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1 JOHDANTO

Monen muun toimialan lailla tilitoimistoala on viimeisten vuosien aikana ollut suur-
ten muutosten kohteena. Kiristyva kilpailu, taloushallinnon ulkoistukset, digitalisoitu-
minen ja kansainvalistyminen aiheuttavat alalle jatkuvaa muutostarvetta. Erityisesti
sahkoistymisellda on merkittava vaikutus tilitoimistojen paivittaiseen toimintaan. Pe-
rinteisesti taloushallinto on ollut historian kirjaamista, mutta jatkossa se painottuu
yha enemman tietojen analysointiin ja asiakastyéhon (Makinen 2014, 15). Taman
muutoksen myd6ta tilitoimistojen rooli asiantuntijoina tulee korostumaan entista
enemman. Taloushallintoliiton tekemissa asiakastutkimuksissa on vuosi vuodelta yha
selkeammin noussut esiin asiakkaiden tarve saada tilitoimistosta neuvontaa oman
yrityksensa tilanteisiin (Makinen 2014, 19). Digitalisoituminen tuo tilitoimistoille
oman haasteensa siina, etta asiakkaalle on kyettava tarjoamaan ajantasaista tietoa
jopa paivittain. Se edellyttaa toimintojen mahdollisimman pitkalle vietya automati-

sointia ja henkilostoresurssien entista tarkempaa suunnittelua.

Ulkoistamisen suurin muutos on yha suurempien yritysten tarve ulkoistaa taloushal-
lintonsa. Pienille yrityksille on ollut luonnollista keskittya vain omaan ydinosaami-
seensa, ja niille taloushallinnon ulkoistaminen on ollut luontevaa jo pelkastaan kus-
tannusten kannalta. Artikkelissaan Lansiluoto ja Jarvenpda nostavat esiin nelja teki-
jaa, jotka vaikuttavat yritysten paatokseen ulkoistaa taloushallinto. Ensinnakin ulkois-
tamisen ajatellaan sadstavan kustannuksia. Toiseksi silld pyritddn muuttamaan orga-
nisaatiota joustavammaksi, jolloin parannetaan kykya sopeutua muutoksiin. Kolman-
neksi ulkoistamisella pyritdaan siihen, etta yritys voi keskittya omaan ydinosaami-
seensa. Neljas ulkoistamiseen vaikuttava tekija on se, etta sen avulla pyritaan paran-
tamaan taloushallinnon palvelujen laatua, koska se mahdollistaa aikaisempaa kehit-

tyneempien resurssien saatavuuden. (Lansiluoto & Jarvenpaa 2008, 29.)

Alholan (2010) mukaan taloushallinnon on oltava paitsi luotettavaa, myos kustannus-
tehokasta. Se edellyttda hiottuja taloushallinnon prosesseja, joita tilitoimisto voi nii-
hin erikoistuneena asiantuntijaorganisaationa yrityksille tarjota. Yksi taloushallinnon
ulkoistamisia lisaava tekija on taloushallinnon sahkdistyminen. Investointina talous-

hallinnon automatisointi ja sahkodistaminen on merkittava, ja siksi yha useammissa



4

yrityksissa ulkoistaminen on koettu mielekkaaksi vaihtoehdoksi. Sdhkoinen taloushal-
linto muuttaa kirjanpitdjan tyota peruskirjanpidosta enemman konsultointiin ja ana-
lysointiin ja siten monipuolistaa ja lisda tyon haastavuutta. Kirjanpitdjan ja koko ta-
loushallinnon rooli siirtyy digitalisoitumisen myéta enemmankin johdon neuvonanta-

jaksi ja liiketoimintakumppaniksi. (Lansiluoto & Jarvenpaa 2008, 32.)

Nykypaivana yha pienemmille yrityksille kansainvalistyminen on arkipdivaa. Tavaroi-
den ja palvelujen kansainvalinen kauppa on internetin valitykselld normaalia arkipai-
van toimintaa lahes jokaisessa yrityksessa. Kansainvaliseen toimintaan liittyy kuiten-
kin paljon erilaista lainsaadant6a, joka asettaa yritysten taloushallinnolle haasteita.
Mya0s tilitoimistoihin tdma kehitys on tuonut omia haasteitaan. Yhda useammin kirjan-
pitdjien toimenkuvaan kuuluu myds asiakkaiden neuvonta erilaisissa kansainvalisissa
tilanteissa. Kaytannossa se nakyy siind, etta kirjanpitajalla tulee olla osaamista myos
kansainvalisesta kaupasta, kohdemaan lainsdadanndsta ja yleisista liikeperiaatteista
(Knaapila 2010, 30). Harvinaista ei enaa ole sekaan, etta pienetkin osakeyhtiot perus-

tavat tytaryhtioita ulkomaille.

Kilpailu on kovaa myds taloushallinnon alalla. Toimialalla on erikokoisia palveluntar-
joajia, jotka kilpailevat asiakkaista. Palveluntarjoajien haasteena on |6ytda ne asiak-
kaat, joiden tarpeisiin heidan toimintamallinsa sopii parhaiten. Oikeanlaisten asiak-
kaiden loytaminen mahdollistaa tehokkaan ja tuloksellisen palvelun seka asiakkaan

ettd palveluntarjoajan kannalta.

Viimeisten vuosikymmenten aikana tiimityoskentely erilaisissa organisaatioissa on li-
saantynyt suuresti. Yha useammassa rekrytointi-ilmoituksessa rekrytoitavalta edelly-
tetdan hyvia tiimityoskentelytaitoja ja kykya sopeutua tyoskentelyyn erilaisten ihmis-
ten kanssa. Tiimityoskentelyn yleistymisesta kertoo myos se, etta tiimityoskentely on
hyvin yleinen keskustelun aihe erilaisissa koulutustilaisuuksissa ja kdytavakeskuste-
luissa. Tiimityon etuina verrattuna hierarkkisempaan organisaatiomalliin pidetdan
sen joustavuutta ja nopeampaa reagointia erilaisiin muutoksiin. Tyontekijoiden kan-
nalta etu on positiivinen vaikutus tydmotivaatioon ja tydilmapiiriin. Tiimin sisalla kes-

kindisen vuorovaikutuksen kautta jokaisella on mahdollisuus oppia ja olla jakamassa



omaa osaamistaan toisten tiimildisten kayttoon. Nadin jokainen voi kokea olevansa

osa yhteista kokonaisuutta, jolloin sitoutuminen yhteisiin tavoitteisiin vahvistuu.

Tilitoimistoalan viimeaikaiset muutokset nostavat esiin myds tiimitoiminnan merki-
tyksen asiakaspalvelun yhtena merkittdavana osa-alueena. Sahkoisen taloushallinnon
myo6ta asiakkaille on kyettava tarjoamaan jatkuvasti ajantasaista raportointia. Se
edellyttaa, etta tilitoimistoissa on organisoitu tyot niin, ettei yhden tyontekijan pois-
saolosta aiheudu asiakkaalle nakyvia katkoksia. Enda ei voida toteuttaa toimintamal-
lia, jossa vain yksi henkilo on perehtynyt asiakkaan kirjanpitoon ja raportointiin, vaan

tarvitaan toimintamalli, jonka avulla voidaan taata keskeytymatdn toiminta.

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittda tiimityon soveltuvuutta tilitoimistoym-
paristoon. Tutkimuksessa pyritdan hakemaan vastauksia siihen, millaisia etuja ja mita
esteitd henkilosto kokee tiimityOosta olevan omassa tydskentelyssaan. Tutkimus to-
teutettiin koko tilitoimistoyksikon henkilostolle suunnatulla kyselylomakkeella seka

puhelimitse tehdyilld teemahaastatteluilla.

2 TIIMITYO ORGANISOINNIN MUOTONA

Tieteellisesta liikkeenjohdosta Suomessa keskusteltiin jo 1910-luvulla, mutta teollis-
tumisen myota sitd hyodynnettiin Suomessa varsinaisesti 1940-1960-luvuilla. (Seeck
2008, 276—287.) Tieteellisessa liikkeenjohdossa korostuivat tyénjohtajien ja tyonteki-
joiden erilaiset tehtdvat. Tyon tekemisen suunnittelu ja valvonta oli johtajien tehta-
vaa, ja tyontekijoiden tehtavana oli puhtaasti tyon toteutus annettujen ohjeiden mu-
kaisesti. (Mts. 53-54.) Tieteellisen liikkeenjohdon nahtiin kuitenkin epainhimillistavan

tyovoimaa, ja sen vastavoimaksi nousi ihmissuhdekoulukunta.

Suomessa ihmissuhdekoulukunnan vaikutus ajoittui samaan aikaan tieteellisen liik-
keenjohdon kanssa (mts. 287). Ehka nakyvin jalki ihmissuhdekoulukunnan vaikutuk-
sesta Suomessa on henkildstéhallinnon kehitys. Henkildstohallinnon kehitykseen oli

oma vaikutuksensa Suomessa 1960-luvulla alkaneella elinkeinorakenteen muutok-



sella kohti palveluammatteja. Tyon sisdllon muuttuminen vaikutti myos johtamista-
van ja tydn organisoinnin muuttumiseen. (Mts. 151-152.) Ihmissuhdekoulukunnan
yhtenaisten organisaatioiden haittavaikutuksena nahtiin sen vaikutus yrityksen jous-
tavuuteen. Suhdejohtamisen kaytannot koettiin kalliiksi ja tulokset heikoiksi. (Mts.

186.)

1980-1990-luvulla Suomessa voimakkaimmin vaikuttanut suuntaus oli rakenneteo-
reettinen suuntaus ja siina erityisesti strateginen johtaminen (mts. 180). Strategi-
sessa johtamisessa painopisteend on organisaation kokonaisuuden nakokulma. Kaik-
kien organisaatioiden eri osa-alueiden toiminnan tulee tukea yhteisen paamaaran
saavuttamista mahdollisimman tehokkaasti. Tavoitejohtaminen yleistyi Suomessa jo
1970-luvulla, mutta suureen suosioon se nousi strategisen ajattelun noustessa esiin.
Prosessi- ja tuloskorttijohtaminen oli Suomessa painotuksen kohteena 1990 luvulla.

(Mts. 322-323.)

Viimeisen kymmenen vuoden ajan tydelama on ollut jatkuvassa muutoksessa. Harvi-
naista ei ole sekaan, etta kun organisaatiossa on saatu loppuun yksi muutos, aloite-
taan saman tien uusi. Tyoelamassa on siirrytty yksittaisista organisaatiomuutoksista
jatkuvasti muuttuviin organisaatioihin, ja tydelama on jatkuvassa muutoksessa ela-
mista. Kiristyva kilpailu ja yha suurempi voiton tavoittelu ovat organisaatioissa arki-
pdivad. Molemmissa trendeissa on kyse globaaleista ilmidista, jotka aiheuttavat jat-
kuvaa epavarmuutta. (Monkkdnen & Roos 2010, 12—-14.) Eras tapa vastata muutos-
haasteisiin ja kilpailun kiristymiseen on ollut tiimityon lisadntyminen organisaatioissa.
Seuraavassa tarkastellaan ensin tiimityon tavoitteita, toisena tiimityon edellytyksia ja

kolmanneksi tarkastelun kohteeksi otetaan tiimitydhon kohdistettu kritiikki.

2.1 Tiimityon tavoitteet

Modernin tiimityon juuret ulottuvat viime vuosisadan puolenvalin tiedoille. 1950-lu-
vulla tunnettu johtamisen asiantuntija Peter F. Drucker nosti esiin tiimityon vaihtoeh-
tona yksin tyoskentelylle. Kuuluisa esimerkki tiimityon sovelluksesta ovat Japanissa

kehitetyt tehtaiden tuotantosolut ja laatupiirit. Ruotsissa Volvon tehtaille tiimi-ideaa



sovellettiin jo 1970-luvulla. Tiimityoskentely liitetdan usein myos laatujohtamiseen,
johon liittyvat laatupiirit saavuttivat suosiota Suomessa erityisesti 1980-luvulla. Varsi-
naisesti tiimeista alettiin Suomessa puhua 1990-luvulla, ja niiden kulta-aika ajoittuu
1990-luvun laman jalkeiseen aikaan. Tiimien tavoitteita ovat olleet erityisesti organi-
saation kehittaminen ja tehokkuuden parantaminen siten, ettd pienemmalla maa-
ralla henkilostoa kyetaan tekemaan sama maara tyéta kuin aiemmin suuremmalla

henkilostomaaralla. (Ldmsa & Hautala 2005, 127.)

Tiimityolle ja tiimille kasitteina ei ole yhtad ainoaa maaritelmaa, vaan kasitteiden sisal-
|6t vaihtelevat suuresti. Useissa tutkimuksissa tiimi on maaritelty ryhmaksi, jonka ja-
senten tyotehtdvat ovat riippuvaisia toisistaan (Janhonen 2010, 19). Yksi yleisesti

kaytetty tiimin maaritelma on Katzenbachin ja Smithin (1996, 59) maaritelma:

Tiimi on pieni ryhmd ihmisid, joilla on toisiaan tédydentdvié taitoja, jotka
ovat sitoutuneet yhteiseen pddmddrddn, yhteisiin suoritustavoitteisiin ja
yhteiseen toimintamalliin ja jotka pitdvdit itseddn yhteisvastuullisina
suorituksistaan.

Maaritelman mukaan tiimilla on selkea yhteinen paamaara, yhteiset suoritustavoit-
teet ja toimintamallit. Lisaksi jokainen kokee olevansa vastuussa koko tiimin suorituk-
sista. Heikkilan (2002) mukaan jokaisella tiimin jasenelld on oma tydroolinsa ja oma
osaamisensa, jolla han tdydentaa muiden tiimin jasenten tyorooleja ja osaamista ja
ndin edistaa yhteisen paamaaran saavuttamista (mts. 16 — 17). Tasta hyvana esimerk-
kina on jalkapallojoukkue, jossa jokaisella jasenella on omat erityiset vahvuutensa,
joita kayttdaen he pyrkivat sovitun pelitavan mukaisesti kohti yhteista paamaaraa.
Paamaaraa ei kuitenkaan voi kukaan yksin saavuttaa, vaan jokaisen on omalla osaa-

misellaan tuettava muiden vahvuuksia.

Ryhman ja tiimin valinen suurin eroavaisuus loytyy jasenten valisestd keskindisesta
riippuvuudesta. Tiimissa jasenten valilla on suurempi riippuvuussuhde kuin ryhmassa.
(Holmstrom & Kostiainen 2012, 12.) Heikkildn (2002) mukaan ryhmaa ei kouluteta
eika sen jasenilta vaadita tehokasta yhteistyotd vaan ihmiset on jaettu ryhmiin

muista syista. Ryhman jasenilta ei odoteta ryhmapaatoksia, eika heidan tarvitse kom-
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munikoida toistensa kanssa paljoakaan. (Mts. 17 ). Ryhman jasenilld on omat yksilol-
liset tavoitteet, jotka eivat valttamatta liity milladn tavoin toisiinsa, ja vastuu tulok-
sista on yksil6illa (Ylivainio 2012, 38). Tassa tutkimuksessa tiimilld tarkoitetaan pienta

ryhmaa, joka yhteistydssa vastaa sille annetuista asiakastoista.

Tiimityo on yleistynyt viimeisten vuosikymmenten aikana merkittavasti. Vuonna 2009
tehdyn tutkimuksen mukaan 84 % suomalaisista yli 10 henkilon yrityksista hyddynsi
tiimityota (Janhonen 2010, 16). Yleistymiselle on useiden tutkimusten kautta pyritty
|6ytamaan selitystd. Vaitoskirjassaan Janhonen (2010, 19) nostaa tuloksista esiin tii-
mityoskentelyn merkityksen johdon tydkaluna pyrittdessa toiminnan tehostamiseen.
Tiimipohjainen tyoskentelymuoto mahdollistaa perinteista hierarkkista organisaa-
tiorakennetta sujuvamman sopeutumisen muuttuviin tilanteisiin. Taman uskotaan
tehostavan organisaation toimintaa. Tiimityon avulla organisaatioissa pyritdan saa-
vuttamaan strategisia tavoitteita: parantamaan oppimista ja tyon laatua, pienenta-
maan kustannuksia, nopeuttamaan prosesseja ja luomaan innovaatioille hyva kasvu-

alusta (Holmstrom & Kostiainen 2012, 11).

