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Kysyessani opiskelijoilta ""Miksi johtamista on ja mihin sita tarvitaan?', saan vastaukseksi
"Tehokkaampaa yhteiseen paamaaraan paasemista'. Vastaus on sama, jonka tutkimus on
osoittanut johtajuuden tarpeen olevan. Tama perinteinen kasitys ja tarve johtamiselle on nahty
johtavan my0s johtamisen korostettuun rooliin: ylikorostettuun kontrolliin, kontrolloituihin
kommunikaatioketjuihin ja auktoriteettiseen organisoitumiseen. Vuosikymmeni& ennustettu muutos
johtamisen kasityksessa on taalla, nimittéin pelikentélle on astellut luovuus ja muuttanut tydonteon
seka johtamisen — pysyvasti.

Artikkelin tarkoituksena on antaa evaitéa alkuvaiheessa olevan pienen luovan tiimin johtamiseen Oulu Game
LAB-kokemukseni, pelialaa tarkastelevien esimerkkien, muun tyokokemukseni ja omien harrastusteni kautta.
Kehoitan tutustumaan artikkeliin sopivissa paloissa valilla pysdhtyen pohtimaan — hitaammin etenemaélla saat
enemman.

Toimimme tiimissa

Tiimitoimimisesta seka sen vahvuuksista ja heikkouksista on kirjoitettu

paljon [t 21 [5] 141 [51 [61 [7118] [91 [10] [11] [12] Tijmitoiminnan teorioista mielestéani olennaista on ymmartaa
tiimitoiminnan olevan tyéryhmatyodskentelyn erityismuoto, jossa korostuvat hyvét ja kehnot ihmissuhteet,
kehittynyt sisdinen ja ulkoinen vuorovaikutus, toisten auttaminen ja jasenten avoimuus. Tiimitoiminnasta oppii
nopeiten ja eniten tekemalla sita erikokoisissa ja erilaisissa tiimeissa.

Tiimimaisestd organisoitumisesta ja tydskentelysté on tullut nopeasti hyvin yleinen malli tietoty6hon ja se on
aloittavan peliyrityksen luonnollinen tydskentelymuoto. Tutkimuksissa on tullut ilmi, ettd my6s muilla
toimialoilla nuoret asiantuntijatehtavissa tydskentelevat henkildt kaipaavat tasa-arvoisempaa

tyokulttuuria. [*°! Kaytannossa tama tarkoittaa esimerkiksi tiimien johtamisen olevan vuorovaikutukseltaan
enemmaé&n neuvottelevaa dialogia kuin toteavaa monologia.

Kokenut pelialan ammattilainen ja tiimivetaja Jouni Utriainen toteaakin Pelit-lehden artikkelissaan
johtamistyylinsd muuttuneen ensimmaisten mokien jalkeen enemman "ehdottelevaksi ja tiimin haroilya
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sietavaksi." Oma kokemukseni on vastaavanlainen. Siirtyminen "kaikkitietavasta" johtajasta valmentavaan,
ehdottelevaan ja keskustelevaan tiiminvetajaan on ollut opettavainen. Opettavaista on ollut huomata, ettei
asiantuntijatyd paase oikeuksiinsa kontrollin kautta, vaan vapaus ja vastuu taytyy olla jaettua seka
tasapainossa. Pyrkimyksessani paasta eroon johtajuuden yksinadisyyden viitasta ja sankarillisen johtajamyytin
vaalimisesta, minulle ollut tarkeaa kehittaa sisaltbosaamisen lisaksi psykologista pelisilmaa ja
vuorovaikutustaitoja. Kehittyminen on tapahtunut kaytannon kautta eli toimimalla, erehtymalla, pohtimalla ja
oppimalla.

Mina olen luovan tiimin johtaja!

Kokemukseni mukaan pelitiimin vetdjaksi valikoituu porukan innokkain ja jossain tehtavassa kyvykkain henkilo.
Sinallaan innokkuus ja kyvykkyys ovat hyvia inspiroimaan kaikkia, mutta tassakin on omat haasteensa. "Osaan
ja tieddn mita haluan, kaikki toimii hyvin kun kaikki tottelevat minua" ajattelulla paasee kohtuullisiin tuloksiin,
mutta jos halutaan huipputuloksia tédytyy suhtautumisen johtajuuteen muuttua.

"Perustan pelifirman, koska haluan tehda sitd, mita rakastan ja haluan ansaita itselleni siina
sivussa omaisuuden.”

Pelialalla on ja sinne pyrkii intohimoisia eri alojen ammattilaisia, joten sita voisikin kutsua monialaiseksi
kutsumusalaksi. Monialaisen tiimin kokoaminen eli rekrytointi onkin ensimmainen ja tarkein menestyksen askel.
Vanha periaate rekrytoida vain itseasi fiksumpia kavereita pitda padsaantoisesti paikkaansa. Jokainen
rekrytointi on silti riski, joka voi realisoitua monin eri tavoin. Harkitsisin esimerkiksi todella tarkkaan, otanko
kavereitani tai sukulaisia mukaan pelifirmaani. Kiistat raha-asioista voivat vieda toimivan tiimin lokaan ja siina
samalla sukulaisuus- tai kaverisuhteet viemariin. Yhteiset, etukateen valmistellut kirjalliset sopimukset
yrityksen omistuksesta ja siitd luopumisesta ovat olennaisen tarkeitd yritysta perustettaessa — seka etenkin sen
hedelmia tai tuhkia korjattaessa.

Luovan alan ammattilainen Eppie Eloranta luonnehti kymmenisen vuotta sitten luovan johtamisen vaikeuden
nasevasti:

"Kuinka johdetaan vapaita ammattilaisia, jotka eivat hyvaksy keta tahansa ja jotka elavat
ainoastaan ammatilliselle kyvykkyydelleen ilman, etta olisivat uskollisia sellaiselle
organisaatiolle, joka ei valttamatta uskollisuutta ansaitse?"

Jaan Elorannan kuvaaman haasteen taysin. Nimittain kehittdessamme vuosina 2007—-2012 Nokia Mobile
Phones:illa Symbianin rinnalle uutta kayttéjarjestelmaa Meegoa ja sitd kayttavia tuotteita, koin olevani
etuoikeutettu saadessani tehda t6itd samassa organisaatiossa maailman parhaiden Linux-kehittdjien kanssa.
Kollegani avoimen lahdekoodin kehittdjat olivat, ja ovat vieldkin, intohimoisia "maailmanparantajakoodareita”,
joille firma on vain sateenvarjo, jonka alla toteuttaa itsedan. Heidan térkein sidosryhmansa, tiiminsa, sijaitsee
ympaéari maailmaa, ei edes samalla mantereella. Elorantaan viitaten, he eivat kauaa tarjoa palveluksiaan, jos
firman tai sen johtamisen taso eivat heita miellytd — heidan osaamiselleen on nimittain ottajia kaikkialla. Olen
tehnyt saman havainnon pelifirmojen osaajissa. He rakastavat ja elavat pelien maailmalle ja antavat sen nakya
ja kuulua.

