojen pelastamisen vuoksi. Tilanteeseen sopeu-
duttiin korvaamalla joitakin tarpeettomia tyotehtavia uusilla, muuttamalla tututtua
tapaa tyoskennella ja toimia seka ideoimalla uusia toimintatapoja. Eraassa yrityk-
sessa jouduttiin ottamaan myos merkittavia taloudellisia riskeja yritystoiminnan
pelastamiseksi. Timit ovat kyenneet omaksumaan nopealla aikataululla uutta tie-
toa ja jakaneet sita kollegoilleen. Eras haastateltava kertoi heidan tyoskentelevan
pandemia-aikana pareina, jotta uuden ideointi olisi helpompaa ja mielekkaam-

paa. Useassa haastatteluissa ilmeni myos, etta tyontekijoiden suhtautuminen
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muutoksiin oli erittain hyva ja tiimin jasenet olivat halukkaita kokeilemaan uusia
asioita. My0s uusia yhteyksia tyontekijoiden valille syntyi, silla tyokentat laajeni-

vat ja tyota tehtiin enemman my0s tiimirajojen ylitse.

Et nyt on korostunu vield enemmén se vuoropuhelu ja ymmérrys siité

mitké on téarkeistd asiat kaikista tarkeimmét just nyt (Yritys 3).

Me unohdettiin tai jétettiin pienempé&én arvoon paljon sellaisia asi-
oita, jotka on meilld normaalisti pinnalla esimerkiksi asiakaspalaut-
teisiin liittyen. Sit vdh&n niiko selviydyttiin, ettd jatettiin ne tédrkeim-

mét. Opittiin porukalla sitd hahmottaa et mika on térkeinta. (yritys 4.)

Haastatteluissa nousi esille, etta asiakkaiden ja muiden toimijoiden kanssa pyrit-
tiin rakentamaan molempia hyodyttavia kompromisseja liiketoiminnan takaa-
miseksi. Eras haastateltava esimerkiksi kertoi, ettda he neuvottelivat asiakkaan
kanssa myytavalle palvelulle uuden maksuajan, jotta asiakas pystyi hyodynta-
maan heidan palveluaan myods haastavana aikana. Kaikille haastateltaville siis
korona ei ollut itsessaan merkittdva haaste vaan vaikeuksia tuotti enemman asi-
akkaat, joiden tuli toimenpiteillaan saastaa kaikesta ylimaaraisesta. Muutoksen
aikana tiimeissa apua on uskallettu hakea my6s oman organisaation ulkopuolelta
ja ymmarretty, etta yksin ei tarvitse selvitd. Haastatteluiden perusteella voidaan
todeta, ettd muutoksen aikana tiimeilla on ollut sosiaalista joustavuutta eli kykya

hyddyntaa niin tiimin kuin yrityksen ulkopuolisten henkildiden resursseja.

Sit samalla rakennettiin se malli ulkopuolisen toimijan kanssa siité
kuljettamisesta ja sit opeteltiin yhdesséa, kuinka se on mahdollisim-

man tehokasta ja laadukasta (Yritys 4).

Esimerkiksi yrityksille tultin vastaan hinnoissa, koska ajateltiin, etta
téé on jokaiselle menetys ja, etté jos me aletaan nyt nyhtdméaéan niilté

rahaa niin niité yrityksia ei kohta enéé oo (Yritys 5).

Haastatteluiden perusteella voidaan todeta, ettd muutokseen reagoitiin kaikissa
yrityksissa poikkeuksetta todella nopeasti, silla muutoksen aiheuttamilta epavar-

muuksista ei valtytty. Yhdessakaan haastattelussa ei kaynyt ilmi, etta tilanteesta
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olisi lamaannuttu tai ratkaisuja olisi tehty lilan myohaan. Kaikki haastateltavat ko-
rostivat muutoksen alun nopeita toimenpiteita ja sita, etta tilanteeseen reagoitiin
aivan heti. Etatoihin siirryttiin heti kaikissa yrityksissa, joissa se oli mahdollista ja
uudet etatyoskentelya edellyttavat jarjestelmat otettiin valittomasti haltuun. Haas-
tatteluiden perusteella ilmeni, ettd suurimmassa organisaatiossa jouduttiin ensin
keskustelemaan muutoksista hallituksen kanssa, joka lopulta linjasi esimerkiksi
YT-neuvottelut toteutettaviksi. Toiminta suuremmissa organisaatioissa oli pie-

nempiin yrityksiin verrattuna hitaampaa systeemisen mallin vuoksi.

No samana péivdna. Mé& oon hirveen nopee ihmisené toimimaan jos
tulee joku téllanen selkee tilanne, se on mun heikkous ja vahvuus
tdé nopeus. Sanoin, ettd nyt ruvetaan investoimaan néihin etdval-
mennussysteemeihin ja sit laitoin myds sen 10 tonnin hakemuksen
Business Finlandille heti samalla viikolla. Sit seuraavalla viikolla me

vedettiin etdné eka valmennus ja se meni yllattavan hyvin. (Yritys 6.)

Kylla se sillalailla nopeesti tapahtu, ettd maanantaina tavattiin kas-
votusten ja tiistaina oltiin sit jo videokuvina teamsissé (Yritys 2).

Alko tyosté vélittbmaésti ja sit tdéd teams alko heti ja tda uuden omi-
naisuuden innovaation tyéstdminen I&hti vélittbmasti liikenteeseen.

Nopeita liikkeitd sanotaan, tosi nopeita liikkeita. (Yritys 1.)

