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For the thesis there has been collected comprehensive amount of information about per-
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1 Persoonallisuudet tiimitoiminnan perustana

Kolmen ja puolen vuoden aikana ollessani Tiimiakatemialla on tekemiseni ollut suu-
rimmalta osin johtajuuteen liittyvaa. Olen toiminut neljdssa projekteissani projekti-
paallikkona, joista ajallisesti eniten luomassamme mittatilauspuku ja —paita bran-

dissa, Pukia Clothingissa seka Jyvaskyldan Satamassa sijaitsevassa Kotakahvilassa.

Naita merkittavampid johtamisroolejani ovat olleet osuuskuntamme Dimangia Inno-
vationsin ensimmaisen vuoden talouspaallikkdna oleminen, seka viimeisen vuoden

tiimiliiderin pesti.

Talouspaallikkdna ollessani osuuskuntamme talouden vastaamisen lisaksi olin osana
johtoryhmaa, jonka tehtavana oli vieda tiimiamme eteenpain. Tiimiliiderin roolissa
tiimin johtamisen lisdksi tehtavani oli kehittaa tiimildisia ja varmistaa, etta jokainen

yksild tuntee olonsa hyvaksi.

Ihmisten johtamisesta olen ollut kiinnostunut Tiimiakatemian ensimmaisesta vuo-
desta alkaen. Suurin herdtykseni ihmisten johtamiseen minulle syntyi, kun tiimiliide-
rind ollessani otin Eriksonin Idiootit ymparillani —kirjan lukuun. Taman kirjan luettuani
ymmarsin ihmisten erilaisuuden ja kuinka tarkeda johtajalle on ymmartaa omien joh-
dettaviensa tekemiseen ja kayttaytymiseen vaikuttavat asiat. Talla kirjalla oli suuri

vaikutus omaan johtamiseeni, silla sain kdsityksen tiimildisteni persoonallisuuksista.

Kirjan sisallolla on my6s merkittava sanoma tiimiakatemialaisille, tai yleisesti kaikille,
jotka tyoskentelevat paivittdin tiimissa samojen ihmisten kanssa. Kirjan luettuaan tu-
lee ihminen tietoisemmaksi ymparilla olevien ihmisten toimintaan liittyviin seikkoi-

hin. Taman jalkeen ihminen ei ajattelekaan kollegoidensa olevan idiootteja.

Kun Tiimiakatemialla ymmartaa omien tiimikavereidensa persoonallisuuteen liittyvat
asiat, on silla myos positiiviset vaikutukset omaan yleiseen jaksamiseen. Kun on kasi-
tys, miksi joku tiimikaveri korottaa dantansa pienistdkin asioista, toinen on taas hiljaa
lahes aina ja kolmas viilaa pilkkua jokaisessa asiassa, ei ihmisen tarvitse kuluttaa
energiaansa syiden miettimiseen, vaan han pystyy reagoimaan tiimildisensa kayttay-
tymiseen sitd vaadittavalla tavalla. Nama asiat helpottavat merkittavasti erilaisten

ihmisten kanssa tyoskentelemisen.



Tiimiakatemialla tiimien kehittymistd mitataan Katzenbachin ja Smithin (1993, 101)
luoman tiimin suorituskayran avulla. Tiimimme kanssa emme padsseet potentiaali-
nen tiimi -vaihetta pidemmalle, mutta uskon, etta olisimme voineet kehittya huippu-
tiimiksi, mikali olisimme oppineet aikaisemmin ymmartamaan todellisen syyn tiimika-

vereiden tekemiseen ja kayttaytymiseen.

Taman vuoksi haluan selvittaa tutkimuksessa, kuinka ymmartamalla omien tiimildis-
tensa persoonallisuudet, voi tiimitydskentely parantua ja kehittya huipputiimiksi.
Opinnaytetyossani selvitan Tiimiakatemialla toimivan yhdeksdn hengen Osuuskunta
Waisto —tiimin jokaisen henkilén persoonallisuudet ja ajatukset oman tiimin toimin-
nasta. Kolme tiimin henkil6a muodostaa johtoryhman, joista yksi toimii tiimiliidering,

yksi markkinointipaallikkdna ja yksi talouspaallikkona.

Tutkimuksessa haluan selvittaa jokaisen waistolaisen DISC-menetelman varipersoo-
nallisuudet, minka jalkeen haastattelen kaikkia tiimin jasentd. Haastatteluiden tee-
moina on yksildiden vdripersoonat, seka tiimitydskentely ja johtajuus Waistossa.
Nama teemat toimivat myds opinndytetyon tietoperustana. Tutkimuksessa kdytetaan

my0s suoraa havainnointia yhtend menetelmana.

Tutkimusten tulosten, seka persoonallisuuksiin, ihmisten ja tiimin johtamiseen, etta
tiimityoskentelyyn liittyvan kirjallisuuden avulla taman opinndytetyon tarkoituksena
on luoda Osuuskunta Waistolle konkreettiset ratkaisut oman toimintansa kehittami-
seen ja huipputiimiksi kasvamiseen ennen Tiimiakatemialta valmistumistaan 2019

joulukuussa.



2 Tutkimusasetelma

2.1 Tutkimusongelma

Opinndytetyon tarkoituksena on tutkia tiimitydskentelya ja tiimin johtamista yksil6i-

den persoonallisuuden nakdkulmasta.

Ollessaan tiimissa tulee ihmisen kyeta tulemaan toimeen tiimildistensa kanssa. Erilai-
set omaan tekemiseen ja kdyttaytymiseen liittyvat seikat toisessa ihmisessa saa hel-
posti arsyyntymaan, koska ihminen voi helposti ndhda vain oman nakékulmansa asi-
oihin, eika osaa laittaa itseddn toisen saappaisiin ja katsoa asioita vastapuolen nako-

kulmastaan.

Tutkimuksen kohteena toimii Tiimiakatemian toisen vuoden tiimiyritys, Osuuskunta
Waisto. Tutkittavaan yritykseen kuuluu yhdeksan henkiléa. Kolme tiimin jasenta
muodostaa johtoryhman, joka vastaa yrityksen johtamisesta, taloudesta, viestinndsta
ja yksiléiden hyvinvoinnista. Johtoryhman jokaisella jasenelld on oma roolinsa: yksi
toimii tiimin Tiimiliiderinad, yksi talouspaallikkdna ja yksi markkinointi-viestintapaal-

likkod.

Opinndytetyon tavoitteena on luoda Osuuskunta Waistolle konkreettiset askelmat

kohti huipputiimiin pddasemista.

2.2 Tutkimusmenetelmat

Opinndytetyon tutkimusotteeksi valikoitui laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus.
Tutkittavasta ilmidsta 16ytyy paljon teoriatietoa valmiiksi, silla yksilon ja tiimin johta-
mista on tutkittu runsaasti, seka ihmisten erilaisista persoonallisuuksista on kirjoi-
tettu paljon. Tutkija haluaa saada ymmarryksen, kuinka ilmiot nakyvat konkreettisesti

jo olemassa olevassa yrityksessa (Kananen 2008, 31-32).

Tutkimuksen kohteena toimii Osuuskunta Waisto, joka on yhdeksan hengen toisen
vuoden tiimiyritys Jyvaskylan ammattikorkeakoulun liiketalouden yksikdn Tiimiakate-
miasta. Opinndytetyd seuraa kehittamistutkimuksen prosessia: ensin selvitetaan tii-
min nykytilanne yksiléiden persoonallisuuksiin, tiimitydskentelyn ja tiimin johtajuu-

teen. Ymmartaakseen tarkemmin, mita naistd nakokulmista halutaan saada selville,



tulee tutkijan perehtya ihmisten persoonallisuutta, tiimitydskentelya seka ihmisten ja
tiimin johtamista kasiteltavaan kirjallisuuteen. Tutkimuksen lopputuloksena tulee
olemaan konkreettiset askelmat Osuuskunta Waistolle huipputiimiksi kehittymiseksi

(Kananen 2012, 22).

= =
S

Kuvio 1 Opinnaytetyon prosessi

Ennen tutkimuksen aloittamista tutkija keskusteli Osuuskunta Waiston tiimiliiderin
kanssa saadakseen paremman kasityksen, minkalaisessa tilanteessa han kokee hei-
dan tiiminsa olevan silla hetkelld. Samalla tutkija selvitti Waiston halun ja tarpeen
tutkimuksen toteuttamisesta. Kun tiimiliideri antoi oman hyvakysyntansa tutkimuk-
sen toteutukselle, taytyi hyvaksynta saada myds lopputiimiltd. Kun waistolaiset hy-
vaksyivat tutkimukseen osallistumisen, esitteli tutkija tarkemmin koko tiimille, miten
tutkimus tulee menemaan, mika on kunkin tiimin jasenen rooli tyon aikana ja minka-
lainen loppuratkaisu tutkimukseen halutaan. Samalla tutkimusta varten haluttiin sel-
vittad, mita asioita tiimi tahtoo, etta tutkimuksessa tullaan huomioimaan. Tiimiliide-
rin ja muiden tiimin jasenten ajatuksia tutkimuksesta ja tiimin tdman hetkisesta tilan-

teesta kerrotaan tarkemmin luvussa nelja.

Tutkimukseen osallistuneet henkil6t toivoivat, ettei heita kasitelld opinnaytetydssa

omilla nimillaan, minka vuoksi tiimin jasenet jaettiin analysointi varten aakkosjarjes-



tykseen. Tutkimuksessa haastateltavista puhutaan maarittelylla A-l. Ennen tutki-
musta edeltavasta tiimiliiderin haastattelusta ja tutkimuksen esittelysta tiimille nous-

seiden asioiden kertoja on viitattu opinndytetydssa heidan roolinsa perusteella.

Tutkimuksessa kdytetdaan kolmea erilaista aineistonkeruumenetelmaa: varipersoo-
nallisuustesti, yksilohaastattelu ja havainnointi. Tata kutsutaan menetelmatriangu-
laatioksi. Useamman menetelman kayttamiselld on tarkoitus ymmartaa ilmiota use-
asta ndkokulmasta, jonka myota tutkimuksen luotettavuus lisdantyy. (Kananen 2008,

39))

Kuvio 2 Tutkimuksen kolmiosainen menetelmatriangulaatio

Kolmiosaisen tutkimuksen ensimmaisessa osassa selvitetdaan tutkimuksessa olevan
tiimin jasenten varipersoonallisuudet. Testin avulla on tarkoitus saada ymmarrys jo-
kaisen tutkimukseen osallistuvan henkilon vallitseva persoonallisuustyyppi. Ihmisten
persoonallisuudet nakyvat toisille ihmisille erilaisina kayttaytymis- ja reagointita-
poina. Yksi ihminen voi reagoida aggressiivisesti, toinen rauhallisesti, kolmas innosta-
vasti ja neljas varovaisesti samanaikaisesti samasta tiedosta. Kayttaytymismallit ovat

muutettavissa, jonka vuoksi tutkimuksessa ei voi olettaa osallistuvien ihmisten olleen



aina, tai aina olevan testin kertomaa persoonallisuustyyppia. Voidakseen muuttaa
kayttaytymistaan tulee ihmisen osata tiedostaa omat puutteensa. (Erikson 2017, 17-

18.)

Tutkimukseen osallistuville jaettiin Eriksonin (2017) nelja kahdentoista adjektiivin va-
ritaulukkoa. Taulukoiden adjektiivit ovat asioita, joita punainen, keltainen, vihread ja

sininen persoonallisuustyyppi nakee itsessansa (mts. 32, 46, 58, 69).

Eriksonin (2017) kuvaamat véaripersoonallisuudet perustuvat DISC-teoriaan, jonka on
alkujaan kehittanyt professori William Moulton Marston. Kirjain D, eli punainen per-
soona, kuvastaa hallitsevaa (Dominance), ja |, eli keltainen vaikuttavaa (Inducement).
Vihreaa persoona nahdadan vakaana (Aubmission) ja sininen analyyttisena (Compli-

ance) (mts. 27; Inscape Publishing 2003).

Hallitsevan punaisen henkilén tunnistavia piirteita on kilpailuhenkisyys, maaratietoi-
suus ja kunnianhimoisuus. Nama persoonallisuustyypit ovat asiakeskeisia ektrovert-
teja. He eivat paljon mieti mita suustaan paastavat, vaan kertovat hyvin rehellisesti
omat ajatuksensa. Taman vuoksi punaisia henkil6ita voidaan kuvailla royhkeiksi.

(Erikson 2017, 29-32.)

Keltaiset persoonallisuustyypit ovat myds ektrovertteja, mutta punaiseen verrattuna
heita ei niinkaan kiinnosta asiat, vaan ennemminkin ihmiset. Keltaisia yleensa luon-
nehditaan spontaaneiksi ja optimistiseiksi, jolla ei ole vaikeuksia tutustua uusiin ihmi-

siin. (Erikson 2017, 43-46.)

Vihredt persoonat ovat keltaisiin verrattuna rauhallisuuden perikuvia. Vihreat tyypit
haluavat miellyttaa ihmisia, jonka vuoksi he eivat puhu paljoa. Taman vuoksi heita

luonnehditaan hyviksi tiimipelaajiksi ja kuuntelijoiksi. (Erikson 2017, 55-58.)

Analyyttiset siniset henkilot ovat huolellisia ja jarjestelmallisia. Heidan pilkun tarkan
tekemisen vuoksi heita ei noin vain huijata. Mikali he eivat ole tietoisia kdsissa ole-
vasta asiasta, he selvittavat sen ennen kuin tekevat lopullisia paatoksiaan. (Erikson

2017, 67-71.)



Suurinta osaa ihmisista ei voi lokeroida yhteen nadista neljdsta varipersonasta, silla ai-
noastaan viisi prosenttia ihmisistda omaa yhden dominoivan varin, kun taas 80 pro-
sentilla ihmisista on kaksi dominoivaa varia, ja lopulla 15 prosentilla kolmea tai neljaa

varipersoonaa (Erikson 2018, 99).

Yksildhaastatteluissa tutkija huomioi jokaisen osallistuvan henkilén vahvimmat vari-
persoonallisuudet. Haastatteluissa halutaan selvittaa, kuinka kukin yksilé ndkee par-
haimmaksi ja huonoimmaksi ymparistoksi tyonteolle. Taman lisdksi haastatteluissa
halutaan selvittaa tutkimukseen osallistuvan tiimin jasenten nakemykset kahteen
muuhun teemaan: Tiimitydskentelyyn ja tiimin johtajuuteen. Ndiden kolmen teeman
avulla halutaan saada merkittavampi ymmarrys jokaisen tiimin jasenen paivittdisen
tekemisen ja varipersoonallisuuden yhteyden valille. Taten Eskolan ja Suorannan
(1998, 86) neljasta haastattelutyypista tahan tutkimukseen valikoitui teemahaastat-
telu. Tama haastattelutyyppi on validi talle tutkimukselle, silla haastatteluiden tavoit-
teena on maarittaa Osuuskunta Waiston esteet huipputiimiksi kasvamiselle. (Kana-

nen 2012, 99.)

Puolistrukturoitu haastattelutyyppi on myds osana tata haastattelua. Haastattelija loi
kasiteltaviin teemoihin valmiita kysymyksia, joihin haastateltavat pystyvat vastaa-

maan omin sanoin (Eskola & Suoranta 1998, 86).

Kolmantena tutkimusmenetelmana kaytetaan havainnointia, jonka tavoitteena on
ymmartaa tutkimukseen osallistuvan tiimin tiimitoimintaa dialogiringissa toimivissa
palavereissa, tai kuten Tiimiakatemialla nama tunnetaan treeneina. Osuuskunta
Waistolla on Tiimiakatemian periaatteiden mukaan viikossa kahdet treenit, jotka kes-
tavat nelja tuntia. Treenien tarkoituksena on saada yksilditten hiljainen tieto kaikkien
tiimildisten tietoisuuteen. Naita voi esimerkiksi tuoda jakamalla opittuja asioita ja ko-

kemuksia treeneihin. (Lehtonen 2013, 52.)