Tiimin vetdja ja mahdollisesti samalla yrityksen omistaja tai perustaja joutuu tassa asetelmassa kovan paikan
eteen. Hanen taytyy ansaita tiiminsa kunnioitus ja luottamus olemalla yksi osaaja muiden joukossa, mutta
samalla pitaa kirkkaana itselleen ja muille tekemisen suunta seka vauhti. Vetdjana han hoitaa usein myds
suhteet tiimista ulospain ja auttaa ratkomaan sen sisaiset ristiriidat. Kannustaminen ja joskus rankankin
palautteen antaminen ja saaminen on paivittdista. Jos tiimi onnistuu, niin se on yhteinen saavutus. Jos taas
epéonnistuu, niin tiimin vet&jan oletetaan ottavan vastuu niskoilleen. Tiimin vet&ja on siis aina puun ja kuoren
valissa, usein ristiriitaisten vaatimusten keskella.

Kaikki eivat ole, eivatka halua johtajiksi ja erinomaisen hyva niin. Liian usein hyva asiantuntija menee
nimittain hukkaan johtajana, silla hyva asiantuntija ei valttamaéatta ole elementissédan tiimin vetdjana.
Ennemminkin tulisi pyrkia tekemaan sita missa on hyva ja jossa haluaa kehittya paremmaksi. Usein kuulee
vaitteen, etta laakareita voi johtaa vain laakari, koska muut eivat ymmarra asiantuntijuuden tuomaa
tyonkuvaa. Haastan taman. Mielestani me tarvitsemme enemman "ammattijohtajia”, joilla ei automaattisesti
oleteta olevan erinomaisia asiantuntijataitoja. Pienemmissa yksikdissa ei ole varaa erillisiin ammattijohtajiin,
joten asiantuntijajohtajuus niissé on luonnollista. Kuitenkin harmittavan monen suuremman organisaation
uralla etenemisen valikoimassa on vain esimiespolku.
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Peliala on maailman Kilpailluimpia ja mobiilipeliala kilpailluin liiketoiminta maailmassa. Tuotteiden ei tule olla
hyvida, vaan maailman parhaita. Niitd on neljassa pelifirmassa tydskennelleen Jouni Utriaisen mukaan
"helvetillisen vaikeaa tehd&", koska "juuri mik&én ei ole lineaarista ja kaikki vaikuttaa kaikkeen, seka tekniikka
nyt muutenkin tuppaa joskus oikkuilemaan tuotekehittdmisen aikana." Tiimissa ei siis saa olla mitdan
ylimé&araista energiaa sytvaéa elementtid, vaan kaikki energia taytyy suunnata eteenpain menemiseen.
Ensimmadinen asia, joka Utriaisen mukaan taytyy tydkulttuurissa minimoida on pomo-kulttuuri. Hanen
mukaansa kiteyttaen:

"Mita vahemman johtamista, sen parempi tulos.” 4!

Hierarkkisen pomo-jonon sijaan paremmin toimivan kulttuurin han kertoo olevan rehellinen, avoin ja joustava.
Tallaisessa kulttuurissa paatdksenteko on jalkautettu niille, joiden ty6n sujuvuus ja tuloksenteko riippuu
kyseisestd paatdksesta. Talldin myds jokainen tiimin jasen voi keskittya tekemaan sita missa on luontaisesti
hyva. 41

Pelialan tiimit ovat luonnostaan kiinnostuneita peleista ja kilpailemisesta. Kilpailussa on aina voittajia ja haviajia
seka luonnollisesti myds riskin ottamista, joten mokaamista sattuu. Virheiden tekemisesta ei saa tykata, mutta
niitéa salliva ilmapiiri eli kulttuuri on térkeé osa firmaa ja tiimia. Olennaista on omista ja toisten virheista
oppiminen, joten usein niisté jutellaan avoimesti ilman syyttelya tai syyllisen viittaa. Vastoin yleista kasitysta,
joka toteaa kilpailullisuuden olevan rohkeutta ja uskallusta vahentava tekija *°!, oppimisen tarkeana tekijana
on voi olla kilpailullisuus. Kilpailu voi esimerkiksi tapahtua tiimien tuottamien konseptien ja ratkaisujen valilla —
kenella on parhaat ratkaisuideat, parhaat perusteet ideoilleen, parhaat tarinat ja parhaat liiketoimintamallit.
Taman kilpailullisuuden taustalla on ystavallisen kilpailun (vrt. 7)) kulttuuri, jossa kilpailu tai haviaminen ei luo
epaonnistumisen, vaan onnistumisen tunnetta. Kilpailu ei ole hetkellista. Se on prosessi, jossa kilpailun
mukanaan tuoma jannitys muuttuu positiiviseksi tunteeksi ja opiskelijoiden vahvuudeksi — opiskelijat tietavat,
etta kilpailullisuus vahvistaa heidan osaamistaan. Onnistuminen tai epaonnistuminen on koko tiimin ja koko
opiskelijajoukon asia, koska oppiminen jaetaan rakentavalla tavalla kaikkien kesken. Vahva, osaava tiimi ja
hyva ratkaisu oikeaan tarpeeseen on kaikkien etu ja yhteinen paamaara. Kaikki tiedostavat paasevansa
tuloksena vahvaan tiimiin oppimaan tekemalla vahvaa ratkaisua.

Kilpailullisuuteen kuuluu myds havidaminen, projektin jatkosta tippuminen. Projektin lopettaminen on oppimisen
paikka kaikille. Lopetettujen projektien lopetustilaisuudet, post-mortem, ovat tarkeité tapahtumia, joissa
analysoidaan opit kaikkien kaytt6on. Post-mortem-tilaisuuksissa jaettuja oppeja ei tulisi ottaa kirjaimellisesti,
koska joku mokan aiheuttanut aiemmin toimimaton malli tai ratkaisu voi hyvinkin toimia huomenna.
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Tilaisuudessa ei siis tulisi jakaa omia totuuksia, vaan olennaista olisi kuunnella millaisten ongelmien ja
ratkaisujen kanssa kaverit ovat painineet ja ottaa heidan yhteystietonsa talteen. Kokeneemman kaverin
yhteystiedot tulevat tarpeeseen, kun itse olet tekemisissé vastaavien ongelmien kanssa.

Kiteytys ja esimerkkeja

Jotta pelialan luovien tiimien toimintaa ymmartaa lahemmin, voi tarkastella myds muiden toimialojen tai
harrasteryhmien toimintaa. Aiemmin mainitsemani avoimen ldhdekoodin kehittajien lisdksi otan toisen
esimerkin omasta kokemuspiiristani tavoitteellisesta ja kilpailuhenkisesta tiimista. Harrastan kesaisin
purjehdusta ja olen huomannut paljon yhtalaisyyksia kilpapurjehdustiimin ja pelifirman tiimin toimintamalleissa
sekd johtamisessa. Vertaamalla kummankin alan tiimeja, olen kiteyttanyt niiden toiminnan samankaltaisuudet
muutamaan paakohtaan:

Nopeus ja etenkin virheista oppimisen nopeus on tarkeampaa, kuin tarkkaan
harkittu suunta. Tarkkaan suunniteltu on jo havitty. Sen sijaan "Fail Fast, Fail Cheap, Learn Fast" toteutuu
paivittain etenkin projektien alkuvaiheessa. Purjehduksessa tiimi huolehtii, etta vene kulkee parasta
olosuhteiden mahdollistamaa vauhtia. Tiimin vetdjdn taas on huolehdittava, etta tehd&an oikeita asioita
(leadership), tiimin suunta ja tehdyt ratkaisut olisivat mahdollisimman edullisia pidemman tavoitteen
saavuttamisessa ja tiimi tekee tekeilla olevat asiat oikein (management). Osaavan tiimin kanssa kippari voi
keskittya enemman veneen leadershippiin kuin managementiin.

