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1 Johdanto

Useat tyontekijat riippumatta toimialasta, tyoskentelevat jonkinlaisissa tiimeissa
organisaatioissaan. Tiimit ovat muodostuneet hyvin erilaisin lahtokohdin ja perustein. Ne
ovat lahtokohtaisesti eri kokoisia ja niiden jokaisen tavoitteet on mietitty ennalta. Tiimit

kuuluvat niin julkisen kuin yksityisenkin sektorin vaikutuspiiriin.

Jokaisella tyota tekevalla on kasitys tydhyvinvoinnin kasitteesta. Mielipiteet ja kasitykset
voivat poiketa toisistaan, mutta perusajatuksena useimmilla on ihmisen jaksaminen tydssaan
siten, ettd hanen tyokykynsa ja kykynsa hallita myos muita elaman osa-alueita sailyy.

Aura ja Ahonen G. ovat teoksessaan keskittyneet tyohyvinvoinnin taloudellisiin vaikutuksiin
ja tata tulokulmaa on hyva pohtia myds tiimissa tyéskentelyn kannalta. Lisdako tiimissa
tyoskentely henkildiden tyohyvinvointia lisdten organisaation talouskapasiteettia? Millaisin
konkreettisin keinoin voidaan tiimityoskentelya kehittda sellaiselle tasolle, joka edesauttaa

tyontekijan tyossdjaksamista muuttuvissa olosuhteissa? (Aura & Guy, 2016, ss. 18-19)

Julkinen sektori on puhututtanut jo pitkdan tyéntekijoiden ylikuormituksella 1ahinna
terveydenhuollon ja opetusalan puolella. Vaikka Suomi on ollut opetusalalla maailman
karkimaita niin jarjestelméansa kuin oppilaiden ja opiskelijoiden oppimistulosten puitteissa,
niin samanaikaisesti huoli opettajista ja opettajien jaksamisesta on seka tutkijoiden etta
jarjestdjen mielessa. Kuormittavuustekijoita voi olla useita riippuen kouluasteista. Osalla
suurena riskitekijana saattaa olla ylisuuret oppilasmaarat, osalla voi olla téiden pirstaleisuus
ja joillakin ylikuormittavuutta lisdavat jatkuvasti muuttuvat ohjeet, jarjestelmat ja trendit.
Myos opiskelijoiden oppimisvaikeudet seka niiden ratkaisulliset seikat lisdavat opettajien
riittamattomyyden tunnetta tehda eettisesti sita ty6ta, johon he ovat valmistuneet.

(Oksanen, 2012, s. 74)

Lainsdadanto velvoittaa tyonantajia edistamaan yhdessa tyontekijoiden seka
tyoterveyshuollon kanssa tyontekijoiden tyoturvallisuutta ja terveyttd. Tama kasittaa
sairauksien ja tapaturmien ehkdisemista, turvallisen tydympariston luomista seka tyo- ja
toimintakyvystéd huolehtimista ja tydyhteisollista toimintaa. (Tyoterveyshuoltolaki 1383/
2021)



Lainsdaadantd antaa hyvat otsaketasot myds tyohyvinvointisuunnitelmalle.

Yhteiskuntaamme kohdanneen pandemian seuraukset ovat ndkyneet osassa organisaatioissa
henkil6ston ylikuormittumisena tai tdéiden radikaalina muuttumisena esimerkiksi
lahityoskentelysta etatydksi. Nama haasteet ovat pakottaneet organisaatioita luomaan
erilaisia keinoja selviytydkseen muuttuneesta tilanteesta. Huoli tyontekijoiden jaksamisesta
on kasvanut ja keskustelu tydhyvinvoinnista on saanut uudenlaisen merkityksen.
Koulumaailmassa opettajat ovat kautta aikojen toimineet luokkahuoneissa opetustehtavaa
suorittaen ja vaikka tyd on vuorovaikutteista opiskelijoihin nahden, niin tyon yksindisyys ja
pedagoginen vastuu ovat kuitenkin lasna. Pandemia muutti opetuskulttuuria radikaalisti, kun
opettajat siirtyivat ruutujen taakse pitamaan opetustuntejaan ja huolehtimaan
opetuksellisista vastuistaan ja velvoitteistaan. Taman kuormittavuustekijan lisaksi verkossa
tapahtuvat kokoukset ja palaverit lisdantyivat ja osallistujien aikataulut tiivistyivat, kun
kokoussiirtymiin ei tarvinnut varata aikaa. Medioissa, mukaan luettuna sosiaalisissa
medioissa, puhuttiin paljon palautumisen ajasta ja siitd, miten henkista tyota tekevat

opetusalan tyontekijat ovat ylikuormittuneita ja useat miettivat jopa alan vaihtoa.

Myos sosiaalisen median gallupin mukaan (Liite 1), tiimityoskentely koetaan
merkitykselliseksi ja tiimin johtamiseen tulee kiinnittdd huomiota. Tyohyvinvointi koetaan eri
toimialat seka tyontekijatasot huomioiden erittdin ajankohtaiseksi aiheeksi. Huoli ihmisten
tyossajaksamisesta on suuri. Huolta varmasti nostaa vield entisestdaan ihmisten tietamys
yhteiskunnan eri sektoreiden ja toimintojen jalleenrakentamisen tarpeeseen pandemian

jalkeen.

1.1 Tutkimusaiheen taustoittaminen

Kehittamistyolle ja erityisesti tiimitoiminnan systemaattiselle kehittamiselle oli Tampereen
seudun ammattiopistossa ja pienissa toimipisteissa tarve. Usein pienissa toimipisteissa ja
yksikoissa tyontekijoiden rooli moninaistuu ja tyotehtavat muodostuvat useista eri osa-
alueista. Kirjoittaja toimii Oriveden toimipisteen tiimivastaavana ja tutkimusta seka

kehittamistyota lahdettiin tekemaan nimenomaisesti talle toimipisteelle.

Koska tilanne koettiin akuutiksi ja tarkeaksi, paatettiin lahted kehittdmaan tiimitoimintaa

nimenomaisesti tydhyvinvoinnin nakokulmasta. Tutkimuskohteena toimi toimipisteen pieni



pedagoginen tiimi ja kehittamistyo aloitettiin tammikuussa 2021. Tiimi oli toiminut tata
ennen jo useita vuosia vaikkakin toimipistetta oli kohdannut matkan varrella kaksi fuusiota.
Osa tiimin jasenista oli tydskennellyt organisaatiossa jo varsin pitkdaan ja joukkoon tuli
elokuussa myos uusi opettaja. Vuosien saatossa toimipistetta oli kohdannut erindinen maara
haasteita aina useista esimiesvaihdoksista toimipisteen mahdollisen toiminnan loppumisen
tarkasteluun. Toimipisteen tulevaisuuden toiminnan edellytykset tutkittiin tarkastija
paddyttiin vuonna 2018 siihen, ettd toiminta jatkuu ja sita tulee kehittda. Toimipisteen
henkil6sté on hyvin sitoutunutta ja talossa on pitkanlinjan opettajia, jotka ovat ndiden
useiden fuusioiden aikana sopeutuneet tilanteisiin toimintaa jatkuvasti kehittden. Tyo on

koettu mielekkaaksi ja tarkedksi, vaikka henkinen kuormittavuus on poikkeuksellisen suurta.

Varsinaisen kehittamistyon aloitus oli tammikuussa 2021 tiimipalaverin yhteydessa, jossa
kartoitettiin tiimin jasenten ajatuksia ja tuntemuksia tiimin toiminnasta ldhtétilannetta
varten. Toinen kyselytutkimus tehtiin syyskuussa, kun osa kehittamistoimista oli ollut

kaytossa jo kevaasta alkaen.

Taustoitusta tehtiin tiimin jasenilta tulleiden ajatusten ja tarpeiden lisdksi myos yleisella
pienimuotoisella, 24 tuntia auki olleella gallupilla sosiaalisessa mediassa heterogeeniselle
joukolle. Vastaajissa oli niin yksityisen kuin julkisen sektorin edustajia, joiden ty6roolit
vaihtelivat alemmista toimihenkil6ista esihenkil6tehtaviin saakka. Lisaksi demografisten

tekijoiden osalta vastaajajoukko oli heterogeeninen. Liite 1.

Kysyttdessa tiimissa tyoskentelyn vaikutuksista tyohyvinvointiin, saatiin 36 vastaajaa
kertomaan mielipiteitdan. Tasta joukosta 77,7% eli 28 vastaajaa kertoi tydskennelleensa
tiimissd omassa organisaatiossaan ja sama maara vastaajista koki tiimissa tyoskentelyn
parantavan tyohyvinvointia. Vain kaksi ilmaisi kantansa kielteiseksi eli tiimityoskentelyn

olevan vaikuttamatta tyohyvinvointiin. Loput eivatilmaisseet kantaansa.

Lisaksi kysyttdessa sosiaalisessa mediassa olleessa kyselyssa keinoista, miten tiimityoskentely
parantaa tyOhyvinvointia, suurin osa vastauksista viittasi henkil6iden kokevan saavansa
tukea kollegoilta ja toisaalta myds antavansa tukea muille. Joku vastaajista koki, etta
organisaation kannalta tiimitydskentely lisaa merkittavasti myos tyon tuloksellisuutta, joka

puolestaan antaa mahdollisuuksia tyohyvinvointiin tydn onnistumisten kautta. Jotkut kokivat



lisdaksi saavansa helpommin palautetta tiimilta ja taten mahdollisuuden yksil6lliseen
kehittymiseen verraten siihen, etta palautteen anto on ehka ennemmin esihenkilén varassa
silloin kun organisaatiossa ei ole tiimikulttuuria. Muista avoimista vastauksista ilmenivat
luovuuden lisdantyminen seka yhteisollisyyden merkityksen tunteen lisdantyminen tiimin

jasenenroolissa.

Kyselyn lopussa vastaajia pyydettiin mainitsemaan tiimin johtamiseen liittyen tarkeimpia
huomioonotettavia asioita. Yli puolet nimesivat tarkeimmiksi niin henkiléiden tasapuolisen
kohtelun kuin luottamuksen. My0s tiiminvetdjan tavoitettavuus koettiin tarkeaksi
ominaisuudeksi johtaa hyvaa ja tuloshakuista tiimia. Hyvat vuorovaikutustaidot, kuin

kommunikointi ja asioista tiedottaminen koettiin valttamattomiksi.

Taman sosiaalisessa mediassa olleen kyselyn avulla tultiin vakuuttuneiksi siitd, etta tutkimus-
ja kehittdmisaihe olivat ajankohtaisia ja tarkeiksi koettuja melko yleisella tasolla. Pandemian
tuoma tarve keskustelulle ihmisten jaksamisesta ja hyvinvoinnista yleisesti ovat pinnalla.
Henkinen kuormittavuus on noussut eri medioissa yleiseksi puheenaiheeksi puhuttaessa eri

ammattikuntien jaksamisesta ja selvidmisestd monen eri haasteen edessa.

Naiden yleisten keskustelujen lisdksi, myos opettajien ammattiyhdistys OAJ uutisoi
jasensivustollaan OECD:n teettamasta Talis-tutkimuksesta nousseista huolestuneista
tuloksista, ettd opettajien tyytymattomyys ammattiin ja tyooloihin Suomessa ovat
lisdantyneet. Nama tutkimustulokset ovat ennen Korona-pandemiaa. Nyt tehtdvassa
tutkimuksessa tulokset saattaisivat olla erilaiset ja tutkijat ovat arvuutelleet, etta
tutkimustulokset olisivat entisestdan huolestuttavammat. (Opetusalan Ammattijarjestdo OAJ,

2021)

1.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen keskeisimpina tavoitteina oli

a.) kartoittaa tiimitoiminnan nykytilanne seka nostaa olennaiset puutteet ja

kehittamisen tarpeet esille, ja



b.) kehittamistoimenpiteiden avulla nostaa tyéhyvinvoinnin tasoa tiimityoskentelyssa.

Olennaisena osana kehittamista oli 10ytaa tiimin johtamiselle huomioitavia nakokulmia,
jotka vaikuttavat osaltaan tyohyvinvointiin. Moniportaisessa johtamisessa voidaan
tiiminvetajaa kutsua lahiesimieheksi, joka lukeutuu keskijohdon alatasolle, jolla on keskeisia
tyonjohdollisia velvotteita kuten esimerkiksi téiden suunnittelu, yleisperehdyttaminen seka

tyohyvinvoinnin edistaminen. (Tarkkonen, 2018, ss. 36-39)

Tutkimuskysymykset |ahtotilanteen kartoittamiseen olivat:

e Mitd mielestanne tyohyvinvointi tarkoittaa?

e Miten arjen tiimitoiminta voi tukea tydssdjaksamista?

e Miten tiimitoimintaa tulee kehittda, jotta se tukee tybhyvinvointia ja

tyossdjaksamista?

Kehittamishankkeen edettya ja kehitystoimenpiteiden ollessa jo kokeilukaytossa

tiiminjasenille tehtiin toinen kysely, jonka kysymykset olivat:

e Miten tiimitoiminta on kehittynyt taman vuoden aikana? Mika on ollut

konkreettisin muutos, joka on kasvattanut tyohyvinvointiasi?

e Mita toivoisit lisaksi muutettavan / kehitettdvan?

1.3 Tutkimuksen rajaukset

Tutkimuksessa on tarkoitus |6ytaa sellaisia kehittdmiskeinoja tiimityoskentelyyn, jotka
tukevat tiimin jasenten tyéhyvinvointia seka tiimille asetettuja tavoitteita. Tassa
tutkimuksessa keskitytdaan pienen yksikon tyoryhmatyoskentelyyn, mutta tutkimus ja siita
saadut tulokset auttavat myos isompia tydryhmia tai tiimeja kehittamaan toimintaansa.
Tutkimuksessa ja kehittamistoimissa keskitytaan varsin konkreettisten toimenpiteiden
aikaansaannoksille. Suurimpana tarkoituksena on lisata kehitettyjen toimenpiteiden avulla

jasenten psyko-sosiaalista hyvinvointia tyossaan.



Tutkimuksessa kasitellaan tiimityoskentelya ja sen merkitystd organisaatiossa keskittyen
johtamisen nakokulmaan, seka tydhyvinvointia ja sen merkitysta niin yksilo, etta

organisaatio huomioiden.