Nii tota me tehtiin se niin todella nopeesti ja aika isolla riskilléd rehel-
lisesti sanottuna. Etté onnistutaanko me ja pysyykoé laatutaso ja kuka
vastaa asiakaspalautteisiin ja kuka tekee mitakin, etta sitéa sitten me
opeteltiin homma ja paivéa kerrallaan. Mut viikossa muutettiin meidén

toiminta kivijalkakaupasta kolmasosalta verkkokaupaks. (Yritys 4.)

Muutoksen aikana tiimeissa ajattelu on ollut hyvin joustavaa eikd muutoksen ai-
heuttamista haasteita ole lannistuttu. Tiimin toiminta on ollut yhdistelma hyvaa
johtajuutta, viestintaa, yhteistyota, luottamusta, kunnianhimoa seka tiimin jasen-
ten vilpitonta ymmartamista ja kannustamista (Circa 2020). Timien volitio- el

toimeenpanokyky on ollut korkea ja muutokseen reagoitiin sen avulla todella no-
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peasti. Tiimit sisaistivat myds hyvin nopeasti mika muutostilanteessa on tar-
keaa ja he ovat kyenneet tarkastelemaan vastoinkdaymista useasta eri nakokul-
masta. Tama on auttanut tiimia sopeutumaan muutokseen positiivisella asen-
teella (Bowers ym. 2017). Muutostilanteeseen sopeuduttiin korvaamalla tarpeet-
tomia tyotehtavia uusilla ja muuttamalla tututtua tapaa toimia. Tallaisilla tiimeilla
on tapana palata nopeasti takaisin yrityksen vauhtiin ja sopeutua positiivisesti
vallitseviin olosuhteisiin haasteita kohdatessaan (Bowers, Kreutze, Cannon-Bo-
wer & Lamb 2017). Apua on haettu tiimeissa muutoksen aikana ja ymmarretty,
ettd muutoksesta ei tarvitse selvita yksin. Myos tiimirajojen ylittavaa tyoskente-
lya on lisatty tehokkuuden ja uuden opitun jakamisen helpottamiseksi. Oppimi-
nen parhaimmalla mahdollisella tavalla on vaatinut tiimilta yhteisen toiminnan ja
ajattelun tarkastelua, rakentavia konflikteja, yhteista reflektointia seka tiimin toi-

minnan ja sen rajojen ylittamista. (Decuyper ym. 2010).

8.4 Vahvuuksien hyodyntaminen muutoksessa

Haastatteluiden perusteella kavi ilmi, etta melkein kaikissa yrityksissa vahvuuk-
sien hyodyntaminen tiedostettiin ja niita pyrittin myos hyodyntamaan muutoksen
aikana. Monessa haastattelussa todettiinkin, ettda nimenomaan yksildiden osaa-
minen seka vahvuudet on pyritty ottamaan muutoksen aikana kayttoon. Haastat-
telussa myos kaksi yritysta nosti esille osaamisen jakamisen merkityksen hekti-
sessa muutostilanteessa, silla muutoksen aikana osa tyontekijoista opetteli yhta
tarvittavaa taitoa ja toinen toista. Lopulta osaaminen ja uudet opit jaettiin tiimin

kesken kaikille, jolloin aikaa ja resursseja jai enemman muuhun.
Hyvét kirjottajat tuki enemmé&n myyntié (Yritys 6).
Erikoisosaamista mita meilléd on kuitenkin porukalla, etté joku seuraa
enemmaén tutkimusmaailmaa ja nuorisotybnasioita, ettd hdnen néke-

myksidédn semmosiin asioihin ihan erikseen kysyttiin (Yritys 3).

Tosi paljon oli juuri sitd opitun jakamista (Yritys 2).
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Haastatteluiden perusteella voi todeta, etta osa haastateltavista ajatteli vahvuuk-
sien hyodyntamista myos koko tiimin nakokulmasta. Tiimin yhteisiksi vahvuuk-
siksi nostettiin esille erilaisuuden merkitys tiimissa, kova toimeenpanokyky, tiimin
sisdinen luottamus, yhteinen reflektiokyky, tiimin keskeinen vahva diversitetti, yh-

teisen suunnan ymmarrys seka vapaus ja lupa tekemiselle.

Et jotkuthan toimii parhaiten kriisitilanteessa ja jotkuthan lamaantuu
Ja sieltd nousee uusia kyvykkyyksié esiin sen takia. Se on mun mie-
lesté erittéin téarkeeté, et meilld on vahva diversisteetti siind meijan

tiimissé&. (Yritys 3.)

Sitten on kova toimeenpanokyky, et sit ko l&het&én, nii sit tapahtuu
ihan sairaan nopeesti (Yritys 1).

Jokaisella on omat vahvuustekijat, kun on néhty et okei ton tyotapa
on téllanen ja ton téllanen ja se et me tiedetdén toisemme. Niin ehké
ne on sitte rakentanu sité luottamusta, kun annetaan se oma tila jo-
kaiselle tehda. (Yritys 5.)

Useammassa haastattelussa kavi ilmi, etta lupa ja paikka omien vahvuuksien
hyodyntamiselle on luonut merkitysta tyon tekemiselle, innostanut, motivoinut ja
lisannyt tyytyvaisyyden seka onnellisuuden tunteita tyOpaikalla. Haastatteluiden
perusteella voidaan todeta, etta tyonteko on aiheuttanut muutamassa yrityksessa
myoOs uppoutumiskokemuksia eli tyotehtavat ovat innostaneet ja vetaneet mu-
kaansa niin, ettd muu maailma on unohtunut. Haastatteluiden perusteella voi-
daan my0s todeta, etta tiimeissa on ollut motivoituneisuuden tuottamia merkityk-
sen kokemuksia eli tyon sisaltd on ollut todella kiinnostavaa jo itsessaan ja tyon
tekija on kokenut, etta hanen vahvuutensa paasevat kayttoon. Talldin muita mo-

tivoivia tekijoita ei tarvita vaan motivaatio tulee taysin sisalta pain.

