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1 Johdanto

Palavereihin kuluu paljon tyoaikaa, joten tyoyhteisissa on syyta pohtia, miten ne
saadaan palvelemaan yhteisia paamaaria. Tehottomat palaverit tulevat organisaa-
tiolle kalliiksi, minka vuoksi niitd kannattaa valttda. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-
Rapo 2012, 128.) Usein heikosti toimivissa tiimeissa ajatellaan, etta tiimipalavereihin
kaytetaan liikaa aikaa, vaikka oikea ongelma ei ole aika vaan palaverin sisalto (Keller
& Meaney 2017). Oikealla tavalla johdetut ja hyvin toimivat tiimipalaverit vahentavat
byrokratiaa ja muodollisuutta. Sen lisdksi ne lisddvat muun muassa sitoutumista, sosi-
aalisuutta ja yhteisollisyytta. (Palaverikdaytannot: palaveritoiminta organisaation ke-

hittajana 2000, 3.)

On tarkea lapivalaista tyoyhteison vuorovaikutustilanteet. Yhteiset palaverit ovat eri-
tyisen tarkeita, koska niissa yhteisia merkityksia ja todellisuutta luodaan voimakkaim-
min. (Kupias, Peltola & Saloranta 2011, 111.) Ne ovat muotoutuneet lahes kaikissa

organisaatioissa tarkeimmiksi johtamis- ja ohjaustilanteiksi (Jarvinen, Rantala & Ruot-

salainen 2014, 165).

Tiimipalaverit lisddvat luonnollisella tavalla johdon ja alaisten kosketuspintaa mielipi-
teiden vaihdon ja keskustelun leimaamassa sosiaalisessa ilmapiirissa. Rehellinen ja
avoin keskustelukulttuuri on tydyhteison innovatiivisuuden ja kehittymisen arvok-
kaimpia tekijoita. (Palaverikdytannot: palaveritoiminta organisaation kehittdjana

2000, 14.)

Kaytanndssa systemaattinen vuorovaikutuskulttuuri on heikentynyt useissa organi-
saatioissa (Jarvinen ym. 2014, 21). Pitkdjanteisen, aktiivisen ja tuloksellisen tiimipala-
veritoiminnan ansiosta saavutettavilla yhteisilla kokemuksilla onnistumisesta on tar-
ked asema koko yhteison vahvistajana ja tiimin jasenten itsetunnon kohottajana ja
yllapitajana (Palaverikdytannot: palaveritoiminta organisaation kehittajana 2000, 14).
Sitoutuneet tiimit tuottavat myds positiivisempia tuloksia. Esimerkiksi Harterin ja

Mannin (2017) mukaan State of the American Workplacen tekema gallup toi esille,



etta sitoutuneessa tiimissa tydskentelevat kokevat, etta tyon tuottavuus, asiakastyy-
tyvaisyys, myynti ja kannattavuus ovat naissa tiimeissa korkeampaa seka poissaoloja
on vdhemman verrattuna huonommin motivoituneissa tiimeissa tyoskenteleviin kol-

legoihin.

Esimiehen tehtdvana on johtaa tiimipalaveria, hdanen tehtavansa ei pitaisi silti rajoit-
tua pelkastaan asialistan lapiviemiseen. Esimiehen nakdkulmasta tiimipalaverit ovat
saannollisesti toistuva paikka, jossa hanelld on mahdollisuus antaa ja saada pa-
lautetta, yllapitaa tavoitteellisuutta, tukea tyontekijoita, luoda ihmisille oppimisen
mahdollisuuksia ja vaikuttaa ilmapiiriin. Tiimipalaverit ovat ennen kaikkea yhteis-
tyota. Parhaimmillaan ne ovat yhteista kehittelyd, jossa jokaisen ndkemykset ja tie-
dot jalostuvat uusiksi yhteisiksi nakemyksiksi ja tiedoiksi. (Tydyhteison palaverit: yh-
dessa tavoitteisiin 2006, 11, 18.) My0s tiimitoiminnan kehittdmisessa on esimiehella
ratkaiseva rooli ja tiimipalavereiden vuorovaikutus on pitkalti hanen vastuullaan. Sen
lisaksi tiimin palautekulttuuri muovautuu osaltaan esimiehen esimerkista. Saavut-
taakseen tehokkaat tiimipalaverit organisaatioiden pitaa keskittya parantamaan esi-
miesten kommunikointia tiimipalavereissa ja |6ytamaan parhaat keinot tietyntyyppis-

ten palaverien toteuttamiseen. (Rogelberg 2007.)

Taman tutkimuksen avulla toimeksiantajaorganisaatio ndakee, mitka asiat talla het-
kella tukevat tiimipalaverien vuorovaikutusta ja palautekulttuuria ja toisaalta nah-
daan mahdolliset ongelmakohdat, joiden pohjalta voidaan tehda korjaavia toimenpi-
teita. Tutkimusta voitaneen soveltaa my6s muissa organisaatioissa. Kun lIoydetaan
syy-seuraussuhteet, voidaan valita sopivat vuorovaikutuksen tehostamiskeinot.
Koska tyossa keskitytadn tiimipalaverien epavirallisiin tavoitteisiin, ei asiatavoitteisiin,

voidaan sen pohjalta tiimipalavereja kehittdd myos muissa organisaatioissa.

TyOyhteisoissa kdytetdan erilaisiin kokoontumisiin erilaisia nimityksia. Naita voivat
olla esimerkiksi kokous, neuvottelu tai palaveri. Kaikille naille termeille mielletdan

erilaiset luonteet. Tassa tutkimuksessa kaytetdaan nimitysta palaveri.



Tutkimuksen toimeksiantaja ja tutkimuksen kohde

Tutkimuksen toimeksiantajana on tilitoimistopalveluihin erikoistunut yritys. Sen paa-
toimipiste sijaitsee Jyvaskylassa. Taman lisaksi silla on toimipisteita kuudella eri paik-
kakunnalla Suomessa. Muut toimipisteet ovat liittyneet yritykseen vuosien varrella
yrityskauppojen myo6ta. Henkilostda silla on yli 140 henkilda ympari Suomen ja sen

liikevaihto vuonna 2017 oli noin 9 miljoonaa euroa. (Henkilostopaallikké 2019.)

Tama tutkimus toteutetaan toimeksiantajan tyontekijoille ja esimiehille. Tutkimusta
tehtdessa heitd on yhteensa 138 henkilda. Heista esimiehia on 20 henkilda ja tyonte-
kijoita 118 henkil6a. Jyvaskylassa tiimeja on yhteensa 8 kappaletta, joissa tyonteki-
joita on 57 henkiloa. Tiimeja on yhteensa 13 kappaletta, joten viisi tiimid on muualla
kuin Jyvaskylassa ja niissa on tyontekijoita yhteensa 61 henkea. Tiimit ovat kooltaan

6—13 henkisia. (Mt.)

2 Tutkimusasetelma

Tutkimusasetelmassa kdydaan lapi ja kuvataan tutkimuksen ongelma ja menetelmat,
joilla tutkimusongelma ratkaistaan. Se kertoo, miten tutkimus etenee ja miten sen

luotettavuus pyritdan varmistamaan. (Tutkimusasetelma n.d.)

2.1 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Tutkimusongelma on tutkittavaan ilmiéon liittyva ongelma, joka halutaan ratkaista.
Ongelman ratkaisulla tavoitellaan asian nykytilan parantamista. Toisaalta tutkimus-
ongelmana voidaan kehittaa jotakin asiaa tai pyritddan saamaan aikaan muutoksia

(Kananen 2011, 23). Taman tutkimuksen tutkimusongelma on:

Tiimipalaverikdytdntdjen kehittédminen vuorovaikutuksen nékdkulmasta.



Tutkimusongelman ratkaisemista varten asetetaan tutkimuskysymykset, jotka johde-
taan tutkimusongelmasta kuorimalla ilmio auki. Kun kysymykset maaritellaan oikein
ja niihin hankitaan vastaukset, pystytaan niiden avulla ratkaisemaan tutkimuson-
gelma. Tutkimuskysymyksia voi olla yksi tai useampi. Miten-kysymys mittaa sidosta
tai riippuvuutta. Pitaa tietaa mista on kysymys, jotta miten-kysymykseen voitaisiin
vastata. Miten-kysymys liittyy mittaamiseen ja mittaaminen edellyttdaa mittaria. (Ka-
nanen 2010, 19.) Sen jalkeen, kun tutkimusongelma on saatu pilkottua tutkimuskysy-
myksiksi, saadaan tutkimukselle sen runko (Tutkimusasetelma n.d.). Tassa tutkimuk-

sessa kysymyksia on kolme:

Miten tiimipalavereissa luodaan keskustelukulttuuria?

Miten tiimihenki rakentuu tiimipalavereissa?

Miten tiimipalavereissa luodaan ja ylldpidetdidn positiivista palautekulttuuria?

2.2 Tutkimuksen tavoite ja rajaukset

Tutkimuksen tavoitteena on selvittda, miten esimiehet ja henkilostd kokevat nykyi-
sen tiimipalaverikaytannon tukevan heidan tyotaan ja mita kehityskohteita heidan
mielestdan niissa on. Tutkimuksessa selvitetaan, miten tiimipalavereissa pystytdan
tehostamaan vuorovaikutusta, luomaan keskustelukulttuuria ja tiimihenkea seka mi-

ten positiivista palautekulttuuria luodaan ja yllapidetaan.

Palavereissa on asiatavoitteita sekd epavirallisia tavoitteita. Tassa tutkimuksessa kes-
kitytdan siihen, miten tiimipalaverien epaviralliset tavoitteet voitaisiin saavuttaa tii-
mipalaverikaytantoja kehittamalla. Epavirallisia tavoitteita tarkastellaan tassa tyossa
vuorovaikutuksen tehostamisen kautta. Naita aihealueita ovat keskustelukulttuurin

ja tiimihengen luominen, positiivisen palautekulttuurin luominen ja yllapito.



Palaverien epavirallisia tavoitteita ovat yhteistyon edistaminen, oppimisen edistami-
nen, tyontekijoiden tukeminen, sitoutumisen mahdollisuuden edistaminen seka yh-
teisen tiedon tuottaminen (Tydyhteison palaverit: yhdessa tavoitteisiin 2006, 10).
Tutkimuksen lopputulos sisaltaa kehitysehdotuksia, joilla tiimien vuorovaikutusta voi-
daan vieda eteenpain toimeksiantajaorganisaatiossa. Kehitysehdotusten avulla voi-

daan saavuttaa tiimipalaverien epaviralliset tavoitteet.

2.3 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelman valintaan vaikuttaa tutkittava ilmi6. Kvantitatiivinen eli maaral-
linen tutkimus edellyttaa sita, etta ilmi6 tunnetaan eli tiedetdan, mitka tekijat vaikut-
tavat siihen. (Kananen 2011, 12.) Kvantitatiivisessa tutkimuksessa ilmioon sovelle-
taan teoriaa. Teoriat, jotka selittavat ilmiota tekevat ilmion tunnetuksi. Teorian avulla
ilmion muuttujiin liittyvia yksityiskohtaisia kysymyksia voidaan laatia. (Tutkimuspro-

sessi 2009.)

Yleisesti kaytetty kuvaileva tutkimusasetelma on survey. Sen avulla voidaan tutkia
muun muassa asiakastyytyvaisyytta, tyodilmapiiria ja yrityskuvaa. Tyypillisia piirteita
survey-tutkimukselle ovat se, ettd ihmisia kdytetaan tutkimusyksikoina ja etta tieto
kerataan strukturoituja kysymyksia kayttaen havainnoimalla, haastattelemalla tai ky-

selylomakkeella. (Tutkimusasetelma n.d.)

Silloin puhutaan pitkittdisasetelmasta, kun mittaukset, jotka liittyvat kuvailevaan tut-
kimusasetelmaan, voidaan toistaa useana ajankohtana. Numeeristen suureiden
avulla kuvataan asioita ja eri asioiden valisia riippuvuuksia tai tutkittavassa ilmidissa
tapahtuneita muutoksia selvitetdan. (Mt.) Poikkileikkausasetelmasta puhutaan, kun
mittauskertoja on vain yksi. Poikkileikkausasetelma on yleisin maarallisen yhteiskun-

tatieteen asetelma. (Tutkimusasetelma 2009.)



Tiedonkeruumenetelmat

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tiedot kerataan kysymyksilla, jotka voivat olla val-
miilla vastausvaihtoehdoilla varustettuja tai avoimia. Valmiilla vastausvaihtoehdoilla
varustettuja kysymyksia kutsutaan strukturoiduiksi kysymyksiksi, joita ovat vaihtoeh-

tokysymykset ja asteikkokysymykset. (Kananen 2011, 30-31.)

Kvantitatiivisella tutkimuksella voidaan tutkia suurempaa perusjoukkoa. Koko perus-
joukko kannattaa tutkia kokonaistutkimuksella, jos tutkittava joukko on suhteellisen
pieni. Kokonaistutkimuksen etuna voidaan nahda se, etta kaikki perusjoukon jasenet
tulee nadin huomioitua tutkimuksessa. Kvantitatiivisen tutkimuksen tiedonkeruume-
netelma voi olla esimerkiksi internetkysely. Kyselytutkimusten etuna on, etta niiden
avulla voidaan kerata laaja tutkimusaineisto kysymalla monia asioita suurelta maa-
raltd ihmisia. (Mantyneva, Heinonen & Wrange 2008, 69—-70.) Olemassa oleva ti-
lanne saadaan yleensa kartoitettua kvantitatiivisen tutkimuksen avulla (Tutkimusase-

telman.d.).

Tutkimuksen tutkimus- ja tiedonkeruumenetelmien valinta

Toimeksiantajalle tehtava tutkimus on kokonaistutkimus, joten se kohdistuu organi-
saation koko henkilokuntaan. Tutkimus toteutetaan kayttamalla tutkimusmenetel-
mana kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa. Tiedonkeruumenetelmana kaytetaan
survey-kyselya, joka toteutetaan internetkyselyna, joka laaditaan Webropol-ohjel-
malla. Kokonaistutkimukseen paadyttiin siita syysta, etta perusjoukko oli pieni
(n=138). Tutkimus on toteutettu poikkileikkausasetelmalla, eli tutkimus koostuu yh-
desta mittauskerrasta. Kysely on kuitenkin laadittu niin, etta se voidaan toistaa
useana ajankohtana ja vertailla ilmitssa tapahtuneita muutoksia, eli siind voidaan

hyodyntaa pitkittdisasetelmaa.

Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma valittiin talle tutkimukselle siita syysta, etta tut-
kimuksessa halutaan tutkia kokevatko esimiehet ja henkilosto tiimipalaverikdytannoét

samalla tavalla ja onko niissd paikkakuntakohtaisia eroja. Samalla koko henkilokun-
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nalle halutaan antaa mahdollisuus ottaa kantaa heita koskeviin tiimipalaverikaytan-
toihin ja niiden kehittdmiseen. Toimeksiantaja on saanut sisdista palautetta siita, etta
tiimipalaverikaytannot koetaan johdon tiedotuskanavaksi, niin esimiesten kuin tiimin
jasenten toimesta. Kvantitatiivinen kyselytutkimus antaa edellytykset sille, etta voi-
daan tutkia koko henkil6kuntaa saman aikaisesti, koska perusjoukko on suhteellisen

pieni ja samaan aikaan riittavan suuri kyselytutkimuksen tekoon.

2.4 Tutkimuksen toteutus

Taman tutkimuksen tutkimusaineisto kerattiin lahettamalla internetkyselylinkki kai-
kille tyontekijoille ja esimiehille. Kysely toteutettiin Webropol-kyselyna. Se sisalsi tii-
mipalavereihin liittyvia vaittamia, joissa kysyttiin vastaajien mielipidetta asioihin. Sen
runko rakennettiin viiden teeman pohjalta. Teemat liittyivat ilmidihin, jotka on ku-
vattu teoreettisessa viitekehyksessa. Kyselytutkimuksen teemoina olivat tiimipalave-
rikdytannot, vuorovaikutus, tiimin tavoitteet ja tavoitteiden seuranta, tiimihenki ja

palaute.

Kysyttdessa vastaajien mielipidetta kaytetaan asteikkoa, jossa aaripaat ovat taysin sa-
maa mieltd ja taysin eri mieltd. Yleisesti kaytossa on 5- ja 7-portainen asteikko. As-
teikon jokainen porras kuvitellaan rakentuvan niin, etta jokaisen vastausvaihtoehdon
etdisyys on yhta pitka. Yleensa asteikkovali on yksi (1). Asteikkojen numerointi kan-
nattaa asetella niin, ettd suurimman arvon saa positiivisin arvio. Yleensa viimeiseksi
vaihtoehdoksi otetaan ”ei kantaa”, jolla halutaan eliminoida vastaukset, jotka eivat
ole totuudenmukaisia. (Kananen 2011, 34-35.) Taman tutkimuksen kyselyssa asteik-
kona kaytettiin 5-portaista asteikkoa ja asteikko oli numeroitu seuraavasti: 5 = taysin
samaa mieltd, 4 = jokseenkin samaa mieltd, 3 = ei samaa mielta, ei eri mieltd, 2 = jok-

seenkin eri mieltd, 1 = taysin eri mielta ja 0 = ei kantaa asiasta.

Kysymykset olivat suurimmaksi osaksi strukturoituja valmiilla vastausvaihtoehdoilla.
Joukossa oli kaksi (2) avointa kysymysta, joista toinen tuli esiin, mikali edelliseen ky-

symykseen vastattiin tietylla tavalla. Kyseessad on 28. kysymys (liite 2), jossa kysyttiin,
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onko tiimissa kaytossa mittareita, joilla tiimin tavoitteiden saavuttamista mitataan.

0NN

Vastausvaihtoehtoina oli "kylla”, "ei”, "en osaa sanoa” ja "ei kantaa asiasta”. Mikali
vastaaja vastasi tahan kysymykseen “kylla”, kysely eteni kysymykseen 29, joka oli
avoin kysymys, jossa vastaaja pystyi kertomaan kdytossa olevista mittareista tarkem-
min. Muussa tapauksessa vastaaja ohjattiin kysymykseen 30. Toinen avoin kysymys
oli kyselyn lopussa (66. kysymys, ks. liite 2), jossa pyydettiin vastaajia kirjaamaan ri-

suja, ruusuja ja kehitysehdotuksia tiimipalaverikaytantoihin.

Kyselyn ensimmaisessa kysymyksessa selvitettiin, onko vastaaja esimies vai tyonte-
kija. Taman vastauksen perusteella kyselyssa tuli esiin tai siita piilotettiin muutamia
osioita. Esimiehilta kysyttiin, pystyvatko he mielestaan vaikuttamaan tiimipalaverei-
den sisdltoon seka heidan kokemusvuosistaan esimiehend, naita ei ollut tarkoituk-
senmukaista kysya tyontekijoiltd, mutta tutkimuksen kannalta ne olivat olennaisia
tietoja. Teeman ”palaute” kohdalla, kyselyn ensimmaisen kysymyksen vastauksen pe-
rusteella valikoitui se, millainen vastaajan saamien kysymysten asettelu oli. Tyonteki-
joilta haluttiin selvittaa esimiesten palautteenantamista tyontekijéilleen ja kuinka esi-
miehet kannustavat heitd antamaan palautetta. Kun taas esimiehiltd haluttiin kysya
heiddan omia ajatuksiaan siitd, miten he antavat palautetta ja kannustavat tyonteki-
joita siihen. Tata osiota ei pystytty muotoilemaan niin, etta se olisi yhteneva kummal-
lekin osapuolelle. Talla ratkaisulla tutkimuksessa voitiin vertailla, yhtenevatko niin
esimiesten kuin tyontekijoiden kokemukset palautteesta vai eroavatko ne toisistaan

ilman, ettd olisi pitdanyt tehda kaksi erillista kyselya eri kohderyhmille.

Kyselyn kysymysten ja rakenteen laatimisessa otettiin huomioon sujuvan kyselyn ja
luotettavien tutkimustulosten aikaansaamiseksi muutamia asioita. Kysymysten sana-
muotoon pyrittiin kiinnittamaan huomiota ja kysymykset laadittiin kayttamalla yksin-
kertaisia ilmaisuja, jotta jokainen vastaaja ymmarsi kysymykset samalla tavalla. Hyva
kysymys ei johdattele, on lyhyt, yksinkertainen, yksiselitteinen ja selked, se sisaltaa
vain yhden kysymyksen ja on yleiskieltd ilman outoja sanoja ja sivistystermeja. Kysy-
mykset on hyva laatia kdayttamalla suppilotekniikkaa. Suppilotekniikassa kysymykset

etenevat yleisluontoisesta yksityiseen. (Mts. 37, 40.) Kyselylomakkeen kysymykset
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ryhmiteltiin aihepiireittdin ja yhden aihepiirin kysymykset etenivat loogisesti suppilo-
tekniikkaa hyodyntden. Kuten jo aiemmin todettu, vastaajaa ei pida pakottaa vastaa-
maan kysymyksiin, joista hanella ei ole tietoa. Tama varmistettiin vastausvaihtoeh-
dolla 0 = ei kantaa asiasta ja sill3, ettei tiettyja kysymyksia esitetd, jos vastaaja on

aiemmin vastannut tietylla tavalla.

Kysely paattyi taustamuuttujien selvittamiseen. Joskus voi olla hankala kysya arka-
luonteisia asioita heti kyselyn alussa, joten kyselyn taustamuuttujat on hyva sijoittaa
lomakkeen loppuun. Taustamuuttujilla tarkoitetaan niin sanottuja sosioekonomisia
muuttujia, joita ovat esimerkiksi ika, tydkokemus, ammatti ja asuinpaikka. (Mts. 41.)

Kaiken kaikkiaan kyselyssa oli kysymyksia yhteensa 71 kappaletta (liite 2).

Tulosten analysointi

Kyselyn tulokset kirjoitettiin auki kdyttdaen suoria jakaumia, ristiintaulukointia ja kes-
kiarvolukuja. Tulosten analysointi tehtiin SPSS-tilasto-ohjelmalla, jossa suorat ja-
kaumat ja ristiintaulukoinnit luotiin. Saadut taulukot siirrettiin Excel-taulukkolasken-

taohjelmaan, jossa ne saatiin muokattua lopulliseen muotoonsa ja kuviot muotoiltua.

Suora jakauma on yhden muuttujan ominaisuuksien kuvaamisessa kaytetty yksinker-
taisin tiedon havainnollistamis- ja tiivistamiskeino, niin sanottu yksiulotteinen frek-
venssijakauma. Se kertoo aineistossa esiintyvien, kutakin muuttujan ominaisuutta tai
arvoa vastaavan lukumaaran. Koska kvantitatiivinen tutkimus pyrkii yleistamaan asi-
oita ei pelkilla frekvensseilla ole merkitysta, vaan tulokset esitetdan suhteellisina, eli
prosenttitaulukoina, eli havainnollistetaan, mika on kunkin muuttujan arvon suhteel-

linen osuus koko aineistosta. (Kananen 2011, 74-75.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa ristiintaulukointi on hyva valine, koska menetelmaa
kdytettdessa ollaan yleensa kiinnostuneita asioiden valisista riippuvuussuhteista. Ris-
tiintaulukoinnin avulla tarkastellaan kahden muuttujan valista riippuvuussuhdetta.

Kun riippuvuussuhteet 16ydetdan, se mahdollistaa asioihin vaikuttamisen. Tdysin on-
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gelmatonta ei ristiintaulukointi silti ole, silla vaikka kahden asian valilla ilmenee riip-
puvuutta, se ei tarkoita sitd, etta niiden valilla vallitsisi syy-seuraussuhde. Tuloksissa
muuttujien valinen korrelaatio voi nayttaa merkittavalta, mutta silti siihen vaikutta-

vat tekijat eivat valttamatta riipu toisistaan. (Mts. 77.)

Keskiarvo on havainnollistava tunnusluku, jota voidaan kayttaa tulosten esittami-
sessa. Keskiarvoa laskettaessa tuloksissa ei huomioida 0-arvon saaneita vastauksia.
Kun tulosten esittamisen yhteydessa kaytetaan keskiarvolukuja, on samassa yhtey-
dessa hyva kayttaa myos mediaanilukuja. Mediaani on suuruusjarjestykseen asete-
tuista muuttujan arvoista keskimmainen. Sen hyéty on siing, etta siihen ei vaikuta
muista muuttujan arvoista huomattavasti poikkeavat pienet tai suuret arvot. Tama
vaikuttaa erityisesti silloin, jos havaintojen maara on pieni. Mikali keskiarvo ja medi-
aani ovat toisiaan lahelld jakauma on symmetrinen. Jos ne poikkeavat selvasti toisis-
taan on mediaani silloin yleensa paremmin jakauman keskikohtaa kuvaava luku. (Kes-

kiluvut 2003.)

Tutkimuksen luotettavuuden varmistaminen

Kyselyn luotettavuus varmistettiin riittavalla perehtymiselld aihepiiriin ennen kysely-
lomakkeen luonnostelua. Koko tutkimusprosessin korvaamattomin osa kyselytutki-
muksessa on lomakkeen suunnittelu, joka saavutetaan aiheeseen perehtymisella
(Postikyselyaineiston kokoaminen 2011). Itse kyselyssa varmistettiin sen luotettavuu-
den kannalta se, etta yksi vastaaja pystyi vastaamaan kyselyyn vain kerran. Vastaajan
anonymiteetti varmistettiin silld, etta yhteystietoja ei keratty ja saatuja vastauksia

pddsi katsomaan vasta, kun kyselyyn oli vastannut viisi (5) henkil6a.

