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Opinnaytetyon tavoitteena oli kartoittaa, millainen vaikutus esihenkildiden lisaa-
misella tiimiin on ollut tydntekijdiden tydhyvinvointiin eraan finanssialan yrityksen
tiimissa. Opinnaytetyon tarkoitus oli arvioida muutoksen vaikutuksia ennen ja jal-
keen esihenkildiden lisdamisen.

Opinnaytetyon viitekehys rakentui paateemojen, tyéhyvinvoinnin ja tiimin, ympa-
rille. Tydhyvinvointia kasiteltiin tydbuupumuksen, tydssa tylsistymisen, tyoholis-
min, tyon imun ja tyotyytyvaisyyden kautta. Tiimin osalta tarkeimmaksi nakokul-
maksi nousi psykologinen turvallisuus. Opinnaytety6 tehtiin tapaustutkimuksena.

Opinnaytetyon empiirisessa osassa tieto koottiin kyselyn avulla. Tyohyvinvoinnin
teemoja ja tekijoita kasiteltiin tiimin nakokulmasta.

Esihenkildiden lisaamisen vaikutuksia tydhyvinvointiin arvioitiin Yrityksen X rahoi-
tuspalvelun tiimissa. Tiimi tyoskentelee finanssialan asiakaspalvelu- ja taustateh-
tavissa. Tiimille toteutettiin kysely, jonka avulla selvitettiin tyontekijoiden tyohy-
vinvoinnin nykytilaa verraten tyohyvinvoinnin tilaan ennen muutosta. Tarkoitus ol
saada selville, kokivatko tiimin jasenet tydhyvinvoinnin lisdantyneen vai vahenty-
neen.

Opinnaytety0ssa paadyttiin siihen, etta esihenkilon lisdaminen tiimin lisasi tyohy-
vinvointia yksilotasolla, mutta tiimitasolla vaikutusta ei ollut. Tuloksena tunnistet-
tiin ongelmakohdat tyohyvinvoinnin parantamiseksi. Tydhyvinvoinnin paranta-
miseksi tuotiin esiin erityisesti tiimin psykologisen turvallisuuden kehittaminen.
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The aim of this thesis was to identify how adding a supervisor to a team can affect
the team’s well-being. The purpose was also to analyze the effects of the change
in a way that a team’s well-being can be compared to their initial state of their
well-being.

The theoretical framework for this thesis was formed around the themes of well-
being at work and teamwork. This was a case study. In the research part of the
thesis, the data was collected using a questionnaire. Factors related to well-being
at work were processed from the team members perspective.

The effects in well-being at work were measured in financial services team in
organization X. The team works both in financial customer service and back of-
fice. The questionnaire was meant to collect information about the team to per-
ceive the changes in the team’s well-being after the supervisor was added to the
team. The aim was to determine if there are significant differences between their
initial well-being after the supervisor had been added.

It was concluded that the adding of the supervisor in the team had some positive
effect on the team members, but no effect on the team as a whole. As a result,
the biggest issues were named to improve the team’s well-being. The main find-
ing was to improve the psychological safety in the team.

Key words: well-being at work, teamwork, psychological safety
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon aiheena kasittelen sita, millainen vaikutus esihenkilon lisaamisella
tiimiin on tyontekijan tyohyvinvointiin yrityksessa X. Yrityksessa tapahtuneen or-
ganisaatiomuutoksen myota rahoituspalvelun tiimiin lisattiin kaksi lahiesihenki-
16a, kun aikaisemmin palvelussa on ollut vain yksi esihenkild. Tassa tyossa kasi-
telen juuri rahoituspalvelun tiimiin vaikuttanutta muutosta. Aiemmin tiimissa on
ollut vain yksi esihenkild, vaikka tyota tehdaan kolmella eri paikkakunnalla. Muu-
toksen myota jokaiselle paikkakunnalle on tarkoitus saada oma lahiesihenkilo,
nyt lahiesihenkildita on lisatty kaksi. Yrityksesta I0ytyi tarve opinnaytetyodlle, silla
muutos yrityksessa on uusi, eika sen tuomia muutoksia ole ehditty tarkastella

talla tasolla.

Tassa opinnaytetyossa keskityn selvittamaan, millainen vaikutus esihenkildiden
lisdamiselld on ollut tydntekijdiden tyohyvinvointiin, seka erityisesti onko tydhy-
vinvointi lisdantynyt tai vahentynyt muutoksen myo6ta. Tydhyvinvoinnin muutoksia
tarkastelen tekemani kyselyn kautta, joka on suunnattu niille tyontekijoille, jotka
ovat olleet yrityksessa toissa ennen ja jalkeen organisaatiomuutoksen. Palve-

lussa on noin 130 tydntekijaa, joista 40:ta on ollut tdissd myds ennen muutosta.

Yritys X toimii finanssialalla, tukien pankin palveluja. Opinnaytetydssa tarkastelen
paivittaispalvelun ja rahoituksen tiimia. Tiimin tyotehtaviin kuuluu monikanavai-
nen asiakaspalvelu seka pankin paivittaiset rahoituksen tuki- ja taustatehtavat.

Tiimin tyontekijat tekevat padsaantoisesti etatoita.

Opinnaytety0 toteutetaan laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Laadulli-
sen tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa ja ymmartaa syvemmin tyontekijoiden
omia kokemuksia ja mielipiteita. Aineiston keraamiseksi tehtiin avoin kysely, jo-

hon vastasi 16 rahoituspalvelun tiimin tyontekijaa.



2 TYOHYVINVOINTI JA TIIMI

Opinnaytetyon kannalta oleellista on maarittaa sen viitekehys. Kehittamistyon
osalta on tarkeaa hyddyntaa olemassa olevaa tietoa ja teorioita, joita myohemmin
on tarkoitus peilata ja arvioida tydn kautta saatuihin tuloksiin. (Ojasalo ym. 2015,
21.) Taman tydn kannalta oleellisimmat teemat ovat tyohyvinvointi, tiimi seka joh-

taminen.

2.1 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi maaritelladn suomalaisessa TyOsuojelusanastossa tyontekijan
fyysisena ja psyykkisena olotilana, joka perustuu tyén, tydymparistdn ja vapaa-
ajan kokonaisuuteen. TyOsuojelusanaston maaritelman mukaan ammattitaito ja
tyonhallinta edistavat parhaiten tyohyvinvointia. Laajemmin tyohyvinvointi voitai-
siin maaritelld niin, etta tyohyvinvointi viittaa tyontekijan kokemukseen siita, miten
turvallista, terveellista, hyvin johdettua ja organisoitua tyo on, miten muutoksia
hallitaan, saako tyontekija tyoyhteisolta tukea seka kuinka merkityksellinen ja pal-
kitseva tyo tyontekijalle on. Tama maaritelma nojaa tyontekijan kokemukseen.
(Anttonen ym. 2009, 18.)

Tyohyvinvointia tukevat mielekas tyo, viihtyisa tydymparisto, toimiva tydyhteiso
seka tyosuhde-edut. Nama tekijat taas vaikuttavat siihen, miten mielekkaana
tyontekija nakee ja pitaa tyotaan seka kuinka tuottavaa tyo on. (Weckstrom 2015,
32.)

Tyohyvinvointi on kasitteena kuitenkin laaja ja monitahoinen. Tydhyvinvointia voi-
daan kuvata seka negatiivisten etta myodnteisten kuvaajien kautta, kuten tyduupu-
mus, tyoholismi, tydssa tylsistyminen, tyon imu ja tyotyytyvaisyys. Tyontekijan
puhuessa tyohyvinvoinnistaan, han voi viitata omiin kokemuksiinsa esimerkiksi
tydergonomiasta ja tydilmapiirista, kun taas tyélainsaadannon puolesta tydhyvin-

vointi nahdaan turvallisena tydntekemisena tyonluonteelle asianmukaisissa tyo-
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oloissa. (Makikangas ym. 2017, 103—104.) Tassa opinnaytetyossa tyohyvinvoin-
tia kasitellaan nimenomaan enemman tyontekijan nakokulmasta. Myohemmin

tyontekijoiden nakemys tuodaan esiin kyselyn kautta.

2.1.1 Tyouupumus, tyoholismi ja tyossa tylsistyminen

TyOuupumus, tyoholismi ja tyossa tylsistyminen ovat tyohon liittyvia negatiivisia
tunnetiloja. Tyduupumuksesta puhutaan silloin, kun tyontekija kokee uupumusas-
teista vasymysta, kyynisyytta seka ammatillisen itsetunnon laskua. Tybuupumus
kehittyy pitkaaikaisen stressin ja henkisten seka fyysisten voimavarojen ehtymi-
sen seurauksena. Tyduupumus eroaa hetkellisesta tyostressista kestonsa takia.
(Makikangas ym. 2017, 106—107.) Tybuupumus on merkittava ja kasvava on-
gelma kansanterveydelle. Mielenterveyden ongelmat nousivat tuki- ja liikkuntaelin-
sairauksien ohi yleisimmaksi sairauspaivarahan syyksi vuonna 2018. (Hartikai-
nen ym. 2021, 89-90.)

Uupumusasteinen vasymys on usein tyduupumuksen yleisin ja nakyvin oire. Uu-
pumusasteisen vasymyksen seurauksena vasymys on yleistynytta eika liity tiet-
tyyn tyon kuormituspisteeseen. Vasymys nakyy myos henkisten ja fyysisten voi-
mavarojen tyhjentymisena. Tyduupumukseen liittyy myods kyynisyys, jolloin tyon-
tekija suhtautuu tyohon kielteisesti, kylmasti tai valinpitamattomasti seka kyseen-
alaistaa tyon merkityksen ja mielekkyyden. Ammatillisen itsetunnon vahenemi-
sen oireita ovat taas kielteinen arviointi omasta suoriutumisesta tyossa, kokemus
riittmattomyydesta seka heikentynyt tyéteho. Uupumus ei kuitenkaan nay valit-
tomasti tyosuorituksissa, vaan uupunut tyontekija usein panostaa entista enem-
man voimavarojaan paastakseen tyon tavoitteisiin ja karsii niista vapaa-ajan asi-
oista, jotka itseasiassa voisiva auttaa palautumiseen tyon rasitteista. (Makikan-
gas ym. 2017, 107, 117.)

Tybuupumus aiheutuu seka tyodolosuhteista etta tyontekijan ominaisuuksista.
Tyoolosuhteita, jotka altistavat uupumukselle, ovat liialliset vaatimukset yhdistet-
tyna vahaisiin tyon voimavaroihin. Tyon liiallisilla vaatimuksilla tarkoitetaan esi-
merkiksi ristiriitaisia tavoitteita tai jatkuvaa aikapainetta. Vahaisia tyon voimava-
roja on esimerkiksi niukat joustomahdollisuudet tai heikko esihenkilon tuki. Myos
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liilan suuri tydmaara, rooliristiriidat ja -epaselvyydet, huonot vaikuttamismahdolli-
suudet ja heikko sosiaalinen tuki, epaoikeudenmukaisuus seka epavarmuus ja
ennakoimattomuus altistavat tyouupumukselle. Tyontekijan altistavia ominai-
suuksia ovat liilan vaativat tavoitteet, voimakas velvollisuudentunto, vaikeus tun-
nistaa ja ilmaista tunteita seka maailman hahmottaminen vaikeasti ymmarretta-

vaksi, hallittavaksi ja merkitykselliseksi. (Uusitalo-Arola ym. 2022.)

Tyoholismista puhutaan silloin, kun tyontekija on ylisitoutunut tydhoénsa, tyosken-
telee pakonomaisesti, on suorituskeskeinen, suhtautuu tyohon kielteisesti, on
perfektionistinen ja tydskentelee kohtuuttomasti. Tydholismi vaikuttaa myoés mer-
kittavasti tyontekijan vapaa-aikaan, kun tyosta ei osata irrottautua tyoaikojen ul-
kopuolella. (Makikangas ym. 2017, 108-109.) Spence ja Robbins (1992) laati-
massa tutkimuksessa tyoholismista, he arvioivat tyoholistien olevan enemman
perfektionisteja ja etta he eivat delegoi tyotehtavia samalla tavalla kuin ne tyon-
tekijat, jotka eivat karsi tyoholismista. Tutkimuksessa arvioitiin myos, etta tyoho-
listit karsivat enemman stressista seka tuntevat tyotehtavien ja heihin kohdistu-

vien odotusten tuntuvan ylitsepaasemattomilta (Spence & Robbins, 1992).