Tutkija kavi kaksissa Waiston treeneissa lokakuun lopulla. Tutkijan roolina oli suora
havainnoija, silla tutkimukseen osallistuvalle tiimille iimoitettiin ennen molempia
treeneja tutkijan osallistumisesta. Treeneissa tutkija oli osa dialogi rinkid, mutta ei
osallistunut kaytyihin keskusteluihin, vaan havainnoi yksildiden ja tiimin toimintaa va-

ripersoonien ja haastatteluiden teemojen pohjalta. (Kananen 2008, 69-70.)
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3 Huipputiimin ominaispiirteet

Usein kun puhutaan tyéeldamassa olevista tiimeista, ajatellaan etta se on porukka,
joka tekee ryhmana asioita samalle yritykselle. Katzenbach ja Smith (1993, 59) maa-
rittelevat tiimin olevan yhteiseen toimintamalliin ja paamaaradan, seka yhteisiin suori-
tustavoitteisiin sitoutunut ryhma. Jokainen tiimin jasen kokee olevansa samassa maa-
rin vastuussa tiiminsa toiminnasta. Jotta tama ryhma pystyy suoriutumaan parhaalla
mahdollisella tavalla, tulee tiimin jasenilla olla toisiaan taydentavia taitoja. Katzen-
bach ja Smith uskovat taman vuoksi siihen, etta sitoutunut tiimi voi olla yrityksensa

tuottavin yksikko (mts. 58).

Tiimiakatemialla uusien tiimien muodostamisessa pyritaan jakamaan samoihin tiimei-
hin mahdollisimman erilaisia henkildita. Muun muassa samalta maantieteelliselta
alueelta tulevat henkil6t pyritdan jakamaan eri tiimeihin. Mikali uusissa, aloittavissa
tiimiakatemialaisissa on paljon henkil6ita, joilla on aikaisempi tai aikaisempia koulu-
tuksia takana, tullaan nama henkil6t myos jakamaan mahdollisimman tasaisesti uu-
siin tiimeihin. (Lehtonen 2013, 40.) Merkittdvin tiimeihin jakamiskriteeri on ensim-
maisen viikon aikana tehtdva Belbinin tiimiroolitesti, jossa selvida, mika kahdeksasta
testin tiimiroolista kukin henkil6 on. Testin tulosten perusteella samanhenkiset ihmi-

set pyritadn jakamaan eri tiimeihin. (mts. 43-47.)

Kun tiimeihin jako oli tapahtunut, alkoi uusiin tiimildisiin tutustuminen ja yhteisen te-
kemisen miettiminen (Waiston tiimiliideri, 2018). Tiimiakatemialla seurataan tiimien

kehittymista Katzenbachin ja Smithin (1993) luoman tiimin suorituskayran avulla.
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Valetiimi

Kuvio 3 Tiimin suorituskdyra (Katzenbach & Smith 1993, 101)

Kun Tiimiakatemialla uudet taloon tulleet henkil6t jaetaan 10-20 hengen tiimeihin,
on ensimmaiset kuukaudet vahan sekavia. Asioita tehdaan paljon, mutta tiimitoimin-
nassa ei ole vield selkeyttd. Tatd, enintdadn nelja kuukautta kestavaa jaksoa kutsutaan
tyéryhmavaiheeksi. Sen jalkeen, kun omiin tiimikavereihin on paasty tutustumaan ja
nahty, kuinka kukin toimii, alkaa tiimissa kehittya konflikteja ihmisten valilla. Naista ei
vield uskalleta puhua tiimissda, vaan asiat mieluummin lakastaan niin sanotusti maton
alle. Tallaisessa tilanteessa olevaa tiimi on suorituskdyran valetiimi vaiheessa. Tama
vaihe tulee tiimeilld 4-12 kuukauden yhdessa olon jalkeen. Potentiaalinen tiimi on
oppinut kasittelemaan konflikteja, mutta kaikki eivat ole vield tdysin sitoutuneita tii-
min yhteisiin juttuihin. Kaikkien tiimildisten potentiaalia ei olla vield pystytty hyédyn-
tamaan. (Lehtonen 2013, 88-90.) Neljantena vaiheena kayralla on todellinen tiimi,
jossa kaikilla on tiimin paamaara ymmarryksessa, ja jokaisen yksilon tekeminen pe-

rustuu tiimin yhteisiin toimintamalleihin. Jokainen uskaltaa kysya apua tiimilta, ja

11
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tiimi on valmis auttamaan avun tarpeessa olevia. Huipputiimi vaiheessa sitoutunei-
suus tiimiin on kaikilla vahva, ja suunta on ainoastaan eteenpdin. (Katchenbach &

Smith 1993, 107-108.)

Ray ja Bronstein (1995) ovat myds luoneet tiimin kasvun vaiheet, jotka on jaettu nel-
jaan: forming, storming, norming & perfoming. Nama vaiheet voivat olla verratta-
vissa Katcenbach & Smithin suorituskayradan, silla tiimin forming-vaiheessa tiimikave-
reihin aletaan tutustua, ja uusiin ihmisiin tutustuminen on innostavaa. Storming-
vaihe on verrannollinen valetiimivaiheeseen, silld tiimin jasenten valilla alkaa kehittya
konflikteja. Storming-vaiheen ohittaessa ja siirtyessa Norming-vaiheeseen, aletaan
luoda tiimin pelisaantdja ja toimintatapoja. Viimeisessa performing-vaiheessa kaikki
tiimin jasenet tekevat kovasti toita tiimin eteen toimiakseen taydella potentiaalilla.
Tama vaihe on jaettu suorituskayralla todelliseksi tiimiksi ja huipputiimiksi. Rayn ja
Bronsteinin mielesta tiimin aloittamisesta performing-vaiheeseen kestaa kaksi

vuotta. (Ray & Bronstein 1995, 23.)

Salmisen (2017, 56-57) mukaan huipputiimissa tiimin menestyminen toimii jasenten
oman tekemisen onnistumisen mittarina. Huipputiimi vaiheessa ei ole turhaa sah-

ldysta tai sisdista riitelyd, vaan hommat etenevat jouhevasti.

Huipputiimilla on kykya ratkaista ongelmia niin, etta siita tulleeseen paatokseen pys-
tyy tiimildiset sitoutumaan (Salminen 2017, 38-39). Huipputiimin jokainen jasen ko-
kee myos tiimin kokoukset tarkeinad, ja he antavat aina tayden keskittymisen kasitel-

tavaan asiaan. Mikdan muu ei voi olla heille tarkeampaa silla hetkelld (mts. 41).

Kun yhteen hiileen paahtava huipputiimi on vauhdissa, ei tiimissa ole havaittavissa
Lencionin (2005) tiimin viittd toimintahairiota. Tiimin jasenten valilla vallitsee luotta-
mus: Omia mielipiteita uskalletaan sanoa, eika peladta konfliktien kehittymista. Huip-
putiimissa myos kaikilla jasenilld on vahva sitoutuneisuus tiimin, jonka vuoksi jokai-
nen jasen on vastuussa tiimin asioista, eivatka he sysaa sita tiimin johtohahmaoille.
Kun ndita nelja aikaisempaa toimintahairidta ei ole ndhtavissa tiimissa, hyvin toden-
nakoisesti viimeinen, tulosten huomiotta jattdminen, toimintahairio ei ole olemassa
tiimissa. Silloin kun tiimilla ei ole viidetta viimeistakdaan toimintahairidista, keskittyy

jasenet enemman tiimin yhteisiin tavoitteisiin kuin omiinsa. (mts. 7.)
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Lencionin (2014) mukaan tiimissa vallitsee kolmas toimintahairio, sitoutumisen puute
silloin, kun paatoksen tehtya tiimildisilla ei ole tdysi yksimielisyys tai varmuus kasitte-
lyssa olleeseen pdatokseen. Tiimissd, jossa vallitsee sitoutuneisuus, uskalletaan tehda
paadtdksia rohkeasti silloinkin, kun ei ole taytta varmuutta, onko paatos oikea vai
vaarad. Mikali sitoutuneen tiimin paatos osoittautuu vaaraksi, muuttavat he suuntaa

samalla, kun he ovat oppineet uutta. (Lencioini 2014, 215-216.)

Kun sitoutuneisuus on kunnossa tiimissa, voidaan neljannesta toimintahairiosta, vas-
tuun valttelysta, padsta eroon. Vaikka toimintahairion nimitys kuulostaakin siltd, etta
tiimildiset eivat ota vastaan vastuullisia tehtavia, ei se ndin ole. Toimintahairid on ole-
massa tiimissa silloin, kun ihmisilla on erilaiset suoritusvaatimukset tiimin yhteisista

tavoitteista. Tiimildiset eivat uskalla vaatia parempaa suorittamista toisilta, koska pel-
kadvat taman aiheuttavan hallaa tiimin sisdisille ihmissuhteille. Tama itse asiassa vain
aiheuttaa merkittavampaa rakoilua kyseisessa ihmissuhteessa, silla paremmin suoriu-

tuva henkil6 arvostaa vahemman myohastelijaa. (Lencioni 2014, 220-221.)

Viimeinen viidesta toimintahairiosta, tulosten huomiotta jattaminen, ei tarkoita aino-
astaan, etta tiimi ei huomioisi omasta toiminnasta tulevaa liikevaihtoa ja voittoa
(Lencioni 2014, 224). Lencioinin mukaan tdman toimintahdirion omaava tiimi ei kes-
kity sithen suoritukseen, johon tulokset perustuvat. Vahaisen suoriutumisen voi ha-
vaita kahdella tapaa: Tiimin jasenelle riittda ainoastaan ryhmaan kuuluminen tyyty-
vdisend pysymiseen. He eivat tee suurempia harppauksia parantaakseen tiimin tulok-
sellista puolta. Toinen havaitsemistapa on omaan napaansa katsominen. Kyseisella
henkilolla ei ole muuta padamaaraa, kuin parantaa omaa tulevaisuuttaan tiimin avulla.

(Lencioni 2014, 224-225.)

Kun tiimissa ei ole yhtdakaan viidesta toimintahairiosta, voidaan olettaa sen olevan
huipputiimi. Talldin tiimin jasenet ovat sisdistaneet tiimin olemassa olon syyn, ja he
menevat yhdessa kohti tavoitteitaan (Katchenbach & Smith 1993, 108). Samoin tiimi
on my0s loytanyt omaan MIKSI —kysymykseen vastauksen, eli merkityksen sille,
minka takia he herddvat joka aamu tehdadkseen tydta omalle tiimillensa. (Sinek 2009,

39.)
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How
WHAT

Kuvio 4 The Golden Circle (Sinek 2009, 37)

Sinekin (2009) luoma Kultainen keha —kuvio kertoo, kuinka kaikessa tekemisessa tu-
lisi aina lahtea liikkeelle MIKSI —kysymyksesta, jonka jalkeen mietittdisiin KUINKA —
kysymyst3, ja viimeisend vasta vastattaisiin MITA —kysymykseen. Suurin osa yrityk-
sista ja ihmisista lahtevat liikkeelle kehdan uloimmasta reunasta ja siirtyvat keskustaa
kohti koska MITA ja KUINKA kysymykset ovat helpommin ymmarrettavissa fyysisen
olemassa olon takia. (Sinek 2009, 37-39.)

3.1 Yksilon rooli tiimissa

Lencioni (2016, 171) maarittelee parhaan mahdollisen tiimipelaajan omaavan kolme

ominaisuutta: Han on samanaikaisesti ndyra, nalkdinen ja dlykas.

Lencioni (2016) pitda noyryytta valttamattomimpana joukkuepelaajan ominaisuu-
tena. lhmiset, joilta ajatellaan puuttuvan ndyryys, nahdaan usein ainoastaan avoimen
ylimielisena. Toisen tyyppinen henkil, jolta puuttuu ndyryyttd, on sellainen, joka ei
ymmarra omaa arvoaan. Ensimmainen tyyppi aiheuttaa helposti pahennusta tiimildi-
sissd, ja jalkimmainen vie tiimiltadan mahdollisuuden parhaaseen mahdolliseen loppu-
tulokseen. (Lencioni 2016, 173-175.) Salminen (2017, 89) kertoo, ettd hyva tiiminja-

sen on tunnistettavissa, kun han “on ndyra, mutta ei noyristele”.

NOyran tiiminjasenen tunnistaa myds rehellisyydestd, avoimuudesta ja reiluudesta.
Han osaa arvostaa omia mielipiteitdan ja ajatuksiaan, minka vuoksi han uskaltaa sa-

noa myos huonoja uutisia ja rakentavia palautteita tiimille. Noéyra henkilé myds osaa
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pyytaa apua muilta silloin, kun han tiedostaa, ettei kykene hoitamaan asiaa yksin.

(Salminen 2017, 87.)

Tiimin jasenet, jotka omaavat nalkaisyyden, ovat kovia tekemaan paljon tyota tavoit-
teiden eteen. On kuitenkin tarkeda, etta nalka kohdistuu tiimin hyvaksi, ei ainoastaan
hdneen itseensd. Kun nadlkdinen ihminen kohdistaa tekemisensa tiimin parasta ajatel-
len, vie se samanaikaisesti tiimia ja itse tiimin jasenta pidemmalle kuin sille olisi tar-

vetta. (Lencioini 2016, 175.)

Nalkdinen tiimin jasen ei jaa laakereilleen makaamaan, jos eteen tulee jonkinlainen
vastoinkdayminen, vaan pyrkii etsimaan ratkaisun ongelman sijasta. Kovan tyémoraa-
lin vuoksi tiimille nalkdisyyden kohdistava jasen omaa suuren luottamuksen muilta

tiimilaisilta. (Salminen 2017, 87-88.)

Alykkailla joukkuepelaajilla Lencioni (2016, 176-177) tarkoittaa ihmist, joka ymmir-
taa, kuinka kayttaytya eri lailla eri tiimikaverien kanssa. Kaikki dlykkaat ihmiset eivat

kuitenkaan kayta taitoaan hyvaan.

Tiimitilanteissa alykas ja hyva tiiminjasen omaa hyvat vuorovaikutustaidot, jonka
vuoksi han osaa ristiriitatilanteissa olla pitkdamielinen ja miettia ratkaisuja karsivalli-
sesti. Hyvaa ajava alykas tiiminjasen osaa luoda mydnteista ja kannustavaa ilmapiiria
tiimiin, silla han ymmartaa minkalaisissa tilanteissa eri tiimin jasenet kaipaavat posi-

tiivisuutta. (Salminen 2017, 87-90.)

Salminen (2017) kertoo, etta hyvan tiimin jasenen voi tunnistaa muun muassa siitd,
ettd han on seka rehellinen, avoin, etta reilu. Hyvan tiimin jadsenen tulee my6s omata
hyvat vuorovaikutussuhteet, luo positiivista asennetta, vaikuttaa esimerkilla, on si-

toutunut tiimiin, seka hanen ei tule syytelld muita. (Salminen 2017, 87-91.)
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Noyra Nalkdinen

Alykis

Kuvio 5 Paras mahdollinen joukkuepelaaja (Lencioni 2016, 184, 188, muokattu)

Kuten ylempéana on mainittu, Lencioinin (2016) paras mahdollinen joukkuepelaaja
omaa jokaista kolmea hyvetta: noyryytta, dlykkyytta ja nalkaisyytta. Talloin henkilolla

on pieni ego, ja han tekee parhaimpansa tiimin hyvaksi (mts. 189).

Mikali tiimin jasenelld on ainoastaan kaksi kolmesta ylla mainituista ominaisuuksista,
on han joko tahaton pakansekoittaja, rakastettava velttoilija, tai taitava politikoija.
Ensimmaiselld naista |6ytyy noyryytta ja nalkaisyyttd, mutta ei dlykkyytta. He ovat ko-
via tekemaan toita tiimin eteen, mutta heilla ei ole sosiaalisia lahjoja, ja voivat tahat-
tomasti aiheuttaa mielipahaa tiimikavereissa. Rakastettavat velttoilijat omaavat noy-
ryyden ja dlykkyyden, mutta heiltd puuttuu nalkaisyys. Kuten nimityskin kertoo,
nama ovat todella pidettyja hahmoja tiimissa, koska he eivat nosta itsedan jalustalle,

ja ovat samalla hyvid ihmisten valisissa kanssakdaymisissa. Nalkdisyyden puutteen
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vuoksi hdanen tydmoraalinsa ei ole merkittdava. Han ei valttamatta koe intoa tiimin te-
kemaan tyohon, jonka vuoksi taipuu tekemaan ainoastaan sen verran, kun heiltd on
pyydetty. Viimeisinta nadistd, taitavaa politikoijaa, pidetdan naista kolmesta vaaralli-
simpana tyyppina. Heidan ndyryyden puutetta on vaikea havaita, silla dlykkyydellaan
han pystyy luomaan illuusion siitd, etta han on ndyra. Noyryyden puutteen voi huo-
mata keskittymalla hanen tydskenteleviin asioihin: Mikali hanen tydnteostaan on ha-
nelle henkilékohtaista hyotya, tekee dlykas politikoija kovasti hommia tyonsa eteen.