Pro gradu -ty0ssaan Arenius (2011, 12—-13) ottaa esiin Jutilan ym. maaritelman, jonka
mukaan tiimityolla pyritdan toisaalta strategisiin tavoitteisiin, kuten asiakastyytyvai-
syyden ja asiakaslaheisyyden parantamiseen, kannattavuuden parantamiseen, orga-
nisaation madaltamiseen sekd organisaation ydinprosessien kehittdmiseen. Toinen
ulottuvuus ovat operatiiviset tavoitteet, kuten tyotyytyvaisyyden ja yksildiden valisen
yhteistyon parantaminen, tyon uudelleen muotoilu ja toiminnan tehostuminen. Alla
olevaan kuvioon on koottu yhteenvetona tiimityon tavoitteet organisaation nakokul-
masta Janhosen (2010), Holmstrémin ja Kostiaisen (2012) seka Areniuksen (2011)

mukaan.



Tiimityon tavoitteet organisaation
nakokulmasta
Strategiset tavoitteet Operatiiviset tavoitteet

4 N\ )

- organisaation madaltuminen
(nopeampi reagointi muuttuviin

tilanteisiin)
- ydinprosessien kehittaminen - tyén uudelleen muotoilu
- kannattavuuden parantaminen - toiminnan tehostuminen
-asiakastyytyvdisyyden ja - tybtyytyviisyyden parantaminen

asiakaslaheisyyden parantaminen S - N
o ) - yksildiden vélisen yhteistyon
-oppimisen parantaminen parantaminen
- kustannusten pienentaminen
- kasvualustan luominen
innovaatioille

- AN J

Kuvio 1. Tiimitydn tavoitteet organisaation nakdkulmasta (mukaillen Janhonen,
Holmstrom & Kostiainen ja Arenius.)

Pirnes (1994) kasittelee tiimityon etuja kolmesta ndkdkulmasta: organisaation, tiimin
seka asiakkaan nakdkulmasta. Organisaation ndkokulmasta Pirnes mainitsee tiimi-
tyon etuina tuottavuuden ja tehokkuuden lisaantymisen seka joustavuuden ja laadun
parantumisen. Tiimin nakokulmasta edut nakyvat sen positiivisena vaikutuksena tyo-
motivaatioon, tyotyytyvadisyyteen, yhteishenkeen seka tydilmapiiriin. Asiakkaille tii-
mitydskentely nakyy Pirneksen mukaan erityisesti palvelun laadun parantumisena.
(Pirnes 1994, 19.) Tassa tutkimuksessa keskitytaan tutkimaan asiaa tiimin nakokul-

masta.

Hirvonen (2007, 13) on tarkastellut tiimityon etuja tiimin ndkdkulmasta. Hanen mu-
kaansa tiimityoskentelystad on hyotya erityisesti vaikeissa ongelmanratkaisutilan-
teissa, uusien tyontekijoiden opastuksessa seka siind, etta kaikki tyon suorittamiseen
tarvittavat taidot ja vastuut ovat saman ryhman sisalla. Varsinaisen tiimin kdaytannon

tyoskentelyn eduiksi Lawler (1988, 110) nostaa seuraavat:
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Taulukko 1. Tiimityoskentelyn edut (Lawler 1988, 110).

tydmenetelmat ja menettelytavat paranevat

tyopaikan houkuttelevuus ja siind pysyminen kasvavat
henkiléston tyonjaon joustavuus lisaantyy
palveluiden ja tuotteiden laatu yleensa paranee
tuotannon maara kasvaa

henkiléston tarvitsemaa tukea voidaan vahentaa

valvontaa voidaan vahentaa
paatoksenteko tehostuu

Lawlerin mukaan tiimissa mukanaololla oli selkea vaikutus tydpaikassa pysymiselle.
Esimerkiksi itseohjautuvissa tiimeissa vuosittainen henkiloston vaihtuvuus oli 1-2 %,
mika oli huomattavasti vahaisempaa kuin yleisesti amerikkalaisessa teollisuudessa.
Henkiloston tyonjaon joustavuuden lisddantyminen oli myos tutkimusten mukaan tii-
mitydskentelyn huomattava etu. Koska henkildstda oli koulutettu suorittamaan
useita eri tehtavia, voitiin tarvittaessa pikaisestikin siirtaa henkiléstoa sinne, missa oli
tarve. (Lawler 1998, 111-112.) Kyseiset tutkimukset oli tehty tuotantoteollisuudessa,
mutta samat tulokset ovat mahdollisia my6s palvelualoilla. Mikali useammalla henki-
I6113 on samanlainen tieto asiakkaisiin liittyvista asioista, asiakasta kyetdan palvele-

maan joustavasti vaikka tyontekija valilla vaihtuisikin.

Henkiloston nakokulmasta tiimityon on havaittu vaikuttavan positiivisesti motivaati-
oon ja sitoutumiseen. Motivaation lisddntymiseen on vaikuttanut erityisesti se, etta
tiimitydssa oman tyépanoksen merkitys osana suurempaa kokonaisuutta on helpom-
min havaittavissa kuin perinteisessa yksilotyoskentelyssa. Tyo tuntuu mielekkaam-
malle ja lisda ndin tydmotivaatiota. Tiimityoskentelylla on havaittu olevan myos posi-
tiivisia vaikutuksia henkiloston sitoutumiseen. Tama selittyy silla, etta tiimityoskente-
lyssa henkil6sto sitoutuu yhteiseen paamaaraan ja silla on mahdollisuus itse maari-
telld niita keinoja, joilla padamaaraan paastaan. Se edistaa henkiloéston omaa aktiivi-
suutta ja sitouttaa henkilostoa. Yksi merkittava tiimityoskentelyn vaikutus henkils-
ton nakdkulmasta on oppiminen. Tiimeissa on mahdollista oppia toisilta, jolloin saa-
daan hyoddynnettyd aiemmin kenties piilossa olleet hyvat toimintamallit ja -tavat

koko tiimin kayttoon. (Lamsa & Hautala 2005, 141-143.)
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Antikainen (2012) on tutkinut, miten flow ilmenee tiimeissa ja millaisena se koetaan.
Flow-ilmion Antikainen maarittelee huippukokemuksen kaltaiseksi tilaksi, jossa yksilo
on motivoitunut itse toiminnasta, keskittyy siihen ja nauttii sen tekemisesta. Tallaisen
onnistumiskokemuksen on todettu lisadavan tydmotivaatiota, tyon iloa seka kehitta-
van osaamista ja sitoutuneisuutta yhteiseen toimintaan. Silld puolestaan on vaiku-
tusta organisaation toiminnan laadun, tavoitteiden saavuttamisen, jatkuvan uudistu-

misen ja kehittymisen kannalta. (Antikainen 2012, 1.)

Tutkimuksen mukaan yksilon kokema tiimin flow on yhteydessa tiimin vuorovaiku-
tukseen. Tiimeissa flow-kokemuksen voivat synnyttaa positiivinen ja palkitseva ilma-
piiri, koko tiimin motivaatio ja sitoutuneisuus, jasenten keskindiset vuorovaikutus-
suhteet, tasavertaisuus ja arvostuksen kokeminen. Antikaisen mukaan tiimin yhtei-
nen flow-kokemus nakyy myos kasvavana tehokkaana, laadukkaana ja sujuvana toi-
mintana, jossa asetettu padamaara saavutetaan nopeammin kuin yleensa. Eras flow-
kokemuksen ilmenemismuoto on Antikaisen mukaan tehotiimi. Tehotiimissa korostu-
vat hdanen mukaansa sitoutuminen, tuki ja osaamisen kehittymisesta huolehtiminen.
Tutkimuksen mukaan yhteisen flow-kokemuksen voivat synnyttaa myos tavoitteen ja
toimintatavan tiedostaminen tehokkaassa toiminnassa. Avoin ja keskusteleva ilma-
piiri, joka mahdollistaa myds oppimisen ja kehittymisen yhdessa ovat avainasemassa

yhteisen flow-kokemuksen syntymisessa. (Antikainen 2012, 73-76.)

2.2 Tiimityon edellytyksia

Aikaisempien tutkimusten perusteella voidaan nostaa esiin onnistuneen ja tehokkaan
tiimityon edellytyksia. Talldin tiimilla on ollut yhteinen paamaara ja yhteisvastuu tii-
min menestyksesta (Katzenbach & Smith 1996, 107). Areniuksen (2011, 72) mukaan
unelmatiimin tarkeimmaksi tekijaksi nousi motivoituneisuus, joka syntyy yhteisiin ta-
voitteisiin pyrkimisella. Tama tutkimus vahvistaa Katzenbachin ja Smithin nakemyksia
tiimityoskentelysta. Onnistuakseen tiimityoskentely vaatii organisaatiolta huolellista
suunnittelua ja toimintakulttuurin muutoksen maaratietoista johtamista (Holmstrom
& Kostiainen 2012, 13, Hirvonen 2007, 7). Tiimien perustaminen on koko tiimityos-

kentelyn tarkein vaihe. Sitoutuneet tiiminjasenet ovat avain tehokkaaseen tiimityos-
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kentelyyn, joten tiimeja perustettaessa jasenten valitsemiseen tulee kiinnittaa eri-
tyistda huomiota. (Hirvonen 2007, 15-16.) Sitoutumalla tiimin toimintaan henkil6t
tuovat oman parhaan mahdollisen panoksensa yhteisen paamaaran saavuttamiseksi.
Siksi on tarkeda, etta tiimin perustamisvaiheessa mietitaan tarkasti, millaisia henki-
|6ita tiimeihin valitaan. Tarkastelussa tulisi huomioida ainakin substanssiosaamisen
kannalta henkildiden erilaiset vahvuudet ja heikkoudet seka kiinnittda huomiota

myo6s henkildiden vilisiin suhteisiin.

Jarvinen (2008) nostaa esiin tyoroolien ja tyon tekemisen puitteiden merkityksen toi-
mivan tyoyhteisdn hyvalle tydilmapiirille. Jokaisen tydyhteisén jasenen tulisi hanen
mukaansa ymmartaa tyopaikan perustehtava: miksi toissa kdaydaan. Hyvan tydyhtei-
son tunnistaa Jarvisen mukaan siitd, ettd sen jasenet toimivat hyvin ammatillisesti ja
tyorooleistaan kasin. Ammatillisessa asenteessa ja kayttaytymisessa on oleellista se,
ettd vaikka tyonteossa tulee ristiriitoja ja erimielisyyksia, niiden aiheuttamien jannit-
teiden ja tunteiden ei anneta vaarantaa ihmissuhteita. Se edellyttas, etta tydyhteison
jasenet kykenevat pitdmaan tyosuhteet ja ihmissuhteet erilldadan. Ammatillisen tyoyh-
teison tunnusmerkkeja ovat Jarvisen mukaan seuraavat: tyo- ja ihmissuhteet ovat
erilladn, ristiriidat ovat ammatillisia, vuorovaikutus on avointa ja asiallista, tyoyhtei-
sossa vallitsee keskindinen luottamus ja arvostus ja organisaatiossa hyodynnetaan ih-
misten erilaisuutta, kokemusta ja luovuutta. (Jarvinen 2008, 79—-82.) Areniuksen
(2011) tutkimuksen mukaan tiimityd rakentuu padosin sitoutumisen, luottamuksen ja
kommunikaation perustalle. Ne koettiin merkityksellisimmiksi hyvan tiimityon edelly-

tyksiksi. (Mts. 72.)

Keskindinen luottamus on tehokkaan ja toimivan tiimin peruspilari. Iman luotta-
musta tiimin jasenet eivat koe saavansa tukea toiminnalleen. (Buhler 2006.) Myds
Nurminen (2013) nostaa esiin keskindisen luottamuksen ja avoimuuden positiivisen
vaikutuksen tyoymparistoon. Toimivan vuorovaikutuksen merkitys tiimin toiminnalle
oli my6s hdnen tutkimuksensa mukaan oleellinen. (Mts. 40.) Avoimessa ja luottamuk-
sellisessa yhteisossa tiimin jasenet uskaltavat myos avoimesti olla eri mielta asioista
ja ndin rakentaa tiimia ja tuoda kasiteltaviin asioihin erilaisia ndkdkulmia. llman

avointa ja luottamuksellista ilmapiiria tiimityon vaarana voi olla ns. "groupthink” -il-
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mid. Vuonna 1952 William Whyte nosti ilmion esiin, ja myéhemmin, vuonna 1982, Ir-
ving Janis syvensi termin sisaltoa (Rogers 2010, 38). On hyvin yleista, ettd ryhmissa
tehddan paatoksia, jotka myohemmin osoittautuvat huonoiksi. Tallaisissa paatoksen-
tekotilanteissa kaikki kuitenkin ovat samaa mielta asioista ja epailijat tukahduttavat
oman levottomuutensa. Palaverien jdlkeen saatetaan asioista kuitenkin keskustella
yksityisesti sellaisten henkildiden kanssa, jotka jakavat samat ajatukset. Jos paatos
myohemmin osoittautuu huonoksi, paatoksen epailijat tuovat voimakkaasti esiin
oman eriavan mielipiteensa paatdksista. Yksi toimimattoman ryhman tunnusmerkki

on juuri tallainen ryhméajattelu. (Rogers 2010, 38.)

Groupthink -ajattelusta onkin tullut yksi suosituimmista teorioista siihen, miksi ryh-
man paatoksenteko epdonnistuu ja tehddan huonoja paatoksia (Kowert 2002, 97).
Artikkelissaan Chris Edwards (2009) nostaa esiin ryhman konsensuksen liiallisen ko-
rostamisen vaikutuksen paatoksiin. Erityisesti pienien ryhmien riskina on se, etta ohi-
tetaan erilaiset nakoékulmat pyrittaessa liian kiihkeasti yksimielisyyteen. Homogeeni-
set ryhmat tulevat helpommin yhtenaisiksi kuin sellaiset ryhmat, joissa on erilaisia
henkil6ita. Mita yhtendisempi ryhma on, sen riippuvaisempia sen jasenet ovat ryh-
masta. Siksi ryhma ei ole enaa riippuvainen sen ulkopuolisista mielipiteistd vaan on
taysin vakuuttunut omien paatostensa oikeellisuudesta. (Edwards 2009, 74.) Onnistu-

neen tiimityoskentelyn edellytys on siis avoin ja toisia kunnioittava ilmapiiri.

Tiimityoskentelyn epdonnistumiseen puolestaan vaikuttavat Hirvosen (2007, 14) mu-

kaan seuraavat Krugerin mainitsemat tekijat:

Taulukko 2. Tiimityoskentelyn epdonnistumiseen vaikuttavia tekijoitd (Hirvonen
2007, 14).

Ei yhteista intressia.

Ei selkeda yhteista tavoitetta vaan jasenet pyrkivat omiin tavoitteisiinsa.

Tiimiin osallistuminen koetaan ylimaaraisena kuormituksena, joka haittaa
varsinaisen tyon tekemista.

Kaikki eivat noudata sovittuja kdytantoja, osallistu palavereihin eivatka tayta
omaa osaansa tehtavista sovitulla tavalla.

Jasenet kilpailevat keskenaan.