Tyossa tylsistyminen nayttaytyy tyduupumuksen tavoin matalana vireystasona
seka kielteisina tuntemuksina. Tydssa tylsistyminen eroaa tyduupumuksesta kui-
tenkin siing, etta se on lievempaa ja lyhytkestoisempaa. Keskeista tyossa tylsis-
tymisessa on tyytymattomyys tyohon. Tyohon tylsistynyt tyontekija on menettanyt
mielenkiinnon tydohon, han on levoton ja keskittyminen tyotehtaviin on heikkoa.
Tyo ei mydskaan talloin tunnu mielenkiintoiselta eika tarjoa haastetta. (Makikan-
gas ym. 2017, 110.)

TyOssa tylsistymisella voi olla negatiivisia vaikutuksia niin tyontekijoiden hyvin-
vointiin, kuin koko organisaaton toiminnalle. Tsain (2016) mukaan tyossa tylsis-
tymisella on tutkittu olevan vaikutuksia lyhyella aikavalilla ainakin siihen, etta
tyontekijat ovat tarkkaamattomampia, vasyneempia seka aiheuttavat enemman
vahinkoja. (Cox 1980; Drory 1982; Fisher 1993; O'Hanlon 1981.) Pitkalla aikava-
lilld Tsain (2016) mukaan tydssa tylsistyminen liitetdan poissaoloon, henkildkun-
nan vaihtuvuuteen, alhaiseen itsetuntoon, masennukseen, tyytymattomyytena
tyohon ja tydymparistoon, vahentyneeseen tuottavuuteen, haitalliseen kayttayty-
miseen ja yleiseen tyytymattomyyteen elamassa. (Dryer-Smith & Wesson 1995;
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Kass, Vodanovich & Callender 2001.) Keskeisimmat syyt tyossa tylsistymiseen
ovat Fisherin (1987) mukaan tyén puute, tydn luonne (yleensa rutiininomainen

tyd), epaystavallisten ihmisten kanssa tydskentely seka tydn rajoitukset.

TyOssa tylsistymista esiintyy monenlaisissa tyotehtavissa seka monenlaisilla ih-
misilla. Eraassa tutkimuksessa (Harju & Hakanen, 2016) tyossa tylsistymiseen
tunnistettiin kolme erilaista tyyppia: jamahtaneet, kiihtyneet ja eparytmiset tyon-
tekijat. Jamahtaneet tyontekijat eivat |I0yda tyosta haastetta ja kokevat tyotehta-
vat liian rutiininomaisiksi, tyd ei myoskaan vastaa omia toiveita tai vahvuuksia.
Kiihtyneet tyontekijat taas kokevat tyon tavoitteet jarjettomiksi ja tyo on liiallista.
Eparytmiselle tyontekijalle tyon tekemisen mielekkyys on hiipunut, mika johtuu
esimerkiksi byrokratiasta ja kontrolloinnista tai tydnjaon ongelmista. (Makikangas
ym. 2017, 110-111.)

Finanssialalla aikapaineen ja liiallisen tyomaaran, on tutkittu olevan tyypillisia te-
kijoita, jotka altistavat tydohyvinvoinnin ongelmille. Tutkimusten mukaan finans-
sialalla mielenterveyden ongelmat ovat kasvaneet, ja ongelmat ovat olleet stres-
siperaisia. Finanssiala on ollut myos suuren muutoksen alla, silla esimerkiksi
kayttoon on tullut paljon uutta teknologiaa, ja operaatioiden rakenteet ovat muut-
tuneet, milla on ollut suuri merkitys niin organisaatioihin kuin tydntekijoiden ter-
veyteen. (Giorgi ym., 2017.) Finanssialalla ty0ssa tylsistymisen ongelma on usein
tyypillinen erityisesti nuorten tyontekijoiden keskuudessa, koska he pykivat ete-
nemaan urallaan, mutta paatyvat helposti tyotehtaviin, jotka eivat vastanneet-
kaan odotuksia (Harju & Hakanen, 2016).

2.1.2 Tyon imu ja tyotyytyvaisyys

Tyon imu seka tyodtyytyvaisyys ovat tydhon liittyvia myodnteisia tunnetiloja. Tyon
imua kuvaa tyossa koettu mielinyva seka korkea virittaytyneisyys. Tyon imua ku-
vataan positiivisena vastakohtana tyduupumukselle, jossa tyontekijan energisyys
on vastakohtana uupumusasteiselle vasymykselle, sitoutuneisuus vastakohtana

kyynisyydelle ja pystyvyys vastakohtana ammatillisen itsetunnon heikentymi-
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selle. (Makikangas ym. 2017, 111-112.) Tyon imu ja tyduupumus eivat kuiten-
kaan ole taysia vastakohtia toisilleen, vaan ne ovat kaanteisessa yhteydessa to-

siinsa, mutta kuitenkin erillisia ilmiéita (Hakanen 2009, 34).

Tyon imulla tarkoitetaan tyotehtavan taipumusta saada tyontekija panostamaan
tyohon mahdollisimman suuren osan omasta kapasiteetistaan. Tyon imua syntyy
sellaisissa tyotehtavissa, jotka ovat hyvin suunniteltuja, haastavia ja tyontekijan
ominaisuuksille sopivia. Tyon imua synnyttava tyo on tyontekijalle mielenkiintoi-
nen, sopivan haastava, palkitseva, arvostusta tuottava ja merkityksellinen. Tyon
imua voi tuntea kaikissa ammateissa, kun tyo on jarjestetty hyvin ja tydossa onnis-
tumisen edellytykset ovat kunnossa. Tyon imua kokeva tyontekija kokee tyon tar-
keaksi, haastavaksi ja innostavaksi. Esihenkilon on tarkeaa aktiivisesti tyosken-
nella sen eteen, etta tyontekijat voivat kokea tyotehtavansa merkityksellisesti ja

kokea sen myd6ta tydn imua. (Salminen 2014, 325-326.)

Tyon imua voidaan myodnteisen tunnetilan kautta kuvata tarmokkuuden, omistau-
tumisen ja uppoutumisen kautta. Tarmokkuudella tarkoitetaan energisyytta, ha-
lua panostaa tyohon ja sinnikkyyttd myds haastavammissa tyétilanteissa. Omis-
tautumisella tarkoitetaan merkityksellisyyden ja innokkuuden kokemuksia. Up-
poutumisella taas tarkoitetaan keskittyneisyytta ja paneutumista, ja tasta saatua
nautintoa. Tyon imua voidaan kuvata myos tydntekijoiden toimintana organisaa-
tion tavoitteiden hyvaksi, vastuun ottamisena, tyotyytyvaisyytena ja sitoutumi-
sena organisaatioon. (Hakanen 2009, 31, 33.) Tydn imu on suhteellisen pysyva

ja myonteinen tunne- ja motivaatiotila (Makikangas ym. 2017, 112).

TyOn imusta voidaan nahda selvaa hyotya organisaatiolle. Kun tyontekija kokee
tyon imua, han puhuu organisaatiosta myonteisesti tyokavereille, tuleville tyonte-
kijoille ja asiakkaille, he haluavat kuulua organisaatioon seka ovat omistautuneita
ja haluavat tehda parhaansa tyonsa ja organisaation menestymiseksi (Hakanen
2009, 31).

Tyotyytyvaisyys on yksi vanhimmista ja eniten tutkituista tydhyvinvoinnin kuvaa-
jista. Tyodtyytyvaisyydella kuvataan, kuinka paljon tyontekijat pitavat ja toisaalta

eivat pida tyostaan. Se kuvaa tyontekijan kokonaisvaltaista kokemusta tydstaan.
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Tyotyytyvaisyytta voidaan mitata yleisen kokemuksen lisaksi myos tyon eri piir-
teista, jolloin saadaan monipuolisempi kuva tyontekijoiden kokemuksesta. (Maki-
kangas ym. 2017, 113-114.)

Tyotyytyvaisyyden selittaminen ei ole niin yksinkertaista, silla tyytyvaisyys mer-
kitsee eri ihmisille eri asioita, joten sen objektiivinen tarkastelu on usein haasta-
vaa. Tyontekija voi samaan aikaan olla tyytyvainen toiseen osaan tyosta ja tyyty-
maton toiseen. Siihen, miten tyytyvainen tai tyytymaton tyontekija lopulta on tyo-
honsa, vaikuttavat ainakin yksilolliset, sosiaaliset, kulttuuriset, organisaatiolliset
ja ymparistolliset tekijat. Yksilollisiin tekijoihin lukeutuu ihmisen persoonan piir-
teet, koulutus, patevyys, alykkyys ja kyvyt seka ika, siviilisaaty ja tydohon suun-
tautuminen. Sosiaalisiin tekijoihin kuluu suhde tyOkavereihin, tiimitydskentely ja
normit seka vuorovaikutus. Kulttuurisiin tekijoihin sisaltyy taustalla olevat asen-
teet, uskomukset ja arvot. Organisaatiotekijoihin lukeutuu muun muassa organi-
saation rakenne, henkilostohallinnon kaytannot ja menettelyt, tyon luonne, johta-
mistyyli ja tyoolot. Ymparistotekijoihin kasitetaan taas ekonomiset, sosiaaliset,
tekniset seka hallituksen asettamat vaikutukset. (Mullins 2010, 282—-283.)

2.1.3 Tyohyvinvoinnin edistaminen

Tyohyvinvointia edistamalla voidaan nahda hyaotyja niin kansantalouden, yritys-
ten kuin yksilonkin tasolla. Tyohyvinvoinnin edistamisen hyodyt nakyvat esimer-
kiksi pidemmissa tydurissa, tuottavuudessa, elakkeelle siirtymisian nousussa,
tydpaikan imagossa, laadussa, toiminnan tuloksessa, motivaatiossa ja stressin

vahentymisessa (Anttonen ym. 2009, 19).

Tyontekijoiden hyvinvointi tydssa on merkityksellisempaa niin tyontekijdiden ela-
manlaadun ja terveyden kuin organisaatioiden menestyksenkin kannalta. Erityi-
sesti tydelaman vaatimusten ja epavarmuuksien lisaantyessa se, miten energi-
sia, omistautuneita ja keskittyneita tyontekijat ovat, sita tuottavampia ja valmiita
muutokseen he myds ovat. Erityisesti tyon imulla on tutkimusten valossa erityisen

suuri merkitys organisaatioiden menestysten kannalta, joten sita tulisi tyopaikoilla
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tavoitella. (Makikangas ym. 2017, 120.) Toisaalta tyoelaman laadun paranta-
miseksi keskiossa tulisi olla uudet johtamistavat, jotka arvioidaan aivo- ja sosiaa-

litutkimuksen avulla (Hartikainen ym. 2021, 93).

Tyohyvinvointi ja sen johtaminen tulee myods huomioida organisaation muutok-
sissa. Tyohyvinvoinnin johtaminen tulisi olla osa yrityksen strategista johtamista.
Muutoksen keskella tulisi huolehtia siita, etta tyontekijoiden osaamisesta, hallin-
nan tunteen sailymisesta, riittavasta tuen saamisesta seka siita, ettd henkilosto
voi osallistua muutoksen suunnitteluun ja lapivientiin. (Tyohyvinvoinnin johtami-
nen 2017.)

2.2 Tiimi

Katzenbach ja Smith (1998) maarittelevat tiimin seuraavasti: "Tiimi on pieni
ryhmé ihmisié, joilla on toisiaan tdydentavia taitoja, jotka ovat sitoutuneita yhtei-
seen pddmaéarédan, yhteisiin suoritustavoitteisiin ja yhteisen toimintamalliin ja
Jotka pitdvét itsedédn yhteisvastuussa suorituksissaan” (Katzenbach & Smith
1998, 59).

