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TIIVISTELMA

Tama opinnaytetyo kasittelee opiskelijaosuuskunnan johtamista, ja sita
tarkasteltiin Lahden ammattikorkeakoulun case-yritys M.IDEA
osuuskunnan toiminnan kautta. Tyon tavoitteena oli selvittaa tiimi- ja
tehtavaroolien seké tiimijohtamisen nakokulmasta, mitka asiat ovat
opiskelijaosuuskunnan johtamisessa tarkeita. Tyossa kasiteltiin myos
hieman osuuskunnalle tyypillisia piirteita.

Tutkimuksen empiirisessa osuudessa hyddynnettiin kvalitatiivista el
laadullista tutkimusta. Tutkimusmenetelmaksi valittiin avoin
teemahaastattelu.

Tutkimuksessa kavi ilmi, etté roolijako M.IDEAssa on paaosin onnistunut.
Haastateltavat kokivat I6ytdneensa itselleen mieluisan roolin, mutta he
myds epailivéat, etteivat kaikki M.IDEAN jasenet valttamatta ole viela
paasseet mukaan toimintaan niin kuin olisi toivottu. My6s tiimijaossa
projektien osalta koettiin olevan parantamisen varaa. Naiden tulosten
lisdksi osuuskunnan johtamisen toivottiin olevan nykyista vahvempaa ja
selvempdad. Vaikka ty6osuuskunnissa johtaminen on yleensa
demokraattisempaa kuin muunlaisissa yrityksissa, tulisi osuuskunnalla olla
silti selva johtohahmo. Opiskelu ja tydnteko uudenlaisessa ympéaristossa
koettiin kuitenkin innostavaksi ja kehittavaksi. Mahdollisuus uusien
asioiden kokeilemiseen on tehnyt opiskelusta mielekkaampéaa.

Tulosten perusteella M.IDEAssa tulisi selventéa rooleja ja niihin sisaltyvia
tehtavia. Lisaksi rynm&an uutena liittyvien opiskelijoiden mukaan
ottamiseen ja perehdyttamiseen taytyisi kiinnittdd enemman huomiota.
M.IDEAnN sisélla voitaisiin myds muodostaa tiimeja, joista l0ytyy monen eri
osa-alueen osaamista. Tiimien tulisi pyrkié itseohjautuvaan toimintaan ja
niiden tulisi pystya itse maarittAmaan suoritettavat projektit. TallGin tiimien
toiminta olisi mahdollisimman tehokasta. Osuuskunnalle olisi myds syyta
kehittd& sellainen johtamismalli, jossa vallitsee riittdva demokratia, mutta
myo6s vahva johtajuus. Kaverijohtamisen periaatteet voisivat olla yksi
ratkaisu.

Asiasanat: osuuskunta, opiskelijaosuuskunta, johtaminen, tiimityd, tiimi,
roolit
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ABSTRACT

This thesis deals with leadership in a student-run co-operative and the
study was based on the case co-op M.IDEA. The purpose of this study
was to find out what things are important when leading a student-run co-
operative from a team role and team leadership point of view. The study
also includes some key aspects in co-op work.

The qualitative method was used in the empirical part of this study. The
data was gathered with open theme interviews.

The study showed that the role sharing in M.IDEA was patrtially successful.
The interviewees felt that they had found pleasant roles for themselves,
but they also questioned whether all members of M.IDEA have found a
place in the group. They also thought that the team formation for projects
should be improved. So far, there has been only on or two students in
each project so the stress on their shoulders is too much. In addition, there
was a mutual wish that the leadership in M.IDEA should be stronger.
Although leadership in co-operatives is considered to be quite democratic
and shared, a more powerful leader is still considered necessary. All in all,
studying and working in a new environment were considered inspiring and
instructive. The possibility to try new things has made studying more
interesting.

Based on these results, M.IDEA should clarify the roles and tasks of its
members. There should also be a more efficient way to take new members
into the group and to brief them. It would also be beneficial to form
multitalented teams with a lot of different knowledge in them. These teams
should try to work independently and make the decisions in their own
projects. In addition, M.IDEA should develop a suitable leadership model
for itself. The model should be democratic enough but still have a strong
leader. The methods of friend leadership could be one option.

Key words: co-operative, student-run co-operative, leadership, teamwork,
team, roles
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen taustaa

Korkeakoulut, ja etenkin ammattikorkeakoulut, mahdollistavat oppimisen
erilaisissa oppimisymparistdissa. Perinteisten luentojen liséksi tarjolla on
erilaisia projekteja ja hankkeita, joiden kautta opiskelijat voivat suorittaa
joko osan tai jopa kokonaisen opintojakson. Monesti kouluissa
kannustetaan myds yrittajyyteen ja yrittdjamaiseen oppimiseen.
Jyvaskylassa sijaitseva Tiimiakatemia keskittyy kaytannossa kokonaan
opiskelijoiden opettamiseen osuuskuntatoiminnan kautta (Tiimiakatemia
2015). Lahden ammattikorkeakoulussakin on ollut ja on tallakin hetkella
opiskelijaosuuskuntia, joiden kautta opiskelijat suorittavat opintojaan ja
voivat tienata samalla myds rahaa. Tassa opinnaytetydssa aiheena on

syksylla 2014 perustettu opiskelijaosuuskunta M.IDEA.

Idea tdman opinnaytetyon kirjoittamiseen l&hti toimiessani M.IDEAnN
hallituksen puheenjohtajana. M.IDEA on oppimisymparistona vasta
puolitoista vuotta vanha, ja osuuskunnaksi se rekisteroitiin kesalla 2015.
Itselleni erityisen mielenkiintoisen tastd oppimisymparistosta ja tarkemmin
sen johtamisesta tekee se, etta olin yksi kuudesta opiskelijasta, jotka
paasivat ideoimaan ja kaynnistamaan koko toiminnan suhteellisen vapain
kasin. Meille opiskelijoille annettiin siis heti vastuuta ja paatdsvaltaa siihen,
mihin suuntaan oppimisymparisto kehittyisi. Myds idea osuuskunnan
perustamisesta tuli opiskelijoilta, vaikkakin ohjaavilla opettajilla tAmé& ajatus

oli taustalla alun alkaen.

Ajatus opinnaytety6n kirjoittamisesta M.IDEAN toimintaan liittyen kiteytyi
syksylla 2015. Koska osuuskunta on minulle vah&an kuin oma lapsi, oli
valinta looginen. Toiminnan kaynnistaneena ja siind koko ajan mukana
olleena koen saaneeni paljon ajatuksia ja kokemuksia tydon empiirista osaa
varten. Lisaksi Lahden ammattikorkeakoulussa tuntuu olevan kiinnostusta
osuuskuntatoimintaan enenevissd maarin, joten ty6 voisi toimia apuna

uusia osuuskuntia perustettaessa.



1.2 Tutkimuksen tavoitteet, aiheen rajaus ja tutkimusmenetelmat

Tutkimuksen aihe on opiskelijaosuuskunta oppimisymparistona,
osuuskunnan toiminta ja toiminnan johtaminen. Tavoite on selvittdd, miten
opiskelijaosuuskunta toimii seka oppimis- ettéa tydymparistoéna ja miten se
hahmottuu johtamisen ndkdkulmasta. Paatutkimuskysymys selvittaa,
miten opiskelijaosuuskunnan paivittaista toimintaa johdetaan. Johtamiseen
pureudutaan erityisesti tiimijohtamisen nakokulmasta, silla M.IDEAssa on
muodostettu erilaisia tiimeja tehtavien pohjalta. My6s koko osuuskunta
voidaan kasittaa yhtena isompana tiimina. Osuuskunnan johtamiseen tuo
oman lisansa myos vertais- tai kaverijohtaminen (Toivanen 2013, 7), joista
tassa tydssa paneudutaan kaverijohtamisen kasitteeseen. Seka tyénjohto
etta tyontekijat ovat eri vaiheissa opintojaan olevia opiskelijoita, jolloin

kaverien johtaminen on yksi osa johtamishaastetta.

Tyossa kasitellaan myods M.IDEAssa kaytossa olevia tehtavarooleja ja sita,
miten kyseiset roolit toimivat opiskelijaosuuskunnassa. Tyo keskittyy
paaosin jo tehtyjen tehtavaroolivalintojen pohtimiseen ja niiden
johtamiseen. Tyossa pyritd&n valttamaan lilan psykologista lahestymista
erilaisten ihmistyyppien yhteensopivuuteen ja minkalaiset olisivat
optimaaliset tiimit ihmisten persoonallisuuksien kannalta, mutta esimerkiksi
Belbinin tiimiroolit voivat olla oleellisessa asemassa tiimeja

muodostettaessa.

Paatutkimuskysymys tydssa on, miten opiskelijaosuuskunnan paivittaista

toimintaa johdetaan.
Alatutkimuskysymykset ovat seuraavat:

e Mika on tehtava- ja tiimiroolien merkitys opiskelijaosuuskunnassa?

e Miten osuuskuntaa johdetaan tiimijohtamisen nakdkulmasta?

Teoriaosuudessa keskitytddn siis paaasiassa tiimien johtamiseen. Lisaksi
teoriaosuudessa tarkastellaan roolien merkityksia
opiskelijaosuuskunnassa. Teoriaosuus sisdltdd myds tietoa

osuuskuntatoiminnan ja sen johtamisen perusteista.



Tutkimuksessa hyddynnetaan kvalitatiivisia tutkimusmenetelmia.
Osuuskunnan jasenia haastatellaan teemahaastatteluilla heidan
kokemuksistaan ja mielipiteistdéan osuuskunnassa toimimisesta, jaetuista
rooleista ja tiimissa tytskentelysta. Lisdksi heilta kysytaan ajatuksia
opintojen suorittamiseen osuuskunnan kautta. Hyodynnan tydossa myos

omia kokemuksia osuuskunnassa toimimisesta.

Johdanto

Osuuskunta oppimis- ja tydympéaristona
Tiimijohtaminen

M.IDEAn jasenten haastattelut ja
tulokset

Johtopaatokset ja yhteenveto

KUVIO 1. Opinnaytetydn rakenne

1.3 M.IDEAnN esittely

M.IDEA sai alkunsa syksylla 2014. Tuolloin Lahden ammattikorkeakoulun
henkilokunta laittoi liikkeelle idean uudenlaisesta oppimisymparistosta,
jossa oppiminen tapahtuisi erilaisten mediaan liittyvien tydtehtavien kautta.
Media Center -tyonimella aloitettavaan oppimisymparistéon sai hakea
kuka tahansa LAMKIin opiskelija alasta riippumatta. Tulin valituksi
ydintiimiin yhdessa viiden muun opiskelijan kanssa, ja saimme vapaat
kadet Media Centerin kehittamiseksi. LAMK antoi toiminnalle raamit ja
budjetin, joiden avulla lAhdimme tydstamaan oppimisymparistosta
sellaista, joka palvelisi meidan tarpeitamme. ldeaksi muotoutui
mediapalveluiden tarjoaminen niin LAMKIin sisdisille toiminnoille kuin

Lahden alueen yrityksillekin. lIdeoita ja oppia kdvimme hakemassa muun



muassa erilaisten vierailuiden kautta, kuten kaynti Nelonen Median tiloissa
kuuntelemassa eri toimintojen vastuuhenkildiden esityksia sek& The Voice
of Finland-ohjelman kuvaukset. Otimme pian mukaan myds muita
hakemuksen jattaneita opiskelijoita, koska kuuden hengen voimin emme
olisi pystyneet toteuttamaan sitd méaaraa toimeksiantoja, joita meille alkoi
kertyd. Pian keksimme Media Centerille myds nimen — M.IDEA. (Kari,
Jakonen & Mattila 2015, 45.)

Kevaalla 2015 M.IDEAnN palvelutarjonta oli selkeytynyt, ja tarjottavia
palveluita olivat muun muassa graafinen suunnittelu, valo- ja videokuvaus,
internet-sivujen suunnittelu ja markkinoinnin eri toimenpiteet.
Toimeksiantoja tuli kiihtyvalla tahdilla, joten saimme mukaan my6s uusia
opiskelijoita. Kevaan aikana eteen tuli myos ajatus yrityksen
perustamisesta, jotta M.IDEA voisi alkaa tehd& ihan oikeita, maksullisia
asiakastoita. Sama ajatus oli ollut toimintaa ohjaavien opettajien mielessa
jo ennen Media Center rekrytoinnin aloittamista ja toiminnan
kaynnistamista (Kari ym. 2015, 45). Pohtimisen ja selvitystyon jalkeen idea
oli selva: osuuskunta olisi katevin ja jarkevin yritysmuoto M.IDEAlle.
Kesékuussa M.IDEA osk rekister6itiin Patentti- ja rekisterihallitukseen ja

ensimmaiset maksulliset asiakastyot tehtiin pian rekisteréinnin jalkeen.

Syksylla 2015 osuuskunnassa oli 15 jasenta ja koko M.IDEAnN toiminnassa
yhteensa 25 jasentd. Osuuskunnan lisdksi M.IDEA on edelleen myos
oppimisymparistd, eika opiskelijoita velvoiteta liittym&&n osuuskuntaan,

vaan opintoja on mahdollista suorittaa "opintopistepalkalla”.



2 OSUUSKUNTA OPPIMIS- JA TYOYMPARISTONA

Tasséa luvussa kasitellaan osuuskuntaa yritysmuotona ja sen soveltuvuutta
esimerkiksi oppilaitosymparistoon. Liséksi perehdytdédn osuuskunnalle
tyypillisiin johtamiskysymyksiin ja tiettyihin ongelmiin, joita osuuskunnissa
voi tavallisesti ilmeta. Myos roolien merkitystd osuuskunnissa, ja osin

tiimeissa, kasitelladn taman teoriaosuuden lopussa.

2.1 Osuuskunta yritysmuotona

Osuuskunnan perustarkoitus on tuottaa jasenilleen palveluidensa kautta
taloudellista tukea ja etua, ja sen paatantavalta perustuu
jdsendemokratiaan jasen ja aani -periaatteella (Osuuskuntalaki 421/2013
5-6 §; Jakonen & Silvasti 2015, 190). Osuuskunta on mahdollista perustaa
my0Os puhtaasti voittoa tavoittelemaan, mutta kaytannossa usein
perustamisella on myds jokin muu perustajia yhdistava tarve tai tavoite.
Tallaisia voivat olla esimerkiksi tyollistyminen, itselleen mielekk&an
tyopaikan luominen tai sellaisten palveluiden tuottaminen, joita jasenet
eivat yksin tai muualla valttamatta voisi toteuttaa. (Jakonen & Silvasti
2015, 190-191.)

Suomi on yksi maailman osuustoiminnallisimmista maista, jos
osuuskuntien maara suhteutetaan vakilukuun. Osuuskuntien jasenyyksia
on Suomessa yli kuusi miljoonaa. Kaikki suomalaiset eivat valttamatta
edes ymmarra kuuluvansa johonkin osuuskuntaan, tai ostavansa tuotteita
tai palveluita osuuskunnilta. Tunnetuin suomalainen osuuskunta lienee S-
ryhma. Se kuitenkin eroaa niinkutsutuista tydosuuskunnista, joissa
omistajina toimivat yrityksen tyontekijat. (Jakonen & Silvasti 2015, 189-
190.)

Tyoosuuskunta on laaja kéasite, ja Moilanen kumppaneineen (2014, 102-
103) jakavatkin tAméan kasitteen viiteen erilaiseen tarkoitukseen.
Ensimmainen tarkoitus on tyontekijoiden yhteisesti omistama osuuskunta,
jossa tyontekijat harjoittavat lilkketoimintaa yhteisen tavoitteen pohjalta.

Toisena tarkoituksena osuuskunta on voitu perustaa itsenaisesti toimivien



yksityisyrittajien kesken tukemaan esimerkiksi jokaisen omaa
laskuttamista, palkanmaksua tai muuta hallintoa. Tuotteet ja palvelut
jokainen yrittdja tuottaa omassa yrityksessaan. Kolmas tyéosuuskunta voi
olla esimerkiksi ty6ttémien tydnhakijoiden perustama yhteisd, jonka
tarkoituksena on tukea jaseniensa tyollistymista ja toisaalta toimia myos
tukiverkostona. Neljantena tydosuuskuntana Moilanen ja kumppanit
nakevat harrastuksen tueksi perustetun osuuskunnan, jonka kautta
yhteiso voi hoitaa laillisesti esimerkiksi rahaliikenteen. (Moilanen ym. 2014,
102-103.) Viidentena tulee oppilaitoksissa opiskelijoiden perustamat
osuuskunnat, jotka ndhddadn enemmankin yrittdjyyteen tutustumisen ja sen
harjoittelun vaylana, kuin yhteisen liiketoiminnan harjoittamisena tai oman
taloudellisen tilanteen turvaamisena. Opiskelijayrityksessa toimiminen voi
esimerkiksi olla osana yrittdjyysopintoja. (Troberg 2014, 24; Moilanen ym.
2014, 102-103; Hiltunen ym. 2009, 19.)

Oppilaitososuuskunnat ovat Trobergin (2014, 97) mukaan nayttaneet, etta
ne toimivat innovatiivisena oppimisymparistona, ja opettavat opiskelijoita
toimimaan yhteisfssa. Osuuskunta onkin erinomainen yritysmuoto
oppilaitoksissa tapahtuvalle yritystoiminnalle, koska silla on kaksi selvaa
erityispiirretta, jotka helpottavat toiminnan yllapitamista: toimintavapaus ja
joustavuus. Nama korostuvat etenkin pienosuuskunnissa. Erityispiirteet
nakyvat esimerkiksi niin, ettéa jasenet voivat tehda tyota omien
mahdollisuuksiensa mukaan, esimerkiksi osa-aikaisesti vain silloin kuin
heille itselleen sopii tai vaikkapa etatyona. Nain ollen juuri opiskelijat
hyotyvat tydajan tai -paikan joustavuudesta, kun he voivat suunnitella
tydnteon omien opintojensa lomaan. Toiseksi osuuskunta tarjoaa
joustavuutta niin, etta jasenet voivat toteuttaa ja kokeilla omia ideoitaan,
joka taas edistaa yrityksen innovointia. Kun jasenet ovat seka
osuuskunnan omistajia etta tyontekijoitakin, he voivat varmistaa omien
ideoidensa paasyn tuotantoon asti. Tallainen malli toimiikin erityisen hyvin
esimerkiksi taide- kulttuuri- ja media-alalla, jossa tietynlainen toiminnan

vapaus on tarkedda. (Hiltunen ym. 2009, 256-257.)