Johtaminen (leadership) keskittyy taas yhteisen mission ja tarkoituksen
ymmartamiseen seka siihen, etta tiimi keskittyy tekemééan oikeita asioita. Hyvin ja yhdessd maaritelty missio
toimii tiimin inspiraation lahteen& ja yhteisen tekemisen suurimpana tarkoituksena. Se vastaa kysymykseen
"miksi?" Esimerkiksi purjehduksessa inspiraation lahteena voi olla sijoitus koko kauden kisoissa, kovien tuulien
tuoma vauhdin hurma tai vain yksinkertaisesti hauskanpitaminen vesilla. Liiketoiminnassa rahan tekeminen ei
ole missio, vaan seuraamus.

Kun osa tiimilaisista keskittyy tekem&an
tuloksen lyhyella ja keskipitkalla aikavalilla, osa taas keskittyy ymmartamaan pidemman aikavalin tavoitteita.
Purjehduskisassa osa miehistosta keskittyy pelkastaan seuraavaan kaantdémerkkiin, kun osa taas pyrkii
ymmartamaan sita seuraavan merkin olosuhteita ja siihen liittyvaa taktiikkaa tai maaliintuloa, jopa seuraavaa
kisaa. Pelitiimissa pelisuunnittelija keskittyy samaan aikaan kehittdm&an jo seuraavan pelin konseptia ja
kehityksessé olevan pelin seuraavan kentan kuvausta, kun taas danisuunnittelija yhdessa koodarin kanssa hioo
kehitettdvan hahmon &éntelya.

Tiimissa on vahva jaettu johtajuus, jossa johtajuutta toteuttavat useat eri
tahot eri rooleissa. Tasta syysta roolien maarittely on tarke&da, mutta ei kiveenkirjoitettua. Tiimi maarittelee
uusia rooleja muutoksien yhteydessa ja hakee siten parhaan osaamisen paatoksentekoaan varten.
Purjehduksessa johtamisen jakaminen on konkreettista, koska jokaisen tiimildaisen rooliin kuuluu
paatoksentekoa oman jo hankitun osaamisen ja uuden tiedon keraamisen pohjalta. Vastuunottaminen ja -
kantaminen seka vuorovaikutustaidot ovat huipputiimin sisélla samalla tasolla, jottei yhteistyd rupea
rakoilemaan. Tiimin taytyy my6s mukautua minimoituun hierarkiaan.

Vaihtuviin olosuhteisiin mukautuminen erottaa huipputiimit tavallisista
tiimeista. Niin pelifirmoissa kuin purjeveneessa etenemisen ja muuttuvien olosuhteiden nopeus nostaa
toimintaymparistdn muuttujien maarén ja niiden muutosnopeuden sellaiseksi, ettei kaikista tiimeista ole
menestyma&an siina. Huipputiimin erottaa nopea eteneminen ja oppiminen ymparistéstaan. Taman mahdollistaa
esimerkiksi tiimildisten erinomainen siséinen ja ulkoinen vuorovaikutus seké hiottu paatéksentekokulttuuri.
Etenkin ulkoisten vaikutteiden havainnointi, ennakoinnin edellytys, on olennaista olosuhteisiin mukautumisessa.
Lisaksi tiimin kokemus vahentaa sen tekemien karkeiden mokien mééaraa, silla kokemattomat tiimit koettavat
selviytytya ongelmista, joihin kokeneet tiimit eivat edes ajaudu. Purjehduksessa kokemus nakyy esimerkiksi
vesialueella vallitsevan ja ennustetun saétilan seka siihen ympardivan luonnon aiheuttamien muutosten
ennakointina kilpailutaktiikkaa paatettaessa.

Luovuuden vaaliminen etenkin ongelmanratkaisussa ja menetelméakehittamisessa on osa

huipputiimien kulttuuria. Kuten edella mainittiin, luovuuden vaaliminen tai mahdollistaminen on yksi
johtajuuden tehtédva Mutta se vaatii my6s kaikkien tiimilaisten luovuuden arvostamisen ja siséistamisen. Niin



kutsuttu arkiluovuus on paaasiassa asioiden paremmin tekemisen haluamista ja tekemista. Tiimiin rakentuva
huumorikulttuuri on hyva mittari luovuutta sallivasta ilmapiirista.

Filosofian tutkija Lauri Jarvilehto toteaa, ettd "kutsumuksesi on sielld, missa

intohimosi kohtaa maailman tarpeet" *“. Kiintymys lajia ja toimialaa kohtaan on perusta tiimin motivaatiolle
tehdéa yhdessa ja kohdata yhdessa vastoinkdymiset. Tarve taas kuvaa mahdollisuuden, joka liittyy tiimin
tuloksen tarpeellisuuteen, mika taas toimii tiimildisen motivaattorina. Esimerkiksi tiimildisen yhdistaessa
intohimonsa pelaamiseen lapsuuden unelmaansa olla opettaja, toimii oppimiseen liittyva peli hanelle
kutsumuksena. Motivaatiossa raha on osa kokonaisuutta. Tiimildiset olettavat vetdjan olevan luontaisesti reilu ja
olettavat sen tulevan lapi myos palkitsemisessa, joten kunnolliset perusteet palkitsemiselle ovat kaiken
lahtokohta. Epavarmassa tilanteessa tiimilaisten erilaiset motivaatiot pelialaa ja siind pysymista kohtaan
erottuvat. Raha ei siten tulisi olla kenenkaan pelialan yritysta perustavan ainoa motiivi.

Kerron toisen esimerkin ryhméan vs. luovan tiimin toiminnasta. Kuuntelen mielellaan elavaa musiikkia,
paaasiassa jazzia, etenkin pienten yhtyeiden kokeellista jazzia ja joskus myds suurempien big bandien luomaa
musiikkia. Kun suljen silmani musiikkia kuunnellen, ero suuren ja pienen jazz-kokoonpanon tuottamassa
musiikissa ei ole dramaattinen. Kummassakin kokoonpanossa jokainen soittaja hallitsee oman instrumenttinsa
ominaisuudet ja kehittdd kyvykkyyttaan itsenaisesti — on siis alansa asiantuntija.