Lopullinen lomake kannattaa testata ja antaa se pienen koejoukon vastattavaksi. Ta-
man perusteella kyselyyn tehdaan tarvittavat muutokset. (Mt.) Ennen kyselyn julkai-
semista se testattiin hyvin. Sen lisaksi se ldhetettiin kolmelle (3) koevastaajalle, joilta
tuli muutamia huomioita, joiden avulla kyselya saatiin toimivammaksi ja sen luotetta-
vuus parani. Kysely toimitettiin myos toimeksiantajan edustajille etukateen kommen-

toitavaksi ja hyvaksyttavaksi.



14

Kyselytutkimuksen saatekirjeen sisaltoon, ulkoasuun ja kieleen kannattaa kiinnittaa
huomiota, sen tulee herattaa luottamusta ja vastausmotivaatiota (mt). Henkil6tieto-
suoja-asetuksen ja toimeksiantajan vaatimuksen johdosta tutkimuksen kyselylinkki
huolellisesti laadittuine saatesdhkdposteineen (liite 1) toimitettiin toimeksiantajan
henkilostopaallikdlle, joka toimitti sen eteenpain esimiehille, jotka toimittivat sen tii-

minjdsenilleen.

Validiteetti

Tutkimuksen validiteetti kertoo, onko mitattu oikeaa asiaa. Se varmistetaan kaytta-
malla oikeaa tutkimusmenetelmas, oikeaa mittaria ja mittaamalla oikeita asioita. (Ka-
nanen 2011, 121-122.) Taman tutkimuksen validiteetti on varmistettu silld, etta tut-
kimuksen tekoon on kaytetty oikeaa tutkimusmenetelmaa ja kaytetyt mittarit ovat

johdettu teoriasta, siihen ensin huolellisesti perehtyen.

Reliabiliteetti

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa reliabiliteetin todentaminen on yksinkertaista. Relia-
biliteetti varmistetaan silla, ettd tutkimuksen vaiheet on dokumentoitu tarkasti ja
tehdyt ratkaisut on perusteltu, jotta se voidaan tarvittaessa toistaa. (Mts. 123.) Ta-
man tutkimuksen reliabiliteetti on varmistettu huolellisella dokumentoinnilla ja teh-

dyt ratkaisut on perusteltu.

3 Tiimipalaverit tyoyhteisossa

Palavereilla voi olla monenlaisia merkityksia tyoyhteis0ssa paatoksenteon ohella.
(Tyoyhteison palaverit: yhdessa tavoitteisiin 2006, 9). Kotimaisten kielten keskus
maarittelee palaverin termina epaviralliseksi ja vapaamuotoiseksi, eika sille ole maa-
ritelty omaa tarkoitusta (Palaveri n.d.). Kasitteena palaveriin liittyy tiettya epamuo-

dollisuutta, toisin kuin esimerkiksi kdsitteeseen kokous, joka on madramuotoinen ja
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pitkalle sdaadelty (Palaverikdaytannot: palaveritoiminta organisaation kehittajana
2000, 3). Palaverin ja kokouksen lisdksi tydyhteisdissa yhteisista kokoontumisista voi-
daan kayttaa nimitysta neuvottelu. Neuvottelussa nimensa mukaisesti neuvotellaan
(Neuvottelu n.d.). Kaikille ryhméakeskustelutilanteille voidaan kayttaa termia palaveri
yleisnimityksena (Ekonen, Koponen, Lamsa, Saarisilta, Hauvala, Haaranen & Salminen

2014, 44).

Ekosen ja muiden (2014, 44) mukaan Juholin (2001) on maaritellyt palaverien tarkoi-
tuksena olevan sen, etta siihen osallistujat tuottavat yhdessa tuloksen osallistujien
esittamiin ajatuksiin ja vaihtoehtoihin kehitellen, kritisoiden ja muokaten. Niissa kehi-
tetdan toimintaa, ratkaistaan ongelmia, seurataan paatosten toteutumista, palaute-
taan strategisesti keskeisia asioita mieliin, tunnistetaan heikkoja signaaleja, innostu-
taan, opitaan ja vaihdetaan ajatuksia kollegojen kanssa. Ennen kaikkea palavereissa

tehdaan yhteistyota. (Tyoyhteison palaverit: yhdessa tavoitteisiin 2006, 9.)

Palaverit eivat aina herata innostuksen tunteita, ja niille on yleensd muotoutunut ru-
tiininomainen sisalto ja muodollinen asema (Kuusela 2013, 33). Palaverikaytannot
ovat usein muovautuneet vuosien saatossa ja vain harvoin niitd pysahdytaan tarkas-
telemaan kriittisesti. Palaverikaytannoilla tarkoitetaan joko d@neen lausuttuja tai lau-
sumattomia, suunniteltuja tai suunnittelemattomia kdytantoja, joiden mukaan pala-
vereja toteutetaan organisaatiossa. (Tyoyhteison palaverit: yhdessa tavoitteisiin
2006, 13, 18.) Useimmiten niistd muotoutuu niin tiivis osa yrityskulttuuria, etta niita
noudatetaan ilman erillistd sopimusta (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012,

128).

3.1 Palaverikdaytantojen arviointi ja kehittaminen

Palavereihin kdytetaan paljon tyOaikaa ja niiden onnistuneeseen lapivientiin liittyy
paljon haasteita, taman vuoksi nykytilan arviointi on kehittamisen edellytys (Tyoyh-

teison palaverit: yhdessa tavoitteisiin 2006, 18). Palaverikdytantojen olisi hyva olla
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suunnilleen samanlaiset koko organisaatiossa. lhmiset siirtyvat tiimeista toisiin ja mo-
net voivat osallistua asiantuntijoina toisten tiimien palavereihin. Osallistujien ja toi-
minnan kannalta on jarkevaa ja tehokasta, etta pelisdannoét ovat suurin piirtein sa-

manlaisia. (Spiik 2007, 214.)

Ekosen ja muiden (2014, 45) mukaan Juholin (2001) toteaa palaverien toimivuutta
voitavan arvioivan kysymalla kehittamisehdotuksia ja mielipiteita palavereihin osallis-
tujilta. Naita voivat olla muun muassa kasiteltdvien asioiden tarkeys, palaverien hy6-
dyllisyys, keskustelun monipuolisuus, ilmapiirin luottamuksellisuus ja avoimuus seka

se, onko paatoksenteko selkeda ja seurataanko paatosten toteutumista (mts. 45).

Tiimipalaverikdytantdjen arviointi ja kehittaminen

Tiimipalaverit kehittavat keskustelukulttuuria ja vuorovaikutusta. Saannéllisesti pi-
dettdessa ne edesauttavat tiedon ja osaamisen jakamista. Parhaimmillaan jokainen
tiimipalaveriin osallistuja kokee tulevansa kuulluksi ja voivansa puhua vapaasti ja ai-
dosti omista nakemyksistaan. Tydyhteisoissa ei pida tyytya sellaisiin tiimipalaverei-
hin, jotka ovat muuttuneet rutiiniksi, vaan kehittda niitd antoisiksi ja vaihteleviksi yh-
dessa. (Lisaa vuorovaikutusta, lisdd osaamista: keinoja hiljaisen tiedon jakamiseen

n.d., 10-11.)

Hahmotettaessa tiimipalaverien rooli osana kokonaisuutta, maariteltdessa yksittai-
sen tiimipalaverin tarkoitus ja suunniteltaessa seka toteuttaessa palaverit hyvin, voi-
daan kehittya turhien palaverien pitamisestad kohti merkityksellisid palavereita (Tyo-
yhteison palaverit: yhdessa tavoitteisiin 2006, 10). Aika, joka tiimipalavereihin kayte-
taan, tulisi olla saavutettuihin hyotyihin ndahden oikeassa suhteessa, jottei niita koet-
taisi turhiksi (Juholin 2009, 176). Tasta johtuen niissa pitda kasitella tiimin toiminnan
kannalta oleellisia asioita (Spiik 2007, 212). N&in niihin ei menna kuuntelemaan ja is-
tumaan, vaan ne mielletdan tavoitteelliseksi yhteistyoksi (Tydyhteison palaverit: yh-
dessa tavoitteisiin 2006, 10). Voidaan siis sanoa, etta tiimipalaverien tehokkuudella ja
tuloksellisuudella on suora vaikutus niihin osallistuvien tyon tehokkuuteen ja tulok-

sellisuuteen (Rasila & Pitkonen 2008, 5).
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Nykytilan arviointi on tiimipalaverikaytantdjen kehittamisen lahtokohtana. Tiimipala-
verikdytdntoja voidaan arvioida monella eri tavalla. Ensisijaisesti on tarkeda pohtia,
miten ne tukevat tavoiteltavia asioita. (Tyoyhteison palaverit: yhdessa tavoitteisiin

2006, 21.)

Organisaatiolla on oma strategiansa siitd, mika on sen paamaara, eli mita se tavoitte-
lee ja miten se aikoo paasta tavoitteisiinsa. Yksittaisella tiimilla on oma roolinsa nai-
den tavoitteiden saavuttamisessa ja sille asetetaan omat tavoitteet niiden saavutta-
miseksi. Paras tapa tehda strategiasta miellyttava on vieda se esimiehen toimesta ar-
kisiin tapahtumiin, kuten tiimipalavereihin tai esimerkiksi tiimin kehityskeskustelui-
hin. Tdma voidaan toteuttaa niin, ettd esimies poimii strategiasta sisadltoja puhee-
seensa valttden kayttamasta itse strategia-sanaa. Strategia on toimintaa ohjaava te-
kija, josta puhumalla saadaan se osaksi tiimin jokapaivadista tekemista tavoitteiden
muodossa. Ihmiset innostuvat strategiasta, kun he paasevat yhdessa pohtimaan tii-
mina sitd, mita se heille merkitsee. (Suominen, Karkulehto, Sipponen & Hamaldinen

2009, 102-109.)

Kun tiimin tavoitteet on asetettu taitavasti strategiaa tukien, ohjaavat ne tyontekoa,
auttavat kommunikoinnissa ja vahentavat konflikteja. Mitattavissa olevat ja tasmalli-
set tavoitteet antavat mahdollisuuden iloita onnistumisista ja auttavat kehittymaan.
Onnistumiset itsessdan parantavat tiimihenkea. Tiimin toiminta ja kehittdminen vaa-
tivat tarkkaa seurantaa, joka mahdollistaa suorituksen arvioinnin. llman t3ta ei ole
mahdollista antaa kunnollista palautetta. Kun tavoite on asetettu, esimies ohjaa pa-
lautteen avulla toimintaa haluamaansa suuntaan. Lopputuloksena tiimi palkitaan ta-

voitteiden saavuttamisesta. (Salminen 2017, 59-63.)

Tiimipalaverien epaviralliset tavoitteet
Tiimipalavereissa voidaan asialistalla ndkyvien asioiden lisdksi asettaa epavirallisia ja
nakymattomia tavoitteita. Nditd ovat muun muassa yhteistydn ja oppimisen edista-

minen, tyontekijoiden tukeminen, sitoutumisen mahdollisuuden edistdminen seka
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yhteisen tiedon tuottaminen. On luonnollista, etta tiimipalavereissa pyritdaan tavoit-
telemaan entista parempaa vuorovaikutusta. Se ei kuitenkaan ole aina helppoa, vaan
osallistujien on opittava sietamaan ristiriitoja, kuuntelemaan muita, osallistuttava ja
kehittamaan asioita yhdessa. Tiimipalaverit itsessdan ovat yhteistyota ja esimies vai-
kuttaa merkittavasti taman yhteistyon laatuun. (Tyoyhteison palaverit: yhdessa ta-

voitteisiin 2006, 48—49.)

Tiimit, jotka toimivat hyvin, noudattavat niin sanotun kaksoistavoitteen periaatetta.
Tama tarkoittaa sita, etta tehokkaasti toimiakseen tiimin on huolehdittava seka
asiatavoitteen etta epavirallisten tavoitteiden toteutumisesta. Tiimin tarkoitus ja teh-
tava muodostuvat asiatavoitteesta ja epdviralliset tavoitteet paljastavat tiimin kiin-
teyden ja tyoilmapiirin. Hyvaan lopputulokseen ei riita kumpikaan naista tavoitteista
yksindan, vaan toiminnan tarkoitus antaa tiimille perustehtavan ja motiivin tiimin

vuorovaikutukselle. (Mts. 80.)

3.2 Esimiehen rooli toimivan vuorovaikutuksen mahdollistamisessa

Vuorovaikutus on ihmisten valista sanallista ja sanatonta viestintaa, puhumista ja
kuuntelemista. Siind on aina jokin viesti eli sanoma. Vuorovaikutuksessa luodaan ja
tulkitaan viesteja ja reagoidaan niihin. Kaikki viestinnan osapuolet ovat seka viestien
lahettdjid ja vastaanottajia samanaikaisesti. Kasvokkaistilanteissa viestit voivat olla
puhetta, sanoja, ilmeita, eleitd, hiljaisuutta, asentoja, ddnenkayttda ja asettautumista
tilaan. Vastaanotettaessa viesteja se on samaan aikaan niin puheen kuuntelemista

kuin sanattomien viestien havaitsemista. (Isotalus & Rajalahti 2017, 12—-14.)

Ty6paikoilla vuorovaikutus kytkeytyy padosin tyohon liittyvien tietojen ja tehtavien
valittdmiseen. Inmiset haluavat yleensa myos palautetta tydsuorituksistaan. (Jarvinen
2001, 46—47.) Nain ollen esimies on keskeisessd asemassa toimivan vuorovaikutuk-
sen mahdollistamisessa ja hanen on kaytettdva oikeuksiaan ja valtaansa viisaasti (Ku-

pias ym. 2011, 120).
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Keskustelulla tarkennetaan toimintatapoja ja tavoitteita, suunnitellaan ja toteutetaan
muutoksia, haetaan uusia ideoita, arvioidaan onnistumista ja annetaan palautetta.
Samaan aikaan rakennetaan yhteisia nakemyksia ja ihmissuhteita. llman keskustelua
ei ole tyoyhteisoa, yhteisen tavoitteen eteen tyoskentelevaa joukkoa. lIman keskus-

telua on vain omine tavoitteineen olevia erillisia yksiloita. (Kuusela 2013, 52.)

Jos organisaatiosta puuttuu avoimen ja eteenpadin vievan keskustelun kulttuuri, toi-
mintatapoihin ei ole helppoa saada aikaan muutoksia (Jarvinen ym. 2014, 168). Ha-
luttuun lopputulokseen padastaan vain silloin, kun tiimin jasenet haluavat vaikuttaa

yhteisiin tydskentely- ja arviointitapoihin (Heikkila 2002, 239).

Tiimissa, joka toimii hyvin, toteutuu positiivinen riippuvuus. Tama tarkoittaa sita, etta
ajatellaan myo6s muita tiimin jasenia itsensa lisaksi. Positiivisessa riippuvuudessa nah-
daan, ettd yhteistydssa on voimaa. (Aarnikoivu 2008, 67.) Avainsanoja tdman saavut-
tamiseksi ovat toisten auttaminen, tukeminen ja luottamus (Jarvinen ym. 2014, 171).
On tarkea varmistaa, etta tiimissa on sellaisia jasenia, jotka kayttavat aikaa tiimin ja-
senten valiseen vuorovaikutukseen ja tiimin yhteistyon kehittdmiseen (Salminen
2013, 34). Vuorovaikutus, joka on rehellista ja toista kunnioittavaa, rakentaa luotta-
muspdaomaa. Kun sitd on tarpeeksi, voidaan kasiteltavaksi ottaa myds vaikeita asi-
oita. Talloin jokaisen osapuolen mielipiteitda kuunnellaan ja tuleville tapahtumille ja

tehtaville luodaan yhteinen tavoite. (Jabe 2017, 209.)

Esimiehen tehtaviin kuuluu tydnantajan ndkdkulmasta edustaa tydnantajaa suh-
teessa tyontekijoihin ja vastata oman organisaationsa toiminnasta. Esimies reagoi
poikkeamiin ja antaa organisaatiolleen suunnan. (Salminen 2017, 49.) Yleisella tasolla
voidaan kiteyttaa esimiehen perustehtavan olevan johtaa tydyhteisé parhaaseen

mahdolliseen suoritukseen ja lopputulokseen (Aarnikoivu 2008, 34).

Jotta esimies selviytyisi perustehtavastaan, hianen yhtena tarkedna tehtdvanaan on
jarjestaa tiimilleen yhteista aikaa eli paikkoja vuorovaikutukselle. Kdytdnnossa tama
tarkoittaa sitd, etta esimies varaa keskustelulle aikaa ja tekee kaikkensa, etta vuoro-

vaikutus tiimin kesken olisi mahdollisimman helppoa. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014,
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171.) Tiimipalaverit ovat hyva foorumi keskustelun mahdollistamisessa. Niiden onnis-
tumisen kannalta ratkaisevaa on se, miten esimies johtaa niita ja miten han ymmar-

taa niiden tarkoituksen. (Jarvinen 2001, 77.)

Esimies ohjaa keskustelua tiimipalaverissa kysymyksin, kommentein ja varmistaen,
etta kaikki osallistuvat (Kuusela 2013, 52). Kaikille osallistujille tulee taata tasavertai-
set mahdollisuudet osallistua keskusteluun ja paatoksentekoon (Palaverikdaytannot:
palaveritoiminta organisaation kehittdjana 2000, 6). Jokaisen tiimildisen on helppo
ottaa asioita esille tarpeen mukaan, kun keskustelut ovat saannoéllisia. Siihen ei pida
tuudittautua, etta jos tiimissa ei puhuta yhdessa, ei siihen ole tarvetta. Esimiehen
tehtdvana on osoittaa olevansa kiinnostunut muiden ndakemyksista, han tekee aloit-
teen keskustelulle ja ottaa paatoksenteossa huomioon tiimildisten nakemykset. (Kuu-

sela 2013, 52.)

Tiimiorganisaatiot rakennetaan usein silld periaatteella, ettd esimies mielletdan tii-
min jaseneksi. Tiimiesimies-nimike on suomalaisissa organisaatioissa yleisesti kay-
tossa. Esimiesasemaan liittyvan johtamisoikeuden ja toisaalta esimiesaseman myota
tulevien vastuiden vuoksi esimiehen tyoskentely tasaveroisena tiiminjasenena on vai-
keaa. (Salminen 2017, 144-145.) Esimiehen toiminta, hdanen tapansa olla, puhua ja
vaikuttaa muihin luovat tietynlaisen ilmapiirin tydpaikalle. Epavirallinen jutustelu ih-
misten kanssa korostaa esimiehen samanarvoisuutta ja luo tyépaikalle epamuodolli-
sen ja lamminhenkisen ilmapiirin, jossa ihmisten on helppo viihtya sellaisina kuin

ovat. (Juuti 2016, 70.)

Luottamus ja luottamuksen rakentaminen

Luottamus on psykologista turvallisuutta ja organisaation ndakokulmasta tarkeaa sosi-
aalista padomaa, joka kuvaa avointa dialogia. Esimiehelld on suuri rooli sen rakenta-
misessa. Luottamus ja vuorovaikutus edistdvat tiedon kulkua, jolloin luodaan yh-
teistd ajattelua tulevaisuudesta ja tavoitteista seka yhteisia merkityksia. Tyopaikoilla
luottamus nakyy vastuullisuutena, jolloin jokainen kantaa niin henkilokohtaisen vas-

tuunsa kuin tiimin jasenen vastuunsa. Luottamus lujittuu avoimuuden lisddntyessa,
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syntyy tilaa yhteiso6llisyydelle, hyvalle yhteishengelle, tiedon kululle ja organisaation

oppimiselle. (Luottamuksen rakentaminen tyoyhteison vuorovaikutuksessa n.d.)

Peruselementteja luottamuksen rakentamisessa ovat yhteiset pelisdannot, jotka ovat
kaikkien tiedossa ja jotka sovitaan yhdessa. Paatdkset tehdaan aidosti yhdessa ja
kunnes paatetaan jotain muuta, niissa pysytaan. Jotta luottamusta pystytaan raken-
tamaan, tarvitaan dialogia. Dialogi on erilaisten nakemyksien jakamista, yhdessa poh-
timista ja ajattelemista, yhteisen ymmarryksen ja nakemyksen kehittamista. Siihen

kuuluvat osallistuminen, kuuntelu ja lasndolo. (Mt.)

Tiimihenki ja tiimien valinen yhteistyo

Olennainen osuus tiimihengen luomisessa on esimiehella (Jabe 2017, 93). lhmisen
perustarpeisiin kuuluu yhteenkuuluvuuden tarve, kokemus siitd, etta ollaan osa yh-
teis6a, jossa valitetdan ja arvostetaan ihmisena seka ollaan niin sanotusti samassa ve-
neessa (Martela, Jarenko & Jarvilehto 2015, 17—-18). Kun esimies on luonut me-hen-
gen, ihmiset osallistuvat ja keskustelevat aktiivisesti tiimipalavereissa. Tall6in tiimilai-
set ottavat myos henkil6kohtaista vastuuta tiimin ja yrityksen onnistumisesta eivatka
vain piiloudu tiimin varjoon. (Jabe 2017, 207.) Hyva tiimihenki kannustaa auttamaan
toinen toistaan ja jakamaan tietoa. Toimiva yhteiso tuottaa parempaa tulosta, koska

keskindinen yhteistyo toimii. (Martela ym. 2015, 121.)

Tarkeaa tietoa valittyy niin tiimilta tiimille kuin asiantuntijalta asiantuntijalle. Kolme
tarkeda funktiota tiimien valiselld viestinnalla on toinen toisiltaan oppiminen, ajan ta-
salla pysyminen ja sitd kautta paallekkaisyyksien ja turhan tyon valttdminen tai karsi-
minen. Yhteistyo vaikuttaa tyon laatuun ja tehokkuuteen. (Juholin 2009, 174.) Juuri
esimies toimii tiedonkulun linkkina toisiin tiimeihin. Yksi esimiehen tarkeimmista vas-

tuista on koordinoida tiimien vélistd yhteistyota. (Spiik 2007, 210.)
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3.3 Toimivan ja tehokkaan tiimipalaverin tunnusmerkit

TyOyhteisoissa sanalla tiimi on usein myonteinen kaiku. Lahityoyhteis6a kutsutaan
monien ihmisten toimesta spontaanisti tiimiksi. Se ei viela tee porukasta tiimia,
vaikka koossa on mukava porukka, jonka kanssa tydaikaa vietetaan. Eika se tee tiimia,
vaikka organisaation johto kutsuisi sita tiimiksi. (Salminen 2013, 23.) Katzenbach ja
Smith (1998, 59) ovat maaritelleet tiimin seuraavasti: “Tiimi on pieni joukko ihmisia,
joilla on toisiaan taydentavia taitoja, jotka ovat sitoutuneet yhteiseen paamaaraan ja

toimintamalliin, ja jotka pitavat itsedan yhteisvastuullisena suorituksistaan.”

Tiimityon ideana on tehtavien hoitaminen, muuttuvien tilanteiden hallitseminen ja
toimiminen niissa joustavasti (Spiik 2007, 212). Organisaation nakokulmasta tiimi-
tyolla pyritdan parantamaan tiedonkulkua ja tehostamaan toimintaa (Salminen 2013,
29). Se sisaltaa paljon yhteista suunnittelua, tiedon jakamista ja hankkimista, ongel-
mien ratkaisemista, paatosten tekemista seka arviointia ja ideointia (Heikkild 2002,
232). Hyvin toimivalla ja oppivalla tiimilld on yhteinen kasitys sen tavoitteista, toimin-
nan suunnasta ja pelisaanndista. Tiimilla on taitoa, halua ja mahdollisuuksia kayda

yhteistd vuoropuhelua ja oppia nain toinen toisiltaan. (Kupias ym. 2014, 171.)

Tiimipalaverit on havaittu toimivaksi foorumiksi toteuttaa tiimityohon sisaltyvia tii-
min perustehtavia ja kdyttamaan tiimin resursseja tehokkaasti ja jarkevasti saavut-
taakseen yhteiset tavoitteensa (Spiik 2007, 212). Taman lisaksi tiimipalaverien on to-
dettu lisdadvan sitoutumista ja motivaatiota seka edistdavan tiiminjasenten yhteenkuu-
luvuuden tunnetta ja yhteistyota (Heikkila 2002, 232—-233). Palaverien sisaltéa ohjaa-
vat tiimin tavoitteet ja se on usein vakio ja osittain vaihtuva (Tyoyhteison palaverit:

yhdessa tavoitteisiin 2006, 28).

Tiimipalaverilla on aina tietty tarkoitus. Palaveritoiminnan tulee olla tavoitehakuista,
tuloksia tuottavaa ja tehokasta. Jos halutaan, etta toiminta on tuloksellista, on pala-

vereissa toimittava rehellisesti. Kukaan lasndolevista ei saa tuntea oloaan petetyksi.
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Toisaalta on syyta muistaa, etta tiimipalavereissa kohtaavat taysin tasavertaiset ihmi-
set, mutta riippuen tilanteesta omaavat he erilaisen vastuun. Mikali rehellisyys- ja ta-
savertaisuuspyrkimykset eivat ohjaudu palavereissa oikein on vaarana, etta yhteis-
henki purkautuu kielteisena. Tiimipalavereilla on voimakas yhteishengen leima, koska
niissa on koolla ihmisia, jotka vapautuvat hetkellisesti tavanomaisista rutiinitdista
keskenadan, toisenlaisiin tyota koskeviin asioihin. Yhteiséllisyyden tuntua saattavat li-
sata palaverin oheistoiminnot. Naita voivat olla hyviin uutisiin tai poikkeukselliseen
suoritukseen liittyvat huomionosoitukset. Tehokasta palaverikulttuuria tukee myds
saannollisyys. Tiimipalaverien ajankohdat on syyta sopia hyvissa ajoin etukateen, jol-
loin ajankayttd priorisoituu niiden mukaan. Saannollisilla palavereilla on kuitenkin
vaarana sortua liikaa rutiineihinsa. Niiden houkuttavuutta voidaan lisdta poikkea-
malla vakiorutiineista silloin tall6in yllattavilla esityksilla. (Palaverikdytannot: palave-

ritoiminta organisaation kehittdjana 2000, 10-13.)