Osuuskuntamalli sopii opiskelijoille erityisesti siksi, etta varsinaista

yrittdjastatusta opiskelijoille ei synny, jos perustajajasenia on vahintaan



seitseman. Tama on ratkaiseva tekija esimerkiksi opintotukien ja
mahdollisen tyottomyysturvan hakemisen kannalta (Toivanen 2013, 17,
Nietosvuori & Méakela 2013, 14).

2.2 Osuuskunnan johtaminen

Osuuskunnan omistuspohja maarittaa pitkalle sen, kuinka osuuskuntaa
tullaan johtamaan. Laht6kohtana pidetaan sita, etta tydosuuskunnan,
jossa tyontekijat ovat omistajia, jasenet ovat kiinnostuneempia koko
yrityksen johtamisesta kuin "tavallisessa tydssa”. Tydosuuskunnan jasenet
ovat todennakagisesti aktiivisempia pohtimaan yrityksen asioita, koska
heilla on jasenyyden kautta vaikutusvaltaa paatoksiin ja he haluavat
aidosti kehittaa toimintaymparistédan. (Hiltunen ym. 2009, 175.)
Laurinkarin (2004, 75) mukaan osuuskunnan jasenet voidaan jakaa
kolmeen ryhmaan. Ensimmaiseen ryhmaan kuuluvat ne, jotka kokevat
osuuskunnan myonteisena ja haluavat liittyd osuuskuntaan tavoitteellisin
periaattein, kuten esimerkiksi juuri tydosuuskunnan jasenet normaalisti.
Toiseen ryhméaan kuuluvat osuuskunnan luonnetta ja sen toimintaa
epailevat, jotka tulevat toimintaan esimerkiksi ystavan painostuksesta tai
ilman muuta vaihtoehtoa. Kolmas ryhma on neutraalit jAsenet, jotka vain
liittyvat osuuskuntaan ilman odotuksia tai tavoitteita. Osuuskunnan
johtaminen vaikkapa ongelmanratkaisun nakdkulmasta on siis paljon kiinni

siitd, millaisia jasenia silla on.

Rakenteellisesti johtaminen tapahtuu periaatteessa samalla tavalla kuin
missa tahansa yritysmuodossa. Osuuskunnalla on osuuskunnan kokous,
jossa jasenet valitsevat hallituksen ja paattavat muista tarkeista asioista.
Hallitus taas voi valita yritykselle toimitusjohtajan, jos se katsoo sen
tarpeelliseksi. Ennen toiminnan kaynnistamista tulisi kuitenkin keskustella
jo valmiiksi yhteistoiminnan odotuksista ja toimintatavoista, joita
yrityksessa tullaan noudattamaan. Nain osuuskunnalla on perustamisesta
l&htien tietyt periaatteet, joiden noudattamista osuuskunnan kokous
hallituksen ja toimitusjohtajan kautta seuraa ja ohjaa. (Hiltunen ym. 2009,
176.)



Johtamisen perusmallissa vastuu organisaatiosta on siis toimivalla
johdolla, mutta henkiléstbomisteisuus todennakoisesti muuttaa johtamista
niin, etta osuuskunnan jasenet haluavat olla tavallista enemman mukana
yritysta koskevissa paatoksissa. He arvostavat toiminnan avoimuutta, jota
taas saadaan aikaan luomalla mahdollisuuksia jakaa tietoa toimivan
johdon ja muiden jasenten kesken. On tarke&aa keskustella
ongelmakohdista, arvioida niihin johtaneet syyt, suvaita kritiikkia ja erilaisia
mielipiteitd ja hyodyntaa niitd toiminnan kehittamisessa. (Hiltunen ym.
2009, 181, 184.)

Henkildstbomisteisessa osuuskunnassa seuraavat johtamistaidot ovat

Hiltusen ja kumppanien (2009, 184-185) mukaan keskeisia:

o kyky koota kaikkien ehdotukset ja tiedot ongelman ratkaisuun

e taito jarjestdd keskustelu ja saada muut osallistumaan keskusteluun

e vahemmiston ajatusten ja mielipiteiden ottaminen huomioon

e kaikkien osallistumisen lisdéaminen ja osallistumiseen
rohkaiseminen

e kuunteleva ja neuvotteleva tyyli, joka ottaa vastaan muiden
ajatuksia ja erilaisia mielipiteita

e puhuminen niin, etta jokainen jasen varmasti ymmartaa

e oman toiminnan ja osallistumisen itsekontrolli

e joustavuus kayttaa erilaisia rooleja tilanteiden vaihtuessa.

Hiltunen ja kumppanit (2009, 185) uskovat, etta ylla mainitut taidot ovat
jokaisen jasenen saavutettavissa, jos niiden kehittamiseen keskitytaan

osana yrityksen toimintaa.

Hiltunen ja kumppanit nakevat osuuskunnan yritysyhteisén kolmena
erilaisena mahdollisena yhteisona: tavoite-, sisalto- tai toimintayhteisona.
Tavoiteyhteiso keskittyy strategisiin pohdintoihin ja jattaa yrityksen
alkuvaiheessa kaytannon tekemisen ja asiakaslahtdisyyden sivummalle.
Sisaltoyhteist taas hyddyntaa vahvaa ammattiosaamista ja haluaa
kehittad alaansa. Kehittynein ja kypsin muoto on toimintayhteiso, johon
yhteisyrityksen tulisi pyrkia. Siind keskitytaan liikkeidean kaytannén



soveltamiseen ja asiakaslahtoisyyteen. Osuuskunnan kehittymiseen
vaikuttaa vahvasti toimiva johto ja johtajuus. Vaikka osuuskunnan
perusperiaatteena on vahva demokraattisuus, niin johtamisesta se saattaa
pahimmassa tapauksessa tehda haastavaa. Jos jokaisella jasenelléa on
omanlaisensa nédkemys toiminnasta, on vaikeaa saada kasattua niista
toimiva kokonaisuus. (Hiltunen ym. 2009, 176.) Hiltunen ja kumppanit

mainitsevat haastattelun, joka kuvaa hyvin edella mainittua tilannetta:

Osuuskunnassa ihmiset voivat hyppia silmille,
muuntyyppisessa organisaatiossa eivat hyppisi. Taalla ei
haluta, etta joku komentelee.

2.3 Yhteisyrityksen kehittymisen edellytykset

Osuuskunnilla ja erityisesti tydntekijdéidensa omistamilla yrityksilla on
Hiltusen ym. (2009, 121) mukaan muutamia tyypillisia kynnyskysymyksia,
jotka ratkaisevat sen, onko osuuskunnalla edellytyksia menestya vai jaako

se niin sanotusti ituasteelle.

Yhteisyrityksella taytyy olla tarpeeksi vahva ja uskaltava johtaja, joka
pystyy viemaan koko organisaatiota eteenpain. Tarkeita ominaisuuksia
ovat innokkuus, oma-aloitteisuus ja yrittajahenkisyys. Johtajia voi olla
myOs useampia, jos tehtavat pystytdan jakamaan jarkevasti, mutta
vahintaan yksi selva johtaja on syyta loytaa. Jos tehtavaan valitaan
henkilo, joka ei halua tai uskalla sitoutua johtamiseen koko sydamellaan,
on vaarana, ettei yritys koskaan menesty kuten se olisi voinut menestya
hyvan johtajan johtamana. Toisaalta taas osuustoiminnalle tyypillinen
demokratia ja tasa-arvoinen paatoksenteko voi jdada saavuttamatta, jos
johtaja on liian itsevaltainen ja esimerkiksi tottunut toimimaan
yksinyrittajané. Jasenten onkin jatkuvasti pidettava huolta siita, etta
osuustoiminta pysyy luonteensa mukaisena. (Hiltunen ym. 2009, 121-122.)

Osuuskunta voidaan monesti ajatella yhtena isona tiimina tai useampana

pienempéana tiimina. Tiimien muodostaminen on toiminnan aloittava
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toimenpide, johon liittyy Tuckmanin vaiheteorian mukaan selvat

kehitysvaiheet.

'y

Toiminnan
tehokkuus

Yhteistoiminta

(performing)
Normiutuminen
(norming)
* Kuohunta
_ (storming)
Muodostuminen
(forming) Aika, yhdessa toimiminen

>

KUVIO 2. Tiimin kehitysvaiheet (Rasila & Pitkonen 2009, 12)

Aluksi forming-vaiheessa jasenet tutustuvat toisiinsa tunnustellen varovasti
toistensa ajatuksia, odotuksia toimintaa kohtaan ja alkavat véahitellen
muodostaa rooleja ryhman sisélla. Tassa vaiheessa toiminnan tarkoitus
alkaa selkeytya. Johtajalla on suuri merkitys forming-vaiheessa ja hanen
olisikin syyta olla aktiivinen, jotta tutustumisvaiheesta paastaan eteenpain.
(Hiltunen ym. 2009, 122-123, 153.)

Tutustumisen jalkeen seuraa storming-vaihe, jossa jasenet uskaltavat
tuoda omia mielipiteitaan esille ja syntyy erimielisyyksia. Jokaisella voi olla
erilainen kasitys tavoitteista, joita osuuskunnalle tulisi asettaa, ja jAsenet
saattavat jakaantua ryhmiin tdmén pohjalta. Samalla kuitenkin syntyy
erilaisia ratkaisumalleja tilanteen selvittdmiseksi. Johtajan tehtava tassa
vaiheessa on pitaa keskustelu aiheessa ja olla kartalla siita, mita ollaan
sovittu aiemmin ja voiko joitain seikkoja tarkentaa niin, ettéa jasenet

paasevat yhteisymmarrykseen. (Hiltunen ym. 2009, 122-123, 153.)



11

Jos jasenet pystyvat ratkaisemaan erimielisyyksia, paastaan kolmanteen
eli norming-vaiheeseen. Tassa vaiheessa ryhma alkaa muodostaa
yhteisesti hyvaksyttyja saantdja ja toimintamalleja. Tavoite on saatu
jasenneltya sellaiseksi, jota kohti on helppo edeta. Jasenet ymmartavat
toistensa erityisosaamisen ja osaavat hyddyntaa niitd yhdessa toimiessa.
Johtajan tehtava on pitaa huolta siita, etta jokaisella on tehtavaa eika
kukaan jaa toiminnan ulkopuolelle. Johtajan taytyy myos tehda linjauksia
ja rajoja yhteisesti sovittujen periaatteiden mukaisesti. (Hiltunen ym. 2009,
122-123, 153))

Viimeisessa eli performing-vaiheessa ryhma kykenee toimimaan kypsasti
ja keskittymaan asiakkaisiin ja muihin ulkoisiin tekijoéihin oman toiminnan
sijaan. Eteneminen on suunnitelmallista, jasentynytta ja aktiivista. Muiden
jasenten erilaisten ominaisuuksien havainnointi jatkuu ja niita osataan
valjastaa osuuskunnan kaytt66n. Johtajan tehtdvana on havaita
mahdollisia ongelmia tai poikkeamia ja kohdata ne, jotta tydyhteisén
vahvistaminen onnistuu. (Hiltunen ym. 2009, 122-123, 153.)

Jasenten joukkoon voi myds mahtua joku, joka haluaa ajaa vain omaa
etuaan asiakastoissa. Useasti yhteisyrityksissa on sovittu, etta asiakastyot
tehdaan yrityksen nimissa, jolloin yritys laskuttaa asiakasta ja
laskutettavasta summasta tietty osuus jaa yrityksen kayttéon ja loput
maksetaan palkkana tyon tekijalle. On mahdollista, etta tallainen oman
edun tavoittelija, jos saa laskuttaa itse, laskuttaakin omalla nimellaan
freelancer-periaatteella, eika luovuta sovittua summaa yrityksen kassaan.
Pahimmassa tapauksessa tallainen jasen voi vieda asiakkaan itselleen,
vaikka asiakas olisi alun perin ollut nimenomaan osuuskunnan asiakas.
Tallaiset tilanteet voidaan ehkaista tarpeeksi pitavilla sopimuksilla jasenten
kesken, joissa maaritellaéan yhteiset pelisddnnot seka niiden rikkomisesta

mabhdollisesti tuleva rangaistus. (Hiltunen ym. 2009, 124-125.)

My@6s sitoutumisen puute voi olla ongelma. Kiinnostuksen lopahtamiseen
voi olla useita syitd, kuten esimerkiksi alkuvaikeudet saada toiminta
kayntiin tuottavasti tai henkilokemioiden yhteensopimattomuus. Tilanne on

osuuskunnalle hankala, mikali jAsenia on vahan tai jos haluton jasen on
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merkittavassa asemassa. Ehkaisykeinona voidaan kayttaa alusta asti
realistisesti tehtyja suunnitelmia ja aikatauluja, jotta jasenille ei muodostu
vaaristyneita mielikuvia toiminnan etenemisesta. Lisaksi jasenten valinen
sopimus osallistumisesta voi olla hyodyllinen. Johtajan on myds oltava
tallaisissa tilanteissa aktiivinen ja vedettava haluttomatkin jasenet takaisin
mukaan. (Hiltunen ym. 2009, 121, 125.)

2.4 Roolien merkitys

Osuuskunta on erinomainen ymparistd opiskelijoille kokeilla erilaisia
rooleja ja tehtavid esimerkiksi tulevaa tyouraansa silmallapitden. Toivanen
(2013, 17) seka Nietosvuori ja Makela (2013, 14) kannustavatkin
kayttamaan opiskelijaosuuskunnissa roolien ja tehtavien kierrattamista,
esimerkiksi johtajan ja eri tiimien liidereiden osalta. Nain jokainen paéasee
kokeilemaan ja harjoittelemaan eri tehtavia eiké kaikki vastuu kasaudu
pelkastaan yhdelle jasenelle. Nietosvuori ja Mékela pitdvat myos tarkeana,
etta asioita tarkastellaan jonkin tilanteen ulkopuolelta ja muun kuin oman
tehtavan kannalta. Osuuskunta voi my6s pitaytya perinteisessa mallissa ja

valita tehtaviin pysyvét jasenet.

Tiimeissa on tarkeaa, etta jasenet tdydentavat toistensa osaamista.
Salmisen (2011, 60) mukaan Suomessa ei viela osata rakentaa taysin
toimivia tiimeja. Nietosvuori ja Makela (2013, 14) toteavat, etta
tiimityoskentelyssa roolien merkityksen ymmartaminen on ensiarvoisen
tarkeaa. Tiimi ei ole tehokas, jos jokainen sen jasen tekee samoja asioita
ja vielapa samalla tavalla. Jaakiekkojoukkue Columbus Blue Jacketsin
toimitusjohtaja Jarmo Kekéalainen kertoo Matti Kankareen (2005)

artikkelissa roolituksista seuraavasti:

Ei maratonjuoksijasta saa sprintteria vakisin. Niin

joukkueissa kuin missa tahansa tyoyhteisosséa eri

henkildiden roolit taytyy miettia tarkkaan, ja hakea
nimenomaan rooleihin sopivia ihmisia.

Yleensa ongelmat syntyvat siksi, koska tiimin jdsenten valintaan ja

roolituksiin ei kayteta tarpeeksi aikaa ja panosta. (Kankare 2005.)
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Myds usein yrityksissa on vain muutamia tyontekijoita, jotka tekevat suuria
ja tarkeitd suorituksia, kun taas monet tyontekijat eivat paése nayttamaan
kykyjaan. Tiimeissa on siis liilan usein henkildita, jotka haluavat
tydskennella yksin. Tallaiset tiimit eivat toimi tehokkaasti. Toimiva tiimi
tarvitsee tyontekijoita, jotka ovat halukkaita toimimaan yhdessa. Jatkuva
kilpailu huomiosta tai palkkioista saavat ihmiset ajamaan omaa etuaan sen
sijaan, etta he yrittaisivat ymmartaa tiimityéon merkityksen menestymisen
avaimena. (Salminen 2011, 60.) Ongelma voi olla my6s organisaation
kaytannoissa roolituksien ja tehtavien jakamisen suhteen. Jos rooleista on
muodostettu lilan kapea-alaisia, on yksittaisten tyontekijoiden tehtava
monesti sankarisuorituksia projektien valmistumiseksi. Monesti yritykset
pyrkivat tietoisesti nostamaan esiin naita sankaritarinoita, jolloin tyéntekijat

haluavat pyrkia itse samanlaisiin suorituksiin. (Tormala ym. 2015, 59.)

Moniosaavissa tiimeissa tyon jakaminen heti alussa ei valttamatta ole
tarkeaa. Myoskaan kaikkia yksityiskohtia ei tarvitse viela tietdd. Nama
tapahtuvat projektin aikana yhdessa sopien, kun tiimin jdsenet ovat
valmiita mukautumaan projektin vaatimuksiin ja tiimin jasenten
toimintatapoihin. Tama tarkoittaa myds sita, etta roolien ja vastuiden
maarittdminen ja jakaminen ennalta ei valttamatta aina onnistu. Ne
maarittyvat ja jakautuvat yhteisesti sovittujen tavoitteiden pohjalta jasenten
keskustellessa projektin aloituksen jalkeen. Roolitukset ovat usein
vaihtuvia eiké roolien rajat ole valttdmatta selkeat. Tallainen eri tehtavien
osittainen sulautuminen toisiinsa on toimivaa, kunhan toiminta on
yhteisvastuullista ja aidosti yhdessa tekemista, jossa koko tiimi ottaa

yhdessa vastuun tydstaan. (Térmala ym. 2015, 61.)

Belbin (1993) on jakanut tiimiroolit kolmeen erilaiseen
suuntautumistyyppiin: ajatteluorientoituneet, toimintaorientoituneet ja
ihmisorientoituneet. TAman ajattelun mukaan tiimi toimii parhaiten, kun se
sisaltaa jasenia kustakin kategoriasta. Kyseiset tiimiroolit eivat kuitenkaan
mittaa ihmisen persoonaa vaan kaytosta, ja ne ovatkin hyvin
tilannesidonnaisia. Yksi ihminen voi siis kayttaytya useammankin eri
tiimiroolin mukaan, mutta jokaiseen rooliin taipuminen on harvinaista.

