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THVISTELMA

TyOmme tavoitteena on tutkia tiimiyrittdjyyttd. Tutkimme, mit4 on tiimiyrittajyys ja mita
etuja ja haittoja se tuo yritystoiminnalle. Toimeksiantomme tuli Tampereen
ammattikorkeakoulun T&K —keskukselta.

Ty0n teoreettinen viitekehys on koottu yrittajyytta ja tiimityota kasittelevasté kirjallisuudesta.
Sitd on tdydennetty tiimiyrittdjyyden uranuurtajan, Johannes Partasen ndkemyksill&.
Tiimity6té tutkitaan tiimin kokoamisen, koon ja kehitysvaiheiden, tiimityon vahvuuksien ja
heikkouksien ja tiimin johtajuuden nakdkulmista. Tutkimusosiossa paalahteind toimivat
Johannes Partasen ja viiden tiimiyrittdjan haastattelut. Liséksi tutkimusosiossa kéytetdén
pohjana viitekehyksen tiimity6osiota.

Tiimiyrittajyys on hyvin samankaltaista kuin tiimity0, yrittdjyysnakokulmalla lisattyna.
Tarkein méaaritelma tiimiyritt4jyydelle on yhdessa yrittdminen. Siihen liittyvét oleellisesti
vastuiden ja tydpanosten jakautuminen tasaisesti. Merkittdvimmat tiimiyrittdjyyden tuomat
edut ovat yrittajaksi ryhtymisen kynnyksen madaltuminen, tiimioppimisesta seuraava nopea
kehittyminen, tehokas innovointi yrityksessa seka tydnteon hauskuus. Haitat ovat padasiassa
etujen kaantopuolia.

Ty0On johtopaatoksissa pohditaan tiimiyrittdjyyttd myos hieman yleisemmin, sen mahdollisia
sovelluksia seké tulevaisuudennakymié.

Avainsanat: tiimityd (ysa) tiimiyrittajyys yrittajyys (ysa) postmoderni (ysa)
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1 Johdanto

Maailma muuttuu ja sen mukana yritykset ja niiden toimintaymparisto.
Moderni,  rationaalisuuteen  perustuva  aikakausi  korvautuu
postmodernilla.  Postmoderni  aikakausi  tunnustaa  ihmisten
erilaisuuden. (Luoma 2000: 82.) Erilaisuuden ymmartaminen ja sen
hyodyntdminen asettaa yhteiskunnalle ja yritysmaailmalle toisenlaisia
vaatimuksia kuin moderni, teollinen yhteiskunta.
Teollisuusyhteiskunta oli vakaa, jdykkarakenteinen ja hitaasti
muuttuva. Sitd leimasivat standardit, selkeét hierarkiat ja luokittelut.
(Nurmi 2000: 19.)

Mik& muutoksen sitten aiheuttaa? Suurin syy muutokseen on
informaatiomadran  rgjahdysmainen  lisddantyminen  1900-luvun
jalkimmaiselld  puoliskolla, kiihtyen eksponentiaalisesti  kohti
vuosituhannen loppua ja jatkuen edelleen 2000-luvulla. Informaation
lisddntyminen johtuu teknologisesta kehityksesta ja
maailmanlaajuisista tietoverkoista, joita pitkin tieto levidd hetkessa
maailman syrjaisimpiinkin kolkkiin. Liike-elamdssa tallainen nopea
tiedonkulku aiheuttaa kovenevaa kilpailua. Uuden innovaatiot ovat
hetkessa kilpailijoiden ulottuvilla. Yritysten menestys ei endd perustu
padomaan, raaka-aineiden maaraan ja raskaisiin, mutta tehokkaasti
suuria omaisuus- ja henkilostomaéria hallinnoiviin organisaatioihin.
Postmodernissa maailmassa nama ovat korvautuneet
osaamispddomalla sekd tiedonhallinnalla ja muutoksen johtamisella.
(Sydédnmaanlakka 2000: 23-25.)

Nopeasti muuttuvat tilanteet vaativat nopeaa reagointia, ja siihen ei
dinosaurusmaiset jattiorganisaatiot vanhassa muodossaan kykene.
Niiden on taytynyt uusiutua ja kehittdd uudenlaisia toimintamalleja.
Yksi téllainen toimintamalli informaatiotulvan ja sen nopeasti
muokkaaman ymparistén hahmottamiseksi on tiimityo.
(Syddnmaanlakka 2000: 25.) Tiimissa toimivat ihmiset pystyvét
yhdessd hahmottamaan muutoksia huomattavasti tehokkaammin kuin
yksittdiset ihmiset. Tiimi on my0s erittain joustava ja siten tarvittaessa
nopeasti reagoiva yksikko. Tiimi pystyy oppimaan yhdessa tehokkaasti
uusia asioita ja sitd kautta kehittdmaan organisaatiota, innovoimaan ja
vastaamaan postmodernin ajan vaatimuksiin. (Partanen 1.3.2005,
haastattelu.)

Tiimeihin pohjautuva organisaatio on usein litted ja leved, toisin kuin
hierarkinen. Tdmé nopeuttaa péatoksentekoa organisaatiossa siirtden
vastuuta alemmille organisaatiotasoille. Tam& toisaalta edellyttda
enemman johtajuutta kaikilta organisaatiotasoilta kuin hierarkinen
organisaatio. Johtaminen hierarkisessa organisaatiossa perustuu usein
asemaan, saantdihin seka niiden ettd annettujen maardysten
noudattamisen valvontaan.
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Myo6s koulumaailman on muututtava vastaamaan yritysmaailman
tarpeita. Tarkedan rooliin tydelamataidoissa ovat nousseet tiimityo- ja
vuorovaikutustaidot ~ sekd  jatkuvan oppimisen  térkeyden
ymmartdminen varsinaisen ammattiosaamisen rinnalle. Nykyinen
koulutusjérjestelmé ei juurikaan pysty tarjoamaan tallaista osaamista
opiskelijoille. (Partanen 1.3.2005.) Uusia, tiimiosaamiseen ja
oppimisen taitoihin keskittyvid koulutusmahdollisuuksia tarjoavat
muun muassa Jyvaskylan ammattikorkeakoulun Tiimiakatemia seka
Tampereen ammattikorkeakoulun (myéhemmin TAMK) proAkatemia.

Tiimiakatemia on Jyvéskylan ammattikorkeakoulun vuonna 1993
perustettu markkinoinnin ja yrittajyyden erikoisyksikké. Oppiminen
Tiimiakatemiassa perustuu tavanomaisen luokkaopetuksen sijasta
tekemalla oppimiseen (learning by doing), ja sitd kautta opitun tiedon
jakamiseen oppimistiimin kesken. (Leinonen, Partanen & Palviainen
2002: 11.) Oppilaista muodostetaan heti opintojen alussa noin 15
hengen tiimejd, jotka perustavat yrityksen. Yritysten tekemat
asiakasprojektit ovat tekemalla oppimisen kulmakivi. Oppimisen
jakaminen tapahtuu koko tiimin tiimipalavereissa. (Partanen 1.3.2005,
haastattelu.)

ProAkatemia on Tiimiakatemian oppimismetodiin  pohjautuva
yrittdjyyden  suuntautumisvaihtoento =~ TAMKIin  Liiketalouden
koulutusohjelmassa. ProAkatemia on perustettu vuonna 1999.

Olemme itse opiskelleet yrittdjyyttd proAkatemiassa vuodesta 2003,
tatd kirjoitettaessa hieman yli kahden vuoden ajan. Tiimimme seké&
perustamamme yrityksen nimi on Persoona osk Tampere, jonka
puitteissa olemme toteuttaneet erilaisia asiakasprojekteja ja
harjoitelleet tiimityotaitoja eri muodoissaan.

Tiimiakatemian yrittdjyysmallia, tiimin kanssa yrittdmistd, kutsutaan
tiimiyrittajyydeksi (Partanen 1.3.2005, haastattelu). Tiimiyrittajyytta ei
kuitenkaan ole tarkemmin tutkittu, ja tuntemusta sen eduista ja
haitoista ei juurikaan ole selvitetty. Kokemuksia tiimiyrittajyydesta on
ldhinna Tiimiakatemiasta seka sen kaltaisista oppimisymparistoista,
sekd niistd lahtoisin olevista yrityksistd jotka ovat jd&neet toimimaan
opiskeluajan paatyttya.

Tyomme yhteydessa puhuttaessa tavanomaisesta  yrityksestd,
tarkoitamme  perinteistd  yritystd  joka  toimii  hierarkisten
organisaatiorakenteiden  pohjalta. ~ Tavanomaisella  yrityksella
tarkoitetaan  my0ds  yritt4javetoista  pienyritykstd, jossa  on
Tavanomainen yritys voi kayttdd tiimejd, mutta sen erottaa
tiimiyrityksesta yhteisvastuun puute.
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TyOssdmme kéytettdvan terminologian selitykset ovat tyon lopussa
olevassa sanastossa, johon on koottu tyén kannalta merkittdvimmat
termit.

1.1 Tutkimuksen tavoitteet

Tutkimuksemme ensisijaisena tavoitteena on maéaritella mita
tiimiyrittdjyys on. Maaritelman pohjalta tutkimme tiimiyrittdjyyden
hyvia ja huonoja puolia seka sen soveltuvuutta kaytantoon.

Ensimmainen valitavoitteemme oli tutkia yrittajyytta ja tiimityota,
jotka olivat oletetut lahtokohdat tiimiyrittdjyyden tutkimiselle.
Selvitimme erityisesti tiimien vahvuuksia, heikkouksia seka tiimien
johtamista.

Seuraava vélitavoitteemme oli yhdist&a tiimityota koskeva viitekehys
tiimiyrittajyyttd koskeviin haastatteluihin ja luoda niiden avulla
konkreettista tietoa tiimiyritt4jyydesta.

Ensisijaisesti tutkimus on osoitettu TAMKIin yrittdjyyshankkeen
hyodynnettavaksi. Sen lisaksi toivomme tuloksista olevan hyotya myos
proAkatemian kehittdmiseen, sek& sen nykyisille ettd tuleville
tiimeille.

1.2 Toimeksiantajan esittely

Toimintaympéristd ja yritysmaailman muutokset ovat pakottaneet
myo6s oppilaitokset muutoksen tielle. TAMKIissa tédhdn tilanteeseen
ollaan havahduttu jo wvuosia sitten, mutta todelliset muutokset
kaynnistyivat  syksyllda 2005. TAMK on Suomen ainoa
ammattikorkeakoulu, joka on kaikessa liiketalouden opetuksessa
siirtynyt tiimeihin pohjautuvaan oppimisjarjestelméan. ProAkatemian
lisaksi myo6s kurssimuotoisena opintonsa suorittavat opiskelijat on
jaettu tiimeihin, jotka perustavat harjoitusyrityksia.

2005 tapahtuneiden organisaatiomuutosten myo6tda TAMKIiin on
perustettu seitsemédn osaamiskeskusta, joista liiketoiminnan ja
yrittdjyyden osaamiskeskus on yksi. Se tarjoaa o0saamista
markkinoinnin, liiketalouden, johtamisen, yritystalouden, logistiikan ja
yrittdjyyden osa-alueilta. Koulutusohjelmia on osaamiskeskuksessa
kolme: liiketalous, tietojenkasittely ja englanninkielinen International
Business. Liiketaloudessa opiskelijamaara on talla hetkella noin 1100
opiskelijaa.
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1.3. Tutkimuksen rakenne ja menetelmét

Tutkimus  oli  luonteeltaan  kvalitatiivinen.  Tutkimuksemme
ldhtdkohtana oli Johannes Partaselle maaliskuussa 2005 tekemadmme
haastattelu. Han kertoi laajaan kokemukseensa perustuen tiimeista,
yrittdjyydestd, yhteiskunnan muutoksista erityisesti liike-elaman
nakokulmasta seka tiimiyrittdjyydesté ja sen mahdollisuuksista.

Partasen haastattelun sek& yrittdjyydesta ja tiimeistd kokoamamme
viitekehyksen pohjalta muotoilimme hahmon tiimiyrittdjyydelle.
Viidelle tiimiyrittajalle tehtyjen haastattelujen pohjalta tarkensimme
tatd tiimiyrittdjyyden maaritelmaa. Hyddynsimme tutkimuksessamme
my0s omaa kahden ja puolen vuoden kokemustamme proAkatemiasta.

Haastateltavien esittelyt

Visionédéri Johannes Partanen (KTM) on Jyvaskylan Tiimiakatemian
perustaja ja péévalmentaja. Han on kehittdnyt Tiimiakatemian
toimintaa 12 vuoden ajan, ja lahes koko tamén ajan toiminut myds
tiimien valmentajana. Ennen Tiimiakatemiaa han toimi l&hes
kahdenkymmenen vuoden ajan Jyvaskylan kauppaopiston opettajana.
Vuodesta 1980 h&n on toiminut myos yrittdjand. Hanen nykyinen
yrityksensa on konsultointiyritys Partus Oy.

Muut haastateltavamme olivat Petrikki Tukiainen Villinikkarit Oy:sta,
Juha Koivunen ja Johanna Raiskio-Vidman Villivisio Oy:std seka
Martta Riihimaki ja Viljakukka Hanhilahti Huima Divisioona Osk:sta.

Villinikkarit Oy on yrittdjyyskasvatukseen keskittynyt yritys
Jyvéskylasta. Villinikkarit Oy toimii Crazytown-yritysyhteisossa. Se
on kuudesta pienyrityksestd koostuva nuortenmielisten  ja
innovatiivisten yrittdjien yhteisd. Petrikki Tukiainen on Jyvaskylan
Tiimiakatemian kasvatti, ja toiminut Villinikkareissa viisi vuotta. Talla
hetkellda Villinikkarit Oy ja Tukiainen tytskentelevdt muun muassa
yrittdjyysmyonteisen  asenteen  edistdmikseksi  peruskoulu- ja
lukiotasolla.

Villivisio Oy on tamperelainen viestintd- ja markkinointitoimisto.
Villivisio Oy on ensimmainen proAkatemiasta valmistunut tiimiyritys.
ProAkatemian jalkeen 2002 se jatkoi toimintaansa alkuperdisen 16
jasenen sijasta neljan hengen voimin. Juha Koivunen toimii Villivisio
Oy:n toimitusjohtajana ja projektipadllikkona asiakasprojekteissa.
Johanna Raiskio-Vidman toimii talla hetkelld Villivisiossa vain osa-
aikaisesti.

Huima Divisioona Osk on proAkatemiassa toimiva syksylld 2004
perustettu tiimiyritys. Huima Divisioona Osk tekee pééasiassa
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markkinointiviestintdd ja sen lisdpalveluita tamperelaisyrityksille.
Haastattelimme kahta tiimiyrittdjdd Huima Divisioona Osk:sta,
Viljakukka Hanhilahtea sek& Martta Riihimékea.

Partasen ja Tukiaisen haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina seké
Villivisio Oy:n ja Huima Divisioona Osk:n haastattelut
pienryhmahaastatteluina.

Naiden lisdksi  hankimme lisdtietoja  lyhyin  haastatteluin
Tilastokeskuksen yliaktuaari Taru Sandstromilta seké& Loviisan seudun
Uusyrityskeskuksen toiminnanjohtaja Torleif Bergstromilta.

Paalahteet kirjallisuudesta

Pentti Sydanmaanlakan teos Alykds Organisaatio (2000) toimi
kantateoksena yhteiséllisen oppimisen teoriaa tutkiessamme. Se tarjosi
uusia ja mielenkiintoisia nékokulmia oppimiseen. Myds oppivan
organisaation tutkiminen sai paljon uusia ndkokulmia tésté teoksesta.

Kristiina Heikkilan teos Tiimit — avain uuden luomiseen (2002) tarjosi
paljon perustietoa tiimeista ja tiimityosta.

Niina Leinosen, Petri Palviaisen ja Timo Partasen (nykyisin Johannes
Partanen) kirjoittama teos Tiimiakatemia auttoi tiimiyrittdjyyden seka
Tiimiakatemian oppimismetodin hahmottamisessa suuresti.
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2 Yrittajyys
2.1 Yrittajyyden merkitys

Yrittdjyyden merkitys suomalaiselle yhteiskunnalle on huomattava.
Yrittdjavetoiset yritykset luovat uusia tyOpaikkoja ja toimivat
innovaatioiden alustana (Aaltio-Marjosola 2001: 7). Kdpan, Santalan
ja Laaksosen (2000: 100) mukaan yritykset tarjoavat liséksi tuotteita ja
palveluita, tyollisyyttd ja toimeentuloa tyontekijoille, auttavat
yhteiskunnan kehittdmisessa ja sen elamanlaadun parantamisessa seké
tyontekijoiden sosiaalisten ja henkisten tarpeiden tyydyttdmisessé.

Yritysten kansantaloudellinen vaikutus Suomessa on suuri. Vuonna
2003 maassamme toimi 228 422 yritystd, jotka tyollistivat 1 308 031
henkil6d. Kaikkien yritysten henkildstosta 61 prosenttia tyoskenteli
pienissa ja keskisuurissa yrityksissa. Tilastokeskuksen mukaan pienilla
ja  keskisuurilla  yrityksilla  tarkoitetaan  yrityksid, joiden
henkilostomaara on alle 250. Tuhannesta yrityksestd 997 oli pienia ja
keskisuuria yrityksié.

Vuonna 2003 (Suomen yritykset 2004):
e Yritysten liikevaihto: 284 miljardia euroa
e Yritysten voittojen osuus bkt:sta: 20 %, 28,7 miljardia euroa

Vuosina 1994-2003 pelkastaan yritysten voitoista maksettiin veroa
keskimaarin 21,7 %. Vuonna 2003 tama oli 6,2 miljardia euroa.
(Sandstrom 24.5.2005, puhelinhaastattelu.)

2.2 Yrittdjan ominaisuuksia

Mielikuvatasolla yrittdjyyteen ja yrittajiin liitetddn usein sellaisia
positiivisia méareité kuten aloitteellisuus, luovuus, ahkeruus ja korkea
motivaatio  (Aaltio-Marjosola  2001: 12). Listaa yrittdjan
ominaisuuksista voidaan viela jatkaa:

vastuuntunto

itsendisyys

tehokkuus

riskinottokyky ja —halu

tulostietoisuus ja tuloksentekohalu

rohkeus ja kilpailuhalu

ulospéinsuuntautuneisuus

paamaaréatietoisuus

sosiaalisuus

positiivinen elamanasenne (Koppa ym. 2000: 102)
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Hyvin erilaiset ihmiset voivat menestyé yrittdjind, kunhan heilta 16ytyy
naitd ominaisuuksia. Kaikilla ei tietenk&&n voi olla kaikkia
edelldmainittuja piirteitd, mutta yrittdjavalmiutta sekd motivaatiota ja
uskallusta pitaa olla. Tietysti myés oman alan ammatillista osaamista
tarvitaan. (Képpa ym. 2000: 102)

2.3 Kolmentyyppista yrittajyytta

Yrittdjyys voidaan jakaa kolmeen osaan: omaehtoiseen, ulkoiseen ja
organisaatioyrittajyyteen. Yrittdjyyden eri muodot voidaan mééritell&
seuraavasti (Kyrd 2005.):

e Ulkoinen yrittdjyys on varsinaisen yrityksen omistamista ja
johtamista.

e Omaehtoisella yrittajyydella tarkoitetaan yksilon yrittdjamaisté
toimintatapaa. Taméa ei valttdmatta vaadi varsinaista yritysta.
Omaehtoinen yrittaj4 toimii tydsséan kuin varsinainen yritt4jéa.

e Organisaatioyrittajyys viittaa koko organisaation
yrittdjamaiseen toimintatapaan. Se tarkoittaa, etta yrittajamaisia
piirteitd ndkyy koko organisaation ja sen henkiloston
toiminnassa.

