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This bachelor’s thesis was produced as a commission for the HAAGA-HELIA Student
Union, HELGA, which is subject to public law. HELGA promotes the interests of
students and arranges different kinds of services, including tutoring, international activ-
ities, sports services, events and publishing.

The main purpose of this thesis was to determine HELGA’s current organizational
structure and how it is managed. In addition, it sought to determine ways of develop-
ing the organizational structure and management. The thesis work was started in June
2013; research was conducted from December 2013 to February 2014. The thesis was
completed in April 2014.

The material used for the thesis emphasized up-to-date theories about management
and organizational models. It also pointed out which of these were applicable to stu-
dent union activities.

This thesis was conducted as a qualitative research. Data was collected with an on-line
interview involving HELGA’s board and staff members who are responsible for the
student union’s operations. The interviewees were for the most part board and staff
members who were active in the years 2013 and 2014, since the research focused main-
ly on the present and future.

The conclusion is that HELGA is viewed as a specialist organization where work is
executed in teams. Based on the research, it can be said that the board and staff mem-
bers wished for clearer, more strongly guided and more motivating leadership.

The research results will help HELGA to understand its organizational and manage-
ment models and their functionality. With the suggestions provided for HELGA, the
student union will be able to take the needed steps to develop its organizational and
management models so that they will be more efficient. This thesis can benefit HEL-
GA’s managers and those of other student unions as well, since their activities are very
similar throughout Finland.
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1 Johdanto

Tamin opinndytetyon tarkoituksena oli kartoittaa HAAGA-HELIAn opiskelijakunta
HELGAn organisaatiorakenne ja johtaminen. Laadullisen tutkimuksen avulla selvitet-
tiin, miten HELGAn esimiestyoti toteutetaan ja millaista kehittamisté siind toivotaan.
Timan lisiksi selvitettiin HELGAn organisaatiorakenteen nykytila ja selvitettiin, onko
tarvetta tarkoituksenmukaisemmalle organisaatiorakenteelle. Opinniytetyon tuloksia
voi hyodyntaa HELGAssa ohjeistus- ja perehdytysmateriaalina hallituksen puheenjoh-

tajalle ja paisihteerille.

Johtamisteorioita on monenlaisia eikd voida sanoa, ettd yksikddn niistd on sellaisenaan
sopiva jollekin organisaatiolle. Johtajan on muodostettava itselleen ja organisaatiolle
sopiva johtamistapa, jonka kautta toiminnan tulokset ovat parhaat. Organisaation ra-
kenne toimii johtajan tyovalineend ja on siksi tirkedssa roolissa kokonaiskuvassa. Sen

on oltava organisaation tavoitteita ja tyOyhteison tyoskentelya tukeva.

Opinniytetyon toimeksiantajana on HAAGA-HELIAn opiskelijakunta HELGA.
Opiskelijakunta on lakisddteinen julkisoikeudellinen yhteiso, jonka tehtivinid on HAA-
GA-HELIAn opiskelijoiden edunvalvonta ja palveluiden tuottaminen, kuten tutorointi,

kansainvalinen toiminta, liikuntapalvelut, tapahtumat ja julkaisutoiminta.

Edunvalvontaa toteutetaan paikallisesti muun muassa asettamalla opiskelijaedustajat
HAAGA-HELIAn toimielimiin, valtakunnallisesti Suomen opiskelijakuntien liiton —
SAMOK ry:n kautta ja kansainvilisesti European Students’ Unionin kautta. Opiskelija-
kunnan toiminta jakautuu kolmeen eri asteeseen: 20—30-henkiseen edustajistoon, 6-8-
henkiseen hallitukseen ja henkilost66n. Sen lisiksi HELGAn toimintaan liittyvit oleel-
lisesti HELGAn kouluttamat tutorit ja opiskelijaedustajat. Opiskelijakunnan jasenyys
on vapaachtoista ja HELGAssa oli jasenid opinnidytetyon kirjoitushetkelld hieman alle

4500 eli noin puolet lisndoleviksi ilmoittautuneista.

Opiskelijakunnan paattavat toimijat ovat luottamustoimijoita: opiskelijakunnan suuret
suuntaviivat maarittaa edustajisto ja operatiivista toimintaa toteuttavat hallituksen jase-

net. Henkil6t valitaan tehtiviin kalenterivuodeksi ja toiminta alkaa kalenterivuoden



alusta kiireisend muun muassa uusien opiskelijoiden kouluun saapumisen vuoksi, jol-
loin perehdytyksen on oltava tehokasta ja laajamittaista. Tamin vuoksi HELGAn joh-
tajien on oltava perehtyneitd johtamisteorioihin ja organisaatiorakenteen on oltava tar-

koituksenmukainen.

1.1 Tutkimuksen taustaa

Opinniytetyon kirjoittaja on toiminut opiskelijakunta HELGAn hallituksessa kolmen
hallituskauden verran kaikilla hallituksen tasoilla: hallituksen jisenend, varapuheenjoh-
tajana ja puheenjohtajana. Opinniytetyon valmistumishetkelld opinnaytetyon tekijd

toimi HELGAn edustajiston jiseneni.

Opiskelijakuntakentin mittakaavassa opinniytetyon kirjoittaja on toiminut opiskelija-
kunnassa suhteellisen pitkddan. Tamin kokemuksen mahdollistamana toiminnassa on
huomattu puutteita, joista kehittyi ajatus opinnaytetyostd. Paasyyna opinnaytetyon te-
koon on halu kehittda HELGAn toimintaa ja varmistaa, ettd tulevaisuudessa johtamis-

tehtdvissd toimivat henkil6t perehtyvit tehtiviinsa laajemmin.

Vaikka HELGAn toimijoiden perehdytys on opinnaytetyon kirjoittajan arvion mukaan
tyydyttavilld tasolla, HELGAn johtamistehtdvissi toimivien perehdytys on ollut suulli-
sella ja aikaisemman toimijan henkil6kohtaisiin kokemuksiin pohjautuvalla tasolla. Eri-
tyisen riskialtis on tilanne, jossa hallituksen puheenjohtajaksi nousee henkild, joka ei
tissd médrittelemattomista syistd kelpuuta vuoden toimineen perehdytysti tai sitten

vastaavasti paasihteerin tapauksessa.

1.2 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

HELGAn esimiestehtivissd toimivilla hallituksen puheenjohtajalla ja paidsihteerilld ei
ole miariteltya johtamismenetelmai ja HELGAn organisaation rakenteellinen kehitys

eivitkd johtamismenetelmit kulje kisi kiddessa.

Tutkimusongelmasta johdettiin seuraavat tutkimuskysymykset, joithin opinnaytetydssa
g ] ySymyKset, | p ytety
pyrittiin vastaamaan:

- Miten opiskelijakunnan eri toimintasektoreita johdetaan ja miten johtamista tulisi



tehostaa?
- Miten HELGAn organisaatio toimii ja mitkd ovat organisaatiorakenteen positiiviset

tai negatiiviset tekijit?

Opinnidytetyon tavoitteena oli kartoittaa opiskelijakunnan mahdollisia eri johtamismal-
leja ja tutkimukseen perustuen esittda opiskelijakunnalle sopiva johtamismalli, joka so-
veltuu opiskelijakunnan eri tasoille. Sen lisdksi tavoitteena oli kartoittaa HELGAn or-

ganisaatiomalli ja esittdd tuloksiin perustuen kehitysideoita organisaation rakenteelle.

Tutkimuksen tulosten perusteella HELGA pystyy myos hyodyntimain opinniytetyota
yleisend johtamistehtavissa olevien toimijoiden, hallituksen puheenjohtajan ja péaasih-
teerin oppimis- ja perehdytysmateriaalina. Tamin lisdksi opinniytetyé on hyédyllinen
my6s muille tyoyhteiséssa toimiville sekd muille opiskelijakunnille, silld toiminnan

luonne on hyvin samankaltainen opiskelijakuntien kesken.

1.3 Tutkimuksen rajaus

Tutkimuksen kohteena olisi voinut olla niin monta johtajamistehtavissi olevaa henkil6a
HELGAssa kuin HELGAIla on ollut toimintavuosia. Jotta tutkimus olist HELGAlle
ajankohtainen ja mahdollisimman hy6dyllinen tulevaisuutta ajatellen tutkimuksessa
keskityttiin nykyhetkeen. Tamin vuoksi tutkimus rajattiin késittelemédan mainittuja tut-
kimuskysymyksid ja haastattelut kohdennettiin erityisesti vuoden 2013 ja 2014 toimijoil-

le.

Johtamis- ja organisaatiomallien kisittely on rajattu kattamaan vain sellaisia malleja,
jotka saattaisivat soveltua HELGAan. Tutkimus rajattiin kisittaimaan HELGAn organi-
saatiorakennetta sekd hallituksen puheenjohtajan ja piisihteerin johtamista. Rajauksen
syyna on henkiléiden merkittava rooli operatiivisessa toiminnassa hallituksen ja henki-
16ston esimiehinad. Organisaatiorakennetta tutkittiin, silld se koetaan johtajien tyovali-

neeksi.

Luvussa 2 kdyddin ldpi opiskelijakunnan organisaation rakenne, toiminta sekd toimin-

takenttd. Luvussa tutustutaan HELGAn nykyiseen johtamismalliin teorian valossa, joh-



tajan ominaisuuksiin, rooliin seka tehtaviin. Lisdksi tarkastellaan motivaation ja palkit-

semisen merkitykseen organisaatiossa.

Luvussa 3 ja 4 perehdytian HELGAlle soveltuviin johtamismalleihin sekd organisaa-
tiomalleihin HELLGAn toiminnan nikékulmasta. Teoriaosuudessa kasitelldidn myo6s

strategian, ohjausketjun ja tyoyhteison merkitystd osana johtamista.

Teoriaosuuden jilkeen esitellddn tutkimuksen toteutusmenetelmi seki sen reliabiliteetti
ja validiteetti. Opinnaytetyon lopussa luvussa 6 kiydain lipi sihkoéisten haastattelujen
vastauksia sekd niiden pohjalta esitellidn ehdotukset HELGAn organisaatio- ja johta-
mismalliksi. Lopuksi esitellidn opinnaytetyon johtopédatokset, ehdotukset jatkotutki-

muksen atheiksi, kdyddan lipi opinndytetyon prosessia sekd ammatillista kehittymista.



2 HAAGA-HELIAn opiskelijakunta HELGA

Kuten edellad todettiin HELGA on HAAGA-HELIAn ammattikorkeakoulun lakisai-
teinen opiskelijakunta. Muiden ammattikorkeakoulujen opiskelijakuntien tapaan HEL-
GA on julkisoikeudellinen yhteisd, joka tarkoittaa lainsdddidntotoimin perustettua yhtei-
s6d. Ammattikorkeakoululaki (24.7.2009/564) 42 a § midrittelee osaltaan opiskelija-
kunnan tarkoituksen ja tehtavit, joita ovat muun muassa opiskelijaedustajien valitsemi-
nen ammattikorkeakoulun toimielimiin, opiskelijoiden valmistaminen “aktiiviseen, val-
veutuneeseen ja kriittiseen kansalaisuuteen” ja vapaatulkintaisempi ”opiskelijoiden yh-
dyssiteend” toimiminen. Ammattikorkeakoululaki mairittelee osittain my&s opiskelija-

kunnan organisaatiorakenteen. (SAMOK-a, Kielikeskus, Ammattikorkeakoululaki)

HELGAn toiminta jakautuu kahteen pddosaan: edunvalvontaan ja palveluiden tuotta-
miseen. Edunvalvontaa toteutetaan paikallisestt HAAGA-HELIAn ja kunnan tasolla
sekd valtakunnallisesti padosin Suomen opiskelijakuntien liiton SAMOK ry:n kautta.
HELGAn kansainvilinen edunvalvonta toteutuu SAMOK ry:n European Students’
Unionin jasenyyden kautta. Palveluiden maari on laaja ja se jakautuu muun muassa
HELGAnN omaan jisenetuverkostoon, litkuntapalveluihin, tapahtumiin ja julkaisutoi-
mintaan. Kahden paisektorin viliin sijoittuvat palvelut, joita voisi kutsua edunvalvon-
tapalveluiksi. Naitd ovat esimerkiksi tutorointi, kv-toiminta ja opiskelija-

asiahenkilokonsultointipalvelu. (HELGA-a)

HELGAn rahoitus muodostuu noin 1/3 koulun avustuksesta ja 2/3 HELGAn omista
tuloista, jotka muodostuvat muun muassa jisenmaksu-, haalarimyynti- ja tapahtumatu-
loista. HELGA saa my®6s lisdtuloa litkuntapassien myynnin provisiosta. HELGAn ta-
louden ylivoimaisesti suurimmat kulut muodostuvat henkil6ston palkkakustannuksista,
jonka jilkeen kulut muodostuvat muun muassa hallituksen palkkioista, jarjestettavista

tutorkoulutusleireistd ja kansainvilisen sektorin rahallisesta tukemisesta. (Aarva, A.

10.3.2014. Sahk6posti)



2.1 Nykyinen organisaatio

HAAGA-HELIAn opiskelijakunta HELLGAn organisaatio koostuu edustajistosta, halli-
tuksesta, henkil6stosta, jaostoista, toimintaryhmista, tyoryhmistd, tutoreista ja opiskeli-

jaedustajista. HELLGAn organisaation perusrakenne mairitellidn ammattikorkeakoulu-

laissa (24.7.2009/564) 42 a § ja opiskelijakunnan sidnnoissd. (Ammattikorkeakoululaki,
HELGAn saannot)

2.1.1 Edustajisto

Opiskelijakunnan ylintd paitésvaltaa kiyttdd HELGAn jasenten vuosittain vaaleilla va-
litsema edustajisto. Téssd luottamustoimessa voi toimia vaaleilla valittu henkil6, joka on
HAAGA-HELIAn opiskelija ja joka on HELGAn jisen. Edustajistossa on 20 varsi-
naista jasenta sekd 10 varajasentd. Edustajiston tehtdvit on mairitelty opiskelijakunnan
saannoissa. Edustajisto valvoo hallituksen toimintaa ja maarittda suuret strategiset linjat,

joista operationaalinen toiminta johdetaan. (HELGA-b)

Opinndytetyon tekijin kokemuksen mukaan edustajisto kokoontuu kerran kuussa kuu-
lemaan hallituksen kuulumiset, tarkastelemaan talouden tilaa ja paattimain tarvittavista
asioista. Edustajisto seuraa opiskelijakunnan toimintaa myds hallituksen puheenjohta-
jan tekemistd hallituksen kuukausiraporttien koosteesta ja HELGAn intran materiaa-
leista. Edustajiston puheenjohtajisto on hallituksen toiminnassa kiinteimmin mukana
osallistuen hallituksen kokouksiin, seuraamalla opiskelijakunnan tyoyhteisén Facebook-

ryhmai ja keskustelemalla hallituksen puheenjohtajiston kanssa. (HELGA-e)

2.1.2 Hallitus

HELGAn toimintaa johtaa edustajiston valitsema hallitus, jonka hallituskausi on kalen-
terivuosi. Hallitus vastaa opiskelijakunnan toimintasektoreista ja on my6s poliittisessa ja
taloudellisessa vastuussa toiminnasta. HELGAssa on tyohallitus, mika tarkoittaa, ettd
hallituksen jasenille maksetaan kuukausipalkkiot. Se my6s velvoittaa hallituksen jasenet
panostamaan tehtiviansa ajallisesti. Hallitus johtaa toimintaa puheenjohtajan johdolla

kollektiivisesti sekd sektorikohtaisesti. Hallitus tyoskentelee my6s kahdessa tiimissi:



edunvalvontatiimissd sekd palvelu- ja tapahtumatiimissa. Hallitus toimii kollektiivisesti

tyonantajan edustajana opiskelijakunnan puolesta. (HELGA-a)

2.1.3 Henkilosto

HELGAssa tyoskentelee nelja tayspaivaista ja yksi osa-aikainen tyontekija. Henkiloston
muodostavat paasihteeri, kv-asiantuntija, koulutuspoliittinen asiantuntija, jasenpalvelu-
assistentti sekd H2-lehden péitoimittaja. 2014 vuoden ratkaisuna oli H2-lehden pai-
toimittajan tehtidvin palauttaminen lehden teon kurssin opiskelijajasenelle tehden siita
ei-tyosuhteenomaisen, jolloin henkil6ston maara laski HELGAssa neljaian. Tyontekijat
tukevat hallituksen tyota ja edistavat omasta puolestaan opiskelijakunnan sektoreita.
Tyontekijat toimivat hallituksen linjojen mukaisesti ja heiddn esimiechenéddn toimii paa-

sihteeri. (Aarva, A. 10.3.2014. Sihkopost)

Edustajiston - Ed ustai isto
vaalivaliokunta |
Hallitus
|
Palvelu- ja Edunvalvontatiimi

tapahtumatiimi (PaTa) (EVA)

Henkilosto

Kv-jaosto

Toimintaryhmat:
IDSHH
ESN-HELGA

Tapahtumajaosto Tyoryhmat

Tutorjaosto

Opiskelijaedustajat Edunvalvontajaosto

Kuvio 1. HAAGA-HELIAn opiskelijakunta HELGAn organisaatio (Aarva, A.
10.3.2014. Sdhkoposti)

2.2 Johtaminen HELGAssa

Opiskelijakunnan toiminnan luonteen, ammattikorkeakoululain ja saint6jen vuoksi

korkeimmat péattavit toimijat (edustajisto ja hallitus) ovat kaikki opiskelija-



luottamushenkil6ita, joilla ei ole valttimatta tehtavasta aikaisempaa kokemusta. Palka-
tun henkil6ston esimiehena toimii paisihteeri, joka on tyosuhteessa toisin kuin HEL-

GAn luottamustoimijat. (Aarva, A. 10.3.2014. Sihképosti)

Johtamiskokemuksen puuttuminen opiskelijakunnan johtamistehtivissa olevilta ei kui-
tenkaan poikkea muista organisaatioista: usein esimiestehtiviin kouluttaudutaan vasta
tehtdvissa toimiessa tai seuraamalla esimiestyoskentelyd vierestd (Surakka & Laine
2011, 9). Opinnidytetyon tekijin tietimyksen mukaan HELGAssa ainoa mahdollinen
keino seurata esimerkiksi hallituksen puheenjohtajan tyoskentelyi ja oppia tuntemaan
puheenjohtajan toimintakenttd on toimiminen hallituksessa varapuheenjohtajana. Tama
ei kuitenkaan tarkoita sita, ettd henkil6 valittaisiin hallituksen puheenjohtajan tehtaviin,
jos henkil6 padttiisi hakea kyseistd tehtivai. Kyseisistd luottamuspaikoista paattid

edustajisto jarjestaytymiskokouksessaan.