Myo6s Salminen (2011, 64) muistuttaa, ettd kukaan ei ole pelkastdan yhta
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tyyppid, vaan sekoitus useampaa. Rasilan & Pitkosen (2009, 41) mukaan
samalla ihmisella voi olla useita eri rooleja eri ryhmissa tai eri
elamantilanteissa, ja itselle vieraaseen rooliin on mahdollista hypata
hetkeksi. Pidempiaikainen toiminta tallaisessa roolissa on kuitenkin
vasyttavaa. Tiimiroolit voivat kuitenkin Salmisen mukaan auttaa laittamaan
oikea ihminen oikean tehtavan pariin. (Belbin 1993 ja 2015; Toivanen
2013, 43))

Ajatteluorientoituneeseen kategoriaan kuuluvat roolit ovat keksija (plant),
arvioija (monitor evaluator) ja asiantuntija (specialist). Keksijaa kuvaa
luovuus ja ongelmanratkaisukyvykkyys. Hanta voi olla vaikea ymmartaa,
mutta aivotyon tuloksena syntyy usein omaperéisia ja arvokkaita
ratkaisuja. Toisaalta he saattavat myds unohtaa joitain useista ideoistaan.
Arvioijaa kuvaa adjektiivit rauhallinen, maltillinen ja objektiivinen. Han kay
ideat ja ehdotukset lapi huolellisesti, tarkasti ja objektiivisesti arvioiden. He
saattavat olla myds ylikriittisia ja hitaita paatoksentekijoitd. Asiantuntijalla
on paljon tietoa erikoisalastaan. Han on maaratietoinen ja osaa toimia
itsendisesti. Asiantuntija saattaa toisaalta keskittya vain valitsemaansa
asiaan eikd huomioi muita mahdollisia ratkaisuja. (Belbin 2015; Toivanen
2013, 43))

Toimintaorientoituneet roolit ovat takoja (shaper), tekija (implementer) ja
viimeistelija (completer finisher). Takoja pitdd huolen siitd, etta tiimi tekee
tyota ja pysyy keskittyneend. Hanella on tahtoa ja uskallusta paasta
esteiden yli. Takoja saattaa loukata ihmisia yrittaessaan puskea eteenpain
ja on myds itse altis provosoitumiselle. Tekija vaatii kdytannonlaheisen
suunnitelman, jota han toteuttaa mahdollisimman tehokkaasti. Han on
luotettava ja tehokas, mutta toisaalta ei valttaméatta osaa joustaa ja tarttua
uusiin mahdollisiin ratkaisuihin. Viimeistelijalle tyypillistd on lahes valmiin
tyon tarkastaminen virheiden varalta. HAn huomaa puutteet ja pitda huolen
tyon laadusta. Viimeistelija ei toisaalta ole kiinnostunut siitd, miten
lopputulokseen pééastaan ja hanta saatetaan syyttaa liiallisesta
pilkunviilaamisesta. (Belbin 2015; Toivanen 2013, 43.)
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Ihmisorientoituneisiin rooleihin sisaltyvat kokooja (co-ordinator),
diplomaatti (team worker) ja tiedustelija (resource investigator). Kokooja
osaa keskittya tiimin tavoitteisiin ja delegoida tyéta niiden pohjalta. Han
tunnistaa tiimin jasenten osaamiset ja kayttaa niita viisaasti. Ongelmana
voi olla liiallinen delegointi, jolloin heiddn oma tydmaaransa jaa muita
pienemmaksi. Diplomaattia kuvaa joustavuus ja kannustavuus. Han saa
tiimin hioutumaan yhteen ja osaa poistaa jannitteita. Diplomaatti saattaa
tehda hatikdidysti paatoksia, joista muut tiimin jdsenet eivat pida.
Tiedustelijaa kiinnostaa tiimin ulkopuoliset asiat ja tuo ne tiimin tietoon,
mikali tiimi keskittyy liikaa itseensa. Han on myags tiimin kontakti ulospain.
Tiedustelija saattaa kuitenkin olla liilan optimistinen ja saattaa menettaa

kiinnostuksensa muita nopeammin. (Belbin 2015; Toivanen 2013, 43.)

Vaikka tyontekijoiden roolittamisella ja tyon jakamisella saadaan aikaan
tehokkaita ja toimivia tiimeja, on jokaisella my6s vastuu tiimin ja koko
organisaation menestyksesta. Ei pida siis ajatella, etta tietyn roolin
ihminen keskittyy vain tiettyihin tehtaviin ja lopulta esimerkiksi
organisaation johtaja kokoaa jokaisen tyosuorituksen yhdeksi
kokonaisuudeksi, vaan jokaisella roolilla on vastuu myds kokonaisuudesta.
Jotta tdhan tilanteeseen paastaan, olisi syyta ottaa jokainen organisaation
jasen mukaan toiminnan suunnitteluun ja antaa heille mahdollisuus
vaikuttaa. (Salminen 2011, 64.)

Ajatteluorientoituneet

X

Toimintaorientoituneet Keksija Asiantuntija Ihmisorientoituneet

‘A

Tekija

Viimeistelija Diplomaatti

KUVIO 3. Belbinin tiimiroolit
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3 TIHMIJOHTAMINEN

Kun organisaatio toimii tiimilahtdisesti, se toimii lahtokohtaisesti
tehokkaammin verrattuna perinteiseen pomo-alaiset -ajatteluun. Tiimien
muodostaminen ja niiden kautta tydskentely muuttaa normaalisti
organisaatioon tiukasti juuttuneita ajattelu- ja toimintamalleja, kuten
johtamista ja tyoskentelytapoja. Jopa tyon tekemisen, vastuun ja vallan
kasitys saa uuden muodon. Ajattelutavan muutos ei toki ole helppoa,
mutta siihen tulisi pyrkid, jotta organisaation toiminta olisi mahdollisimman
tehokasta. (Tormala ym. 2015, 65; Spiik 2004, 46.)

3.1 Kaverijohtajuus

Heikki Toivasen mukaan (2013, 7) ty6osuuskuntiin, jossa jasen on seka
omistaja etta tekija, sopivat erityisen hyvin kaverijohtajuuden periaatteet.
Tyo6n suorittamisen aloite ja vastuu tulee tasapuolisesti niin organisaatiolta
kuin jasenelta. Taté tukee se, etta organisaatiolla on jaettu visio, joka on
aidosti yhteinen. Organisaatio on my6s yhteiso, ikdan kuin kaveriporukka,
jolla on erilaisia rituaaleja ja vahva me-henki. Riittda, etta jasenet ovat

enemman kuin tuttavia, mutta vihemman kuin ystavia. (Toivanen 2013, 6.)

Kaverijohtajuudessa tarkeaa on olla lasna arjessa. On ymmarrettava
johdettavien ajatusmaailmaa ja tunnetiloja ja osattava toimia niiden
pohjalta. Tekojen merkitys korostuu — ei siis riita, etta johtaja istuu muusta
organisaatiosta erillaan ja jakaa késkyja nayttamatta itse esimerkkia.
Perustehtavaksi Toivanen méaarittelee oppivan organisaation johtamisen ja
perustaidoksi saada muut tydskentelemaéan yhteisen paamaaran eteen.
Tarkeda on osata jakaa jasenille sopivat tehtavat heidan vahvuuksiensa
mukaan. Ymmarrys tiiminrakentamisesta on ehdotonta, jotta johtaja voi
onnistua kaverijohtajana. Hyvan yhteishengen luominen organisaatioon on
my0s elintarkead, silla me-henki syntyy juuri siita. Talldin jokaisen jasenen
sitoutuminen yhteisiin tavoitteisiin on myds todennakoisempaa. Viestinta
on avainasemassa, silla sen puute vie pohjan johtamiselta, ja johtamisen

sakkaaminen taas kaataa kaiken muun. Hyvéa johtaminen l&htee kuitenkin
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siita, osaako johtaja johtaa itseaan. Jos ei, niin muiden johtaminen on
mahdotonta. (Toivanen 2013, 10, 55.)

Kouzes & Posner (2007) ovat kehittaneet viiden askeleen HIT MR-
filosofian, joka toimii erityisen hyvin kaverijohtamisen perustana. Kirjaimet
tulevat termeistd Haasta prosessi, Inspiroi jaettu visio, Tee toiminta
mahdolliseksi, Mallinna tie ja Rohkaise sydant&. Sittemmin filosofiaa on
muokattu, ja esimerkiksi Toivanen (2013, 57) nakee filosofian MIHAR-
kirjainyhdistelména. Siina vaiheiden jarjestysta ja muotoilua on muutettu
seuraavanlaiseksi: Mallinna tie, Inspiroi jaettu visio, Haasta prosessi, Anna
toisten toimia ja Rohkaise sydanta.

Ensimmainen vaihe on tien mallintaminen. Talla tarkoitetaan johtajan
omien arvojen ja uskomusten selventaminen hanelle itselleen. Omaa
johtajuuttaan tulee verrata muihin ja sitd kautta toimia esimerkkind
johdettavalle ryhmalle. Esimerkilla johtamisen kautta visio ja arvot tulevat
kaytantoon eivatka ne jaa sanahelindksi. (Kouzes & Posner 2012, 29;
Toivanen 2013, 57.)

Toisessa vaiheessa tavoitteena on rakentaa inspiroiva visio, johon
jokainen tiimin jasen haluaa sitoutua. Ei riita, etta pelkastaan johtajalla on
ajatus siita, mihin tiimia halutaan vieda, vaan vision on kasitettava koko
tiimin unelmat ja toiveet tulevasta. Johtajan on siis vedottava jasenten
omiin kiinnostuksenkohteisiin ja arvoihin, jotta heidat saadaan
innostumaan ja sitoutumaan tekemaan toita vision saavuttamiseksi.
(Kouzes & Posner 2012, 49-50; Toivanen 2013, 57.)

Kolmannessa vaiheessa johtajan tulee haastaa prosessi, eli kannustaa
tiimi& suhtautumaan myonteisesti muutokseen ja saada heidéat testaamaan
kykyjd&n uusissa ja haastavissa tehtavissa. Johtajan tulee nayttaa
esimerkillaan, ettd myos han haluaa oppia uutta ja kohdata
epaonnistumisia siksi, etta tiimi oppii ja kehittyy niiden kautta. (Kouzes &
Posner 2012, 75; Toivanen 2013, 57.)

Neljannessa vaiheessa on ymmarrettava antaa toisten toimia. Vaikka

johtaja on johtajan ominaisuudessaan vastuussa tiiminsa tyosta, on
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ymmarrettava antaa tiimin jasenten tehda itsenéisia suunnitelmia ja
paatoksia. Kaverijohtaja kehittda paamaaria tiimille ja haluaa varmistaa,
ettd jokainen tiimin jasen menestyy. Tama onnistuu vahvistamalla jasenten
itsetuntoa antamalla heille vastuuta. (Kouzes & Posner 2012, 91;
Toivanen 2013, 57.)

Viidennessa eli vimeisessa vaiheessa kaverijohtajan on rohkaistava tiimin
jasenten sydamia. Tarkoituksena on kannustaa ja rohkaista jasenia
etsimaan uutta ja tekemaan toita kovaa. Tassa vaiheessa jokaiselle on
selvaa, mita heiltd odotetaan. Johtaja on aidosti kiintynyt tiimiinsa ja siihen,
mit& tiimi tekee, ja osaa ja haluaa palkita jaseniaan suorituksista.
Hauskuus korostuu tiimin toiminnassa. (Kouzes & Posner 2012, 109;
Toivanen 2013, 57.)

Haasta ATRE Rohkaise

Mallinna Inspirol ,
: toisten
tie

toimia

jaettu
visio

prosessi sydanta

KUVIO 4. MIHAR-filosofia (Toivanen 2013, 57)

3.2 Toimiva tiimi

Perinteinen lineaarinen ja tarkasti vaiheistettu lahestymistapa tyohon ja
projekteihin tulisi vaihtaa moniosaavien tiimien hyédyntamiseen.
Tormalan, Markkasen & Kadeniuksen mielesta tama on selkeé tapa, jolla
organisaatiota voidaan vieda eteenpain. Muutoksella kannustetaan

tyontekijoita kayttamaan “yrita ja erehdy” -periaatetta sekéa haastamaan
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vanhoja toimintamalleja ja ajattelua. Parhaimmillaan saadaan aikaan koko
organisaation muutos kohti uudenlaista toimintakulttuuria. Moniosaavat

tiimit lisdavat esimerkiksi yhteisty6ta, viestintaa sekd mahdollisuutta oppia
ja kokeilla uutta. Kaytannoéssa organisaatio tulisikin siis rakentaa tukemaan

tiimien ty6ta, eika toisin pain. (Térmala ym. 2015, 65.)

Tiimilahtdisen mallin aloittaminen kaynnistyy tietysti luomalla tiimit. Tiimilla
tarkoitetaan joukkoa ihmisia, joilla on osaamista, jotka taydentavat
toisiaan, ja he ovat organisoituneet suorittamaan jonkun tyétehtavan tai
useita tyotehtavia. Nama ihmiset ovat halukkaita luomaan yhteisia
tavoitteita ja sitoutumaan niihin. Tavoitteiden on oltava mitattavia ja niita
on seurattava yhdessa saannollisesti. Tiimi muodostaa yhteisen
toimintatavan, joka tiimin jasenille tuntuu luontevimmalta. Toimintatapaa
kehitetdan jatkuvasti. Jasenten taytyy kokea kuuluvansa juuri kyseiseen
tiimiin, jolloin jokainen ottaa vastuun tiimin suorituksista. Tiimien koko voi
olla viidesta kahteenkymmeneen jasentd, mutta kaikkein tehokkaimmillaan
tiimi on kun jasenia on 4-8. (Sydanmaanlakka 2012, 48; Spiik 2004, 39.)

Tiimiytyminen eli tiimin muokkautuminen toimivaksi vaatii aikaa, ty6ta ja
oppimista. Tiimien muodostamisen jalkeen organisaatio ei ole
automaattisesti siirtynyt seuraavalle tasolle, vaan vasta luonut pohjan sille
tasolle siirtymisen mahdollistamiseksi. Niin tiimit kuten koko
organisaatiokin vaativat paljon ty6ta ja aikaa saadakseen uuden
toimintamallin iskostettua jokaiselle tyontekijalle. Tiimien muodostaminen
on vasta alku, josta organisaation uudistuminen alkaa. (T6érmala ym. 2015,
66.)

Tormala ynna muut (2015, 57-59) kirjoittavat, etta perinteisen projekti
maarittaa tiimin -ajattelun sijaan organisaatioissa tulisi pyrkia sellaiseen
malliin, jossa tiimit maarittavat projektin. Tiimi on kaikkein tehokkain ja
hyodyllisin, kun se saa itse valita, mité toita ja projekteja se tekee. Tiimi ei
myo6skaan voi olla miten tahansa muodostettu, vaan sen on oltava
moniosaava. Talla tarkoitetaan sita, etta tiimin jokaisella jasenelld on
toisiaan tdydentévia taitoja. Jokaisella jasenelld on kuitenkin oltava riittava

maara niin sanottua yleisosaamista, jotta jokainen jasen voi keskittya
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omaan erityisosaamiseensa (Térmala ym. 2015, 60). Mikaan
vastasyntynyt tiimi ei ole valmiiksi taydellinen ja huippuunsa viritetty, vaan
se kehittyy sellaiseksi ajan myo6ta. Tahan aikaan siséltyy myos
vastoinkaymisia. Tasta syysta tiimin olisi syyta olla pysyva, eiké sen
olemassaolo saa perustua vain yhteen projektiin tai valitavoitteisiin, vaan

sen tulisi sailya projektista toiseen. (Tormala ym. 2015, 57-59.)

Tiimi toimii parhaiten, kun se on itseohjautuva. Talla tarkoitetaan sita, etta
tiimi suorittaa itsenaisesti ja oma-aloitteisesti vastuualueeseensa kuuluvat
tehtavat eli johtavat itse omaa tyoskentelydan. Itseohjautuvuus vaatii
kuitenkin tiettyja edellytyksi& voidakseen todella toimia. Koko
organisaatiolla taytyy olla selkeédsti maaritelty paamaara, strategia kuinka
paamaarat halutaan saavuttaa ja yhteiset pelisaannot, joiden pohjalta
kaikki tiimit ja koko organisaatio toimivat. llman yhteisia pelisaantoja
jokainen tiimi saattaa luoda erilaiset toimintatavat, joka taas vaikeuttaa niin
tiimien valista toimintaa kuin tiimien ja asiakkaiden vélista toimintaa. Jotta
itseohjautuvuus olisi tuloksellista, taytyy jasenten olla sitoutuneita tiimin
tehtaviin ja tavoitteisiin. Tiimin sisdlla on hyva sopia, kuinka joustavasti
jasenten tulee tydskennelld, jotta jokainen tehtava tulee suoritettua
parhaalla mahdollisella tavalla. Avoin ja selke& vuorovaikutus on tarkeaa
ja tiimin jasenia taytyy osata auttaa silloin, kun apua tarvitaan. (Spiik 2004,
208-209.) Sydanmaanlakan (2004, 48) mukaan johtajuus voidaan nédhda
yhteisena tehtdvana, mika on erityisen tarkea seikka toimivalle

itseohjautuvalle tiimille.

Huusko (2007, 75) toteaa, etta Belbinin mukaan toimivassa tiimissa
taytyisi olla jokainen yhdeksasta tiimiroolista, jotka ovat jo taman tyén
luvussa 2.4. mainitut keksija, arvioija, asiantuntija, takoja, tekija,
viimeistelij&, kokooja, diplomaatti ja tiedustelija. Talla ei tarkoiteta sita, etta
tiimissa taytyy olla yhdekséan jasentd, vaan samalla jasenella voi olla kyky
tayttaa useampi rooli. Joustavuus on yksi tybelaman tarkeimmista
taidoista, jota tarvitaan esimerkiksi juuri roolien hyddyntadmisessa. (Huusko
2007, 75.)
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3.3 Tiimin ongelmat

Jos tiimia halutaan kehittd& systemaattisesti ja jatkuvasti eteenpain,
jasenten on osattava suhtautua muutokseen oikein. Usein muutokset ovat
isoja ja niista ei valttamatta olla samaa mielta. Minkaan tiimin tyénteko ei
ole ongelmatonta ja Heikkila (2002, 313) muistuttaakin, ettd ihmisten

kanssa tydskentelyn sivutuotteena on aina ongelmia.