Omaehtoisen yrittdjyyden ja organisaatioyrittdjyyden yhdistyessa
syntyy sisdinen yrittdjyys. (Kyré 2005.) Kasitteend siséinen yrittajyys
on syntynyt modernin ajan muuttuessa postmoderniksi. Sisdinen
yrittdjyys murtaa organisaation hierarkkisen toimintatavan ja soveltaa
yrittdjamaista toimintaa modernin ajan organisaatioon. Toisin sanoen
suurissa organisaatioissa tapahtuu rakennemuutoksia hierarkkisesta
matalampaan pain. (Aaltio-Marjosola 2001: 53.)

Organisaation on muututtava nopeammin, kuin sen ymparistd ja sen
kilpailijat muuttuvat. Organisaation uusiutumiskyvysté on tullut tarkea
osa kilpailukykya (Sydanmaanlakka 2000: 21). Byrokratia ja jdhmeys
liitetddn  yleensa organisaatioon, kehityskyky ja joustavuus
yrittdjyyteen. Yrittdjyys ja organisaatiomallit kuitenkin liittyvéat
monella tapaa toisiinsa. Siséisen yrittdjyyden avulla ndmé& saadaan
luontevasti yhdistettyd. (Aaltio-Marjosola 2001: 7.)

Organisaation suunnitteleminen auttaa sitd suoriutumaan parhaalla
mahdollisella tavalla, oppimaan nopeasti ja tarvittaessa muuttumaan
helposti. Yksi mahdollisuus tallaisen organisaation muodostamiseen
ovat tiimit. (Mohrman, Cohen & Mohrman 1997: 17.)

Voidaankin sanoa, ettd kun yrittdjyys on elinehto ty6ttomyyden
vahentdmiselle,  sisédinen  yrittdjyys on elinehto  yrityksen
elinkelpoisuudelle ja sen henkiloston tyokuntoisuudelle. (Aaltio-
Marjosola 2001: 131.)
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3 Tiimit ja tiimityo
3.1 Tiimin maaritelma

Tiimity6 on kuin talkooty0td, josta maksetaan palkkaa. Kaikki tietdvat
lopputulokset, tytvaiheet ovat jokaisen tiedossa, hankalissa kohdissa
erikoisosaajat suorittavat tehtdvan ja loppuvaiheessa jokainen tekee
toisten ohjeiden mukaan. (Vakkuri 1997: 10.)

Tiimien ja tiimityon ké&sitys on monissa yrityksissa vaaristynyt.
Tiimien muodostamisesta on tullut muoti-ilmid, tiimejd on oltava
niiden itsensd vuoksi. Tallainen tiimimuoti kuitenkin vesittdd koko
tiimi-sanan  kdyttotarkoituksen. (Vakkuri 1997: 8, 14.) Véarin
kaytettyina tiimit ovat resurssien tuhlausta, ne eivét siis automaattisesti
ratkaise yrityksen ongelmia. Yleensa tiimit kuitenkin péé&sevat
parempiin tuloksiin kuin tavalliset ryhmat ja yksilot. (Katzenbach &
Smith 1998: 37.)

Myos Jyvaskylan Tiimiakatemian perustajan Johannes Partasen (2005)
mukaan yrityksissd on kasitetty vaarin tiimien tarkoitus. Tiimeja ei
pitéisi kayttad niille soveltumattomaan ty6hon vain siksi, ettd ne ovat
organisointiperiaate. Esimerkkina tallaisesta tiimeille
soveltumattomasta  ty0std on  Partasen mukaan  kannykén
kokoamistiimi. Kyseessa on niin yksinkertainen tyo, ettei se vaadi
tiimid. Tallaisessa tapauksessa tyOteho ei valttaméttd ole mainittavasti
kohonnut, ja johtajat ovat pettyneet tiimeihin. (Partanen 1.3.2005,
haastattelu.) Yrityksen sisalla toimivalla tiimilld on yleensd jokin
madritelty tehtéva tai tarkoitus, jonka yrityksen johto on antanut. Tiimi
ei ole itsendinen yksikkd, vaan osa yritystd. Tiimi kuitenkin toimii
omana yksikkonaan tehtdvaansad toteuttaessaan. (Partanen 1.3.2005,
haastattelu.)

Tiimi voidaan mééritelld seuraavasti: Tiimi on pieni ryhmé& ihmisid,
joilla on toisiaan tdydentavié taitoja ja jotka ovat sitoutuneet yhteiseen
paamaaraén, yhteisiin suoritustavoitteisiin ja yhteiseen toimintamalliin
ja jotka pitdvat itseddn yhteisvastuussa suorituksestaan. Tiimin
madritelmdssé korostuu tiimin jasenten yhteisty0. Tiimi on enemmén
kuin joukko loistavia yksildita. Se on ryhma ihmisid, jotka ymmartavét
toisiaan, tietavat toistensa henkilokohtaiset vahvuudet ja heikkoudet ja
tyoskentelevét toisiaan auttaen. (Heikkila 2002: 17.)*

Kiteytettyna tiimi on siis itseohjautuva tyéryhma, eli ryhmé ihmisia,
jotka ovat organisoituneet melko pysyvaksi ryhméksi jonkin
tydkokonaisuuden suorittamiseksi ja sovitun pddméaéran tai sovittujen
tavoitteiden saavuttamiseksi. (Spiik 2001: 29.) Tiimill4 on valtuudet

! Alkuperainen lahde: Katzenbach, Jon R. & Smith, Douglas K. 1998. Tiimit ja tuloksekas yritys.
Espoo: WSOY.
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suunnitella ja suorittaa tehtdvansa kokonaisuus yrityksen saantdjen ja
arvojen puitteissa. Tiimi seuraa itse tyonsa tuloksia ja vastaa niista.
(Vakkuri 1997: 16.)

Tiimi sekoitetaan yleensé virheellisesti ryhmaan. Vaikka tiimilla ja
ryhmalla on joitain yhteisia piirteitd, eroavaisuuksia naiden valilla on
kuitenkin enemman kuin samankaltaisuuksia (Heikkila 2002: 16).
Vakkuri (1997: 14) pitaakin ryhmétyota eraana tiimityon esivaiheena.

Ryhman ja tiimin eroavaisuuksia on muun muassa Seuraavissa
kohdissa: Paadmaard, tyoskentelytapa, tehtdvdn kohde, vastuu ja
johtaminen, identiteetti, jasenten vélinen keskindinen riippuvuus seka
normit ja arvot. (ks. taulukko 1.)

Ryhmé& Tiimi

Paamaara:  Yleensd ylhaaltapain, Yhteinen pddmé&éra saa
ryhman jasenill& ei juuri  erilaiset yksilét toimimaan
vaikutusmahdollisuuksia. paremmin yhdessa.

Tyoskentely-  Aloite esimiehiltd, Aloitteet tiimin jasenilt,

tapa: ryhma toteuttaa tehtavén. toteutusvastuu jaetaan.

Tehtavan Yksittdinen parannus- Jatkuva parantaminen.

kohde: toimenpide.

Vastuu ja Tulosvastuu linjaorgani-  Vastuu tiimilla, valvoo

johtaminen: saation esimiehilld, joilla osalta itsedan, tiimin veta-
valvonta. jana tiimin jasen.

Ryhmén johtaja maardd  Tiimin vetdja pyrkii vie-

asioista esimiesaseman  maan tiimid eteenpain

perusteella. yhteisten ideoiden perus-
teella.

Identiteetti:  Ryhmalle ei synny eikd  Jasenten valille kehittyy
sille odoteta muodostu-  véhitellen tiimi-identiteet-
van identiteetti&, koska  ti.
ryhmaan yleensg mééara-
taan jasenet.

Keskindinen Ryhmén jésenilla ei ole  Jasenten vélilla on yleensé

riippuvuus:  keskindista riippuvuutta.  voimakas keskindinen riip-

puvuus.

Normit ja Ryhmaéssa ei ole sovittu-  Tiimille sovitaan yhdessa

arvot: na normeja eikd arvoja.  padmadaréé edistavat normit

jaarvot.

Taulukko 1: Tiimin ja ryhman eroavaisuuksia (Vakkuri 1997: 15, Heikkila 2002: 21)
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Ryhmatyo perustuu eri alojen ammattilaisista koottuun tydryhméaan.
Tallainen tydryhma saa yrityksen johdolta toimeksiannon tai tehtavén
joka suoritetaan loppuun. Tallaisessa ty6ryhméssa jokainen jasen osaa
vain oman alansa, ja edustaa vain sita, esimerkiksi oman osastonsa
kantaa. Tehtdvan suorittamisen jélkeen ryhma hajoitetaan, ja sen
jasenet palaavat omille osastoilleen. (Vakkuri 2001: 14.)

Tiimit ovat tuottavampia kuin ryhmat, joilla ei ole selkeita tavoitteita.
Todellisten tiimien jasenet ovat sitoutuneempia saamaan aikaan
konkreettisiin suoritustuloksiin. Missd tahansa tilanteessa, missa
tarvitaan reaaliaikaista yhdistelmaa erilaisista taidoista, kokemuksista
ja arvioinneista koostuvaa yhdistelméaa, tiimi saavuttaa parempia
tuloksia kuin joukko yksiloité. (Katzenbach & Smith 1998: 27.)

3.2 Tiimin kokoaminen, kehitysvaiheet ja koko
3.2.1 Kokoaminen

Tiimin rakentamista pidetéén tiimitydskentelyn tarkeimpana vaiheena.
Vain hyvin rakennetut tiimit pystyvat huippusuorituksiin. Tiimin
rakentaminen vaatii aikaa, suunnittelua ja henkisia voimavaroja
onnistuakseen. (Heikkild 2002: 35.)

Tiimeja ei yleensd koota vain yksittaistd tehtdvad varten. Niiden
tarkoituksena on paremminkin jatkuva parannuspyrkimys tietylla
toiminta-alueella. (Vakkuri 1997: 56.) Tiimi voidaan muodostaa my0ds
yksittdista projektia varten. Lyhytaikaista toimintaa silmélla pitden on
kuitenkin huomattava, etté tiimiytyminen ei tapahtu hetkessa, se kestaa
tiimin koosta riippuen 4-8 kuukautta.

Tiimi on osaamispohjainen kokonaisuus. Alussa téarkein jasenten
valintakriteeri on, ettd kaikki tiimin sisalla tarvittava osaaminen myos
on sen jasenilla. Toinen keskeinen asia on, etta tiimin jasenet pystyvat
toimimaan keskendan ja aikaansaamaan kasvun todelliseksi tiimiksi.
Kolmas tdrked asia on se, ettd tiimissa on sen verran
johtajuusosaamista, ettd kehitys kohti itseohjautuvuutta mahdollistuu.
Myos yrityksen johdolla on térkea rooli tiimin kokoamisessa. Tiimi ei
voi k&ynnistéa itse itsedan, niin itseohjautuva se ei ole. Johdon
vastuulla on tehda paatokset tiimin vastuualueista, paamaarista ja
kokoonpanosta. (Skytta 2002: 170-171.)

Jokainen tiimin jasen osallistuu kolmella tavalla tiimin toimintaan.
Jokaisella on tehtdava eli rooli, tyOprosessi seka emotionaalisia
prosesseja kasittelevé sosiaalinen kanssakdyminen.

-Teht&va eli rooli: Tiimin jasenen tehtava tiimissa, esimerkiksi tiimin
vetdjd, assistentti tai vastaava.
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-TyOprosessi: Tydprosessissa tiimin jasen toteuttaa tehtdvaansa.

-Emotionaalinen  prosessi:  Emotionaalisessa  prosessissa  tiimi
kasittelee tunteita ja eri nakokulmia ja pédsee siten parempaan
tunnelmaan. Taméa Kkehittdd tiimin sisdistd henked ja parantaa sitd
kautta tiimin suorituksia. (Partanen 1.3.2005, haastattelu.)

Jasenet tulee valita siten, ettd tiimiin saadaan erilaisia persoonia.
Tiimin jasenten taytyy pystya tulemaan toimeen keskenaan, mutta
lilkaa samankaltaisuutta taytyy valttdd. Samankaltaisuus estaa kriisien
muodostumisen tiimissa. Kriisien selvittdmisen kautta tiimi kehittyy
kohti huipputiimid. Mit4d samankaltaisempia j&senet ovat kesken&an,
sitd huonompi mahdollisuus tiimilld on eldd. (Partanen 1.3.2005,
haastattelu.)

3.2.2 Kehitysvaiheet

Tiimin Kkehityksestd on hieman toisistaan eroavia nakemyksié,
lahteestd riippuen. Kaikille l&hteille on kuitenkin yhteistd se, ettd
tiimin  perustamista seuraavan alkuinnostuksen jalkeen tulee
vastoinkdymisié, jotka selvittdmalla tiimi matkaa suorituskayralla
ylospain. Tiimin kehityksen vaiheet ndhddan vyleensa neli- tai
viisiportaisena.

Katzenbach ké&sittdd tiimin kehittymisen viitend vaiheena. Nama
vaiheet ovat tydryhmad, valetiimi, potentiaalinen tiimi, todellinen tiimi
ja huipputiimi. (Katzenbach 1998: 106-107.)

Tyoryhmén jasenet ovat keskenddn vuorovaikutuksessa lahinna
vaihtaakseen tietoja, nékdkantoja ja menettelytapoja. Tyoryhman
jasenten paamadré on lahinnd suorittaa omat tehtédvansa eiké silla sen
lisaksi ole yhteistd paadmaarad, lisasuoritustavoitteita tai yhteisia
tuloksia, jotka vaatisivat tiimiratkaisua tai yhteisvastuuta. (Katzenbach
1998: 107.)

Valetiimi kutsuu itsedén tiimiksi, muttei sit4 vield ole. Suoritusmielessa
valetiimi ovat kaikkein heikoin tiimin kehitysvaiheista. Valetiimissa
korostuu ajatus, ettd kokonaisuus on vahemman kuin yksilésuoritusten
mahdollinen summa. Niiden sisdinen vuorovaikutus vie ty6tehoa
antamatta tilalle yhteista hyotya. (Katzenbach 1998: 107.)

Potentiaalisella tiimilla on merkittavaa lisdsuoritusten tarvetta ja se
pyrkii tosissaan parantamaan suorituksiaan. Sen tarvitsee kuitenkin
selkeyttad paamaaransa, tavoitteitaan tai tyotuloksiaan ja noudattaa
yhteistd toimintamallia kurinalaisesmmin. Yhteisvastuu ei ole vield
juurtunut potentiaaliseen tiimiin. (Katzenbach 1998: 107.)
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Todellinen tiimi koostuu pienestd joukosta ihmisid, joilla on toisiaan
tdydentdvia taitoja, jotka ovat kaikki yhtd sitoutuneita yhteiseen
paamaaraan, yhteisiin tavoitteisiin ja yhteiseen toimintamalliin ja jotka
pitdvat itseddn yhteisvastuussa tiimin saavutuksista. Tatd pidetédan
tarkeimpanéa kehitysvaiheena. (Katzenbach 1998: 107.)

Huipputiimi tayttda kaikki todellisen tiimin ehdot ja sen jasenet ovat
syvésti sitoutuneita my0ds toistensa henkilokohtaiseen kasvuun ja
menestykseen. Huipputiimi yltdd huomattavasti parempiin suorituksiin
kuin muut vastaavissa olosuhteissa toimivat tiimit, ja ylittdd kaikki
sille asetetut realistiset odotukset. (Katzenbach 1998: 107-108.)

Ve
Todellinen
timi

Vaikutus suorituksiin

Potentiaalinen
tiimi

Tiimin tehokkuus

Valetiimi

Kuvio 1: Tiimin kehitysvaiheet Katzenbachin mukaan (1998).

Skytén (2002) nakemys tiimin kehittymisestd on samankaltainen kuin
Katzenbachin. Erona tiimin alkutaival, jonka Skyttd esittda
ennemminkin jasenten valisend Kilpailutilanteena kuin harhaluulona
yhteisestd tehokkuudesta. Skytan tiimi ldhtee kehittymdan joukon ja
klikkien kautta ryhmé&an, tiimin ja huipputiimiin. Joukko on
sulkeutunut ja varautunut, johtajan ka&skema ihmisryhma. KIikKki-
vaiheessa ovat negatiiviset asiat pinnalla, pienten alaryhmien
taistellessa keskendan. Ryhma-vaiheessa ilmapiiri on muuttunut
positiiviseksi ja yhtendisyyden tunne on suuri. Johtaja on téssa
vaiheessa Skytan mukaan tasaveroinen tukija, eiké enda késkija. Tiimi-
ja huipputiimi —vaiheet ovat vastaavat kuin Katzenbachilla. (Skytta
2002: 111.)
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Toisenlainen lahestymistapa tiimin kehittymiseen on nelivaiheinen.
Taman mallin mukaan kehitysvaiheet ovat seuraavat: Muotoutuminen,
myrskyvaihe, sopimisvaihe ja suoritusvaihe. Tama malli on ehka
tunnetumpi englanninkielisena ”forming-storming-norming-
performing”. (Heikkild 2002: 275.)

Muotoutumisvaiheessa jésenet opettelevat kohtaamaan toisensa.
Tutustuminen vie talléin aikaa, ja todellisten tehtdvien kasittely ja
toteuttaminen on vahaista. (Heikkild 2002: 277-278.)

Myrskyvaiheen aikana jasenet kohtaavat ja keskittyvat omiin ja
yhteisiin stressinaiheisiin. Jasenet myds mittelevat keskenédan, testaavat
kuka kukin on. (Heikkila 2002: 281.)

Sopimisvaiheen myota tiimin j&senet alkavat hyvaksya omat ja
toistensa roolit, tiimin henki muotoutuu, aletaan vapautua ja yhteiset
prosessit sekd toimintatavat muotoutuvat sopimusten kautta. (Heikkila
2002: 286.)