Jos ty6ssa ei ole omakohtaista palkkiota, ei han sita tee. (Lencioni 2016, 185-187.)

Ihminen, jolta 16ytyy kolmesta ominaisuudesta ainoastaan ndyryys, ei padse paljoa
vaikuttamaan tiimin suoritukseen. Tama pelinappulaksi kutsuttu henkilo ei ole tii-
missa hirvedsti nakyva henkil6: Hanella ei ole pyrkimysta yli suoriutua tehtavista, eika
han luo hirveasti suhteita muihin tiimildisiin. Puskutraktoriksi kutsuttava henkilé on
taas nakyva osa tiimia, silla han pyrkii saamaan asiat hoidetuksi. Tallainen henkild,
joka on ainoastaan nalkdinen, usein keskittyy ainoastaan omiin etuihin, eika ajattele
miten hdnen kaytoksensa vaikuttaa muihin tiimin jaseniin. Pelkastdaan alykkyyden
omaavaa henkilda kutsutaan hurmuriksi. Han voi hetkellisesti olla pidetty henkild tii-
missa sosiaalisten taitojensa vuoksi, mutta pitemmalla tahtdimelld heidan heikot tu-

lokset ja ndyryyden puute tulee muiden ymmarrykseen. (Lencioni 2016, 183-185.)

3.2 |hmisten ja tiimin johtamisen haasteet

Kun johtaja kokee jonkinlaista ongelmaa johdettavien tydnteossa, tulee hanen muis-
taa, ettd kyse on ongelmasta, ei tyota tekevasta ihmisesta tai tekevista ihmisista.
Vaikka jokin ongelma esiintyisikin jonkun tietyn henkilén vastuualueella, ei ongelman

syy ole vastuussa olevan henkil6n. (Juuti 2013, 133.)

Johtajan on tarkeda johdettavien kanssa ongelmista puhuttaessa puhua ratkaisukes-
keisesti ongelmakeskeisyyden sijasta. Ongelmiin keskittynyt puhetapa voidaan kokea
helposti syyttelevdksi. Ongelmapuheessa myds johtaja voi helposti luoda kuvan, etta
han paattaa asioista, eika johdettavilla ole mahdollista vaikuttaa ongelman selvitta-

miseksi. Ratkaisukeskeisessa puheessa taas johtaja keskittyy siihen, mita keskustelun
toisella osapuolella on sanottavaa. Johtaja myds haluaa oikeasti ymmartaa johdetta-

vaa. (Juuti 2013, 133-134.)
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Tiimiakatemian Nuoresta Johtajasta Liideriksi —koulutusohjelmassa kehitettiin 2008
kymmenen kohtainen kaverijohtamisen toimintaperiaatteista. Kaverijohtajan tulee
kyeta kuuntelemaan aidosti johdettaviaan ja heidan tunnetilojen mukaan. Kaverijoh-
tamisessa esimerkin nayttamiselld on merkittava vaikutus johdettaviin. Esimerkilla
johtaminen myds kertoo siitd, ettd johtaja osaa johtaa itsednsa. Mikali ihminen ei ky-

kene johtamaan itsedan, ei han voi johtaa muitakaan. (Toivanen 2013, 55.)

Tiimissa jokaisen yksilon panos on tarked, minka vuoksi johtajan on tarkeaa tiedostaa
jokaisen yksilon vahvuudet, minka kautta on helpompi luoda jokaiselle oma roolinsa
tiimiin. Tata kautta johtajana on my6s helpompi johtaa johdettaviaan kohti tiimin yh-

teistd pdaamaaraa (mts. 55).

Johtajana olleessaan taytyy johtajan pystya antamaan palautetta johdettavilleen hei-
dan tekemisiin liittyen. Vaikkakin palaute sanalla on negatiivinen kaiku, tulisi se
nahda oppimisena, silld palaute on hyva keino motivoida ihmisia. (Jabe 2017, 134.)
Palautetta antaessaan tulee johtajan ymmartaa, minkdlainen persoona palautteen
vastaanottava henkild on. Hiljaiset introverttiset ihmiset usein prosessoivat omaa te-
kemistdan sisdisesti ja tietda hyvin koska han onnistunut, ja koska hanen tyénsa on
ollut huonoa. Tallaisille henkilGille palautetta antaessa tulee kiinnittaa huomiota,

ettei se ole negatiivista. (mts. 134.)

Jalonen ja Lampi (2012) kertovat kirjasta Everyone communicates, few connects,
jossa kirjoittaja John C. Maxwell (2010) tuo vahvasti esille yhteyden saamisen johta-
jan ja johdettavien vadlille. Jotta yhteyden voi saada, tulee johtajan osata arvostaa
johdettaviaan. Kun johtaja on saanut yhteyden johdettaviinsa, lisaa se vaikutuskykya

joka tilanteessa. (Jalonen & Lampi 2012, 92-93.)

Jarvinen, Rantala ja Ruotsalainen (2014) puhuvat myos yhteyden merkityksesta joh-
tajalla. Mikali johtaja ei ole fyysisesti tai henkisesti Iasna johdettaviensa kanssa, ei
han pysty heihin vaikuttamaan haluamallansa tavalla. Kun johtajalla ja johdettavilla
on yhteinen kieli ja yhteenkuuluvuuden tunne, heiddn yhteinen ymmarrys vahvistuu

ja tyoskentely helpottuu. (Jarvinen, Rantala & Ruotsalainen 2014, 123-124.)

Palautetta antaessa tulee valttaa ihmisen persoonaan olevien seikkojen esille tuo-

mista, ja pyrkid pitdmaan palaute tekemiseen ja kayttaytymiseen liittyvissa asioissa.
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Yksi hyva tapa palautteen antamiseen on niin sanottu hampurilaismalli, jossa anne-
taan kaksi positiivista palautetta, ja yksi kehittamista kaipaava palaute (Jarvinen, Ran-

tala & Ruotsalainen 2014, 135).

Palautteen antajan kielellisilla asioilla on myds suuri vaikutus siihen, miten palaut-
teen vastaanottaja kokee palautteen. Mind-muodossa annettu palaute pysyy parem-
min asiassa, kun taas sind-muodossa vastaanottaja voi kokea sen helposti hyokkaa-

vana ja syyttelevana (Jarvinen, Rantala & Ruotsalainen 2014, 136).

Yksildiden johtamisessa on tarkeda ajatella asioita tulevaisuus nakdkulmasta, eika
menneisyys ndkokulmasta. Jalonen ja Lampi (2012, 166-167) ovat nimenneet tulevai-
suuteen suuntaavan palautteen tuleuteksi, jonka tarkoitus on keskittya siihen, mita

johdettava voi tehda tietyssa tilanteessa toisin tulevaisuudessa.

Tuleute on juuri sitd, mitd edellisen luvun muutamissa esimer-
keissd kdsiteltiin, kuin ei IGhdetty virheen ja kiellon kautta
eteenpdin vaan silld, mitd johtaja haluaa saada aikaan johdet-
taviensa kanssa. Urheilussa se tarkoittaa uutta tavoitetta tai
jonkin asian oppimista, jolla menestys voidaan saada aikaan. -
Jukka Jalonen (Jalonen & Lampi (2012,167))

Leppdnen ja Rauhala (2012) uskovat myds tulevaisuuteen suuntaavasta johtamisesta.
He ovat kehittdaneet tulevaisuus —tehtdvan, joka voisi olla hyva tehda Osuuskunta
Waistossa esimerkiksi tiimiliiderin ja tiimin jasenen valisissa kehityskeskusteluissa.
Leppdasen ja Rauhalan (2012, 64) tulevaisuus —tehtdvassa on tarkoitus kysya kolme

kysymysta johdettavalta:

1. Mita haluat enemman tulevaisuudessa?
2. Mitd haluat vahemman?

3. Mita voisimme tehda tulevaisuudessa toisella tavalla?

Naiden kysymysten avulla johtaja luo suuremman ymmarryksen johdettaviinsa, ja
pystyy tulevaisuudessa johtamaan tavalla, joka saa johdettavat menemaan kohti paa-

maaraa (mts. 64).

Ennen vanhaan joissakin nykyajan hierarkkisissakin organisaatioissa johtajalta tuli
kasky alaisille, joiden on tarkoitus toteuttaa johtajan luomat tavoitteet. Juuti (2013)

sanoo tdman johtavan siihen, etta alaiset tekevat maksimissaan sen, mita on kasketty
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ja minka johtaja voi ndhda. Tallaisissa organisaatioissa johdettavat eivat yritdkaan
tehda mitdaan ylimaaraista. Heidan tavoitteenaan on ainoastaan se, ettei heitd aleta

haukkua. (Juuti 2013, 136.)

Nykyajan johtajan tarkeimpia ominaisuuksia on delegointikyky. Téman osaava hen-
kil ei enda itse padtd, miten asioiden tulee tapahtua, vaan han kykenee jakamaan
vallan, vastuun ja paatoksen teon johdettavilleen. Talla tavalla johtaja pystyy raken-

tamaan tiimin, joka kukoistaa ja yltda parhaimpaansa. (Salonen 2017, 237.)

Salonen (2017) nostaa esille organisaation taloudellisen, henkil6sto- ja sosiaalisen
padoman lisdksi neljannen keskeisen omaisuuden, joka on tohtori Fred Luthansin
(2007) gluoma psykologinen padoma. Hyva johtaja antaa johdettavilleen valtuuden
omaan ajatteluun, ongelmien ratkaisemiseen ja paatdsten tekoon, koska han tuntee

tiimin jasenten kyvyt ja tarpeet. (Salonen 2017, 238-239.)

Myds organisaatioissa nykyaan tyontekijoiden jaksamisen ja motivaation yllapitami-
nen ovat yhdet tarkeimmista johtajan tehtavista. Naihin yksi tapa Juutin (2013) mu-
kaan ainoa menestymisen mahdollistaja asiantuntijaorganisaatioissa, on hyva dialogi
johtajan ja johdettavien valilla. Etenkin asiantuntijaorganisaatioissa jokainen asiakas
on usein erilainen kuin toinen asiakas, jonka vuoksi tydntekijat, jotka ovat sitoutu-
neita ja oma-aloitteisia, ovat tarkeita henkil6ita yrityksessa. Pitadkseen jokaisen tyon-
tekijan mielekkyyden ty6honsd, on dialogilla tarkea rooli sen onnistumisessa. Oppi-
vassa organisaatiossa hyvan ja onnistuneen dialogin avulla seka tyontekijat etta esi-
miehet voivat saada uusia ndkdkulmia itseddn askarruttaviin asioihin. (Juuti 2013,

136.)

Johtajana tyontekijansa kanssa keskusteltaessa on tarkeda olla oikeasti lasna tilan-
teessa ja pyrkia I16ytamaan sen merkityksen, mitd toinen pyrkii sanomaan. Juuti
(2013, 137) viittaa Andersoniin (1997), jonka mukaan toisen merkityksen l6ytaminen
vaatii uteliasta kuuntelua ja ymmartden toisen henkilon tietdavan parhaiten kerto-

maansa asiaa.

Merkityksen ymmartamisesta dialogissa pitda tarkeana myds Tiimiakatemian perus-

taja Johannes Partanen, joka on ollut haastateltavana Lehtosen (2013, 56) kirjassa.
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Partaselle on tarkeda, etta tiimin treeneissa kaydyissa keskusteluissa ihmiset pystyisi-
vat keskittymaan taysin silla hetkelld danessa olevan tiimildisen puheen ydinta ja sy-

danta (mts. 56).

Tiimiakatemialla kaksi kertaa viikossa olevissa treeneissa tiimi on muodostanut dialo-
giympyran, jotta jokainen pystyy ndkemaan jokaisen tiimildisensa kasvot takaraivon
sijaan (Lehtonen 2013, 52). Dialogiympyrassa jokaisen tulee kuunnella ja kunnioittaa
toisten puheenvuoroa. On myds tarkeda odottaa omaa puhe vuoroansa, eika kes-
keyttaa toista hanen puhuessaan. Kun sitten saa mahdollisuuden avata suunsa, tulee

puhua syddamesta. (mts. 60-61.)

Kuten joukkueurheilussa, myds Tiimiakatemialla joukkuehengelld on merkittava rooli
tiimin onnistumisissa ja epdonnistumisissa. Jos tiimihenki ei ole hyvdssa kunnossa, ei
tiimi pysty saamaan parasta potentiaaliansa irti. Mikali tiimin yhteishenki meinaa ra-
koilla, tulee johtajan selvittad, mista huono ilmapiiri johtuu. Suurimpia ilmapiirin ai-

heuttajia voi olla tiimin jasenten vahdinen motivaatio tiimiin. Mikali johtaja tunnistaa
tiimista henkil6ita, joilla on motivaatio-ongelmia, tulee johtajan puhua ndiden henki-
I6iden kanssa kahden kesken, ymmartaa motivaatio-ongelmien syyt. Taman jalkeen

heidan tulee miettid yhdessa, miten motivaation tiimitoimintaan voi palauttaa. (Jalo-

nen & Lampi 2012, 121.)
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4 Yhdeksan hengen Osuuskunta Waisto

Tiimiakatemia on Jyvaskylan ammattikorkeakoulun liiketalouden yrittdjyyden huippu-
yksikko (Tiimiakatemia 2018). Vuodesta 2003 vuoteen 2015 Tiimiakatemialla aloitta-
neet opiskelijat opiskelivat kolme ja puoli vuotta, mutta vuonna 2016 alettiin suorit-
taa ensimmaisen vuoden opinnot JAMK:n padakampuksella liiketalouden perusopinto-

jen merkeissa, ja Tiimiakatemia aika lyheni kahteen ja puoleen vuoteen.

Syksylla 2017 Tiimiakatemialla aloitti 25 uutta opiskelijaa, jotka jaettiin ensimmaisella
viikolla kahteen tiimiin. Toisesta tiimista muodostui 13 hengen Osuuskunta Waisto.
Nyt reilu vuoden toiminnassa olevassa osuuskunnassa on yhdeksan jasentd (Waiston

tiimiliideri 2018).

Vuoden aikana Waisto on ohittanut tyéryhma- ja valetiimivaiheen, ja on vahvasti po-
tentiaalisen tiimin vaiheessa (Lehtonen 2013, 86-89). Tiimissa vallitsee luottamus tii-
mildisten kesken, jonka myota he ovat oppineet kasittelemaan konflikteja. Ikavidkin
asioita on uskallettu tuoda esille treeneissd, kahdesti viikossa olevissa palavereissa.
Tiimiin ovat jadneet henkil6t, jotka haluavat valmistua Tiimiakatemialta (Waiston tii-

miliideri 2018).

Waistossa kaivataan enemman tiimitoimintaan sitoutuneita henkiléita. Talla hetkella
johtoryhman jasenet ovat sitoutuneimpia. He samalla kokevat, etta heidan taytyy ot-
taa suurimmat vastuut tiimin yhteisissa asioissa. Nama henkil6t toivovat tutkimuksen
myotd vahvempaa sitoutumista muilta tiimin jasenilta, minka myota tiimiasioiden

vastuu jakaantuisi tasaisemmin tiimin kesken (Waiston markkinointipaallikko 2018).