Tiimeissa aikaansaatava hyoty on suurempi kuin yksittaisen tyontekijan. Tiimit
kokoavat yhteen taitoja ja kokemuksia, jotka taydentavat toisiaan, ja taman ansi-
osta tiimeilla on mahdollisuus vastata vaikeampiin ja monitahoisempiin haastei-
siin. Tiimeissa korostuvat yhteiset tavoitteet. Timit ovat myds joustavampia ja no-
peampia reagoimaan seka sopeutumaan muutoksiin kuin yksittdinen tyontekija.
Tiimeihin liittyy myds sosiaalinen ulottuvuus, jossa tiimin jasenet ahkeroivat yh-
dessa haasteiden voittamiseksi ja alkavat uskoa ja luottaa toistensa osaamiseen.
Yhteinen uurastaminen syventaakin tyon merkitysta. Lisaksi timeissa tyonteke-
minen on hauskempaa, ja huumori tukee tiimeja selviytymaan tydn paineista ja
tiukasta tyotahdista. (Katzenbach & Smith 1998, 30-31.) Tiimit uudistuvat, huo-
maavat virheita seka loytavat parempia ratkaisuja, samalla saavuttaen parempia

tuloksia ja raportoiden paremmasta tyotyytyvaisyydesta (Duhigg 2016).
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Tiimien tuloksellisuuden kannalta on oleellista maarittaa selkeat tavoitteet ja yk-
sityiskohtaiset tulokset, silla jos tata ei tehda, tulokset jaavat todennakaoisesti va-
haisiksi (Katzenbach & Smith 1998, 213). Jos yritys haluaa erota kilpailijoistaan,
tarkeaa on vaikuttaa ihmisten tyotapojen lisaksi siihen, miten ihmiset tyoskente-
levat yhdessa (Duhigg 2016).

Tiimity0lla on siis tutkimusten valossa selkeita hyotyja, mutta hyvan tiimin kokoa-
minen ei aina ole niin yksinkertaista. Menestyvan tiimin vaatimuksia ja piirteita
selvitettiin Googlen vuoden 2012 tutkimuksessa. Psykologisen turvallisuuden ko-
kemus piirtyi tarkeimmaksi menestystekijaksi. Myos tiimin jasenten valinen luot-
tamus seka selkeys toiminnan rakenteissa korostui menestyvissa tiimeissa. (Du-
higg 2016.)

Psykologisella turvallisuudella tarkoitetaan kasitysta siita, etta ryhma on turvalli-
nen henkilokohtaiselle riskinotolle ja etta jokainen voi olla oma itsensa joutumatta
naurunalaiseksi. Psykologisen turvallisuuden kasite pitaa sisallaan ajatuksen
siitd, miten henkilodn suhtaudutaan, kun han tekee virheen, ehdottaa uutta ideaa,

pyytaa apua tai antaa palautetta. (Edmondson 2019)

Psykologisen turvallisuuden kasitteessa keskeista on se, etta tehdyista virheista
uskalletaan kertoa ja epaonnistumiset sallitaan. Apua ongelmiin on helppo pyytaa
ja vaikeista asioista voidaan keskustella. Psykologinen turvallisuus lisaa oppi-

mista ja kannustaa innovatiivisuuteen. (Edmondson 2019.)

Kun tiimin jasenet kokevat tiimissa psykologisen turvallisuuden tunnetta, he kes-
kittyvat paremmin yhteisiin tavoitteisiin. Jos sisainen luottamus puuttuu, tiimin ja-
senet alkavat ajaa omaa etuaan. Tiimin johtamisen nakodkulmasta, johtajan tar-
kein tehtava on tukea ja vahvistaa tiimin psykologista turvallisuutta. Psykologinen
turvallisuus nayttaisi nimittdin olevan tuottavuuden, innovatiivisuuden ja tehok-

kuuden nakokulmasta tiimin tarkein ominaisuus. (Aro 2018, 128, 130.)

Organisaatioiden suurissa muutoksissa tiimeilla voi olla muutoksin suuri ratkai-
seva vaikutus. Tama johtuu erityisesti suoritusten ja kayttaytymisen yhteydesta.
Tiimit pystyvat yhdistamaan kayttaytymisen osatekijoita; sitoutumisen, taidot ja

vastuun, osaksi tiettyja suorituspaamaaria ja haluttuja tavoitteita. Tiimit pystyvat
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omalla toiminnallaan edistamaan suorituksiin vaadittavien toimintatapojen yleis-
tymista. Juuri tiimien joustavuus, suoritukset ja kayttaytymispiirteet ovat avain-
asemassa muutoksen sujuvan lapiviemisen osalta. (Katzenbach & Smith 1998,
232.)

Eta- ja joustotoiden lisaantyessa, myos kysymys virtuaaliyhteisojen ja tiimien te-
hokkuudesta on noussut esiin. Myos fyysisesti erilladn tydskentelevien tiimien
osalta luottamus on tarkeassa roolissa, jopa tarkedmmassa. Virtuaalisesti toimi-
vien tiimien osalta luottamuksen yllapitamiseen ja rakentamiseen tulisi erityisesti
panostaa, silla virtuaalisesti toimivat tiimit karsivat usein kommunikaatiovajeesta.
(Aro 2018, 130.)

2.2.1 Tiimiroolit

Meredith Belbinin tutkimuksen mukaan menestyneimmat tiimit koostuvat monista
eri kaytdsmalleista. Taman vuoksi toimivan tiimin kokoamiseen voidaan kayttaa

Belbinin yhdeksaa tiimiroolia. (Belbin n.d.)

Belbinin yhdeksan tiimiroolia ovat seuraavat:

¢ Tiedustelija (Resource Investigator) — meneva ja innostunut, mutta voi olla
liian optimistinen ja menettaa mielenkiinnon nopeasti.

e Diplomaatti (Teamworker) — yhteistydokykyinen ja huomaavainen, mutta
voi eparoida paatostilanteissa ja valttaa ristiriitatilanteita.

¢ Kokooja (Co-ordinator) — itsevarma tavoitteiden kirkastaja, mutta voi vai-
kuttaa manipuloivalta.

o Keksija (Plant) — luova ja idearikas ongelmien ratkoja, mutta voi jattaa yk-
sityiskohdat huomiotta.

e Arvioija (Monitor Evaluator) — strateginen ja huomaavainen, mutta voi olla
liian kriittinen.

e Asiantuntija (Specialist) — omistautuva, tuo ryhmaan asiantuntevaa tietoa
ja taitoa, voi jaada jumiin muodollisuuksiin.

e Takoja (Shaper) — haastava ja dynaaminen, joka tydskentelee hyvin pai-

neen alla, mutta voi loukata toisten tunteita.
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e Tekija (Implementer) — kaytannon laheinen ja luotettava, joka organisoi ja
vie ideat kaytantoon. Voi kuitenkin olla joissain tilanteissa joustamaton.
¢ Viimeistelija (Completer Finisher) — tunnollinen virheiden etsija, joka voi

murehtia tarpeettomasti. (Belbin n.d.)

Belbinin mukaan kaikkia yhdeksaa tiimiroolia tarvitaan menestyneessa tiimissa.
Kaikkien roolien ei kuitenkaan tarvitse olla toiminnassa samaan aikaan. Tiimiroo-
lit voivat myOs vaihdella ja yhdella tiimin jasenella voi olla useampi rooli. Tiimiroo-
lien ymmartaminen tiimissa voi auttaa tyontekijoita huomaamaan omia vahvuuk-
sia, jonka myo6ta tiimin kommunikaatio paranee. (Belbin n.d.) Tiimi on tehok-
kaampi silloin, kun tiimiroolit on tiedostettu ja roolit kattavat mahdollisimman suu-

ren osan tiimin kannalta tarkeista tehtavista (Salminen 2014, 92).

Tiimiroolien tunnistaminen on tarkeaa niin tiimin tehokkuuden ja toimivuuden kan-
nalta, mutta myos psykologisen turvallisuuden nakdkulmasta. Tiimissa olisi hyva
varmistaa, etta tiimissa on valtuutettu ainakin valttamattomat perusosaamisalu-

eet: ajattelu, ihmiset ja toiminta. (Salminen 2014, 92-93.)

2.2.2 Esihenkild osana tiimia

Tiimiorganisaatio rakennetaan usein niin, etta esihenkild mielletdan yhdeksi tiimin
jasenista. Esihenkildbasema tuo mukanaan kuitenkin vastuita seka johtamisoikeu-
den, joten asema usein vaikuttaa rooliin timissa. (Salminen 2014, 144—-145.) Joh-
taminen itsessaan on prosessi, jossa henkild vaikuttaa ryhman ihmisiin yhteisen

tavoitteen saavuttamiseksi. (Northouse 2010, 3.)

Koska esihenkilo asema tuo mukanaan vastuuta ja johtamisoikeuden, esihenki-
I6n on esimerkiksi oleellista osata johtaa tiimissa olevaa tietoa, osaamista seka
suorituksia. Tiedon johtamisen kautta saatu merkityksellisyys piilee selkeytena
siina, minne ja kenen kanssa tyontekijoiden tulee keskittaa ponnistelunsa, jotta
seka yksilo etta organisaatio saavat eniten hyotya seka siina, etta yksilolle koros-
tuu, miten tyontekija voi parantaa omaa vaikutustaan organisaatiossa. (Bailey &
Clarke, 2001.)
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Osaamisen johtamisessa esihenkilon ja tiimin osalta kehityskeskustelut ja -suun-
nitelmat ovat olennaisessa roolissa. Organisaation toiminnan kannalta on oleel-
lista selvittaa tarkea osaaminen ja jalkauttaa se ensin osastoille ja taman jalkeen
yksilotasolle. (Sydanmaalakka 2007, 132—-133.) Yksilon osaaminen rakentuu ky-
vykkyydesta, elamanhallinnasta, asiantuntijuudesta ja ammattitaidosta. Osaami-
seen kuuluu myoOs kyky suoriutua tehtavista, kehittaa tyota seka ratkaista ongel-

mia. (Tainio-Keinonen 2019.)

Suorituksen johtaminen taas pohjautuu siihen, etta yksild, tiimi ja koko organisaa-
tio tietavat toiminnantarkoituksen, avaintavoitteet, osaamisen tarpeen seka miten
palautejarjestelmat toimivat. Olennaista on yhdistdd organisaation ja yksilon ta-
voitteet. Suorituksen johtamisprosessi koostuu tavoitteiden asettamisesta, seu-
rannasta ja valmennuksesta, palautteesta seka kehittamisesta. (Sydanmaalakka
2007, 81-83.) Erityisesti positiivisen palautteen saamisella esihenkildlta on mer-
kitysta tyontekijalle muun muassa tyontekijan osaamisen kehittamisen ja tyossa
suoriutumisen osalta. Tavoitteita koskeva palaute taas lisaa tyontekijoiden ym-
marrysta tyon suoritusten odotuksista seka lisaa motivaatiota. (Berlin 2008,
39,121, 170.)

Taitavat tiiminvetajat ymmartavat toiminnan tavoitteen olevan tiimin suorituk-
sissa, eika yksildiden. Todellisen tiimin suorituksiin tarvitaan muutakin kuin yksi-
|6suoritusten optimointi. Toimiva tiimi tarvitsee siis osakseen yksiloita, joilla on
toisiaan taydentavia taitoja. Tiimi tarvitsee myos paamaaran, joka on yksittaisia
tehtavia ja tavoitteita laajempi seka tavoitteet, joiden mukaan maaraytyvat yhtei-
set tyotulokset seka toimintamallin, joka muokkaa yksildllisista taidoista kollektii-
visen taidon. Se, ettad ihmiset saadaan tyoskentelemaan tiimina yhteisen tavoit-
teiden eteen, riippuu enemman asenteista kuin ihmisten persoonallisuudesta,

maineesta tai arvoasemasta. (Katzenbach & Smith 1998, 148.)