Tiimilla voi olla monenlaisia ongelmia, joita sen pitaisi pystya ratkaisemaan
ollakseen tehokas ja toimiva. Tiimi& voi vaivata jasenten liian l6ysa
sitoutuminen tiimin tyoskentelyyn. Tarkoituksen ja tavoitteiden tarkeyden
tiedostamattomuus tekee sen, ettd niiden hyddyntamiseksi ei ponnistella
tarpeeksi. On myds yleista, etta tiimin jasen ei osallistu tarpeeksi tiimin
toimintaan eika anna riittdvaa panosta sen tekemaan tyohon. Tahan voi
vaikuttaa tiimin huono ilmapiiri, jolloin myds avoimuus ja omien
mielipiteiden esilletuominen on vajavaista tai puuttuu kokonaan. (Heikkila
2002, 314.)

Ongelmia voi syntya myos uusien tiiminjasenten puutteellisesta
perehdytyksesta, jolloin he jaavat tiimin ulkopuolelle tahtomattaan tai itse
sen tiedostaen. Tiimin ydinporukan ulkopuolelle voi myos helposti syntya
omia pienia kuppikuntia, mika taas on seurausta huonosta
kommunikaatiosta tai aiemmin mainitusta perehdytyksen puutteesta.
Tiimin johtajuus voi niin ik&&an osoittautua ongelmaksi, jos tiimissa ei ole
sovittu selkedsti menetelmaa, jolla sité johdetaan, tai valittu menetelma ei
toimi. Kaikki tiimit eivat valttaméatta osaa toimia itseohjautuvasti, vaan ne
tarvitsevat ehkapa yhden vahvan liiderin tai valmentajan. Monesti tehtavia
jaetaan epatasaisesti, jolloin toiset tiimin jasenet kuormittuvat enemman
kuin toiset. (Heikkila 2002, 314.)

Jos ongelmiin ei puututa ajoissa tai pahimmassa tapauksessa ollenkaan,
niilla voi olla yritykselle merkittavia negatiivisia vaikutuksia, kuten
tuottavuuden aleneminen, sovittujen aikarajojen venyminen ja niiden
muuttaminen, tyontekijdiden poissaoloja, innostumisen puute, tyén laadun

heikkeneminen, negatiivinen asiakaspalaute tai tydajan kayttd muuhun



22

kuin téiden tekemiseen. Tyypillisia merkkeja mahdollisista ongelmista ja
alkuaikojen innokkuuden haviamisesta ovat esimerkiksi myohastely,
huonotuulisuus ja vetaytyminen syrjadn muusta ryhmasta tai toiminnasta.
Edella mainitut piirteet voivat toki olla myds normaaleja kayttaytymisen
vaihteluita, mutta heti kun tallaisia merkkeja huomataan, tiiminvetgjan tai
organisaation esimiehen olisi syyta selvittda syyt kaytoksen muuttumiselle.
(Heikkila 2002, 315-316.)

3.4 Tiimin johtaminen

Tiimi poikkeaa johtamisen nakokulmasta perinteisesta tydoryhmasta, jossa
johtamisvastuussa oleva esimies suunnittelee, organisoi ja jakaa tyot,
tiedot ja tavoitteet samalla valvoen ryhmén toimintaa. Perinteisesta
tydryhmasta seuraava askel on esimiehen johtama tiimi, jossa esimies on
edelleen toiminnan keskipisteessé halliten kokonaisuutta, mutta
esimerkiksi tytpareille voidaan jakaa jo isompia vastuualueita ja antaa
enemman vapauksia tehda toitéa haluamallaan tavalla. Esimies silti valvoo
tyon suorittamista. Seuraava askel kohti itseohjautuvaa tiimia on osittain
itseohjautuva tiimi. Esimiehelta tulee vield kokonaiskuva tehtavasta,
tavoitteet ja aikataulut, mutta jdsenten vastuu ja itsenaisyys lisdantyy,
eivatka he tarvitse enada jatkuvaa seurantaa esimiehen toimesta. Jasenet
tai tyoparit voivat myos toimia keskenaan itsendisesti ilman esimiesta.
Viimeinen askel on itseohjautuva tiimi, joka on itse vastuussa omista
tehtavistdan. Esimies voi jaada tiimin ulkopuolelle ja on tarvittaessa tiimin
kaytettavissa. Hanen tehtavakseen jaa toimia linkkina tiimien valilla.
Esimies voi myos olla tiimin jasenena. Tiimi saa tehtavia esimerkiksi
suoraan asiakkailta, eika pelkastaan esimiehen kautta. (Spiik 2004, 183-
185.)
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A = Esimiehen rooli Timinvetaja

G

Itsechjautuva tiimi

Osittain
itsechjautuva tiimi

Esimiehen
johtama tiimi
Ferinteinen

tyoryhma

KUVIO 5. Esimiehen roolin muuttuminen, kun tiimitydskentely lisdantyy
(Spiik 2004, 183)

Tiimille on syyta valita timinvetgja, ja taman olisi hyva olla joku muu kuin
esimies. Jos tiimin johtamistehtéavat hoidetaan tiimin ulkopuolelta, voi
tiimissa syntya tunne siita, etta jokainen tiimin jasen on vastuussa
kaikesta, ja tama taas laskee tiimin tehokkuutta (Kriger 2004, 17).
Tiiminvetajan ja esimiehen tehtavéat tosin ovat monesti samankaltaisia ja
ehka paallekkaisiakin, joten tehtavia voidaan tarvittaessa jakaa heidan
kesken. Itseohjautuvassa tiimissa tiiminvetgja osallistuu myos
varsinaiseen tyontekoon. Esimerkiksi timeissa, joissa jokainen jasen on
oman alansa asiantuntija, tiiminvetaja ei eroa muista jasenista tai heidan
tehtavankuvistaan muuten kuin silla, ettd han on ottanut hoitaakseen
johtamiseen liittyvat rutiinit ja pakolliset tehtavat (Rasila & Pitkonen 2009,
23). Tiiminvetgjan tehtavana on esimerkiksi suunnitella ja vetaa
tiimipalaverit, joskin ehdotus palaverin pitamisesta tai sen siséllosta voi

tulla kenelté tahansa tiimin jasenelta. (Spiik 2004, 184.)

Tiimivetdja on myos tiimin kontakti ulospain. Han kommunikoi niin toisten
tiimien vetdjien kanssa kuin my6s esimiesten ja asiakkaidenkin kanssa.
Hanen kauttaa tieto liikkuu tiimist& ulos ja tiimin sisélle. Tiiminvetdjan

taytyy osata hahmottaa kokonaisuus tiimin tydéskentelyn kannalta ja hanen
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on osattava suhteuttaa se ulkopuolelta tuleviin vaatimuksiin. Hyva
tiiminvetgja nakee tiimin jasenten vahvuudet ja heikkoudet, ja saa jasenet
kayttamaan niita niin, etta tiimi hyotyy niistd mahdollisimman paljon.
Tiiminvetajan ei tarvitse tietaa tai osata eniten verrattuna tiimin muihin
jaseniin, vaan riittda, ettd han ymmartaa, ketka tiimissa ovat minkakin
alueen asiantuntijoita. (Salomaki 2002, 53; Rasila & Pitkonen 2009, 23).

Tiimivetajan on tarkeaa ymmartaa, etta hanen ei tarvitse tietaa kaikkiin
asioihin vastauksia. Talldin he eivat yrita niita vakisin tarjota. Hanen on
uskottava, ettei hanen tarvitse paattaa kaikesta, vaan itseohjautuva tiimi
osaa tehda paatoksia kokonaisvaltaisesti. Nain timinvetgja ei tee kaikkia
paatoksia yksin. On myos erittain tarkedd ymmartaa, etta ilman kaikkien
tiimin jasenten yhteista panosta tiimi ei voi menestya. Talléin timinvetaja ei

yrita rajoittaa jasenten tydpanosta. (Katzenbach & Smith 1998, 148.)

Kruger (2004, 17-18) kiteyttaa tiiminvetajan tehtavat ja osaamistarpeet

seuraavasti:

e tiimin koordinointi

e tiimin tasapainottaminen

e tiimin jasenten neuvominen
e ristiriitojen hallinta

e tulosten esittdminen

e tiimin edustaminen ulospain

e tiimin puolesta neuvotteleminen.

Tiimin johtaminen ei ole vain esimiehen tai timinvetdjan ja yhden tai edes
kahden tiimin jasenen valistd vuorovaikutusta, vaan se on kaikki
kommunikaatio ja vuorovaikutus, jota tiimin sisalla on — niin esimiesten ja
tiiminvetdjien kesken kuin myo6s jasenten kesken. Johtaminen on siis
kokonaisvaltaista kanssakaymisté ja sen tulee syntya tiimin yhteisten
arvojen ja kulttuurin pohjalta. Erityisen tarkeda on pystya toimimaan
oikeudenmukaisesti niin, etté jokainen tiimin jasen on samalla viivalla.
My6s avoimuus synnyttdé luottamusta, joka vahvistaa johtajan asemaa
tiimin silmissa. (Syddnmaanlakka 2012, 120-121.)
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Sydanmaanlakka (2012, 121) nostaa seuraavat kysymykset oleellisiksi

pohdittaessa tiimin johtamista:

e Miten tiimisi toimii kokonaisuutena?

e Ovatko tiimin tarkoitus, tehtavat ja roolit selvat?
e Onko tiimissa hyva yhteishenki?

e Onko tiimissa yhdessa maaritellyt pelisaannot?

e Jaetaanko tiimissa tietoa ja osaamista aktiivisesti?

Jotta tiimista saadaan toimiva, on tiedettava tiimijohtamisen eri osa-
alueita. Ensimmaisena kulmakivena voidaan pitaa tiimin tarkoituksen
selkeyttd. Tiimin on maariteltava yhdessa sen olemassaolon tarkoitus ja
tavoitteet, johon tiimi haluaa pyrkia. Tavoitteiden maarittaminen yhdessa
on tarkeéaa, jotta jokainen tiimin jasen tuntee ne. Salmisen (2011, 44)
mukaan toimivan tiimin on myos tiedettava, mita heiltd odotetaan. Roolit ja
vastuut on jaettava selkeésti ja ne on oltava jokaisen tiedossa (Salminen
2011, 44; Syddnmaanlakka 2012, 49). Tiimin jAsenten on oltava
sitoutuneita yhteisesti laadittuihin tavoitteisiin. Tatd edesauttaa se, etta
jokainen tiimin jasen on paassyt vaikuttamaan tavoitteisiin.
(Sydanmaanlakka 2012, 49.) Ideaali tilanne on sellainen, jossa tiimille
annetaan tai se asettaa itse tietyn laajemman tavoitteen tai suunnan, eika
se joudu keskittymaan vain johonkin yksityiskohtaiseen tehtavaan tai
ulkopuolisen tahon tydstamaan valmiiseen suunnitelmaan. Tiimin yhteisen
suunnan taytyy olla hyddyllinen koko organisaatiolle. (Térmala ym. 2015,
62.)

Jos organisaation tehtava on valmistaa moottoreita, onko
tavoitteena jarkevdmpéa, ettéa tiimi “valmistaa muttereita”
vai "huolehtii siitd ettd moottorin osat pysyvét hyvin ja
tukevasti paikallaan myds muilla kiinnikkeilla kuin
muttereilla”? (Tormala, Markkanen & Kadenius 2015, 62.)
Tiimin on toimittava kurinalaisesti. Toiminnan on oltava tehokasta, eli
tyoskennellessa kasitellaén oikeita asioita oikealla hetkelld. Palautteen
jatkuva ja riittava antaminen ja saaminen on tarkead, jotta tiimi pystyy
puuttumaan epakohtiin ajoissa (Salminen 2011, 44; Sydanmaanlakka

2012, 49). Positiivinen palaute taas kannustaa suoriutumaan vaadittavalla
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tasolla jatkossakin. Toisista valittaminen ja jatkuva tukeminen on tarkeéaa.
[lmapiiri on avoin ja tiimin kommunikointi on rakentavaa. Jokaista jasenta
on kunnioitettava ja paatosten tekeminen on oltava oikeudenmukaista.
Tiimissa vahempiarvoisista toimenkuvista muokataan suurempia ja
haastavampia, jotta jasenten valinen tasa-arvon tunne ja keskinainen
arvostus nousevat vaadittavalle tasolle (Salminen 2011, 44). Tiimin
ongelmanratkaisun on oltava tehokasta ja maaratietoista. Yleisesti koko

toiminnan on oltava suunnitelmallista. (Sydanmaanlakka 2012, 49.)

Tiimissa jasenten motivaation on oltava hyvalla tasolla ja jokaisen on
oltava innostuneita tehtavistaan. Tyon kokeminen merkitykselliseksi
luonnollisesti edesauttaa motivoitumista (Salminen 2011, 44). Vaikka
toiminnan on oltava tehokasta ja organisoitua, pitaa tiimissa olla myos
hauskaa. Hauskuus nakyy tuloksissa positiivisesti. Tiimin on osattava
my0s kehittyd seké uusiutua jatkuvasti, ja tiimin on pyrittava entista
parempiin suorituksiin. Jasenten erilaisuutta on arvostettava ja
hyodynnettava — ndin saavutetaan luovia ratkaisuja, kun jokaisen
henkilokohtaisia ominaisuuksia hyddynnetaan yhdessa. (Sydanmaanlakka
2012, 49.)
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4 TUTKIMUSTULOSTEN ANALYSOINTI

Taman tutkimuksen aineiston kerddminen toteutettiin avoimella
teemahaastattelulla. Kysymyksia oli kaikenkaikkiaan kaksikymmenta ja ne
oli pyritty laatimaan sellaisiksi, joissa vastaajat pystyvat kertomaan
mahdollisimman laajasti ja tarkasti kokemuksiaan ja mielipiteitaan.
Haastateltavana oli kuusi M.IDEAnN jasentd, jotka ovat liittyneet hieman eri
aikaan mukaan toimintaan. Haastattelut toteutettiin yksittain ja vastauksia
tullaan kasittelemaan nimettémina. Haastattelut tapahtuivat tammi- ja
helmikuun 2016 aikana. Paikaksi oli valikoitu rauhallinen ja yksityisyytta
kunnioittava tila, jotta haastateltavat kokisivat voivansa vastata
kysymyksiin niin avoimesti kuin mahdollista. Haastattelut kestivét

keskimaarin puolituntia per haastattelu.

Haastattelussa oli kaksi paateemaa: osuuskunta tyo- ja
oppimisymparistona seka tiimityd ja johtaminen. Naiden lisaksi
haastateltavilta kysyttiin oliko heilla aiempaa kokemusta projekti- tai

tiimitdista ja minkéalainen opiskelutausta heilla oli.

4.1 Taustatietoja haastateltavista

Haastateltavat olivat LAMKIin eri alojen opiskelijoita. Aloista edustettuina
olivat liiketalous, palveluliiketoiminta seka tieto- ja viestintatekniikka.
Kuudesta haastateltavasta kolmella oli aiempia opintoja korkeakoulussa;
joko yksittaisia kursseja tai paatoimista opiskelua. Haastateltavissa ol
seka lukion ettd ammattikoulun kayneita.

Kaikki haastateltavat kokivat olevansa M.IDEAssa oman alansa
tehtavissa, joko nykyisen opiskelusuuntauksen tai oman

harrastuneisuuden pohjalta.

Yhta lukuunottamatta kaikki haastateltavat olivat tyoskennelleet aiemmin
projekteissa. Tosin kaksi heistd mainitsi, etta heilla projektitydskentelyn

k&site on muuttunut LAMKIin ja M.IDEAan liittymisen jalkeen.
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Jokainen haastateltava oli myds toiminut aiemmin tiimeissa. Yksi
haastateltava tosin maaritteli olleensa mukana useammassa
tyoyhteistssa, eika kokenut sen valttamatta tarkoittavan tiimiin kuulumista.
Kukaan ei kokenut olleensa koskaan osana selke&sti monialaista tiimia.
Tiimilaiset olivat olleet pddasiassa samalta alalta, tai korkeintaan saman
opiskelualan eri linjalta. Tiimien koot vaihtelivat haastateltavilla kahden ja
25 hengen valilla, kuitenkin niin, etta keskimaaraisesti tiimissa oli noin viisi

henkil6a.

4.2 Osuuskunta tyo- ja oppimisymparistona

Haastattelun ensimmainen teema oli osuuskunta tyo- ja
oppimisymparistona. Haastattelukysymyksilla selvitettiin haastateltavien
kasityksia ja mielipiteita siitéa, minkalainen on hyva tydymparistd, miten he
ymmartavat oppimisymparisto -kasitteen ja millainen on hyva
oppimisymparistd seka minkalaisena ymparistona he pitavat M.IDEAa.
Taman liséksi haastateltavilta kysyttiin heidan kasitystaan itsestaan
opiskelijana, minkalaisena he ovat kokeneet roolinsa M.IDEAssa seka
ovatko he ajatelleet hyddyntaa kokemuksiaan ja M.IDEAssa oppimaansa

tulevaisuudessa esimerkiksi jatkamalla tyduraa samalla alalla.

Ensimmaisena haastattelussa kysyttiin haastateltavien kasitysta hyvasta
tydymparistosta. Kaikilla heilla on aiempaa tytkokemusta, joten he
pystyivat kertomaan mielipiteensa siitd, minkalaisessa ymparistossa he

mieluiten tekisivat toita.

Tarkeimpana asiana hyvan tydympariston kannalta nousi esiin tydyhteison
yhteiset padmaarat ja tavoitteet. Tama mainittiin neljassa haastattelussa

kuudesta.

Kaikki ovat samalla asialla ja yhta isolla panoksella
mukana, eli on yhteiset tavoitteet ja paamaarat.