Waistolta puutuu myds selked yhteinen padmaara toiminnassaan. He ovat maaritel-
leet tavoitteekseen Koh Samuin saarille matkustamisen valmistuttuaan Tiimiakatemi-
alta joulukuussa 2019, mutta tiimina he eivat ole maaritelleet, milla teoilla he tulevat
tavoitteeseen padsemaan (Waiston tiimiliideri 2018). Onnistuakseen tiimina tulisi
Waistolla olla yhteinen mielekds paamaara seka selkeat suoritustavoitteet. Kun nama
ovat kaikille tiimin jasenille vahvasti osana tekemistd, ovat he tiiminjasenina sitoutu-

neempia tiimiin ja sen toimintaan (Katzenbach & Smith 1998, 107-108)
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4.1 Waistolaisten persoonallisuudet

”Waisto on aika inhimillinen tiimi, et just niin ku kirjapisteissd
sun muista, et ei hirveesti Idhetd kepin kanssa, vaan koitetaan
auttaa.” (Henkilé A)

Ylempi lainaus kuvastaa hyvin Waistoa ja sen jasenten varipersoonallisuuksia. Alem-
massa kuviossa nakee, etta kaikkien waistolaisten varipersoonat, Henkilo D:ta lukuun
ottamatta, varitestin perusteella ihmissuhdekeskeiset keltaiset ja vihreat varipersoo-

nallisuudet ovat vahvinten esilla.

Osuuskunta Waisto varianalyysi

a8 A Herkils B Henkih C Herk 5 F Herkid G Hen

B Punanen Keltanen HMvhred ESininen

Kuvio 6 Osuuskunta Waisto varianalyysi

Henkilo A

Varipersoonaltaan vihred A, jolla myo0s siniset ja keltaiset persoonallisuus piirteet
ovat vahvasti esilld, kokee ystavallisyyden olevan hanen vallitsevin piirre, etenkin tii-
miasioissa. Vaikka han kuvailisi itsedan myos lujatahtoiseksi, voittaa ystavallisyys ta-

man piirteen.

A:n tehdessa visuaalisia materiaaleja tietokoneelle, on hdnessa itsensa mielesta ha-
vaittavissa seka keltaiselle persoonalle ominainen luovuus, etta sinisen pohdiskele-
vuus ja tarkkuus. Jalkimmainen ei tosin hanen mielestdaan pade aikakasityksiin jatku-
van myoOhdstelyn takia. Taman vuoksi A ndkee olevansa joustava, silla han haluaa l6y-

tda mahdollisimman paljon aikaa ihmisten kanssa olemiseen.
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Kun A on tyontouhussa, huomaa han olevansa parhaimmillansa silloin, kun hdn on

saanut selkedt ohjeet sille, mitd hanen tulee tehda.

No kyl se ainaki tommosessa, kun jos tekee esimerkiksi markki-
noinintimateriaaleja, niin siind menee kuitenkin ylldttdvén
kauan. Sité on tavallaan drsyttdvd mennd tekemddn, jos on
semmonen mahollisuus et sanotaan “Ei me tollasta ajateltu”.
Aina parasta, mité paremmin tietdd Idhtiessd, mitd halutaan.
(Henkil6 A)

Henkil6 B
B on varipersoonallisuudeltaan vahvasti ihmissuhdekeskeinen. Vaikkakin keltainen ja
vihred on vahvinten esilla, on han myds kova tekemdan hommia sen eteen, etta asiat

etenevat.

B:lle varitestin tekeminen oli helppoa, silla hdn tuntee itsensa jo hyvin. Han kokee
omaavansa seka vapaa-aika-B:n, joka on empaattinen ja kaikkien kaveri, seka ty6-B:n,
joka saa omalla tekemiselldan vietya asioita eteenpdain. Waistolaisten kanssa toimies-
saan han osaa olla molempia samanaikaisesti. Taman vuoksi hanen nakemyksen mu-
kaan keltaiset ja vihredt kayttaytymistavat ovat talla hetkelld hallitsevammassa roo-

lissa.

Tehdessadn tydasioita, haluaa B tyon olevan samanaikaisesti seka mielekasta, etta
haastavaa. Han myds nauttii, kun paasee tyostamaan haastavia tehtavia yhdessa ih-

misten kanssa.

Ehkd se, et joutuu yksin tekee semmosta, misté ei mitddn ha-
jua, ja semmonen sekava, tai sesmmonen iso epdselvd koko-
naisuus, et on paljon asioita. Et siihen tarvii kuitenkin jonkun
toisen ihmisen, jonka kanssa voi keskustella niistd asioista.
Siind se sit selkiintyy huomattavasti. (Henkilé B)

Yksin tehdessaan han voi turhautua, kun ei saa vietya asiaa eteenpain. Toisen kanssa
yhdessa tekeminen voi auttaa lukon avaamisessa, ja tydnteko voi olla taas miele-

kasta.

Henkilé C

Kuten varitestin tulokset kertovat, etta ekstrovertti-C ei tykkaa pysya paikallaan, vaan
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haluaa olla koko ajan liikkeessa. Han tykkaa ajatella asioita suuresti, minka vuoksi ko-
kee olevansa kunnianhimoinen. E:lle on kova halu luoda oma ura juuri siitd mita tyk-

kaa tehda.

Vaikka C valilla kulkeekin paa pilvissa eteenpdin, osaa hdan myds olla ihmisldaheinen.
Laheiset ihmiset ovat kiittaneet hdantda huomaavaisuudesta. Spontaanisuus on myos
vahvasti esilla C:n persoonallisuudessa, ja sitd kautta hanelld on vahvasti puutteita

jarjestelmallisyyden kanssa.

C :Ita kysyttdessa tyotilanteesta, jossa hdn on parhaimmillaan, vastasi han seuraa-

vasti:

No melkeen se, ettdi siind on pikkasen painetta. Yleensd ku tu-
lee joku, vaikka kansainvdlinen vieras, esim ku meilld oli se kv
setti tossa, niin me saatiin tosi paljon aikaseks. Sieltd ku tulee
paine, et mitd te ootte, niin kun aatellu tdssd, ja mitkd on teién
tavotteet. Sit siind tulee, md innostun tosi helposti, niin et ”ei
perhana, nyt niinkun oikeesti”. Sit siihen tarvii myds semmosia
ihmisid, et tietenkin jos on negatiivisia ihmisid, niin se on niin-
kun vidhdn haastellista. (Henkilé C)

Isot ryhmat voivat myds olla C:lle tietynlainen lamauttava tekija hanen innokkuu-
delle. Taman vuoksi han ei koe olevansa hyva johtaja. Han ei osaa ndahda asioiden

isoa kuvaa. Pienissa ryhmissa han ndkee saavansa danensa paremmin kuuluviin.

Henkil6 D

Varitestin mukaan D on Waiston ainut, joka on enemman asia- kuin ihmisorientoitu-
nut henkild. Hanella on kuitenkin my6s varianalyysissdaan vahvasti esilla keltaisen va-
ripersoonan kayttaytymistavat. Tama nakyy D:n tekemisessa silloin kun hdn paasee
hyddyntamaan luovuuttaan. Han tuntee olevansa parhaimmillaan tyénteossa, kun
han padsee ideoimaan muiden ihmisten kanssa. Taman vuoksi hanelle on tarkeaa
padsta projekteihin heti sen alkaessa, jotta han voisi osallistua ideoimiseen. Hanen
on taten helpompi tuntea projekti omakseen, koska on saanut tuotua omat ajatuk-

sensa, jotka tulee nakymaan konkreettisesti itse projektissa.
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Silloin kun D:n tulee keskittya, tykkda han silloin olla omissa oloissaan kuulokkeet
paalla. Talléin han huomaa pystyvansa keskittymaan parhaiten siihen, mita on teke-
massa. Tallaisia tilanteita on muun muassa ollut silloin, kun han on tydstanyt visuaali-

sia materiaaleja.

Vaikkakin D kokee keltaiselle persoonalle ominaisia kdyttaytymistapoja, tulee siniset

tavat enemman esille.

Tarkka ja yksityiskohtainen oon ku alan tekee jotai, nii jéiéin hel-
posti taas viilaamaan pilkkua. En oo jdrjestelmdllinen, mut ku
alan tekee jotai, nii teen sen yleensd tosi perusteellisesti. Vai-
kein on vaa alottaa ja olla tehokas. Jééin aika usein kehittele-
mddn, ideoimaan ja hiomaan juttuja. (Henkilé D)

Henkil6 E

E omaa varitestin perusteella eniten punaisia kayttaytymistapoja Osuuskunta Wais-
tosta, mutta han kuitenkin kokee olevansa enemman keltainen varipersoonaltaan. E
nakee tuovansa punaisia piirteitd, esimerkiksi kunniahimoisuuden, maaratietoisuu-

den ja ratkaisukeskeisyyden, esille tiimin kanssa. Kysyttaessa, miten kunnianhimoi-

suus nakyy E:n tekemisessa, vastasi han seuraavasti:

No varmaan niin kun siind tiimissd, et haluu koko aika eteen-
pdin, et niin kun tiimind pddstd eteenpdin, eteenpdin, korkeem-
malle, korkeemmalle. Et et mdé kuitenkaan sellanen jadrdipdi-
sen kunnianhimoneno oo, mut sillein suht kunnianhimoinen.
(Henkil6 E)

Vaikka ylemmat kolme adjektiivia ovat vahvan punaisen persoonan ominaisuuksia, ei
E tuo asioita esille negatiivisen savyisesti, vaan on ldhes aina innostava. E saakin
usein muut tiimildiset innostumaan asioista. E on myds vahva tiimipelaaja, ja han
osaa huomioida tiimildisten ajatuksia. Taman vuoksi punaiset ominaisuudet eivat ole

niin vahvasti esilla paivittdisessa tekemisessa.

Keltaiset piirteet ovat taas nakyvissa E:n tekemisessa, silla han kokee tekevansa toita
parhaiten silloin kun se on monipuolista. Myds tietynlainen selkeys siihen mita on te-
kemadssa, helpottaa siihen panostamista. Hankalinta on tydskennella silloin, kun han

kokee sen tylsaksi. Jos tahan vield lisdd muiden vahaisen kiinnostuksen aiheeseen, ei

tyon suorittamisesta tule mitaan.
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Henkil6 F

F on vadritestin perusteella eniten vihrea varipersoonaltaan, mutta han kokee ole-
vansa enemman asia- ja faktaorientoitunut kayttaytymisellaan, kuin ihmisorientoitu-
nut. Sen pystyy esimerkiksi huomaamaan silloin, kun hanella on kunnianhimoiset ta-
voitteet ja maaratietoinen ote siihen, mitd han haluaa, joutuu hanelle yleinen huo-
maavaisuuspiirre taka-alalle. Vaikka F itse kokee olevansa huomaavainen, ei se valt-
tamatta ndy ulospain, silla hanella on tapana olla hiljainen silloin, kun he ovat koko

tiimin voimin samassa tilassa.

F tykkaa haasteista, ja on myds saanut kovimmat tulokset silloin, kun hdn on joutunut

antamaan itsestaan paljon.

Viime keséind toimiessani esimiehend tybéharjoittelussa. Sieléi
tuntu, ettd heitettiin isoisiin saappaisiin ja sanottiin, et nyt sun
pitdd pdrjdtd. Se oli semmonen, et tuli itelle vaan mahtava fii-
lis. (Henkilé F)

F:lle vaikeimpia tilanteita tydskennelld on silloin kun huoneessa on niin voimakas per-
soona, ettd se syrjdyttda muiden ajatukset ja mielipiteet. Talloin F:lla voi helposti las-
kea mielenkiinto kasiteltdvaan asiaan, minka vuoksi han ei pysty tai halua tuoda omia

mielipiteitaan kaikkien tietoon.

Henkilé G
G:lle vdritestin tulos ei suurta yllatysta tuonut, silla on ymmartanyt olevansa vahvasti
vihred-sininen persoona. G saa virtaa ja on onnellinen siitd, kun han tuntee hanen

ymparilldan olevien ihmisten olevat onnellisia.

Huomaavaisuus ndkyy kanssa kdymisessd muiden ihmisten
kanssa. Se, ettd mind saan virtaa ja olen itse tyytyvdinen ja on-
nellinen siitd, jos ympdirilldni olevat ihmiset ovat onnellisia. Se
ettd mitd huomaavaisempi mind olen heité kohtaa, sité parem-
min he pdrjddvdt, tai sitd kivempaa heillé ainakin on, sano-
taanko ndin. (Henkilé G)

G kokee olevansa myds parhaimmillaan silloin, kun pdaasee olemaan osana jotakin
joukkoa. Tiimista tulee paine saada asiat hoidettua. Taman vuoksi han kokee ole-

vansa vahva tiimipelaaja.
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Ihmisldaheisia ominaisuuksia 16ytyy myos keltaisuudesta. Han on seka avoin, etta jous-
tava. G uskoo kompromisseihin. Vaikka jokin paatos ei hanta taysin miellytd, voi han
omasta mukavuudesta valilla tinkid, mikali se edistdaa muiden hyvinvointia. Avoin han
kokee olevansa sen takia, koska hdnen mielestaan epatietoisuus on aina ongelma.
Asioiden salaaminen ei johda hyvadan. Hanelld on myds siniselle ominainen tapa, eli
varovaisuus. Han pyrkii avoimuudella tuomaan esille asioita, jotka ovat tekemiselle
olennaisia, mutta hdan on varovainen sanomaan omia haavoittuvuuksia muiden kasi-
teltavaksi. Varoivaisuus, ja samalla korrektisuus, nakyy siind, etta G varoo sanomisi-

aan, koska ei halua sanomisillaan loukata ketaan.

Vaikeinta G:lle on tyoskennelld silloin kun tekemattomia toita on liikaa. Silloin on vai-
keaa saada itsensa liikkeelle, koska tekemattdmyys on tuonut lamaannuksen ja ah-

distuksen.

Henkilo H

H on Waistosta vahiten vihreda varipersoonallisuutta omaava henkild. Tama nakyy
siind, ettd han on vahvasti tekemiseen ja faktoihin orientoitunut. Vaikka han oli kel-
taisesta vdripersoonasta esimerkiksi merkinnyt joustavuuden ja avoimuuden, sanoi

han niista seuraavaa:

Olen kaikille ehdotuksille avoin ja joustava kunhan ne on aja-
teltu loppuun asti. Minkdélainen ongelma siitd ideasta saattaa
tulla kuin miten se on myyty sinulle. Eli mitd asiat tarkoittaa
kéytédnnéssd. (Henkilé H)

H on ulospain suuntautunut henkild, ja kun han tutustuu uusiin ihmisiin, kokee han
olevansa tosi huomaavainen naissa tilanteissa. Mutta silloin, kun hanelld on tunne,
ettd hommat uusien ihmisten kanssa ei toimi, ottaa han helposti ohjat omiin kasiinsa.
Talléin han kokee olevansa punaisen persoonallisuuden ominaisia adjektiiveja, paat-

tavdinen ja itsendinen.

Keltaiset kdyttaytymistavat nakyvat H:n tydnteossa. Han altistuu helposti pieniinkin
liikkeisiin, jonka vuoksi hanen on monesti vaikeaa tyoskennella yksindisesti tilassa,
jossa on muitakin ihmisid. Hanen ajatus katoaa helposti johonkin muuhun, kun itse

tyontekoon. H on kova tekemdan t6ita ja hanellda on kova halu paasta eteenpain, ja
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nama ovat vahvasti punaisia ominaisuuksia, mutta tietynlainen tehottomuus ja kes-

kittymiskyvyn haviaminen ovat vahvoja keltaisen persoonallisuuden ominaisuuksia.

Henkilo |

I:n varitestista selviaa, ettd han omaa selkedsti enemman introverttisia kayttaytymis-
tapoja kuin ekstroverttisia. Hin myds huomannut taman itse, mutta ei koe olevansa
introverttisuuden aarilaidalta. Vahvan vihrea-sinisyyden persoonallisuuden takaa |0y-

tyy myds vahvoja punaisia ja keltaisia ominaisuuksia.

Punaisen maaratietoisuus nakyy siind, etta han haluaa saavuttaa itsellensa asettamat
tavoitteet. Kunnianhimoisuus ei I:n mielesta ndy arjessa, mutta hanellad on tavoit-
teena paasta hyvaan tydtehtavaan valmistumisen jdlkeen, jota kohti han pyrkii koko

ajan menemaan. Keltaisuus nakyy l:n joustavuudessa ja leppoisuudessa.