Vetaja voi tukeutua perinteisiin paatoksenteko- ja delegointitapoihin, jos ryhma
suoriutuu tyotehtavista tehokkaana ryhmana maksimoimalla jokaisen yksilon tyo-
panoksen. Jos suorituksiin paaseminen kuitenkin vaatii tiimiratkaisua, ei voida
olettaa, etta vain hyva johtaminen riittda. Ei pida olettaa, etta vetaja tekee kaikki
paatokset suuntaviivoista, resurssien kaytosta ja yksildiden suorituksista. Vetajan
tulisi osoittaa uskoa tiimin paamaaraan ja ihmisiin, jotka erikseen ja yhdessa



17

muodostavat tiimin. Tiimin suoritukset voivat riippua hyvin paljon siita, miten pal-
jon vetaja luottaa tiimiin, ja tasta syysta tiiminvetajien tarvitsee uskoa paamaa-
raansa ja inmisiinsa. (Katzenbach & Smith 1998, 155-156.)

Etatoissa esihenkilon tydssa keskeista on siis luottamus ja sen luominen tiimiin.
Luottamuksen lahtékohtana on vuorovaikutus tyontekijan ja esimiehen valilla.
Etatydssa haasteen luo se, ettei esihenkildlla ole paasya tyontekijan fyysiseen
tydymparistoon. Keskeista esihenkilon nakokulmasta on miettia, miten tyotehta-
via osoitetaan ja seurataan, miten tiimi tekee yhteistyota, miten tyon tekoon mo-

tivoidutaan seka miten kohtaamisten puutteen kanssa toimitaan. (Tuimala 2020.)
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3 TUTKIMUKSEN LAHESTYMISTAPA JA TUTKIMUSMENETELMA

Kehittamistyo on prosessi, joka koostuu suunnittelu- ja toteutusvaiheesta seka
lopuksi tyon arvioinnista. Kun kehittamistehtava on tunnistettu ja sen tavoitteet
on maaritelty, tehtavaan on perehdytty teoriassa ja kaytannossa seka kehittamis-
tehtava on maaritelty ja rajattu, voidaan siirtya lahestymistavan ja menetelmien
valintaan. Lahestymistavalla tarkoitetaan nakokulmaa, josta kehitystyota lahesty-
taan ja jossa voidaan kayttaa konkreettisia menetelmallisia ratkaisuja. Menetel-
mia kehitystyon toteuttamiseksi voi olla lukuisia, oleellista menetelmien valin-
nassa on oikeat ratkaisut kaytannoénlaheisen kehittamisen toteuttamiseksi. (Oja-
salo ym. 2015, 22, 24-25.) Seuraavaksi perehdytaan opinnaytetyon lahestymis-

tavan ja menetelmien valintaan.

3.1 Lahestymistapa

Opinnaytetyo toteutetaan laadullisen tutkimuksena. Laadullisen tutkimuksen tar-
koitus on hankkia tutkittavasta kohteesta paljon tietoa ja ymmartaa aihetta koko-
naisvaltaisesti, ja tuottaa nain ollen uutta tietoa. Laadullisen tutkimuksen [ahto-
kohtana on todellisen elaman kuvaaminen, jossa todellisuus ymmarretaan moni-

naiseksi kokonaisuudeksi. (Ojasalo ym. 2015, 105.)

Tassa opinnaytetydssa, kuten tyypillisesti laadullisessa tutkimuksessa, tutkittava
kohde on tarkasti valittu ja siitd halutaan lisatietoa. Tutkittavasta aiheesta teh-
daan omia perusteltuja tulkintoja. Perustelut ja kuvaukset omien paatelmien ja
tulkintojen yhteydessa ovat oleellisia, silla niiden avulla voidaan tehda johtopaa-
toksia tutkimuksen luotettavuudesta. (Ojasalo ym. 2015, 105.) Laadullinen tutki-
mus pyrkii juuri syvempaan ymmarrykseen, joten se ei tavoittele yleistettavyytta.
Laadullinen tutkimus on subjektiivinen, ja tutkija on aina osa tutkimusta. (Pitka-
ranta 2014, 22.) Erityisesti tassa tydssa tarkoitus on tavoittaa tyontekijéiden na-

kokulma esihenkildiden lisaamiseen.
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Opinnaytety0 tehdaan tapaustutkimuksena. Tapaustutkimuksen tavoitteena on
tuottaa tulkittua tietoa kohteesta. Se sopii lahestymistavaksi, kun halutaan ym-
martaa syvallisemmin organisaation tilannetta tai ratkaista jokin ongelma ja tar-
jota kehitysideoita tai ratkaisu ongelmaan. (Ojasalo ym. 2015, 37.) Tapaustutki-
muksessa korostuu ainutkertaisuus, tilannesidonnaisuus, aineistolahtoisyys seka
abduktiivinen paattely. (Pitkaranta 2014, 27.)

3.2 Tutkimusmenetelma

Tutkimusongelmien ja lahestymistavan selvittamisen jalkeen, on syyta pohtia ja
valita tutkimuksen kannalta parhaat tutkimusmenetelmat. Tahan opinnaytetyo-

hon tutkimusmenetelmaksi valikoitui kysely.

Kysely on yksi eniten kaytetyista tiedonkeruun menetelmista, ja sen avulla saa-
daankin usein tehokkaasti ja nopeasti tietoa suureltakin joukolta ihmisia. Kyselya
kaytettdessa sen suunnittelussa on monia vaiheita. Ensin on tarkeaa selvittaa
tarkasti, mita tietoa vastattavilta tarvitaan ja halutaan saada. Kyselyn tulee perus-
tua olemassa olevaan tietoperustaan. Kysymyksista taytyy tehda vastattaville
helposti ymmarrettavia ja kyselyn on oltava helposti vastattavissa. Johtopaatos-
ten tekemiseksi keskeista kyselyissa on myos perusjoukon ja otoksen maaritta-
minen. (Ojasalo ym. 2015, 41, 121.)

Tassa opinnaytetydssa kysely valikoitui tutkimustavaksi siita syysta, etta se on
tehokas, nopea, helposti lahestyttava ja helposti toteutettavissa. Erityisesti kun
tutkittavana on tiimi, joka tyoskentelee kolmella eri paikkakunnalla ja usein aika-
paineessa, oli kysely paras valinta tutkimusmenetelmaksi. Opinnaytetyd paatet-
tiin tehda laadullisena tutkimuksena, jotta tiimin ty6hyvinvoinnista saataisiin pa-

rempi kasitys ja jotta selvitettaisiin tydhyvinvoinnin nykytilan liséksi sen syita.



20

4 TUTKIMUSTULOKSET

Kuten aiemmassakin luvussa on esitetty, kehittamistyota voi kuvata prosessina.
Kehittamistyon suunnitteluvaiheessa tyon taustat ja tavoitteet selvitettiin seka
aihe rajattiin. Kehittamistyon lahestymistapa ja menetelmat on maaritelty seka
tyon viitekehys on selvitetty. Taman jalkeen keskitytaan toteutusvaiheeseen.
(Ojasalo 2014, 22, 25.) Tassa luvussa kaydaan lapi toteutusvaihetta eli puretaan

tyohyvinvointikyselyn vastauksia.

4.1 Kyselyn tulokset

Kyselyn tarkoituksena oli selvittaa tiimin tyontekijoiden kokemuksia lahiesihenki-
I6iden lisaamisesta tiimiin. Kyselyn tarkoituksena on erityisesti vertailla tyohyvin-
voinnin tilaa ennen ja jalkeen muutoksen. Kysely oli tiimin vastattavana viikon, ja
vastauksia saatiin yhteensa 16. Kokonaisuudessaan palvelussa tyontekijoita on
n. 130, mutta naista vuoden vaihteen jalkeen on aloittanut 90 tyontekijaa. Tii-
missa on siis 40 tyontekijaa, jotka ovat olleet palvelussa seka ennen etta jalkeen
organisaatiomuutoksen, ja nain ollen kuuluvat kohderyhmaan. Kaksi kyselyyn
vastanneista oli uusia tyontekijoita. Vastauksia saatiin siis neljatoista 40 tyonte-

kijalta eli 35 %:Ita kohderyhman tydntekijoista. Kysely on liitteena (LITE 1).

Palvelun 140 tyontekijaa jakautuvat asiakaspalvelua tekeviin ja tausta- ja tukiteh-
tavia tekeviin. Kyselyssa ei jaoteltu ihmisia tyotehtdvan mukaan. Tama siita
syysta, etta monet tyontekijoista ovat moniosaajia ja tekevat joustavasti eri teh-
tavia. Seka siita syysta, etta tyontekijoitéd on merkittavasti enemman asiakaspal-
velutehtavissa ja lisaksi vanhoja tyontekijoita on kovin pieni maara. Vastauksissa
ei olisi siis voinut erotella tuloksia tyotehtavien mukaan anonymiteetin saily-

miseksi.

Kyselyssa vastaukset menivat melko lailla tasan paikkakuntien kesken. Koska
vastausmaara kyselyssa jai kovin pieneksi, ei vastauksia eritella myohemmin
paikkakuntakohtaisesti vastauksia lapikaydessa. Nain edelleen varmistetaan

vastaajien anonymiteetin sailyminen.
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4.1.1 Vaittamakysymysten vastaukset

Kyselyssa oli kaksikymmenta vaittamakysymysta. Ensimmaisen kysymyksen
avulla rajattiin pois ne vastaajat, jotka ovat vasta-aloittaneet eivatka nain ollen
olleet osa kohderyhmaa. Vastaajista kaksi oli vasta-aloittaneita, joten heidan vas-
tauksensa rajattiin pois lopullisten vastausten joukosta. Toisen kysymyksen tar-
koituksena oli selvittada mahdollisia paikkakuntakohtaisia eroja. Vastausmaarat

jaivat kuitenkin niin pieniksi, joten vastauksia ei erotella paikkakuntien mukaan.

Ensimmaisessa varsinaisessa tutkimuskysymyksessa tiimilta selvitettiin yleisesti
tyontekijoiden nakemysta siita, kokevatko he lahiesihenkildiden lisaamisella ol-
leen positiivisia tai negatiivisia vaikutuksia arjen tekemiseen. Vastaajista 57,1 %
koki muutoksella olleen enemman positiivisia vaikutuksia (kuvio 1). Yli puolet tii-
milaisista siis koki muutoksen vaikuttaneen tyontekoon enemman positiivisesti.
Tama kuvastaa yleisemmin sita, miten henkilostd kokee muutoksen ja kokeeko

tyontekijat, etta esihenkildiden lisdamisella on ollut vaikutusta.

Koetko lahiesihenkildiden lisaamisellad olleen positiivisia tai
negatiivisia vaikutuksia arjen tyontekoon?

Enemman positiivisia
143 % vaikutuksia

Enemman negatiivisia
vaikutuksia

21,4 % p Ei vaikutusta
57,1 %

En osaa sanoa

7,1%

Kuvio 1 Lahiesihenkildiden lisaamisen vaikutukset

Toisessa vaittamakysymyksessa kysyttiin tiimilta kokemuksia siita, onko viihty-

vyys tydhon ja tydtehtaviin lisdantynyt. Vastaajista 42,9 % koki viihtyvyyden li-
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saantyneen ja 35,7 % koki, ettei viihtyvyys ole lisaantynyt, ja loput vastaajista ei-
vat osanneet sanoa (kuvio 2). Hieman suurempi osa siis koki viihtyvyyden en-
nemmin lisaantyneen enta vahentyneen. Tydssa viihtymiseen tyoyhteisolla ja -
ilmapiirilla on suuri rooli. Toimivassa tyoyhteisdssa ihmiset kannustavat, energi-

soivat ja motivoivat toisiaan (Salminen 2014, 66)

Koetko viihtyvyyden tyohon ja tyotehtaviisi lisdantyneen?