Hyvassa tyoymparistossa tyontekijat ovat samalla aaltopituudella
tavoitteista ja he haluavat sitoutua niihin. Halu kehittaa tydymparistoa ja

sen toimintaa on arvostettu ominaisuus tydyhteisossa. Sen lisaksi
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jokaisella tyontekijalla tulisi olla samanlainen suhtautuminen ty6hon ja
tyotehtaviin. Talla tarkoitettiin sitd, ettd vaikka jokaisen tyopanos ei
ajallisesti olisikaan yhtalainen tai vastuu jakautuu eri lailla eri henkildiden
kesken, olisi asenne tyéntekoon, tyon arvostus ja sen tarkeyden
tiedostaminen samanlaista. Jokaiselle annetaan vastuuta sen verran kuin
sita jaksaa kantaa, eiké arvostus jaa kiinni siita, etta jollekin toiselle
annetaan eri maara tyotehtavia. Sovitusta kiinni pitaminen koettiin myos
oleelliseksi asiaksi liittyen tyohon suhtautumiseen. Ei-toivottuna piirteené
nahtiin tydyhteison hyvaksikayttaminen ilman ettéa antaa omaa panostaan
tyoyhteistbn eteen.

Ei saisi olla niitd, jotka kayttavat hyvakseen yhteisdoa
antamatta mitaan sille takaisin. Pitda olla halua kehittda
toimintaa.

Tama asia voi korostua etenkin opiskelijaosuuskunnassa, johon voi olla
matala kynnys liittyd ja helppo olla sitoutumatta yhteisén toimintaan
vedoten esimerkiksi omiin opiskelukiireisiin. Tallainen hyvaksikaytto voisi
realisoitua M.IDEAssa esimerkiksi niin, etta liittymalla osuuskunnan
jaseneksi jasen saa kayttooikeuden M.IDEAN hankkimiin laitteisiin, kuten
kameroihin ja tietokoneisiin, ja jadsen kayttaa niité vain omiin tarkoituksiinsa

tekematta yhtakaan projektia M.IDEAN nimissa.

Toinen tarkeaksi mainittu asia oli ilmapiirin avoimuus. Tyoympariston
viihtyisyys rakentuu esimerkiksi siita, etta sen jasenet ovat rehellisia
toisilleen ja osaavat kdyda rakentavia keskusteluita keskenaan ilman selan
takana puhumista tai naljailua. Yleisesti positiivinen suhtautuminen ja

sopiva maara huumoria eri tilanteisiin luo hyvaa ilmapiiria.

Isoin juttu on positiivinen ilmapiiri ja etta saa tiimilaisilta
apua tarvittaessa.
Oleellista on myds palautteen antaminen ja sen vastaanottaminen.
Toivottavaa oli, etta palautetta osataan antaa ylipaataan, se on
rakentavaa, rehellista ja valitbnta, seka osataan ottaa palaute myos
vastaan. Jos palaute on perusteltua ja asiallisesti esitetty, ei pitéisi olla

vaikeaa reagoida siihen kehittyminen ja oppiminen mielessa.
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Haastatteluissa tuli ilmi my6s yleisen kannustamisen tarve. Talla ei viitattu
niinkaan varsinaiseen palautteen antamiseen, vaan yksittaisiin, pieniin

lausahduksiin silloin talloin téiden lomassa.

Hyva tydymparisto on sellainen, jossa kannustetaan muita
ja on hyva yhteishenki. Kaikilla on kesken&aan hyvat valit.

Yhden haastateltavan mukaan tarkeaa olisi myos jos jokaisella tydyhteison
jasenella olisi hyvat valit toisiinsa. On kuitenkin tiedostettava, etta aina
henkilokemiat eivat valttaméatta osu kohdilleen, vaikka kuinka yrittaisi.
Toisaalta taas jos todella yrittaa pitaa hyvat valit muihin, se

todennakoisesti myods onnistuu.

Muina yksittaisind asioina haastatteluissa mainittiin tuottavuus ja
joustavuus. Mikali jo edella mainitut asiat toteutuvat, on tydymparisto
todennakoisesti myds tuottava. Kun ilmapiiri on hyva ja tyéhon
suhtautuminen on tasapainossa, yhteiso tuottaa enemman ja
laadukkaampaa materiaalia. Tyoympariston joustavuudella taas
tarkoitetaan sitd, etta toita voi tehda silloin kuin tekija haluaa tai siella
misséa tekija haluaa. Tama koskee erityisesti opiskelijaosuuskuntia, joiden
jasenet suorittavat samalla omia opintojaan ja ovat mahdollisesti tdissa
osuuskunnan lisaksi viela jossain muuallakin. Talléin joustavuus on

ensiarvoisen tarkeaa tdiden tekemiseksi.

Seuraavana haastattelukysymykseni oli "Mika on mielestasi
oppimisymparistd?” Kysymyksella haluttiin selvittaa, miten haastateltavat
kasittavat termin oppimisymparisto, ja sita kautta pystyttaisiin myéhemmin
vertaamaan, pitavatko haastateltavat M.IDEAa enemman tyo- vai

oppimisymparistona.

Vaikka parissa haastattelussa mainittiinkin, etta koulu ylipdataan voisi olla
oppimisymparisto, oli yleinen konsensus kuitenkin se, etta
oppimisymparistd on jotakin tarkemmin maariteltya ja koulun sisalla

erikseen perustettua.

Oppimisymparistd on erikseen rakennettu ja perustettu
yhteiso tai ymparisto.
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Esimerkkeind mainittiin juuri M.IDEA sek& LiMu Radio, joka on Lahden
ammattikorkeakoulun oma kampusradio. Yhdelle haastateltavalle selvisi
LAMKIiin tulemisen jalkeen, ettéa oppilaitosymparistolla tarkoitetaan eri
asiaa kuin oppimisymparistolla. Haastateltavat olivat yhta mielta siita, etta
oppimisymparistd on erikseen perustettu yhteis6 tai ymparistd koulun
sisélla. Se perustuu vapaaehtoisuuteen, jolloin sinne voi liittya halutessaan
ja siella toimiminen on vapaampaa kuin koulunkaynti muuten. Vaikka
tydskentely onkin vapaampaa, koettiin oppimisymparistd kuitenkin
paikkana, johon opiskelijat ovat sitoutuneempia kuin esimerkiksi luennoilla

kaymiseen.

Haastateltavien mukaan oppimisymparistolle tyypillisté on, etta se
keskittyy johonkin tiettyyn alaan tai asiaan. Sen koko voi vaihdella, mutta
jasenia ei kuitenkaan ole muutamia kymmenia enempaa.
Oppimisymparistolla on myds vahintaan yksi ohjaaja, joko opettaja tai muu
henkilokunnan jasen, joka on kyseisen alueen asiantuntija.
Oppimisympariston tarkoitukseksi kuvailtiin toimimista aidossa
ymparistossa. Talla tarkoitettiin oikeita tyotehtévid oikeiden yritysten tai
muiden yhteisdjen kanssa. Oppiminen on hyvin kaytannonlaheista; teoria
on ensin opittu luennoilla ja oppimisymparistossa sita sovelletaan

kaytantoon.

Oppimisympaéristdossa opitaan kaytannon kautta. Siella
syvennetaan omaa tietotaitoa tehtavien kautta, jotka ovat
itselleen mielekkaita.

Toki teorian voi oppia my6s oppimisympariston kautta. Yksi haastateltava

kuvaili oppimisympaéristéa nain:

Oppimisymparistd on porukka tai paikka, joka on
perustettu oppimiseksi. Oppiminen ei siis ole sivutuote,
vaan paatehtava on opettaa.

Haastateltavien mukaan oppimisymparistdssa voidaan oppia taysin uusia
asioita, mutta myds syventaa jo olemassa olevaa osaamista. Oppiminen
tallaisessa ymparistossa koettiin mielekkaaksi, koska tydtehtavat ovat
todennakoisesti motivoivampia ja kilnnostavampia kuin vaikkapa

luennoilla. Yhtena asiana mainittiin myos se, etta oppimisymparistdssa voi
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toimia ilman suuria paineita. Olo koetaan turvallisemmaksi kuin
normaalissa tydymparistossa. Yksi haastateltava totesi myos, etta
oppimisymparistossa opiskelijat ovat tasavertaisempia opettajien tai
ohjaajien kanssa kuin perinteisessa oppimistilanteessa esimerkiksi
luennolla. TAmé&n uskottiin tehostavan oppimista, kun ohjaajia on helppo

lAhestya ja pyytaa tarvittaessa apua.

Heti peraan kysyttiin mielipiteitd hyvasta oppimisymparistdsta. Esille nousi
samoja asioita kuin hyvan tydymparistonkin kohdalla, kuten esimerkiksi
avoin ilmapiiri ja rehelliseen palautteen saaminen, mutta myos erityisesti
oppimisymparistolle ominaisia ajatuksia. Yhtené tarkeimmista
ominaisuuksista mainittiin tuen saaminen niin ohjaajilta kuin muilta
opiskelijoiltakin. Kannustamisen liséksi vertaisoppiminen néhtiin hyvana
ominaisuutena. M.IDEA on alkanut jarjestdd koko ajan enemman
koulutuksia siten, etta yksi tai pari opiskelijaa keraavat tietysta asiasta
kiinnostuneet opiskelijat yhteen ja pitavat heille muutaman tunnin mittaisen
koulutuksen. Talla tavoin oppiminen koettiin parempana ja

monipuolisempana vaihtoehtona kuin "normaali koulunkaynti”.

Hyvan oppimisympariston tunnistaa siita, etté opiskelijat haluavat sitoutua
siihen ja sen kautta tehtaviin projekteihin ja téihin. Vapaaehtoisuuden
koettiin tukevan oppimista. Muutaman haastateltavan mielestéa
oppimisymparistd voi olla myos "pakollinen”, mutta he nakivat sen
aiheuttavan tyon tuloksen heikkenemista ja sitoutumisen puutetta. Muita
avainsanoja hyvalle oppimisympaéristdlle olivat oikeudenmukaisuus ja

tasavertaisuus.

Opiskelijoille annetaan vapaus ratkaista vastaan tulevia
ongelmia omien kykyjensa mukaan. Opettajat ja toiset
opiskelijat tukevat tehtavien suoriutumisessa. Hyvassa
oppimisymparistdssa oppii myos tuntemaan itse&dan
tyontekijdna ja osaa arvioida omia taitojaan paremmin.

Ty06- ja oppimisymparistdjen maarittdmisen jalkeen haastattelijoilta
kysyttiin millainen ymparist6 M.IDEA on. Heitd pyydettiin kertomaan

pitavatké he M.IDEAa enemman tyo- vai oppimisymparistona, vai kenties



33

molempina. Taman liséksi heita pyydettiin kuvailemaan M.IDEAa
ymparistona yleisesti.

Jokainen haastateltava piti M.IDEAa seka tyo- ettd oppimisymparistona,
tosin yksi mielsi sen enemman oppimisymparistoksi kuin tydymparistoksi.
Kyseisen haastateltavan mukaan tydymparisto olisi tiiviimpi ja
jarjestaytyneempi. Myos palkanmaksu ja tydajat olisivat kaikilla
saanndlliset. Toisen haastateltavan mukaan ymparistoksi maarittaminen
tapahtuu sen mukaan, mita kukakin on lahtenyt M.IDEAsta hakemaan.
Ty06- ja oppimisymparistokasitys riippuu myds siita, onko jdsenena
osuuskunnassa vai jddnyt pelkastaan oppimisymparistoon tekemaan toita

“opintopistepalkalla”.

Ymparistond M.IDEAan koettiin sellaiseksi, johon haluaa sitoutua ja jonka
hyvaksi haluaa tehda toita. Tydskentely koettiin tydnomaiseksi, vaikka
kaikki eivat valttamatta palkkaa tyosta saakaan. Tybnomainen tydskentely
antaa haastateltavien mukaan hyvat lahtékohdat omaa tyduraa varten.
Kaksi haastateltavaa mainitsi, ettéd vaikka M.IDEA on ymparisténa avoin,
on jasenten valilla pienté kitkaa eivatka kaikki tule toimeen kaikkien
kanssa. Tosin toinen naista haastateltavista totesi, etta jokaisessa

tydymparistdssa on vastaavia ongelmia, joten M.IDEA ei ole erityistapaus.

M.IDEA on aika avoin, mutta toisaalta on pienté kitkaa,
jota l6ytyy kaikista porukoista. Varsinkin kun porukkaa on
enemman, niin tulee toisistaan poikkeavia mielipiteita ja
tyOtapoja ja tavoitteita.
Toinen haastateltava taas mainitsi ongelmien olevan yksittaistapauksia.
Kaksi haastateltavaa piti M.IDEAN yhteis6d myds hieman sekavana. He
totesivat, ettei M.IDEAlla taida oikein olla yhtendisia ja selkeita tavoitteita.
Vaikka toinen naista kahdesta mainitsi, etta toisaalta on hyva, etta
tyonteko on vapaampaa, tarvitaan kuitenkin selkeampia tavoitteita, jos
halutaan kehittya ja kasvaa yhteisona. Tydskentely voisi myds olla
tehokkaampaa ja yhtendisempéé. Eraan haastateltavan mukaan ainoa
ongelma M.IDEAssa on oppimisymparistopuolessa ja tarkemmin siin,
kuinka tydskentely opinnollistetaan. Han koki, etta opiskelijoiden taytyisi

itse osata oivaltaa ja kyselld, mita tehda.
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M.IDEA ymparistbna ei anna saman tien vaihtoehtoa, etta
“aletaan tehda téta”, vaan pitaisi itse ymmartaa mita voi

oppia.
Yksi haastateltava mainitsi ongelmaksi myés kommunikaation erityisesti
vaihto-opiskelijoiden kanssa. Talla hetkella suurin osa keskusteluista
kaydaan suomeksi, jolloin vaihto-opiskelijoita on vaikea saada mukaan ja

tuntemaan olonsa tervetulleeksi.

Hyvina puolina ymparistdssa mainittiin avoimuuden lisdksi se, ettd kenelta
tahansa voi pyytaa apua ja kaikki pystyvéat ja haluavat opettaa toinen
toisiaan. Tama puolestaan lisdd avoimuutta entisestdan. Haastateltavat
kokivat hyvana puolena myds sen, etté yhteisoon voi tulla mukaan kuka
vaan juuri silla panoksella kuin itse pystyy ja haluaa. Tekeminen on rentoa,
hauskaa ja kokeilla saa ilman paineita epaonnistumisesta. Tehtavien laaja

kirjo on tarke&a, jotta uusia asioita paasee kokeilemaan.

Mahdollisuus tehda laajan skaalan asioita ja tekeminen on
kaytannonlaheista, kun tehdaan suoraan yritysten
kayttoon tuotteita.

Erdaan haastateltavan mukaan anteeksiantavuus on yksi tarkeimpia

ominaisuuksia M.IDEAssa.

Seuraavina haastattelukysymyksina olivat kysymykset "Miten miellat itsesi
opiskelijana?” seka "Miten M.IDEAssa tyoskentely on vaikuttanut kuvaan
itsestasi opiskelijana?” Nailla kysymyksilla haluttiin selvittaa onko
haastateltava kokenut M.IDEANn muuttaneet itsedan opiskelijana. Tata
varten heidan taytyi myos pohtia minkélaisena opiskelijana he itsensa

nakevat.

Yksi haastateltava koki olevansa seka perfektionisti ettd laiska. Talla han
tarkoitti sita, ettd haluaa tehda mahdollisimman hyvaa jalkea ja panostaa
kaikkeen tekemaansé kunnolla. Laiskuus iskee esille silloin, kun tehtavaa
on likkaa, jonka seurauksena on vaikea ottaa selvaa tarvittavista tiedoista,

varsinkaan jos kukaan ei ole sanomassa mita pitaisi tehda.
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Tahdon mahdollisimman hyvaa jalkea ja panostaa ihan
taysilla. Mutta sitten laiskuus taas on etta tarvitsee
ohjausta ja pepullepotkintaa, jos on liikaa tekemista.

Oppimisen halu on kuitenkin selvasti olemassa. Toinenkin haastateltava
koki olevansa hieman laiska, mutta my6s nopea oppimaan uutta. Tarkeaa
opiskelussa on, ettd paasee soveltamaan opittua teoriaa heti kaytantoon,

ettei se paase unohtumaan.

Myds muut haastateltavat kokivat oppivansa parhaiten kaytannon
tekemisen kautta. Itse tutustumalla asioihin péaésee kiinni ihan eri tavalla,
kuin luentoja tai jonkun muun opetusta seuraamalla. Yksi haastateltava
koki, ettéd ohjeiden tarkka seuraaminen aiheuttaa jossain valissa karryilta
tippumisen, joten helpoin tapa on tarvittaessa esittaa itse tarkentavia
kysymyksia ja ohjeita. Kyseinen haastateltava I6ysi itsestdan myos hieman
laiskuuden piirteitd, silla jos jokin tehtéava sovitaan suoritettavaksi

myohemmin eika heti, on sen aloittaminen paljon vaikeampaa.

Yksi haastateltava naki, ettd ammattikorkeakouluopiskelu oli tehnyt
hanesta aktiivisen opiskelijan. Hanelle on mieluista olla mukana
kaikenlaisissa projekteissa ja h&n my6s haluaa tietdd, mita koulussa
tapahtuu. Yksi haastateltava koki, ettd omaa tyollistymista auttavien

opiskelu- tai tydtehtavien teko motivoi suoriutumaan niista hyvin.

M.IDEA on yhden haastateltavan mukaan selkiyttanyt opiskelijakuvaansa
huomattavasti. Laiskuusvaihe iski ensin kun oli vaikea hahmottaa, mista
aloittaisi tydnteon. Kun han sai tyonsa aloitettua, se lahti sujumaan hyvin,
ja siitéa seurannut tunne, etta haluaa tehda tyénsa mahdollisimman hyvin
ruokki motivaatiota entisestaéan. Haastateltava on oppinut luottamaan
siihen, ettei ole vain yhta oikeaa tapaa tehdé asioita. Itseluottamus omaa

tekemist& kohtaan on kasvanut ja selkiytynyt.