Tybn miellekkyys muodostuu ennen kaikkea tydn siséllosta. Ihmiset
nékee, ettd ne tekee asioita joilla on merkitysté ja mun mielesta se
oli se keskeisin asia myés tdn kevéaéa onnistumisia. Et meidén ihmiset
koki sen, ettéd meidén tehtévé on auttaa niitd ihmisié ja I6ysi sen si-

séisen motivaation. (Yritys 2.)
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Et on véhén niiko unohtanu sen, ettd tuolla on nyt joku tommonen
korona, ettéa tdssé saattaa kaikki nyt vaan kaatua. Léhteny innois-
saan vaan toteuttaa jotain ja vdhén niiko unohtanu sen semmosen

negatiivisen puolen siité. (Yritys 5.)

Haastatteluissa keskusteltin myos siita, kuinka vahvuudet timeissa on 10ydetty
ja osattu nimeta. Esille nousi vahvasti dialogin eli yhteisen ajattelun merkitys seka
yhteinen aika. Eras haastateltava totesikin, etta yhteista aikaa johdetaan syste-
maattisesti ja tiimin luomiselle tehdaan kalenterista aikaa. Tama aika on yhta tar-
keaa kuin mika tahansa muu kalenterissa oleva. Yhdessa haastattelussa mainit-
tiin, ettd vahvuuksien tunnistamisessa on auttanut palaute ja omiin intohimoihin
ja kiinnostuksenkohteisiin syventyminen seka niista keskustelu. Kahdessa haas-
tatteluissa esille nousi puolestaan yhteiset yon yli kestavat timiyttavat reissut esi-

merkiksi mokille tai luontoon.

Se on vaatinut valtavan paljon aikaa toisillemme ja dialogia. Meillé
on joka kuukausi kahdeksan tunnin treenit, niin kun valmennusses-

sio et me ollaan yks péiva yhdessé. (Yritys 3.)

06, joo tota noin niin siis keskustelun kautta, reflektion kautta, eikai
Sitd oikein muuten voi tehd& (Yritys 1).

Muutoksen aikana kaikissa yrityksissa ymmarrettiin pohtia kenen vahvuuksia
kannattaa hyodyntaa ja kuinka merkityksellistd vahvuuksien hyédyntaminen hy-
vinvoinnin ja tuloksellisuuden kannalta on. (Lipponen ym. 2016, 137-138). Mo-
net haastateltavat nostivat esille, etta tiimissa paikka omien vahvuuksien hyo-
dyntamiselle on luonut merkitysta tyon tekemiselle seka innostanut ja motivoinut
tiimin jasenia. Vahvuuksia hyodyntamalla tiimin jasenet ovat paasseet toteutta-
maan itseaan ja kokemaan merkityksellisyyden tunnetta tyota kohtaan. (Uusi-
autti 2019, 87-88.)

Vahvuudet tiimeissa on I0ydetty ja osattu nimeta dialogin eli yhteisen ajattelun
avulla, myds yhteinen tekeminen ja aika ovat auttaneet vahvuuksien tunnistami-

sessa. Tutkimusten mukaan ihmiset, jotka paasevat kayttamaan vahvuuksiaan
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ovat onnellisempia, luottavaisempia, energisempia, elinvoimaisempia, sitoutu-
neita, vahemman stressaantuneita seka he kykenevat selviamaan vaikeuksista
paremmin (Lipponen ym. 2016, 148). Tiimin vahvuuksiksi nostettiin erilaisuuden
merkitys, kova toimeenpanokyky, tiimin sisainen luottamus, yhteinen reflek-
tiokyky, tiimin keskeinen vahva diversitetti, yhteisen suunnan ymmarrys, opitun
jakaminen seka vapaus ja lupa tekemiselle. Tyonteko on aiheuttanut myos
muutamille tiimin jasenille uppoutumiskokemuksia eli tyotehtavat ovat innosta-
neet ja vetaneet mukaansa niin, ettd muu maailma on unohtunut. Tallaisilla
tyonteon myonteisilla uppoutumiskokemuksilla tarkoitetaan sita, kun asiat
tydssa saavat innostumaan ja lisaavat tydmotivaatiota seka mahdollistavat huip-
pukokemuksen eli flowtilan. (Uusiautti 2019, 95-96.)

8.5 Tiimin resilienssi

Haastattelun lopuksi pyysin haastateltavia summaamaan yhteen miksi he ovat
paatyneet tiimina ja yrityksena siihen tilanteessa missa ovat nyt. Pyysin heita ker-
tomaan merkittdavimmat syyt korona-ajan aiheuttamista muutoksista selviytymi-
selle ja sille, miksi he eivat ajautuneet hallitsemattomaan taloudelliseen ahdin-
koon, konkurssiin tai murtuneet tiimina. Haastattelujen perusteella esille nousi
muun muassa yhteinen ymmarrys siitd, mita kohti yrityksena ollaan menossa.
Yrityksen visio tai missio oli sanoitettu hyvin ja se nakyi muutoksen aikana toi-
minnassa ja tekemisessa. Kun toimenpiteet muutoksen aikana oli tehty selkeiksi
kaikille, ei epaselvyyksia paassyt syntymaan vaan yhteiseen tekemiseen oli
helppo sitoutua.

No ehdottomasti se, etté kaikilla on semmonen sama visio siita, etta
tasté tulee meijén leipétyo (Yritys 5).

Meillé on tietty usko siihen tekemiseen, miten me tehdéén asioita
(Yritys 6).