21,4 %
Kylla
429 % Ei
En osaa sanoa
35,7 %

Kuvio 2 Viihtyvyys tyossa lahiesihenkiloiden lisaamisen jalkeen

Seuraava kysymys kasitteli tyontekijdiden sitoutuneisuutta tyotehtavaan. Kyse-
lyyn vastanneista suurin osa eli 71,4 % koki olevansa nyt sitoutuneempi tydhon
ja tyotehtaviin. Vastaajista 21,4 % ei kokenut olevansa sitoutuneempija 7,1 % ei
osannut sanoa. Sitoutuneisuus voi merkita kasvanutta tyon imun kokemusta, silla
tydn imua voidaan kuvata tydntekijoiden toimintana organisaation tavoitteiden hy-
vaksi, vastuun ottamisena, tyotyytyvaisyytena ja sitoutumisena organisaatioon.
(Hakanen 2009, 31, 33.) Tydn imulla taas itsessaan on positiivisia vaikutuksia

niin tyontekijan kuin organisaationkin nakokulmasta.

Seuraavaksi kysyttiin tehtavanantojen selkeytta. Vastaajista 78,6 % kertoi tehta-
vanantojen pysyneen samana. Vastaajista 14,3 % koki tehtadvanannot nyt selke-
ampina ja 7,1 % ei osannut sanoa. Selkeilla tavoitteilla ja tydnkuvilla vahenne-
taan liiallista kuormitusta tydssa (Tyoterveyslaitos n.d.). Tiimin kannalta toimin-
nan selkeys on tarkeaa, silla se nahdaan myos yhtena menestyvan tiimin tunnus-
merkkina (Duhigg 2016).
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Seuraavat nelja kysymysta kasittelivat tiimin jasenten kokemuksia tiimista. Kysy-
mysten tarkoituksena oli saada kuva siita, toimiiko tiimi nyt paremmin yhdessa.
Ensimmainen neljasta kysymyksesta selvitti tyontekijoiden kokemuksia siita, ko-
kevatko he tiimihengen parantuneen (kuvio 3). Vastaajista 42,9 % vastasi, ettei
koe tiimihengen parantuneen, 35,7 % ei osannut sanoa ja vain 21,4 % koki tiimi-
hengen parantuneen. Kokemus tiimihengesta muodostuu tiimin jasenten asen-
teesta, yhteisOllisyydesta seka yhteisista tavoitteista. Hyva tiimihenki ja yhdessa
tekeminen luo uskoa ja luottamusta toistensa osaamiseen. Yhteinen uurastami-
nen syventaa tyon merkitysta seka on hauskempaa. Tama taas tukee tiimeja sel-
viytymaan tydn paineista ja tiukasta tyotahdista. (Katzenbach & Smith 1998, 30—
31.)

Koetko tiimihengen parantuneen?

21,4 %

35,7 %

42,9 %

kyllA mei = en osaasanoa

Kuvio 3 Tiimin kokemus tiimihengen parantumisesta

Seuraavaksi kysyttiin, kokevatko tiimin jasenet tuntevansa tyokaverinsa parem-
min, johon 78,6 % vastasi ei (kuvio 4). Vain 14,3 % vastasi tuntevansa tyokave-
rinsa paremmin ja 7,1 % vastasi, etta ei osaa sanoa. Jos tiimin jasenet eivat tunne
toisiaan, on todennakoista, etta myds tiimiroolit ovat epaselvat. Kun tiimiroolit tie-
dostetaan ja ymmarretaan, ne voivat auttaa tyontekijoita huomaamaan omia vah-

vuuksia ja myos parantaa kommunikaatiota tiimissa. (Belbin n.d.)
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Koetko tuntevasi ty6kaverisi paremmin?

L kylla ®mei ©enosaasanoa

Kuvio 4 Tyokavereiden tunteminen

Seuraavassa kysymyksessa kysyttiin kokevatko tiimin jasenet tiimin yhtenaisty-
neen (kuvio 5). Vastaajista 57,1 % ei koe tiimin yhtendistyneen. Vastaajista
21,4 % ei osannut sanoa. Toiset 21,4 % koki tiimin nyt yhtenaisempana. Tiimin
ollessa yhtendinen, se toimii yhdessa kohti samaa tavoitetta. Yhteinen tavoite ja

yhdessa tekeminen taas on niita piirteita, jotka tekevat tiimista tiimin.

Koetko tiimin yhtendistyneen?

21,4 % 214 %

L kyllda ®ei ©enosaasanoa

Kuvio 5 Tiimin yhtenaistyminen
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Kun tyontekijoilta kysyttiin kokevatko he tiimissd enemman psykologista turvalli-
suutta, 42,9 % vastasi, etta ei (kuvio 6). Vastaajista 35,7 % ei osannut sanoa ja
21,4 % koki nyt timissda enemman psykologista turvallisuutta. Kuten tiimia kos-
kevista aiemmistakin kysymyksista voi paatella, ei ole ihme, ettd mydskaan psy-
kologisen turvallisuuden osalta ei koeta juurikaan parannusta. Myos aiemmat ky-
symykset tiimihengesta, tyokavereiden tuntemisesta ja tiimin yhtenaistymisesta
ovat laheisesti yhteydessa nimenomaan psykologisen turvallisuuden kokemuk-
seen. Psykologista turvallisuutta ei paase syntymaan tyoyhteisdssa, jossa tiimin
jasenet eivat tunne toisiaan eivatka koe olevansa yhtenainen tiimi. Talldin on hy-
vin epatodennakaista, etta tiimissa olisi tilaa esimerkiksi nostaa esiin epakohtia,
joka taas on psykologisen turvallisuuden kannalta olennaista. (Edmondson
2019.)

Koetko tiimissd enemman psykologista
turvallisuutta?

21,4 %
35,7 %

42,9 %

kylld ®mei © en osaasanoa

Kuvio 6 Psykologinen turvallisuus tiimissa

Seuraavassa kysymyksessa selvitettiin tiimin kokemusta palautteen saamiseen
littyen. Vastaajista 57,1 % kertoi saavan ty0stansa nyt enemman palautetta ja
vastaavasti 42,9 % ei koe saavansa enempaa palautetta lahiesihenkilon tultua
tiimiin. Toimiva palautejarjestelma on tarkea osa suorituksen johtamisen nako-
kulmasta, silla suorituksen johtaminen pohjautuu muun muassa palautejarjestel-
mien toimivuuteen (Sydanmaalakka 2007, 81). Palautteen saamisella on merki-
tysta myos tyontekijan tydhyvinvoinnin nakokulmasta. Tutkimuksen mukaan eri-

tyisesti positiivisella palautteella on merkitys tyontekijan osaamisen kehittamisen
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ja tyon suoriutumisen osalta. Myos palautteen saaminen tavoitteiden osalta lisaa
tyontekijoiden ymmarrysta tyon suoritusten odotuksista seka lisaa motivaatiota.
(Berlin 2008, 39,121, 170.)

Kyselyssa kasiteltiin seuraavaksi tyohyvinvoinnin kannalta keskeisia teemoja;
tyouupumusta, tyoholismia, tydssa tylsistymista, tyotyytyvaisyytta seka tyon
imua. Vastaajista 42,9 % kokee tydssaan nyt enemman uupumusta. Vastaajista
28,6 % vastasi kokevansa vahemman uupumusta ja loput 28,6 % ei osannut sa-
noa. Tyoholismia vastaajista 21,4 % kokee enemman, 42,9 % ei osannut sanoa
ja vastaajista 35,7 % kokee vahemman tydholismia. Tydssa tylsistymista vastaa-
jista 42,9 % kokee enemman ja 28,6 % kokee tydssa tylsistymistd vahemman ja
loput ei osannut sanoa. Mitd enemman naihin kysymyksiin vastaajat vastaisivat
"véhemman”, sita parempi tilanne on ja sitd vahemman tyontekijat kokevat tyossa

tyopahoinvointia.

Tyytyvaisyyden osalta vastaajat olivat tasaisesti eri mieltd keskenaan, silla
35,7 % vastaajista kertoi olevansa tyytyvaisempia ja toiset 35,7 % kertoi ole-
vansa tyytymattomampia, 28,6 % ei osannut sanoa. Positiivista on se, etta vas-
taajista 50 % kertoi kokevansa nyt enemman tydn imua ja vain 14,3 % vastaajista
kertoi kokevansa tyon imua vahemman kuin aikaisemmin. Mitd enemman naihin
kysymyksiin saatiin vastauksia “tyytyvédisempi” ja "enemmén”, sitd parempi ti-
lanne on ja sita enemman tyontekijat kokevat tyossa positiivia tunnetiloja ja voivat

paremmin.

Kysymykseen "Oletko enemman vai vahemman motivoitunut tyéhdsi?” vastaa-
jista 42,9 % kertoi olevansa enemman motivoitunut. Vastaajista 35,7 % ei osan-
nut sanoa ja 21,4 % kertoi olevansa vahemman motivoitunut. Tydntekijan moti-
vaatioon vaikuttaa moni tekija, mutta toimiva tydyhteisé voi motivoida erityisesti

silloin, kun tydntekijan omat voimavarat ovat lopussa (Salminen 2014, 66).

Kun tiimin jasenilta kysyttiin, ymmartavatkd he paremmin oman tehtavansa ja tar-
koituksensa osana organisaatiota, 78,6 % vastasi kylla ja 21,4 % ei. Tahan on

selkeasti panostettu lahiesihenkildiden toimesta, silla tiimin jdsenten ymmarrys
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omasta osastaan yrityksessa on selvasti selkeytynyt. Oman tehtavan ja osan or-
ganisaatiossa ymmartaminen on tarkeaa suorituksen johtamisen nakokulmasta,

silla se yhdistaa yksilon tavoitteet osaksi yritysta (Sydanmaalakka 2007, 81).

Kysymykseen siita, kokevatko tiimin jasenet olevansa halukkaampia oppimaan
uutta, vastaus oli melko yksiselitteinen. Vastaajista 85,7 % koki olevansa nyt ha-
lukkaampi oppimaan uutta. Tyontekijan ja tiimien kannalta juuri kyky ja halu oppia
uutta, on tiedon johtamisen osalta tarkeaa (Sydanmaalakka 2007, 177). Tiedon
johtamisen kautta saadaan selkeys siihen, minne ja kenen kanssa tyontekijoiden
tulee keskittaa voimavaransa, jotta seka tyontekija etta organisaatio saavat eni-
ten hyotya (Bailey & Clarke 2001).

Kysymykseen siita, kokevatko tiimin jasenet olevansa nyt enemman vai vahem-
man sitoutuneita oman osaamisen kehittamiseen, 71,4 % vastasi olevansa
enemman sitoutunut ja 21,4 % vahemman sitoutunut. Osaamisen kehittdminen
ja henkilokunnan sitoutuminen siihen on tarkeaa niin tyontekijan kuin organisaa-
tion osaamisen kehittdmisen nakokulmasta. Yksilon osaaminen rakentuu kyvyk-
kyydesta, elamanhallinnasta, asiantuntijuudesta ja ammattitaidosta (Tainio-Kei-
nonen 2019) ja naistda ammattitaidon ja tydnhallinnan nahdaan edistavan parhai-
ten tyohyvinvointia (Anttonen ym. 2009, 18). Organisaation nakdkulmasta kilpai-
lukyvyn kannalta maaritelty kriittinen osaamisen ja sen kehittaminen taas tuo kil-

pailuetua koko organisaatiolle (Sydanmaalakka 2007, 132).

