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Tyon tavoitteena oli tutkia, miten ketterat menetelmat vaikuttavat tyontekijoiden hyvinvointiin
ja tyokuormituksen hallintaan kohdeyrityksen tuotetiimeissa. Keskeisena paamaarana oli
tunnistaa stressitekijoita seka 10ytaa keinoja, joilla voidaan vahentaa psykososiaalista
kuormitusta ja parantaa ketteran tydoympariston toimivuutta.

Tutkimus toteutettiin kyselyn3, joka sisalsi seka strukturoituja ettd avoimia kysymyksia.
Strukturoidut kysymykset laadittiin hyddyntaen Likertin asteikkoa, mika mahdollisti vastausten
prosentuaalisen jakautumisen analysoinnin. Avoimet vastaukset ryhmiteltiin sisallon
samankaltaisuuden perusteella muutamiin paakategorioihin.

Kirjallisuuskatsaus osoitti, etta ketterien menetelmien kayttd tuo mukanaan seka etuja etta
haasteita, jotka liittyvat seka tydskentely-ymparistoon etta toimintatapoihin. Tutkimuksen
tulokset olivat samansuuntaisia taman kanssa. Merkittava osa vastaajista koki ajoittaista tai
jatkuvaa tyOkuormitusta liiallisten tydmaarien, eparealististen maaraaikojen ja jatkuvien
keskeytysten vuoksi. Samalla monet arvostivat ketterien menetelmien joustavuutta ja
mahdollisuutta vaikuttaa tyonkulkuun. Keskeisiksi stressitekijoiksi nousivat tiimiresurssien
alimitoitus, puutteellinen viestinta ja organisaatiomuutokset. Toisaalta menetelmien koettiin
parantavan tiimien yhteisty6ta ja vuorovaikutusta seka lisaavan tyontekijoiden
vaikutusmahdollisuuksia, mika nahtiin myonteisena kehityksena.

Tyontekijdiden hyvinvoinnin parantamiseksi on tarkeaa varmistaa riittavat resurssit, tarjota
joustavia tyoaikoja, kehittaa viestintakaytantoja ja mukauttaa ketterat menetelmat tiimien
erityistarpeiden mukaan. Konkreettisina esimerkkeina tama voi tarkoittaa kattavaa koulutusta
ketterien menetelmien ja tyOkalujen kayttoon, roolikartan laatimista vastuiden
selkeyttamiseksi, melunhallinnan parantamista avotoimistoissa seka turhan byrokratian
karsimista, joka hidastaa sprinttien etenemista. Organisaation tulee kuunnella tydntekijéiden
kokemuksia ja kehittaa toimintatapoja, jotka vastaavat entista paremmin tiimien tarpeisiin.
Naiden toimenpiteiden toteuttaminen voi merkittavasti vahentaa stressia ja parantaa
tydympariston toimivuutta, ja samalla hyddynnetaan ketterien menetelmien tarjoamat
positiiviset vaikutukset.

" Asiasanat: psykososiaaliset tekijat, ketterat menetelmat, kyselytutkimus, stressinhallinta
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The purpose of this study was to explore how agile methods influence employee well-being
and workload management within the product teams of the target company. The main
objective was to identify stress factors and develop strategies to reduce psychosocial strain
while enhancing the effectiveness of the agile work environment.

The research was carried out through a survey comprising both structured and open-ended
questions. The structured questions were designed using a Likert scale, enabling the
analysis of the percentage distribution of responses. The open-ended answers were grouped
into a few main categories based on content similarity.

The literature review revealed that the use of agile methods brings both benefits and
challenges, affecting the work environment as well as day-to-day practices. The study’s
findings were consistent with these observations. A significant proportion of respondents
reported experiencing occasional or persistent work overload caused by excessive
workloads, unrealistic deadlines, and frequent interruptions. At the same time, many
appreciated the flexibility of agile methods and the opportunity to influence workflows. The
most prominent stress factors were identified as insufficient team resources, inadequate
communication, and organizational changes. Conversely, agile methods were perceived to
improve collaboration, communication, and employee empowerment — all regarded as
positive developments.

To improve employee well-being, it is important to ensure adequate resource, provide flexible
working hours, develop communication practices, and adapt agile methods to the specific
needs of each team. Examples of practical measures include offering comprehensive training
in agile methods and tools, creating role maps to clarify responsibilities, improving noise
control in open-plan offices, and eliminating unnecessary bureaucracy that slows down sprint
progress. The organization should actively listen to employee experiences and adapt its
practices to better align with team needs. Implementing these actions can substantially
reduce stress and improve the functionality of the work environment — while capitalizing on
the positive impacts offered by agile methods.

" Keywords: Psychosocial factors, agile methods, survey study, stress management
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Kaytetyt lyhenteen ja termit

Ketterat menetelmat

Agile

Iteratiivinen

Scrum

Kanban

Scrumban

LeSS

Vesiputousmalli

Yrityksissa kaytettava projektinhallintamalli. Ketterat menetelmat tar-
joavat keinon arvioida toteutettavuutta lyhyissa kehityssykleissa ja
mukautua nopeasti arvioinnin seka palautteen perusteella (Project

Management Institute & Agile Alliance, 2017, s.7).
Yleisesti kaytetty Englannin kielinen nimitys ketterista menetelmista.

Projektinhallinnan ja kehitystyon yhteydessa se viittaa menetelmaan,

jossa tyo suoritetaan useissa perakkaisissa kierroksissa.

Iteratiivinen projektinhallintamenetelma, jota kaytetaan yleisimmin
ketterissa ohjelmistokehitysprojekteissa, mutta joka soveltuu kaik-

keen projektimuotoiseen tydhon (Cooke, 2012, s.44).

Tyoprosessin hallintamenetelma, etta visuaalinen tyokalu, jonka ta-
voitteena on tehostaa tyon kulkua, vahentaa hukkaa ja parantaa la-
pinakyvyytta (Project Management Institute & Agile Alliance, 2017,
s.103).

Johtamismalli, jossa Scrum yhdistyy Kanbanin tarjoamaan jatkuvan
parantamisen nakokulmaan (Project Management Institute & Agile
Alliance, 2017, s. 108).

Scrumin skaalattu versio, viitekehys, jota kaytetdan useiden kehitys-
tiimien organisoimiseen yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi, laajen-
taen Scrum-menetelmaa (Project Management Institute & Agile Alli-
ance, 2017, s. 113).

Perinteinen projektinjohtamismalli, jossa analyysi-, suunnittelu-, kehi-
tys-, testaus- ja toimitusvaiheet toteutettiin perakkain siten, etta yh-
den vaiheen oli oltava taysin valmis ennen kuin seuraava voidaan
aloittaa. (Cooke, 2012, s.34).



MVP-malli

Inkrementti

Kehityssykli

10

Pienin julkaisukelpoinen tuote (Minimum Viable Product, MVP,) on
tuotteen varhaisin versio, jossa on vain valttamattomat ominaisuu-
det, jotta se voidaan julkaista kayttgjille, kerata palautetta ja kehittaa
tuotetta eteenpain todellisten kayttokokemusten pohjalta. (Project

Management Institute & Agile Alliance, 2017, s. 23).

Tuotekehityksen konkreettinen edistysaskel, joka pyritaan tuotta-
maan suunnitelmallisesti jokaisen sprintin lopussa (Project Manage-
ment Institute & Agile Alliance, 2017, s. 22).

Lyhyt, toistuva kehitysjakso (yleensa 2—4 viikkoa), jonka aikana tiimi

suunnittelee, toteuttaa ja toimittaa inkrementin
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1 JOHDANTO

Projektinhallintamenetelman valinnalla on ratkaiseva merkitys jokaisen projektin onnistumi-
selle. Eri menetelmat tarjoavat erilaisia ratkaisuvaihtoehtoja tehtavien, resurssien ja aikatau-
lujen tehokkaaseen hallintaan. Tarkasti maaritellyissa ja vaiheistetuissa projekteissa perintei-
nen vesiputousmalli tarjoaa lineaarisen ja perakkaisen lahestymistavan. Malli on tehokkaim-
millaan silloin, kun projektin vaatimukset maaritellaan tarkasti jo alussa, ja ne pysyvat muuttu-
mattomina koko projektin ajan. Vesiputousmenetelma soveltuu erityisesti hankkeisiin, joissa

tiukat viranomaisvaatimukset ja kattava dokumentaatio ovat osa projektivaatimuksia.

Heraudin ym. (2019, s. 12) mukaan innovatiivisia tuotteita valmistavien yritysten tuotekehitys
koostuu yleensa kompleksisista projekteista, joissa ohjataan monimutkaista jarjestelmaa
kohti tavoitetta, joka ei ole taysin maaritelty projektin alussa. Taman mahdollistamiseksi yri-
tyksen johto kokoaa yhteen monipuolista osaamista, ja organisaatio keraa suuren osan tarvit-
tavasta tiedosta projektin edetessa. Monimutkainen jarjestelma edellyttaa pitkalle itseorgani-
soituvia prosesseja, jotka muokkautuvat ja maarittyvat uudelleen projektin aikana tehden ko-
konaisuudesta ennakoimattoman. Tallaisen jarjestelman ohjaaminen on vaikeaa tyokaluilla,

jotka perustuvat lineaariseen syy—seurauslogiikkaan.

Ketterat menetelmat (Agile) ovat nousseet merkittavaksi tuotekehitysmenetelmaksi vesipu-
tousmallin rinnalle. Ketterat menetelmat tarjoavat joustavuutta, korkeaa laatua ja nopean pa-
lautesilmukan paatdksentekoon yrityksissa, joissa lineaarinen ja perakkainen lahestymistapa
koetaan lilan kankeaksi tai tuotteen kompleksisuus edellyttaa toisenlaista toimintamallia. Ket-
terien menetelmien hallintamallit on suunniteltu ratkaisemaan projektien tyypillisia ongelmia,
kuten budjetti- ja aikataulujen ylityksia, heikkolaatuisia tuotoksia ja tyytymattomia kayttgjia.
Niiden perusperiaatteisiin kuuluu laajan etukateissuunnittelun korvaaminen inkrementaali-
sella, ajantasaisen tiedon perusteella etenevalla suunnittelulla. Menetelmat painottavat myds
korkean laadun ja ratkaisun eheyden varmistamista alusta alkaen. Lisaksi tekniset haasteet
ja riskit pyritaan kasittelemaan mahdollisimman aikaisessa vaiheessa projektia. Muuttuvien
vaatimusten vaikutuksia vahennetaan matalan hallinnollisen rakenteen avulla (Cooke 2012,

s. 3743 ja Project Management Institute & Agile Alliance, 2017).
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Kaytannon tasolla ketterissa menetelmissa toimitetaan usein ja jatkuvasti korkean prioriteetin
tuoteominaisuuksia, jotka ovat taysin toimivia, testattuja ja tuotantovalmiita. Henkilostoon luo-
tetaan, ja heille annetaan valtuudet tuottaa liiketoiminta-arvoa lisdavia inkrementteja. Cooken
(2012, s. 37-43) mukaan tdma vahvistaa tyontekijdiden autonomiaa ja motivaatiota. Menetel-
mat kannustavat myos jatkuvaan viestintaan liikketoiminta-alueiden ja projektitiimien valilla. Se
parantaa lopputulosten merkityksellisyytta, kaytettavyytta ja hyvaksyttavyytta seka vahvistaa
asiakaslahtoisyytta. Cooke jakaa ketterien menetelmien hyodyt strategisiin ja taktisiin tasoi-
hin.

Strategisella tasolla. Ketterat menetelmat tukevat jatkuvaa riskienhallintaa ja budjettikulujen
hallintaa, mahdollistavat konkreettisten tulosten nopean toimituksen seka vahvistavat linjauk-
sen liiketoimintavaatimuksiin. Ne auttavat keskittymaan prioriteettiominaisuuksiin ja tukevat or-
ganisaation, toimialan seka teknologian muutoksiin sopeutumista. Lisaksi ketterat menetelmat
lisdavat tilanneseurannan lapinakyvyytta, nostavat lopputuotteiden laatua, parantavat henki-
[0ston pysyvyytta, tukevat innovaatioita ja auttavat minimoimaan ratkaisujen elinkaarikustan-
nuksia.

Taktisella tasolla. Hyodyt iimenevat muun muassa tehokkaampana resurssien kayttona, mika
tarkoittaa enemman arvoa per kaytetty tyotunti, seka teknisten ongelmien varhaisempana tun-
nistamisena. Lisaksi toisto- ja hukkatyon tarve vahenee, dokumentaation hallinnollinen taakka
kevenee ja joustavuus lisdantyy. Henkiloston autonomia, tydn mielekkyys ja tyotyytyvaisyys
kasvavat.

Cooke (2012, s. 37—42) jatkaa, etta korkea laatu, tiukka testaus ja asiakaspalautteen jatkuva
hyddyntaminen varmistavat, etta toimitetut ratkaisut vastaavat tarpeisiin ja sailyvat kustan-
nustehokkaina myos tuotantokayton aikana. Naita menetelmia voidaan pitaa jarkevana ja vai-
kuttavana tapana ohjata organisaation rajalliset resurssit matalariskisten ja korkean liiketoi-
minta-arvon ratkaisujen tuottamiseen. Samalla ne vahvistavat tiimien yhteisty6ta, asiakaslah-

toisyytta ja kykya reagoida jatkuvasti muuttuvaan toimintaymparistoon.

Oyetoyanin ym. (2018, s. 86—103) nostavat esille tutkimuksessaan, etta staattisten analyysi-
tyokalujen ja ketterien kaytantojen omaksuminen voi olla erityisen haastavaa uusille kaytta-
jille ja vaatia merkittavaa ajattelutavan muutosta. On todennékoaista, etta pidempaan ketteria
menetelmid kayttaneissa tiimeissé muutosvastarinta on vahaisempaa kuin tiimeissa, joissa
menetelmien kayttd on vasta alussa. Lisaksi joidenkin tyokalujen rajallinen tehokkuus — esi-
merkiksi staattisten analyysityokalujen heikko tarkkuus — voi heikentaa niiden tukea ketterien

menetelmien soveltamisessa.
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Eilers ym. (2022, s. 2) korostavat, etta ketterat menetelmat eivat ole pelkkd menetelmavalinta
tai yksittainen tyokalu, vaan strateginen ja kulttuurinen Iahestymistapa, joka vaikuttaa organi-
saation kykyyn innovoida ja menestya epavarmassa toimintaymparistossa. Ketteryyden teho-
kas hyddyntaminen edellyttaa seka prosessien etta organisaatiokulttuurin kehittamista. On-
nistunut kayttdonotto vaatii kulttuurista muutosta, jossa painotetaan ihmisia, yhteisty6ta ja
joustavuutta enemman kuin prosesseja ja dokumentaatiota. Kettera organisaatiokulttuuri ko-
rostaa koko organisaation kykya mukautua, oppia ja toimia joustavasti — ei vain yksittaisten

tiimien tasolla.

Amajuoyi ym. (2024, s. 250) totetavat, etta ketterien menetelmien myonteiset vaikutukset na-
kyvat myos asiakas- ja sidosryhmatasolla. Ne parantavat asiakastyytyvaisyytta, mahdollista-
vat nopean palautteen hyodyntamisen kehityksessa ja parantavat tuotteen laatua, kun ongel-
mat tunnistetaan ja korjataan aikaisessa vaiheessa. Tutkimuksessa korostetaan tiivista asia-
kasyhteistyota, jossa asiakas osallistuu aktiivisesti kehitykseen jo tuotteen alkuvaiheista lah-
tien. Prosesseissa painottuu nopea palautesykli esimerkiksi MVP-mallin (Minimum Viable
Product) kautta, mika auttaa tuottamaan ratkaisuja, jotka vastaavat paremmin asiakkaan to-

dellisiin tarpeisiin (Project Management Institute & Agile Alliance, 2017, s. 23).

Theobald ja Diebold (2018, s. 123—126) korostavat, etta yrityksissa, joissa ketteria menetel-
mia ja perinteisia toimintatapoja kaytetaan rinnakkain ja niiden rajapintoja yhdistetaan, voi il-
meta merkittavia toimintaongelmia. Sisaisia rajapintoja ovat projektin ja tiimin viestinta seka
perinteisten ja ketterien organisaation osien yhteistyo. Ulkoisissa rajapinnoissa, kuten asiak-
kaiden kanssa, jotka suosivat perinteisia menetelmia, voi olla haasteellista ymmartaa kette-
rien menetelmien mukaista tuotekehitysta, joka etenee iteratiivisten kierrosten ja sprintti-
inkrementtien muodossa. Toiminnan yhteensovittaminen edellyttaa rajapintojen tunnistamista

ja niiden haasteiden systemaattista poistamista

Jallow ym. (2023) analysoivat kahdenkymmenen tutkimuksen aineistoa ketterien menetel-
mien tiimeista vuosilta 2017-2022 keskittyen tiimidynamiikan vaikutukseen menetelmien on-
nistumisessa. Heidan analyysinsa osoitti, ettd useimmissa tarkastelluissa tutkimuksissa arvi-
ointimittareina kaytettiin paaasiassa kustannuksia, asiakastyytyvaisyytta, laatua ja aikatau-
lussa pysymista. Jallow ym. korostavat omassa tutkimuksessaan, etta tiimidynamiikan vaiku-
tukset ovat merkittava tekija ketterien menetelmien toimivuuden arvioinnissa, ja ne tulisi ottaa

huomioon analyysin ja kehittdmisen yhteydessa. Kommunikaatio, yhteisty®, osaaminen,
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kokemus ja tiedon jakaminen vaikuttavat merkittavasti tiimin suorituskykyyn. Samoin luotta-
mus ja konfliktien hallinta parantavat tiimin kykya reagoida muutoksiin ja epavarmuuksiin. Tii-
mikokoonpanoa suunniteltaessa tulisi huomioida monipuolinen osaaminen ja selkea rooli-
jako. Itseorganisoituvat tiimit, joissa jasenet ottavat vastuuta ja tyoskentelevat tiiviissa yhteis-

tydssa, toimivat yleensa tehokkaammin.

Taman tyon tarkoituksena on tuottaa tietoa kohdeyrityksen kehitystiimien kokemista eduista
seka haasteista ketterissa menetelmissa, timidynamiikasta seka naiden vaikutuksesta tyon
psykososiaaliseen kuormittavuuteen. Tata tutkitaan Webropol-kyselylla, joka sisaltaa seka
strukturoituja ettd avoimia kysymyksia, joten aineisto on seka maarallista etta laadullista.
Strukturoiduista vastauksista saadut tulokset esitetdan prosenttijakaumina. Avoimien kysy-
mysten vastaukset ryhmitellaan teemoittain ja aihepiireittain. Nain muodostuneita ryhmia
analysoidaan sisalldnanalyysin avulla, jotta saadaan muodostettua yhtenainen kuva vastauk-
sista seka tunnistetaan ja ymmarretaan esiin nousseita keskeisia ajatuksia, kasitteita ja yh-

teyksia.

