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Abstract

The aim of the thesis was to find out what a Crazy Town community manager’s role was in
a Crazy Town -community and what was demanded of the community manager to success-
fully create a community from different member firms. The commissioner of the thesis
was Crazy Town. The research results can be utilized to concretize the role of the commu-
nity manager to further develop it.

The research was executed with qualitative methods. Data collecting was conducted in Oc-
tober 2017. Four Crazy Town community managers participated in the data collection. The
data was collected by theme-based interviews. The interviews had three different themes.
The interviews were transcribed and the transcribed results were analyzed by theming.

The results showed that the community manager’s tasks consisted of promoting the well-
being of the expertise community, and taking care of practical issues. The concern was
that the community’s development was left as a secondary task. Organizing events was
considered difficult due to the differences of the community’s member firms. The commu-
nity’s presence and conversational atmosphere, which supported the business growth,
were considered as the best elements in the community manager’s work. It was seen that
there should be at least an introduction which would familiarize the community manager
with his occupation. The title of the profession was new, and the work assignments could
not be concretized in general. The community manager affected the community’s atmos-
phere by creating trust. The community managers worked for Crazy Town as well as for the
community, but the well-being of the community was close to their heart. A social person-
ality was regarded as the most important trait of a community manager. Harmful traits
were an introverted personality and selfishness.

A community manager added value for the community. He was an example and an advisor.
By open communication and networking, a community manager’s duty was to show the
community the commercial significance of being a member in the community.
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1 Johdanto

Monia vuosikymmenia on ajateltu, etta kannattavinta on ollut harjoittaa liiketoimin-
taa massiivisten organisaatioiden avulla. Digitalisaatio on muokannut maailmaa. Ny-
kyajan teknologian my6ta on tulkittu, etta suuryritysten tulisi muuttaa toimintatapo-
jaan, jotta pienet yritykset eivat menisi ohi. Suuryritysten pitaisi keskittya huomatta-
vasti enemman yhteistyohon ja tiedon jakamiseen perustuvissa yritysverkostoissa
toimimiseen. Digitalisaation avulla liiketoimintaa kyetdaan tekemaan hajautuneemmin

ja selkedmmin ilman yrityksissa vaadittavaa hierarkiapohjaa. (Lahti 2017.)

Tilanne on muuttumassa. Yritysmaailma ja yritysten kayttamat tilat ovat muuttuneet
vahitellen suurista avokonttoreista kayttajaystavallisempiin tiloihin. Crazy Town on
ollut muuttamassa tata yhden organisaation tila -ajattelua monen kasvavan yrityksen
yhteisoOksi, jossa yritykset kehittyvat, saavat yhteistydkumppaneita, uusia kollegoja ja
mahdollisuuden potentiaaliseen kasvuun yhteisten toimistotilojen ansiosta. Erilaiset
tilaratkaisut mahdollistavat asiantuntijayhteisot ja yritykset ovat yleistymassa. Crazy
Townilla halutaan yritysten saavan etua jasenyydestdan, ja jokaisen Crazy Town -yksi-

kon yhteisdmanageri on tasta vastuussa.

Jarvensivun ja Kosken (2008) mukaan Lundvall toteaa, etta luovaa ajattelua pitdvat
ylla toisten kanssa keskusteluja kdyvat tyontekijat, joiden erityisosaamiset saavat ai-
kaan uutta tietoa, jota voidaan hyodyntaa ja kdyttaa taloudellisesti. Talléin luodaan
uusia tapoja tehda tyotd, jossa luovutaan isoista yrityksistda. Nain perustetaan asian-
tuntijaverkostoja ja -yhteisdja pienemmista yrityksista, jolloin kaikki kykenevat jaka-
maan tietonsa ja kokemuksensa. Samalla yritykset asiantuntijayhteisdissa saavat tie-

toa, jota voivat hyddyntdaa oman yrityksensa sisalla. (Mts. 27.)

Tiedon jakaminen vaatii yhteison jasenilta vuorovaikutustaitoja ja aloitteellisuutta,
mutta myos suunnitelmallisuutta seka aikaa luoda verkostoja, jotta asiantuntijayhtei-
s6n missio saavutetaan. Se ei valttamatta ole kaikille yrityksille niin yksiselittdista ja
helppoa, vaikka yrityksen unelmana olisikin liiketoiminnan kasvattaminen, kiireen ja

lisdarvoa tuomattomien verkostojen vuoksi.



Kuinka tata tiedon jakamista ja verkostoitumista edistetdan? Kuinka yhteison yritys-
ten liiketoimintaa saada kasvatettua? Naita tavoitteita edistda ja yllapitaa asiantunti-
jayhteisoissa toimiva henkild. Yritysverkoston yllapitajasta kdaytetaan usein nimiketta
yhteisomanageri. Ammattinimike on melko uusi, eikd yhteisomanagerin kaytto ole
Suomessa kovinkaan yleista . Nimikkeen uutuus tekee siita hailyvaisen,
minka vuoksi sen alle ei ole muodostunut vakiintuneita tyotehtavia. Yhteisémanage-
rin ammattia on tutkittu melko vahan, mika tekeekin siitd mielenkiintoisen mutta

haastavan tutkittavan.

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa, minkalainen rooli yhteismanagerilla on Crazy
Town -yhteisOssa ja mita yhteisomanagerilta vaaditaan, jotta erilaisista jasenyrityk-
sistd onnistutaan luomaan yhteis6. Opinndytetyd mahdollistaa Crazy Town -yhteis6-
managerin ammattinimikkeen kehittamisen, ja managerin tyohon perehdyttaminen
voi helpottua. Aihe-ehdotus tuli toimeksiantajalta, mutta aihe on myds mielenkiintoi-
nen ja ajankohtainen. Tutkimuksessa selvitetdaan tutkimusongelmaa seuraavien tutki-
muskysymysten avulla:

Mika on yhteisdmanageri asiantuntijayhteisossa?

Mita ovat yhteisomanagerin tehtavat Crazy Townilla?

Mika on yhteisdmanagerin merkitys asiantuntijayhteisolle.

Kuinka yhteisdmanageri luo yhteisollisen Crazy Town -yhteisén?
Minkalaisia ominaisuuksia Crazy Town -yhteisémanagerilta vaaditaan?
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2 Asiantuntijoiden yhteiso

Kasitteellad yhteiso tarkoitetaan ryhmaytymas, jolla koosta riippumatta on jotain
yhteista. Yhteis6lla voi olla kulttuurinen, uskonnollinen tai etninen yhteinen tekija.
Yhteiso voi olla myds ryhma, jonka jasenilld on sama kiinnostuksen kohde. Yhteis6ja
on niin eldin- kuin ihmiskunnassakin. Yhteisolle on tyypillista se, etta sen jasenet toi-
mivat poikkeuksetta samalla alueella ollen vuorovaikutuksessa keskenaan. Tama lisaa
vhteenkuuluvuuden tunnetta, jonka seurauksena syntyy sosiaalista pddomaa. (Bacon

2009, 4-5.)

Asiantuntijayhteis6 voi tarkoittaa jarjest6ja tai muita kevyempia yhteenliittymia,
joissa asiantuntijat tekevat toitd. Asiantuntijayhteisdja profiloi se, ettd yhteiso tai or-

ganisaatio tuottaa uutta informaatiota ja uusia ratkaisuja. Uusien ratkaisujen ja uu-



den informaation luominen on asiantuntijayhteison tavanomaisimpia tunnusmerk-
keja. (Eklund 1992, 62.) Asiantuntijayritykset voivat olla osana asiantuntijayhteisoa.
Asiantuntijayrityksen ominaispiirteita ovat mm. suuri suunnittelun maara, ongelmien
selvittdminen ja tutkimustyd. Yrityksen on samalla tarkoitus hioa valmista tietoa tai
synnyttaa aivan uutta. Tallaisessa yrityksessa varma asiantuntemus on ainut tapa

saada hankkeet onnistuneesti paatokseen. (Mts. 63.)

Tyontekijoiden kokemuksista kaydyt yhteiset keskustelut voivat luoda myds asiantun-
tijayhteisojen todellisuuden. Tallaista vuosien ajan karttunutta kokemusta ei ole
mahdollista saada muuten kuin kokemusten ja tekemisen kautta. (Nummelin 2007,
14-16.) Monesti asiantuntijoiden tyotehtavat edellyttavat lilkkkumista tai monipaikkai-
suutta, jolloin fyysisesti yhdessa tydskentely on vahaista (Rimmanen & Hietanen
2009, 117). Se ei ole valttamatta sosiaalisesti palkitsevaa, eika tietoa jaeta, jolloin uu-

den oppiminen ei ole tehokasta.

Bacon toteaa, etta ilman yhteenkuulumisen tunnetta ei tule olemaan kestavaa
yhteis6a (2009, 5). Yhteenkuuluvuuden tunteen myota ihmiset haluavat olla
vuorovaikutuksessa heille mieluisten henkildiden kanssa. Mikali yhteison hyvinvointia
mittaavat taloudellisten tekijoiden sijasta sosiaaliset tekijat, kuten verkostoituminen,
ja mikali jasenet eivat koe saavansa yhteisOsta sosiaalista padomaa, jattavat he hel-

pommin yhteison. (Mts. 6-7.)

Jotta ihmiset ovat halukkaita jakamaan tietoaan ja osaamistaan, ja sitda myoten
haluten luoda yhdessa uutta, yhteison ilmapiirin ja kulttuurin on voitava hyvin
(Hietanen & Jylha 2009, 53). Yhteison tydilmapiiri syntyy yhteisen tyon tuloksena, ja
ilmapiirilla on tarkea merkitys luovan ajattelun ja luomiskyvyn lisdadjana (Nummelin
2007, 73, 128). Viestinta on yksi tarkeimmista piirteistd yhteisossa, silla se sitouttaa
ihmiset yhteis6on. Viestinta voi olla virallista tai epavirallista. Tarkeinta kuitenkin on,
ettd keskustelua syntyy. (Bacon 2009, 8.) Usein epaviralliset oppimistilanteet synty-
vat suunnittelemattomasti kahden tai useamman keskustelijan yhteisen kiinnostuk-

sen kohteen avulla (Hietanen & Jylha 2009, 60).

Viestintdtavat yhteisdssa voidaan usein jakaa kahteen eri tavoin; taruihin ja satuihin.
Tarut on luotu viihdyttamiseen ja kokemusten jakamiseen, mutta sadut ovat

kertomuksia, joilla on syvempi ja mahdollisesti opettavainen merkitys. (Bacon 2009,



8.) Yhteison jasen jakaa tietoaan ja kdsityksidan eteenpdin yhteisolle ndiden
tarinoiden kautta, koska kertomuksen muodossa on luontevinta jakaa omia
kokemuksiaan (Nummelin 2007, 18). Ihmisen on helpoin sisdistaa asiat

tarinamuotoon puettuna (mts. 64).

Tyotilat ovat valttamattomia yritykselle tydnteon onnistumiseksi (Becker 2004, 35).

Jotkut tekevat tydnsa kotoa kasin, ja joillakin voi olla omat rakennetut toimitilat. Yh-
teisOjen rakentaminen tydeldamassa on tullut darettdman suosituksi pienempien yri-
tysten kesken (Bacon 2009, 343). Yhteis6 on sanana positiivinen, silla on myodnteinen
kaiku, ja se kuvastaa yhteenkuuluvuutta, empatiaa ja tasa-arvoa (mts. 151). Yhteisol-
lisyytena voidaan pitdaa vuorovaikutusta ja sita, kuinka paljon annetaan aikaa keskus-
teluille ja yhteison kehittamiselle. Tallaisen viestinndan mahdollistaminen tydpaikalla

edistaa yhtenaisyyden tunnetta ja tekee viestinnasta helpompaa ongelmatilanteissa-

kin. (Nummelin 2007, 74.)