4.1.2 Avoimien kysymysten vastaukset

Ensimmainen avoin kysymys pyysi vastaajilta tarkennusta siihen, millaisia posi-
tiivisia tai negatiivisia vaikutuksia tyontekija on huomannut arjen tekemisessa uu-
sien esihenkildiden valinnan jalkeen (kuvio 1). Tahan kysymykseen vastasi kah-
deksan henkil6a. Suurimmassa osassa vastauksia korostui tunne siita, etta esi-
henkild on helpommin ja nopeammin tavoitettavissa, enemman lasna, helpom-
min lahestyttavissa ja pysyy paremmin ajan tasalla tydntekijan tyosta. Tyohyvin-
voinnin positiiviseen kokemukseen vaikuttaa juuri se, miten hyvin johdettua ja or-
ganisoitua tyd on seka miten hyvin tydyhteiséltd saadaan tukea. (Anttonen ym.
2009, 18.) Eraassa vastauksessa kuitenkin korostui huoli siita, ettei esihenkilé6n



28

ole viela saatu luotua suhdetta. Hyvan suhteen ja toimivan vuorovaikutuksen luo-
minen esihenkilon ja alaisen valille on tarkeaa luottamuksen rakentamiseksi.
(Tuimala 2020.)

Seuraavassa avoimessa kysymyksessa kysyttiin, onko tydhyvinvointiin panos-
tettu enemman ja milla tavoin. Kahdeksan neljastatoista vastaajasta koki, ettei
tyohyvinvointiin ole panostettu enempaa tai ei ole ainakaan huomannut asiassa
muutosta. Yksi myos koki, etta tyohyvinvointiin on panostettu vahemman ja kai-
paisi tydnhyvinvointiin ja sen parantamiseen liittyen enemman keskustelua. Loput
vastaajista kokivat, etta tyohyvinvointiin on panostettu hieman enemman. Tyohy-
vinvointia tukevina ja parantavina tekijoina he nostivat esiin e-passin, joustavan
tydvuorosuunnittelun, yhteiset lahipaivat konttorilla, yhteiset keskusteluajat esi-
henkilon kanssa kahden viikon valein, paremman vuorovaikutuksen esihenkilon
ja tyontekijan valilla seka tiimin yhteiset illanistujaiset. Viihtyisa tydoymparisto, toi-
miva tyoyhteisd seka tyosuhde-edut tukevat tyohyvinvointia. Naiden tekijoiden
kautta tyé usein myos on mielekkaampaa ja tuottavampaa. (Weckstrom 2015,
32.)

Kuitenkin se, etta tyontekija on huomannut tydssaan epakohdan tyohyvinvoinnin
osalta ja kaipaisi siihen liittyen keskustelua, kielii siita, ettei tydpaikalla koeta psy-
kologista turvallisuutta. Yksi psykologisen turvallisuuden puuttumisen merkeista
on se, ettei yksilo uskalla tuoda esille huomaamiaan epakohtia ja ajatuksia. Tama
voi taas johtaa vahinkoihin, jotka olisi voitu valttaa niiden tullessa esiin aiemmin.
(Edmondson 2019.)

Viimeisessa avoimessa kysymyksessa pyydettiin jattamaan halutessaan tayden-
nyksia ja tarkennuksia annettuihin vastauksiin. Tahan vastauksia saatiin viisi.
Suurin osa vastauksista oli savyltaan enemman negatiivinen. Enimmakseen ne-
gatiivinen arviointi voi osaltaan johtua siita, etta tyontekijat ovat olleet yrityksessa
jo pitempaan. Pitempaan tydskennelleet arvioivat usein tyotaan kielteisemmin,
kun kriittisyys tydta kohtaan kasvaa (Aro 2018,131). Tiimilta I6ytyisi selkeasti ke-
hityskohteita, mutta naita ei ole osattu tuoda esiin, johtuen juuri psykologisen tur-
vallisuuden puutteesta. Vastauksissa korostui lisaantynyt paine suoriutua tyéteh-
tavista ja paasta asetettuihin tavoitteisiin, ja taman koettiin vaikuttavan myos tyo-

motivaatioon. Toisessa vastauksessa kuitenkin tyotehtavien monipuolisuuden
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koettiin lisaavan tyoviihtyvyytta seka palkitsemismallin koettiin motivoivan tehok-

kaampaan ja tarkempaan tyontekoon.

"Téllé hetkellé esihenkild luo suuria paineita tydn suorittamiseen. Aiemmin esi-
henkilbn kanssa kédydyissé keskusteluissa kéytettiin enemmaén aikaa tybhyvin-
voinnin kannalta térkeisiin asioihin. Nyt keskusteluissa, joita esihenkilbn kanssa
kaydaéan, péaépaino on vain tuloksissa. Tuntuu, ettei keskusteluissa ndhdéa tyén-
tekijaé yksilona. Lahiesihenkilbiden pitéisi saada luotua tila, jossa jokainen pystyy
loistamaan eiké niin etté ihmiset ovat yhté isoa porukkaa, jossa kaikkien on saa-
vutettava aina samat tulokset. Téméan hetken toiminta vaikuttaa negatiivisesti esi-

merkiksi motivaatioon ty6té kohtaan.”

"Tyobtehtavien monipuolisuus ja vaihtuvuus lisdévét tyésséa viihtymisté ja palkitse-

minen motivoi tekeméén toita tehokkaammin ja tarkemmin.”

Ensimmaisen vastauksen pohjalta voidaan nahda, etta tiimi toimii talla hetkella
enemman yksildiden suoritusten parantamisen ja optimoinnin kautta. Katzen-
bachin ja Smithin (1998) mukaan toimivan tiimin suorituksiin tarvitaan kuitenkin
muutakin, kuin tiimin jasenten tulosten optimointi (Katzenbach & Smith 1998,
148). Jos tiimi toimii talla hetkelld pelkastaan yksildiden tulosten optimoinnin
kautta, ei tiimistd ole saatavissa irti koko sen potentiaalia, koska tuloksekas ja
hyvinvoiva tiimi on muutakin kuin sen yksiloiden yksittaisten suoritusten summa.

Jos tiimi siis toimii tydryhman tavoin, se ei voi yltaa tiimin kaltaisiin suorituksiin.

TyOssa koettu paine suoriutua on oletettavasti yksi syy sille, miksi myos 42,9 %
kokee nyt tydssaan enemman uupumusta. Juuri liilan suuri tydmaara, ristiriitaiset

tavoitteet ja jatkuva aikapaine altistavat tydbuupumukselle (Uusitalo-Arola 2022).

Viimeisessa vastauksessa korostuu tyytyvaisyys tyon vaihtelevuuteen. Eraassa
toisessa vastauksessa korostui juuri tyytymattomyys siihen, etta vaihtelevuutta ei
ole tarpeeksi. Tassa toisessa vastauksessa tyontekija kertoi joutuvansa teke-
maan enemman tyotehtavaa, mihin hanta ei ole alun perin rekrytoitu ja koki ta-
man vahentavan mielenkiintoa ja motivaatiota tyota kohtaan. Vaittamakysymyk-
sien kautta selvisi, etta tyossa tylsistymisen kokemukset ovat useammalla tyon-
tekijalla kasvaneet. Osa syy tahan voi olla vaihtelevuuden puute, silla ainakin
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Fisherin (1987) mukaan tyossa tylsistymista tapahtuu enemman juuri rutiinin-

omaisissa tehtavissa.

Lisaksi vastauksissa nakyi se, etta tiimi on edelleen jaanyt etaiseksi. Tydkave-
reita ei tunneta tai nahda. Tama johtuu siita, etta tyota tehdaan usealla paikka-
kunnalla ja suurin osa tekee pelkastaan etatyota, jolloin esimerkiksi kohtaamisia
tyopaikalla ei ole. Yhteisia tiimi-iltoja on ollut vasta yksi, joten tiimin jasenet eivat
ole vielad kovinkaan tuttuja keskenaan. Yhdessa vastauksessa kuitenkin tunnis-
tettiin se, etta timihengen parantamisen eteen on viime aikoina alettu tehda t0ita,

ja sen vaikutukset nakyvat ehka vasta myohemmin.

"Tuntuu, ettd omaan tybhén keskitytddn nyt enemmén mutta edelleen oma tiimi
jéé aika etéiseksi. Eiké ole edelleenké&é oikeastaan pééssyt tutustumaan sen tar-

kemmin tybkavereihin.”

“Tiimiytymiseen liittyvig asioita on alettu tehdé vasta hiljattain, joten niiden vaiku-

tukset nékyvét ehké vasta pidemmén ajan jélkeen.”

Se, etta tiimi on jaanyt etaiseksi aiheuttaa sen, ettei psykologista turvallisuutta
paase syntymaan tiimissa. Psykologisen turvallisuuden puute taas johtaa siihen,
etta tiimin jasenet ajavat enemman omaa etuaan yhteisten tavoitteiden saavutta-
misen sijasta. Psykologisen turvallisuuden puuttuessa tiimi ei myoskaan ole niin
tuottava, innovatiivinen tai tehokas, silla nama ominaisuudet nayttaisivat paran-

tuvan silloin, kun tiimi on psykologisesti turvallinen. (Aro 2018, 128, 130.)

Yhdessa vastauksessa ei koettu vaikutusta tyohyvinvointiin silla, etta esihenki-
I6itd on nyt enemman. Vastauksessa korostettiin enemman yhteytta esihenkil6on

seka omaa panosta positiivisten muutosten edistajana.

“Jos viimeisilla kysymyeksillé viitataan lahiesihenkilbiden lisdédmisen vaikutukseen,
en koe, etté sillé on ollut vaikutusta tybhéni, vaan positiiviset muutokset ldhtevét
omasta halusta. Ennen nyKkyistéa tiimid palveluvastaava, joka oli ihmisldheinen ja
kenen kanssa tuli toimeen, sai néita vaikutuksia aikaan ja paransi tyéhyvinvointia.

Nykyisessé tiimissé en ole kokenut vaikutusta esihenkilbiden méaéaréalla.”
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Vastaaja on kokenut aiemmin hyvan esihenkildosuhteen myota parannuksen tyo-
hyvinvoinnissa. Esihenkildiden tuki, kuten toimiva vuorovaikutus seka palaute
tydntekijoille linkittyy vahvasti parempaan tyéhyvinvoinnin kokemukseen (Sparks
ym. 2001). Jokaisen on my0s tarpeen ottaa vastuu siitd, mita voi tehda itselleen
ja muille. On olennaista luopua ajattelutavasta, jossa johtajaan kohdistetaan
kaikki odotukset ja samalla syytetaan epaonnistumisista. Tyontekija voi osaltaan
tyydyttaa omia tarpeitaan, ratkaista ongelmia seka saada kayttoonsa tarvittavia
voimavaroja, ja myos pyrkia vahvistamaan naita taitoja yksin ja tyOyhteison
kanssa. (Miettinen ym. 2000, 42.)

Katzenbachin ja Smithin (1998) mukaan se, etta ihmiset saadaan tydskentele-
maan tiimina yhteisen tavoitteiden eteen, riippuu enemman asenteista kuin ih-
misten persoonallisuudesta, maineesta tai arvoasemasta. (Katzenbach & Smith
1998, 148.) Ja juuri muodostuneiden asenteiden muokkaamiseen esihenkild voi

omalla esimerkillaan vaikuttaa.

4.1.3 Yhteenveto

Ensimmaisten vaittdmakysymysten kautta tyontekijat raportoivat esihenkildiden
lisddmisen vaikuttaneen enemman positiivisesti tydntekoon. Positiiviseen koke-
mukseen on eniten vaikuttanut se, etta esihenkildilla on nyt enemman aikaa tyon-
tekijoille. Tama nakyy tyontekijdille arjessa muun muassa siina, etta esihenkilo
on nopeammin tavoitettavissa ja enemman lasna. Myds viihtyvyyden tyohon ja
tyotehtaviin hiukan suurempi osa koki kasvaneen esihenkildiden lisddmisen
myo6ta. Suurin osa tyontekijdista kokee nyt myds olevansa sitoutuneempi tyo-
honsa.

Esihenkildiden lisdamisen jalkeen 42,9 % kertoi kokevansa enemman tyduupu-
musta ja enemman tyossa tylsistymista. Avoimista vastauksista selvisi, etta
osalla tyontekijoista tuntuu olevan kova paine omien tyotehtavien suorittamiseksi.
Tama voi selittda osalla kasvanutta tyduupumuksen ja tyossa tylsistymisen tun-
netta. Vastaajista 50 % kertoo kokevansa enemman tyon imua ja 42,9 % kertoo

olevansa motivoituneempi tydhénsa. Osalle tyontekijoista selkeat tavoitteet ja
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palkkiomallin kautta saatu lisamotivaatio voivat selittda tyon imun ja motivaation

kasvua.