2 Tyohyvinvointi organisaatiotasolla

Tyohyvinvoinnista on puhuttu jo varhain 2000-luvun alusta saakka ja viimeisten reilun
kymmenen vuoden aikana on puheeseen nostettu kuin uutena termina tydkyvynhallinta.
Vaikka organisaatioissa tyohyvinvoinnin tulisikin olla arkinen asia esimerkiksi johtamisen
nakokulmasta, tulee tyontekijoiden itsensa kantaa kuitenkin suurin vastuu tydhyvinvoinnista

ja tyokykyisyydesta. (Kauhanen, 2016, ss. 25-27)

Organisaatioiden ja tydelaman muutospaineet ovat lisdanneet entisestdan tarvetta kiinnittaa
huomiota tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tarpeisiin. Osa muutoksista pohjautuu trendeihin,
joihin organisaatioita haastetaan kilpailukyvyn sdilyttamiseksi. Osa muutoksista on
lainsdadanndllisia tai muualta ohjattuja. Vaistamatonta kuitenkin on todeta, etta
digitalisaation kehittyminen on tuonut muutoksia organisaatioihin viimeisten vuosien aikana
ja tdama puolestaan on pakottanut taloudellisiin ratkaisuihin. Toisaalta verkostojen
rakentaminen ja fuusiot ovat pakottaneet suuriin muutoksiin. Eika sovi unohtaa
yhteiskunnallisten arvokeskustelujen ja ekologisten seka toisaalta globaalien ratkaisujen
yleistymista. My0s tydsuhteiden muuttuminen monimuotoisiksi on pakottanut

organisaatioita jarjestimaan toimintatapoja uudelleen. (Tyoturvallisuuskeskus, 2013)

Edellista kappaletta peilaten, voidaan tarkastella muutostilanteita yksilon eli tassa
tapauksessa tyontekijan nakokulmasta. Tietotekniset ratkaisut ovat yleistyneet ja
sosiaalisesta mediasta on tullut tarkea viestintdkanava. Organisaatioiden rakenteiden
muuttuminen ja vahva verkostoituminen myos globaalisti ovat aiheuttaneet myos
vuorovaikutuksen muuttumista ja kieliosaamista seka tietotekniikan hallitsemista
monimuotoisesti niin kokouksissa kuin tyon suorittamisessa. Naiden rinnalla tiedon maaran

kasvaminen on yleistynyt.

Erilaisia jarjestelmia ja sovelluksia kaytetdaan jatkuvasti enenevissa maarin. Toisaalta
tietotekniset alyratkaisut ovat aiheuttaneet esimerkiksi tunnedlyn kasvamisen merkityksen
erilaisissa sosiaalisissa tilanteissa. Ndaiden muutosten myota osaamisen tarve tyosta
suoriutumiseen on kasvanut. Lisaksi tyon ja yksityiselaman ajankaytolliset haasteet ovat

nousseet esille. (Tyoturvallisuuskeskus, 2013)



Taulukko 1. Organisaatioon liittyvat tekijat (Kauhanen, 2016, s. 29)

Tyosuhteen laatu, tyon sisalto, palkitseminen

Tyoympadristo ja tydolosuhteet

Tybaika ja tyoaikajarjestelyt

Sisdinen viestinta

Paatoksentekoon osallistuminen

Tyoyhteison toimivuus (tyotoverit, tasa-arvo)

Osaaminen, tyon hallinta, ammattitaito

Esimiestyo (johtaminen)

Kehittymismahdollisuudet

Kasvupolut (tyétehtdvien vaihdot)

Oheisesta taulukosta voidaan ndahda organisaatioon keskeisesti liittyvat tekijat
tyéhyvinvoinnin osalta. Vaikka tyontekijalla on oikeus asianmukaisiin korvauksiin
tekemdstdan tyosta, niin tydnantaja voi halutessaan maksaa lisdkorvauksia tai palkita
tyontekijaa lisapalkkioilla. Alakohtaiset tydehtosopimukset maarittavat minimipalkan, mutta
tyonantaja voi siis halutessaan maksaa enemman. (Tydsuojeluhallinto, n.d.) Tydhyvinvoinnin
nakodkulmasta voidaan siis pohtia, onko minimipalkkainen tyontekija paremmin hyvinvoiva
tyossaan kuin lisdkorvauksia saava. Lisaksi maaraaikaista tydsuhdetta voitaisiin verrata

vakituiseen.

Toisin kuin palkanmaksamista, ty6turvallisuuslaki maarittelee, etta tyonantajan on
huolehdittava tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydestd jarjestamalla muun muassa
tyoolot sellaisiksi, ettad seka fyysinen etta psykososiaalinen kuormittuneisuus ovat
asianmukaiset. Psykososiaalisella kuormituksella tarkoitetaan tyon sisallollisia seikkoja seka
tyoyhteison kykya toimia sosiaalisessa kontekstissa. Organisaation johdon tulee tarvittaessa
jarjestaa vaarojen selvitys ja arviointi, mikali on syyta epailld kuormittavuustekijoiden
aiheuttavan haittavaikutuksia tyontekijoita kohtaan. Fyysiset kuormittavuustekijat ovat
alasta riippuen erilaisia. Tyosuojeluhallinto vastaa ndihin ty6nantaja ja tyontekija
kysymyksiin tyon turvallisen tekemisen nakokulmasta. Molemmat osapuolet voivat kdantya
tarvittaessa tyosuojelun puoleen, mikali kokee tarvetta asioiden selvittamiselle tai
tutkimiselle. Kuitenkin kaikkien etu organisaatiossa on terve ja hyvinvoiva henkil6st6.

(Tyosuojeluhallinto, n.d.)



Kuva 1. Kuvaus tyohyvinvoinnin kdsitteesta (Ahonen ym., 2015, s. 66)

Tyoymparisto

Johtaminen Tyontekija

Tyoyhteiso

Tyépaikan /yrityksen
toiminta

Yldapuolella olevasta kuvasta voidaan nahda tyéhyvinvoinnin muodostumiseen vaikuttavat
tekijat. Tyontekijalla itselladn on suuri vaikuttavuusarvo siihen miten hyvin han voi. Henkilon
demografiset tekijat mukaan luettuna asenteelliset seka elamantavalliset ominaisuudet
muodostavat peruslahtokohdan. Tyo itsessdan sen kuormitus- ja vaativuustekijoineen tukee
tyolle asetettuja tavoitteita tai pdinvastaisessa tilanteessa heikentaa niita vaikuttaen
henkilon terveydentilaan. Tyopaikan toiminnan voidaan katsoa tuovan lisdarvoa tyon
mielekkyydelle esimerkiksi houkuttelevan imagon tai visiointikyvyn puitteissa. Kun taas
tyoyhteison merkitys luo konkreettista vaikuttavuutta ihmissuhteineen ja reviireineen ja
taten vaikuttaa tyoviihtyvyyteen henkisesta nakdkulmasta katsottuna. Johtamisella voidaan
katsoa olevan vaikutusta edella oleviin tyon, tyopaikan toiminnan seka tyoyhteison
toiminnan sisaltoihin kuten myo6s tydymparistodn. Jos tydyhteisé luo henkista
tyéhyvinvoinnin padomaa tyon nakokulmasta tarkasteltuna, niin tydympariston voidaan

katsoa luovan fyysista. (Ahonen ym., 2015, s. 66)

Organisaatiotasolla henkildston hyvinvointiin voidaan vaikuttaa monin eri keinoin. Aiemmat
tutkimukset ovat osoittaneet, ettd osa henkilostdsta haluaa pysya aallonharjalla ja kokee
tarvitsevansa seka mielenkiintoisia ettd haasteellisia tehtdvia, jotta ovat kilpailukykyisia
tyomarkkinoilla. Toisaalta joustavuutta tydajoissa arvostetaan. Organisaatioissa tulee

kannustaa hyvaan me-hengen luomiseen ja yllapitamiseen seka osata ottaa huomioon
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yksilotasolla jokainen ty6ta tekeva. Tassa kohdin on syytda muistaa, etta yksilot muodostavat
tyoyhteison. Naiden toimenpiteiden lisdksi voidaan tarjota henkildstolle laajempaa
tyoterveydenhuoltoa, tukea seka fyysisen etta psyykkisen kunnon yllapitamiseen seka
erilaista terveysneuvontaa aina liikuntaohjeistuksesta oikeanlaisen ravinnon |6ytamiseen.
Kuitenkaan tdassakaan kohtaa ei tule unohtaa hyvan johtamisen eli esimiestyon tarkeytta.

(Kauhanen, 2016, s. 89)

Kannustava ty6ilmapiiri ei synny kuitenkaan yksin esimiestason toimenpiteista tai
onnistuneesta johtamisen kulttuurin luomisesta, vaan siihen vaikuttaa jokainen henkildston
jasen. Tasta syysta organisaation johdolla tulee olla selvilla, millainen ty6ilmapiiri
henkiloston kesken vallitsee. Tarvittaessa johdon tulee pystya tekemdan ratkaisuja
paremman tydilmapiirin vaikuttavuuden kehittamiseksi. Joskus toimenpiteet vaativat
kulttuurin muuttamista, mutta tdssa kohdin on hyva huomioida muutosprosessin hitaus.
Taydellinen kulttuurinmuutos voi kestaa useita vuosia. Julkisella sektorilla jopa 10 vuotta ja

yksityisella sektorillakin muutamia. (mt., s.91)

Tyo6td voidaan tarvittaessa muotoilla. Muotoiluun on olemassa erilaisia keinoja, joista ndin
pandemia-aikana muutokset tydpaikan sijainnin suhteen ovat konkretisoituneet silla, etta
etatyosta on tullut uusi tapa tehda niita toita, jotka eivat edellyta tiettyyn paikkaan
sitoutumista. Myos tydaikaa voidaan muuttaa tarpeen mukaan ja joustavasti, mikali se lisaa
tyohyvinvoinnin tuntemisen kokemuksia. Lyhennetty tyOaika tai joustamiset téiden
aloitukseen tai tyopadivan lopetukseen ovat keinoja tukea yksilon tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittamista. Ndiden lisdksi tyonkierto on ollut jo osana organisaatioiden kulttuuria tai
téiden uudelleen organisointi, jossa tyét puretaan osiksi ja ne jaetaan jarkevasti
tyontekijoiden kesken. On muistettava lisaksi asianmukaisten tyovalineiden jarjestaminen,
jotta tyon sujuvuus voidaan taata. Tyovalineet saattavat muuttua ajan kuluessa monesta eri
syystd, mutta tarkeda on muistaa tyontekijoiden tilanteiden yksildlliset muutokset ja niihin

tarpeisiin vastaaminen. (mt., s. 91)

Muutosten suhteen tulee kuitenkin olla tarkkana ja miettia ne asiat, joissa muutos on
perusteltua. Melko tuoreesta tilastokeskuksen teettamasta tutkimuksesta kay varsin hyvin
ilmi, etta digitalisaation lisaantyminen on aiheuttanut tyokuormittavuutta reilussa

kolmanneksessa, jotka tyossaan kayttavat digitaalisia laitteita. Huomioitavaa tassa
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tutkimuksessa oli my6s se, etta digitalisaatio koettiin tydkuormittavuutta lisdnneena tekijana
varsinkin naisten keskuudessa ja kuntasektorilla tyoskentelevilla digitalisaation mukanaan
tuomat sovellukset koettiin yksityisella sektorilla tydskenteleviin nahden kielteisempana

kokemuksena. (SVT, 2018)

2.1 Tyohyvinvointiin liittyvat keskeiset asiat

Jokaisella on kadsityksensa tyohyvinvointi -kasitteesta. Jokaiselle tyota tekevalle nousee
mielikuvia siitd, millaista tyohyvinvointia itse kokee tai millaista tydhyvinvoinnin tulisi olla.
Kokemukset auttavat muovaamaan aiemmin saatua mielikuvaa. Kuitenkin puhuttaessa
kokonaisvaltaisesta tyohyvinvoinnista tulee muistaa, etta kdsite on laaja. Kokonaisvaltaisuus
kasittda niin henkilon fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen kuin henkisenkin tilan. Tall6in tulee
huomioida se, ettd esimerkiksi ihmisen fyysinen jaksaminen irrotetaan tarkasteluun
kokonaisvaltaisesta fyysisestd hyvinvoinnista. On hyva tiedostaa myods, etta tyopaikan rooli
on vain osittainen tyohyvinvoinnista puhuttaessa. Jokaisen yksilon omat elintavat
huomioiden elamantilanne ja terveydentilanne vaikuttavat osin tyopaikalla koettavaan

tyohyvinvointiin. (Virolainen, 2012, ss. 12-13)

Ty6hyvinvointi on erittdin subjektiivinen kokemus, jota ei voida yleistdaa. Kokemus
muokkautuu siis erilaisista tunteista ja kokemuksista. Ty6ssaan hyvinvoiva kokee
innostuksen ja myonteisyyden tunteita. Tyopahoinvoinnista karsiva kokee puolestaan
olevansa uupunut, tyohonsa leipaantynyt eikd koe saavansa tyostdaan tyydytysta enaa
samalla tavalla kuin ehkd aiemmin. Tyon imu ja tyytyvaisyys ovat kadonneet ja pienetkin
muutokset niin tydssa kuin organisaatiossa koetaan vastenmielisina ja pakollisina pahoina.

Voidaan siis puhua tyohyvinvoinnista tai tydpahoinvoinnista. (Makiniemi ym., 2015, s. 11)

Terveys kuuluu olemassa olevien taitojen ja koulutuksen ohessa tekijoiksi, joita yritysten
tulee listata kriittisimmiksi tekijoiksi puhuttaessa tuottavuudesta ja tuloshakuisuudesta.
Niiden on katsottu vaikuttavan yritysten tulokseen nimenomaisesti poissaolojen ja
lasndolojen muodossa. Suorituskyvyn puute on seuraus tyontekijoiden heikentyneesta
terveydentilasta. Hyvinvoinnin voidaan nahda olevan tila, jossa henkild on terve, onnellinen,
tyytyvainen seka mukava ylipaataan. Lisaksi henkild on kaikkiaan tyytyvdinen elamaansa niin

fyysisesti, sosiaalisesti kuin emotionaalisestikin. (Schulte & Vainio, 2010)
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Fyysinen hyvinvointi on hyvin konkreettisesti havaittavaa ja siihen lukeutuukin fyysisten
tyoolosuhteiden lisaksi ergonomia. Tyontekijéiden fyysinen kuormittavuus on erilaista
riippuen tyotehtavista ja tama tulee miettia joko yksilétasoisia- tai toimipistekohtaisia
suunnitelmia tehtdessa. Esimerkiksi vaikeat, fyysista kuormittavuutta lisdavat
tyoskentelyolosuhteet voidaan tauottaa eri lailla kuin fyysisesti kevyemmat. Tahan
hyvinvoinnin osa-alueeseen vaikuttavat osaltaan myos yksilén ominaisuudet kuten fyysinen
kunto, rakenne ja muista ominaisuuksista esimerkiksi liikkuvuus tai liikkkuvuudesta

aiheutuneet rajoitteet. (Virolainen, 2012, s. 17)

Psyykkiseen hyvinvointiin tai hyvinvoinnin puutteeseen puolestaan vaikuttavat tyon
henkinen kuormittavuus ja siita aiheutuva stressi ja ty6ilmapiiri. Tama onkin nykyisin yleisin
syy tyohyvinvoinnin puutteellisuuteen. (mt., s. 18) Tyoskentelysta on tullut tehokkuuteen
pyrkivda, jota usein mitataan erilaisin tavoittein ja taloudellisin mittarein. Mielekas tyo
edistda yleista tyohyvinvointia ja tyostaan nauttiva pitda myos siviilieldmassaan itsestaan

parempaa huolta. Tyostaan nauttivat ihmiset luovat tyopaikoilla positiivista ilmapiiria.