Kohdeyrityksena on vuonna 1933 perustettu monikansallinen konserni, jonka paakonttori si-
jaitsee Tanskassa. Tutkimushetkella vuonna 2025 yrityksella on yli 42 000 tyontekijaa ja toi-
mintaa yli 100 maassa. Konserni keskittyy innovatiivisiin ja kestavan kehityksen mukaisiin rat-
kaisuihin, jotka parantavat energiatehokkuutta, vahentavat paastoja ja tukevat ilmastonmuu-
toksen torjuntaa. Yritys on globaali markkinajohtaja energiatehokkuus- ja infrastruktuuriratkai-

sujen alalla.

Tuotevalikoima kattaa laajan kirjon teknologioita, mukaan lukien lammitys- ja jaahdytysratkai-
sut, hydrauliikkajarjestelmat seka sahkdiset komponentit. Tassa tutkimuksessa keskitytaan
konsernin yhteen liiketoimintayksikkdon, joka kehittda, valmistaa ja markkinoi erityisesti taa-
juusmuuttajateknologiaa. Taajuusmuuttajat ovat keskeisia komponentteja sahkomoottoreiden
suorituskyvyn ja energiatehokkuuden optimoinnissa monenlaisissa teollisuuden seka infra-
struktuurin sovelluksissa. Niiden kaytto yleistyy myds erilaisissa tehonmuokkaussovelluk-

sissa, mika tukee kestavaa kehitysta ja edistaa ymparistonsuojelua.
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2 TYON KUORMITTAVUUS JA PROJEKTITYO

Seka perinteisessa projektityossa etta ketterissa menetelmissa esiintyy kuormitusta, sen ai-
heuttamaa stressia ja tydouupumusta. Projektien asiantuntijat joutuvat usein tyoskentelemaan
tiukkojen aikataulujen, monimutkaisten tehtavien ja jatkuvien muutosten keskella, mika voi
aiheuttaa huomattavaa henkista kuormitusta. Psykososiaaliset kuormitustekijat, kuten stressi,
tydmaaran hallinta, tyon ja vapaa-ajan tasapaino seka tiimitydn dynamiikka vaikuttavat mer-

kittavasti tydntekijoiden hyvinvointiin ja suorituskykyyn (Pfeiffer ym., 2019, s. 2-3).

Ketterassa projektitydssa, kuten Scrum-menetelmassa, nama kuormitustekijat voivat ilmeta
erityisilla tavoilla: iteratiivinen ja inkrementaalinen tyoskentelytapa edellyttaa jatkuvaa sopeu-
tumista ja priorisointia, mika voi lisata henkista kuormitusta. Ketterat menetelmat tarjoavat
myos mekanismeja, joiden avulla kuormitustekijoita voidaan tunnistaa ja vahentaa. Tallaisia
ovat esimerkiksi saannolliset retrospektiivit ja paivittdiset Scrum-palaverit (Pfeiffer ym., 2019,
s. 4-5, 9-11).

Ketterien menetelmien ja stressin valista suhdetta on toistaiseksi tutkittu melko vahan, ja eri
tutkimuksista saadut tulokset ovat osittain ristiriitaisia. Onkin tarkeaa ymmartaa, miten psyko-
sosiaaliset kuormitustekijat vaikuttavat tyontekijoihin yksittaisissa tiimeissa organisaation si-
salla, ja kehittaa strategioita naiden tekijoiden hallitsemiseksi. Tama voi sisaltda muun mu-
assa tehokkaan kommunikaation, selkean tyonjaon, riittavan tuen ja palautteen seka mahdol-

lisuudet palautumiseen ja stressinhallintaan.

Naiden toimien avulla voidaan seka parantaa tyontekijoiden hyvinvointia etta edistaa projek-
tien onnistumista. Taman toteuttaminen edellyttda kuitenkin jarjestelmallista kuormitustekijoi-

den havainnointia ja mittaamista.

2.1 Psykososiaalinen kuormittavuus

Pitkittynyt yksilon tai tiimin liiallinen kuormittaminen johtaa tyduupumukseen, joka Aholan ym.
(2016, s. 7) mukaan saattaa pahimmillaan altistaa useille sairauksille seka aiheuttaa tyokyvyt-
tomyytta. Ennaltaehkaisevalla toiminnalla voidaan estaa ongelmien syntyminen tai ainakin

pienentaa niiden haittavaikutuksia.
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Tyoturvallisuuslaissa (738/2002) todetaan, etta haitallista tyokuormitusta tulee ehkaista. Lain
tarkoituksena on parantaa tydymparistoa ja tyoolosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn turvaa-
miseksi ja yllapitamiseksi seka ennaltaehkaista ja torjua tyotapaturmia, ammattitauteja ja

muita tydsta ja tydymparistdsta johtuvia fyysisen ja henkisen terveyden haittoja.

Tyon kuormituksen voi jakaa fyysiseen, henkiseen ja sosiaaliseen kuormittavuuteen. Fyysi-
nen kuormittavuus on usein helposti mitattavissa, kun taas henkinen ja sosiaalinen kuormitta-
vuus ovat vaikeammin mitattavia ja havaittavia. Henkista kuormitusta voi syntya esimerkiksi
silloin, kun tyén vaatimukset ylittdvat tyontekijan voimavarat. Sosiaalista kuormitusta voivat
puolestaan aiheuttaa tydyhteison ristiriidat, vuorovaikutuksen puute tai sen heikko laatu. So-
pivasti kuormittava tyo tukee terveytta, tydkykya, motivaatiota ja tydsta suoriutumista. Liialli-
nen kuormitus taas uhkaa tyontekijan hyvinvointia ja voi johtaa tyduupumukseen. Kuormituk-
sen maaraa, laatua ja voimakkuutta seka sen vaikutusta tyontekijoiden tyokykyyn ja tervey-
teen tulee seurata riittavan usein. Epakohtien ilmetessa on puututtava niihin selvittamalla

kuormitustekijat seka vahentamalla tai poistamalla terveysvaarat (Moilanen, 2023).

Moilanen (2023) maarittelee psykososiaalisen kuormittavuuden tekijoiksi tydn sisallon, tyon
jarjestelyt ja tydyhteison sosiaalisen toimivuuden, jotka voivat kuormittaa tyontekijoita haitalli-

sesti.

Mahdollisia kuormitustekijoita (Moilanen, 2023):

1. Jatkuvat muutokset tydymparistossa

Pitkaaikainen epavarmuus

Sitoutuminen epaselviin tai kohtuuttomiin tavoitteisiin
Liian suuri tai liilan pieni tydomaara

Jatkuvat aikapaineet

Liiallinen yksilovastuu

Tyon jatkuvat keskeytykset

© N o 0 b~ Db

Palautteen ja arvostuksen puute
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Psyykkista kuormitusta voi aiheuttaa myds se, etta tyontekija ei koe saavansa riittavasti kan-
nustusta tai mahdollisuutta kehittdd osaamistaan. Sosiaalista kuormitusta tyéssa voivat puo-
lestaan aiheuttaa esimerkiksi tyoyhteison toimimattomuus, liiallinen yksintyoskentely, verkos-
tomaisen tyoskentelymallin haasteet kontaktien saamisessa sidosryhmiin, vaikeat asiakasti-
lanteet, vakivallan uhka, puutteellinen tiedonkulku, epaasiallinen kohtelu seka puutteellinen

johtaminen (Moilanen, 2023).

Vafek (2025, s. 129) korostaa tutkimuksessaan, etta nykytyéelama vaatii nopeaa sopeutu-
mista ja jatkuvaa muutosta. Tama voi lisata yksilon kokemaa stressia, joka pitkittyessaan
saattaa johtaa tyduupumukseen. Tyduupumus voi ilmeta emotionaalisena uupumuksena, de-
personalisaationa (etaisyyden ottamisena tydhon ja ihmisiin) seka heikentyneena ammatilli-

sena itsetuntona.

Yakut ja Cerasi (2024, s.9-11) seka Vafek (2025, s. 4-5 ja 7) ovat havainneet tutkimuksis-
saan, tiimikoon ja stressin valilla merkittavan yhteyden. Roolipohjaiset erot tyotyytyvaisyy-
dessa voivat olla merkittavia, kun taas demografiset tekijat — kuten sukupuoli, ika, tydkoke-
mus tai toimiala — eivat yleensa vaikuta olennaisesti stressikokemuksiin tai tyotyytyvaisyy-
teen. Tyokuorman jakautuminen ja tiimidynamiikka ovat ratkaisevia tekijoita tyontekijoiden
hyvinvoinnin kannalta. Tiimeissa, joissa erityisosaaminen on keskittynyt harvoille tai tiimidy-
namiikka on heikko, kokeneet ja aktiiviset jasenet saattavat saada suhteettoman paljon tehta-
via. Tama saattaa oleellisesti heikentaa tiimin moraalia ja tekokuutta. Tasainen tydkuorman
jakautuminen ja toimiva tiimidynamiikka ovat keskeisia tekijoita tyontekijoiden hyvinvoinnin,
motivaation ja tiimin suorituskyvyn kannalta. Epatasaista tydokuormaa esiintyy myos, liian pie-

nissa ja liian suurissa tiimeissa.

Jotta tuotetiimeissa voidaan saavuttaa toivottu tehokkuus, on edella todetun mukaisesti tar-
keaa varmistaa tasainen tyokuormitus. Tasainen kuormitus parantaa tiimin tehokkuutta, va-
hentaa yksildiden uupumusta ja lisaa motivaatiota — tekijoita, jotka ovat olennaisia tiimin me-

nestykselle vaativassa toimintaymparistdssa.

2.2 Projektityon psykososiaalinen kuormittavuus

Vesiputousmalli ja ketterat menetelmat ovat laajasti kaytossa ja tarkeita lahestymistapoja yri-
tysten projektien johtamisessa. Menetelmat eroavat toisistaan merkittavasti seka prosessien



18

etta tavoitteiden osalta, mutta molemmat voivat vaikuttaa olennaisesti tyontekijoiden hyvin-
vointiin ja tuottavuuteen. Projektityo jaetaan kahteen luokkaan: maariteltyihin tihin ja kor-
kean epavarmuuden toihin. Maariteltavat tyot ovat luonteeltaan sellaisia, joihin liittyy selkeat
menettelytavat ja kaytannot, jotka ovat osoittautuneet menestyksekkaiksi vastaavissa projek-
teissa aiemmin. Korkean epavarmuuden projekteille taas on tyypillista suuri muutosten, moni-
mutkaisuuden ja riskin taso. Nama ominaisuudet voivat aiheuttaa haasteita perinteisille enna-

koiville lahestymistavoille, kuten vesiputousmallille. (Cobb, 2015, s. 18-30)

Moilanen (2023) korostaa, etta yrityksen menestyksen kannalta on tarkeaa kayttaa oikeaa
johtamismallia, jonka yhtena tavoitteena on vahentaa henkildston psykososiaalista kuormi-
tusta. Yrityksen tulee tunnistaa projektityon erilaiset kuormitustekijat ja ehkaista tyduupu-
musta poistamalla epakohtia, panostaa tyohyvinvointiin ja yllapitaa avointa keskustelua tyo-
kuormasta. Lisaksi tulee kannustaa yksilon osaamisen kehittamista ja positiivisen asenteen

vahvistamista seka luoda kannustimia motivaation lisdamiseksi.

2.3 Vesiputousmalli ja kuormittavuus

Cobb (2017, s. 19) esittelee vesiputousmallin, joka keskittyy projektin suunnitteluun, toteutuk-
seen ja valvontaan, jakaen projektin useisiin eri vaiheisiin: aloitus, toteutus, valvonta ja lope-
tus. Vesiputousmallin mukainen projektinjohtaminen on yleisimmin kaytossa oleva malli. Pe-
rinteisesti projektit jaetaan tassa mallissa lineaarisesti eteneviin, perakkaisiin vaiheisiin. Mal-
lin etuina ovat projektin eri vaiheiden tarkasti maaritelty kulku ja aikataulu, riskien tunnistami-
nen projektin eri vaiheissa seka resurssien ja budjetin tehokas hallinta. Prosessin mukainen
kattava dokumentaatio on yksi perinteisen projektinhallinnan selkeista eduista, mutta ras-

kaana prosessina se voi olla myos merkittava haaste.

Kerzner (2013, s. 360-362) kasittelee laajasti projektinhallinnan kuormittavuutta ja luettelee
useita kuormitustekijoita projektijohdossa, joka perustuu perinteiseen vesiputousmalliin. Psy-
kososiaalinen kuormittavuus ilmenee esimerkiksi tilanteissa, joissa tiukat aikataulut aiheutta-
vat stressia, vastuu projektin onnistumisesta koostuu ja kasautuu yksittaiselle henkildlle, ja
roolit ovat epaselvia niin esimiestoiminnassa kuin projektivastuussa. Tama voi johtaa konflik-
titilanteisiin tai turhautumiseen. Informaation puute, sen jakamattomuus tai epaselvyys yksi-

tyiskohdissa aiheuttaa turhautumista, ja ryhman sisaiset eriavat mielipiteet voivat nopeasti
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johtaa eripuraan ja valtataisteluihin erityisesti silloin, kun roolit ja paatoksenteko eivat ole sel-

keasti maariteltyja.

Lisaksi alati muuttuvat aikataulut, joita voivat aiheuttaa esimerkiksi tilausten viivastyminen,
aliurakoitsijoiden myohastymiset tai muut ennalta arvaamattomat tekijat, ovat yleisia henkista
kuormitusta lisaavia seikkoja projektinhallinnassa. Psykososiaalista kuormitusta voi syntya
myO0s henkilokohtaisista syista, kuten tyo- ja yksityiselaman yhteensovittamisen vaikeudesta
pitkittyneiden tai venyvien tyopaivien aikana. Tama aiheuttaa henkista painetta ja sosiaalisia
haasteita seka Kerznerin (2013, s. 361) kuvaamaa burn out -tuntemusta. Tallainen projektin-
hallinnan muoto vaatii pelotonta, kokenutta ja rutinoitunutta projektipaallikkda, joka osaa yh-
distdd ryhman voimavarat hyvin toimivaksi kokonaisuudeksi ja toimii ylimpana paatdksenteki-

jana projektissa.

2.4 Ketterat menetelmat ja kuormittavuus

Ketterien menetelmien etuihin kuuluvat prosessien joustavuus, nopea markkinoille paasy
seka tuotteiden nopeat iterointikierrokset. Menetelmat, kuten LeSS, Scrum, Kanban ja
Scrumban, korostavat erityisesti tiimityon ja asiakasyhteistydon merkitysta seka kykya rea-
goida nopeasti muuttuviin tilanteisiin. Sopeutumiskyvyn tavoitteena on tayttaa sidosryhmien
tarpeet muuttuvissa markkinaolosuhteissa, ja ne parantavat myads tiimin ja sidosryhmien va-
listd yhteistyota ja viestintaa (Project Management Institute & Agile Alliance, 2017; Cooke,
2012, s. 37-42).

Ketterat menetelmat perustuvat lyhyisiin kehityssykleihin (sprintteihin), jotka kestavat yleensa
2—4 viikkoa. Saannolliset palautekierrokset ja paivittaiset tarkastelut sprintin aikana paranta-
vat lopputuotteen laatua, silla ongelmat voidaan tunnistaa ja ratkaista nopeasti. Jokaisen
sprintin lopussa pyritaan tuottamaan projektiin vakaa, kayttokelpoinen ja toiminnallinen osa
eli inkrementti, mika mahdollistaa tuotteiden ja palvelujen nopean toimituksen verrattuna pe-
rinteisiin projektinhallintamalleihin (Cooke, 2012, s. 44; Schwaber & Sutherland, 2020, s. 7—
12).

Tiheat julkaisupaineet ja palautekierrot voivat kuitenkin lisata tiimin jasenten kokemaa stres-
sia, vaikka menetelmat pyrkivat joustavuuteen ja kuormituksen hallintaan. Syiksi mainitaan
sprinttien aikapaine, palautekierrosten tiheys seka jatkuvat julkaisut, jotka voivat kasvattaa
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psykologista kuormitusta. Toisaalta tiimin sisainen kommunikaatio, selkeat roolit ja hyvin

maaritellyt prosessit voivat vahentaa stressia (Meier ym., 2018, s. 259-261).

Augner ja Schermuly (2023, s. 2—4, 11-12) korostavat ketterien menetelmien joustavuutta,
koko organisaation tason yhteistyota ja kykya sopeutua nopeasti muuttuneisiin olosuhteisiin.
Jatkuva muutos ja epavarmuus voivat kuitenkin aiheuttaa stressia ja turhautumista, mika voi-
daan lieventaa jakamalla tyotehtavat riittdvan pieniin osiin. Saanndllinen iterointi ja palaute
jokaisen sprintin lopussa tukevat projektin jatkuvaa kehittymista ja parantamista koko elinkaa-
ren ajan. Parhaimmillaan ketterat menetelmat voivat nostaa tiimin moraalia, motivaatiota ja

sitoutuneisuutta.

Kerzner (2017) tarkastelee projektitydn kuormittavuutta muun muassa ajankayton, stressin ja
konfliktien nakdkulmista. Hanen mukaansa psykososiaalisia kuormitustekijoita voi esiintya
myos ketterissa menetelmissa: nopeat palautesyklit, yksilon autonomia, tulospaineet seka
pieni ja intensiivinen tyoyhteiso voivat lisata henkista painetta. Kuormitusta voi kasvattaa
myos sopeutuminen taysin uudenlaiseen tyoskentelytapaan. Esimerkiksi pitkan linjan projek-
tipaallikot voivat kokea vaikeaksi luopua aiemmista vastuualueistaan tiimin hyvaksi, ja tiimin
jasenet voivat pitaa itsenaista tyoskentelya haastavana, jos ohjaus ja valvonta ovat vahaisia.
Tama voi johtaa epatasapainoon tyokuormassa ja merkittaviin eroihin henkisessa ja sosiaali-

sessa kuormituksessa tiimin sisalla.

Vafekin (2025, s. 135) tutkimuksessa, joka tarkasteli ketterien menetelmien yhteytta tyduupu-
mukseen ohjelmistokehityksessa, todettiin Scrumin kayttdonoton parantavan useimpien ke-
hittajien tydhyvinvointia. Kehittajat, jotka eivat kayttaneet Scrumia, raportoivat enemman
stressia ja tydbuupumusta kuin Scrum-tiimeissa tydskentelevat. Tutkimus osoitti myds, etta

tydntekijan luonteenpiirteet vaikuttavat merkittavasti siihen, miten stressi koetaan.

Augner ja Schermuly (2023, s. 3—4) huomauttavat, etta ketterat menetelmat eivat automaatti-
sesti vahenna stressia, vaikka ne tarjoavat siihen valineita. Kokeneet tiimit raportoivat va-
hemman stressia kuin kokemattomat, ja erityisesti uusille kehittajille timien itsenainen tyds-
kentely voi olla stressaavaa. Autonomia ja vastuu voivat lisata motivaatiota, mutta toimia

myo0s merkittavana kuormitustekijana.
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Florea ja Stray (2018) tuovat esiin, etta tydkuorman hallintaan liittyy keskeisia pehmeita tai-
toja, kuten kommunikointi, ongelmanratkaisu, sopeutumiskyky ja kyky tyoskennella paineen
alla. Osa tydntekijoista ei ole halukas tai kykeneva valitsemaan omaa tydskentelytapaa ja
tekemaan itsenaisia ratkaisuja, jolloin kaikki annetut tyotehtavat eivat valttamatta valmistu

ajallaan.