Tiimia kasittelevien vaittamakysymysten kautta nahdaan, etta esihenkildiden li-
saamisella ei ole ollut vaikutusta parempaan tiimikokemukseen. Suurin osa vas-
taajista kokee, etta tiimihenki ei ole parantunut, tyokavereita ei tunneta parem-
min, tiimi ei ole yhtenaistynyt eika psykologista turvallisuutta koeta enempaa.
Myds avoimien vastausten osalta mainittiin tiimin jaaneen yha etaiseksi. Suurin
kipukohta tiimilla tuntuukin olevan juuri etaisyys seka psykologisen turvallisuuden
puute. Tasta syysta tiimi ei toimi tahdaten yhteisiin tavoitteisiin, vaan tyontekijat

keskittyvat enemman omien yksilotavoitteiden suorittamiseen.

Saatujen vastausten myota on perusteltua sanoa, ettd kokonaisuudessaan |a-
hiesihenkildiden lisaamisella ei juurikaan ole ollut vaikutusta tyontekijoiden tyo-
hyvinvointiin. Muutoksella on Iahinna ollut vaikutusta tiimin yksildiden kokemuk-
seen tyohyvinvoinnista, mutta tiimitasolla esihenkildiden lisaamisella ei kuiten-
kaan ole ollut vaikutusta. Kuten yhdessa avoimessa vastauksessa todettiin, tiimin
yhtenaistamiseksi on alettu toimia vasta hiljattain, joten vaikutukset tiimitasolla

eivat ehka siksi viela ole havaittavissa.
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5 JOHTOPAATOKSET

Kehittamistyon lopuksi, suunnittelu- ja toteutusvaiheiden jalkeen, siirrytaan toteu-
tusvaiheeseen. Toteutusvaiheessa keskitytaan arvioimaan saatuja tuloksia seka

arvioidaan tyon hyddyntamista tulevaisuudessa. (Ojasalo 2014, 22.)

Ennen opinnaytetydprosessin aloittamista, tavoitteeksi maariteltiin Yrityksen X
rahoituspalvelun tiimin tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tilan kartoittaminen, kun
esihenkiloita lisattiin tiimiin. Tarkoitus oli selvittda, miten esihenkildiden lisaami-
nen tiimiin on vaikuttanut tiimin ja sen tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Paamaa-

rana oli saada selville, onko tyohyvinvointi parantunut vai vahentynyt.

Paakysymys, johon opinnaytetydssa haluttiin saada vastaus:
e Millainen vaikutus esihenkilon lisaamisella tiimiin on ollut tyontekijdiden

tydhyvinvointiin?

Toteutetun kyselyn kautta paakysymykseen saatiin opinnaytetyon kautta vas-
taus. Kyselyyn saatujen vastausten perusteella esihenkildiden lisdamisella tiimiin
ei ole ollut kokonaisuudessaan juurikaan vaikutusta tyotekijoiden tyohyvinvointiin.
Vastauksista paatellen muutos nakyy lievana positiivisena muutoksena tiimin ja-

senten hyvinvointiin, mutta ei tiimiin kokonaisuutena.

On muistettava kuitenkin, etta vastauksia kyselyyn ei saatu paljon, joten suuria
yhteenvetoja ja yleistyksia ei ole jarkevaa tehda. Saatuja vastauksia ei voida pei-
lata koko palveluun ja sen hyvinvoinnin tilaan, koska taman tutkimuksen kohde-
ryhmana olivat kauemmin tyota tehneet, joita taas on koko palveluun nahden
melko pieni osa. Vaittamakysymysten vastaukset antavat kuitenkin suuntaa an-
tavia kasityksia tiimin nykytilasta ja suhtautumisesta muutokseen. Naiden poh-
jalta voidaan arvioida suurimmat Kipupisteet, joiden eteen tiimissa tulisi tehda
téitd tydnhyvinvoinnin parantamiseksi. Tassa tapauksessa suurin paapaino on
avoimilla vastauksilla, silla niiden kautta tyontekijoiden aani tulee parhaiten ja luo-
tettavimmin esille. On tarkeda muistaa myds, etta tydhyvinvoinnin kokemukset

ovat hyvin yksildllisia.
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Merkittavin 10ydos kyselyssa on tiimin psykologisen turvallisuuden puute. Psyko-
logisen turvallisuuden kokemus ei ole vastausten perusteella parantunut esihen-
kildiden lisdamisen jalkeen. Perustuen Amy Edmondsonin (2019) maaritelmaan
psykologisesta turvallisuudesta psykologinen turvallisuus ei voi rakentua tiimissa,
jossa ei ole tilaa henkilokohtaiselle riskinotolle. Psykologista turvallisuutta ei siis
voi syntya tiimissa, jossa suurin osa tiimin jasenista kertoo, etta tiimihenkea ei
juurikaan ole, tyOkavereita ei tunneta, tiimi ei ole yhtenaistynyt ja tiimi tuntuu etai-
seltd. Kun taas psykologisen turvallisuuden tunne puuttuu, tiimi ei toimi tavoitteel-
lisesti yndessa (Aro 2018, 128).

Tiimin yhtenaistaminen on tarkeaa, silla yksi tyontekija ei mitenkaan pysty teke-
maan sita tyota, mitd organisaatioissa tarvitaan arvon luomiseksi asiakkaille.
Siksi epakohdista puhuminen, asiantuntemuksen ja tiedon jakaminen, riskien ot-
taminen ja yhteisty® ovat paakohdat arvon luomiseksi. Ja tahan juuri psykologi-

sella turvallisuudella on suuri rooli. (Edmondson 2019.)

Suurimmat myonteiset vaikutukset Iahiesihenkildiden lisdamisen myota yksittai-
siin tyontekijoihin nayttaisi olevan siina, etta tyontekijat kokevat saavansa nyt
enemman palautetta tyostaan, ymmartavat tehtavansa ja tarkoituksensa osana
organisaatiota paremmin seka ovat halukkaampia oppimaan uutta ja kehittamaan
omaa osaamistaan. Nailla tekijoilla on merkitysta tydhyvinvoinnin parantumisen
osalta. Erityisesti palautteen saaminen selventaa tyon odotuksia, motivoi, edistaa

osaamisen kehittymista ja luo varmempaa tydotetta (Berlin 2008, 39,121,170).

Huomiota tulisi kiinnittaa tyontekijoiden kokemuksiin tyduupumuksesta ja tyossa
tylsistymisesta. Kyselyyn vastaajista 42,9 % vastasi kokevansa tydssa nyt enem-
man tyduupumusta seka tydssa tylsistymista. Oleellista olisi tunnistaa niita tyon
tekijoita, jotka aiheuttavat uupumusta ja tydssa tylsistymista, ja pyrkia ehkaise-
maan naita tekijoitd. Tyduupumus ja tydssa tylsistyminen nakyvat tydntekijan
kielteisena suhtautumisena tyohon, ja talla on vaikutusta niin tyontekijan tyohy-
vinvointiin kuin myds ty6tahtiin ja tuloksellisuuteen. ((Makikangas ym. 2017, 107,
110.) Tybuupumusta ehkaistaan tyopaikalla parhaiten tydolosuhteiden saannalli-

sella arvioinnilla, jatkuvalla kehittamisella seka toimivien kaytantojen epakohtien
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korjaamisella (Uusitalo-Arola ym. 2022). Kun tunnistetaan esimerkiksi uupu-
musta ja tylsistymista aiheuttavat tekijat, niita voidaan ehkaista, jonka kautta va-

hennetaan tyopahoinvointia.

Tybuupumuksen ja tyossa tylsistymisen kokemusten vahentamisen lisaksi tii-
missa olisi tarkeaa myos pyrkia lisaamaan erityisesti tydn imun kokemuksia. Tyon
imun kokemukset tuottavat tyontekijalle mielihyvaa ja merkitysta, jolloin tydo myos
palkitsee. (Salminen 2014, 325.) Tyon imu tuottaa myos organisaatiolle hyotya
muun muassa tyontekijan omistautumisen kautta, silla omistautuneet tyontekijat
haluavat tehda tydssa parhaansa organisaation menestymiseksi (Hakanen 2009,
31, 33).

Yksilotasolla olisi tarkeaa selvittda tydhyvinvoinnin teemoja seka selventaa ta-
voitteet. Parin viikon valein kaytavissa keskusteluissa olisi tarkeaa pyrkia vie-
maan keskusteluja suoritusten lapikaymisen lisaksi tyontekijan hyvinvointiin, jak-
samiseen ja motivaatioon liittyen. Keskustelujen tulisi luoda turvallinen tila seka
parantaa luottamusta ja vuorovaikutusta tyontekijan ja esihenkilon valilla. Ainakin
psykologisen turvallisuuden nakokulmasta, silla miten kysymykset keskuste-
luissa asetellaan, on valia. Kysymysten tulisi olla toista kunnioittavia seka konk-
reettisia. (Edmondson 2019.) Yhden avoimen vastauksen perusteella keskuste-
luissa painotettiin liikkaa suorituksiin paasemista, jonka koettiin lisadavan paineita
tyosta selviytymiseen ja sita kautta sen vaikuttavan laskevasti tydmotivaatioon.
Finanssialalla suurimmat stressitekijat ovat aikapaine seka liiallinen tydmaara, ja
nama altistavat tyohyvinvoinnin ongelmille (Giorgi ym., 2017). Esimerkiksi liian
suuri tydmaara, rooliristiriidat ja -epaselvyydet seka heikko esihenkilon tuki altis-

tavat tyduupumukselle. (Uusitalo-Arola ym. 2022.)

Vaikka esihenkildiden lisdamisella tiimiin ei siis mielestani ole juurikaan ollut vai-
kutusta tyontekijoiden tydhyvinvointiin naen kuitenkin, ettd muutos on ollut yrityk-
sessa jarkeva ja potentiaalia tyonhyvinvoinnin parantamiseksi on muutoksen
myota enemman. Lahiesihenkilot ovat nyt paremmin Iasna ja tuntevat paremmin
tiimin tyontekijat, ja voivat sen pohjalta tehda yksildllisempia toimenpiteita tydhy-
vinvoinnin edistamiseksi. Lahiesihenkilot ovat tarkedssa asemassa tiimin hyvin-

voinnin parantamiseksi yhtenaistamisen ja luottamuksen rakentamisen osalta.
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Esihenkildiden tehtava on myos tukea ja vahvistaa tiimin psykologista turvalli-
suutta (Aro 2018, 130).

Tyohyvinvoinnin parantamiseksi tiimissa tulee siis tulevaisuudessa keskittya psy-
kologisen turvallisuuden luomiseen, hioa vuorovaikutustaitoja, rakentaa luotta-
musta ja selventaa tiimiroolit seka tiimin yhteinen tavoite. Tiimissa tulee myos
loytaa keinot tunnistaa tydouupumusta ja tyossa tylsistymisen tekijoita seka toi-
saalta I0ytaa keinot tyon imun kokemusten lisaamiseen. Tiimin yhteinen tavoite

tulee myos kirkastaa, jotta tiimin jasenet ahkeroivat yhteista tavoitetta kohti.