2.2 Tyohyvinvoinnin kehittdminen

Isossa kuvassa voidaan ajatella tydhyvinvoinnin kehittamisen olevan hyvin yksinkertaista ja
niin jokaisen yksilon kuin organisaationkin arvoihin soveltuvaa. Usein puhutaan
hyvinvointivaltiosta ja nahdaan taman hyvinvointi-arvon perustuvan vastavuoroisuuteen,
inkluusioon ja luottamukseen. Ndin voidaan melko yksinkertaisesti siirtaa katse
hyvinvoivasta valtiosta hyvinvoivaan organisaatioon, johon nuo kolme arvoa nivoutuu.
Vastavuoroisuuden periaatetta noudatettaessa toimitaan organisaatiossa
vuorovaikutussuhteessa, jonka voidaan katsoa lisadvan myos luottamusta. Vastavuoroisuus
on osallistavaa ja molempia osapuolia kunnioittavaa. Luottamus puolestaan antaa
arvopohjan sille, ettad suunniteltuja toimenpiteita otetaan kayttdéon ja niistd uskalletaan
antaa puolin ja toisin palautetta. Organisaation inkluusiossa puolestaan oletetaan
henkiloston otettavan mukaan erilaisiin kehittamisen vaiheisiin, jonka avulla muutos on

helpommin hyvaksyttdvissa ja otettavissa kaytantoon. (Lehto, 2020, ss. 52-53)
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Muutokset ja jatkuva muutoksiin valmistautuminen on ajanilmio. Talléin helposti
tyontekijoiden roolin uskotaan muuttuvan kuin itsestdaan ja uudenlaisiin toimintatapoihin tai
ajatusmaailmaan perehdyttaminen ja opastaminen saattavat unohtua tai niihin ei kdyteta
riittavasti resursseja. Tama johtaa epatietoisuuteen omasta roolista, jonka seurauksena
puolestaan tyohon sitoutuminen vaikeutuu. Tuloshakuisessa organisaatiossa tama aiheuttaa
tehottomuutta ja taloudellisia tappioita muun muassa tyontekijoéiden uupumisesta ja muusta

sairastelusta johtuvien sairauspoissaolopaivien myéta. (Osterberg, 2009, s. 158)

Kehittamisen perustana on tuntea organisaation nykytila ja arvioida kehittamistarpeet.
Lahtokohtaisesti organisaatioiden rakenteelliset muutokset vaikuttavat myos
tyohyvinvoinnin tarkasteluun. Onko olemassa jo strategia, jota tulee taustoittaa ja miten
henkil6ston on suunniteltu toimivan? Millaisiin arvoihin, visioihin ja toiminta-ajatukseen
strategia nojautuu? Strategisista paamaarista tydhyvinvoinnin voidaan katsoa liittyvan
vahvasti niin taloudellisiin kuin sisdisen tehokkuudenkin sisaltaviin tavoitteisiin. Naiden
padamaarien ja tavoitteiden lisdksi, suuremmilla organisaatioilla strategia sisaltda erikseen
henkil6stoa koskevan henkildstostrategian, jossa on erikseen pohdittu henkildstékulttuuria

koskevat linjaukset. (Kauhanen, 2016, ss. 63-67)

Kokonaisstrategiasta yksildidympaan siirryttdessa voidaan tehda toimipistekohtainen
ty6hyvinvointisuunnitelma, jonka pohjana on analyysi tyohyvinvoinnin nykytilasta
esimerkiksi sairauspoissaolopaivien lukumaarien suhteen tai tyontekijoiden vaihtuvuus ja
vaihtuvuutta edeltdneet syyt. Suunnitelmaa laadittaessa tulee jo miettia ne keinot ja
vdlineet, joilla suunnitelman toteutumista voidaan seurata ja arvioida. Suunnitelma ei
itsessddn ole tae hyvinvoinnin kasvamiselle, vaan toimenpiteiden siirtymista kaytantoon

tulee seurata aktiivisesti. (Manka & Manka, 2018, ss. 95-97)

Yksil6tasolla jokaisen tyontekijan on hyva tiedostaa niin yrityksen perustehtavat kuin omat
roolinsa organisaation sisalla seka niiden vaikuttavuudet organisaatiossa. Toisin sanoen
edelld mainitut arvot, visiot ja strategiat on hyva tuoda konkreettiselle, tyontekijakohtaiselle
tasolle ilmaisten tyontekijan roolin isossa kuvassa. Talloin valtytdan vierailta asiayhteyksilta
ja jokaisen on helpompi omaksua asetetut odotukset ja tavoitteet seka sitoutua koko

organisaation toimintaan. (Osterberg, 2009, ss. 158-159)
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Psykologisesta nakokulmasta tarkasteltuna tyéhyvinvointi pohjautuu tunteisiin. Tyon
kokonaisvaltainen hallitseminen ja tunne siita, ettd osaaminen on riittavalla tasolla tehtavien
suorittamiseen, luovat perustan tyoperaisen stressin myonteisena kokemiseen. Sen sijaan,
ettd tyontekija joutuisi jannittamaan sita, etta osaako han tehda tyotaan tai selviytyyko han
riittavalla tasolla annetusta tehtdvasta ja sen vaatimuksista, hdan voi keskittdd voimavaransa
taysin tyon tekemiseen. Taman tulokulman mukanaan tuomasta perspektiivistd nahdaan
tarkeana yksilétasoisen osaamisen varmistaminen, jotta tyohyvinvointia voidaan kehittaa

organisaatiotasolla kokonaisvaltaisesti eteenpdin. (Luukkala, 2011, ss. 31-32)

Hyvana keinona olisi sitouttaa henkilostoa strategiatyoskentelyyn tyohyvinvoinnin ja
kehittamisen nakokulmista ja ottaa tyontekijat mukaan organisaation arvokeskusteluun,
jolloin niihin sitoutuminen olisi myds luontevaa. Taman lisaksi tulee kiinnittaa huomiota
niihin tyohyvinvointia edistaviin tekijoihin, jotka ovat suhteellisen helposti toteutettavissa.
Huomiota tulee kiinnittaa tiimin johtamiseen seka lahiesimiestyohon, jonka avulla voidaan
yksittdisten tyontekijoiden toimen- ja tyonkuvia muokata toimivimmiksi kokonaisuuksiksi ja
tyoprosesseista saadaan hallittavampia. Lisaksi esimiestyota kehittamalla voidaan avartaa
tiimin keskustelukulttuuria ja luoda turvallinen luottamussuhde tyontekijoiden ja esimiesten
kanssa, jolloin tyontekijalla on mahdollisessa varhaisessa ja tyohyvinvointia heikentavassa
tilanteessa helppo ottaa asia puheeksi. Organisaation hierarkiasta riippuen, tama henkil6 voi
olla esimiehen lisaksi esimerkiksi tyoterveyshuollon puolesta sadannoéllisesti tavattavissa oleva
tai tyontekijan oman organisaation sisdltd nimetty taho. Myos yleisen tydhyvinvointia
lisaavan kulttuurin mahdollistaminen ovat esimiestyon keskidssa. ja tyontekijoiden aktivointi
seka aktiviteettien mahdollistaminen luovat tyohyvinvoinnille edellytyksia ja kehittavat
tyontekijoiden kykya omaksua tyohyvinvoinnin merkitys myos organisaation nakokulmasta.

(Viitala, 2013, ss. 229-230)
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3 Tiimityoskentely

Vuosien saatossa erilaisiin organisaatioihin on perustettu tiimeja tyoskentelemaan
esimerkiksi haastavien ja ratkaisua kaipaavien ongelmien parissa. Tiimin voidaan katsoa
olevan kahden tai useamman henkilon muodostama toisistaan riippuvainen joukko. Tama
vaatii tiiminjasenilta kykya tulla toimeen toistensa kanssa kyeten tyoskentelemaan yhteis ten
asetettujen paamaarien eteen. Vuorovaikutus- ja kommunikointitaitojen ohella

luottamuksella on suuri merkitys tiimin toiminnassa. (Salas & Cannon-Bowers, 2001)

Tiimityon voidaan katsoa tulleen helpottamaan muutospaineista tydelamaa. Vahvassa
vuorovaikutuksessa tyoskentely vaatii tiimin jasenilta tiedostamisen tilaa siita, millaisia
jasenet tybryhmassa tai tiimissa ovat, millaiset saannot ja normit tiimille on asetettu ja mita
tiimilta odotetaan. Myds tiimin jasenten roolit on tiedostettava, jotta tiimityolld voidaan
saavuttaa sille asetetut tavoitteet. Tiimista voidaan kayttda useita eri nimityksia ja

tavallisimmat tiimi-nimen jalkeen ovatkin tydoryhma tai ryhma. (Raappana & Valo, 2014)

3.1 Tiimityoskentelyn keskeiset tavoitteet organisaatiossa

Tiimilla voidaan katsoa olevan moniulotteinen tehtdava organisaatiossa. Tiimitydlle
asetettavat tavoitteet voivat olla esimerkiksi tuloksellisia ja tehokkuutta lisaavia. Toisaalta,
kun joukko ihmisia tekee vahvassa vuorovaikutuksessa tyotd, yhtena keskeisena tavoitteena
voi olla my6s vuorovaikutuksen lisddminen. Tuloksellisuudella voidaan tarkoittaa tiimin
aikaansaamia useita eri ratkaisumalleja haettuihin ongelmiin. Tiimityolle asetettavana
tavoitteena voi lisdksi olla sisdisen ilmapiirin rakentaminen tai sen vahvistaminen. (Raappana

2019)

Suomea pidetdan tiimiorganisaatioiden mallimaana, silla esimerkiksi vuonna 2009 45%
palkansaajista tyoskenteli tiimiksi luokiteltavissa tydoryhmissa organisaatioissaan. Taman
tiedon valossa voidaan siis todeta, tiimissa tyoskentely tai tiimimdinen tyoskentelytapa on
varsin yleinen toimintamalli. Yhtena keskeisena tavoitteena voidaan pitda tiedonsaannin
tehostamista seka tiedon levittamista organisaation sisalla. Tietoa ja tiedon jalkauttamista
tyontekijatasolle voidaan pitaa organisaatioiden aineettomana padaomana, joka lisaa

organisaation mahdollisuuksia toimia vuorovaikutteisesti ymparistdonsa ndahden ja taten voi
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vastata paremmin muuttuvan yhteiskunnan haasteisiin. Tama tiedon jalkauttaminen lisaa
myos tyontekijoiden sitoutumiskykya ja halua seka mahdollisuutta eldad muutoksen keskella.

Lisaksi vuorovaikutuksen merkitys korostuu. (Janhonen, 2010, ss. 18-19)

3.2 Tiimityon johtaminen

Tiimityota johdattaessa voidaan luoda yrityskulttuuri, jonka yhtena tehtdavana on yllapitaa ja
arvostaa henkiloston tyokykya. Tama voidaan sisallyttaa osaksiorganisaation
kehittdmistoimintaa ja tehda se nakyvaksi osaksi kokonaisuutta. Tama edellyttda, etta
toimintaa suunnitellaan ja arvioidaan systemaattisesti ja johtamista tekeville henkildille
maaritellddan selkedt vastuut ja annetaan mahdollisuus luoda sopivat puitteet toiminnalle,
jotta suunnitelmat voidaan toteuttaa kdaytannon tasolla. Organisaation johdon tulee nahda
tyéhyvinvoinnin johtaminen kilpailukeinona ja taloudellisen menestymisen avaintekijana ja
ymmartaa henkilépadoman merkitys strategisessa suunnittelussa. (Nummelin, 2007, ss. 91-

92)

Nelson Mandelaa pidetdaan yhtena varsin arvostettuna johtajana, presidentting, jonka
tavoitteet olivat maailmanlaajuisesti merkittavat, jopa hieman eparealistiset. Han halusi
maailmaan tasa-arvoa ja paatti lahtea rotusyrjinnan lakkauttamisen puolestapuhujaksi ja
aatteen rohkeaksi eteenpdin viejaksi. Hanen pitkan uran salaisuutena pidetdaan toki hanen
erinomaista terveyttaan, jota edisti liikkunnan avulla saatu fyysinen jaksaminen, mutta myos
hanen kymmenen teesidnsa johtaa pdamaaratietoisesti haastavissakin tilanteissa. Oheisesta
taulukosta 2 seuraavalta sivulta ndhdaan teesit ja toimintatavat, joilla kutakin teesia voidaan

hyodyntaa.
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Taulukko 2.Nelson Mandelan kymmenen johtajuuden teesia (Luukkala, 2011, ss. 260-262)

Ole rohkea Sailyta optimistisuus ja toivo vaikka asiat
pelottaisivatkin. On rohkeutta tuntea pelko,
mutta jattda se optimisuuden varjoon.

Toimi harkitusti Sdilyta mielenrauha ja kayta aikaa
vaihtoehtojen punnitsemiseen. Al anna
tilaa panikoinnille.

Johda etulinjassa Ole nakyva ja aloitteellinen ja toteuta
paivittdin hyviad tekoja. Kayta maalaisjarkea
ja uskalla muuttaa mieltasi.

Johda takaapdin Jaa valtaasi, uskalla kysya neuvoa, ohjaa
ihmisia toimintaan ja tuo nakdékulmia.
Kuuntele, kysy, analysoi, muokkaa
nakemyksia ja ohjaa toimintaan. Ole
lyhytsannainen ja kunnioita.

Esitd sitd, joka haluat olla Hymyile ja ole onnellinen. Luo mielikuvia,
niilla on valta tunteisiin.
Keskity ydinperiaatteeseen Omaa erilaisia taktiikoita, mutta nayta vain

se taktiikka, jota kdytat. Vaihda toiseen
taktiikkaan, mikali tarve.

Ndéie ihmisissé hyvyys Toisissa hyvan ndkeminen tekee heista
parempia ihmisia.
Tunne vihollisesi Vastustajan tunteminen luo

mahdollisuuden ymmartaa hanta ja
kyseessa on empatia, ei taktikointi

Pidd kilpailijat Idhellé Tee paatokset jarjen pohjalta. Tama luo
varmuutta ja kasvattaa itsetuntoa.
Tiedd, milloin sanoa ei Toteuta ei-sanan kayttoa kohteliaasti ja

kayta sita vain pakottavissa tilanteissa.

Tastda Mandelan nakdkulmasta tarkasteltuna johtajuudella on hyvin konkreettinen ja
ihmislaheinen taso, jota voi hyddyntaa johtamisessa laajasti. Vahva epasuora viittaus

tunnedlyn hyédyntamiseen johtamisessa tulee esille. (mt., ss. 260-262)

3.2.1 Tiimityon johtamismalli

Johtamisen toimintatavat seka luodut kdytannét ja oikeudenmukaisuus luovat tydyhteison
jasenille tydon imua. Nama vaikuttavat koko organisaatiota koskevaan
asennekayttaytymiseen ja tyontekijoiden halukkuuteen vastaanottaa palautetta ja antaa sita
kehittavassa merkityksessa. Puhuttaessa asennekayttdytymisesta, voidaan merkille laittaa
arkinen asennoituminen kanssaihmisten kohtaamisiin ja vuorovaikutustilanteisiin. Yleinen

ystavallisyys ja huomaavaisuus seka muiden arvostaminen luovat hyvan tydyhteisén
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kulttuurin, joka edesauttaa positiivisten kokemusten saavutettavuutta. (Tyoterveyslaitos,

n.d.)