Tiimissa ei keskindista luottamusta eika avointa keskustelua.
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Onnistunut tiimitydskentely edellyttaa sitoutumista, keskindista luottamusta ja hyvaa
vuorovaikutusta tiimin jasenten valilld. Huipputiimin erottaa muista siind, etta tiimin
jasenilla on vahva sitoutuminen toistensa kehitykseen ja menestymiseen (Katzen-
bach & Smith 1996, 96). Tiimin jasenet eivat siis kilpaile keskendan vaan aidosti pon-
nistelevat kohti yhteista paamaaraa. Keskindinen kunnioitus ja vastuullisuus tulevat
esiin myods Michele Comptonin (2007) artikkelin mukaan. Juuri keskindinen vastuulli-

suus eli sitoutuminen on se tekija, joka saa aikaan tehokkaan tiimin.

Tiimitoimintaan siirtyminen edellyttaa organisaatioissa muutoksia, ja muutoksiin liit-
tyy lahes aina jonkinlaisia pelkoja ja uhkakuvia. Usein nykypdivan tyoelamdssa ainoa
pysyva seikka onkin muutos. Muutoksia pidetdaan valttamattomina, mutta henkilosto
alkaa olla vasynyt jatkuviin muutoksiin. Muutos on ihmisille kriisi, stressi ja kuormi-
tustekija, mutta toisaalta se mahdollistaa uusiutumisen ja kasvun. Muutos saa aikaan
turvallisuuden ja tasapainon horjumista ja aiheuttaa samalla menettamisen pelkoa.

Pelkoa voidaan pitda terveena reaktiona uhkaavassa tilanteessa. (Saari 2010, 17.)

Muutokseen reagoiminen on yksil6llista ja ilmenee tyoyhteisoissa tunteina. Kun
asenteet muutosta kohtaan ovat kielteisia, puhutaan muutosvastarinnasta. Vastarin-
nasta puhuttaessa on kuitenkin syyta muistaa, etta kaikki muutos ei aina ole "hyvaa”

eika kaikki muutosten vastustaminen aina “pahaa”. (Saari 2010, 17 — 18.)

Tutkimuksessaan Valtee (2002) ottaa esiin muutamia tuntemuksia ja tulkintoja, joita
henkildston keskuudessa saattaa nousta muutostilanteissa esiin. Tutkimus tehtiin
Tyosuojeluhallinnon rahoituksella Helsingin kaupungin terveysvirastolle 1990-luvun
lopulla. Aineisto kerattiin seitsemasta erikoissairaanhoidon sairaalasta, joissa oli to-
teutettu organisaatiomuutos. Tutkimus toteutettiin kyselyna kaikille kyseisissa orga-
nisaatiomuutoksissa mukana olleille henkiléille. (Valtee 2002, 13-14.) Hdnen mu-
kaansa selvasti yleisin muutoskielteisyyden syy on muutoksen syiden ja perusteiden
epdily. Monesti henkilosto kokee tavoitteet eparealistisiksi, muutoksen perusteet jar-
jettomiksi ja muutoksen vaaraksi keinoksi asetettuihin tavoitteisiin padasemiseksi.
Huoli asiakkaista ja asiakkaan tarpeiden huomioimisen heikentymisesta seka pelko

byrokratian ja tyon kuormittavuuden lisdantymisesta ovat myds hyvin yleisia pelon
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aiheita. (Valtee 2002, 21-23.) Valteen tutkimuksessa vastausten perusteella merkit-
tavimmiksi muutoskielteisyyden perusteiksi nousivat tarkeysjarjestyksessa seuraavat

tekijat (suluissa syyta merkittavana pitavien osuudet):

Taulukko 3. Muutoskielteisyyden perusteita (Valtee 2002, 24)

Tunne siita, etta oma turvallisuus joutuu uhatuksi (82,5 %)

Usko, ettda muutos ei loppujen lopuksi olekaan jarkeva, tarpeellinen (82,1 %)
eika perusteltu

Pelko saavutettujen taloudellisten- ja muiden etujen menettami- (76,7 %)
sestd
Iasta tai pitkasta tydurasta johtuva yleinen asenteellinen halutto- (68,2 %)

muus muutoksiin
Pelko siita, ettd muutos lisda kohtuuttomasti tydtaakkaa sen etuihin | (68,0 %)
verrattuna
Kyvyttdmyys sen ndkemiseen, ettd muutokseen sisaltyy myds myoén- | (61,1 %)
teisia mahdollisuuksia
Aiempien kokemusten puute muutoksista (59,3 %)

Pelko siitd, etta muutos edellyttaa uusia taitoja, joita asianomainen (56,3 %)
ei opi

Rohkeuden puute tarttua uusiin haasteisiin ja kehittaa itseaan (55,7 %)
Pelko siitd, etta oma arvovalta ja asema suhteessa muihin joutuu (49,3 %)
uhatuksi

Kateus niita kohtaan, jotka mahdollisesti hyotyvat muutoksesta (34,3 %)

muita enemman
Asenne, jonka mukaan muutoksia taytyy periaatteellisista syista aina | (26,4 %)
ensi vastustaa

Tutkimuksen tuloksissa on mielenkiintoista se, ettd henkilot, jotka ndkevat muutok-
sessa keskimaadraista enemman uhkakuvia ja pelonaiheita, perustelevat muutoskiel-
teisyyttdan rationaalisilla tekij6illa. Sellaiset henkilot, jotka eivat pidda muutoksia uh-
kaavina, pitavat tyoyhteisdssdan esiintyvaa muutoskielteisyytta asenteellisena ja
emotionaalisiin tekijoihin liittyvana. (Valtee 2002, 25.) Asenteen vaikutus tiimityos-
kentelyyn on suuri. Monesti on helpompaa tehda tyota, josta on vastuussa vain itsel-
leen ja lahimmalle esimiehelleen kuin suuremmalle yhteisélle. Samoin on helpompaa

pysya vanhoissa, tutuissa toimintatavoissa kuin opetella uusia. Tiimityoskentelyssa
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joutuu antamaan vastuuta aikaisemmin yksin tekemistaan toista muille ja tama koe-

taan usein hankalaksi. (Katzenbach & Smith 1996, 15-16, 21.)

Kotter ja Schlesinger (2008) mainitsevat yhdeksi muutoksen vastustamisen syyksi
henkiloston luottamuspulan johtoa kohtaan. Yksi hyvin yleinen luottamuspulan syy
on heikko viestinta. Organisaation johto ei valttamatta tule huomioineeksi sita, etta
avoimen viestinnan puuttuessa henkiloston keskuudessa nousee vaistamatta esiin
erilaisia ennakkokasityksia siitd mita organisaatiossa tapahtuu. Paasaantdisesti ihmi-
set etsivat aina ne itselleen negatiivisimmat mahdolliset skenaariot ja reagoivat tilan-

teisiin sen mukaisesti.

Arikosken ja Sallisen (2007) mukaan muutokseen reagoiminen nakyy tyoyhteisossa
tunteina: pelko, viha, suru ja ilo. Muutoksessa ensimmainen esiin tuleva tunne on
pelko: miten minulle kdy? Ihmisten reagointi pelkoon vaihtelee sen mukaan kuinka
he luottavat omiin kykyihinsa selvita muutoksesta. Kun ihminen on paassyt lapi en-
simmaisesta pelon tunteesta, pelko alkaa muuttua vihaksi tai uhmaksi. Mikali henkil®
kykenee loytamaan muutoksesta uusia mahdollisuuksia ja mielekkyytta, tama vaihe
voi jaada kokonaan pois. Kun ihminen huomaa, ettei voi estaa muutosta, viha vaihtuu
vahitellen luovuttamisen ja luopumisen my6ta suruksi. Tahan vaiheeseen liittyy usein
toivottomuuden tunteita; ihminen kokee, ettei parjaa, jaksa tai osaa ainakaan yksin.
Tama vaihe vaatii paljon aikaa ja energiaa, koska ihmisen tulee kyeta jattamaan taak-
seen aiemmin oppimansa asiat ja rutiinit. Onnistuneen muutoksen merkki on ilo. Jos-
kus tdma vaihe jaa kuitenkin kokematta, koska uudet muutokset painavat paalla.

(Arikoski & Sallinen 2007, 56 — 63.)

IIman avointa viestintaa on erittdin vaikea toteuttaa onnistuneita muutoksia. Siirty-
minen yksilotyoskentelysta tiimityoskentelyyn ei koskaan ole helppoa (Lémsa & Hau-

tala 2005, 140). Siksi viestinnalla on tassakin asiassa todella suuri rooli.

Tiimityoskentelyn siirtymisen vaikutukset eivat rajoitu pelkastaan organisaation si-
salle, vaan silla on vaikutuksensa myo6s organisaation sidosryhmille. Tilitoimistoympa-
ristdssa muutoksen vaikutus kohdistuu erityisesti asiakkaisiin. Yrityksen taloushal-

linto on jokaiselle yrittdjalle tarkea ja intiimi aihealue. Erityisesti pienten yritysten
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kohdalla on yrittdjalle tarkeampaa se, ettd vain tietty henkilo hoitaa hdnen asioitaan
kuin se, etta asiat hoidetaan joustavasti. Esimerkkina yrittdjan suhtautumisesta pank-
kitilinsa tietoihin on tilanne, jossa yrittdja itse haluaa maksaa palkat tyontekijoiden
tilille sen sijaan, etta tilitoimistosta palkkatiedosto lahetettaisiin suoraan maksuun.
Tilitoimisto ei missaan vaiheessa tiedoston lahettamisessa paase ndkemaan pankkiti-
lia, mutta siita huolimatta yrittaja on itse valmis tekemadan enemman tyota ja yksitel-
len maksamaan tydntekijoiden palkat. Usein asiakkaan ja tilitoimiston vadlinen suhde
personoituukin johonkin tiettyyn kirjanpitajaan/palkanlaskijaan ja mahdolliset henki-
I6vaihdokset tulee miettia erittain tarkkaan. Tama seikka tulee ottaa huomioon myds

tiimityoskentelyyn siirryttdessa.

3 CASE VISMA SERVICES OY

Visma Services Oy on osa Visma konsernia, jonka padpaikkana on Oslo. Auktorisoi-
tuna taloushallinnon seka palkka- ja henkilostéhallinnon palveluyrityksena Visma Ser-
vices Oy tarjoaa taloushallinnon palveluita Suomessa yli 20 paikkakunnalla. Asiak-
kaina Visma Services Oy:lla on noin 8500 kotimaista ja kansainvalista yritysta, joiden
emoyhtiot sijaitsevat yli 20 eri maassa. Taloushallinnon palveluihin kuuluvat mm. ta-
loushallinnon ja liiketoimintaprosessien ulkoistaminen, tilitoimistopalvelut, kansain-
véliset taloushallintopalvelut, ennuste-, budjetointi- ja raportointipalvelut, taloushal-

linnon konsultointipalvelut seka perintdpalvelut.

Tama tutkimus rajattiin kohdistumaan organisaatiossa ainoastaan tilitoimistopalve-

luihin. Visma Services Oy:n tilitoimistopalvelut on lueteltu taulukossa 4.
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Taulukko 4. Visma Services Oy:n tilitoimistopalvelujen osa-alueet

lakisdateiset taloushallinnon palvelut (kirjanpito, kuukausiraportit,
tilinpaatokset ja veroasiat)

laskentapalvelut (kaikki osto- ja myyntilaskuihin liittyvat palvelut)

palkanlaskenta (palkanlaskenta, TES-tulkinta, vuosi-ilmoitukset,
matkalaskut ja palkkaraportit)

controller-palvelut (sisdinen laskenta, tilinpaatéssuunnittelu, budje-
tointi, taloushallinnon organisointi, paivittdinen taloustuki ja johto-
ryhmatyoskentelyyn osallistuminen)

asiantuntijapalvelut (yritysten perustaminen, verosuunnittelu, ra-
hoitusjarjestelyt, sukupolvenvaihdokset, yritysjarjestelyt, arvon-
maaritykset ja yrityskaupat)

raportointipalvelut (ajantasaiset raportit, konserniraportointi ja joh-
don raportointi)

Opinnadytetydssdan Asiakkuus tilitoimistokonsernissa Katri Suikkanen (2010) on ku-
vaillut yksityiskohtaisesti tilitoimistoymparistda ja avannut eri tehtavien sisaltéa (mts.
6-15). Perussisalloltaan tilitoimistopalvelut ovat yleisesti ottaen erittdin samanlaisia.
Kirjanpito, palkanlaskenta ja neuvonta kuuluvat tilitoimiston palveluihin organisaa-
tion koosta riippumatta. Suuremmissa toimistoissa on ndiden peruspalveluiden li-

saksi erilaisia vaativampia asiantuntijapalveluita seka liikkeenjohdon konsultointia.

3.1 Tiimityon nykytilanne organisaatiossa

Tiimityo on maaritelty osaksi Visma Services Oy:n organisaatiostrategiaa ja sen avulla
pyritdan lisdamaan tuloksellisuutta ja oppimista (Simonen 2010, 2). Henkil6ston na-
kokulmasta tiimityoskentelylla pyritadn joustavampaan resurssien kayttéon ja tyo-
kuormituksen tasaisempaan jakautumiseen. Viimevuosien suuret muutokset, erityi-
sesti sahkoisen taloushallinnon voimakas kehittyminen, mahdollistavat resurssien
yhé joustavamman hyédyntamisen eri toimistojen vailla. Tama edellyttda yha yhte-
ndisempien toimintatapojen kayttoonottoa eri yksikdiden valilla. Kiristyvassa kilpai-
lussa tdman avulla pyritdan parantamaan tuloksellisuutta ja kilpailukykya. Asiakaspal-
velun ndkokulmasta tiimitoiminnalla pyritaan asiakkaiden yha joustavampaan palve-

luun myos yllattavissa tilanteissa.
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Eri paikkakuntien kohdalla tiimityon tilanne on vaihdellut suuresti. Joillakin paikka-
kunnilla tiimityémalli on ollut kdytdssa jo vuosia, kun taas toisilla paikkakunnilla tiimi-
tyoskentely on vasta aloitettu. Tiimitoiminnan kdytannontoteutus on vaihdellut myds
erittain suuresti eri yksikoiden valilla. Joillakin paikkakunnilla tiimitoimintaa on toteu-
tettu organisaatiossa luotujen yhteisten toimintamallien mukaan, mutta monen yksi-
kon kohdalla tilanne on ollut se, ettd ainoa tiimildisia yhdistava tekija on ollut yhtei-
nen esimies. Tiimien rakenne on myds vaihdellut eri yksildiden valilla. Joissakin tii-
meissa on ollut selkea jaottelu jossa kirjanpitdjat ovat muodostaneet omia tiimejaan
ja palkanlaskijat omiaan, mutta erityisesti pienemmilla paikkakunnilla on tiimeissa ol-
lut molempia ammattiryhmia. Organisaation HR-osasto on luonut tiiminvetdjille sel-
kedn ohjeistuksen ja jarjestaa heille koulutusta, jolla pyritdan varmistamaan yhte-
ndisten toimintatapojen kayttdminen ja tasa-arvoisuus eri toimipisteiden valilla. Vuo-
den 2013 lopussa organisaation henkildstoosasto yhdessa toimistopaallikdiden
kanssa organisoi jokaiselle toimipaikalle yhtenaisen toimintamallin mukaiset tiimit.
Vuoden 2014 alusta tiimitoimintaa on systemaattisesti toteutettu kaikissa organisaa-

tion toimipisteissa.

3.2 Tiimityon tavoitteet organisaatiossa

Organisaation koulutusmateriaalissa 2011 tiimityolle asetetut tavoitteet on lueteltu

taulukossa 5.