Suoritusvaiheeseen edettdessa on kasvukivut voitettu. Tassé vaiheessa
tiimi on valmiina nostamaan suoritustensa tasoa ja tuottavuus on
korkeimmillaan. Resurssien kayttd on tehokasta ja tydskentely
tapahtuu keskindisen riippuvuuden ehdoilla. (Heikkila 2002: 288-289.)

3.2.3 Tiimin koko

Partanen (2005) toteaa, ettd alasta riippuen tiimin koko vaihtelee
kuudesta noin kahteenkymmeneen. Teollisuudessa ja tuotannossa, kun
tuote on selkedsti tiedossa, on tiimin ihannekoko 6-10 henkil6a.
Tuotanto tdsséd yhteydessd tarkoittaa myos henkistd ja luovaa
tuotantoa, ei vain teollista tuotantoa. Toisaalta, kun tuote ei ole
valmiiksi tiedossa, on tiimin oltava huomattavasti isompi, talldin
puhutaan 12-20 hengen tiimistd. Tallainen tiimi on esimerkiksi
oppimisen takia koottu tiimi. Pieni& tiimeja ei perusteta silloin, kun
keskeista on oppiminen. Pienesséa tiimissa reflektio jaa vahaisemmaksi,
ja sitd kautta oppimistulokset huonommiksi. Luonnollisesti myds
innovaatioiden maara on pienemmassa tiimissa vahaisempi. (Partanen
1.3.2005, haastattelu.)

Tiimin koko maardytyy sen tarkoituksen ja tehtdvdn mukaan.
Heikkildan mukaan sopiva tiimin koko vaihtelee neljan ja kahdeksan
henkilon valilla, tilanteesta riippuen. Heikkila esittad kirjassaan
useiden tiimitutkijoiden nédkemyksia sopivasta tiimin koosta. Muiden
tutkijoiden nakemykset vaihtelevat neljasta kahteentoista tiimin
jaseneen. Heikkilan mukaan trendi on kuitenkin kulkemassa kohti
pienempid tiimej&. Toisaalta, jo yhdeks&nkin hengen tiimi on
Heikkildn mukaan liian suuri ollakseen tehokas. Mita pienempi tiimi,
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sitd paremmin se saadaan toimimaan. Parhaiten toimivatkin juuri vain
muutaman jasenen kokoiset tiimit. (Heikkild, 2002: 31-34.)

Katzenbach nékee suuren tiimin isoimpana ongelmana vaikeuden pitéa
ylla rakentavaa vuorovaikutusta sek&d pé&&std sopimukseen
yksityiskohtaisista toimenpiteistd. Kymmenen hengen tiimin on
helpompi hioa yksilollisia, toimenkuvallisia ja hierarkkisia erojaan
yhteiseksi suunnitelmaksi ja hyvédksyd yhteisvastuu tuloksista.
(Katzenbach 1993:60.)

Liian suuri tiimi tuo mukanaan muun muassa Seuraavanlaisia
ongelmia:

e Jasenten on vaikeampi sitoutua tiimin toimintaan.

e Tiimin sisédlle syntyy helpommin alaryhmid. Tama saattaa
aiheuttaa tiimin siséisia kilpailutilanteita.

e Roolijako tiimissa on vaikeampi toteuttaa, ei valttdmatta
Ioydeta selkeitd rooleja kaikille, jolloin yksiléiden paikka
tiimissé on epéselva ja motivoituminen sek& sitoutuminen on

vaikeampaa.
e Tehtdvien méaaran ollessa rajallinen, saattaa useilla jasenilla
olla  sama  tehtavédrooli.  Talldin  henkilokohtaisten

erimielisyyksien mahdollisuus kasvaa.

e Tiimin jasenten kyky ja mahdollisuudet aistia tiimin ilmapiiria
ja toisten mielialoja vahenee, koska ihmisen kapasiteetti
tallaisiin  havaintoihin  on rajallinen. Tama vaikeuttaa
tiimihengen syntymista. (Heikkild 2002: 32.)

Heikkil& viittaa kirjassaan “Tiimit — avain uuden luomiseen” kuitenkin
vain tuotannolliseen tiimiin. Oppimiseen tarkoitetun tiimin koon on
Partasen (2005) mukaan oltava suurempi. Téllaisia oppimiseen
tarkoitettuja tiimeja ovat esimerkiksi Tiimiakatemian ja proAkatemian
tiimit. N&issa tuotannollisuus ei ole etusijalla, vaikkakin se on mukana.
Oppimisen kannalta liian pieni tiimi, esimerkiksi Heikkilan esittamat
alle kymmenen hengen tiimit, ei ole niin tehokas kuin isompi tiimi.
(Heikkila 2002: 32, Partanen 1.3.2005, haastattelu.)

Partanen (2005) esittdd, ettd Tiimiakatemian oppimismetodissa tiimin
alkuvaiheessa isosta tiimistd saatava hyoty on suurimmillaan kahden
ensimmadisen vuoden aikana. Taman jalkeen isossa tiimissa oppiminen
saavuttaa saturaatiopisteensd, jonka jalkeen isosta tiimista ei ole enda
niin suurta etua kuin alkuvaiheessa. Talléin oppimistiimin jasenet ovat
Ioytdneet omat tuotannolliset  fokuksensa eli  ammatilliset
kiinnostuksen kohteensa, ja keskittyvat niihin pienemméll& ala-tiimilla.
Tallaiset alatiimit ovat huomattavasti isoa alkutiimid tehokkaampia.
Tama koskee niin tuotannollista puolta kuin oppimistakin. Oppiminen
ei siis vahene, vaan keskittyy alatiimin omaan fokukseen, eli siirtyy
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laaja-alaisuudesta syvallisempadn suuntaan.

haastattelu.)

(Partanen 1.3.2005,

3.3 Tiimitydn vahvuuksia

Oppiminen nopeutuu tiimissa

Yksi tarkeimmistd tiimin vahvuuksia on oppimisen nopeutuminen.
Tiimissa opitaan Partasen (2005) mukaan 3-5 kertaa nopeammin.
Liséksi tiimi sekd syventda ettd levent&d jasentensé oppimista. Han on
vahvasti sitd mieltd, ettd suurin tiimistd saatava hyoty on oppiminen.
(Partanen 2005.) Tiimioppiminen eli yhteistoiminnallinen oppiminen
on opiskelua pienissd ryhmissa tai tiimeissd yhteisten tavoitteiden
saavuttamiseksi. Tiimioppimisen perusta on toisten auttaminen ja
jokaisen aktiivinen osallistuminen yhteiseen toimintaan. Sosiaalinen
vuorovaikutus edistdd oppimista sekd méaéarallisesti ettd laadullisesti.
(Sarala & Sarala 1996: 142.)

Perinteisen oppimisen
normit:

Yhdessa oppimisen
normit:

Tee vain omat tyosi

Huolehdi vain omista
asioistasi

Ala valita siita, mitd muut
tekevat

Al4 neuvo muita

Ala pyyda apua toisilta
Kiinnitd huomio vain
siihen, mitd opettaja tekee

jasanoo

Katso aina opettajaan pdin
luokassa

Ole hiljaa

Auta muita menestyméaén

Ole vastuussa itsesi lisdksi myds
muista

Ota vastuu ryhman tuotoksista, kerro
muillekin ja kuuntele, mitd muut
sanovat

Kysy muiden mielipiteitd

Pyyda toisilta apua

Keskustele ja anna kaikkien sanoa
sanottavansa

Osallistu yhteiseen toimintaan,

katsekontakti muiden kanssa

Ole aktiivinen puhuja

Taulukko 2: Perinteista oppimista ja yhdessa oppimista ohjaavien normien erot

(Sarala 1996: 142)%

2 Alkuperainen lahde: Sahlberg, P. ja Leppilampi, A. 1994. Yksinaan vai yhteisvoimin — yhdessé

oppimisen mahdollisuuksia
taydennyskoulutuslaitos.

etsimassa.

Vantaa: Helsingin  yliopisto,  Vantaan
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Sydanmaanlakka (2000: 30) méarittelee oppimisen seuraavasti:
”Oppiminen on prosessi, jossa yksild hankkii tietoja, taitoja, asenteita,
kokemuksia ja kontakteja, jotka johtavat muutoksiin hanen
toiminnassaan.” Olennaiset kohdat tdssa ovat kognitiivinen eli
alyllinen ja tunneperéinen alue. Oppiminen ei ole pelkéastaan tietoa,
vaan myo0s taitoja, asenteita, tunteita ja arvoja. Myds seka uusilla etta
vanhoilla kokemuksilla on suuri merkitys. Mitd enemmén ihmiselld on
vanhoja kokemuksia, sitd helpompi on omaksua uusia. Kokemus antaa
my6s laajempaa Kkatsontakantaa monien asioiden oppimiseen.
Oppimisen nopeuteen vaikuttaa myds yksilon kontaktiverkosto.
Monessa tilanteessa nopein tapa oppia on hankkia tietoa laajan
kontaktiverkoston kautta. Todellinen oppiminen muuttaa toiminta- ja
ajattelumalleja soveltamisen kautta. Kun jotain on opittu, seuraavalla
kerralla tehd&dan paremmalla tavalla, edellisen kokemuksen pohjalta
soveltaen. (Sydéanmaanlakka 2000: 30)

KOKEMUS

Toiminnan kautta

SOVELTA- Tiedon OPPIMINEN Tiedon ARVIOINTI
MINEN — laajentamisen = — — hankinnan = —
kautta kautta
Ymmarryksen
kautta
|
YMMARRYS

Kuvio 2: Yksilon oppimisprosessin perusmalil (Sydénmaanlakan mukailema Kolben
mallista) (Syddnmaanlakka 2000: 35)

Sydanmaanlakka kuvaa oppimisprosessia sovelletulla Kolben mallilla
(ks. kuvio 2). Oppiminen lahtee liikkeelle kokemuksista ja halusta
oppia niista. Kokemusten saamisen jalkeen tulee olla aikaa arvioida
niitd. Tatd arviointia Syddnmaanlakka sanoo reflektoinniksi.
Reflektointi tarkoittaa asioiden syvallista arviointia, jossa pyritaan
ymmaértdmaan asioiden valisid suhteita ja kokonaisuuksia. Reflektio
vaatii asioiden sisaistdmista ja ymmartamista. Arvointivaiheessa oppija
siis késittelee ja prosessoi erilaisia ndkemyksié sekd faktoja ja muuntaa
niitd tiedoksi. Taman jalkeen syntynyt tieto pyritddn siséistimaén ja
ymmartdméaén. Tasté seuraa ns. ahaa-eldmys oppijalle. Seuraava kohta
on soveltaminen. Téallgin siséistettyja tietoja sovelletaan kéytantoon ja
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sovelletaan erilaisissa yhteyksissd. Soveltamisen yhteydessd pyritdén
laajentamaan ja syventamaan tietoa. (Syddnmaanlakka 2000: 35.)

Partanen (2005) yhdistdd tdman tiimin oppimiseen. Hanen mukaansa
ihmiset joutuvat kehittymadn koko ajan, ja tatd kautta oppiminen on
jatkuvaa muutosta. Koska oppiminen on muutosta, tiimin avulla
voidaan ratkaista se, kuinka pystytddn koko ajan havainnoimaan
yhteiskunnassa tapahtuvia muutoksia. Mitd useampi ihminen nékee ja
kokee yhteiskunnan tapahtumia ja ilmioit4, sitd heikommatkin signaalit
kyetddn havaitsemaan. (Partanen 1.3.2005, haastattelu.)

Myo6s Sydanmaanlakka nadkee tiimioppimisen samalla lailla kuin
yksilon oppimisen. Samoin kuin yksilo, myos tiimi oppii uusia tietoja,
taitoja, asenteita, kokemuksia ja kontakteja. Tiimin oppimiskehad on
samanlainen kuin yksilon oppimiskeh&, sovellettuna tiimiin (ks. kuvio
3). (Sydanmaanlakka 2000: 48.)

Tiimin
toiminta
Suunnittelu Yhteinen
yhdessé arviointi
Yhteisen
ymmarryksen
luominen

Kuvio 3: Tiimin oppimisprosessin perusmalli (Sydanmaanlakka 2000: 48)

Tiimioppimisen nékokulmasta yksilélla pitdd olla toiminnan ja
oppimisen tukena h&nen oma lahiyhteisonsd. Toimittaessa yhdessa
muiden kanssa toiminta, oppiminen ja uuden tiedon luominen
tehostuvat. Tiimioppimiseen pohjautuvaan tyodskentelyyn opitaan
vahitellen, ja se vaatii toimiakseen tiimipohjaisen, ei yksilolliseen
kilpailuun pohjaavan rakenteen. Tiimioppiminen on pitkallinen
prosessi. Tyoskentelyn alkaessa oppimismenetelmén oppimiseen ja
sithen liittyviin asenteisiin tulee kayttd4 riittdvasti resursseja.
Ryhmaytymisen lisaksi tiimioppimisessa on térkeéssa roolissa dialogi,
eli vuorovaikutusta ja kuuntelemista painottava keskustelu.
Yhteistoiminnallisen oppimisen kéyttd edistdd ajattelun kehittymista
muun muassa rohkaisten riskinottoon ja asioiden esille nostamiseen,
kehittden oppijoiden kognitiivisia ja metakognitiivisia (kognitiivisen
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toiminnan tietoisen ohjaamisen) taitoja, edistden kykya suulliseen
ilmaisuun ja keskustelun kautta johdettuun paatoksentekoon, antaen
valmiuksia hyodyntdd monenlaista osaamista ja erilaisia nédkokulmia
sekd opettaen paatoksenteon perustelua. Nain ollen tiimissa saadaan
aikaan parempia oppimistuloksia kuin yksin oppimalla (Leinonen
2002: 32, 37)°.

Laaja nakdkulma

Hyvin toimivassa tiimissa on helppo jakaa omia ndkemyksidan. Tama
helpottaa ongelmien ratkaisua sekd auttaa sopeutumaan nopeasti
muuttuvaan ymparistoon. Koska kansainvélinen kilpailu kiristyy koko
ajan ja markkinoilla tapahtuu nopeitakin muutoksia, tiimi antaa
yritykselle hyvén tyokalun téllaisten tapahtumien seuraamiseen ja
analysointiin. (Vakkuri 1997: 23.)

Tiimissa nousee esiin paljon erilaisia ndkokulmia. N&in pystytdan
keskustelemaan ja reflektoimaan ja padstddn syvempéén ajatteluun.
(Partanen 1.3.2005, haastattelu.)

Laatu paranee ja tuotanto tehostuu

Tiimien tekemé&n tyon laatua parantaa seka tiimien yhteisvastuullisuus
ettd eri henkildiden asiantuntemuksen kayttd ja tiimin jasenten
piilevien kykyjen kayttéonotto (Vakkuri 1997: 24). Tiimeissd vastuu
on sielld, missé virheet syntyvit, eli tyon tekevélla tiimilla itsellaan.
Tyot tehd&an kerralla oikein, koska tiedetéén, ettd vastuuta ei pysty
valttamaan kaytannossa mitenkaan. (Spiik 2001: 80.)

Ihmiset panostavat enemmén osaamistaan tyéhon ja vaikuttavat
aktiivisemmin toisten tiimin j&senten tekemiseen. Tdma tehostaa
tuotantoa (Spiik 2001: 80).

Yhdesséd tekeminen yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi johtaa
parempiin laadullisiin ~ ja  maéarallisiin  tuloksiin. Mita
kasitteellisemmastd, ongelmallisemmasta seka kriittisyytté ja luovuutta
vaativammasta tehtdvasta on kyse, sita tarkeampaa
yhteistoiminnallisuus on verrattuna kilpailuun ja yksilokeskeisyyteen.
(Sarala 1996: 143.)

8 Alkuperéinen lahde: Helakorpi Seppo, Juuti Pauli, Niemi Hannele 1996. Tiimiorganisoitu koulu. Porvoo: WSQY.



22/63

Korostaa tyon suorittajien ajattelua ja vastuuta

Erds tiimitydn kantava ajatus on ihmisten rohkaiseminen
yrittdjamaiseen ajatteluun. Tiimissé on lupa kokeilla ja epédonnistuakin,
ja koska tiimilla on vastuu tyostdan, se ei myoskaan tarvitse erikseen
lupaa kaikkeen. Tiimit ovat joustavia ja nopeita toimimaan tarvittaessa,
koska ne ovat hyvin litteitd rakenteeltaan, toisin sanoen tiimin vetgja
eli johtaja ei ole muita tiimiléisia ylempand. Kokeilemalla erilaisia
ratkaisuja ongelmiin tiimi yleensd saavuttaa parempia tuloksia kuin
tyoryhmad, joka usein paatyy ensimmadiseen jollakin tavalla toimivaan
ratkaisuun. (Vakkuri 1997: 19.) Tiimiméainen tydskentely siis korostaa
sisdista yrittajyytta.

Hauskuus

Tiimeissa on myos hauskempaa tehda tyotd. Vaikka tdamé kuulostaa
epéoleelliselta, se on tarkea seikka. Tiimien hauskanpito liittyy niiden
suorituksiin. Katzenbachin (1998) tutkimien tiimien jasenet ottivat
poikkeuksetta  puheeksi  yhdessd tydskentelemiseen liittyvén
hauskuuden. Tah&n kuuluu myo6s yhdessd juhlinta ja hauskapito.
Tiimien hauskanpidossa on hanen mukaansa erikoista se, ettd se tukee
tiimin suorituksia. Tiimien huumori ja hauskanpito auttaa tiimeja
selviamaan huippusuoritusten vaatimista paineista ja tiukasta
tyotahdista. (Katzenbach 1998: 31.) Osaamisvaatimusten ja paineiden
kasvaessa tyOelamdssd hyvinvoivasta tydyhteisostd on tulossa
pahoinvoiva tyOyhteis6. Tatd vastaan tiimityon hauskuudella on
mahdollisuus vaikuttaa. (Syddnmaanlakka 2000: 24.) Hauskuuden
kautta myo0s tyomoraali ja motivaatio paranee, ja sitd kautta
tyotyytyvaisyys lisadntyy ja positiivinen me-henki kasvaa (Spiik 2001:
80).

3.4 Tiimityon ongelmakohtia
Yskiva startti

Tiimin rakentaminen vie aikaa, eik& tulosta siten saavuteta
valittomasti. Vastaperustetun tiimin jasenten on opittava tuntemaan
toisensa ja kaytava lapi tiimin kehitysvaiheet. Alkuun tiimin jasenet
ajattelevat yksilOllisesti eivatkd ymmarra tiimityon tuomia etuja
(Heikkila 2002: 278). Niin tiimin jasenet kuin yrityksen johtokin
saattavat olla pettyneitd, kun ei perustettu tiimi olekaan nopea ratkaisu
yrityksen ongelmiin. Tiimin alkutaipaleella on tdrkeéa, etta tiimin
vetdja ohjaa tyoté sellaiseen suuntaan, ettd tiimi saavuttaa pian “pienia
voittoja” ja saa siten itseluottamusta. Tallaisten saavutusten ei tarvitse
olla  maatamullistavia, vaan jotain  selkedsti  havaittavia
pikkumuutoksia. Ne antavat tiimille lisaa tyotarmoa ja niilld tiimin
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vetdja kykenee hankkimaan tarvittavaa aikaa ja ymmarrysta tiimin
tydlle. Myds yrityksen johdon on oltava kérsivéllinen, ja ymmarrettava
ettd tiimiytys vie aikaa. (Vakkuri 1997: 130-131.)