Jos tiimipalaverissa keskustelu tuntuu juuttuneen paikoilleen, on esimiehen vietava
sita eteenpain hyvilla kysymyksilla. Naita kysymyksia ovat kysymykset, jotka auttavat
kirkastamaan ajattelua, pohtimaan vaihtoehtoja, arvioimaan seurauksia tai tdsmen-
tdmaan perusteluja. Se, milla tavalla puhutaan, luo keskustelun ja kysymysten hen-

gen, erityisesti esimiehen tunnetila tarttuu muihin. (Kuusela 2013, 52-53.)

Pelkkien ajattelemaan aktivoivien kysymysten esittaminen ei itsessdan viela riita ai-
kaansaamaan sitd, ettd osallistujien kesken keskustelusta syntyisi hyva vuoropuhelu.
Esimiehen tehtdvana on pyrkida luomaan sita. Vuoropuhelussa luodaan yhteista nake-
mystd, se on pyrkimysta ja kiinnostusta eri ndkékulmien ymmartamiseen. Vuoropu-
helu on keskustelu, jossa osallistujat kuuntelevat, pyrkivat ymmartamaan ja haluavat
[6ytaa yhdessa hyvan ratkaisun. Jos esimies epdaonnistuu vuoropuhelun synnyttami-
sessd, eikd se synny tiimissa luonnostaan, voi pahimmillaan keskustelu jaada yksipuo-
liseksi oman kannan todisteluksi, yksinpuheluksi. Yksinpuheluun voi osallistua myds
kaksi tai useampi henkil6. Tallin jokainen puolustaa omaa kantaansa, kuuntelematta

muita. (Mts. 55-56.)
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Osallistujien asema organisaatiossa vaikuttaa oleellisesti keskusteluun. Tiimin ollessa
pieni jakaantuvat puheenvuorot yleensa melko tasaisesti asemasta riippumatta. Kun
keskusteluun osallistuu 5—6 henkilda, hierarkia alkaa vaikuttamaan puheen jakautu-
miseen jo merkittavasti. Silloin jo neljannes puheajasta kaytetaan hierarkiassa korke-
ammalla olevien toimesta, kun hierarkian alempien kaytto6n jaa ajasta vain muu-
tama prosentti. Mita enemman tiimin koko kasvaa, sita vaihemman jaa hierarkian
alimmille puhemahdollisuutta ja -aikaa, jos siitd ei erikseen pideta huolta. (Mts. 57.)
Kun vain pieni osa osallistujista on palavereissa danessa, palaverien tulokset voivat
havita piilotettuun kilpailuun ja keskindiseen nokitteluun. Tiimipalaverissa on kuiten-
kin paikalla usein runsaasti osallistujia, mutta keskustelut voidaan kdayda aina naiden
samojen henkildiden valilla. Varsinkin uusimmat tiimin jasenet ja nuorimmat jaavat

helposti huomiotta. (Jarvinen ym. 2014, 167-168.)

Esimies voi auttaa hiljaisempia saamaan suunvuoroa kysymalla heidan mielipiteitaan
ja huolehtia samalla siitd, ettd heidan puheenvuorojaan ei keskeyteta eika jyrata. Eri-
tyisesti ujompien ihmisten puhetta pitdaa kuunnella keskittyneesti ja kannustaa heita
valikysymyksilla syventamaan puhettaan. Tiimin jasenet, jotka hairitsevat toisten pu-
heita ansaitsevat jamakkaa ohjausta. On esimiehen tehtdva varmistaa, etta tiimi toi-

mii tehokkaasti ja sen koko kapasiteetti hyddynnetdan. (Salminen 2013, 35.)

Mikali ongelmatilanteet haittaavat sujuvaa tiimipalaverin lapivientia kannattaa talldin
huolehtia siitd, ettd organisaatiossa on kayty tiimipalaverikdytdantojen sisalto ja siihen
liittyvat sovitut asiat huolellisesti lapi (Jarvinen ym. 2014, 168). Palaverikaytdantojen
sisalto voidaan kirjata erikseen laadittavaan tiimisopimukseen (Tyoyhteisotaidot: su-
juvuutta, tehokkuutta ja tulosta n.d., 12). Kaytantojen ollessa selkedsti maaritelty,
niihin voidaan tarpeen tullen viitata ja palata (Jarvinen ym. 2014, 169). Tiimisopi-

musta ja sen sisaltda kasitelldan tarkemmin luvussa 4.1.

Rento ja avoin ilmapiiri sopii kuvaamaan ihanteellista tiimipalaveria. Kun jokainen
osallistuja kokee itsensa tarkedksi osaksi palaveria, muodostuu hyva ilmapiiri. Tiimin

jasenen saadessa osakseen arvostusta ja kunnioitusta tiimikavereiltaan, tulee turvalli-
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nen ja hyvaksytty olo. llmapiirin ollessa turvallinen, voi jokainen olla oma rento it-
sensa. Talloin my0os asiat kasitelldan asioina, syntyy uusia ideoita ja niitd viedaan
eteenpadin yhdessa. Kaikki uskaltavat ja ottavat vastuuta. (Rasila & Pitkonen 2008,
13.) Luottamuksellinen ja turvallinen keskusteluilmapiiri nakyy vahvasti siina, etta ih-
miset nostavat esille omia henkilékohtaisia haasteitaan, epavarmuuksiaan ja taita-
mattomuuttaan. Tasta seuraa se, ettd muut tarjoavat apuaan ja tukeaan. (Tiilila
2016, 69.) limapiirin ollessa avoin ja luottamuksellinen, jokainen tiiminjasen rohke-
nee ilmaista oman mielipiteensd, vaikka olisivat taysin eri mieltd koko muun tiimin

kanssa (Salminen 2013, 35).

Tiimipalaverin suunnittelu ja toteutus vuorovaikutuksen ndakdkulmasta
Lahdettdessa suunnittelemaan tiimipalaveria on ensimmaiseksi mietittava, miksi
juuri tdma tiimipalaveri on tarkea. Mika sen tarkoitus on? Mita sen aikana halutaan
saada aikaan? Mita kiinnostavampien ja tarkeampien asioiden ympdrille tiimipalaveri

pystytaan rakentamaan, sitd varmemmin itse palaveri on innostava. (Tiilild 2016, 68.)

Tiimipalavereita voidaan tehostaa siten, ettd sen sisalto ja eteneminen maaritelldan
ja kerrotaan yksityiskohtaisesti, aineisto jaetaan etukateen osallistujille tutustutta-
vaksi, osallistujia pyydetdaan miettimaan valmiiksi kysymyksia ja puheenvuoroja, kiin-
nitetdan huomiota kielenkayttdon ja viestintatyyliin, pyritdan luomaan avoin tun-
nelma ja pyritdan aktivoimaan osallistujia kysymaan, sekd aktivoimaan palaveria
pienryhmatyoskentelyn avulla. (Juholin 2009, 177.) Kun ihmisilld on aikaa orientoitua
ja valmistautua késiteltaviin aiheisiin, on tiimipalaverin lapivienti tehokkaampaa ja
asetetut tavoitteet saavutetaan nopeammin (Tiilild 2016, 68). Valmistautuminen pa-
laveriin tarkoittaa omien ajatusten ja tavoitteiden selventamista (Rasila & Pitkonen,
8). Kun osallistujilla on aikaa valmistautua palavereihin, vahent&a se tarvetta sopia
asioista jalkeenpain kaytavakeskusteluissa (Tydyhteison palaverit: yhdessa tavoittei-

siin 2006, 44).
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Usein tiimildiset kokoontuvat ennen tiimipalaverin alkua esimerkiksi palaveritilaan tai
kahvihuoneeseen. Tuo yhteinen hetki, jossa jaetaan kuulumisia, parveillaan ja naure-
taan, voi auttaa luomaan leppoisan tunnelman myos itse palaveriin. Varsinkin esimie-
hen olisi hyva liittya mukaan tahan hetkeen jakamaan muiden tuntemuksia, jos se on
mitenkaan mahdollista. (Tiilila 2016, 68.) Esimiehen tulee olla sielld, missa yhteisia

kokemuksia kootaan. Sen paélle pystytdaan rakentamaan uutta. (Jabe 2017, 276.)

Itse tiimipalaverin aluksi on hyva muistuttaa viela sen sisallosta ja tavoitteista. Hy-
vaksi tavaksi on todettu myos esimiesten tapa toistaa tiimin perustehtavaa: miksi
olemme olemassa, miksi teemme tata tyota. Tama tehdaan luonnollisella tavalla
matkan varrella ja erityisesti silloin, kun keskustelu alkaa eksya varsinaisesta aiheesta

tai silloin, kun pitaa tehda valintoja. (Tiilila 2016, 69.)

Tiimipalavereissa jaetaan tietoa tiimin jasenten kesken. Tiedon jakamiseen kuuluu sa-
nallisen tiedon jakamisen lisdaksi my0s hiljaisen tiedon jakaminen. Siihen voidaan kiin-
nittdd huomiota esimerkiksi kasittelemallad yhdessa ongelmatilanteita, onnistumisia ja
erikoisia tapauksia. Kun hyvat toimintatavat tuodaan esiin, saadaan ne levidamaan
koko tydyhteison yhteisiksi, hyviksi kdytannoiksi. (Lisda vuorovaikutusta, lisda osaa-

mista: keinoja hiljaisen tiedon jakamiseen n.d., 10-11.)

Vuositavoitteiden ja toimintasuunnitelmien laatiminen tulisi kuulua keskeisesti tiimi-
palaverikdytantojen sisaltoon. Sielld pitaisi kdyda lapi myos organisaation strategiaa.
Tiimipalaverit ovat foorumi, jossa tulisi luoda yhteista ymmarrysta siitd missa ollaan
talla hetkelld, mihin ollaan menossa, miksi ja miten. Suunnitelmien ja tavoitteiden
laadinnan lisaksi tiimipalavereissa pitda myos seurata niiden toteutumista. Tiimipala-
vereissa on paremmat mahdollisuudet aitoon dialogiin ja syvalliseen keskusteluun
kuin esimerkiksi yhteisissa tiedotustilaisuuksissa. Tiimipalavereissa on mahdollista ke-
rata ja antaa palautetta tukien strategian toteutumista uusien innovaatioiden ja na-
kokulmien muodossa. Jotta kaikki nama asiat tulee huomioitua, on ne syyta kirjata
palaverin asialistaan. (Tyoyhteison palaverit: yhdessa tavoitteisiin 2006, 32.) Aktivoi-

vaa asialistaa ja tiimipalavereissa kasiteltdvien asioiden valintaa vuorovaikutuksen
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nakokulmasta kasitellaan tarkemmin luvussa 4.2. Kun kaikki ndma osa-alueet on

otettu huomioon, vuorovaikutus tiimipalavereissa toimii hyvin ja toiminta kehittyy.

3.4 Palautekulttuuri tiimipalaverissa

Tassa luvussa tarkastellaan palautekulttuurin merkitysta vuorovaikutukseen, koska
palautteen antaminen ja vastaanottaminen osaltaan edesauttavat saavuttamaan tii-

mipalavereiden epavirallisia tavoitteita.

Palaute on yksi johtamisen vdline, se auttaa havaitsemaan millaisena muut kokevat
tai ndkevat toimintamme. Silla on kaksi tavoitetta: auttaa vastaanottajaa kehitty-
maan ja ilmaista sen antajan tunteita. Palautteen vastaanottajalle se on lahja, koska
palaute jattaa paatosvallan sen saajalle. Palaute liittyy menneisyyteen, se annetaan
tassa ja nyt, tarkoituksena vaikuttaa tulevaisuuteen. Toisin sanoen palautteen avulla
pyritaan vaikuttamaan palautteen vastaanottajan tulevaan kayttaytymiseen. Hyvin
annettuna palaute liittyy aina kayttaytymiseen ei persoonaan. Kayttdaytymiseen jokai-
nen pystyy vaikuttamaan toisin kuin henkilokohtaisiin ominaisuuksiinsa. Henkilokoh-
taisiin ominaisuuksiin liittyva ndkemys on aina mielipide ei palaute. Palaute joko kan-
nustaa tai korjaa. Kannustava palaute kertoo, etta vastaanottaja on onnistunut. Kor-
jaava palaute vastaavasti kertoo, ettd vastaanottaja on epdonnistunut palautteen an-
tajan mielesta. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 26-27, 157.) Annetun pa-
lautteen avulla hyvat kdaytannot leviavat helpommin koko tydyhteison kayttoon (Aho-

nen & Lohtaja-Ahonen 2014, 21).

Palautteen merkitys avoimeen vuorovaikutukseen

Riippuen siitd mita yritys tavoittelee, on palautteella eri kulttuureissa erilainen rooli.
Se voi olla ensisijaisesti toiminnan kehittdmisen véline tai keino kohottaa alaisen itse-
tuntoa. (Kupias ym. 2011, 104.) My6s esimiehille tulee antaa palautetta, vaikka se

voidaan usein kokea hankalaksi. Palautteen antaminen ja vastaanottaminen on tar-
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kea osa-alue esimiesviestinndssa. Kdaytannon tasolla pitaa miettia, annetaanko henki-
I6kohtaista palautetta kahden kesken vai muiden lasna ollessa. (Juholin 2009, 164—
165.) Toisaalta palaute voi kohdistua koko tiimiin; yhteiseen kehittamiskohteeseen
tai kiitosten muodossa hyvin tehtyyn tyohon (Kupias ym. 2011, 199). Aina paras ja
luotettavimmaksi koettu palaute ei tule esimiehelta, esimerkiksi asiantuntijaorgani-
saatiossa kollegat ja tyotoverit voivat olla uskottavampia palautteen antajia. Tasta

syysta pitdisi kehittdad myos tyotovereiden valista palautetta. (Juholin 2009, 165.)

Palautteen antaminen, joka on oikeasti hyodyllista, vaatii enemman huomiota kuin
sille on tyypillisesti annettu. Kuten mika tahansa taito, myds strategisen palautteen
antaminen vaatii sita, etta siihen kiinnitetddan huomiota ja asioita tehdaan tehok-
kaasti ja samanaikaisesti. (Porter 2017.) Palautetta kannattaa antaa usein, koska ih-
miset haluavat tietda ovatko he tehneet asioita oikein vai vaarin. Samalla tyonteki-
joita johdetaan oikein, jos keskijohto ja ylin johto saavat palautetta usein. Talldin
johto kuulee onnistumisistaan paivittdin ja pystyy siirtamaan nopeasti hyvia kaytan-
toja muihin toihin. Vastaavasti se saa tietoonsa ne asiat, jotka eivat toimi ja se pystyy
reagoimaan korjaavasti omaan kdytokseensa. Hyva palautekulttuuri pitda ajan ta-
salla. Jokainen paatoksentekija organisaatiossa saa juuri sitd tietoa, mita tarvitsee on-
nistuakseen paivittain, viikoittain ja kuukausittain, nopeasti, tehokkaasti ja halvalla.

(Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 33.)

Organisaatioissa asetetaan yleensa vuoden ja tilikauden alussa kuluvalle kaudelle
osasto-, tiimi- ja yksilokohtaisia tavoitteita. Usein kdy kuitenkin niin, etta tiimikohtai-
sista tavoitteista ei keskustella lainkaan tiimeissa. Ndin tiimien on vaikea tai jopa
mahdoton hahmottaa kokonaiskuvaa tai merkityksen tuntua. Tiimien yhteisten ta-
voitteiden ymmartaminen seka selkea roolien jako ja ymmarrys siitd, mita kukin osaa
ja haluaa tehd3, ovat kuitenkin tehokkaan toiminnan, laadukkaiden ideoiden synty-

misen ja tiedon jakamisen edellytyksia. (Mayor & Risku 2015, 157.)

Palaute on hyddyton, jos vastaanottaja ei luota sen antajaan. Talléin palaute ei ole

uskottava. Palautteen kannalta luottamukseen perustuva kulttuuri tai toimintatapa
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on tydyhteisoissa tarkea. Vasta silloin ihmiset ovat valmiita ja avoimia vastaanotta-
maan palautetta. Parhaimmillaan paastaan siihen tilanteeseen, etta tyoyhteiso ra-
kentaa yhteisokulttuuria, jossa palautteella on merkittava rooli. (Lohtaja-Ahonen &

Kaihovirta-Rapo 2012, 26-27, 157.)

Esimiehen vaikutus palautekulttuuriin

Palautekulttuuri voidaan nahda osana yrityskulttuuria, joka muovautuu aikojen saa-
tossa. Tyoyhteison kokemukset ja sen hetkiset tarpeet vaikuttavat siihen, miten esi-
miehen odotetaan toimivan. Jokainen esimies hioo ja tyostaa tyopaikan normeja toi-
mimalla omalla tavallaan ja vahitellen positiiviseksi koetut toimintatavat hyvaksytdan
osaksi kulttuuria. Osa hyvaksytyista toimintatavoista on voinut muuttua itsestaansel-
vyyksiksi, niin etta niistd on muodostunut perusoletuksia. Ndma perusoletukset voi-
vat olla toimintaa kehittavia ja yllapitavia, mutta myos toimintaa haittaavia. Jos hai-
tallisia perusolettamuksia ei pureta yhdessd, ne pitavat tiedostamattomasti ottees-
saan tyoyhteison jasenia ja valittyvat perinténa uusille tyontekijoille. Yrityskulttuurin
osana palautekulttuuri kasittaa sen, miten yrityksessa on totuttu pyytamaan, vas-
taanottamaan ja antamaan palautetta ja millaista palautetta pidetdan hyvana. (Ku-

pias ym. 2011, 99, 102-103.)

Esimies toimii keskelld palautekulttuuria. Hanella on mahdollisuuksia vaikuttaa kult-
tuurin kehittamiseen ja yllapitoon, vaikka kulttuuri sdatelee ja asettaa rajoitteita toi-
minnalle. Esimiehen on hyva ymmartaa syvallisemmin yrityksen palautekulttuuria,

jotta han oivaltaisi, miksi ei aina saavuteta haluttua lopputulosta tietyn toimintamal-
lin kdyttoonotossa. Erilaiset tyopaikan kokoontumiset, kuten tiimipalaverit, ovat hy-

vid foorumeita tarkastella palautekulttuuria. (Mts. 103.)

Kaikki ihmiset ottavat palautteen vastaan eri tavoin. Esimiehen on hyva tarkistaa pa-
lautetta antaessaan, ettad se on ymmarretty oikein. Tima voidaan varmistaa kysy-
malla vastaanottajalta esimerkiksi, miten han ymmarsi palautteen, mita han aikoo
tehda seuraavaksi asian suhteen ja mistd hanen mielestdan asken sovittiin. Esimie-

hen on tidrked osata ottaa vastaan ja saada palautetta myds omasta johtamisestaan
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ja toiminnastaan. Jos palautetta ei saa luontevasti, on sita muistettava pyytaa.

(Mayor & Risku 2015, 162.)

Palautekulttuurin luominen ja yllapito

Palautekulttuurin tarkastelulle hyvia foorumeita ovat tyopaikan erilaiset kokoontumi-
set. Voi kuitenkin olla niin, ettei tiimipalavereissa ole sopivaa kehua ketdaan henkil6-
kohtaisesti tai keskusteluihin, jotka liittyvat toiminnan arviointiin, ei saa ketdan mu-
kaan. (Kupias ym. 2011, 103.) Tiimille itselleen voidaan antaa palautetta niista asi-

oista, joihin se pystyy vaikuttamaan yhdessa (Kupias ym. 2014, 179).

Kun puhutaan palautekulttuurista ei ole kyse vain siita, mita tyontekijoiden ja esimie-
hen vélisessa suhteessa tapahtuu. Tarkeitd mittareita ovat myos tyontekijoiden vali-
nen luottamus, yhteistyo ja vastavuoroisuus. Yrityksen kulttuuri saatelee sen, miten
palautetta annetaan. Jotta organisaatio voisi oppia ja kehittdd osaamista, on palaut-
teen vastaanottaminen ja antaminen sen edellytyksena. Kun palautetta halutaan li-
satd, on edettava monella eri taholla. Jo olemassa olevia, toimivia rakenteita on hy6-
dynnettava seka vaalittava ja hoidettava. Jos kulttuurissa on esteita rakenteissa, on
ne selvitettava ja otettava puheeksi. Luottamus lisdantyy vahitellen ja samalla palau-

temahdollisuudet kasvavat. (Kupias ym. 2011, 105-107.)

Usein esimiehet eivat tunne oloaan mukavaksi antaessaan korjaavaa palautetta ja
siitd syysta se voi jadada kokonaan antamatta tai vajaaksi. Korjaava palaute, jos se an-
netaan asianmukaisesti, parantaa tehokkuutta. On todettu, ettad ne, jotka kokevat
korjaavan palautteen antamisen stressaavaksi ja vaikeaksi ovat merkittavasti halutto-
mampia vastaanottamaan sitd myos itse. Toisaalta ihmiset kokevat, etta korjaava pa-
laute on valttamatonta heidan urakehityksensa kannalta ja sitd halutaan esimiehilta.
Sen antamisen kyky on kriittinen avain menestyksekkdaseen johtamiseen. (Zenger &

Folkman 2014.)
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Esimiehen rooli esimerkin nayttdjana on korvaamaton myés palautekulttuurin luomi-
sessa ja yllapidossa. Esimiehen antaessa ja ottaessa palautetta vastaan toiminnas-
taan, osoittaen samalla kykya oppia siita, rohkaistuvat tyontekijat samaan. (Kupias
ym. 2011, 104.) Esimiehen kannattaakin rohkaista tiimildisid palautteen antamiseen
toinen toisilleen. Mita parempi keskindinen luottamus ja ilmapiiri tiimissa vallitsee,
sitd helpompi palautetta on antaa ja vastaanottaa. (Kupias ym. 2014, 180.) Ja kuten

aiemmin todettu, niin luottamus kuin ilmapiiri rakentuvat vuorovaikutuksen avulla.

4 Vuorovaikutuksen tehostamiskeinoja tiimipalavereissa

Tassa luvussa kasitellaan vuorovaikutuksen tehostamiskeinoja tiimipalavereissa. Toi-
mivan vuorovaikutuksen avulla saavutetaan tiimipalavereiden epaviralliset tavoit-

teet.

4.1 Tiimisopimus

Tarkein esimiehen johtamiseen ja ohjaamiseen suunniteltu apuvaline on tiimisopi-
mus. Se luodaan tiimin kanssa yhdessa keskustelemalla ja siihen liitetdan tiimin toi-
minnan sujuvuuden kannalta keskeisia asioita. Sen tarkoituksena on edistaa tiimin
kasvamista tiimina seka syventdaa ymmarrysta tiimin tavoitteista ja tarkoituksesta
sekd ohjata toimintaa niitd kohti. Tiimisopimus ei nimestdan huolimatta ole tyonan-
tajan ja tyontekijan valinen juridinen sopimus. Se on eladva asiakirja eika sita ole tar-
koitus saada kerralla valmiiksi, vaan sen sisaltoa tarkistetaan aika ajoin ja prosessoi-

daan rauhassa. (Skytta 2000, 91-92.)

Tiimin toiminnan kannalta keskeisia asioita ovat perustehtava, roolit, tehtavat ja vas-
tuut, tavoitteet, pelisddannot seka osaaminen nyt ja kehittymistarpeet. Naista viidesta
perusasiasta voidaan koostaa tiimille tiimisopimus, jota paivitetdan sovituin véliajoin
tiimin toimesta sen tarpeeseen sopivaksi. (TyOyhteisotaidot: sujuvuutta, tehokkuutta

ja tulosta n.d., 12.) Kaikilla tiimeilla organisaation sisalla olisi hyva olla samanlainen



32

tiimisopimuksen runko. Tasta syysta pitaisi miettia mita asiakokonaisuuksia tiimisopi-
mukseen sisallytetdaan ainakin paaotsikkotasolla. Mukaan otettavat asiat mietitdan
tarkkaan ja niista sovitaan yhdessa tiimin kanssa. Nadin tiimisopimuksia pystytaan ver-
taamaan keskenaan ja tiimien on helppo ymmartaa toisten tiimien sopimusten sisal-
toja, mika on tarkeaa tiimien valisen yhteistydn kannalta. (Skytta 2000, 92; Spiik
2007, 230.)

Tiimisopimukseen sitoutuminen edellyttaa sitd, etta se tehdaan yhdessa tiimin
kanssa. Ulkopuolisen tahon sanellessa mita sopimukseen sisallytetdan saattaa sitou-
tuminen jaada puutteelliseksi. (Spiik 2007, 230.) Ainakin ensimmaisessa tilaisuu-
dessa, jossa sopimussisdltoa suunnitellaan, olisi koko tiimin hyva olla paikalla (Skytta
2000, 92). Kuviossa 1 on esitelty hahmotelma mahdollisesta tiimisopimusrungosta,

josta organisaatio voi muokata itselleen sopivan.

TIIMISOPIMUS

Sopijoiden nimeaminen
Tiimin tarkoitus

Tiimin tavoitteet ja mittarit
Tiimin valtuudet ja resurssit
Tiimin osaamisrakenne
Tiimin palkitsemisperusteet
Muut sovittavat asiat
Allekirjoitukset

N A BN R

Kuvio 1. Tiimisopimuksen runko (mukailtu Skytta 2000, 92)

Tiimisopimuksen sopijaosapuolia ovat esimerkiksi tiimin jasenet, ldhiesimies ja joh-
donedustaja (Spiik 2007, 231). Tiimin tarkoitus, perustehtadva, on palvella asiakkaita.