Meilld on hirveen hyvé missio ja se tulee meijgn molempien sanotuk-

sessa jatkuvasti esille (Yritys 1).
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Haastatteluiden perusteella toiseksi merkittavaksi tekijaksi pandemiasta selviyty-
miselle voidaan sanoa toimiva tiimi ja tiimikulttuuri, silla toisten tukeminen ja yh-
dessa tekeminen olivat merkittava voimavara muutoksen aikana. Toimivan tiimin
on mahdollistanut hyva tutustuminen, luottamus ja vahvuuksien hyédyntaminen.
Toisten syvallinen tunteminen on rakentanut luottamuksen, jonka avulla kenen-
kaan tekemista ei ole tarvinnut muutoksen aikana vahtia. Tiimissa on voinut siis
luottaa toisten kyvykkyyteen hoitaa tehtavat kunnialla loppuun ja tarvittaessa pyy-
taa apua. Tiimi on ollut muutoksen aikana rohkea ja luottanut sen jasenten rat-

kaisuihin ja tekemiseen seka kannustanut uuden ideointiin ja kehittamiseen.

Rohkeus ja selviytymisen halu, etté tehtiin p&éatbksia, jotka tosi epéa-
varmoissa olosuhteissa johti siihen, etté saatiin kauppa pyorii edel-
leen. Ja pystyttiin muuttaa organisaation kdytédnndssé toiminta niiko
taysin erilaiseks ja kaikki teki sen. (Yritys 4.)

Ihmisten kokonaisvaltainen osaaminen on otettu kayttéon ei vielé
siind méaéarin mitd ma vielé toivoisin, et ollaan viela siind muutoksessa
(Yritys 3).

Meillé on aikalailla kaikilla omat tontit kylld mité jokainen hoitaa. Ja
meillé on kyll& todella hyvéa luottamus, etta jos jonkun vastuualueelle
kuuluu joku et kyl se hoitaa sen. (Yritys 5.)

Haastatteluiden perusteella kolmantena tekijana muutoksesta selviamiseen vai-
kutti tiimin asenne seka suhtautuminen muutosta kohtaan. Muutokseen suhtau-
duttiin hyvin sopeutuvasti ja joustavasti. Haastattelujen perusteella voidaan to-
deta, etta tiimeissa haasteet on voitettu ilman tiimin suorituskyvyn laskua tai tii-
mihengen huononemista, silla moni haastateltava nosti esille tiimihengen suoras-

taan parantuneen muutoksen myota.

Jos on yhteinen vihollinen niin se auttaa aina ja sen on Kyl todistanu
monta kertaa. Et joku semmonen kelle haluu néyttaéa tai kenet haluu
voittaa. (Yritys 3.)
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Meilléd on myés aika iso ndyttdmisen halu myds. Korostaisin vield sen
semmosen taistelutahdon (Yritys 5).

Haastatteluissa ilmeni, ettd muutoksesta selviamiseen vaikutti myos se, etta tii-
missa keskityttiin vahvasti tekemiseen ja nopeisiin kokeiluihin. Tilanne ei lamaan-
nuttanut vaan tekeminen aloitettiin valittomasti ja toimenpiteet olivat nopeita ja
nayttavia. Tunteille ja keskustelulle annettiin tilaa, mutta tekemisen merkitysta
pyrittiin korostamaan. Kahdessa haastattelussa nousi esille myds johtamisen
rooli muutoksen aikana. Muutoksessa auttoi merkittavasti se, etta johtajalla oli
ymmarrys tilanteesta ja taito vieda eteenpain kompleksista muutostilannetta rau-

hallisesti, empaattisesti, timia tukien ja mahdollisuuksia luoden.

Niin keskityttiin tekemisiin vahvasti, ettei vaan lahtis velloon semmo-
nen epédvarmuus. Mé haluan ajatella ja ajattelen sen niin, et me oltiin

sen verran ketterié, ettd me saatiin se muutos aikaan heti. (Yritys 4.)

Ja sit mybéskin semmonen salliva, et saa kokeilla. Me ollaan ehké&
muutenkin tiimind semmonen, et tulee ideoita ja et hei pitdskbé ko-
keilla tata? Et toi oli ehkd semmonen aika et kaikki kédyttoon, ettd mita
tahansa ideoita tuli nii kokeillaan. (Yritys 5.)

Nyt se on tosi paljon tarkoittanut sité et tuetaan toisiamme. Et kyl se
on tésséa hirveen téarkeeté olla semmonen ihmislédheinen esimies ja

16ytéé ne tiimildisten vahvuudet. (Yritys 3.)

Haastatteluissa painotettiin vahvasti tiimin yhteista ymmarrysta siitd mita muutok-
sella tavoitellaan ja mihin suuntaan tiimi on menossa. Myds tiimin toimivuus ja
yhteishenki on koettu tarkeana, silla toisten tukeminen oli merkittdva voimavara
muutoksen aikana (Gucciardi ym. 2018). Tiimissa on kyetty luottamaan sen kaik-
kiin jaseniin ja olemaan rohkea ja kettera muutoksen vaatimissa paatoksenteko-
tilanteissa (Sharma & Sharma 2016). Tiimin jasenilla on ollut selkeasti kasvun
asenne, jonka avulla he ovat kyenneet vastaanottamaan vallitsevan tilanteen
myoOnteisesti (Bowers, Kreutze, Cannon-Bower & Lamb 2017). Tiimeissa haas-

teet on voitettu ilman tiimin suorituskyvyn laskua tai tiimihengen huononemista ja



57

tama tiimin sietokyky muutosta kohtaan osoittautui koronan edessa tarkeaksi tii-
mitason valmiudeksi, joka auttoi tiimeja selviytymaan stressaavasta tilanteesta
(Bowers ym. 2017). Muutostilanne ei lamaannuttanut tiimeja vaan tekeminen
aloitettiin valittomasti. Vaikka toimenpiteet olivat nopeita, muistettiin myos tun-
teille ja keskustelulle antaa tilaa. Tiimeissa vallitsi kehittymisen ilmapiiri, joka
osoitti, ettda muutos on tiimeille mahdollisuus vieda yrityksen ja tiimin toiminta uu-
delle tasolle (Alatalo 2018). Menestyneiden tiimien ajatustavasta kertookin se,
etta tiimin jasenet kuvailevat tydelamassa sattuneita vaikeita tilanteita haasteiksi
eivatka vastoinkaymisiksi (Uusiautti 2019, 95-96).