Asiantuntijayhteisdjen merkitys on lisdantynyt, koska nykyajan yritysmaailmassa yksi
henkil6 ei kykene osaamaan tai tietdmaan kaikkea, mita tyotehtavassa saatetaan tar-
vita (Hietanen & Jylha 2009, 49). Ei ole kuitenkaan jarkevaa palkata kaikkien eri alo-
jen osaajia omaan yritykseensd, vaan hyodyntaa muiden yritysten osaamista tarvitta-
essa. Verkostot tulevat kyseisessa vaiheessa tarkeiksi. (Markkanen 2017.) Tiedon ja
osaamisen maara ja tarve kasvavat, tieto uusiutuu nopeasti. Samalla vanhaa tietoa
taytyy poistaa ja uutta ottaa vastaan. Mikaan ei ole pysyvaa, vaan jatkuvaan muutok-
seen tulee sopeutua. (Hietanen & Jylha 2009, 50.) Tietotydammatissa tyoskentelee
yli puolet suomalaisista, ja tietotyosta on tullut yrityksien padgomaa. On havaittu, etta
kilpailu markkinoilla pohjautuu nykyaan osaamiseen ja uuden luomiseen. Kun ihmiset
keskustelevat keskenaan ja jakavat omaan tyohonsa kytkeytyvia tietoja, voivat he ke-
hitelld ja luoda jotain, mika olisi yksin mahdotonta. Se synnyttaa jaettua asiantunti-

juutta ja lisaa yhteistyota. (Nummelin 2007, 127-128.)

Koska ihminen on alun alkaen yhteis6a ja yhteisollisyytta kaipaava laji, voivat turval-
liseksi koetut tyoyhteisot tukea yksiloa ja yhteisoa seka yksilon omaa tyota ja ammat-
titaitoa. Tallaisessa ymparistossa luultavammin myo6s kehitytdan, mikd samalla lisda
tuotteliaisuutta. (Kallio 2017.) Taten voidaan todeta, ettd luottamus ja turva ovat

avainsanat yhteisossa, jotta menestys tyonkin kannalta olisi saavutettavissa.



3 Toimeenkuvana yhteisomanageri

Luvussa esitelldaan yhteisomanagerin rooli, yhteisomanagerin tehtavat ja yhteiso-
managerin hyddylliset ominaispiirteet. Yhteisomanagerin palkannut yritys on oleelli-
nen yhteisomanagerin toimenkuvan onnistumiselle, joten yrityksen tavoitteet ja toi-

veet yhteisdmanageria kohtaan ovat tarkastelun kohteena.

3.1 Yhteisbmanagerin tehtavat

Asiantuntijayhteis6 koostuu asiantuntijoiden lisdaksi muista tyontekijoista. He voivat
olla henkilokuntaa, jotka tukevat asiantuntijoita ja yhteis6a hankkeiden ja tehtavien
suorittamisessa. (Eklund 1992, 65.) Kovin vakiintunutta ammattinimiketta talle tyon-
kuvalle Suomessa ei vield ole, mutta monessa yhteydessd mainitaan sana yhteisoma-
nageri, (engl. community manager). Yhteisdmanagereita on monenlaisia, ja toimen-
kuva yleensa muokkaantuu yrityksen tarpeiden mukaan. Kuitenkin suhteiden luomi-
nen yhteisossa, lisdarvon luominen yhteison jasenille ja yhteyshenkilona oleminen
yhteison ja yhteison perustaneen yrityksen valilla ovat kolme yhteisdmanagerin paa-
tehtavaa, jotka toistuvat lahes kaikkialla, missa kyseistd toimenkuvaa esiintyy. Tar-
keinta on se, etta yhteisdmanageri luo yhteison, johon jasen tuntee kuuluvansa.

(Pedde 2014.)

Tarvitaan menestyksekasta johtamista ja tiennayttdjaa, jotta co-working -ymparistoi-
hin onnistutaan luomaan toimiva yhteis6 (Kojo & Nenonen 2012). Yhteisémanagerit
ovat moottoreita, jotka pitavat yhteison koossa ja luovat kasvulle mahdollistavan il-
mapiirin. He auttavat muita oppimaan, tarjoavat luovia tilanteita oppimiselle ja pyrki-
vat suunnittelemaan tapahtumia, jotka mahdollistavat verkostoitumisen. (Markka-
nen 2017.) Yhteisomanagerit ovat myos linkki yhteison ja yhteisda yllapitavan yrityk-
sen valilla (Bacon 2009, 46). Yhteison kehittamisehdotusten ja palautteiden kerdami-
nen ja niiden esittely yritysjohdolle on osa yhteisémanagerin toimenkuvaa (mts.

218).

Koska yhteisomanagerit tuntevat yhteison jasenyritykset parhaiten, heilld on kyky
|oytaa oikeat verkostot yritysten tarpeiden mukaan (Lansisalmi 2017a). Yhteisomana-

gerilla tulisi olla valtaa paattaa yhteison viihtyvyyteen ja tyotahtiin liittyvista asioista



(Bacon 2009, 349). Yrityksen tulee ymmartaa, ettd yhteisomanageri toimii yhteison
dadnena ja yhteisdmanagerin tehtavana on tuoda esiin yhteisén mielipiteet ja palve-
lun kehittamisideat, koska toimenkuvaan kuuluu myds yrityksen tarjoamien palvelui-

den kehitys ja niiden laadusta vastaaminen (Bensen n.d.).

Yhteisomanageri on henkild, joka tuo eldvyytta yrityksen palveluihin ja tuotteisiin.
Han toimii linkkina yrityksen, yrityksen palveluiden kayttajien ja muiden ulkoisten te-
kijoiden valilla. Yhteisdmanageri on myos yrityksen identiteetin eldva kuva, silla teh-
tavana on esitella myos yrityksen palveluita sosiaalisessa mediassa ja muissa mahdol-
lisissa kanavissa. llman yhteisdmanageria yrityksen voi olla haastavaa luoda suhdetta

palveluiden kayttajiin - tai ainakin se vie aikaa. (Furubayashi 2014.)

3.2 Yhteisbmanagerin ominaisuudet

Yhteisomanagerin toimenkuvassa ei kuvata tarkasti siihen soveltuvan henkilén omi-
naisuuksia tydssa parjaamisen kannalta. Silti tiettyja piirteita henkilon luonteessa tar-
vitaan, jotta han onnistuu luomaan turvallisen ja menestyvan yhteison. (Bacon 2009,
13.) Kirjoittamisen taito, vuorovaikutustaidot seka tapahtumien jarjestaminen ja si-
sallon tuottaminen ovat yhteisomanagerin toivotuimpia ominaisuuksia. Lisdksi on
suotavaa, etta yhteisdmanageri on hyvin verkostoitunut ja hanella on paljon asiakas-
kontakteja jo entuudestaan. Sosiaalinen media on tarkea kanava asiakkaiden kohtaa-
miseen ja yrityksen palveluiden mainostamiseen, joten sen kayttamisen tulee olla

tuttua. (Owyang 2013.)

Yhteisdmanageri pyrkii tuottamaan yhteison kautta sen jasenyrityksille hyotya, jotta
ndama onnistuvat tekemaan tyonsa parhaalla mahdollisella tavalla. Yhteisomanagerin
pitdisi olla yhteistyokykyinen ja erinomaiset vuorovaikutustaidot omaava henkil6 yh-
teison keskelld. Han rakentaa ja kehittaa yhteisod, jotta se toimisi sujuvasti yhdessa.
(Bacon 2009, 344.) Yhteison ytimessa ollaan silloin, kun sielld tapahtuu vuorovaiku-
tusta. Vuorovaikutuksen tai yhteishengen luominen ei tule onnistumaan, ellei yhtei-
sostd 16ydy luottamusta yhteisdmanageriin tai yhteison toisiin jaseniin. Yhteisomana-
geri haluaa kommunikoida asiantuntijayhteison kanssa. Luottamus syntyy avoimuu-
della ja rehellisyydell, ja jos yhteisomanageri on sulkeutunut ja vetdytynyt, ei kon-

taktia ja sitd myoten luottamusta synny. (Mts. 14.)



Kun yhteisdmanagerin ja yhteison valilld on luottamukselliset suhteet ja vuorovaiku-
tus on helppoa keskustelijoiden kesken, kuuntelutaidon merkitys kasvaa. Yhteiso-
managerin, joka on samalla yhteison tukipilari, taytyy osata kuunnella. (Bacon 2009,
14.) Johdossa olevan taytyy osata olla karsivallinen, sisdistda kuulemansa ja paneutua
toisen henkilon asiaan (Nummelin 2007, 69). Jasenistolle syntyy olo ainutlaatuisesta
yhteisOsta, kun yhteison jasenet ovat saaneet runsaasti positiivisia keskustelukoke-
muksia yhteisomanagerin kanssa. Talldéin myds yhteenkuuluvuuden tunne lisdantyy.

(Bacon 2009, 14.)

Yhteisomanagerin tehtaviin kuuluu olla Idsna ja kuunnella yhteison apua tarvitsevia ja
henkil6kohtaisista asioistaan kertovia jasenia. Haastavissa tilanteissa yhteisémanage-
rilla tulee olla tilannetajua ja herkkyytta kasitella nama tilanteet asianmukaisella ta-
valla. (Mts. 14.) Myo6taelaminen ja aitous, yksilon arvostus seka tapa kohdata yksild

ovat tdrkeita piirteita johtamistehtdvissa (Nummelin 2007, 19).

Yhteisomanagerin kompastuskivi voi olla liiallinen akateemisuus. Yhteis6d johtaessa
on teoriatausta hyva pitdaa mukana, mutta liiallinen teorian ja tiedon tutkiminen ja

sen jakaminen muille voi johtaa siihen, etta toimenkuvan kaytannonlaheisemmat ja
yhteisdn hyvinvointiin keskittyvat tyotehtavat jaavat vahemmalle, jolloin toimenku-
van todellinen tarkoitus katoaa. Tarkeinta on olla lasna yhteisdssa ja yhteisolle. (Ba-

con 2009, 16-17.)

Itsekeskeisyyden kasvaminen on yhteisomanagerin tyossa haittana. Yhteisomanageri
on yksi tunnetuimpia henkil6ita seka yhteison keskella, etta itse yrityksessa, ja heidan
neuvoja kuunnellaan ja heita kunnioitetaan. Siita syysta yhteisomanagerille voi syn-
tya ajatus merkkihenkiloydesta. Yhteisémanagerin kuitenkin tulisi olla henkild, joka

noyra tyossansa. (Bacon 2009, 15.)

Yhteisomanagerin toimenkuvassa on jatkuvasti “monta rautaa tulessa”. Hanen taytyy
olla omatoiminen ja nauttia siitd, ettd voi johtohahmona vieda monimuotoista yhtei-
sOd eteenpdin (Bensen n.d.). Kaikista olennaisinta yhteisomanagerin olemuksessa on
kuitenkin se, ettd ammattinimikkeesta huolimatta hanen oma luonne nakyy. Jokai-
sella on omat vahvuudet ja heikkoudet, ja jokaista ominaispiirrettdan voi vahvistaa

tai sitten tietoisesti muokata. Omana itsendan oleminen helpottaa tyokuvaa, koska
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silloin ei tarvitse luoda itsedan uudelleen — talléin henkilo voi hyvaksya itsensa sellai-

sena kuin on. (Bacon 2009, 17-18.)