Tassa sopimusrungon kohdassa selkiytetdan asiakkuudet, asiakastarpeet ja -hyodyt.
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Joillakin tiimeilla asiakkaat voivat olla sisdisia asiakkaita, joka ei vahenna asiakasnako-
kulman merkitystd, vaan sopimusta tehtdessa on huomioitava niin sisaiset kuin ulkoi-

set asiakkaat. (Skytta 2000, 93.)

Sopimuksen tarkein ja samalla vaikein kohta on tiimin tavoitteet ja mittarit. Tavoit-
teissa olisi tarkea paasta tarpeeksi tarkkoihin tavoiteasetteluihin, ndin ne ohjaavat
toimintaa paremmin. (Mts. 93.) Ihminen tarvitsee tavoitteita, ettd hanen toimintansa
olisi vastuullista. Jotta tiedettaisiin, miten asetettujen tavoitteiden saavuttamisessa
on onnistuttu, tarvitaan mittareita. Mittareiden ollessa selkeitd ne innostavat ja tuot-

tavat parempia tuloksia. (Spiik 2007, 99-100.)

Asettamalla sellaiset tavoitteet, joita on mahdotonta saavuttaa, tapetaan henkilds-
ton motivaatio ja positiivisen tekemisen meininki katoaa. Tama voi johtaa myds hen-
kiloston vaihtuvuuden kasvamiseen. (Ramo6 2018, 54.) Yksi kayttokelpoinen valine tii-
min tavoitteiden asettamisessa on tasapainotettu tuloskortti (balanced scorecard).
Niissd organisaatioissa, joissa tuloskortti on osana johtamisjarjestelmaa kannattaa
sitd kayttaa myos tiimin tavoitteiden etsinnassa. (Skytta 2000, 95.) Lisda tuloskortista
luvussa 4.3. Kun tiimin tavoitteet ovat selvilld, mietitdan, milla mittareilla niita voi-

daan mitata.

Tiimin vastuut ja valtuudet voidaan sopia tiimisopimuksessa. Esimiehen tulisi pystya
antamaan tiimilleen tarpeelliset valtuudet ja samalla tiimin tulisi pystya ottamaan
valtuudet vastaan. Valtuuksia voidaan ajatella olevan paatoksenteossa, resurssien-
kaytossa ja kehittamisessa. Paatoksentekovaltuuksissa voidaan miettid, mita asioita
tiimi voi paattaa itsendisesti ja mitad sen tarvitsee varmistaa tiimin ulkopuolelta. Re-
surssienkayttovaltuuksissa kdaydaan lapi, miten omatoimisesti tiimi voi paattaa tar-
keimmista resursseistaan: ihmisista, rahasta, valineista ja ajasta. Kehittamisvaltuudet
voivat sisdltda sen, miten tiimi voi hoitaa itsendisesti omaa kehittymistaan. (Mts. 99—

100.)

Seuraavaksi tiimisopimuksessa voidaan kasitella tiimin osaamisrakenne. Tama osa-

alue mielletadn usein tarkeimmaksi kehittdmisen paikaksi. Kun tarkastellaan tiimin
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kesken omaa ja toisten osaamista voi se olla aluksi arka asia. Liikkeelle on syyta |ah-
ted varovasti, mutta jo pian alkaa niin esimiehelle kuin tiimilaisille hahmottua ne to-
delliset kriittiset osaamiset, miten niita on tiimissa ja minka tasoista osaamista ihmi-

silld on. (Mts. 104.)

Muihin sovittaviin asioihin voidaan kirjata tiimin pelisdannot, jotka takaavat tyorau-
han tiimissa. Pelisdanndissa on hyva sopia muun muassa palaverikdytannoista. (Tyo-
yhteisotaidot: sujuvuutta, tehokkuutta ja tulosta n.d., 12.) Tiimisopimukseen voi tar-
peen mukaan sisallyttda myos tiimin palkitsemisperusteet ja allekirjoitukset. Siita,
onko sopimus mielekdsta sinetoida allekirjoituksin voi olla montaa mielta. Jos tiimiso-
pimuksen pohtijat ovat tydstamisen myoéta sitoutuneet siihen voivat allekirjoitukset
olla pelkkaa kosmetiikkaa. Kun tiimisopimusprosessi on syvallinen ei allekirjoituksia
tarvita. Niihin ei myoskaan pida pakottaa. Allekirjoitukset ovat tiimisopimuksessa la-
hinna siita syysta, etta kyseessa on nimellisesti sopimus ja sopimukset on yhteiskun-

nassamme yleensa totuttu allekirjoittamaan. (Skytta 2000, 92, 107.)

4.2 Aktivoiva asialista

Tiimipalavereissa sovitaan usein edelliselld kerralla siitd, mita asioita seuraavalla ker-
ralla kdsitellaan eika laadita erikseen asialistaa. Olisi kuitenkin suositeltavaa kayttaa
jonkinlaista etukateistietoa osallistujille siitda huolimatta. (Rogelberg 2007.) Kun asia-
lista on laadittu ja se on tehty jarkevasti, selkeyttda ja tehostaa se tiimipalaverityos-
kentelyd. Jos kasiteltdvat asiat kerrotaan vasta itse palaverissa, monen ajatukset

niista kirkastuvat vasta palaverin jalkeen. (Spiik 2007, 218, 220.)

Osa esimiehen valmistautumista tiimipalaveriin on asialistan laadinta. Myos muiden
osallistujien valmistautuminen tehostaa palavereja. Tiimipalaverin onnistumisen kan-
nalta on tarkeaa, ettd kaikki osallistujat ymmartavat samansuuntaisesti sen tarkoituk-
sen ja mita siina tavoitellaan. Jos osallistujilla on erilaiset ndkemykset ndista asioista

he tulevat palaveriin hyvin eri tavoin valmistuneina. Talloin joudutaan kayttamaan ar-
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vokasta palaveriaikaa siihen, etta kasiteltaviin asioihin I6ydetaan yhteiset nakemyk-
set ja tavoitteet. Palaveriin valmistautuminen on ensisijaisesti sen tavoitteiden saa-
vuttamiseen tdahtaavaa toimintaa ja itse palaveri yhteisty6ta tavoitteiden saavutta-

miseksi. (Tyoyhteison palaverit: yhdessa tavoitteisiin 2006, 44.)

Asialistan kasiteltavat asiat voidaan jakaa kolmeen eri ryhmaan: tiedotettavat, paa-

tettavat ja keskusteltavat. Kuviossa 2 on esitelty mahdollinen tiimipalaverin asialista.

Tiimipalaverin asialista

Tiedotettavat

Sovittiin  Sovittiin  Sovittiin

Sovittiin  seuraava aika- tiedotta-
vastuu- toimen- tauluja misesta
Padtettavat henkilo6  pide seuranta muille

Keskusteltavat

Kuvio 2. Tiimipalaverin asialista (mukailtu Spiik 2007, 219)
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Jokainen tiimi voi soveltaa asialistan jakoa omien tarpeidensa mukaan. Esimies laatii
palaverin asialistan etukateen ja kirjaa siihen kasiteltavat asiat. Taman jalkeen han
toimittaa listan esimerkiksi ilmoitustaululle tai johonkin tiimin tiedotusalustalle. Tal-
|6in kuka tahansa tiimin jasenista voi lisata asioita listalle. Kun lista on kaikkien nahta-
villa, syntyy kasiteltavista asioista etukateiskeskustelua. Kdytannossa tama tarkoittaa
valmistautumista ja kun asia otetaan esille itse palaverissa ovat osallistujien ajatukset

pidemmalle mietittyja. (Spiik 2007, 218, 220.)

Asialistaan on ensimmaiseksi kirjattu tiedotettavat asiat, joista ei erityisemmin kes-
kustella. Jos jokin asia on epaselva, siihen voidaan pyytada tarkennusta. Mikali joista-
kin asioista syntyy enemman keskustelua, voidaan siirtaa asian kasittely kohtaan
"keskusteltavat”. Palaverin alussa esimies voi myos kysya, mita tiedotettavia asioita
haluttaisiin kasitelld lopussa. Seuraavana asialistalla on paatettavat asiat ja niiden jat-
kotoimenpiteista sopiminen. Esimerkissa jatkotoimenpiteiksi on listattu sopiminen
vastuuhenkilostd, sopiminen seuraavasta toimenpiteesta, sopiminen aikataulusta ja
seurannasta seka tiedottamisesta muille. Palaverin lopuksi kdydaan lapi keskustelta-
vat asiat, joihin siis my0s tiimin jasenet ovat voineet lisata omia asioitaan etukateen.
Asioista keskustellaan ja ideoidaan vapaasti ja luovasti. My0Os paatoksia voidaan

tehda. (Mts. 219.)

Palaverin tavoitteellisuutta voidaan lisata silla, etta jokainen kertoo aluksi lyhyesti
siitd, mita palaverilta odottaa. Kun kierros on tehty esimies selkeyttaa palaverin ta-
voitteet. Sitoutumista taas voidaan lisata silla, ettd jokainen kertoo lopuksi oman ka-
sityksensa siitd, miten palaveri saavutti tavoitteensa. Taman liséksi jokainen voi lyhy-

esti kerrata hanta itsedan koskevat toimenpiteet. (Mts. 219.)

Tiimipalavereissa, jotka yleensa ovat epamuodollisia, laaditaan vain harvoin poytakir-
joja tai muistioita. Usein jokainen tekee omat muistiinpanonsa. Haittana tasta voi olla
se, ettd talloin jalkeenpain voi olla useita erilaisia tulkintoja tehdyista paatoksista.
(Vaahtio 2008, 70.) Kun palaverista laaditaan muistio, kaikki tietavat, mitad on sovittu

ja poissaolijat voivat tutustua sovittuihin asioihin. Paatokset voidaan kirjoittaa sa-
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maan asialistaan tai vaihtoehtoisesti voidaan pitaa erillista muistiota. Molempia saily-
tetdan yhdessa sovitussa paikassa, josta jokainen tiimildinen voi sen 16ytaa. (Spiik

2007, 220.)

Mita asioita tiimipalaveriin?

Joskus tilanne voi olla se, ettd esimies tai tiimi ei tieda, mita asioita voisi kasitella tii-
mipalavereissa. Talloin voidaan pyytda esimerkiksi toisten tiimien palaverien muisti-
oita ja katsoa sielta, mita asioita toiset kasittelevat. Vaihtoehtoisesti esimies voi osal-
listua toisten tiimien palavereihin saaden sielta virikkeita oman tiimin palavereihin.
Toisaalta voidaan pyytaa apua omalta esimieheltd, mikali sellainen on tai organisaa-
tion koulutus- tai henkilostdosastolta. (Mts. 248.) Tehdaan niin sanotusti organisaa-

tion sisdista benchmarkingia (ks. luku 4.4).

Aiheesta voidaan pitdd myos ideariihi yhdessa tiimin kanssa. Sen yhteydessa palaveri-
tilan seinille kiinnitetdan suuria papereita ja jokaiselle jaetaan tussikynat. Sovitaan,
ettd esimerkiksi 10 minuutin aikana jokainen kay kirjoittamassa papereille asioita,
joita voisi tai pitaisi kasitella tiimipalavereissa. Ideointiajan ollessa kaynnissa kaikki
liilkkuvat koko ajan ja ideoita saa kirjoittaa mihin tahansa paperiin. Ideoita tulee hel-
pommin mieleen, kun ndkee mitd muut ovat kirjoittaneet. Joku saattaa kirjoittaa esi-
merkiksi sanan tiimihenki, seuraava keksii siita - yhteinen harrastus - vetdja - te-
atterimatka - kuntosali ja niin edelleen. Ideoita saa tulla mista tahansa ja miten pal-
jon tahansa. Tarkeinta on rento ja hauska tunnelma, ideointivaiheessa ei ole rajoja.
Ideointivaiheen paattyessa kootaan ajatukset yhteen ja aloitetaan karsiminen. Talla
tavalla Ioydetdan todennakoisesti paljon asioita, joita tiimi voi kasitella palavereis-
saan. Joukossa saattaa olla myos itsestddanselvyyksia, mutta kun tilanteita arvioidaan
tarkemmin, on juuri itsestdanselvyyksien takia syntynyt toissa ongelmia. (Mts. 248—

249.)
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4.3 Tuloskortti

Suunniteltaessa palaverikaytantoja kannattaa tarkastella organisaation toimintaa ko-
konaisuutena. Saanndllisesti toteutettaviin palavereihin voidaan kytkea vuosisuunnit-
teluun nojaten, esimerkiksi tuloskortin avulla, organisaation strategia osaksi kaikkien
tyota. Palaverit eivat palvele pelkastaan paatoksentekoa, vaan niissa voidaan tehda
my0s kehitysty6ta ja suunnitelmia. Tuloskortin avulla tiimin vuorovaikutus paranee ja
sen tavoitteet selkeytyvat tiimin jasenille. (Tyoyhteison palaverit: yhdessa tavoittei-

siin 2006, 38.)

Tuloskortti tai tasapainotettu tuloskortti on Malmin, Peltolan ja Toivasen (2006) mu-
kaan Suomessa kaytetty nimitys Robert S. Kaplanin ja David Nortonin 1990-luvun
alussa kehittamasta menestystekijamittaristosta, balanced scorecardista. Mittariston
kehittajat maarittelivat sen neljaksi nakokulmaksi talouden, asiakkaat, sisaiset pro-
sessit seka oppimisen kasvun. Mittareiden avulla on tarkoitus seurata, kuinka hyvin
yritys kehittyy pitemmalla aikavalilla vaikuttavien aineettomien tekijoiden suhteen.
Tuloskorttia on 2000-luvun alusta lahtien kaytetty yha enemman strategisena johta-
misjarjestelmana kuin mittausjarjestelmana. Talla tavoin tuloskortin avulla muute-

taan strategia toiminnaksi. (Malmi, Peltola & Toivanen 2006, 17-19.)

Tuloskorttia soveltaneet organisaatiot ovat usein muokanneet mittariston nakokul-
mia omaan toimintaansa paremmin sopiviksi. Niiden organisaatioiden, jotka suunnit-
televat tuloskortin kayttoonottoa tulisi maarittaa itse juuri sille sopivat ndkdkulmat,

eika ottaa neljaa alkuperaista nakokulmaa valmiiksi annettuina. (Mts. 24.)

Tiimityon mittareiden maarittdminen ja rakentaminen on haasteellista. Aluksi kan-
nattaa maaritella vain muutamia mittareita ja katsoa miten ne toimivat. (Spiik 2007,
101.) Skyttd (2000, 95) toteaa tasapainotetun tuloskortin olevan hyva véline tiimin
tavoitteita mietittdessa. Mikali organisaation johtamisjarjestelma on rakennettu ba-
lanced scorecardin varaan kannattaa sitd hyodyntda myos tiimien tavoitteiden etsin-

tdan ja maarittamiseen (mts. 95).
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Mittareita maarittdessa yritystason tavoitteet tulee muuntaa tiimitason tavoitteiksi.
Paras tapa edetd on pohtia kunkin tiimin roolia osana kokonaisuutta. Muuntaminen
ei tarkoita sita, etta johto sanelee tavoitteet, vaan sen tulee kannustaa eritasoilla
tyoskentelevia ihmisia I0ytamaan itse ne mittarit, jotka kuvaavat heidan omassa tyos-
saan niita asioita, joiden menestyksellinen hoitaminen auttaa strategian toteutu-
mista koko yrityksen ndakokulmasta. Kun tiimikohtaiset tavoitteet on asetettu, kukin
tiimi voi yhdessa miettia, milla keinoin se tulee saavuttamaan tavoitteensa ja johtaa

niista itselleen mittarit. (Malmi ym. 2006, 78-79.)

Tuloskortti tehddan vuosittaisen toimintasuunnittelun yhteydessa organisaatiolle, yk-
sikdlle, tiimille ja yksilolle. Oleellista tuloskorttia laatiessa on se, ettd johto ja esimie-
het laativat sen yhdessa niiden henkiléiden kanssa, joita se koskee. Kun tuloskortti on
tehty, seurataan saanndollisesti siina keskeisiksi maariteltyjen tavoitteiden toteutu-
mista. Tiimipalaverit ovat hyva foorumi seurata tiimikohtaista tuloskorttia. Saannolli-
sesti toistuvien palaverien asialistalle on hyva laittaa yhdeksi asiaksi tuloskortin seu-
ranta ja mahdolliset toimenpiteet. Talla tavoin varmistetaan se, etta strategisesti kes-
keisia asioita kasitellaan saannollisesti. (Tyoyhteison palaverit: yhdessa tavoitteisiin

2006, 36.)

Tuloskortin avulla toimintaa pystytaan kohdistamaan oleelliseen ja seuraamaan sys-
temaattisemmin tavoitteiden toteutumista. Se voidaan nahda my6s kommunikaation
valineend, joka luo organisaatioon yhteisen kielen. Kun tuloskortti on otettu kdyttoon
organisaatioissa niiden strategiat ovat selkeytyneet tyontekijoille. Tyontekijat ovat
myo6s ymmartaneet aiempaa paremmin, miten heidan oma tyonsa liittyy yrityksen
muihin toimintoihin ja mikd on heidan oma roolinsa tavoitteiden saavuttamisen suh-

teen. (Malmi ym. 2006, 52, 54.)

4.4 Reflektointi ja benchmarking

Reflektointi tarkoittaa tietoista arviointia omasta toiminnasta, kyseenalaistamista ja

uusien toiminta- ja ajattelutapojen pohtimista. Sita voi tehda joko yksin tai muiden
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ihmisten kanssa. Oman tekemisen arviointi tuo esiin niin onnistumisia kuin epaonnis-
tumisia. Nama kokemukset on hyva jakaa tyOyhteisdssa. Tasta kdytannosta voidaan
tehda rutiininomainen osa palaveritoimintaa. Helpointa on reflektoida ensin omassa
rauhassa toiminnan, esimerkiksi tyosuorituksen, jalkeen. (Lisda vuorovaikutusta, lisaa
osaamista: keinoja hiljaisen tiedon jakamiseen n.d., 11.) Taman jalkeen voidaan
tuoda tapaus tiimipalaveriin, jossa tilannetta voidaan reflektoida yhdessa tiimin

kanssa.

Benchmarking eli vertaisarviointi tai oppiminen parhaista kdytdanndista tarkoittaa
omien toimintatapojen vertailemista toisen yrityksen tai oman organisaation sisaisiin
tapoihin tehda asioita. Benchmarkingia voidaan tehda siis myds organisaation sisalla.
Talldin organisaation eri yksikot tai osat vertaavat prosessejaan tai toimintaansa kes-
kendan. Nain opitaan toisten hyvista kdytanndista ja niita voidaan jakaa laajemmin
organisaation sisalla kayttéon. Yleensa toisen toimintatapaa ei voida ottaa sellaise-
naan kayttoon. Sen avulla voidaan kuitenkin saada uusia ideoita omaan toimintaan
tai ndhda konkreettisia puutteita tekemisessa. Benchmarking on hyva keino vertailla
toiminnan organisoimista ja tyon tekemisen tapoja. Se on systemaattinen ja tehokas
tapa oppia toisilta. Se auttaa oman toiminnan heikkouksien tunnistamista ja laati-
maan tavoitteita ja kehitysideoita niiden ja organisaation kehittdmiseen. (Mts. 12;

Benchmarking n.d.)

Joskus kay niin, ettd organisaation sisalla ei tieto kulje hyvista toimintatavoista. Tama
voi johtua siita, ettd ei ymmarreta niita hyotyja, jotka toiset voisivat saada omista hy-
vistd ratkaisuista, asiaan ei olla tarpeeksi motivoituneita tai yksikoilld on vajavaiset
kontaktit toisiinsa. (Lisaa vuorovaikutusta, lisdd osaamista: keinoja hiljaisen tiedon ja-
kamiseen n.d., 12.) Benchmarkingin taustalla on tuttu idea, jossa kaikkien ei tarvitse
keksia pyoraa uudelleen, vaan opitaan toisilta ja kehitetadn edelleen (Spiik 2007,

226).
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4.5 Tiimin kehityskeskustelut

Perinteisten alaisen ja esimiehen vilisten kehityskeskustelujen lisdksi organisaa-
tioissa voidaan toteuttaa myds tiimin kehityskeskustelu (Aarnikoivu 2010, 107). Kun
organisaatiossa kdytetaan tiimin kehityskeskusteluja, perinteiset kehityskeskustelut
jaetaan kahteen osaan. Toisessa osassa tyontekija ja esimies keskustelevat normaalin
kehityskeskustelun tapaan kahden kesken tyontekijaa koskevista henkilokohtaisista
asioista. Naita asioita ovat muun muassa tyoaikajarjestelyt, tyéviihtyvyys ja ammatti-
taidon kehittaminen. Se, mita henkil6kohtaiseen kehityskeskusteluun sisaltyy, on or-
ganisaatiokohtaista. Toisessa osassa kdydadan tiimin kesken yhteinen kehityskeskus-

telu. (Valpola 2002, 72.)

Tiimin kehityskeskustelu voidaan jarjestaa jokaisen yksilotason kehityskeskustelukier-
roksen jalkeen vuosittain (Aarnikoivu 2010, 107). Kehityskeskustelu voidaan kayda
ylimaaraisena tiimipalaverina tai saannéllinen tiimipalaveri voidaan kayttaa tiimin ke-
hityskeskustelun jarjestamiseen. Tiimin kehityskeskustelussa kdydaan lapi tavoitteet,
tulokset ja kehittamistoimenpiteet yhdessa tiimin kanssa. Tallaisen tiimipalaverin ol-
lessa kyseessd ilmoitetaan siitad aina etukdteen ja muistutetaan sen olevan osa kehi-
tyskeskustelua. (Valpola 2002, 72.) Esimiehen harkinnan mukaan tiimin kehityskes-
kustelua voidaan kayttdaa myos tilanteessa, jossa tiimin kiinteytta halutaan kasvattaa
tai lujittaa tai esimerkiksi muutosta tukevana toimenpiteena (Aarnikoivu 2010, 107).
Valpolan (2002, 72) mukaan tiimin kehityskeskustelupalaverin suositeltu kesto on

kaksi tuntia.

Kehityskeskustelu tuo tiimin toimintaan lisdarvoa vahvistamalla yksilotason keskuste-
luja ja luomalla tiimitasolla yhteisollisyytta ja yhteistda ymmarrysta. Tiimi tiedostaa yh-
teiset tavoitteet ja sen, etta kaikilta tiimin jaseniltd vaaditaan panostusta, jotta asete-
tut tavoitteet saavutettaisiin. Tiimin kehityskeskustelut ovat foorumi, jolla ndita asi-

oita kirkastetaan. Taman lisaksi tiimin kehityskeskustelu edistaa tulokselliselle tydyh-
teisolle ominaista positiivista riippuvuutta seka vastuullisuutta. Keskustelutilanteessa

luodaan sosiaalista painetta, joka tukee sitd, etta jokainen tiimin jasen hoitaa oman
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osuutensa tiimin toista. Tiimin kehityskeskusteluissa edistetdaan kannustavan ja avoi-

men vuorovaikutuksen toteutumista nostamalla esiin niiden merkitys. Parhaimmil-

laan tiimin kehityskeskustelu haastaa avoimeen ja kannustavaan vuorovaikutukseen

konkreettisella esimerkillaan. Tiimityotaidot ja muut vuorovaikutustaidot mahdollis-

tavat yhteistyon. Tasta syysta tiimin kehityskeskustelussa nostetaan esille jokaisen

velvollisuus sitoutua yhteistyohon ja kannustavaan, avoimeen ja arvostavaan vuoro-

vaikutukseen. Kaydaan siis lapi yhteiset pelisaannot. (Aarnikoivu 2010, 108—-110.)

Tiimin kehityskeskustelu voidaan kdyda seuraavien teemojen pohjalta:

tiimin perustehtdva, rooli organisaatiossa ja padasialliset asiakkaat
edellytykset ja vaatimukset perustehtavan tayttamiseksi, tiimin menestysteki-
jat
onnistuminen tavoitteiden saavuttamisessa

o missa oltiin hyvia?

o missa on kehittamisen varaa?
tiimin tyotehtdvien organisointi ja tyonjako
yhteiset toimintaa ohjaavat pelisdannot
tiimin tyoskentelyilmapiiri ja yhteistyosuhteet
tiimin erityiset haasteet lahitulevaisuudessa ja niistd johdetut osaamistarpeet
seuraavan kauden tavoitteiden ja niiden saavuttamisen edellytysten maaritta-
minen, toiminnan kehittamisen paakohteet
palaute esimiehelle: edistddko esimies toiminnallaan tiimin tavoitteiden to-
teutumista, esimiehen toiminnan vahvuudet ja kehityskohteet tiiminakokul-

masta.

(Mts. 109-110.)
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4.6 Aktivoivat menetelmat

Aktivoivat menetelmat tehostavat palavereja vaikuttamalla vuorovaikutuksen laa-

tuun. Kulttuureissa, joissa ei aiemmin ole odotettu aktiivista osallistumista tiimipala-
vereissa voi tata kykya yrittda harjaannuttaa esimiehen toimesta nailla menetelmilla.
(Tyoyhteison palaverit: yhdessa tavoitteisiin 2006, 49, 66.) Ne ovat hyva keino kayn-

nistaa, yllapitaa ja vahvistaa tiimin vuorovaikutusta (Kupias ym. 2014, 175).

Erilaiset menetelmat auttavat saavuttamaan palaverien erilaisia tavoitteita ja niiden
avulla voidaan oppia aktiiviseen, osallistumista kannustavaan palaverikulttuuriin
(Tyoyhteison tavoitteet: yhdessa tavoitteisiin 2006, 66). Hyvin suunnitellut aktivitee-
tit auttavat palaveriin osallistujia osallistumaan nopeammin, kasvattavat heidan mie-

lenkiintoaan ja helpottavat tiedon jakamista (Johnston n.d., 22).