Taulukko 5. Tiimityon tavoitteet Visma Services Oy:ssa

tiedonkulun parantuminen
téiden organisoinnin parantuminen

yhtendisten toimintatapojen ja jarjestelmien oppiminen
tuurausjarjestelyjen helpottuminen lomien ja sairastapausten yhteydessa

ammatillisen avun ja tuen tehostuminen

osaamisen kehittyminen ja jakaminen
asiakaspalvelun kehittyminen
hiljaisen tiedon valittaminen/siirtdminen
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Asetetut tavoitteet ovat hyvin samansuuntaisia kuin mitda Moénkkoénen ja Roos (2009)
nostavat esiin organisaatiomuutoksien tavoitteiksi. Heidan mukaansa organisaa-
tiomuutoksilla pyritdan yleensa tietoisesti etsimaan tehokkaampaa rakennetta ja uu-
denlaisia ajattelu- ja toimintatapoja. Ndaiden muutosten tavoitteena on parantaa ja
sujuvoittaa seka organisaation toimintaa, ettd asiakkaan saamaa palvelua. Lisdksi
muutoksella pyritdan kohdistamaan resursseja sellaisiin asioihin, joissa ne tuottaisi-

vat parhaiten. (Mts. 254.)

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimuksen aloitus ajoittui organisaatiossa tilanteeseen, jossa organisaatiossa siir-
ryttiin systemaattisesti jokaisen yksikon kohdalla tiimitoimintaan. Tutkimuksessa ke-
ratty aineisto koostuu erilaisten lahtotilanteiden vuoksi hyvin heterogeenisesta ai-

neistosta.

4.1 Tutkimuksen tavoite

Organisaation sisalla tiimitoiminta oli hyvin erilaisissa vaiheissa. Osa henkildstosta oli
ollut mukana tiimitoiminnassa jo useita vuosia ja osalla ei ollut tiimitoiminnasta viela
minkadnlaista kokemusta. Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa sitd, miten
henkil6sto kokee tiimitoiminnan soveltuvan tilitoimistotydskentelyyn ja kuinka hyvin
tiimitoiminta vastaa sille asetettuja tavoitteita. Henkildston asennoitumista tiimitoi-
mintaan selvitettiin kysymalla sitd kuinka mielellaan henkildsté on mukana tai haluaa
mukaan tiimitoimintaan. Tiimitoiminnassa mukanaolevien osalta selvitettiin myos
heidan nakemyksiaan siita, kuinka tiimitoimintaa tulisi heidan mielestdaan organisaa-

tiossa kehittaa.

4.2 Tutkimusasetelma ja aineiston keruu

Tutkimus toteutettiin case-tutkimuksena. Case- eli tapaustutkimusta kaytetdaan me-
netelmana silloin, kun kohdetta halutaan ymmartaa syvallisesti ja huomioida siihen

liittyva konteksti. "Tutkimusmenetelma koostuu siis niista tavoista ja kaytanndista,
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joilla havaintoja kerataan” (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004, 172). Tassa tutkimuk-
sessa kaytettiin seka kvantitatiivista, etta kvalitatiivista menetelmaa. Metsamuurosen
(2006) mukaan kvantitatiivista ja kvalitatiivista tutkimusta voidaan kayttaa toisiaan
tukevina menetelmina. Kvalitatiiviseen tutkimukseen liitetty pienimuotoinen kvanti-
tatiivinen mittaus auttaa havainnollistamaan tutkimuksen tuloksia. (Metsamuuronen

2006, 258.)

Tassa tutkimuksessa kvantitatiivista menetelmaa kayttaen kerattiin numeerista tie-
toa henkiloston nakemyksista siihen, kuinka hyvin tiimitoiminta vastasi sille asetet-
tuja tavoitteita ja kuinka mielekkaaksi he tiimitoiminnan kokivat. Tiedonhankinta to-
teutettiin sahkoiselld kyselylomakkeella. Lomakkeessa vastausvaihtoehdot olivat sa-
nallisessa muodossa. Ne muunnettiin tulkintavaiheessa numeeriseen muotoon. Nu-
meerisen aineiston avulla tehtiin vertailuja eri ammattiryhmien valilla seka selvitet-
tiin tiimitoiminnassa mukanaolovuosien vaikutusta henkiloston nakemyksiin tutkitta-
vaan aiheeseen, ndin tutkittavasta aiheesta saatiin muodostettua kokonaiskuva.
Kvantitatiivista tutkimusta kdytetdan silloin, kun asioita kuvataan numeerisesti ja tu-
loksia halutaan havainnollistaa taulukoin ja kuvioin (Heikkila 2008, 16—17). Aiheen ka-
sittelyn kannalta kokonaiskuvan muodostaminen loi tdssa tutkimuksessa pohjan

asian syvallisemmalle kasittelylle.

Tutkimus toteutettiin Digium-kyselyna koko Visma Services Oy:n tilitoimistoyksikon
henkilostolle, seka haastattelemalla puhelimitse neljaa eri puolilla Suomea tyésken-
televaa henkilda. Vastauksia kyselyyn tuli 165 kappaletta ja ndin vastausprosentiksi
muodostui 53 %. Vastaajista 144 oli mukana tiimitoiminnassa ja 21 ei vield osallistu-
nut tiimitoimintaan. Haastateltavat edustivat ammattinimikkeiltaan tiiminvetdjia,
palkanlaskijoita ja kirjanpitdjid. Haastateltavien kokemus tiimityoskentelysta oli hyvin

eripituista, yhdesta vuodesta aina 10 vuoteen.

Organisaation henkilostohallinnosta ldhetettiin henkilostolle sahkdpostilla saatekirje
(Liite 1), jossa oli linkki kyselyyn vastaamista varten. Muutama paiva ennen vastaa-
misajan paattymista organisaation henkilostopaallikko |ahetti vielda muistutusviestin

kyselyyn vastaamisesta (Liite 2).
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Kyselylomakkeessa (Liite 3) oli sekd monivalintakysymyksia, ettd avoimia kysymyksia.
Monivalintakysymyksilla pyrittiin kartoittamaan yleiskuvaa kasiteltavasta aiheesta,
kun taas avoimia kysymyksia kayttamalla pyrittiin saamaan syvallisempaa tietoa kasi-
teltavasta aiheesta. Monivalintakysymyksilla saatujen tulosten perusteella valittiin
kahdenkymmenen yhden toimiston joukosta kolme toimistoa joiden tulokset poikke-
sivat toisistaan. Luokittelu eri toimistojen valilla tehtiin monivalintakysymysten kes-
kiarvojen perusteella. Talla valinnalla pyrittiin saamaan mahdollisimman monipuoli-
nen kuva tutkittavaan aiheeseen. Valittujen toimistojen henkildstosta valittiin satun-
naisesti henkil6ita, joille lahetettiin sdahkopostilla pyynto osallistua haastatteluun.
Kaikista alkuperaisen valinnan mukaisista toimistoista ei saatu henkil6ita mukaan
haastatteluun, joten toimistojen valintaa jouduttiin muuttamaan mahdollisimman
hyvin alkuperaista valintaa vastaaviin toimistoihin. Tassa muutoksessa huomioitiin
monivalintakysymysten keskiarvot niin, etta uuden valinnan mukaisten toimistojen

keskiarvot vastasivat mahdollisimman hyvin alkuperdisia valintoja.

Kvalitatiivista menetelmaa kayttaen kerattiin haastattelujen avulla yksityiskohtaisem-
paa tietoa siita, millaista hyotya ja millaisia haittapuolia henkilsto kokee tai ajattelee
tiimityosta olevan. Puhelinhaastattelut suoritettiin etukdteen sovittuna aikana nel-
jalle henkil6lle. Haastatteluajan sopimisen yhteydessa henkildille kerrottiin, etta
haastattelu suoritetaan siten, ettei haastattelussa ole etukdateen mietittyja kysymyk-
sia, vaan haastateltavat saavat vapaasti kertoa ajatuksiaan Tiimityon edut ja esteet

- aiheeseen liittyen. Haastattelujen maaraan vaikutti se, etta kaikkien haastateltavien
nakemykset aiheeseen olivat erittdinkin yhtenevaiset ja ndin ollen paadyttiin siihen,
ettei uutta informaatiota asiasta todennakdisesti l0ytyisi, vaikka haastateltavien
maaraa viela lisattaisiin. Se johtui suurelta osin siita, etta kaikkein kriittisimmin tiimi-
toimintaan suhtautuvista toimistoista ei haastateltavia pyynndista huolimatta saatu.
Haastattelut nauhoitettiin ja sen jalkeen litteroitiin. Kaikista haastatteluista kerattiin
esille tulleet asiat, ja tdman jalkeen asioita luokiteltiin aiheittain. Vastaava tulosten

kerdily ja luokittelu tehtiin kyselylomakkeen avointen kysymysten vastauksille.
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5 TULOKSET

Seuraavassa tarkastellaan ensin kyselyn ja sitten haastattelujen perusteella henkilds-

ton nakemyksia tiimityon soveltuvuudesta tilitoimistotydskentelyyn.

5.1 Kyselyaineisto

Kyselyn monivalintakysymysten avulla selvitettiin henkiloston tyytyvaisyytta tiimi-
tyoskentelyyn. Kokonaisuutena tiimikokemus organisaatiossa on viela hyvin ohutta.
Tiimikokemusvuosien jakautuma on organisaatiossa seuraava: 55 %:lla tyontekijoista
on kokemusta tiimitydsta 0-2 vuotta, 30 %:lla 3-5 vuotta ja 15 %:lla yli 5 vuotta. Seka
kirjanpitajien, etta palkanlaskijoiden kohdalla tiimity6ssa mukana olevien osuus oli

sama 86 %.

Taulukko 6. Tiimitoiminnassa mukanaolo

ei mu-
ammattiryhma mukana | kana yhteensa | mukana %
kirjanpitaja 82 13 95 86 %
kirjanpitdja ja palkanlaskija 3 1 4 75 %
palkanlaskija 18 3 21 86 %
tiiminvetaja 33 33 100 %
toimistopaallikko 8 4 12 67 %

5.1.1 Suhtautuminen tiimitoimintaan

Kyselyyn vastanneista tiimitoiminnassa mukana olevista 93 % ilmaisi olevansa erittdin
mielelldan tai jokseenkin mielelldaan mukana tiimitoiminnassa. Tdman luvun perus-

teella voidaan paatelld, etta tiimitoiminta koetaan mydnteisena asiana.

Taulukko 7. Kuinka mielellasi jatkat mukana tiimitoiminnassa?

kpl prosenttia
5. erittdin mielellani 93 64,6 %
4. jokseenkin mielellani 41 28,5%
3. en osaa sanoa 8 5,6 %
2. en kovin mielellani 1 0,7 %
1. haluaisin pois tiimitoiminnasta 1 0,7%
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Kyselylomakkeen avoimissa kysymyksissa tiimityoskentelyn etuja kuvattiin mm. seu-
raavasti.

Tiimityé toimiessaan laittaa hyvén kiertdmddn, yksi asia johtaa toiseen.
Kukaan ei jdd yksin, yhteishenki kasvaa, ammatillinen osaaminen kas-
vaa, laatu paranee, asiakastyytyvdisyys lisééntyy, tuottavuus kasvaa...
Jos yksittdisid asioita tdytyy nostaa esiin ne voisivat olla seuraavat: Pal-
kanlaskennassa kesélomatuurausten toimivuus. Uusien perehdytys toi-
mii hyvin. Yhteishenki kasvaa.

Tiimin sisélld saadaan téitd jdrjesteltyd Tiimissé voidaan asioista puhua
pienemmdssd porukassa, hiljaisempikin saa sanan vuorollaan Tiimi on
oma joukkue suuremmassa kokonaisuudessa -> tydssé viihtyminen li-
sddéntyy

Ainoastaan 2 % vastanneista ei ollut tyytyvaisia tiimitoimintaan, lukumaaraisesti
tama tarkoittaa kahta henkilda. Tiimitoiminnasta pois haluava henkil6 ilmaisi asian
seuraavasti: Lopetetaan kokonaan, ei ole téhénkddn asti mitddn hyétyd ollut. Kirjan-
pitdjdn tyéhon ei oikein sovi tuollainen tiimi ajattelu koska tyd on kuitenkin yksilo-
tyotd. Kyselyyn vastasi hieman yli puolet henkildstosta, joten tadysin yksiselitteista

johtopaatdsta asiasta ei taman perusteella voi saada.

Hieman yli puolet (52 %) henkil6istd, jotka eivat vield ole mukana tiimitoiminnassa

haluaisi joko erittain tai jokseenkin mielelldan mukaan tiimitoimintaan.

Taulukko 8. Kuinka mielellasi haluaisit mukaan tiimitoimintaan?

prosent-

kpl tia
5. erittdin mielellani 4 19,0 %
4. jokseenkin mielellani 7 33,3%
3. en 0saa sanoa 3 14,3 %
2. en kovin mielellani 6 28,6 %
1. haluaisin pois tiimitoiminnasta 1 4,8 %

Negatiivisesti tiimitoimintaan suhtautuvien osuus tassa ryhmassa oli merkittavasti
suurempi kuin tiimitoiminnassa jo mukanaolevien kohdalla. Tata varmasti selittaa
suurelta osalta se, etta henkil6illd ei ole konkreettista kokemusta siita, millaista tiimi-
toiminta on. Tallainen epavarmuus vaikuttaa yleensa negatiivisesti asenteisiin. Koe-

taan, ettd on henkilokohtaisesti parempi suhtautua varauksella ja epaillen uuteen
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asiaan, koska silla saattaa olla negatiivisia vaikutuksia. Tama sama epavarmuuden ai-
heuttama negatiivinen asennoituminen nousi esiin myds Valteen (2002) tutkimuk-

sessa.

5.1.2 Suhtautuminen tiimitoimintaan ammattiryhmittain

Eri ammattiryhmien valilla 16ytyy vain pienia eroja siind miten myonteisena tiimityds-
kentely koetaan ja sen vuoksi erot eivat ole merkittavia. Toimistopaallikot ja tiiminve-
tajat suhtautuvat muita ryhmia positiivisemmin tiimitoimintaan. Tama selittyy aina-
kin osittain silla, etta tiimitoiminnan suurimmiksi koetut hyddyt (kts taulukko 11) hel-
pottavat oleellisesti heidan tyoskentelyaan. Erilaiset sijaisuudet on huomattavasti
helpompaa jarjestelld, kun tiimin sisallda on useampi henkil6 selvilla asiakkaiden asi-

oista.

Taulukko 9. Kuinka mielellasi jatkat mukana tiimitoiminnassa?

ammattiryhma keskiarvo

kirjanpitaja 4,4
palkanlaskija 4,7
tiiminvetaja 4,8
toimistopaallikko 5,0
joku muu 4,4

Vastausasteikko: 5 = erittdin mielellani, 4 = jokseenkin mielellani, 3 = en osaa sanoa,
2 = en kovin mielelldni, 1 = haluaisin pois tiimitoiminnasta

Yksi selitys eroille [6ytyy erilaisista tyoskentelytavoista. Palkanlaskennassa tiimityos-
kentely on ehdoton edellytys toiminnan onnistumisen kannalta, joten siella tiimityos-
kentely on jossakin muodossa ollut kaytdssa jo pitkdan. Tyoskentely palkanlasken-
nassa on erittain tiukkoihin aikatauluihin sidottua. Maaraaikoja on kuukaudessa
useita ja aineistot saadaan asiakkailta lyhyella varotusajalla. Taima aiheuttaa vaista-
matta tilanteen, jossa erilaisten poissaolojen aikana jonkun toisen on kyettava tyo
suorittamaan. Kirjanpidon osalta taas on hyvin yleinen kaytanto se, etta kirjanpitaja
jarjestaa omat poissaolonsa niin, ettd kykenee asiakkaidensa kirjanpidot hoitamaan.
Tama on mahdollista, koska aineistot saadaan paasaantoisesti hyvissa ajoin ennen ra-

portointiaikaa.
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Kirjanpitajien hieman negatiivisempi asennoituminen tiimitoimintaa kohtaan tulee
esiin myo0s siind, ettd he ovat muita haluttomampia ldhtemaan mukaan tiimitoimin-
taan. Alla olevassa taulukossa ryhma muut koostuu palkanlaskijoista ja toimistopaal-

likoista.