Kuitenkin tarkkaillessa tiimin toimintaa ero on huima. Erot tulevat esiin seurattaessa kokoonpanoja niiden
soittamisen aikana. Pieni jazz-kokoonpano on erinomainen esimerkki pienen luovan tiimin toiminnasta. Pienella
tiimilla ei ole havaittavissa selkeda johtajaa, vaan soittamisen aikana niin kutsutun leaderin rooli vaihtuu
sulavasti eri soolo-osuuksien vaihtuessa. Varsinaisen johtajan voi havaita vain kappaleiden alussa lyhyen
hetken ajan. Tamakin leaderin rooli voi vaihdella eri kappaleiden vélilla siten, etta usein kappaleen saveltaja
antaa lahtotahdin. Big bandissa taas kokoonpanolla on selkeé johtaja, joka ei lahtbkohtaisesti osallistu
varsinaiseen kappaleen soittamiseen, vaan pitaa ylla tahtia, korostaa eri soittimien osuuksia ja jakaa
soolovuoroja. Sama eron eri kokoonpanojen johtamisessa on havaittavissa myos klassisen musiikin alueella,
jossa analogiana on kamarimusiikkia soittavat kokoonpanot ja sinfoniaorkesterit.

Toinen huomattava ero erikokoisten musiikkia tuottavien kokoonpanojen toiminnassa nékyy niiden tuottaman
musiikin ohjeistuksessa eli nuoteissa. Siind missa pieni kokoonpano kayttaa kappaleeseen korkeintaan yhden
nuottisivun, big band selaa useampia, mahdollisesti puoli nuottivihkoa. Mielestani tdmé& nuotitus, ohjeistus,
konkretisoi tekemisen mallien eron myds luovuudessa. En ole asiantuntija klassisen musiikin tulkinnan eli
soittamisen luovuuden tasoissa, mutta jazzissa ero on havaittavissa selvasti pienen kokoonpanon ja big bandin
vélilla. Pienen kokoonpanon etu on soittajien mahdollisuus kuunnella toisiaan ja ottaa vaikutteita muokatakseen
omaa suoritustaan. Kuuntelussa ja sen hyddyntamisessa improvisointiin, reaaliaikaisessa dialogissa, piilee
mielestani yksi salaisuus luovuuden mahdollistamisessa pienemmassa kokoonpanossa. Suurempi kokoonpano
tarvitsee prosessin eli nuotit ja johtajan, joka johtaa rajattuun luovuuteen. Pienen kokoonpanon
toimintamallissa on vastaavuuksia aiemmin kasiteltyyn Supercellin pienien pelitiimien toimintaan Jouni Utriaisen
kuvaamana.

Firmamme kasvaa

Tiimin koon kasvaminen asettaa haasteita nopeuden ja ketteryyden pitdmisessa. Useat pelialan ammattilaiset
vaittavat tekemisen olevankin parhaimmillaan pienissa tiimeissé. Suuret organisaatiot koetaan hierarkisiksi ja
kankeiksi.

"Digitalisaation aikana yrityksen tarkein voimavara on liike ja ennakkoluuloton kokeilemisen
kulttuuri."

N&in sanoo voimakkaasti kasvavan IT-yritys Reaktorin perustaja ja operatiivinen johtaja Tuomas

Routto Talouselama-lehden vuosittaisessa selvityksesséd Suomen suurimmista IT-yrityksista 21, Eniten
tulostaan kasvattaneiden joukosta erottuu viisi yhtiota, joita yhdistad joustavuus seké itseohjautuvien tiimien ja
ketterien ohjelmistokehitysmenetelmien kédyttaminen toiminnassaan. Yhteisté niille on myds panostaminen
tyohyvinvointiin ja organisaatiokulttuuriin. Heidan mukaansa ne ovat tydpaikkoja, joissa tyo- ja vapaa-aika
sekd vapaus ja vastuu ovat tasapainossa. Lehden tekema selvitys antaa ymmartaa, etta I1T-
asiantuntijayritysten toimintakulttuuriin panostamisella olisi yhteys Kilpailijoista erottuvaan kasvuun,
kannattavuuteen ja kansainvalistymiseen.

Yleisesti esimerkkiné pelialan suuremmasta ketterasta organisaatiosta pidetaan Supercellia. Myos Utriainen
kayttaa Supercellia esimerkkind hyvasta pelifirman tydskentelykulttuurista. Han kertoo Supercellin
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organisaation olevan itsendisten tiimien luova organisaatio, jossa tiimeille annetaan valtuudet toteuttaa omaa
unelmaa tuotteensa ymparilla. Lainaus Supercellin www-sivuilta:

"We've found that the best quality work comes from small teams in which every single member
is passionate about what they do. Often times when teams become bigger, processes,
bureaucracy and even politics emerge, and the work just isn’t fun anymore. That's why we
wanted to create an organizational model made up of very small teams, or “cells” as we call
them. Supercell is a collection of these cells. Each game comes from a cell, and they all operate
extremely independently and have complete control over their own roadmap. Our organizational
model is optimized for speed and passion, not for control.”

SuperCellin toimitusjohtaja llkka Paananen kertoo lisda organisaationsa toimintamallista Suomen Kuvalehden
haastattelussa nain:

"Ajatus siitd, etta ylhaalla oleva johtaja tietda parhaiten mitéa kuluttajat haluavat, on mahdoton.
Valvonta saa luovimmat ja lahjakkaimmat lahtem&éan koska he eivat viihdy sellaisessa
ympéaristossa. --- Jokaisen taytyy liikkua nopeasti ja tehda itsenéisia paatoksia. Jokainen johtaa
itse itsedan. Vastuu on kaikkein olennaisin osa kulttuuriamme. Luotamme vapauteen,
vastuuseen ja intohimoon."

Naihin peruskiviin rakennetuilla kaytanteilla Supercellilla on esittda kovat naytot liiketoiminnastaan ja
tuotekehityksestaan. Esimerkiksi vuonna 2014 Supercellin henkildston koko verrattuna sen liikevaihtoon on
hakellyttava. Jokaista sen 152 tyontekijaa kohti Supercell teki voittoa 3,4 miljoonaa euroa. Uskon, ettei entinen
Supercellin padomistaja japanilainen Softbank alunperin ostanut yritysta pelkastaan hittituotteiden, vaan ennen
kaikkea sen uusia hittituotteita tehtailevien huipputiimien takia. Toimintamallin kaytannon esimerkkiné voi
tuoda esille, etta vuonna 2014 yritys ei julkaissut kuin yhden tuotteen, mobiilipeli Boom Beachin. Samana
vuonna tapettiin viisi peliprojektia tuotekehityksen kalkkiviivoille, koska niiden tuottamat tilastot
testimarkkinoilla eivat tyydyttaneet. Taman sisdisen laatukehittamisen ja massiivisen markkinointikampanjan
siivittamana Boom Beach nousikin heti julkaisunsa jalkeen maailman kymmenen tuottavimman mobiilipelin
joukkoon, ollen vuosi sitten seitsemanneksi tuottavin iPhone-sovellus

Supercellin sisdinen tiimien vélinen kilpailu takaa huippulaadukkaat tuotteet. Sen seurausta on, etta "meidén
sisdinen rimamme julkaista yhtdan mitadn on alyttéman korkealla", toteaa Paananen haastattelussa. Vaikka
Supercellin toimintamallin takaajana onkin vakaa kassa kahden edellisten tdysosumatuotteiden, Hay Dayn ja
Clash of Clansin tuoton takaamana, on sen sisaista yrittajyytta ruokkivasta toimintamallista paljon opittavaa
my0ds pelialan ulkopuolelle. Paanasen kuvaama itseohjautuva ja kokeileva toimintamalli, kokeilukulttuuri, vaatii
ylemman johdon ja omistajien sitoutumista ja riskinottokykya seka hallittua rekrytointia ja luottamusta tiimien
toimintaan.