Nykyaan yha enenevissa maarin halutaan hyédyntaa tiimildisten osaamista syvalli-
semmin. Usein parhaita osaajia analysoimaan tyohon liittyvia tilanteita, [6ytamaan
olennaisia ongelmia tai kehittamiskohteita ja tuottamaan laadukkaita ratkaisuja nii-
hin ovat tiimildiset itse. Yhteisen tyoskentelyn avulla voidaan jakaa osaamista, jota
tiimissa on paljon ja jokaisella sen jasenelld hieman erilaista. Se my0s sitouttaa yh-
dessa tuotettuihin toimintamalleihin ja ratkaisuihin. (Kupias ym. 2014, 175.) Tassa lu-
vussa esitelladn muutama kayttokelpoinen menetelma vuorovaikutuksen aktivoi-

miseksi.

Kommunikaatioleija

Kommunikaatioleija (ks. kuvio 3) on kdyttokelpoinen niissa tilanteissa, jolloin tiimipa-
lavereja pidetdan ilman kunnollista palaveritekniikkaa ja kdsitysta siitd, mita lopputu-
loksesta halutaan. Ja toisaalta jos vuorovaikutusprosessi palaverissa ei laajenna tie-
toa asiaan vaikuttavista yksityiskohdista. Kommunikaatioleijan tavoitteena on paasta

tilaan, jossa laajennetaan tietoa asiaan vaikuttavista tekijoista ja tilaan, joka tuottaa
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yhteisen nakemyksen siitd, mihin toimenpiteisiin osallistujat sitoutuvat. (Ekonen ym.

2014, 46.)

SUPISTAMISVAIHE

LAAJENEMISVAIHE

KOMMUNIKAATIOLEUJA

- Tarkkaillaan kertomuksen ehtymista
- Paastdanko lopputulemaan nyt?
- Jos ei, sovitaan, milloin keskustelu viedddn paatokseen

- Pyritdan yhteiseen nakemykseen
- Salilytetaan fokus asiassa
- Esitetddan omia ndakdkantoja

Keskustelun
Ioppriste

Haetaall yhteisia
ndkemyksid asioista

¢ sian kéisig_telyn |laajuus

I
I
Haetaar'r tehoaja

nakemyksid asian
kasittelyyn
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KeskLsteIun
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'

Kaytetty aika

Kuvio 3. Kommunikaatioleija (mukailtu Ekonen ym. 2014, 48)

Kommunikaatioleijassa palaverin kulku nahdaan leijan muotoisena, jossa palaverin

alku on leijan alaosassa, mista lahdetdan etenemaan kohti palaverin loppua ja leijan

yldosaa. Leijan pystyakseli kuvaa kaytettya aikaa ja vaaka-akselin leveys kuvaa sit3,

kuinka laajasti kasiteltdvaa asiaa kasitellaan.

Palaverin eteneminen voidaan jakaa kahteen vaiheeseen ja asettaa kummallekin

niistd oma paamaara. Ensimmainen vaihe on laajenemisvaihe, jolloin palaverin aluksi

kdaydaan alustava keskustelu, jossa pyritaan |0ytamaan kaikki kasiteltavaan asiaan
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vaikuttavat tekijat, pyritdan loytamaan yhteinen nakemys, sdilytetaan fokus asiassa ja
esitetddan omia nakdkantoja. Toinen vaihe on supistamisvaihe, joka alkaa, kun palave-
rissa kaytava keskustelu ei tuo enaa esiin uusia tekijoita. Alustavasta keskustelusta
tiivistetaan olennaiset ja yhteisesti hyvaksytyt tekijat. Niiden pohjalta muodostetaan
yhteinen kokonaisymmarrys kasiteltavasta asiasta. Mikali lopputulemaan ei paasta
kyseisen palaverin aikana, sovitaan, koska keskustelu vieddaan paatokseen. Kun paa-
toksia syntyy, ne ja niista seuraavat toimenpiteet perustuvat talldin yhteisesti hyvak-

syttyihin tilannearvioihin ja sitouttavat osallistujat toimenpiteisiin. (Mts. 47.)

Pariporina

Aina oman mielipiteen esittaminen tai ajatuksen ilmaiseminen julkisesti ei ole help-
poa, ei ainakaan kaikille. Pariporina-menetelman tarkoituksena on virittda keskustelu
nopeasti ja turvallisesti mista aiheesta tahansa. Pariporina, nimensa mukaisesti kay-
daan ensin pareittain. Esimies pyytaa tiimildisia keskustelemaan esilla olevasta asi-
asta ja esittamaan mielipiteita parilleen. Kun pari on muodostanut yhteisen mielipi-
teen asiasta, tai vastaavasti testanneet omaa mielipidettdan toisella ihmisella, saa-
daan keskustelu helposti kdyntiin. Taman jalkeen esimies voi helposti kysya kenelta
tahansa mista keskusteltiin, jolloin kynnysta kertoa oma mielipiteensa ei enaa ole,
koska se on testattu jo parin kanssa. (Tyoyhteison palaverit: yhdessa tavoitteisiin

2006, 68.)

5 Tutkimustulokset

Kyselylinkki oli aktiivinen 1.—18.4.2019. Kahdella ensimmaiselld viikolla vastauksia
saatiin yhteensa 31 kappaletta. Huolimatta kyselyn huolellisesta suunnittelusta saat-
taa kdyda niin, ettd suuri osa henkiloista, joille kysely on ldhetetty, ei syysta tai toi-
sesta halua tai ehdi osallistua tutkimukseen. Normaalisti joudutaan |ahettamaan
muistutusviesteja kyselyyn vastaamisesta, koska ensimmaisen kyselykierroksen vas-

tausmaara ei nouse tarpeeksi suureksi. (Postikyselyaineiston kokoaminen 2011.) Kun
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kyselyn viimeinen viikko lahti kdyntiin, muistutettiin esimiehia ja tyontekijoita vas-
tausajan lahenemisesta loppuaan. Toimeksiantaja hoiti muistuttamisen sisdisen ka-
navansa kautta yhdessa sovitusti. Viimeisella viikolla vastauksia saatiin vielad 15 kap-
paletta, joten lopullinen vastausmaara oli 46, ndin ollen vastausprosentti kyselyyn oli
33 %, kun n = 138. Esimiesten osuus vastaajista oli 20 % (9 kappaletta) ja tyontekijoi-
den 80 % (37 kappaletta). Esimiehia toimeksiantajalla on yhteensa 20 henkilda ja
tyontekijoita 118 henkiloa. Nain ollen kaiken kaikkiaan kysely tavoitti esimiehista 45

% ja tyontekijoista 31 %.

5.1 Taustamuuttujat

Taustamuuttujilla selvitetaan havaintoyksikoiden yleisia ominaisuuksia, joiden avulla
vastaajat voidaan ryhmitella ja voidaan selvittda, onko ryhmien valilla eroja (Kananen
2010, 90). Taustamuuttujat on kuvattu suorilla jakaumilla, joissa N kertoo vastaajien

lukumaaran ja prosentit ryhman osuuden kaikista vastaajista.

Usein aineiston kerdaminen ei onnistu suunnitellusti ja syntyy niin sanottua suunnit-
telemattomasti puuttuvaa tietoa. Kyselytutkimuksessa vastaaja voi kieltaytya vastaa-
masta joihinkin kysymyksiin, mista aiheutuu osittaiskatoa. (Postikyselyaineiston ko-
koaminen 2011.) Taustamuuttujien osalta jouduttiin toteamaan, etta joihinkin niista
ei saatu kaikkien vastauksia, tdma hankaloitti osaltaan tulosten tulkintaa ja joitakin

vastauksia jai taman vuoksi tuloksista kokonaan pois.

Tassa tutkimuksessa taustamuuttujiksi valikoitui vastaajien asema tyoyhteisossa
(tyontekija/esimies), talla voitiin vertailla sitd, miten eri osapuolet kokevat asioiden
toimivan ja voitiin ndhda, eroavatko nakemykset toisistaan. Tama kysymys esitettiin
heti kyselyn aluksi, ja kuten todettu, sen perusteella piilotettiin tai esitettiin eri kysy-
myksid. Taulukosta 1 voidaan todeta, etta esimiehia vastasi kyselyyn 9 ja tyonteki-

j6its 37.
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Taulukko 1. Vastaajien asema tydyhteisdssa

N %
Esimies 9 20
Tyontekija 37 80
Yhteensa 46 100

Muut taustamuuttujat selvitettiin kyselyn lopussa, mika voi vaikuttaa siihen, etta
osaan kysymyksista ei ole saatu vastausta. Vastaajien toimipisteen sijainti haluttiin
tietaa, koska nain pystyttiin vertailemaan sita, miten kaytannot toimivat niin paa-
konttorilla Jyvaskylassa kuin muun Suomen toimipisteilla. Tutkimuksen alussa todet-
tiin, etta toimipisteet ovat lisddntyneet vuosien varrella ja niissa saattaa olla erilaisia
kaytantoja, joista haluttiin ottaa selvaa. Taman muuttujan kohdalla ei valitettavasti
voitu kysyd muun Suomen osalta tarkempaa sijaintia, koska tall6in vastaajan ano-
nymiteetti olisi vaarantunut. Pienemmilla toimipisteilla saattaa olla esimerkiksi vain
yksi esimies, joten se olisi voinut vaikuttaa myods heidan vastaustensa luotettavuu-
teen, mikali paikkakuntaa olisi maaritelty tarkemmin. Taulukosta 2 ndahdaan, etta 60

% vastaajista tyoskentelee Jyvaskylan toimipisteelld ja vastaavasti 40 % muualla.

Taulukko 2. Vastaajien toimipisteen sijainti

N %
Jyvaskyla 27 60
Muu Suomi 18 40

Yhteensa 45 100
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Seuraavaksi selvitettiin vastaajien sukupuoli, jalkeenpain ajateltuna taman olisi voi-
nut jattaa naisvaltaisella alalla kokonaan pois. Taulukosta 3 voidaan todeta, ettd suu-

rin osa kyselyyn vastaajista oli naisia (93 %).

Taulukko 3. Vastaajien sukupuolijakauma

N %
Nainen 38 93
Mies 3 7
Yhteensa 41 100

Taulukosta 4 selvida vastaajien tyokokemus vuosina yrityksen palveluksessa. Perati
44 % kaikista vastaajista on tydskennellyt yrityksessa 0—1 vuotta, mutta vastaajien
keskuudessa on myo6s pidempia tyduria, niin 2-5 vuotta kuin 6 vuotta tai enemman
saivat vastauksista 28 %. Tasta kysymyksesta saatavan tiedon perusteella voidaan to-
deta, ettd vastaajissa on mukana paljon niin aivan uusia tyontekijoita kuin hieman ko-

keneempia.

Taulukko 4. Vastaajien tyékokemus yrityksen palveluksessa

N %
0-1 vuotta 19 44
2-5 vuotta 12 28
6 vuotta tai enemman 12 28
Yhteensa 43 100

Vastaajien ikdjakaumalla haluttiin selvittaa, minka ikaisia vastaajat ovat ja voisiko toi-
saalta ika vaikuttaa siihen, miten tiimipalaverikdytannot koetaan. Suurin ikdryhma on

26-35 vuotta (41 %) ja toiseksi suurin 36—45 vuotta (34 %).
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Taulukko 5. Vastaajien ikdjakauma

N %
18-25 vuotta 1 2
26-35 vuotta 18 41
36-45 vuotta 15 34
46-55 vuotta 8 18
56- vuotta 2 5
Yhteensa 44 100

Esimiehilta kysyttiin myos heidan kokemusvuosistaan esimiestehtavista. Taulukosta 6
ndahdaan, etta yrityksen esimiehet ovat varsin kokeneita esimiestydssa. On kuitenkin

otettava huomioon se, etta esimiehista vain noin puolet osallistuivat kyselyyn.

Taulukko 6. Esimiesten tyokokemus esimiestehtavista

N %
0-1 vuotta 2 22
2-5 vuotta 5 56
6 vuotta tai enemman 2 22
Yhteensa 9 100
5.2 Tulokset

Kyselytutkimuksen teemoina olivat tiimipalaverikdaytannot, vuorovaikutus, tiimin ta-
voitteet ja niiden seuranta, tiimihenki ja palaute. Tuloksia analysoitaessa poimittiin
kysymysten joukosta mielenkiintoisimmat tulokset teemoittain. Kaikkien kysymysten
tulokset 16ytyvat liitteessa 3. Suurin osa tuloksista on esitetty keskiarvokuvioissa, jou-
kossa on muutama ristiintaulukointi ja yksi suora jakauma. Kaikista keskiarvoista on
otettu O-vastaukset pois (0 = ei kantaa asiasta). Kuvioissa on kerrottu myo6s vastaus-

ten mediaaniluvut.
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Tuloksia on kasitelty suurimmaksi osaksi paikkakuntakohtaisesti, mutta myos esi-
miesten ja tyontekijoiden vastauksia on vertailtu keskenaan. Vastaajia kyselyyn oli
yhteensa 46 henkil6a, joista 9 oli esimiehia ja 37 tyontekijoita. Jyvaskyldassa vastaajia
oli kaikkiaan 22 kappaletta ja muualla 14 kappaletta. Kaikissa taulukoissa ja kuvioissa
on paasaantoisesti mainittu n-luvut, jotka kertovat kuinka monen vastaajan vastauk-
set ovat tuloksissa mukana. Mikali n-luvut puuttuvat kuviosta, ne on kerrottu teks-

tissa.

Tiimipalaverien maaraa pidetaan riittavana kuten taulukosta 7 nahdaan. Siina, kuinka
usein palavereja pidetdan, l0ytyy tiimikohtaisia eroja, mutta pitovalit koetaan riitta-
viksi. Kaksi kertaa kuukaudessa ja kerran kuukaudessa on suosituimmat pitovalit, jois-

sakin tiimeissa niitd pidetaan myds kerran viikossa.

Taulukko 7. Tiimipalaverien riittavyys verrattuna pitovaleihin

2 kertaa kerran kerran en osaa
kuukaudessa kuukaudessa viikossa muulloin sanoa Kaikki
n=19 n=18 n=6 n=2 n=1 N =46
% % % % % %
Taysin samaa mielta 74 56 100 0 0 65
Jokseenkin samaa mielta 26 28 0 0 100 24
Ei samaa mielt3, ei eri mielta 0 6 0 50 0 4
Jokseenkin eri mielta 0 11 0 0 0
Taysin eri mielta 0 0 0 50 0 2
Ei kantaa asiasta 0 0 0 0 0 0

Yhteensa 100 100 100 100 100 100
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Kuviossa 4 kasitellaan teeman “tiimipalaverikdytannot” mielenkiintoisimmat tulok-

set.

Tiimipalaverikaytannot

m Jyvaskyla muu Suomi

Tiimipalaverissa kdsiteltavat asiat ovat kaikkien _
osallistujien tiedossa jo ennen palaveria

Mediaani: Jyvaskyla 4,00 / muu Suomi 3,00 212

Mielestani tiimipalaverikdytannét toimivat hyvin - [ 73N

Mediaani: Jyvaskyla 4,00 / muu Suomi 4,00 3,89

Tiimissani on kdytossa yhdessa sovitut _
tiimipalaverikaytannot 3.50
Mediaani: Jyvaskyld 4,00 / muu Suomi 4,00 !
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00
KESKIARVO

Kuvio 4. Tiimipalaverikdytannot eri toimipisteissa

Kuviosta ndhdaan, ettd Jyvaskyldssa on tiimipalaverissa kasiteltdvat asiat kaikkien
osallistujien tiedossa paremmin kuin muualla Suomessa (Jyvaskyld n=27, muu Suomi
n=18). Jyvaskyldssa vastausten keskiarvo oli 3,70, kun taas muualla Suomessa vain
2,72. Tiimipalaverikdytannot itsessdan koetaan toimivan kohtuullisen hyvin joka puo-
lella, tuloksissa ei ollut merkittavia eroja eri toimipisteiden valilla. Jyvaskylassa vas-
tausten keskiarvo oli 3,73 ja muualla Suomessa hieman parempi, 3,89. Tiimipalaveri-
kdytantdjen sopimisesta yhdessa ollaan jokseenkin samaa mielta, eika eri toimipistei-
den valilld ole suuria eroja. Jyvaskylassa vastausten keskiarvo oli 3,79, kun muualla
Suomessa 3,50. Muun Suomen keskiarvon ja mediaanin valilla on kuitenkin merkit-

tava hajonta.
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Kuvioon 5 on poimittu teeman vuorovaikutus kiinnostavimmat tulokset (Jyvaskyla

n=27, muu Suomi n=18).

Vuorovaikutus tiimipalavereissa

m Jyvaskyld = muu Suomi

Kerron avoimesti mielipiteeni tiimipalavereissa
kasiteltdvista asioista
Mediaani: Jyvaskylad 4,00 / muu Suomi 5,00

Tiimipalaverissa teemme paatoksia yhdessa
Mediaani: Jyvaskylad 4,00 / muu Suomi 4,00

Tiimipalavereissa kehitdmme toimintaa yhdessa
Mediaani: Jyvaskyla 4,00 / muu Suomi 4,00

Tiimipalavereissa ratkaisemme ongelmia yhdessa
Mediaani: Jyvaskyla 4,00 / muu Suomi 4,00

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00
KESKIARVO

Kuvio 5. Vuorovaikutus tiimipalaverissa eri toimipisteissa

Kysyttdessa vastaajien mielipidetta siitd, kertovatko he mielipiteensa avoimesti
tiimipalavereissa kasiteltdvista asioista muualla Suomessa (keskiarvo 4,50) nayttaisi
olevan avoimempaa kuin Jyvaskyldssa (keskiarvo 3,96). On kuitenkin osaltaan
huomioitava, ettd mediaani muualla Suomessa poikkeaa keskiarvosta huomattavasti.

Jyvaskylan vastausten mediaani on linjassa keskiarvon kanssa.
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Paatoksia tiimipalavereissa arvioidaan tehtdavan yhdessa muualla Suomessa (kes-
kiarvo 4,00) keskiarvollisesti enemman kuin Jyvaskylassa (keskiarvo 3,48). Tama sel-
viaa kuviosta 5. Naiden vastauksien osalta Jyvaskylan keskiarvossa ja mediaanissa
(4,00) on tosin huomattava poikkeama. Muun Suomen osalta myds toiminnan kehit-
tamista tiimipalavereissa arvioidaan olevan hieman enemman kuin Jyvaskylassa.
Muun Suomen vastausten keskiarvo oli 4,11 ja Jyvaskylan 3,70. Myo6s ongelmien rat-
kaisu tiimipalavereissa koetaan hieman paremmaksi muualla Suomessa kuin Jyvasky-
lassd. Muun Suomen keskiarvo oli 4,17 Ja Jyvaskylan 3,85. Kaiken kaikkiaan muissa
toimipisteissa nayttaisi ndiden tulosten perusteella vuorovaikutuksen toimivan ky-

seisten osa-alueiden suhteen hieman paremmin kuin Jyvaskylassa.

Tiimin tavoitteiden maarittamiseen liittyviin kysymyksiin saatiin mielenkiintoisia vas-

tauksia (ks. kuvio 6).

Tiimin tavoitteiden maarittaminen

m Jyvaskyla n=27 muu Suomi n=18

Haluan vaikuttaa tiimin tavoitteiden maarittamiseen s gon

Mediaani: Jyvaskyla 4,00 / muu Suomi 4,00 4,28
Olen sitoutunut yhteisen paamaaramme ja [
tavoitteidemme saavuttamiseen... 4,33
Olen osallistunut tavoitteiden maarittamiseen 2770
Mediaani: Jyvaskyla 3,00 / muu Suomi 3,00 2,78
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00
KESKIARVO

Kuvio 6. Tiimin tavoitteiden maarittaminen eri toimipisteissa

Jyvaskylassa vastausten keskiarvo asettui arvoon 2,77 ja muualla 2,78, kun kysyttiin

tiimilaisten osallistumista tavoitteiden maarittamiseen. Vahainen osallistuminen ei
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kuitenkaan ole vaikuttanut siihen, kuinka tavoitteisiin ja pdamaariin ollaan sitou-
duttu. Jyvaskyldssa vastausten keskiarvo oli 4,19 ja muualla 4,33, on kuitenkin huomi-
oitava, ettd muun Suomen vastausten keskiarvon ja mediaanin hajonta on huomat-
tava. Tulosten perusteella tiimit haluaisivat itse osallistua tavoitteidensa maarittami-
seen, niin Jyvaskylassa (keskiarvo 3,89) kuin muualla Suomessa (keskiarvo 4,28),
muualla Suomessa ollaan hieman enemman halukkaita vaikuttamaan tiimin tavoittei-

siin kuin Jyvaskyldssa.

Tiimin tavoitteista kysyttaessa kuvioon 7 on keratty aihealueeseen liittyvat, tutkimuk-

sen kannalta mielenkiintoisimmat tulokset (Jyvaskyla n=27, muu Suomi n=18).

Tiimin tavoitteet

m Jyvaskyla muu Suomi

Koen, ettd olen osaltani vastuussa tiimini a2

menestyksesta 4,61
Mediaani: Jyvaskyla 4,00 / muu Suomi 5,00 ’

Koen, etta asetetut tavoitteet ovat
S 369

saavutettavissa
. . 3,33
Mediaani: Jyvaskyla 4,00 / muu Suomi 3,00

Kannan vastuuta tavoitteiden toteutumisesta S 42

Mediaani: Jyviskyld 4,00 / muu Suomi 5,00 4,44

Tiedan, mitka ovat tiimimme tavoitteet ja
aamadrat a0

N .l e . 3,72
Mediaani: Jyvaskyla 4,00 / muu Suomi 4,00

Tiedan miksi tiimini on olemassa GGG

Mediaani: Jyviskyl3 5,00 / muu Suomi 5,00 4,50

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00
KESKIARVO

Kuvio 7. Tiimin tavoitteet eri toimipisteissa
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Taman aihealueen tulosten perusteella on selvaa, etta tiimit kantavat vastuuta siit3,
ettd tiimi menestyy. Jyvaskyldssa vastauksien keskiarvo oli 4,26 kun taas muualla
Suomessa perati 4,61. Tiimin tavoitteet ja paamaarat ovat kohtuullisen hyvin vastaa-
jien tiedossa, Jyvaskyldssa (keskiarvo 4,00) hieman paremmin kuin muualla (kes-
kiarvo 3,72). Vaikka kaikki eivat valttamatta ole tietoisia tiimin tavoitteista, kanne-
taan niiden saavuttamisesta kuitenkin vastuuta. Jyvaskyldssa vastausten keskiarvo
4,26 ja muualla 4,44. Toisaalta ndyttaa silta, etta asetetut tavoitteet eivat ole muun
Suomen mielesta niin hyvin saavutettavissa kuin Jyvaskyldssa. Muun Suomen keskiar-
voksi vastauksissa saatiin 3,33 ja Jyvaskylassa 3,69. Verrattuna aihealueen muihin
vastauksiin, voidaan kuitenkin todeta, ettd kaikkein huonoiten koetaan, ettd asetetut

tavoitteet olisivat saavutettavissa.

Tavoitteiden saavuttamisen seuranta (ks. taulukko 8) ndyttaa tulosten perusteella
olevan erilaista eri tiimeissa. Kaikista vastaajista yhteensa hieman yli puolet (51 %) oli
samaa tai jokseenkin samaa mielta siitd, etta tavoitteiden saavuttamista seurataan
tiimeissa. Vastaajista 26 % oli ei samaa eika eri mieltd ja yhteensa 23 % jokseenkin tai
taysin eri mielta. Jyvaskyldssa vastausten hajonta oli suurempaa kuin muualla Suo-
messa. Taysin samaa tai jokseenkin samaa mielta Jyvaskyldssa oli 48 % vastaajista,
kun taas kaikkiaan eri mielta olivat 32 % vastaajista. Muualla Suomessa yli puolet vas-
taajista (56 %) oli taysin samaa tai jokseenkin samaa mielta siita, etta tavoitteiden

saavuttamista seurataan tiimeissa. Vastaavasti eri mielta oli yhteensa vain 12 %.

Taulukko 8. Tavoitteiden saavuttamisen seuranta tiimeissa

Jyvaskyla muu Suomi Kaikki
n=25 n=18 N =43
% % %
Taysin samaa mielta 12 17 14
Jokseenkin samaa mielta 36 39 37
Ei samaa mielt3, ei eri mielta 20 33 26
Jokseenkin eri mielta 24 6 16
Taysin eri mielta 8 6 7

Yhteensa 100 100 100
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Tavoitteiden mittaamisesta kysyttaessa (taulukko 9) suurin osa (46 %) vastaajista oli

sitd mielta, etta tiimilla ei ole kdytdssa mittareita, joilla tavoitteiden saavuttamista

mitataan. Perati 34 % vastaajista ei osannut sanoa mitataanko asetettuja tavoitteita.

Vastaavasti vain 20 % oli sitd mielta, etta mittareita on kaytossa.

Taulukko 9. Tiimilla on kaytdssa mittareita, joilla tavoitteiden saavuttamista seura-

taan
N %
Kylla 8 20
Ei 19 46
En osaa sanoa 14 34
Yhteensa 41 100

Ne, jotka vastasivat "kylla” kysymykseen siitd onko tiimilla kdytossa mittareita, joilla

tavoitteiden saavuttamista seurataan, paasivat kertomaan, millaisia mittareita heilla

on kaytossaan. Yleisimmin seurataan kannattavuutta; toteutuneita tyotunteja ja las-

kutusastetta. Vastauksista ei ollut havaittavissa selkeda ja yhtenevaista mittaristoa,

mutta on otettava huomioon, ettd tahan kysymykseen vastaajia oli ainoastaan 8 hen-

kiloa.
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Kuvioon 8 on koottu tutkimuksen kannalta oleellisimmat tulokset aihealueesta “tiimi-

henki”.