Tiimityota voidaan johtaa hyvin monella eri tapaa. Ei ole sanottu, ettd olisi olemassa yksi
oikea johtamisen tapa, joka takaisi onnistuneen tuloksen. Kuhunkin johtamismalliin
vaikuttavat vallalla olevat niin poliittiset kuin taloudellisetkin tilanteet, ajan trendit seka
yrityselaman kriittiset pisteet aina yksittdisen organisaation haasteita myoten. Ei voida
kuitenkaan vaittaa, etteiko esimiehen omalla persoonalla olisi vaikutusta valittuun
johtamistapaan. On pitkdan puhuttu johtajan henkilokohtaisista ominaisuuksista ja niiden
vaikutuksesta johtamiskulttuuriin. Johtajan kasitys ihmisesta kokonaisuudessaan seka kyky
omaksua ihmisten luontaisten ominaisuuksien valinen kirjo helpottavat johtamista ja luovat
johtajuuteen ihmislaheisen kontekstin. Johtajan omat henkilokohtaiset kokemukset niin
alaisena olemisesta kuin esimiehen roolista auttavat hantd asemoimaan johtajuuden
toivottuun muottiin. Jokainen johtaja on yksilo. Tiimijohtamisessa lahtokohtaisena

ajatuksena on johtaa ihmisia. (Piili, 2006, ss. 14-15)

Tiimityon johtamisessa ollaan usein [ahelld operatiivista toimintaa. Tiimin johtaja toimii joko
lahiesimiehena tai han voi olla my6s kollega, jolla on erillistehtdavana tiimin luotsaaminen.
Tiimit ovat eri organisaatioissa erilaisia. Paivittaistavarakaupassa tiimit voidaan muodostaa
osastoittain tai asiantuntijaorganisaatioissa esimerkiksi aloittain. Koska johtajuus toimii
tiimeissa tyontekijarajapinnassa, tiimin johtamisen mallissa pyritddan edesauttamaan
tyohyvinvoinnin kehittymista. Johtajalla on tdssa suuri merkitys. Tiimeilla on aina jokin

tarkoitus miksi ne ollaan perustettu ja miten ne ollaan rajattu.
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Kuva 2. SHJ-malli. (Aura & Guy, 2016, s. 21)

Kaikkiin hvvinvointitekiidihin vaikuttavat asiat

Yksiléiden nykyinen tyokyky, tyon ja

vapaa-ajan tasapaino, henkilokohtaiset

tulevaisuuden nakymat

- Tyopaikan tuloksellisuus ja tyon

hyvinvointivaikutukset

TyOpaikat elavat tuloksellisuudesta, ja yksityisen sektorin voittoa tavoitteleva strategia seka
julkisen sektorin yhteiskunnallinen vaikuttavuus luovat pohjan toiminnalle. Ylla esitetysta
kuvasta kay hyvin ilmi tydhyvinvointiin liittyvat kerrokset, joissa seka organisaation
strateginen toiminta, ettd henkiloston hyvinvointi kulkevat rinnan. Huonosti voiva henkildsto
harvoin pystyy tavoiteltuihin tuloksiin. Toisaalta huono tuottavuus johtaa pahimmillaan
henkil6ston irtisanomisiin ja rapistuttaa taten pohjaa hyvinvoinnilta. Hyvaan tyokykyyn
vaikuttavat puolestaan osaamisen takaaminen tydtehtaviin nahden ja tyoterveyspalveluista
huolehtiminen. My0s oikeanlaiset ergonomiset ratkaisut seka tyoolot ja —tilat vaikuttavat
henkildiden tyokykyyn. Tyonantajien tulee lisdksi huolehtia tyontekijoiden tyo- ja vapaa-
aikojen oikeanlaisesta suhteesta. Jatkuva ylitdiden teettdminen tai epavarmuustekijat
tyovuoroista aiheuttavat tyokyvyn laskua. Vaikka tydolot ja nykyinen tyokyky olisivatkin
tasapainossa, tyohyvinvoinnin puutteita aiheuttavat epavarmuustekijat, jotka voivat johtua
esimerkiksi kdsityksesta tyopaikan pysyvyydesta ja toisaalta omasta tilanteesta yleisessa

tyomarkkinatilanteessa. (mt., ss. 21-22)

Tiimityoskentelyn yhtena tavoitteena voi olla madaltaa organisaation hierarkiaa ja vahentaa
esimiesportaita luoden itseohjautuvia tiimeja, jolloin tyon johtaminen ja siihen liittyvat
vélilliset tyotehtavat kuten suunnittelu ja toiminnan arviointi annetaan tiimin tehtavaksi.
Kuitenkin tyoskentely vaatii selkeéat sisdiset roolijaot, jotta tehtadvat tulevat hoidetuiksi

suunnitellusti ja, jotta henkil6t tietavat myds vastuunsa ja velvoitteensa. Tama on tarkea
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tulokulma myds tyéhyvinvoinnin nakokulmasta. Kun ryhman sisalta valitaan tiimille johtaja,
vetdja tai esimies, tulee huomioida hdanen aiemmat tyotehtavat ja roolit seka persoona ja
ominaisuudet, silla vaarana on vaaristynyt johtamisen tapa tai tiiminvetdajan oman
hyvinvoinnin heikkeneminen esimerkiksi liiallisilla tyotehtavilla tai pyrkimykselld osata

kaikkea ja olla mukana kaikessa. (Piili, 2006, ss. 25-28)

3.2.2 Itsensa johtamisen taito tiimin vetdjan roolin perustana

Jokaisella on kokemusta alaisena toimimisesta. Tama antaa perspektiivid nahda ja mieltaa
asioita, ominaisuuksia ja piirteita siitd, millainen hyvan johtajan kuuluu olla. Mika tekee
hyvasta johtajasta hyvan? Jo syntyessaan ihmisellad on joukko ominaisuuksia, jotka tulevat
geeniperiman kautta, mutta ne eivat riitd myohemmassa vaiheessa johtamaan toimintaa tai
ihmisia. Johtajuuteen kasvetaan kehittymisen kautta, jota muovaavat niin ymparisto,

sattumukset ja kokemukset kuin muut opitut tai ulkopuolelta iskostuneet asiat.

Ennen kykya johtaa itsedadn, pitdaa omata itsetuntemus ja ymmartaa ajatuksilleenja
kayttaytymiselleen syyt ja perustat. Vasta kun tietda millainen henkil6 peilista katsoo, voi
omata kyvyn hallita ja johtaa itsedan. Johtajassa, esimiehessa tai tiiminvetdjdssa arvostetaan
sitd, ettd hdan omaa vahvaa tunnedlya ja kykya ndyttaa toiminnallaan esimerkkia tai olla
tiimissaan roolimallina. Itsensa johtamisen voidaan katsoa alkavan aloitteellisesta
kayttaytymisestd, joka vaatii sdanndllista palautetta. Iman naita itsensa kehittdminen on

lahes mahdotonta. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen, 2014, ss. 95-101)

Visioiden, missioiden, strategioiden ja arvojen pohtiminen organisaatioissa ovat keskeinen
osa johtajuutta, joka on lisdadantynyt vuosien saatossa. Tydlle asetetut tavoitteet ja niiden
omaksuminen tehostavat saavutettua mielikuvaa ja helpottaa tyontekijoita itseohjautuvaa
johtajuutta kohti. Johtajalta vaaditaan kaskytyksen sijaan enemman tavoitteiden johtamista,
jonka padasiallisena tehtdvana on ohjata tyontekijoita 16ytamaan keinot tavoitteiden
saavuttamiseksi ja seuraamalla tuloksia sparrata tyontekijoita kohti seuraavaa tavoitteen
asettamista ja mielikuvaa onnistuneesta tavoitteen saavuttamisesta. Tavoitteiden
asettamisessa tarkeinta on muistaa asettaa tavoitteet kdaytannonlaheisiksi ja osin
mitattaviksi. Tata johtamisen muotoa voidaan kutsua tavoitejohtamiseksi. (Spiik, 2004, ss.

202-205)
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Tulevaisuuden johtajuudessa tarkeina aihekokonaisuuksina ovat seka tyoyhteison
hyvinvoinnin kehittdminen, ettd ymmarrys organisaation tuottavuuden lisddamisesta.
Johtajuuden tulee olla entistd enemman osallistavaa, jonka tarkeana elementtind on
vuorovaikutuksellisuus seka taito uskaltaa toimia esimiehena ja kyky kantaa tehtavastaan
vastuuta. Toisaalta esimieheltd odotetaan kannustavaa ja tasapuolista otetta alaisiin ja
tehtdvaansa. Psykologisesti turvallisen tydympariston merkitys tulee korostumaan samoin

kuin ymmarrys ihmisen kokonaisvaltaisesti johtamisesta. (Kohtakangas, 2019, s. 30)

Itsensa johtamisessa kyseessa on monimuotoinen prosessi ja kyky hallita sekd omaa
osaamistaan etta henkistd padomaa. Kokemukset omista taidoista tyotehtdvidaan kohtaan
seka yhteisollisesta kyvysta tulla toimeen ihmisten kanssa vaikuttavat olennaisesti henkilon
motivaatioon, joka puolestaan vaikuttaa toimintatapoihin. Itseohjautuvuudesta puhutaan
paljon esimiesty6ta tarkasteltaessa ja tama on hyva huomioida osana itsensa
johtamisprosessia. Johtajalta tai esihenkilolta edellytetdan usein kykya johtaa itsedaan
asiantuntijamaisesti seka olla johtajuuden substanssin ytimessa. Tosiallisesti on muistettava,
ettd johtajuutta maarittelevat myos samat tekijat kuin alaisiakin. Pystyvyysteoriat tukevat
johtajan kykya omaksua taitonsa suhteessa asetettuihin ulkoisiin tavoitteisiin, joka johtaa
my0s tapaan verrata seka peilata omia tapojaan toisten tapoihin. Kuitenkin johtajuus ja
toisaalta kontrolli ovat aina yksilokohtaista, ja nousevat esille kustakin yksilosta. Nama

puolestaan ndyttaytyvat ulospdin erilaisina kayttaytymismalleina. (mt., ss. 50-52)

Esihenkilon omaan jaksamiseen tulee kiinnittaa huomiota. Kasvavat tulostavoitteet, jatkuva
muutosprosessissa elaminen, tulevaisuuden ennustamattomuus, huoli henkiléston
jaksamisesta sekd oman asiantuntijuuden jatkuva kehittaminen luovat paineita jaksamiselle.
Esihenkildiden luullaan toimivan robottimaisesti ja olevan vasymattomia, jotka omistavat
erinomaisen kyvyn sietdaa epavarmuutta, kiirettd ja paineita. On kuitenkin jo hyvissa ajoin
hyva tunnistaa omat voimavarat, jotta jaksaminen ei ehdy. Jaksamisen darirajoilla
kamppaileva esihenkild kykenee harvoin luomaan edellytyksia organisaation henkiloston
hyvinvoinnille. Organisaation johdon tulee kuunnella ja jarjestda tydolot sellaisiksi, etta
esihenkild kykenee hoitamaan tehtavansa ilman, ettd hanen tarvitsee peldata oman
ammatillisen uskottavuutensa tai uralla etenemisen mahdollisuuksien menettamisen

puolesta. (Nummelin, 2007, ss. 103-104)
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4 Tiimitoiminnan kehittamismallity6hyvinvoinnin nakékulmasta case-

organisaatiossa

Tyon tilaajana toimii Tampereen seudun ammattiopisto Oriveden toimipiste, jossa tiimimalli
on ollut kdytdssa niin nykyisen kuin edellisten koulutuksenjarjestdjien toimesta jo hyvin
pitkdan. Toimintamalli on muuttunut organisaation muutosten yhteydessa. Huomioon
otettavaa on, etta organisaatiomuutoksia on tapahtunut viimeisten parinkymmenen aikana
kahdesti, jolloin muutokset ovat olleet massiivisia. Fuusioitumiset ovat tuoneet tullessaan
organisaatioiden toimintatapoja ja ohjeita. Kaikki fuusioissa mukana olleet
koulutuksenjarjestajat ovat olleet tiimiorganisaatioita. Tassa yhteydessa tiimiksi kutsutaan
pedagogisista asiantuntijoista koostuvia toimipistekohtaisia tydryhmia, joiden tehtdavana on
toimia operatiivisella tasolla. Tiimia johtaa tiimivastaava, jolle on resursoitu tyoaikaa tata
erillistehtdvaa varten. Tiimivastaavat toimivat taten itsekin operatiivisella tasolla eli
asiantuntijatehtavissa opetusalalla. Alla kuvassa esitetty organisaatiot fuusioiden mukaisessa

jarjestyksessa.

Kuva 3. Koulutuksenjarjestajatahot Oriveden toimipisteen osalta tarkasteltuna vuosina 2006-

2021

Pohjois-Pirkanmaan

Pirkanmaan Tampereen seudun
koulutusinstituutti,
Pirko

koulutuskonserni- ammattiopisto,
kuntayhtyma, Pirko Tredu

Asiaa on syyta tarkastella kuitenkin laajemmin. Koulutuksenjarjestajat toimivat yritys-
organisaatioiden tavalla ja jokaisen toimintaan vaikuttavat yrityskentalta tutut kilpailulliset
tekijat. Kannattavuutta mitataan esimerkiksi opiskelijatydvuosina ja saatujen
valtionosuuksien muodossa. Jokainen organisaatio pyrkii kehittymdan ja kehittamaan
toimintaansa siten, etta se luo pohjan kasvulle. Kasvu puolestaan lisaa kilpailukykya ja

mahdollistaa myos kansainvalista toimintaa. (Rauramo, 2008, s. 15)

Suuressa organisaatiossa on olemassa henkil0stda koskevia strategisia linjauksia ja

asiakirjoja. Tassa kehittamistoiminnassa pyrittiin sitomaan yhteen kaksi teemaa. Toisaalta
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koettiin tarvetta tyéhyvinvoinnin tarkastelulle ja toimenpiteille paremman tyéhyvinvoinnin
saavuttamiseksi ja toisaalta taas oli aika |dhted lanseeraamaan uudenlaista

tiimitoimintamallia, jolla vastataan muuttuneen arjen haasteisiin pienessa toimipisteessa.