3.3 Yhteisomanagerin tavoitteet ja toimenkuva

Yhteisomanagerin toimenkuva ei ole yhta selkea kuin esimerkiksi ladkarin tai opetta-
jan. Se on haastava ty6, koska toimenkuvan voi tulkita niin monella eri tavalla, eika
siind ole selkeda ohjenuoraa. Yhteisomanagerin palkkaavalla yrityksella taytyisi olla
selkedt odotusarvot siitd, mitad kyseisen yrityksen yhteisomanagerin toimenkuva pi-

taa sisallaan. (Bacon 2009, 345.)

Yhteisdmanageri on seka yrityksen etta yhteisén edustaja, on paljon esilla ja puhuu
molempien osapuolien puolesta. Yhteisomanageri ei ole tavallinen, kaavoihin kangis-
tunut johtaja, vaan usein han on luonteeltaan energiaa pursuava henkild, joka tuo
elamaa yhteisoon. Yrityksen on tiedostettava se riski, etta elavdinen yhteisomanageri
saattaa toimia yli omien rajojen. Tata myota mahdollisuus yhteisomanagerin uupu-

mukseen ja yrityksen sadantéjen rikkomiseen voi kasvaa. (Mts. 346.)

Yrityksen taytyy myos kysya itseltdadan, mika on yhteisémanagerin oleellisin tehtava?
Onko yrityksen yhteisdmanageri yhteis6a edustava henkild, vai henkild, joka auttaa,
rakentaa ja kasvattaa yhteis6a? (Mts. 346.) Yhteisdmanagerin taas tulee pohtia, us-

kooko han yrityksen koostamaan ajatusmalliin. (Mts. 152.)

Jokaisella yrityksella on eri toiveita yhteisomanagerin toimintatavoista. Vaarinym-
marryksilta valtyttaisiin, jos yhteisdmanagerin toimenkuva kaytaisiin lapi jo tydhaas-
tatteluiden aikana. Talloin on tarpeellista mainita yrityksen toiveet ja tavoitteet, yh-
teisdbmanagerin rooli yhteisdssa ja yhteisomanagerin arkiset askareet. Koska yhteiso-
managerit voivat olla usein edustustehtavissa ja heita voidaan pyytda luennoimaan

tai pitdmaan puheita, heidan ei tule pelata esiintymista. (Mts. 350-351.)

Tavoitteiden asettaminen yhteisdmanagerille on osa yrityksen vastuuta, jotta yhtei-
sdmanageri voi tydskennelld onnistuneesti yhteison eteen (mts. 346). Toimintasuun-
nitelman luomiseen tarvitaan tavoitteet, joita kohti edetd. Koska asiantuntijayhteison
on tarkoitus olla yhtendinen ja oppejaan jakava joukko, keskustelevia tyotapoja vah-
vistavia toimintamalleja tulee kayttda (mts. 2009, 346; Nummelin 2007, 65). Numme-

lin mainitsee, etta esimiesten asiantuntijuus perustuu siihen, kuinka he onnistuvat
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edistdmaan tyontekijoidensa asiantuntijuuden nakyvyyttd (2007, 16). Yhteiso-
managerin tarkoitus on johtaa asiantuntijayhteis6d, jolloin voisi todeta edellamaini-
tun virkkeen patevan myds yhteisomanagerin toimenkuvaan. Hanenkin yhtena paa-

tehtdvanaan on pyrkia tuomaan esille asiantuntijayhteison jasenten erityistaitoja.

4 Crazy Town

Crazy Town on co-working - eli monitoimitila, jota jasenyritykset saavat kayttaa toi-
mitilanaan. Samalla jasen saa uusia kumppanuuksia ja yhteison asiantuntijaverkostot
kayttoonsa. Tyoskenteleminen yhteiséssa luo tyokavereita ja potentiaalisia asiak-
kuuksia. Crazy Townin jaseniin lukeutuu erityyppisia yrityksia freelancereista ja eta-
tyontekijoista julkisiin toimijoihin. (Lansisalmi 2017a.) Crazy Town muista monitoimi-
tiloista poiketen pyrkii pitdmaan yhteisonsa kasvunhakuisissa mikroyrityksissa ja yrit-
tajissa, kun taas monet coworking -tilat keskittyvat aloitteleviin start-up -yrityksiin

(Lansisalmi 2017b).

Crazy Town on alun perin suunniteltu itse yrityksen perustajille 2000-luvun alussa.
Tarkoituksena oli suunnitella paras tyopaikka, jossa saa vertaistukea toisilta. Vuonna
2015 Crazy Townin konseptista alettiin tehda potentiaalista liiketoimintaa ja laajene-
minen alkoi. Nykyaan Crazy Townin ydinperiaate on tarjota jaseyrityksilleen kuukau-
sivuokraa vastaan toimistotila, verkostot, eri tukikohdat ja kannustavan yhteisén tuki.
Taman lisdksi Crazy Townin tai taman sidosryhmien jarjestamiin oppimistapahtumiin

voi jokainen jasen osallistua. (Markkanen 2017)

Crazy Townin sisalla syntyy kauppaa kumppaneiden, alihankkijoiden ja aktiivisten si-
samarkkinoiden myo6ta. Yritykset saavat myos sparrausta muilta jaseniltd ja uudenop-
piminen yhteistssa on jokapaivaista. Yhteisolla on yhteensa monien vuosikymmen-
ten kokemus liiketoiminnasta, joka saadaan jaettua vertaistuen ja -oppimisen kautta.
Crazy Town jarjestaa jasenistolleen tapahtumia, josta he saavat hyddyllista tietoa ja
sisaltéa omaan liiketoimintaansa. Joka yksikdssa jarjestetdan viikoittain aamukahvit,
jossa kasitelldan tiettya teemaa ja avataan omaa tietamystaan muille. (Lénsisalmi

2017a.)
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Crazy Townilla on kolme eri yksikkdd, Jyvaskyldassa, Tampereella ja Himeenlinnassa.
Naiden kolmen lisdksi Helsingista loytyvat tilat, joita Crazy Townin jasenisto voi kayt-
taa yhteistyokumppaneidensa kautta. Crazy Town -jasenelld on mahdollisuus kayttaa
jokaista yksikkoa tarpeidensa mukaan. Vaikka jasen olisi virallisesti Jyvaskylan yksikon
jasen, voi han menna tekemaan tyopaivan Tampereen yksikkdon, kayttaa siella mm.
neuvottelutiloja ja samalla verkostoitua Tampereen yksikon jaseniin. (Lansisalmi
2017a.) Jasenten on helppo liikkua julkisilla kulkuneuvoilla paikkakunnalta toiselle,
silla kaikki yksikdt ovat melko hyvin julkisten liikenneyhteyksien varrella. Vaikka nyky-
aan teknologiavalitteinen viestinta sujuu helposti, koetaan se silti erilaisena koke-
muksena kuin kasvokkain neuvottelu (Becker 2004, 60). Crazy Townin konsepti siis

edesauttaa aitoja kohtaamisia.

Crazy Townilla ajatellaan, etta tila on mahdollistaja, jossa tapahtuu nopea oppiminen
(Markkanen 2017). Ad Hoc tarkoittaa itsessaan tilapaista ja tarkoitukseen soveltuvaa.
Jos adhokratiaa hyédynnetdan yrityskulttuurin sisalla, tarkoittaa se sitd, etta kyseissa
kulttuurissa keskitytddan organisaation ja ympariston kohtaamisiin erilaisissa yhteyk-
sissa. Tallaisissa my06s kaytetaan myos runsaasti mukautuvia, projektimaisia asetel-
mia ja yhteistyota. Ulospainsuuntautuneisuus ja avoimuus ovat ratkaisevia osia adho-
kraattisessa tyoyhteisOssa. Sen tulee olla luova ja innovoiva ymparisté uusien resurs-

sien myota, jossa tyotekija-tydnantaja -suhteet katoavat. (Lansisalmi 2017a.)

Adhokraattisen tyéyhteison etuja ovat uusien standardien luominen, jatkuva kehitys
eteenpadin ja tulevaisuuteen suuntautuneisuus, luovasta ongelmanratkaisusta puhu-
mattakaan. Adhokratiaa painottaessa johtamisen malli perustuu joustoon ja tilanne-
tajuun, joka ei kontrolloidussa, hierarkiaan pohjautuvassa, yrityksessa toimi. Adho-
kraattista yhteis6a johtaessa, esimiehen tulee olla luova ja hdanen tulee uskaltaa ot-
taa riskeja. Se merkitsee sita, etta yhteison tulee olla sitoutunut kokeenomaiseen,
oma-aloitteiseen ja innovoiviin tyoskentelymetodeihin. (Cameron & Quinn 1999, 45-

58.)
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4.1 SECI-malli

SECI-mallissa on nelja eri vaihetta, sosialisaatio, ulkoistaminen, yhdistaminen ja si-
sdistaminen. SECI-mallista on tullut kulmakivi tiedon luomiseen. Tietoa voidaan maa-
rittda helposti saatavaan kirjoitettuun tietoon tai hiljaiseen, kokemusperaiseen tie-
toon. SECI-mallin luojat Nonaka ja Takeuchi maarittavat nama nelja tapaa, joilla tie-
toja voidaan sovittaa yhteen ja muuttaa. SECI-mallilla esitetaan, kuinka tietoa jaetaan

ja luodaan yrityksen sisalla:

1. Sosiaalisessa (Socialization) vaiheessa ihmiset kommunikoivat keskendan omaan tie-
toonsa perustuvia tietoja, kuten opastuksen tai tarkkailun myota.

2. Ulkoistamisen (Externalization) vaiheessa hiljainen tieto, jota on vaihdettu sosiaali-
sessa vaiheessa keskenaan, dokumentoidaan, jolloin tieto on vaivattomampaa levit-
taa yrityksen tai yhteison kesken.

3. Yhdistamisen (Combination) vaiheessa dokumentoitu tieto tapaa toisen dokumen-
toidun tiedon, jolloin uutta tietoa voidaan luoda.

4. Sisaistamisen (Internalization) vaiheessa juuri opitusta uudesta tiedosta luodaan hil-
jaista tietoa, jonka henkil6 sisdistda ja samalla uusi tieto muokkaa jo henkildlla ollutta
tietoa. (Nonaka & Takeuchi 1995, 62-70.)

Crazy Townin ajatusmallissa kaytetaan SECI-mallissa kaytettya spiraalia tiedon oppi-
misen, luomisen ja jakamiseen. Spiraalin tarkoituksena on esittaa tiedon jatkumoa, ja
sen muovautumista samalla, kun jasenet tekevat toita, toimivat yhdessa, kommuni-
koivat ja sitd mukaa oppivat. Tata ei tule ajatella pysyvana tilana, vaan ikuisesti liikku-

vana tiedon ja oppimisen vyyhtina. (Mts. 1995, 70-72.)