Yakut ym. (2024, s. 4) havaitsivat, etta tiimidynamiikka on keskeinen kuormitustekija, jos tyo-
kuormaa ei pystyta jakamaan tasaisesti. Tama on yleista seka hyvin pienissa etta erittain
suurissa tiimeissa, joissa paatoksentekokuorma voi kasvaa liialliseksi. Kehitystiimin dyna-
miikka ja jasenten kyky hallita tybkuormaa vaikuttavatkin suoraan tiimin jaksamiseen. Tasai-
nen tydkuorman jakautuminen tukee tiimin hyvinvointia ja sujuvuutta, kun taas epatasainen
jakautuminen lisaa eriarvoisuutta ja kuormittaa yksittaisia henkiloita kohtuuttomasti, hidas-

taen inkrementtien valmistumista. Tama tulisi ottaa huomioon tiimien ohjauksessa.

2.5 Ketterat vs. perinteiset projektimenetelmat psykososiaalisessa

kuormittavuudessa

Kerznerin (2017) ja Members of Agile Alliancen (2017) vertailu paljastaa merkittavia eroja
ketterien menetelmien ja vesiputousmallin valilla. Vesiputousmallissa Iahestymistapa on line-
aarinen ja vaiheittainen, kun taas ketterat menetelmat ovat iteratiivisia ja joustavia. Perintei-
sessa projektinhallinnassa suunnittelu tapahtuu paaosin projektin alussa, ja asiakkaan osal-
listuminen painottuu alku- ja loppuvaiheisiin. Mallia pidetaan usein jaykkana ja raskaana, ja
siina muutosten tekeminen on vaivalloista. Ketterissa menetelmissa taas suunnittelu on jatku-
vaa ja testattua, seka osa jokaista iteraatiota. Muutosten kasittely on sisaanrakennettu kette-

riin prosesseihin.

Artikkeleiden perusteella psykososiaalinen kuormittavuus vaihtelee naiden kahden menetel-
man valilla. Kummassakin voi jaykasti sovellettuna esiintya aaripaita esimerkiksi vaatimusten
hallinnassa, roolien ja vastuiden jaossa, aikatauluissa, asiakasyhteistyon mallissa seka lop-
putuotteen valmiusasteessa. Molemmilla I1ahestymistavoilla on omat vahvuutensa ja haas-
teensa, ja organisaatioiden tulisi tunnistaa nama haasteet varhaisessa vaiheessa seka etsia
keinoja lieventaa niita. Jos nain ei tehda, liiallinen henkinen ja sosiaalinen kuormitus voi muu-

ten johtaa ei-toivottuihin oireisiin tyOyhteisdssa ja lopulta heikentaa yrityksen kannattavuutta.
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2.6 Kettera menetelman maarittely

Ketterat menetelmat perustuvat Agile Manifesto julistukseen ohjelmistotuotekehityksen peri-
aatteista (Beck ym., 2001). Tama koostuu neljasta keskeisesta arvosta ja kahdestatoista pe-

riaatteesta, jotka ohjaavat ketteraa kehitysta.

Nelja keskeista arvoa Beckin ym. (2001) mukaan ovat:

1. Yksilot ja yksildiden valinen vuorovaikutus ennen prosesseja ja tyokaluja

2. Tuotteen ajoissa markkinoille saattaminen on tarkeampaa kuin kattava dokumentaatio

3. Asiakasyhteistyd sopimusneuvotteluiden sijaan

4. Kyky reagoida nopeasti muuttuneisiin tilanteisiin ja muuttaa alkuperaisia suunnitelmia

Saman julistuksen (Beck ym., 2001) 12 periaatetta puolestaan ovat:

1. Asiakastyytyvaisyys saavutetaan toimittamalla tarpeet tayttavia tuotteita aikaisessa

vaiheessa ja saanndllisesti.

2. Vaatimuksiin vastaaminen, myos kehityksen myohaisessa vaiheessa. Hyodynnetaan

muutosta ja reagointikykya asiakkaan kilpailukyvyn saavuttamiseksi.

3. Saanndlliset lyhyen aikavalin tuotejulkistukset, jotka sisaltdvat asiakasarvoa kasvatta-

via ominaisuuksia.

4. Liiketoiminnan edustajat ja tuotekehittajat tyoskentelevat yhdessa paivittain koko pro-

jektin ajan.

5. Projektit rakennetaan motivoituneiden yksildiden ymparille varmistaen, etta heilla on
kaikki tarvittava tyon loppuun saattamiseen. Lisaksi luotetaan siihen, etta he saavat
tyon tehtya.

6. Tehokkain tiimin ja tiimin jasenten valinen tiedon valittaminen kdydaan kasvotusten.
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7. Toimiva tuote on edistymisen ensisijainen mittari.

8. Ketterat menetelmat kannustavat kaikkia hankkeeseen osallistuvia kestavaan toimin-

tatapaan, jolla yllapitaa vakaata tyotahtia pitkalle tulevaisuuteen.

9. Tekninen laadullisuus seka sen jatkuva parantamisen edesauttaa tiimin ketteryytta.

10. Pyritaan yksinkertaisuuteen ja tuotetaan minimivaatimusten mukaisia tuotteita

11.ltseorganisoituva tiimi synnyttaa parhaat arkkitehtuurit, vaatimukset ja suunnitelmat.

12.Tiimin jatkuvan parantamisen kautta haettava toiminnan tehostaminen.

Nailla arvoilla seka periaatteilla Agile Manifesto pyrkii luomaan kehitysympariston tehokkaille,
korkealaatuisia tuotteita tuottavia, asiakastarpeisiin nopeasti vastaavia, muutoksiin jousta-

vasti mukautuvia tuotetiimeja.

2.7 Scrum

Ketterat menetelmat esitetaan kirjallisuudessa maalaisjarkeen perustuvana lahestymista-
pana, jossa organisaation rajalliset resurssit kohdennetaan korkean liiketoiminnallista lisaar-
voa tuottavaan, mutta matalariskisten ratkaisujen tuottamiseen. Ketterat menetelmat kaytan-
ndssa sisaltavat useita erilaisia viitekehyksia, eraanlaisia tydkaluja tuotteiden toteuttamiseen.
Scrum on naista yksi suosituimmista, ja se keskittyy pieniin, enintdan 10 jasenen poikkitoi-
minnallisiin tiimeihin. Scrum tarjoaa tyokaluja nopeisiin, toistuviin kehitysjaksoihin, joita kutsu-
taan sprinteiksi. Scrumin ytimessa ovat paivittaiset kokoukset, sprinttien suunnittelu, projek-
tinhallintamenetelmat ja retrospektiivit, joiden avulla varmistetaan jatkuva parantaminen.
Scrumin tavoitteena on motivoida kaikki tiimin jasenet, innostaa heitd omassa tyéssaan ja
luoda tasa-arvoinen tydymparistd. Scrumia kaytetaan erityisesti ohjelmistokehityksessa,
mutta se on saanut kannatusta myos muilla aloilla, joissa vaaditaan nopeaa ja joustavaa
tydskentelytapaa. Scrum-menetelma on kevyt ja yksinkertainen ymmartaa, mutta samalla

myds vaikea hallita hyvin (Schwaber ja Sutherland, 2020, Cooke, 2012).
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2.7.1 Johtamismalli Scrum-tiimissa

Wysocki (2014, 234—-333) esittelee erilaisia perinteisia projektijohtamismalleja seka ketteriin
menetelmiin perustuvia tydnjohtamismalleja. Ketterissa kuten Scrum-mallissa organisaatiora-
kenne painottaa itsenaisyytta, joustavuutta ja tiimitydskentelyn merkitysta. Varsinainen johta-
minen keskittyy yksittaisten tyovaiheiden hallinnan sijaan projektien portfolion johtamiseen.
Perinteinen ylhaalta alas -johtaminen on korvattu vertikaalisilla ja tasavertaisilla kokoonpa-
noilla, joissa johto on yha osa organisaatiota, mutta sen rooli on ensisijaisesti valmentava ja
tiimeja tukeva, ei komentava. Johdon tehtavana on varmistaa tiimeille mahdollisimman hyvat
tydskentelyolosuhteet seka poistaa esteita. Paatoksenteko on hajautettua ja tapahtuu usein

yhteisty0ssa, vaikka suuremmat strategiset linjaukset ovat edelleen johdon vastuulla.

2.7.2 Scrum-tiimi

Scrum-tiimi koostuu tuoteomistajasta, kehitystiimista ja Scrum Masterista. Tiimit ovat itseoh-
jautuvia ja sisaltavat kaiken tarvittavan osaamisen tarvittavien inkrementtien tuottamiseen.
Itseohjautuvat tiimit suunnittelevat ja paattavat itse tyonsa, kayttamansa tyokalut seka toteu-
tustapansa (Cooke, 2012, s. 44—-46, Schwaber ja Sutherland, 2020)

Tuoteomistaja (Product Owner). Tuoteomistaja vastaa kehitystiimin omistaman tuotteen
visioinnista ja kehityksesta. Han laatii ja priorisoi kehitysjonoa (Product Backlog). Tuoteomis-
tajan vastuulla on maksimoida tuotteen ja tiimin tyon arvo, varmistaa tavoitteiden saavuttami-
nen parhaalla mahdollisella tavalla seka yllapitaa kehitysjonon avoimuutta, lapinakyvyytta ja
selkeytta. Tama pitaa sisallaan sen, etta kehitysjonon prioriteetit ja tehtavat ymmarretaan tii-
missa riittavalla tarkkuudella. Tuoteomistaja toimii myos linkkina tiimin ja asiakkaan valilla
varmistaen tiimille ajantasaisen ja muuttumattoman tiedon asiakkaan vaatimuksista. Tuote-
omistajan rooli on vastuullinen, henkisesti kuormittava ja keskittyy tavoitteiden organisointiin,
minka vuoksi on tarkeaa, ettd han osaa delegoida tydkuormaa ja vastuuta tiimille (Schwaber
ja Sutherland, 2020)

Scrum Masterin. Scrum Masterin rooliin kuuluu tiimin prosessien kehittaminen ja kouluttami-
nen. Han fasilitoi sprinttikokoukset, seuraa tiimin edistymista ja poistaa tyon etenemista hait-
taavia esteitd. Scrum Master toimii tuoteomistajan ja tiimin valisena linkkina, tukien tiimin tar-

peiden ymmartamista ja tarvittaessa selittaen kehitysjonon inkrementtien arvoa seka
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suunniteltuja julkaisuajankohtia. Lisaksi Scrum Master seuraa tiimin tyOkuormaa varmistaak-
seen sen olevan kohtuullinen suhteessa asetettuun aikatauluun. Hanella tulee olla luottamus
tiimin tyoskentelyyn, silla liiallinen valvonta voi turhauttaa tiimia ja heikentaa projektin onnistu-
mista. Rooliin kuuluu myos varmistaa, etta tuotehallinnon ja tiimin nakemykset prioriteeteista
ja aikatauluista ovat yhtenevaiset. (Cooke, 2012, s.44-46, The Scrum Guide, 2020, s. 6). Pro-
ject Management Institute & Agile Alliance (2017, s. 41) kuvaa samankaltaista roolia nimella

Team Facilitator.

Kehitystiimi (Development Team). Kehitystiimi on kolmesta yhdeksaan ammattilaisesta
koostuva itseohjautuva ryhma, joka omistaa kaiken tarvittavan osaamisen tiimille osoitettujen
inkrementtien kehittamiseen.Tiimi valitsee kehitysjonosta prioriteettijarjestyksessa tehtavat ja
tuottaa ne julkaisukelpoisiksi tuotteiksi kunkin sprintin aikana. Tiimin jasenet paattavat tyon
organisoinnista ja aikatauluttamisesta annettujen raamien sisalla. Tiimin koko pyritaan pita-

maan pienena, jotta se sailyttaa ketteryytensa (Schwaber ja Sutherland, 2020, s. 5)

2.7.3 Scrume-artefaktit

Schwaberin ja Sutherlandin (2020, s. 10-12) seka Cooken (2012, s. 45-46) mukaan oleelli-

sena osana Scrum -menetelmaan kuuluvat artefaktit, joita ovat:

1. Kehitysjono (Product Backlog). Dynaaminen tyolista tuotteen kehitettavista ominai-

suuksista, parannuksista, korjauksista seka muista tiimille maaritellyista toista.

2. Sprinttitydlista (Sprint Backlog). Tahan on keratty kaikki priorisoidut tyotehtavat, jotka

saadaan tehdyksi seuraavan sprintin aikana.

3. Inkrementti (increment). Tuotekehityksen konkreettinen edistysaskel, joka pyritdan
tuottamaan suunnitelmallisesti jokaisen sprintin lopussa. Se on uusi, julkaisukelpoinen
versio tuotteesta, joka tayttaa ennalta maaritellyt "Definition of Done" -kriteerit. Uusi
inkrementti sisaltaa kaikki aiempien sprinttien aikana tuotetut inkrementit seka uudet

ominaisuudet ja parannukset, jotka on lisatty viimeisen sprintin aikana.
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2.7.4 Scrum-tilaisuudet

The Scrum Guide (2020, s .7-10) ja Cooke (2012, 44—-45) esittelevat Scrum-menetelman

nelja saannollisesti toteutettavaa tilaisuutta, jotka varmistavat prosessin lapinakyvyyden ja

edistavat tiimin yhteistyota:

1.

Sprintin suunnittelu (Sprint Planning). Tilaisuus, jossa kehitystiimi yhdessa tuoteomis-
tajan ja Scrum Masterin kanssa suunnittelee seuraavan sprintin tyon sisallon. Tavoit-
teena on maarittaa sprintin tavoite (Sprint Goal) seka paattaa kehitysjonosta (Product

Backlog) ne tehtavat, jotka sprintin aikana toteutetaan.

. Paivittdinen Scrum (Daily Scrum). Paivittainen, enintdan 15 minuutin pituinen kokous,

jossa tiimi tarkastelee sprintin edistymista, suunnittelee seuraavia tyévaiheita ja tuo
esille mahdolliset esteet tai haasteet tyon etenemisessa. Kokouksen tarkoituksena on
synkronoida tiimin toiminta, varmistaa toimintakyky ja maksimoida mahdollisuudet

saavuttaa sprintin tavoite.

Sprintin katselmointi (Sprint Review). Tilaisuus, joka pidetaan jokaisen sprintin lo-
pussa. Siina arvioidaan sprintin aikana tehty tyo ja sen tulokset, esitellaan sprintin
inkrementit (valmiit, julkaistavissa olevat tuotteen osat) seka kerataan palautetta sidos-
ryhmilta. Katselmoinnin yhteydessa suunnitellaan myos seuraavia askeleita yhdessa

tiimin ja sidosryhmien kanssa.

Sprintin retrospektiivi (Sprint Retrospective). Tilaisuus, joka pidetaan Sprintin katsel-
moinnin jalkeen, ennen seuraavan sprintin suunnittelua. Tavoitteena on tarkastella
edellisen sprintin kulkua tiimityon, prosessien, tyokalujen ja tyoilmapiirin nakokul-
masta, tunnistaa onnistuneet kaytannot seka kehityskohteet ja laatia konkreettinen

suunnitelma parannusten toteuttamiseksi seuraavan sprintin aikana.

Kuviossa yksi on esiteltyna Scrum prosessi malli.
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Kuvio 1. Scrum prosessi malli. (Andrade-Arenas,2021).

2.8 Hybridiprojektinhallinta

Cooke (2012, s. 63) huomauttaa, ettd monet ketterat menetelmat parantavat iteratiivisen pro-
jektinjohtamisen tehokkuutta tietyilla osa-alueilla. Monet organisaatiot hyodyntavatkin eri ket-
terien menetelmien tyokaluja projektinhallinnassaan. Tama on johtanut hybridimenetelmien
kayttoonottoon, joissa yhdistetdan kahden tai useamman ketteran menetelman vahvuudet,

jotta organisaation erityistarpeisiin voidaan vastata entista paremmin.

Project Management Institute & Agile Alliance (2017) toteaa hybridimalleista, ettd monissa
organisaatioissa, jotka eivat keskity pelkastaan ohjelmistokehitykseen, yhdistetaan ketterat ja
perinteiset projektinjohtamismenetelmat. Tallainen hybridimalli hyddyntaa molempien lahes-
tymistapojen vahvuuksia ja soveltuu erityisesti hankkeisiin, joissa on selkeat valivaiheet,
mutta joissa tarvitaan myos ketterien menetelmien joustavuutta. Esimerkiksi alkuvaiheen
suunnittelu ja vaatimusmaarittely voivat hyotya perinteisesta, dokumentointiin painottuvasta
lahestymistavasta, kun taas varsinainen toteutus ja kehitys hyotyvat ketterien menetelmien
iteratiivisesta ja mukautuvasta luonteesta. Suurissa organisaatioissa, joissa eri osastoilla on

erilaiset tyoskentelytavat, hybridimalli on usein kaytannallinen ja yleinen ratkaisu.
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2.9 Kohdeyrityksen sovellus

Kohdeyrityksen divisioonat jakautuvat useisiin linjatuoteyksikoihin, jotka koostuvat kehitystii-
meista. Tuoteyksikoiden johtaminen perustuu matriisiorganisaatioon, jossa tiimit toimivat itse-
naisesti, ja henkilostojohtajat toimivat tyontekijoiden esihenkildina. Jokainen tiimi pyritaan ko-
koamaan siten, etta silla on tarvittava osaaminen maaritetyn tuoteportfolion kehittamiseen ja

hallintaan.

Tiimien hallinnassa kaytetaan seka puhtaita ketteria menetelmia etta hybridimalleja, jotka yh-
distavat ketteria menetelmia ja perinteisia projektinhallinnan lahestymistapoja. Tiimit voivat
tarpeen mukaan valita ja muuttaa kayttamiaan menetelmia Ioytaakseen itselleen optimaali-

sen ja tuottavuutta parhaiten tukevan tyoskentelytavan.

Kohdeyrityksen hybridimallin mukainen roolirakenne:
1. Johtava tuoteomistaja (Chief Product Owner)
2. Tuoteomistaja (Product Owner)
3. Tekninen tuoteomistaja (Technical Product Owner)
4. Scrum Master (Scrum Master)
5. Henkildstojohtaja (People Leader)
6. Yksi tai useampi kehitystiimi (Development Team)

Scrum on yrityksen keskeinen strategia, jonka tavoitteena on tuotteiden nopea, joustava ja
kustannustehokas markkinoille tuominen. Tiimien valilla on kuitenkin merkittavia eroja mene-

telmien soveltamisessa, silla ne paattavat itse tyoskentelytavoistaan.