HELGAn toiminnan litkevaihto on pk-yrityksen tasoa (Tilastokeskus-b). Selkedi orga-
nisaatio- ja johtamismallia ei ole toiminnan laajuudesta huolimatta tutkittu ja maaritelty

tietoisesti. Organisaatiorakenne muodostuu osittain HELGAn sddnt6jen mairittelemi-

ni. (Aarva, A. 10.3.2014. Sihképosti)

2.2.1 Johtajan tehtivit

Esimiesti tarvitaan organisaatioissa, silld ilman johtohenkil6ad organisaatio ei toimi, ai-
nakaan toivotulla tasolla. Yksinkertaistettuna esimies toimii keskushenkiléna, yhteis-
tyon aikaansaajana ja henkilond, joka saa organisaation tyOyhteisOn toimijat tekemain
asioita, jotka toteuttavat organisaation toiminta-ajatusta, HELGAn tapauksessa opiske-
lijakunnan lakisdateisia tehtavid. Esimiehelld on my6s muita vastuita. Han luo olosuh-
teet, jotka synnyttivit lisdarvoa toimijoille muun muassa huolehtimalla toimintavalmiu-
desta, vaikuttamalla positiivisesti organisaatiokulttuuriin ja ilmapiiriin. Vaikka esimies
toimii monessa eri ryhmassa organisaation sisilld toiminnan eri kerroksissa, on esimie-
hen ty6 yksinaista, kuten on hianen vastuunkantonsa. (Surakka & Laine 2011, 13, 16,

25-26)



HELGAssa operatiivisen toiminnan johtaja on hallituksen puheenjohtaja, joka on vas-
tuussa opiskelijakunnan ylimmalle pditintielimelle, edustajistolle. Henkil6ston esimie-
hena toimii paisihteeri, jonka esimiehend toimii hallituksen puheenjohtaja. Edustajisto
toimii opiskelijakunnan johtajana suurien suuntaviivojen mairadjina ja paittdjana. Paa-
sihteeri toimii henkiloston esimieheni ja johtaa muun muassa toimiston tyoskentelya.

(Aarva, A. 10.3.2014. Sahkoposti)

HELGAssa tyonjohtaminen tapahtuu ohjausketjujen mukaisesti: hallituksen puheen-
johtaja johtaa hallituksen tyoskentelyd, henkil6ston tyotd johtaa paisihteeri ja HEL-
GAn kahta tiimid, johon HELGAn kaikki toimintasektorit jakautuvat, vetda hallituksen
puheenjohtajisto. Hallitus on poliittisessa vastuussa opiskelijakunnan paitoksistd. (Aar-

va, A. 10.3.2014. Sihkoposti)

2.2.2 Johtajan ominaisuudet ja rooli organisaatiossa

HELGAn puheenjohtajalla ei ole paljon aikaa paikkansa ja roolinsa ottamiseen, silla
henkil6t valitaan tehtiviinsd kalenterivuodeksi kerrallaan. Druckerin (2008, 33) mukaan
johtajien on oltava yritysmaailman johtajia tehokkaampia ottamaan roolinsa haltuun
organisaation vision ja tehtavan mukaisina. Hinen mukaansa toinen kasitettava asia on

se, ettd johtajan rooli on nikyvi ja hin on toimiessaan jatkuvalla henkiselld koeajalla.

HELGAn sdint6jen mukaan edustajisto voi erottaa hallituksen puheenjohtajan tehti-
vistddn kesken kauden antamalla epéluottamuslauseen ddnestyksen tuloksena. Toimijat
voidaan mieltda titen koeajalla oleviksi. Luottamustoimijat my0s aloittavat tehtavissaan
kalenterivuoden alussa, jolloin kevdin toiminta kidynnistyy nopeasti ja toimijoiden on

oltava toimintavalmiina. (HELGAn sdannot)

Perkka-Jortikan (2002,79) mukaan organisaation johtajan rooli on toimia tyOyhteison
apulaisena, joka huolehtii toimijoiden fyysisistd, psyykkisistd ja sosiaalisista valmiuksista
sekd kunnosta, jotta toimijat voivat toteuttaa perustehtiviinsd mahdollisimman hyvin.
Surakka ja Laine (2011, 17) ovat sitd mielta, ettd esimiechen roolia voidaan kuvailla my6s
valmentavaksi. Valmentavassa roolissa korostuu ihmisen huomioiminen ja tyontekijoi-

den yksilollisyys seka henkil6kohtainen ohjaus ovat merkittavissa roolissa.



Drucker (2008, 35-36) nimeéa tirkeimmiksi johtajan ominaisuuksiksi muun muassa
peruspitevyyden, kommunikaatiokyvyn ja kuuntelemisen. Hinen teoriansa mukaan
organisaatiot tarvitsevat johtajiksi moniosaajia, jotka pystyvit toimimaan tilanteessa
kuin tilanteessa. Tehokas johtaja kykenee siilyttimain persoonansa seka yksilollisyyten-

sa.

HELGAn luottamustoimijat eivit ole tyosuhteessa ja opinnédytetyontekijan kokemuk-
sen mukaan saattavat erota tehtivistiin kesken kauden helpommin kuin tyésuhteessa
olevat henkil6t. Tama lisaa hallituksen puheenjohtajan roolia ja vastuuta organisaatios-
sa. Toiminnan jatkuminen varmistetaan kommunikaatiolla, tehtiavin delegoinnilla tai

viime kddessa tekemalli se itse.

Opinniytetyon tekijin kokemuksen mukaan luottamushenkiléiden valinta seuraavalle
hallituskaudelle tapahtuu syksyisin. Jos hakijamaird on alhainen, pitevid hakijoita ei
vilttimatta saada, silld jo pelkastain luottamuspaikkojen tiyteensaaminen luo oman
haasteensa. Tamin vuoksi HELGAssa luottamushenkil6iden pitevyydesti ei voida

varmistua.

2.2.3 Tehtdvikenttd ja vastuut

Drucker (2008, 35-36) korostaa johtajan tehtivissi, ettd “tehtivd pysyy suurempana
kuin hin, ja erillisena”. Hanen mukaansa tehtiviin on alistuttava, mutta ei samaistutta-
va. Surakka ja Laine (2011, 25) sanovat, ettei esimies saa jaada persoonansa vangiksi.
Pahimmillaan esimies reflektoi liikaa omaa persoonaansa eikéd pysty tekemiin tarvitta-

via paatoksid, jotka eivat tunnu luontaisilta.

HELGAssa opiskelijoita edustetaan virallisesti hyviaksyttyjen suuntaviivojen mukaisesti.
Opiskelijakunnan kannat ja arvot on mairitelty virallisesti voimassaolevissa asiakirjoissa
kuten poliittisessa ohjelmassa, padkaupunkiseudun opiskelijakuntien kaupunkipoliitti-
sessa ohjelmassa ja strategiassa. Muun muassa nima mairittelevit HELGAn mielipiteet
eri asiothin ja opiskelijakunnan edustajina my6s hallituksen puheenjohtajan ja paisih-

teerin on tehtiva pdatoksia niaiden mukaisesti tehtivainkuvansa puitteissa.
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Esimiestyon tehtidvikenttd on laaja, ja sen voi mairitelld vuorovaikutustyoksi. Vuoro-
vaikuttamista toteutetaan organisaation ytimesta, josta viestitidn muun muassa toimi-
joille henkil6kohtaisesti. Esimiehen vastuiksi korostetaan suunnannayttiminen, strate-
gian tulkitseminen, tavoitteiden asettaminen ja strategisten paitosten tekeminen. Esi-
miehen on suunniteltava organisaation toiminta vuositasolla, kuukausitasolla, viikkota-
solla seki piivatasolla. Isona osana tehtaviin kuuluu alaisten tyonjohtaminen. Esimies-
tyo voidaan katsoa myos palvelutehtaviksi, jossa palvellaan alaisia. (Surakka & Laine
2011, 14) Perkka-Jortikka (2002, 78) sanoo, ettd johtaminen nahdain tyoyhteisollisend
asiana, jossa esimichen tehtidvi on saada tyGyhteison kaikki toimijat tekemiin tyota

organisaation toiminta-ajatuksen mukaisesti.

HELGAn organisaatiorakenne on hierarkinen ja sdint6ihin pohjautuva. Ydintyoyhteiso
on suhteellisen tiivis kokonaisuus. Hallitus ja henkil6sto ty6skentelevit tiiviisti yhdessa
ja edustajisto valvoo ja ohjaa toimintaa. Toimintaa ohjaavat kauskantoisemmat seka
lyhyemmain tihtdiimen dokumentit: strategiat ja toimintasuunnitelma. Hallituksen pu-
heenjohtajan lopullisella vastuulla on varmistaa, ettd toimintasuunnitelmaa toteutetaan
suunnitelulla aikataululla. Toimintasuunnitelman ensisijainen sektorikohtainen vastuu

on hallituksen jasenilld. (Aarva, A. 10.3.2014. Sdhkoposti).

Drucker (2008, 27, 33, 58) maarittelee johtajan tarkeimmiksi tehtiviksi kriisien enna-
koimisen innovaatioiden ja jatkuvan kehittymisen avulla. Johtajan on arvioitava tehtivid
jatkuvasti uudelleen, kohdistettava niitd, rakennettava ja organisoitava seka tarvittaessa
luovuttava niistd. Organisaatiossa ei voi tyytya hyvian johtamiseen, vaan taytyy olla

“epatavallisen hyva”, johtuen tirkedstd tehtaviasta.

“Tirkedn tehtdvin” voi tulkita viittaavan voittoa tavoittelemattoman yleishyodyllisen
organisaation aatepohjaiseen toimintaan, johon opiskelijakunta HELGAn toiminta on
verrannollinen. Opinnaytetyon tekijan kokemuksen mukaan voimassaolevan toiminta-
suunnitelman kirjoittaa aina aikaisempi hallitus ja sen hyviksyy aikaisempi edustajisto.
Toimintasuunnitelman tyonjaosta paattaa hallituksen puheenjohtaja hieman ennen hal-
lituskauden alkamista tai heti sen alussa. Koska edustajisto toimii padttivini elimend,

mittavia muutoksia toimintasuunnitelmaan ei voi tehda. Jonkinasteinen tarkoituksen-
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mukainen piivitystyo on kuitenkin mahdollista. Toimintasuunnitelmaa tarkastellaan

perinteisesti kahdesti, ennen hallituskauden alkua ja sen puolessavalissa.

2.2.4 Motivaatio ja palkitseminen

Motivaatio voidaan mairitelld sisdiseksi tilaksi, jolloin on tahto toimia tavoitetta kohti.
Esimerkiksi asiantuntijaorganisaation johtamisessa tyomotivaation merkitys on erityisen
tarkedssa asemassa, silli “motivaatio ei vaikuta vain tyon tuloksiin ja laatuun vaan myos
tyontekijoiden energiatasoon ja hyvinvointiin” (Luoma, Troberg, Kaajas, Nordlund,
2004, 21). Motivaation yllapidolla ja nostamisella seka palkitsemisella varmistetaan

osaavimpien asiantuntijahenkil6iden pysyminen opiskelijakunnan palveluksessa.

Motivaatio voidaan jakaa kahteen osaan: sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon, joiden
jakautuminen ei ole yksinkertainen, koska kahteen eri ryhmiin kuuluvat motivaa-
tiotekijit ovat usein on linkissa toisiinsa. Sisdisessd motivaatiossa tyontekijain motivaatio
muodostuu toiminnasta. Sisdisia motivaatiotekijoitd ovat esimerkiksi tyo itse, henkinen
kasvu, edistyminen, saavutukset ja kasvu. Tdhdn motivaatiotekijadn liittyy tarve tuntea
itsensd osaavaksi ja tuntemus siitd, ettd paitintdvalta omista asioista on itselld. Ulkoiset
motivaatiotekijit ovat esimerkiksi valvonta, status, ylennys, hyvit tydolosuhteet, turval-

lisuus sekd politiikka ja hallinto. (Luoma ym. 2004, 21)

Palkitseminen osaamiskeskeisessa organisaatiossa maaritelladn seuraavanlaisesti.

Palkitseminen on organisaation ja yksilon vilinen vaihtosuhteenomainen, palkkiota si-
sdltdvi prosessi. Palkitsemisessa on aina olemassa vaihtosuhteen omainen luonne: pal-
kittava antaa osaamisensa, motivoituneen toimintansa ja tydponnistelunsa organisaation
kaytt66n ja organisaatio puolestaan antaa palkittavalle timin tyOsuoritusta vastaan eri-

laisia aineellisia, valillisesti aineellisia ja aineettomia palkkioita. (Luoma ym. 2004, 27)

Osaamiskeskeisessi organisaatiossa korostuvat erityisesti sisiiset motivaatiotekijat:
osaamisen kehittyminen ja uuden oppiminen, autonomisuus ja tyotehtivin suorittami-
nen. Huomattavan harva asiantuntijoista kokee rahan ja aseman tirkeina motivaa-

tiotekijoina. (Luoma ym. 2004, 27-28, 30)
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Opinnidytetyon tekijin mukaan HELGA voidaan ainakin osittain médritelld asiantunti-
jaorganisaatioksi, silli muun muassa tyontekijat toimivat asiatuntijatehtivissa, jossa teh-
tavasta saatava rahallinen palkka ei ole kilpailukykyinen esimerkiksi yritysten ja ay-
litkkeen kanssa. Opinndytetyon kirjoittajan arvion mukaan raha ei ole todennikéisin syy
tyossiaoloon opiskelijakunnassa. Tamin vuoksi esimiehen on perehdyttiva motivoiviin

tekijoihin ja tiedostettava ne.

HELGAn hallitus on ty6hallitus, miké velvoittaa hallituksen jasenet olemaan tavoitet-
tavissa kdytinnossa lihes aina. Opinndytetyon tekijan kokemuksen mukaan tyomaiaralli-
sesti hallituksen jiseniltd voidaan vaatia noin kokopiiviisessd tyosuhteessa olevan hen-
kilon ty6tuntimairia vastaavan verran ja luottamustoimikuvansa vuoksi tarvittaessa
my06s enemminkin. Hallituksen jisenille myonnetdidn kuukausipalkkioita, joiden tarkoi-
tus on mahdollistaa taloudellisesti hallitustoiminta opiskelun ohella ilman ty6ssiakayntid
(Aarva, A. 10.3.2014. Sihkoposti). Hallituksen jasen saa 300 € kuukausipalkkiota ennen
tuloverovihennystd, mikd on noin 15 % tyéntekijoiden keskiansioista (Taulukko 1 ja

Taulukko 2).

Taulukko 1. Hallituksen puheenjohtajiston ja hallituksen jasenten kuukausipalkkiot
(Aarva, A. 10.3.2014. Sihkopost)
Puheenjohtaja 550 €

Varapuheenjohtaja 450 €
Hallituksen jasen 300 €

Taulukko 2. Ammattikorkeakoulujen opiskelijakuntien palveluksessa olevia toimihenki-

16itd koskevan tyoehtosopimuksen mukaiset palkkaluokat (Ty6ehtosopimus)

I ryhmi 1.500 €
IT ryhma 1.650 €
IIT ryhma 1.850 €
IV ryhma 2.050 €

13



Taulukko 3. Vuokrien ja kuluttajahintojen kehitys 2010-2013. (Tilastokeskus)
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100 100
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Hallitukselle myonnettivin palkkion maira ei ole kasvanut siitd ldhtien, kun paitos
kuukausipalkkioiden madrista tehtiin vuodesta 2011 alkavaksi. (Aarva, A. 10.3.2014.
Sahkoposti) Samanaikaisesti paakaupunkiseudun vuokrien ja kuluttajahintojen kehitys
on kovinta verrattuna muuhun Suomeen ja kuluttajahintaindeksiin (Taulukko 3). Tima

tarkoittaa, etta palkkion taloudellinen hy6ty on viahentynyt vuosittain.
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3 HELGAIlle soveltuvat johtamismallit

Suomalaisissa tyoyhteisoissa halutaan johtajiksi taitavia tekijoita ja nikijoitd. Heiltd vaa-
ditaan thmisten ja asioiden taitamisen. Johtamisessa ei ole tirkeinti johtamismenetel-
min kiytto, silld jokaista menetelmid ja organisaatiomallia voidaan toteuttaa menestyk-

sekkaisti tai huonosti. (Perkka-Jortikka 2002, 78)

Kun johtamismenetelma otetaan kdyttoon tai sitd sovelletaan, on hyva muistaa, ettd
kyse ei ole menetelmin orjallisesta toteuttamisesta, vaan enemmankin johtamisen na-
koékulmista ja painotuksista. Menetelmin onnistuminen johtamisessa tiippuu vuorovai-

kutuksesta, joka syntyy monensuuntaisesta viestinnasta. (Perkka-Jortikka, 2002, 79)

HELGASssa ei ole toteutettu mitdin tietoista eikd nimellistd johtamismenetelmai, vaan
tehtdvid on hoidettu jokaisen johtamistehtdvissi olevan henkilén henkilokohtaisten
aistimusten ja persoonan mukaan. Erityisesti hallituksen puheenjohtaja tulee valituksi
tehtiviin eikd valitulla ole kyseisista tehtivistd vilttimittd aikaisempaa, vastaavaa, ko-

kemusta.