Valetiimit

Ensimmadinen toimintahdirid  tiimissdé on yleensd valetiimi-
kehitysvaihe. Tyon teho on talloin matalampi kuin tavallisella
tyoryhmaélla. Valetiimi keskustelee ja ideoi, mutta mikaan ei johda
varsinaisiin toimenpiteisiin. Valetiimi-kehitysvaiheessa tiimin johtajan
on tiedettava, mihin suuntaan kehitysta tulee ohjata, jotta tiimi saadaan
oikealle uralle eikd sen kehitys jaméhda télle tasolle, jolloin siita ei
koskaan kehity tehokasta tiimid. (Vakkuri 1997: 133.)

Sisdanpain lampiaminen

Tiimin p&astyd hyvddn vauhtiin on vaara, ettd siitd muodostuu
itseriittoinen ja sisddnpainlampiava, jolloin ulkopuolisia ideoita ei oteta
omiin prosesseihin mukaan (Heikkild 2002: 315.) Tall4 ongelmalla on
positiiviset juuret. Kun tuloksia syntyy ja uusia suunnitelmia
ideoidaan, tulee tiimistd oma itsendinen yksikkonsa. Se keskittyy
omiin toihinsd, ei en& tutki uusia mahdollisuuksia, eikd halua
laajentaa yhteistyotddn muiden tiimien kanssa, eika mydskaan hyvaksy
uusia jasenia vaikka niille olisi tarvetta. Uusilla tiimeillda on sama
vaara. Ne pitdvat itseddn erilaisina ja parempina kuin vanhat,
kaavoihinsa kangistuneet tiimit ja yksikot. Kuitenkin taytyy muistaa,
ettd maailmassa on paljon muitakin hyvia tiimeja. (Vakkuri 1997:
134.)

Tiimin jasenten valiset ristiriidat

Toimivan tiimin edellytys on toimivat ihmissuhteet tiimin sisélla.
Tiimitydssa erilaisten ihmistyyppien vaikutus on suurempi kuin
hierarkisessa organisaatiossa, jossa asema tai ammatti méaérittelee
ihmisen paikan. (Vakkuri 1997: 135.) Tiimin jasenten vaélisten
ristiriitojen eli konfliktien merkitys tiimityoskentelyd heikentevana
tekijand on ilmeinen, koska luottamuksen rakentaminen ja avoin
kommunikaatio sek& yhdessa ajatteleminen ja tekeminen ovat
eittaméattd tiimin  ydinosaamista. Syntyneessa ristiriitatilanteessa
tilanteen tasalla oleva tiimin johtaja havahtuu ja johtaa tiiminsa
kohtaamaan tilanteen avoimena. Konfliktista voidaan puhua myos
yhteistyohon johtavana konfliktina (cooperative conflict). Talloin
kyseessa on kahden tai useamman tiimin jasenen esittamia ristiriitaisia
nakemyksia samasta asiasta. Usein ndma henkilot kokevat tilanteen
rakentavaksi ja tiimityoskentelyé parantavaksi. (Heikkila 2002: 341.)
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Paatoksenteon vaikeus

Tiimin jasenten ollessa tasa-arvoisia keskenaan, voi paatoksenteko olla
hidasta ja tehotonta. Ongelmasta ja sen ratkaisemisesta saatetaan
keskustella suhteettoman kauan, vaikka ratkaisuehdotuksia olisi jo
keksittykin. Asiasta paattdmisen jalkeenkin saatetaan se ottaa viela
puheeksi ja muuttaa padtosta seuraavana paivand. Keskustelun ollessa
kaynnissa se saattaa helposti eksya aiheesta taysin, jolloin aikaa menee
hukkaan eik& ratkaisua 16ydy. Jossain vaiheessa keskustelun on aina
paatyttava ja ratkaisusta tehtdvd paatds. Téllaisessa tilanteessa
tarvitaan jalleen osaavaa tiimin johtajaa, joka ohjaa kaytavén
keskustelun paatokseen. (Partanen 1.3.2005, haastattelu.)

Johtajuuden puute

Kaikki edelld mainitut ongelmakohdat juontavat juurensa huonosta
johtajuudesta tai johtajuuden puuttumisesta kokonaan. Etenkin tiimin
kehittymisen alkuvaiheessa tiimin johtajalla on suuri rooli.

3.5 Johtajuus tiimissa

Kun tiimien idea lanseerattiin, oli itseohjautuvuus erds kantava ajatus.
Tama johti siihen, etté ajateltiin ettei tiimeissa tarvita erillista johtajaa
eikd johtajuutta, koska tiimi johtaa itse itsednsa ja kyseessa on litted
organisaatio. Johtajuuden puute johti siihen, ettd tiimien toiminta ei
ollut kovinkaan tehokasta, ja tavoitteet jaivat usein saavuttamatta.
Tiimit tarvitsevat kuitenkin johtajuutta paljon enemman kuin
perinteinen hierarkinen organisaatio. (Partanen 1.3.2005, haastattelu.)
Hierarkisessa organisaatiossa johtaja ei valttdmatta tarvitse
johtamistaitoa, koska hierarkia maéarittelee johtajien ja eri
johtoportaiden aseman ja paatosvallan (Nurmi 2000: 37).

Tiimin johtajasta kaytetddn monia nimityksid, kuten tiimin leader,
tiiminrakentaja, valmentaja tai yksinkertaisesti tiimin johtaja. Nama
viittaavat  kaikki  nykyaikaiseen  johtajuuteen, leadershipiin.
Leadership-johtaminen  viittaa  ihmisten  johtamiseen.  Sen
vertailukohtana pidetddn management-johtamista, joka puolestaan
viittaa asioiden johtamiseen. (Heikkila 2002: 129-130.)
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Leadership-johtaja:

Management-johtaja:

Muodostaa yhteisista paamaarista

vision, jakaa sen koko tiimin kanssa.

Humanistinen ihmiskasitys,
luottamuksen painottaminen.

Kommunikointi vuorovaikutteista.
Kannustaa eteenpéin omalla

tyylillaé&n. Inspiroi tiimin jasenten
keskindist4 toistensa tukemista.

Johtajuuden kierrattdminen tilanteen
mukaan.

Y hteisvastuu tyosta tiiminsa
jasenten kanssa.

Ongelmanratkaisu tiimin jasenten
vastuulla.

Tiimin ja yksiloiden saavutukset

huomataan ja huomioidaan nopeasti.

Ensisijainen huolenaihe on kul-
loistenkin pddmadrien saavut-
taminen.

Mekanistinen ihmiskasitys,
alaiset ovat "muurahaisia”.

Kommunikointi yksisuuntaista.

Reagoi ylemmaén johdon, ver-
taistensa ja tyontekijoiden
impulsseihin. Kulkee joukon
mukana.

Johtajuus on pysyvaa, yhden
henkilon hallussa.

Yksin vastuussa ryhménsa
tyOsta.

Ongelmanratkaisu ryhmassé
n&hd&én ajanhukkana ja johta-
misvastuun valttamisena.

Yksiloiden ja ryhmén saavu-
tusten havaitseminen hidasta.

Taulukko 3: Leadership- ja management-johtajuuden eroja. (Heikkila 2002: 170-
171))

Johtajuutta, ennen kaikkea leadership-tyyppistd, tarvitaan tiimeissé.
Mité littedmpi organisaatio, sitd enemman johtajuutta tarvitaan, ja tiimi
on eras litteimpi&d mahdollisia pienorganisaatioita. Vaikka p&&tokset ja
ongelmanratkaisu tehdadnkin yhdessa ja vastuu on koko tiimin, on
tiimissé oltava vetdjd, joka ohjaa toimintaa yhteisten tavoitteiden
pohjalta muodostamansa vision suuntaan ja joka tarvittaessa sanoo
viimeisen sanan ja ottaa lopullisen vastuun. (Partanen 1.3.2005,
haastattelu.)

Johtajuus voidaan jakaa kahteen paatyyppin: nékyva ja nakyméton
johtajuus. Nakyva johtajuus on perinteisempad, késkyilla ja omalla
esimerkilla johtamista (Spiik 2001: 139). Né&kyva johtaja on
vastaanottamassa kiitoksen sek& haukut. N&kymaton johtajuus sen
sijaan on enemmankin valmentavaa ja visioivaa seka kannustavaa
johtamista, joka ei ndy vélttdmatta paallepdin. Tallainen johtajuus on
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paljon haastavampaa, koska se ei palkitse suoranaisesti. (Partanen
1.3.2005, haastattelu.)

Mitd pidemmalle tiimin kehitys kulkee, sitd pienemmaksi esimiehen
rooli tiimin n&kyvana johtajana muuttuu. Tiimi& perustettaessa johtajan
rooli on l&hestulkoon kuin perinteisessd tyoryhmassa. Tiimiytymisen
edetessd  johtajan  rooli  muuttuu pikku hiljaa  ndkyvasta
nakyméattdmampaan suuntaan ja lopulta tiimin johtaja on tasavertainen
muiden tiimin jasenten kanssa. (Spiik 2001:135.)

Spiikin  (2001: 139) mukaan johtajuuden paatyypit (nakyva ja
nakyméton) jakautuvat kumpikin vield kahteen esimiesrooliin. Nékyva
johtajuus pitdd sisélladn kaskija- seka esimerkkiroolin, ja ndkyméaton
johtajuus nakija- ja valmentajaroolin.

Késkijan rooli on perinteista kaskemistd, jossa esimies johtaa tiimia
maarayksilla. Mita pidemmélle tiimi kehittyy, sitd pienemmaksi tdméa
rooli kay. Esimerkin rooli johtaa omalla persoonallansa ja on
esimerkkind muille tiimin jasenille. Johtajan tiimin toissd mukana
oleminen korostuu téssa roolissa. Nakija innostaa tiimia toimimaan
yhteisten tavoitteiden pohjalta luomansa vision avulla. Valmentajan
roolissa on Kkaikista eniten kysymys leadershipistd. Valmentava
tiimijohtaja vaikuttaa tiimin ajatuksiin, asenteisiin ja arvoihin seka
kommunikoi vuorovaikutteisesti ja avoimesti tiimin muiden jasenten
kanssa. Téarked4 on kuitenkin huomata, ettei mik&an naista rooleista ole
yksin oikea tapa johtaa tiimia. Hyvélla tiimin vetdjalla taytyy olla
osaamista kaikkiin rooleihin ja kyky havaita tilanteen mukaan, mik&
rooli toimii parhaiten. Vaikka painopiste onkin nakijan ja etenkin
valmentajan rooleissa, saattavat kriisitilanteessa olla tarpeellisia nopeat
kaskyt ja niiden toteuttaminen ilman pitkallisid pohdintoja tiimin
kesken. (Spiik 2001: 139-143.)

Tiimin johtajan rooli valmentajana korostuu myos siind valossa, ettd
yksi suurimpia tiimitydn hyotyja on oppimisen nopeutuminen.
Valmentaja on my6s oppimisen johtaja tiimissd, pedagoginen johtaja.
Talldin tiimin johtajan tehtdva on edistdd ja edesauttaa tiimin
yksilgiden ja sitd kautta koko tiimin oppimista ja kehittymista.
Valmentajan pitdd osata huomata tiimin kannalta tarkeét kehittymista
vaativat alueet, ja organisoida oppimista sellaiseen suuntaan, joka
edesauttaa tiimin tavoitteiden saavuttamista. (Partanen 1.3.2005,
haastattelu.)

Tiimin johtajan tehtdvét sisaltdvat myds strategista suunnittelua, eli
menetelmien ja tavoitteiden muotoilemista. Han on myd6s johtaja ja
koordinaattori, joka huolehtii tydskentelyn sujumisesta ja siita ettd
kaikki osaaminen ja tydskentely sopii yhteen. Tiimin johtaja myos
hankkii ja huolehtii siitd, ettd tiimilla on toiden suorittamiseen
tarvittavat resurssit ja informaatio kdytdssaan. Han korjaa ja oikaisee
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tiimin tyoskentelyd arvioinnin ja tarkkailun kautta, méarittelee ja
kasitteellistdd ongelmia seka osallistuu myds niiden ratkaisemiseen.
Téarked osa tiimin johtajan tydskentelyd on myds tiimin hengen
rakentaminen ja jatkuvaan oppimiseen sitouttaminen. Tiimin johtaja on
tiimin jasenille samaistumisen, mutta my0ds kapinoinnin kohde. H&n
joutuu myos ottamaan vastaan haukkuja ja vihamielisyydenpurkauksia,
sekd tiimin j&seniltd ettd ylemmaén johdon taholta. Johtaja edustaa
tiimia sen ulkopuolella ja varmistaa tiimille sen tarvitseman
ulkopuolisen tuen. Han jakaa palkkioita ja sanktioita, rohkaisee ja
tukee tiimin jasenid, huolehtii heidan hyvinvoinnistaan ja edistaa
tiimin jasenten valistda kommunikaatiota ja luottamusta. (Heikkil&
2002: 141-142.)*

4 Alkuperéinen lahde: Dawson, S 1996. Analysing organisations. Chatham, Kent, U.K.: Macmilland Press.
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4 Yritysmaailma muuttuvassa ymparistossa

Maailman muutosta on pyritty hahmottamaan monella tavalla. Erés
hahmottamistapa on  modernin  aikakauden  korvautuminen
postmodernilla. Moderni aikakausi alkoi renesanssin aikakaudella
1600-luvun Euroopassa ja jatkui aina 1900-luvun loppupuoliskolle.
Modernin aikakauden mallit pyrkivét selittdmaan maailmaa ja ilmioita
tieteen avulla. Jarki ja rationaalisuus olivat ratkaisujen avaimia,
edistykseen uskottiin. Postmoderni syntyi véhitellen ihmisten
kohdatessa yhd enemmaén erilaisuutta. (Luoma 2000: 82.)
Postmodernismia  esiintyi  jo  1950-luvulla  Kirjalisuudessa,
arkkitehtuurissa ja taiteessa. Filosofiassa ja sosiologisena suuntauksena
sitd alettiin havaitsemaan 1980-luvulla. Taloustieteisiin postmodernit
tuulet puhalsivat 1980-1990 luvuilla. (Kyr6é 1997: 40.) Postmodernissa
maailmassa ympéristd muuttuu jatkuvasti, jonka seurauksena ihmisen
identiteetinkin on muututtava. Ihminen ei voi olla tatd nykyéa
identiteettinsd kerran kasvatuksen avulla hankkiva suorittaja.
Postmodernissa  ympéristdssa ihminen muovaa identiteettinsa
jatkuvasti uudelleen vuorovaikutuksensa kautta. EIama on eliniké&ista
oppimista ja jatkuvaa itsensa madrittelyd. (Luoma 2000: 82.)

Muuttuvassa maailmassa mikadn ei ole varmaa, paitsi muutos.
Muutoksen nopeus ja monimutkaisuus ylittavat usein kykymme
ymmartéa sitd analyyttisesti, ja koska emme ymmarra muutosta, emme
pysty hallitsemaan sitd. Sen hallitseminen edellyttdd uudenlaista
suhtautumista sekd yksiloltd ettd organisaatiolta. Epavarmuuden ja
epéatietoisuuden sietdminen sekd avoimuus ja joustavuus nousevat
tarkeiksi ominaisuuksiksi postmodernissa ymparistossa. Hyvaksymaélla
epdvarmuuden ja kaaoksen jonka muutos aiheuttaa, voimme kulkea
sen mukana ja hallita sitd. Hallita tarkoittaa, ettd muutosta pyritdan
ennakoimaan, myo0tdilemaan ja ohjailemaan. (Sydanmaanlakka 2000:
22-23))

Suurin  syy maailman muutokseen on tiedon maéaran valtava
lisédntyminen. Taman aiheuttaa teknologian nopea kehittyminen, joka
tuo koko ajan lisaa tietoa ja nopeuttaa tiedon vanhenemista. Muutos
postmoderniin nékyy yritysmaailmassa ainakin seuraavissa asioissa:
(Sydédnmaanlakka 2000: 23-25.)

e tydyhteis6t muuttuvat toiminnallisista osastoista tiimeiksi
tyotehtdvat muuttuvat yksinkertaisista tyotehtavista
moniulotteiseen tychon.

tyontekijoiden rooli muuttuu kontrolloidusta valtuutettuun
ty6hon valmistautuminen muuttuu koulutuksesta oppimiseen
suorituksen arvioiminen muuttuu toimenpiteista tuloksiin
etenemisen kriteerit muuttuvat suorituksesta osaamiseen
esimiehet muuttuvat tyonjohtajista valmentajiksi
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e organisaatiorakenteet muuttuvat hierarkioista mataliksi
e johtajat muuttuvat portinvartijoista ihmisten johtajiksi

Muuttuminen vaatii jatkuvaa oppimista (Sydanmaanlakka 2000: 25), ja
toimiva tiimi  pystyy oppimaan nopeasti. Tiimit pystyvét
havainnoimaan muutoksia ympéristdssa ja analysoimaan niitd
reflektion avulla. (Partanen 1.3.2005, haastattelu.)

4.1 Oppiva organisaatio

Mukautuakseen muuttuvaan maailmaan on yrityksen ja organisaation
muututtava itsekin. 1980-luvun loppupuolelta alkaen on alettu
puhumaan oppivasta organisaatiosta (Sarala 1996: 53). Suunnilleen
samoihin aikoihin alkoivat postmodernit nakemykset tuntua myds
talouselamassa (Kyrd 1997: 40).

Oppiva organisaatio kasitteend voidaan maaritelld usealla eri tavalla.
Saralan (1996: 53-54) mukaan oppivan organisaation ominaisuuksia
ovat ainakin seuraavat:

Oppiva organisaatio

e 0n organisaatio, jonka kaikki osat ovat tiedollisessa yhteydessé
toistensa ja ympaistonsa kanssa.
kehittaa jokaisen jasenensa kykyéa oppia ja muuttaa itsedan.
kehittdd monipuolisesti Kilpailukykyaan.
edistad jasentensé osallistumista innovatiiviseen yhteistyohon.
kyseenalaistaa toimintatapojaan ja tarvittaessa uudistaa niitéa.
lisdd koko ajan kyky&én luoda omaa tulevaisuuttaan.
lisdd jasentensd sitoutuneisuutta ja aloitteellisuutta vastuun
jakamisen avulla.