8.6 Muutos mahdollisti

Haastatteluiden perusteella muutosajasta on jaanyt elamaan hyvin monia toimin-
tatapoja, kaytanteita seka tyonkuvan -ja asenteen muutoksia. Konkreettisina
muutoksina haastatteluissa nousi muun muassa etatyon mahdollisuuksien ym-
marrys ja sen mahdollistaminen tiimille myos jatkossa. Myos muutoksia liiketoi-
mintaan liittyen tapahtui, silla esimerkiksi verkkokauppa on tullut jaadakseen ja
sen rakentaminen mahdollisti verkkokaupan potentiaalin ymmartamisen. Naiden
lisaksi myOs uusia innovaatioita on keksitty ja ne tulevat kasvattamaan yrityksen
liketoimintaa myos tulevaisuudessa. Haastatteluissa kavi ilmi, ettd koronavirus
on aiheuttanut myos muutosta asiakkaiden ajattelussa liittyen suomalaisten tuot-
teiden -ja yritysten tukemiseen. Muutos auttoi myos joitakin yrityksia hoitamaan
ikuiset rastihommat, joille ennen ei ole ollut aikaa. Tyoskentely yli timirajojen on
lisaantynyt ja ihmiset organisaation sisalla ovat tulleet tutummiksi keskenaan.
Muutoksen aikana myos ydintiimin koetaan tiivistyneen ja mahdollisesti oppineen
tiimista seka toisistaan uutta. Monissa haastatteluissa toistui se, etta korona on
ollut paaasiassa positiivinen asia yrityksen kannalta. Se ndhdaan mahdollisuu-
tena, johon on osattu tarttua.

Ehké jatkossa uus tapa on ilmottaa millon oot lasnéa ja millon etéana.
Varmasti tulevaisuudessa péarjatédén pienemmilla tiloilla ja on lisdén-

tynyt se yli tiimirajojejnen tyéskentely. (Yritys 3.)
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Ja sit ajateltiin et tehdéé sit ko tilanne normalisoituu et jokaisella on
viikossa yks kotitybpéaivé (Yritys 5).

Jétti se sen, ettd meilléd on verkkokauppatiimi, joka tekee p&aéaséan-
toisesti sitd hommaa, jota meilla ei aikaisemmin ollut. Et se muutti

niiko kaupan tydn tekemisenkin ja toiminnan pysyvésti. (Yritys 4.)

Taa meijan innovaatio on tosi ajankohtainen. Meill& on ratkaisu, joka

Skaalautuu jumalattomasti ja et se on olemassa nyt. (Yritys 1.)

Musta tuntuu, ettd ollaan tiivistetty jopa, véittasin, ettd meijan toi-
minta on jotenkin tiivistynyt, etté se on yhdistényt meita (Yritys 6).

Muutos mahdollisti etatyon luomien mahdollisuuksien ymmartamisen, liiketoi-
minnan kasvun ja kehityksen, uudet innovaatiot ja tiimin ajattelun ja kulttuurin
kehittymisen. TyOpaikalla tyoskentely yli tiimirajojen lisdantyi seka ydintiimin ko-
ettiin haastavan tilanteen my¢ta tiivistyneen. Muutoksen tuomat positiiviset ko-
kemukset ovat tukeneet yksiloitd kohtaamaan haasteista ja kehittamaan niiden
avulla tiimia (Koirakivi & Benjamin 2020). Muutoksen myo6ta uusia innovaatioita
on keksitty ja ne tulevat kasvattamaan yrityksen liiketoimintaa myos tulevaisuu-
dessa. Tiimien vahvuus on ollut niiden kyky kestaa ja ratkaista haasteita niin,
etta tiimin suorituskyky ja yhteenkuuluvuus sailyivat ja jopa vahvistuivat (Alliger
ym. 2015). Korona on siis ollut tiimin kannalta paaasiassa positiivinen asia ja
nailla haastatteluiden perusteella resilienteilla tiimeilla on ollut kyky ndhda muu-
toksen tuomat tilanteet mahdollisuutena oppia ja kehittaa toimintaa. Poikkeusti-
lanne ei ollut tiimeille kuin hidaste. Se mahdollisti uuden oppimisen ja yhdessa
kasvamisen. (Alatalo 2018.)
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9 JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetyon tavoitteena on tutkia tyotiimin resilienssikykya, siihen vaikuttavia
tekijoita seka niiden merkitystd koronapandemian aikana. Lisaksi tavoitteena on
saada kattava ymmarrys tiimiresilienssista, jotta opinnaytetyon tekijalla on par-
haat edellytykset muutoskyvykkyyden valmentamiselle. Tyon tarkoituksena on
auttaa tulevan liiketoiminnan lisdksi muita yrittajia hahmottamaan tiimin resiliens-
sin merkitysta ja l0ytaa selkeat syyt sille, mitka tekijat ovat olennaisia tiimin re-
silienssin muodostumiselle ja kehittymiselle. Johtopaatoksissa esitellaan sita
miksi tiimit ovat selvinneet muutoksesta ja voittaneet ensimmaisen eran Covid-

19 viruksen kanssa.