Dialogi

Sosiaalisaatio Ulkoistaminen

Eksplisiittisen
tiedon linkitys

Kaytannot

Sisaistiminen Yhdistaminen

Tekemalld oppiminen

Kuvio 1. SECI-mallin tiedonjakamisen spiraali. (Nonaka & Takeuchi 1995, 71, muo-
kattu.)
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4.2 Co-working -tila

Co-working -tila kasitteena on melko uusi, vuonna 2006 alkanut ilmi6 tyomarkki-
noilla. Co-working -tila saattaa olla itsenaisen yrityksen oma liiketoiminnallinen kon-
septi, mutta se voi olla myos yrityksen sisaanrakennettu tilaratkaisu. Toimistohotellit
ja co-working -tilat eroavat siten, etta kyseessa olevien tilojen paamaarana on tuot-
taa yhteishenkea ja yhteisollista kuuluvuutta kayttdjiensa kesken. Usein co-working -
yhteisdjen yrityksilta [6ytyy samanlainen kasitys maailmasta ja samoja kiinnostuksen

kohteita. (Kojo & Nenonen 2012.)

Co-working -tilat tarjoavat usein oman tyoétilan tai -huoneen, oleilutilan, tapahtuma-
tilan, workshop -tilat ja kokoustilat seminaareja tai neuvotteluita varten. Ns. monitoi-
mitilat sisaltavat ainakin yhden keskion, jossa jasenet voivat tavata tai kdyda tauolla.
Tama keskio koetaan vuorovaikutuksen tukikohtana, joka on voinut saada vaikutteita

mahdollisesti kotoisasta olohuoneesta ja keittiosta. (Mt. 2012.)

Esimerkiksi hub-nimiset co-working tilat ovat suunniteltu joustaviksi tyotiloiksi pie-
nille yrityksille ja liikkuville yrittajille, jotka aika ajoin tarvitsevat paikkaa tyoskennella.
Hub sana tulee englannista, tarkoittaen keskiota, johon kaikki yhdistyy (Definition of
"hub’, 2017). Hubin idea on se, ettd monimuotoisten tilojen avulla se kykenee tarjoa-
maan useammalle yritykselle joustavan tyo6tilan kdtevammin kuin perinteisessa toi-

mistomallissa on mahdollista. (What is a work hub? 2017.)

Hubien avulla start-up -yrityksillakin on asianmukaiset tyotilat, jotka luovat ensivaiku-
telman yrityksestd. Vaikka tavallisesti tekisi toita kotoa kasin, voi asiakkaat Hubin jas-
nend tavata Hubin tiloissa. Tilat ovat suunniteltu siten, ettd vuorovaikutusta ja ver-
kostoitumista syntyisi eri kayttajien valilla. Kahvikupin daressa kykenee vaihtamaan

ajatuksia ilman jannitteita ja samalla valtetaan erakoitumista. (Mt. 2017.)

4.3 Toimistohotelli

Toimistohotelli kasitteena oli syyta avata, koska usein co-working -tilat yhdistetdan

suoraan toimistohotelli nimityksen alle, vaikka toimistohotellin idea on hieman eri.
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Toimistohotelleissa on tyotiloja, joista yritykset maksavat vuokraa. Toimistohotellien
tarkoituksena on antaa tila yritykselle, joka valttamatta tarvitse suurta tilaa toimiak-
seen, tai niille jotka aika ajoin kaipaavat tyoskentelya muualtakin kuin kotoa kasin. Ti-
loja kayttavat yritykset saavat halutessaan erilaisia kiinteistoon liittyvia palveluita
kayttoonsa, kuten toimiston siivouksen ja Internet -verkkoyhteyden. (Regus 2017.)
Yrityksen ei tarvitse huolehtia tyotiloihin koskevista asioista, vaan kykenee keskitty-
maan taysipainotteisesti yrityksen liiketoimintaan (Business Center Papula 2017). Ta-
man perusteella voisi todeta toimistohotellien suuntaavan konseptinsa yritystilojen
tarvitsijoille, eika niiden ole tarkoitus tyo6llistaa yhteisoa rakentavia yhteisomanage-

reita.

5 Tutkimuksen toteutus

5.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, minkalainen rooli yhteismanagerilla on Crazy

Town-yhteisdssa ja mitd yhteisomanagerilta vaaditaan onnistuakseen luomaan Crazy
Town-yhteiso erilaisista jasenyrityksistd. Toimeksiantaja toivoi saavansa kokonaisku-
van yhteisdmanagerin toimeenkuvasta, tehtavista ja merkityksesta, joiden kautta voi

mahdollisesti kehittdaa yhteisomanagerin tyota.

5.2 Tutkimusote

Tavat tehda tutkimusta voidaan jakaa kahteen eri menetelmaan, kvantitatiiviseen
(maaralliseen) ja kvalitatiiviseen (laadulliseen) tutkimusmenetelmaan. Maarallisessa
tutkimuksessa perehdytdan tutkimuskysymykseen mittausmenetelmin. Maarallisessa
menetelmdssa kaytetdaan lukumaariin perusteltavia aineistoja, joita saadaan kerattya
mittausmenetelmien avulla. Maarallisessa tutkimuksessa tutkimusaineiston tulee olla
tarpeeksi suuri, jotta sen voi todeta luotettavaksi. Kvantitatiivinen tutkimusmene-
telma ei ollut paras ratkaisu tamankaltaiseen tutkimukseen, silla tarkoituksena on
loytda toimenkuvaa kuvaavia kokonaisuuksia, ei niinkdan mitattavia tekijoita. Struk-
turoitujen kysymysten laatiminen pienelle otannalle ei ole luotettava tapa saada var-

moja vastauksia. (Vilpas 2017, 1).
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Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisesti, koska laadullinen tutkimus perustuu avoimiin
kysymyksiin, ja koska haastateltavien omat kokemukset ja kasitykset tulivat ndin par-
haiten ilmi. Talla tutkimusmenetelmallad kyetaan tarkastelemaan ilmiéta yksilon
oman nakemyksen kannalta. Laadullinen tutkimus on perusteltu, kun aineistoa tutki-
musaiheesta on heikosti, jolloin maarallista analyysia ole kannattavaa tehda. Haastat-
teluiden pohjalta tutkijan tulee kerata eheat tutkimukskysymyksiin vastaavat tulok-
set. (Mts. 1.) Laadullisessa tutkimusmenetelmassa tutkimuksen lopputulosta ei voida
yleistaa. Lopputulos on pateva ainoastaan tutkimuskohteen osalta. (Kananen 2017,

36.)

Haastatteluun osallistuivat nelja yhteisémanageria Crazy Townilta, ja jokaista yhtei-
sdmanageria haastateltiin erikseen. Tutkimuksessa teemahaastattelun avulla pyri-
tdan ymmartamaan ihmiseen kohdistuvaa ilmiota eri teemojen kautta (mts. 90).
Haastattelut toteuttettin teemahaastatteluina. Haastattelussa teemoja oli kolme.
Haastatteluissa kuitenkin kaytettiin laadullisiin tutkimusmenetelmiin perustuvaa puo-
listrukturoidun haastattelun runkoa. Kyseisessa haastattelumallissa keskustellaan jo
valmiiksi laadituista teemoista, mutta jokaiseen teemaan on myds suunniteltu puo-
listrukturoidut kysymykset, jotka kysytdan jokaiselta haastateltavalta. Usein kysei-
sessa haastattelumallissa ei haluta antaa haastateltavalle liikaa ohjaksia, koska tutki-
muksesta haluttavat tiedot ovat jo tarkkaan maaritelty. (Saaranen-Kauppinen &

Puusniekka 2006a.) Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin.

5.3 Aineistonkeruu

Haastateltavina olivat nelja Crazy Townin yhteisémanageria. Yhteisomanagerilta ky-
syttiin samat haastattelukysymykset, mutta tarpeen vaatiessa haastateltavilta pyy-
dettiin viela tarkentava vastaus kysymykseen. Haastattelut kestivat kahdestakymme-
nesta minuutista neljaagnkymmeneen minuutiin, rilppuen haastateltavan vastausten
pituudesta ja lisakysymysten maarasta. Yksi haastattelu tehtiin kasvotusten ja loput
haastattelut kaytiin videopuhelusovelluksen avulla. Kaikki haastattelut tehtiin rauhal-

lisissa, hairiottomissd ymparistoissa.
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Haastateltavat kokivat, etteivat kysymykset olleet liian vaikeita vastata. Kuitenkin osa
kysymyksista koettiin sellaisiksi, joita he eivat itse olleet aikaisemmin pohtineet. Jo-
kainen haastattelu nauhoitettiin, eikd kenenkdan nimia tullut ilmi missaan vaiheessa
tutkimusta. Haastateltavat haastattelutilanteissa mainitsivat toisiansa nimilla, mutta
nimia ei mainita litteroinneissa. Haastattelukysymykset pilotoitiin muutamalla henki-
I611d ennen oikeita haastatteluja. Taman tarkoituksena oli selvittda kysymysten kayt-

tokelpoisuus.

Jokainen yhteisomanageri tyoskentelee luonteeltaan hyvin erilaisissa yksikdissa, ja
jokainen heista on tehnyt toita yhteisomanagerina Crazy Townilla vajaan vuoden. Yh-
teisdmanagerit tuntevat toisensa entuudestaan. Yksikoita on kolmella eri paikkakun-
nalla ja tyotehtavien suuntautuminen saattaa vaihdella. Eradssa yksikossa on kaksi
yhteisdmanageria; toinen heista keskittyy myyntiin ja toinen tapahtumatuotantoon.
Kahdella yhteisomanagerilla on oma yritys tdman tyon lisaksi, joten he tekevat puoli-

kasta viikkoa yhteisémanagerin tehtavissa Crazy Townilla.

5.4 Aineiston analysointi

Analysoinnin kautta jasennelldadn aineistoa ja kasitelldaan tutkimuksen tuloksia. Tar-

koituksena on tiivistaa tutkimuksen sisalto ja tulokset tutkimuskysymyksiin verraten.
Analyysin avulla tutkitaan, etta loytyykoé samankaltaisuuksia tai eroja sisallosta ja tut-
kimuksesta. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006b.) Tiukkoja tulkintasdantoja ei
ole laadullisen tutkimuksen analysoinnissa, vaan analysointi tulee toteuttaa syklisesti

(Kananen 2017, 35).

Tutkimuksen analysointitekniikkana kaytetaan teemoittelua. Koska tutkimuksessa
kaytetaan puolistrukturoitua haastattelua, jossa kysymykset ovat teemakohtaisia,
teemoittelu on analysointitekniikkana luonnollinen tapa lahestya aineistoa. Kysei-
sessa tekniikassa jokaisesta haastattelusta kerataan kunkin teeman alle ne haastatte-
lun kohdat, jotka sopivat kyseiseen teemaan (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka

2006¢).

Litterointi tarkoittaa puhtaaksikirjoittamista. Se tarkoittaa mm. nauhoitettujen haas-
tatteluiden kerdaamisen jalkeista tyota, jolloin haastattelut tulee kirjoittaa sanatar-

kasti ylos. Litteroinnissa voidaan myds kayttaa erilaisia litterointimerkkeja, joilla voi
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ilmaista mm. henkilén tuottamaa danenpainoja. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006d.) Tutkimuksessa paadyttiin siihen, ettei 4dnenpainoja tulla huomioimaan litte-
roineissa, vaan haastatteluaineisto kirjoitetaan sanatarkasti siten, miten kukin on mi-
takin sanonut. Litteroinnin sujuvoittamiseksi kaytettiin litterointiin tarkoitettua apu-
ohjelmaa, joka toisti etukateen saadetyn sekuntimaaran haastattelua kerrallaan. Lit-

teroitua materiaalia syntyi haastatteluista 21 sivua.