Johtava tuoteomistaja vastaa tuotteen maarittelysta, hinnoittelusta, myyntikanavista ja mark-
kinoinnista. Tuoteomistaja keskittyy asiakkaiden tarpeiden tunnistamiseen, priorisoi nama tii-
min tehtaviksi ja johtaa tiimin hallinnoimaa tuotetta maarittden myos sen pitkan aikavalin ta-
voitteet. Tekninen tuoteomistaja toimii linkkina tiimin ja tuoteomistajan valilla, maarittelee
sprintin sisallon ja asettaa sprinttikohtaiset tavoitteet. Scrum Master valvoo ja ohjaa Scrumin
kayttoonottoa, kehittaa tiimin osaamista ja tuottavuutta koulutuksen ja tyokierron avulla, tukee



29

sprinttityota seka fasilitoi tiimikokouksia. Henkilostojohtaja toimii esihenkilong, johtaa ja kehit-
taa yksittaisia tyontekijoita, vastaa suorituskyvyn johtamisesta, osaamisen kehittamisesta ja
positiivisen tyoympariston rakentamisesta. Tehtavan vastuut ja roolikuvaus vaihtelevat jonkin

verran tiimin tuotteiden ja sovitun rakenteen mukaan.

Tiimi koostuu alan ammattilaisista, jotka toteuttavat sprintin tehtavat ja tuottavat julkai-
sukelpoisen tuotteen. Tiimi on itseohjautuva ja paattaa itsenaisesti tydoskentelytavoistaan
hyédyntden omaa erityisosaamistaan seka painopistealueitaan. Schwaber ja Sutherland
(2020, s. 5) suosittelevat enintddn kymmenen hengen kehitystiimeja ketteryyden ja tehok-
kuuden varmistamiseksi. Ketteran menetelman kirjallisuudessa yleinen suositus tiimin
kooksi on 4-9 jasenta. Kohdeyrityksessa tiimien koko vaihtelee 2—15 henkiloon, ja myods
tiimirakenteissa on merkittavia eroja, jopa saman linjaorganisaation sisalla. Kuviossa kaksi

on esimerkki kohdeyrityksen eraan Scrum-tiimin rakenteesta.

Kuvio 2. Kohdeyrityksen eraan Scrum kehitystiimin rakenne.
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3 TUTKIMUSMENETELMAT JA TOTEUTUS

3.1 Tutkimusongelma, tiedonkeruu ja analyysi

Pfeiffer ym. (2019, s. 20-24) toteavat, etta ketterat menetelmat, kuten Scrum, ovat yleisty-
neet merkittavasti erityisesti ohjelmistokehityksessa, mutta myos monilla muilla aloilla. Vaikka
ketteryys lupaa tehokkuutta ja joustavuutta, sen vaikutukset tyontekijoiden hyvinvointiin ovat
herattaneet kasvavaa huolta. Tama tutkimus pyrkii selvittdmaan sita, miten Scrum-mene-
telma voi aiheuttaa psykososiaalista kuormitusta eri timeissa seka siihen, miten kuormitus

mahdollisesti jakautuu epatasaisesti tiimin jasenten kesken.

Pfeiffer ym. (2019, s. 12—13) ovat osoittaneet, ettd Scrumin tiukka aikataulutus, jatkuva muu-
tospaine ja korostunut yhteistyon tarve voivat johtaa stressiin, uupumukseen ja muihin psyko-
sosiaalisiin ongelmiin. Tutkimuksissa on myo6s havaittu, ettd Scrum-tiimeissa tydmaaran ja
vastuiden jakautumisessa esiintyy usein merkittavia eroja. Tama epatasainen kuormitus voi
johtaa siihen, etta osa tiimin jasenista ylikuormittuu, kun taas toiset jaavat alikuormitetuiksi,

mika heikentaa seka yksilollista hyvinvointia etta tiimin kokonaistuottavuutta.

Tassa tyossa aineistonkeruuta varten laadittin Webropol-kysely, jonka tavoitteena oli selvit-
taa, esiintyyko edella kuvatun kaltaisia ongelmia kohdeorganisaation valituissa tiimeissa. Ky-
sely suunniteltiin niin, etta se antaisi kattavan kuvan tyontekijoiden kokemuksista eri osa-alu-
eilla, kuten tyokuormituksessa, stressissa, uupumuksessa, tiedonjaossa, viestinnassa, yh-

teisty0ssa ja johtamismalleissa.

Groves ym. (2009, s. 39—48) mainitsemat kyselytutkimuksen keskeiset virhelahteet pyrittiin
huomioimaan jo kyselyn valmisteluvaiheessa. Vastaajajoukko koostui henkiloista, jotka kaytti-
vat ketteria menetelmia tydssaan, ja sen muodostamisessa pyrittiin mahdollisimman katta-
vaan otantaan. Naista valittiin mukaan ne henkilot, jotka oli mahdollista tavoittaa sahkdpos-

titse.

Groves ym. (2009, s.54, 69-94) kasittelema peittovirhe jai tassa kyselyssa vahaiseksi, silla
l&hes kaikki tavoitelluista henkildista voitiin saavuttaa sahkopostin kautta. Samalla kyselyn
ulkopuolelle rajattiin ne henkildt, jotka eivat tydssaan kayttaneet ketteria menetelmia. Vas-

tauskadon oletettiin olevan melko suuri, ja siihen varauduttiin etukateen kasvattamalla
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otosmaaraa usealla sadalla. Otos kattoi kaikki kohdeyrityksen globaaleihin, yhden tuote-

segmentin tuotekehitysosastoihin kuuluvat henkil6t, joita oli 538 kappaletta. Vastaajien valin-
taan ja rakenteen ymmartamiseen tutkittiin yrityksen rakennetta maailmanlaajuisesti, jolla py-
rittiin varmistamaan kyselytutkimuksen laadullisuus — tekijat, joita Groves ym. (2009, s. 2—36)

teoksessa on kuvattu keskeisiksi kyselymetodologiassa.

Strukturoidut kysymykset laadittiin Likert-asteikon avulla, mika mahdollisti kvantitatiivisen
analyysin vastausten prosentuaalisen jakautumisen tarkastelulla. Avoimien kysymysten vas-
taukset analysoitiin laadullisen sisallonanalyysin keinoin: vastaukset ryhmiteltiin teemoittain ja
aihepiireittain, minka jalkeen niista poimittiin asiayhteydessa esiin nousseet keskeiset ajatuk-
set, kasitteet ja yhteydet. Tama menetelma mahdollisti syvallisemman analyysin ja tarjosi pa-
remman ymmarryksen siita, miten ketterat menetelmat vaikuttavat vastaajien kokemaan tyo-

kuormitukseen.

Naiden lahtokohtien ja analyysimenetelmien avulla pyrittiin saamaan aineistoa, joka paljastaa
seka ketterien menetelmien hyotyja etta niihin liittyvia kuormitustekijoita, tarjoten pohjan mah-

dollisille parannusehdotuksille.

3.2 Kyselylomakkeen rakenne

Heikkilan (2014, s. 45) mukaan hyvan kyselylomakkeen laatiminen edellyttaa perehtymista
kirjallisuuteen, tutkimusongelman tasmentamista, kasitteiden maarittelya seka tutkimusase-
telman valintaa. Kysymysten laatimiseksi on tiedettava, miten aineisto kerataan ja kasitel-
laan. Sahkoista kyselylomaketta laadittaessa on lisaksi tunnettava kaytettava ohjelmisto, tie-
donsyottotapa seka raportointimenetelma. Tutkimuksen tavoitteet tulee maaritella selkeasti
siten, etta tutkimuskysymykset pyrkivat suoraan vastaamaan asetettuun ongelmaan. On sa-

malla huomioitava my6s muuttujat, jotka voivat vaikuttaa tutkittuun ilmidéon.

Tassa tutkimuksessa kyselylomakkeen lauserakenteita ja kielioppia pyrittiin selkeyttamaan
helposti ymmarrettavaan muotoon hyédyntamalla tekoalyn antamia korjausehdotuksia silloin,
kun ne eivat muuttaneet kysymysten tarkoitusta tai luonnetta. Samalla tavoin tekoalya kaytet-

tiin tekstin sujuvoittamiseen myos tulosten esittelyvaiheessa.
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Koska kyselyn kohderyhma oli kansainvalinen, kysely laadittiin seka suomeksi (liite 1a), etta
englanniksi (lite 1b). Tutkimuksessa laadittu kyselylomake koostui kuudesta teemasta ja kol-

mesta osiosta. Osiot olivat:

1. Taustatiedot (ika, sukupuoli, tydkokemus, tyotehtava)
2. Strukturoidut vaittamat

3. Avoimet kysymykset
Teemat puolestaan olivat:

Tyodkuormitus

Stressi ja uupumus
Tiedonjako ja viestinta
Yhteistyo ja tuki tiimissa

Yleinen johtaminen

2N T

Henkilostojohtaminen

Strukturoidut vaittamat mahdollistivat kvantitatiivisen analyysin, kun taas avoimet kysymykset
tarjosivat vastaajille mahdollisuuden syventaa nakemyksiaan ja tuoda esiin omia kokemuksi-
aan. Taustatietojen avulla voitiin hahmottaa vastaajakuntaa seka tunnistaa analyysivai-

heessa tekijoita, jotka mahdollisesti vaikuttivat vastausten vaihteluun.

Strukturoidut vaittamat laadittiin Likert-asteikolle (taysin eri mielta, jokseenkin eri mielta, jok-
seenkin samaa mielta, taysin samaa mielta, sekd EOS = en osaa sanoa). Metsamuuronen
(2011, s. 70) toteaa, etta Likert-asteikko on erityisen tehokas menetelma kerata kvantitatii-
vista dataa asenteista, mielipiteista ja kokemuksista, joita vastaaja arvioi omien kasitystensa
perusteella. Likert-asteikkoa kaytetaan tyypillisesti mittaamaan vastaajien suhtautumista tut-

kimuskohteeseen, ja se tarjoaa vakaan pohjan analyysin ja johtopaatosten tekemiselle.

Avoimilla kysymyksilla pyrittiin syventamaan ymmarrysta kuormituksen eri iimenemismuo-
doista ja niiden yhteydesta ketteraan projektitydhdon. EOS-vaihtoehto antoi vastaajalle mah-
dollisuuden jattaa kysymys valiin, jos han ei ollut varma kannastaan. Nain keratty aineisto oli
helposti muunnettavissa numeeriseen muotoon, mika mahdollisti tilastollisen analyysin. Tutki-
muksessa tavoiteltiin vahintaan 100 vastausta, jotta keskivirhe pienenisi ja tulosten luotetta-

vVuus paranisi.
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Avoimia kysymyksia oli tarkoituksella rajallinen maara. Heikkila (2014, s. 47) ja Valli (2015,
s. 114) muistuttavat, ettd avointen kysymysten kasittely ja analysointi on huomattavasti tyo-
laampaa kuin strukturoitujen kysymysten. Tassa tutkimuksessa haluttiin kuitenkin antaa mah-
dollisuus tuoda esiin tietoa ja mielipiteita, joita ei sisaltynyt valmiiksi annettuihin vaittamiin —

esimerkiksi yleisia nakemyksia ketterista menetelmista.

Kyselylomakkeen alkuun lisattiin saateteksti suomeksi (liite 2a) ja englanniksi (liite 2b), jossa
kerrottiin tutkimuksen tarkoitus, vastaamisen vapaaehtoisuus, vastausten luottamuksellisuus
seka arvioitu vastausaika. Saatteessa korostettiin, etta tutkimuksen tuloksia kaytetaan kette-

rien menetelmien kehittamiseen yrityksessa.

Saatetekstin jalkeen esitettiin taustatietokysymykset, minka jalkeen kysely eteni osioihin,
joissa kartoitettiin tyontekijoiden kokemuksia ketterien menetelmien vaikutuksista seuraaviin

osa-alueisiin:

Tyodkuormitus, stressi ja tyouupumus
Tiedonjakaminen ja viestinta
Yhteisty0 ja tuki

Johtamiskaytannot

O 0D =

Esihenkilotyo tiimissa
Kysely paattyi avoimiin kysymyksiin.

Ennen varsinaista aineistonkeruuta kysely testattiin viiden henkilon kohderyhmalla, johon va-
littiin kokeneita ketterien menetelmien kayttajia ja asiantuntijoita eri organisaatiotasoilta joh-
dosta tiimin jaseniin. Testauksen tavoitteena oli varmistaa kysymysten selkeys, ymmarretta-
vyys ja aiheenmukaisuus. Saadun palautteen perusteella kysymysten maara puolitettiin, silla
alkuperainen versio koettiin liilan pitkaksi ja aikaa vievaksi. Tama paransi kyselyn tehokkuutta
ja kayttajaystavallisyytta, mika todennakoisesti lisasi vastaushalukkuutta ja tulosten hyodyn-

nettavyytta.

Lopullinen kysely toteutettiin Webropol-ohjelmalla ja jaettiin sdhkdpostitse kaikille kohdeyri-
tyksen valitun liiketoiminta-alueen tyontekijoille, joiden arvioitiin voivan hyodyntaa ketteria
menetelmia tydossaan. Kysely lahetettiin yhteensa 538 vastaanottajalle. Vastaanottajat tyos-
kentelivat Suomessa, Tanskassa, Yhdysvalloissa ja Intiassa. Vastauksia saatiin 131
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kappaleitta, joista Suomesta ja Tanskasta tuli 78 %. Intian, Yhdysvaltojen ja Saksan vahai-
seen vastausmaaraan saattoi vaikuttaa erilainen yrityskulttuuri ja tiimirakenteiden erilaisuus.
Naita ei kuitenkaan tassa tutkimuksessa erikseen tarkasteltu. Toisaalta taas Suomessa ja
Tanskassa sijaitsee tutkitun liiketoiminta-alueen suurimmat tuotekehitysyksikot, ja samat yk-

sikdt myds laajimmin soveltavat Scrum-menetelmaa.

My0s lahetetyssa sahkopostiviestissa kuvattiin tutkimuksen tarkoitus, korostettiin vastaami-
sen vapaaehtoisuutta ja annettiin tayttdohjeet (lite 3). Vastaaijille vakuutettiin, etta vastaukset
kasitellaan luottamuksellisesti ja anonymisoidaan analysointivaiheessa. Yrityksen tiukka tieto-
turvapolitiikka ja saanndlliset tietojenkalastelutestit saattoivat kuitenkin vahentaa halukkuutta

avata viestin sisaltamaa linkkia, mika on voinut vaikuttaa vastausprosenttiin.

Vastausprosenttia pyrittiin nostamaan saateviestilla, kahdella muistutussahkopostilla (liite 4)
seka mahdollistamalla kyselyyn osallistuminen myds puhelimella tai tabletilla QR-koodin

kautta. Lisaksi kysely pidettiin avoinna suunniteltua pidempaan lomakauden vuoksi. Ensim-
mainen muistutus lahetettiin seitseman paivan ja toinen kymmenen paivan kuluttua alkupe-

raisesta lahetyksesta. Kysely oli avoinna yhteensa 22 paivaa.

3.3 Saatujen vastausten maara

Lopulta kyselyyn saatiin 131 vastausta, mika tarkoittaa noin 24 prosentin vastausprosenttia.
Cohenin (1992, s.155-156) seka Heikkilan (2014, s. 54—-60) mukaan vastausprosentilla on
merkittava vaikutus kyselyn edustavuuteen eli siihen, kuinka hyvin vastaajat heijastavat koko
kohdejoukkoa. Matala vastausprosentti heikentaa tulosten yleistettavyytta. Pieni vastaaja-
maara voi myos aiheuttaa valikoitumisvinoumaa, silla vastaajien joukko saattaa poiketa mer-
kittavasti niista henkildista, jotka eivat lainkaan vastanneet kyselyyn. Vastaajia koettiin kuiten-
kin olevan tutkimuksen kannalta riittavasti, varsinkin kun vastaajat edustivat monipuolisesti
tiimien eri rooleja, omasivat vaihtelevan tyokokemuksen ja jakautuivat useisiin ikaryhmiin. Va-
litettavasti eri ryhmien koot olivat niin pienia, etta ristiintaulukointi olisi voinut vaarantaa vas-

taajien anonymiteetin, minka vuoksi sita ei tdssa yhteydessa toteutettu.
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4 TUTKIMUSTULOKSET

4.1 Taustatiedot

Taustatiedot-osio sisalsi viisi kysymysta, joilla pyrittiin kartoittamaan kyselyyn osallistujien
taustaa seka kokemusta ketteristd menetelmista tyossaan.

Vastaajien ikdjakauma (kuvio 3) tassa kyselyssa oli seuraava: jopa 87 % vastaajista oli 30—
50-vuotiaita tai vanhempia. Vain 11 % vastaajista oli alle 30-vuotiaita. 2 % vastaajista ei ha-

lunnut vastata ikakysymykseen.

En halua vastata -

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Kuvio 3. Ikajakauma kyselyssa.

Kyselyyn vastanneista henkildistd 86 % oli miehia ja 14 % naisia (kuvio 4). Kyselyssa kukaan
ei jattanyt kertomatta sukupuoltaan.
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Ei kumpikaan tai en halua vastata

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

Kuvio 4. Sukupuolijakauma.

Alle vuoden nykyisessa tydroolissaan olleita (kuva 5) oli noin 8 % vastaajista, 1-2 vuotta 14
%, 3-5 vuotta 31 %, 6—15 vuotta 32 % ja yli 15 vuotta samassa tydroolissa 8 %. Kaikki kyse-

lyyn vastanneet olivat halukkaita ilmoittamaan tyoroolinsa keston.

Alle vuosi
1-2 vuotta
3-5 vuotta

6-15 vuotta

Yli 15 vuotta

En halua vastata

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Kuvio 5. Tyokokemuksen maara nykyisessa toimessa.

Projektitydkokemusta (kuvio 6) oli vastaajien joukosta alle vuoden 12 %:lla, 1-2 vuotta 36

%:lla, 3-5 vuotta 50 %:lla vastaajista ja 6—15 vuotta 2 %:lla vastaajista.
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2 vuotta tai alle

3-5 vuotta

visveotes |

En halua sanoa

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuvio 6. Tyokokemus ketterien menetelmien projektijohtamisorganisaatiossa.