Nain me mennaan

Pelialalla tiimit viettavat paljon aikaa yhdessa — yleensd enemman toistensa kuin perheensé tai puolisoidensa
kanssa — joten fyysisella tilalla on valia. Tiloja tarjoavat useat toimijat ja hinnoissa on valinnanvaraa. Tarkeinta
on I0ytéaa tilat, joissa kaikki viihtyvat ja mahdollistavat monipuolisen toiminnan. Liséksi tilojen tulisi olla
muokattavissa tarpeiden, kuten kehitysprojektin vaiheiden ja tyoskentelymieltymysten mukaan. My6s
palavereille tulisi 16ytya oma tilansa. Tarkeda on myds, ettéd tiimi padsee itse muokkaamaan tilaa oman
nakoisekseen. "Oma tupa, oma lupa" toimii hyvin sitouttajana ja antaa tiimille yrittdjamaisen
toimintaympaériston ja olotilan.

Tiimin vetdjan paikka tulisi harkita tarkkaan. Tarvitseeko han todella oman kopin vai istuuko tiimin kanssa?
Tarvitaanko omaa tilaa ollenkaan? Tiimin kanssa toimiminen vaatii lasnéoloa. Liséksi erilaisten
tyoskentelytyylien kunnioittaminen tulee ottaa huomioon. Vaikka tiimin vetdja olisikin aamuvirkku tai haluaa
kuunnella musiikkia tyéskennellessaan, niin kaikki eivat halua tehda niin. Tarvitaan keskustelu ja sopiminen
mahdollisimman aikaisessa vaiheessa kunkin tiimildisen suosimasta tydskentelytavasta. Tallin tiedostetaan
kunkin yksil6llinen tyoskentelytapa ja yhdessd mukautumalla niihin saadaan mahdollisimman moni tiimilainen
viihtyméaan (Creativity) ja tuottamaan paras mahdollinen suoritus (Speed is Essential).

Tuotekehittdminen tulee olla ketteraa, koska tuotekehityssyklit todistetusti nopeutuvat ketterien kaytanteiden
johdosta. Tekeminen, erehtyminen ja oppiminen nopeasti ovat ytimessa eli tiimin tuloksenteon nopeus on
kaikki kaikessa. Testaaminen tapahtuu padasiassa tiimin sisalla, mutta pienen ulkopiirin kayttdminen pikaisessa
testaamisessa on hyva kaytantd. Esimerkiksi kaytettavyyteen tulee usein sokeita pisteitéa, koska tiimi on jo
tottunut, kuinka pelia pelataan. Lisaksi pieni ulkopiiri on tehokas myyntiryhma ja fanipohja tulevalle pelille.
Vetajan vastuulla on kehittdd tehokkaita tiedontasaustapoja. Viikottaiset infosessiot ja kuukausittaiset peli-illat
tai muut tapahtumat ja infotaulut ovat hyvia kaksisuuntaisia isomman ja pienemman tiedon valittdmista varten.
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Whiteboardit tai ikkunat ovat hyvia pikasuunnitteluun ja konseptien kehittdmiseen sekd muutenkin
vuorovaikutuksen tehostamiseen. Paivittainen nopeuden ja tehokkuuden tavoittelu voi kuitenkin myods syoda
tiimin luovuutta. Luovuuden ja tehokkuuden valilla tulisi saada aikaan balanssi, koska huipputiimi on samaan
aikaan kumpaakin. Luovuudesta lisaa hieman myéhemmin.

Tehokkaan tiimijohtamisen perusajatus on johtamisen eli kdytdnndssa paatdoksenteon delegointi. Tassa
onnistuminen vaatii roolien ja siten paatdksenteon ulottumisen selkedd maarittamista. Paatdksenteon
monimutkaisuus vaatii kuitenkin yhteisty6ta koko tiimin kesken. Kaytanndssa esimerkiksi paagraafikko tekee
grafiikkaan liittyvat paatdkset konsultoiden samalla koko tiimi&, etenkin pelisuunnittelijaa. Pelikehittamisen
rooleista haastavimmat ovat pelisuunnittelijan ja tuottajan tai tiiminvet&jén roolit.

Oulu Game LABissa saamamme kokemuksemme mukaan néiden kahden avainroolin henkildiden valilla tulee
vallita erinomainen vuorovaikutus- ja luottamussuhde. Jos tuottajan ja pelisuunnittelijan valilla on
pidempiaikaista nakemyseroa tai luottamuspulaa, se heijastelee nopeasti tiimin toimintaan ja tuloksiin.
Kummassakin roolissa tasapainoillaan tuoteominaisuuksien, taiteellisuuden ja liiketoiminnan harmaassa
maastossa, valilla ristiriitaisten vaatimusten puristuksessa. Heidan tehtavanaan onkin saada aikaan
mahdollisimman hyvan balanssi eri alueiden valille. Muiden tiimilaisten roolit kannattaa kokemukseni mukaan
rauhoittaa mahdollisimman selkeiksi heidan omien vahvuuksien kautta. Jos esimerkiksi koodarissa on supliikin
myyntitykin vikaa, niin miksi ei laajentaa roolia vahvuuden suuntaan. Tuotteiden esitteleminen ja myynti tulee
muutenkin olla kaikkien tiiminjasenten vastuulla. Vaikka suorassa palautteessa on riskinsa, nden hyvana, etta
asiakkaiden tuotepalaute tulee suoraan tiimin tekemiseen ilman valik&sia. Nain sitoutuminen tuotteen
kehittdmiseen tapahtuu ilman ylimaaraista energiaa.

Uuden luominen vaatii enemman energiaa kuin olemassa olevan yllapitaminen. Intohimoinen tiimi saa kaikki
jasenensa yrittamaan enemman. Kuitenkin jossain vaiheessa innostuneinkin tekeminen alkaa hyvin
huomaamatta kaventumaan, jos silla ei ole tasapainottavaa elementtid. Nopeimmin vasyminen iskee
luovuuteen. Huolehtiminen tydn, levon ja muun tekemisen valilla pitkalla aikavalilla on jalleen yksi tiiminvetajan
olennaisista tehtavista. Nokia vuosina kaytimme slogania "Work, Rest & Play" kuvaamaan ajankayton
tasapainoa tyon, levon ja vapaa-ajan valille. Mielesténi slogan kiteyttda ja muistuttaa hyvin vuorokauden
tuntien jakamisesta edella mainittujen osa-alueiden valille. Itselleni palkkaty6ta tasapainottava erilainen
toiminta, esimerkiksi musiikki ja kahdeksan tunnin yduni on valttdmattomyys, jotta vaantoa riittdd myos tydssa
tarvittavaan luovaan toimintaan.