Né&kemyksid oppivasta organisaatiosta on Saralan (1996: 54) mukaan
kolmenlaisia.  Ensimmadisen  ndkokulman mukaan  oppivalla
organisaatiolla tarkoitetaan organisaatiota, joka madaltaa rakennettaan
poistamalla vélijohtotasoja. Tdasta seuraa tarve kouluttaa ja sitouttaa
henkilokuntaa entistd enemman. Toisen ndkdkulman mukaan oppivaan
organisaatioon sisaltyvat samat elementit kuin ensimmaiseenkin.
Niiden liséksi korostetaan avoimuutta ja oman toiminnan arviointia,
itsekritiikkid. Kolmannessa ndkokulmassa kaikki molempien edellisten
nakokulmien seikat ovat tarpeen, jotta organisaation jasenten vélille
muodostuu riittdva ja aktiivinen vuorovaikutus, jonka avulla kyet&én
tehokkaasti tekemé&an tarvittavia muutos- ja kehitystoimia. Né&iden
lisdksi kolmas né&kokulma ottaa huomioon ympéristén ja sen
muutosten vaikutuksen. Kyseessa onkin siis méaaratietoinen uusien
ajatus- ja toimintatapojen etsiminen. Pelkk& kokemusperdinen
oppiminen ei riitd, vaan tarvitaan ympariston ja oman organisaation
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jasentdmista monimutkaisena ja- muotoistena jarjestelména joka elaa
ja muuttuu koko ajan. (Sarala 1996: 54.)

Syddanmaanlakka esittdd hieman eridvan ndkemyksen oppivista
organisaatioista. Hanen mukaansa kaikki organisaatiot ovat oppivia,
toiset vain oppivat nopeammin kuin toiset. Virheitd saa tehdd, niiden
avulla organisaatio oppii, mutta jotkut organisaatiot toistavat samoja
virheitd uudestaan. Syddnmaanlakka ehdottaakin kaytettavaksi
termiksi alykéstd organisaatiota”. (Syddnmaanlakka 2000: 51.)

Alykkaalla organisaatiolla on kolme olennaista osatekijai; se osaa
nahdd muutostarpeensa varhaisessa vaiheessa, se oppii nopeammin
kuin kilpailevat organisaatiot ja se pystyy viem&in uudet asiat
kaytantdon kilpailijoitaan nopeammin. (Sydanmaanlakka 2000: 52.)

Padsaantoisesti alykds organisaatio kuitenkin vastaa Saralan
madritelmad oppivasta organisaatiosta, joten ero on l&hinna
terminologinen. Sydanmaanlakan maaritelma nykyaikaistaa késitysta
oppivasta organisaatiosta.

4.2 Oppiva yritys

Oppiva yritys on seuraava taso oppivasta organisaatiosta, joka on
jossain maarin melko abstrakti kasite. Oppiva yritys on ldhempéna
todellista liike-elamé&é kuin oppiva organisaatio, joka on mekaanisempi
ja kasitteellisempi. Se on tavoitetila, joka voidaan maééritella
organisaationa, jossa yhdistyy sekd vyksilo- ettd kollektiivitason
energia. (Sarala 1996: 56.)

Oppivan yrityksen osatekijoita ovat

e Oppimisnékokulma strategiaan. Yrityksen strategia rakenneaan
kuin oppimisprosessi. Strategiaa tulee koko ajan kehittaa
ympériston muutosten mukaan. Suuntaa ei kuitenkaan voida
koko ajan muuttaa, vaan paremminkin ohjata ja korjata suuntaa
pikku hiljaa kuin valtamerilaivassa. Toimintasuunnitelmaan
painettuun strategiaan ei tule jaada kiinni.

e Osallistuva paatoksenteko. Pyritddn saamaan paatoksiin monta
eri nakokulmaa. Henkilston ottaminen mukaan
paatoksentekoon myos liséé sen sitoutuneisuutta yritykseen.

e Tiedottaminen. Informaation levitessd tasaisesti koko
yritykseen sen tyontekijat saavat kokonaisvaltaisemman kuvan
yrityksen toiminnasta.

e |tsearviointi.  Itsearviointi  tulee  kytked  kaytdnnon
kehitysty6hon, jolloin sen antamat kehitysehdotukset seka
kritiikki tulevat mahdollisimman hyvin huomioiduiksi.
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e Sisainen vaihto. Kilpailun sijasta koko yrityksessé tulisi vallita
koko yrityksen kattava yhteistyd. Yhteistyd pitdd sisalldén
myos osastojen ja tyontekijoiden vélisen tiedonvaihdon.

e Palkitseminen. Palkitseminen tapahtuu useimmiten rahallisesti.
Sithen on my6s muita tapoja, jotka kehittdvat henkilGston
motivaatiota. Téallaisia tapoja voivat olla esimerkiksi
kiittdminen, arvostuksen osoittaminen seka vastuullisempien
tehtédvien antaminen. Palkan sitominen tuloksiin lisdd myds
motivaatiota.

o Tyontekijat ympariston tarkkailijoina. Kaikilla yrityksen
tyonteijoilld on yhteyksid ulkopuoliseen maailmaan. Naita
yhteyksia kayttamalla yritys saa ”silmét ja korvat” lahemmaés
asiakkaidensa/potentiaalisten asiakkaidensa maailmaa.

e Yritysten valinen oppiminen. Kilpailutilanteeseen ei pida
asennoitua siten, ettd yksi voittaa ja toinen hévida. Tilanne
pitéisi nahda siten, ettd molemmat voivat hyotya. Oppiva yritys
voi kehittaa itsedan oppimalla kilpailijoiltaan, tuottajiltaan seka
asiakkailtaan.

e Oppiva ilmapiiri. Johtajien tehtdvand on auttaa henkil0stoa
hyodyntdmaan kokemusten kautta opittuja asioita.

e Henkilokohtainen kehittyminen. Kaikilla yrityksen
tyontekijoilla tulisi olla mahdollisuus itsensa kehittamiseen.
Myos vastuu kehittdmisestda ja motivaatio siihen tulisi saada
tyontekijalle itselleen (Sarala 1996: 56-59.)

4.3 Koulumaailman vastaus yhteiskunnan muuttuviin tarpeisiin

’Muuttuvassa maailmassa myds koulut on haastettu muuttumaan tai
paremminkin elamaan muutoksen kautta.” — Nina Leinonen

Millaista osaamista yritysmaailma tarvitsee tdndan? Nokian johtaja
Matti Ala-Huhdan mukaan Nokia tarvitsee seuraavanlaista osaamista
henkildstoltaan. Lista on Ala-Huhdan mukaisessa
tarkeysjarjestyksessa.

Oppimis- ja kehittymishalua

Muutosherkkyytta

Aktiivisuutta

Aloitekykyisyytta

Luovuutta

Sosiaalisia taitoja

Tiimityotaitoja

Suvaitsevaisuutta

Ammattitaitoa ja osaamista omalla erityisalalla

Kielitaitoa. (Mervi6 2004, ProAkatemian esittelykalvosarja.)
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Koro (1999) lisda vield muutamia ominaisuuksia jotka ovat térkeitd
tydelamassa tana paivana.
e Itsensd hyvaksyminen oppimiskykyisena oppijana
e Suunnitelmallinen toiminta, tavoitteiden asettaminen ja niiden
suuntainen tyéskentely
¢ Sisdinen motivaatio toiminnan ohjaajana, ulkoista kontrollia ei
valttamatta tarvita (siséinen yrittajyys)
e Kyky ottaa vastaan palautetta, mutta arvioida toimintaansa
myos itsendisesti
o Kyky itsendisiin ratkaisuihin oppimisessa. (Koro 1999: 11.)

Ongelmaksi muodostuukin se, ettei perinteinen koululaitos ohjaa
itseohjautuvaan tyoskentelyyn eikd muutenkaan kovin hyvin valmista
nuoria  postmoderniin  tydelamaan  (Leinonen  2002:  13).
Itseohjautuvuuden ja muiden tdman péivan tydeldmassa vaadittavien
valmiuksien oppiminen ja kokonaisvaltainen ammattitaito vaativat
perinteisten  oppiaineiden ja  kurssien  pohjalle  perustuvan
opetusrakenteen uudistamista (Leinonen 2002: 15).

4.4 Tiimiakatemia

Tiimiakatemia on Jyvéskylan ammattikorkeakoulun markkinoinnin ja
yrittdjyyden erikoisyksikkd. Tiimiakatemia-idean isa on Johannes
Partanen Jyvéskyldn ammattikorkeakoulusta. Vuodesta 1993 lahtien
Partanen on kehittanyt Tiimiakatemian oppimismetodia ja toimintaa.
Vuonna 1996 Tiimiakatemia-nimitys vakiintui, samalla kun k&yttoon
tulivat omat tilat erillddn muusta ammattikorkeakoulusta Jyvaskylassa.
Vuoden 2001 alusta alkaen Tiimiakatemia on ollut hallinnollisesti oma
yksikkonsd, talouden ja hallinnon koulutusohjelmaan kuuluva yksikko
Jyvéskylan ammattikorkeakoulussa. (Leinonen 2002: 11.)

Tiimiakatemiassa opiskelevat opiskelevat perustavat tiimin ja
tiimiyrityksen, jonka tarkoituksena on toimia oppimisalustana koko
opintojen ajan, kolme ja puoli vuotta. Oppiminen Tiimiakatemiassa on
tekemallda oppimista, learning by doing. Sielld ei ole pulpetteja,
opettajia, eikd Iluokkahuoneita. Sen sijaan sielld on toimistoja,
tydpdytia, neuvotteluhuoneita ja valmentajia. Ymparistd on aidon
liiketoiminnan vaatimusten mukainen, eivatka valmentajat kaada tietoa
tiimilaisten p&ahéan, vaan toimivat oppimisen ohjaajina ja johtajina.
(Leinonen 2002: 11.)

Talla  hetkella  Tiimiakatemian  vuosittainen  sisdanotto  on
nelisenkymmenta opiskelijaa. Naistd muodostetaan kahdesta neljaan
tiimiyritystd, jotka alkavat tutkimusmatkan yrittdjyyden maailmaan.
Matka alkaa yrityksen perustamisella. Alkuvaiheessa
tiimiakatemialaisuus on lahinng tiimiytymisté ja tutustumista muihin
tiimin jaseniin. Nopeasti tulee mukaan myds todellinen liiketoiminta,
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joka on oppimisen ydin Tiimiakatemiassa. Matka paattyy
valmistumiseen, ja mahdollisesti tiimiyrityksen toiminnan jatkumiseen
liike-elamassa opiskeluvaiheen paatyttyd. Noin kolmannes aloittaneista
opiskelijoista  siirtyy  Tiimiakatemian jalkeen yrityshautomoon
yrityksensd  myotd.  Tiimiakatemiasta  yrittdjiksi  péatyvien
opiskelijoiden maard on keskimadrin 25 % siella aloittaneista
opiskelijoista. (Partanen 1.3.2005, haastattelu.)
Ammattikorkeakouluista valmistuneiden opiskelijoiden tydllistymisté
ja opiskelijoiden tyytyvéisyyttd koulutukseen tutkivan valtakunnallisen
opiskelijapalautejarjestelman, Opalan (2004) tilastoinnin mukaan
kaikista vuosittain valmistuvista tradenomiopiskelijoista 3,3 % ryhtyy
yrittdjiksi opiskelujen paatyttya.

Tiimiakatemian oppimismetodi

Tiimiakatemian oppimiskasitys on syntynyt pitkdn ajan kuluessa
kaytdannon kokeilujen kautta. Se ei perustu vain yhteen tiettyyn
olemassaolevaan oppimiskésitykseen, vaan siihen on otettu ajatuksia ja
teorioita useista eri oppimisteorioista. Kasvatustieteellisin termein
tiimiakatemian oppimismenetelm&& on kutsuttu konstruktivistis-
humanistiseksi oppimiskasitykseksi. (Leinonen 2002:34.)

Konstruktivistinen oppimiskasityksen mukaan oppiminen on saadun
informaation késittelemistd ja tarvittaessa omien tietorakenteiden
muokkaamista saadun informaation pohjalta. Tallaista
muokkaantumista tapahtuu aina jossain tietyssd tilanteessa, ja siksi
tallainen  oppiminen on tilanne- ja  asiayhteyssidonnaista.
Tilannesidonnaisuus vaikuttaa myds siihen, ettd taitoja tulisi voida
harjoittaa niissd tilanteissa, joissa niitd tulevaisuudessa tullaan
kayttamaan. Konstruktivistinen oppimiskaésitys korostaa erilaisia tapoja
oppia, silla kukin oppija saatelee oppimistaan ja vaikuttaa siihen itse.
My0Os oppimisen kokoaikaisuutta korostetaan. Oppijoiden tulee
arvioida toimintaansa jatkuvasti, ja lisdksi saada ulkopuolista
palautetta toiminnastaan, jotta he oppivat ymmartdmaan oppimista ja
opittavaa asiaa. (Rauste-von Wright, Soini, von Wright 2003: 164-
165.) Tiimiakatemiassa konstruktivistinen oppimiskasitys ilmenee
oppijoiden hakeutumisena sellaisiin asiakasprojekteihin, joissa heilla
on mahdollisuus oppia kyseisessa projektissa seka tulevaisuudessa
tarvitsemiaan taitoja. (Leinonen 2002: 35.)

Humanistinen oppimiskasitys korostaa oppimisen yksilollisyytta ja
oppijan omaa toimintaa. Oppiminen perustuu oppijan kokemuksiin ja
niiden reflektointiin. Humanistinen oppimiskasitys nékee jokaisella
oppijalla olevan juuri hénelle itselleen luonteenomaisia piirteitd ja
ennalta  annettua  potentiaalia, lahjakkuutta. = Humanistiseen
oppimiskasitykseen liittyy olennaisesti myos Kolben malli (kts. tdmén
tyon sivu 20). Tiimiakatemiassa jokainen oppija Kirjoittaa itselleen
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oppimissopimuksen, joka siséltdd nykyisen osaamisen ja tulevat
tavoitteet. Oppimissopimusta paivitetddn puolen vuoden valein.
Oppimissopimuksen, asiakasprojektien ja oman osaamisen pohjalta
oppija loytdéd oman fokuksensa, ammatillisen suuntautumisensa.
Tavoite on, ettd jokainen tiimiakatemialainen ymmartaa yrittajyyden ja
markkinoinnin perusperiaatteet ja hankkii syvempda osaamista
haluamaltaan osa-alueelta. (Rauste-von Wright & von Wright 1994:
136-137.)

Tiimiakatemian oppimismenetelman teoreettinen rakenne perustuu
japanilaisten lIkujiro Nonakan ja Hirotaka Takeuchin esittdméén
tietoteoriaan sek& Kolben oppimisen kehadn. Nonakan ja Takeuchin
tietoteoria mallintaa tiedon virtaa ja muuttumista (ks. taulukko 3)
(Leinonen 2002: 23.)

Sosiaalistaminen Ulkoistaminen

- Opitaan toisilta hiljaista - Annetaan hiljaiselle

tietoa ja jaetaan sitd. tiedolle td&sméllinen muoto

ja ilmaisu.

Hiljainen Eksplisiittinen
tieto Sisaistaminen Yhdistaminen tieto

- Sisdistetaan opittu tieto - Yhdistetaan uusi tieto

organisaation toimivaksi vanhaan ja tuotetaan uutta.

kaytannoksi.

Kuvio 4: Uuden tiedon syntymisen nelja vaihetta (Nonaka & Takeuchi 1995: 62, 71-
72).

Hiljainen tieto on henkilokohtaista, asiayhteyssidonnaista ja
kokemuksiin perustuvaa tietoa, jota on vaikea kuvata sanoin tai
numeroin. Eksplisiittinen tieto on objektiivista, jarkeilyyn ja
seurauksiin perustuvaa tietoa, joka puolestaan voidaan esittaa selkeasti
kirjallisessa muodosta. (Leinonen 2002: 202, 203.)

Sosiaalistaminen (ks. taulukko 3) eli hiljaisen tiedon valittdminen
ihmisten valilla tapahtuu puhumalla mutta my6s seuraamalla tai
matkimalla toisen tyGskentelyd. Hiljaisen tiedon vaihtamisen
tavoitteena on saada aikaan yhteista ajattelua. (Nonaka 1995: 62-63.)

Ulkoistaminen (ks. taulukko 3) eli hiljaisen tiedon muuttaminen
eksplisiittiseksi tiedoksi on olennaisen tarkedd ideoiden ja kokemusten
muuttamisessa koko organisaatiota hyddyttavaksi tiedoksi. Dialogin ja
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yhdessa reflektoinnin avulla pohditaan eri asioiden samankaltaisuuksia
ja eroavaisuuksia sekd rakennetaan havainnollistavia ajattelumalleja.
Né&iden avulla saadaan asia tai ilmi6 kasitteellistettyd. (Nonaka 1995:
64-65.)

Yhdistdminen (ks. taulukko 3) eli eksplisiittisen tiedon vaihtaminen
tapahtuu muun muassa raporttien, muistioiden tai yhteisten kokousten
avulla. Nain olemassa olevaa tietoa vaihdellaan, yhdistellaan,
vertaillaan ja luokitellaan. N&in luodaan uutta tietoa ja pyritdén
nakemaan asiat uudessa valossa seké rakentamaan yksittéisista asioista
ja ilmidista isompia kokonaisuuksia. Tama tiedon vaihtamisen muoto
on lahimpéna perinteistd kouluopetusta, jossa kirjojen avulla luodaan
kuvaa todellisuudesta. (Nonaka 1995: 67.)

Sisaistaminen (ks. taulukko 3) eli eksplisiittisen tiedon muuntaminen
hiljaiseksi kokemustiedoksi on perinteistd learning-by-doing -
menetelma4. Siind testataan luettua ja kuultua tietoa kdytannossa ja
hankitaan kokemuksia. Kokeilujen pohjalla voivat olla eksplisiittisen
tiedon liséksi my0s organisaatiossa liikkuvat tarinat ja kokemukset.
Tarkedd on myos kirjata kokemuksia ja oppeja, joita kokemuksista on
saatu, seka niiden reflektointi muiden kanssa. (Nonaka 1995: 69.)

Tarkedd Nonakan ja Takeuchin tietoteoriassa on, etta yksilo ei yksin
kay lapi uuden tiedon synnyttdmisen prosessia, vaan etta oppiminen ja
uuden tiedon synnyttdminen ovat yhteisollisia prosesseja. Todellisia
tuloksia saadaan vasta, kun koko yhteisd yhdessa rakentaa yhteista
ajatteluaan, kaésitteellistdd kokemuksiaan, systematisoi ja mallintaa
seka testaa asioita jalleen kéytannossa. (Nonaka 1995: 71.)