Kun vastaaijilta kysyttiin tyotehtavia parhaiten kuvaavaa roolia, joka saattoi poiketa organisaa-
tiorakenteen mukaisesta roolista (kuvio 7), 21 % ilmoitti tydskentelevansa tuotehallinnossa tai
tuotehallintoa tukevissa tehtavissa. Loput 79 % kuvasi olevansa kehitystiimin jasenia, Travel-
lereita (tyoskentelevat usealle eri kehitystiimille) tai kehitystiimin toimintaa tukevissa tehta-

vissa.
Tuotehallinto tai tuotehallinnon support (tyétehtavasi
painottuut tuotekokonaisuuksien tai tuotetiimin
kehittamiseen ja/tai ohjaukseen)

Tuotetiimin jasen, Traveller tai tuotetiimin support
(tyotehtavasi painottuu tuotekehitykseen)
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Kuvio 7. Tyo6tehtavien sijoittuminen organisaatiossa.
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Niiltd vastaajilta, jotka kokivat tydnkuvansa painottuvan enemman tuotekehitykseen kuin tuo-
tehallintoon, kysyttiin tarkentava kysymys (kuvio 8). Vastauksissa 37 % ilmoitti tyoskentele-
vansa mekaanisen- tai sahkdsuunnittelun parissa, 34 % ohjelmakehityksen parissa, 10 %
tuotetestauksessa, 2 % tuotteistuksessa, 2 % tuotteen vaatimustenmukaisuustehtavissa ja

6 % tuotteen arkkitehtuurisuunnittelussa. Lisaksi 3 % ei halunnut vastata kysymykseen, ja

6 % ei l0ytanyt sopivaa vastausvaihtoehtoa, vaan kuvasi tyonsa vapaan vastauksen ken-
tassa. Naissa vapaissa vastauksissa mainittiin muun muassa virtuaalinen testaus ja simu-
lointi, testauslaboratoriossa tehtavat muut kuin varsinaiseen testaukseen liittyvat tyot seka

Scrum-tehtavat

Mekaaninen tai sahkdsuunnittelu
Ohjelmistokehitys

Tuotetestaus

Tuotteistus

Compliance (Vaatimustenmukaisuus)
Tuotteen arkkitehtuurisuunnittelu

Muu, mika?

En halua tai osaa sanoa

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Kuvio 8. Tyonkuvien jakauma.

Etatydmahdollisuutta kysyttdessa (kuvio 9) 69 % vastaajista ilmoitti voivansa tehda etatyota
1-2 paivaa viikossa. Yli kaksi etatyopaivaa viikossa oli mahdollista 20 %:lla vastaajista. Li-
saksi 4 %:lla ei ollut lainkaan etatydmahdollisuutta ja 1 % ei halunnut vastata kysymykseen.

6 % vastaajista antoi poikkeavan vastauksen etatydmahdollisuuksistaan. Naihin sisaltyi muun

muassa mahdollisuus tehda 100 % etatyota tai 1-2 etatydpaivaa kuukaudessa.
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Ei ollenkaan -

12 pavaavikosss
enemmsn |
Muu, mika? -

En halua vastata I

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Kuvio 9. Etatydmahdollisuus tyossa.

Paaasialliseksi tydoskentelymaakseen (kuva 10) 60 % vastaajista nimesi Suomen, 42 % Tans-
kan, 11 % Intian ja 8 % Yhdysvallat. Lisaksi 2 % ilmoitti tydskentelevansa Saksassa. 1 % vas-

taajista ei halunnut kertoa tydskentelymaataan.

Suomi
Tanska
USA
Intia

Muu, mika?

En halua vastata

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Kuvio 10.Tyéssakayntimaa.
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4.2 Tyokuormitus

Tyokuormitusta kartoittavissa kysymyksissa annetut vastaukset jakautuivat kuvioiden 11-17
mukaisesti. Kuvat esittavat jokaisen yksittaisen vaittaman seka siihen liittyvat vastausvaihto-
ehdot.

50%
45%
40%
35%
30%
25% 22%
20%
15%
10% 6%
5%
0%

38%
34%

%

Koin tydmaarani sopivaksi viimeisen kuukauden aikana

Taysin eri mielta M jonkin verran eri mieltd mJonkin verran samaa mieltd M Tdysin samaa mieltd M En osaa sanoa

Kuvio 11. Tyokuormituksen jakaantuminen.

50%
45%
40%
35%
30% 27%
25%
20%
15%
10% 7%
5%
0%

33% 33%

%

Minulla oli riittavasti aikaa suorittaa tyotehtdvat viimeisen kuukauden aikana

Taysin eri mieltd M jonkin verran eri mieltd M Jonkin verran samaa mieltd B Tdysin samaa mieltd M En osaa sanoa

Kuvio 12. Tyotehtavien aikataulutus.



50%
45%
40%

35% 31%
0,
0
20%
15%
10% 7%
0%

Minun oli helppo priorisoida tyotehtavidni viimeisen kuukauden aikana

38%

W Taysin eri mieltd M jonkin verran eri mieltd ™ Jonkin verran samaa mieltd M Tadysin samaa mieltd M En osaa sanoa

Kuvio 13.Tyo6tehtavien priorisointi mahdollisuus.

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10% 6%

o T
0%

44%

32%

. %

Koen usein aikapainetta tyossani

18%

= Taysin eri mieltd M jonkin verran eri mieltd M Jonkin verran samaa mielta B Tdysin samaa mieltd M En osaa sanoa

Kuvio 14. Koetun aikapaineen maara.
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35% 32% 32%

30%
25% 19%
20% 15%
15%
10%
5%
0%

Tyotehtdvien maara vaihteli huomattavasti viimeisen kuukauden aikana (esim, kahden sprintin valilld)

2%
I

Taysin eri mieltd M jonkin verran eri mieltd ®Jonkin verran samaa mieltd M Tdysin samaa mieltd M En osaa sanoa

Kuvio 15. Tyétehtavien tasapaino viimeisen kuukauden sisalla.

50%
45%
9 37%
40% ° 34%
35%

30%
25%
20%
15% 11% 11%
10% 7%
0%

Olen tyoskennellyt ketterdssa projektissa, jossa tydmaara on ollut epatasainen

Taysin eri mieltd M jonkin verran eri mieltd M Jonkin verran samaa mieltd B Tdysin samaa mieltd M En osaa sanoa

Kuvio 16. Ketterien menetelmien tydmaaran jakaantuminen.



50% 47%

25% 22% 22%

20%

15%

10% 8%
5% 1%
0%

Minulla on riittdvasti aikaa suunnitella tyotani kunnolla

Taysin eri mieltd M jonkin verran eri mieltd ®Jonkin verran samaa mieltd M Tdysin samaa mieltd M En osaa sanoa

Kuvio 17. Ajankayton mahdollisuus tyon suunnitteluun.

4.3 Kokemusperainen stressi ja uupumus tyossa

Vastaajien kokemaa stressia ja uupumusta kartoittavissa kysymyksissa annetut vastaukset

jakautuivat kuvioiden 18—-23 mukaisesti.

50%

41%

40%

25%

30% 25%

20%

9%
10%
0%

0%
Olen kokenut uupumusta ja/tai stressia tydssani

Taysin eri mieltd M jonkin verran eri mieltd M Jonkin verran samaa mielta B Tdysin samaa mieltd M En osaa sanoa

Kuvio 18. Uupumuksen ja stressin kokeminen tydssa.
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60%

50%

50%
40%

33%

30%

20% 14%
10% 29%
——

1%

0% T

Olen pystynyt hallitsemaan ty6ssd mahdollisesti kokemaani uupumusta ja/tai stressia

W Taysin eri mieltd M jonkin verran eri mieltd ™ Jonkin verran samaa mieltd M Tadysin samaa mieltd M En osaa sanoa

Kuvio 19. Stressin hallinta.

50% 45%

40% 35%

30%

0,
20% 13%

Tunnen monesti itseni uupuneeksi tyon jalkeen

10% 7%

0% T

W Taysin eri mieltd M jonkin verran eri mieltd M Jonkin verran samaa mieltd M Tadysin samaa mieltd M En osaa sanoa

Kuvio 20. Tybéuupumus.
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60%

50%

50%
40%

34%

30%
20% 15%

0,
0%

Koen monesti onnistumista tydssani

0%

Taysin eri mielta ™ jonkin verran eri mieltd ™ Jonkin verran samaa mieltd M Tdysin samaa mieltd M En osaa sanoa

Kuvio 21.Tydssa onnistuminen.

20% 44%

40% 36%
30%
20% 16%
10%
2% 2%
O% I

Tyoni on mielekasta ja innostavaa

Taysin eri mieltd M jonkin verran eri mieltd M Jonkin verran samaa mieltd M Tdysin samaa mieltd MEn osaa sanoa

Kuvio 22. Tydn mielekkyys ja innostavuus.
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50%
42%

40%

29%

30%

23%

20%

10% 59
2%

0%
Tydympadristoni ja organisaatio tukee hyvinvointiani riittavasti erillaisin toimin

Taysin eri mieltd M jonkin verran eri mielta Jonkin verran samaa mieltd M Taysin samaa mieltd M En osaa sanoa

Kuvio 23. Hyvinvoinnin tukeminen.

Avoimessa kysymyksessa, jossa selvitettiin tydntekijdiden kokemia stressin aiheuttajia (93
vastausta), nousi esiin useita merkittavia tekijoita. Tyohyvinvoinnin koettiin rippuvan monista

asioista, jotka voidaan jakaa kuuteen paaluokkaan. Nama paaluokat ovat seuraavat:

1. Tyomaara ja aikapaine. Monet tyontekijat kokivat tydmaaran liian suureksi ja
maaraajat eparealistisiksi. Tehtavien sisallon jatkuva muuttuminen ja tyon kes-
keytykset lisasivat painetta. Pahimmillaan tama johti siihen, etta tyontekijat tunsi-

vat joutuvansa oikomaan tyoprosesseissa saavuttaakseen asetetut aikarajat.

2. Tiimi- ja resurssikysymykset. Tiimien sisaiset osaamisvajeet seka yhteis-
tyon ja viestinnan ongelmat heikensivat tyohyvinvointia. Haasteita syntyi myos
silloin, kun oma tyonsuoritus oli rippuvainen muiden tydpanoksesta tai kun tyon

koordinointi organisaatiossa oli puutteellista.

3. Organisatoriset ja johtamiskysymykset. Organisaation ja strategian jatku-
vat muutokset, epaselvat tavoitteet ja prioriteetit seka roolien ja vastuiden puute
loivat epavarmuutta. Johdon paatoksenteko ja viestinta koettiin usein riittamatto-
miksi, ja hyvan tyon tunnustaminen tai palkitseminen saattoi puuttua kokonaan.

Myés liiallinen byrokratia ja monimutkaiset prosessit kuormittivat tyontekijoita.

4. Tyokalut ja prosessit. TyOkalujen puute, kayton ongelmat ja koulutuksen va-
haisyys haittasivat tyon sujuvuutta. Uusien ohjelmistojen runsas maara edellytti
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jatkuvaa opettelua. Joistakin tydvaiheista puuttuivat kokonaan sovitut prosessit,
ja ristiriidat ketterien seka perinteisten projektinhallintamenetelmien valilla — seka

niiden rinnakkainen kaytto — aiheuttivat sekaannusta ja tehottomuutta.

5. Tyoymparisto. Avoimen toimistotilan hairidtekijat ja melu, seka puutteellinen

valaistus ja ilmastointi, heikensivat tyoskentelyolosuhteita.

6. Henkilokohtaiset tekijat. Kyvyttomyys kieltaytya lisatehtavista, tyon ja vapaa-
ajan tasapainottamisen vaikeus seka tyoturvallisuuteen liittyvat huolenaiheet —
kuten maaraaikaiset tyoluvat ja lomautusuhka — kuormittivat tyontekijoita henkilo-

kohtaisella tasolla.

Avoimen kysymyksen jatkona kysyttiin vastaajilta myos heidan kayttamiaan stressinhallinta-
keinoja. Tahan vastasi 82 henkil6a, ja vastaukset jakautuivat kahteen paaluokkaan: henkil6-

kohtaiset keinot ja odotukset organisaation tuesta.

Henkilokohtaiset stressinhallintakeinot. Yleisimpia keinoja olivat taukojen pitdminen tyo-
paivan aikana ja vapaa-ajan kayttaminen palautumiseen seka hyvan tyon ja yksityiselaman
tasapainon saavuttamiseen. Tyoasioiden "unohtaminen" vapaa-ajalla — esimerkiksi sahko-
postien lukemisen valttaminen iltaisin ja lomilla — koettiin tarkeaksi. Fyysinen aktiivisuus, ku-
ten kuntosaliharjoittelu, lenkkeily, ulkoilu ja muut harrastukset, nahtiin tehokkaana keinona

stressin purkamiseen.

Myds tyoskentelytavat vaikuttivat stressinhallintaan. Tehtavien tekeminen omassa aikatau-
lussa ja tuottavimpina ajankohtina, priorisointi ja delegointi seka tarvittaessa “ei”:n sanominen
auttoivat hallitsemaan kuormitusta. Useat vastaajat mainitsivat keskittymisen vain asioihin,

joihin voivat itse vaikuttaa, vahentavan stressia.

Sosiaalinen tuki ja avoin kommunikaatio koettiin myds tarkeiksi. Tyoasioista keskusteleminen
kollegoiden, tiimin, esihenkildn tai Scrum Masterin kanssa helpotti painetta. Joillakin oli kay-
tdssa mindfulness- ja rentoutumiskeinoja, kuten hengitysharjoituksia ja lyhyita taukoja mielen

rauhoittamiseksi.
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Odotukset organisaation tuesta. Monet toivoivat organisaatiolta konkreettisia toimenpiteita,
kuten resurssien lisdamista, tydmaaran vahentamista, tiimityon kehittamista, parempaa aika-
taulujen hallintaa ja selkeampaa priorisointia. Lisaksi kaivattiin tydajan joustoja, etatydmah-
dollisuuksia, koulutusta (esim. mindfulness, ajanhallinta), urakehitysmahdollisuuksia ja tyo-

ympariston viihtyisyyden parantamista.

Parempaa johtamista, esihenkildiden vahvempaa tukea, psykologin tai stressinhallinnan asi-
antuntijan palveluita, avointa vuoropuhelua seka positiivista ja luottamusta korostavaa tyo-

kulttuuria pidettiin vastauksissa tarkeina.

Konkreettisina toiveina mainittiin esimerkiksi saanndlliset liikuntahetket tyopaivan aikana,
tydnantajan tarjoama kuntosalietu, palkallinen vapaapaiva muuton yhteydessa seka se, etta

organisaatio suhtautuisi stressiin vakavasti ja reagoisi siihen.

Noin kolmasosa vastaajista ei ilmoittanut stressin aiheuttajia tai esittanyt toiveita stressinhal-

linnan tueksi

4.4 Tiedonjako ja viestinta organisaatiossa

Organisaation sisalla koetun tiedonjaon, viestinnan onnistumisen ja jakaantumisen vaittamat

on esitelty seuraavissa pylvasdiagrammeissa (kuviot 24-30).



45% 241%

40%
35%
. 29%
30% 26%
25%
20%
15%
10%
5%
5%
0%

Tiimissa kaytetdan tehokkaita tyokaluja tiedon jakamiseen

W Taysin eri mieltd M Jonkin verran eri mieltd M Jonkin verran samaa mieltd B Tdysin samaa mieltd M En osaa sanoa

Kuvio 24. Tiedon jakamisen tyOkalujen tehokkuus organisaatiossa.

50%
45%
40%
35%
30%

45%

29%

. 1%

Saan riittdvasti tietoa tyotehtavistad ja projektin etenemisesta

25% 21%
20%
15%

0,
10% 5%
5%

0% ]

W Taysin eri mieltd M Jonkin verran eri mieltd M Jonkin verran samaa mieltd B Taysin samaa mieltd M En osaa sanoa

Kuvio 25. Saadun informaation riittavyys.
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0,
40% 36%

35%
31%
30%
25%

25%
20%
15%
10% 7%

0%
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W Taysin eri mieltd M Jonkin verran eri mieltd M Jonkin verran samaa mieltd B Tdysin samaa mieltd M En osaa sanoa

Kuvio 26. Tiedon jakamisen ja viestinnén kéytantéjen selkeys.
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[ Taysin eri mieltd M Jonkin verran eri mielta M Jonkin verran samaa mieltd B Taysin samaa mieltd B En osaa sanoa

Kuvio 27. Tiimi kokousten tehokkuus ja tuottavuus.
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Kuvio 28. Organisaation tiedotuksen avoimuus.
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[ Tdysin eri mielta M Jonkin verran eri mielta M Jonkin verran samaa mieltd B Taysin samaa mieltd B En osaa sanoa

Kuvio 29. Tiedon hankinnan vaikeusaste.
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39%

35% 31%
12%

30%
25%
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10%
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Viestinta organisaatiossa on selkeda seka helposti ymmarrettavaa

Taysin eri mieltd M Jonkin verran eri mieltd M Jonkin verran samaa mielta M Taysin samaa mieltd M En osaa sanoa

Kuvio 30. Viestinnan selkeys organisaatiossa.

4.5 Yhteistyo ja tuki tiimissa

Yhteistyota ja koettua tukea koskevat kysymykset seka niihin annettujen vastausten jakautu-

minen on esitetty kuvioissa 31-35.
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Tiimissani vallitsee hyva tyoilmapiiri ja yhteishenki

Taysin eri mielta M Jonkin verran eri mieltd M Jonkin verran samaa mieltd B Taysin samaa mieltd B En osaa sanoa

Kuvio 31. Tyoilmapiiri ja yhteishenki tiimissa.
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Tiimissa on avoin ja rehellinen keskusteluymparisto
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Taysin eri mielta M Jonkin verran eri mielta M Jonkin verran samaa mieltd B Taysin samaa mieltd B En osaa sanoa

Kuvio 32. Tiimin keskusteluymparistd avoimuus ja rehellisyys.
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Konfliktit ratkaistaan tiimissa tehokkaasti ja rakentavasti
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Taysin eri mieltd M Jonkin verran eri mieltd M Jonkin verran samaa mielta M Taysin samaa mieltd M En osaa sanoa

Kuvio 33. Konfliktien ratkaisemisen tiimissa.
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Tiimissa on selkeat roolit ja vastuut

Taysin eri mielta M Jonkin verran eri mielta M Jonkin verran samaa mieltd B Taysin samaa mieltd B En osaa sanoa

Kuvio 34. Roolin ja vastuun selkeys tiimissa.
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Tyokuormaa on mahdollisuus tasata tiimin jasenten kesken

Taysin eri mieltd M Jonkin verran eri mieltd M Jonkin verran samaa mielta M Taysin samaa mieltd M En osaa sanoa

Kuvio 35. Tyokuorman tasauksen mahdollisuus tiimin sisalla.

Teemaan liittyvassa avoimessa kysymyksessa, joka koski tiimin ja/tai organisaation yhteis-
tydhaasteita, saatiin yhteensa 61 vastausta. Vastauksissa tuotiin esiin ongelmia niin tiimien
sisaisessa toiminnassa kuin tiimien valisessa yhteisty0ssa, seka laajemmin organisaation ra-

kenteissa.
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Tiimin sisaiset haasteet liittyivat ensisijaisesti tyOkuorman jakautumiseen ja osaamiseen.
Tyotehtavat kasaantuivat usein tiettyjen erikoisosaajien vastuulle, koska osaamista ei ollut
rittavasti kattamaan kaikkia tehtavia. Tyokuormaa oli vaikea jakaa tasaisesti, silla monet teh-
tavat edellyttivat erikoisosaamista ja koulutusta. Tiimin jasenet pystyivat harvoin korvaamaan
toisiaan, ja oikean osaajan lIoytaminen tiettyyn tehtavaan koettiin haastavaksi etenkin jatku-

van kiireen vuoksi.