Me ollaan luovia

Luovien tiimien johtaminen ei ole mitenk&an uutta. Sen oppiminen on kuitenkin lahes kaikille nykyajan
johtajille, jos ei vield aivan valttamatonta, niin ainakin suureksi hyddyksi. Siksi menestyneiden luovien johtajien
tyota kannattaa seurata tarkkaan ja oppia heiltd kaikki mahdollinen. Kokenut asiakaskokemuksen, muotoilun,
luovuuden, motivaation ja toivon puolestapuhuja Tuija Seipell kiteyttaa luovan tiimin johtajuuden
seuraavasti:

"Tarkeinté on luovuuden ymmartaminen ja todellinen arvostaminen. Jos luovan tiimin johtaja
vierastaa luovuutta tai luovaa prosessia vahankaan, on turha odottaa hyvan tiimin
muodostumista h&nen ympaérilleen. Ansaitakseen tiiminsa luottamuksen, johtajan on oltava seka
uskottava tiimin puolestapuhuja, kannustaja ja haastaja, etta intuitiivinen ihmistuntija, joka
osaa ruokkia kunkin tiimin jasenen erityiskykyja yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. Taméan
lisdksi hanen on oltava sirkustirehtdori, joka pitda kiinni aikatauluista, budjeteista ja tavoitteista,
ja toimii tiimin ja "yleison" (=asiakas) valissa tulkkina ja sanansaattajana."

Lisaisin Seipellin hyvaan kuvaukseen myo6s ylimman johdon tai omistajien ymmarryksen luovuuden
merkityksesté ja sen tukemisesta. Kehitimme kymmenisen vuotta sitten silloisessa yritysorganisaatiossamme
luovuutta ja innovaatiota tukevia toimintamalleja, joihin vaadimme ehdottoman sitoutumisen ylemmalta
johdolta. llman ylemman johdon aitoa tukea henkildstdn luovuus ei tuota hedelmaé, eikd uuden tekemiseen
olennaisesti liittyva kaytannoén kokeileminen tapahdu.

Organisaatiossa vaalittu luovuus liittyy myos sen uusiutumiseen. Sitran teettaman

tulevaisuusselvityksen mukaan sisdsyntyinen motivaatio ja halu kokeilla uutta sek& oppia muiden kanssa
tulevat tulevaisuudessa osaksi tyon tekemista. Tallaisessa riskinoton ja kokeilun ilmapiirissa erehtyminen on
osa toimintaa, kuten IT-yritys Vincitin toimitusjohtaja Mikko Kuitunen kuvailee heidan
johtamisfilosofiaansa.

"Ne organisaatiot parjaavat, jotka kykenevéat uusiutumaan. Ja vain ne. Uusiutumiseen tarvitaan
henkiléstod, joka on muutoshalukas ja -kyvykas. Taman jalkeen riittaa, etta organisaatio
keskittyy poistamaan ihmisiltd onnistumisen esteet. Moderneissa organisaatioissa ymmarretaan,
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etta ihmiset ovat yksiloita, joilla kaikilla on omanlaisensa esteet. Tasta syysta johtaminen
nahdaan Vincitilla ennen kaikkea yksildlahtdisena palveluna. Ylatasolla keskitymme
systeemiseen muutosherkkyyteen staattisten strategioiden sijaan. Viisivuotissuunnitelmien
hylkdamista saattaisi olla hydtya monelle muullekin organisaatiolle."

Vincitin toimitusjohtajan kommentti kuvastaa esimerkkid muutoshakuisesta ja kokeilukulttuurin omaksuneesta
organisaatiosta. Vincit on panostanut tydhyvinvointiin ja organisaatiokulttuuriin. Heidan mukaansa heilla on
tyopaikkoja, joissa ty6- ja vapaa-aika sek& vapaus ja vastuu ovat tasapainossa. Vincit onkin voittanut Euroopan
parhaan tyopaikan tittelin "Great place to work" -kilpailussa.

Luovuuden ylistys ei ole mitddn avaruustekniikkaa, eika vaadi pitkia luovuustydpajoja tai -retriitteja tuekseen.
Kaytannossa luovuus on arkista pienien ja isojen asioiden paremmin tekemisté ja ennen kaikkea uskallusta
kokeilla. Arkiluovuuden puolestapuhuja Saku Tuominen konseptoi arkisen luovuuden seuraavasti:

"Jokainen ihminen joka haluaa tehda asioita eri tavalla ja paremmin on luova. Kaikki ldhtee
uskosta, ettd on parempi tapa, se pitaa vain 10ytdd. Kaiken ytimessé on kyky olla utelias,
ihmetella, epéilla ja kyseenalaistaa. Tekeminen on pelottavaa, siksi kokeileminen on tarkeaa.
Kokeileminen on kuitenkin hyédytontd, ellei samalla analysoi mita tapahtuu. Hyvaa kannattaa
kasvattaa, huonoa pienentéa tai parantaa.”

Luovuuden mahdollistamisessa motivaatiosta eli luovuuden tilauksesta huolehtiminen on térkeinta, tiimin
luovuus seuraa sitten kylla perassa. Kaytannossa ei kannata keskittyd miettimééan, onko uudessa ideassa iso
vai pieni mahdollisuus. Sita ei voi tietda etukateen. Sen sijaan kannattaa mieluummin keskittya havainnointiin
ja haaveiluun seka valittomaan toimeenpanoon ja muutoksen testaamiseen. Luovan kokeilevan ilmapiirin,
kokeilukulttuurin, mahdollistamisessa olen huomannut huumorin ja leikillisen ilmapiirin toimivan hyvin, siis
huumoria kehiin. Jos et ole itse oikein seuramies, niin ruoki ja kannusta tiimissa olevien seurahenkisten kykyja.
Hyvan tiimihuumorin tuella saadaan hyvasta tiimista hiottua huipputiimi.

Me tehd&an toita

Oulu Game LABIn valmentajana olen kiinnittédnyt opiskelijoiden kanssa huomiota kommunikaation merkitykseen
tiimin menestystekijana. Vuorovaikutus ja sen eri tasot ovat jatkuvan harjaannuttamisen kohteina noin
kuukauden mittaisella pelikonseptointijaksolla, jossa ideasta kehitetddn heterogeenisissa ja monialaisissa
tiimeissa monipuolinen konseptikuvaus seké tehdaan projektiehdotus, joista vain parhaat ideat paasevat
jatkoon kehitettavaksi tuotedemonstraatioiksi. Idean ja konseptin myyminen on siis olennaista projektin
eteenpain viemiseksi. Tiimin yhteisen vision ja sen kommunikaation rakentamiseen annamme tiimeille oppia
niin sanotusta kultaisesta ympyrasta. Simon Sinekin "Start with Why" toimii tiimien vuorovaikutuksen ja
tekemisen tarkoituksen inspiroijana, siten samalla tiimia yhdistavana asiana.