Tiimihenki

m Jyvaskyld = muu Suomi

Saan tiimikavereiltani tukea
Jyvaskyla: mediaani 5,00 n=26
muu Suomi: mediaani 4,00 n=18

Luotan tiimikavereihini
Jyvaskyld: mediaani 4,00 n=26
muu Suomi: mediaani 4,00 n=17

Kohtelen kaikkia tiiminjasenia tasapuolisesti
Jyvaskyld: mediaani 5,00 n=27
muu Suomi: mediaani 5,00 n=18

Kdymme tiimipalavereissa tiimin kanssa yhdessa
lapi erilaisia tyotilanteita.
Jyvaskyld: mediaani 4,00 n=27
muu Suomi: mediaani 4,00 n=18

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00
KESKIARVO

Kuvio 8. Tiimihenki eri toimipisteissa

Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd tiimihenki nayttaisi olevan hyvaa kaikilla
toimipisteilla. Tiimikaverilta saadaan tukea Jyvaskylassa 4,40 keskiarvolla, eli suurin
osa oli jokseenkin samaa mielta siita. Toisaalta vastausten mediaanin arvo on 5,00,
joten hajonta on merkittava. Myds muualla keskiarvo nousi hyvalle tasolle ollen 3,94.
Luottamus tiimikaveriin koetaan hyvaksi kaikilla toimipisteilla ja keskiarvollisesti sa-
malla tasolla kaikkialla, Jyvaskylassa keskiarvo 4,28, muualla 4,29. Vastaajat kaikilla

toimipisteilla olivat sitd mieltd, etta he kohtelevat tiimikavereitaan tasapuolisesti.
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Myds taman kysymyksen vastaukset olivat samanlaiset vastausryhmien valilla, Jyvas-
kyldssa vastausten keskiarvo asettui arvoon 4,63 ja muualla 4,67. Erilaisia tyotilan-
teita naytettaisiin kayvan lapi hieman enemman Jyvaskylassa kuin muualla. Jyvasky-
lassa keskiarvo asettui arvoon 3,96 kun taas muualla 3,28. Jyvaskylan vastausten kes-
kiarvo ja mediaani ovat linjassa, mutta muiden toimipisteiden vastauksissa ndiden va-
lilld on huomattava hajonta. Taman kysymyksen osalta tiimikohtaisia eroja on havait-

tavissa.

Kuviossa 9 kasitellaan tuloksia esimiehesta yhteistyon edistajana.

Esimies yhteistyon edistajana

H Tyontekija n=36 Esimies n=9

Esimies kannustaa yhteistyéhon muiden tiimien _

kanssa
Mediaani: tyontekija 3,00 / esimies 4,00

Esimies kannustaa yhteistyohon tiimin sisalla _

Mediaani: tyontekija 4,00 / esimies 5,00 4,44

4,11

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00
KESKIARVO

Kuvio 9. Esimies yhteistyon edistdjana

Tyontekijoilta kysyttiin miten heidan esimiehensa kannustavat yhteistyohon niin mui-
den tiimien kanssa kuin oman tiimin sisalld. Vastaavasti esimiehiltd kysyttiin miten he
mielestdaan kannustavat tiimidan yhteistyéhon. Kuviosta 9 ndahdaan, ettd esimiesten
mielestd he kannustavat tyontekijoita yhteistyohon muiden tiimien kanssa hyvin
(keskiarvo 4,11), kun taas tyontekijoiden mielestd vahan vahemman (keskiarvo 3,41).

Tyontekijoiden vastauksissa mediaanin ja keskiarvon hajonta on merkittava. Tiimin
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sisdiseen yhteistyohon esimiehet kertovat kannustavansa tyontekijoita erittain pal-
jon, keskiarvo asettui arvoon 4,44. Tyontekijat arvioivat esimiesten kannustuksen

hieman pienemmaksi mita esimiehet itse, keskiarvolla 4,00.

Tiimien valinen yhteisty6 nadyttaisi tulosten perusteella olevan erilaista eri tiimeissa

(ks. kuvio 10).

Tiimien valinen yhteistyd

m Jyvaskyld n=27 = muu Suomi n=18

Tiimimme tekee sdannollisesti
yhteisty6ta muiden tiimien
kanssa
Mediaani: Jyvaskyla 4,00 /
muu Suomi 2,00

Tiimimme on saanut hyvia
toimintatapoja muista
tiimeista
Mediaani: Jyvaskyla 3,00 /
muu Suomi 3,00

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00
KESKIARVO

Kuvio 10. Tiimien valinen yhteistyo eri toimipisteissa

Jyvaskylassa tyoskentelevat kertovat, ettd he tekevat toisten tiimien kanssa yhteis-
tyota suhteellisen saanndllisesti (keskiarvo 3,54). Vastausten keskiarvo ja mediaani
poikkeavat merkittavasti (mediaani 4,00). Vastaavasti muiden toimipisteiden tyonte-
kijoiden vastausten keskiarvo on vain 2,76 ja myos tassa mediaani poikkeaa keskiar-
vosta huomattavasti ollen 2,00. Ndin ollen Jyvaskyldssa on tiimien saannéllinen yh-

teistyo paljon yleisempaa kuin muualla, jossa yhteistyota muiden tiimien kanssa ei
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kaan kovin paljon. Niin Jyvaskyldssa kuin muualla keskiarvot ovat samankaltaiset, Jy-

vaskylassa 2,82 ja muualla 2,88. Nayttaisi, etta tassakin on tiimikohtaisia eroja.

Kuviossa 11 on kuvattuna, miten tiimin ja esimiehen valilla annetaan palautetta tiimi-

palavereissa.

Palaute

m Tyontekijad n=36 Esimies n=9

Esimiehelle annetaan tiimipalaverissa palautetta _

Mediaani: tyéntekijd 2,00 / esimies 3,00 2,89

Esimies antaa tiimipalaverissa henkilékohtaista _
palautetta

Mediaani: tydntekija 2,00 / esimies 3,00 311

Esimies antaa tiimipalaverissa palautetta tiimille _

Mediaani: tyontekija 4,00 / esimies 4,00 3,56

KESKIARVO

1,00 2,00 3,00 4,00

5,00

Kuvio 11. Palautteen anto tiimipalavereissa tiimin ja esimiehen valilla

Tyontekijoiden mielesta esimiehelle ei juuri anneta tiimipalavereissa palautetta
(keskiarvo 2,05), kun taas esimiehet kokevat asian olevan niin ja nain, eli vastausten

keskiarvo asettuu neutraaliin, 2,89. Esimiehet kuitenkin kokevat, ettd he saavat

enemmadn palautetta kuin mita tyontekijat kokevat antavansa. Heiddan mielestaan he

myo6s antavat enemman henkildkohtaista palautetta tiimipalavereissa kuin mita
tyontekijat kokevat saavansa. Taman kysymyksen kohdalla keskiarvot asettuivat

samansuuntaisesti kuin edellisessa kysymyksessa. Tyontekijoiden vastausten

keskiarvo asettui arvoon 2,32 kun taas esimiesten 3,11. Niin esimiesten kuin
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tyontekijoiden valilla oltiin siitd samaa mieltd, etta esimies antaa tiimipalaverissa
palautetta koko tiimille hyvin. Vastausten keskiarvo tyontekijoilla oli 3,51 ja
esimiehillad 3,56, on kuitenkin huomattava, ettda kumpikin poikkeaa mediaanistaan

(4,00).

Tyontekijoiden ajatuksia palautteen saamisesta ja antamisesta tiimipalaverissa on ku-
vattu kuviossa 12. Kyselyyn vastasi yhteensa 37 tyontekijaa, mutta tahan kysymyk-

seen saatiin vastauksia 36 kappaletta, Jyvaskylasta 22 ja muualta 14.

Tyontekijoiden ajatuksia palautteen saamisesta ja
antamisesta tiimipalavereissa

W Jyvaskyld n=22 muu Suomi n=14

Annan tiimipalavereissa palautetta tiimikavereilleni  [IT22H

Mediaani: Jyvaskyla 2,00 / muu Suomi 2,00 2,21

Kaipaisin tiimipalavereissa enemman palautetta _

siitd, miten olen itse onnistunut/epdonnistunut 321

Mediaani: Jyvaskyla 2,00 / muu Suomi 4,00 !
Kaipaisin enemman palautetta siitd, miten olemme  3am
tiimind onnistuneet/epdonnistuneet 386
Mediaani: Jyvaskyla 4,00 / muu Suomi 4,00 !
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Kuvio 12. Tyontekijoiden ajatuksia palautteesta tiimipalaverissa eri toimipisteissa

Tulosten valossa nayttaisi silta, etta tiimipalavereissa tiimin jasenet antavat
tiimikavereilleen palautetta muualla hieman enemman kuin Jyvaskylassa. Keskiarvo
asettuu kuitenkin siihen, etta tiimipalavereissa ei juurikaan anneta palautetta
tiimikavereille, Jyvaskylassa 1,82 ja muualla 2,21. Kysymykseen siita, kaivattaisiinko

tiimipalavereissa enemman palautetta siitd, miten henkilokohtaisesti on onnistuttu
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tai epaonnistuttu, esiintyy paikkakuntakohtaisia eroavaisuuksia. Jyvaskyldssa tata
kaivataan selkedsti vahemman kuin muualla. Jyvaskylan keskiarvo on 2,43 ja muun
Suomen 3,21. Kummankin vastausryhman mediaani poikkeaa keskiarvosta selkeasti,
nadin ollen Jyvaskylassa ei kaivata lahes ollenkaan (2,00) enemman henkilokohtaista
palautetta, kun taas muualla Suomessa tata kaivataan melko paljon (4,00). Sen sijaan
tiimipalautetta siitda, miten tiimi on onnistunut tai epdonnistunut kaivataan kaikkialla

melko paljon.

Kuviossa 13 on esimiesten ajatuksia palautteesta tiimipalavereissa. Tuloksia
tulkitessa pitdaa ottaa huomioon, etta esimiehista hieman alle puolet osallistui

kyselyyn.

Esimiesten ajatuksia palautteesta tiimipalavereissa

M Esimies n=9

Haluaisin tiimiltani palautetta tiimipalavereissa
Mediaani: 4,00

Koen, etta tiiminjasenet osaavat ottaa palautteen
vastaan Mediaani: 4,00

Koen palautteen antamisen helpoksi tiimipalavereissa
Mediaani: 4,00

KESKIARVO

Kuvio 13. Esimiesten ajatuksia palautteesta tiimipalaverissa

Tulosten perusteella esimiehet haluaisivat tiimipalavereissa tiimiltddan enemman pa-
lautetta kuin nykyaan saavat (keskiarvo 4,11). Palautteen antamisen he kokevat hel-
poksi (keskiarvo 3,33, mediaani 4,00) ja heiddan mielestdaan myos tyontekijat osaavat

ottaa annetun palautteen vastaan melko hyvin (keskiarvo 3,67, mediaani 4,00).
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Palautteen annosta johtoryhmalle (kuvio 14) nayttaa silta, etta vaikka esimiehet ker-
tovat kannustavansa tyontekijoitd melko paljon (keskiarvo 3,67, mediaani 4,00) sii-

hen, antavat tyontekijat palautetta melko vahan (keskiarvo 2,51, mediaani 2,00).

Palautteen anto johtoryhmalle

Tyontekija n=36: annan palautetta johtoryhmalle
Esimies n=9: kannustan tiimidni antamaan palautetta johtoryhmalle

5,00
4,00

3,00 3,67

KESKIARVO
2,00

1,00

0,00
Tyontekija / mediaani: 2,00 Esimies / mediaani 4,00

Kuvio 14. Palautteen anto johtoryhmalle

Kyselyn lopuksi vastaajat saivat kertoa omin sanoin ajatuksiaan ja parannusehdotuk-
siaan tiimipalaverikdytanndista. Useasta vastauksesta nousi esille aikatauluongelmat.
Kerrottiin, etta usein tiimipalaverit jadvat kokonaan pitamatta, kun tulee jotain
muuta kiireellisempaa tilalle, yhta palaveria voidaan siirtaa jopa useita kertoja. Tasta
johtuen, kun palaveri saadaan viimein pidettyad, asioita on ehtinyt kertya niin paljon,
ettei kaikkia ehdita millaan kasitelld. Nain ollen niista kdaydaan lapi vain kiireellisem-
mat, lahinna ndama kasittavat vain johdolta tulevat tehtavat ja uudistukset. Myds
muissa vastauksissa oltiin sitd mieltd, ettd tiimipalaverit ovat tiedotusvayla ja info-
tilaisuus ajankohtaisista asioista. Osassa tiimeista kdytannot silti toimivat, on koettu,
ettd yhtenaiset kdaytannot ja aikataulut ovat helpottaneet tiimipalavereihin valmis-
tautumista ja niiden pitdamista. Toisissa tiimeissa aikataulut ovat esteena sille, ettei

kaytantojen muokkaamista ole ehditty aloittaa, vaikka tiimi tietda, mita haluaa niille
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tehda. Todettiinkin, etta eri tiimeilla on erilaiset kdytannot siita, miten tietyt ennalta

sovitut asiat tehdaan.

6 Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

6.1 Johtopaatokset

Johtopaatoksissa kasitellaan kaikkia saatuja tuloksia. Kaikki tulokset loytyvat liitteesta
3. Kuten aiemmin todettu, vain mielenkiintoisimmat on nostettu esiin tutkimuksen
varsinaisissa tuloksissa, mutta toimeksiantajan kannalta niita kasitelldan laajemmin
tassa luvussa. Tama mahdollistaa paremman kokonaiskuvan muodostamisen yrityk-

sen tiimipalaverikaytannoista talla hetkella.

Toimeksiantaja on viime vuosina kasvattanut kokoaan. Jossain maarin nopea kasvu ja
uusien toimipisteiden mukaantulo nakyy kyselyn tuloksissa erilaisina tiimipalaveri-
kaytantoina. Aikatauluongelmat ja kiire tuntuvat olevan suurin yksittainen syy siihen,
ettd tiimipalavereiden toteutus koetaan haastavaksi. Tyontekijoiden keskindiset suh-
teet nayttavat olevan kunnossa ja tiimikaveriin luotetaan ja heita arvostetaan. Tii-
mien valinen yhteisty0 ei ole vield optimaalisella tasolla, vaan vaikuttaisi silta, etta
paakonttorilla Jyvaskylassa tiimit tekevat enemman yhteisty6ta kuin muualla. Tama
on luontevaa, koska Jyvaskylassa tyoskentelee 8 tiimid, muilla toimipisteilla vain yksi
jokaisessa. Vaikka tietotekniikka tana paivana mahdollistaa reaaliaikaisen yhteyden-
pidon pitkienkin matkojen paahan, sita ei silti osata ehka hyédyntaa tarpeeksi tiimien
vélisessa yhteistydssa. Tutkimuksen kannalta oli harmillista suhteellisen alhainen vas-
tausprosentti, koska tiimipalaverikdaytannot ovat yrityksen mukaan koettu ongelmal-

liseksi, mutta tutkimustulokset eivat osoita, etta tilanne olisi kovin huono.

Tiimien valilla on eroavaisuuksia siind, kuinka usein tiimipalavereja pidetdaan. Néin ol-

len tiimit ovat itse maaritelleet sen, kuinka usein heidan tarvitsee niita pitaa. Jostain
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syysta osa tiimeista ei ehdi pitamaan tiimipalavereja ollenkaan ja aikatauluongelmat

ja kiire aiheuttavat sen, etta palavereja pitaa siirtaa saannollisesti.

Tiimipalaverikdaytannot toimivat suurimmaksi osaksi yrityksessa hyvin, mutta joissa-
kin tiimeissa my0s niissa on parannettavaa. Tiimien valilla on myds eroja siina, etta
ovatko kaytannot sovittu yhdessa. Yhdessa sovittuja tiimipalaverikaytantoja nayttaa
olevan vaihtelevasti. Jyvaskylassa nayttaisi olevan suurimmalla osalla yhdessa sovitut
kaytannot, mutta joiltakin tiimeilta nayttda nama puuttuvan, tai niista ei olla tietoisia.
Vastaavasti muualla Suomessa on erilaisia kdytantoja, osalla on sovittu ja osalla ei.
Vastausten hajanaisuus voisi johtua my®ds siita, etta tiimeihin on tullut paljon uusia
jasenia, jolloin on hypatty mukaan olemassa oleviin palaverikdytantoihin. Tata puol-
taa se seikka, vastaajista suuri osa oli ollut alle vuoden toimeksiantajan palveluk-
sessa. Huomionarvoista on kuitenkin se, ettad ne, jotka olivat osallistuneet kaytanto-

jen maarittamiseen, olivat niihin myds tyytyvadisempia.

Esimiehet pystyvat vaikuttamaan palaverien sisaltédn, mutta jo aiemmin mainittu
kiire ja palaverien siirtdminen aiheuttaa joissakin tiimeissa sen, etta palavereissa pys-
tytdaan kdsittelemaan vain kaikkein kiireellisemmat asiat ja yleensa ne ovat johdolta
tulleet tiedotettavat asiat ja tehtadvat. Tiimipalavereja pidetaan tarpeellisina, niissa
kasitelldan ajankohtaisia ja tiimin toiminnan kannalta oleellisia asioita. Turhia asioita

ei palavereissa siis kasitelld, eika niita tasta johtuen koeta ajanhukkana.

Tiimipalavereissa koetaan, etta osallistujat tulevat kuulluiksi ja niissa kerrotaan avoi-
mesti oma mielipide kasiteltavista asioista. Ndin ollen ne myds mielletaan tavoitteel-
liseksi yhteistyoksi, koetaan, etta niissa tehddan paatoksia yhdessa, kehitetaan toi-
mintaa yhdessa ja ratkaistaan ongelmia yhdessa. Tiimikavereihin luotetaan ja heilta
saadaan tukea. Esimiehet kokevat itsensa tiimin jaseniksi siind missa muutkin ja myos
tyontekijat kokevat, etta esimiehet ovat samalla tavalla osa tiimia. Taman perusteella

voisi sanoa, etta tiimeissa toteutuu positiivinen riippuvuus ja tiimit toimivat hyvin.
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Tiimeissa vallitsee me-henki ja tiimipalavereissa tiimi tuntuu tiimilta. Kuitenkin koe-
taan, ettd vain tietyt henkilot ovat danessa, joten aktiivinen osallistuminen ja keskus-
telu on suhteellisen vahaista kaikkien toimesta, vaikka mielipiteita kerrotaan kerrot-
tavan avoimesti. Tyontekijoiden mielesta esimiehet osaavat kuitenkin suurimmaksi
osaksi luoda keskustelua tiimipalavereissa, mutta yleensa yksin- tai kaksinpuhelu ker-
too siitd, ettd vuoropuhelun synnyttaminen on epaonnistunut, eika se synny tiimissa
luonnostaan. Toisaalta tulokset kertovat myos, etta suurimmaksi osaksi kaikki ote-
taan mukaan keskusteluun. Nama vastaukset voisivat johtua siitd, ettd esimies pitaa
tiimipalavereissa kyselykierroksen, jossa jokainen voi kertoa vuorollaan halutessaan
mielipiteensa tai ajatuksensa yleensa. Se, etta tiimipalavereissa olisi spontaania dia-

logia, ei nama vastaukset tue.

Osallistujien asema ja tiimin koko vaikuttavat keskusteluun. Tiimien koot vaihtelevat-
kin suuresti organisaatiossa (6—13 henkead). Uusia jasenia on tullut paljon tiimeihin,
mutta ei kuitenkaan vaikuttaisi siltd, ettd nuorimmat tai uusimmat tiimin jasenet oli-
sivat jadneet huomiotta, vaan heidat on otettu hyvin mukaan keskusteluun. Myos-

kdan tiimin jasenten valista kilpailua ei esiinny.

Esimiehet kannustavat jonkin verran yhteistyéhon tiimien valilld, huomionarvoista on
se, ettd esimiehet itse kokevat kannustavansa enemman kuin miten tyontekijat sen
kokevat. Jyvaskylassa tiimien valinen yhteistyd on suurempaa kuin muualla, mista voi
kertoa se, ettd sielld on enemman tiimeja ja he ovat kasvokkaisessa vuorovaikutuk-
sessa toistensa kanssa. Koska esimies toimii myds tiedonkulun linkkina toisiin tiimei-
hin, on se luonnollisesti helpompaa Jyvaskyldssa kuin muualla. Yhteistyohon tiimin
sisalla kannustetaan enemman kuin tiimien valilla, myos ndiden vastauksien kohdalla
esimiehet kokivat kannustavansa enemman kuin mita tyontekijéiden mielesta he te-
kevat. Yhteistyon vahyydesta johtuen myos hyvid toimintatapoja on saatu todella va-

han muista tiimeista.

Jyvaskyldssa tiimit ovat etukdteen tietoisempia siitd, mitd asioita palavereissa kasitel-

laan, talloin osallistujat pystyvat valmistautumaan palaveriin selventamalla omia aja-
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tuksiaan ja tavoitteitaan kasiteltavista asioista. Jyvaskylan tiimipalavereissa kasitel-
[aan hieman enemman myos erilaisia tyotilanteita yhdessa, tama onnistuu parem-

min, kun tiedetdan asioista etukateen.

Tiimin tavoitteet ovat hyvin tiedossa ja tiedetaan, miksi tiimi on olemassa. Tavoittei-
den maarittamiseen ei olla osallistuttu, mutta niihin on silti sitouduttu. Tasta huoli-
matta ei kuitenkaan koeta, etta tavoitteet olisivat saavutettavissa. Jyvaskyldssa usko-
taan paremmin tavoitteiden saavuttamiseen kuin muualla. Puolet vastaajista oli sita
mieltd, ettad tavoitteiden saavuttamista seurataan. Huomionarvoista on myos se, etta
iso osa oli sitda mieltd, ettei kaytossa ole mittareita, joilla niita seurataan tai ei tiedetty

onko niita olemassa.

Tiimit saavat hyvin palautetta esimiehelta tiimipalavereissa, mutta samaan aikaan ne
kaipaavat yhta paljon enemman palautetta siitda, miten ovat onnistuneet tai epaon-
nistuneet tiimina. Kysymykseen oli yhdistetty onnistuminen ja epdonnistuminen, joka
saattaa selittda vastausten hajonnan. Koska korjaavaa palautetta on vaikeampi an-
taa, voitaisiin ajatella, etta sitd saadaan vahemman ja kaivattaisiin lisaa. Ihmiset ko-
kevat, ettd korjaava palaute on valttamatonta heidan urakehityksensa kannalta ja

sitd halutaan esimiehelta (Zenger & Folkman 2014).

Esimiehet kokevat heille annettavan enemman palautetta tiimildisten toimesta kuin
tiimildiset kokevat antavansa. Palautteen annossa on muistettava, etta palaute voi
olla my0s sanatonta palautetta, esimerkiksi ilmeita ja eleitd, mita ei valttamatta miel-
leta annettavaksi palautteeksi, mutta vastaanottaja tulkitsee sen sellaiseksi. Henkil6-
kohtaista palautetta annetaan vahemman kuin tiimikohtaista palautetta, mika on
luonnollista tiimipalavereissa. Tyontekijat muualla Suomessa kuitenkin toivoisivat
saavansa enemman henkilokohtaista palautetta tiimipalavereissa, Jyvaskyldssa tata
ei kaivata. Esimiehet kokevat palautteenantamisen helpoksi, mutta tyontekijat kai-
paisivat ainakin tiimikohtaista palautetta lisda. Myos esimiehet haluavat lisda pa-
lautetta tiimipalavereissa. Tyontekijat eivat anna johtoryhmalle palautetta, mutta

esimiehet kannustavat siihen jonkin verran.
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Jyvaskylassa vastausten hajonta oli useassa kysymyksessa suurta, vastausten jou-
kossa oli paljon neutraaleja vastauksia, ei samaa mielta, ei eri mieltd. Jyvaskylassa on
monta tiimia ja niilla jokaisella oma esimiehensa. Selkeasti on havaittavissa, etta tii-
mikohtaisia eroavaisuuksia [6ytyy myos Jyvaskylassa. Eroavaisuudet voivat johtua ta-
man lisaksi siitd, etta tiimeihin on tullut uusia jasenia, joille ei valttamatta ole taysin

selvaa millaiset tiimin palaverikdytannot ovat.

Jos on saatu palautetta siita, etta tiimipalaverit ovat vain johdon tiedotuskanava,
ovatko sellaiset ihmiset jattdneet vastaamatta kyselyyn, koska saatujen tulosten mu-
kaan nain ei olisi, vaikka muutama kommentti joukossa tata puolsikin. Osa syyna ta-
hadn voidaan pitaa aikatauluongelmia, kiirettd ja oman tyon suunnittelussa olevia
puutteita. Toki vastausprosentti olisi voinut olla parempi, jotta voitaisiin varmemmin

tehda johtopaatoksia.

6.2 Kehitysehdotukset

Tuloksista saatujen johtopaatosten perusteella aivan ensimmaiseksi tiimeissa olisi
hyva kerrata niiden palaverikdaytannot ja mikali niita ei ole tai ne ovat puutteellisia,
tehdaan ja tdydennetdan ne yhdessa. Tiimissa sen jasenten halu vaikuttaa yhteisiin
tyoskentely- ja arviointitapoihin tuottaa halutun lopputuloksen organisaation kan-
nalta (Heikkild 2002, 239). Yhteisten pelisaantdjen yhdessa sopiminen ja noudattami-
nen auttaa myos yllapitdmaan olemassa olevaa luottamusta ja rakentamaan sita uu-
sien tiimin jasenten keskuudessa (Luottamuksen rakentaminen tyoyhteisén vuorovai-

kutuksessa n.d).