Kommunikaatio ja tiedonkulku nousivat merkittaviksi ongelmiksi. Kommunikaatiokatkokset
aiheuttivat paallekkaisia toita, ja joissakin tapauksissa mainittiin myos tarkean tiedon "pant-
taamista”. Vastaajat kertoivat, ettd timeissa saattoi muodostua pienempia ryhmia, jotka pant-
tasivat tietoa ja joille ulkoisen palautteen antaminen tai vastaanottaminen oli vaikeaa. Tiukat

aikataulupaineet lisasivat kireytta, mika heikensi tydrauhaa, tiimihenkea ja motivaatiota.

Ketterien menetelmien soveltamisen haasteet nousivat esiin useissa vastauksissa. Joidenkin
tiimien ei koettu olevan aidosti ketteria, vaan ketteryys oli lasna lahinna paperilla. Tiimin ra-
kenne saatettiin kokea ongelmalliseksi, ja osa tiimeista ei osannut tai halunnut toimia kette-
rien kaytantojen mukaisesti. Esimerkiksi Scrum-menetelmissa havaittiin epaselvia rooleja ja

vastuita, joiden koettiin johtavan joissakin tapauksissa liialliseen "joustavuuteen".

Resurssien vahyys ja liiallinen tydmaara olivat yleisia huolenaiheita. Tiimit koettiin alimiehitet-
tyina ja aliresursoituina, mink& seurauksena toiset tiimit joutuivat auttamaan naita tiimeja ja
tekemaan toistuvasti omien sprinttisuunnitelmiensa lisaksi myos suunnitelman ulkopuolisia

tehtavia.

Tiimien valinen yhteistyo karsi erityisesti kommunikaatio-ongelmista. Muiden tiimien tukemi-
nen koettiin vaikeaksi sovittaa oman tiimin tiukkaan aikatauluun. Organisatorisia haasteita
syntyi myos siita, etta tiimit oli hajautettu eri liiketoimintayksikdihin, mika aiheutti vaaristymia

tyonkulussa, jarjestyksessa ja prioriteeteissa.

Lisaksi tiedonkulkuongelmat korostuivat tilanteissa, joissa vastuullisen tiimin ulkopuoliset
osallistujat jaivat ilman kutsuja kaikkiin tarvittaviin palavereihin. Puutteellinen tieto tuotteen
aikatauluista ja projektimuutoksista — kuten prioriteettien muutoksista — vaikeutti omien tyo-

tehtavien sovittamista muiden tiimien tekemaan tyohon
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4.6 Kehitystiimien johtaminen

Kehitystiimien johtamiseen tuotejohdon tai ylempaa organisaatiosta keskittyvan osion kysy-

mykset seka vaittamiin saatujen vastausten jakaantuminen esitetdan kuvioissa 36—45.
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Koen, ettd saan riittavasti paattaa tyotavoista ja menetelmista, joilla tyoni teen

Tdysin eri mielta M Jonkin verran eri mieltd M Jonkin verran samaa mieltd B Taysin samaa mieltd M En osaa sanoa

Kuvio 36. Oman tyon ohjauksen mahdollisuus.
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Saan riittavasti tukea ja ohjausta tyossani

Taysin eri mieltd M Jonkin verran eri mieltd M Jonkin verran samaa mieltd M Taysin samaa mieltd M En osaa sanoa

Kuvio 37. Tuki ja ohjaus tydssa.
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Johto edistda avointa ja luottamuksellista viestintaa

Kuvio 38. Johdon viestinta.
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Koen johtamismallin ketteraksi ja joustavaksi

Kuvio 39. Vastaajien kokemus johtamisesta.
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Kuvio 40. Oman tydn priorisointi.
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Kuvio 41. Tavoitteiden ja odotusten selkeys.
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Tdysin eri mielta M Jonkin verran eri mieltd M Jonkin verran samaa mieltd M Taysin samaa mieltd M En osaa sanoa

Kuvio 42. Tydékuorman seuranta.
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Tyoni mahdolliseen ylikuormitukseen reagoidaan, sitd helpottaen eri menetelmin

Taysin eri mieltd M Jonkin verran eri mieltd M Jonkin verran samaa mielta M Taysin samaa mieltd M En osaa sanoa

Kuvio 43. Ylikuormituksen seuranta.
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Erilaiset elamantilanteet otetaan hyvin huomioon
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Tdysin eri mielta M Jonkin verran eri mieltd M Jonkin verran samaa mieltd M Taysin samaa mieltd M En osaa sanoa

Kuvio 44. Erilaisten elaméantilanteiden huomioiminen.
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Taysin eri mielta M Jonkin verran eri mielta M Jonkin verran samaa mieltd B Taysin samaa mieltd B En osaa sanoa

Kuvio 45. Tiimin tyon tukeminen organisaatiossa.

Kehitystiimien yksittaisten henkildiden esihenkilojohtamiseen keskittyvan osion kysymykset

seka vaittamiin saatujen vastausten jakaantuminen esitetaan kuvioissa 46-55.
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Lahin esihenkiloni on helposti tavoitettavissa
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Taysin eri mielta M jonkin verran eri mieltd ®Jonkin verran samaa mieltd M Tdysin samaa mieltd M En osaa sanoa

Kuvio 46. Lahimman esihenkilon tavoitettavuus.
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Esihenkiloni on reilu ja tasapuolinen kaikkien tiimin jasenten kohdalla

Taysin eri mieltd M jonkin verran eri mieltd M Jonkin verran samaa mieltd B Tdysin samaa mieltd M En osaa sanoa

Kuvio 47. Esihenkildiden tasapuolinen tiimin jasenten kohtelu.
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Kuvio 48. Esihenkildiden konfliktitilanteiden ratkaisukyky.
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Kuvio 49. Esihenkildiden tuki tiimin yhteistydlle.
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Taysin eri mieltd M jonkin verran eri mieltd M Jonkin verran samaa mieltd B Tdysin samaa mieltd M En osaa sanoa

Kuvio 50. Esihenkildn kyky poistaa tiimin kohtaamia esteita tydssaan.
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Kuvio 51. Esihenkilon tuki yksittaiselle tiimin jasenelle.
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Kuvio 52. Esihenkilon reagointiaika esille tuotuihin huoliin tai pyyntoihin.
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Kuvio 53. Esihenkilon tuki tiimin jasenen kehitysmahdollisuuksille.
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Esihenkiloni on hyva esimerkki ketteran tyoskentelyn periaatteiden noudattamisesta
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Kuvio 54. Esihenkildiden esimerkki ketterissa menetelmissa.

60%
50%
50%

40%
29%
30%

20%
12%

0%

Olen tyytyvdinen esimieheni tyoskentelytapaan

4%
[

Taysin eri mieltd M jonkin verran eri mieltd M Jonkin verran samaa mielta B Tdysin samaa mieltd M En osaa sanoa

Kuvio 55. Tyytyvaisyys omaan esihenkiloon.

4.7 Avoimien kysymysten sarja

Kyselyn loppuun sijoitettiin kolme avointa kysymysta, jotka antoivat vastaaijille mahdollisuu-

den kertoa laajemmin nakemyksiaan ilman ennalta maaritettyja vaittamia.

4.7.1 Kokemukset ketterista menetelmista ja parannusehdotukset (74 vastausta)

Vastaukset vaihtelivat huomattavasti ja sisalsivat kehitysideoita, jotka liittyivat prosesseihin,
tyokaluihin, tiimitydhon ja organisaation tukeen. Monet kokivat, etta tuotekehityksen
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jakaminen pieniin tuotetiimeihin oli johtanut liialliseen tyon pilkkomiseen ja kompetenssien
hajautumiseen. Toisaalta ketterien menetelmien nahtiin tuoneen jarjestelmallisyytta, lapinaky-

vyytta, joustavuutta ja parantaneen tiimityota.

Prosessit ja menetelmat. Erityisesti HW-kehityksessa pitkat iteraatioajat ja valitavoitteiden
puuttuminen koettiin ongelmiksi. Tarvittiin jatkuvaa tyéjonon yllapitoa ja tarkkaa suunnitel-
maa, seka vahvempaa dokumentaatiota, jonka nahtiin jaavan liian vahalle huomiolle kette-
rissa menetelmissa. Ehdotettiin prosessimallien kayttoa, henkiloston kouluttamista menetel-

miin, roolien ja vastuiden selkeyttamista seka organisaation ja tiimien sisalla etta valilla.

Tiimityo ja kommunikaatio. Tiimien vapaat toimintatapavalinnat vaikeuttivat yhteensovitta-
mista ja yhteistyota eri tiimien valilla. Rooleja ei aina maaritetty selkeasti, ja vastuuhenkilot
saattoivat puuttua kokonaan. Kaikki tiimit eivat aina ymmartaneet ketterien kaytantdjen ideaa,
mika johti tyon yksilditymiseen ja yhteistyon puutteeseen. Ehdotettiin tiimien yhteistyon sy-

ventamista, yhdenmukaistamista ja tiedonkulun tehostamista.

Johtaminen ja organisaatio. Tiimien pilkkoutuminen liilan pieniksi yksikoiksi heikensi kykya
tuotteistaa itsenaisesti uusia tuotteita. Aikatauluja pidettiin lilan optimistisina, ja tiimien priori-
teetit saattoivat olla ristiriidassa johdon tavoitteiden kanssa. Organisaatiorakenne koettiin mo-
nimutkaiseksi, mika aiheutti epaselvyytta vastuista ja omistajuudesta. Ylempi johto ei vastaa-
jien mukaan aina tukenut ketteria menetelmia, ja ohjaus saattoi olla ristiriidassa niiden peri-

aatteiden kanssa.

Tyokalut. Osa keskeisista ohjelmistoista koettiin vaikeakayttdisiksi ja jopa haitallisiksi tyon
sujuvuudelle. Koulutusta tyokalujen kayttoon toivottiin lisaa. Tama aihealue sai eniten yksi-

mielisia kommentteja.

Parannusehdotukset. Menetelmien joustava soveltaminen kohdeyrityksen tarpeisiin, koulu-
tus ja valmennus, tiimien sitouttaminen, selkeat roolit ja vastuuhenkilot seka rituaalien sijaan
tyohon sopivien kaytantojen kehittaminen. Johdolta toivottiin selkeda suuntaa, ymmarrysta

ketterasta viitekehyksesta ja roolien pysyvyytta.
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4.7.2 Stressin ja uupumuksen syyt (72 vastausta)

Liiallinen tydomaara ja aikataulupaineet olivat monille merkittava kuormitustekija. Vastaajat ku-
vasivat aikatauluja usein eparealistisiksi ja kertoivat joutuvansa tyoskentelemaan samanai-
kaisesti useiden eri tiimien kanssa. Lisaksi aikataulun ja kaytettavissa olevan ajan epasuhta

koettiin ongelmalliseksi, ja erityisesti testaus- ja dokumentointityot aiheuttivat ylikuormitusta.

Osaamis- ja resurssipuutteet olivat toinen merkittava stressin lahde. Moni vastaaja kertoi ko-
kevansa puutteita omassa osaamisessaan, eika sparrausmahdollisuuksia ollut riittavasti.

MyOs kaytettavissa olevien resurssien vahyys kuormitti tyontekijoita.

Tyoprosesseihin ja projektinhallintaan liittyvat haasteet nousivat vastauksissa esiin. Moniteh-
tavaisyys johti usein siihen, etta tehtavia jai kesken, ja nopeat prioriteettimuutokset hankaloit-
tivat tydon suunnittelua. Epaselvat tyotehtavat, heikko projektijohto ja puutteellinen tiedonkulku

lisasivat kuormitusta entisestaan.

Organisaatiotekijoista erityisesti riittdmaton tuki muilta osastoilta, epapateva suunnittelu seka

tarpeettomat ja usein toistuvat rakenteelliset muutokset aiheuttivat stressia.

Henkilokohtaiset tekijat olivat myds merkittava uupumuksen syy. Epatietoisuus omasta roo-
lista, irrallisuuden tunne tiimista ja kynnys pyytaa apua korostuivat monien vastauksissa.
MyOs perheeseen tai yksityiselamaan liittyvat huolet seka jatkuva tavoitettavuus ja viestitulva

kuormittivat tydntekijoita.

Tyoympariston muutoksista usein kaydyt muutosneuvottelut ja tyon tai tydympariston jatkuvat

muutokset lisasivat kokemusta epavarmuudesta ja rasituksesta.

4.7.3 Yleiset ajatukset ketterista menetelmista ja kyselysta (50 vastausta)

Negatiiviset nakemykset ketterista menetelmista. Tyotehtavia tulisi tehda henkildiden,
joilla on vahva ja saanndllinen kokemus niista. Scrumin rooli koettiin monessa tiimissa naky-
mattomaksi. Menetelmat olivat monen mielesta huonosti maariteltyja, mika rajoittaa tehok-

kuutta. Perinteiseen linjajohtomalliin palaamista pidettiin joissakin vastauksissa parempana ja
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selkedmpana. Liiallinen keskittyminen yksittaisten tyovaiheiden valmistumisprosentteihin

saattoi ohjata vaariin prioriteetteihin.

Positiiviset nakemykset ketteriin menetelmiin. Ketterat menetelmat tukevat joustavuutta
ja tiimityota, tuovat selkeytta ja tiedon jakamista, ja auttavat pilkkomaan tyot hallittaviin osiin.
Menetelmat antavat tiimeille omistajuuden, ja ne nahdaan nykyaikaisena tapana kehittaa

tuotteita.

Mielipiteet jakautuivat ketteristd menetelmista kyselyn vastauksissa selkeasti. Osa vastaajista
piti menetelmia tehokkaina ja motivoivina, osa taas koki ne byrokraattisiksi ja stressia lisaa-
viksi. Tama korostaa tarvetta kehittaa menetelmia siten, etta ne tukevat seka yksilollista tyos-

kentelya etta selkeasti maariteltya ohjausta.

Kyselysta saatu palaute. Kysely koettiin padosin hyvaksi ja tarpeelliseksi, ja sen toivottiin
johtavan konkreettisiin toimiin menetelmien kehittdmiseksi. Osa olisi kaivannut parempaa ra-

kennetta, selkeampaa laajuutta ja tarkempaa vastausaika-arviota.
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5 JOHTOPAATOKSET

Tutkimus osoitti, etta vaikka ketterat menetelmat tarjoavat organisaatioille merkittavia etuja,
ne tuovat mukanaan myoOs haasteita, jotka voivat vaikuttaa seka toiminnan sujuvuuteen etta
tyontekijoiden hyvinvointiin. Erityisesti stressitekijat, kuten liialliset tydmaarat, eparealistiset
maaraajat ja jatkuvat keskeytykset, nousivat selkeina haasteina, joihin organisaation tulisi

tarttua.

5.1 Ketterien menetelmien haitat

Ketterien menetelmien kaytdssa ilmeni seka organisatorisia etta yksilétason haasteita. Koh-
deyrityksessa havaittiin erityisesti epatasaisesti jakautunutta tydkuormaa, epaselvia rooleja ja
vastuita seka kommunikaatio-ongelmia tiimien valilla. Nama tekijat lisasivat stressia, uupu-
musta ja heikensivat tyotyytyvaisyytta. Havainnot ovat linjassa Augnerin ja Millerin (2023, s.
1-4) seka Meierin ym. (2018) esittamien tulosten kanssa. Naiden tutkimusten mukaan ket-
tera projektinhallinta voi parhaimmillaan vahentaa stressia, mutta tietyissa olosuhteissa myos
lisata emotionaalista uupumusta — erityisesti, jos tyoyhteisosta puuttuu psykologinen turvalli-

Suus.

Tyomaaran jakautuminen tiimeissa koettiin epatasaiseksi, mika johti yksittaisten tyontekijoi-

den liialliseen tydkuormaan, eparealistisiin aikatauluihin ja jatkuviin keskeytyksiin. Monitehta-
vaisyys ja jatkuvasti muuttuvat prioriteetit lisasivat kuormitusta entisestaan. Lisaksi osaamis-
vaje johti usein siihen, etta tydtehtavat kasaantuivat samoille erikoisosaajille. Samankaltaisia

havaintoja on esitetty myds Yakutin ja Cerasin (2024) seka Vafekin (2025) tutkimuksissa.

Tulosten perusteella korkea autonomia ilman riittavaa tukea voi tietyilla yksilGilla lisata pai-
neen tunnetta ja kasvattaa loppuunpalamisen riskia. Avoimien kysymysten vastauksista
nousi esiin myods ketterien menetelmien vastustusta. Osa vastaajista piti aiempaa perinteista
projektijohtamismallia parempana. Tata ilmiéta on kasitelty useissa kansainvalisissa tutki-
muksissa. Esimerkiksi Eilers ym. (2022, s. 2) toteavat, etta ketterien menetelmien kayttoon-
otto ei ole aina ongelmatonta, ja monissa organisaatioissa kohdataan muutosvastarintaa
uutta menetelmaa kayttoonottaessa etenkin silloin, kun uusi ajattelutapa on ristiriidassa vallit-

sevien toimintamallien kanssa.
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Tassa tutkimuksessa osa tiimeista koki, ettei heidan toimintansa ollut aidosti ketteraa, vaan
menetelmia noudatettiin lahinna muodon vuoksi. Menetelmien tehokkaan kayton esteiksi ko-
ettiin erityisesti monimutkainen organisaatiorakenne seka johdon rajallinen sitoutuminen ket-

teryyden periaatteisiin.

Kohdeyrityksessa toimii myos hyvin pienia, jopa alle neljan hengen tiimeja. Yakut ja Cerasi
(2024, s. 9, 12) seka Vafek (2025) ovat todenneet, etta pienissa timeissa raportoidaan usein
korkeampaa stressia ja matalampaa tyotyytyvaisyytta kuin suuremmissa tiimeissa. Molem-
pien tutkimusten mukaan on viitteita siita, etta tiimikoon optimointi voi olla tarkea tekija stres-
sin seka tyotyytyvaisyyden hallinnassa Scrum-ymparistossa. Yakut ja Cerasi jatkavat, etta
hyvin suunniteltu tiimirakenne parantaa tyontekijoiden tyytyvaisyytta ja vahentaa uupumusta.
Nama ovat tekijoita, joiden on edella todettu vaikuttavan merkittavasti tiimin suoriutumiseen
sen saamissa tehtavissa. Kohdeyrityksen tiimirakenteita tarkasteltaessa tama havainto olisi-
kin hyva ottaa huomioon ja pyrkia valttamaan seka lilan pienten etta lilan suurten tiimien
muodostamista. Tiimirakenteen toimivuutta muuttuvassa tydymparistdossa tulisi myos tarkas-

tella sdanndllisesti, jotta voidaan nopeasti reagoida tiimin toimintaa heikentaviin tekijoihin.