Sinisen perfektiomaisuus on vahvasti nakyvilla kaikessa tekemisessa: Asioiden tulee
menna loogisessa aikajarjestyksessa, paatokset han on ldhes aina tehnyt perustuen
faktoihin, eika tunteisiin. Varovainen han on silloin, kun han on tilanteessa, josta ha-
nelld ei ole aikaisempaa kokemusta. Tasta huolimatta | kokee olevansa optimistinen,

sillda han uskoo kaiken lopulta sujuvan hyvin.

I:n tydntekemisessa on vahva introverttisyys nakyvilld. Haastattelussa kysyttdessa,

mika on I:lle paras mahdollinen tydntekotilanne, vastasi han seuraavasti:

”Varmaan semmonen, jossa saa rauhassa tehdd, riippuu tie-
tenki tilanteesta. Keskityn parhaiten, jos saa olla rauhassa, rau-
hallisessa paikassa.” (Henkil6 1)

Vaikeita tilanteita taas ovat sellaiset, kun tietaad, etta tekemista on paljon. Tall6in ha-

nen on vaikeaa organisoida tekemisensa jarkevasti.

4.2 Tyoskentely tiimildisten kanssa

Kuten varitestista ndkee, on Waisto varipersoonallisuuksiltaan vahvasti ihmislaheinen
tiimi. Tama tulos sai vahvistuksen haastatteluita tehdessa. Yksi kolmesta nakokul-
masta, joka haluttiin selvittaa tutkimuksessa, oli se, kuinka kukin tutkimukseen osal-

listunut henkil6 nakee tydskentelyn tiimildisten kanssa.
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Haastatteluissa kavi ilmi, ettd Iahes jokainen tulee toimeen keskendan. Yksittaisia ti-
lanteita eri tiiminjasenten valilta [6ytyy, joissa toisen kanssa toimiminen on vaikeut-

tanut tekemista.

Vahvasti esille nousi H:n kanssa tyontekeminen, silloin kun han kokee, etta asiat eivat
mene niin kuin pitda. Han on pidetty henkil® tiimin sisalla, koska han pystyy omalla
positiivisella energiallaan ja leppoisuudellaan tuomaan iloisuutta ja innostuneisuutta

tiimiin. Hyvina paivina H:n persoonallisuudesta huokuu keltaiset ominaisuudet.

Silloin kun tiimilaiset kokevat H:lla olevan huono pdivad, nousee hanen siniset ja pu-
naiset kdayttdytymistavat negatiivisesti esille. Hanesta tulee yksityiskohtainen ja
tarkka. Han ndkee asiat talléin uhka kuvina, eikd mahdollisuuksina. Hanelta puuttuu
myos talldin luotto muihin tiimildisiin. Hanesta tuntuu talloin siltd, ettd muut tiimilai-
set eivat saa hoidettua vaadittavia tehtavia. Han nakee, etta voisi hoitaa itse asiat pa-
remmin.

Ku silld huono pdivd, se on jérkyttdvd niuho, ja pilkun viilaaja,

ja semmonen, et se vie kaikilta fiiliksen. Sit semmonen, et sé

jéd vaan roikkumaan johonkin tiettyyn asiaan, sit se saattaa

olla vaan hiljaa, ei puhu mitddn. Niin kun treeneissd, ei tyyliin

sano mitddn muuta kun on pakko, esimerkiksi check-inissd. Sit

se on vaan myrskypilvi. Se on hyvin sellein voimakkaasti vaikut-
tava. (Henkilé A)

H on myo6s vahva persoona tiimissd, ja hanen vaikutuksensa treenien yleiseen ilmapii-
riin voi olla merkittava, etenkin huonoina pdivina. Tama tuo muutamille tiimildisille
tietynlaisen varautuneisuuden treeneissa olemiseen. He eivat valttamatta halua
tuoda omia mielipiteitdan esille. He ndakevat paremmaksi olla kommentoimatta kasi-

teltavaa asiaa.

Tutkijan ollessa havainnoimassa kaksissa Waiston treeneissa, ei H:n negatiivisuutta

ollut nakyvissa. Han osallistui keskusteluihin positiivisesti.

Kun H:n punaiset ja siniset negatiiviset piirteet nousevat esille, on muiden waistolais-
ten vaikeus tyoskennelld H:n kanssa helposti ymmarrettavissa heidan varipersoonalli-
suuksien perusteella. Vihredlle henkildlle punaiset persoonallisuustyypit ovat vai-
keimpia tyoskennelld heidan aggressiiviselta tuntuvan lahestymisen takia, ja keltai-

sille taas pilkun tarkat siniset henkilot ovat vaikeita. (Erikson 2017, 232.)
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Haastatteluissa ilmeni myos muita vastakkaisten varipersoonien vuoksi yhdessa teke-
misen vaikeus. Waiston ainut enemman sinisen ja punaisen varipersoonan adjektii-
veja ympyroinyt D:n asiaorientoituneisuus nousi esille haastatteluissa. Hanen punai-
set piirteet nousivat esille muun muassa A:n haastattelussa, jonka mukaan D toksayt-
telee usein, varsinkin Tiimiakatemian alettua. Tdma on kuitenkin runsaasti vahenty-

nyt, ja A ei nde sita enda pahana, koska on myds oppinut tuntemaan D:n paremmin.

D nostaa myds oman asiaorientoituneisuuden esille blogikirjoituksessaan (Markkula
2018), jossa han myontaa tutkivansa asioita fakta pohjalta, jonka vuoksi toisten tun-
teiden huomioiminen jaa vahemmalle. Faktoihin takertuminen kertoo D:n vahvasta

sinisesta persoonallisuudesta, jonka hdan myds kokee itse olevansa eniten.

Kuten varitestissakin ilmeni, |0ytyy D:lta myds paljon keltaisen persoonallisuuden
piirteita. Han nakee varitestin perusteella olevansa luova ja innostuva, joka myds
nousi esille muiden haastatteluissa. Kun Waisto on esimerkiksi ideoinut projekteihin
liittyen, on D ollut innokkaasti mukana ideoimassa ja tuonut paljon omia luovia ideoi-
taan esille. Se, mikd D:n ideoista haastatteluissa nousi esille, on se, ettd hanen ide-

ansa eivat ole aina kdytannonldheisia.

se on niin omat ideat eelld, ja silld on paljon ideoita, mut ei oo
kauheen semmosia, et se ei ldhe toteuttamaan niitd, vaan se
heittéd ne ilmoille, ja sit tavallaan se ei oo toteuttakaan ite
niitd. (Henkil E)

Epdkadytannollisyyden vuoksi myds moni hanen ideoistaan saa kielteisen vastaanoton
muilta Waiston jasenilta. Kun tiimi ilmaisee, ettd idea ei ole hyva, kokee D usein ta-

man henkilékohtaisena hydkkdyksena. Todellisuudessa tiimi on vain ideaa vastaan, ei
itse D:ta henkilokohtaisesti. D taas itse kokee olevansa tiimissa ulkopuolinen, joka na-
kyy hanelle juurikin silla tavalla, mitd muista haastatteluista kavi ilmi, etta hanen ide-
oitaan ei kuunnella. D toivoisi, ettd hanen hullut ideansa kyseenalaistettiin Waistossa

niin, etta niista voitaisiin kehittdaa parempia ja kdytdannossa toimivia ideoita.

Tutkimuksen aikana Osuuskunta Waistolla oli yksi koko tiimia tydllistanyt projekti: Tii-
miakatemian rakettipdivat, joka on kerran lukukaudessa jarjestettava koko Tiimiaka-

temian talon sisdinen tapahtuma, jonka paatteeksi palkitaan tiimiakatemialaisia hen-
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kiloita, projekteja ja tiimeja kunniakkaista teoista edellisen puolenvuoden aikana. En-
simmaisissa treeneissd, jossa tutkija oli havainnoimassa, Waisto kavi lapi rakettipai-
vien jalkimotorolan: Jalkimotorolan tarkoitus on kdyda mika menneessa projektissa
on mennyt hyvin, mika huonosti, mita oppeja projekti on tuonut, sekd mita asioita tu-

lee vieda kaytantoon tulevia projekteja ajatellen (Toivanen 2013, 70).

Waisto oli kokonaisuudessaan tyytyvdinen tapahtuman lopputulokseen. Tapahtu-
maan osallistuneet henkil6t kiittelivat jalkikateen Waistolaisia hyvin jarjestetysta ta-
pahtumasta. Roolitus oli tiimin mielesta onnistunut melko hyvin. Ihmiset tiesivat hy-
vin pitkalti kunkin henkilén roolin projektissa. Ainut osa-alue, jonka tiimi koki men-
neen huonosti, oli markkinointi. Tiimin sisalla ei tiedetty tarkkaan, mika on markki-
noinnin tilanne: Ei tiedetty, etta milloin ja minkalaista markkinointia on tulossa.

Markkinoinnista vastaavia henkil6ita sai jonkin verran hoputtaa tekemisessa.

Projektipaallikkona toiminut C koki johtamisen olevan hankalaa, koska han ei osan-
nut nahda isoa kuvaa. Tama asia nousi myos esille C:n haastattelussa:

Jos on liikaa ihmisid, ja sit tosi eriéivié mielipiteitd, niin ei tiic

mihkd suuntaan pitéis mennd, en ndd sité suurta kuvaa. Md

oon tosi huono johtaja, et mé en ndd sellasta suurta kuvaa
vdlttdmdttd, meen vaan sen aallon mukana. (Henkilé C)

C oli kiitollinen, etta tiimin johtavat henkilot osasivat johtaa itsedan hyvin, ja auttoi

projektipaallikkoa paljon oman pestinsa suorittamisessa ja siind onnistumisessa.

Haastatteluissa kysyttdessa, kenen tiimin jasenen kanssa kullakin haastattelevalla on
helpointa tydskennelld, nousi B:n nimi esille lahes jokaisen haastattelun kohdalla.
Muuan muassa I:n mielesta B kanssa on helppo tyoskennelld, koska han rauhallinen
persoona, samoin kun | itse on. C pitda B:sta siind, ettd hdnen jarjestelmallisyytensa
tdydentda C:n puutteita tyonteossa. B:n santillisyyden vuoksi hdnen tekemiseensa on
ollut helppo luottaa, ja hdneltd on voinut aina pyytaa apua. Myos E kokee B:n kanssa

tyoskentelyn helpoksi.

B:n, koska se on hyvin samanlainen ku mind, ja sit md tiiéin et
pystyn luottamaan siihen, ja se on tosi ahkera, ja sen kanssa
tulee parhaiten juttuun kaikista. (Henkilé E)
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B:n kanssa yhdessa tekemisen mielekkyys on myds ymmarrettavissa hanen variper-
soonallisuudestaan, koska lahes kaikki waistolaiset ovat varipersoonaltaan vahvinten

keltaisia tai vihreitd, jotka ovat myos B:lla vahvimpia.

4.3 Johtajuus Waistossa

Osuuskunta Waiston aloittaessa Tiimiakatemialla, valitsivat he kolmestatoista tiimi-
ldisesta neljan hengen johtoryhman. Viime kevaana neljan henkildén lopetettua Wais-
tossa, paattivat he tiimind, ettd heidan johtoryhmassaan on ainoastaan kolme henki-

|64. (Waiston tiimiliideri 2018)

Johtoryhman varipersoonat
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Kuvio 7 Waiston johtoryhman varipersoonat

Nykyisen johtoryhman muodostaa henkil6t B, E ja H. Johtoryhman rooleina on tiimi-
liideri, talouspaallikko ja markkinointipaallikké. Tutkimuksen anonyymiyden vuoksi ei
tdssa opinndytetydssa tulla tarkemmin kertomaan, kuka johtoryhman jasenista edus-

taa mitdkin roolia.

Tiimiliiderin paapainoitteinen rooli on varmistaa, etta tiimi ja tiimin jasenet menevat
eteenpadin. Tiimiliiderin on tarkeaa olla ihmislaheinen henkild, joille tiimildiset voivat
tulla puhumaan vaikeistakin asioista. Hanen tulee myos olla esimerkillinen. (Waiston

tiimiliideri 2018.)

Talouspaallikdn rooli on helpoin ymmartaa, silla hanen vastuulla on varmistaa, etta
osuuskunnan talous on jarkevalla pohjalla. Hdnen tulee myos tuoda taloustilanteita

tiimin tietoisuuteen. (Waiston tiimiliideri 2018.)
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Markkinointipaallikon vastuulla on varmistaa, etta yritys on olemassa potentiaalisille

asiakkaille (Waiston tiimiliideri 2018).

Haastatteluissa johtoryhman jasenille ja tiimin jasenille oli muotoiltu erilaiset kysy-
mykset Waiston johtajuudesta. Johtoryhmalaisilta haluttiin selvittad, mika tiimin joh-
tamisessa vaikeinta, ja kuinka johtoryhma voisi olla tarpeeton. Toisissa treeneissa,
jossa tutkija oli havainnoimassa, oli my6s keskustelun aiheena nykyisen johtoryhman

onnistumiset ja kehittamisen kohdat heidan johtoryhma ajaltaan.

Treeneissa johtoryhman onnistumista kaytiin 1api motorolan kautta. Johtoryhma naki
onnistuneen tasapainottamaan ihmisten ja asioiden johtamisen valilla. Tiimina
Waisto on mennyt suurin harppauksin eteenpadin siitd, kun he ovat aloittaneet. Tiimi-
|dislla on ollut paljon tekemistd, joka on vienyt seka yksil6ita, etta tiimia eteenpain.
Johtoryhma on myds onnistunut esimerkilla johtamisessa, silla ovat aina hoitaneet
tiimin yhteiset velvoitteet ajallaan, ja ovat pyrkineet auttamaan tiimildisia, mikali

heilla on ollut vaikeuksia yhteisten tavoitteiden paasyyn.

Naista asioista johtoryhma sai kiitosta myds haastatteluissa. F:n mukaan johtoryhma
selventaa paljon sitd, mihin pdin Waiston pitdisi tiimind menna. G taas tykkaa johto-
ryhman toiminnasta siitd, etta heillad on aito halu kehittaa tiimitoimintaa niin, etta se
toimisi mahdollisimman hyvalla tavalla. My6s | antaa kiitosta johtoryhman kokonais-

tilanteen ymmartamisesta.

Varmaan se, et suunnittelee ja valmistelee kaikkee. Tietysti ku
meillé on jotaki yhteisid juttuja, niin JoRy kattoo eka, mitd mei-
ddn pitdd tehd, ja tuo sitte tiimille. Johtoryhmdllé sellanen
yleiskdsitys missd mennddn. (Henkild F).

Treeneissd motorolaa lapi kdydessa johtoryhman mielesta asia, joka meni huonosti,
oli liika johtoryhman sisdinen kommunikointi. Johtoryhmana he keskustelivat paljon
tiimia kehittavista asioista, mutta he eivat hirvedsti antaneet muiden tiimildisten vai-
kuttaa ndihin. Muu tiimi naki myds taman kehittamiskohteena. Johtoryhman toi-
minta ei aina ollut niin [apindkyvaa. Tiimi koki, etta silloin kun johtoryhma toi jonkin
asian, josta olivat keskendan keskustelleet palavereissa, tuotiin se tiimille paatok-

send, ei ehdotuksena.
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Mqd en ehkd hirveesti nde sellasta johtajuutta, tai md en oikeen
tunnista sitd. Sitd on enemmdn projekteissa. Md en oikeen hir-
veesti ndd siind tiimissd johtajuutta, niin kun silleen yleistd. Sit
jos on joku asiakasviikko, tai raksat, niin semmosissa se tulee,
et ketkd on vastuussa siitd. Monesti tuntuu, et ne on vaan ni-
midi, niin kun asiakkuuspddllikké. Ei se mun mielestd ndy mis-
sddn arjessa, tai missddn. (Henkilé A)

My0s johtoryhmassa olevan B:n haastattelussa ilmeni, ettd kommunikointi johotryh-
mana tiimille ei ole toiminut. Han kokee, etta johtoryhmaldisten ja tiimildisten erilai-
set persoonallisuudet aiheuttaa tietynlaista vaikeutta tiimin johtamisessa. Kaikki joh-
toryhmaldiset ovat persoonaltaan eteenpadin orientoituneita ekstrovertteja, kun taas
suuri osa ei johtoryhmaan kuuluvista waistolaista ovat introvertteja, jotka tykkaavat

miettid asiat rauhassa lapi ennen, kun jatketaan eteenpain.