Tiimipalaverien ajankohdat tulee sopia hyvissd ajoin etukateen ja kartoittaa mihin ai-
kaan paivasta, viikosta ja kuukaudesta olisi hyva ajankohta. Kun ajankohta on tie-

dossa, ajankaytto priorisoituu sen mukaan. Jos tiedetdan, etta palaveria voidaan aina
vain siirtaa, kun tulee tarkeampaa, niin silloin se on helppo myds tehda. Johtopaatos-

ten perusteella ndin tapahtuu usein. Tiimeissa voitaisiinkin sopia, mikd on hyva syy
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palaverin siirtamiselle ja mika ei. My06s ne syyt, jotka ovat johtaneet palaverien siirta-
miseen voisi listata, jolloin nahtaisiin, mihin asioihin tiimin toiminnassa pitaisi kiinnit-

taa huomiota, jotta jatkuvat tulipalot saataisiin loppumaan ja kierre katkaistua.

Tiimit voivat laatia oman tiimisopimuksen (ks. luku 4.1), mihin voidaan listata myos
ne syyt, jotka ovat hyvaksyttavia tiimipalaverin siirtoon. Koska tiimisopimuksen runko
olisi hyva olla samankaltainen koko organisaatiossa, pitdisi miettia mita asiakokonai-
suuksia siihen sisallytetaan organisaatiotasolla, mutta mukaan otettavat asiat sovi-
taan yhdessa tiimin kanssa, joka lisda vuorovaikutusta automaattisesti. Kun runko on
samanlainen, tiimisopimuksia pystytaan vertaamaan keskenaan ja tiimien on helppo
ymmartaa toisten tiimien sopimusten sisaltdja, mika on tarkeaa tiimien valisen yh-
teistyon kannalta. Tiimisopimukseen sitoutuminen edellyttaa sita, etta se tehdaan
yhdessa tiimin kanssa. Ulkopuolisen tahon sanellessa mita sopimukseen sisallytetaan,

saattaa sitoutuminen jaada puutteelliseksi. (Skytta 2000, 92; Spiik 2007, 230.)

Palaverin sisadltoa ohjaavat tiimin tavoitteet, joten tiimin toiminnan kannalta on kes-
keistd, etta se tietda tavoitteensa ja paamaaransa. Tiimeilla olivat niiden tavoitteet
tiedossa, mutta niiden maarittamiseen ei ole osallistuttu, eika ne koettu olevan hel-
posti saavutettavissa. Asettamalla sellaiset tavoitteet, joita on mahdotonta saavut-
taa, tapetaan henkildston motivaatio ja positiivisen tekemisen meininki katoaa. Tama
voi johtaa myds henkil6ston vaihtuvuuden kasvamiseen. (Ramo 2018, 54.) Olennaista
oli, etta tavoitteiden maarittamiseen haluttaisiin osallistua, ja tiimien pitaisi paasta
itse asettamaan omia tavoitteitaan, nain ne koettaisiin olevan saavutettavissa ja sen
eteen tehdddn enemman to6ita. Jos tavoitteet tuntuvat alusta saakka liian kovilta, ei
ihminen anna kaikkeaan, koska heistd tuntuu, ettei tavoitteisiin paasta kuitenkaan.
Talloin voidaan kuitenkin sanoa olevansa sitoutuneita tavoitteisiin, koska vastuulliset
ihmiset yleensa ovat, mutta organisaation kannalta ei tyontekijoista saada kaikkein
parasta irti. Tavoitteiden asettaminen yhdessa kohentaa tiimihenkea ja parantaa
vuorovaikutusta, kun asioista keskustellaan ja luodaan yhteisia merkityksia siitd missa
ollaan nyt ja minne ollaan menossa. Kun tavoitteiden toteutumista seurataan aktiivi-
sesti, voidaan antaa siitd myos palautetta puolin ja toisin. Tyontekijat pystyvat kerto-

maan, mika aiheuttaa mahdollisesti sen, etta tavoitteisiin ei paasta.
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Tasapainotettu tuloskortti (ks. luku 4.3) on hyva valine tiimin tavoitteita mietittdessa
ja niiden toteutumista seurattaessa. Sen avulla tiimin vuorovaikutus paranee ja sen
tavoitteet selkeytyvat tiimin jasenille. Tiimin tavoitteita voidaan pohtia muun muassa
tiimin kehityskeskustelussa (ks. luku 4.5), joka osaltaan edistaa positiivista riippu-
vuutta, vastuullisuutta, yhteisollisyytta ja yhteista ymmarrysta. Parhaimmillaan tiimin
kehityskeskustelu haastaa avoimeen ja kannustavaan vuorovaikutukseen konkreetti-

sella esimerkilladn (Aarnikoivu 2010, 109).

Tavoitteiden saavuttamista seurataan mittareilla, joiden maarittaminen voi olla vai-
keaa. Yritystason tavoitteet tulee tdll6in muuntaa tiimitason tavoitteiksi, kuitenkin
niin, ettei johto sanele niitd, vaan kannustaa tiimia l0ytamaan ne itse. (Malmi ym.
2006, 78.) Kun tiimikohtaiset tavoitteet on asetettu, kukin tiimi voi yhdessa miettia
milld keinoin se tulee saavuttamaan tavoitteensa ja johtaa niista itselleen mittarit.
Tiimipalavereissa seurataan tiimikohtaista tuloskorttia ja sen tavoitteiden saavutta-
mista. Sdannollisesti toistuvien palaverien asialistalle on hyva laittaa yhdeksi asiaksi
tuloskortin seuranta ja mahdolliset toimenpiteet. (Tyoyhteison palaverit: yhdessa ta-
voitteisiin 2006, 36.) Mitattavissa olevat ja tdsmalliset tavoitteet antavat mahdolli-
suuden onnistua ja auttavat kehittymaan. Ja onnistumiset itsessaan parantavat tiimi-
henkea. Tiimin toiminnan kehittaminen vaatii aktiivista seurantaa, joka mahdollistaa
suorituksen arvioinnin. llman mittareita ei pystyta antamaan kunnollista palautetta.

(Salminen 2017, 59-63.)

Tiimipalaverin asialista (aktivoiva asialista ks. luku 4.2) on hyva toimittaa tiimin jase-
nille hyvissa ajoin etukateen. Johtopaatoksissa todettiin, ettd Jyvaskylassa asialista oli
hieman paremmin osallistujien tiedossa ennen palaveria, muualla ei niinkdan. Asia-
lista olisi hyva sijoittaa hyvissa ajoin ennen palaveria sellaiseen paikkaan, jossa kuka
tahansa tiimildinen voi lisata siihen asioita. Niin kuin teoreettisessa viitekehyksessa
on todettu, silloin kun kasiteltavat asiat ovat tiedossa ennakkoon, syntyy niista etuka-
teiskeskustelua, joka on osaltaan valmistautumista itse palaveriin. Osallistujat ovat
nain paremmin valmistuneita ja keskustelua syntyy helpommin. N&in asialista aktivoi

tiimid vuoropuheluun.
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Joskus esimiehella voi olla tilanne, ettei han tieda tai keksi, mita asioita han voisi nos-
taa tiimipalaveriin, jotta saisi aikaan dialogia. Hyvia keinoja on pyytda toisten tiimien
palaverimuistioita ja etsia sielta ideoita, tai vastaavasti osallistua toisten tiimien pala-
vereihin, tehdaan niin sanotusti organisaation sisdistda benchmarkingia (ks. luku 4.4).
Nain opitaan toisten hyvista kaytannoista ja niita voidaan jakaa laajemmin organisaa-
tion sisalla kayttoon. Benchmarking on hyva keino vertailla toiminnan organisoimista
ja tyon tekemisen tapoja, se on systemaattinen ja tehokas tapa oppia toisilta. Toi-
saalta voidaan pyytaa apua omalta esimiehelta, mikali sellainen on tai organisaation
koulutus- tai henkilostoosastolta (Spiik 2007, 248). Aiheesta voidaan pitdd myos

ideariihi yhdessa tiimin kanssa (ks. luku 4.2).

Benchmarkingia voisi suositella myds siita syysta, etta tiimit ovat saaneet tulosten
mukaan aika vahan hyvia toimintatapoja muista tiimeista ja jokaisella tiimilld on var-
masti asioita, jotka toimivat hyvin. Kun kaikkien tiimien hyvat toimintatavat saadaan
vhteen, palaverikdytannot paranevat. Nain pystytdaan oppimaan toisilta ja kehitta-
maan toimintaa edelleen. Tiimien voi olla vaikea nimeta itse omia hyvia toimintata-
pojaan, koska ollaan liian ldhella. Kun tiimipalaverissa on sivullinen tarkkailija tutustu-
massa palaveritoimintaan, voi tdma poimia asioita omaan tiimiinsa ja antaa pa-
lautetta tiimivierailun paatteeksi siita, mika toimi hyvin ja mita toisaalta tehdaan
omassa tiimissa toisin, ehka paremmin. Ndin saadaan hyvia toimintatapoja tietoisuu-

teen ja levidamaan tiimipalavereihin ja toisaalta palautekulttuuri voimistuu.

Rutiininomaiseksi osaksi palaverikaytant6a voidaan ottaa myds reflektointi. Sen
avulla pystytadn oppimaan yhdesséa niin onnistumisista kuin epdaonnistumisista. Tu-
losten mukaan tiimipalavereissa kaytiin jonkin verran naita asioita ldpi yhdesss,
mutta tiimikohtaisia eroja oli myds havaittavissa. Reflektointia voi tehda yksin tai yh-
dessa. Tiimipalavereissa tiimi voi pohtia yhdessa, miten on onnistuttu. Reflektoida
voidaan jonkun henkil6kohtaista kokemusta tai tiimin kokemusta. Sen avulla saadaan
aikaan vuoropuhelua ja opitaan antamaan palautetta, kun toimintaa arvioidaan tie-

toisesti.
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Vaihtelevuutta palavereihin saadaan erilaisilla aktivoivilla menetelmilla ja toteutta-
malla jo mainittu ideariihi kasiteltavista asioista, jotta ei kangistuttaisi rutiineihin ja
palaverikdaytantoja pystyttaisiin kehittdamaan jatkuvasti lahes huomaamatta. Edella
mainitut keinot tuovat palavereihin vaihtelevuuden lisdaksi myds vuorovaikutusta ja
sen mukanaan tuomia asioita (esimerkiksi luottamusta ja tiimihenkea). Lisaa aktivoi-

vista menetelmista luvussa 4.6.

Tuloksien perusteella tiimeilla vallitsee hyva keskindinen luottamus ja ilmapiiri, joten
sitd helpompi tiimin jasenten olisi antaa ja vastaanottaa palautetta myos toisiltaan.
Esimies on korvaamaton esimerkin nayttaja. Esimies voi pyytaa palautetta aktiivisesti
tiimipalavereissa, jakaa sita esimerkillaan tiimildisille ja kehottaa tiimildisia antamaan
toisilleen palautetta. Tama voidaan yksinkertaisesti tehda niin, etta esimies pyytaa
palaverin lopuksi tiimilaista kertomaan missa hanen vasemmalla puolellaan istuva tii-
mikaveri on onnistunut erityisen hyvin viime palaverin jalkeen. Nain kaikki saavat ja
antavat palautetta toisilleen. Pikkuhiljaa palaute tulee osaksi arkipdivaa ja uskalle-
taan antaa myos korjaavaa palautetta, tiimipalaverien ulkopuolellakin. Jotta palaute-
kulttuuri kehittyisi ja tulisi osaksi tiimipalaverikdytantoja, pitaisi se lisata omaksi koh-
daksi palaverin asialistalle. Myds tiimisopimukseen tiimi voi maaritella sen palaute-

kaytannon.

Tiimeilla on kaikki avaimet siihen, etta tiimipalavereissa olisi avoimempaa vuorovai-
kutusta, pohja on kunnossa, l0ytyy luottamusta, arvostusta ja ilmapiiri on hyva.
Muokkaamalla tiimipalaverien sisaltoa aktivoivammaksi, miettimalla yhdessa tavoit-
teita ja rikkoen perinteisia palaverikaytantoja lahtemalld vaikka luontoon pitdmaan
palaveria, tdma voidaan saavuttaa. Tapojen muuttaminen vie aikaa, mutta esimiehen
vahvalla ja aktiivisella panostuksella toimintamallit saadaan muuttumaan vuorovai-
kutteisemmaksi. Edella esiteltyjen keinojen ja toimien avulla tiimipalavereissa pysty-
tdan luomaan keskustelukulttuuria, rakentamaan tiimihenkea seka luomaan ja yllapi-
tamaan positiivista palautekulttuuria. Nain tiimipalaverien epaviralliset tavoitteet

voidaan saavuttaa.
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7 Pohdinta

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdad, miten esimiehet ja henkil6sto kokevat nykyisen
tiimipalaverikaytannon tukevan heidan tyotaan ja mita kehityskohteita heidan mie-
lestaan niissa on. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda, miten tiimipalavereissa
pystytdaan tehostamaan vuorovaikutusta, luomaan keskustelukulttuuria ja tiimihen-

ked sekd miten positiivista palautekulttuuria luodaan ja yllapidetaan.

Tutkimusongelmana oli tiimipalaverikaytantojen kehittaminen, jossa olevassa oleviin
kaytanteisiin etsitddan vuorovaikutusta tehostavia uusia kdaytantoja. Tahan loytyi rat-
kaisu kyselytutkimuksella, jonka kysymykset johdettiin tutkimuskysymyksista. Tutki-
muksessa oli kolme tutkimuskysymysta: miten tiimipalavereissa luodaan keskustelu-
kulttuuria, miten tiimihenki rakentuu tiimipalavereissa seka miten tiimipalavereissa
luodaan ja yllapidetaan positiivista palautekulttuuria? Tutkimuskysymysten avulla
tutkimukseen saatiin my0os sen runko. Kyselytutkimuksesta saatujen vastausten ana-
lysoinnin tuloksena voitiin tehda johtopaatokset nykytilanteesta ja sen perusteella
tehtiin vuorovaikutusta tehostavia kehitysehdotuksia nykyisiin tiimipalaverikdytantei-

siin.

Tutkimuksessa saadut tulokset olivat osittain odotettuja. Aikatauluongelmat ja kiire
ovat organisaatioiden yleisin ongelma, joka tdssakin tutkimuksessa nousi esille. Toi-
nen merkittava asia, joka nousi esille, oli se, ettei tiimit paase itse asettamaan omia
tavoitteitaan ja ne koetaan ndin olevat tavoittamattomissa. Sen sijaan tiimeilla olisi
halua osallistua tavoitteidensa maarittamiseen. Tiimien vdlinen yhteistyd on myos
olematonta. Naihin tuloksiin saatiin hyvia kehitysehdotuksia, jotka tehostavat tiimi-
palaverien vuorovaikutusta luoden keskustelukulttuuria, rakentaen tiimihenkea seka

positiivista palautekulttuuria.

Kaiken kaikkiaan on hyva, etta yrityksessa kiinnitetaan huomiota tiimipalaverikdytan-

toihin ja niiden nykytila on nyt arvioitu, joten niita paastaan kehittamaan. Toimeksi-
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antajan kannalta tama tutkimus antoi kuvan tiimipalaverien nykytilasta ja se saa hy-
via ehdotuksia ja ideoita siitd, mita se voisi tehda tiimipalaverikaytannoilleen. Kehi-
tysehdotukset tuovat myds organisaation esimiehille uusia ideoita siita, mita he voi-
vat ottaa omiin tiimipalavereihinsa mukaan. Erityisen tarkeda olisi saada tiimipalave-
rikaytannot yhtenaisiksi, koska ne edistavat tehokkuutta ja toiminnan seka osallistu-
jien kannalta se on jarkevinta. Kun kartoitetaan hyvat toimintatavat kaikista tiimeista3,
pystytaan luomaan toimiva tiimipalaverimallirunko, josta tiimit voivat muokata itsel-

leen sopivan.

Tutkimuksen onnistumista tarkastellessa voidaan todeta, etta tutkimusongelma saa-
tiin ratkaistua, joten tutkimuskysymykset tuottivat oikeita vastauksia. Tutkimuksen
tulokset ja kehitysehdotukset antavat toimeksiantajalle mahdollisuuden kehittaa tii-
mien vuorovaikutusta, tiimihenkea ja palautekulttuuria organisaatiossa. N&illa kei-
noilla tiimipalaverien epaviralliset tavoitteet ovat paremmin saavutettavissa. Naita
osa-alueita kehittamalla on positiivisia vaikutuksia koko yrityksen toimintaan ja kan-
nattavuuteen. Kannattavuus on kuitenkin se asia, jonka vuoksi jokainen yritys on ole-

massa.

Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen kyselylinkki oli aktiivinen kolme taytta tyéviikkoa. Kahdella ensimmai-
selld viikolla vastauksia saatiin yhteensa 31 kappaletta. Huolimatta kyselyn huolelli-
sesta suunnittelusta, saattaa kayda niin, etta suuri osa henkildista, joille kysely on la-
hetetty, ei syysta tai toisesta halua tai ehdi osallistua tutkimukseen. Normaalisti jou-
dutaan lahettamaan muistutusviesteja kyselyyn vastaamisesta, koska ensimmaisen
kyselykierroksen vastausmaara ei nouse tarpeeksi suureksi. (Postikyselyaineiston ko-
koaminen 2011.) Kun kyselyn viimeinen viikko Iahti kdyntiin, muistutettiin esimiehia
ja tyontekijoita vastausajan lahenemisesta loppuaan. Toimeksiantaja hoiti muistutta-
misen sisdisen kanavansa kautta, yhdessa sovitusti. Viimeisella viikolla vastauksia
saatiin viela 15 kappaletta, joten lopullinen vastausmaara oli 46, ndin ollen vastaus-

prosentti kyselyyn oli 33 %, kun n = 138.
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Se, mika on tutkimuksessa riittava vastausprosentti, riippuu tilanteesta. Yleensa 30—
40 %:n vastausmaaralla tutkimus voidaan tehda, kun taas 20—-30 %:n vastausprosen-
tit ovat tilastotieteen kannalta riittamattomat. Pienet vastausmaarat vaikeuttavat
tulkintaa ja varsinkin ristiintaulukoinneissa liian pienet n-luvut muodostuvat ongel-
maksi. (Kananen 2010, 95; Kananen 2011, 73.) N&in ollen tdman tutkimuksen vas-

tausprosentti (33 %) oli juuri ja juuri riittava tutkimuksen tekemiseen.

Toimeksiantajan kanssa todettiin, etta kyselyn ajankohta, huhtikuu, on heidan toi-
mialallaan kiireista aikaa, joka saattoi verottaa vastausprosenttia. Tama tiedostettiin
jo aikataulua laadittaessa, mutta taman tutkimuksen osalta aikataulu oli pakko aset-
taa niin. Toisekseen toimeksiantajalla oli muutama muu sisdinen kysely samaan ai-
kaan kaynnissa, joten tdamakin on voinut verottaa vastauksia taman tutkimuksen

osalta.

Kun kyselytutkimus toteutetaan sdhkdpostitse lahetettavien vastauslinkkien avulla
voi tutkimuksen luotettavuus karsia. Ndin toimittaessa ei voida olla varmoija siit3,
vastaako kyselyyn varmasti oikea henkild. Toisaalta sahkopostilistalta voi vahingossa
tippua sellaisia vastaanottajia, jotka kuuluisivat kyselytutkimuksen piiriin. Tutkimuk-
sen luotettavuus pyrittiin varmistamaan silla, etta vastauslinkkiin pystyi vastaamaan
vain kerran yhdelta tietokoneelta. Toisaalta tamakin on kierrettavissa, mutta vaikea
kuvitella, etta kyseisen tutkimuksen ollessa kyseessa, joku nakisi niin paljon vaivaa
turmellakseen luotettavuuden. Tiimipalaverikdytantojen hyvien ja huonojen puolien
tutkiminen on kaikkien etu ja siitd on apua niin tydnantajalle kuin esimiehille ja tyon-

tekijoille.

Tutkimuksen yksi alkuperaisista tarkoituksista oli verrata sita, kokevatko esimiehet
tiimipalaverikdaytannot samoin kuin henkilosto. Tata ei voitu kovin luotettavasti ver-
tailla, koska esimiesten osuus vastaajista oli suhteellisen pieni. Saatujen tulosten pe-
rusteella ndissa ei kuitenkaan ollut huomattavia eroja. Nain ollen paadyttiin tarkaste-
lemaan paikkakuntakohtaisia eroja tiimipalaverikdytannoista Jyvaskylan padkontto-
rilla ja muualla Suomessa, koska muut toimipisteet ovat liittyneet toimeksiantajan

palvelukseen yrityskauppojen myota eri ajankohtina. Tama oli myos yksi ennakkoon
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asetetuista tavoitteista. Palaute-osiossa sen sijaan saatiin mielenkiintoista vertailutie-

toa esimiesten ja henkiloston kokemuksista.

Huolellisen dokumentaation avulla on pyritty varmistamaan tdman tutkimuksen us-
kottavuus. Taman ansiosta se voidaan tarvittaessa toistaa. Tutkimuksen kohde seka
tehdyt valinnat ja ratkaisut on pyritty kuvaamaan mahdollisimman tarkasti, jotta niita
voitaisiin verrata samankaltaisiin tutkimuksiin. Maarallisen tutkimusotteen kaytto
mahdollistaa sen, etta tulokset voivat soveltua myds muiden kuin toimeksiantajan
kayttoon. Kyselytutkimus voidaan toteuttaa myds muissa organisaatioissa, joissa pi-

detdan tiimipalavereja.

Tulosten uskottavuutta parantaa myds se, etta tuloksista |6ydettiin yhtenevaisyyksia
teoreettiseen viitekehykseen. Loytyneisiin kehittamiskohteisiin etsittiin ja [6ydettiin

ratkaisut olemassa olevasta tutkimustiedosta.

Jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksen onnistuttua ja Ioydettyjen kehitysehdotusten ansiosta voidaan aloittaa
niiden kaytanté6n paneminen. Organisaatiossa voidaan ehdotusten perusteella poh-
tia, miten he lahtevat kehittamaan tiimipalaverikaytantojaan. Sopivan ajan kuluttua
kyselytutkimus voidaan myds toistaa ja verrata nyt saatuja tuloksia kehitystoimenpi-
teiden jalkeisiin tuloksiin, onko tapahtunut muutosta toivottuun suuntaan. Hyva
ajankohta kyselylle voisi olla ennen kesadlomakautta, kun pahimmat tyokiireet ovat
helpottaneet. Ndin voisi saada enemman vastauksia. Samalla voisi miettia jotain ar-
vontapalkintoa, tai tiimikohtaista palkintoa ahkerimmin vastanneille, tama edellyt-
taisi sitd, ettd vastaajalta kerattdisiin enemman tietoja itsestdaan, esimerkiksi tiimitun-

nusta.

Toisaalta olisi mielenkiintoista tutkia sitd, miksi tiimien véalinen yhteistyo on niin va-
héista. Jyvaskylassa tiimien valilla yhteistyota tehddan jonkin verran, mutta ei muu-

alla. Eikd yhteistyolle ole tarvetta vai miten se nahdaan ja koetaan? Onko hankala
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pyytaa apua, vaikuttaako kasvottomuus ja valimatka siihen? Tyoelamassa ollaan ene-
nevissa maarin siirtymassa etatyoskentelyyn, joten yhteistyo verkon valitykselld on
siind merkittavassa roolissa. Toinen asia, mita voitaisiin tutkia, on se, vaikuttaako tii-
min koko sen vuorovaikutukseen. Organisaatiossa on hyvin erikokoisia tiimeja, joten
voisi olla mielenkiintoista tutkia sen vaikutuksia. Kolmas mielenkiintoinen tutkimus-
kohde voisi olla selvittda ne syyt, miksi koetaan, ettei tiimille asetetut tavoitteet ole

saavutettavissa.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje Webropol-kyselyyn

Hyva vastaanottajal

Olen liiketalouden opiskelija Jyvaskylan ammattikorkeakoulusta. Teen organisaa-
tiollenne opinnaytetyota aiheesta tiimipalaverikdytantojen kehittdminen.

Opinndytetyon tavoitteena on selvittaa, miten henkildsto ja esimiehet kokevat nykyi-
sen tiimipalaverikdaytannon toimivan tyon tukena ja miten naita kdytantoja voitaisiin
mahdollisesti kehittda vuorovaikutuksen, tiimihengen ja positiivisen palautekulttuu-
rin luomisen ja yllapitamisen nakdkulmista.

Toivon, etta kdyttaisitte pienen hetken tydajastanne vastaamalla tdhan kyselyyn,
koska jokainen vastaus auttaa kehittdamaan toimintaa ja auttaa minua opinndytetyoni
tekemisessa. Vastaamalla alla olevan linkin kyselyyn paaset antamaan nakemyksesi
nykyisista tiimipalaverikaytanndista tiimissasi. Kyselyyn vastaamiseen kuluu aikaa
noin 10-15 minuuttia. Vastaukset kasitelladan nimettdmina eika niista voi tunnistaa
yksittdista vastaajaa. Kerattya aineistoa hyddynnetaan vain opinndytetyossani eika
sitd padse kasittelemaan itseni lisaksi kukaan muu.

Mikali Sinulle herda kysymyksia opinnaytety6honi liittyen, olethan rohkeasti minuun
yhteydessa sahkopostitse.

Kysely on auki 1.-18.4.20109.

Linkki kyselyyn:

Kiitos etukateen vastauksestasi!