Tuloksissa nousivat esiin myos tyokaluihin ja prosesseihin liittyvat haasteet. Monet vastaajat
pitivat kaytdossa olevia ohjelmistoja vaikeakayttoisina, koulutusta tyokaluihin riittamattomana
ja dokumentaatiota tydkaluihin lilan kevyena tai puuttuvana. Taman voi nahda selittyvan osit-
tain Oyetoyanin ym. (2018, 86, 98—100) johtopaatoksien kanssa, mutta saattaa johtua myos
organisaation ja tiimien kyvyttomyydesta tunnistaa puutteita tai tuottaa naihin parannuksia.
Kaytossa olevien tydkalujen kehittaminen tulisikin olla aina osana ketterien menetelmien jat-
kuvan kehittdmisen periaatetta, ja organisaation tulisi varmistaa avoin keskustelu puutteiden

ja ongelmien ratkaisuksi seka tiedottaa ratkaisujen aikataulusta seka etenemisesta.

Taman tutkimuksen mukaan organisaatiotason ongelmat, kuten epaselvat roolit ja vastuut,
johdon ja tiimien prioriteettien ristiriidat, menetelmien puutteellinen maarittely seka johdon riit-

tamaton tuki, vaikeuttavat merkittavasti tiimien toimintaa.

Theobald ja Diebold (2018, s. 149-150) toteavat, etta ketterien tiimien roolit ovat usein epa-
selvia erityisesti silloin, kun tiimit toimivat osana perinteista organisaatiota. My6s taman tutki-
muksen vastaajien kommenteissa kuvattiin samankaltaisia ristiriitoja kohdeyrityksen proses-

seissa, joissa pyritdaan yhdistamaan ketteria ja perinteisia menetelmia.
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Lisaksi vastauksissa kerrottiin osittain liiallisesta byrokratiasta ja joidenkin prosessien jayk-
kyydesta, joiden koettiin estavan ketterien menetelmien taysimaaraista toteutumista. Vastaa-
jien mukaan liiallinen keskittyminen tiimien mittareihin — kuten story closure rate — voi vaaris-

taa prioriteetteja ja ohjata tiimien huomion pois projektien olennaisista tavoitteista.

5.2 Ketterien menetelmien hyodyt

Ketterien menetelmien joustavuus ja tyon omistajuus tarjoavat tyontekijoille mahdollisuuden
vaikuttaa omiin tydmenetelmiinsa, itseohjautuvuuteensa ja aikatauluihinsa, mika lisaa moti-
vaatiota. Useat eri toimialoilla tehdyt tutkimukset tukevat tata jontopaatosta. Esimerkiksi Aug-
ner ja Schermuly (2023) ja Chita (2018, s. 133—136) korostavat oikean ajattelutavan oppimi-
sen ja sisaistamisen merkitysta: ketterien menetelmien ymmartaminen ja niiden arvopohjan
sisaistaminen tukevat itseohjautuvuutta ja tyon hallintaa. Itseohjautuvuus, tyonhallinta ja nai-
hin liittyva tydn omistajuus vahvistavat motivaatiota, parantavat yhteistyota ja edistavat
avointa keskustelukulttuuria timeissa. Vastaavia havaintoja 16ytyy myos Eilersin ym. (2022,

s. 9—11) tutkimuksesta.

Vafekin (2025) tutkimuksessa ketterien menetelmien hyodyiksi nousevat saanndlliset sprintit
ja retrospektiivit, jotka tukevat jatkuvaa parantamista ja lisaavat lapinakyvyytta. Tyon jakami-
nen pieniin osiin helpottaa sen hallintaa, ja projektien eteneminen seka tehtavien kohdenta-
minen koetaan tehokkaaksi. Tyon mielekkyys ja innostavuus vahvistavat hyvinvointia, ja

mahdollisuus suunnitella omaa tyota seka palautua vapaa-ajalla tukee tyokykya.

Seka Vafekin (2025, s. 132—-135), Eilersin ym. (2022, s. 9—11) ja Yakutin ja Cerasin (2024, s.
6—11) tutkimuksissa todetaan suoraan tai epasuorasti, etta ketterat menetelmat auttavat ke-
hittajia hallitsemaan tydkuormaa paremmin ja vahentavat emotionaalista uupumusta seka de-
personalisaatiota. Vertailun mukaan kehittajat, jotka jatkoivat perinteisen vesiputousmallin
kayttda, raportoivat enemman uupumusta ja vdhemman positiivisia muutoksia tyossaan.
Tama viittaa siihen, etta kettera lahestymistapa tukee stressinhallintaa tehokkaammin kuin

perinteiset projektinhallintamenetelmat.

Nama havainnot vahvistavat myos taman tutkimuksen tuloksia: ketterien menetelmien — eri-
tyisesti Scrumin — kaytto yhdistyi monien vastaajien kokemukseen paremmasta tyohyvinvoin-
nista ja vahaisemmasta stressista. Vastaavasti vastaajat, jotka raportoivat omassa tiimissa
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ketteria menetelmia sovellettavan puutteellisesti tai muodollisesti, kokivat taman aiheuttavan
kuormittuneisuutta ja uupumusoireita. Naissa toivottiin ketterien menetelmien harmonisointia

organisaation kaikkiin tuotetiimeihin.

Kun taman tutkimuksen tuloksia verrataan samankaltaisiin aiempiin tutkimuksiin, havaitaan
selkea yhtenevaisyys johtopaatoksissa. Ketterat menetelmat lisaavat yksildtasolla tydntekijoi-
den motivaatiota ja tyotyytyvaisyytta, edistavat joustavuutta ja sitoutumista seka vahentavat
uupumusta. Vaikutukset ovat erityisen myonteisia silloin, kun tiimityo ja avoin kommunikaatio

toimivat hyvin ja tiimien rakenne on optimoitu tarkoitukseensa.

Ketterat menetelmat parantavat kykya reagoida nopeasti markkinamuutoksiin, kasvattavat
kustannustehokkuutta, nopeuttavat uusien tuotteiden markkinoille viemista ja lisaavat projek-
tien lapinakyvyytta, mika helpottaa priorisointia ja resurssien hallintaa. Naiden hyotyjen toteu-
tuminen riippuu kuitenkin voimakkaasti organisaation toimintatavoista ja kulttuurisista raken-
teista. Jos esimerkiksi lapinakyvyydelle on rakenteellisia esteita, ketteryyden hyodyt jaavat

vajaiksi (Project Management Institute & Agile Alliance, 2017).

Augner ja Schermuly (2023, s. 11-13) toteavat, etta organisaation rakenteet, byrokratia ja sii-
lot voivat olla ristiriidassa ketterien menetelmien arvojen kanssa. Tama hidastaa muutosky-
kya ja vaikeuttaa resurssien hallintaa. Useissa artikkeleissa painotetaan, etta nopea reagoin-
tikyky edellyttda organisaation kulttuurimuutosta, johtamismallien uudistamista ja toimintata-
pojen mukauttamista, pelkka ketterien tydkalujen rajallinen kayttodnotto ei riitd hydtyjen saa-

vuttamiseen.

Eilersin ym. (2022, s. 10—-11) mukaan ketterien menetelmien myodnteiset vaikutukset nakyvat
my0Os asiakas- ja sidosryhmatasolla. Ne parantavat asiakastyytyvaisyytta, mahdollistavat no-
pean palautteen hydédyntamisen kehityksessa ja parantavat tuotteen laatua, kun ongelmat
tunnistetaan ja korjataan aikaisessa vaiheessa. Artikkelissa korostetaan tiivista asiakasyh-
teistyota, jossa asiakas osallistuu aktiivisesti kehitykseen jo tuotteen alkuvaiheista lahtien.
Prosesseissa painottuu nopea palautesykli esimerkiksi MVP-mallin (Minimum Viable Product)
kautta, mika auttaa tuottamaan ratkaisuja, jotka vastaavat paremmin asiakkaan todellisiin tar-

peisiin.
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5.3 Kehitysehdotukset

Augner ja Schermuly (2023, s. 11-13) esittavat, etta organisaation tulisi edistaa kulttuuria,
jossa korostetaan tyon merkityksellisyytta arvon ja tarkoituksen kautta. Tahan kulttuuriin tulisi
sisaltya tyon itseohjautuvuuden tukeminen, mahdollisuus tyontekijoille kehittya ja kayttaa
osaamistaan seka osallistua heitd koskevaan paatoksentekoon. Kansainvalinen tutkimuskir-
jallisuus painottaa laajasti tarvetta mukauttaa ketterid menetelmia organisaation ja tiimien eri-
tyistarpeisiin. Tama nakyi myos nyt tehdyssa tutkimuksessa: vastaajat kiittivat naita element-

teja ja toivoivat niiden edelleen vahvistuvan.

Tuloksista kavi ilmi, etta eri tiimien valilla on merkittavia eroja seka ketterien menetelmien

kaytdssa etta koetuissa vaikuttamismahdollisuuksissa.

Tutkimuksen mukaan kohdeyrityksen ketteryyden kehittaminen edellyttaa:

1. Selkeampaa roolijakoa

2. Johdon aktiivista tukea menetelmien kaytolle ja niiden jatkuvalle kehittamiselle
3. Psykologisesti turvallista ilmapiiria

4. Nopeaa reagointia ongelmatilanteisiin

5. Avointa keskustelukulttuuria

Liséksi vastaajat toivat esiin tarpeen kattavalle koulutukselle seka menetelmien etta tyokalu-
jen kayttoon. Prosessien kehittamista pidettiin myos tarkeana. Erityisen hyoddyllista voisi olla
jarjestaa koulutuksia eri tasoisille osallistujille ja kohdentaa ne eri tarkoituksiin, jotta oppimi-

nen vastaisi paremmin osallistujien tarpeita.

Yksi keskeinen haaste oli tuotetiimien resurssien riittamattomyys. Tiimit kokivat vaikeaksi
tuottaa vaaditut inkrementit ja muut tydvaiheet annetussa aikataulussa. Organisaatiotasolla
on tarkeaa varmistaa resurssien riittavyys ja realistinen aikataulutus suhteessa kaytettavissa
oleviin voimavaroihin. Eilers ym. (2022, s. 2) suosittavat, etta resurssien hallinta ja tyotehta-
vien lapinakyvyys varmistetaan koko organisaatiossa, jotta voimavarat voidaan kohdentaa

tehokkaasti. Tama tukee oikea-aikaista paatoksentekoa ja tydn priorisointia tiimitasolta
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alkaen seka mahdollistaa resurssien uudelleenallokoinnin tarpeen mukaan, mika on olennai-

nen osa strategista ketteryytta.

Tiimiorientoituneisuus on kuitenkin tarkeaa huomioida: tiimin sisainen yhteenkuuluvuus on
usein vahvaa, ja liilan nopeat uudelleenjarjestelyt voivat heikentaa toimintakykya. Tutkimus toi
esiin merkittavia eroja tiimien toimintatavoissa, mika voi heijastua myos tiimien valiseen tyyty-
vaisyyteen. Ketterien menetelmien mukauttaminen tiimien erityistarpeisiin — esimerkiksi erilai-
siin tuotteisiin — voi parantaa toimivuutta silloin, kun resurssit, prioriteetit ja aikataulut ovat ta-
sapainossa. Paras lopputulos saavutetaan, kun tiimin jasenet osallistuvat aktiivisesti omien

toimintatapojensa kehittamiseen.

Vafekin (2025, s. 4—7) tutkimus osoittaa, etta itseohjautuva tiimityé on merkittavin yksittainen
tekija tyon stressin vahentamisessa. Tiimeissa, joissa itseohjautuvuus oli vahvaa, koettiin va-
hemman stressia, mika viittaa tasaisempaan ja hallitumpaan tyokuorman jakautumiseen.
Tama opinnaytetyd tukee tata havaintoa. Osaamisen kehittdminen, tehokas viestinta ja tie-
don jakaminen seka yhteistydon syventaminen ja yhdenmukaistaminen voivat merkittavasti

parantaa kohdeyrityksen tiimien toimintaa ja vahentaa kuormitusta.

Vastaajat nostivat esiin useita yksilotason stressinhallintakeinoja, kuten liikunnan, tauot tyo-
paivan aikana, omien tyoétehtavien priorisoinnin ja mindfulness-harjoitukset. Tarkeina nahtiin
my0Os mahdollisuus kieltaytya lisatehtavista, keskittya sovittuihin prioriteetteihin seka saada

sosiaalista tukea tiimilta ja esihenkildlta.

Tiimidynamiikka ja epaselvat roolit nousivat keskeisiksi haasteiksi. Ketterat menetelmat edel-
lyttavat tasa-arvoista osallistumista, mutta timidynamiikka ei aina tue sita. Selkea roolijako
ehkaisee konflikteja ja tehostaa toimintaa. Yhtena ratkaisuna ehdotettiin roolikarttaa, joka
maarittaa selkeasti vastuut ja roolit, seka ristikoulutusta, joka laajentaa tiimin osaamispohjaa

ja vahentaa riippuvuutta yksittaisista henkildista.

Organisaatiotasolla korostui tarve lapinakyvyyden lisdamiseen resurssien kaytdssa ja saata-
vuudessa, jotta valtetaan eparealistiset aikataulut. Tarpeelliseksi nahtiin myds johdon ja esi-
henkildiden kouluttaminen ketteriin arvoihin ja tyétapoihin, silla ilman tata ymmarrysta tiimien
tukeminen vaikeutuu, ja tama koettiin puutteelliseksi tiimeissa. Lisaksi esiin nousi tarve karsia

turhaa byrokratiaa ja vahentaa raportointiketjuja, jotka hidastavat sprinttien etenemista.
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Tydympariston parannuksina toivottiin parempaa melunhallintaa avotoimistoissa seka valais-

tuksen ja ilmanvaihdon kehittamista.

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan tehda yhteenveto, etta kohdeyritykselle on kannat-
tavaa laatia kehityssuunnitelma, joka yhdistaa yksildiden hyvinvoinnin tukemisen, tiimidyna-
miikan vahvistamisen seka organisaation rakenteiden ja kulttuurin uudistamisen. Ketterien
menetelmien todelliset hyodyt saavutetaan, kun ne sovitetaan seka tiimien ettd organisaation
tarpeisiin, ja niiden kayttoon liittyy vahva johdon sitoutuminen. Tata tukee myos Eilersin ym.
(2022, s. 2-3, 12) johtopaatokset.

Positiivisina havaintoina taman tutkimuksen tuloksista voidaan pitaa sita, ettd monet vastaa-
jat kokivat ketterien menetelmien tukevan heidan ty6taan. Itseohjautuvuus, tydn omistajuus ja
mahdollisuus vaikuttaa omaan tyoskentelytapaan olivat monien mukaan lisanneet motivaa-

tiota seka tehneet tyosta mielekkaampaa.

Joissakin tiimeissa oltiin ketterien menetelmien kayttoonotossa edella, ja vastaajat pitivat po-
sitiivisena sita, etta naissa tiimeissa hyvaksi havaitut kaytannaot voitiin ottaa hyotykayttéon
my0s muissa tiimeissa. Lisaksi koettiin, ettd kohdeyrityksessa on runsaasti kokenutta henki-
|0stoa ketterista menetelmista. Tama osaaminen voidaan hyddyntaa esimerkiksi mentoroin-

nissa ja koulutusten fasilitoinnissa, mika tukisi ketteryyden kehittdmista koko organisaatiossa.

Tulokset toivat esiin myos selkeita kehityskohteita, kuten roolien selkeyttaminen, prosessien
joustavoittaminen ja johdon sitoutumisen vahvistaminen. Samalla todettiin, ettd nama haas-

teet ovat korjattavissa ja etta niiden ratkaiseminen toisi suoraan lisaarvoa tiimien toimintaan.
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Liite 1a. Webropol-lomakkeen kysymykset suomeksi:

l. Taustatiedot:

10.

Ik&: (ikaluokka alle 30, 31-40, 41-50, yli 50)
Sukupuoli: (mies/nainen/en halua kertoa)

Tyovuosia nykyisessa tyossa: (alle 5, 6-10, yli 10)
Tyobvuosia ketterassa projektitydssa: (2 tai alle, yli 2)

Tyotehtava: (avoin kysymys, lyhyt kuvaus, nimike)

I. Tyokuormitus:

Koin tydmaarani viimeisen kuukauden aikana liian suureksi. (Likert-asteikko 1-4,
EOS)

Minulla oli riittavasti aikaa suorittaa tyotehtavat viimeisen kuukauden aikana. (Li-
kert-asteikko 1—4, EOS)

Minun oli vaikea priorisoida tydtehtaviani vimeisen kuukauden aikana. (Likert-
asteikko 1—4, EOS)

Koen usein liilan suurta aikapainetta tyossani. (Likert-asteikko 1—4, EOS)
Minulla on jatkuvasti liikaa tekemista. (Likert-asteikko 1—4, EOS)

Tyotehtavien maara vaihteli huomattavasti vimeisen kuukauden aikana. (Likert-
asteikko 1—4, EOS)

Olen tyoskennellyt ketterassa projektissa, jossa tydmaara on ollut epatasainen?
(Likert-asteikko 1-4, EOS)

Tydni on usein kiireista ja stressaavaa. (Likert-asteikko 1-4, EOS)

Minulla ei ole riittavasti aikaa suunnitella tyétani kunnolla. (Likert-asteikko 1-4,
EQS)

Sprinttien aikataulu on mielestani liian tiukka. (Likert-asteikko 1—4, EOS)

lll. Stressi ja uupumus:
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Koin tyoni olevan liian kuormittavaa viimeisen kuukauden aikana. (Likert-asteikko
1-4, EOS)

Koin stressia tyossani viimeisen kuukauden aikana. (1—4 Likert-asteikko, seka
EQS)

Olen kokenut uupumusta tydssani vimeisen kuukauden aikana. (1—4 Likert-as-
teikko, seka EOS)

Olen pystynyt hallitsemaan tydssani kokemaani stressia. (1-4 Likert-asteikko,
seka EOS)

Olen kokenut tydssani liikaa paineita viimeisen kuukauden aikana. (1—4 Likert-
asteikko, seka EOS)

Tyo6ssani ollut ajanjaksoja, jolloin olet kokenut merkittavaa stressia tai uupu-
musta? (Likert-asteikko 1-4, EOS)

Tunnen itseni uupuneeksi tyon jalkeen. (Likert-asteikko 1—4, EOS)

Tyoni on valilla liian vaativaa ja koen, ettd minulta odotetaan liikaa. (Likert-as-
teikko 1-4, EOS)

Koen monesti epaonnistumista tyossani. (Likert-asteikko 1—4, EOS)
Tyoni on mielekasta ja innostavaa. (Likert-asteikko 1—4, EOS)

Mitka tekijat tydossasi ovat aiheuttaneet sinulle eniten stressia viimeisen kuukau-
den aikana? (Avoin kysymys)

Mita keinoja kaytat stressin hallitsemiseen tydssasi? (Avoin kysymys)

IV. Tiedonjako ja viestinta:

1.