Taulukko 10. Kuinka mielellasi haluaisit mukaan tiimitoimintaan?

keskiarvo
kirjanpitaja 3,08
muut 3,75

Vastausasteikko: 5 = erittdin mielellani, 4 = jokseenkin mielelldni, 3 = en osaa sanoa,
2 = en kovin mielelldni, 1 = haluaisin pois tiimitoiminnasta

Tarkasteltaessa tiimitoiminnasta koettua hyotya suhteessa sille asetettuihin tavoittei-
siin, on nahtdvissa selkea kahtiajako. Alla olevasta taulukosta nahdaan, etta kirjapita-
jien ja ryhman muut kokemuksen mukaan tiimityoskentelysta koettu hyoty on kaikilla
osa-alueilla heikompi, kuin kaikkien vastaajien keskiarvo. Ryhma muut koostuu hen-
kiloista, joiden toimenkuva ei ole sidottu vain yhteen osa-alueeseen vaan heilla on

useampia eri tehtavia esimerkiksi kirjanpitaja/palkanlaskija.

Taulukko 11. Kuinka hyvin tiimitoiminta vastaa mielestasi seuraavia sille asetettuja
tavoitteita?

keski- | kirjan- |palkan- |tiimin- |toimisto- |joku
arvo pitdja |laskija |vetdja |paallikkdé |muu

Tiedonkulun parantuminen 4,20 4,05 4,58 4,42 4,50| 3,60
Toiden organisoinnin paran-
tuminen 4,04 3,85 4,36 4,21 4,50| 3,60
Yhtendisten toimintatapojen
ja jarjestelmien oppiminen 4,15 3,96 4,36 4,39 4,63| 4,00

Tuurausjarjestelyjen helpot-
tuminen lomien ja sairasta-

pausten yhteydessa 4,15 3,99 4,42 4,27 4,50| 3,60
Ammatillisen avun ja tuen

tehostuminen 4,22 4,02 4,61 4,42 4,63| 3,80
Osaamisen kehittyminen ja

jakaminen 4,08 3,81 4,47 4,39 4,50 3,80
Asiakaspalvelun kehittymi-

nen 3,77 3,60 4,08 3,97 4,38 3,40

Hiljaisen tiedon valittami-
nen/siirtyminen 4,06 3,86 4,31 4,36 4,38| 3,80
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Vastausasteikko: 5=Tiimityosta hyotya erittain paljon. 4=Tiimityostd hyotya jonkin
verran. 3=En osaa sanoa. 2=Tiimitydsta jonkin verran haittaa. 1=Tiimitydsta enem-

man haittaa kuin hyotya.

Tulos on samansuuntainen sen kanssa, etta kirjanpitdjat ja ryhma muut ovat hieman
muita haluttomampia osallistumaan tiimitoimintaan (Taulukko 10). Toimistopaallikot
ja palkanlaskijat kokevat jokaisen tavoitteen kohdalla tiimitoiminnan hyddyt suurim-

pina, ja he ovat my6s muita tyytyvaisempia tiimitoiminnassa mukanaoloon.

5.1.3 Suhtautuminen tiimitoimintaan kokemusvuosittain

Tarkasteltaessa tiimitoiminnassa mukanaoloajan vaikutusta siita koettuun hyotyyn
havaitaan etta, yli 10 vuotta ja kaksi vuotta mukana olleet ovat hieman muita tyyty-

vaisempia tiimitoimintaan.

Taulukko 12. Kuinka mielelldsi jatkat mukana tiimitoinnassa?

ei

kokemusvuo- 10 ja | tie-

det 1 2 3 4 5 6| 7-9 |yli toa
4,54| 4,83| 4,38| 4,39| 4,60| 4,63| 4,60 4,83| 4,50

Vastausas-

. 5. erittain mielellani
teikko:

4. jokseenkin mielellani

3. en 0saa sanoa

2. en kovin mielellani

1. haluaisin pois tiimitoiminnasta

Tiimitoiminnassa mukanaolovuosilla ei kaytanndssa nayttaisi olevan kovin suurta vai-
kutusta tyytyvaisyyteen. 3 — 4 vuotta mukana olleiden hieman muita suurempi tyyty-
mattémyys selittyy osittain tarkastelemalla tiimien luonnollista kehitysvaihetta. Tii-
min muotoutumisvaiheen jalkeen seuraa monesti kuohuntavaihe, jossa kdydaan lapi
asioita, jota muotoutumisvaiheessa ei vield uskallettu kasitelld (Matikainen, M. 2008,
18). Tallainen ristiriitavaihe saattaisi selittda osaltaan hieman tyytymattomampaa

asennoitumista tiimitoimintaa kohtaan.
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Taulukko 13. Kuinka hyvin tiimitoiminta vastaa mielestési seuraavia sille asetettuja
tavoitteita (kokemusvuodet)?

Kokemusvuodet
1] 2| 3| 4| 5| 6|7-9|10jayli |eitietoa

Tiedonkulun parantuminen [4,14,3(4,3|4,2|4,4(4,1| 4,4 4,7 4,2
Toiden organisoinnin paran-

tuminen 3,9(434,1|4,0/45/4,1| 4,2 4,3 4,0
Yhtendisten toimintatapojen

ja jarjestelmien oppiminen 4,114,414,114,114,3|/4,0| 4,4 4,5 4,6
Tuurausjarjestelyjen helpot-

tuminen lomien ja sairasta-

pausten yhteydessa 4,0(4,3|46(41]4,4]4,0| 44 4,5 4,6
Ammatillisen avun ja tuen

tehostuminen 4,214,314,6(4,2|4,214,1| 4,2 4,5 4,6
Osaamisen kehittyminen ja

jakaminen 40(4,014,4(41|4,2|40| 4,4 4,7 4,2
Asiakaspalvelun kehittymi-

nen 3,6/40(4,0/3,8/4,0/3,6| 4,0 4,3 4,2
Hiljaisen tiedon valittami-

nen/siirtyminen 3,9(4,3|14,314,2(4,2|13,9| 4,6 4,2 4,4

Vastausasteikko: 5=Tiimityosta hyotya erittdin paljon. 4=Tiimity6sta hyotya jonkin
verran. 3=En osaa sanoa. 2=Tiimitydsta jonkin verran haittaa. 1=Tiimityosta enem-
man haittaa kuin hyotya.

Asiakaspalvelun kehittyminen nayttaa tutkimuksen mukaan olevan kaikkien koke-
musvuosien osalta se tavoite, johon on tiimitoiminnalla kyetty vastaamaan heikoiten.
Yli 10 vuotta tiimitoiminnassa mukana olleiden kasitykset siitd, miten tiimitoiminta
on vastannut sille asetettuihin tavoitteisiin, on kaikista positiivisinta. Mielenkiintoista
on havaita, ettd heikoiten tiimitoiminta vastaa sille asetettuihin tavoitteisiin 6 vuotta
tiimitoiminnassa mukana olleiden kasityksen mukaan. Kyseinen ryhma suhtautuu kui-
tenkin positiivisesti tiimitoiminnassa mukanaoloon (kts. taulukko 12). Kolme vuotta
tiimitoiminnassa mukana olleet kokevat kaikkein parhaiten tiimitoiminnan hyddyn si-
jaisjarjestelyjen helpottumisessa ja ammatillisen avun ja tuen kehittymisessa. Tama
on mielenkiintoinen ilmid, koska kuitenkin juuri tuo ryhma suhtautui kriittisimmin tii-
mitoiminnassa mukanaoloon. Kokonaisuutena voidaan ndhda yhteys tiimitoimintaan
positiivisesti suhtautumisen ja tiimitoiminnan koetun tavoitteisiin vastaavuuden va-
lilla. Taman perusteella voidaan nahda, ettd mikali tiimitoiminnan koetaan vastaavan
sille asetettuihin tavoitteisiin, henkildsté myds suhtautuu positiivisesti tiimitoimin-

taan. Tavoitteiden saavuttamisen merkitys nayttaa taman mukaan olevan erittdin
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merkittdvassa roolissa henkilostén asennoitumiseen, taman vuoksi onkin tarkeaa

ettd tavoitteet ovat oikein asetettuja.

5.1.4 Tiimityon etuja

Seuraavaan taulukkoon on koottu tiimitydssa mukana jo olevien vastauksista syita
avoimeen kysymykseen koskien tiimitydn etuja. Kysymyksessa pyydettiin vastaajia

maarittelemaan tiimitoiminnan kolme tarkeinta etua.

Taulukko 14. Tiimitoiminnan koettuja etuja

Yht.

Koettu etu Kirjanpitaja Palkanlaskija Tiiminvet&ja Toimistopaallikkd Muut

= A S| = A | s A S| S A S
i S N i N0,
™ Vim ™ V]im

AN
Lo

<2V.
yht.
yht
<2v
yht.
yht
<2V.
3-5v
yht.

tuurausijarjeste-
lyjen helpot-tu-
minen 18/ 9| 1| 28| 5/ 0| 0|5| 3|2|2| 7|1| 0 12| 2| 0[0] 1] 1

43

ammatillisen
avun ja neuvo-
jen saaminen
helpompaa,
oman ammatti-
taidon kehitty-
minen 14| 6] 4 241 9/ 0 0] 9] 122| 4] 2|18 1] 1| 1| 3] 1]0] 1] 2

56

tiedonkulun pa-
rantuminen 17| 9] 2 28| 4/ 0| 0| 4| 7|4(2|13| 1| 1| 0| 2| 0| 0jf0] O

47

asiakastyytyvai-
syyden parantu-
minen 21 2] 2 6/ 1/ 0/ 0|1 0O|O|O| O]J]O| Ol Of] 0| 0O|0O]O|] O

tdiden jakami-
sen/ organi-
soinnin helpot-
tuminen 13/ 6| 3| 22| 3| 0|0| 3| 4/1(3|] 8/ 0] 0] O] 0JOjJOf1] 1

34

yhteisten toi-
mintatapojen
tuomat edut 10/ 1] 0 11| 1) 0] 0| 1] 2|0]0] 2] 1| 2| 0] 2] 0] 0[0] O

16

yhteishengen
paraneminen 91 2|1 121, 0] 0/ 1] 2|1]1] 4]0 21| 1] 2| 0[] 0j0] O

19

hiljaisempien
parempi huomi-
oiminen ja hei-
dan ammattitai-
don parempi
hyédyntdminen 301 4, 0, 0/ 0/ 0f O[OjO|] O|O|] O] O] OJOJOJO] O

tyon laadun ja
tuottavuuden
paraneminen 1{1]0 2 0/ 0, 0|0 OJOfO|] O| O] O] Of OjO]J]O]O] O

henkildston si-
touttamisen pa-
rantuminen 0| 0|0 0f 0| 0] 0]O)] O[O|1] 2/0f O] 1) 1) 0]0|0| O

positiivinen kil-
pailu 0/[0]O 0o/ 0/0]j]0O|] O] O|]OJO] OJO| Of O] O|OJO]JO] O

hyotyjé ei ole 2{1]0 3] 0/0]jJ]0Oj]O] OJ]OJO] OJ O] Of] O] O|j]OJO]O] O

Tassa tutkimuksessa nousi selkedsti esiin nelja tekijaa, joista koettiin tiimitydskente-
lyssa saatavan selkeda hyotya. Eniten hyotya koettiin saavutettavan siing, etta tiimi-

toiminnassa voidaan yhdessa ratkoa hankalia kysymyksia ja ndin jakaa tietotaitoa: Se
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ettd on oikeasti ne ihmiste keiltd saa apua ja keiltd voi kysyd jos on kysymyksié (kyse-
lylomake). Se mahdollistaa myos yksildiden ammattitaidon kehittymisen. Nain asian

ilmaisi eras kyselyyn vastanneista:

Tiimityo toimiessaan laittaa hyvdén kiertdmddn, yksi asia johtaa toiseen.
Kukaan ei jad yksin, yhteishenki kasvaa, ammatillinen osaaminen kas-
vaa, laatu paranee, asiakastyytyvdiisyys lisddntyy, tuottavuus kasvaa...

Edelld esitetyt tulokset kuvastavat myds tiimityoskentelyyn liitettyja etuja niiden

henkildiden osalta, jotka eivat vield ole mukana tiimitoiminnassa.

Taulukko 15. Tiimitoiminnan oletettuja etuja

Oletettu etu Kirjanpitaja Palkanlaskija Toimistopaallikkd Yht.
tuurausjarjestelyjen hel-
pottuminen 7 1 2 10
ammatillisen avun ja neuvo-
jen saaminen helpompaa,
oman ammatti-taidon kehitty-
minen 2 2

tiedonkulun parantuminen

asiakastyytyvaisyyden pa-
rantuminen 2 0 1 3

toiden jakamisen/ organi-
soinnin helpottuminen 3 0 1 4

yhteisten toimintatapojen tuo-

mat edut 0 1 0 1
yhteishengen parantumi-
nen 0 0 1 1

hiljaisempien parempi huomi-
oiminen ja heidan ammattitai-

don parempi hyddyntdminen 0 0 0 0
tyon laadun ja tuottavuuden

paraneminen 0 0 0 0
henkilostdn sitouttamisen pa-

rantuminen 0 0 1 1
positiivinen Kilpailu 0 0

hyotyjé ei ole 0 0 0 0

Kyselylomakkeen avoimista vastauksista kay ilmi, etta

lomatuuraukset hoituisivat vaivattomammin. Akillisten sairaustapaus-
ten aikana pystyttdisiin palvelmaan asiakasta paremmin.

Tieto tiivistyy pienessé ryhmdssd. Eritasoiset henkilét saavat tukea ko-
keneemmiilta. Erilaisten asioiden ldpikdynti pienessd porukassa on teho-
kasta.



Mielenkiintoinen eroavaisuus l0ytyy asiakastyytyvaisyydessa. Henkilot, jotka eivat

vield ole mukana tiimitydssa ajattelevat tiimityon vaikutuksen asiakastyytyvaisyyteen

huomattavasti positiivisemmaksi, kuin tiimityssa mukana olevat.

5.1.5 Tiimityon heikkouksia

Tiimitydskentelyn esteiksi tdssa tutkimuksessa nousi seuraavassa taulukossa esitetyt

tekijat. Mielenkiintoista tdssa on ”ei osaa sanoa” -vastaajien suuri osuus, 71 kappa-

letta. Heista 19 ei osannut maaritella haittoja, mutta ei mydskaan ilmaissut, ettei

niita olisi. 52 jatti syysta tai toisesta kokonaan vastaamatta tahan kysymykseen.

Taulukko 16. Tiimitoiminnan koettuja heikkouksia

koettu heik-
kous

5

Toimistopaal-

Yht.

<2v.

Kirjanpitaja

>
o

™

N
Lo

-
=
>

Palkanlaskija

<2v

>
Te]

™

N
Te)

yht

Tiiminvetaj

<2V

>
Te]

™

N
Lo

yht.

<2V,

likkd

>
Te]

™

N
Te}

-
<
>

<2V,

yht|

palaverit vie
ylimaa-
raissta aikaa

11

17

ei haittoja

16

asiakas ei
pida tdiden
siirtelystéa

tyon laatu
heikkenee

tiiminveta-
jien ammatti-
taito erita-
soista

tiimin sisai-
nen toimi-
vuus heikko

10

19

28

tiedonkulku
vain osalle
toimiston
henkilos-
tosta

ei haluta ja-
kaa téita

erilaiset toi-
mintatavat
vaikeuttavat
toiden jaka-
mista

tiiminvetaja
kuormittuu
liikaa

tiimi rajoittaa
yhteisty6ta
yli tiimirajo-
jen

ei osaa sa-
noa

22

12

38

10

12

14

71
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Tiimin sisdinen toimimattomuus nousi yksittdisena tekijana suurimmaksi heikkou-
deksi. Vastaajat kokivat, etteivat kaikki tiimildiset sitoudu tiimin toimintaan ja keski-

ndinen luottamus tiimildisten valilta puuttuu. Kyselyssa asia ilmaistiin mm. seuraavilla

kommenteilla:

Mikdili kaikki tiimissd toimivat eivdt ole "syddmella"/jdrjelld mukana eli
jos ei ymmdirrys riité ettd jos homma toimii se on kaikkien etu ei kenel-
tdkddn pois ja kaikkien oikeat vahvuudet Ibydetty ja hyédynnetty.