Haastatteluissa kavi ilmi, ettd kaikissa yrityksissa muutoksen johtajalla oli re-
silientille johtajalle tyypillisia ominaisuuksia kuten kykya rakentaa luottamusta,
olla empaattinen, hyddyntaa vahvuuksia ja luoda uskoa tulevaan. Muutoksen ai-
kana vuorovaikutuksen merkitysta korostettiin ja joissakin yrityksissa jopa lisat-
tiin. MyOs keskustelulle annettiin tilaa, jotta turha pelko ja epavarmuus saataisiin
pois. Voidaan my0s todeta, etta joillakin johtajilla oli aarimmaisen taitavat muu-
tosjohtamisen kyvykkyydet ja paljon tietoa hyvasta johtamisesta ja siita mita se
vaatii. Hyvan muutosjohtamisen voidaan siis todeta olevan yksi merkittava syy

tiimin resilienssikyvyn rakentumiselle ja lujuudelle koronatilanteen aikana.

Haastatteluissa ilmeni myos selkeasti tiimin positiivinen ja muutoskyvykas
asenne valitsevaa tilannetta kohtaan. Muutostilanne kaannettiin nopeasti positii-
viseksi uuden oppimisen paikaksi, suhtautuminen muutosta kohtaan vastoinkay-
misen sijaan haasteeksi ja keskustelut toiminnaksi. Nopeiden toimenpiteiden li-
saksi opittua ja jo olemassa olevaa tietoa kyettiin jakamaan, kollegoja autettiin ja
tuettiin vilpittdmasti seka vastuuta uskallettiin ottaa. Voidaan todeta, etta kasvun
asenne tiimissa on ollut toinen merkittava syy koronan aiheuttamista muutoksista

selviytymiselle.

Haastatteluiden perusteella voidaan todeta, etta kaikissa yrityksissa kulttuurin
merkitys on tiedostettu ja sen rakentamiseen on kaytetty aikaa. Tiimikulttuuri ja



60

joissakin tapauksissa myos organisaatiokulttuuri on ollut vankka, luottamukselli-
nen, avoin, kannustava ja epaonnistumiset hyvaksyva. Tallaisessa kulttuurissa
on ymmarretty yksildiden ja tiimin vahvuudet ja hyodynnetty niita tilanteeseen so-
pivalla tavalla. Vahvuudet on tunnistettu hyvan vuorovaikutuksen luoman kulttuu-
rin pohjalta. Haastatteluissa korostui myos tiimin roolit, joita vahvuudet tukevat.
Tiimikulttuuriin liittyy vahvasti tiimiytyminen ja tiimin rakentaminen. Haastatte-
luissa ilmenikin, etta tiimin eteen tehdaan paljon t6ita ja sille annetaan aikaa seka
tilaa kasvaa ja kehittya. Tiimia ja kulttuuria hoidetaan toimenpiteilla, jotka kasvat-
tavat sen sisaista luottamusta. Tallaisia ovat esimerkiksi avoin dialogi, yhdessa
vietetty aika ja yhteisen toiminnan reflektointi. Kaikissa haastatteluissa ilmeni,
etta tiimissa on kyetty luottamaan, konfliktoitumaan, keskustelemaan, kuuntele-
maan ja innostumaan yhdessa. Tiimin antama sosiaalinen tuki on ollut merkittava
kantava voima muutoksen yli. Voidaan todeta, etta avoin ja luottamuksellinen tii-
mikulttuuri on kolmas syy sille, ettd muutos kyettiin kasittelemaan nain onnistu-

neesti.

Haastatteluiden perusteella voidaan todeta, etta neljas merkittava syy muutok-
sesta selviytymiselle on ollut tiimien volitio- eli toimeenpanokyky. Volitiokyky on
mahdollistanut sen, etta muutokset on kyetty tekemaan hyvin ketterasti. Pande-
miasta kuultuaan tiimit alkoivat valittomasti kehittamaan uusia toimenpiteita, in-
novaatioita ja muutoksia, joita tilanteesta selviaminen vaati. Uusia yritysideoita
ideointiin, tyonteon tapoja muokattiin ja tyotehtavia tiimin sisalla jaettiin uudes-
taan. Tiimeissa on sisaistetty nopeasti se mika on tarkeaa nyt ja keskitytty olen-
naiseen. Myos tarvittavia riskeja on kyetty ottamaan, jotta muutokset on saatu
aikaan ja paatoksia on kyetty tekemaan vaikeista olosuhteista huolimatta. Muu-
toksiin ryhdyttiin heti ja tilanne uskallettiin ottaa valittomasti hallintaan, eika siita
lamaannuttu. Asioita ei jaaty miettimaan lilan pitkaksi aikaa, vaan nopeilla kokei-
luilla pyrittiin saamaan tuloksia, joiden perusteella jatkaa.

Voidaan todeta, etta viides syy muutoksesta selviytymiselle on ollut yhteinen vi-
sio, missio ja muut toimintaa tukevat tavoitteet. Jotta muutosaika on kyetty pita-
maan systemaattisena ja ketterana on se vaatinut selkean suunnan toiminnalle,
sillda muutosjoustavuus tarvitsee kaikkien jasenten kykenevyyden menna samaan

suuntaan ja sitoutua siihen. Merkityksellistd muutoksessa oli siis tietaa
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se, mita tehdaan seuraavaksi ja miksi nain toimitaan. Koronapandemian aikana
keskityttiin myos suureen kuvaan ja osattiin jattaa ennen tarpeelliseksi koetut hie-
nosaatoa vaativat asiat sivuun. Pandemian aikana ymmarrettiin kuitenkin myos

priorisoida aikaa keskustelulle ja tiimille merkityksellisille rutiineille.