Partanen yhdistdd Nonakan ja Takeuchin mallin sekd Kolben
oppimisen kehan aivoteolliseksi malliksi. Siind yhdistyvat yksilon,
tiimin, asiakasprojektien ja verkostojen tasot.
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D:afog:

Tmmpalm erit Uuden tledon
synnyttéminen

Yksilo

Asiakasprojektit Kirjallisuus

Learning by doing
Tiimi

Organisaatio

Kuvio 5: Partasen aivoteollisen mallin yhteiséllisen oppimisen prosessi (Leinonen
2002: 40).

Tiimipalaveri (lannoitus): Tiimin valmennustilanne, jossa osallistujat
jakavat oppimiaan asioita dialogin avulla ja jonka tydskentelya yleensa
johtaa valmentaja. (Leinonen 2002: 204.)

Uuden tiedon synnyttaminen (synnytys): Tilaisuus, jossa yksilo tai
ryhma jakaa oppimiaan asioita muiden oppijoiden kanssa. Tarkoitus on
osallistujien keskuudessa synnyttdd uutta tietoa koko yhteisolle.
(Leinonen 2002: 205.)

Kirjallisuus: Tiimiakatemiassa  Kkirjoja  pidetddn  edelleen
luotettavimpana ja kdytetyimpana tiedon tallentamisen ja hankkimisen
muotona. Kaikenlaiset Kirjat voivat toimia oppimisen, oivaltamisen ja
uusien ajatusten synnyttamisen valineind kun niitd osataan katsoa
oikeasta nakokulmasta. (Leinonen 2002: 96-97.)

Asiakasprojektit: Tiimiakatemiasssa projektit ovat aitoja tehtavid, jotka
tehdaédn asiakkaalle. Projektien laajuus, kesto ja vaativuus vaihtelevat
asiakkaan vaatimusten ja toisaalta opiskelijan kykyjen ja taitojen
mukaan. Projektit muodostavat merkittdvan osan Tiimiakatemian
opinnoista, noin 50-70 % kokonaisopinnoista. (Leinonen 2002: 205.)

Kaksi  olennaisinta  toimintatapaa  oppimisen  edistamiseksi
tiimiakatemiassa ovat dialogi ja learning by doing. Dialogia kaytetaan
kaytetdédn tyokaluna tiimipalavereissa ja uuden tiedon synnyttamisessa.
Learning by doing yhdistad dialogin avulla kehitetyn tiedon seké&
Kirjatiedon kaytantoon, eli asiakasprojekteihin. N&in yhdistyvat tiedon
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eri muodot jotka auttavat sekd yksittdista opiskelijaa ettd tiimia
hyodyntdmaan kaikkia tiedon muodotoja ja kehittdmaan nédin omaa ja
yhteison oppimista. (Leinonen 2002: 29-31.)

Toiminnan tasot aivoteollisessa mallissa ovat yksild, tiimi,
organisaatio ja verkosto. Yksilétasolla jokainen oppija oppii itse ja
rakentaa omaa osaamistaan omasta persoonallisuudestaa, tiedoistaan,
taidoistaan ja kokemuksistaan késin. Tiimitasolla yksilén oppimisen
tukena on h&nen oma l&hiyhteisénsa. Se voi olla esimerkiksi
oppimistiimi tai projektiryhménsa. Organisaatiotasolla tarkoitetaan
koko Tiimiakatemiaa. Yksil0 toimii suhteessa organisaatioon, seka
itse, ettd oman tiiminsa kautta. Organisaatio koostuu tiimeistd, ja
mahdollistaa yksilon toiminta-alueen laajenemisen. Verkostotaso
tarkoittaa asiakas- ja yhteistydkumppaniverkostoa. Se tuo esiin yksilon
seké tiimin toiminnan laajemmat vaikutukset. Myos verkosto vaikuttaa
yksilon,  tiimin  sekd koko organisaation toimintaan ja
mahdollisuuksiin. (Leinonen 2002: 31-32.)
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5 Tiimiyrittajyys

Termid  tiimiyrittdjyys on  Suomessa  kdytetty  ainoastaan
koulutuskaytossa,  eri  ammattikorkeakouluissa. Koulutuksen
ulkopuolisesta yrityskentasta suoranaiset kokemukset
tiimiyrittajyydestd puuttuvat kokonaan. Ajatuksen isd, Johannes
Partanen on Kkehittdnyt tiimiyritysmallia vuodesta 1993 l&htien.
Partanen pitdd sitd mielenkiintoisena postmoderniin yhteiskuntaan
sopivana toimintatapana, mutta han uskoo ettei tiimiyrittajyydesta
muodostu  yritysmaailmaan uudenlaista valtavirtaa. (Partanen
1.3.2005, haastattelu.)

5.1 Tiimiyrittajyyden méaaritelma

”Tiimissa yritetaan eli pyoritetaan liiketoimintaa ja bisnesta tiimin
kanssa.” — Martta Riihimaki

Tiimiyritys on termi, jolle ei ole kovin tarkkaa madritelmdd alan
kirjallisuudessa. Yhdistamalla eri l&hteista 10ytyvia tietoja ja Johannes
Partasen kokemuksia Jyvaskylan Tiimiakatemiasta méérittelemme
termin itse.

Hyvin vyksinkertaisesti: tiimiyritys on yhtd kuin tiimi ja yritys
yhdistettynd, tiimiytetty yritys. Tiimiyritys on itsendinen juridinen
yksikko, se ei ole yrityksen sisalla toimiva tiimi, eikd myoskaan yritys,
jonka organisaatiossa toimii tiimejé. (Partanen 1.3.2005, haastattelu.)

Teknisesti tiimiyrittdjyys el eroa muunlaisesta yrittajyydestd. Ero on
toimintatavoissa sekd yrityksen omistuksessa ja vastuunjaossa.
Tiimiyritys on yritys, jossa yrittajat omistavat jokainen yhta suuren
osan yrityksestd, ja jossa yrittdjat kaikki itse tydskentelevat
yrityksessa. N&in yritys on juridisesti tdysin demokraattinen, jokaisella
yrittdjalla on yht& suuri paatantavalta. Samalla my6s vastuu jakautuu
tasaisesti. Tamd mahdollistaa yrityksen tiimiytymisen ja tiimin&
toimimisen.  Yrityksen  perustaminen on tiimin  osaamisen
kaupallistamista. Tiimi yhdistaa yksiléiden osaamisen ja tiimin jasenet
muodostavat yrityksen. Tiimiyritys koostuu kolmesta osa-alueesta:
yksiloistd, tiimista ja yrityksesté. (Partanen 1.3.2005, haastattelu.)
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Kuvio 6: Johannes Partasen tiimiyritysmalli yksinkertaistettuna. (Partanen
1.3.2005, haastattelu.)

’Méaadrittelisin tiimiyrityksen niin, ettd siind on vahintddn kolme
ihmistd, jotka omistaa yritysta.” — Petrikki Tukiainen

Partanen ei tiimiyrityksen madritelmissédn puhunut suoranaisesti
tiimiyritykseen vaadittavasta tiimin koosta. Kokoa maariteltdessa
hénen késityksensa pohjautuu pitkati tiimien kokoon, eikd h&n néin
ollen lahtenyt maéaérittelemadan  erikseen  yrittdjien  maaraa
tiimiyrityksessa. (Partanen 1.3.2005, haastattelu.) Tukiainen perustelee
kolmen hengen vahimmaismaaritelméansa tiimin muodostamisen
ideologialla. Yksi tai kaksi henked ei vield riitd muodostamaan tiimié.
(Tukiainen  11.10.2005, haastattelu.) Tiimiyrityksen yrittdjien
enimmais- ja ideaalim&aradn haastatellut tiimiyrittdjat eivat ottaneet
kantaa. Partanen puolestaan puhuu tiimistd ja tiimiyrityksesta
rinnakkain, kysyttdessa tiimiyrityksen sopivasta koosta. Tiimin koon
yleensd madrittelee sen tarkoitus, ja sama koskee myds tiimiyritysta.
Padasiassa oppimistarkoitukseen perustetun tiimiyrityksen olisi hyva
olla kooltaan suurempi (12-20 henked), kuin tuotannollisessa
tarkoituksessa perustetun. Tuotannollisen tiimiyrityksen on hyvé olla
pienempi kooltaan (3-10 henked), silla se tehostaa tyota ja nopeuttaa
paatoksentekoa suurempaan tiimiin verrattuna. (Partanen 1.3.2005,
haastattelu.)

Tiimiyritys perustuu pitkalti siihen, etté ollaan kaikki pydrean pdydan
ymparilla tasavertaisina, keskustellaan ja kaydaan asioita lapi.”
— Juha Koivunen

’Siin& on tasa-arvoa. Ryhméa menee enemmankin siihen, etté siella voi
olla  osake-enemmist6. Mun  mielestd tasa-arvoisuus  on
tiimiyrittajyydessa oleellinen.”” — Viljakukka Hanhilahti

Toisenkinlainen ndkemys tiimiyrityksen omistajuuten ja tiimiyrittajien
tasa-arvoisuuteen nousi esiin. Jyvaskylan Tiimiakatemiasta lahtoisin
oleva, nykyisin yritysyhteiso Crazytownissa toimiva tiimiyrittdja
Petrikki Tukiainen on eri mielta:
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”Tiimiyrityksen ei tarvitse olla tasaomisteinen. -- Kaikilla, jotka on
siind yrityksessa, pitda olla siihen taloudelliseen padmaaraan jotain
annettavaa.” — Petrikki Tukiainen

Nékemystadn Tukiainen perustelee erilaisilla tiimirooleilla yrityksessé.
Tassa yhteydessa tiimiroolit tarkoittavat sita, ettd jollakin voi olla
enemman paédomaa sijoitettavaksi tiimiyritykseen sen
perustamisvaiheessa, toisella taas enemmdan ammattitaitoa ja
osaamista. Rahoittaminen on siis perustettavan yrityksen kannalta
tarkea rooli. Tukiainen kuitenkin korostaa, ettei rahoittajan rooliksi saa
tiimiyrityksesséd jaadda ainoastaan rahoitus ja omistaminen, eika
vastaavasti muiden rooli saa perustua pelkk&&n ammattitaitoon.
Tiimiyrityksessa jokaisella pitaa olla taloudelliseen pdaméaéaraén jotakin
annettavaa, sekd rahoituksellista ettd taidollista. (Tukiainen
11.10.2005, haastattelu.)

Yksi tunnusomainen piirre tiimiyritykselle on yhteiset johtavat
ajatukset.

“Meilla on tiimin kanssa madriteltyja yhteisid tavoitteita seka
lilketoiminnalla ettd oppimisella, niin ettd kaikki toiminta, mita
tehd&an tiimin sisalla on kohti suurta tavoitetta.”” — Martta Rithimaki

Osakkaat madrittelevat tavoitteet, arvot ja toimintatavat, jotka ohjaavat
yrityksen toimintaa. Namé& ovat kaikille yrityksille tarked osa
yritykulttuuria, mutta naiden yhdessa maaritteleminen erottaa
tilimiyrityksen muunlaisesta yrittdjyydesta. Hierarkisissa
organisaatioissa johtavat ajatukset tulevat yleensa johtajan tai
johtoryhmén sanelemana. Tiimiyrityksessa jokainen voi aidosti
vaikuttaa ndiden johtavien ajatusten syntyyn. (Koivunen & Raiskio-
Vidman, 11.10.2005, haastattelu.)

Yritysmuoto voi kaytannossa olla osuuskunta tai osakeyhtio.
Henkildyhtiomuodot kommandiittiyhtio ja toiminimi eivat sovellu
tiimiyritykseen siksi, ettd niissd vastuut eivat jakaudu tasaisesti. Avoin
yhtié voisi mydskin soveltua pienen tiimiyrityksen yritysmuodoksi.
Yritysmuodolla ei kokemusten perusteella ole merkittavad vaikutusta
tiimiyrityksen toiminnalle.

Yritysmuoto on laillisuuden takaaja.”” — Johannes Partanen

5.2 Tiimiyrityksen vahvuuksia ja heikkouksia
5.2.1 Tiimiyrittajyys madaltaa yrittajaksi ryhtymisen kynnysta

Partasen mielesta ihmisilla on kapea ndkemys yrittdjaksi ryhtymisesta
ja yrittdjana toimimisesta. Yrittdminen n&hdaan pitkind stressin



41/63

tayttdamind péivina ja kapeana leipand. Yllattaen erityisesti nuorilla on
melko vanhoillinen kuva yrittdjyydestd. Tdma on usein lahtdisin
yrittdjind toimivilta vanhemmilta, jotka ovat tehneet paljon toité.
Partasen mukaan myds yrittajat itse pitavat ylla kuvaa vaivalloisesta ja
palkitsemattomasta eldméntavasta. Taman takia suurin kynnys
yrittdjaksi ryhtyvalla nuorella henkil6lla on usein pelon voittaminen.
(Partanen 1.3.2005, haastattelu.)

’Se (tiimiyrittajyys) madaltaa yrittajaksi ryhtymisen kynnysta, silla
paaosa ihmisisté ei uskalla kayda ensimmaistéa vaihetta lapi, joka on
pelon voittaminen.” — Johannes Partanen

Tiimiyrittdjyydessd on kyse yhdesséd yrittdmisestd. Kun yhden
yrittdjaksi aikovan sijasta henkilditd onkin useampia, on kynnys
yrittajyyteen pienempi. Riskit ja vastuut jaetaan tiimiyrittdjien kesken,
joten uskallus yrittdmiseen lisaantyy. My0s osaamista ja tekijoitd on
useita, joten kaikki tekeminen ja osaaminen ei ole yhden henkilon
harteilla. Haittana tassa on tietenkin myds jaetut tuotot, etenkin alkuun,
mutta laht6kohta lienee kuitenkin jokaisessa hyvin suunnitellussa
yrityksessa se, ettd tyotd ainakin pitkalla tahtaimelld riittda kaikille
tekijoille. (Partanen 1.3.2005, haastattelu.)

Myo6s Kuopion yliopiston Kauppatieteiden laitoksen professori Mauri
Laukkasen nédkemyksen mukaan tiimiyrittdjyys oletettavasti alentaa
perustamiskynnyksid ja on siten yritysten perustamisalttiutta lisdava
tekija. Hanen mukaansa tiimiyrittdjyys soveltuu hyvin pitkélle
koulutettujen  ja  erikoistuneiden  ihmisten  toimintamalliksi.
Vanhakantaisen ajattelun mukaan akateemisesti koulutetut henkildn
haluavat palkkaty6hon ulkopuoliselle tyonantajalle ja vierastavat
ajatusta itsensd  tyollistamisestd.  Tiimiyrittdjyys mahdollistaa
erikoistuneiden tieto- ja osaamisresurssien yhdistelyn ja toiminnallisen
aktivoinnin seka paremman resurssien keskittdmisen. (Laukkanen
2001.)

Toisaalta yrittdjéksi ryhtyminen muiden ihmisten kanssa voi herattaa
myos epéilyksié:

’Se on ihmisesta kiinni. Toiset on sellasia, ettei varmaan voisi edes
ajatella, ettéd ne lahtisi jonkun muun kanssa yrittéjaksi. Ehka se on
semmoinen luottamuskysymys.” — Martta Riihimaki

Loviisan seudun  Uusyrityskeskuksen toiminnanjohtaja  Torleif
Bergstrém on havainnut myds toisenlaisen puolen tiimiyrittdjyyden
vaikutuksesta yrittajaksi ryhtymiseen.

“Tiimin  jasenet eivat todennakoisesti lahtisi  yksinyrittgjaksi.”
— Torleif Bergstrém
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Hénen mukaansa tdma johtuu siitd, ettd kun on yhdessd totuttu
kantamaan vastuut ja tekemé&an paatokset, saattaakin sen jalkeen
kynnys yksinyrittdmiseen olla korkeampi. (Bergstrom 18.10.2005,
haastattelu.)

5.2.2 Oppiminen

’Jonain paivanad naa porukat hiffaa tan, uskokaa tai alkaa, ni silloin
nda hommat vasta muuttuu. Etté yhtékkia tajutaan, ettéa kysymys onkin
oppimisen nopeuttamisesta.” — Johannes Partanen

Partasen (2005) mukaan tiimeissd ja tiimiyrittajyydessd on kyse
nimenomaan oppimisesta. Tatd voidaankin pitdd tiimiyrittajyyden
suurimpana vahvuutena. Tdma nakyy tiimiyrityksessa kahdella tapaa:
ensinnakin liiketoiminnan kehittdminen hyotyy tiimistd ja toiseksi
tiimiyrittajien osaaminen kehittyy tiimioppimisen avulla nopeammin
kuin perinteisessa yrityksessa. Ndiden yhteisvaikutuksesta tydn laadun
ja tulosten voidaan odottaa paranevan. Té&ma vaikuttaa suoraan
asiakastyytyvdisyyteen, joka taas parantaa yrityksen tulosta. (Partanen
1.3.2005, haastattelu.)

’Se, ettd puhutaan yhteisollisestd oppimisesta, niin sita ei tapahtu jos
sitd ei suunnitella etta se tapahtuu.” — Petrikki Tukiainen

Tiimiyrityksen  oppiminen  vaatii  suunnittelua, se ei ole
itsestadnselvyys. Se vaatii johdonmukaista tavoitteenasetantaa.
Yrityksen on paatettava, mihin suuntaan halutaan kehittyd. Asioista on
keskusteltava ja yhdessd paatettdvd kehityssuunnat, jotta tiimin
jasenten oppiminen tukee kaikkien tiimin jasenten oppimista ja koko
yrityksen toimintaa. Oppiminen pitd4 keskittdd yrityksen tavoitteen
kannalta olennaisiin asioihin, ja syventda sitd ydinosaamista, joka
yritykselld on. (Partanen 1.3.2005, haastattelu.)

Seka oppimiseen ettd tuotannolliseen tarkoitukseen perustettu
tiimiyritys oppii tekemistdan asiakasprojekteista ja niistd saatujen
kokemuksien jakamisesta. Muita oppimisen ja tiedonl&hteitd
tiimiyritykselle voivat olla esimerkiksi kirjallisuus, alan seminaarit tai
koulutustilaisuudet sekd erilaiset keskustelufoorumit. Oleellista
oppimisen tiimioppimisen tehokkuuden ja hyddynnettdvyyden
kannalta tiimiyrityksessa on kuitenkin se, ettd yksilot jakavat tiimin
kesken oppimansa asiat ja reflektoivat niitd s&annollisesti. Nain
tiimiyritysten yksiléiden omaksuma hiljainen tieto konkretisoituu
jatkuvasti ja hyodyttaa tulevia asiakasprojekteja ja sita kautta kehittaa
tiimiyrityksen liikevaihtoa ja kannattavuutta. (Partanen 1.3.2005,
haastattelu.)
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5.2.3 Sopeutuminen ympariston muutoksiin

Myaos tiimiyritysten kyky sopeutua toimintaympariston muutoksiin
vaatii oppimista. Postmoderni, nopeasti muuttuva yhteiskunta vaatii
yrityksiltd nopeaa reagointia. Hektiset ajat vaativat koko ajan valmiutta
muutoksiin.  Tiimiyritys  pystyy  havaitsemaan  muutokset
yhteiskunnassa ja ymparistossddn huomattavasti herkemmin kuin
yrittdjavetoinen  yritys, jolla  on  tyontekijoitd. = Vaikka
kokonaishenkilomaara molemmissa yrityksisséd olisi samanlainen,
tiimiyrityksen osakkaat ovat sitoutuneempia yritykseensd kuin
tavalliset tyontekijat vieraan tyonantajan yritykseen. Sitoutuminen
tulee téssd yhteydessa esiin kaytdnnon tasolla niin, ettd tiimiyrittajat
seuraavat alansa tapahtumia ja muutoksia padsaantoisesti tarkemmin
kuin palkatut tyontekijat. Tamé helpottaa ja nopeuttaa muutoksiin
sopeutumista, koska muutokset havaitaan nopeammin. (Partanen
1.3.2005, haastattelu.)