Kaikki tiimini jésenet eiviit koe tiimityétéd hyddyllisend. On vain kuulema
ajan tuhlausta.

Jos tiimissd jollain tulee tiukkaa aikataulujen kanssa tai jad tyot teke-
midittd jostain muusta syystd voi sillé olla vaikutusta muidenkin tiimildis-
ten téihin kuin nditd tekemdttémid toitd joudutaan jakamaan.

Muita tiimin toimivuuteen liittyvia asioita olivat: keskinainen kilpailu, tyérauhan heik-
keneminen ja liika asioihin puuttuminen: Negatiiviset mielipiteet leviévdt, voidaan ot-

taa mallia toimintatavoista jotka eivit kuuluu yrityksen tapoihin (Kysely).

Tiimipalaverien vaatima aika koettiin tiimityon yhdeksi heikkoudeksi niin kyselyssa,

kuin haastatteluissakin. Yksi kyselyyn vastaajista tiivisti asian seuraavasti.

Koska tiimiessd on niin eritasoisia heppuja ne jotka osaavat tyénsd jou-
tuvat istumaan turhanpdivdisissé palaverissa. Mielestdni sielld jauhe-
taan tdysin turhanpdivdisid asioita. Tylsistyn niissé istuessani. Se on sel-
laista valittajen kuorolaulantaa jota joutuu sietémdéédn muutaman tun-
nin.

Yksittdisina tiimitoiminnan heikkouksina esiin nousivat tiiminvetdjan ja toimistopaalli-
kon roolijaon epaselvyys, tiiminvetdjan ohjeiden noudattamatta jattaminen seka se,

ettd asiakas haluaa, etta vain tietty henkil6 hoitaa hanen asioitaan.

Tiimitoiminnassa ei mukana olevien ajatukset tiimitoiminnan heikkouksista ovat pit-
kalti samanlaisia kuin tiimitoiminnassa mukana olevienkin. Suurin ero |6ytyy luotta-

muksessa toisten ammattitaitoon. Kirjanpitdjista kolme koki tyénlaadun heikkenemi-
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sen vaaraksi verrattuna entiseen toimintamalliin. Tahan liittyy myos se, etta tiimin si-

sdisen toiminnan heikkoudeksi mainittiin epaluottamus toisen ammattitaitoa koh-

taan.

Taulukko 17. Tiimitoiminnan oletettuja heikkouksia

Oletettu heikkous

Kirjanpitaja

Palkanlaskija

Toimistopaallikkd

Yht.

palaverit vie ylimaa-
réisté aikaa

ei haittoja

asiakas ei pida toiden
siirtelysta

tyon laatu heikkenee

tiiminvet&jien ammatti-
taito eritasoista

byrokratiaa lisédé/kus-
tannukset nousevat

tiimin sisadinen toimi-
vuus heikko

tiedonkulku vain osalle
toimiston henkilostosta

ei haluta jakaa toita

erilaiset toimintatavat
vaikeuttavat tdiden ja-
kamista

tiiminvetaja kuormittuu
liikaa

tiimi rajoittaa yhteis-
tyotd yli tiimirajojen

ei osaa sanoa

Seka tiimitoiminnassa mukana olevien, haastateltujen etta ei mukana olevien kes-

kuudessa tuli esiin huoli tiimien eriarvoisuudesta. Sen nahtiin johtuvan erilaisista tii-

minvetajista. Tiiminvetdjien erilaiset toimintatavat, vahvuudet ja tiimipalaverien val-

misteluun kaytettavissa oleva aika johtavat helposti siihen, etta eri tiimeissa kasitel-

[aan eri asioita ja eri tavalla.
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5.1.6 Tiimityon kehittamisehdotuksia

Organisaation tiimityoskentelyn kehittamiseksi kyselysta saatiin kaksikymmenta ai-

hetta. Aiheet voidaan jakaa neljaan kokonaisuuteen:

- tiimityon perusteisiin liittyvat tekijat
- tiiminvetajan rooliin liittyvat tekijat
- tiimitoimintaan liittyvat tekijat

- tiimipalavereihin liittyvat tekijat

Tiimitydn perusasioista kaivataan selkeda tietoa siitd, kuinka tiimissa toimitaan ja
mitka ovat tiimien tavoitteet. Tiimeille kaivataan myds enemman aikaa, jotta niilla
olisi mahdollisuus kasvaa ja kehittya. Yhteisten toimintatapojen tarve nousi muuta-

massa vastauksessa kehittamiskohteeksi.

Tiiminvetdjien roolin selkeyttaminen ja heidan kouluttamisensa nousi kaikkein sel-
keimmaksi kehittamiskohteeksi. Toimistopaallikdiden ja tiiminvetajien valinen tyon-
jako kaipasi selkeyttamistd, jotta henkilosto tietaisi, kenen vastuulla mikin asia on.
Tiiminvetajien koulutustarve nousi esiin seka tiiminvetdjien omissa ettda muun henki-

[6ston vastauksissa.

Tiimin toimintaan liittyvat kehitysehdotukset koskivat erityisesti tdiden jakamista.
Esimiehilta toivottiin tyétuntien parempaa seurantaa, jotta tydkuormia saataisiin ta-
saisemmiksi. Mahdollisista muutoksista toivottiin myos nykyista parempaa tiedotta-
mista asiakkaille. Henkil6sto toivoi myos eri henkildiden erityisosaamisen ja vahvuuk-
sien nykyistda huomattavasti tehokkaampaa hyodyntamista. Eri tiimien valiseen yh-
teistyohon haluttiin myds kiinnittaa erityistda huomiota, jotta asiakkaiden erilaisiin

tarpeisiin kyettaisiin vastaamaan mahdollisimman hyvin.

Tiimipalavereille kehittamisehdotuksissa toivottiin yhteisia pelisaantoja ja sisaltoja,
jotta yksittdisen tiiminvetajan vaikutus ei aiheuttaisi tiimien liiallista erilaistumista.
Palavereissa toivottiin myos kasiteltavan sellaisia lakien ja asetuksien muutoksia,

joilla on vaikutusta kdaytannon tyohon. Tiimipalavereille toivottiin enemman aikaa,

kuitenkin niin, ettd ajankaytdssa huomioitaisiin tyokiireet.
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5.2 Haastatteluaineisto

Haastatteluaineiston perusteella tiimityoskentely koettiin positiivisena asiana. Tiimi-
toiminnassa mukanaoloajalla ei haastattelujen perusteella havaittu olevan vaiku-

tusta.

Tiimitydon merkityksesta Haastateltava 1 (2013) kertoo seuraavaa:

Varsinkin kun pilvipalvelut on tulossa ni sehdn muuttaa vield sitd tiimi-
tyoétd, korostaa sen tiimityon térkeyttd. Jos joku on pois, niin ne tyét pi-
tdd hoitua heti. Ei niitd monta pdivéd voi vetkutella niin kuin téllaisessa
vanhassa systeemissd jossa voi tehdd kerran kuukaudessa kirjanpidon
se riittdd. Nythdn se ei ldhellekddn niin pelité vaan sitten pitdd tehd pdi-
vittdin ja siind se korostuu se tiimi ja parisysteemi.

Ethdn sd voi pitdd lomaakaan, tulee uudelleen mietittdvaksi koko tyén
kuva kun kaikki on pilvessd. Ne jotka on paikalla, joutuu tekemddn sen-
kin tyét, ja ndin joudutaan miettimddn se tyétilanne ihan uuestaan ihan
uudelta pohjalta. Et sé yksin endd selvid. Jos sd et siihen Ihde mukaan
niin sd et oikein sitten oo téissdkédn. (H1)

5.2.1 Tiimityon etuja

Hankalien kysymysten ratkominen yhdessa oman tiimin kanssa nousi selkedana etuna
esiin kahdessa haastattelussa, ja sama asia oli ndhtadvissa myos kyselylomakkeen
avoimissa kysymyksissa. Tiimipalaveri koettiin purkupaikaksi, jossa on helpompi jakaa
kokemuksia. Samalla opitaan tuntemaan toisten asiakaskanta ja tiedetaan, kenelta
kannattaa kysya neuvoa minkakin laisissa asioissa. Nadin tietamys lisddantyy ja osaami-
nen kasvaa. (H2.) Haastateltava 3, joka oli ollut mukana tiimitoiminnassa lyhyen ajan,
koki oman tyontekonsa muuttuneen huomattavasti tehokkaammaksi tiimityon
myota.

No etuisuutta on tietenkin se, ettd tietoa ei pantata vaan tietoa jaetaan
tiimin kesken. Kun saa monen ndkéisié nékokantoja asioihin, ongelman-
ratkaisut on monesti helpompaa tiimissd kuin sitten yksinddn niité rat-
koo. Se tyénteko on tehokkaampaa tiimissé kuin yksinddn, ainakin mind
olen sen kokenut niin ettd tyon tehokkuus on parantunut tiimityén
myétd.(H3)
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Erityisesti tdma henkilo koki saaneensa tiimiltd tukea erilaisissa lainsdadannon tulkin-
tatilanteissa. Yhteistyon kautta hdanen tietotaitonsa on kasvanut ja tyoskentelyyn tul-

lut sita kautta nopeutta ja tehokkuutta.

Tiedonkulun parantuminen nousi my6s voimakkaasti esiin yhtena tiimitoiminnan
etuna, ja tiimipalaverit ovat tassa asiassa avainasemassa. Kaikki haastatellut henkil6t
mainitsivat taman yhdeksi tiimitydskentelyn oleelliseksi eduksi. Tiedonkulun koettiin
seka parantuneen etta helpottuneen tiimitoiminnan myo6ta (H2 ja H4). Haastattelussa
1 nousi esiin erilaisista muutoksista tiedottamisen parantuminen verrattuna aikai-
sempaan: Kaikki uuet asiat, jotka muuttuu, niin ehkd se tieto kulkee siind paremmi ku

ettd ois yksin.

Erilaisten sijaisjarjestelyjen ja toiden jakamisen ja organisoinnin katsottiin myos ole-
van selkedsti positiivisia tekijoita verrattuna perinteiseen yksilotyoskentelyyn. Haas-
tateltava 2 mainitsi omassa tiimissaan liukumien tasaantuneen selkedsti verrattuna
aikaisempaan tilanteeseen. Heidan tiimissaan liukumia seurataan tiimipalavereissa ja

yhdessa mietitaan tyokuorman tasaamista.

Hyvin onnistuessaan niitd pystyy niitd ruuhkahuippuja ja tdmmésid ta-
saamaan. Ja sitten niinku kaikki lomitukset ja sairaslomat ja liukumava-
paat on helpompi jérjestdd ja pitdd sitten. (H4)

Haastateltava 1 mainitsi tiimityon edun myds tyén laadun nakokulmasta. Asiakkaan
nakokulmasta tiimityo luo turvaa, kun tietaa, etta asiat hoituvat vaikka oma yhteys-
henkil6 olisi poissa: Kukaan ei oo tddlld ikuisesti ja aina terve, se on sitte aika hankala
tilanne kun sen yhen takana on kaikki.” Henkiloston nakokulmasta tiimitydn koettiin
myos keventavan yksittdisen henkilon vastuuta. Enaa ei olla yksin asiakkaan kanssa

vaan tiimi yhdessa on vastuussa siita, etta asiat hoituvat.

Yhteisten toimintatapojen merkitys tiimitydn etuna nostettiin esiin kahdessa haastat-
telussa. Haastateltavien mukaan yhteiset toimintatavat ovat edellytys tydokuorman

jakamiselle ja sijaisuuksien joustavalle hoitamiselle.
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Nyt kun tdd tiimityGskentely on IGhteny sillei pyérimddn kunnolla niin,
ndd toimintatavat on ihan vdkisinkin tullu sillei sammanlaisiksi. Se joka
yrittdd poiketa porukasta ja tehd sillein omaan tyyliin suunnilleen hirte-
tddn ja pakotetaan siihen, ettd sun on tehtdvd hommat samanlai kun
muutkin tai muuten ei pysty kukaan tuuraamaan tai sitten se on hirveen
vaikeeta ja aikaa vievdd. Se on niinku ehkd se isoin etu. Joillakin se tun-
tuu ottavan koville, se ettd tédytyy muuttaa niité toimintatapoja, mutta
kylld se vaan ldhtee sitten pikkuhiljaa hiostamalla muuttumaan.(H2)

Varsinkin sit siiné vaiheessa kun oma tydkanta pienenee ja pystyy aut-
taan muita niin sit niinku tajuu sen ettd tota téddhén on helppoo kun kai-
killa on samat periaatteet.(H2)

[Iman yhteisia toimintatapoja tydskentelyn koettiin olevan huomattavasti tehotto-
mampaa, sijaisuuksien hoitaminen ei onnistu tai ainakin aikaa kuluu turhaan perehty-

miseen.

5.2.2 Tiimityon heikkouksia

Tiimin sisaisen toimivuuden vaikutus tuli selkeasti esiin myds haastatteluissa. Henki-
|l6kemioiden vaikutus tiimin sisalla koettiin suureksi ja sen vaikutus koko tiimin toi-

mintakykyyn koettiin suureksi.

Se tiimin koostumus ja henkilékemiat on tdrkeitd ettd ne pelittdd, muu-
ten se on sellaista aika tahkoamista. Et jos siel on niinku tiimin vetédndn
ja tiimin jdsenen vdlilld jotaki ettei se niinku oikein suju niin se on niinku
hankala tilanne. En mdi tiid mun mielestd sielld tiimissd tdytyy pystyd
toimimaan niinku téissd yleensdkin kaikenlaisten ihmisten kanssa ja
vaikkei henkilbkemiat nyt olisikaan niin ruusuisia niin tdytyy silti pystyd
tekemddn téitd kaikkien kanssa.(H2)

Tarkasteltaessa ammatillisen asennoitumisen ja kayttaytymisen vaikutusta tiimitoi-
mintaan havaittiin, etta lahtokohtana tyoyhteison hyville tydilmapiirille on se, etta
jokainen tyoyhteison jasen ymmartaa tyopaikan perustehtdavan. Ammatillisen asen-
noitumisen kautta on mahdollista kasitella ristiriitatilanteita niin, etteivat ne vaa-

ranna ihmissuhteita ja aiheuta ongelmatilanteita tyoyhteison sisalla. (Kts. 12.)
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Erds haastateltava (H3) nosti esiin sen, ettd tiimin sisalla ei uskalleta aina kyseenalais-
taa asioita, vaan pyritdaan ajattelemaan samalla tavalla kuin muutkin, mista seuraa

jahmettyminen samoihin toimintatapoihin ja toiminnan kehittaminen estyy.

Saattaa olla, ettd semmosta tiettyd jdhmettymistd tapahtuu siind ajat-
telussa, ettd kaikki ollaan niinkun samaa mieltd aina etté kukaan ei us-
kalla olla erimieltd tiimin kesken. Pyritddn aina olemaan samaa mieltd
asioista, ettd tavallaan sitd kyseenalaistamista ei sitten niin herkdsti ta-
pahdu, kun kaikki haetaan sité samaa pédédmddrdd helposti. Ettd kaikki
ndkee silld keisarilla ne samat vaatteet niin se saattaa ehkd olla se hait-
tapuoli siind.

Tiimin jasenten asennoitumisella tiimitoimintaa kohtaan on myds vaikutusta toisten
tiimildisten asenteeseen. Haastateltava 1 mainitsi, ettd jo yhden henkilon negatiivi-
nen asennoituminen saa helposti aikaan sen, ettd muutkin tiimin jasenet alkavat suh-
tautua asioihin negatiivisesti. Voimakkaiden persoonien mielipiteet saavat helposti
tiimissa vallan, eika niita vastaan uskalleta tai haluta nousta. Tama niin kutsuttu
"group thinking”-ilmio on vaarana sellaisessa tydyhteisdssa, jossa ei ole avoin ja luot-
tamuksellinen ilmapiiri. Groupthink -ajattelu onkin yksi viimeaikojen suosituimmista

teorioista siihen, miksi ryhmien paatoksenteko epaonnistuu. (Kts. 12-13.)