Tutkimuksesta saatujen tulosten perusteella oli selkeaa vastata tutkimuksen ta-
voitteisiin ja tarkoitukseen. Tiimin muutoskyvykkyydelle 16ytyi tutkimuksen avulla
selkeat syyt ja resilienssia tukevat toimenpiteet. Tiimin muutoskyvykkyyteen vai-
kuttavat tiimin johtaminen, asenne, tiimikulttuuri, toimeenpanokyky seka yhteinen
visio seka tavoitteet. Kun nama elementit ovat tiimissa kunnossa ja niita kehite-
taan, on tiimin resilienssikyvylla hyvat olosuhteet kehittya ja tiimin mahdollista olla
muutoskyvykas ja sopeutuvainen haastavan tilanteen yllattaessa. Tutkimus vah-
visti myos teoriaa resilienssin merkityksesta haastavassa tilanteessa, silla haas-
tatteluissa nousi esille moneen otteeseen kuinka edella mainitut elementit ovat

olleet tarkeita muutoksesta selviytymisen kannalta.
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10 POHDINTA

Seuraavassa kappaleessa kokoan yhteen opinnaytetyoprosessin vaiheita ja
tuntemuksia sen teosta. Pohdinnan osiossa keskitytdan vahvasti omaan poh-
dintaan liittyen opinnaytetyon tekoon ja siita saatuihin tuloksiin. Pohdinnassa
kaydaan lapi myos tyon luotettavuuteen ja ajankohtaisuuteen liittyvia asioita
seka mietitdéan mahdollisia jatkokehittamisehdotuksia tutkimukselle.

10.1 Tyon luotettavuus

OpinnaytetyOssa yksi tarkein luottamusta lisaavia tekija on sen prosessin tarkka
ja huolellinen dokumentointi (Kananen 2014, 53). Tassa laadullisessa tutkimuk-
sessa on pyritty kiinnittamaan erityistda huomiota sen luotettavuuteen. Luotetta-
vuutta on lisatty haastatteluiden tarkalla litteroinnilla ja silla, etta tutkimuksen vai-
heet on pyritty dokumentoimaan tarkasti. Tutkimuksen haastatteluosuuden pilo-
toin kahdesti ja muokkasin haastattelurunkoa ja kysymyspatteristoa pilotissa
esille tulleiden kehitysehdotusten pohjalta. Pyysin myos ensimmaisesta tutkimuk-
sen virallisesta haastattelusta palautetta, jonka pohjalta paransin viela haastatte-
lua. Olen pyrkinyt myOs kasvattamaan tutkimustulosten luotettavuutta ja toden-
mukaisuutta sopimalla, etta haastateltavaan ja hanen yritykseensa liitettavat tun-
nistetiedot muutetaan litterointivaiheessa. Talla pyrin siihen, etta keskustelu olisi
mahdollisimman rehellisena ja avointa. Opinnaytetyon luotettavuutta olisi voinut
parantaa antamalla litteroitu materiaali haastateltaville luettavaksi ennen sen

kayttoa.

Opinnaytetyon tyostovaiheessa olen pyrkinyt olemaan mahdollisimman objektii-
vinen haastateltavien ja haastattelutilanteiden suhteen. Olen aiemmin tavannut
kaikki haastateltavat ja tiedan heidat erindisista tilanteista. Analyysia tehdessani
olen tietoisesti kasitellyt aineistoa, niin kuin ei tuntisi haastateltavia lainkaan. Nain
aineistoa on pystytty tulkitsemaan neutraalista nakokulmasta. Tutkimuksessa
haastateltiin kuutta koronapandemian aikana toiminutta yritysta. Tutkimus ei ole
ollut haastateltavien maaran puolesta laaja, jolloin tuloksia ei voida yksiselittei-
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sesti yleistaa kaikkiin tilanteisiin soveltuviksi ja kaytantoon siirrettaviksi. Haastat-
teluiden perusteella voidaan kuitenkin todeta, etta selkeitd yhtenevaisyyksia ja
yksimielisyytta oli havaittavissa ja monet haastatteluissa esille nousseet elemen-
tit toistuivat useissa haastatteluissa.

10.2 Tutkimuksen ajankohtaisuuden pohdinta

Tutkimuksen aihe heratti mielenkiinnon nimenomaan sen ajankohtaisuuden
vuoksi. Tyon murros, globalisaatio, resilienssin merkitys ja vallitseva pandemiati-
lanne nivoutuivat kuin itsestdan erinomaiseksi ja mielenkiintoiseksi kokonaisuu-
deksi. Kun etsin sopivaa aihetta opinnaytetydlleni oli koronapandemia juuri saa-
punut Suomeen ja noussut otsikoihin medioissa. Maalis-huhtikuun vaihteessa
puhuttiin paljon koronan vaikutuksesta yrityksiin ja siita kuinka mittavaa tuhoa
pandemia voi yrittdjille Suomessa tehda. Samaan aikaan keskusteltiin paljon yri-
tysten muutoskyvykkyydesta ja siita, kuinka joustavuutta ja muutoskykya tarvi-
taan nyt enemman kuin koskaan. Tutkimuksen nakokulmaa voi pitaa ajankohtai-
sena, silla muutoskyvykkyytta on tutkittu korona-aikaan verraten casetyylilla ja
kaikki haastatteluissa esille tulleet kokemukset ja tuntemukset ovat tapahtuneet
taman case- koronapandemian aikana. Lisaksi tydelaman murroksen vuoksi yri-
tyksissa on siirrytty koko ajan enemman tiimivetoisuuteen, jonka vuoksi nimen-

omaan tiimin resilienssikyvyn tutkiminen nousi aiheekseni. (Alliger ym. 2015).