Et toiset haluaa sitd toimintaa nyt heti, mut sit niilté unohtuu
se, et toiset tarvii sitd miettimisaikaa, ja paljon enemmdn sitd
ohjausta ja seuraamista. Sit taas toisista tuota semmonen seu-
raaminen tuntuu sellaselta pddlle kédyvdltd. (Henkilé B)

B on myds kokenut yhteistyovaikeuksia johtoryhmana. Kuten varitesti kertoo, B:n va-
ripersoonassa ihmislahtoiset keltainen ja vihred on vahvasti esilld, jonka vuoksi ha-
nelld on vahva empatiakyky muihin ihmisiin. Hin ymmartaa, etta ihmiset ovat erilai-
sia, ja jokaista tulee osata lahestya eri tavalla. Muut johtoryhmalaiset, E ja H, omaa-
vat taas paljon punaisia piirteitd, joista on vahvasti esilla ripea eteenpdin menemi-
nen. Tama johtoryhmastaldisten piirre on taas luonut joissakin tiimildisissa tunteen,
ettd johtoryhma tuo keskenaan tehdyt paatokset tiimille, eika tiimildisilla ole mahdol-

lista osallistua paatoksen tekoihin.

Johtoryhmalaisten haastatteluissa vaikeuksia ilmeni seka tiimin johtamisessa, etta
yvhdessa johtoryhmana toimimisessa. H:n mielestd puoltuntia tai tunti viikossa, jolloin
johtoryhma ehtii kokoontua, ei riita tiimin kokonaiskuvan ymmartamiseen. Hanen
mielestaan tulisi useammin tavata, jota kautta saisi ymmarryksen mihinka pain tiimi
on menossa. Talléin samalla johtoryhma voisi saada selkedamman yhteisen savelen
toimintaansa.

Monenlaisia asioita pitdis kdsitelld, niin niité olis hyvé alustaa

jossakin johtoryhmdssé ennen ku viedddn reeneihin, et on vd-
hén faktaa ja perusteluita, et miks tdmmdésid juttuja tehddn,
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esimerkiks. Et niité olis hyvd olla enemmdn, et olis niinkun sel-
lasta yhtdldistd ajatusta ja sdveltd. (Henkilé H)

Tiimin johtamisessa E kokee vaikeimmaksi sitoutuneisuuden luomisen kaikille
tiimildisille. Han haluaisi, etta kaikki ymmartaisivat tiimin tarkeyden ja haluisivat

tehda hommia koko tiimin voimin koko tiimia tyéllistavissa projekteissa.

Haastatteluissa ei johtoryhmassa olevilta waistolaisilta haluttiin saada ymmarrys,
mika heidan tiimin johtoryhma toiminnassa on hyvaa. Ndissa johtoryhmaldisten
esimerkilla johtaminen nousi myos esille. Etenkin tiimilderin esimerkki sai kehuja.
Muun muassa D:n mielesta tiimiliideriksi valikoitunut henkilé on paras tiimiliideri
Waistolle, koska hanelld on halu kehittya ihmisten johtamisessa, jonka eteen han on
my0s tehnyt paljon tyéta. Taman vuoksi tiimiliideri tuleekin D:n mielesta hyvin
toimeen kaikkien Waistolaisten kanssa. A:n mielesta myds tiimiliideri on nakyvin rooli

johtoryhmasta:

“Tiimiliideriys on semmonen, joka eniten nékyy, et se kuitenkin
infoo kaikista asioista, ja huolehtii, ja on ite sellanen tosi esi-
merkillinen.” (Henkilé A)

Tiimi toivookin uudelta, tulevalta, johtoryhmalta enemman muiden tiimilditsen mieli-

piteita ja ajatuksia ajankohtaisiin asioihin, ennen kun ne vieddan kaytantoon.

Treeneissa myo6s keskusteltiin siitd, minkalaisia rooleja tiimi haluaisi uuden johtoryh-
man sisaltavan. Tiimissa halutaan, etta tiimiliiderin ja talouspaallikdn roolit pysyvat
my0s tulevassakin johtoryhmassa, mutta markkinointipaallikkd —roolin he haluavat

vaihtaa myynti- & asiakkuuspaallikko -nimikkeeksi.

Uuden roolin tulevalta henkil6lta toivotaan vanhojen asiakkaiden yllapitamista, seka
naiden asiakassuhteiden kehittamista. Taman lisaksi tulisi tavoitteena olla potentiaa-
lisiin asiakkaisiin lahestymista. Tarkeda myos uuden roolin henkil6lle on pystya innos-
tamaan muita waistolaisia kontaktoimaan uusia yrityksia. Johtajan roolissa myynnin-
& asiakkuuspaallikon tulee olla hyvana esimerkkind muulle tiimille ulospdin suuntau-

tumisessa.

My®ds tulevalta tiimiliiderilta toivotaan nykyisen tiimiliiderin tapaista esimerkin nayt-

tamistd. Taman lisaksi hyva empatiakyky toivotaan olevan yksi roolin uuden henkilén
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vahvuuksista. Tulevan tiimiliiderin tulisi my6s tahdata siihen, etta jokainen tiiminja-

sen saadaan oikealle raiteelle auttamalla heita 16ytamaan oma juttunsa.

Uuden talouspadallikdn halutaan johtavan budjetin avulla. Tiimi toivoo seka meno-,
ettd tulobudjetin luomista, joita seurataan tasasin ajoin koko tiimin voimin. Jos tulee
muutoksia suuntaan tai toiseen, tulisi pyrkia reagoimaan siihen mahdollisimman no-

peasti.

4.4 \Waiston vahvuudet

Kuten aikaisemmin tdssa luvussa oli puhetta, on Osuuskunta Waisto vahvasti potenti-
aalisen tiimin vaiheessa. Puolentoista vuoden yhdessa olon aikana jokainen on oppi-
nut tuntemaan toisensa ja he ovat saaneet ymmarryksen, minkalaisia tekijoita tyon-
touhussa ollessaan kukakin on. Tiimin treeneissa myds uskalletaan nostaa kissa poy-
dalle vaikealta tuntuvista asioista, ja niistd osataan keskustella ilman, ettd menndan
henkilokohtaisuuksiin. Tiimin jasenilla on myds vahva me —henki toiminnassa. Kaikki

kantavat ylpeydelldadn waistolaisuuttaan (Lehtonen 2013, 90).

Luottamusta lisdavat seikat tiimin sisalla on joka toinen viikko pidettava tiimi-ilta. II-
lan tarkoituksena on yksinkertaisesti viettda aikaa yhdessa tyétuntien ulkopuolella ja
tutustua omiin tiimikavereihin. Talla on ollut suuri merkitys sille, etta tiimin jasenet

uskaltavat tuoda tiimin tietoisuuteen itselleen herkkia aiheita (Lencioni 2005, 13).

Moni waistolainen on kirjoittanut blogikirjoituksen omista ajatuksista Lencioinin
(2005) viidesta tiimin toimintahdairiostd. Muun muassa Tolpin (2018) mukaan heilla ei
ole luottamuspulaa tiimissa, koska ovat viettaneet paljon aikaa keskendan, jota
kautta oppineet tuntemaan toisensa. Myos Muilu (2018) on sitd mielta, ettd Wais-
tossa ei ole luottamuspulaa. Hanen nakemyksensa mukaan tiimissa uskalletaan pu-

hua vaikeista henkilokohtaisista asioista.

My®ds tiimin toimintaan liittyvia epakohtia uskalletaan tuoda esille ja keskustella

niista rakentavasti. Ensimmaisessa treenissd, jossa tutkija oli havainnoimassa, raketti-
padivien jalkimotorolaa kdydessa tiimi koki markkinoinnin menneen heikosti, jossa ko-
ettiin huonosti menneen tiimin sisdinen viestinta markkinoinnin edistymisesta. Tilan-
teesta teki hyvan se, etta pysyttiin koko ajan itse aiheessa, eika dialogissa alettu syyt-

tamaan yksittaisia henkildita sen epdonnistumisessa. Keskustelussa osattiin siirtaa
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epaonnistuminen opiksi, joka tulee huomioida seuraavalla kerralla, kun saman tyyp-
pinen tilanne tulee eteen: Ratkaisuksi kehitettiin projektien aikana kaytadvat viikoittai-
set tilannekatsaukset, projektista riippuen myds paivittdiset, jotka kestavat 15-30 mi-
nuuttia. Naissa tullaan yksinkertaisesti kaymaan lapi, mita kukakin tiimildinen tulee
tekemaan sen hetken ja seuraavan tilannekatsauksen valissa. Ndissa on myds tarkoi-
tus tuoda esille asioita, joissa yksittdinen tiimin jasen voisi tarvita apua oman roolinsa

hoitamiseen.

Toivasen (2013, 70) esittdma esi- ja jalkimotorola ovat yleisesti kovasti kdytossa Tii-
miakatemialla. Taman avulla epdkohtia tiimikavereiden tydskentelyssa voidaan hel-
posti nostaa esille, ja kaikki ymmartavat motorolaa tehdessa, etta tarkoituksena on
vain kehittaa tiimin toimintaa. Huonosti menneista asioista puhuttaessa ihmiset eivat
koe keskustelun olevan tietyn henkilon syyttelemistd, vaan ymmartavat, etta tavoit-

teena on varmistaa, ettd seuraavalla kerralla asiat hoidetaan paremmin.

Waistolaisten varitestien tuloksista luettavissa oleva vahvaa ihmisorientoituneisuutta
voidaan myos pitdaa heidan vahvuutena. He oikeasti valittavat toisista, ja mita heilla
on sanottavaa. Erikson (2017) mainitseekin, ettd ihmissuhdekeskeiset keltainen ja
vihred ovat toisiaan tdaydentdvia kdyttaymispersoonallisuuksia. Vaikka keltaiset henki-
|6t ovatkin vihreitd nopeampia omien hommien kanssa, ovat molemmat persoonalli-

suudet aidosti kiinnostuneita toisen tekemisesta. (Erikson 2017, 230).

4.5 Tiimin tdman hetkiset heikkoudet

Vaikkakin ihmisorientoituneet keltaiset ja vihredt tulevatkin hyvin toimeen keske-
naan ja heilla on hauskaa toita tehdessa, tarvitsevat he myds asiaorientoituneita sini-
sid ja punaisia persoonallisuustyyppeja luodakseen parhaimman mahdollisen ryhma-
dynamiikan (Erikson 2017, 227). Hiljainen ja konfliktin pelkoinen vihred, seka danekas
ja epdjarjestelmallinen keltainen eivat valttamatta onnistu tyon loppuun saattami-
sessa, jonka vuoksi silhen on hyva saada tueksi seka padttavdinen ja tehokas punai-

nen, ettd analyyttinen ja jarjestelmallinen sininen (mts. 230-231).

Ollakseen huipputiimi, tiimilla ei tulisi olla yhtdan Lencionin (2005) mainitsemista vii-
desta toimintahairioista. Waistossa on talla hetkelld havaittavissa naista kolme: sitou-

tuneisuuden puute, vastuun valttaminen ja tulosten huomiotta jattaminen.
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Kuten ennen tutkimusta jo selvisi, kaikki tiimildiset eivat sitoudu taysin tiimin toimin-
taan. Yleensa yhdessa tehtyihin paatoksiin kaikki sitoutuvat, mutta joskus viela tulee
tilanteita, joissa yksittdinen tiimin jasen vastustaa tekemattomyydellaan tiimin paa-
tostd, koska han on kokenut, ettei hanta ole kuunneltu riittavasti. Tama nousi esille
useamman kohdalla haastatteluiden aikana. Esimerkiksi F on vaikeaa pysya karryilla
treeneissa silloin kun keskustelu on poukkoilevaa, eika han saa suoraa kasitysta kes-
kustelussa olevasta aiheesta. Tutkijan kysyessa, pyrkiikd han tuomaan esille dialo-
gissa muulle tiimille aiheen epdselkeydesta, vastasi han, etta ainoastaan silloin kun
han kokee tilanteen niin tarkedksi, ettd haluaa paasta siihen vaikuttamaan. Jos ha-
nelle itselleen ei ole niin merkittdva aihe, seuraa han keskustelua hiljaa vieresta.
Myds A oli vahan samoilla linjoilla kysyttdaessa, kuinka han osallistuu paatosta edelta-

viin keskusteluihin:

”No kylld md tuon aika paljon, jos ne mua kiinnostaa, ja jos ne
koskee mua.” (8.10.2018)

Lencionin (2005) neljas toimintahdirio, vastuun valttely, oli myds ymmarrettavissa jo
ennen tutkimusta. Kun tiimin johtoryhman henkil6t ottavan vastuun ldahes jokaisesta
tiimin asiasta, kertoo se vastuun valttelyn kulttuurista. (Lencioni, 220-221.) Téma toi-
mintahairié nousi myds esille tiimiliiderin ja tutkijan keskustelussa ennen tutkimuk-
sen aloittamista. Hinen nakemyksensa mukaan tiimissa on monia jasenia, joilla ei ole
oikein mitdaan tekemista. Kun nailta ihmisilta kysyy, mihin he aikansa kuluttavat, ovat
vastaukset yleensa kiertelya ja kaartelua ilman varsinaista selkeda vastausta (Waiston

tiimiliideri 2018).

Vaikkakin waistolaisilla on vahva me-henki, ja he ovat ylpeita waistolaisuudestaan, on
viides toimintahairio, tulosten huomiotta jattdminen, osana tiimia. Tama on ymmar-
rettavissa jo pelkastdadan kahden aikaisemman toimintahairion perusteella. Mikali tii-
min jasenet eivat ole sitoutuneita tiimin toimintaan, ja ota vastuuta omista ja tiimin
asioista, eivat he voi valttya viimeisesta toimintahairidsta. Myos se, etta jokainen tii-
min jasen ei padse yhdessa luotuihin tavoitteisiin, kertoo tulosten huomiotta jattami-

sesta.
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5 Osuuskunta Waisto huipputiimiksi

5.1 Toimintahairidista pois

Kuten aikaisemmin tdassa opinndytetydssa on mainittu, voidaan olettaa tiimin, jolla ei

ole Lencionin (2014) mainitsemia toimintahdiriota, olevan huipputiimi.

Yksi tapa, jolla Waisto voisi kolmatta toimintahairiéta, sitoutuneisuuden puutetta, ke-
hittaa on paatoksen lapi kdyminen niin, etta jokainen kertoo lyhyesti, mita heidan
mielestadn on padatetty. Talloin vadrin ymmarrykset voidaan kasitelld samantien, jol-
loin saada selkeampi yhteisymmarrys kyseiseen kasitteeseen. Mikali paatoksen teko
vaiheessa heraa yksi tai kaksi henkilda, joiden on vaikea sitoutua keskustelun tulok-
seen, paatdksen epavarmuuden vuoksi, voi Waisto miettia lyhyesti, kuinka heidan tu-
lisi reagoida ikdavaan yllatykseen. Talloin epardijat voivat ndhda tulevaisuuden valoi-

sampana ja samalla sitoutua loppu tulemaan. (Lencioni 2014, 216-218.)

Tutkimuksen havainnointi osuudessa oli jo hyva suunta vastuun valttely —toiminta-
hairion poispddsysta. Rakettipdivien motorolaa kdydessa nosti tiimi hienosti esille
sen, etta projekteissa tulee kaikille olla selvd, mika on kenenkakin rooli projektissa ja
mitka toiminnat kuuluvat minkin roolin vastuulle. Téman avulla saadaan lapinaky-
vyytta tiimin sisdlle. Tama on myos yksi Lencionin (2014, 222) ehdottamista tavoista

poistaa neljas toimintahairio.

Waisto jarjestda kerran puolessa vuodessa palautekeskustelu treenit, joiden avulla
tiimin jasenet padsevat kertomaan omat nakemyksensa kunkin jasenen tekemiseen
ja toimintaan (Waiston tiimiliideri, 2018). Palautteiden avulla tiimin jasenet voivat ke-

hittdd omaa toimintaa, josta on merkittavaa hyotya tiimille (Lencioni 2014, 222).