Erdan haastateltavan mukaan ennen M.IDEAa hén ei olisi uskonut
littyvansa mihinkaan vapaaehtoiseen koulujuttuun. Koulussakaynti oli
vakinaista, mutta kun han sai itsensa lahtemaan mukaan M.IDEAan,
ajatus vapaaehtoisesta oppimisesta nousi pintaan. Mahdollisuus kokeilla

jotakin taysin uutta koulussa kirkasti ajatusta siita, ettd opinnoista voi
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saada paljon enemman irti tekemalla normaalin opiskelun lisdksi myds

jotakin muuta.

Ekana vuonna kavin mielellani kylla koulussa mutta
muuten ei huvittanut. Sitten oli kuitenkin siistia kun
annettiin mahdollisuus kokeilla jotain mita ei ole ennen
tehnyt.

Samanlaisia ajatuksia oli myds yhdella toisella haastateltavalla, jonka
mielesté opiskelun ei tarvitse olla vain koulussa istumista, vaan sita voi
suorittaa monella eri tavalla. Han on myés huomannut alkaneensa miettia,
etta jos han olisi itse asiakkaan roolissa tilaamassa tuotetta joltakin, niin
han haluaisi sen olevan laadukkaasti tehty, minka ansiosta panostus ja
oma tyonjalki ovat parantuneet. Yhteista haastateltavilla oli myés huomio

siitd, ettd tekemalla oppii parhaiten.

M.IDEAssa olen saanut itsevarmuutta ja luottamusta omiin
taitoihini. Se on auttanut minua entistd enemman
tiedostamaan ja kyseenalaistamaan mit& olen aiemmin
oppinut tai mita opin nyt.
Yhden haastateltavan mukaan M.IDEAssa toimiminen ei ole juurikaan
muuttanut omaa opiskelijakuvaansa. Se on tosin ollut apuna ja hyvana

tyovalineena opiskeluissa.

Kaksi viimeista kysymysta ensimmaisen teeman alla liittyivat rooleihin.
Ensimmaisena selvitettiin, minkalaisena haastateltavat kokivat roolinsa
M.IDEAssa. Talla ei tarkoitettu niita tehtavarooleja, jotka oli jaettu

jokaiselle, vaan rooleja yleisesti, sivuten Belbinin tiimirooleja.
Erés haastateltava koki itsensa osittain konkariksi.

Koen itseni osittain konkariksi, vaikka en tiedakaan kaikkia
asioita mitd on jo aiemmin tapahtunut ja mita on
kokouksissa mietitty ja puhuttu.

Haastateltavan mielesta han toimii monissa tilanteissa opastajana uusille
jasenille, ja rekrytoi aktiivisesti tuttuja koulun kaytavilla. Toisaalta han
tuntee olevansa pieni tekija, kun ei ehdi osallistumaan kaikkeen

toimintaan. Haastateltava harmitteli sit&, ettd jos on muutaman paivan
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poissa toiminnasta, niin on hankalaa paasta taas mukaan, kun asioita

tapahtuu nopealla tahdilla.

Toinen haastateltava koki olevansa tasa-arvoinen jdsen muiden joukossa.
H&an saa omat mielipiteensa esille ja osaa ottaa muut huomioon

keskusteluissa ja projekteissa.

Itse olen ehk& myds kannustajatyyppia ja haluan tukea
muita tekemisessa.

Yksi haastateltava naki itsensa tekijana. Han miettii ratkaisuja uusissa
projekteissa ja toteuttaa niita aktiivisesti. Talla hetkella han koki tekevansa
enemman asiakastoita kuin osallistuvansa M.IDEAn sisaiseen

paatoksentekoon.

Eras haastateltava koki itsensa vélikadeksi, joka pystyy yhdistamaan
ihmisia ja jarjestelemaan erilaisia asioita niin projektien sisalla kuin
sisaisissa asioissakin.

Olen sisainen puuhamies. Pyrin tekemaan kaikkea mita
tarvitsee tehda.

Toisen haastateltavan mukaan hanestd on muodostunut tietyn tehtavan
osaaja ja vakiotekija. Ennen M.IDEAan tuloa han ei olisi osannut ajatella
ryhtyvansa kyseiseen toimeen, mutta tekee talla hetkella eniten siihen

liittyvia projekteja.

Kuvittelisin olevani kannustaja, mutta ei ehka aina
valittdmasti. Enemman olen kai ajattelija.

Yksi haastateltava koki olleensa aktiivisempi alkuaikoina, mutta talla
hetkella M.IDEAnN ulkopuoliset seikat ovat vieneet aikaa. Han koki
olevansa ryhmé&hengen yllapitaja ja henkild, joka tekee asioita tunteella.
Han myds kertoo mielipiteensa suoraan ja rehellisesti, ja haluaa jatkuvasti
olla kehittdmé&ssa toimintaa eteenpdain. Han koki myds puuttuvansa

ongelmallisiin tilanteisiin ja etsivansa niihin ratkaisuja.

Olen se joka vetdd homman tunteella. Olen kova
kertomaan mielipiteeni ja haluan olla jatkuvasti
kehittdmassa toimintaa.
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Toisena kysymyksena rooleihin liittyen, ja teeman viimeisena, kysyttiin,
onko haastateltava ajatellut tehtavarooliaan pidemmalle tulevaisuuteen.
Talla tarkoitettiin sitéa, aikooko haastateltava esimerkiksi jatkaa tyéuraansa
vastaavissa tehtavissa vai onko han ottanut kyseisen tehtéavaroolin vain

kokeillakseen ja oppiakseen jotain uutta.

Yhta haastateltavaa lukuunottamatta kaikki olivat ajatelleet tehtéavarooliaan
ja sen vaikutusta omaan tulevaisuuteen pidemmalla tahtaimella. Naista
kolme olivat sitd mieltd, etta aikovat varmasti hyddyntaa tai jatkaa
tamanhetkista tehtavaansa tulevaisuudessa. Kaksi haastateltavaa kokivat
pientd epavarmuutta alaa ja omaa tehtavaansa kohtaan.

Erés haastateltava koki, ettéd on hyotynyt paljon siita mitéd on M.IDEAssa
tehnyt. Han on joutunut opettelemaan uusia asioita ja saanut paljon
vastuuta. Haastateltava koki, ettd han voi rehellisesti sanoa hoitaneensa
kyseista toimenkuvaa, ja jatko samankaltaisissa tehtavissa olisi mieluista.
Myds toisella haastateltavalla oli samoja ajatuksia ja aikoo hyddyntaa

kokemustaan myos M.IDEAn jalkeen.

Kaksi haastateltavaa olivat myds optimistisia samanlaisten tehtavien
parissa toimimisesta jatkossakin, mutta heilla oli pienia
epavarmuustekijoita asian suhteen. Ensimmainen heista oli toisaalta
tyytyvainen siihen, mita tekee juuri nyt M.IDEAssa, mutta ei valttamatta
haluaisi tulevaisuudessa painottaa omaa tyénkuvaansa pelkastaan niihin

tehtaviin.

Kylla voisin jatkossakin tehdd, mutta en haluaisi painottaa
kaikkea siihen. Tykk&aan kylla talla hetkella siitd mité teen.

Toinen heista taas koki, etté ala, jolla nyt toimii, on hieman epavarma ja
siihen liittyy jonkin verran riskeja. Han kuitenkin tavalla tai toisella haluaa
tehda samoja asioita myds jatkossa. Jos han ei voi ammatikseen tehda
sita mitd nyt tekee, niin M.IDEA on vahintd&n luonut erinomaisen pohjan

harrastetoiminnalle.
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Tavalla tai toisella haluan jatkaa naita hommia. Jos ei
ammattia saa niin ainakin hyvan pohjan
harrastetoimintaan. Parhaassa tapauksessa teen
taysipaivaisesti naita hommia.

4.3 Tiimity0 ja johtaminen

Haastattelun toinen teema oli tiimity0 ja johtaminen.
Osuuskuntatydskentely voidaan varsinkin oppilaitosymparistéssa nahda
tiimityoskentelynd; ei pelkastaan osuuskunnan sisélle muodostettujen
tiimien kautta, vaan myds kokonaisuutena. M.IDEAssa on muodostettu
useampia tiimeja hoitamaan eri vastuualueita, mutta aktiivisimpien
tekijoiden joukko M.IDEA voidaan nahda myoés yhtena isompana tiimina.
Naiden seikkojen valossa M.IDEAnN toimintaa tarkastellaan tiimityon
nakokulmasta. Johtamista tarkastellaan seka tiimien kautta, ettd yleisella
tasolla. Opiskelijaosuuskunnan johtaminen luo hieman erilaisia haasteita
kuin "normaalin” yrityksen johtaminen, joten haastattelun tavoitteena oli

selvittad, minkalaista osuuskunnan johtaminen tulisi olla.

Ensimmainen kysymys kasitteli M.IDEAssa tehtya tiimijakoa. Talla
selvitettiin minkalaiseksi haastateltavat kokivat tehdyn tiimijaon. Kaikki
haastateltavat olivat samaa mielta siita, etta tiimijako on ollut hyddyllinen
toiminnan kannalta ja toimiessaan se palvelee kokonaisuutta hyvin. Se on
selkeyttanyt tehtavien jakamista ja omien resurssien suuntaamista
tarkemmin. On helpompi suunnata tietyt tehtavat tai kysymykset oikeille

henkildille, kun on tiedossa mihin tiimeihin kukakin kuuluu.

On hyva etta on jaettu tiimit ja etta on tullut tietyt
vastuualueet. Mutta en ole ainakaan n&hnyt muiden
tiimien toimintaa kovin nakyvasti.

Kaksi haastateltavaa koki tiimijaon osittain ongelmalliseksi siksi, etta he
haluaisivat olla mukana vahan joka jutussa. Toinen heista kylla totesi, etta
kuulumalla johonkin tiettyyn tiimiin pystyy keskittymaan paremmin vain
tiettyihin tehtaviin, jolloin se tulee todenné&kdisesti suoritettua paremmin,
kuin niin, etta tekee vahan asioita joka paikassa. Toisen mielesta tiimeja

on liikkaa, jolloin on vaikea valita mihin tiimiin haluaa liittya. Toisaalta
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jasenille on annettu oikeus kuulua useampaan tiimiin, kunhan pystyy

antamaan panoksensa jokaisessa tiimissa.

Muutamissa tiimeissa on jasenissa nahtavissa vahan
passivoitumista.

Tiimien valinen yhteistyd on haastateltavien mukaan ollut viela vahan
puutteellista. Yhteistyota on kylla ollut, mutta se ei ole vield toiminut niin
kuin sen pitaisi. Toisaalta tiimit ovat olleet kasassa vasta niin vahan aikaa,
etta toiminta hakee muotoaan. Yhteinen mielipide oli, ettd kunhan toiminta
rutinoituu ja tiimien valinen yhteistyo lisaantyy, niin tiimijako alkaa toimia
niin kuin sen on ajateltukin toimivan. Yksi haastateltava koki pieneksi
ongelmaksi ihmisten vaihtuvuuden. Jos tiimeista lahtee jasenia ja tulee
uusia liian nopeasti, niin ne eivat kerkeé hitsautua yhteen eika sen jasenia

ole helppoa tunnistaa.

On myds jossain maarin sattumanvaraista. Tiimit ovat
vasta muodostumassa ja l6ytdmassa oman
tarkoituksensa.

Seuraavaksi kysyttiin, minkalaisena haastateltavat nakevat merkityksensa
koko M.IDEAlle, kun ajatellaan sitéa yhtena isona tiimina. Tarkoituksena oli
selvittad, ovatko he loytaneet itsellensa paikan tiimisté ja minkalaisena he

kokevat sen M.IDEAN kannalta.

Haastateltavat ajattelivat merkitystaan joko tehtavaroolien tai tekemiensa
projektien kautta. Eras haastateltava koki, etta hanen merkityksensa on
kohtalaisen suuri, koska vastaa yhdesta osa-alueesta, joka on tarkeassa
asemassa toiminnan kannalta. Toisaalta talla hetkella kyseinen osa-alue
on vasta alkanut saada ideoita ja tehtavia alkuun, joten merkitys saattaa

viela kasvaa ajan kuluessa.

My@s toinen haastateltava koki merkityksensé suureksi samoista syista
kuin ensimmainenkin haastateltava. Nimenomaan hanen tehtavaroolinsa
on sellainen, ettd ilman sen menestyksekasta hoitamista M.IDEAN toiminta

olisi hyvin vajavaista.
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Kaksi haastateltavaa nakivat merkityksenséd M.IDEAIlle suuriksi
tekemiensa projektien kautta. He kokivat, ilman heitd moni projekti jaisi
tekemattd. Toinen heista totesi sen olevan tarkead, etta uskaltaa ottaa

projekteja vastaan.

Otan vastaan projekteja ja teen niita, niin onhan se
varmaan tarkeaa.

Han myds naki, etta alusta asti mukana toiminnassa oleminen on tuonut
paljon kokemusta, jonka avulla hén pystyy auttamaan muita jasenia
erilaisissa tehtavissa. Toinen taas toisaalta vahéatteli omaa merkitystaan

kokonaisuuden kannalta, vaikka pitikin projektien suorittamista tarkeana.

Kokonaisuutena M.IDEAN toiminnan kannalta minulla ei
ole mitdan tarkeaa roolia. Pari projektia jaisi ehka
tekematta.

Yksi haastateltava koki pystyvansa paikkaamaan sellaisia aukkoja, jotka
muuten saattaisivat jaada tyhjaksi. Han ei kuitenkaan kokenut olevansa
sellaisessa asemassa, ettd M.IDEAn olisi vaikea toimia ilman h&nté, mutta
oli silti tyytyvainen siihen, mita on ryhméan eteen tehnyt. Eras haastateltava
taas koki olevansa ryhman spontaani kannustaja, joka yrittda saada
ihmisia tekemaan toita ja pitamaan hauskaa. Han ei kuitenkaan kokenut

merkitystaan erityisen suureksi.

Seuraavaksi selvitettiin, mitk& asiat ovat haastateltavien mielesta toimineet
niin heidan omissa tiimeissaan kuin koko M.IDEAssakin. Sen jalkeen
kysyttiin tietysti myds sitd, mitka asiat eivat ole toimineet. Nailla
kysymyksilla saadaan selville konkreettisia asioita, joiden perusteella

toimintaa pystytdan kehittamaan haluttuun suuntaan.

Erés haastateltava, joka on oman tiiminsa vetaja, naki, etta vaikka hanen
oma tiiminsa, kuten ei muutkaan tiimit, ole ollut viela kauan kasassa, tulee
tiimin jaseniltd paljon ideoita toiminnan kehittamiseksi seké ratkaisuiden
l6ytamiseksi. Jokainen uskaltaa sanoa oman mielipiteensa pelkdamatta
negatiivista reaktiota. Tiimin ilmapiiri koettiin avoimeksi ja sellaiseksi, jossa

ollaan kriittisia ja osataan antaa seké vastaanottaa palautetta.
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Tiimissa voi antaa palautetta. Itse ei ehka ihan niin
suoraan pysty sanomaan mita haluaisi. Vaikuttaa silta,
ettd uskalletaan sanoa omia ideoita ja arvostan sita.

Eraassa toisessa tiimissa tiimin vetajan mukaan tydnteko on ollut hyvaa ja
motivaatiota on riittdnyt. Tyotd on myds osattu jakaa tiimildisten kesken
siten, ettei tiimin vet&ja ole joutunut tekemaan asioita yksin. Yhden
tiiminjasenen mukaan tiimin vetajan on koettu myos olevan tietoinen siita,
mit& milloinkin tapahtuu ja mita taytyy tehda. Han on saanut hommat

rullaamaan eteenpain.

Kokonaisuudessaan vetgjan toiminta on ollut hyvaa ja han
on hoitanut paljon asioita.

Myds yhden muun tiimin vet&ja koettiin haastateltavan mukaan hyvaksi,
koska han sopii tapaamisia sopivin valiajoin seka pitaa ylla tiimin
aktiivisuutta. Yksi haastateltava totesi, etta tiimi toimii parhaiten, kun

tuntee porukan hyvin ja tietda jokaisen vahvuudet.

M.IDEAsta kokonaisuutena I6ytyi my6s paljon hyvaa. Positiiviseksi koettiin
se, ettd nimi ja brandi on levinnyt niin hyvin, etta ilman aktiivista
markkinointiakin toita tulee tarjolle usein. Ryhmahenki on koettu hyvaksi.
Yhtenaista ilmapiiria on vahvistanut oma toimisto, jossa saa olla niin paljon
kuin haluaa. Siella on helppo vaihtaa kuulumisia ja keskustella tekeilla
olevista toistd. Haastateltavat kokivat, etta jokaista M.IDEAN jasenta
kunnioitetaan ja suhtautuminen on positiivista. Hyvana pidettiin myos sita,
ettd ihmiset ovat tulleet kokeilemaan ja oppimaan uutta, ja tydskentely on
mahdollistanut ndkemisen koulun ulkopuolelle oikeaan tytelamaan ja
yrittdjyyteen. Yksi haastateltavista totesi, ettd moni on saanut kipinan

johonkin uuteen, mita ei olisi luennoilla istumalla varmaankaan saanut.

Kokonaisuutena on toiminut se, ettd ihmiset ovat tulleet
oppimaan asioita ja kokeilleet juttuja. On nahty maailmaa
koulun ulkopuolelta. Moni on saanut kipinaa mita ei olisi
muuten koulusta saanut.

Tyobnjako kokonaisuudessaan on myds toiminut ja halukkaita tekijoita on

riittanyt. Ketdan ei ole tarvinut pakottaa tekemaan mitaan, vaan jokainen
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on ollut hyvalla vapaaehtoisella asenteella mukana. Tiimijaon koettiin

parantaneen sisaistda kommunikaatiota.

Luonnollisesti haastateltavat I6ysivat myos epakohtia niin tiimien kuin koko
M.IDEAnNkin toiminnasta. Eraassa tiimissa vetaja koki, ettei itse osaa antaa
palautetta niin hyvin kuin pitéaisi. Aikataulut venyvat monesti, kun jokaisella
on erilaisia projekteja ja tehtavia meneillaan niin omissa opinnoissaan kuin
M.IDEAssakin. Myds oma-aloitteisuutta olisi syyta olla enemman, jotta ei

tarvitsisi olla aktiivisesti jakamassa uusia tehtavia.