Lainsdadannon velvoitteet ohjaavat tyonantajan toimintaa. Toisaalta tydnantajan pitaa
vastata jatkuvasti muuttuviin trendeihin pitdakseen kilpailukykynsa hyvalla tasolla. Yhtena
trendind on organisaatioiden kyky huolehtia osaltaan yhteiskuntavastuusta. Tama sisaltaa
turvallisten ja terveellisten fyysisten olosuhteiden huolehtimisesta tyontekijoéiden
kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin saakka. Lisaksi voidaan ajatella timéan tuovan osaltaan
myos kustannussadstoja seka parantavan tyonantajakuvaa henkilostostaan huolehtivana

tyOnantajana, jolle tyontekijataso on organisaation tarkein voimavara.
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Taulukko 3. Tyohyvinvoinnin askelmat organisaation nakékulmasta. Supistettu

tyohyvinvoinnin portaat —mallista. (mt., s. 27)

5. |TSENSA TOTEUTTAMISEN TARVE:
Hallitaan osaamista, luodaan
edellytyksia mielekkdalletyon
kokemukselle mahdollistaen luovuutta

Oppiva organisaatio, jossa
mahdollista uuden tiedon
tuottaminen

4. ARVOSTUKSEN TARVE:

Arvojen omaksuminen sekad talousajattelu
ohjaavattoimintaa.Palkitaanja
arvostetaan moniulotteista palautetta.

Organisaatiollamissio, visio, strategia,
jotka tukevat hyvinvointia ja eettisia
arvoja.

3. LITTYMISEN TARVE:

Mitataan tyotyytyvaisyytta tyéilmapiiridja
tyoyhteison toimivuutta ja [0ydetdan
ratkaisuja johtamiseen ja verkosto-
osaamiseen.

Loydetdaan ratkaisujaja toimintamalleja
yhteishengen nostamiselleja huolehditaan
henkil6stostd. Arvostetaan monitahoista
yhteistyota eri verkostojen valilla.

2. TURVALLISUUDEN TARVE:

Turvallisuutta edistavien fyysisten ja psyykkisten
tyéolojen huolehtiminen ja tydn sujuvoittamisen
mahdollistaminen.

Arvostetaan tasa-arvoa ja
oikeudenmukaisuutta ja huomioidaan
turvallinen tyo ja tydymparisto

1.PSYKO-FYSIOLOGISET PERUSTARPEET:

Jarjestetdan erilaisia toimintoja tukemaan tyontekijan Huolehditaan yksil6tasoisesta hyvinvoinnista
perustarpeita tyopaikalla mm. tyoterveyshuolto, jaluodaan perusedellytyksia ajatella
tydpaikkaruokailu yksildistd muodostuvaa tydyhteis6a

Taulukossa 3 on esitetty tydhyvinvoinnin portaat organisaation nakokulmasta lahtien psyko-
fysiologisista tarpeista. Tehty kehittamismalli soveltuu Rauramon kehittaman
tyéhyvinvoinnin porrasmallin keskimmaiselle askelmalle, jossa tydntekijan yksilollisesta
tyohyvinvoinnista siirrytdaan tyoyhteison tarpeisiin. Tassa liittymisen tarpeiden askelmalla
tarkastellaan myods johtamisen merkitysta ja sen kehittamistd. Tama askelma viisi-
portaisessa portaikossa mahdollistaa seuraavaksi strategisten toimenpiteiden suunnittelun
ja organisaation arvojen tasmentamisen. Taman kehittamismallin tarkoituksena on keskittaa

tiimin ydintoimintaa ja toisaalta luoda yhteisollisyyttd. (Makiniemi, ym., 2015, s.14)

Tyypillista on muokata olemassa olevia malleja kyselyjen, kokemusten ja kartoitusten
perusteella paremmiksi siten, ettd ne tukevat paremmin tyohyvinvointia ja toisaalta auttavat

koko organisaatiota esimerkiksi johtamisen ndakokulmasta saavuttamaan asetetut tavoitteet
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paremmin. Lahtokohtaisesti innostunut ja tydn imua kokeva henkilostd tuo organisaatiolle
parempia ja toivotumpia tuloksia kuin henkilosto, joka kokee vasymystd, ahdistusta ja

pelkoa. (mt., s. 14)

4.1 Lahtétilanne-analyysi

Tiimin dynamiikka on muuttunut samoin kuin kadsitykset tiimimallista. Tiimin toiminta on
ollut osin toimivaa ja loogista. Viime vuodet ovat kuitenkin osoittaneet tiimin merkityksen
henkiloston jaksamisessa, joka sindlldan vaikuttaa merkittavasti tyohyvinvointiin.

Tiimin jasenten ajatuksia tiimin merkityksesta tyohon ja jaksamiseen:

“Tiimiin voi tuoda niitd hyvin erilaisiakin asioita kdsiteltdvéksi ja voi luottaa, ettd ne ovat
sielld tiimin siséllé olevia asioita. Toki jos sovitaan, ettd ldhdetddn yhteisesti selvittdmddn
jotakin. Jos on esimerkiksi mieltd painavia asioita, ovat ne mitd tahansa, niin voi luottaa

siihen, ettd sielld voi siitd puhua ja sielld saada sité tydssdjaksamista itselleen.”

“Tiimi on niin kuin sosiaalinen ja sellainen ympdristé, niin se on ensinndkin turvallinen paikka,
sulla on hyvd tydyhteisé, sulla on turvallinen tulla téihin, ja sd tunnet, ettd sua arvostetaan

tyontekijénd esimerkiksi.”

Toiminnan kokonaisvaltaisen kehittamisen vuoksi, oli laadittava suunnitelma, joka ohjasi tata
tyotani ja sen tekemistd. Reunaehtoina olivat organisaation ohjeet ja saannot seka
toimipisteen omat selkeat tavoitteet tiimitoiminnan kehittamiselle. Seuraavalla sivulla
olevan kuvan 4 mukaan voi huomata, miten kehittamisprosessi eteni ja henkiloita
sitoutettiin asioiden eteenpdin viemiselle. Kehittamismalli aloitettiin vuoden 2020
marraskuun tiimikokouksen yhteydessa kertomalla tulevan vuoden 2021 organisaation
asettamista tavoitteista ja toisaalta keskustelemalla oman toimipisteen tilanteista ja
kehittamistarpeista. Tammikuussa heti joulutauolta paluun jalkeen tehtiin ensimmaiset
haastattelut ja ndiden jalkeen kehittamistyo aloitettiin valittomasti. Kevdan ja kesan aikana
kehittamistoimia otettiin asteittain kdyttoon kokeiltavaksi ja analysoitavaksi ja alkusyksylla

2021 kerattiin palautteita kokemuksista ja saavutetuista tuloksista.



26

Kuva 4. Kehittamistydn eteneminen

Vuoden 2021
ensimmainen
tiimikokous 13.1.2021 14.1.2021

Kehittd mistyo alkoi

Tiimikokous 18.11.2020

Kevat ja kesa 2021
Syksy 2021 tiimityon kehittdmistyon
tuloksia ja arviointia eteneminen ja uusien
innovaatioiden kokeilut

4.2 Tulokset ja arviointi

Lahtotilannekartoituksesta puolen vuoden kuluttua tehtiin toinen kysely, jossa kysyttiin
kokemuksia kehitetyista toimenpiteista seka niiden vaikutuksista ja lisaksi kysyttiin
konkreettista toimenpidettd, joka on kasvattanut tyontekijan omaa tyéhyvinvointia.
Lisakysymyksena toivottiin vastaajalta muutos- tai kehittamistoiveita tulevaisuutta ajatellen.
Tama kysely toteutettiin vapaamuotoisena kyselyna ja vastaamiseen annettiin aikaa kaksi
viikkoa. Vastausprosentti taman toisen kyselyn kohdalla oli 75%, joista 66,6% vastasi yksin ja

33,4% parina.

Toiseen kysymykseen saatujen vastausten pohjalta vastaukset jaettiin konkreettisiksi
toimiksi seka tunnepohjaisiksi muutos- ja kehitystarpeiksi. Taten pystyttiin erottelemaan
paremmin ne toimet, jotka ovat jarjestelykysymyksia vaativia toimia ja toisaalta
huomioimaan ne seikat, jotka osaltaan tukevat tyéhyvinvoinnin kehittamista

tulevaisuudessa.
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Toimenpide

Tavoite

Vuosikello

Suunnitelmallisuuden lisadminen seka
kdsiteltavien aiheiden ajankohtaisuuden ja
tarkoituksenmukaisuuden maarittaminen.
Tiimitapaamisten tavoitteiden
selkeyttaminen

Tiimipalaverien aikataulutus

Paallekkaisyyksien vahentaminen seka
palavereiden nakyvaksi tekeminen
ty6suunnitelmien mukaisesti
Saanndllisyys ja palavereihin
valmistautumisen ennakointi

Kahden tiimin osittainen yhdistaminen

Paallekkaisyyksien minimointi seka
aikaresurssin saastaminen
Pedagogisen keskustelun lisdaminen
Yhteisollisyyden lisaaminen

Tiimipalaverikdytanteet

Palaverien selkeyttaminen ajankaytollisesti
Ennakoinnin ja valmistautumisen
mahdollisuus (esityslistat)

Tiedonsaannin selkeyttdminen saman
jarjestelman ja ohjelman avulla
Osallistumisen helppous myods esimerkiksi
kotoa kasin verkkovalitteisesti

4.2.1 Tiimitoiminnan koetut kehitysaskeleet tutkimusajankohdan aikana ja niiden

merkitys tyohyvinvointiin

Yhteistyon koettiin lisddntyneen seka samalla syventyneen. Taulukosta 4 on havaittavissa ne

kehittamistoimenpiteet, jotka olivat mahdollisia ottaa nopealla aikataululla kdayttéon ja

lahted viemaan kdytannon tasolle.

Saannolliset kokoukset ja niiden mukanaan tuomat sdannolliset tiedottamiset

ajankohtaisista seka tulevista asioista koettiin tarkeiksi. Taman tiedostettiin olevan tarkeaa,

sillda muutoin tietotulva ja esimerkiksi tiedon hajaannuttaminen erilaisten jarjestelmien ja

sovellusten kautta koettiin haasteelliseksi ja monimutkaiseksi. Tarkeana muutoksena nahtiin

myos tydajan varaaminen yhteistyohon ja taman nakyvaksi tekeminen. Lisdksi koettiin, etta

tiimitoiminnan kehittdminen on tuonut mahdollisuuden tyon kehittamiselle esimerkiksi

paremman yhteishengen puitteissa, joka puolestaan on lisdannyt koko toiminnan

nakdkulmasta positiivista muutosta ja uusia koulutustuotteita.
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Muita konkreettisia havaittuja muutoksia, joilla on ollut merkitysta tyéhyvinvoinnin
nakokulmasta ovat olleet kahden tiimin valisen yhteistyon aloittaminen elokuussa 2021 seka
selked ja teemoitettu vuosikello. Kahden pienen toimipisteen tiimin osittainen
yhteensovittaminen on lisannyt pedagogista keskustelua, joka koetaan opettajan tyossa
tarkedksi. Naiden tiimien yhteensovittamisella tarkoitetaan konkreettisesti sita, etta tiimit
toimivat samanaikaisesti ja digitalisaatiota hyodyntdaen voidaan pitda yhtena isompana
palaverina varsinkin erilaisten sisdisten koulutusten tai tiedottamisten osalta. Osa
henkilostosta kuuluu automaattisesti molempiin tiimeihin ja talla ratkaisulla saadaan
aikaresurssia tehostettua. Teemoitetun vuosikellon merkitys voidaan katsoa olevan
merkittava. Tarkeat asiat tulevat kasitellyiksi ajallaan ja valmistelutyéhon osataan varautua
ennalta paremmin. Vuosikellon teemat pystytdaan myds valmistelemaan ja suunnittelemaan

tehokkaammin ja ottamaan huomioon erilaiset tarpeet jo ennalta. Liite 2

Edella mainittujen lisaksi tiimissa koettiin, ettd tiimissa on syntynyt luottamusta ja saa
uskaltautua luottamaan asioiden hoitumiseen seka lupausten pysymiseen. Tarvittaessa
saadaan tukea seka ohjausta tyolle ja asioista uskalletaan keskustella. Toisaalta koettiin
ilmapiirin tulleen kannustavaksi ja painostavan ilmapiirin vaistyneen. Myds huumorin

lasndolo koettiin tyohyvinvointia parantavaksi tekijaksi.

4.2.2 Muutos- ja kehitystoiveita tulevaisuuteen konkreettisten toimien kautta

Konkreettiseksi puutteeksi ja kehittamisideaksi nousi tiimivastaavan sijaistarve tarvittaessa,
mikali tiimivastaava on estynyt. Taman organisointiin tulee ehdottomasti kiinnittda jatkossa
huomiota, silla tiimivastaava tekee paivittaisiin tyojarjestelyihin liittyvia kaytannon toimia.
N&ihin lukeutuvat esimerkiksi niin opettajien kuin opiskelijoiden tydjarjestysten suunnittelu
seka toteutus tietojarjestelmaan. Samalla tiimivastaava huolehtii myos tilavarauksista, joka
pienessa toimipisteessa ei ole akuutein toimi, mutta jolla on suuri merkitys kdaytannon tyon
suorittamisen nakokulmasta. Etana sijaistavaa tiimivastaavaa ei koeta yhta luontevaksi
ratkaisuksi kuin toimipisteessa paikalla olevaa, silla tyoskentelykulttuuri mahdollistaa pitkalti

tdssa- ja nyt tapahtuvan kommunikoinnin ja sen merkitys koetaan tarkeaksi.

Lisaksi toivottiin entisestdaan tydnkuvien selkeyttamista ja tyonjakojen miettimista siten, etta

kaikenlaiselta paallekkaiselta tekemiselta valtytdan jatkossakin. Koska toimintaohjeistukset
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ovat muuttuneet ja tdsmentyneet, tulee myds opettajien tydnkuvia tarkastella entista
tarkemmin. Esimerkiksi opiskelijoille tehtavien HOKS-prosessien eli henkilokohtaisten
opintojen kehittamissuunnitelmien kautta voidaan miettia tyonkuvien kehittamista
keskittden osalle opettajille tietyt prosessien osa-alueet. Toisaalta voidaan suunnitella myos

omaopettajuuden jarkevaa jakamista opettajien kesken.

4.2.3 Tunnepohjaisia muutos- ja kehitystoiveita tulevaisuuteen

Tyohyvinvoinnin ja tiimitoiminnan kehittamista ajatellen tasa-arvoisen tyokulttuurin
tuominen ja sen nakyvaksi tekeminen osana kehittamistoimintaa ovat tarkeita. Kuitenkin
tybnantajan toimesta on noudatettava Tampereen kaupungin tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelmaa, mutta toimenpiteiden entistd tehokkaampi nakyvaksi
tekeminen katsotaan tarkedksi. Vaikka tasa-arvoinen ja yhdenvertainen kohtelukin on osa

toimintaa, se tulee ottaa puheeksi yhteisissa palavereissa entista tehokkaammin.