Opinndytetyossi tutkittavan organisaation kannalta erdit johtamismallit ovat olennai-
sempia niiden oletettavan sopivuuden vuoksi. Nimai johtamisteoriat kasitelldan seuraa-

vaksi.

3.1 Jaettu johtaminen (shared leadership)

Jalkiheroistisen (post-heroic) eli jactun johtamisen teorian mukaan, tehokkaat vuoro-
vaikuttavat kokonaisuudet eivit riipu yksittéisistd ’sankarijohtajista”, vaan ’johtamis-
kaytannot ovat sisadnrakennettuja vuorovaikutussysteemeihin organisaation eri tasoil-
la”. Tamin mukaan esimerkiksi asiantuntijaorganisaatiossa yksiloosaaminen koetaan

tarkedksi, mutta sitakin tirkeimmaiksi koetaan yhteistoiminta. (Ropo ym. 2005, 18-19)

HELGASssa toteutuu osittain jactun johtamisen mallia. Sddnndissd on madritelty esi-

merkiksi hierarkinen rakenne ja arkisen tason paivittdisjohtaminen on maaritelty halli-
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tuksen puheenjohtajan (hallituksen jasenet) ja paasihteerin (henkil6sto) vastuulle.

(HELGA-b) Tamin lisaksi hallituksen tiimit jakavat hallituksen vastuita toiminnallaan.

Jaetun johtamisen teorian voi kasittda kahdella tavalla. Sen voi ymmartaa tarkoittavan
tehtdvikuvan tai vastuiden jakamisena, tai johtamisen jirjestimistd yhteiseksi tekemisen
prosessiksi. Tehtidvinkuvan tai vastuiden jakamisessa toiminta on esimerkiksi tehtivien-
jaossa delegoinnin ja organisoinnin avulla tapahtuvaa. Yhteiseksi tekemisen prosessissa
avainroolissa ovat kaikkien johdettavien kokemukset, tieto ja tulkinnat. Niistd muodos-

tuu yhteinen paatos toiminnasta. (Ropo y. 2005, 19-20)

Osallistuva johtaminen puolestaan perustuu tiimien ja yhteistoimintaan. Siina koroste-
taan yhteisollisyyttd ja vastuun jakamista. Tutkimusten mukaan timé johtamismalli vai-
kuttaa tydbmotivaatioon, tyohon sitoutuneisuuteen, tyosuoritusten laatuun ja vaikutta-

vuuteen. (Perkka-Jortikka, 2002, 83) Saaren mukaan (2004, 179) osallistava johtaminen

on keino organisaation sisilld toteutuvaan oikeudenmukaisuuteen.

Osallistuvan johtamisen periaatteet voisivat kiytinnossa toteutua HELGAn palvelu- ja
tapahtumatiimin sekd edunvalvontatiimin keskuudessa, jossa tehtivien vastuut jaettai-

siin tasaisesti ja muut osallistuisivat yhteisollisesti eri sektorien toiminnan toteutukseen.

3.2 Motivaatiojohtaminen

Motivaatiojohtamisen avulla ihmiset saadaan tekemadn mairiteltyjd asioita niin, ettd he
kokevat itse haluavansa tehda ne. Motivaatiojohtamisessa esimies tuntee johdettavat
henkil6t yksilollisesti. Ajatuksena on, ettd kun johtaja tuntee alaisten yksil6lliset tarpeet
tyOymparistossi, hin voi ldhted toteuttamaan tehokasta ihmisten johtamista. Ihmisten
perustarpeet tyOpaikalla ovat monenlaisia fyysisid ja turvallisuuteen liittyvid. Niitd tyy-
dytetdan muun muassa palkalla, luontoiseduilla, tydolosuhteilla, organisaation toiminta-
politiikalla ja hallinnolla. (Leskeld 2002, 42-44) Ropon ym. (2005, 71) mukaan useimmat
asiantuntijatehtivissa tyoskenteleviat henkilot kokevat palkitsevana ja motivoituvat
osaavista kollegoista ja oman osaamisen hyodyntimisesta. Rahallisten palkkioiden mer-

kitysta ei saisi kuitenkaan vahitella.
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Leskeldn (2002, 44) mukaan johtajan tehtivind motivaatiojohtamisen mallissa on luoda
sopiva ilmapiiri, joka palvelee toimijoita ja motivaation kasvua. Osatekijani suotuisassa
ilmapiirissda on johtajan sitoutuminen alaisiin eli johtajan on oltava aidosti kiinnostunut
alaisistaan ja heille tirkeisti asioista. Johtajan rooli paivittiisessi johtamisessa on nor-

meja asettava. Suoritustaso heijastuu henkilén odotuksista ja vaatimuksista, toiminnalla

ja toimimattomuudella sekd paittiviisyydelld tai paattimittomyydelld.

Hyvin ty6ilmapiirin rakentamisessa on merkittavaa, ettd organisaation tavoitteet on
yhdistetty yksilon tarpeisiin. Tami johtajan tavoite saavutetaan varmistamalla johdetta-
vien selkeiden tulostavoitteiden tuntemisella ja hyviksymiselld. Johtajan on my6s var-
mistettava, ettd johdettavat kokevat tekemisen ja saavuttamisen iloa onnistuessaan heil-
le asetetuissa tulostavoitteissa. (Leskeld 2002, 46-47) Saaren (2004, 160) mukaan tavoit-
teiden asettaminen on teknisesti helppoa, mutta johtaminen pelkistidan niiden avulla on
ongelmallista, jos haluaa varmistaa motivoinnin. Menestys onkin mairiteltiva johtajan

ja alaisen kesken mahdollisimman tarkasti.

3.3 Valmentava johtaminen

Valmentava johtaminen on nykypaivina suosittu johtamistyyli. Siind korostetaan yksi-
16iden kehittimisti tasapainotellen yksilollisyyden ja yhteisollisyyden vililld. Valmentava
johtaja kehittad johdettaviaan auttamalla heita nikemaidn omia tuloksia ja merkityksia.
Johtaja my6s kehittaa jatkuvasti tyoyhteison jasenid. Taman toiminnan on perustuttava
johtajan aitoon kiinnostukseen johdettaviin ja myonteiseen thmiskasitykseen. (Surakka
& Laine 2011, 1406) Leskeldn (2002, 48, 52) vertaa tyOyhteisoad ja ihmistuntemusta jad-
vuoreen. Vertauksen mukaan 90 prosenttia niiden tuntemuksesta on pinnan alla. Tama
osuus on vaikuttava tekijd, joka johtaa ty6yhteison tuloksiin. Ihmisluonteiden selvitta-

minen onnistuu luonneanalyysijarjestelmien avulla, mika helpottaa johtamistyota.

Valmentavassa johtamisessa korostuu vuorovaikutus ja kuuntelemisen kautta toteutuva
viestintd. Johtajalla on oltava taito toteuttaa kahdenkeskisid keskusteluja, jotka virittavat
johdettavan ajattelua ja motivoivat hinti. Lahtokohtana on, ettd johdettava haluaa ke-
hittya ja on kyvykas toimija alallaan. Keskusteluissa johtaja luo avoimia kysymyksia,

ymmartad johdettavan nikokulmia ja tukee titd kehittavaa prosessia palautteenannon
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avulla. Johtamistyyliin liittyy liheisesti perehdytys, kehityskeskustelut, palaverit, etdjoh-
tamisen kaytinnot, tehokas ja aktiivinen ongelmiin puuttuminen ja seuranta. (Surakka
& Laine 2011, 146-147) Leskelan (2002, 127) mukaan esimerkiksi asiantuntijaorganisaa-
tioille on hyvi olla “oppivia organisaatioita”, joissa alaisten oppimista ja kehittimista
korostetaan. Tédssd mallissa vastuun jakamisen avulla alaiset sitoutetaan organisaatioon

ja sen tavoitteistin.

3.4 Tulosjohtaminen

Tulosjohtamisen, vanhemmalta ilmaisultaan tavoitejohtamisen, ydinajatus on johtami-
nen “tavoitteiden ja omakohtaisen tarkkailun avulla”. (Saari, 2004, 227) Itsensi johta-
misen nakokulmasta johtaja tarkkailee suorituksiaan ja tuloksiaan. Oman ty6n tarkkai-
leminen merkitsee voimakasta kannustinta ja palkkaa/palkkiota tulosten mukaan.
Omakohtaisen tarkkailemisen hy6ty ilmenee korkeammissa tavoitteissa ja laajemmassa
nikemyksessi tehtivistid. Tamin mahdollistamiseksi luodaan selkeitd mittareita, joiden
ei tarvitse kuitenkaan olla litan paljon kvantatiivisia. Luodut mittarit ohjaavat toiminnan

huomion ja ponnistukset oikeisiin kohtiin. Samankaltainen ajattelu kohdistetaan my6s

alaisiin ja johdettaviin. (Saari, 2004, 227-228)

Druckerin (2008, 58) mukaan teoria soveltuu my6s tiimityéskentelyyn, silld hinen mu-
kaan esimerkiksi johtajan asettamista tavoitteista tulee ilmetd myos millainen panos
vaaditaan hinen yksikoltddn tai tiimiltddn, jotta tavoite saavutetaan. Saaren (2004, 227-
228) nikemyksen mukaan tiimien tavoitteiden on osoitettava toisilleen, miten ne voivat

tukea toisiaan toistensa tavoitteiden saavuttamisessa.

Tulosjohtamisessa on kolme keskeistd periaatetta:

1. Johdettava sitoutetaan tavoitteisiin esimiehen ja johdettavan vilisessa keskustelussa.
2. Tavoitteet keskittyvat organisaation avainalueisiin, joille maaritellidn tavoitteet seka
mittarit itsearvioinnin mahdollistamiseksi.

3. Tavoitteiden saavuttamisen keinot annetaan johdettavan paitettiviksi. (Saari, 2004,

228)

Liht6kohtana on, ettd organisaation perusyksikké on organisaation jasenen tehtiva eli
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toimi. Aikaisemmin kuvatun mukaisesti toimelle mairitelladn tehtavat ja vastuut konk-
reettisten tehtivikuvausten ja tavoitemairittelyjen avulla ja yksil6 valitsee keinot niiden
saavuttamiseksi. Tatd mairittelya voidaan kutsua tulostoimenkuvaksi. Kokonaisuutta

pitdd kasassa hierarkia. Tehtivihierarkialla kuvataan kisky-, valta- ja raportointisuhteet,

mutta se ei pysty mairittelemédan yhteistoiminta- ja vuorovaikutusuhteita. (Saari, 2004,

229)

HELGAssa sektorikohtaiset vastuut maaritellian toimintasuunnitelmassa. Opinnayte-
tyon tekijan kokemuksen mukaan niiden tarkempi maariytyminen tapahtuu hallituksen
puheenjohtajan ja mahdollisesti paasihteerin toimesta. Usein my6s hallitus maarittelee
tarkemmat tulostavoitteet kollektiivisesti. Tulostavoitteet mairitellain kuitenkin

useimmiten palvelu- ja tapahtumasektoreilla.

3.5 Yhteistoimintajohtaminen

Yhteistoimintajohtamisessa maaritelldan tyoyhteison kanssa toiminnan tavoitteet, jossa
sovitaan muun muassa tyonjaosta, ja arvioidaan toteutunutta toimintaa. Kun tySyhtei-
son jasenet tuntevat toistensa tyotehtivit, he voivat hakeutua tehokkaasti yhteistyohon.
Mallin mukaan ty6hon liittyva tieto kulkee vapaasti kaikille samassa muodossa ja ajanta-
saisesti. Asiat keskustellaan sekéd sovitaan yhdessi. Malli my6s opettaa toimijoille tyo-
prosesseja kokemuksen avulla ja he oppivat tuntemaan ne kokonaisuutena seki johdon

nikokulmasta. (Perkka-Jortikka, 2002, 83)

3.6 Strategia ja johtaminen

Strategiaa voidaan pitad diskurssina eli keinona muodostaa todellisuutta organisaatiosta
ja sen ymparistostd. Diskurssi mahdollistaa tiettyjen teemojen ja paamairien kohdista-
misen strategisiksi, jolloin sen kdyttdjd saa huomattavan vallan, kun erilaisia asioita ja
paamairia maaritellidn.”Strategia on kaikkea eikéd kuitenkaan mitdan”, kirjoittaa Pelto-
nen (2007, 89). Strategian tehokkuus korostuu nimenomaan vaikuttavuuden ja jousta-
vuuden kombinaatiosta. Diskurssia hyodyntdmilld johtaja voi saada organisaation toi-
mijat henkkeiden taakse paremmin kuin viittaamalla omiin tavoitteisiin. (Peltonen,

2007, 89)
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Organisaation toimintaan vaikuttavat ympiriston odotukset ja normit, silld saatavat
ovat merkittivi tulonlihde organisaatiolle (Peltonen, 2007, 83-84). HELGAn tapauk-
sessa jasentulot muodostavat huomioitavan osan talousarviosta (HELGA-d). Negatii-
vinen jasenkehitys vaikuttaisi suoraan HELGAn toimintaan. Vaikuttavia ympiriston
saadoksid HELGAn tapauksessa ovat esimerkiksi lainsdddanto opiskelijakunnasta, tyo-
lainsdddanto, tyéehtosopimus ja hallituksen pddtoksenteon tasolla edustajiston yleinen
henki. Ndmi ympariston sddadokset ja odotukset rajaavat strategioiden yllatyksellisyytta
ja vaikuttavat sithen, ettei organisaatio voi poiketa merkittavasti sidosryhmien mielesta
yleisestd hyviksikoetusta linjasta. Poikkeaminen saattaa vaikuttaa esimerkiksi organisaa-

tion hyviksyttivyyden menettimiseen. (Peltonen, 2007, 83-84)

Druckerin (2008, 55) mukaan voittoatavoittelemattomat organisaatiot tarvitsevat neljaa
asiaa saavuttaakseen tuloksia: suunnitelmaa, markkinointia, ihmisia ja rahaa. Toiminnan
suunnitelma kirjataan pitkdn tihtdimen tavoitteiksi eli strategioiksi, joiden avuilla tavoi-
tellaan tuloksia. Strategiat ilmaisevat millaisia resurssien ja thmisten toiminnan on olta-
va. Niissda kohteena on aina esimerkiksi asioiden paremmin tekeminen, tuotteiden ja
tyOtapojen parantaminen. Jatkuvan parantamisen ajattelutapaan kuuluu my6s reagoimi-
nen ja asioiden hylkdaminen, jos ne eivit ole toimineet. Jotta strategia olisi kattava, si-
salloltdan vaikuttava ja ndiden myotd tuottava koko toiminta-alueelle, on erillinen tuot-

tavuustavoitteellinen strategia luotava kaikille sektoreille.

Strategioiden muodostus, tulkinta ja toteutus ovat inhimillistd toimintaa. Johtajan rooli
tulevaisuuden suunnittelijana ja maarittajand tekee strategian luomisvaiheesta erittain
merkittivan. Jokaisella sektorijohtajalla (hallituksen jdsenilld) on oma nikemys sektoris-
taan ja esimerkiksi kokouksissa voivat tulkinnat ja nikemykset kokea yhteentérmayksia.
Luomalla yhteniisen tulkintakehyksen strategioille mahdollistetaan organisaation te-

hokkaan reagoimisen tilanteisiin. (Peltonen, 2007, 85-87)

Toisaalta johtajakeskeisessa tulkintamallissa johtaja tulkitsee strategioita omista lahto-
kohdistaan ja peilaamalla omaa kokemustaan. Tama johtaa usein asioiden yksinkertais-
tamiseen ja helpompaan kisittelyprosessiin. Tama mahdollistaa tehokkaamman toimin-
nan, mutta saattaa johtaa yksipuolisiin tilanneanalyysiin. Oikean toimintamallin valitse-

minen vaatii objektiivista lahestymista johtajalta, jossa hin arvioi omaa sekd muiden
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osaamista tulkintojen tekijoina. (Peltonen, 2007, 88) HELGAIlla on kaksi strategiaa:
yleinen strategia seka viestintistrategia, jotka ohjaavat yleisen toimintasuunnitelman ja

viestintasuunnitelman sisaltoa.
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4 HELGAnN organisaatio

Surakan ja Laineen (2011, 75-79) mukaan organisaatiorakenteen tunteminen on tirkeaa,
silld se maarittelee esimichen tydympiriston. Rakenne miirittelee reunachdot tyoyhtei-
son tyoskentelylle. HELGA on laissa miaritelty opiskelijakunta, joka voidaan sijoittaa
julkishallinnon organisaatioiden ja jirjestdjen vilimaastoon. Tdstd riippumatta toimin-

nan kannalta on olennaista, ettd esimies tuntee organisaation ansaintalogiikan.