Toisaalta, jos en itse anna ohjeita ja kaskyja, niin voiko
muilta olettaa, etta alkavat vain tekemaan jotain.

Yksi haastateltava koki, ettd kaikkien tiimilaisten tehtava ja tarkoitus ei ole
ihan selvilla. Valilla tuntuu siltd, etté tiimin vetgja tekee kaiken, eikd muille
timillaisille jaa enaa mitdan hoidettavaksi. Haastateltava ei osannut sanoa,
johtuuko tdma siita, etta tiimin vetaja tekee tietoisesti liikaa toita itse, vai
eikd han vain osaa jakaa tehtavia tarpeeksi. Toinen haastateltava naki,
etta tiimien pitaisi olla itsen&disempié ja vahvempia omia yksikoitaan, jolloin

niihin olisi ehka helpompi sitoutua.

Kokonaisuutena sisdinen kommunikaatio ja tiedonkulku koettiin hieman
ongelmalliseksi, vaikka se yhden haastateltavan mukaan onkin parantunut
tiimijaon myota. Ennen tiimijakoa oli vaikeaa tietaa, kenelle mikakin
tehtava kuuluu. Yksi haastateltava koki yhden péaivan poissaolon
hankalaksi, kun sen jalkeen tuntuu, etta ei enéa tieda mita on meneillaan.
Parhaiten asioissa pysyy mukana olemalla lasnd mahdollisimman paljon.
Haastateltava on huomannut myo6s pienté selan takana puhumista ja ettei

asioista uskalleta aina sanoa suoraan.

Kriittisen palautteen antaminen ja vastaanottaminen vaatii
harjoittelua, ettei tule sellaisia purkauksia kun ollaan
vasyneita tai muuta.

Yksi haastateltava mainitsi myos, ettd hanen on vaikeaa tehda t6ita
yhdessa sellaisen ihmisen kanssa, jonka kanssa han ei tule toimeen. Han
myos koki, etta valilla on havaittavissa pienta eriarvoisuuden tunnetta, joka

johtuu esimerkiksi projektien epatasaisesta jakamisesta jasenien kesken.
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Vapaaehtoisuus néhtiin ongelmallisena sitoutumisen kannalta. Muutaman
haastateltavan mukaan moni tekee toitd sen mukaan, miten itsedan
huvittaa ja miten aikataulut antaa mydden. He ymmartavat kylla, etta
opiskelut ja muut ty6t vievat aikaa, mutta jos on lahdetty johonkin mukaan
ja luvattu hoitaa tiettyja tehtéavia, ne tulisi myos hoitaa ajallaan.
Aikataulujen venyminen niin kyseisesta syystéa kuin aktiivisten tekijoiden
vahyydestakin nahtiin hieman ongelmallisena. Yhden haastateltavan
mukaan tama nakyi pahiten kesalla, kun koulusta on lomaa, mutta kaikki
eivat ymmartaneet, ettd M.IDEAnN ollessa oikea yritys sen toiminta on
pidettava kaynnissa myos kesaisin.

Kesan osalta ei ole taysin ymmarretty, etta yritys pyorittaa
liketoimintaa my0ds kesalla, vaikka opiskelijat ovat
kesélomalla.

Myads jarjestelmallisyytta toivottiin lisda. Lisaksi tarvittaisiin enemman
henkiloita, jotka vievat keskeneraiset asiat loppuun asti. Yksi haastateltava
mainitsi, ettd monesti esilla on ollut hyvia ideoita, mutta niita ei ole saatu

kehitettya eteenpain kun kukaan ei ole ottanut niista vastuuta.

Yksi haastateltava mainitsi roolijaon olevan viela vahan vaillinaista, niin
sisdisessa tydskentelyssa kuin asiakastoidenkin osalta. Rooleja taytyisi
selventaa jokaiselle, jolloin he tietaisivat, mita heiltd odotetaan ja he
voisivat tarvittaessa opetella niita asioita, joita heidan taytyy roolinsa
kautta suorittaa. Toimintamalleja tulisi selkiyttaa, jotta aina ei joutuisi
miettimaan uudelleen miten joku asia olisi syyta tehda. Myos projektien
osalta roolitusta tulisi miettia siten, etta projekteihin saataisiin mukaan
mahdollisimman paljon osaamista, jolloin yksittdisen tekijan vastuuta
saataisiin pienemmaksi, seka tyon tulosta paremmaksi. Tahan mennessa
useimmissa projekteissa vain yksi tai kaksi henkil6a ovat tehneet tyot

alusta loppuun asti.

Viimeiseksi haastateltavilta tiedusteltiin sitd, miten he ovat kokeneet
M.IDEAnN johtamisen. Kysymysté pohjustettiin osuuskunnan johtamisen
teorialla, jossa tydosuuskunnan johtaminen voi monesti olla jaettua ja

normaalia johtamista demokraattisempaa.
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Erdaan haastateltavan mukaan johtaminen on sujunut mukavasti ik&d&an kuin
omalla painollaan, mutta toisaalta han on kaivannut itse vahan
kaskevampaa johtamista. Johtaminen on ollut ymmartavaa ja joustavaa,
jos joku ei ole kerennyt tai pystynyt tekemaan joitain sovittuja asioita
omien kiireidensa takia. Samalla haastateltava kuitenkin pohti, etta asiat
eivat ehka tule tehdyksi aikataulussa, jos joustamista on liikaa.

Vaatimustasoa voisi my0ds nostaa ja ajankayttoon kiinnittd& huomiota.

Tietyt raja-aidat on olemassa, mutta sisalla vellova
valtameri paasee valilla vahan pois sielta.

Jaettua johtamista haastateltava kommentoi seuraavasti:

Nyt on hyvin jaettu hommia ja on ollut niitd, jotka ottavat
vastuuta. Mutta ehka kuitenkin kaipaisin viela vahvempaa
yhté vastuunkantajaa. Tai sitten kaikille selvemmaksi se,
mik& on kenenkin rooli.

Toinen haastateltava ei ollut taysin tyytyvainen osuuskunnan johdon
tiedon jakamiseen muulle ryhmalle. Hanest& on tuntunut valilla, etta

kaikkea tarvittavaa tietoa ei ole valttamatta ollut saatavilla.

Mielummin jaettaisiin tietoa lilkaa kuin lilan vahan.

Kyseinen haastateltava koki jaetun johtajuuden toteutuvan projektien
osalta, kun jokaiseen projektiin maarataan projektipaallikko, joka on
vastuussa kyseisesta projektista. Rakenteellisesti on hyva, etta on jaetut
vastuualueet paallikkdineen, jotka johtavat omaa tiimid&n. Kokonaisuus on

hanen mielestdén ollut padosin toimiva.

Oli yritysmuoto mika tahansa, niin on hyva olla yksi vahva
johtaja, joka pitaa koko paketin kasassa ja jonka tarkein
tehtava on varmistaa tiimien toimiminen yhdessa.

Yksi haastateltava on ollut tyytyvainen johtamiseen. Hanen mielestaan on
ollut sopivasti suoria pyyntdja ja kaskyja, mité pitdisi ja kannattaisi tehda,
mutta ei ole kuitenkaan painostettu.

Tasséa ymparistossa oikea kaskyttaminen ei ehka toimisi

kuitenkaan. Toisaalta on hyva, ettd joku on selkeasti
vastuussa ja tietdd mita tehdaan.



46

Toisaalta otetta voisi haastateltavan nakemyksen mukaan viela tiukentaa
hieman esimerkiksi linjausten tekemisen osalta. Muuten han ei osaa
kuvitella, miten tiukempi ote toimisi. Jaettu johtajuuskin vaatii

haastateltavan mukaan yhden vahvan johtajan.

Johtajuus voisi olla jaettuna muutaman ihmisen kesken,
mutta yleenséd muutaman ihmisen paatdsvallan ylapuolella
pitaisi ehka silti olla yksi, joka sitten lopulta sanoo miten
tehdaan, esimerkiksi jos ei paasta yksimielisyyteen.
Jaettua johtajuutta tukee haastateltavan mukaan se, etta talldin saisi
enemman osaamista paatoksentekoon, jos yksi ei tieda kaikesta tarpeeksi.
Myds mielipiteitd paatbksenteon tueksi tulisi enemman. Toisaalta suuri

maara nakokulmia saattaa myos vaikeuttaa johtamista.

Talla hetkella jasenilla on hyvin vaikutus- ja paatosvaltaa.
Kaikki saa ehdottaa asioita ja niitda kuunnellaan avoimesti.
Ideat otetaan kayttoon, jos ne koetaan toimiviksi.

Erés haastateltava arveli, ettd johtaminen M.IDEAssa on varmaan

hankalaa, kun sitoutuminen on valilla heikkoa.

Tiimityd ja delegointi parhaimmillaan toimii hyvin, mutta
huonoimmillaan sovitaan asioita, jotka eivat koskaan
toteudu.

H&an koki ongelmia myds sisaisessa viestinnassa, johon ei ole kiinnitetty
tarpeeksi huomiota. Viestintdalustojen hajanaisuus on hankalaa, eika
tiedottaminen ole aina jarjestelmallista. Tyontekijat eivat myoskaan

raportoi aina riittavan usein tai tarvittavalla laajuudella.

Jaetun johtajuuden kyseinen haastateltava koki eri ndkdkulmasta kuin

muut haastateltavat:

Jaettua johtajuutta on siind mielessa, ettéa ohjaajat
ohjeistavat ja sparraavat. Heidat mieltda korkeampana
auktoriteettina, vaikka eivét olekaan ’listoilla’.
Tarkempi hierarkia olisi hyva olla. Johtajan olisi myds syyta olla hieman
vahvempi ja jakaa tehtavia seka vastuita tiukemmin, jotta asiat toimisivat

paremmin.
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Seuraava haastateltava naki, etta uusien jasenten olisi helpompi liittya
mukaan M.IDEAan, jos johtamista olisi enemmaén. Talla hetkella uudet
jasenet jaavat helposti tyhjan paalle, kun ei ole ketdén, kuka ottaisi heidat
tukevasti mukaan. Itse han ei kuitenkaan koe kaipaavansa vahvempaa

johtamista. Alussa oli n&htavissa pienta eriarvoisuutta.

Kun liityin mukaan M.IDEAan, eroteltiin tekijat
ydinryhnmaan ja muihin ilman erityista syyta. Se oli hieman
hairitsevad, koska oltiin kuitenkin kaikki opiskelijoita ja
tavallaan samoista l&ahtokohdista.

Nykyisen toimintamallin haastateltava on kokenut hyvéaksi lahtékohdaksi,

jota tulisi kehittaa jatkuvasti.

Talla hetkella M.IDEAlla ei ole mitdéan maaranpaata, johon
halutaan paasta. Toiminta voisi olla enemman
jarjestaytynytta, mutta koska ihmiset vaihtuvat usein, on
hankala luoda mitdan pysyvia rakenteita.

Erés haastateltava on kokenut osuuskunnan johtamisen hyvaksi pienista

puutteista huolimatta.

Osuuskunnan johtaminen on ollut viel& harjoittelua, mutta
suunta on hyva. Kaipaan lisaa johtamista seka
vahvempaa otetta asioihin. Kommunikointiin ja
yhteishengen kohottamiseen taytyy kiinnittdéd huomiota.

4.4 Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Tassa luvussa kasitelladn haastattelujen tuloksista tehtyja johtopaatoksia.
Osa kysymysten tuloksista on jatetty pois sen mukaan ovatko ne
relevantteja tutkimuskysymysten ratkaisemiseksi. Tuloksista on nostettu

esille myoés M.IDEAa eniten hyodyttavat seikat.

Kaikki haastateltavat kokivat, etta heilla on jokin tietty rooli M.IDEAssa.
Osa mielsi roolinsa isoksi ja osa taas hieman pienemmaksi. Kaksi
kuudesta haastateltavasta eivét ajatelleet olevansa kovinkaan
merkityksellisid M.IDEAN toiminnalle, mutta olivat silti tyytyvaisia

rooleihinsa. Tehtava- ja roolijako on siis jossakin maarin onnistunut ja
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haastateltavat ovat loytdneet paikkansa tiimista. Vastauksista kuitenkin
kavi ilmi, etta valttamatta kaikki M.IDEAN jasenet eivat viela tiedd mika
heidan tehtava ja tarkoituksensa on. Roolijako sisaisissa, M.IDEAN
kehittamiseen liittyvissa, tdissa on viela hieman kesken varsinkin
uudempien jasenien osalta. Koettiin, etta rooleja taytyisi selventaa ja
suunnitella tarkemmin mita kuhunkin rooliin ja tehtavaan kuuluu, jotta niin
roolissa toimiva kuin muutkin jasenet tietavat, mita kyseiselta roolilta

odotetaan.

Haastatteluissa kavi ilmi, ettd myds projektien, eli asiakastoiden, osalta
roolitus ei ole viela toimivaa. Tahan mennessa monissa projekteissa on
ollut vain yksi tai kaksi tekijaa, jolloin taman yhden tai kahden tekijan
taytyy osata kaikki asiat, joita projektin suorittaminen vaatii. Talléin myds
tyon kuormitus k&y kohtuuttomaksi, varsinkin isommissa projekteissa.
Projektien suorittamista moniosaavien tiimien kautta tulisi miettia myos
M.IDEAssa. Taman tyon luvuissa 2.4. Roolien merkitys seka 3.2. Toimiva
tiimi puhutaan moniosaavista tiimeista ja siita, kuinka yrityksissa usein vain
muutama ihminen kantaa suurimman vastuun tyon suorittamisesta.
Salminen (2011, 60) toteaa, etta tiimitydon merkityksen ymmartaminen
menestymisen avaimena on oleellista. Térmala ja kumppanit (2015, 57-59;
61) taas kertovat, etta perinteinen projekti maarittaa tiimin-ajattelu tulisi
vaihtaa tiimi maarittaa projektin-ajatteluun, eiké roolien tarvitse olla viela
alussa selvilla. Tarkeinta olisi muodostaa tiimeja, joissa eri jasenilla on

erilaista erikoisosaamista kaikilta 16ytyvan yleisosaamisen liséksi.

M.IDEAssa olisi syytd muodostaa moniosaavia tiimeja jo muodostettujen
sisdisten toimintojen tiimien liséaksi. Nama tiimit olisivat projekteja varten.
Yksi tiimi voisi olla esimerkiksi erikoistunut videotuotantoon ja tiimisséa olisi
osaamista kasikirjoittamisesta, kuvaamisesta ja editoinnista. Tallgin
tiimissa olisi kolme jasenta ja jokaisella olisi oma roolinsa ja tehtavansa
projekteissa. Samaa ideaa voisi soveltaa myoés muihin M.IDEAnN tarjoamiin
osa-alueisiin. Taytyy toki muistaa, etté kaikki projektit eivat valttamatta ole
laajudeltaan sellaisia, joissa olisi tarvetta tai edes mahdollisuutta
hy6dyntaa monen hengen projektitimia. Tallainen projekti voisi olla

esimerkiksi logon suunnittelu. Idea kuitenkin on se, etta luomalla
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moniosaavat tiimit valmiiksi ndma tiimit voivat ottaa sellaisia projekteja
vastaan, joissa he paasevat hyddyntamaan toisiaan tdydentavaa
osaamista. Taman lisaksi rooleja tulisi selventaa jo muodostettujen tiimien
siséllg, jotta jokaiselle jasenelle saadaan tehtavaa, eika tiimi toimisi
vajaalla teholla. Lisaksi ryhmaan uusina liittyvien opiskelijoiden mukaan
ottamiseen ja perehdyttdmiseen taytyisi kiinnittdd enemman huomiota.
Heille olisi syyta kertoa heti alussa minkalaisia tehtavia M.IDEAsta 16ytyy
ja ohjata heidat oman mielenkiintonsa mukaan tehtévien pariin heti alusta

alkaen, jotteivat he jaa roikkumaan niin sanotusti tyhjan paalle.

Tiiminvetdjien toiminta oli haastateltavien mielesta ollut tdhan asti pdaosin
hyvalla tasolla. Vetajat ovat olleet tietoisia tapahtuvista asioista ja
osanneet organisoida tiimin toimintaa. He ovat myds onnistuneet luomaan
tiimiinsa hyvaa ilmapiiria. Valilla on kuitenkin ollut havaittavissa pienia
epakohtia, kuten tehtavien jakamisen vaikeutta, aikataulujen venymista ja
kommunikaation puutetta. Luvussa 3.4. Tiimin johtaminen on mainittu
Krtgerin (2004, 17-18) toteamat tiiminvetajan tarkeimmat tehtavat, jotka
ovat tiimin koordinointi, tiimin tasapainottaminen, tiimin jasenten
neuvominen, ristiriitojen hallinta, tulosten esittdminen, tiimin edustaminen
ulospain ja tiimin puolesta neuvotteleminen. Haastatteluissa mainittujen
asioiden perusteella moni kyseisista tehtavista toteutuu tiimeissa, ja
vielapa parhaimmillaan hyvin, mutta esimerkiksi juuri tiimin
koordinoimisessa ja tasapainottamisessa on ollut ongelmia. Oman
kokemukseni mukaan tiiminvetgjat, muutamaa poikkeusta
lukuunottamatta, eivat ole onnistuneet esittelemaan tuloksiaan tai

raportoimaan tapahtuneita asioita osuuskunnan johdolle riittavasti.

Osuuskunnan hallituksen, sen puheenjohtajan ja mahdollisen
toimitusjohtajan olisi hyva sopia tiiminvetédjien kanssa tarkat toimintamallit
esimerkiksi raportointiin. Tiimit voisivat raportoida johdolle esimerkiksi
kerran viikossa tai kahdessa viikossa, riippuen tehdyn tyén méaarasta ja
tarkeydesta. Johdon tulisi antaa tiiminvetdjille raportoitavat asiat selvasti.
Myo0s tiiminvetajien tulisi ymmartaa raportoinnin tarkeys ja noudattaa
sovittua aikataulua. Tiimien sisalla taas tulisi sopia yhteisista kaytannoista,

kuten palaverien ajankohdista, tydéskentelytavoista ja kommunikoinnista
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tiimin sisalla. Kuten luvussa 3.4. todetaan, tiimin johtaminen ei ole
pelkastaan tiiminvetgjan tai yhden tiimin jasenen vastuulla, vaan
johtaminen tarkoittaa koko tiimin sisalla tapahtuvaa vuorovaikutusta
(Syddanmaanlakka 2012, 120-121).