Tutkintoalakohtaisten pedagogisten keskustelujen myé6ta koetaan saatavan tyolle enemman
varmuutta ja toisaalta mahdollisuutta jakaa henkistd kuormaa kollegoiden kesken.
Pedagogiset keskustelut tutkintoaloittain tai yli ovat lisdantyneet ja niita toivotaan entista
enemman tyon vaativuuden muuttuessa vaativampaan suuntaan. Pedagogiset keskustelut

tulee sisallyttaa myos vuosikelloon, jotta niille on varattu aika ja paikka.

Edellisten esille nostettujen asioiden ohella tiimitoimintaan, ja nimenomaisesti
tyohyvinvointia lisdavana seikkana, toivotaan entisestaan lisdantyvaa yhdessa tekemistd, on
kyseessa sitten uuteen aineistoon, ohjeistukseen tai jarjestelmaan tutustuminen ja
perehtyminen tai yhteiset kehittdmistoimet. Erilaisilla kehittdmistoimilla voidaan opettajia

sitouttaa tiiviiseen yhteistyohon kuitenkin yhteista ja parempaa paamaaraa kohti.
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5 Tutkimuksen toteutus

5.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimus toteutettiin laadullisena tapaustutkimuksena, silla tutkimukseen osallistuva joukko
oli maarallisesti pieni ja koska tutkimuksen pohjalta syntyneen kehittamishankkeen eli
raportoinnin toivottiin olevan hyvin yleiskielelld oleva, oli tama valittu menetelma
perusajatukseltaan sopivin. Koska tutkittava ja samalla kehitettava aihe olivat hyvin
konkreettisia, tdassa ja nyt olevia, soveltui tapaustutkimus menetelmaksi myds tahan

verraten varsin hyvin. (Metsamuuronen, 2006, ss. 90-91; Laine ym., 2008, s. 12)

Tapaustutkimus antoi mahdollisuuden tutkimuksen vaiheittaiselle etenemiselle, jolloin
tutkimusaineistoa kerdttiin suunnitellusti ja jaksoittain. Koska tutkija itsekin kuului
tutkittavaan tyoyhteisd6n, ideointi ja asioiden yleiselld tasolla pohtiminen mahdollistuivat
erinomaisesti valitussa tutkimusmenetelmdssa. Kokonaisuudessaan tutkimuksen kohde

maariteltiin ennalta varsin huolella. (Laine ym., 2008, ss. 19, 29)

Tutkimuksesta saatuja tuloksia voidaan yleistda ja varsinkin kyseisen tutkimuksen kohdalla,
kun organisaatiossa on vastaavanlaisia tiimeja useita kymmenia, jolloin voidaan olettaa, ett3
samankaltaisia tilanteita ja kokemuksia on muissakin tiimeissa havaittavissa. Tassakin
tutkimuksessa pohdittiin riittavan laadukkaan ja oikeanlaisen aineiston hankinnan
menetelmid, jotta subjektiivisista kokemuksista saadaan poimittua tutkimukselle olennainen
ja kehittamistyota edesauttava tieto. Tosin yleistdmisen suhteen on oltava tarkkana, ja
muiden tiimien kohdalla voidaan miettid, mitkd johtopdatokset ovat missakin kontekstissa
perusteltuja. Kuitenkin tassa tilanteessa oli tarkoituksenmukaista keskittya tutkimaan vain
valittua tiimia usean tiimin tutkimisen ja kehittamisen sijaan. Valitun tiimin tutkimuksen
perustana oli myOs toimia pilottina kehitettyjen toimintatapojen kokeilemisessa. (mt., ss. 27-

28)

Tutkimuksen tueksi kerattiin yleista mielipidetietoa sosiaalisessa mediassa olleesta
teemahaastattelusta, jossa vastaajat padsivat antamaan aanensa kuuluville valittuihin

kysymyksiin. (Liite 1.) Puolistrukrutoitu haastattelu antoi vastaajille vapaammat muodolliset
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mahdollisuudet kirjoittaa vastauksiaan vastausjarjestyksesta tai toisistaan valittamatta.
Teemahaastattelu sopi hyvin myos tahan tapaustutkimukseen antaen yleista nakokulmaa

tutkittavasta ja kehitettdvasta aiheesta. (Hirsjarvi & Hurme, 2009, s. 48)

5.2 Aineiston hankinta ja sen analysointi

Tutkimuksen alkutilanteen kartoitusvaiheessa hyodynnettiin tdsmaryhmahaastattelua, ja
haastatteluun osallistuvien eli tiimin jasenten tarkoituksena oli arvioida ja kuvailla
kokemuksiaan annettujen tutkimuskysymysten pohjalta. Tama valikoitui sopivimmaksi, silld
ryhma koostui kahdeksasta tiimin jasenestd, joiden kokemuksilla, asiantuntijuudella seka
nakokulmilla on merkityksellinen asema tiimitoiminnan kehittamista tarkasteltaessa.
Tarkasti maaritelty kokonaistavoite seka haastattelukysymykset oli kerrottu haastateltaville
aikaisemmin. Haastattelun puheenjohtajana toimi opinnaytetyon tekija, joka huolehti
haastatteluun osallistuneiden tasavertaisesta keskustelumahdollisuudesta ja piti aiheen ja
tutkimuskysymykset keskustelun ytimessa. Haastatteluaika oli my6s ennalta ilmoitettu ja
siihen oli varattu 45 minuuttia aikaa. Haastattelu nauhoitettiin, jonka jalkeen se purettiin ja

analysoitiin. (mt., s. 62)

Ensimmadinen haastattelu alkukartoitusta eli [aht6tilannetta varten tehtiin tammikuussa
2021 sovitusti tiimipalaverin aikana. Toinen haastattelu toteutettiin syyskuussa 2021. Tall6in
tavoitteena oli pyytaa tiimin jaseniltd arvioita kokemusten pohjalta tiimitoiminnan
kehittamisen etenemisestd. Haastattelu toteutettiin paperisena kahden kysymyksen
kohtana, jotka teetettiin niin sanotusti kahvipoytakeskusteluna ryhmahaastattelumuodossa
tai vaihtoehtoisesti yksildhaastatteluina. Kirjalliset tuotokset palautettiin tutkimuksen
tekijalle. Molemmista tutkimuksista saatiin runsaasti tietoa annettuihin kysymyksiin. Tassa
toisessa haastattelussa kaksi haastateltavaa antoi yksilokohtaiset vastaukset ja kolme muuta

ryhmahaastattelun.

Ryhmdhaastattelun valintaperusteena oli totuttu tapa seka aikaresurssin niukkuus. Talla
menetelmalld saatiin nopeasti ja samanaikaisesti tietoa tiimin jasenilta ja toisaalta tiimin
jasenet saivat rohkeutta vastaamiseen toisiltaan. Yleisena ryhmahaastattelun haittana on
pidetty haastatteluun kutsuttavien peraantymista tilaisuudesta. Tama ongelma ratkaistiin

pitdamalla ennen haastattelua tiimipalaveri, jonka jalkeen tiimin jasenet jdivat luontaisesti



haastatteluun. Koska ryhmakeskustelut ja —haastattelut ovat entuudestaan tuttuja, ei
tiimissa tapahtunut tyypillistd dominointia kenenkaan toimesta, vaan kaikki osallistujat

saivat vuorollaan ja halutessaan puheenvuoroja. (mt., s. 63)
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6 Valitut kehittamiskohteet

Kehittdmisen voidaan katsoa olevan vaikuttavaa ja tuloshakuista silloin, kun tiimin jasenet
padsevatitse miettimaan, suunnittelemaan seka testaamaan menetelmia, joiden on ajateltu
parantavan heidan tyohyvinvointiaan. Tama kehittdmisprosessi jo ennen suunniteltujen
toimenpiteiden kayttéonottoa on sindlladan huomattavaa olevan tyohyvinvointia edistavaa.

(Makiniemi ym., 2015, s. 18)

Jo vuonna 2001 tehdyssa laaja-alaisessa eri ammattikuntia koskevassa kyselytutkimuksessa
selvitettiin henkilostostrategian painopistealueita nimenomaisesti kehittamisen
nakokulmasta. Tuolloin saatujen vastausten perusteella kolmena tarkeimpana osa-alueena
pidettiin osaavaa ja motivoitunutta henkilostda, osaavan henkiléstén saatavuutta s eka
kehittyvaa henkilostopolitiikkaa. Avointen kysymysten perusteella osaavaksi ja
motivoituneeksi henkiloston tekevat sen kehittymishaluisuus, muutosvalmius,
ammattitaitoisuus seka sitoutuneisuus tyohon. Toisaalta taas kehittyva henkildstopolitiikka
nahtiin avoimeksi, vuorovaikutteiseksi seka tasapuoliseksi ja oikeudenmukaiseksi.

(Suurnakki, 2006, s.38-41)

Tampereen kaupungin strategia toimii keskeisessa roolissa, tarkastellaan sitten joko
laajemmin tai yksityiskohtaisemmin esimerkiksi toimipisteiden toimintaa. Tampereen
kaupungin henkilostopoliittisessa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmassa vuosille
2017-2018 on asetettu tavoitteeksi, ettd esimerkiksi yhdenvertainen toiminta esimiestyossa
on parantunut ja myos vakiintunut ndiden vuosien aikana. Tama on ollut yhtena

lahtdkohtana kehittdmistoimenpiteitda mietittdessa. (Tampereen kaupunki, 2016)

Lahdettdessa miettimaan tiimitoimintamallin kehittamista juuri tyohyvinvointia vahvasti
silmalla pitaen, ei voinut olla sivuuttamatta tata jo parikymmenta vuotta sitten tehtya
tutkimusta. Lisdksi merkittavana suunnittelun Iahtokohtana voitiin pitda sita tietoa, etta
tiimin jasenet kehittavat itse omaa toimintaansa, eikd valmiita vastauksia tai toimintamalleja
tule ulkopuolelta. Hyvana ohjenuorana oli myos tieto siitd, ettd tiimin toimintaa voidaan
muokata suuresta organisaatiosta huolimatta kuitenkin noudattaen tiimitoiminnalle

annettuja resursseja. Ja toisaalta tieto siita, etta kehittamistoiminnassa edetdan pienin
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askelin seka keskitytdaan vain muutamaan kehitettavaan kohteeseen, toivat helpotusta

jatkuvasti muutoksen keskelld eldaneelle tiimille.

Naita samoja elementteja tuli tana vuonna tehdyssa ryhmahaastattelussa vahvasti ilmi
kysyttdessa; Miten tiimitoimintaa tulee kehittda? Esille nousivat sanat uskaltaminen,

luottamus, tyohyvinvointi, jaksaminen ja arvostaminen.

Kun toisena kysymyksena kysyttiin, ettd miten arjen tiimitoiminta voi edesauttaa
tyossajaksamista ja taten lisatd osaltaan tyohyvinvointia, antoivat asiantuntija-tiimin jasenet

vastauksina:

“Aihe on ldhelld syddntd. Ettd se jdsentynyt tiimitoiminta antaa selkeyttd tyéhén ja
raamittaa sitd. Henkilokohtaisesti koen, ettd mulle se on tdrked juttu. Ettd tavallaan tyéhén
tulee sellaisia raameja. Ettd mitd tapahtuu milloinkin ja on sellaista aikataulutetusta ja
jédsentymistd. Sellainen selkeys antaa sellaista omaan pddhéin sellaista jisentymistd. Ja
tavallaan niin kuin hallinnollisissa asioissa tyénsuunnittelussa juurikin ja tdmdn tapaisissa
koen, ettd sitd kautta kuin vdlillisesti tulevat heijastukset tyénhyvinvointiin. Kun ei ole koko
aikaa sellainen olo, etté miten tdmd ja tdmd menevidit. Ja siihen liittyy juuri tdmd viestintd,

joka tulikin meiddn pelisddnndissdkin.”

“Antaa vastauksia mitd kaipaa koko ajan ja paremminkin mieluummin niin, etté jollakin on
enemmdn tietoa, kun vihemmdin eli saada aina kuulla uusia asioita ja niitéd sitten
pureksitaan. Mutta sitten se térkein eli se on se ongelmien purkupaikka eli me tieddmme,
ettd millaisia ongelmatilanteita téssékin tydyhteisdssd on ollut, niin harva opettaja jaksaa
painia, eikd saakaan yksin painia niiden asioiden kanssa. Jossain téytyy pddstd purkamaan

sitd.”

“Tiimivastaava ja siis tiimin toiminta on téllaista ja tietoa kulkee eikd tarvitse pientd sdldé

itse selvittdd vaan ettd tiimin kautta tulee yhteistd ja kootaan asioita.”

Ndiden saatujen palautteiden vuoksi, esille nousivat vahvasti asiat, jotka maarittavat tiimin
fyysisen toimintavan, esimerkiksi yksinkertaiset palaverikdaytanteet. Tiimin jasenet kokivat

haluavansa tiimilta turvallisuutta. Toiseksi kehittamiskohteeksi nousi viestinta ja
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tiedottaminen ja ndiden selkeys ja ajantasaisuus. Vastauksista oli poimittavissa myos
johtajuuteen liittyvat kysymykset. Miten tiimia johdetaan ja toisaalta tiimin jdsenten roolit ja

keskindinen toiminta.

Tyohyvinvointi on kaikissa kehittamiskohteissa merkityksellisessa asemassa, kun
tarkastellaan koko tiimin keskeista operatiivista toimintaa ja vaikutteita tulevaisuuteen.
Koska tiimi on osin jo pitkdan yhdessa toiminut ja osin muuttunut uusien jasenten myota,
halutaan joitakin vanhoja hyvia kaytanteita sailyttaa niita kuitenkin muuttamalla vastaamaan

nykypdivan vaatimuksia.

Tiimityon yhtena keskeisena tehtdvana on helpottaa arjen toimintaa tuomalla tiimin jasenet
yhteen hyédyntdaen yksiléiden vahvuuksia. Huomioon tulee ottaa my&s jasenten yksildlliset
odotukset seka tavoitteet toiminnan onnistumiseksi siten, ettd tiimityo lisda mielekkyytta
sekd tyon imua arjesta suoriutumiseen. Kehittdmiskohteissa tulee toki huomioida
tyéhyvinvoinnin eri osa-alueet eli niin fyysinen, psyykkinen kuin sosiaalinenkin.
Organisaatiolla on linjaukset ja suunnitelmat fyysisen seka psyykkisen tyéhyvinvoinnin
kehittdmisen osalta. Naita mitataan erilaisin kyselyin, keskusteluiden seka
viranomaistarkastusten avulla ja kehitetdan niista saatujen tietojen avulla. Sosiaalisen
tyohyvinvoinnin kehittamista tapahtuu erityisesti tiimin sisalla, ja valituissa

kehittamiskohteissa on tdma nakokulma ollut punaisena lankana. (TTL, n.d.)