Ystavallisin terveisin,

Emmi Laine

taloushallinnon, johtamisen ja esimiestyon opiskelija

Jyvaskylan ammattikorkeakoulu
Sahkopostiosoite



Liite 2. Kysely

Tiimipalaverikaytantojen kehittaminen

1. Olen *

() esimies

() tyontekija

Tiimipalaverikdytannét
2. Kuinka usein tiimipalavereja pidetdin tiimissisi?
Valitse sopivin vaihtoehto.

() 2 kertaa kuukaudessa

(O kerran kuukaudessa

() kerran viikossa

(O muulloin, milloin?

(O) en osaa sanoa

() eitietoa asiasta

3. Pystyn vaikuttamaan tiimipalavereiden sisdltéon

s s
O O O O
taysin &l samaa

jokseenkin jokseenkin
samaa mielta, ei

samaa mielfa eri miettad
mielta en mielta

taysin e

miela

& kantaa
asiasta
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Ota kantaa seuraaviin vaittamiin.
Valitse sopivin vaihtoehto.

5 = tdysin samaa mielta

4 = jokseenkin samaa mielta

3 = ei eri mieltd, ei samaa mielta
2 = jokseenkin eri mielta

1 = taysin eri mielta

0 = ei kantaa asiasta

4. Tiimipalavereja pidetadn mielestani
tarpeeksi usein

5. Tiimipalaverissa kasiteltivat asiat ovat
kaikkien osallistujien tiedossa jo ennen
palaveria

6. Tiimissani on kaytdssa yhdessa
sovitut timipalaverikaytannat

7. Mielestani tiimipalaverikaytannost
toimivat hyvin

§. Tiimipalaverit ovat mielestani
tarpeellisia

9. Tiimipalavereissa kayd&an lapi tiimin
toiminnan kannalta oleellisia asioita

10. Tiimipalavereissa kasitellasn
ajankohtaisia asioital

11. Minusta tuntuu, etta timipalaverit ovat
ajan tuhlausta

©c 0O O O O O O O

o 0 0o 0o 0O O O O

o 0 0O 0O O O O O

o8]

o 0o 0 o o o 0O O
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Vuorovaikutus

Ota kantaa seuraaviin vaittamiin.
Valitse sopivin vaihtoehto.

taysin samaa mielt3
jokseenkin samaa mieltd

ei eri mielta, ei samaa mielta
jokseenkin eri mielta

taysin eri mielta

ei kantaa asiasta

]
4
3
2
1
1]

12. Thmipalksversizsa on avoin ja rento
ilmapiiri

13. Keskustelemme timipalaverissa
avoimesti timina
14, Tamipalaversissa ratksisemme

ongelmiz yhdessa

15. Timipalaverzissa kehitdmme
toimintsa yhdessa

16, Temipalaverissa teemme pEatoksis
yhdessa

17. Tamipalaversissa minulls tules tunne,

efts clernme tiimi

18, Minulla on tunne, attd minua
kuunnellzan

18. Minulla on tunne, etté mislipiteitani
arvostetaan

20. Kerron avoimesti mislipitesni
tiimipalavereizss kasiteltavistd asioista
21. Puhettani ei keskeyteta
tiimipalaverissa

22. Miglestani jokainen fiimin jasen
otetaan mukaan keskusteluun
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Tiimin tavoitteet ja tavoitteiden seuranta

Ota kantaa seuraaviin vaittamiin.
Valitse sopivin vaihtoehto.

5 = tdysin samaa mieltd

4 = jokseenkin samaa mielta

el eri mieltd, ei samaa mielta
jokseenkin eri mieltd

taysin eri mielta

ei kantaa asiasta

[=E N SR
LI

-

23. Tiedan miksi timini on clemassa

24 Tiedan, mitkd ovat timimme tavoitteet
ja paamaarat

25. Olen osallistunut tavoitteiden
maarttamiseen

26. Olen sitoutunut yhteisen
paamaaramme ja tavoitteidemme
saavuttamiseen

27. Haluan vaikuttaa tiimin tavoitteiden
maarittdmiseen

28. Kannan vastuuta tavoitteiden
toteutumisesta

29. Koen, ettd asetetut tavoitteet ovat
saavutettavissa

30. Tiimipalavereissa seurataan
tavoitteiden saavuttamista

O O O O O O O 0 0O =
o 0O 0 O o0 O O 00 =
©O 0O 0O O O O O 0O 0w
O 0O 0 0O 0O O O 0O 0O~

31. Koen, ettd olen osaltani vastuussa
tiilmini menestyksesta

o o0 O 0o o O 0O 0 O0
O O O O O O 0O 0O 0=

32. Tiimissdmme on kiytossa mittareita, joilla mitataan tavoitteiden toteutumista

) Kylia
() Ei
(") En osaa sanoa

() Eikantaa asiasta



33. Nimeé tai kuvaile mittarit, joilla tavoitteiden toteutumista seurataan tiimissénne

Tiimihenki ja yhteistys

Valitse véittdmiin sopivin vaihtoehto.

34. Kdiymme tiimipalavereissa tiimin kanssa yhdessa lapi erilaisia tyttilanteita. N&ita voivat
olla esimerkiksi onnistumiset, epaonnistumiset tai erikoiset tapaukset yms.

O ® O ® e O

jokm=enkin A jobm=enkin taysin e =i kantas
sam samaa misks m. o eri misita miglts asissts
rmizits eri mielts

35. Yleensi tiimipalavereissa keskustelua pitévit ylla tietyt, samat henkil6t.

O O O O O O

Eéysin ) . i samas ) . taysin I
Ickseenkin . Iokseenkin . ei kantaa
samas micha, ei ari .
sarmza michs eri mietts asiasta
ricits eni mishts mieltd

36. Kohtelen kaikkia tiimin jasenid tasapuolisesti.

O O

o O - O o O

camzs jokssankin it o jokseenkin t&ysin e =i kantzs
i samaa misk . eIIs i mighs it asissta

me an mi



37. Koen, ettd tiimin jasenten keskuudessa esiintyy Kilpailua

Yy
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=amsa

rmigdtd

Yy
L

=amas mistts

Yy
L

& 53maa
rrigdts, ei
eri misita

Y
L

joksesnkin
eri migitd

38. Tiimin jasenten valinen Kilpailu on mielestéani hyodyllista
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st

tayEm
samaa
rmigdtd

Yy
L

=amas mistts

39. Luotan tiimikavereihini
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40. Saan tiimikavereiltani tukea
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41, Tiimimme tekee sdanndllisesti yhteistydta muiden tiilmien kanssa
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42. Tiimimme on saanut hyvia toimintatapoja muista tiimeista
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Palaute

Ota kantaa seuraaviin vaittamiin.
Valitse sopivin vaihtoehto.

b = taysin samaa mielta

4 = jokseenkin samaa mielta

J = ei eri mielta, ei samaa mielta
2 = jokseenkin eri mielta

1 = taysin eri mielta

0 = ei kantaa asiasta

43. Esimigheni antaa timipalaverissa
palautetta timille

44 Esimigheni antaa timipalaverissa
henkilokohtaista palautetta minulle

45, Kaipaisin enemman palautetta siitd,
miten olemme timind
onnistunest/epdonnistunest

46. Kaipaisin timipalaversissa ensmman

palautetta siitd, miten olen itse
annistunut/epdonnistunut

47 . Annan tiimipalavereissa palautetta
tiimikavereilleni

43, Annan timipalavereissa palautetta
johtoryhmalle

49, Annan timipalavereissa palautetta
esimiehelleni

&0. Esimigheni osaa luoda mydnteistd
iImapiiria

51. Esimieheni kannustaa yhieistyohin
tiimin sisalla

52. Esimieheni kannustaa yhieistyahdn
muiden tiimien kanssa

53. Esimieheni ozaa luoda keskustelua
tiimipalaverissa

54, Esimieheni on osa tydyhieisda,
samalla tavalla kuin muut tydkaverini

55. Esimigheni on Kinnostunut
nakemyksistani ja mielipiteistani
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Palaute

Valitse sopivin vaihtoehto.

b = taysin samaa mielta

4 = jokseenkin samaa mielta

3 = ei eri mieltd, ei samaa mielta
2 = jokseenkin eri mielta

1 = taysin eri mielta

0 = ei kantaa asiasta

h6. Annan tiimipalavereissa palautetta
fiimnilleni

57. Annan tiimipalavereissa palautetta
yksittaisille iminjasenille

58. Koen palautteen antamisen helpoksi
timipalavereissa

59. Koen, etta timinjdsenet osaavat
ottaa palautteen vastaan

60_ Tiimini antaa minulle palautetta
timipalaversissa

61. Haluaisin tiimiltani palautetia
tiimipalaversissa

62. Kannustan tiimi&ni antamaan
palautetta johtoryhmalle

G3. Koen oclevani osa tydyhteisia,
samalla tavalla kuin muut timilaiset

64. Kannustan timiani yhiteistydhaon timin
sisalla

65. Kannustan tiimiani yhteistydhén
muiden timien kanssa

66. Vapaa sana.

(%]

O

O O

O

O

O

Risuja, ruusuja ja kehitysehdotuksia tiimipalaverikaytantoihin.

—
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Taustatiedot

67. Tyoskentelen toimipisteelld, joka sijaitsee

() Jyvaskylassa

) muualia Suomessa

68. Olen
P =
() nainen
P :
() mies

Yy
)} en halua vastata

69. Ika

() 18-25 vuotta
(") 26-35 vuotta
() 36-45 vuotta
() 46-55 vuotta

() 56- vuotta

70, Tyikokemus esimiehena

() 0-1 vuotta
() 2-5 vuotta

() 6vuotta tai enemmén

71. Olen ollut Yritys X:n palveluksessa

() 0-1 vuotta
() 2-5 vuotta

() 6 vuotta tai enemman




Liite 3. Tulokset

2. Kuinka usein tiimipalavereja pidetaan tiimissasi?

N= 46
%
2 kertaa kuukaudessa 41
Kerran kuukaudessa 39
Kerran viikossa 13
Muulloin, milloin? 4
En osaa sanoa 2
Yhteensa 100

3. Pystyn vaikuttamaan tiimipalavereiden sisaltoon (esimiehet)

Kaikki

N=9

%
Taysin samaa mielta 89
Jokseenkin samaa mielta 0
Ei samaa mieltd, ei eri mielta 0
Jokseenkin eri mielta 11
Taysin eri mielta 0
Yhteensa 100

4. Tiimipalavereja pidetaan mielestani tarpeeksi usein

esimies tyontekija Kaikki

n=9 n=37 N =46

% % %
Taysin samaa mielta 78 62 65
Jokseenkin samaa mielta 11 27 24
Ei samaa mieltd, ei eri mieltda 0 4
Jokseenkin eri mielta 0 4
Taysin eri mielta 11 2
Yhteensa 100 100 100
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5. Tiimipalavereissa kasiteltavat asiat ovat kaikkien osallistujien tiedossa jo ennen pa-

laveria

Jyvaskyld muu Suomi Kaikki

n=27 n=18 N =45

% % %
Taysin samaa mielta 30 6 20
Jokseenkin samaa mielta 37 17 29
Ei samaa mieltd, ei eri mielta 15 33 22
Jokseenkin eri mielta 11 33 20
Taysin eri mielta 7 11 9
Yhteensa 100 100 100

6. Tiimissani on kaytossa yhdessa sovitut tiimipalaverikdaytannot

Jyvaskylda muu Suomi  Kaikki
n=27 n=18 N =45
% % %

Taysin samaa mielta 30 17 24

Jokseenkin samaa mielta 30 33 31

Ei samaa mielt3, ei eri mieltd 15 39 24

Jokseenkin eri mielta 11 6 9

Taysin eri mielta 4 6 4

Ei kantaa asiasta 11 0 7

Yhteensa 100 100 100

7. Mielestani tiimipalaverikaytannot toimivat hyvin
Jyvaskyla muu Suomi Kaikki
n=27 n=18 N =45
% % %

Taysin samaa mielta 26 22 24

Jokseenkin samaa mielta 41 50 44

Ei samaa mielt3, ei eri mieltd 11 22 16

Jokseenkin eri mielta 15 6 11

Taysin eri mielta 4 0 2

Ei kantaa asiasta 4 0 2

Yhteensa 100 100 100



8. Tiimipalaverit ovat mielestani tarpeellisia
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Jyvaskyla muu Suomi Kaikki

n=27 n=18 N =45

% % %
Taysin samaa mielta 78 72 76
Jokseenkin samaa mielta 19 17 18
Ei samaa mielts, ei eri mieltd 4 11 7
Jokseenkin eri mielta 0 0 0
Taysin eri mielta 0 0 0
Yhteensa 100 100 100

9. Tiimipalavereissa kdaydaan lapi toiminnan kannalta oleellisia asioita

Jyvaskyla muu Suomi Kaikki

n=27 n=18 N =45

% % %
Taysin samaa mielta 52 56 53
Jokseenkin samaa mielta 41 28 36
Ei samaa mielts, ei eri mieltd 4 11 7
Jokseenkin eri mielta 4 6 4
Taysin eri mielta 0 0 0
Yhteensa 100 100 100

10. Tiimipalavereissa kasitellaan ajankohtaisia asioita

Jyvaskyla muu Suomi Kaikki

n=27 n=18 N =45

% % %
Taysin samaa mielta 59 61 60
Jokseenkin samaa mielta 37 28 33
Ei samaa mielt3, ei erimieltd O 6 2
Jokseenkin eri mielta 4 6 4
Taysin eri mielta 0 0 0
Yhteensa 100 100 100
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11. Minusta tuntuu, etta tiimipalaverit ovat ajan tuhlausta

Jyvaskyla muu Suomi Kaikki
n=27 n=18 N =45
% % %
Taysin samaa mielta 0 0 0
Jokseenkin samaa mielta 4 6 4
Ei samaa mielts, ei eri mieltd 4 0 2
Jokseenkin eri mielta 15 11 13
Taysin eri mielta 70 72 71
Ei kantaa asiasta 7 11 9
Yhteensd 100 100 100
12. Tiimipalavereissa on rento ja avoin ilmapiiri
Jyvaskyld muu Suomi  Kaikki
n=27 n=18 N =45
% % %
Taysin samaa mielta 44 50 47
Jokseenkin samaa mielta 44 33 40
Ei samaa mielt3, ei eri mieltd O 11 4
Jokseenkin eri mielta 11 0 7
Taysin eri mielta 0 6 2
Yhteensa 100 100 100

13. Keskustelemme tiimipalavereissa avoimesti tiimina

Jyvaskylda muu Suomi  Kaikki

n=27 n=18 N =45

% % %
Taysin samaa mielta 41 44 42
Jokseenkin samaa mielta 37 44 40
Ei samaa mieltd, ei eri mielta 7 0 4
Jokseenkin eri mielta 11 6 9
Taysin eri mielta 4 6 4
Yhteensa 100 100 100



14. Tiimipalavereissa ratkaisemme ongelmia yhdessa
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Jyvaskylda muu Suomi  Kaikki
n=27 n=18 N =45
% % %
Taysin samaa mielta 33 39 36
Jokseenkin samaa mielta 37 50 42
Ei samaa mielts, ei eri mieltd 15 6 11
Jokseenkin eri mielta 11 0 7
Taysin eri mielta 4 6 4
Yhteensa 100 100 100
15. Tiimipalavereissa kehitamme toimintaa yhdessa
Jyvaskylda muu Suomi  Kaikki
n=27 n=18 N =45
% % %
Taysin samaa mielta 30 39 33
Jokseenkin samaa mielta 30 44 36
Ei samaa mielts, ei eri mieltd 26 11 20
Jokseenkin eri mielta 11 0 7
Taysin eri mielta 4 6 4
Yhteensa 100 100 100
16. Tiimipalavereissa teemme padatoksia yhdessa
Jyvaskyla muu Suomi  Kaikki
n=27 n=18 N =45
% % %
Taysin samaa mielta 22 39 29
Jokseenkin samaa mielta 33 39 36
Ei samaa mielt3, ei eri mieltd 19 11 16
Jokseenkin eri mielta 22 6 16
Taysin eri mielta 4 6 4
Yhteensa 100 100 100
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17. Tiimipalavereissa minulle tulee tunne, etta olemme tiimi

Jyvaskylda muu Suomi  Kaikki

n=27 n=18 N = 45

% % %
Taysin samaa mielta 26 39 31
Jokseenkin samaa mielta 37 50 42
Ei samaa mielts, ei eri mieltd 26 0 16
Jokseenkin eri mielta 11 6 9
Taysin eri mielta 0 6 2
Yhteensa 100 100 100
18. Minulla on tunne, ettd minua kuunnellaan

Jyvaskylda muu Suomi  Kaikki

n=27 n=18 N =45

% % %
Taysin samaa mielta 33 50 40
Jokseenkin samaa mielta 44 39 42
Ei samaa mielts, ei eri mieltd 11 6 9
Jokseenkin eri mielta 11 0 7
Taysin eri mielta 0 6 2
Yhteensa 100 100 100

19. Minulla on tunne, etta mielipidettani arvostetaan

Jyvaskyla muu Suomi  Kaikki

n=27 n=18 N =45

% % %
Taysin samaa mielta 26 50 36
Jokseenkin samaa mielta 52 39 47
Ei samaa mielt3, ei eri mieltd 15 6 11
Jokseenkin eri mielta 7 0 4
Taysin eri mielta 0 6 2
Yhteensa 100 100 100



20. Kerron avoimesti mielipiteeni tiimipalavereissa kasiteltavista asioista

Jyvaskylda muu Suomi  Kaikki

n=27 n=18 N =45

% % %
Taysin samaa mielta 30 61 42
Jokseenkin samaa mielta 48 33 42
Ei samaa mielts, ei eri mieltd 15 0 9
Jokseenkin eri mielta 4 6 4
Taysin eri mielta 4 0 2
Yhteensa 100 100 100
21. Puhettani ei keskeyteta tiimipalavereissa

Jyvaskylda muu Suomi  Kaikki

n=27 n=18 N =45

% % %
Taysin samaa mielta 52 44 49
Jokseenkin samaa mielta 30 44 36
Ei samaa mielts, ei eri mieltd 11 11 11
Jokseenkin eri mielta 7 0 4
Taysin eri mielta 0 0 0
Yhteensa 100 100 100

22. Mielestani jokainen tiimin jasen otetaan mukaan keskusteluun

Jyvaskyla muu Suomi  Kaikki

n=27 n=18 N =45

% % %
Taysin samaa mielta 41 39 40
Jokseenkin samaa mielta 37 50 42
Ei samaa mielt3, ei eri mieltd 15 11 13
Jokseenkin eri mielta 7 0 4
Taysin eri mielta 0 0 0
Yhteensa 100 100 100
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23. Tieddn miksi tiimini on olemassa
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Jyvaskylda muu Suomi  Kaikki

n=27 n=18 N =45

% % %
Taysin samaa mielta 81 67 76
Jokseenkin samaa mielta 19 22 20
Ei samaa mieltd, ei eri mielta 0 6 2
Jokseenkin eri mielta 0 6 2
Taysin eri mielta 0 0 0
Yhteensa 100 100 100

24. Tiedan mitka ovat tiimimme tavoitteet ja paamaarat

Jyvaskylda muu Suomi  Kaikki
n=27 n=18 N =45
% % %
Taysin samaa mielta 33 33 33
Jokseenkin samaa mielta 37 22 31
Ei samaa mielta, ei eri mielta 19 33 24
Jokseenkin eri mielta 7 6 7
Taysin eri mielta 0 6 2
Ei kantaa asiasta 4 0 2
Yhteensa 100 100 100
25. Olen osallistunut tavoitteiden maarittamiseen
Jyvaskylda muu Suomi  Kaikki
n=27 n=18 N =45
% % %
Taysin samaa mielta 4 17 9
Jokseenkin samaa mielta 30 6 20
Ei samaa mielt3, ei eri mielta 19 39 27
Jokseenkin eri mielta 30 17 24
Taysin eri mielta 15 22 18
Ei kantaa asiasta 4 0 2
Yhteensa 100 100 100



26. Olen sitoutunut yhteisen paamaaramme ja tavoitteidemme saavuttamiseen

Jyvaskylda muu Suomi  Kaikki

n=27 n=18 N =45

% % %
Taysin samaa mielta 33 56 42
Jokseenkin samaa mielta 52 28 42
Ei samaa mielt3, ei eri mielt 15 11 13
Jokseenkin eri mielta 0 6 2
Taysin eri mielta 0 0 0
Yhteensa 100 100 100

27. Haluan vaikuttaa tiimin tavoitteiden maarittamiseen

Jyvaskyld muu Suomi  Kaikki

n=27 n=18 N =45

% % %
Taysin samaa mielta 33 44 38
Jokseenkin samaa mielta 37 39 38
Ei samaa mieltd, ei eri mielta 19 17 18
Jokseenkin eri mielta 7 0 4
Taysin eri mielta 4 0 2
Yhteensa 100 100 100
28. Kannan vastuuta tavoitteiden toteutumisesta

Jyvaskyld muu Suomi  Kaikki

n=27 n=18 N =45

% % %
Taysin samaa mielta 37 61 47
Jokseenkin samaa mielta 52 28 42
Ei samaa mielt3, ei eri mielta 11 6 9
Jokseenkin eri mielta 0 6 2
Taysin eri mielta 0 0 0
Yhteensa 100 100 100
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29. Koen, etta asetetut tavoitteet ovat saavutettavissa

Jyvaskylda muu Suomi  Kaikki
n=27 n=18 N =45
% % %
Taysin samaa mielta 11 28 18
Jokseenkin samaa mielta 59 6 38
Ei samaa mielt3, ei eri mielta 15 44 27
Jokseenkin eri mielta 7 17 11
Taysin eri mielta 4 6 4
Ei kantaa asiasta 4 0 2
Yhteensa 100 100 100

30. Tiimipalavereissa seurataan tavoitteiden saavuttamista

Jyvaskyld muu Suomi  Kaikki
n=27 n=18 N =45
% % %
Taysin samaa mielta 11 17 13
Jokseenkin samaa mielta 33 39 36
Ei samaa mielta, ei eri mielta 19 33 24
Jokseenkin eri mielta 22 6 16
Taysin eri mielta 7 6 7
Ei kantaa asiasta 7 0 4
Yhteensa 100 100 100

31. Koen, ettd olen osaltani vastuussa tiimini menestyksesta

Jyvaskylda muu Suomi  Kaikki

n=27 n=18 N =45

% % %
Taysin samaa mielta 44 72 56
Jokseenkin samaa mielta 37 17 29
Ei samaa mielt3, ei eri mielta 19 11 16
Jokseenkin eri mielta 0 0 0
Taysin eri mielta 0 0 0
Yhteensa 100 100 100
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32. Tiimissamme on kaytossa mittareita, joilla tavoitteiden saavuttamista mitataan

N %
Kylla 8 17
Ei 19 41
En osaa sanoa 14 30
Ei kantaa asiasta 3 7
Tyhja 2 4
Yhteensa 46 100

34. Kdymme tiimipalavereissa tiimin kanssa yhdessa lapi erilaisia tyotilanteita. Naita

voivat olla esimerkiksi onnistumiset, epdonnistumiset tai erikoiset tapaukset yms.

Jyvaskylda muu Suomi  Kaikki

n=27 n=18 N =45

% % %
Taysin samaa mielta 37 17 29
Jokseenkin samaa mielta 41 39 40
Ei samaa mielta, ei eri mielta 7 17 11
Jokseenkin eri mielta 11 11 11
Taysin eri mielta 4 17 9
Yhteensa 100 100 100

35. Yleensa tiimipalavereissa keskustelua pitavat ylla tietyt, samat henkilot

Jyvaskylda muu Suomi  Kaikki

n=27 n=18 N =45

% % %
Taysin samaa mielta 22 17 20
Jokseenkin samaa mielta 56 44 51
Ei samaa mielta, ei eri mielta 11 22 16
Jokseenkin eri mielta 7 17 11
Taysin eri mielta 4 0 2
Yhteensa 100 100 100



36. Kohtelen kaikkia tiimin jasenia tasapuolisesti
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Jyvaskylda muu Suomi  Kaikki

n=27 n=18 N =45

% % %
Taysin samaa mielta 63 67 64
Jokseenkin samaa mielta 33 28 31
Ei samaa mielt3, ei eri mielta 4 6 4
Jokseenkin eri mielta 0 0 0
Taysin eri mielta 0 0 0
Yhteensa 100 100 100

37. Koen, etta tiimin jasenten keskuudessa esiintyy kilpailua

Jyvaskyld muu Suomi  Kaikki
n=27 n=18 N =45
% % %
Taysin samaa mielta 0 6 2
Jokseenkin samaa mielta 4 17 9
Ei samaa mielta, ei eri mielta 15 11 13
Jokseenkin eri mielta 41 28 36
Taysin eri mielta 37 39 38
Ei kantaa asiasta 4 0 2
Yhteensa 100 100 100

38. Tiimin jasenten valinen kilpailu on mielestani hyodyllista

Jyvaskyla muu Suomi  Kaikki
n=27 n=18 N =45
% % %
Taysin samaa mielta 0 0 0
Jokseenkin samaa mielta 7 17 11
Ei samaa mielt3, ei eri mielta 26 17 22
Jokseenkin eri mielta 30 22 27
Taysin eri mielta 26 39 31
Ei kantaa asiasta 11 6 9
Yhteensa 100 100 100



39. Luotan tiimikavereihini
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Jyvaskylda  muu Suomi  Kaikki
n=27 n=18 N =45
% % %
Taysin samaa mielta 33 33 33
Jokseenkin samaa mielta 52 56 53
Ei samaa mielt3, ei eri mielta 4 6 4
Jokseenkin eri mielta 4 0 2
Taysin eri mielta 0 0 0
Ei kantaa asiasta 7 6 7
Yhteensd 100 100 100
40. Saan tiimikavereiltani tukea
Jyvaskylda muu Su