HELGAn organisaatio on kehittynyt padosin tiedostamatta organisaatiorakenteen vai-
kutuksia johtamiseen. Tistd johtuu HELGAn moninainen organisaatiorakenne, vaikka
HELGAn toiminta operatiiviselta ja taloudelliselta tasoltaan ei sitd valttimatta vaadi.
Koska HELGA ei ole voittoa tavoitteleva organisaatio, on sen ansaintalogiikkaa verrat-
tava julkishallinnon organisaatioon, jossa on resursoitava tulolihteet palveluiden tarjon-
taa kattaviksi. Tuloksellisuus voidaan mitata eri keinoilla esimerkiksi palveluiden laajuu-

della, laadulla, tehokkuudella sekd sen my6ta jasenmaarin kehityksella.

HELGAn organisaatio on hybridiorganisaatio, silld se pitaa sisalladn monia eri organi-
saatiorakenteita. Tami johtuu osittain HELGAn sddnndisti ja osittain johtajahenkil6i-
den sdannollisestd vaihtumisesta ja timin johdosta selkedn johtamistavoitetilan puut-
teesta. HELGAn organisaatiossa on elementteji tiimi-, prosessi-, hajautetun seka toi-
mintojen mukaan johdetun organisaation rakenteista. Sen lisiksi HELGAssa toteute-
taan projektiluontoisia tehtavid. HELGAn hybridiorganisaatiorakenne ei ole tehokkain

ratkaisu eiki selkein mahdollinen suhteessa toiminnan laajuuteen.

4.1 Tiimiorganisaatio

Tiimiorganisaatiossa tyokokonaisuuksia tehddin tiimeittdin. Tiimin jdsenet padttivit
keskenain tyon suoritustavasta ja muista yksityiskohdista. Tiimilld on yhteinen tavoite,
jonka eteen henkilot tyoskentelevit. Tiimiorganisaatiorakenne voi olla muun organisaa-
tiorakenteen sisalld. Perinteisesti tiimeille nimetdin tiiminvetija, jolla ei ole esimiesase-

maa. Haasteena on, miten eri tiimien valinen yhteistyo toteutetaan organisaation sisalla.

(Perkka-Jortikka, 2002, 86-87)
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Tiimityon vahvuus korostuu synergioissa, jotka syntyvat suhteellisen pienissa ryhmissa.
HELGASssa tiimit jakautuvat aihepiireittiin, joka mahdollistaa synergioiden syntymisen.
Tiimiorganisaatiossa tyon tekemisen vastuu, valta ja tekemisen suunnittelu siirretaan
tiimille. Tama tekee organisaatiosta vihemmin jaykén ja johtaminen arkipaiviistyy.
(Perkka-Jortikka, 2002, 86-87) Tiimin vetdjina toimii kuitenkin puheenjohtajisto, eiki

esimerkiksi tiimin jasenend toimiva hallituksen jasen tai tyontekija.

Tiimin syntymisessa on eri vaiheita. Ndma vaiheet ovat:
e luomisvaihe
e pioneerivaihe
e organisoitumisvaihe

e yhteistyovaihe (Perkka-Jortikka, 2002, 90)

Tiimityoskentelyn avulla organisaatiossa on odotettavissa tuottavuuden kasvua, laadun
paranemista, tuhlaamisen vahenemista, tyotyytyvaisyyden kasvua ja asiakaspalvelun
tason nousua. (Perkka-Jortikka, 2002, 87-88, 90) Tiimin vetajalla eli HELGAn tapauk-
sessa tiimin puheenjohtajalla, pitdisi olla merkittdva rooli tiimiss, erityisesti tiimin toi-
minnan alussa. Autoritaarinen johtamistapa sopii eritysesti tiimintyon alkuvaiheessa,

mutta tiimin kehittymisen myota on siirryttiva demokraattiseen johtamistapaan.

Prosessiorganisaatiossa puolestaan ty6 organisoidaan loogisten tapahtumien ketjuksi.
Siina tyotehtivia pyritadn yhdistiméin jarkeviksi prosessienmukaisiksi tyokokonaisuuk-
siksi, jossa tyon ositus pienempiin toiminnallisiin tehtiviin unohdetaan. T4lld tavoitel-
laan tehokkuutta ja parannusta esimerkiksi palveluihin. Prosessien aikana voidaan luoda
tiimeja, jotka tekevit yhteistyota, jotta prosessi etenee sujuvasti. Prosessit jaectaan kah-
teen ryhmédn: ydinprosesseihin ja niitd tukeviin tukiprosesseihin. (Surakka & Laine

2011, 85)
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Organisaation toiminta

Projektit / hankkeet

Suorituskyvyn reali-
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Kuvio 2. Prosessijohtaminen Saaren (2004, 98) mukaan.

4.2 Toimintojen mukaan johdettu organisaatio

Toimintojen mukaan johdetussa organisaatiossa tyot erotellaan toimintokohtaisesti.
HELGAn hallitus on jo ldhtokohtaisesti tidssda organisaatiomallissa, silld jokainen halli-
tuksen jisen toimii sektorivastaavana. Kéddnteisesti ajateltuna sektorivastaavat muodos-
tavat siten tyohallituksen, joka on verrattavissa teorian mukaiseen johtoryhmaan. Sek-
toreiden vilittOmassa toimintaympiristossd toimivat myds jaostot, toimintaryhmat seka

tyoryhmit. (Surakka & Laine 2011, 82)

Tutor- Tapahtu- Koulutus- Liikunta- Myynti ja

masektori

sektori poliittinen sektori markkinoin-

sektori tisektori

U o U U

Hallitus

~ -

Edustajisto

> N

Kuvio 3. Esimerkkini toimintojen mukaan johdettu HELGA.
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4.3 Hajautettu organisaatio

Hajautetussa organisaatiossa henkil6t tyoskentelevat fyysisesti eri paikoissa. Mallissa
korostuu tieto- ja viestintiteknologian merkitys ja hyédyntiminen. Malli on erityisen
hy6dyllinen kansainvalisille organisaatioille. (Surakka & Laine 2011, 83) Vaikka HEL-
GA et ole fyysisesti kansainvalisesti levinnyt, on siind ripaus hajautettua organisaatio-
mallia, silld henkilost66n kuuluva H2-lehden piditoimittajan ty6é on pitkilti itsenidistd
eikd se sijoitu HELGAn toimistotiloihin. Tyoskentelyssi tirkedd on H2-lehden péitoi-
mittajan, hallituksen H2-lehden vastaavan paitoimittajan, paasihteerin sekd mahdolli-
sesti hallituksen puheenjohtajan aktiivisuus ja yhteydenpitotaidot toisiinsa liittyen

H2:een.

4.3.1 Ohjausketjut

Organisaation rakenteilla palvellaan tyon koordinointia ja tyonjakoa. HELGAn tyonte-
kijoille on sisdisessa tyOnjaossa maaritelty tyotehtivit. Esimies-alaissuhde muodostaa
HELGASssa ohjausketjun, jossa tyontekijd raportoi paasihteerille, joka raportoi hallituk-
sen puheenjohtajalle, joka raportoi hallitukselle ja edustajistolle. Hallituksen ty6skente-
lyssd ohjausketju muodostuu vastaavanlaisesti, hallitus ja hallituksen tiimit raportoivat
hallituksen puheenjohtajalle, joka raportoi edustajistolle. Tilld tavalla raportointiketjut

ovat varmistettu lapi organisaation. (Aarva, A. 10.3.2014. Sahkoposti)

4 /

r o

Kuvio 4. HELGAn ohjaus- ja viestintiketju. (HELGA-c)

4.4 Tyoyhteiso

Organisaation identiteetti syntyy tyoyhteisossa, jossa yksilot toimivat yhdessa. Tyoyh-
teis6 on thmisten luoma ymparisto ja organisaatio on valineellinen jarjestelma. Mo-
lemmat ovat johtamisaspektista erittiin tarkeitd vilineitd: ilman vuorovaikuttavaa yhtei-

s64 organisaatio el voi toimia ja ilman organisaatiota yhteiso on kaaoksessa. Tyoyhtei-

25



sot rakentuvat perinteisesti organisaation ehdoilla, vaikka ne voitaisiin rakentaa myo6s
péinvastaisesti, jolloin organisaatiorakenne muodostetaan tyoyhteisojen ehdoilla. (Perk-
ka-Jortikka 2002, 11) HELGAssa toimii muutamia aktiivisia tyoyhteisoja, jotka koostu-

vat erilaisista toimijoista ja elimista:

e hallitus, henkil6std, edustajiston puheenjohtajisto (ydintySyhteiso)
e hallitus

e henkil6sto

e tiimit

e cdustajisto

e hallituksen ja edustajiston puheenjohtajisto

Ty6yhteisoiksi voidaan kutsua my6s pidempéin toimivia tyoryhmi, jaostoja ja HEL-
GAn tiimeja. TyOyhteis6jen jasenet muodostavat yhteis6kohtaiset toimintatavat, yhtei-
sen kielen, erikoisterminologian ja esimerkiksi oman koodiston. Osa HELGAn ty6yh-
teis6jen toimijoista ei ole suoraan opiskelijakunnan toimijoita, eika se ole ty6yhteisdjen
muodostumisen kannalta edes olennaista. Olennaista on, ettdi HELGAn toimijat ja
HELGAn sidosryhmit muodostavat tyoyhteis6jd ja luovat positiivista yhteisollisyytta,
jotta opiskelijakunta saavuttaa sille asetetut tavoitteet tehokkaasti ilman negatiivisen

vuorovaikutuksen aiheuttamaa resurssihukkaa.

Tyoyhteison koko vaikuttaa johtamiseen seka vuorovaikutuksen toimivuuteen. Mita
pienempi tyOyhteiso, sitd helpompi on sitd johtaa ja varmistaa vuorovaikuttava viestin-
ta. HELGAn kokoinen suhteellisen pieni ydinty6yhteiso, jossa oppii tuntemaan toimi-
jat, ryhma on ldpindkyvampi ja paljastaa jasenistidn enemmain ryhman sisilld ja ulko-
puolelle. Pienikokoinen ty6yhteisé tukee my6s toimijoitaan sosiaalisesti. (Perkka-

Jortikka 2002, 11)
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5 Tutkimuksen toteutus

Kvalitatiivinen eli laadullinen haastattelu toteutettiin sihkoéisend lomakehaastatteluna.
Sahkoéinen lomakehaastattelu osoitettiin opiskelijakunnan vuoden 2013 hallitustoimi-
joille ja tyontekijoille sekid valikoiduille aikaisemmille toimijoille. Lomakehaastattelussa
keskityttiin HELLGAn organisaatio- ja johtamismallin toimivuuteen ja haastateltavien
omiin nakemyksiin. Lomakehaastatteluun vastasi yhteensa 12 toimijaa. Tutkimuksen

kannalta vastausmaira on riittdvi, silld haastattelujen saturaatiopiste saavutettiin.

5.1 Kovalitatiivinen tutkimus

Kwvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus on tilannesidonnainen. Sen tarkoituksena on
“ymmartdd, tulkita ja luoda kuvaava malli tutkittavalle ilmi6lle”. Tutkimuksessa on tér-
kedd myos kontekstin, eli miten jokin asia tai ilmi6 liittyy ymparist6on, ymmartiminen.
Laadullista tutkimusta voidaan nimittda case-tutkimukseksi, silla laadullisessa tutkimuk-
sessa tutkitaan aina tapauskohtaisesti nykyista sosiaalista tilannetta, toimintaa tai tapah-
tumaa kuten esimerkiksi yksil6itd, ryhmii tai yhteis6jd. Tutkimuksen pienimpana yksik-

kona on yksi: yksi henkil6 tai organisaatio. (Henttonen, 2008, 1)

Kanasen mukaan (2011, 35) laadullinen tutkimus etenee yleisen tutkimuksen prosessi-
kaavion mukaan. Tutkimus aloitetaan tutkimusongelman mairittelylld, josta sitd jatke-
taan tutkimuskysymysten asettamisella. Tutkimuskysymysten vastaukset muodostavat
aineiston, jota analysoimalla muodostuu tutkimusongelman tulkinta ja johtopédatokset.
Poikkeuksen kvantatiiviseen tutkimukseen verrattuna muodostavat tutkimuksen tyoka-

lut ja menetelmat.

27



T ) ' e
Kvalitatiivinen Mita? Miten? |

Toimintatutki-
mus
Kvantitatiivinen Paljonko? | Miksi? | Kehittamistutki-

mus

Kuvio 5. Laadullisen tutkimuksen tutkimuskysymysten vilinen riippuvuus (Kananen,

2011, 35)

Laadullinen tutkimusprosessi voi olla teorialdhtoinen, jossa teoriaosuuden aineistot
keritdan ennen empiirisen tutkimuksen aineistoja. Talloin tutkimuksen teoriaosuus kir-
joitetaan tutkimusongelman johdattelemana. Aineiston keruu ja analyysi toimivat tissd
mallissa teoriaosuuden testaamiseen, vahvistamiseen, kyseenalaistamiseen tai edelleen
kehittamiseen. Teorialahtoisessa mallissa voi kiinnittad huomiota juuri teorian pohjalta
keskeisiin asioihin. Aineiston keruun myoti voi tarkastella teoriapohjaisia johtopaatok-
sid tal muovata uutta teoriaa. Oma teoreettinen nikokulma tutkimusongelman lihesty-
miseen muokkaantuu lukemalla erilaisia teorioita, jolloin 16ytyy tutkimusongelman kan-
nalta sopivimmat ja ajankohtaisimmat. Aineistopohjaisessa tutkimuksessa havaitut asiat

huomioidaan aineistosta ja teoreettinen pohja luodaan vasta timin jilkeen. (Henttonen,

2008, 2-4)

Laadullisessa tutkimuksessa pystyy tutkimaan kunnolla yhteen tai muutamaan tutki-
muskysymykseen perustuvaa asiaa. Tutkimuksen yhteydessa voi hyodyntaa tutkimusky-
symysten asettelua laittamalla athekohtaiset kysymykset esimerkiksi omiin osiin, lukuun
tai alaosioon. (Henttonen, 2008, 2) Laadullisen tutkimuksen taustalla voi olla my6s joh-
toajatus, joka on intuitiivinen kasitys tai hypoteesi. Johtoajatuksen avulla tutkimuksen
havainnot ” voidaan keskittdd seikkoihin ja olosuhteisiin, joiden uskotaan tuottavan
uusia nakemyksia ja ideoita, uutta teoriaa kyseisesta ilmiosta”. Paittelya varten on olta-
va selked johtoajatus ja tutkija hallitsee tai tuntee jossain méarin tutkittavaa aihetta tai

ymparistod. (Pitkdranta, 2010, 22)
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5.2 Tiedonkeruumenetelmit laadullisessa tutkimuksessa

Kanasen (2011, 48-49) mukaan laadullisen tutkimuksen “kolme tirkeintd tiedonkeruu-
menetelmid ovat havainnointi, teemahaastattelu ja erilaiset dokumentit”. Sopivan tie-
donkeruumenetelman valinta riippuu tutkittavasta ilmiostd. Havainnointia on harkitta-
va, jos havaintoilmién kanssa kommunikointi on mahdotonta tai, jos ilmi6sti ei ole
saatavilla tietoa tai tietoa on vahiisesti. Havainnointia ei suositella ilmi6issa, jossa thmi-

sen ajattelu on tarkasteltavana.