Tavoitteena kehittamisprosessissa on ollut tydon imun lisddminen niilta osin, johon
tiimityoskentelylld voidaan paasta. Tyoterveyslaitoksen mukaan tyén imun kokemisen
positiiviset vaikutukset ovat pitkdntahtdimen vaikutuksia, jotka edistavat tyontekijan
terveyttd sekd organisaation taloudellista menestymista. Voimavaroja tuottavia seikkoja
ovat tyon palkitsevuus ja monipuolisuus seka kehittdmisen mahdollisuus. Toisaalta taas tyon
jarjestamiseen liittyvia voimavaroja voidaan katsoa olevan tyontekijan mahdollisuus
vaikuttaa omaan ty6honsa ja toisaalta tyoroolin seka tydnkuvan selkeys. Myds mahdollisuus
joustaa tarvittaessa tyOajoissa katsotaan olevan voimavarana, joka auttaa tyon imun

saavutettavuudessa. (mt.)
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6.1 Tiimipalaverikdytinteet

Kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus verrattuna eri teknologiavalitteiseen kommunikointiin
on suuri. Kyseessa on enemman arvostuksesta johtuvat erot kuin esimerkiksi teknologian
toimimattomuudesta. Kasvokkain tapahtuva tydskentely koetaan intensiivisemmaksi ja
luontevammaksi kuin laitteiden valilla tapahtuva tyoskentely. Tama on pitkalti
tottumiskysymys. Pahimmillaan kasvokkain tapahtuvan viestinnan siirtyminen
teknologiavilitteiseen viestintdan voi tehda tiimityoskentelystda mahdotonta tai

pahimmillaan jopa hajottaa tiimin tdysin. (Raappana & Valo, 2014)

Tiimityon perustana ovat saannollisyys ja tasavertaisuus. Kyselysta kavi hyvin selkeasti ilmi,
ettd fyysiset kasvokkain tapahtuvat kokoontumiset nahtiin tarkeina. Pandemia-aika toi
tullessaan epavarmuutta seka lisdsi tyohon yksindisyytta. Saanndlliset ja suunnitellut
tiimipalaverit nahtiin tarkeina seka tiedonsaannin ja —jakamisen ettd myds sosiaalisen
hyvinvoinnin kehittymisen nakokulmasta. Opetustyd on luonteeltaan hektista, aikaan ja
paikkaan sidottua tyota, jossa opettaja toimii paljon yksin oman asiantuntijuutensa turvin.
Opettaja voi opettaessaan valita vain opetus- eli johtamistavan, mutta tietynlaiset asetut

tavoitteet, on saavutettava.

Tiimipalaverikaytanteitd lahdettiin muokkaamaan siten, ettd ne noudattavat tietynlaista
peruskaavaa, jossa jokainen jasen on tasavertaisessa asemassa ja tiimiin uskaltaa tuoda niin
ilon kuin huolen aiheet. Saanndllisyyteen vastaten kehitettiin vuosikello-ajattelu, jonka
tavoitteena on sisaltdaa vuodesta toiseen toistuvia teemoja. Saannollisyytta lisdamaan
valittiin kuukaudesta puolenkuun aikaan sama arkipaiva, tiistai, jolloin tiimikokoontumiset
pystyttiin ennakoimaan opettajien tyokalentereihin siten, ettei opetusta kyseiselle ajalle
jarjestetd. Tama mahdollistaa sen, etta tiimipalavereihin on jokaisen helppo osallistua.
Tiimipalaverien esityslistat sekd muistiinpanot ja muuta tarkeat asiat ovat tiimin omalla
Teams-alustalla. Tiimivastaava huolehtii paasaantoisesti esityslistan sisalldista yhdessa
koulutuspaallikon kanssa, mutta jokaisella tiimin jasenelld on oikeus tuoda asioita
esityslistalle kohtaan muut asiat. Muistiinpanoista huolehtii kukin tiimin jasen vuorollaan
kirjaamalla ne suoraan Teamsiin palaverin aikana. Talld menetelmalla helpotetaan
tiedonkulun nopeuden lisdksi myos ajankayttda. Tiimipalavereissa tiimivastaava toimii

puheenjohtajana. Taman lisdksi tiimissa koettiin tarpeelliseksi tuoda viikoittaiset
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tiedotettavat ja samalla ajankohtaiset asiat viela tiimin tietoisuuteen. Tiimipalaverien ja
tiimi-extrojen eroavaisuudet halutaan pitaa selkeasti erilldan toisistaan. Tiimi-extrat ovat
viikoittaisia sovitulla kahvitauolla jarjestettavia yhteisia hetkia, jolloin tiedotetaan
ajankohtaisista ja kaikkia koskevista asioista. Tiedotettaviin asioihin mahdutetaan
maksimissaan kolme keskeisintd viikon aikana tapahtuvaa asiaa, jotka henkil 6ston on hyva

tietaa.

Palavereiden onnistumiseksi ja sujuvan toimintamallin luomiseksi asetettiin palavereille kaksi
selkeda tavoitetta. Ensinndkin jokaisessa palaverissa on tehtdva jokin paatos, jotta palaverit
vievat asioita eteenpadin. Ja toiseksi jokainen palaveri sisdltda uudesta asiasta tiedottamista
tai kouluttamista. Nama vaihtelevat kuukausittain organisaation yleisten linjausten ehdoilla.
Nama seikat edesauttavat sita, etta osallistujille ei tule turhautumisen tunnetta palavereiden
tehottomuudesta. Palaverin rytmiikka myos mietittiin tarkoin, jotta kdytannosta tulisi tuttu
ja senkautta osallistuminen palavereihin koettaisiin jarjestelmalliseksi ja jokaisen

ajankdyttoa kunnioittavaksi. (Spiik, 2004, s. 213)

Varsinaisiin tiimipalavereihin voi osallistua tarvittaessa myos etayhteyden avulla kuten
pandemia-aikaan on ollut hyvin tavanomaista. Tata myos kdytetaan, mikali opettajalla on
pidempi tydmatka eika tiimin tapaamispaivina ole opetustunteja. Etdayhteyksilla
tiimipalavereihin osallistuvat ovat videovalityksella mukana, jotta tiimin yhtenaisyys ja
keskusteluyhteys ovat taten vuorovaikutteisempaa. Kuitenkin pddosin pandemiankin aikana
pyritddan kokoontumaan kasvokkain ohjeistusten ja suositusten puitteissa, jotta tiimin
jasenten valinen vuorovaikutteisuus on parempaa ja luontaisesti totuttu tiimityoskentely

jatkuu mahdollisimman normaalina.

Tiimi-ekstroihin osallistutaan vain paikan paalla olemalla, silld ndiden tarkoituksena on vain
toimia ajankohtaisten karkiasioiden muistuttajana ja nama tapaamiset halutaan pitaa
vapaaehtoisina ja vapaamuotoisina mahdollisuuksina, jotta liialta byrokratian tunteelta

voidaan valttya.
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6.2 Vuorovaikutus ja tiedottaminen

Viestinnalla on keskeinen merkitys henkiloston tyoviihtyvyyteen, sitoutumiseen seka
jaksamiseen. Naiden lisaksi tyotehtavista suoriutumiseen seka motivaatioon on katsottu
viestinnadlla olevan keskeinen merkitys. Viestinnan laatuun tulee kiinnittaa vahvasti
huomiota, silld kannustavalla viestinnalla on positiivinen kokonaisvaikutus. Lahtokohtaisesti
viestinndsta puhuttaessa voidaan se erotella seka vuorovaikutukseen etta tiedottamiseen.
Vuorovaikutus mahdollistaa kaikenlaisen vaikuttamisen seka osallisuuden tunteen, on
kyseessa sitten keskustelusta, yhdessa suunnittelemisesta ja tekemisesta tai ongelmien
ratkomisesta. Tiedottaminen puolestaan mahdollistaa arjen tyosta selviytymisen
hallitsemalla ja omaksumalla oikeanlaisen, tydssa tarvittavan tiedon. (Karhu ym., 2005, ss.

62-63)

Kuten johtamistyyleissakin, myos viestintatyyleissa kaytetdan joko asia- tai ihmiskeskeista
lahestymistapaa. Varsinkin esihenkildiden viestintdosaamisella on merkitysta tyontekijoiden
tyotyytyvaisyyteen. Useinihmiset kritisoivat nimenomaisesti viestinnan ontumista tai sen
puutetta. Toisaalta johtamisessa tarvitaan sekd ihmis- ettd asiakeskeista tulkintaa.
Tyontekijoiden tyytyvaisyys on tehtyjen tutkimusten valossa ollut suurinta silloin, kun
esihenkil6t huomioivat seka ihmiset ettd tehtavat ja asiat. Nama samat jaottelut toimivat
hyvin myo6s viestinnan nakdkulmasta tarkasteltuna. Niin johtaminen itsessdan kuin
viestintakin vaativat onnistuakseen vuorovaikutusosaamista. Seuraavalla sivulla olevasta
taulukosta 5 on nahtavilla kootusti tehtavakeskeisen ja ihmiskeskeisen viestinnan

eroavaisuudet. (Isotalus & Rajalahti, 2017, ss. 37-38)



Taulukko 5. Johtajan viestinnan jako tehtava- ja ihmissuhdetyyleihin (mt.,s. 38)
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Tehtdvakeskeinen

Ihmiskeskeinen

Jakaa Informaatiota

Pyytaa mielipiteita

Jattaa huomiotta toisten nakemykset, ideat
ja tunteet

Havaitsee toisten nakemykset, ideat ja
tunteet

Viestii kaavamaisesti

Viestii joustavasti

Keskeyttaa muita

Kuuntelee muita

Esittaa vaatimuksia

Esittaad pyyntoja

Keskittyy tehtaviin liittyviin faktoihin,
aineistoihin ja informaatioon

Keskittyy henkildiden tunteisiin ja
asenteisiin

Tehostaa tuottavuutta hankkimalla teknista
osaamista

Tehostaa tuottavuutta panostamalla
henkil6iden osaamiseen

Viestii useimmiten kirjoittamalla

Viestii useimmiten suullisesti

Harjoittaa ”suljettujen ovien” kdytantoa

Harjoittaa “avoimien ovien” kaytantoa”

Kehittamistoimenpiteissa keskityttiin vahvasti vuorovaikutuksen lisdamiseen ja yleensa

viestinnan kehittamiseen. Tiedottamisen suhteen kulmakivena on ollut monta eri

tiedotuskanavaa hieman eri kdyttotarkoituksia ajatellen. Léhtokohtaisesti tiimille valittiin
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yksi tiedottamisen kanava, jossa kaikki olennaiset ja tarkeat asiat tiimin esityslistoineen ja
muistiinpanoineen ovat jarjestyksessa ja helposti |0ydettavissa. Saman kanavan avulla tiimin
on mahdollista viestia ja etatydssa olijat voivat tulla mukaan kokouksiin. Tiimivastaava
huolehtii tiimin kannalta valttamattdmien dokumenttien viennin kanavalle ja siita

tiedottamisen. Viestit ja tiedotteet tulee olla selkeédsti ja ymmarrettavasti ilmaistuja.

Tarkedt ja tiedotettavat ajankohtaiset asiat kdydaan lapi tiimi-ekstroissa, joiden
tarkoituksena on olla vain tiedottamiseen keskittyvia. Tall6in on erityisesti keskityttava
siihen, ettd miten viesti muotoillaan ja miten varsinainen viestinta tapahtuu. Koska tiimi-
ekstrat on tarkoitettu kasvotusten tapahtuviksi pieniksi tilaisuuksiksi, taytyy viestijan karsia
tiedotettavat asiat minimimaaraan, jotta viestinnan tehokkuus pysyisi mahdollisimman
korkeana ja viestittavat asiat ajankohtaisina. Koska kyseessa on viikkopalaveriin
rinnastettava pieni hetki yhdessa kahvikupin daressa, on tarkeada, etta viestinta on
ytimekasta ja selkeda, jotta se erottuu muusta keskustelusta ja valtyttaisiin taten viestinnan

ongelmilta. (Hakala, 2015, s. 13)
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Tiimia voidaan johtaa monella eri tavalla ja toimintamenetelmat riippuvat paljon

taustaorganisaatiosta, tiimistd, asetetuista tavoitteista seka tyohon ohjatuista resursseista.

Taulukko 6.Tiiminvetdjan tyohyvinvoinnin edistamiskeinot (Madkiniemi ym., 2015, ss. 19-20)

Toimintatapa

Toimintatavalla pyritdan

Toimintatavan mahdollinen
hyvinvoinnillinen
vaikuttavuus tiimiin

Tyo6oloihin vaikuttaminen

Tyonkuvien selkeyttaminen

Hyva tyonhallinta

Vuorovaikutteisuuden
omaksuminen

Avun tarpeen huomaaminen
ja sosiaalisen,
emotionaalisen tai
konkreettisen avun
tarjoaminen

Kohtaamisen helppous ja
luottamuksen syntyminen

Positiivisen mielikuvan
luominen tyéhyvinvoinnin
merkityksesta (esimerkilla
johtaminen)

Kayttaytymisen
mallintamiseen

Tasavertaisuuden seka tasa-
arvon tuntemisen
lisddminen

Tietoinen kehittdminen

Tyohyvinvoinnin kehittdjan
roolin omaksuminen

Arvostamisen ja arvostuksen
lisddminen

Oheiseen taulukkoon 6 on haettu keskeisimpia keinoja edistda tydhyvinvointia tiiminvetdjan

toimesta. Lahtokohtaisesti voidaan olettaa esihenkildn tiedostavan tiiminjdsenten toimen- ja

tyonkuvat. Kuitenkin tiiminjasenten erillistehtavat, organisaation muutosherkkyys ja

toisaalta osaamistaustat huomioiden, tulee tata tietoa tietoisesti paivittaa. Tama puolestaan

auttaa hallitsemaan niin esihenkilon kuin tiiminjasentenkin tyokenttda. (Makiniemi ym.,

2015, s5.19-20)
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Toisaalta taas hyvialle johtamiselle perustana on hyva luottamussuhde puolin ja toisin ja tata
voidaan edesauttaa hyvalla vuorovaikutteisella kdyttaytymisella, jossa esimerkiksi
tunnealylld on merkityksellinen rooli. Tasa-arvoisuuden luomisen perusedellytyksena
puolestaan on johtajuuden ymmartaminen tasavertaisena tyontekija-kuvana. Usein
puhutaan roolimalleista, ja taman keinon avulla johtajuuden tuoman esimerkin avulla
tyontekijat kokevat olevansa tasa-arvoisia esihenkiloon nahden. Tama keino edesauttaa
myds positiivisten mielikuvien luomisessa. Neljantena keinona voidaan pitda esihenkilon
kykya omaksua roolinsa tydhyvinvoinnin kehittdjana. Onnistuessaan esihenkil luo
arvostusta ja arvostamisen kulttuuria ja tiimin muut jasenet haluavat olla osana

kehittamassa yhteiseksi koettavaa tyohyvinvointia. (mt., ss. 19-20)

Ilman osaamista tyotaan tekeva henkilo ei voi kokea riittavaa tyéhyvinvointia. Sama koskee
myo0s tyoyhteis0a tai organisaatiota. Johtamisessa tulee huomioida sellaiset periaatteet,
jotka tukevat osallistavaa kulttuuria. Téiden organisoinnilla ja prosessien hallitsemisella on
merkitysta tyohyvinvoinnin kokonaiskuvassa johtajuuden tulokulmasta. Edelld mainittujen
lisdaksi on hyva tunnistaa vuorovaikutuksen arvo, joka luo perusedellytyksia sille, ettd asioita
pystytaan suunnittelemaan ja viemaan kaytannon tasolle. Nama puolestaan vaikuttavat
siihen, ettd tyd koetaan merkitykselliseksi ja tarkedksi. Kaiken kaikkiaan esihenkild, on han
sitten tiiminvetdja tai ylemmassa johtoportaassa tydskenteleva, voi huomata osaamista
tukevan johtamisen kulttuurin lisdadavan hyvinvointia seka saavuttavan tehokkaammin
annettuihin tavoitteisiin padsemisen. Oheiseen taulukkoon 7 on koottu osaamista tukevan

johtamisen osa-alueet. (Tyoturvallisuuskeskus, 2013)

Taulukko 7. Osaamista tukeva johtaminen. (mt.)