Viimeisen toimintahairion selattamiseksi tulisi jokaisen waistolaisen tuoda tiimille
esille omat tavoitteensa ja kertoa tarkalleen, miten siina tulevat onnistumaan, seka
miten se edesauttaa tiimin tavoitteita ja miten tiimi voi auttaa yksil6llisten tavoittei-
den pddasemiseen. Taman avulla voidaan saada koko tiimi sitoutumaan tiimiin ja sen
tavoitteisiin, jokainen yksilo padsee ottamaan vastuun omasta roolistaan, ja jokainen
tiiminjasen osaa paremmin vaatia tiimikavereiltaan enemman ilman, etta kokisi hei-

kentavansa tiimikaverinsa valista suhdetta. (Lencioni 2014, 226.) Oiva alusta néille
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ovat oppimissopimuksien (Toivanen 2013, 26-27) lapikdyminen, joita Waisto toteut-
taa kerran puoleen vuoteen. Kun tiimi vaatii jokaiselta yksil6lta yksityiskohtaisen ana-
lyysin siihen, miten tavoitteet ovat yhteyksissa tiimin tavoitteisiin, saadaan jo edella

mainittua sitoutuneisuutta, vastuun ottamista, seka yhteisiin tuloksiin keskittymista.

Ennen kuin yksilot voivat luoda tavoitteensa tiimin hyddyksi, tulee Waistolla ja kai-
killa sen jasenilla olla selkea kasitys, mika on heidan toiminnan perusta, miksi he ovat

olemassa, ymmartaa heidan MIKSI.

5.2 Merkityksen [6ytaminen

Simon Sinek (2009) sanoo, ettad ihmiset voidaan manipuloida tekemé&an asioita. Riitta-
van hyvilla materiaalisilla tarjouksilla yritykset pystyvat hankkimaan uusia asiakkaita
ja riittavan hyvalla rekrytoinnilla voidaan hankkia uusia tyontekijoita. Mutta silloin
kun yritykselld menee huonosti, tai kilpailija luo vield paremman tarjouksen, siirtyvat
manipuloidut ihmiset kilpailijan leipiin. Saadakseen ihminen sitoutumaan yritykseen,
oli han sitten asiakas tai tyontekija, tulee hanet saada lojaaliksi. Uskollista ihmista ei
voi ostaa materiaalilla. Lojaali ihminen on uskollinen yritykselle myds silloin, kun

heilld on taloudellisia vaikeuksia. (Sinek 2009, 30-33.)

Yritysta ja ihmistd, johon han on uskollinen, yhdistaa yhteinen merkitys. Heilla on yh-

teinen uskomus siitd, milta maailman pitaisi ndayttaa. (Sinek 2009, 39.)

Yltadkseen huipputiimiksi, tulee Waiston |0ytaa yhteinen merkitys toiminnalleen.
Heidan tulee ymmartaa, miksi jokainen haluaa nousta aamulla sangysta ja menna Tii-
miakatemialle tekemaéan toita omalle tiimillensd, Osuuskunta Waistolle (Sinek 2009,

39).

Yksi tapa, jolla Waisto voi [6ytda merkityksen omaan toimintaansa, on pitaa yksi pi-
dempi, noin viiden tunnin treeni, jossa he toteuttavat "16yda MIKSI” workshopin (Si-

nek, Mead & Docker 2017, luku 4 37/43).

Workshopin aloittaessa jokaisen tiimin jasenen tulee olla paikalla ja samalla olla tay-
silla mukana koko viisi tuntisen ajan ilman minkaanlaisia ulkopuolia hairiotekijoita.

Treenien vetdjana olisi hyva toimi tiimin ulkopuolinen henkild, joka on kuitenkin tie-
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toinen, mikalainen tiimi Waisto on, sekd minkalaisia yksiloita se sisaltaa. Tiimiakate-
mialla toimiva workshopin vetdja voisi olla tiimin valmentaja, jonka tehtavana on
kuunnella, kysella ja analysoida koko workshopin ajan. (Sinek, Mead & Docker 2017,

luku 51/62.)

Kontekstin asettelu

Workshopin ensimmaisessa osiossa tullaan tarkentamaan mita workshopissa tullaan
tekemaan, ja minka takia se jajestetaan. Taman jdlkeen tulee waistolaisille avata tar-
kemmin, mista MIKSI:ssad on kyse. Saadakseen parempi ymmarrys tasta, tulee kertoa
elava esimerkki jonkin yrityksen MIKSI:sta. Toimivin esimerkki olisi jostakin Tiimiaka-
temialla olevasta tai olleesta tiimista, silla tallaisen tiimin tarina on helpointa omak-
sua. Applen tai muiden suurten yritysten tarinat ovat vaikeampia sisdistada omaan te-
kemiseen. Oli tarinan yritys mika tahansa, tulee sen vahvimpana viestina olla se,
kuinka MIKSI on inspiroinut ryhman yhtenaiseksi. (Sinek, Mead & Docker 2017, luku 5
5/62.)

Valmentajan kertoman tarinan jalkeen jaetaan waistolaiset pareihin, jossa jokainen
kertoo maksimissaan kolmen minuutin ajan mika heita inspiroi eniten Tiimiakatemi-
alle tultaessa ja mika heita inspiroi tulla joka paiva takaisin. Tarkeinta tassa tehta-
vassad on se, ettd jokainen padsee kertomaan oman tarinansa. Kun jokainen on paas-
syt kertomaan oman tarinansa parillensa, pyyda yhden tai kahden tiimin jasenen ker-
tomaan parinsa kertoma tarina koko tiimin kuultavaksi. (Sinek, Mead & Docker 2017,

luku 5 5-7/62.)

Seuraavaksi valmentaja tulee avata tarkemmin, mista Sinekin (2009, 37) luomasta
kultaista kehdsta on kyse. Kun valmentaja on tarkentanut, mista on kyse, voi waisto-
laisten antaa keskustella keskenaan, seka kysella ja kyseenalaistaa kyseista konseptia.
Kun valmentaja kokee, ettda ryhma on sisdistanyt kunnolla, mita loppu workshopissa
tulee tapahtumaan, voidaan siirtya seuraavaan vaiheeseen. (Sinek, Mead & Docker

2017, luku 5.9-11/62.)

Keskustelun yllapitdminen
Toisen osion alussa valmentajan tulee jakaa tiimi kolmeen suunnilleen samankokoi-
seen ryhmaan. Jokainen ryhma tulee keskustelemaan kolmesta eri aiheesta seuraa-

vat 2-2,5 tunnin aikana. Jokaiset kolme aihetta annetaan yksi kerralla ja ennen kun
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seuraavaan aiheeseen mennaan, kdydaan koko tiimina lapi, mita edellisen aiheen ai-

kana nousseita tarinoita nousi esille. (Sinek, Mead & Docker 2017, luku 5 13-15/62.)

Kun tiimit jaetaan ryhmiin, tulisi pyrkia saamaan mahdollisimman erilaiset ihmiset sa-
maan ryhmaan. Taman avulla kolmesta kdytavasta keskustelusta ryhma voi saada
enemman irti, kun he padsevat kuulemaan tarinoita ihmisilta, joiden kanssa ei ole
paljon tydskennellyt yhdessa. Tata kautta ihmiset padsevat tutustumaan entista pa-

remmin omiin tiimikavereihinsa. (Sinek, Mead & Docker 2017, luku 5 16/62.)
Paras jako Waistolle on seuraavanlainen:

Ryhma 1.: Henkil6t A, Cja H

Ryhma 2: Henkil6t B, D ja F

Ryhma 3: Henkil6t E, G ja |

Jokaisessa naista ryhmista |0ytyy seka ihmisorientoituneita ja asiaorientoituneita,
ettd introvertteja ja ekstrovertteja. Taman avulla varmistetaan, etta saadaan jokai-
sesta neljasta nakokulmasta tarinoita. Kuten Erikson (2017, 227) mainitsi, parhain
ryhmadynamiikka saadaan silloin, kun ryhmassa on mahdollisimman paljon erilaisia

persoonia.

Kun ryhmat on jaettu, tulee heidan keskustella seuraavat 25 minuuttia positiivista
tunteita, joita tiimissa ollessaan on padssyt kokemaan. Jokaisen ihmisen tulee paasta
ddneen taman keskustelun aikana. 25 minuutin jalkeen ryhmat kokoontuvat taas yh-
teen, jossa jokainen kertoo kaksi tai kolme omien keskustelujen aikana noussutta ta-
rinaa. Tassd vaiheessa valmentajan on tarkeda kysya syventavia kysymyksia tari-
noista, jotta koko tiimi voi saada tarkemman, syventavan ymmarryksen tarinoihin.

(Sinek, Mead & Docker 2017, luku 5 18-25/62.)

Toisessa aiheessa mietitdan, kuinka organisaatio ja sen olemassaolo on vaikuttanut
edellisessa vaiheessa olleisiin tarinoihin ja niissa esiintyviin ihmisiin. Jokaisen ryhman
tulisi noin kymmenen minuutin aikana miettia 10 verbid, jotka kuvastavat yrityksen
tekemista. Kaikkien verbien tulisi olla yhdistettavissa vahintaan yhteen aikaisemmista

tarinoista. Kun kymmenen verbia on mietitty, kokoonnutaan taas yhteen, ja jokainen
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ryhma kertoo omat verbinsd, jotka kirjoitetaan ylds yhteiselle flappitaululle. (Sinek,

Mead & Docker 2017, luku 5 27-32/62.)

Taman jalkeen voidaan siirtya viimeiseen kolmesta aiheesta. Ryhman tulee miettia,
mika oli Osuuskunta Waiston my6tdvaikutus siihen, etta aikaisemmin mainituissa ta-
rinoissa mukana olleet ihmiset ovat paasseet kokemaan ne tunteet, joita ovat koke-
neet, minkalaisen henkisen kasvun tarinassa olevat ihmiset ovat kokeneet. Tassa
kohtaa tulee varmistaa taas, ettd tehtavassa haetaan tunteisiin liittyvia seikkoja, ei
asioihin. Esille nousseet asiat tuntuvat ihmisten sisalla, jotka eivat ole ulkoisesti ha-

vaittavissa. (Sinek, Mead & Docker 2017, luku 5 34-38/62.)

Noin 15 minuutin jalkeen ryhmat kokoontuvat taas yhteen, ja kertovat keskustelun
aikana nousseita tarinoita muille. Valmentajan tehtavana on taas kirjoittaa tyhjalle
flappitaululle yl6s tarinoiden pdapointit yhdelle lauseelle. Jokaisen ryhman tulee

paasta kertomaan omat tarinansa. (Sinek, Mead & Docker 2017, luku 5 42-44/62.)

MIKSI lauseen laatiminen

Kun kaikki edellisen vaiheen kolme aihetta on kayty lapi, tulee Waiston miettia itsel-
lensa MIKSI lause, joka tulee muotoon: Me teemme , jotta . En-
simmaiseen tyhjaan kohtaan tulee tulla asia, joka on Waiston ja waistolaisten panos,
ja toiseen tyhjaan kohtaan vaikutus, jonka ensimmainen kohta luo. Edellisen vaiheen
kaksi ensimmaista keskustelun aihetta tulee luomaan MIKSI lauseen ensimmaisen
kohdan, ja kolmas keskustelu tulee luomaan lauseen toisen kohdan. (Sinek, Mead &

Docker 2017, luku 5 47-48/62.)

Taman workshopin tarkoitus ei ole sen paattyessa tarkoitus saada valmista MIKSI lau-
setta, vaan yksi hahmotelma tulevasta lauseesta. Saadakseen nama hahmotelmat,
jaetaan workshopin lopuksi vield Waisto kahteen ryhmaan. Molemmat ryhmat kehit-
tavat oman hahmotellun lauseen ja esittelevat ne toiselle ryhmalle ja valmentajalle.
Oman hahmotelman esiteltdessa tulee heidan kertoa kaksi tarinaa, jotka loppujen lo-
puksi muodostivat heidan lauseensa. Kun molemmat ryhmat ovat esitelleet oman
hahmotelmansa, paattaa tiimi yhdessa, valitsevatko he toisen lauseen, joka muotoil-
laan lopulliseksi versioksi, vai haluavatko he muodostaa molemmista lauseista yhtei-
sen lauseen. Mikali taman jdlkeen ihmiset ovat vasyneitd, eika heilld ole energiaa lait-

taa lausetta lopulliseen muotoon, voivat he pdattaa yhteisen ajan lahitulevaisuuteen,
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jolloin he viimeistelevat lauseen. (Sinek, S & Mead, D & Docker, P. 2017. Luku 5. 49-
56/62.)

5.3 Varipersoonallisuudet ja parhaan joukkuepelaajan kolme hyvetta

Kuten luvussa 3.1 kerrottiin, paras mahdollinen joukkuepelaaja omaa kolme hyvetta:
noyryyden, nalkaisyyden ja alykkyyden. Jotta Waisto voi hydtya seuraavista ohjeista,
tulee jokaisen tiimin jasenen tehda Lencionin (2016, 209-210) kehittama itsearviointi,
jossa selvida kunkin yksilén oma ndakemys jokaiseen kolmeen hyveeseen. Itsearvioin-

tilomake I6ytyy liitteista Liite 6. otsikon alta.

Kun arvioinnit on tehty, tulee ne kdyda yhdessa lapi treeneissa. Jokainen yksil6 tulee
kayda lapi yksi kerrallaan. Samalla itsearviointeja kdaydaan lapi, tulee jokaisen yksilon
kohdalla katsoa samalla hdnen varipersoonallisuustestin tulosta. Talla tavalla tiimi
saa paremman ymmarryksen jokaisen tiimin jdsenen kdyttaytymisesta ja olemuk-

sesta.

Kun Waisto kdy treeneissa lapi yksildiden hyveita ja niiden puutteita, tulee ne pyrkia
kdaymaan yksildllisesti. Talldin voidaan varmistaa paras mahdollinen lopputulos sii-
hen, etta ensinndkin jokainen ymmartaa omat kehittamiskohteensa, ja toiseksi johto-
ryhmaldiset ja muut tiimin jasenet tiedostavat, mihin asioihin tulee kiinnittaa huo-
miota tiimikaverinsa tekemisessa. Mitda enemman tiimildiset ymmartavat toistensa
vahvuudet ja heikkoudet, sitd paremmin he voivat vaatia ja antaa apua tiimikaverin

eteenpdin pdasemisessa. (Lencioni 2014, 222.)

NOyran hyveen puuttuessa, tulee pyrkia tunnistaa sen perimmainen syy. Jos néyryy-
den puute johtuu omasta menneisyydestaan, pystyvat tiimikaverin empatisoimaan
tata puutetta, jonka vuoksi he eivat valttamatta koe enaa kyseisen henkilon olevan
huono ihminen. (Lencinoni 2016, 216-217.) Taman hyveen puuttumisen syy voi myos
olla varipersoonallisuudesta johtuvaa. Punaiset ja keltaiset ihmiset voivat tuoda esille
noyryyttomyyttaan itsensa jalustalle nostamisella (Erikson 2017, 95 & 104). Vihreiden
noyryyden puute on taas vaikeammin nahtavissa. Silloin kun vihrea ei ole noyra, han
ei tuo omia vahvuuksiaan koko tiimin hyotyy, koska hanen itseluottamuksensa ei ole

kohdillaan. (Erikson 2017, 109.)
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Nalkdisen hyveen puuttuessa, tulee ihmiselta saada tarkempi ymmarrys siihen, mitka
asiat han kokee merkittaviksi omassa ja tiimin tekemisessaan. Ei-ndlkdinen henkild ei
koe monesti oman roolinsa merkitysta ja tarkeytta koko tiimille. (Lencioini 2016,
221.) Taman apuna voi auttaa jo aikaisemmin tdssa viidennessa luvussa mainittua

merkityksen [6ytamista.

Toinen vaihtoehto on tiimina luoda ei-nalkdiselle henkildlle selkedt odotuksen hanen
tekemiseensa. Jos ndiden kahden kohdan avulla saadaan tekemisen meininkia kysei-

selle henkildlle, tulee hanta kehua julkisesti tiimin edessa. (Lencioni 2016, 222-223.)