Menestyvét yritykset muuttuvat koko ajan, ja kehittdvat koko ajan
uutta. Téallaiset yritykset ovat koko ajan kehityksessd mukana eika
niiden tarvitse saneerata eika tehda rajuja uudistuksia, koska koko ajan
tiedetddn, mik& on yrityksen tilanne ja sen  suhde
toimintaymparistoonsa. Tiimiyrityksen jasenten havainnot ympériston
muutoksista tuovat tiimissa esiin erilaisia ndkokulmia. Erilaiset
nakokulmat aiheuttavat keskustelua ja auttavat yritystd tekeméaan
oikeitd paatoksia ja ratkaisuja ja kehittymddn oikeaan suuntaan.
(Partanen 1.3.2005, haastattelu.)

5.2.4 Nopeus ja joustavuus

Tiimiyrityksen litted organisaatiorakenne mahdollistaa sen nopean
reagoinnin erilaisiin tilanteisiin. Téllaisia tilanteita voivat olla
esimerkiksi nopeaa reagointia vaativat tarjouspyynnot,
asiakasprojekteihin  liittyvat akilliset muutokset tai yllattavat
olosuhdemuutokset toimintaymparistossd, joko yhteiskunnassa tai
yrityksen omassa lahiympéristossa, kuten toimitiloissa. Sen liséksi
paatetyt asiat saadaan nopeasti k&ytantoon. (Partanen 1.3.2005,
haastattelu.)

Litted organisaatio pystyy késittelemaan asioita nopeasti, koska niita ei
tarvitse Kierrattdd usean hallintoportaan lapi, kuten hierarkisessa
organisaatiossa. Tiimiyrityksen osakkaat pystyvat yrityksen pienen
koon ja joustavan toimintatapansa takia kokoontumaan tarvittaessa
nopeastikin ja tekemaan paatoksié asioista, jos tilanne vaati nopeutta.

Toisaalta, oman kokemuksemme mukaan tiimiyrityksen kyky ja
mahdollisuudet tehd&d nopeita paatoksia saattaa my6s  johtaa
hatikoityihin ratkaisuihin. Tallainen ei kuitenkaan liene kovin yleista,
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koska tiimistd nousee paatoksia tehdessa paljon eri nékdkulmia
asioihin. Mahdollisuus tallaiseen kuitenkin on olemassa.

5.2.5 Tydnteon hauskuus

Kuten tiimitydssa, myds tiimiyrittdmisessa hauskuus nousee térkedan
rooliin. Yhdessa tekeminen ja sen hauskuuden léytamisella tiimin
keskuudessa on mahdollisuus parantaan tyontuloksia.

’Voisi sanoa, ettd se on paljon hauskempaa, se tydnteko. Vaikka se on
valilla ahdistavaa, mutta siind tapahtuu usein se flow.”
— Johannes Partanen

”Pitaa olla selkeesti hauskuus tehda sita tyota ja hauskuus kehittéa
sitd juttua.” — Juha Koivunen

Katzenbachin (1998) mukaan hauskuus tiimissd, tdssd yhteydessa
tiimiyrityksessd, saa aikaiseksi sen, ettd yksilo kokee olevansa mukana
jossain itseddn suuremmassa. Hauskuuden kautta paastaan tyonteossa
usein flow-tilaan (Partanen 1.3.2005, haastattelu). Flow on mielentila,
jossa keskittyminen, tuottavuus ja onnellisuus ovat huipussaan (Flow —
kun ty0 virtaa, 2005).

Hauskuuden pohjalta toimivalla tydyhteis6lla on muutakin vaikutusta,
kuin  tyotulosten  koheneminen. Nyky-yhteiskunnalle tulosten
paranemistakin tarkedmpi asia on yrityksen tarkeimman voimavaran,
ihmisten, hyvinvointi. Hauskuuden kautta pystytddn nostamaan
kokemusten laatua. El&mén laatua kyetd&n puolestaan parantamaan
nostamalla kokemusten laatua. Tekemisen hauskuudella ja flow-tilalla
on mielenterveydellisid vaikutuksia. Sen véitetddn ehkaisevén
psyykkistd hajoamista, masentuneisuutta ja innottomuutta, vaaroja
jotka vaanivat meitd jokaista tydyhteisoissa toimivia. (Flow — kun tyo
virtaa, 2005).

Hauskanpito tiimiyrityksen osakkaiden kesken, myds vapaa-ajalla,
nopeuttaa huomattavasti todellista tiimiytymista tiimiyrityksen
alkuvaiheissa. Tdma perustuu siihen, ettd ndin opitaan tuntemaan muut
tiimiyrityksen osakkaat syvemmin, eri suunnista kuin vain
tyonakokulmasta. Tama nopeuttaa luottamuksen syntyd, joka on tarkea
vaihe tiimiytymisessa. (Leinonen 2002: 71.)

Luottamus, hauskuus ja flow-tila yhdessd luovat innostuneen
ilmapiirin tiimiyritykseen. Tamé nakyy erityisesti ulospdin. Se liséa
asiakkaiden kiinnostusta yritystd kohtaan, mutta my0ds kohentaa
tiimiyrittdjien  sitoutuneisuutta yritykseensd seka motivaatiota tehda
toita yrityksen eteen. (Partanen 1.3.2005, haastattelu.)
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Hauskuudella voi kuitenkin olla myds kaantdpuolensa:

Ei ole tarkoitus pitda paasaantoisesti kivaa, vaan tehda ne tehtavat,
jotta voidaan vaihtaa vapaalle. Vaikka sen saman tiimin kanssa.
Hauskuutta ei pida korostaa yli muiden asioiden, ettei kdy niin, etta
kaikilla on hauskaa mutta kukaan ei ota vastuuta.”” — Martta Riihiméki

TyoOpaikka ei hauskuudesta huolimatta ole olohuone, kuten Riihiméki
asian ilmaisee. Tarkoituksena on kuitenkin saada aikaan taloudellista
tulosta. Liika hauskanpito tyOyhteiséssa voi olla myds tydtehoa
laskeva tekija. Tarkedd on |0ytd4d oikea balanssi tyonteon ja
hauskanpidon vélille, jotta ne tukevat toisiaan, haittaamatta
kumpaakaan. (Hanhilahti & Riihimé&ki 6.10.2005, haastattelu.)

5.2.6 Innovointi

”Yritys ei tarvi oikeestaan mitddn muuta ku markkinointia ja
innovointia, kaikki muu on turhaa.”” — Johannes Partanen

Innovointi on elintarkeata yrityksille, silla tana paivana yksikaan yritys
ei pysy pitkaa aikaa Kilpailukykyisina yhdellda ja samalla tuotteella.
Uusia tuotteita, palveluita, asiakasratkaisuja ja liiketoimintamuotoja on
innovoitava koko ajan, jotta yritys sdilyttdd asemansa markkinoilla.
Muutoksen virta muovaa yrityksid kuin kivia markkinavoimien
koskessa.

Tiimiyrityksen nopea ja joustava organisaatiomalli edesauttaa
innovointiprosessia. Tiimi pystyy yhdessé ajattelemisen ja useiden eri
nakokulmien avulla innovoimaan tehokkaamin kuin yksil6. (Partanen
1.3.2005, haastattelu.) Yksilot ovat kuitenkin oleellisia innovoinnissa,
silla ajatukset saavat alkunsa yksil6ltd, joka tuo ne tiimin dialogiin,
jolloin niitd kehitetddn yhdessa eteenpéin (Tukiainen 11.10.2005,
haastattelu). Yksildiden erilaisuus lisdd innovaatioiden maarad, kun
ajattelutapoja on useanlaisia. Tavoitteena tiimiyrityksen kehittymisessa
on tila, jossa erilaiset yksilot tdydentévat toisiaan. (Partanen 1.3.2005,
haastattelu.)

Partasen (2005) mukaan pienet mainostoimistot (3-10 henked) usein
toimivat tietdmattdankin tiimiyritysten kaltaisesti. Tdma nakyy myos
tallaisten toimistojen innovointiprosessissa, joka toimii joustavasti ja
nopeasti.

Tiimimaisen innovoinnin ero tavalliseen ryhméén on merkittava:

”Tiimi huomaa sen, etté keskustelemalla 16ydetéadn joku uus juttu, joku
joka on parempi ku se kompromissi.”” — Johanna Raiskio-Vidman
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Tiimi pystyy keskustelemalla valttamé&an kompromissit, jotka harvoin
ovat parhaita ratkaisuja, varsinkaan asiakkaan  kannalta.
Kompromissiin  p&atymisen sijasta tiimiyrityksen hyodynnetévien
voimavarojen kautta on mahdollista pyrkia kohti uusia ja parempia
innovaatioita. (Raiskio-Vidman 11.10.2005, haastattelu.) Asiakkaalle
liiketoiminnan kannalta oikeaan ratkaisuun padtyminen on innovointia.

”Ei tehdd huonoja ratkaisuja, vaan tehdaan hyvid ratkaisuja. Mun
mielesta se on niin ku se tiimin &alytén vahvuus.”
— Johanna Raiskio-Vidman

5.2.7 Experience economy

Pine ja Gilmore (1999: sivu) puhuu experience economysta, tai 4E:sta.
Experience economy tarkoittaa eldamyksellistd liiketoimintaa, ei
eldmysten  tuottamista  sindnsd.  4E-lyhennys tulee  sanoista
entertainment (viihde), educational (kasvatus ja oppiminen), esthetics
(estetiikka) ja escapism (todellisuuspakoisuus). (Gilmore & Pine 1999:
30.)

e Entertainment: yrittdjan liiketoimintaa ja tuotetta pyritaan
myymaan tai kuvaamaan asiakasta viihdyttavélla tavalla.
(Gilmore 1999: 31).

e Educational: liiketoiminnan ja yhteistydbn sivutuotteena
pyritddn tuottamaan uutta tietoa ja oppimista seké asiakkaalle
etta yrittajalle (Gilmore 1999: 32).

e Esthetics: kaikki, mitd tehddan, tehdadn myds esteettisesti
hyvin, vaikkei se tekemisen sisaltoon  suoranaisesti
vaikuttaisikaan.  Myo6s  toimintaympdristd,  esimerkiksi
tyylikk&éat toimistotilat, luovat asiakkaalle lisdarvoa. (Gilmore
1999: 35-36.)

e Escapism: parhaimmillaan kanssakdyminen asiakkaan kanssa
irroittaa  asiakkaan hetkeksi todellisuudesta ja tuottaa
positiviisia kokemuksia. Asiakkaan on tallaisen tapahtuman
jalkeen aina miellyttdva tulla uudestaan esimerkiksi
tapaamiseen, mainostoimiston presentaatioon yms. (Gilmore
1999: 33.)

Experience economy tuottaa liiketoiminnan sivutuotteena 4E:ta
hyodyntéen eldmyksia seka asiakkaalle ettd yrittdjalle (Gilmore 1999:
30).

Partanen (2005) sanoo experience economyn mahdollisuuden olevan
yksi tiimiyrittdjyyden vahvuuksista. Tiimin avulla on mahdollista
toteuttaa ratkaisuja, jotka yksinyrittajalle tai tavanomaiselle
pienyritykselle ovat mahdottomia, jo pelkastaan henkiloméaaran vuoksi,
puhumattakaan sitoutuneisuudesta. Tavanomaisen yrityksen palkattu
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henkildstd ei ole valttdmattd kovinkaan innokas laittamaan itseddn
likoon esimerkiksi presentaation tekemiseen néaytelmamuodossa.
Tallaisen  mahdollisuudet  saattavat helposti  jd&da  helposti
hyodyntdmatta tiimiyritykseltdkin. Tarvitaan rohkeutta toteuttaa
yhdessa ideoituja ratkaisuja, vaikka ne eivat aivan tavanomaisia
olisikaan. (Partanen 1.3.2005, haastattelu.)

Viidenneksi kohdaksi Partanen (2005) lisda experience economyyn
Euron, siis rahan. Parhaimmillaan experience economyn avulla
pystytddn rakentamaan yrityksen mainetta haluttuun suuntaan. Oikein
hyodynnettynd tdmé tuo lisdd tyytyvaisida asiakkaita yritykselle.
(Partanen 1.3.2005, haastattelu.)

5.3 Johtajuus tiimiyrityksessa

”Kylla jokaisessa firmassa tarvitaan johtamista. -- Se on tarkeaa, etta
niissa on joku, joka tietdd missa menndan ja osaa sparrata porukkaa.”
— Johanna Raiskio-Vidman

Niin tiimiyritys kuin tiimikin tarvitsee johtajuutta. Tiimiyrityksessa
tarvittava johtajuus on hyvin pitkélti saman kaltaista kuin tiimissa
tarvittava johtajuus. Tiimiyritys pohjautuu tiimiin ja on sitd kautta
litted, ei hierarkinen organisaatio. Siksi perinteinen management-
johtajuus ei sovellu tiimiyrityksen johtamiseen. Litted organisaatio
vaatii huomattavasti enemman johtajuutta kuin hierarkinen (Partanen
1.3.2005, haastattelu), koska hierarkisessa organisaatiossa johtajuus on
aseman tuoma tila (Nurmi 2000: 37), ei valttaméattd omin ansioin
tydyhteisosséd ansaittu luottamuksen ja arvostuksen tila. Litted
organisaatio vaatiikin nimenomaan leadership-johtajuutta (Partanen
1.3.2005, haastattelu). Yrityksen johtamiseen ei kuitenkaan pelkka
leadership riitd, toisin kuin tiimin johtamiseen. Lisaksi yrityksen
luotsaaminen postmodernissa toimintaymparistossd vaatii  mink&
tahansa yrityksen johdolta strategian suunnittelua ja muutoksiin
sopeutumista. Nurmi (2000: 68.)

’Kysymys on siitd, ettd on se rooli, ettd pystyy pitda sen energiatason
suunnattuna siihen, mita ollaan sovittu, se strateginen linja. Tiimeissa
on vaikeeta se, ettd paatds ei pida. Jos jotain paatetddn, se on
seuraavana paivana muuttunut.” — Johannes Partanen

Partasen (2005) mukaan tiimitydssd ja myds tiimiyrityksissa on
vaikeutena se, ettd pééatettyja asioita aletaan puimaan uudelleen, eik&
niitd vieda kaytantoon. Asioiden uudelleen késittely ja paatoksenteon
vaikeus onkin yksi suurimmista vaikeuksista sekd tiimitygssa ettd
tiimiyrittajyydessa. Ratkaisu tahén haasteeseen on johtaminen ja
johtajuus. Tiimiyrityksessa johtajuuden ei tarvitse olla kiintedd, vaan
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sitd voidaan tilanteen ja tarpeen mukaan Kkierrdttdd. (Partanen
1.3.2005.)

“Parhaimmillaan m& ymmartaisin ettd johtajuus tallaisessa
tiimiorganisaatiossa tarkoittaa sitd, etté siella on sovittuja rooleja,
sovittuja johtajuuksia.” — Petrikki Tukiainen

” -- ainakii meidan kaltasessa tiimissé on jokainen vahd omalla
alueellaan se vetdja ja johtaja.” — Juha Koivunen

Tiimiyrityksissdé on maariteltyjd vastuualueita, joiden vastuullisia
vetdjid voidaan tarpeen mukaan vaihtaa. On kuitenkin térkeatd, etta
asioilla on vastaava henkilonsd, joka vastaa niiden kehityksestd ja
eteenpdin viemisestd. Tama koskee yrityksen seké yleisia asioita kuten
markkinointia, taloushallintoa ja kehitystd, ettd asiakasprojekteja.
(Koivunen & Raiskio-Vidman 11.10.2005, haastattelu.)

Johtajuuden puute tai huono johtajuus tiimiyrityksessa johtuu yleensa
siité, ettd tiimiyrittajat ovat lilan hyvié kavereita keskendén. Kaveria ei
haluta kaskyttad. Monesti johdettavana olevat kokevat johtajana olevan
kanssayrittdjan astuvan toisen varpaille, pyrkivdn maardamaan
kaikesta. Tama liittyy tasapaistimiseen, jonka etenkin aloittelevat
tiimiyrittdjat usein kokevat tarke&nd. Tasapaistamiselld tarkoitetaan
tdssa sitd, ettd kaikilla on sama valta, asiat tehddan ja paéatetaan
yhdessa eikd kukaan nouse toisten ylapuolelle. Juuri tdman takia
tiimiyrityksessa tarvitaan madriteltyja johtajuuksia, rooleja. (Partanen
1.3.2005, haastattelu.)

Johtajuutta vaativia rooleja tiimiyrityksessd voivat olla esimerkiksi
toimitusjohtaja,  markkinointivastaava tai talous. Kaytdnnon
kokemuksemme mukaan téllaisiin rooleihin vastuuttaminen selkeyttaa
huomattavasti tiimiyrityksen toimintaa. Oikeiden ja tarvittavien roolien
I6ytaminen tulee tiimiyrityksen todellisten tarpeiden kautta.