5.5 Tutkimuksen luotettavuus

Jotta tutkimus onnistuu, tulee tutkimustulosten olla luotettavia. Jatkuva laadunval-
vonta ja suunnitelmallisuus ovat ehtoja luotettavuuden aikaansaamiseksi. Validi-
teettia ja reliabiliteettia voidaan pitaa tieteellisen tutkimuksen tavanomaisimpina
luotettavuusmittareina. Validiteetti tarkoittaa oikeiden asioiden tutkimista, kun taas
reliabiliteetti tutkimuksessa saatujen tulosten pysyvyytta. Ihmisten kayttaytymista,
toimintaa tai ajattelua tulkittaessa tutkimuksen luotettavuutta voi olla haastavaa
pitaa ylla, koska ihminen ei toista itseddan kaavamaisesti, vaan oppii jatkuvasti uutta.

(Kananen 2017, 173-174.)

Haastattelijana oli sama henkilo jokaisessa haastattelutilanteessa, jotta kokonaisuus
pysyisi mahdollisimman selvana. Haastattelijoiden henkildllisyys pidettiin salassa,
jotta haastateltavat kokisivat voivansa vastata vapautuneemmin. Haastattelutilan-

teet pidettiin suljetuissa tiloissa hairiotekijoiden valttamiseksi.

Haastateltavina olleet yhteisdmanagerit olivat mielelladn mukana tutkimuksessa.
Kaikki haastattelut suoritettiin samalla viikolla, joten mahdolliset ulkopuoliset muu-
tokset, esim. organisaatiomuutokset, eivat voineet heikentaa tulosten luotetta-
vuutta. Haastattelijat vastasivat perusteellisesti kysymyksiin ja kokivat kysymysten
olevan mielenkiintoisia pohdittavia. Nama tekijat lisdavat tutkimuksen luotetta-
vuutta. Haastattelujen luotettavuutta hieman heikensivat muutamat ulkopuoliset
keskeytykset, jonka takia mahdollisia ajatuskatkoja syntyi. Haastattelut muutoin oli-

vat rauhallisia.

Tutkimustulosten luotettavuutta lisdavat eri lahteista keratyt aineistot ja niiden
vertaaminen omaan tulkintaan. Tyon riittava aineistomaara on tutkimuksen luotetta-

vuudelle valttamattomyys. Aineiston maaralla saadaan vahvistus ilmion tulkintaan.
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Kun aineistoa on riittavasti, voidaan perehtya tutkimuksessa tehtyihin ratkaisuihin.
(Mts. 176-178.) Tassa tutkimuksessa kaytettiin kirjallisia lahteita ja muita tietol-
dhteita, teemahaastatteluja ja havainnoillistamista tutkimuksen luotettavuuden

takaamiseksi.

6 Tulokset

Luvussa on esitelty yhteisomanagerien haastattelujen tulokset. Tulokset on jaoteltu
kyselyiden tapaan teemoittain. Aluksi tuloksissa esitellaan, mika yhteisomanageri on
asiantuntijayhteisossa ja mitka ovat Crazy Town -yhteisémanagerin tehtavat yhtei-
sOssd. Seuraavaksi tuloksissa kasitellaan, mika merkitys yhteisomanagerilla on asian-
tuntijayhteisossa ja kuinka han luo yhteisollisen ilmapiirin Crazy Town -yhteis6on. Vii-

meisena esitelladn Crazy Town -yhteisémanagerin ominaisuuksiin liittyvat tulokset.

Tuloksissa ovat mainitaan ne asiat, jotka tulivat useamman yhteisdmanagerin vas-
tauksissa esille. Mainintoja yksittaisilta yhteisomanagereilta on kirjattu, jos se on ko-
ettu oleellisiksi tutkimusongelman selvittamisessa. Tuloksia on havainnoillistettu
haastateltavien alkuperaisilla vastauksilla. Koska nimia ei mainita, vastaajaan on vii-

tattu haastateltava A:nd, B:na, C:na tai D:na.

6.1 Yhteisomanagerina Crazy Townilla

Kysyttdessa yhteisomanagereilta heidan kasitystaan siitd, mika on yhteisomanageri,
ilmaisi jokainen, etta yhteisomanagerille on tarkeda luoda yhteisosta hyodyllinen ja-
senistolle. Se tapahtuu ilmapiirin pitdmisena hyvana siten, etta uudet jasenyritykset
nahdaan kokonaisuudelle tarkeinad. Uusien jasenyritysten piti myos ymmartaa, mita
yhteisOssa tapahtuu ja miten yhteisdmanagerit kykenivat tuomaan lisdarvoa yhtei-

solle.

Yhteisdmanagerin toimenkuva koettiin johtotehtavaksi. Yhteisémanagerin tehtavaa
verrattiin kulttuurijohtajan ja henkilostopaallikon tehtavaan, silld han huolehti jase-
nistosta ja oli samalla vastuussa sen hyvinvoinnista. Samalla yhteisémanageri edistaa
yritysten verkostoitumista ja bisnesta olemalla mm. valittajana kahden yrityksen va-

lilld. Yhteisbmanagerit siis pyrkivat siihen, etta yritys heidan yhteis6ssadan menestyy
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ja kasvaa. Yksi yhteisomanagereista totesi, ettd yhteisomanageri pyrki osoittamaan
asiantuntijayhteisolle, miksi yhteis6ssa oleminen on jasenelle merkittavaa:
Yhteis6manageri rakentaa yhteiséd siten, ettd yrittdd saada erillisisté ih-

misistd enemmdn sellaisia niin kuin et ne ei ois erillisiéi ihmisid vaan ne ko-
kis olevansa yhdessd jotakin - - (Haastateltava C).

Yhteisdmanagerit kokivat, etta heidan vastuullaan oli kaytannon asioista huolehtimi-
nen. Niitd ovat mm. tilojen viihtyisyys, puitteiden kunnossapito ja pikkuasioiden hoi-
taminen. Yhteisomanagerit pyrkivat luomaan nakyvyytta Crazy Townille ja hoitivat
seka markkinoinnin ettd myynnin omassa yksikdssaan. He myos esittelivat yksikon ti-
loja kiinnostuneille. Tapahtumien jarjestaminen oli osa heidan tehtaviaan, ja he pyr-
kivat toteuttamaan tapahtumia siten, etta jasenisto hyotyi ja kiinnostui niista. Osa
yhteisOmanagereista mainitsi, ettd he myds ilmoittivat jasenilleen mahdollisesti jase-
nia palvelevista tapahtumista, jotka jarjestettiin lahist6lla tai jotka olivat Crazy Tow-
nin sidosryhmien jarjestamia. Yhteisdmanagerit olivat vuorovaikutuksessa jasenten
kanssa ja rohkaisivat heita keskustelemaan keskenaan, jolloin verkostoitumista ta-
pahtui. Yhteisomanagereille oli tarkedd myos kuunnella jaseniston toiveet ja palaut-
teet. Yksi yhteisomanageri mainitsi, etta kehitystyo oli yksi osa yhteisémanagerin
tehtavia. Kehitystyo sisdlsi mm. palveluiden parantamisen, kipukohtien huomioimi-
sen ja tyostamisen seka uusien asiakasryhmien I6ytamisen. Erilaisten esimerkiksi,
verkostojen rakentamiseen liittyvien, puhetilaisuuksien pitdmisen ei suoranaisesti ko-
ettu kuuluvan yhteisdmanagerin tehtaviin, vaikka ne kuuluivatkin osaksi toimenku-

vaa.

TyOdssdan yhteisomanagerit pitivat jasenyritysten ja ylipaataan jasenten erilaisuutta
haasteena, silld yhteisten kiinnostusten kohteiden |6ytaminen oli vaikeaa. Se vai-
keutti tapahtumien suunnittelua. Tapa, joka toimi yhden jasenyrityksen kanssa, ei
toiminut valttamatta toisen kanssa, ja siksi yhteisen kemian l6ytdminen ei ollut aina
yksinkertaista. Toinen haasteena koettu asia oli kiire. Koska ty6 oli monipuolista ja
pdivat koostuivat monista eri tehtavista, oli vaikea asettaa tehtadvat tarkeysjarjestyk-
seen. Hallinnolliset tehtadvat ja kdaytannon asiat veivat runsaasti aikaa, jolloin yhteison
kehittaminen ja sen jasenyrityksien liiketoiminnan edistaminen jaivat usein toissijai-
siksi. Silloin oli vaarana, etta yhteiso ja sen tilat alkavat muokkautua enemman toi-

mistohotellimaiseksi. Yhteisomanagerin oli tarkeda osata johtaa itsedan. Yritykset
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saattoivat vaihtua yhteis0ssa nopeasti, jolloin yhteiséllisyyden tunteen ylladpito voitiin

kokea haasteeksi. Siksi uuden jasenyrityksen kattava perehdytys oli tarkeaa.

Haastateltavat l6ysivat erilaisia kehittamiskohteita tydstaan. Koska hallinnolliset ja
kdaytannon asiat yhteisdssa veivat runsaasti aikaa, ratkaisuksi tuli usein jasenten opet-
taminen itseohjautuvaisemmiksi, jotta jasenet eivat turvautuisi yhteisomanageriin lii-
kaa pienten arkisten asioiden hoidossa:

Yhteis6manageri pitdisi kokea kaikkien yritysten lisdarvona, muttei
lisdapukdtend - - (Haastateltava D).

Haastateltavien mielesta ongelmallista oli se, etta Crazy Town -yksikdissa oli liian va-
hdn yhteisdmanagereita. Toiveena oli, etta jokaiseen yksikk6on saataisiin useampi
yhteisdmanageri. Nain yhteisomanagerit voisivat tukea ja auttaa toisiaan nykyista pa-
remmin. Esimerkiksi tilanteessa, jossa toisen yksikon yhteisdmanageri ei ehdi jarjes-
tdmaan tapahtumaa omassa yksikdssaan, voisi toisen yksikon yhteisdmanageri tulla
auttamaan. Vaikka kaikki yhteisdmanagerit Crazy Townilla tunsivat hyvin toisensa, he

tekivat toita omilla tahoillaan.

Erdan Crazy Town -yhteisdmanagerin mukaan kansainvaliset kontaktit olivat toivot-
tuja yhteisén kasvuhakuisten yritysten palvelemiseksi. Tyokaluissa oli myds paljon pa-
rannettavaa, ja esiin nousi intranetin ja laadukkaampien videoneuvotteluvilineiden
tarve. Epavarmuutta oli hankintojen ostamisesta. Paljonko yhteisomanageri saisi
kdyttada omaa paatantavaltaa, kun tarpeelliset hankinnat menivat yhteison hyvinvoin-

nin takaamiseksi?