Tiimien toimintaan vaikuttaa myos se, miten hyvin tiimildiset ovat itse valmiita tuo-

maan palavereihin uutta tietoa.

Tdmd on siind vield se ongelma ku se vetdjé joutuu kuitenki vielé yksi te-
kemdd jotku rungot eikd sitd aktiviteettid vield I6y jésenistd, ettd ne
pystys véhd niiku siihe palaverii tuomaa sitd omaa uutta tietoa, mutta
se kai siind on jossain vaiheessa ajatuksena, ettd jokaine tois siihe jo-
taki, ettei yks tee kaikkea.(H1)

Erityisesti ajan puute tulee esiin tiiminvetajien tyossa.

Kdynnistysvaiheessa just tiiminvetdijilté se vie aikaa eikd oikein ehitd te-
kemdidin sitd niin hyvin ku se pitdis tehd. Kun sitte pitdd ne tyétkin tehd
(H1).
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Mind itse oon ainakin huomannu haittapuolena ja siind etté olen tiimin-
vetdjd sen ettd meilld tiiminvetdjillG on semmoiset vaikeemmat ja han-
kalimmat asiakkaat niin kyllé sen ajan ottaminen aina sen tiimipalave-
rin pitdmiseen ni se on kylléd tyén ja tuskan takana.(H4)

Tiimien valisen keskindisen kilpailun vaikutus tyoyhteison yhteishenkeen koettiin yh-
deksi heikkoudeksi (H1, 2 ja 4). Asiaan vaikuttaa erityisesti tulospalkkiojarjestelma.
Jokainen tiimi pyrkii pitamaan kiinni omista tdistaan, jotta tulospalkkio saavutettai-

siin.

Haastatteluissa 1 ja 2 tuotiin esiin yleinen muutosten vastustaminen tiimityon toimi-
vuuden yhtena esteena. Kaikki eivat ole valmiita muuttamaan omia toimintatapo-
jaan, jotta yhteistyo tiimin sisalld sujuisi mahdollisimman helposti. Nadissa tilanteissa
jaadaan kiinni vanhaan toimintatapaan ja korostetusti etsitdaan niita asioita, jotka oli-
vat vanhassa toimintatavassa paremmin. Tallaista toimintaa kutsutaan muutosvasta-
rinnaksi. Muutosvastarinnan taustalla on usein erilaisia pelkoja ja turvattomuuden
tunteita. Ihmiset voivat kokea pelkoa omien taitojensa ja kykyjensa riittamattomyy-

desta uusien haasteiden ja toimintatapojen muutosten edessa. (Kts. 14-16.)

5.2.3 Kehittamisehdotukset

Haastatteluissa mainittiin tiimin kokoonpanon ja henkilokemioiden merkitys onnistu-
neelle tiimityoskentelylle. Asiaan olisi syyta kiinnittdd huomiota, jotta tiimeista saa-
taisiin hyvin toimivia. Eri tiimien valiseen tyokantojen ja laskutuksen tasaisuuteen toi-

vottiin myos kiinnitettdvan enemman huomiota (H2).

Erityisesti muutostilanteissa tiimipalaverien ajankotien ja sisalt6jen tulisi olla samat,

jotta eri tiimit eivat saisi asioista tietoa eri aikaan ja eri sisaltoisina (H4).

Haastattelussa 1 mainittiin sahkdisen taloushallinnon mukanaan tuomien uusien
mahdollisuuksien parempi hyédyntaminen. Enda tyoskentely ei ole sidoksissa tiet-
tyyn toimipisteeseen, vaan tyota voidaan tehda missa toimipisteessa tahansa. Eri-
tyista osaamista vaativissa asiakkuuksissa tata uutta mahdollisuutta voitaisiin hyo-
dyntaa eri toimipisteiden valisina tyopareina. Nain tyokuorman jakaminen ja sijaisuu-

det helpottuisivat myos vaativien asiakkuuksien hoitamisessa.
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Kyselyn mukaan henkiléston suhtautuminen tiimitoimintaan on positiivista. Kuviossa

2 esitetddn yhteenvetona seka tiimitoiminnassa mukana olevien, ettd ei mukana ole-

vien nakemys siitd, kuinka mielellaan he ovat mukana tai haluavat mukaan tiimitoi-

mintaan.

e N
Kuinka mielelldsi olet mukana/haluat mukaan
tiimitoimintaan?

. J
'd N\
Erittdin tai jokseenkin mielellani 88 %

\\ J
'd N\
En osaa sanoa 7%

\\ J
'd N\
En ole mielellani mukana/halua mukaan 5%

Kuvio 2. Yhteenveto suhtautumisesta tiimitoimintaan

Kyselylomakkeen avointen kysymysten vastauksista kootusta yhteenvedosta kay ilmi,

etta tiimitoiminnan hyodyt ovat merkittavasti heikkouksia suurempia.

Koettuja/oletettuja etuja
259 mainintaa

~

Koettuja/oletettuja heikkouksia 95

mainintaa
J

-

.

~

ammatillisen avun ja neuvojen
saaminen helpompaa, oman
ammattitaidon kehittyminen
tiedonkulun parantuminen
sijaisuus jarjestelyjen helpottu-
minen

Suurimpia etuja

toiden jakamisen/organisoin-
nin heloottuminen

-~

.

Suurimpia heikkouksia \

tiimin sisdainen toimivuus
heikko

palaverit vievat ylimaaraista ai-
kaa

ei haluta jakaa toita

/

Kuvio 3. Tiimitoiminnan koettuja/oletettuja etuja ja heikkouksia
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6 POHDINTA

6.1 Tutkimuksen luotettavuuden arviointia

Tutkimuksen kvantitatiivisen osuuden kysely suoritettiin Digium-kyselyna, jonka tu-
lokset raportoitiin Excel-tiedostona. Lomakkeen vastausasteikko oli kyselyssa 1 - 5,
pienin luku kuvasti positiivisinta mielikuvaa ja suurin negatiivisinta. Tulosten rapor-
tointivaiheessa numeeriset arvot jouduttiin kdantamaan painvastoin, jotta tulos oli
helpommin hahmotettavissa. Kysymysten asetteluvaiheessa tahan analysointinako-

kulmaan olisi voinut kiinnittda enemman huomiota.

Kyselyssa ei suoraan kysytty syyta siihen, mika oli se syy, miksi henkil6t vastasivat ky-
symykseen tiimitoiminnassa mukana olosta/mukaan haluamisesta niin kuin vastasi-
vat. Talla kysymyksella olisi ehka saatu vield selkeampi kuva yksittdisesta edusta ja
esteestd. Toisaalta kyselyn avoimista kysymyksista nousi selkeasti esiin muutama yk-
sittdinen etu ja heikkous, joten voidaan olettaa, ettei lisakysymyksella olisi ollut oleel-

lista vaikutusta tutkimuksen tulokseen.

Tutkimuksen validiteettiin kannalta on oleellista muun muassa se, ovatko kaytetyt
tutkimusmenetelmat soveltuvia kyseiseen tutkimukseen, kuinka hyvin aineisto kattaa
tutkittavan aiheen ja voidaanko aineiston perusteella muodostaa oikea kuva tutkitta-
vasta aiheesta (Anttila 1998). Taman tutkimuksen kvantitatiivisen osuuden vastaus-
prosentiksi muodostui 53 %, joka on kohtuullisen hyva. Vastauksia kyselyyn saatiin
kaikista kyseisen organisaation eri puolella Suomea olevista toimistoista, ja vastaajien
toimenkuvat ja kokemusvuodet tiimitoiminnasta olivat hyvin erilaisia. Kyselylomak-

keen perusteella kyettiin muodostamaan kattava kokonaiskuva tutkittavasta asiasta.

Tutkimuksessa hyodynnettiin menetelmatriangulaatiota kayttamalla aineistonke-
ruussa seka kyselya ettd haastatteluja. Triangulaation avulla voidaan lisata tutkimuk-
sen luotettavuutta (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Tassa tutkimuksessa
molemmilla aineistonkeruutavoilla hankittujen aineistojen tulokset olivat yhdenmu-

kaisia, joten tuloksia voidaan pitda luotettavina.



42

Kvalitatiivisen aineiston keruussa paadyttiin kdyttdmaan avointa haastattelua, ndin
pyrittiin valttdmaan tutkijan omien mielikuvien vaikutus kerattavaan aineistoon.
Avoimessa haastattelussa pyritddn antamaan tilaa haastateltavan kokemuksille, tun-
temuksille, muistoille, mielipiteille ja perusteille (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006). Haastattelujen kautta tutkimukseen saatiin syvallisempaa ja yksityiskohtai-

sempaa nakemysta.

Seka avointen kysymysten, etta haastattelujen osalta analysoinnissa on vaarana, etta
tutkija nostaa tiettyja vastauksia ja nakdkulmia omien nakemystensa tueksi ja ndin
vaikuttaa tutkimuksen tulokseen. Haastateltaviksi valittiin sekd miehia, etta naisia
nain pyrittiin varmistamaan myds tasapuolisuus taman asian kohdalta. Kasiteltdessa
avointen kysymysten vastauksia ja haastatteluissa esiin tulleita asioita pyrittiin suh-
tautumaan niihin neutraalisti. Taman varmistamiseksi kaikki avointen kysymysten
vastaukset kerattiin yhteen ja sen jalkeen luokiteltiin. Haastattelut litteroitiin ja ke-
rattiin kaikki esiin nousseet asiat ja luokiteltiin ne. Haastattelujen osalta olisi mielen-
kiintoista selvittaa, miksi tiimitoimintaan kielteisesti suhtautuvien yksikdiden henki-
|6stosta kukaan ei suostunut mukaan haastatteluun. Kokiko kyseisten toimistojen
henkildsto koko tiimitoiminnan niin negatiivisena, etteivat he halunneet edes tuoda
mielipiteitaan julki, vai pelattiinké kommenttien aiheuttavan henkilékohtaisesti jota-
kin negatiivisia seurauksia. Haastattelupyynndissa tuotiin selkeasti esiin se, ettd haas-
tattelut kasitellaan niin, ettei niitd missadn vaiheessa kyeta yhdistamaan yksittaisiin
henkildihin. Syita kieltdytymiseen voi olla monia muitakin, joten kieltaytymista ei
voida yksiselitteisesti tulkita negatiiviseksi asennoitumiseksi itse tiimitoimintaa koh-

taan.

6.2 Tutkimuksen tulosten pohdintaa

Tassa tutkimuksessa pyrittiin 16ytamaan vastauksia siihen, soveltuuko tiimityosken-
tely tilitoimistoymparist66n ja mita etuja ja esteita tiimityoskentelysta kyseisessa ym-
paristossa on. Vaikka kyseessa on yksittdisen tapauksen tutkiminen, sen tuloksia voi-
daan pohtia myos laajemmassa mittakaavassa (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka

2006).
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Kyselyn vastausprosentiksi muodostui 53 %, joka on kohtuullisen hyva. Organisaa-
tiossa tehdaan saanndllisin valiajoin henkilostolle kyselyita ja ehka ainakin osa henki-
l6stosta koki tdaman ylimaardisena aikaa vievadna asiana, ja siksi vastausprosentti ei
noussut tuon korkeammaksi. Toisaalta vastausprosentti voi myds kuvastaa sita, etta
asiaa ei koeta kovin merkittavaksi, se ei aiheuta suuria tunteita kumpaankaan suun-
taan. Tiimitydssa mukanaolevista 36 % jatti kokonaan vastaamatta avoimiin kysymyk-
siin, joissa pyydettiin kertomaan tiimityon eduista ja haitoista. Kyseinen prosentti-
osuus on lahes sama kuin tiimitydssa ei mukana olevien osalta avoimiin kysymyksiin
vastaamatta jattdaneiden 38 %. Tama tulos kertoo ehkda enemmankin kiinnostuksen

puutteesta aihetta kohtaan kuin kiireen vuoksi vastaamatta jattamisesta.

Kaikista kyselyyn vastanneista 86 % oli jo mukana tiimitoiminnassa. Naista 93 % oli
mukana tiimitoiminnassa joko erittdin tai jokseenkin mielelldan. Tuloksesta voidaan
paatella, etta tiimitoiminta koetaan kyseisessa organisaatiossa positiiviseksi. Kysytta-
essa tiimityossa mukana olemattomien halukkuutta siirtya tiimityoskentelyyn havait-
tiin selked ero positiivisesti suhtautuvien osuudessa verrattuna jo mukana oleviin.
Vain hieman yli puolet vastaajista halusi mukaan tiimitoimintaan joko erittdin tai jok-
seenkin mielelldan. Tama ero selittyy varmasti osittain ihmisten luontaisella varauk-
sellisuudella kaikkea uutta kohtaan, on parempi suhtautua asioihin epailevasti kuin
rynnata suin pain mukaan. Tama tulos on samansuuntainen Valteen (2002) tutkimuk-

sen kanssa ja samaa teemaa kasittelee myos Arikoski ja Sallinen (2007).

Kirjanpitajista kokenein ryhma, yli 5 vuotta tiimitydssa mukana olleet, suhtautui kyse-
lyyn vdlinpitamattdmimmin. Heista n. 62 % jatti vastaamatta avoimiin kysymyksiin tii-
mityon eduista, haitoista ja kehittamisehdotuksista. Tima kuvastaa mielestani hei-
dan muita heikompaa motivoituneisuuttaan tiimitydskentelyyn. Tata tulee myos ky-
selyn tulos, jonka mukaan seka tiimitoiminnassa mukanaolevista, etta ei mukanaole-
vista, kirjanpitajat suhtautuvat kaikkein negatiivisimmin tiimitoimintaan. Sama tulos
on nahtadvissa myos tarkasteltaessa sita, kuinka hyvin tiimitoiminta vastaa sille ase-
tettuja tavoitteita. Naissakin vastauksissa tiimityo vastasi kirjanpitdjien mielesta hei-
koiten sille asetettuihin tavoitteisiin. Kirjanpitdjien kohdalla tydskentely on perintei-
sesti ollut erittdin yksilokeskeistd, jokainen on hoitanut yksin omien asiakkaittensa

kirjanpidot. Tiimityoskentelyn myo6ta vastuu asiakkaitten toista jakautuu useammalle
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henkildlle ja tdmd koetaan Katzenbachin ja Smithin (1996, 15-16, 21) mukaan usein

hankalaksi.

Monen negatiivisesti tai epailevasti tiimitoimintaan suhtautuvan vastauksista kavi
ilmi se, etta heilla ei ollut selkeda kaytannon mielikuvaa siitd, miksi organisaatiossa
on otettu kayttoon tiimitoimintamalli. Taman perusteella voisi paatella, etta organi-
saatiossa ei ole onnistuttu tarpeeksi hyvin muutoksen perusteiden viestittamisessa
henkildstolle. Henkildstolle ei ole onnistuttu viestimdan tiimitoiminnan positiivisista
asioista niin, etta epavarmuuden aiheuttamaa muutosvastarintaa olisi kyetty siten
pienentamaan. Kyselyn tuloksista kavi myos ilmi, etta henkiloston keskuudessa kaiva-
taan selkeda perustietoa siitd, mita tiimitoiminta kdytannossa on, mihin silla pyritdan

eli mitka ovat tiimien tavoitteet.