10.3 Opinnaytetyoprosessi ja oma pohdinta

Opinnaytetyon tutkimusprosessi yllatti minut taysin. Prosessi on ollut erittain ar-
vokas oppimiskokemus ja hyva tapa syventya aiheeseen kunnolla. Koen, etta
olen oppinut prosessin aikana paljon tiimiresilienssista, muutosjohtamisesta, tut-
kimuksen toteuttamisesta seka itsestani ja omista tyoskentelytavoistani. Opin-
naytetyo on tuonut minulle ammatillista itsevarmuutta, silla koen ymmartavani tut-
kimuksen avulla muutoskyvykkyytta ja resilienssia hyvin kattavasti ja uskon, etta
voin hyddyntaa tata osaamista tulevaisuuden tydelamassa seka yrittajana. Opin-
naytetyon aloitin toukokuun 2020 alussa, jolloin sovin tutkimusosion haastatelta-
vat ja haastatteluiden ajat. Haastateltavat suostuivat mielellaan tutkimukseen ja
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heidan kanssaan viestiminen oli helppoa. Haastattelut toteutin ja litteroin kesa -

ja elokuun aikana 2020.

Haastatteluissa esilla olevat tiimit tekivat todellisen vaikutuksen muutoskyvykkyy-
dellaan seka sinnikkyydelladn koronapandemian aikana. Muutos vastaanotettiin
kaikissa yrityksissa ilmiomaisen ketterasti ja resilienteille tiimeille tyypillisin omi-
naisuuksin ja olin suorastaan yllattynyt kuinka positiivisesti ja mahdollisuuksia
nahden kaikki tiimit olivat muutoksen vastaanottaneet ja nahneet. Mielenkiintoista
olikin se, etta en valinnut haastateltavia tutkimukseen mitenkaan heidan asen-
teensa tai tiimin kyvykkyyden perusteella, vaan he valikoituivat haastatteluun yri-
tyksen toimialan ja koon mukaan. Haastateltavat yritykset valikoituivat tutkimuk-
seen, silla jokainen yritys edustaa eri toimialaa ja on esittanyt keskusteluissa kiin-
nostuksensa myos tiimin toimintaa kohtaan. Ennen haastateltavien paattamista
pyrin valikoimaan joukkoon juuri ne yritykset, jotka antoivat olettaa, etta korona-
pandemia on vaikuttanut heidan toimintaansa ja pandemian mya6ta joitakin muu-
toksia yrityksessa on myds tapahtunut. Tassa vaiheessa en viela tiennyt olivatko

muutokset positiivisia vai negatiivisia.

Huomasin ensimmaisen haastattelun aikana, etta oletukseni tutkimusta kohtaan
oli se, ettd koronapandemia on aiheuttanut paljon haasteita ja koetellut yrityksia
negatiivisemmin kuin tilanne valttamatta koettiin. Oletin huomaamattani, etta vas-
tauksiksi saisin paljon enemman negatiivisia kommentteja ja ajatuksia ja oli hie-
noa huomata kuinka jo toisessa haastattelussa olin saanut oletuksen kaannettya
neutraaliksi ja tarkasteltua pandemiatilannetta objektiivisemmasta nakokulmasta.
Kaikissa haastatteluissa ilmapiiri oli aiheesta huolimatta hyvin myonteinen ja va-
loisa. Tama johtuu varmasti myos siita, ettéd haastateltavissa yrityksissa muutok-
sesta on selviydytty ja tilanne on hallinnassa. Jos opinnaytetydlle olisi jaanyt
enemman aikaan olisi ollut mielenkiintoista haastatella tutkimuksessa mukana
olleita yrityksia uudelleen ja kayda tilanne lapi nyt (lokakuu 2020) kun uusi koro-

naalto on rantautunut suomeen.

Koen onnistuneeni tassa opinnaytetyossa, silla saatuja tuloksia voin hyodyntaa
suunnitellessani tulevan liiketoimintani ensimmaista valmennuskokonaisuutta. Li-
saksi tutkimus tuotti tietoa seka vahvisti teoriaa muutostilanteesta selviamiselle
ja tiimin resilienssikyvyn tarkeydelle. Opinnaytetyon tuloksista on varmasti myos
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apua muille yrityksille tulevien muutostilanteiden varalle seka tiimin resilienssiky-
vyn kehittamiselle. Mielestani onnistuin myos vastaamaan opinnaytetyon tutki-

muskysymykseen.

10.4 Tutkimuksen jatkokehittamisehdotukset

Tutkimus vahvisti tietoa siita, mitka tekijat vaikuttavat ja ovat merkityksellisimpia
tiimin resilienssikyvyn muodostumisessa ja kehittamisessa. Monissa teorioissa
nousi ilmi, kuinka merkityksellistd muutostilanteessa on tiimin vahvuuksien hyo-
dyntaminen ja niiden kautta tyon merkityksellisyyden I0ytaminen. Jatkotutkimuk-
sena voisi olla kiinnostavaa tutkia tiimin jasenten vahvuuksien hyddyntamisen
merkitysta suhteessa tiimin resilienssikykyyn. Olisi mielenkiintoista tutkia kuinka
vahvuuksia paljon tai vahan hyoddyntavat tiimit eroavat toisistaan ja millaisia vai-
kutuksia niilla on mahdollisesti tiimin resilienssiin. Toinen mielenkiintoinen jatko-
tutkimuksen kohde olisi lisatutkimus siita, kuinka koronapandemian toinen aalto
vaikuttaa tiimin resilienssikykyyn ja mitd mahdollisia eroja ensimmaisesta tutki-

muksesta saatuihin tuloksiin huomattaisiin.
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