M.IDEAnN johtamisesta kokonaisuudessaan, eli kaytannossa
puheenjohtajan toiminnasta, mutta myds jaetusta vastuusta, oltiin
haastatteluissa lahes samoilla linjoilla. Haastateltavat kokivat, etta talla
hetkella vastuuta on annettu kaikille, jotka sita ovat halunneet. Johtaminen
on ollut ymmartavaa ja toiminnalle on asetettu tietyt raamit, joiden
puitteissa jokainen toimii. Parantamisen varaa néahtiin tiedon jakamisessa

muille, seké parempaa kommunikointia ja yhteishengen kohottamista.

Vaikka luvussa 2.2 Osuuskunnan johtaminen puhutaan siita, kuinka
tydosuuskunnassa jasenet ovat todennakoisesti halukkaampia
osallistumaan paatoksentekoon ja johtaminen olisi demokraattisempaa
kuin tavallisessa yrityksessa, haastateltavat olisivat silti toivoneet
vahvempaa ja kaskevampaa johtamista. Vaikka he olivat mielissaan
annetusta vaikuttamismahdollisuudesta, tulisi johtajan silti olla vielakin
jamakampi jakamaan tehtavia, asettamaan aikatauluja ja tekemaan

linjauksia.

Tulos oli jokseenkin yllattava, mutta toisaalta ymmarrettava. Yllattavaksi
sen voisi nahda siitéa nakokulmasta, ettd jokainen osuuskunnan jasen on
opiskelija ja kaikki ovat kaytanndssa samalla viivalla. Olisi helppoa
kuvitella, ettd kukaan ei halua asettua vertaistaan ylempaan asemaan,
ainakaan liilan voimakkaasti. Kun jasenet ovat vahan kuin kavereita, olisi
helppoa ajatella, etté johtajuus jaetaan ja se on jokaisen vastuulla.
Toisaalta taas on ymmarrettavaa, etta liiallinen vastuun jakaminen ja
asioiden pydrittely isolla porukalla ei ole tehokasta. Vertaisuudesta
huolimatta selked toive oli, ettd johtaminen olisi vahvempaa ja selkeammin
yhden ihmisen vastuulla. M.IDEAa johtaessani olen kylla tullut siihen
tulokseen, ettd johtaminen on ollut hieman liian joustavaa ja lankoja olisi
syyta ollut ottaa tiukemmin kasiini, mutta haastateltavien kaytanndssa

yhteinen mielipide vahvemman johtajuuden puolesta oli yllattavaa peilaten
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yllamainittuun ajatteluun vertaisuudesta ja lilan tiukasta johtamisesta.

Haasteena onkin se, kuinka johtamista tiukennetaan, mutta sailytetaan

samalla vertaisuuden tunne ja kaverimainen ote porukkaan. Toisaalta olisi

syyta miettia, tuoko vahvaan johtajuuteen pyrkiminen riittavaa lisaarvoa

toiminnalle, vai olisiko parempi pyrkia toimimaan ryhmassa niin, etta

johtaminen on aidosti jaettu jokaiselle. Taytyy toki muistaa, etta joka

tapauksessa jonkun on oltava se vastuunkantaja, joka viime kadessa

huolehtii, etta tyot tulevat tehdyksi. Tassa kaverijohtamisen periaatteet

todennakoisesti toimisivat hyvin, ja niita voisikin yrittd& soveltaa seuraavan

johtajan astuessa ruoriin.

TAULUKKO 1. Yhteenveto keskeisimmista tuloksista

Tulos

Pohdinta

Johtopaatés

Kehitysehdotus

Roolit paaosin

selvat, mutta ei

Rooleja ja
niiden sisaltoja

Roolien
selkeyttdminen

Perehdytysopas,
johon kuvaukset

suunnittelua

valttamatta ei ole kayty lapi | parantaisi rooleista. Uudet
kaikille, riittavasti, eika sitoutumistaja | jasenet otettava
varsinkaan selvennetty osallistumista tehokkaammine
uusille uusille jasenille mukaan

toimintaan
Rooli- ja Projekteja on Tehtavat ovat Luotava
tiimijako jaettu jakaantuneet moniosaavia
projektien ensimmaisille epatasaisesti ja | timeja, jotka
osalta osin halukkaille kuormittavat maarittavat itse
toimimaton iiman likaa samoja projektinsa

tarkempaa henkil6ita
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TAULUKKO 2. Yhteenveto keskeisimmista tuloksista

Tulos Pohdinta Johtopaatos Kehitysehdotus
Tiiminvetajat Toiminta karsii | Toiminta on Johdon ja
paaosin jos jasenet ollut sekavaa, | timinvetajien
onnistuneet, mutta | eivat ole kun tieto ei luotava yhdessa
ongelmia aktiivisesti liku tarpeeksi | selvat
tehtavienjaossa, mukana tehokkaasti toimintamallit
aikataulutuksessa joita kaikki

ja noudattaa

kommunikoinnissa

Vahvempaa Johtamisessa | Toiminta ei ole | Mietittava
johtamista on annettu ollut riittdvan yhdesséa toimiva
tarvitaan likaa vastuuta | tehokasta kun | johtamismalli,
kaikille, eika johtamista on | esimerkiksi
ole "kaskytetty | jaettu liikaa kaverijohtajuus
selkeammin”

4.5 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan sitéd, onko tutkimus tehty
luotettavasti. Luotettavuuden arviointi voidaan Kirkin & Millerin (1986, 41-
42) mukaan jakaa kolmeen kategoriaan: tutkimusmetodin luotettavuus el
missé olosuhteissa jokin metodi on luotettava eli johdonmukainen,
ajallinen luotettavuus eli pysyvéatko mittaustulokset ja havainnot samoina
eri aikoina, seké johdonmukaisuus tuloksissa, jotka on saatu samaan
aikaan eri keinoin. Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden arviointi on
monesti kvantitatiivista tutkimusta hankalampaa, koska siin& keskitytaan
yleensé pieneen joukkoon haastateltavia ja tarkoitus on tutkia jotakin asiaa
syvéallisemmin. Tallgin tulokset voivat olla kovinkin poikkeavia esimerkiksi
teoriasta tai muista vastaavista tutkimuksista. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006.)
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Validiteetilla taas tarkoitetaan tutkimuksen patevyytta, eli sita, onko
tutkimus tehty perusteellisesti ja ovatko tutkijan tekemat johtopaatokset
niin sanotusti oikeita. Patevyydella kvalitatiivisessa tutkimuksessa
tarkoitetaan viela enemman sitd, onko tutkimus uskottava ja vakuuttava.
Tutkijan olisi osattava tuoda tutkimuksestaan saadut vastaukset
mahdollisimman ymmarrettavina lukijalle. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006.)

Taman tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta on pyritty parantamaan
monin keinoin. Tutkimuksen vaiheet on mainittu sekd kerrottu missa ja
miten tutkimuksen aineistoa on keratty. Haastatteluista syntynytta
aineistoa on pyritty hydodyntamaan laajasti ja jokainen vastaus
huomioiden. Aineistoa ei ole muokattu vaan se nékyy tutkimuksessa
sellaisena, kuin haastateltavat sen ovat antaneet. Lisaksi riittdvan suorien

ja tarkkojen lainauksien kayttaminen lisda tutkimuksen luotettavuutta ja
patevyytta.

Tarkoituksenmukaiset haastattelukysymykset ja niiden riittdvan huolellinen
muotoilu ovat oleellisia seikkoja luotettavuuden ja patevyyden kannalta.
Kysymykset on laadittu tutkimuskysymysten seké teoreettisen
viitekehyksen pohjalta. Naiden lisaksi kysymyksissa on huomioitu
mahdollisuus M.IDEAnN toiminnan kehittamiseen myos muilta nakdkulmilta.
Johtopaatoksien yhteydessa on pyritty viittaamaan teoriaosan kohtiin,
jolloin teoria ja empiria saadaan linkitettya toisiinsa. Tama taas lisaa
luotettavuutta seka patevyytta. Paatutkimuskysymykseen, miten
opiskelijaosuuskunnan paivittaista toimintaa johdetaan, seka
alatutkimuskysymyksiin, miké on tehtava- ja tiimiroolien merkitys
opiskelijaosuuskunnassa ja miten osuuskuntaa johdetaan tiimijohtamisen
nakokulmasta, I0ytyi vastauksia. Tosin varsinkin tehtava- ja tiimirooleja
kasittelevaan kysymykseen olisi voinut saada vield tarkempiakin

vastauksia.
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5 YHTEENVETO JA POHDINTA

Tama opinnaytetyo kasitteli opiskelijaosuuskunnan johtamista, ja sita
tarkasteltiin Lahden ammattikorkeakoulussa perustetun M.IDEA
osuuskunnan kautta. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, miten
opiskelijaosuuskunnan paivittéista toimintaa johdetaan, ja tavoitteen tueksi
oli valittu kaksi alatutkimuskysymysta, joiden kautta pyrittiin selvittamaan
tehtava- ja tiimiroolien merkitystd osuuskuntatytssa, seka osuuskunnan

johtamista tiimijohtamisen nakoékulmasta.

Tyon tietoperusta rakentui kahdesta eri osa-alueesta, jotka olivat
osuuskunta oppimis- ja tydymparistona seka tiimijohtaminen.
Ensimmaisessa osassa kasiteltiin osuuskuntaa yritysmuotona ja sen
johtamista esimerkiksi tyypillisten ongelmien seka roolien kautta. Vaikka
Suomi onkin yksi maailman osuustoiminnallisimmista maista, on
osuuskunta yritysmuotona kuitenkin melko tuntematon. Moni suomalainen
ei valttamatta tieda kuuluvansa osuuskuntaan, vaikka lompakosta
l6ytyykin esimerkiksi S-ryhman bonuskortti. Tdma seikka on
huomattavissa myds esimerkiksi perustettaessa uusia yrityksia, kun
valtaosa niista on joko osakeyhtidita tai toiminimia. Osuuskunta soveltuu
kuitenkin erinomaisesti yrittajahenkisille tydntekijoille, jotka haluavat
tyollistaa itsensa, mutta eivat valttamatta ole halukkaita perustamaan
yritysta tai toiminime& yksin. Osuuskunnan perusperiaate esimerkiksi
osakeyhtiosta poiketen on tukea jaseniensa taloudellista toimintaa
tarjoamalla erilaisia palveluita, joita jasenet voivat hyddyntaa.
Tybosuuskunnassa téllaisia voivat olla esimerkiksi markkinointi- tai

laskutuspalvelut.

Oppilaitoksissa osuuskunta yritysmuotona on erinomainen, kun halutaan
tutustua yritystoimintaan ja tehda opintojen ohessa vaikkapa vahan rahaa.
Osuuskunta on joustava ja sen kautta on mahdollista jarjestaa tietynlainen
toiminnanvapaus, jolloin omat opinnot ja muut menot on helppo sovittaa
osuuskuntatoiminnan oheen. Osuuskuntaa perustettaessa ei vaadita
padomaa, joka on myds yksi selva yritysmuotoa puoltava seikka. Lisaksi

osuuskunnan perustajajasenien lukumaaran ollessa seitseméan tai
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enemman ei heille synny yrittdjastatusta, joka taas helpottaa erilaisten
henkilokohtaisten tukien saamisessa.

Osuuskunnan johtaminen poikkeaa hieman esimerkiksi osakeyhtitn
johtamisesta, vaikka periaatteet ovatkin kaytdnnéssa samat. Osuuskunnan
tarkein paatoselin on osuuskunnan kokous, jossa jasenet kayttavat
aanivaltaansa. Osuuskunnan hallitus vastaa paivittaisesta operatiivisesta
toiminnasta, ja he voivat halutessaan palkata myds toimitusjohtajan.
Tybosuuskunnassa, jossa tyontekijat ovat omistajia, voidaan odottaa, etta
jasenet ovat aktiivisemmin kiinnostuneita osuuskunnan johtamisesta kuin
"normaalissa” tydpaikassa. Tall6in johtajuus voi monesti olla jaettua ja
demokraattisempaa, kuin vaikkapa osakeyhtiossa. Tama voi olla seka
hyva etta huono asia. Kun johtajia on useampia, on myés enemman
nakokulmia ja ihmisié jakamassa vastuuta paatoksista, mutta liika
demokratia saattaa myos hidastaa paatoksentekoa ja tehda siitd kankeaa.
Vaikka tydosuuskunnassa vallitsisikin tavallista voimakkaampi demokratia,
olisi silla syyta olla silti vahva johtohahmo, joka pystyy tarvittaessa
tekemaan nopeita paatoksia ja toimimaan toimitusjohtajan kaltaisesti.
Tama seikka kavi ilmi myos haastatteluissa. Toisaalta M.IDEAssa on
menossa vasta ensimmainen toimintakausi ja tavat ja toiveet hakevat

vasta muotoansa.

Teorian toisessa osassa kasiteltiin tiimijohtamista ja tarkoituksena ol
nostaa esiin asioita, jotka voisivat olla tyypillisia osuuskunnille.
Tiimijohtamiseen etenkin opiskelijaosuuskunnassa on mahdollista soveltaa
kaverijohtajuutta, jolla tarkoitetaan tietynlaista me-hengella varustettua
kaverillista otetta johtamiseen. Tarkeimpia asioita on olla lasna ja visioida

yhdessa tulevaisuutta innostaen muita omalla esimerkillaan.

Yhtena tarkeimmista asioista tiimijohtamisessa tulisi pitdd muutosta
"projekti maarittaa tiimit” ajattelusta kohti "tiimit maarittavat projektit”
ajattelua. Talldin organisaatiossa on mahdollista luoda moniosaavia
tiimeja, joihin on keratty mahdollisimman laajaa erikoisosaamista eri
henkildiden kautta. Jokaiselta 16ytyva yleisosaaminen seké kunkin

henkildn oma erikoisosaaminen muodostavat yhdessé tehokkaimman
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mahdollisen tiimin. TAh&n yhdistettyna tiimin itseohjautuvuus se pystyy
oma-aloitteisesti ja itsenédisesti maarittelem&an projektit, joita se tekee.
Tallainen toimintamalli kannustaa ja motivoi tiimin jasenia paremmin kuin
perinteisesti projektit mielessa kasattu tiimi, ja se on myds organisaatiolle

tuottavampi ratkaisu.

On my0s selvaa, etta tiimilla tulee olla vetaja, joka pitda langat k&sissaan.
Tiimin vetajalta vaaditaan paljon erilaisia ominaisuuksia ja osaamista, jotta
tiimin toiminta on tehokasta ja tarkoituksenmukaista. Ensimmaisena tiimin
vetgjan olisi kuitenkin ymmarrettava, ettei hanen tarvitse tietaa kaikesta
kaikkea, vaan tiimissa on tietotaitoa, jotta vastuu ei yksin kasaudu
vetajalle. Vetajan on myods osattava jakaa toita kaikille siten, etta tiimi
kuormittuu tasapuolisesti. Kuitenkin viime kadessa vastuu tiimin

toiminnasta on koko tiimilla yhteisesti.

Tyohon valittu teoria tuki melko hyvin haastattelujen tuloksia ja naiden
kahden valilla oli n&htavissa selkeita samankaltaisuuksia. Tama lisda
luotettavuutta ja myos validiutta, tutkimus osui kohteisiinsa ja kokonaisuus
on tutkimuksena onnistunut. Tyd osittain vahvisti jo tydnteon aikana
huomaamiani puutteita M.IDEAnN toiminnasta ja osittain antoi uusia
kehittamisen kohteita, joiden avulla voidaan vetaa suuntaviivoja M.IDEAN
toiminnan kehittamiseksi. Tutkimuksessa olisi toisaalta voitu paneutua
enemman esimerkiksi Belbinin tiimirooleihin, joita kasiteltiin myods
teoriaosassa. Haastateltavia olisi voitu esimerkiksi pyytaa tekeméaan
tiimiroolitesti, jolla olisi saatu tietdd minkatyyppisia rooleja M.IDEAssa talla
hetkella on ja minkalaisia tiimirooleja tulisi lisaté. Haastatteluissa olisi
my0s voitu selvittaa konkreettisia esimerkkeja vaikkapa
opiskelijaosuuskunnan johtamiskaytantéihin. Tuloksissa ilmi tullut
tiukemman johtamisen kaipuu tarvitsisi kaytannon esimerkkeja sen

toteuttamisesta.

Yhdeksi jatkotutkimusaiheeksi voisi sopia esimerkiksi sisallén johtaminen
media-alan osuuskunnassa, tai mediajohtaminen. Tama olisi siksi
mielenkiintoinen aihe, etta niin M.IDEAssa kuin varmasti monessa

muussakin media- ja mainostoimistossa tydskentelevat toimivat ainakin
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osittain freelancereina, eika heilla ole valttamatta yhteista linjaa eri
sisélldissa. Henkildiden, joilla on erityista visuaalista ja taiteellista silméaa,
voisi kuvitella olevan erittain tietoisia omasta tydskentelystaan ja tyon
jaljesta, joten olisi mielenkiintoista selvittaa, kuinka heidan luomaansa
siséltoa pystyisi johtamaan ja tarvittaessa yhtenaistamaan tiettyyn
suuntaan tietyissa tilanteissa. Toinen jatkotutkimusaihe voisi liittya
esimerkiksi opiskelijoiden sitouttamiseen ja motivointiin
opiskelijaosuuskunnassa. Nyt tehdyssa tutkimuksessa, ja omassa
havainnoinnissa, tuli esille se seikka, ettei sitoutuminen ja t6ihin
motivoiminen ole itsestddnselvyys vapaaehtoisuuteen perustuvassa
opiskelijaosuuskunnassa. Mahdollisessa jatkotutkimuksessa voisi
selvittaad, milla tavoin opiskelijoita saisi sitoutumaan paremmin
tamankaltaisissa osuuskunnissa, ja mika heitéd motivoi tekemaan toita, jos
esimerkiksi omat opinnot ovat siina tilanteessa, ettei niitd enaa tarvitse

suorittaa osuuskunnan kautta.
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