Kun kysyttiin, mika oli parasta Crazy Town -yhteisomanagerin ty6ssa, useampi mai-
nitsi yhteison lisaksi keskustelumahdollisuuden ihmisten kanssa. Yksikdiden yhtei-

sdissa oli hyva tunnelma, ja jasenet olivat tyytyvaisia - yhteisomanagereiden oli mu-
kava menna toihin. Yksi yhteisomanageri mainitsi tapahtumien jarjestamisen ja nii-
den juontamisen mieluisana. Pari yhteisomanageria koki myds, etta heista pidettiin
huolta tyontekijoina ja ettd johto huomioi heidat ja heidan ideansa. Koska yhteisén
jasenet luottivat toisiinsa, olivat he valmiita vaihtamaan ajatuksia, verkostoitumaan
ja jopa kertomaan omia taustojaan. Erdan haastateltavan mielesta oli hienoa nahda

yhteison jasenyritysten ostavan toisiltaan palveluita tai tekevan yhteistarjouksia, ja
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siina samalla huomasi yritysten menestyvan ja kasvavan. Nain yhteisomanageri paa-
see nakemaadn omatkin tavoitteensa:

Sitd on kiva seurata, kun ihmisilld menee hyvin. Ja sit jos siihen vield pys-

tyy jotenkin itse vaikuttamaan, tuomalla siihen kontakteja tai asiakkaita,

jotka ostavat kyseisen yrityksen tuotteita tai palveluita. Pystyy toimimaan
kaupallisena linkkind, niin se on iso juttu, se motivoi - - (Haastateltava B).

6.2 Crazy Town -yhteisomanagerin merkitys yritykselle ja yhteisolle

Suurin osa yhteisdmanagereista oli sita mieltd, etta yhteisémanagereita kaivattaisiin
useista yksikoista koostuvissa isoissa yrityksissa tai yrityksissa, jotka tarjoavat verkois-
toitumiseen tahtaavia toimitilapalveluita tai toimistohotellitiloja. Tieto- ja osaaminen
voivat vaihdella paljon suuryritysten eri toimipisteissa. Tallaisissa tapauksissa yhteiso-
manageri kykenisi yllapitamaan osaamista, osallistamaan tyontekijoita enemman ja
pitdmaan huolta siita, etta yksikdiden ihmiset tuntevat padkonttorin ihmiset ja toisin-
pain.

Kaikki yhteisomanagerit kokivat, etta yrityksen tulisi kouluttaa Crazy Town -yhteiso-
manageria ainakin perehdytyksen verran. Yhteisomanagerin ammattinimikkeen uu-
tuus ja hailyvyys kasitteena todettiin haasteeksi. Tyon voi oppia lennostakin, mutta
toimenkuvaa pidettiin sen verran uutena, ettei tyota tekeva yhteisomanageri valtta-
mattd ymmarra siitd mitdan ennen kuin on tehnyt sita tovin. Yhteisomanagerin palk-
kaavalle yrityksellekin toimenkuva voi olla uusi, eika yrityksellad valttamatta ole ollut
yhteisdmanageria aikaisemmin. Varsinkin Crazy Townilla koulutus koettiin tarkeaksi,
koska aina kun Crazy Town laajenee, yhteisémanagerin tulee edustaa yritysta uudella

paikkakunnalla ja vieda Crazy Town -konseptia eteenpain.

Haastateltavat kertoivat, etta koulutus voisi koostua vuorovaikutustaitojen kehitta-
misestd, psykologiasta seka tiloihin ja niiden ominaisuuksiin liittyvista osatekijoista.
Koulutuksessa kannattaisi perehtya yhteisomanagerin rooliin, silld sen selkeyttami-

nen on tarkeaa.

Yhteisdmanagerin rooli korostui, kun haluttiin synnyttaa vuorovaikutusta yhteison si-
salla, tuoda jasenille yhteisollisyyden kokemus ja mahdollisuus tutustua toisiinsa. Yh-
teiso tarvitsi yhteisdmanageria, koska sisaisen viestinnan merkitys korostuu, kun yh-

teison jasenten maara kasvaa. Silloin tarvittaan henkilditd, jotka vastaavat yhteison
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hyvinvoinnista ja kehityksesta ja tuottavat yhteisolle suunnattuja tapahtumia ja tilai-

suuksia.

Crazy Town -yhteisémanagereista oli myos silloin hyotya, kun uusia jasenia jalkaute-
taan yhteis06n, tutustutetaan muihin jasenyrityksiin ja perehdytettiin yhteisén nor-
meihin. Kaikki uudet jasenet eivat valttamatta hakeudu luontaisesti vuorovaikutusti-
lanteisiin. Yhteisdmanagerin toimenkuva oli oleellinen myds silloin, kun pitkdaan yh-
teisOssa olleet jo yhteisolliseen tekemiseen tottuneet jasenet alkavat jattaytymaan
yhteison tapahtumista, jolloin yhteisdmanageri kannustaa heita osallistumaan tapah-
tumiin. Kaikesta huolimatta yhteisdmanageri ei voinut vaatia jasenyritykselta sitoutu-

mista Crazy Townin visioon.

Yhteisdmanagereilta |6ytyi monia ajatuksia siitd, miten luoda yhteisomanagerina yh-
teisosta toimiva kokonaisuus. Usea yhteisdmanageri mainitsi tarkeina tekijoina kes-
kustelut, ihmisten yhdistamisen, innostamisen ja luottamuksen herattamisen:

On mahtavaa innostaa ja innostua muiden kanssa - - (Haastateltava

D).
Ihmisten tunteminen yritysten takana oli oleellista ja yhteison jasenten tuli tietda yh-
teiset pelisadannot, jotta arki sujuu. Kehitysta vaativat asiat pitaa ratkaista mieluim-
min ennemmin kuin myéhemmin, esimerkiksi jos Crazy Town -yhteison tapahtumien
osallistumismaarat olivat pienentyneet. Tapahtumien jarjestaminen oli kuitenkin
merkittava osa kokonaisuutta, koska ndin jasenistd ymmartaa, ettd heidan menesty-
misen ja kasvun eteen Crazy Town -yhteisémanageri ndkee vaivaa. Se minkalaisia yri-
tyksia valikoitiin yhteis66n, voi muokata kokonaisuutta merkittdvasti. Ndin ollen yri-
tykset, joita suositeltiin tai joiden koettiin tukevan yhteis64, olivat mahdollisesti ensi-
sijaisia uusia yhteison jasenia.
IImapiirin kehittdmiseen kaytettiin melko samoja menetelmia. Yhteisomanagerit oli-
vat samaa mielta siitd, etta yhteisomanagerin esimerkilla vaikutettiin yhteison yleisil-
mapiiriin. Omalla olemuksella oli voimakas vaikutus: kun jaksoi olla itse positiivinen ja
hymyileva, niin samanlainen mieliala levisi muihinkin. Crazy Townin ideana on olla

rento ja ldmminhenkinen tyonteon paikka, jossa ei tarvitse olla kovinkaan virallinen,

mutta Crazy Town on kaikesta huolimatta tyopaikka, jota kaikkien jasenten tulee
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kunnioittaa. Kaikki tyoskentely tapahtui hyvan vireen kautta. Yhteisomanageri kan-
nustaa ja kehuu ja samalla yrittda kehittaa jasenyrityksia eteenpain jakamalla myos
itse tietoa. Kun jakoi itse tietoa, muutkin alkoivat kertomaan omia ajatuksiaan. Tal-
[6in syntyy luottamus keskustelijoiden valilla:

Niin sitten kun itse jakaa avoimesti omia vastoinkdymisid tai mitd ta-

hansa niin se kannustaa muita samaan - - (Haastateltava C).
Viestinta tapahtui jokaisessa Crazy Town -yhteisdssa melko samalla tavalla. Kaikkien
yksikdiden yhteistissa on kaytossa sosiaalisen median kanavat (mm. Facebook), vii-
koittain jaseniston sahkopostiin meneva viikkokirje ja kaytavilla tapahtuvat keskuste-
lutilanteet. Kaikilla oli hieman erilainen kasitys siitd, mika niista oli tehokkain viesti-
mieskeino. Tiedottamiseen koettiin parhaimmaksi viikkokirje ja Facebook. Naiden
kayttamisessa oli kuitenkin haasteita. Toisaalla jasenet eivat lukeneet viikkokirjetta,
ja toisaalla Facebook ei ollut paras vaihtoehto tiedottamiseen, koska kaikki jasenet
eivat valttamatta kdyttaneet Facebookia. Yhdessa yksikossa viikkokirje tulostettiin il-
moitustaululle, jotta siina ilmoitetut asiat tulisivat paremmin kaikille tietoon. limoi-
tustaululla ilmoitettiin myos yhteistyokumppaneiden tapahtumia. Jasenistolla oli
my0Os mahdollisuus ilmoittaa tiedotettavista asioista. Talldinkaan ei tieto valttamatta

kulkenut.

Kaytavakeskusteluita oli toisaalla paljon, mutta toisaalla niita olisi voinut olla enem-
mankin. Niille pyrittiin luomaan tilanteita. Useimmat Crazy Town -yhteisdmanagerit
kokivat kaytavakeskustelut tehokkaiksi, koska tall6in syntyi spontaaneja, hedelmalli-
sia keskusteluja. Tosin mainittiin my0ds, ettd usein nama keskustelut olivat kahden
henkilon valisia, eika keskustelun sisdlto kantautunut muiden korviin. Mikali niin kui-
tenkin kavi, on sisdltoé voinut olla jo muuntautunut matkalla. Positiivista oli, ettd usein
yhteison jasenet tulivat melko samoihin aikoihin lounastauolle, jotta lounaalla olisi

seuraa.

Haastateltavat kertoivat tyoskentelevansa seka yhteisolle etta heidan palkanmaksa-
jalleen, eli Crazy Townille. Vaikka olikin tarkeaa, etta yhteis6 menestyy ja voi hyvin,
kaiken pohjalla oli Crazy Townin — palveluntarjoajan — toiminta. Crazy Town maksaa
palkan ja lopulta Crazy Townin tarpeet nahtiin prioriteeteissa ensimmaisina. Crazy

Townin hyvinvointi kulki rinnalla, koska kaikki kuitenkin perustui siihen, etta yhteison
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jasenilla oli heista huolehtiva riittavan laadukas palvelu kdytdssaan. Osa yhteiso-
managereista kuitenkin koki yhteison viihtyvyyden tarkeammaksi naista kahdesta,
koska ilman yhteis6ssa viihtyvia jasenia ei olisi Crazy Towniakaan. Yksi yhteiso-
managereista naki edustavansa yhteis0a ja sen jasenyrityksia, eika hanella ole tullut

paivittdisin mieleen, etta han edustaisi Crazy Townia.

6.3 Crazy Town -yhteisomanagerin ominaisuudet

Haastatteltavat olivat yksimielisia siitd, etta Crazy Town -yhteisémanagerin tuli olla
ulospainsuuntautunut. Hanen tuli olla helposti lahestyttava ja hanen taytyi osata Ia-
hestya ihmisid. Keskustelutaitojen lisaksi hanelld oli tunnedlya ja tilannetajua. Han
osasi yhdistella luontaisesti ihmisia ja asioita yhteen. Yhteisdmanagerilta vaadittiin
myo0s karsivallisyytta ja empatiaa. Hanen tuli tiedostaa, ettad yhteisdmanagerina han

on yhteison keskidssa seka toimii esimerkin nayttajana.