Vuorovaikutustaitojen kehittaminen on jokaisen tiimildaisen vastuulla, mutta ne korostuvat etenkin tiimin
vetgjalla. Valmennamme tiiminvetajien vuorovaikutuskykyja tiimilaisten roolien havaitsemisesta heidan
persoonallisuuksien havaitsemiseen. Tiimivetajat oppivat Human Dynamics -teoriaa “*!, jossa tarkastellaan
persoonallisuuksia vuorovaikutustyylien mukaan. Persoonallisuuksien tuntemisen liséksi tiimin vetajan
vuorovaikutustaidoissa olemme korostaneet omien tunteiden tunnistamisen ja kontrolloinnin merkitysta seka
hallittua kayttda eri yhteyksissa. Harjoittelemme palautteen pyytdmista ja antamista osana tiimin toimintaa ja
sen ohjaamista kaytannossa tiimin vetajien kesken ja valmentajan ohjaamana. Lisaksi teemme tiimildisten
vahvuuksien tunnistamista osana toiminnan suunnittelua.
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Tiiminvetdjien kanssa motivaatiosta keskustellessani pddsemme usein puhumaan inspiraatiosta ja
kutsumuksesta. Muillakin aloilla kuin pelialalla tyélleen ja projektilleen suuremman merkityksen I6ytadminen on
kaikille tiimil&isille inspiraation lahde. Inspiroitunut tiimildinen on motivoitunut ja sateilee sitd myos asiakkaille
ja sidosryhmilleen. Tydhyvinvoinnin tutkimus tunnistaa kolme erilaista tapaa suhtautua tyohon. Ty urakkana
tarkoittaa tyon tekemista siita saadun palkkion tahden. Ty urana merkitsee tydn tekemista sen mukanaan
tuomien saavutusten takia. Tyo kutsumuksena puolestaan tarkoittaa tydmotivaation nousemista siita, etta tyo
on yhteydessa johonkin sen tekijaa suurempaan. &

Pelialalla innostuneinkin tiimi tarvitsee jossain vaiheessa kutsumuksellista motiivia jatkaakseen suhteellisen
vaativaa taivallustaan. Motivoidaksemme tiimin jasenida syvemmin, tutustumme tiiminvetdjien kanssa Lauri
Jarvilehdon maaritelmaan sisaisesta motivaatiosta. Motivaation tukemiseksi tiimilaisten autonomiaa, osaamista
ja sosiaalisuutta, tai kuten Jarvilehto maarittad, vapautta, virtausta ja vastuuntuntoa téaytyy vahvistaa.
Jarvilehdon mukaan vapaus, virtaus ja vastuu muodostavat kutsumuksen tukipilarit. Kun teet intohimoisesti
sité, mité rakastat uppoutumalla siin& niin sanottuun virtaustilaan ja tuotat samalla arvokkaita tuloksia muille,
ovat toiset todennakdisesti myods valmiit maksamaan intohimoisesta toiminnastasi. Naisté seuraa positiivinen
kierre ja kutsumuksellisen ty6n ydin. 8!

Kaikki toimii hyvin paperilla ja teoriassa. Kaytdnndssa tiimi tai sen toiminta ajautuu kuitenkin ennemmin tai
myo6hemmin ristiriitoihin. Yleisimpia syita tiimin ongelmiin ovat kuuntelun puute, aina oikeassa olemisen tarve,
syyttely, uskominen yhteen ainoaan tapaan, muutaman henkilén dominointi, ihmisistd puhuminen ongelmien
sijasta, ennakko-odotukset inmisista seka tiedon salaaminen =%

Huipputiimit ovat sisdistaneet, etta ilman erimielisyyksia ei ole kehitysta. Erimielisyys on hyvésta, kun kaikilla
on kuitenkin tavoitteena paras mahdollinen lopputulos. Kaikkien ymmartéessa yhteisen lopputuloksen
merkityksen ja sen, ettéd tiimin erimielisyydet keskittyvéat vain asioihin, ei ihmisiin saadaan yhteiset ratkaisut
aikaan. Joskus kuitenkin ajaudutaan umpikujaan, jossa henkil6t eivat enaa kiistele asioista, vaan peliin on
valitettavasti astunut henkilokohtaisuuksien heittely. "Alykas tiiminvetaja selviytyy riitatilanteista, joihin viisas
tiiminvetdja ei edes joudu". Parasta siis olisi, jos vakavat erimielisyydet saataisiin selvitettyd heti niiden
ilmaannuttua. Kokemuksemme mukaan kahdeksan riitaa kymmenesta saa alkunsa vaarinkasityksista eli
huonosta vuorovaikutuksesta. "Vaarin kuultu on vaarin luultu” ja selvittamattomana vaarinkasitys kumuloituu
ja konflikti ajautuu valirikkoon.

Hyvéa tapa selventaé epaselvid asioita on luoda "tyhmien kysymysten" kulttuuri kyselemalla niita itse, jotta
muutkin uskaltaisivat kysella niitd. Kokemukseni mukaan vaarinkasitykset jatkuvat, koska kukaan ei uskalla tai
kehtaa nostaa peruskysymyksia esiin tyhmaksi leimautumisen pelossa. Jos kuitenkin ajautuu ristiriitaan,
kannattaa asiaa selvittda puolueettoman valihenkilén kanssa. Solmu aukeaa parhaiten, jos selvityksen tekee
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rildan ulkopuolinen. Han kyselee osapuolilta peruskysymykset kuunnellen ja samalla ehdottaen ratkaisua, usein
kompromissia. Jos tasta huolimattakaan ratkaisua ei I6ydy, voi edessé olla toivottavasti perustettaessa tehtyjen
kirjallisten sopimusten esiin kaivaminen ja tulkinta. Tahan vaiheeseen jouduttaessa kysymyksesséa ei ole
voittajia, vain haviajia. Parhaassa tapauksessa vain rahallisesti.

Mina toimin johtajana

Palautteen pyytaminen muilta on hyva ja helppo tapa kehittya. Kriittisen palautteen vastaanottaminen vaatii
kuitenkin hyvaa itsetuntoa ja rohkeutta. Korjaava palaute annetaan usein "parjaavana kolautteena", joka jaa
mieleen ja mietityttda parhaiten. Johtajuuden on sanottu olevan myoés yllattavan yksinaista tekemista. Hyva
tapa on etsia itselle mentori eli kokeneempi ammattilainen, jota voi kayttaa peilaamaan omaa tekemista ja
kysya neuvoa ratkaisujen edessa.

Mentoroinnilla yleisesti tarkoitetaan luottamuksellista vuorovaikutussuhdetta kokeneempaan ammattilaiseen.
Mentorin tehtavéa on toimia peilina antaen rehellista, joskus kipe&dékin palautetta. Harjoittelemme Oulu Game
LABiss& mentorointia ottaen tiiminvetdjien valmennukseen mukaan kokeneempia, aiemmin samassa
koulutuksessa aloittaneita tiiminvetéjia. Kokemuksemme mukaan tallainen vertaismentorointi on toiminut hyvin
sekd menetelmien ettd kokemuksien jakamisessa. Kaikessa arvioinnissa on kysymys itsetuntemuksen
kehittamisesta.

Ika tuo viisautta. Lausahdus "nuorempana voit selviytya sokkelosta, johon kokeneena ja viisaana et edes
ajaudu”, pitaa sisallaan olennaisen opin strategisen ajattelun kehittymisesta. Yleisesti tiedetaan, etté ihmisen
aivojen kehitys jatkuu koko elinajan . Johtamiseen vaikuttava kéasitys itsesta osana ymparoivaa todellisuutta
voidaan jakaa kolmeen paavaiheeseen. Nuorena 20—30 vuotiaana aikuisena lapikaytavana on "mina-vaihe" eli
oma napa on lahimpéana. Koemme valloittavamme maailman yksin. 30-50 vuotiaina on kdynnissa "me-vaihe",
jossa tajuamme oman rajallisuutemme ja koemme tekevamme asioita parhaiten yhdessa. Kypsin vaihe yli 50
vuotiaana on "te-vaihe", jonka aikana tuemme muita suorituksiin parhaamme mukaan sekd jaamme omia
kokemuksiamme. Johtajuuden kasitys kehittyy siis ian myo6ta, joten kannattaa keskittya erottamaan ja
ottamaan kehitysvaiheet kerrallaan sek& oppimaan niista.