Teemahaastattelu on tiedonkeruumenetelmini yleisin kvalitatiivisissa tutkimuksissa.
Haastattelu voidaan toteuttaa yksil6kohtaisesti tai ryhmassd. Haastattelun avulla tutkit-

tavana oleva ilmi6 voi olla vain ihminen. (Kananen, 2011, 52-53)

Laadullisessa tutkimuksessa voi kayttada myos kaikkia dokumentteja, joissa on tietoa.
Niitd dokumentteja on esimerkiksi kirjat, muistiinpanot, vuosikertomukset ja kokous-
poytikirjat. Tassa kirjalliseen aineistoon perustuvassa tutkimuksessa aineiston luotetta-
vuus saattaa olla kyseenalaista. Aineiston luotettavuus riippuu tutkittavasta ilmidstd ja

on hyva verrata aineistoa muihin tietolahteisiin. (Kananen, 2011, 63)

5.3 Haastattelu tiedonkeruumenetelmani

Haastattelu on vuorovaikuttava tutkimusmenetelma, jossa joustavuus on sen tirkeim-
pid vahvuuksia. Teorian mukaan haastattelu on hyodyllinen menetelma. kun haetaan
laadullista tietoa henkilon tyytyvaisyydestd, peloista ja innostuksista, joita olisi muuten
vaikea puolueettomasti tutkia. Kysymalld voidaan selvittdd, mitd henkil6t haluasivat
esimerkiksi palvelulta. Haastattelu on my0s sopiva tiedonkeruumenetelma, kun tiedon-
keruukohteena on ithmisen kayttaytyminen tai henkilon ajatuksien sisalto. (Vuorela

2005, 37)

Haastattelut voidaan jakaa kahteen ryhmiin, ns. kdytinnon- ja tutkimushaastatteluihin.
Kiaytinnonhaastattelussa tavoitellaan vilitontd ongelman ratkaisua, kun taas tutkimus-
haastattelussa tietoa kaytetdan hyviksi vasta, kun tieto on tieteellisesti varmistettu. Tut-

kimushaastattelu jaotellaan vield eri haastattelutyypeiksi: avoimiin (strukturoimaton),
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teema- (puolistrukturoitu) ja lomakehaastatteluihin (strukturoitu). Ryhmahaastattelu

voidaan myo0s laskea haastattelutyypiksi. (Vuorela 2005, 38)

Lomakehaastattelu Teemahaastattelu Avoin

haastattelu

Kasittelyn yhdenmukaisuus vahenee

Kuvio 6. Haastattelutyypit (Hirsjarvi & Hurme, 1995,)

Haastatteluteemat ja sen myota haastattelukysymykset valitaan perehtymilld tutkimus-
ongelmaan, aihepiiriin ja omaan arkitietoon. Hyvi etenemisjirjestys on edeti laajem-
mista kysymyksista yksityiskohtaisempiin. Liian johdattelevat kysymykset eivit ole
my0skddn hyvid, silld niiden ansiosta haastateltava ei kykene vastaamaan neutraalisti.
Jos tutkittava aihe on tutkimuksen tekijalle tuttu oman toiminnan tai harrastuksen kaut-
ta, muodostavat tekijin kokemuksen arvokkaan resurssin. Tekijan oman kokemuksen
myotd syntyneet havainnot ja tulkinnat on hyvi ilmaista siten, ettd lukija ymmartaa teki-

jan suhteen kasiteltdvaan asiaan. (Henttonen, 2008, 5-6)

Laadullisessa tutkimuksessa on tirkedd, ettd haastateltavilla henkil6illd on kokemusta
tutkittavasta asiasta tai henkil6t tietdvit tutkittavasta ilmiGsta erityisen paljon. Haastatel-
tavien henkil6iden valinta ei siksi saa olla satunnaista vaan harkittua ja tarkoitukseen
sopivaa. Tdman harkinnanvaraisuuden ja sopivuuden mairittaa itse tutkija. Tutkijan on
syyta kuitenkin miettid jo suunnitteluvaiheessa, tuleeko aineisto olemaan homogeeninen

val heterogeeninen eli tarkasteleeko se tutkittavaa asiaa yhteniisyyden vai erityispiirtei-

den avulla. (Pitkiranta, 2010, 114-115)

Aineiston riittavyyden varmistaminen on hankalaa laadullisessa tutkimuksessa. Yksi
tapa varmistaa aineiston riittivyys on saturaatio eli kyllidntyminen. Tama tarkoittaa
tilannetta, jolloin aineisto alkaa toistaa itsedin, jolloin haastateltavat henkil6t eli tiedon-
antajat eivit tuota uutta tietoa tutkimustehtavan kannalta. Arviolta 15 henkilon antamaa
vastausta riittdd tuottamaan tutkimuksen teoreettisen peruskuvion ennen aineiston kyl-

liantymisesta. (Pitkdranta, 2010, 115)
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5.4 Kysymysten ja henkiléiden valinnan perustelu

Laadullinen tutkimus toteutettiin sdhkoisend lomakehaastatteluna. Haastateltavien va-
linnassa on huomioitava, ettd tutkittava ilmi6 koskettaa valittuja henkil6itd. Nama hen-
kil6t muodostavat titen teoreettisen otannan. (Kananen, 2011, 54) Haastateltaviksi va-
likoitiin HELGAn vuoden 2013 ydintydyhteison jdsenid: hallituksen jisenid ja henkil6s-
tod. Vuoden 2013 loppuun saakka toimineilla hallituksen jasenilld ja henkil6stolla oli
tutkimuskysymyksiin liittyen paras kasitys HELGAn nykytilanteesta ja toiminnasta.
Taman lisiksi haastateltaviksi valikoitiin erditda HELGAn aikaisempia toimijoita, joilla
oli opinniytetyon tekijan kokemuksen mukaan laaja nikemys HELGAn toiminnasta
ldhivuosilta. Jos henkil6 oli toiminut useammassa eri roolissa luottamustoimissaan
HELGASssa, haastateltavaa pyydettiin vastaamaan sen vaativamman tehtivinkuvan
nikokulmasta. Toimeksiantajan toiveesta ja vastausten validiteetin varmistamiseksi
kaikki haastattelut ovat luottamuksellisia, eikd niitd ole liitetty osaksi tutkimusta siten,
etta yksittaisten vastaajien identiteetti selvidisi.

Haastateltavien kanssa sovittiin, ettd vastaukset ovat luottamuksellisia.

Sahkoisissa lomakehaastatteluissa kaytettiin kaikille samaa haastattelurunkoa ja haasta-
teltavia kehoitettiin vastaamaan kaikessa kaikkiin kysymyksiin. Kysymyksia oli yhteensa
25 (Liite 2). Opinnaytetyon tekijan opiskelijakuntatyoskentelyn kokemuksen mahdollis-
tamana tutkimusongelman maiirittelemit kysymykset koostuivat viidesta sisdisesta tee-
masta, jotka koettiin relevanteiksi tutkittava ilmié huomioonottaen:
e Taustakysymykset liittyen haastateltavaan ja opiskelijakunnan rakenteeseen (ky-
symykset 1-5)
e Kysymykset liittyen organisaatioon, organisaatiorakenteen selkeyteen, tySyhtei-
son toimintaan (kysymykset 6-9)
e Kysymykset liittyen henkil6iden ja toimintasektoreiden johtamiseen ja johdettu-
na olemiseen (kysymykset 10-18)
e Kysymykset liittyen tiimien tyoskentelyyn (kysymykset 19-20)

e Kysymykset liittyen palkitsemiseen ja motivaatioon (kysymykset 21-25)

31



5.5 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Laadullisessa tutkimuksessa reliabiliteetti eli luotettavuus ja validiteetti eli laatuvarmis-
taminen on maarillistd tutkimusta haastavampaa. Tutkimuksen luotettavuus onkin ar-
vioitava jatkuvasti tutkimuksen suunnittelun ja suorittamisen aikana esimerkiksi doku-
mentaatiolla. Yksi yksinkertaisimmista tavoista varmistaa tutkimuksen luotettavuus on
toimittaa aineisto seka tulkinta sille, jota tutkimus koskee. Jos tulkinta ja tutkimustulos
saa vahvistuksen, tutkimus on tall6in “’luotettava tutkittavan kannalta”. Tulkintavai-
heessa varsinainen tulkitseminen on aina erilaista riippuen tulkitsijasta. Laadullisessa
tutkimuksessa ei pyrita yleistettavyyteen maarallisten tekijoiden kautta, vaan tutkimustu-

losten siirrettdvyyteen, jossa tulokset patevat samankaltaisissa ymparistoissa ja tilanteis-

sa. (Kananen, 2011, 68-70)

Tutkimusprosessi aloitettiin kesakuussa 2013 teorialdhtoisend, jolloin teoriaosuus kirjoi-
tettiin tutkimusongelman johdattelemana. Empiirinen aineistonkeruu toteutettiin jou-

lukuu 2013 — tammikuu 2014 vilisena aikana.

Tutkimuksen luotettavuuteen pyrittiin vaikuttamaan valitsemalla viitekehykseen johta-
mis- ja organisaatiomalliteorioita, jotka olivat mahdollisimman tuoreita ja ldahtékohtai-
sesti sopivia opiskelijakunnan toimintaan. Viitekehys koostui niin kotimaisista kuin ul-

komaisista 1ahteista.

Laadullinen tutkimus toteutettiin sihkoisend lomakehaastatteluna vastausten luotetta-
vuuden lisadmiseksi. Ratkaisulla pyrittiin etdannyttamaan opinnaytetyon tekija itse tut-
kittavasta aiheesta. Saatekirjeessd mainittiin myos, ettd opinnaytetyon tekijd on toteut-

tamassa tutkimusta yksityishenkiloni eika silloisena hallituksen puheenjohtajana.

Sahkoiseen lomakehaastatteluun valikoitiin laajasti HELGAn toimijoita hallituksesta ja
henkil6stosta, jotka toteuttavat tai ovat toteuttaneet opiskelijakunnan operatiivista toi-
mintaa. Henkilovalinnoilla varmistettiin, ettd haastateltavina oli my6s aikaisempia

HELGAn toimijoita. Haastateltavia henkil6ita oli 12, mika on sopiva maara laadullisen

tutkimuksen teolle.
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Haastateltavien vastausten laajuus oli paikoitellen puuttellista, mutta tutkimuksen kan-
nalta ei ollut ongelmallista tirkeimman keihdankirkiajatuksen tullessa useimmissa vas-
tauksissa selvaksi. Opinnaytetyontekijan mielestd haastateltavien vastauksiin ei myos-
kain vaikuttanut se, ettd opinndytetyontekija on toiminut HELGAn hallituksen jisene-

ni sekd puheenjohtajana, silld tarvittava etéisyys oli varmistettu vastauksia kerittiessa.

Tutkimuksen luotettavuus tutkittavan kannalta varmistettiin lahettimalld tutkimuksen
aineisto ja tulkinta toimeksiantajalle. Toimeksiantajan mielestd tutkimuksen tulokset
vastaavat hyvin tarkasti nykytilannetta ja haastattelun tulkinta on suoritettu oikeanlai-
sesti. Toimeksiantaja oli tyytyviinen siitd, ettd tutkimuksen tuloksissa hahmottui selke-
asti toimintaan liittyvid epaloogisuuksia ja tuloksia heikentivia rakenteita ja malleja, joi-
den uudistaminen voidaan nyt aloittaa. Toimeksiantaja kokee lisaksi, ettd opinnéytetyon
ja sithen liittyvan tutkimuksen ja haastattelujen pohjalta toimeksiantajan toimijoiden oli
mahdollista suorittaa reflektiota omista motiiveistaan ja toiminnastaan ja jo ennen
opinndytetyon valmistumista muuttaa toimintatapoja, jotka eivit palvelleet opiskelija-
kunnan lakisaiteista tarkoitusta. Tulosten perusteella HAAGA-HELIAn opiskelijakun-
ta HELGA uskoo voivansa kehittyi entistd hallitummin ja opiskelijoiden nikokulmasta
kohti parempaa edunvalvonta- ja palveluorganisaatiota. (Aarva, A. 17.4.2014. Sahko-

posti)
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6 Tutkimuksen tulokset

Tavoitteena oli hankkia mahdollisimman laajasti tietoa tutkittavista asioista sihkoisesti.
Osa vastauksista ei ollut toivotun kattavia tai laajoja, mutta se huomioitiin vaikuttavana
tekijana. Vastausten poiketessa toisistaan paljon hallitus- ja henkilostotoimijoiden kes-

ken, huomiot tuotiin analysoinnissa esille.

Haastattelujen analysoinnissa opinndytetyOssd vastausten lainausten yhteydessd maari-
teltiin haastateltavan rooli HELGAssa, joko Ha —etuliite ja numero tarkoittaen hallituk-
sen toimijaa tai He —etuliite ja numero tarkoittaen henkil6ston toimijaa allaolevan tau-

lukon mukaisesti (Taulukko 4).

6.1 Taustakysymykset

Taustakysymyksia oli yhteensa viisi, joista viides kohdistettiin paasihteerille, silla kysei-
sen kysymyksen tarkoitus oli kartoittaa laajasti taustatietoa koko HELGAn toiminnasta
ja rakenteesta sekid johtamisesta. Kyseinen henkil6 on myds opinndytetyon tekijan tie-
tamyksen mukaan haastateltavista pisimpaan toiminut opiskelijakuntakentalld ja omasi
eniten yleistd seki HELGA-kohtaista opiskelijakuntatietimystd. Muilla kysymyksilla
selvitettiin haastateltavan nimi, milld organisaation tasolla toimii/ on toiminut (hallitus,
henkil6sto vai edustajisto), missd tehtivissa HELGAssa toimii pathaillaan/ on toiminut
seka toimiiko/toimiko haastateltava omasta mielestian esimiestehtavissa. Sahkoisissa
haastatteluissa ei saatu yhtdan vastausta edustajiston puheenjohtajiston nakokulmasta,
vaikkakin luottamustoimitaustaisesta yhteensi neljdlld haastateltavalla seitsemasta oli
kokemusta HELGAn edustajiston jasenena ja edustajiston varapuheenjohtajana toimi-

misesta.

Kysymyksella, jossa kysyttiin toimijoilta toimivatko he esimiesroolissa, pyrittiin selvit-
timadn haastateltavien kasitystd omasta roolistaan HELGAssa sekd tuntemusta HEL-
GAn organisaatiorakenteesta. Vaikka HELGAn sdanno6issa maaritelldan hallituksen
tyoskentely muun muassa, ettd hallitus ”paattaa opiskelijakunnan paasihteerin ja mui-
den tyontekijéiden valinnasta ja muista tyosuhteisiin liittyvista asioista”, jonka pystyy

tulkitsemaan helposti kollektiivisen esimiesaseman maarittelyksi, lahes puolet hallituk-
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sen haastateltavista ei kokenut toimineensa esimiesasemassa. Henkildston haastatelta-

vista vain paisihteeri vastasi toimivansa esimiesasemassa.

Taulukko 4. Haastateltavien jakautuminen ja toimintakokemus HELGAssa

Toimintataso HELGAssa | Haastateltavan toimintakoke- | Haastateltavan
mus lyhenne
Hallitus
x | sosiaalipoliittinen-, litkunta- ja Hal
kerhovastaava (2013)
x | tapahtumavastaava, edustajiston Ha2
jasen (2013-)
x | edustajiston varapuheenjohtaja, Ha3

myynti- ja markkinointi-seka H2-
lehden vastaava seki hallituksen
puheenjohtaja (2009-2011)

x | tapahtumakoordinaattori, edusta- | Ha4
jiston jasen (2012-)

x | edustajiston jisen, hallituksen Ha5
koulutuspoliittinen- ja liikuntavas-
taava, varapuheenjohtaja seki hal-

lituksen puheenjohtaja (2012-)

x | Viestintd- ja litkuntavastaava sekd | Ha6
H2-lehden vastaava paitoimittaja
(2013-)

x | edustajiston jdsen, Ha7
myynti- ja markkinointivastaava,
viestintdvastaava ja edustajiston
vaalivaliokunnan puheenjohtaja

(2012-2013)

Yht. 7

Henkilosto

x | Paisihteeri (2013-) Hel

x | kv-tutorsihteeri ja Kv-asiantuntija | He2

(2011-2013)

x | kv-asiantuntija (2013-) He3
x | koulutuspoliittinen asiantuntija He4
(2013-)
x | jasenpalveluassistentti (2008-) He5
Yht. 5
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6.2 Organisaatio

Organisaatioon liittyvid kysymyksid oli nelja. Kysymyksilld selvitettiin, onko HELGAn
organisaatio toimijoille selked ja miten oma tehtdvd nihddin HELGAssa osana organi-
saatiota. Organisaatio-teeman kysymyksilld selvitettiin, mielletiinké HELGA asiantun-
tijaorganisaatioksi ja onko HELGAn ty6yhteis6 vuorovaikutteinen seka kokivatko toi-

mijat kuuluvansa muihin yhteis6thin HELGAn sisélla.

Kaikki haastatellut kokivat HELGAn organisaation suhteellisen selkeaksi tai ajan kans-
sa selkiytyviksi. Lahes puolet haastateltavista maaritteli kuitenkin HELGAn organisaa-

tion pintapuolisesti tuoden esille vain sen kolme tasoa: edustajiston, hallituksen ja hen-

kil6ston. Vaikka organisaatiorakenne koettiin selkeidksi, vastauksissa korostui, ettd tietyt
organisaation tasot tekevit paallekkiistd ty6ta. Joissain toiminnassa se koettiin myo6s

yhteistyota lisaavaksi. Haastateltavat kommentoivat muun muassa seuraavasti:

”Jonkin verran toki tutor- ja kv-sektori limittyvit, mutta tosieldmassa ei
vilttamattd edes ole tarpeellista luoda sellaisia sektorijakoja, jotka eivit
menisi toistensa paille laisinkaan. Pieni péallekkaisyys tutoroinnin ostalta

vain lisda yhteistyotad.” (He2)

“HELGA oli minulle todella uusi, kun aloitin hallituksessa. Olin aloittanut
opiskelun vasta muutama kuukausi aikaisemmin. Se, ettd ymmirsin orga-

nisaation kunnolla, vei aikaa.” (Ha4)

” Mielestini organisaatiorakenne on varsin tyypillinen ja selked - suurim-
mat ongelmat aitheutuvat henkil6ston ja hallituksen tyonjaon vilisistd epé-

selvyyksistd.” (Hel)

” Kaikki toimintaryhmat ja jaostot mukaan luettuna organisaatiorakenne
on melko monimutkainen, ja toimijat ovat hyvin eritasoisia ja toimivat eri
oikeuksin. Uusille toimijoille on haastavaa selittda yksinkertaisesti ja selke-
asti rakennetta, vaikka se lyhyenkin hetken toiminnassa mukana olleelle

selkiytyy kohtalaisen nopeasti.” (Ha5)
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Oma tehtava koettiin tarkedksi palaseksi osana HELGAn toiminnan kokonaisuutta.
Kaikki haastatellut kokivat tietivansd omat vastuunsa ja roolinsa organisaatiossa. Moni
haastateltu otti laajemman lahestymisen kysymykseen eikd mairitellyt tehtivikohtaisesti
toimeaan siind, missd osa vastasi tehtavikohtaisesti ja mairittien tarkoitustaan osana

kokonaisuutta.