Crazy Town -yhteisémanagerin tehtava oli monimuotoinen, ja usein hanella oli
”monta rautaa tulessa” samanaikaisesti. Siita huolimatta hetkessa oleminen oli tar-
kead. Yhteisomanagerin tuli olla valmis siihen, etta tilanteet voivat muuttua nopeasti-
kin eivatka asiat mene aina sovitusti. Tama tarkoitti sitd, ettd tyossa joutui jousta-
maan ja joskus yhteison ja sen jasenten tarpeet menivat omien tyotehtavien edelle.
Sosiaalisen median kaytto tuli olla tuttua. Yhteisémanagerilla tuli olla jonkinlainen
ymmarrys liiketoiminnasta ja sen lainalaisuuksista, jotta han kykeni I6ytdmaan jasen-
yrityksille yhdistymismahdollisuuksia ja sitd kautta lisaa verkostoja. Kielitaitoa pidet-
tiin tarpeellisena Crazy Town -yrityksesta seka sen yhteisoista kiinnostuneiden ulko-
maalaisten vuoksi. Hanen taytyi olla avoin kaikelle uudelle ja muutoksille, koska hei-
dan toimenkuvansa kehittyi jatkuvasti:

Ettd koko ajan tdssd oppii. Se on mydskin kiva, ettd tdytyy olla avoin uu-

den oppimiselle. Ettei saa olla liian valmis, koska téd muuttuu koko ajan -
- (Haastateltava A).

Haitallisin piirre Crazy Town -yhteisémanagerilla oli sisdanpain suuntautunut luonne.
Tasta kaikki yhteisomanagerit olivat samaa mielta. Toisia haitallisia ominaisuuksia oli-
vat itsekeskeisyys, suorituskeskeisyys, oman edun tavoittelu, paattamattomyys ja

huonot itsensa johtamiskeinot. Jos yhteisémanageri on sulkeutunut ihminen, joka ei
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osaa luottaa ihmisiin, vaikeuttaen vuorovaikutusta jaseniston keskuudessa. Tama ai-
heuttaa ilmapiirin, jossa tiedonjakamista ei synny ja Crazy Townin visio oppimisen ti-
lasta sarkyy. Hierarkiakeskeinen henkilo ei sopinut tehtavaan, koska yhteisomanageri
oli osa yhteis64a, han oli tasavertainen yhteison jasen. Han oli enemmankin neuvon-
antaja ja tiennayttdja kuin johtaja. Haastateltava B totesi, etta yhteisomanagerina
voisi olla kielitaitoinen ala-asteenopettaja, joka tuntee liiketoimintaa:

Kielitaitoinen ala-asteen opettaja, joka ymmdrtdd myynnistd ja markki-

noinnista jotain. Se on se muotti, mistd yhteisémanagerit tehddcn - -
(Haastateltava B).

Kaikkien yhteisomanagerien mielesta Crazy Town -yhteisémanagerin luonteenpiir-
teet tulisi nakya tyossa. Hanen ei sopinut olla seindaruusuna taustalla. Mikali luon-
teenpiirteet eivat nakyneet, aitous karsi. Aitoon ihmiseen luotettiin todennakoisem-
min ja ihminen, joka tyoskenteli aidosti, toimi myds omien vahvuuksiensa mukaan.
Silloin kun yhteisémanageri oli aidosti innostunut ja teki toitd sydamelldan, innostui-
vat yhteisén jasenetkin herkemmin. Asiantuntijayritysten ja -yrittdjien ollessa Crazy
Town -jasenind, tydminan ja vapaa-ajan minaa ei Crazy Town -yhteisdmanagerina

voitu erottaa:

Kaikki Idhtee aitoudesta, ja varsinkin kun ollaan yrittdjien kanssa tekemi-
sessd, kylld se on se yksi juttu, jonka sé saat. Ei ole mitddn eroteltua tyo-
mindd tai vapaa-ajan mindd tai muuta, se on niinku se yksi persoona - -
(Haastateltava D).

7 Johtopaatokset

Opinndytetyon tutkimuskysymyksena oli selvittdaa, millainen on Crazy Town -yhteisén
vhteisomanageri. Tutkimuksessa vastattiin siihen, minkalainen rooli yhteismanage-
rilla on Crazy Town -yhteisossa ja mita Crazy Town -yhteisdmanagerilta vaaditaan on-

nistuakseen luomaan yhteison erilaisista jasenyrityksista.

Crazy Town -yhteisdmanagerin tehtava koettiin johtotehtavaksi, ja sita verrattiin hen-
kilostojohtajan tai kulttuurijohtajan ammattiin. Vaikka toimenkuva olisi johtotehta-
vaan verrattavissa, todettiin, ettd yhteisdmanageri oli asiantuntijayhteison jasen, ja
johtajan roolin sijasta han oli esimerkki, neuvonantaja ja tienndyttaja. Koska nimike

oli uusi ja vakiintumaton, yhteisdmanagerin roolia saattoi olla haastava tasmentaa.
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Yhteisomanagerin toimenkuva oli monipuolinen. Asiantuntijayhteisén hyvinvointi oli
yhteisOmanagerin paatehtava. Hanen tehtdvanaan oli taata, etta yhteisdssa olemi-
nen oli palkitsevaa jasenyritykselle ja yhteisomanageri teki t6ita jaseniston verkostoi-
tumisen ja kasvun eteen seka suunnitteli hyodyllisid tapahtumia heille. Han tydsken-
teli Crazy Townin myynnin ja markkinoinnin edistamiseksi ja hanella saattoi joskus

olla edustustehtavia.

Crazy Town -yhteisdémanagerin tarkoitus oli olla lisdarvo asiantuntijayhteisolle - han
innosti ja kehitti yhteis6a eteenpain. Asiantuntijayhteisdssa yhteisomanageri oli se
tekija, mika erotti Crazy Townin toimistohotellista. lIman yhteisémanageria viestinta
ja vuorovaikutus olisivat haastavia asiantuntijayhteisdssa. Han loi keskustelua, vuoro-
vaikutustilanteita ja hyvaa ilmapiiria. Luottamus asiantuntijayhteis66n ja asiantunti-
jayhteison luotto yhteisémanageriin synnyttivat tilanteita, joissa jaettiin tietoa. Asi-
antuntijayhteison tuli kokea, ettd yhteisomanageri naki vaivaa yhteison yrityksien

menestymisen eteen.

Saamalla asiantuntijayhteisén ymmartamaan yhteison ainutlaatuisuuden loi yhteiso-
manageri yhteisollisyyden tunteen. Yhteisollisyytta kykeni muokkaamaan merkitta-
vasti se, minkalaisia yrityksia asiantuntijayhteis66n valikoitiin. Yhteisomanagerin tuli
valaista uudelle jasenyritykselle, kuinka se pystyy luomaan lisaarvoa asiantuntijayh-

teisolle.

Ulospdinsuuntautuneisuus oli yhteisomanagerin oleellisin ominaisuus. Hierarkiakes-
keisyys, itsekkyys tai suorittajaluonne eivat ole yhteisémanagerille hyvia ominaisuuk-
sia. Joustavuus, avoimuus, karsivallisyys, tunnealy ja tilannetaju sen sijaan koettiin
tarkeiksi. Itsensa johtamistaitoja, kokemusta liiketoiminnasta ja kielitaitoa pidettiin
tarpeellisina. Aitous yhteisdmanagerissa oli tarkeda, koska aitous vahvisti luotta-
musta. Aito, tydstaan innostunut yhteisomanageri sai asiantuntijayhteisén myds vai-

vattomasti innostumaan.

8 Pohdinta

Opinndytetyon lahtdkohtana oli, ettd Crazy Townissa on menossa murros. Eri paikka-
kunnilla laajentumisen myota tuli tarve useammalle yhteisomanagerille yksikdiden

lisdantyessa. Yhteisomanageri oli ammattinimikkeena uusi, ja Crazy Townille tuli
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tarve konkretisoida tyonkuva, koska nain helpotettaisiin uuden yhteisomanagerin pe-
rehdyttamista yritykseen ja toimenkuvaan mutta myos selkeytettaisiin Crazy Town -
yhteisdmanagerin roolin kirjoittamattomia periaatteita ja ohjenuoria. Taman tarpeen

myota toimeksiantaja mahdollisti taman opinndytetyon.

Alun alkaen oli tarkoitus haastatella ainoastaan Crazy Townin omia yhteisdmanage-
reja ja tuoda heidan kokemuksiaan tyosta ilmi. Muitakin vaihtoehtoja tarkasteltiin,
mutta oman mielenkiinnon ja toimeksiantajan tavoitteen takia pysyttiin alkuperai-
sessa suunnitelmassa. Koska yhteisdomanageri ammattina oli moneen taipuvainen ja
tyotehtavat saattoivat olla erilaisia eri yrityksissd, ei tutkimusta voi valttamatta laa-

jasti soveltaa.

Koska yhteisomanagerin ammatti oli melko uusi ja vakiintumaton, ei toimenkuvaa ole
kovin paljon tutkittu. Se oli haastavaa teoreettisen viitekehykseen tarvittavien aineis-
tojen loytamisen kannalta. Kirjallisuutta oli niukasti, ja valilla tuntui, etta joutui tur-
vautumaan melko kevyisiin julkaisuihin. Monissa julkaisuissa kuvattiin yhteiso-
managerin konkreettisen arjen sijaan yhteisdmanagerin tehtavaa yhteison kannalta.
Yhteisoihin, niiden syntymiseen ja yhteison sisdiseen vuorovaikutukseen liittyvia jul-

kaisuja oli runsaasti.

Haastattelukysymyksia pilotoitiin muutamalla henkil6lla, ja kysymyksia muokattiin
tarvittaessa. Yhteisomanagerien haastattelut sujuivat hyvin, ja yhteisémanagerit oli-
vat avoimia haastatteluissa. Haastattelut myos olivat uteliaita tietdmaan, mita tulok-
sia tutkimuksesta saadaan. Tasta voidaan paatelld, etta he kokivat haastattelut kehit-
taviksi ja tarkeiksi tulevaisuuden kannalta. Yhteen yhteisomanageriin jouduttiin otta-
maan haastattelun jalkeen yhteytta, koska erasta kysymysta en haastattelutilan-
teessa tarkentanut tarpeeksi, ja siksi vastaus ei suoraan vastannut kysymykseen. Ky-

symykseen saatiin kuitenkin tarkennettu vastaus.

Litterointia helpottava sovellus helpotti haastattelujen litterointia merkittavasti. Tee-
moittelu oli hyva tapa analysoida teemahaastattelujen tuloksia, ja haastatteluissa il-
maantuneita eroavaisuuksia ja yhtaldisyyksia oli mielenkiintoista havaita ja tulkita.

Tuloksia tarkastellessa korostuivat yhteisomanagerien ajankaytto ja kiire tyossa. Yh-
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teison kehittdmiseen kaytettavaa aikaa oli vahan muiden valttamattomien tyotehta-
vien viedessa enimman ajan. Tahdan ongelmaan voisi puuttua tarmokkaasti tulevai-

suudessa.

Tutkimus antoi toimeksiantajalle mahdollisuuden tunnistaa paremmin Crazy Town -
yhteisémanagerin roolin ja sen merkityksen yhteisolle. Toimeksiantaja voi tulevaisuu-
dessa kehittaa yhteisomanagerin roolia tutkimuksessa |6ytyneiden tulosten perus-
teella. Tutkimuksen tietoperustasta |6ytyy runsaasti tietoa yhteisomanagerin tyoteh-
tavasta ja vuorovaikutteisen yhteison seka yhteisomanagerin tarkeydesta asiantunti-
jayhteison hyvinvoinnin ja lilkketoiminnan kannalta. Tata tietoperustaa voidaan kayt-
taa jatkossa raamina asiantuntijayhteisén vuorovaikutuksen yllapitoon ja yhteiso-

managerin toimenkuvan edistamiseen.