Ei-dlykkaan tiimikaverin kehittamisessa tulee kdyttaa, kuten Lencioni (2016) sen sa-
noo, nopeaa ja rakkaudellista ndpadytysta. Kun tallainen henkild ei jossakin tilanteessa
kayttaydy niin sanotusti ihmisiksi, tulee hanelle sanoa daneen muiden kuullen heti
"virheen” havaittaessa, ettd ”sinun tulisi sanoa tuossa tilanteessa hanelle ndin”. (Len-

cioni 2016, 225.)

Kun nadita |api kdydessa tiedostaa viela hyvin kyseisen henkilén varipersoonallisuu-
den, voi tiimikavereiden kdaytoksen ja olemuksen ymmartaminen olla kaksinkertainen
normaaliin verrattuna. Samalla periskoopin alla oleva henkilé oppii merkittavammin

asioista, joihin hdanen tulisi kiinnittda huomiota omassa kaytoksessaan.

5.4 Uuden johtoryhman rooli

Kuten jo aikaisemmin luvussa 4.3 mainittiin, paattivat waistolaiset tutkijan toisissa
havainnointitreeneissa muuttaa uuden tulevan johtoryhman rooleja. Vanhasta johto-
ryhmasta tiimiliiderin ja talouspaallikdn roolit pysyvat, mutta markkinointipaallikén

pesti vaihtui myynti- & asiakkuuspaallikkd nimiseksi rooliksi.

Seuraavan viikon aikana nadista treeneista Waisto valitsi uuden johtoryhman. Van-
hasta johtoryhmasta E on ainut joka jatkaa uudessa johtoryhmadssa, ja han saa kave-

rikseen F:njal: n.
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Uuden johtoryhman varipersoonat
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Kuvio 8 Uuden johtoryhman varipersoonallisuudet

Kuten ylemmasta kuviosta huomaa, uudesta johtoryhmasta loytyy kaksi henkil64,
jotka ovat vahvasti enemman introvertteja kuin ekstrovertteja, joka yksinkertaisuu-
dessa tarkoittaa johtohenkildiden olevan enemman ajattelijoita kuin tekemisorientoi-
tuneita kovaa eteenpdin menevia henkiloita (Erikson 2019, 37). Edelliseen johtoryh-
maan verrattuna uusi johtoryhma varmasti tulee miettimidaan syvallisemmin paatok-

sid, joita he tulevat tekemaan.

Introvertille ominainen pohdiskelevuus ja sen ndkyminen johtoryhmassa on varmasti
tietylla tavalla toivottuakin Waistossa. Haastatteluissa ja havainnoinneissa nousi
esille useamman waistolaisen harmitus johtoryhman tavasta tehda joitakin paatoksia
ilman muun tiimin mielipiteiden kuulemista. Varipersoonallisuksista F ja | ovat vah-
vasti empaattisia vihreita ja pohdiskelevia sinisid, jonka vuoksi he varmasti huomioi-
vat johtoryhman palavereissa tiimilta tulleet palautteet ja pyrkivat huomiomaan jo-

kaisen tiiminjasenen mielipiteen paatosten teossa (Erikson 2019, 34-35).

Huono puoli intoverttipainoitteisessa johtoryhmassa on mahdollisuus hitaampaan
asioiden hoitamiseen ja eteenpdin menemiseen. Mikali F:n ja I:n vuoksi johtoryhma
joutuu kdantamaan jokaisen kiven ympari ennen paatosten tekemista, etenemis-
vauhti voi olla todella hidasta. (Erikson 2019, 38.) Pahimmillaan paatcksen tehtya voi

paatetty asia olla epdoleellinen jo siinad vaiheessa.

Talldin myds varmasti muu tiimi, jossa on paljon spontaanisia keltaisia persoonalli-

suuksia, kyllastyvat johtoryhman toimintaan sen hitauden vuoksi (Erikson 2019, 38).
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Taman vuoksi ekstroverttisen E:n tulee pyrkia pitdmaan johtoryhmassa tulevaisuus-

aspekti koko ajan esilla.

Kunhan johtoryhmaldiset ymmartavat jokaisen johtoryhmanjasenen kayttaytymis-
mallit ja heidan vahvuudet ja heikkoudet, pystyvat he toimimaan parhaimmalla mah-
dollisella tavalla tiimin hyotynakékulmasta katsottuna. Kuten Erikson (2017) mainit-
see parhaaksi ryhmaksi sellaisen, jossa jokainen DISC-persoonallisuus on edustettuna

(mts. 227).

Tiimin johtamisessa tulee huomioida myds yksildiden johtaminen, joka on tiimiliide-
rin yksi tarkeimmista tehtdvista. Ihmisten johtamisessa on tarkedada ymmartaa johdet-
taviaan. Saadakseen paras irti jokaisesta tiimin jasenestd, tulee johtajan tiedostaa
heiddn vahvuudet ja heikkoudet. (Toivanen 2013, 55.) Taman lisdksi, kun tiedostaa
kunkin johdettavan kadyttaytimis- ja viestimispersoonan, on heita helpompi palvella
johtajana, silla ihmisten johtamisessa tarkeinta on hyva kommunikointi johdettavien

kanssa (Erikson 2019, 31).

Ihmisten johtamisessa on myds olennaista olla tulevaisuus —orientoitunut. Kun saa
johdettavan keskittymaan siihen, mita hanen tulisi tulevaisuudessa tehda sen sijaan,
ettd nostaa esille mita menneisyydessa on tullut tehtya vaarin, on johdettavan men-

taliteetti tyotansa kohti positiivisempi (Jalonen & Lampi 2012, 166-167).

Kuten tdssa tutkimuksessa 3.2 kappaleessa (s.19) tuotiin jo esille, Waiston tiimiliideri
pystyy harjoittamaan tulevaisuus nakokulmaa tekemalla jokaisen tiimin jasenen
kanssa Leppdsen ja Rauhalan (2012, 64) tulevaisuus —tehtavan, jossa kysytaan kolme

tulevaisuuteen liittyvaa kysymysta.
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6 Pohdinta

Tutkimuksen tavoitteena oli saada ymmarrys Osuuskunta Waiston jasenien variper-
soonallisuuksista ja niiden vaikutuksista Waiston tiimitoimintaan. Tutkimuksessa
esille nousseiden asioiden tarkoituksena on selventda, missa vaiheessa tutkittava
tiimi on talla hetkelld menossa ja mihin asioihin heidan tulee kiinnittdaa huomiota tu-

levaisuudessa kasvaakseen huipputiimiksi.

Vaikkakin taman tutkimuksen tulokset kertovat kattavasti jokaisen waistolaisen vari-
persoonallisuudet, ei pelkka tutkimuksen tulos anna kaikille tiimin jasenille ymmar-
rysta kunkin tiimikaverin varipersoonallisuuksista. Saadakseen merkittavan hyédyn
tutkimuksen tuloksista tulee tiimin kdyda jokainen yksild kerrallaan lapi kunkin per-
soonallisuudet. Tata ennen tulisi waistolaisten tehda parhaan joukkuepelaajan kolme
hyvetta —itsearviointi. Jokaisen yksilon kohdalla perehdytaan molempien testien tu-
loksiin. Mita parempi kdsitys tiimin jasenilla on tiimikaverinsa persoonallisuuteen ja
kayttaytymiseen liittyen, sita helpompaa heidan kanssaan on tulla toimeen. Molem-
mat testit antavat myds hyvan kasityksen jokaisen yksilon omista vahvuuksista ja
heikkouksista seka sosiaalisissa tilanteissa, etta tyontekotilanteissa. Kun ihminen on
tietoinen naista seikoista, on hanen yksinkertaisempi muuttaa kaytdstaan itselle

ihanteellisempaan suuntaan.

Jatkossa olisi hyva toteuttaa kolme hyvetta —itsearviointi jo tutkimusvaiheessa. Ta-
man tiedon avulla tutkija padasee syvemmialle tutkittavan tiimin yksilihin ja pystyy

antamaan yksityiskohtaisemmat ratkaisut jokaiselle tiimin jasenelle.

Kun tiimin jasenet oppivat tuntemaan toisensa paremmin, on heidan helpompi tii-
mind lahtea selvittamaan, missa vaiheessa he tiimind ovat menossa ja tiedostaa,
mitkad asiat tahan vaikuttavat. Merkittavin syy potentiaalisen tiimin vaiheelle yhteisen
motivaation puute. Kun Waisto |0ytaa merkityksen omalle toiminnalleen MIKSI —
workshopin avulla ja ldhtee sita toteuttamaan toiminnassaan, ovat he tiimina jo ison

askeleen ldahempana huipputiimiksi kehittymista.

Tutkimusta voitaisiin jatkaa noin puolen vuoden paasta siitd, kun Osuuskunta Waisto
on perehtynyt ratkaisuihin ja alkanut vieda niita eteenpain tiimitoiminnassaan. Tal-

|6in voitaisiin toteuttaa loppuun kehittamistutkimus, jolloin saataisiin ymmarrys,
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mitka ratkaisut ovat kehittaneet tiimi toimintaa ja mitka ei. Talléin voidaan my®os sel-
vittaa, mitka asiat ovat vaikuttaneet ratkaisujen toimivuuteen tai toimimattomuu-

teen.

Tutkimustulosta voidaan pitda luotettavana. Tutkimuksen validiteettia tukee kaikkien
waistolaisten osallisuus tutkimukseen. Yhdenkin jasenen puuttuminen olisi voinut
johtaa tutkimuksen tulosten puutteellisuuteen. Kaikkien osallistuessa pystyttiin saa-
maan mahdollisimman laaja ymmarrys Osuuskunta Waistosta ja sen tiimitoimin-
nasta. Haastatteluiden teemat myds tukevat validiteettia. Erilaisten varipersoonalli-
suuksien vaikutus seka tiimityoskentelyssa, etta tiimin- ja yksildiden johtamisessa an-
toi ymmarryksen siitd, missa vaiheessa Waiston kehitys on talla hetkella ja mitka

asiat siihen ovat vaikuttaneet.

Tutkimuksessa kdytetty aineisto on ajantasaista ja antaa hyvan ymmarryksen taman
hetkisesta tiedosta ihmisten persoonallisuuksista, tiimin- ja ihmisten johtamisesta
seka tiimitoiminnasta ja tiimin kehittymisesta. Opinndytetyon luotettavuutta myds

lisaa kirjallisten ldhteiden runsaus ja lahdekriittisyys.

Opinndytetydn teoriaosuutta ja ratkaisuja on mahdollista kdyttdada nuoremmissa ja tu-
levissa Tiimiakatemian tiimeissa huipputiimiksi kehittymista edesauttaen. Tutkimus-

osuus on kuitenkin itse toteutettava.

Minun henkilokohtainen tavoite tutkijana oli laajentaa kasitysta ihmisten varipersoo-
nallisuuksiin ja ymmartaa ndiden yhteys tiimitoimintaan kokonaisvaltaisesti: Kuinka
erilaiset persoonallisuudet tulevat toimeen keskenaan olemassa olevassa tiimissa,
kuinka kukin varipersoonallisuus kokee tydskentelyn yksin ja yhdessa, minkalaisena
johtajat nahdaan kunkin varipersoonallisuuden nakdkulmasta ja kuinka johtaja kokee
johdettavien persoonallisuuksien vaikuttavan johtamiseen. Koen onnistuneeni tavoit-
teessani. Kolmen ja puolen vuoden aikana omassa tiimissani toimiessani opin tunte-
maan tiimikaverini kunnolla viimeisen vuoden aikana. Tekemalla tutkimuksen Osuus-
kunta Waistosta, koen saaneeni lahes yhta merkittavan ymmarryksen heidan tii-
mista, yksilGista ja tiimitoiminnasta kuin mita reilu kahdessa ja puolessa vuodessa

omasta tiimistani oivalsin.
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Opinndytetyon avulla pystyin kehittdmaan osaamistani aiheista, joihin olen eniten
perehtynyt ja saanut kokemuksia opintojeni aikana. Tutkimuksen avulla pystyn tule-
vaisuudessa todistamaan osaamisen ja tietoisuuden tiimityoskentelysta ja sen eri

osa-alueista.
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Liitteet

Liite 1. Varitestin punaisia tyyppeja kuvaavat adjektiivit

PUNAISET TYYPIT nakevat yleensa itsensa nain:

Liite 2. Varitestin keltaisia tyyppeja kuvaavat adjektiivit

nakevat useimmiten itsensa nain:

| innostunut hurmaava vakuuttava
< y - y - =y
Jlospain innostava optimistinen
\_ suuntautunut A A )
joustava | avoin | luova
Yy - y & =
spontaani leppoisa viestinnallinen

& Yy - By 9 4
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Liite 3. Varitestin vihreita tyyppeja kuvaavat adjektiivit

VIHREAT TYYPIT nakevat useimmiten itsensa nain:

Liite 4. Varitestin sinisia tyyppeja kuvaavat adjektiivit

SINISET TYYPIT useimmiten nakevat itsensa nain:
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Liite 5. Haastattelun runko

Haastattelun runko

1.

Viritestin tulosten ldpikaynti
Mitd mieltd testin tulcksesta? Kuvastaako sua?
Viritestin vastakkaisten véripersoonallisuus adjektiivien vertailua, esim sininen
adjektiivi vs keltainen adjektiivi tai punainen vs vihred
Tyoskentely eri tiimilaisten kanssa
Kenen kanssa helpointa tydskennelld, miksi?
Kenen kanssa vaikeinta, miksi?
Johtaminen
Johtoryhman jdsenet
o Mikad jehtoryhmana vaikeinta tiimin johtamisessa?
Ei johtoryhman jasen
o Mikd johtoryhmadn toiminnassa parasta?
o Miten johteryhman tulisi huomioida sinua paremmin?

Liite 6. Paras mahdollinen joukkuepelaaja — itsearviointi (Lencioni 2016, 209-210.
muokattu)

Ohjeet:

Kédytd cheista asteikko osoittaaksesi, kuinka hyvin kukin vdittima patee toimintaasi

tiimissd. Vastaa mahdollisimman rehellisesti, niin pystyt kaikkein tarkimmin tunnista-

maan kaikki kehittymistd kaipaavat alueesi.

Asteikko:

3=Yleensd 2= Toisinaan 1= Harvoin

Noyryys

Muut tiimini jésenet sanoisivat:

1. Kehun tai ylistdn toisia tiimilaisia empimatta.
2. Mydnnadn auliisti, kun olen tehnyt virheen.
3. Olen valmis ottamaan hoitaakseni alemman tason tyotd tiimin parhaaksi.

4. Kerron ilomielin toisille kiitoksista, joita tiimi on saanut saavutuksistaan.

5. Tunnustan auliisti heikkouteni.

6. Esitan ja vastaanotan anteeksipyyntdja sucpeasti.

Yhteispisteet noyryydestd
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Nilka
Muut tiimini jésenet sanoisivat:
_____7.Teen enemman kuin oma tehtdvani vaatii.
_____8.Suhtaudun intohimoisesti tiimin “missioon”.

9. Koen olevani tavallaan henkilokohtaisesti vastuussa tiimin yleisesti menes-

tymisesta.
10. Olen suostuvainen tekemdaan ja harkitsemaan tyota tydajan ulkopuolella.

11. Olen valmis ja innokas ottamaan hoitaakseni tylsia ja ongelmallisia tehtavia

aina kun on tarvis

__ 12, Etsin tilaisuuksia osallistua tyohén oman vastuualueeni ulkopuolella.
—____Yhteispisteet ndldstd

Alykkyys

Muut tiimini jésenet sanoisivat:

13. Yleensd ymmarran, mitd toiset tiimildiset tuntevat palaverien ja muiden

vuoreovaikutustilanteiden aikana

14 Osoitan empatiaa toisia tiimildisid kohtaan.

__ 15, Osoitan kiinnostusta toisten tiimildisten elamdi kohtaan.

_____16. 0Olen tarkkaavainen kuuntelija.

_____17.0len tietoinen siita, kuinka sanani ja tekoni vaikuttavat toisiin tiimildisiin.

18. Mukautan kdytdkseni ja tyylini sellaiseksi, ettd ne sopivat keskustelun tai

suhteen luonteeseen.

Yhteispisteet dlykkyydestd