Oma rooli nahtiin useassa vastauksessa toisia (hallitus sekd henkilosto) tukevana. Hen-
kil6ston jasenet korostivat erityisesti omaa asiantuntijuutta sektoritoiminnassa ja koki-

vat oman panoksensa tirkeiksi ja jatkuvuutta mahdollistavaksi. Hallituksen tapahtuma-
vastaavina tyoskennelleet haastatellut korostivat erityisesti yleistd vastuuta seka sektori-

kohtaista tulos- ja taloudellista vastuuta.

Kaikki haastatellut kokivat HELGAn tyoyhteison, johon mairitellddn virallisesti kuulu-
vaksi hallitus, henkil6st6 ja edustajiston puheenjohtajisto, vuorovaikuttavaksi. Vuoro-
vaikutusta tapahtuu vastausten mukaan monilla foorumeilla, mutta erityisesti hallituk-
sen ja henkiloston vililli Facebook-ryhmissa, sihkopostitse, toimistolla sekd kokouk-
sissa. Edustajiston puheenjohtajistoa ei erdissi vastauksissa koettu osaksi tyoyhteisoa ja
vastaukset koskivat tilloin pelkistiin hallituksen ja henkil6ston vilistd vuorovaikuttei-
suutta. Useassa vastauksessa tuli esille, ettd edustajiston puheenjohtajisto ei ole aktiivi-
nen viestija HELGAn tyoyhteison arkisessa vuorovaikuttamisessa ja toivottiin, etta
edustajiston puheenjohtajisto viestisi aktiivisemmin. Vaikka tyoyhteisé koettiin vuoro-
vaikuttavaksi, vastauksissa korostui selkeasti, ettd vuorovaikutusta pitaisi parantaa enti-

sestddn ja ettd osa tolmijoista jaa etdiseksi.

”Tyoyhteis6 on mielestini vuorovaikuttava, mutta se voisi olla paljon vuo-
rovaikuttavampikin. (Kaikki eivit kiyta titd kanavaa tai hirvedsti kommen-

toi esimerkiksi edustajiston puheenjohtajisto).” (Hao0)
” Henkil6ston kesken tyGyhteisé on minusta vuorovaikuttava, samoin

henkil6ston ja hallituksen puheenjohtajiston kesken. Joidenkin hallituksen

jasenten kanssa vuorovaikutusta myos on, mutta jotkin jaavit etaisiksi.
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Kaikkein etdisimmiksi minulle kuiten vuorovaikutuksessa jadvit edustajis-

ton puheenjohtajisto.” (He5)

Vastauksissa ilmeni, ettd kaikki kokivat kuuluvansa my6s muihin yhteis6ihin, joista
mainittiin muun muassa henkil6ston, hallituksen, edunvalvontatiimin, palvelu- ja tapah-
tumatiimin, jaostojen seka sektorikohtaiset yhteisot HAAGA-HELIAn ja koko Suo-
men mittakaavassa. Niilld sektorikohtaisilla yhteis6illd tarkoitettiin esimerkiksi HEL-
GAn ja HAAGA-HELIAn yhdistysten viestintdvastaavien yhteis6d ja Suomen opiskeli-
jakuntien litkuntavastaavien yhteis6a. Niilld edellimainituilla yhteis6illd on myos omat
viestintikanavansa, jossa toimijat viestivit. Yhteis6jen lisaksi vastauksissa mainittiin
tiiviin yhteistoiminnan muodostuminen oman vastinparinsa kanssa sektoreilla, jota hoi-
taa sekd henkiloston ettd hallituksen jasen. Naitd sektoreita ovat edunvalvonta, kan-

sainvaliset asiat ja tutorointi (Aarva, A. 10.3.2014. Sahkoposti).

”Ennen kaikkea tyontekijat oman "hallitusparinsa” (pj:n tapauksessa pda-

sihteeri) kanssa ovat muodostaneet kiinteitd pienryhmia.” (Ha3)

”Muita yhteis6ja on luonnollisesti edunvalvonta- ja ohjaustiimi EVA, jota
johdan seki tietysti saman joukon erilleen hajautetut viestimisryhmit Fa-
cebookissa, joita on omia seka hallituksella ettd puheenjohtajistoilla.
HELGAn ulkopuolisia ryhmia on lisaksi sekd opkukentin sisallad, pk-
seudun sisilld, ettd HHn opiskelijayhdistysten keskuudessa (pjstot, sekd

sektorikohtaiset ryhmat kopoille, jaostoille...).” (Ha5)

Puolet haastatelluista koki, etti HELGA toimii osittain asiantuntijaorganisaationa. Vas-
tauksissa korostui vahvasti toiminnan kaksijakoisuus, jossa henkil6ston katsottiin vah-
vistavan HELGAn asiantuntijaorganisaatioasemaa ja hallituksen heikentivin sitd. Kaksi
haastatelluista koki, ettet HELGA toimi asiantuntijaorganisaationa. Molempia kantoja
perusteltiin erityisesti henkil6ston ja hallituksen toimijoiden osaamisen eroavaisuudella.
Siind missa henkil6sto toimii asiantuntijatehtavissa, niin hallituksen jasenten kokemus-
tausta katsottiin vaihtelevaksi. Nelja haastateltua kertoi HELLGAn olevan kuitenkin asi-
antuntijaorganisaatio hallitustoimijat huomioonottaen. Perusteluina oli muun muassa

perehdytystyo, jonka jilkeen hallitustoimijan katsottiin olevan “oman alansa asiantunti-
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ja” (Hal). Muissa vastauksissa, jotka olivat asiantuntijaorganisaation kannalla, organi-

saation painopiste katsottiin painuvan enemman asiantuntijaorganisaation puolelle.

”Teemme paljon perinteiseen asiantuntijuuteen liittyvia tehtivii, erilaisten
kommenttien ja lausuntojen muodossa. Kantaamme ja nikemyksiamme
kysytddn moneen otteeseen eri tilanteissa ja pddsemme aidosti sitd kautta
omalla asiantuntemuksellamme vaikuttamaan kehitystyohon HAAGA-

HELIAssa.” (Ha5)

’Joissain asioissa HELGAIla tuntui olevan asiantuntemusta todella paljon,
joissain taas vahemman. Tyontekijit toivat asiantuntijuuteen jatkuvuutta.
Muilta osin HELGAn asiantuntevuus on hyvin riippuvainen hallituksen

toimijoista.” (Ha4)

6.3 Johtaminen

Johtamiseen liittyvid kysymyksid oli yhteensi kahdeksan. Hallituksen jdseniltd, jotka
toimivat siis erddnlaisina HELGAn toimintasektoreiden vastuuhenkil6ini, kysyttiin,
miten he johtavat sektoreitaan. Kaikille esitettiin kysymys, kokivatko haastatellut tieta-
vinsd mitéd heiltd odotetaan sektoritoiminnassa ja kokevatko he olevansa sektoritoimin-
nassa esimiesasemassa suhteessa muihin henkil6ihin. Jos toimijat vastasivat myontavas-
ti, heiltd kysyttiin, onko heilld jotain tiettyd johtamismenetelmaii, jota he kiyttivit joh-

tamistehtivassa.

Kysymyksilld pyrittiin selvittimiin paremmin nykyinen tilanne johtamisen toteutukses-
ta ja mahdolliset kehittaimisideat koskien sita. Toimijoilta kysyttiin, millaisena toimijat
kokevat oman esimiehen johtamismenetelman ja millaista kehitystd haastatellut haluai-
sivat nahda heihin kohdistuvassa johtamisessa. Haastatteluun vastanneita pyydettiin
kuvailemaan, millaisia luonteenpiirteitd haastateltavat odottavat omalta esimieheltiin
HELGASssa. Johtaminen-osion lopuksi kysyttiin kokivatko haastatellut, ettd he pystyvit
vaikuttamaan yhteisiin tavoitteisiin ja pystyisikd haastateltujen sektoria johtamaan tu-

losperusteisesti.
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Kysymykseen oman sektorin johtamisesta vastasi nelja hallituksen jasenena toiminutta
henkil6a. Vastauksissa nousi esille erityisesti omatoimisuus paatoksenteossa ja asioista
jatkuvasti perilliolon tirkeys. Haastatellut mainitsivat, ettd delegointikyky on tirked,
mutta silloinkin on varmistettava, ettd tehtavit toteutuvat tarkoituksenmukaisesti. Vas-
tauksissa tuotiin esille my®0s, ettd sektoria johdettiin viestimilld sen toiminnasta muille

tehokkaasti.

Kaikki haastatellut kokivat pystyvansa vaikuttamaan yhteisiin tavoitteisiin. Erityisesti
vaikuttamismahdollisuus omalla sektorilla koettiin vahvaksi. Sen yhteydessi hallituksen
virallinen paatos kokouksessa koettiin niin kutsutuksi ”kumileimasinpéaatokseksi”, joka
on usein valttamaton paitoksen virallistaja HELGAssa. Oma rooli koettiin tirkeaksi
osaseksi kokonaisuutta ja hallituksen vastauksissa tasavertaiseksi muiden kanssa halli-

tuksen kokouksissa.

Tunne siité, ettd pystyy tekemiin pdatoksid itsendisesti, ja ettd padasee myo6s vaikutta-
maan yhteisiin tavoitteisiin on tirkeitd motivaatiotekijoitd ja toimii myo6s tietynlaisena
palkitsemistekijand osaamiskeskeisessi- ja asiantuntijaorganisaatiossa, joksi HELGAn

toimijat enemman tai vaihemman kokevat opiskelijakunnan olevan.

Kysymykseen tietavatké toimijat, mita heiltd odotetaan sektoritoiminnassa, saatiin vaih-
televia vastauksia. Suurin osa hallituksen toimijoista koki, ettd oli perilla tai suunnilleen
perilld heihin kohdistuvista odotuksista sektoritoiminnassa. Naissd vastauksissa nousi
esille odotukset sitoutumisesta ja antautumisesta sektorityoskentelyyn. Palvelupuolen
sektoreiden toimijoiden vastauksissa korostui sen lisaksi tulosvastuu ja taloudellinen
tuloksellisuus. Osa hallituksen toimijoista ei kokenut kuitenkaan, ettd heille olisi méari-
telty selkeasti odotuksia sektoritoimintaan. Henkiloston puolella vastauksissa ilmeni,

ettd toimijat kaipaisivat enemmain ohjausta ja tehtivien mairitysta tyossaan.

Kun toimijoilta kysyttiin, kokivatko he olevansa esimiesasemassa sektorillaan suhteessa
muihin toimijoihin, neljd vastausta tulkittiin myonteiseksi ja kolme kieltaviksi, hallituk-
sen puheenjohtajina toimineet haastatellut eivit suoraan vastanneet kohtaan ilmiselvin
vastauksen vuoksi. Kaikki, jotka kokivat toimivansa esimiesasemassa sektorillaan olivat

péasihteerin lisdksi hallituksen jasenid. Myontavasti vastanneet hallituksen jasenet tul-
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kitsivat toimivansa sektoriin kuuluvien alempien organisaatioelinten esimiehind. Naita

elimid ovat esimerkiksi liikuntatutortoimijat ja jaostot.

Esimiestehtivissa toimivilta henkil6iltd kysyttiin seuraavaksi, hyodynsivatko he tietoi-
sesti jotakin johtamismenetelmai. Kaikki haastatellut paisihteeria lukuunottamatta vas-
tasivat, etteivat hyodyntaneet mitdian olemassa olevaa tiedostettua johtamismenetelmaa
johtamistehtdvissain. Sen sijaan, toimijat loivat omia johtamisen raameja ja toimintata-
poja. Vaikka johtamisvastuut ja -kohteet olivat erilaisia haastatelluilla, muutamia yhtalai-
syyksid vastauksissa nousi esille. Haastatellut kertoivat, ettd heiddn johtamismenetel-
minsi olivat vuorovaikutteisia, toisia huomioonottavia, toimijoiden tyossi kehittymista
tukevia sekd enemminkin ohjailevia kuin maaraavid. Toimijat kokivat myos, ettad esi-

merkkina asettaminen oli tarkeaa.

”Yritin kuunnella paljon ja ajatuksella, siten ettd olen mahdollisimman

vuorovaikutteinen. On tirkedd kuulla, mitd muut ovat mielti ja koittaa ot-
taa niitd ajatuksia ja ideoita huomioon omassa tyossi. Mielestini on myos
tirkedd toimia esimerkillisesti ja johtaa tekemisen, ei niinkddn kiskemisen

kautta.” (Hal)

”...noudatan kokemukseni nojalla hyviksi todettuja kayttaytymistapoja ja

pyrin olemaan sellainen esimies jollaisen itse haluaisin.” (Ha5)

”Yhdistelen erilaisia johtamismalleja, koska mielestini mikdan niista et yk-
sistddn ole aukoton. Erilaiset teoriat sikseen, mielestini tirkeintd on 16ytid
jokaisen toimijan omat vahvuudet ja heikkoudet ja tukea toimijan kehit-
tymistd oman alansa ammattilaiseksi. Epaonnistumisen hyviksyminen on

tassd prosessissa mielestini avainasemassa.” (Hel)

Toimijoiden mielipiteet oman esimiechen toiminnan johtamismenetelmasti jakautuivat
lihes tasan. Puolet toimijoista vastasi, vaikkei valttimittd esimiehen johtamismenetelma
ei ollut selvilld niin, mité silla tavoitellaan, oli selvilld. Lahes puolet vastasi kuitenkin,

ettd johtamismenetelma ei ollut selkiytynyt heille.
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Myonteisesti vastanneet kokivat yleisesti oman esimiehen johtamistavan tilaa antavana,
sektorikohtaisesti vastuuttavana seki toimijoihin luottavana riippumatta haastateltujen
toimintavuosista. Yksityiskohtaisia vaihteluja vastauksissa oli kuitenkin laajasti. Henki-
16ston esimies oli toiminut tehtavassidin vastaushetkelld vasta muutaman kuukauden.
Tistd johtuen henkil6ston vastaukset kohdistuivat haastateltujen sen hetkisiin aistimuk-
siin sekd toiveisiin ennemmin kuin kokemukseen henkil6ston esimiehestd. Nama vas-
taukset huomioitiin enemminkin ihanne-esimiehen luonteenpiirteita kisittelevin kysy-

myksen kohdalla.

Haastatellut kokivat, ettd heihin kohdistuvassa esimiestyoskentelyssa olisi kehittimisen
varaa. Kohdassa kasiteltiin ainoastaan kehitysajatuksia, jotka eivat keskittyneet sektorin
toiminnan yksityiskohtiin. Haastatellut kaipasivat esimieheltdin, osittain my6s hallituk-
selta yleisesti, enemmin kanssakaymista ja aitoa kiinnostusta toimijan sektorin toimin-
taan. Kanssakdymiselld tarkoitetaan enemmain vaikuttamista, aktiivisempaa viestintia,
palautteen antoa sekéd avoimuutta. Esimiehelta toivottiin selkedd roolinsa ottamista,
vastuunkantoa ja asiantuntemusta. Vastauksissa oli paljon samanhenkisyytta kuin seu-
raavassa johtajan luonteenpiirteitd kasittelevassd kappaleessa. Vastauksissa toivottiin

selkeimpaid ohjaustyota ja tavoitteiden asettamista.
”Tapahtumasektori vaatii paljon tukea kun tuodaan tapahtuma opiskeli-
joiden keskuuteen, tassa ehka ei pelkdstaian johtamisessa vaan yleisesti hal-

lituksessa olisi parantamisen varaa.” (Ha2)

”? Olisin kaivannut selkeimmin tavoitteiden asettamista ja sité, ettd olisin

tarkalleen tiennyt oikeuteni ja vastuuni.” (Ha4)

”Selkeytti johtamiseen ja jamakkyyttd padtoksentekoon ja selkd suorassa

seisomiseen.” (Hao6)

”... yleisesti toiveitani ovat avoimuus ja aktiivinen viestintd. Sekd se ettad

esimies ottaa roolinsa selkedsti ja kantaa oman vastuunsa.” (Ha5)
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Toimijoiden midrittelemid toivottuja esimichen luonteenpiirteitd oli laaja kirjo. Vihin-
tain kahden haastateltavan toimesta mainittuja luonteenpiirteita olivat: avoimuus, asi-
antuntemus, helposti-lihestyttivyys, jimikkyys, rohkeus, muiden tukemi-
nen/kannustaminen, kuunteleminen ja kurin yllapitiminen. Eniten mainittuja luon-

teenpiirteitd olivat kaksi ensiksi mainittua luonteenpiirretta.

Toimijoilta kysyttiin my6s, pystyisiké henkiléiden sektoreita johtamaan tulosperustei-
sesti. Lahes kaikki haastatellut kahta lukuunottamatta ilmaisivat, ettd tulosperusteinen
johtamistapa olisi mahdollinen tdysin tai osittain. Perusteluina tulosperusteiselle sekto-
rin johtamiselle mainittiin konkreettisten tavoitteiden ja mittareiden tirkeys. HELGAn
edunvalvontapuolen ollessa kyseessi, mittareilla ja tavoitteilla ei tarkoitettu taloudellisia
lukuja. Taloudellisten lukujen puuttuminen eriilld toiminnan sektoreilla oli myds syyni

tulosperusteisen johtamisen vastustukselle.