Tietoperustan ja haastatteluiden perusteella yhteisémanagerin paatehtavia voitiin
verrata toisiinsa. Yhteisdmanagerin tehtavana oli, etta jasenen taytyi kokea olevansa
osa yhteiso4, ja ettd yhteison jasenena oleminen oli hanelle hyddyllistd. Suhteiden
luominen yhteison sisalla ja lisdarvon luominen yhteison jasenille olivat tietoperus-
tassa ja tutkimustuloksissa olennaisimpia yhteisomanagerin tehtavia. Haastatteluissa
ei tullut ilmi yhteisdmanagerin tarpeellisuutta olla yhteys jasenyytta tarjoavan yrityk-
sen ja jasenyhteison valilla, vaikka tietopohjassa se koettiin olevan yksi yhteis6-

managerin paatehtavista.

Crazy Town -yhteisoémanageri tuo nakyvyytta yritykselle, jossa han tyoskenteli. Han
oli yrityksen eteenpainvieja, joka edustaa niin yhteis6a kuin yritysta. Yhteisomanageri
oli yhteisOssa tiennayttajan, toisin sanoen neuvonantajan roolissa. He tukivat jasen-
yritysten liiketoimintaa. Yhteis6ssa koettu luottamus oli merkittava asia sielld tapah-
tuvan viestinnan ja vuorovaikutuksen aikaansaamiseksi. Nama tulivat esille tietope-
rustassa kuin Crazy Town -yhteisdmanagerien haastatteluiden tuloksissa. Tietoperus-
tassa myos mainittiin, ettd yhteisomanagerin tarkoitus ei ollut olla perinteinen, viral-
linen johtaja, vaan johtaja joka toi energiaa yhteisoon. Tutkimustuloksissa Crazy Tow-

nilla yhteisomanageria pidettiin positiivisena ja hymyilevana esimerkin luojana.

Jatkotutkimusaiheena voisi olla mielenkiintoista tutkia, minkalaisena tilan merkitys
nahdaan asiantuntijayhteison ja/tai yhteisomanagerin silmin. Tilojen mukautuvuus ja

kdyttaminen ovat oleellisia, koska tiloissa yhteisd on |dsna ja sielld yhteisollisyys
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konkretisoituu. Kuinka yhteisomanageri kokee tilojen kdytanndllisyyden, yhteisoma-

nageri, joka on paasaantoisesti tilojen tarjoajan alainen?

Toinen jatkotutkimusaihe voisi olla yhteisomanagerin palkkaaman yrityksen nakemys
ja motiivit palkata yhteisomanageri. Onko han yrityksen ja yhteisén edustushahmo,
vai yhteis6a rakentava henkil6? Omassa tutkimuksessani kasittelin kyseista aihepiiria

hieman, mutta laajempikin tutkimus aiheesta voisi olla tarpeellinen.

Opinndytetyon avulla saatiin uutta tietoa Crazy Town -yhteison yhteisdmanagerista,
jolloin voitiin paremmin konkretisoida ammattinimiketta yrityksen sisalla. Konkreti-
soituminen tukee Crazy Town -yhteisdomanagereiden yhtendisyytta. Se luo samalla

turvallisen perustan Crazy Town -yhteisdmanagerin tyonteolle.



31

Lihteet

Bacon, J. 2009. The Art of Community. 4-5, 6-7, 8, 13-18, 46, 152, 218, 343-346, 350-
351. p. Sebastopol: O’Reilly.

Becker, F. 2004. Offices at Work. 35, 60. p. San Fransisco: Jossey-Bass.

Bensen, C. N.d. Benefits of Having a Community Manager. Blogijulkaisu. Viitattu
19.10.2017. http://conniebensen.com/2008/03/30/benefits-of-having-a-community-
manager/

Cameron, S. & Quinn, R. 1999. Diagnosing and Changing Organizational Culture. 45,
58. p. Addison-Wesley Publishing Company.

Eklund, K. 1992. Asiantuntija — Yksilona ja organisaation jasenena. Jyvaskylan
yliopiston taydennyskoulutuskeskuksentutkimuksia ja selvityksia 12. 62-65. p.
Jyvaskyla: Jyvaskylan yliopisto.

Furubayashi, J. 2014. What community managers do and why do you need them.
Blogijulkaisu. Viitattu 19.10.2017. https://simplymeasured.com/blog/what-
community-managers-do-why-you-need-them/#sm.000vjmtcli4qcq710bp22sglghkyl

Jarvensivu, A. & Koski, P. 2008. Kohti uutta tyoelamaa? Tutkimuksen nakoala
tyoelaman kehitykseen. Toim. Heiskanen, T., Leinonen, M., Jarvensivu, A. & Aho, S.
17, 27. p. Tampere: Tampere University.

Hietanen, O. & Jylha, E. 2009. Oppiminen modernin menetelmana. Osaamisajattelun
muutoksen taustalla tyéelaman murros. Turun ammattikorkeakoulun
oppimateriaaleja 47. Muutos, verkot ja verkostot. Oppivan tyoyhteisén
solmukohdissa. Toim. Tanskanen, I. & Nenonen, S. 49-50, 53, 60. p. Turku: Turun
ammattikorkeakoulu.

Kallio, M. 2017. Ihmisyyttd ja elamaa ei voi jattaa tyopaikan ulkopuolelle —
Inhimillisyyden arvostaminen saa aikaan kovimmat tulokset. Kolumni Helsingin
Sanomissa. Viitattu 11.10.2017. https://www.hs.fi/blogi/lujastilempea/art-
2000005403972.html?share=ec768aa93fccofdc6f2c85e79ef7bcde

Kananen, J. 2017. Laadullinen tutkimus pro graduna ja opinnadytetyona. 36-37, 90,
173-174, 176-178. p. Jyvaskyla: Jyvaskylan ammattikorkeakoulu.

Kojo, I. & Nenonen, S. 2012. Vaihtoehtoiset tydymparistot nostavat paataan.
Taloussanomat. Viitattu 14.9.2017. http://www.taloussanomat.fi/tyo-ja-
koulutus/2012/06/13/vaihtoehtoiset-tyoymparistot-nosta- vat-
paataan/201231440/139

Lahti, V-M. 18.4.2017. Suurten firmojen pdivat voivat olla luetut. Artikkeli. Viitattu
11.9.2017. https://www.sitra.fi/artikkelit/suurten-firmojen-paivat-voivat-olla-luetut/

Lansisalmi, H. 2017. Tila ja yhteis6 asiantuntijoille -puhetilaisuus 5.4.2017.
Lansisalmi, H. 2017. Tiedonanto 8.5.2017.

Markkanen, M. 2017. Videolahetys Crazy Townin Facebook-sivuilla 13.10.2017.
Viitattu 16.10.2017.



32

Definition of "hub’. N.d. Kasitteen maaritys Merriam -Webster -kdsitesanakirjassa.
Viitattu 18.9.2017. https://www.merriam-webster.com/dictionary/hub

Nonaka, I. & Takeuchi, H. Knowledge-Creating Company. How Japanese Companies
Create the Dynamis of Innovation. 62-72. p. New York: Oxford University.

Nummelin, T. 2007. Keskusteleva Esimiesty6. Opitaan kokemuksesta. 14-16, 18, 19,
64, 65, 69, 74, 127-128. p. Helsinki: WSOYpro.

Pedde, J. 2014. The Definition of Community Management. Artikkeli. Viitattu
19.10.2017. http://thecommunitymanager.com/2014/01/31/the-definition-of-
community-management/

Owyang, J. 2013. 10 Key Stats of the Community Manager Space #CMAD.
Blogijulkaisu. Viitattu 19.10.2017. http://www.web-
strategist.com/blog/2013/01/28/10-key-stats-of-the-community-manager-space-
cmad/

Rimmanen, T. & Hietanen, O. 2009. 2.0-aikakausi. Turun ammattikorkeakoulun
oppimateriaaleja 47. Muutos, verkot ja verkostot. Oppivan tyoyhteisén
solmukohdissa. Toim. Tanskanen, I. & Nenonen, S. 117. p. Turku: Turun
ammattikorkeakoulu.

Saaranen-Kauppinen, A. & Puusniekka, A. 2006. KvaliMOTV - Menetelmaopetuksen
tietovaranto. Tampere: Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto. Viitattu 29.9.2017.
http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/kvali/L6_3 3.html

Saaranen-Kauppinen, A. & Puusniekka, A. 2006. KvaliMOTV - Menetelmaopetuksen
tietovaranto. Tampere: Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto. Viitattu 4.10.2017.
http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/kvali/L7_1.html

Saaranen-Kauppinen, A. & Puusniekka, A. 2006. KvaliMOTV - Menetelmaopetuksen
tietovaranto. Tampere: Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto. Viitattu 4.10.2017
http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/kvali/L7_3_4.html

Saaranen-Kauppinen, A. & Puusniekka, A. KvaliMOTV - Menetelmdopetuksen
tietovaranto. Tampere: Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto. Viitattu 5.10.2017
http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/kvali/L7_2_1.html

Toimistohotellit. Business Center Papula -toimistoratkaisuja tarjoavan yrityksen
verkkosivut. Viitattu 17.11.2017. https://bcpapula.fi/toimistohotellit/

Toimistotilaa ympari maailmaa. Regus -toimistoratkaisuja tarjoavan yrityksen
verkkosivut. Viitattu 24.9.2017. www.regus.fi

Tutkimusasetelma (Research Design). 2017. Kuvailu. Viitattu 20.9.2017.
http://www2.amk.fi/mater/tutkimusmenetelmat/kvantitat/kuvailu/

Vilpas, P. 2017. 1. Kvantitatiivinen tutkimus. Metropolian kayttajien julkinen tiedosto.
Viitattu 20.9.2017. https://users.metropolia.fi/~pervil/kvantsu/Moniste.pdf

What is a work hub? Verkkojulkaisu Work Hubs -sivustolla. Viitattu 18.9.2017.
http://www.workhubs.com/what-workhub



33

Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

Teema 1: Yhteisdmanageri

a)
b)

c)
d)
e)

Kuvaile, mika on yhteisémanageri?

Kuvaile yhteisdmanagerin tehtaviasi.

i) Perustehtdvat

ii) Toistuvat tehtavat?

Mita haasteita yhteisdmanageri kohtaa tyossaan?

Mita kehitettdavaa 16ydat yhteisdmanagerin tyostasi Crazy Townilla?
Mika on yhteisdmanagerin tyossasi parasta antia?

Teema 2: Yritys ja yhteiso

a)
b)
c)
d)
e)

f)

Minkalaisissa yrityksissa voisi olla hyddyllista olla yhteisémanageri?

Pitdisko yrityksen kouluttaa tulevaa yhteisémanageria?

Mita asioita tulisi yrityksen ottaa huomioon kouluttaessaan uutta yhteisomanageria?
Perustele, miksi yhteiso tarvitsee yhteisémanageria?

Miten luot yhteisomanagerina yhteisosta toimivan kokonaisuuden?

i) Miten kehitat yhteison ilmapiiria?

ii) Milla tavoin viestinta tapahtuu yhteison sisalla?

Koetko palvelevasi yritysta vai yhteis6a?

Teema 3: Yhteisdmanagerin ominaisuudet

a)
b)

Millaisia ominaisuuksia tulisi yhteisémanagerilla olla?
Mitka luonteen piirteet ovat haitaksi yhteisomanagerin tydssa?
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Kuvio 1. SECI-mallin tiedonjakamisen spiraali.
Dialogi
Sosiaalisaatio Ulkoistaminen
Kaytannot
Sisdistaminen Yhdistaminen

Tekemalla oppiminen
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