Yksi helppo tapaa kehittd&d omaa toimintaa on tarkkailla toisten, mielellaan eri-ikaisten johtajien toimintaa.
Toinen hyvaksi havaitsemani tapa on lukea erilaisten ihmisten elamakertoja. Lukemalla ja oppimalla toisten
toilailuista voit asettaa omatkin mokailut oikeaan mittakaavaan ja jopa oppia valttamaan suurimmat mokat.
Mokien tekemisté ei kuitenkaan saa pelatd, muttei rakastaakaan. Itsetuntemuksen kehittymista tapahtuu meille
eniten kaydessamme sopivin valiajoin ja saannéllisesti omilla epamukavuusalueillamme. Usein minun taytyy
pakottaa itseni niille, mutta se on aina kannattanut, opin aina uutta itsestani. Uusien kokemusten ja tilanteiden
kautta joudun punnitsemaan arvojani, koska ne ohjaavat toimintaani paatoksenteon hetkilla epavarmassa
tilanteessa.

Johtamisen yleinen maarittely Kilpistyy muutamaan yhteiseen havaintoon eli komponenttiin, jotka toistuvat
keskeisesti eri méaritelmissa. Komponentit ovat:

Johtaminen on prosessi.

Johtaminen tarvitsee vuorovaikutusta.
Johtajuus ilmenee ryhmassa.
Johtajuudessa on yhteisia tavoitteita.

PoNPE

Northouse vetdakin naista komponenteista yhteen johtamisen maarittelyn suomennettuna seuraavasti:
"Johtajuus on prosessi, jolla henkil6 vaikuttaa ryhm&éan henkildita saavuttaakseensa heille yhteisen tavoitteen.”
Taman maaritelman mukaan kyseessa olisi siis prosessi, ei henkildn ominaisuus, kuten johtajuuden usein
ajatellaan olevan. Suomen kielessa johtamista tarkoittavalle asialle on vain yksi sana, jos pomottamista tai
pasmardintid oteta huomioon. Englannin kieless&a johtaminen taas voidaan jakaa kahteen ilmaisuun, leadership
ja management. Usein kuulemani ja jakamani ilmaisu ndiden kahden eroista on seuraava: "Management on
sita, ettd tehdaan asiat oikein. Leadership on taas sitd, etta tehdaan oikeita asioita.”" Mielestani tdhan
sanontaan Kiteytyy hyvin johtamisen kédytannon eri puolet, joiden balanssia ja menetelmié johtajien kannattaa
miettid joka péaiva.

Tuloksellisessa toiminnassa kumpaakin johtamisen ominaisuutta tarvitaan ja naiden puolien osaaminen
korostuu pienessa tiimissa, jossa johtaja osallistuu konkreettisesti tuloksen tekemiseen. Itsensa kehittaminen
johtajana on valttamatonta ja menetelmia kehittymiseen on saatavilla kirjallisuudesta (ks. lista artikkelin
lopusta). Tarkastelen lyhyesti muutamaa menetelmaé johtajana kehittymiseen omasta kokemuspiiristani.
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Johtajuus koetaan usein yksindisena toimintana, jossa vastuu tuloksista ja tiimin toiminnasta painaa. Tarkein
oppimisen menetelmista on, ettd johtamista tehdaan kaytadnndssa. Luennoilla johtamisen opettelu ei oikeasti
etene. Mielestani parasta olisi ensin toimia vetajan roolissa, aikansa onnistua ja mokailla, seka tutustua sen
jalkeen valmentajan tai palautteen avulla mitéa tulikaan tehtyéd. Téasta seuraa toinen oppi. Opitaan virheista ja
pyydetaan anteeksi, kun mokataan. Olennaista on toimiminen olemalla oma itsenséa. Tiimi tunnistaa aitouden ja
usein sitoutuu sen kautta. Harkitse tunteitasi ja reflektoi kaytdstasi, etenkin jos olet vasynyt.

Akkuja kannattaa ladata ja kertoa siitd myds muille. Nain osoitetaan olevan yksi muiden joukossa omine
inhimillisyyksineen ja vahvuuksineen. Kokenut oululaisen Antell-yhtididen toimitusjohtaja muistuttaa itsensa
johtamisen olevan tarke& osa johtajuutta: "Jos en osaa johtaa itseéni, en voi johtaa myodsk&an muita." Lisaksi
h&an nostaa esiin yksinkertaisen reseptin itsesta huolehtimisessa. "Saat lisda tehokkuutta paivaasi, kun liikut
paljon, nukut hyvin ja syot terveellisesti. Kuulostaa yksinkertaiselta, mutta kuinka usein lipsut jostain
vetoamalla kiireeseen?"

Olen matkalla

Taman kirjoitukseni sanoma voidaan tiivistaé seitsemaan viestiin pienen luovan tiimin jésenelle tai sen
johtajalle:

1. Kaytanndssa johtajuutta oppii tekemalld. Tiimi tai sen vetaja ei saa pelata tehda ja kokeilla uusia
asioita seka kayda valilla epamukavuusalueilla.

2. Virheista nopeasti oppiminen on tarkeaa. Tiimi ymmartaa ja tukee eteenpain menemista, kun
pysyy sille rehellisena.

3. Oman johtamistyyliin kehittdminen tapahtuu toisten palautteen ja oman arvioinnin kautta.
Vahvista vahvuutta, kehita tai delegoi heikkouksia. Tarkeaksi kokemien arvojen kehittaminen ja
niiden mukaan toimiminen tapahtuu omia paatéksia pohdiskelemalla ja arvioimalla.

4. Vuorovaikutuksen, myds tunteiden ja elekielen, kayttaminen ja kontrollointi on voimakas
vaikutin. Tiimi aistii helposti vuorovaikutuksen kautta valitetyt tunnetilat, mika toimii siten
vahvana sitouttaja ja turvallisuuden luojana.

5. Luovuus on uusiutumisen keino ja jatkuvuuden elinehto. Arkiluovuus on pienia asioita kokeiltuna
toisin kuin ennen. Karta isoja brainstorming-tilaisuuksia ja innovaatio-workshopeja.

6. Pitkén ajanjakson nakyvyyden ja tavoitteiden selkeyttdminen on tehtava, jota tiimi vetgjaltaan
odottaa. Vaikeuksien valttdminen ennakoimalla tekee tiimille palveluksen.

7. Parasta olisi, jos voisimme toimia ilman pomoja, joten yritd koko ajan tehda itsestasi tarpeeton.
Todelliset johtajat nimittdin kasvattavat uusia johtajia.

Omassa sisdistamassani johtamisopissani uskon aitouteen, luottamukseen ja vélittamiseen seké pyrin parhaani
mukaan toimimaan arvojeni mukaan. Valilla kompastellen ja usein naureskellen, aina eteenpéin kulkien.
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