”En nde, ettd pelkki tulosperusteinen johtaminen olisi jirkevid, koska ky-
seessd on virkitystoiminta, jonka tarkoituksena on myos tuottaa psyykkista
mielihyvia opiskelijoille, jotka eivit tuota HELGAlle valttimatta rahallista

tulosta.” (Ha2)

”Niin maariteltyna kuulostaa hyvilta ja titd olen ehdottanutkin ja kehit-
tanytkin toiminnan suunnaksi omalla sektroillani. Toisaalta timan tyyppi-
sessd tyOssi, jossa tavoitteet ovat melko abstrakteja ja hyodyt erittiin vai-
keasti mitattavissa, ei saa sortua liian jaiykkdin kaavaan esim. tavoiteasette-

lun ja mittaamisen suhteen.” (He3)

Tulosperusteisen johtamisen ajatukseen suhtauduttiin myonteisesti seuraavilla sektoreil-
la: litkunta, tapahtumat, tutorointi, talous, myynti ja markkinointi. Sektorit ovat osa
HELGAn palvelu-ja tapahtumatiimin sektoreita lukuunottamatta tutorointia. Tuto-
roinnin tapauksessa voi kuitenkin tulkita haastateltavien tarkoittaneen tutorointi-
sektorin tapahtumapuolta kuten esimerkiksi tutorleireja, koulutustilaisuuksia ja laadun-

seurantaa.
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6.4 Tiimityéskentely

Kysymyksii liittyen HELGAn tiimien toimintaan oli kaksi. Kysymykset selvittivit mie-
lipiteitd tiimien toimivuudesta sekd toimijoiden vastuita osana tiimejd. Tiimien toiminta
koettiin enemmankin kehitettivana kuin onnistuneena. Vain kaksi haastateltua totesi
toiminnan olevan hyvia. Tiimien toiminta koettiin litkaa tilannekatsaus -tyyppiseni tai
keskustelufoorumina eikd suunnittelevana ja toteuttavana elimena. Varsinaisiin tiimien
kokouksiin haluttiin enemmin aikaa ja rauhallisuutta, jotta tiimin jasenet padsisivit

kunnolla toteuttamaan suunnittelevaa ja toteuttavaa rooliaan.

Vastauksista tuli esille, ettd tiimien toimintaan toivottiin enemman avoimuutta tiimin
ulkopuolisille toimijoille seki selkeiden roolien ja tavoitteiden selventimisti. Tiimien
toiminta nihtiin tehottomana my6s paillekkiisyyksien vuoksi. Tiimeissd paitetyt asiat
joutuivat usein uudelleen kasiteltaviksi hallituksen kokouksiin. Selked enemmist6 koki

saavansa kuitenkin tarpeeksi vastuuta tiimin jasenend. Alla muutama nosto vastauksista:

”Sosiaalisesti ryhmit toimivat hyvin, mielestini kaikki tukevat toisiaan.
Vuorovaikutusta erityisesti vaatimusten ja roolien osalta (erityisesti halli-
tus) tulisi parantaa. Joskus myos tulee yllatyksena, etta sektoriani koskevis-
ta asioista on keskusteltu ilman minua, mika on himmentivai eika mieles-
tani palvele tavoitetta: vuorovaikutuksen tulisi olla taysin avointa ja luot-
tamuksellista niin, ettd kaikki uskaltaisivat sanoa mielipiteensi faktoihin

pohjaten pelkdamitti toisten reaktiota.” (He3)

”Tiimien médrdd on hyvi myos pohtia - kokoustaminen kokousten takia

on turhaa.” (Hel)

”Haluaisin kehittad tiimien toiminnan projektimalliseksi, jolloin tiimit teki-
sivit tehokkaammin, tiiviimmin ja tuloksellisemmin yhteistyota. Toiminta,

tehtavit ja roolit eri projekteissa olisivat selkeampid.” (Ha0)
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6.5 Palkitseminen ja motivaatio

Palkitseminen ja motivaatio-teeman kysymykset koskivat palkkion tai palkan riittavyytta
ja sen tiedostettuun vaikutukseen motivaatioon. Haastateltavilta kysyttiin kokivatko he
saavansa aineellisia tai aineettomia palkkioita tyGssain ja vaikuttiko niiden saaminen tai

puute motivaatioon.

Kysymykseen koskien palkkion tai palkan riittdvyytti saatiin laajasti vastauksia, jotka
voidaan jakaa kolmeen piikategoriaan:

1) palkkio tai palkka on riittdvi, eikd vaikuta motivaatioon

2) palkkio tai palkka ei ole riittava, mutta tima ei vaikuta motivaatioon

3) palkkio tai palkka ei ole riittdvi ja tima vaikuttaa motivaatioon

Vastauksista ilmenee, ettad useimmille toimijoille raha ei ole motivaattori HELGAssa,
vaikka muutamalle olikin korostetun tirkedssd roolissa motivoivana tekijana. Merkitta-
vimmiksi motivaattoreiksi hallituksen toimijat ilmoittivat tydkokemuksen karttumisen,
tyon tulosten nikemisen ja hyvin palautteen. Henkiloston puolella todettiin palkan
olevan riittimiton tai ’siedettavilld” (Hel) tasolla, mutta vastauksista ilmeni, ettei raha

ole merkittivin motivaattori.

Suurin osa haastatelluista vastasi, etta sai jonkinlaisia padasiassa aineettomia palkkioita
palkkion tai palkan lisiksi. Niitd olivat my6s aikasemmin mainitut oppiminen, kehumi-
nen ja kannustaminen, tyOyhteisésssi toimiminen sekéd thmisiin liittyva kanssakdymi-

nen.

6.6 Ehdotukset HELGAn organisaatio- ja johtamismalliksi

Tutkimuksen kautta saatujen vastausten perusteella HELGA on toimijoille selked orga-
nisaatio ydintoimielinten (edustajisto, hallitus ja henkil6std) suhteen. Naiden ydintoi-
mielinten ulkopuoliset organisaation osat ovat kuitenkin huonosti tunnettuja. Tama
vaikuttaa organisaation kokonaistoimivuuteen muun muassa tehokkuudessa ja tiedon
kulkemisessa. Kuten edelld todettiin, organisaatiorakenteen tunteminen maarittelee ty6-
ympariston raamit tyoyhteison toiminnalle (Surakka & Laine, 2011, 75). Monimutkai-

sen rakenteen yllipitiminen perusteetta, on resursseja ja aikaa vievaa toimijoille.
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HELGAn organisaatiorakennetta tulisi yksinkertaistaa ja tehdd tunnetummaksi kaikille
HELGAn operatiivista toimintaa toteuttaville toimijoille tehokkaamman perehdytyksen
kautta. Toimijoille on selkiytettidva perusteellisesti jokaisen oikeudet ja vastuut seka vil-
tettdva turhaa paillekkiista tyotd sektoreiden kesken. Tiimien toiminnan on kehityttava
kunnolla niiden toimintatarkoitusta vastaavaksi, jotta tiimeissa kokoustetaan rauhassa,

toimintaa suunnitellaan seka sita toteutetaan.

HELGAn tulee selkiyttidd organisaatiomalliaan nykyisesta epaselvastd hybridiorganisaa-
tiomallista, jossa hyédynnetdin monia erilaisia rakenteita, yhteen selkedan malliin, joka
aukeaa toimijoille nopeasti. Osana nykyista organisaatiomallia HELGA hy6dyntéa jo
valmiiksi tiimejd. EVA ja PaTa-tiimit edustavat koko HELGAn toimintakenttda kaikki-
ne sektoreineen. HELGAn tarvitsee vahvistaa operatiivista tyoskentelydan ja panostaa
tiimeihin, joissa voisi tapahtua suunnittelu, paitoksenteko seki varsinainen toteutus

opiskelijakunnan virallisen strategian ja toimintasuunnitelman mukaisille kohdille.

HELGA toimii asiantuntijatyyppisend organisaationa. Tama osoittaa, ettd toimintojen
mukaan johdetun organisaation elementteja on sailytettava, jossa hallituksen jasenet
ovat itsendisesti vetovastuussa HELGAn sektoreista, joiden toiminnan raamit on maa-
ritelty tarpeeksi selkedsti toimintavuoden alussa ja tarvittaessa sen atkana. Osana kehi-
tystd my6s henkilostéd on vastuutettava enemman jaetun seka valmentavan johtamis-

mallin mukaisesti.

Tiimien kokoonpanoissa on huolehdittava, ettd toimijoiden asiantuntijuudet jakautuvat
tiimin sektoreiden mukaisesti ja henkiloston jasenten asiantuntijuus paasee hyodynnet-
tavaksi. TyOskentelya tulisi johtaa prosesseissa, jossa toimintaa toteuttaisivat tiimit. Uu-
sien tyokokonaisuuksien maarittyessd tehtivit mairittiisiin jomman kumman HEL-

GAn tiimin hoidettavaksi.

Tiimien vetdjiksi tulisi harkita joku muu kuin HELGAn hallituksen puheenjohtajiston
jasen. Tama palvelisi toimijoiden voimaannuttamista ja motivointia. Kummankin tiimin
puheenjohtajana tai vetdjana voisi toimia tietyin valiajoin vaithtuva tiimin jasenena toi-

miva hallituksen tai henkil6ston jasen.
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Samanaikaisesti jaostojen itsendinen paitcksenteko on poistettava ja siirrettiva tiimien
toiminnan alaisuuteen. Tama tarkoittaisi, ettd jaostojen virallinen rooli osana HELGAn
organisaatiota muuttuisi epavirallisemmaksi tiimien korvatessa ne. HELGAn organisaa-
tion ulkopuolinen kv-jaoston yhdistys AIESEC HAAGA-HELIA saisi luonnollisesti
kutsun kv-jaoston toimintaa korvaavan ryhmin kokouksiin.

Ratkaisujen avulla HELGAn sisdinen sektoreiden paillekkiinen tekeminen katoaisi tai
vihenisi minimiin. Toimijoiden voimaannuttaminen, ja sen myotd motivoittaminen,

taas toteutuu tehokkaasti ja toimijoiden perilliolo toiminnasta kasvaa.

Hallituksen kokousten merkitys tehddan ajallisesti ja toiminnallisesti mitattuna tehok-
kaammaksi. Kokouksissa kisitellddn tiimien toiminta ja paatokset ilmoitusluontoisem-
min ja paatoksenteko keskittyy kollektiivisiin asioihin. Vaikutus- ja muutosmahdollisuus

sdilyy hallituksen kokousten ollessa se virallinen paitoksentekoelin.

Organisaatiomallin muutosten yhteydessd on varmistettava, ettad koko organisaation
tavoittava sisiinen tiimeji lipileikkaava viestintd toteutuu. Tiimien vetdjdt tai tiimien
keskuudesta valittavat tiimien viestintavastaavat voisivat toimia tiimien asioista vies-

tijoindkoko tyoyhteisolle.
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Kuvio 7. Ehdotus tiimikeskeiseksi organisaatiomalliksi.

HELGASssa esimiestehtdvissi toimivien, tissd yhteydessa tarkoittaen ainoastaan halli-
tuksen puheenjohtajan ja paasihteerin, on varmistettava, ettd kaikki heidin alaisuudessa
toimivat HELGAn toimijat ovat tietoisia, mitkd ovat heihin kohdistuvat odotukset ja
sektoriin liittyvit vaatimukset. Taman lisdksi on selkiytettdvi, mitkd ovat toimijoiden
paatoksenteko-oikeudet. Hallituksen puheenjohtajan ja pdasihteerin on varmistettava
riittdvd vuoropuhelu tyénjohdollisesti, jossa he ovat perilld hallituksen ja henkil6stéon

tehtavista, jolloin varmistetaan, etteivat eri sektorit tee turhaa paillekkaistd tyota.

Hyvien vuorovaikutuskanavien varmistuessa ylempina kuvatun selkeimmain organisaa-
tiomallin myota, johtamiskaytant6ja on kehitettava aidosti vuorovaikuttavammiksi.
T4dssd mallissa johtajat ovat aktiivisia vuorovaikuttajia HELGAn toimijoiden kanssa,
jolloin vaikutetaan enemman ty6hon, viestitdan aktiivisesti, annetaan palautetta ja 0soi-
tetaan asiantuntemusta tarvittaessa. HEsimerkiksi luomalla henkil6kohtaiset ja luontevat

suhteet alaisiin pystytdan myos viestimaan luontevammin ja tehokkaammin.
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Hallituksen toimijoiden perehdytys on toteutettava laajana ja kattavana, jotta hallituk-
sen toimijat vahvistaisivat HELGAn asiantuntijuutta. Sen lisiksi tulisi harkita hallituk-
sen toimijoiden kouluttamista sektorikohtaisesti mieluiten heti vuoden alussa tai jopa
ennen toimikauden alkamista joulukuun puolella, jolloin toimija paisee tyoskentele-
mian tiydelld teholla ja HELGAa hy6dyttavisti. Tamin avulla toimija ymmirtid ajois-

sa, mita hineltd odotetaan HEL.Gassa ja hin pystyy valmistautumaan tulevaan.

HELGAn johtamismalliksi ehdotetaan jaetun ja valmentavan johtamisen mallia, jossa
on mukana motivaatiojohtamisen ja tulosjohtamisen elementteji. Organisaatiossa, jossa
raha ei ole merkittivin motivaattori, aineettomat palkkiot toimivat paiasiallisina moti-
vaattoreina, jotka vaikuttavat vuorostaan suuresti HELGAn toimintaan, jossa suurin
osa toimijoista ei ole tyosuhteessa vaan luottamustoimijoina. Hallituskauden aikana
ehdotetun kombinaatiojohtamismallin avulla valmennetaan uusia vastuunkantajia ja

osaajia seuraavalle hallituskaudelle.

HELGAn johtajien (esimiesten) on osoitettava aitoa kiinnostusta johdettaviin ja heille
tarkeisiin asioihin paivittdisjohtamisessaan. Hallituksen puheenjohtaja ja paisihteeri
luovat myo6s tarvittavan ilmapiirin HELGAn tyoyhteiso6n, joka motivoi toimijoita.
Toimijoille mairitellidn selkeit tulostavoitteet, jotka eivit ole, riippuen sektorista, lu-
vuilla tai rahalla mitattavissa. On varmistettava, etta hallituksen jasenet ja henkil6sto
kokevat my6s onnistumisen iloa, kun johtajan kanssa sovitut tavoitteet saavutetaan.
Uuden mallin avulla vaikutetaan hallituksen ja henkil6stén tydmotivaatioon, sitoutumi-

seen tehtaviin, tyosuoritusten laatuun ja vaikuttavuuteen.

PaTa-tiimin sektoreille eli myynti ja markkinointi-, tapahtuma-, viestinti- ja viestin-
tasektoreille on kohdistettava tulosjohtamisen mallia tiimin sisalla. Tassa mallissa tii-
minvetdjd sopii tavoitteet yhdessid hallituksen puheenjohtajan tai puheenjohtajiston
kanssa, joka mairittelee tavoitteet HELGAn virallisesta edustajiston hyviksymasta toi-
mintasuunnitelmasta ja strategiasta. Taman jalkeen tiimin vetdja vilittad nama tavoitteet
tiimin jasenille. Muihin kohdistuvan johtamisen lisiksi HELGAn hallituksen puheen-
johtajan ja paisihteerin on kohdistettava itseensa tulosjohtamisen mallia, jossa seura-

taan omia suorituksia ja tuloksia johtajina.
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Hallituksen puheenjohtaja / puheenjoh-

tajisto

[ Tiimin vetdja ]

[ Tiimin jasen ]

Kuvio 8. Palvelu- ja tapahtumatiimin tavoitteiden asettamisen ketjusta.

Miiritettivien tavoitteiden on kohdistuttava sektorin avainalueisiin. Sektorin vetdja
maarittelee sitten itse keinot, joiden avulla tavoitteisiin padstdan. Tiimin vetajin kanssa

tiimi voi toteuttaa suunnittelu-, toimeenpano- ja valvontavaiheet.

Toimijoiden, jotka kokevat toimivansa sektorikohtaisissa esimiestehtivissd, ei ole syytid
toteuttaa mitadn tiettyd johtamismallia, silld hallituksen jdsenten alaisuudessa ei suora-

naisesti toimi henkil6ita, joihin kohdistuu selkeaa esimiestoimintaa. Sektorikohtaisessa
johtamisessa riittdd hallitustoimijoiden intuitiivinen toiminta oli se esimiesroolia koros-

tava tai el.

Hallituksen jasenten omatoimisuutta ja oman paatoksenteon mahdollisuutta sektori-
kohtaisissa asioissa on lisittivi, silld se motivoi hallituksen jdsenid toimintaan, josta el
kiytinnossd aineellisia palkkioita saa. Vaikuttamismahdollisuuksa kollektiiviseen paa-

toksentekoon on myos siilytettava ja vahvistettava.

Hallituksen on kollektiivisesti osoitettava enemmin mielenkiintoa henkil6ston tyosken-
telyyn. Hallituksen tahdon mukainen henkil6ston toiminnan ohjauksen on toteuduttava
aktiivisemmin. Esimerkiksi ohjausketjun mukaisesti hallituksen toiminnan ohjaus vili-

tetadn hallituksen puheenjohtajan toimesta paisihteerille, joka valittda ohjauksen henki-

50



16ston tietouteen. Tilld tavalla my6s viestintaketju sailyy henkiloston nakokulmasta

selkeiana.