Vaikka opinnaytetyon keskiossa oli selvittaa esihenkildiden vaikutusta tyohyvin-
vointiin ja siten sita, miten uudet esihenkildt voivat parantaa tyohyvinvointia, ei
tydhyvinvoinnin ja tiimiytymisen edistaminen kuitenkaan ole pelkastadan uusien
esihenkildiden harteilla, vaan vastuu omasta hyvinvoinnista on myds tyontekijalla
itsellaan. Vastuu tyohyvinvoinnista jakautuu yksilon, yrityksen ja yhteiskunnan
kesken (Pietila 2010, 169; limarinen 2009.) Esihenkilon taytyy kuitenkin toimia
suunnannayttajana ja herattda keskustelua tiimin kesken. Tiimi on toiminut kui-
tenkin jo pitkaan kaytannossa ilman yhteison tukea, joten luottamuksen ja parem-
man vuorovaikutuksen rakentamiseen tarvitaan nyt oletettavasti enemman esi-
henkilon tukea ja esimerkkia. Ty6ilmapiirin parantamiseksi johtoasemassa ole-
vien taytyy siis olla aidosti kiinnostuneita ja tehda konkreettisia asioita hyvinvoin-
nin parantamiseksi, jossa esihenkilon nayttama esimerkki on ratkaiseva (Aro
2018, 137).
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6 LOPUKSI

OpinnaytetyO lahti liikkeelle yrityksen tarpeesta. Ty eteni sen jalkeen prosessina
suunnittelun, aineiston keruun ja viitekehyksen rakentamisen, kyselyn suunnitte-
lun ja toteutuksen kautta itse tyon toteutusvaiheeseen, jossa kysely purettiin ja
tulokset analysoitiin. Edelliseen kappaleen loppuun myos nimettiin tarkeimmat
kehityskohteet eli miten opinnaytetyon tuloksia voitaisiin hyddyntaa yrityksessa.
Tassa vaiheessa jaljella on enaa tyon arviointi seka sen pohtiminen, voidaanko

opinnaytetyon pohjalta tehda jatkotutkimuksia.

Prosessi haastoi omaa kasitystani erityisesti tiimitydn nakdkulmasta. Ennen opin-
naytetyon aloittamista, oma hypoteesini oli, etta tydhyvinvointi tiimissa olisi pa-
rantunut esihenkildiden lisaamisen myota. Ajattelin, etta koska tyontekijoita on
paljon ja tyOpisteita on kolmella eri paikkakunnalla, vaatii se paljon organisointia
ja sen vuoksi oma lahiesihenkil6 toimipaikoilla varmasti lisaisi tydhyvinvointia. Tii-
min vastaukset eivat kuitenkaan olleet Iaheskaan nain yksiselitteisia, vaan esiin
nousi ongelmakohtia, joihin ei ole esihenkildiden lisaamisen jalkeen saatu paran-
nusta. Myos huomio siita, etta lahiesihenkilon lisays ja sen vaikutus tyohyvinvoin-
tiin nakyi enemmankin yksilétasolla kuin tiimitasolla oli merkittava. Keskeista tii-
missa on jatkossa paremman tyohyvinvoinnin saavuttamiseksi luottamuksen ra-

kentaminen niin tiimin kesken kuin yksittaisen tyontekijan ja esihenkilon valilla.

Siihen, ettei tiimi toimi kovinkaan tehokkaasti yhdessa vaikuttaa varmasti se, etta
palvelun tiimin tai tiimien maarittdminen on minullekin tutkijana hieman hamara.
MyoOs se, etta moni tyontekija kuuluu useampaan tiimiin, koska tekee useampaa
eri tyotehtavaa, tekee tiimien maarittelysta palvelussa vaikeampaa. Joten jos
pelkastaan tiimien maarittely on epaselvaa, varmasti myos tiimiytyminen on vai-
keaa. Tarkeaa olisi siis maaritella tiimit selkedmmin ja 16ytdd myods mahdolliset

epaviralliset tiimit, jotta tiimi tai tiimit toimisivat paremmin yhdessa.

Haasteena tiimin osalta on edelleen Covid-19-pandemian aiheuttama pakote eta-
tydhon ja etatydn vakiintuminen arkeen. Tahan haasteen tuo siis nimenomaan
tiimiytyminen verkon valityksella. Verkon valityksella tiimiytyminen on oleellista
myO0s siksi, etteivat kaikki tyontekijat tee tyota samalla paikkakunnalla. Tarkeaa
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onkin miettia, miten pystytaan varmistamaan luottamuksen ja psykologisen tur-
vallisuuden rakentuminen etatydossa seka miten verkon kautta saadaan aikaan

aitoa vuorovaikutusta.

Haastavaa tutkimuksesta teki myos toisaalta sen henkilokohtaisuus seka yksilol-
lisyys. Tyohyvinvoinnin kokemukset nojaavat vahvasti tyontekijan omaan koke-
mukseen, ja erityontekijat arvostavat tyossa eri asioita. Taman vuoksi se, mika
toiselle tyontekijalle tuntuu esimerkiksi innostavana haasteena voi toiselle tuntua

liiallisena paineena.

Opinnaytetyon kautta on voitu paikantaa paremmin tiimin ongelmia seka saatu
ideoita siihen, miten ongelmia voitaisiin parantaa. Kyselyista saatujen vastausten
kautta esihenkilot saavat tietoa siita, mitka ovat heidan tiiminsa ongelmakohdat,
ja miten naita ongelmakohtia voidaan lahtea selvittamaan. Esihenkilot ovat myos

paremmin perilla siita, minkalaista tukea tiimilaiset esihenkildilta nyt tarvitsevat.

Koska taman opinnaytetyon kautta saatu tieto tiimin tydhyvinvoinnintilasta kertoi,
etta erityisesti tiimin psykologisen turvallisuuden rakentamiseen on panostettava,
mielenkiintoista olisi nahda tutkimus keskittyen juuri psykologiseen turvallisuu-
teen tiimissa ja sen kehittamiseen. Ja myos miten esihenkildt onnistuvat edista-
maan psykologisen turvallisuuden rakentumista tydyhteisdssa ja mika esihenki-
I6n rooli on tiimin psykologisen turvallisuuden rakentumisen osalta. Mielenkiin-
toista olisi nahda myos vastaavanlainen tyohyvinvointikysely myohemmassa vai-
heessa, kun tiimin yhtenaistamisen eteen on tehty yrityksessa enemman t4ita.
Silloin kysely olisi hedelmallisempi, silla nahtaisiin paremmin eri tekijéiden vaiku-
tuksia ja mihin asioihin panostamalla on saatu eniten aikaan positiivisia muutok-

sia.
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Lahiesihenkildiden lisédminen tiimiin
Kysely toteutetaan osana Tampereen ammattikorkeakoulun liketalouden tutkinto-
ohjelman opinnédytetyota. Kyselyn tavoitteena on selvittaa, milaisia vaikutuksia
lahiesihenkiloiden lisaamiselld on ollut tydntekijdiden tyohyvinvointiin, Kyselyyn
vastaamisesta ei keritd henkildtietoja. Kyselyyn vastaamizeen menee n. 5 minuuttia.

*Pakelinen

Keskeiset termit méé&riteltyna

Psykologinen turvallisuus: Kasitys siitd, ettéa ryhma on turvallinen henkilikohtaiselle
riskinotolle ja jokainen voi olla oma itsensa joutumatta naurunalaiseksi.

Tybuupumus: Syntyy pitkdaikaisen stressin sekd henkisten ja fyysisten voimavarajen
ehtymisen seurauksena. TyGuupumus nakyy mm. uupumusasteisena vasymyksend,
kielteisena suhtautumisena ja valinpitamattomyytena.

Tydholismi: TyGholismi nakyy tyéntekijssa mm. ylisitoutuneisuutena, suorituskeskeisyytend,
perfektionismina seka kielteisend subtautumisena.

Tyossa tylsistyminen: Tydssa tylsistyminen nakyy tyytymattamyytena tyohaon, ja keskeista
siind on levottormuus, heikko keskittymiskyky tydtehtaviin sekd mielenkiinnon ja haasteiden
puute.

Tyon imu: Tunnetila, jossa korostuu energisyys, sinnikkyys ja halu panostaa tydhon seka
omistautuneisuus, innokkuus ja keskittyneisyys.

1. Oletko tydskennellyt yrityksessd ennen vuotta 20227 *
Merkitse vain yksi soikio.
Kyl

JEi

2. Milld paikkakunnalla tydskentelet? *
Merkitse vain yksi soikio.
() Tampere
) Kuopio

_ Joensuu
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3. Koetko lahiesihenkiloiden lisaamisella olleen positiivisia tai negatiivisia *
vaikutuksia arjen tydntekoon?

Merkitse vain yksi soikio.

) Enemmin positiivisia vaikutuksia
() Enemman negatiivisia vaikutuksia
() Eivalkutusta

() Enosaasanoa

4. Tarkenna mitd vaikutuksia olet huomannut, jos vastasit huomanneesi positiivisia
tai negatiivisia vaikutuksia.

5. Onko tydhyvinvointiin mielestdsi panostettu enemmén vuoden vaihteen jilkeen? *
Milld tavain?

6. Koetko viihtyvyyden tydhon ja tyotehtaviisi lisdéntyneen? *
Merkitse vain yksi saikio.
) Kyl

" E

i Y
() Enosaa sanoa
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7. Koetko olevasi sitocutuneempi tydhon ja tyotehtaviisi? *
Merkitse vain yksi soikio.

O Kyl

JEi

') En nsaa sanca

8. Ovatko tehtavanannot selkeampia val pysyneet samana? *
Merkitse vain yksi soikio.
) Selkedmpis
) Pysyneet samana

() Enosaasanoca

9. Koetko tiimihengen parantuneen? *

Merkitse vain yksi soikio.

Kyl

JE

() Enosaa sanoa

10, Koetko tuntevasi tyfkaverisi paremmin? *

Merkitse vain yksi soikio.

O Kyl

JEHE

() Enosaasanca
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11.  Koetko tiimin yhtendistyneen? *
Merkitse vain yksi soikio,
O Ryl
Ei

i Y
___JEnosaa sanoa

12, Koetko tiimissd enemman psykologista turvallisuutta? *
Merkitse vain yksi saikio.
O Ryl
C_JEi

P

() Enosaa sanoa

13. Saatko tystdsi enemmadn palautetta? *
Merkitse vain yksi soikio.
O Ryl
C_JEi

e

() Enosaa sanoa

14.  Koetko enemmdn vai vahemman tybuupumusta? *
Merkitse vain yksi soikio.

() Enemmén uupumusta
 WahemmiEn uupumusta

-

() Enosaasanoa

hibtps:iidacs ool e.comifommadr SsWEIL S SZIIOV rH Zi0R0 Xy -2_P_lEahcLCratCwpadedit

jatkuu



21.10.2022 11.66 Lihiesiharkilbiden fsaaminen imiin

15.  Koetko enemman vai vahemman tycholismia? *
Merkitse vain yksi soikio,
) Enemmin
) vihemmén

I Y
) Enosaa sanoa

16.  Koetko enemman vai vdhemman tygssa tylsistymista? =

Merkitse vain yksi soikio.

() Enemmén

[ ) w&hemman

'\ Enosaasanoa

17, Oletko tyytyvéisempi vai tyytymattémampi tybhosi? *
Merkitse vain yksi soikio.

-

) Tyytyvéisempi
) Tyytymittsmampi

'\ Enosaasanoa

18.  Koetko enemmdn vai vhemman tydn imua? *

Merkitse vain yksi soikio.

() Enemman

() Wahemmén

.. Enosaa sanoa
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19, Oletko enemmaén vai vahemman motivoitunut tydhisi? *
Merkitse vain yksi soikio.
) Enemmin
) vihemmén

I Y
. En osaa sanoa

20.  Ymmarratkd oman tehtavasi ja tarkoituksesi osana organisaatiota paremmin? *
Merkitse vain yksi soikio.
O Ryl

-

__JEi

() Enosaa sanca

21.  Koetko olevasi enemmaén vai vahemman halukas oppimaan uutta? *
Merkitse vain yksi soikio.
) Enemmin
() wahemman

-

() Enosaa sanca

22.  Koetko oclevasi enemman vai vahemman sitoutunut oman osaamisen *
kehittdmiseen?

Merkitse vain yksi soikio,

(_) Enemmén
) WEhemmiEn

() En osaa sanoa
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23.  Halutessasi voit taydentaa ja tarkentaa vastauksiasi tahan.

Google ei ole luonut tai hyndksynyt tata sisaliba,

Google Forms
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