Tavoitteiden merkitys tiimityoskentelylle on erittain oleellinen. liman yhteista tavoi-
tetta ei tiimin toiminta kdytanndntasolla ole mahdollista. Asetettujen tavoitteiden
saavuttamisella on my0s suuri merkitys motivaatioon. Vaarin asetetut tai eparealisti-
siksi koetut tavoitteet saavat aikaan motivaation heikentymista. Areniuksen (2011,
72) tutkimuksen mukaan motivoituneisuuteen vaikuttaa oleellisesti yhteisiin tavoit-
teisiin pyrkiminen. Tama tutkimus on omalta osaltaan vahvistaa kyseista tutkimusta,
ilman selkeda tietoa paamaarasta, henkilostolla ei ole motivaatiota muutokseen. Jo-
kaisen henkilén toimintaa ohjaavat tavoitteet. Jos tiimilla ei ole yhteisia tavoitteita
jokainen luo omat tavoitteensa, ja pyrkii toimimaan niiden saavuttamiseksi. Pahim-
millaan tiimin sisdiset ristiriitaiset tavoitteet estdvat kokonaan tiimin toiminnan ja
vaikeuttavat kaikkien tyoskentelya. Sen vuoksi organisaatioissa tulisi erittdin selkeasti
maaritella tiimien tavoitteet. Hirvosen (2007, 14) mukaan tiimitydskentelyn epaon-
nistumiseen oleellisesti vaikuttavia tekij6ita ovat juuri tavoitteisiin liittyvat tekijat. Yk-
sityiskohtaisia tavoitteita ei kuitenkaan tule maarata suoraan tiimin ulkopuolelta,

vaan tiimien tulisi itse maaritella ne annettujen suuntaviivojen mukaan.

Kokonaisuutena tiimityosta koetaan olevan hyo6tya sille asetettujen tavoitteiden saa-
vuttamiselle. Eniten hy6tya tiimitoiminnasta koetaan olevan tiedonkulun parantumi-
selle seka ammatillisen avun ja tuen tehostumiselle. Taman tutkimuksen mukaan hei-

koiten tiimitoiminta vastaa asiakaspalvelun kehittymisen tavoitteeseen, tdma nousi
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esiin kaikkien henkilostéryhmien kohdalla. Tulos on mielenkiintoinen, koska mm. Ju-
tila ym. (1996,18) mainitsee yhdeksi erittdin yleiseksi tiimityon tavoitteeksi juuri asia-
kastyytyvaisyyden ja asiakaslaheisyyden parantamisen. Yksi mahdollinen selitys tu-
lokselle on se, etta asiaa lahestytaan yksilovastuun nakokulmasta. Asiakkaat mielle-
taan helposti “minun” asiakkaiksi eika yrityksen asiakkaiksi, tallaisessa asennoitumi-
sessa koetaan vastuun olevan taysin minulla itsellani. Toisen henkilén hoitaessa asi-
akkaan asioita henkil® ei kykene kontrolloimaan tilannetta, ja ndin ollen han kokee

epdvarmuutta asiakkaan saaman palvelun laadusta.

Tiimityossa siirrytaan yksilovastuusta yhteisvastuuseen ja sen ehdoton edellytys on
keskindisen luottamuksen ja riippuvuuden aikaansaaminen (Holmstrém & Kostiainen
2012, 18). Jokaisen tiimin jasenen tehtdva on rakentaa luottamusta eikd odottaa sit3,
etta toiset ensin osoittavat ansaitsevansa luottamuksen. Hyva tiimihenki saavutetaan
silld, ettd jokainen osoittaa luottamusta toisille ja itse osoittaa olevansa luottamuk-
sen arvoinen. (Buhler 2006.) Luottamuksen antaminen ja sen saavuttaminen ei kui-
tenkaan koskaan ole itsestdaanselvyys, vaan usein se vaatii pidemman ajan tiivista yh-
teistyota, jonka aikana opitaan tuntemaan toistensa vahvuudet ja heikkoudet. Oma
vaikutuksensa luottamuksen syntymiseen on henkilokemioilla. Mikali henkilot eivat

kykene ymmartamaan toisiaan, ei luottamusta padse koskaan syntymaan.

Tutkimuksen mukaan tiimitydskentelyn kokemusvuosilla on myds positiivinen vaiku-
tus suhteessa tiimitoiminnan koettuun hyotyyn. Mielenkiintoista oli se, ettd heikoi-
ten tiimitoiminnasta koettiin olevan hyotya asiakaspalvelun kehittymiselle. Tassa on
selkedsti havaittavissa tiimitoiminnassa mukanaolon kokemusvuosien vaikutus, mita
kauemmin henkildsto oli ollut mukana tiimitoiminnassa, sen positiivisemmaksi se
koki tiimitoiminnan vaikutuksen asiakaspalvelun kehittymiselle. Yksi selitys tdhan voi
olla se, etta henkilosto ei luota tdysin toistensa ammattitaitoon. Mita paremmin hen-
kilosto on oppinut tuntemaan toisiaan, sen enemman luotetaan myds toisten am-

mattitaitoon.

Toinen mahdollinen syy tdhan voi olla se, etta tiedostamattomasti ollaan mustasuk-
kaisia omista asiakkaista ja pelatdan sita, ettd joku muu kenties osaisi tehda asiak-

kaan mielesta tyot vahintdaan yhta hyvin. Taman koetaan helposti olevan uhka omalle
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asemalle ja ammattitaidolle, tdssa tulee myds esiin tiimitoiminnan kokemusvuosien
merkitys. Alkuvaiheessa voidaan vield mieltda asia niin, etta jokainen kokee olevansa
korvaamaton. Tunteen kyseenalaiseksi asettaminen tuo epavarmuutta, ja sen vuoksi
tiimityoskentelyn vaikutus koetaan asiakaspalvelua heikentavana asiana. Toki var-
masti on myos asiakkaita, jotka ovat vuosien, jopa vuosikymmenien aikana niin tiu-
kasti kiinnittyneet tiettyyn henkiloon, etta heille pienikin muutos on askel heikom-
man asiakaspalvelun suuntaan. Olisikin mielenkiintoista tutkia tata asiaa asiakkaiden
nakokulmasta, ja verrata siita saatuja tuloksia tdman kyselyn tulokseen. Jokainen
tyontekija on avainasemassa siind, minkalaisen kuvan asiakas saa tiimityosta. Jos
henkilén oma asenne tiimity6ta kohtaan on negatiivinen, han helposti viestittaa asi-
akkaan suuntaan omaa asennettaan. Mikali henkil® itse taas suhtautuu positiivisesti
tiimitoimintaan, ja nakee sen hyodyt asiakkaan nakékulmasta, han kykenee hyvin pe-
rustelemaan tiimityon etuja asiakkaalle ja ndin luo asiakkaalle turvallisuuden tun-

netta myds yllattavissa tilanteissa.

Tiimitoiminnan hyddyista henkil6stolla oli tutkimuksen mukaan selkea kuva ja vas-
tausten perusteella voitiin muodostaa selkea kuva naista eduista. Heikkouksien koh-
dalla tilanne oli erilainen, ylivoimaisesti suurin osa vastaajista ei joko osannut, tai jatti
muuten madrittelematta heikkoudet. Suurin yksittainen tekija, joka heikkouksissa
nousi esiin, liittyi tiimin sisdiseen toimimattomuuteen. Tama onkin tekija, johon orga-
nisaatiossa tulee kiinnittaa erityisesti huomiota, mikali tiimitoiminnalla halutaan vas-
tata sille asetettuihin tavoitteisiin. Yhtena tekijana tiimitoiminnan toimivuuden pa-
rantamiseksi voisi tiimeissa kayda lapi tyopaikan perustehtdvaan ja ammatilliseen
tyoyhteisoon liittyvia tekijoita. Naita tekijoita, ja niiden merkitysta onnistuneelle tii-
mityoskentelylle kasittelee mm. Jarvinen (2008). Tiimien toimintaan liittyvat tekijat
nousivat selkedsti esiin myos kehittamisehdotuksissa. Henkilostén keskuudessa koe-
taan tarvetta saada perustietoa tiimityoskentelystd, tahan olisi syyta vastata nope-
asti, jotta tiimien tyoskentely Idhtisi mahdollisimman hyvin kdyntiin heti alkuvai-

heessa.
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6.3 Jatkotutkimuksen aiheita

Taman tutkimuksen kyselyn ja haastattelujen jalkeen organisaatiossa on toteutettu
muutos, jonka vaikutuksesta koko henkil6sté on mukana tiimitoiminnassa. Tiimitoi-
mintaa on samalla muutettu organisoidummaksi ja tiiminvetajien rooli muutettu sel-
keasti esimiesrooliksi. Organisaatiossa on toteutettu muitakin muutoksia kuten esi-
merkiksi palkkiojarjestelman muutos. Yksi syy negatiiviseen asennoitumiseen on
muutospelko, jota esiintyy |ahes poikkeuksetta valmistauduttaessa muutoksiin. Kun
muutokset on onnistuneesti viety lapi, tdman tekijan vaikutuksen pitaisi poistua. Olisi
mielenkiintoista toteuttaa sama kysely uudelleen ndaiden muutosten jalkeen ja ver-
tailla tuloksia. Vertailun avulla saataisiin kuva siitd, onko muutokset saatu onnistu-
neesti vietya lapi, ja onko tehtyjen muutosten vaikutus henkiloston keskuudessa ollut

asetettujen tavoitteiden mukainen.

Tutkimustuloksissa nousi henkildston keskuudessa esiin epavarmuus siitd, mika on
tiimitoiminnan vaikutus asiakaspalvelun kehittymiselle. Tama olisi mielenkiintoinen
aihe tutkittavaksi asiakkaiden nakdkulmasta. Mikad on asiakkaiden kokemus asiasta, ja
nakyyko tiimityoskentelyssa heidan nakdkulmastaan katsottuna kehitysta. Saatujen
tulosten avulla olisi mahdollista [6ytaa niita tiimeissa kaytossa jo olevia hyvia toimin-
tamalleja, jotka asiakkaat kokevat toimiviksi. Taman avulla saataisiin hyodynnettya

toimivat tyoskentelytavat koko organisaation yhteiseksi hyodyksi.
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LITTEET

Liite 1. Saatekirje

Lahettdja: heidi.timperi@visma.com [mailto:heidi.timperi@visma.com]
Lahetetty: 3. joulukuuta 2012 8:41

Vastaanottaja: Mervi Tiitinen

Aihe: Kysely tiimityoskentelystd (opinndytety6ta varten)

Hei!

Palkanlaskijamme Mervi Tiitinen Jyvaskylan toimistolta suorittaa tyonsa ohessa ylempaa
amk-tutkintoa Jyvaskylan ammattikorkeakoulussa. Alla olevasta linkistd aukeaa kysely, joka
on osa hanen paattotyotdan, jonka aiheena on “Tiimityon edut ja esteet tilitoimistossa”. Ky-
seisesta aiheesta ei ole vastaavanlaista tutkimusta aiemmin tehty, joten toivottavasti mah-
dollisimman moni vastaa tahan kyselyyn, jotta tutkimuksessa saadaan mahdollisimman kat-
tava kuva aiheesta.

Kyselyn vastaukset tullaan kasittelemaan taysin anonyymisti, eli niin, ettei niista missaan vai-
heessa voida paatelld vastaajan henkilollisyytta. Taman vuoksi raportointia ei suoriteta viitta
henkil6a pienemmista ryhmista. Irene Lassilan toimesta kyselyn vastauksia tullaan hyodynta-

maan myds organisaation sisdisessa kehittamisessa.

Vastaathan kyselyyn 20.12.2012 mennessa. Kysely on kohtuullisen suppea, joten siihen vas-
taaminen kestda vain muutaman minuutin.

Suuri kiitos jokaiselle vastaajalle!

Vastaa kyselyyn klikkaamalla linkkia:

http://digiumenterprise.com/answer/?inv=49796345&chk=5V66B7UG

Jos linkki ei aukea klikkaamalla, kopioi se selaimen osoiteriville hiiren avulla.


mailto:heidi.timperi@visma.com
http://digiumenterprise.com/answer/?inv=49796345&chk=5V66B7UG
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Liite 2. Muistutuskirje

Lahettdja: irene.lassila@visma.com [mailto:irene.lassila@visma.com]
Lahetetty: 17. joulukuuta 2012 14:03

Vastaanottaja: Mervi Tiitinen

Aihe: Kysely tiimityoskentelysta (opinndytetyota varten) - Muistutus

Hei!

Muistathan kdyda antamassa kommenttisi tiimityokyselyyn alla olevan linkin kautta? Vas-
tauksesi on tarkea sekd organisaatiomme tiimityon kehittdmisen kannalta ettda Mervin paat-
totyon tekemisen kannalta. Vastaamiseen ei mene montaa minuuttia.

Tiimityoterkuin

Irene ja Mervi

Vastaa kyselyyn klikkaamalla linkkia:

http://digiumenterprise.com/answer/?inv=49796345&chk=5V66B7UG

Jos linkki ei aukea klikkaamalla, kopioi se selaimen osoiteriville hiiren avulla.


mailto:irene.lassila@visma.com
http://digiumenterprise.com/answer/?inv=49796345&chk=5V66B7UG
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Liite 3. Kyselylomake

Taustatiedot
PaikkakuntaValitse kohde.Asema yrityksessaValitse kohde.
Tiimitoiminta on kaynnissa toimipaikassani kylla]
ei [J siirry kohtaan 6

Tiimitoiminta on ollut kdytdssa toimipaikassani Valitse kohde. vuotta.

1. Kuinka hyvin tiimitoiminta vastaa mielestdsi seuraavia sille asetettuja tavoitteita?
Vastausasteikko:

Tiimityosta hyotya erittdin paljon.
Tiimityosta hyotya jonkin verran.

En osaa sanoa.

Tiimityosta jonkin verran haittaa.
Tiimityostd enemman haittaa kuin hyotya.

vk whE

a. Tiedonkulun parantuminen
b. Toéiden organisoinnin parantuminen
c. Yhtendisten toimintatapojen ja jarjestelmien oppiminen
d. Tuurausjdrjestelyjen helpottuminen lomien ja sairastapausten yhteydessa
e. Ammatillisen avun ja tuen tehostuminen
f. Osaamisen kehittyminen ja jakaminen
g. Asiakaspalvelun kehittyminen
h. Hiljaisen tiedon vélittaminen/siirtaminen
2. Mitka ovat mielestasi tiimityon 3 tarkeinta etua? Kirjoita tekstia napsauttamalla tata.
3. Mitka ovat mielestasi tiimitydn haittapuolia (enintdan 3)? Kirjoita tekstia napsautta-
malla tata.
4. Miten tiimitoimintaa voitaisiin mielestasi kehittda? Kirjoita tekstid napsauttamalla
tata.

5. Kuinka mielellasi jatkat mukana tiimitoiminnassa.
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Vastausasteikko:

erittdin mielellani

jokseenkin mielellani

en 0saa sanoa

en kovin mielellani

haluaisin pois tiimitoiminnasta

iR wnNE

Seuraavat kysymykset koskevat niitd, jotka eivat vield ole mukana tiimitoiminnassa.

6. Mita etuja ajattelisit tiimityoskentelysta olevan? Kirjoita tekstia napsauttamalla tata.

7. Millaisia haittapuolia tiimityosta ajattelisit olevan? Kirjoita tekstia napsauttamalla
tata.

8. Kuinka mielelldsi haluaisit mukaan tiimitoimintaan.

Vastausasteikko:

erittdin mielellani

jokseenkin mielellani

en osaa sanoa

en kovin mielellani

en halua mukaan tiimitoimintaan

ukhwnNR

Tutkimuksen seuraavassa vaiheessa on tarkoitus haastatella muutamaa henkil6a. Mikali si-
nua saa haastatella, voit laittaa nimesi tahan Kirjoita tekstia napsauttamalla tata. tai ilmoit-
taa asiasta minulle sahkdpostilla mervi.tiitinen@visma.com.

Taman kyselyn vastaukset kasitellaan niin, ettei niista voida paatella vastaajan henkil6lli-
syytta.


mailto:mervi.tiitinen@visma.com