HELGAn hallituksen palkkioita ja henkil6ston palkkoja ei ole syytd nostaa. Motivaa-
tiotekijoiksi koetaan ensisijaisesti aineettomat asiat, jotka on huomioitu HELGAn toi-
mijoiden ehdotetussa johtamismallissa. HELGAn ty6yhteisén muita aineellisia etuja on
kuitenkin syytd harkita erityisesti ty6suhteessa toimiville. Toimijoiden motivoimiseksi
olisi vastausten valossa ylldpidettdvi aineetonta motivointia ja tarjottava aineettomia
palkkioita. Osittain niiden avulla toimijat kokevat saavansa tehda merkittivia ty6ta ja

kokevat, ettd heitd arvostetaan.
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7 Pohdinta ja yhteenveto

Tamin opinndytetyon tavoitteena oli kehittad HELGAlle organisaatio- ja johtamismalli,
joiden avulla HELGAn toiminta kehittyisi tehokkaammaksi ja laadukkaammaksi. Tut-
kimuksen avulla selvitettiin HELGAn hallitus- ja henkilstétoimijoiden mielipiteiti ja
odotuksia HELGAn organisaatiosta ja johtamisesta. Opinndytetyon toimintachdotuk-
set mahdollistavat tiiviimpadn organisaatiomalliin siirtymisen ja HELGAn johtamisteh-
tavissa toimiville opinnaytetyo ehdottaa johtamismallia, jossa on otettu huomioon toi-

mijothin vaikuttavat tekijat.

Ropon ym. (2005, 37) mukaan ei ole maailmanlaajuista oikeaa tapaa johtaa organisaa-
tiota ja thmisid. Johtaminen on tapauskohtaista eli organisaatioon sidonnaista, johon
vaikuttavat vahvasti ympiristotekijit. Tutkimuksen pohjalta voi sanoa, etti HELGAn
tyOyhteison hallituksen ja henkil6ston jasenet méarittelevit samansuuntaisesti johtajan
ominaisuudet, roolin ja niiden tarpeen HELGAssa. Selkeimmain johtamis-ja organisaa-

tiomallin kehittimiselle ilmeni my6s tarve.

Organisaatiorakenne toimii johtajan tyévilineend johtamistyossa (Surakka & Laine
2011, 75). HELGAn organisaatiorakenne on hierakinen ja monitasoinen. Opinnayte-
tyon avulla selvisi kuitenkin, ettd suhteessa esimerkiksi HELGAn talouteen organisaa-
tiorakenne on turhan monimutkainen ja tutkimuksen perusteella timi vaikutti toimin-
taan. HELGAn toimintaa toteuttaa hallituksen, henkilston ja edustajiston lisaksi esi-
merkiksi opiskelijaedustajat, tutorit sekd toimintaan liittyy olennaisesti muiden itsendis-
ten HAAGA-HELIAn opiskelijayhdistysten hallitustoimijat ja aktiivit. T4td toimintaa

toteutetaan monessa jaostossa, tyoryhmassa sekd muussa vastaavassa elimessa.

HELGA koettiin enemman asiantuntijaorganisaationa, jonka rakenteen ja toiminnan
tunteminen oli vajaavaista. Tutkimuksessa selvisi, ettdi HELGAssa ty6kokonaisuuksia
tehdadin tiimeissa, joten tiimiorganisaatiomallin mukainen rakenne oli osittain toteutu-
massa. Opinnaytetyon yhtena kehittimisideana HELGAn pitiisi vahvistaa ja panostaa
tiimien toimintaan. Tamin my6tdi HELGAn toiminta olisi selkeimpid seké toimijoiden

johtaminen yksinkertaisempaa ja vuorovaikuttavampaa.
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Saari (2004, 95) mairittelee johtamisen toimintoina tapahtuvana suunnittelu-ja ohjaus-
tyona. Kuten edelld nousi esille, johtamismenetelmia on yhtd paljon kuin johtajiakin.
Tietyn johtamismenetelmin kayttimisessa ei ole tirkeintd, etta sitd toteutetaan orjalli-
sesti, vaan on ymmarrettivi, ettd johtamismenetelma tarjoaa ldhestymistavan ja nako-
kulman johtamiseen. Johtajan menestyminen on vahvasti riippuvainen laajamittaisesta,
tehokkaasta ja alaiset hyvin tuntevasta viestinnastéd. (Perkka-Jortikka, 2002, 78—79)
Perkka-Jortikka (2004, 21) maaritellee, ettd asiantuntijapainotteisessa organisaatiossa
motivaatio on erityisen merkittavassa roolissa, silld se vaikuttaa toimijoiden tyon laa-

tuun, tuloksiin seki toimijoiden hyvinvointiin.

HELGAn patvittaista toimintaa toteuttaa niin palkattu henkil6sté kuin luottamustoimi-
joista koostuva hallitus. Tutkimuksen perusteella toimijat toivoivat selkeimpid johta-
mista esimiehiltddn, vahvempaa tyonohjausta sekd motivoivaa vaikuttamista toimijoi-
den toimintasektoreilla. Jaetun-, motivaatio- ja tulosperusteisen johtamisen mallin hyo-
dyntiminen vaikuttaisi toimijoiden motivaatioon nousuun, tyén tulosten paranemiseen

sekéd kokonaisvaltaisesti organisaation toiminnan selkiyttimiseen.

7.1 Ehdotukset jatkotutkimuksen aiheiksi

HELGASssa toiminta on paljolti ihmisriippuvaista. Tédssd tutkimuksessa keskityttiin eri-
tyisesti HELGAn johtamistehtavissa toimivien paisihteerin ja hallituksen puheenjohta-
jan rooleihin ja johtamiseen. Tutkimuksessa selvisi, ettd osa hallituksen jasenistad koki,
ettd toimi esimiesasemassa suhteessa muihin sektorin toimijoihin. Jatkotutkimuksessa
voisi keskittya hallituksen jasenten ja henkiloston kayttaytymiseen ja suhtautumiseen

omaan rooliinsa osana opiskelijakunnan toimintaa.

HELGASssa tyoskentely tapahtuu erilaisissa ryhmissd, tyoryhmissa ja tiimeissd. Thmisten
vilinen viestintd, vuorovaikutus ja yksin seka yhdessi tehtiva tyo naissa tiimeissa on
esisijaisen tirkead, silld se vaikuttaa koko organisaation toimintaan ja tuloksiin.

Tiimien tehokkuutta ja toimivuutta kritisoitiin tutkimuksessa ja HELGAIlla olisi aihetta
niiden kehittamiseen. Sen lisiksi HELGAn toimijoiden roolit olivat epaselvia.
Jatkotutkimuksessa voisi keskittyd toimijoiden kayttdytymiseen osana tiimejd. Osana

tiimitoiminnan tutkimusta laaja-alaisemman ty6yhteison sisdiseen toimintaan
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keskittyvdan tutkimukseen olisi tarvetta.

7.2 Opinniytetydn prosessi

Kuten tyon taustoituksessa totesin, olin toiminut HELLGAssa pitkdin ja monella eri
toiminnan tasoilla. Hallitustoimintani paatin HELGAn operatiivisen toiminnan kaik-
kein vastuullisimmasssa tehtivissa hallituksen puheenjohtajana. Omissa opinnoissani
HAAGA-HELIAssa erikoistumiseni koski organisaatioita ja johtamista, joten opinnay-

tetyon athe oli hyvin sopiva ja kehitti minua ammatillisesti.

Opinniytetyon teossa koin tietynlaista vastuuta ja paine onnistumiseen oli korkea joh-
tuen vastuuntunnostani HELGAa kohti. Aloitin opinniytetyon teon kesalld 2013 istu-
vana hallituksen puheenjohtajana. Tiésti syysté syyslukukauden alkuun kestineen in-
tenssiivinen opinnaytetyon teon jatkaminen oli my6s haasteellista. Titvimman tyosken-
telyn pariin paisin joulukuussa kiireiden vahentyessa. Lisiksi syksylld toimeksiantajan
kiireinen aikataulu viivastytti haastattelujen tekemista, joka osaltaan vaikutti opinnayte-

tyon aikataulun venymiseen.

Opinndytetyon teon viivastyminen oli minusta perusteltua eika vaikuttanut tyoskentely-
tahtiini negatiivisesti. Ty6 tarjosi kuitenkin monia mielenkiintoisia nikemyksia ja vah-

visti erityisesti loppuvuoden ajan hallituksen puheenjohtajana toimimistani.

Uskon, ettd opinndytetyon tavoitteet tuli saavutettua ja tyo tarjoaa HELGAlle hyvia
toimintachdotuksia aitheeseen liittyen seka hyviaa toiminnan kokonaiskuvausta. Siksi
mielestini opinndytetyon lukeminen olisi mielenkiintoista kaikille HEL.GAssa toimiville
seké toiminnasta kiinnostuneille. Sen lisaksi tyo tarjoaa varmasti hyvaa tietoa muille
opiskelijakuntien vastaaville tomijoille, silld opiskelijakuntien toiminta on hyvin

vertailukelpoista yksityiskohtia lukuunottamatta.

7.3 Ammatillinen kehittyminen

Opinnaytetyoprosessi oli ammattikorkeakouluopintojeni laaja-alaisin ja pisimpain
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kestanyt ty0. Prosessin aikana padsin hyodyntimain erikoistumisopintojani sekd konk-
reettista tybkokemusta. Niiden avulla pystyin lihestymain aihetta ennakkoluulottomas-

ti, mutta samalla minulla oli tarttumapintaa aiheeseen.

Koen, ettd mielenkiintoisinta ty6ssa oli teorioihin paneutuminen ja lopulta yhtildisyyk-
sien l6ytaminen varsinaisesta tutkittavasta kohteesta. Niiden 16yt6jen vertailu oman
elimin kokemuksiin oli mielenkiintoista. Myés tavoitteellinen eteneminen opinnayte-

tyon kokonaisuus mielessd pitien oli minusta itsensd johtamista vahvistava tekija.

Haastavinta oli mielestini johtamistyon mairittely eri asiayhteyksissa konkreettiseksi
elementiksi, silloin, kun se oli jarkevia tuotettua tekstid ajatellen. Haastavaa oli myos
sopivan kirjallisuuden 16ytiminen, silld erityisesti johtaminen on hyvin paljon tutkittu
aihe, jossa erilaisia johtamismalleja ja teorioita on tuotettu valtava maard. Yhtaldisyyksid
teorioiden valilld 16ytyl merkittdvid mairid ja tuntui, ettd eroavaisuuksia oli minimaali-
sesti. Niihin teorioihin paneutuminen vei aikaa, mutta opetti tarkkaavaiseen

analysointiin. Oleellisen tiedon erottelemisessa onnistuin tavoitteen mukaisesti.

Jos voisin nyt vaikuttaa opinndytetyon teon prosessiin omassa tyoskentelyssa, niin
tekisin opinndytetyon tehokkaampana yhtendisempina tyérupeamana. Kokemukseni
mukaan HELGAn hallitustoiminnan ja aktiivisen opiskelun tasapuolinen yhdistaminen
on lahes mahdotonta ja stressaava kiire on atkamoinen. Téstd syysta pyrkisin jarjestd-
miin haastattelut esimerkiksi opintojaksojen vilissid intensiiviviikon aikana, kun
useimmilla opiskelija-haastateltavilla on kyseisend ajankohtana kiytinnossa lomaa kou-
lusta. Haastatteluiden vastauksiin olisi tullut enemmain syvyyttd ympiristotekijoiden

ollessa vahemmain hektisia.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje (sdhkoposti)

Organisaatio - ja johtamismallin kartoitus ja kehittaiminen HAAGA-HELIAn opiskeli-

jakunta HELGAssa - opinnaytetyon sahkoinen lomakehaastattelul
Hei kaikki!

Alla on linkki opinndytetyoni sahkoiseen lomakehaastatteluun. Opinndytetyon toimek-

siantajana on HELGA.

Toivon, etta ehditte antamaan n. 30min sihkoiseen lomakehaastatteluun osallistumisel-
lenne, johon toivon mukaan vastaatte rauhassa ja mahdollisimman laajasti. Huomi-
oikaa, ettd vastausten vastaanottajana en ole hallituksen pj:n roolissa vaan yksityishenki-

16n4.

Vastausten on tirked olla mahdollisimman rehelisid ja yksityiskohtaisia, jotta tutkimuk-

sen tuloksena voimme kehittida HELGAa pidemmalle.

Kysymysten alussa on joissain kohtia mairitelty vastaaja, muutoin kysymys on tarkoi-

tettu kaikille haastateltaville.

https:/ /www.webropolsurveys.com/S/D70F939713DA9777 .par

Terveisin

Igor Parri
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Liite 2. Sahko6isen lomakehaastattelun kysymykset

Kysymykset asiapohjustuksineen:

Jos olet HELGAn aikaisempi toimija, kysymykset ja huomiot voit kohdistaa aikaan,

kun olit HELGAn toimijana.

Haastateltava henkil6 vastaa kaikkiin kysymyksiin, ellei kysymyksen alussa erikseen tar-

kenneta vastaavia kohdehenkiloita. Vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti.

1. Vastaajan nimi:

2. Missa tehtavissi/asemassa toimit/olet toiminut?

e Hallitus
o Henkilosto

e Edustajisto

3. Miti sektoria/ tehtavia olet hoitanut HELGAssa?

4. 'Toimitko esimiesasemassar?

e FLi
o Kylld

5. Piisihteeri vastaa. Kerro HELGAn toiminnasta organisaatiorakenteen ja joh-
tamisen nakokulmasta. Kerro, mistdi HELGAn talousarvio/budjetti koostuu
(merkittavimmat kulut ja tulot).

Organisaatio

6. Kuvaile HELGAn organisaatiorakennetta. Onko se mielestisi selkei?
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7. Miten nidet tehtdvisi osana organisaatiota?

8. HELGAn hallitus, henkil6st6 ja edustajiston puheenjohtajisto on miiritelty
tyoyhteisoksi 2013 hallituskaudella (Facebook-ryhmi). Onko HELGAn ty6yh-
teis6 mielestisi vuorovaikuttava? Miten se ilmenee? Onko HELGAssa my6s

muita tyoyhteisoja, joihin kuulut?

9. Koetko toimivasi asiantuntijaorganisaatiossa?

Johtaminen - sektorit

10. Hallituksen jdsen vastaa. Miten johdat sektoriasi?

11. Tiedatko mita sinulta odotetaan sektoritoiminnassa?

12. Onko sektorisi toiminnassa henkil6ita, joiden suhteen olet esimiesasemassa?

13. Onko tiettyd johtamismenetelmaa, jota kdytit johtamistehtavassasi? Kerro tar-

kemmin.

14. Onko sinun esimiehesi, jolle olet raportointivastuussa, johtamismenetelma si-

nulle selva? Millainen se on?

Jobtaminen voidaan mdidritelld senraavanlaisilla sanoilla. Jobtaminen on tavoitesunntantu-
nutta viorovaikutteista sosiaalista toimintaa. Johtamisella objataan ibhmisten toimintaa. Job-
tamisen avulla pyritadin siiben, ettd jonkko thmisid toimii paremmin ja tehokkaammin kuin
tlman jobtamista. Jobtaminen on toimintaa, jossa on tarkoitus saada aikaan tuloksia ihmis-
ten avulla ja ibmisten kanssa. Jobtamisessa tarkastellaan yleensd erikseen jobtajuntta ja job-
tamisen jarjestelmid. Jobtajuns on henkilin ominaisunksia ja hinen kéyttaytymistian. Job-

tamismenetelmid on yhtd paljon kuin on ibmisidkin.

15. Mitid kehitystd haluaisit tapahtuvan sinuun kohdistuvassa johtamisessa?
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16. Miti asioita/ luonteenpiirteitd sind odotat esimicheltdsi HELGAssa?

17. Paasetko mielestisi vaikuttamaan yhteisiin tavoitteisiin?

18. Voiko sektoriasi johtaa tulosperusteisesti? Olisiko se sinusta jarkevaa?

Ote opinndytetyon viitekehyksesta: Tulosjobtamisen, vanhemmalta ilmaisultaan tavoitejohta-
misen, ydinajatus on johtaminen "tavoitteiden ja omakohtaisen tarkkailun avulla”. Tulosjoh-
tamisessa on kolme keskeistd periaatetta: 1. Johdettava sitoutetaan tavoitteisiin esimichen ja
_Johdettavan vilisessa keskustelussa. 2. Tavoitteet keskittyvdt organisaation avainalueisin,
Joille mairitelldin tavoitteet sekd mittarit itsearvioinnin mahdollistamiseksi. 3. T avoitteiden

Saavuttamisen keinot annetaan johdettavan pddtettiviksi

Tiimityoskentely

19. Miten niet tiilmien toiminnan HELLGAssa? Miten kehittdisit sita?

20. Koetko, etti sinulla on tiimin jasenend tarpeeksi vastuuta? Milta osin riittavasti,

miltd osin kaipaat lisdd vastuuta?

Palkitseminen ja motivaatio

21. Koetko, ettd rahallinen palkka/palkkio on sopiva tehtiviisi nihden? Miten palk-

ka vaikuttaa motivaatioosi?

22. Hallituksen jdsen, joka on tyosuhteessa samanaikaisesti hallitustyon kanssa vas-
taa lisakysymykseen: Vaikuttaisiko korkeampi palkkio sinun ajankaytt66si

HELGASssa?

23. Koetko saavasi aineellisia tai aineettomia palkkioita? Millaisia? Miten palkkiot

vaikuttavat motivaatioosi?
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24. Saatko lisakoulutusta tehtivaasi liittyen? Jos et, niin millaista koulutusta kaipai-

sit?

25. Saatko lisavastuuta toimessasi?
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