- Osallistumista tukeva - TyOyhteis6 toiminta - Parempi tyo
kulttuuri - Vuorovaikutus ja - Tuottavuus ja

- Johtamisen ideointi tuloksellisuus
periaatteet - Toteuttaminen - Hyvinvointi

- TyOn organisointi ja kdytannossa
prosessit q .

Arvoihin perustuvaa ja oman kdyttadytymisen mallia jakavaa johtamista voi soveltaa tiimin
johtamisessa. Niin johtajan, esihenkilon tai tiiminvetdjan omien tavoitteiden asetteluun kuin

tyontekijoille asetettaviin tavoitteisiin tulee kuitenkin kiinnittdaa huomiota. Tasta syysta on
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hyva tiedostaa niin omat kuin alaistenkin voimavarat, jotta valtytaan esimerkiksi liian
korkeilta tavoitteilta, jotka koetaan mahdollisesti negatiivisiksi tunteiksi. On hyva lisaksi
tiedostaa ne arvot, joihin johtajuus tai esimiestyd perustuu. Ne voivat olla hyvin luontaisesti
esille tulevia ja niihin voi olla taten helppo sitoutua. Hyvia ja helposti omaksuttavia arvoja

kannattaa siis johtajuudessa hyodyntaa. (Brandt, 2011, s. 145)

Maailmanlaajuisten, tiimijohtajille seka johtajille, toteutettujen tutkimusprojektien avulla, on
saatu aikaan mittavia tuloksia. Ndiden tulosten avulla voidaan maaritella esimerkiksi
tiimitoiminnan johtajuuden asema ja merkityksellisyys koko toimintaa tarkasteltaessa.
[lmapiirin luominen, tiimin jasenten sitouttaminen seka selkeiden ja haastavien tavoitteiden
asettaminen ovat menestyvan tiimin ja sen johtajuuden keskiossa. Tiimitoiminnan
kehittamisen esteena ovat seka kilpailun tai jopa vastakkain asettelun, etta vaillinaisen
tiedon olemassaolot. Naita edelld mainittuja haittatekijoita tulee johtamisstrategian

suunnittelussa valttaa. (Haas & Mortensen, 2016)

Tyohyvinvoinnin kehittaminen edellyttdd avointa keskustelua tukevaa ilmapiiria niin
organisaatiotasolla kuin tyopaikoillakin. Esihenkildiden ja tiimivetdjien tehtdvana tulee olla
naiden keskustelujen mahdollistaminen esimerkiksi tiimikokouksissa tai —palavereissa.
Keskustelun tulisi nakya aina esityslistaa myoéten, jolloin sen koetaan olevan yhteinen ja
arvokkaaksi koettava asia. Tyosuojeluhenkiléston tukemana esihenkildiden on helpompi
teemoittaa lapikdytavat asiat. Ty6 vaatii niin esihenkil6ilta kuin tyontekijatasoltakin
pitkdjanteisyytta sekd suunnitelmallisuutta. Suunnitelmien ja toimintamallien lisaksi
organisaatiossa tulee huomioida myo6s saavutettujen tulosten arviointi. (Opetusalan

Ammattijarjestdo OAJ, 2021)

6.4 Tiimin jasenten toiminta

Jokaisen jadsenen on ymmarrettava roolinsa ja merkityksensa tiimissa ja tyoyhteisossa.
Kukaan ei voi olla kantamatta vastuuta esimerkiksi uuden tiedon jakamisesta, asioiden
puheeksi ottamisesta tai palautteen antamisesta ja vastaanottamisesta. Jokaisella
tiiminjasenelld on hyva olla kdsitys vuorovaikutuksen ja viestinndn merkityksesta tiimin
toimintaan sekda ymmarrys mielipiteiden ilmaisun ja asioiden eteenpdin viemisen

tarkeydesta. (Ollila, 2021, s. 5)
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Jasenten on hyvd ymmartaa osallisuuden ja vaikuttamisen merkitys seka erilaisuuden ja
erilaisten mielipiteiden ja taustojen tiedostaminen. Yhteisollisyyden ja yhteisen
toimintakulttuurin luominen edellyttavat jokaiselta myos kykya sitoutua seka motivoitua
kehittdmaan toimintaa. Lisaksi on hyva muistaa kompromissien mahdollisuus ja taten halu

joustaa omista tarpeista. (mt., s. 5)

Viestintdosaamisen merkitys tiimityoskentelyssa ja tydyhteis6ssa toimimisessa ovat
keskeisessa osassa. Ideoiden, kehittamisehdotusten, ajatusten ja konseptien esille tuominen
ovat tarkeita tekijoita yhteisten tavoitteiden ja asetettujen paamaarien saavuttamiseksi.
Viestinnan kautta jokaisella tiimin jasenellda on mahdollisuus vaikuttaa asioihin, mutta
samalla myos tiimin ilmapiiriin seka jasenten haluun olla osana tyoyhteis6a. (Hakala, 2015,

ss. 20-21)

Tiimin jasenten tulee ymmartaa tyohyvinvoinnin merkitys nimenomaisesti positiivisessa
merkityksessaan. Talldin tiimin jasenet keskittyvat |6ytamaan positiivisen asenteen tyotaan
kohtaan siten, ettd sen vaikutukset ovat tyoviihtyvyyttd ja virkeytta edistavia. Omalla
asennoitumisella on usein varsin pitkalle vievia vaikutuksia, jotka lopulta luovat pohjaa koko
tiimin toiminnalle aina muita tyokavereita ja esimiestyota myoten. Jokaisen tulisi yrittaa
muistaa kannustaa kollegoita ja tarjota apua ja tukea tarvittaessa. (Virolainen, 2012, ss. 192-

193)

Tyoyhteison pelisdanndista on hyva sopia ja niistad aina tarpeen mukaan muistuttaa. Sovitut
pelisdannot on hyva jakaa jokaiselle tai laittaa ne sellaiseen paikkaan, josta kukin voi ne
tarvittaessa loytaa. Pelisdanndista sopiminen auttaa yleensa luomaan yhteisia
toimintatapoja ja kehittda olemassa olevia yhteison nakokulmasta toimivimmiksi.
Pelisddannoista sovittaessa pitda myods muistaa niiden rikkomisesta aiheutuvat seuraukset ja
niista sopiminen jo pelisdaantoja luodessa. Sdantokeskustelussa on hyva huomioida
persoonien erilaisuudet ja tehdd saannot niin yksinkertaisiksi, jotta niiden noudattaminen on
helppoa ja edesauttaa tydyhteison tyéhyvinvoinnin positiivista kehittamista. (mt., ss. 194-

195)
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7 Johtopaatokset

Opettajan tyonkuvan voidaan katsoa olevan monipuolista ja palkitsevuus tulee lahinna
opiskelijoiden oppimismenestyksen kautta. Monipuolisuutta edesauttaa jo pelkdstaan
opettajan pedagoginen vapaus suunnitella opetustunnit, noudattaen kuitenkin
voimassaolevia opetussuunnitelmia. Ty0 sisaltda laajasti seka suunnittelua, ettad arviointia ja
analysointia. Riippuen koulutusasteesta myos kasvatuksellinen nakokulma ohjaa ty6ta ja sen
suorittamista. Voidaan katsoa myos palkitsevuuden tulevan osana onnistunutta
suunnitteluprosessia. Mikali pedagogiset ratkaisut ovat olleet onnistuneita, on talla
mahdollinen yhteys opiskelijoiden oppimistuloksiin, jotka luovat osaltaan opettajan

onnistumisen kokemuksia.

Vaikutusmahdollisuudet omaan tyoéhon ovat siis suunnittelun nakdkulmasta tarkasteltuna
olemassa. Tyontekijan mahdollisuus vaikuttaa omaan tydaikaansa on tyon imun
nakdkulmasta yksi voimavara ja tahan kiinnitettiin huomiota kehittamista eteenpain
vietdessa. Tyoyhteisolld on kokonaisvaltainen merkitys tyontekijoiden tyohyvinvoinnista
puhuttaessa. Organisaatioiden tulisi huomioida muutosprosessien aikana tyontekijéiden
tyOhyvinvointia koskevia seikkoja, joista yhtenda mainittakoon tyodntekijéiden riittava
osaamistaso tyon edellyttamiin vaatimuksiin. Organisaatioissa tulee keskittaa voimavaroja
johtamiseen ja niiden prosesseihin. Tyohyvinvointi ei ole yksittdinen ja irrallinen osa-alue,
vaan linkittyy vahvasti kaikkeen tyopaikalla tapahtuvaan ja olevaan tekemiseen seka

ajatteluun.

Tiimin jasenet ovat tasavertaisia toisiinsa verraten. Avoin ja keskusteleva ilmapiiri luo
perusedellytyksia yhteiseen tydn imuun ja viestinnalld seka vuorovaikutuksella on suuri
merkitys. Tiimin vetdjalta vaaditaan kykya olla kuunteleva ja keskusteleva seka tuottaa
organisaatiolle tavoitteiden mukaista tulosta yhdessa tiiminjasenten kanssa. Vahvan
tunnedlyn ja sosiaalisten taitojen omaaminen katsotaan eduksi koko tiimin tyéhyvinvoinnista

puhuttaessa.
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Tyontekijoiden tydolosuhteisiin seka tydprosesseihin tulee kiinnittda huomiota
tyohyvinvointia heikentdvien asioiden valttamiseksi. On pystyttava valttamaan liiallista
kuormitusta aiheuttavia seikkoja ja ymmarrettava, etta tydhyvinvointi kasittdaa monta

erilaista osa-aluetta, joista mikaan ei ole toistaan tarkeampi.

Tiimin johtamisella ja toisaalta vuorovaikutuksella seka viestinnalld on keskenaan vahva side.
Mikali tiimia johdetaan ihmiskeskeisesti, ndkyy se myos valitussa viestinnan ja tiedottamisen
linjassa. Viestintatyyli antaa siis viitteita johtamisesta ja tyontekijat nakevat usein johtamisen
viestinndn kautta arvioidessaan johtamisen onnistumista. Tasmallisyyttad ja varmuutta seka
inhimillisyytta arvostetaan johtajuudessa kuitenkin kaikista eniten. (Isotalus & Rajalahti,

2017, s. 41)

Organisaatioissa kannattaa panostaa tyohyvinvoinnin edistamista vaikuttaviin tekijoihin.
Hyvinvoiva tydyhteisé on seka henkildstokustannuksia sadstava, ettda markkinoinnillisesti
kiinnostava puhuttaessa organisaation houkuttelevuudesta tyomarkkinoilla. Tyontekijoista
huolehtiminen nostaa osaltaan organisaation kilpailukykya. Ty6hyvinvointi ja siita
huolehtiminen eivat vaadi kuitenkaan minkdanlaisia erikoisia ja monimutkaisia ratkaisuja,
vaan arjen sujuvoittamisen kannalta yksinkertaisia toimintatapoja. Naiden toimintatapojen
suunnittelu ja kdytantodn ottaminen vaativat kuitenkin organisaation johdon tahtotilaa seka
oikeanlaista strategiaa ja riittavia resursseja johtajuuden toteuttamiseksi. Lahiesihenkildiden

tyohon kannattaa panostaa arjen sujuvuuden varmistamiseksi.
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Liite 1: Sosiaalisen median teemahaastattelun runko

Toteutus syyskuussa 2021 kirjoittajan henkilokohtaisilla sosiaalisen median (Facebook ja

Instagram) alustoilla. Alustat julkisia.

Gallup nahtavilla 24 tuntia

Otantajoukko: Kenen tahansa sivustoilla vierailleiden mahdollisuus osallistua. Vastaajia 36.

Vastaajajoukko myds demografisten tekijoiden osalta heterogeeninen.

Kysymykset:

1. Kuulutko johonkin tiimiin organisaatiossasi?

2. Miten tiimityoskentely mielestasi parantaa tyohyvinvointia?

3. Mitka asiat tulee huomioida johdettaessa tiimia? Mainitse mielestasi tarkeimmat.
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Liite 2: Tiimipalaverirunko seka vuosikello

Varsinaisen tiimipalaverin kulku maaraytyy seuraavasti:

1. Palaverin aloitus, osallistujien toteaminen, sihteerin nimedaminen sihteerivuoron mukaisesti

2. Kuulumiskierros ja edellisten muistiinpanojen lapikdynti seka tehtyjen toimenpiteiden

analysointi / kokemusten vaihto

3. Paatettavat asiat

4. Tiedotettavat asiat

5. Muut asiat

6. Seuraavan palaverin ajankohta

Palaverien ajankdyttd on seuraava:

Kohdat 1-2 yhteensa 20-30%

Kohdat 3-4 yhteensa 60-70%

Kohdat 5-6 yhteensa 10-20%

Vuosikello kattaa strategisesti ydintoiminnan kannalta tarkeéat painopisteet seka

tyohyvinvoinnillisesti tarkedt osa-alueet. Vuosikello ohjaa tiimin toimintaa ja koskee tiimin jasenia.

1. (Tammikuu) Opetustoiminnan kannalta valttimattomat asiat, lukukauden aloitukseen
liittyvat asiat, tyoterveyshuollon tervehdys, osaamisen kehittdmisen suunnitelma

2. (Helmi-maaliskuu) Opetustoiminnan kannalta valttamattomat asiat, tydsuunnitelmien
paivitys, vapaajaksoista sopiminen, tydhyvinvoinnin seuraaminen -kysely /

ryhmahaastattelu



3.
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(Huhti-toukokuu) Opetustoiminnan kannalta valttamattomat asiat, loppukevaan
opetukselliset toiminnot, kesdaajan opetuksesta sopiminen, syksyn tydjarjestystekniset
asiat, tiimin tyky/kehittamispdiva (kesakuu)

(Elokuu) Lukuvuoden aloitus, opetustoiminnan kannalta valttdimattomat asiat,
tyojarjestykset, turvallisuusasiat, mahdolliset henkilovaihdokset/muutokset, tiimin
jasenten tyohyvinvoinnin seuraaminen —kysely

(Loka-marraskuu) Seuraavan vuoden ty6suunnitelmat, vapaajaksoista sopiminen,

opetustoiminnan kannalta valttamattomat asiat, tiimin pikkujoulut (joulukuu)