Tiimissa kaytetaan tehokkaita tydkaluja tiedon jakamiseen. (Likert-asteikko 14,
EQS)

Saan riittavasti tietoa tyodtehtavista ja projektin etenemisesta. (Likert-asteikko 1—
4, EOS)

Tiimissa on selkeat kaytannaot tiedon jakamiselle ja viestinnalle. (Likert-asteikko
1-4, EOS)

Tiimi kokoukset ovat tehokkaita ja tuottavia. (Likert-asteikko 1—4, EOS)
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5. Minulla on mahdollisuus antaa palautetta tiimin tyoskentelytavasta. (Likert-as-
teikko 1-4, EOS)

6. Organisaatiossa tiedotetaan avoimesti kaikista oleellisista asioista. (Likert-as-
teikko 1-4, EOS)

7. Koen, ettd minulla on mahdollisuus helposti 16ytaa kaikki itselleni oleellinen tieto.
(Likert-asteikko 1—4, EOS)

8. Viestinta organisaatiossa on selkeda seka helposti ymmarrettavaa. (Likert-as-
teikko 1-4, EOS)

V. Yhteistyo ja tuki tiimissani:

1. Tiimissa vallitsee hyva tydilmapiiri ja yhteishenki. (Likert-asteikko 14, EOS)

2. Tiimikaverit tukevat toisiaan ja auttavat toisiaan tarvittaessa. (Likert-asteikko 1—4,
EOS)

3. Tiimissa on avoin ja rehellinen keskusteluymparisto. (Likert-asteikko 1—4, EOS)

4. Konfliktit ratkaistaan tiimissa tehokkaasti ja rakentavasti. (Likert-asteikko 14,
EOS)

5. Tiimissa on selkeat roolit ja vastuut. (Likert-asteikko 1-4, EOS)

6. Tyokuormaa on mahdollisuus tasata tiimin jasenten kesken. (Likert-asteikko 1—4,
EOS)

7. Millaisia haasteita olet kokenut yhteistydssa tiimikavereidesi kanssa? (Avoin ky-
symys)

VL. Yleinen johtaminen:

1. Koen, etta saan riittavasti paattaa tyotavoista ja menetelmista, joilla tyoni teen.
(Likert-asteikko 1-4, EOS)

2. Tuotejohto antaa minulle riittavasti tukea ja ohjausta tydssani. (Likert-asteikko 1—
4, EOS)
3. Tuotejohto edistaa avointa ja luottamuksellista viestintaa tiimissa. (Likert-as-

teikko 1-4, EOS)

4, Koen johtamismallin ketteraksi ja joustavaksi. (Likert-asteikko 1—4, EOS)
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Tiimin mielipiteitd kuunnellaan ja otetaan huomioon kaikessa paatoksenteossa.
(Likert-asteikko 1—-4, EOS)

Tuotejohto auttaa minua priorisoimaan tyotehtaviani. (Likert-asteikko 1-4, EOS)

Tuotejohto esittaa selkeasti tiimin tavoitteet ja odotukset. (Likert-asteikko 14,
EOS)

Tuotejohto seuraa tiimin jasenten tydkuormaa. (Likert-asteikko 1—4, EOS)

Tuotejohto reagoi tiimin ylikuormitukseen, helpottaen tydokuormaa. (Likert-as-
teikko 1-4, EOS)

Tuotejohto ottaa riittavasti huomioon tyontekijdiden erilaiset elamantilanteet. (Li-
kert-asteikko 1—4, EOS)

Tuotejohto on hyva esimerkki ketteran tydskentelyn periaatteiden noudattami-
sesta. (Likert-asteikko 1—4, EOS)

Organisaatio tukee tiimin tyota antaen sille parhaat mahdolliset mahdollisuudet
onnistua tehtavissaan. (Likert-asteikko 1—4, EOS)

Organisaation johtamismallit aiheuttavat monesti turhautumista tydssani. (Likert-
asteikko 1—4, EOS)

VII. Henkilostojohtaminen:

1.

Esimieheni on helposti tavoitettavissa. (Likert-asteikko 1—4, EOS)

Esimieheni on reilu ja tasapuolinen kaikkien tiimin jasenten kohdalla. (Likert-as-
teikko 1-4, EOS)

Esimieheni ratkaisee konflikteja tehokkaasti. (Likert-asteikko 1-4, EOS)
Esimieheni tukee tiimin jasenten valista yhteistyota. (Likert-asteikko 1-4, EOS)

Esimieheni poistaa tehokkaasti tydssa ilmenevia esteita. (Likert-asteikko 1-4,
EOS)

Koen, ettéd esimiehemme olevan hyva kuuntelija. (Likert-asteikko 1—4, EOS)

Esimieheni tukee minua riittavasti. (Likert-asteikko 1-4, EOS)
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Esimieheni reagoi esiintuomiini huoliin/pyyntdihin kohtuullisessa ajassa. (Likert-
asteikko 1—4, EOS)

Esimieheni tarjoaa minulle riittavasti koulutusta ja kehitysmahdollisuuksia. (Li-
kert-asteikko 1—4, EOS)

Esimieheni on hyva esimerkki ketteran tyoskentelyn periaatteiden noudattami-
sesta. (Likert-asteikko 1—4, EOS)

Olen tyytyvainen esimieheni tyoskentelytapaan. (Likert-asteikko 1-4, EOS)

VIll. Avoimet kysymykset:

1.

Kerro lyhyesti kokemuksistasi ketterassa projektitydssa.
Mita asioita voisit parantaa ketterassa projektitydssasi?
Miten tydymparistosi tukee hyvinvointiasi?

Miten kuvailisit tiimisi yhteistyon toimivuutta?

Jos tydssasi on ollut ajanjaksoja, jolloin olet kokenut merkittdvaa stressia tai uu-
pumusta, mihin se on liittynyt?

Liite 1b. Webropol-lomakkeen kysymykset englanniksi:

I. Background Information

1.

Age: (age group under 30, 31-40, 41-50, over 50)
Gender: (male/female/prefer not to say)

Years in current job: (less than 5, 6—-10, more than 10)
Years in agile project work: (2 or less, more than 2)

Job role: (open question, brief description, job title)
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Il. Workload

8.

9.

. | felt my workload during the past month was too heavy. (Likert scale 1—4, | don't

know)

. | have had enough time to complete my work during the past month. (Likert scale 14,

| don't know)

| found it difficult to prioritize my work tasks during the past month. (Likert scale 14, |
don't know)

| often feel excessive pressure at work. (Likert scale 1—4, | don't know)

| constantly have too much to do. (Likert scale 1—4, | don't know)

. The amount of work varied significantly during the past month. (Likert scale 14, |

don't know)

| have worked in an agile project where workload distribution was uneven. (Likert scale
1-4, | don't know)

My work is often busy and stressful. (Likert scale 1—4, | don't know)

| do not have enough time to properly plan my work. (Likert scale 1—4, | don't know)

10.1 find the sprint schedule too tight. (Likert scale 1-4, | don't know)

lll. Stress and Burnout

. | felt my work was too demanding during the past month. (Likert scale 1-4, | don't

know)
| experienced stress at work during the past month. (Likert scale 1—4, | don't know)

| have experienced burnouts at work during the past month. (Likert scale 1-4, | don't
know)

. I have been able to manage the stress | experienced at work. (Likert scale 1-4, | don't

know)
| felt too much pressure at work during the past month. (Likert scale 1—4, | don't know)

There have been periods at work when | have experienced significant stress or burn-
out. (Likert scale 1-4, | don't know)
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| feel exhausted after work. (Likert scale 1—4, | don't know)

My work is sometimes too demanding, and | feel there are too many expectations of
me. (Likert scale 14, | don't know)

| often feel unsuccessful in my work. (Likert scale 1-4, | don't know)

10. My work is meaningful and inspiring. (Likert scale 1-4, | don't know)

11.What factors have caused you the most stress at work during the past month? (Open

question) (Likert scale 1-4, | don't know)

12.What methods do you use to manage stress at work? (Open question)

IV. Knowledge Sharing and Communication

1.

The team uses effective tools for sharing information. (Likert scale 1-4, | don't know)

. | received enough information about work tasks and project progress. (Likert scale 1—

4, | don't know)

The team has clear practices for sharing information and communication. (Likert scale
1-4, | don't know)

Team meetings are effective and productive. (Likert scale 1-4, | don't know)

. | can give feedback on the team’s way of working. (Likert scale 1—4, | don't know)

. The organization communicates openly about all essential matters. (Likert scale 14, |

don't know)
| feel | can easily find all information relevant to me. (Likert scale 1—4, | don't know)

Communication in the organization is clear and easy to understand. (Likert scale 14, |
don't know)

V. Collaboration and Support in My Team

1.

There is a good work atmosphere and team spirit in the team. (Likert scale 1-4, | don't
know)

Team members support and help each other when needed. (Likert scale 1-4, | don't
know)
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The team has an open and honest discussion environment. (Likert scale 1—4, | don't
know)

Conflicts are resolved effectively and constructively within the team. (Likert scale 1-4,
| don't know)

The team has clear roles and responsibilities. (Likert scale 1—4, | don't know)

It is possible to balance workload among team members. (Likert scale 14, | don't
know)

What challenges have you experienced in collaborating with your teammates? (Open
question)

General Leadership

1.

10.

| feel | have sufficient autonomy in deciding the methods and approaches | use in my
work. (Likert scale 14, | don't know)

Product management provides me with enough support and guidance in my work. (Li-
kert scale 1-4, | don't know)

Product management promotes open and trustworthy communication in the team. (Li-
kert scale 1-4, | don't know)

. | find the leadership model agile and flexible. (Likert scale 1-4, | don't know)

The team’s opinions are listened to and considered in all decision-making. (Likert
scale 1-4, | don't know)

Product management helps me prioritize my work tasks. (Likert scale 14, | don't
know)

Product management clearly communicates the team’s goals and expectations. (Likert
scale 1-4, | don't know)

Product management monitors the workload of team members. (Likert scale 14, |
don't know)

Product management responds to team overload by reducing workload. (Likert scale
1-4, | don't know)

Product management considers employees’ different life situations sufficiently. (Likert
scale 1—4, | don't know)
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11.Product management sets a good example in following agile working principles. (Likert

scale 1-4, | don't know)

12.The organization supports the team by providing the best possible opportunities to

succeed in its tasks. (Likert scale 1-4, | don't know)

13.The organization’s leadership models often cause frustration in my work. (Likert scale

1-4, | don't know)

VIl. People Management

1.

My supervisor is easily accessible. (Likert scale 1—4, | don't know)

My supervisor is fair and treats all team members equally. (Likert scale 1—4, | don't
know)

My supervisor resolves conflicts effectively. (Likert scale 1—4, | don't know)

My supervisor supports collaboration between team members. (Likert scale 14, |
don't know)

My supervisor effectively removes obstacles that arise at work. (Likert scale 1-4, |
don't know)

. | feel my supervisor is a good listener. (Likert scale 1-4, | don't know)

. My supervisor supports me sufficiently. (Likert scale 1-4, | don't know)

My supervisor responds to my concerns/requests within a reasonable time. (Likert
scale 1-4, | don't know)

My supervisor provides me with sufficient training and development opportunities. (Li-
kert scale 1-4, | don't know)

10. My supervisor sets a good example in following agile working principles. (Likert scale

1-4, 1 don't know)

11.1 am satisfied with my supervisor’s working style. (Likert scale 1—4, | don't know)

VIII. Open Questions

1.

2.

Briefly describe your experiences in agile project work.

What aspects could you improve in your agile project work?
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3. How does your work environment support your well-being?
4. How would you describe the effectiveness of your team’s collaboration?

5. If there were periods when you experienced significant stress or burnout, what was it
related to?

Liite 2a. Saatesanat Webropol kyselyssa (suomenkielinen versio):

Hyva xxxx kehitystiimin jasen,

Olen opiskelujeni puitteissa tekemassa tutkimusta, jonka tarkoituksena on selvittaa psyko-
sosiaalisen tydkuormituksen ilmenemismuotoja ketterissd menetelmissa (kuten LeSS,
Scrum ja vastaavat) xxxx tuotetiimeissa. Toivon, ettd osallistut tdhan tarkeaan tutkimuk-
seen. Kysely on anonyymi, ja sen tayttaminen vie arviolta 20—-30 minuuttia. Kysely on
avoinna kaksi viikkoa sen lahettamisesta. Tutkimustuloksista julkaistaan yhteenveto ja
paatelmat, jotka jaetaan kaikille taman kyselyn vastaanottajille mydhemmin tutkimuksen

valmistuttua.

Kysely alkaa taustatietokysymyksilla, minka jalkeen se jakautuu seitsemaan aihepiiriin.
Jokainen aihepiiri sisaltda seka strukturoituja etta avoimia kysymyksia. Vastaaminen on
pakollista ainoastaan taustatietokysymyksiin, mutta toivomme, etta vastaat mahdollisim-

man kattavasti kaikkiin kysymyksiin.

Strukturoiduissa kysymyksissa vastausvaihtoehdot ovat: "Taysin eri mielta", "Jonkin ver-
ran eri mielta", "Jonkin verran samaa mielta", "Taysin samaa mieltd" ja "En osaa sanoa".
Avoimissa kysymyksissa vastausten enimmaispituus on 200 merkkia. Jos vastaat tausta-
tietokysymyksessa, etta tyotehtavasi on "Kehitystiimin jasen", sinulle avautuu tarkentava

lisakysymys. Huomioithan, etta vastauksia ei voi tallentaa kesken kyselyn.

Kaikki vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti, ja niita kaytetdan ainoastaan tutkimus-
tarkoituksiin. Tutkimuksen tavoitteena on tunnistaa tyokuormitukseen liittyvia kehityskoh-

teita xxxx tuotetiimeissa seka tarjota organisaatiolle tutkimustulosten ja analyysin pohjalta
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mahdollisia parannusehdotuksia ja keinoja ketterien menetelmien parantamiseksi seka
paivittaisen toiminnan sujuvoittamiseksi. Tuloksia ei missaan vaiheessa yhdisteta yksittai-

siin henkildihin, ja vastaajien anonymiteetti sailytetaan lapi koko tutkimuksen.

Paaset kyselyssa eteenpain valitsemalla sivun vasemmassa alakulmassa olevan "Seu-

raava"-painikkeen.

Ystavallisin terveisin,

Jari Luoma

Liite 2b. Saatesanat Webropol kyselyssa (englanninkielinen versio):

Dear xxxx Product Team Member,

As part of my studies, | am conducting research to investigate the manifestations of psy-
chosocial workload in agile methods (such as LeSS, Scrum, and similar) within Danfoss
Drives product teams. | hope you will participate in this important study. The survey is
anonymous and is estimated to take 20—-30 minutes to complete. The survey will be open
for two weeks from the date of sending. A summary and conclusions of the research re-
sults will be published and shared with all recipients of this survey later upon completion of

the study.

The survey begins with background information questions, after which it is divided into
seven topics. Each topic contains both structured and open-ended questions. Answering
only the background information questions is mandatory, but we hope you will answer all

questions as comprehensively as possible.

In the structured questions, the answer options are: "Strongly disagree", "Somewhat disa-
gree", "Somewhat agree", "Strongly agree", and "l don't know" In the open-ended ques-
tions, the maximum answer length is 200 characters. If you answer "Product Team Mem-
ber" to the background question about your job title, an additional clarifying question will

appear. Please note that answers cannot be saved mid-survey.
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All responses will be treated confidentially and used for research purposes only. The aim
of the study is to identify areas for development related to workload in Danfoss Drives
product teams and to provide the organization with possible suggestions for improvement
and ways to improve agile methods and streamline daily operations based on the research
results and analysis. The results will never be linked to individual people, and the anonym-

ity of respondents will be maintained throughout the entire study.

You can proceed through the survey by selecting the "Next" button in the lower left corner

of the page.

Best Regards

Jari Luoma

Liite 3. Saatekirje kyselyyn

Invitation to Participate in Research on Psychosocial Workload in Agile Teams

Dear xxxx Product Team Member,

| am writing to invite you as an Agile team member to participate in an important research
study examining the manifestations of psychosocial workload within agile methodologies

(such as LeSS, Scrum, and similar) in xxxx product teams.

As part of my studies, | am conducting this research to identify potential areas for improve-
ment in our agile processes and to enhance the overall well-being of our teams and team

members. Your input is invaluable to the success of this study.

The survey is anonymous and should take approximately 20-30 minutes to complete. It will
be open for two weeks from today.

Your responses will be kept strictly confidential and used solely for research purposes. Upon

completion of the study, a summary of the findings and conclusions will be shared with all
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those listed in this email, and everyone can freely use the results of this study to im-

prove their agile team performance.

This survey and its links are safe and for internal use only. If you have any questions or con-
cerns about authenticity or any other issues with this survey, please contact me (info below).

You can reach me by email, Teams, or phone.

This survey is conducted in Finnish and English. Please select your preferred language for
answering the survey on the first page. You can also change the language in the upper right

corner menu during the survey and go back to previous questions.

To start the survey, follow the link or use the QR-code

https://link.webropol.com/xxx

Qr-poistettu (kirjoittajan huomio)

Thank you for your time and valuable contribution to this research.

PS I've tried to include all product teams and team members who use Agile methodologies in
this survey introduction email as comprehensively as possible. If I've inadvertently excluded

any team or individual, please feel free to share this within xxxx.

Best Regards | Terveisin

Jari Luoma

Liite 4. Kyselyn muistutus sahkopostit 1 ja 2

Ensimmainen muistutus lahetettyyn kyselyyn:

Dear xxxx Product Team Member,
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| would like to remind you of the opportunity to participate in an important study examining

the manifestations of psychosocial workload in agile methodologies in xxxx product teams.

| am pleased to note that some of you have already responded to the survey, and | thank you
for your valuable input. However, with only around 10% of recipients having participated so
far, if you have not yet had the opportunity to participate, | would like to encourage you to do

SO.

Through the survey, | aim to identify potential areas for improvement in our agile processes
and possibilities to improve the overall well-being of our teams and team members. Your re-

sponse is very valuable to the success of this study.

The results of the survey can be used to develop the team's activities in a positive direction.

Going through the survey can also bring new ideas to your own work and how to develop it.

Your responses will be kept strictly confidential and will only be used for research purposes.

More detailed information about the survey can be found below this email.

Many thanks to those who have already responded and to those who are going to do so. As
they say, "Only by participating can you make a difference". At the same time, you will sup-

port my master’s studies.

Best Regards | Terveisin

Jari Luoma

Toinen muistutus kyselyyn 10 paivaa myohemmin:

Dear xxxx Product Team Member,

| am writing to express my sincere gratitude to those of you who have already taken the time
to participate in the survey examining psychosocial workload in agile methodologies within
Danfoss Drives product teams. Your input is incredibly valuable and will significantly contrib-

ute to the success of this study.
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For those who haven't yet had the chance, | would like to remind you that the survey will re-
main open until Wednesday afternoon at 14:00 CET 25. June. 2025.

You can also easily access the survey on your mobile phone or tablet by scanning the QR

code.

Your participation is crucial to identifying areas for improvement in our agile processes and
enhancing the overall well-being of our teams. The results will be shared with all participants

and can be used to positively develop our team activities.

If you have any questions or concerns, please don't hesitate to contact me.

Thank you again for your time and contribution.

https://link.webropol.com/xxx

Qr-poistettu. (kirjoittajan huomio)

Best Regards | Terveisin

Jari Luoma
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