Madriteltyjen johtajuuksien hoitaminen vaatii niiden haltijalta itsensa
johtamisen taitoa (Tukiainen 11.10.2005, haastattelu.) Itsensé
johtamisella tarkoitetaan oman potentiaalin parasta mahdollista
kayttoa. Kaytannossa tama tarkoittaa ammatillisen osaamisen
yllapitdmistd, uudistumiskykyad, itsetuntemusta seka ajanhallintaa.
(Prokki 28.9.2004, esitelmd.) Itsensa johtamista vaaditaan, koska
kukaan ei suoranaisesti valvo tehtavien hoitamista, kuten hierarkisessa
organisaatiossa.  Tiimiyrityksen johtajuudelta vaaditaan muiden
luottamusta, kykya tulla toimeen ihmisten kanssa, kykyd osata
hyodyntaé ihmisten erilaisuutta yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi,
joustavuutta, asioiden hallintaa sek& taitoa yhdessa muiden kanssa
nahda tulevaisuuteen.
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”Tulevaisuuden johtajuudelta vaaditaan idealismia vailla illuusioita ja
realismia vailla kyynisyytta.”” — John F. Kennedy

Kennedyn tulevaisuus on nyt.
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6. Johtopaatokset

Tyon tarkoituksena oli selvittad, mitd on tiimiyrittajyys, seké sen hyvia
ja huonoja puolia. Tiimiyrittdjyydesta itsestddn ei ole paljoakaan
painettua materiaalia olemassa. Sen sijaan tiimeista ja yrittdjyydesté on
Kirjoitettu runsaasti teoksia. Nain ollen tutkimuksemme perustui
pitkalti tiimikirjallisuuteen ja sen soveltamiseen yhdesséd ké&ytdnnon
kokemuksen sekd Johannes Partasen ja viiden tiimiyrittdjan
haastatteluihin. Yrittjyyden tarkastelemisen rajoitimme l&hinnd sen
yhteiskunnalliseen merkitykseen ja sen eri muotoihin. Tiimeja
tutkimme niiden muodostamisesta ja kokoamisesta tiimin eri
kehitysvaiheiden kautta péatyen niiden etuihin ja haittoihin seka
tiimien merkitykseen yrityseldamalle.

Tarkein n&kokulma tiimiyrittajyyden tutkimiselle tyéssamme oli
Tiimiakatemian yrittdjyys- ja oppimismalli sekd Tiimiakatemiasta ja
vastaavista oppimismuodoista alkunsa saaneet yritykset.

6.1 Tiimiyrittdjyyden méaaritelma

Tiimiyrittdjyys on tapa yrittda yhdessa. Yksinkertaistettuna se on tiimi
ja yritys yhdistettynd, tiimiytetty yritys, tiimin muodostama yritys.
Kyseessd on tiimin osaamisen kaupallistaminen. Tiimiyrityksen
tunnuspiirteitd ovat tasaomisteisuus ja sita kautta jaettu vastuu,
yhteisvastuu. Kaikki omistajat myos tyodskentelevét tiimiyrityksessé
tasaisin tyOpanoksin. Merkittdva piirre tiimiyrityksessa ovat vahvat
yhteiset johtavat ajatukset, eli visio, missio ja arvot. Ne ovat yhdessé
maéariteltyja ja ndin ollen sitoutuminen niihin on korkealla tasolla. N&in
johtavien ajatusten avulla yhdessd madriteltyjen tavoitteita ja
valitavoitteita kohti kulkeminen on johdonmukaista ja méératietoista.

Harvoin tiimiyrittajyys vaikuttaisi kuitenkaan olevan tdysin ideaalia,
madritelmaan  tdysin  istuvaa. Kaytanndn tasolla  Kaikilla
haastattelemillamme tiimiyrityksilla oli joitain puutteita maaritelméan
néhden. Tukiaisen edustama Villinikkarit Oy esimerkiksi ei ole taysin
tasaomisteinen. Koivusen ja Raiskio-Vidmanin Villivisio Oy:ssa taas
yksi omistajista ei tydskentele yrityksessd téyspéivaisesti. Téllaisia
poikkeavuuksia ideaaliseen tiimiyritykseen varmasti on jossain maarin
kaikissa ~ toimivissa  tiimiyrityksissa.  Silti  niitd  voidaan
toimintamallinsa vuoksi kutsua tiimiyrityksiksi.
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6.2 Tiimiyrittdjyyden edut ja haitat
Edut

Kokemusten mukaan tiimiyrittdjyys madaltaa yrittdjaksi ryhtymisen
kynnysté. Yhdessa on helpompi yrittad, jo pelkastaan jaetun vastuun ja
riskien takia. Liséksi kanssayrittdjien henkinen tuki ja osaamisresurssit
antavat rohkeutta yrittajyyteen.

Tiimiyrittdjyyden edut perustuvat suurilta osin tiimitydon tuomiin
etuihin. Yhteisollinen oppiminen, tiedon ja kokemusten jakaminen,
sitoutuminen seké tiimin jasenten erilaisen osaamisen hyddyntaminen
luovat mahdollisuuksia, jollaisia ei perinteisellda yhden yrittdjan
vetamalla ja johtamalla, vastaavan kokoisella, yrityksella ole.

Oppiminen osoittautui avainkohdaksi tiimiyrittajyydesta puhuttaessa.
Tiimi oikein kaytettynd ja rakennettuna on ennen kaikkea tyokalu
tehokkaaseen oppimiseen. Oppimisella késitetddn téssd yhteydessa
perinteisen uusien asioiden oppimisen liséksi myds oppivaa
liiketoimintaa. Oppiva liiketoiminta hyddyntda tiimioppimista, eli
yhteisollistd oppimista, sek& litketoiminnan kehittdmisesséd etté
tuotannossa. Oppiminen ei ole oleellista sen itsensa takia, vaan silla on
oltava selked tavoite, ja se tavoite on liiketaloudellisen tuloksen
kehittdminen erityisesti pidemmalla aikavalilla. Tiimityd yleensakin
vaatii pitk&janteisyytta, se ei sovellu lyhyen aikavélin toimintaan
toimintaan tiimiytymisen vaatiman ajan takia.

Oppimiseen liittyvat myds tiimiyrityksen kyky havainnoida muutoksia
ymparistossd ja reagoida niihin nopeasti. Nopean reagoinnin
mahdollistaa tarkan havainnointikyvyn liséksi litted ja joustava
organisaatio. Havainnointikyky ja tilanteen tasalla oleminen auttaa
tiimiyritysta sopeutumaan nopeasti muuttuvaan toimintaympéristoon.
Periaatteena onkin “kaksi silméparia ndkee enemmén kuin yksi”.

Keskeinen vahvuus tiimiyrittdjyydessd on myods tehokas, tiimia
hyodyntédva innovointi. Tiimissd esiin nousee useita nakdkulmia, ja
ratkaisut ongelmiin ovat useimmiten laajempia ja syvempid kuin
yksittdisen henkilon aikaansaamat ratkaisut. Ongelmatilanteissa tiimi
pystyy useimmiten keskustelemalla aikaansaamaan paremman
ratkaisun kuin kompromissin, vaikka se aikaa saattaakin vieda
enemman kuin pelkka nopea kompromissi.

Tiimiyrityksessa tyon tekemisen hauskuus on myds pinnalle noussut
seikka. Hauskuus saa aikaan flow-tilan tyontekoon, véhentaa stressin
ja kiireisen tyotahdin aiheuttamia haittavaikutuksia, ja yksinkertaisesti
parantaa tydssa viihtyvyytta.
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Tiimityd ja innovointi yhdessa voivat saada aikaan etuja, jollaisia on
vaikea edes kuvitella perinteisempéaédn yritykseen. Erds esimerkki
tallaisesta edusta on experience economyn soveltaminen kaytantoon.
Experience economy tarkoittaa lyhyesti elamysten tuottamista
liiketoiminnan sivutuotteena. Tiimiyrityksen on sitoutumisen ja
innovatiivisen ilmapiirin johdosta tavanomaista yritystd helpompi
toteuttaa erikoisempia, mieleenpainuvia ratkaisuja asiakkailleen,
esimerkiksi presentaation merkeissa.

Haitat

Tiimiyrittdjyyden haitat ovat padasiassa sen etujen vastakohtia tai
niiden liiallista esiintymisté.

Tiimiyrittdjyyden laskiessa kynnysta ryhtya yrittdjaksi jaetun vastuun
ja osaamisresurssien takia, se saattaa toisaalta myds nostaa kynnysta
yksinyrittdjyyteen myéhemmin. Tiimi tuo turvallisuutta yrittdmiseen,
ja sen turvan puuttuessa ei yksinyrittdjyys valttdmatta ole houkutteleva
vaihtoehto.

Hauskuudellakin on tiimiyrittdjyyden yhteydessa kaantépuolensa.
Liiallinen hauskuus johtaa tydnteon tehottomuuteen, ja silla on suora
vaikutus tiimiyrityksen tuloksellisuuteen ja tuottavuuteen.

Joissain tapauksissa tiimiyrityksen mahdollisuus tehda nopeita
paatoksia saattaa johtaa hatikoityihin ratkaisuihin. Téhan voi vaikuttaa
myo6s liiallinen innostus, joka helposti nousee toimivan tiimin
keskuudessa.

Tallaiset seikat huomioimalla voidaan tiimiyrityksen toimintaa
tehostaa ja valttda pahimpia sudenkuoppia. Vield erds mahdollinen,
huomionarvoinen heikkous tiimiyrittajyydessa on jo mainittujen lisaksi
johtajuus, tai tarkemminkin sen puuttuminen.

Erds huomionarvoinen seikka tiimikirjallisuudessa, tai paremminkin
osassa sitd, on tiimityon haittapuolien puuttuminen kokonaan. Toinen,
ehkapéa tarkeampikin puute, on se seikka, ettei tiimitydn vahvuudeksi
ymmérretd oppimista ja sen nopeutumista tiimissé seka siita seuraavia
etuja.

6.3 Johtajuus tiimiyrityksessa

Johtajuus tiimiyrityksessd toimii pitk&lti samoin kuin tiimissa.
Kaksivuotinen kokemuksemme tiimiyrittdjyydestd osoittaa, etta niin
tiimi kuin tiimiyrityskin kaipaa johtajuutta huomattavasti enemman
kuin mitda yleisen késityksen mukaan luullaan. Vaikka tiimi
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periaatteessa on itseohjautuva yksikko, se vaatii sisdista johtajuutta.
Tiimeihin ~ n&hden  tiimiyrityksen  johtajuus  vaatii  liséksi
liiketoiminnallista sek& yrityksen johdollista ndkdkulmaa. Johtajuus
tiimiyrityksessd on hyvin joustavaa ja tilanteen mukaan muovautuvaa.
Eri aihealueilla johtajuuden ottaa yleensa se henkild, jolla on vankin
kokemus asiasta. Johtajuudet ovat rooleja, ja niitd voidaan tarpeen
mukaan vaihtaa. Tdaman mahdollistaa hierarkioiden puuttuminen.
Tallainen Kiertdva johtajuus vaatii kuitenkin jokaiselta tiimiyrittajalta
johtajuustaitoa sek& kykyé itsensa johtamiseen.

Johtajuuden puute tiimiyrityksessd aiheuttaa paamaarattomyyttad ja
saattaa vaikeuttaa paatoksentekoa huomattavasti. Tiimissé toimiminen
tarkoittaa myos l&heistd kaveruutta kanssayrittajien kanssa. Tama voi
johtaa siihen, ettd kavereiden johtaminen koetaan vaikeaksi, ja sen
takia johtaminen on tehotonta tai sitd ei ole.

Erds l1oytamdmme johtajuusmalli, joka voisi soveltua tiimiyritykseen,
on Nurmen (2000a) esittdma strateginen johtajuus. Strategisessa
johtajuudessa yhdistyvat kolme johtamistapaa: strateginen johtaminen,
leadership-johtajuus ja manager-johtaminen. Strateginen johtaminen
tarkoittaa  yrityksen tulevaisuusajatuksen, vision, mission ja
strategioiden luomisen. Management on asioiden johtamista, yrityksen
asioiden hoitamista. Leadership tarkoittaa ihmisten johtamista.

)
N

Strateginen johtaminen
Johtaminen ammattina, management

Johtajuus, leadership

Strateginen johtajuus

Kuvio 7: Strateginen johtajuus. (Nurmi 2000 a: 68).

Kaikissa yrityksissa tarvitaan ndita jokaista johtajuuden muotoa, mutta
tiimiyrityksessa erityisesti leadershipid, unohtamatta kuitenkaan kahta
muutakaan. Yhditdmalla strateginen johtaminen, leadership ja
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management, saadaan strateginen johtajuus. Sen avulla organisaatio
oppii tekem&an oikeita asioita ja niitd tehdessédan suuntaamaan
katseensa tulevaisuuteen.

6.4 Esiin nousseita ajatuksia tiimiyrittajyydesta

Vaikka innovointikyky on tietoyhteiskunnan tarkeimpia resursseja, ei
sitd juurikaan kouluteta korkeakouluissa. Asiasta on keskusteltu myds
julkisuudessa. Esimerkiksi Kauppalehden Presso -viikkoliitteen
29.10.2005 ilmestyneessa artikkelissa Vallila Interiorin toimitusjohtaja
Anne Berner kritisoi innovoinnin kouluttamisen puutetta. Hénen
mukaan ongelma on siind, ettd yritysten ja yliopistojen valinen
yhteistyd kangertelee. Suurin tekijd tdh&n kangerteluun on hénen
mukaansa vaaranlaisen ja kenties puutteellisen opetuksen innovoinnin
kohdalla. Samassa artikkelissa Berner Kritisoi vastavalmistuneiden
puutteellisia tiimitydtaitoja. Myds Johannes Partanen toteaa, etta
koulutuksen haasteet ovat ennen kaikkea innovoinnissa. Innovointia ei
opeteta yliopistoissa eikd muissakaan korkeakouluissa. Teknillisen
korkeakoulun professori Erkki Aution mielestd Suomesta kylla 16ytyy
innovatiivisuutta, tuotteita osataan kehittdd. Innovatiivisuutta ei vain
osata yhdistaa yrittajyyteen ja yrittajaaktiivisuuteen.

Tahan haasteeseen yrittdjyyden ja innovoinnin yhdistamisestd on
vastattu Jyvaskylan Tiimiakatemiassa, ja myds muissa vastaavissa
ammattikorkeakoulujen yrittdjyyden yksikodissd, kuten TAMKin
proAkatemiassa. Naissa yrittajyyden koulutusyksikdissa innovointia
kéasitell&&n yhtend oppimiskokonaisuutena. Tiimiakatemia vertaisineen
on kasvattanut ja kasvattaa jatkuvasti innovointikykyisié tiimiyrittajia
ja —yrityksié.

Erds sovellus tiimiyrittajyydelle ammattikorkeakouluissa voisi olla
Tiimiakatemian mallin soveltaminen yli koulutusalarajojen. TAMKin
tapauksessa esimerkiksi proAkatemian markkinointiosaamiseen voisi
yhdistdd esimerkiksi teknisten alojen, taiteen ja viestinnan
koulutusohjelmien tai vaikkapa tekstiilipuolen osaamista. Kéytannossa
tdma tarkoittaisi muiden alojen opiskelijoiden osallistumista
projekteihin. Tallaisia projekteja varten voisi muodostaa véliaikaisia
projektitiimeja. Projektien talous toimisi proAkatemian tiimiyritysten
kautta. N&in toimimalla pystyttéisiin hyddyntdméan eri alojen
osaamista, seka yhdistamaan erilaisia nakékulmia innovoinnissa. Tama
voisi avata aivan uudenlaisia suuntia seké liiketalouden etté teknisten
alojen opetukseen. Se valmistaisi opiskelijoita kohti haastavia
tyotehtdvid, silla tydelamassa teknisen osaamisen on kuljettava
talousnakdkulman rinnalla. Samaten tiimitydtaidot ovat térked taito
tdman hetken tyGeldmassd. Mielestamme téllaista yhteisty6téd
kannattaisi TAMK issa tutkia laajemminkin.
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Talla hetkelld nayttadkin, ettd tiimiyrittdjyyden tulevaisuuden
luominen on oppilaitosten  kasissa. Ammattikorkeakoulujen
tunnollisella yrittajyyden ja tiimityokulttuurin kehittdmisella on
mahdollista tehda tietd tiimiyrittajyydelle ja sitd kautta saada kayttoon
sen tuomia etuja sekd oppimisen ettd yritystalouden edistamiseksi.
Partasen mukaan tiimiyrittdjyys ei vélttamattd ole tulevaisuuden
valtavirta tai muoti-ilmié yritysmaailmassa, kuten tiimit olivat ja yha
edelleen ovat. Se tarjoaa kuitenkin mielenkiintoisen ja oikein
hyodynnettyna tehokkaan tavan harjoittaa yritystoimintaa pienille
yrityksille.
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7. Yhteenveto

Tiimiyrittajyys tutkintotyon aiheena oli mielenkiintoinen ja haastava.
Olimmehan itse kéaytdnnossd tutustuneet siihen nyt tyota
viimeistellessa hieman yli kahden vuoden ajan. Silti, tata tutkintotyota
aloittaessamme, olimme hieman epatietoisia siitd, mitd se on. Tuttu
sana, tiimiyrittajyys, mutta mitd se varsinaisesti tarkoittaa?

Nyt, aihetta tutkittuamme syvallisemmin ja eri ndkékulmista, voimme
sanoa oppineemme tiimiyrittdjyydestd ja tiimityostd yleensakin
valtavasti.

Mielestamme pystyimme tyossdmme onnistuneesti méérittelemaan
termin tiimiyrittajyys. Samaten tutkintotydbmme tavoitteena ollut
tiimiyrittajyyden hyvien ja huonojen puolien kartoittaminen, oli
laajuudeltaan kattava. Haastattelujen pohjalta nakemyksemme myos
huonojen puolien l6ytamiseksi oli mahdollista. Omakohtainen
kokemuksemme ei ndin ollen sokeuttanut meitd huonoilta puolilta.

Tyon tekemisen kannalta pahin epdonnistumisemme oli aikataulutus.
Tyon valmistuminen viivastyi kuukausia aiotusta. Intensiivinen
tydskentely paasi vauhtiin vasta sen jalkeen, kun tydn alun perin piti
olla valmis. Itse ty6hon ja sen tuloksiin olemme kuitenkin tyytyvaisia.
Sekd viitekehyksen rakentaminen, ettd sen  soveltaminen
tutkimukselliseen osaan onnistui hyvin, ja avasi meille paljon uusia
nakymid tiimityén mahdollisuuksista.

Toivomme, ettd tdmd tyd auttaa niin  nykyisid ja tulevia
proAkatemialaisia, kuin muitakin tiimityon ja tiimiyritt4jyyden kanssa
tekemisissa olevia ihmisia.
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Liitteet

Sanasto

Dialogi

Eksplisiittinen tieto

Flow-tila

Hiljainen tieto

Kognitiiviset taidot

Learning by doing

Metakognitiiviset taidot

Moderni aika

Oppiminen

Oppiva organisaatio

Postmoderni aika

Vuorovaikutusta ja kuuntelemista painottavaa,
yhteistd ajattelua synnyttdvad ja edistavéaa
keskustelua.

Objektiivista, jarkeilyyn ja seurauksiin perustuvaa
tietoa, joka voidaan esittdd selkedsti Kirjallisessa
muodossa.

Flow on mielentila, jossa keskittyminen, tuottavuus
ja onnellisuus ovat huipussaan.

Henkil6kohtaista, kontekstisidonnaista ja
kokemuksiin perustuvaa tietoa, jota on vaikea
kuvata sanoin tai numeroin.

Kognitiivisilla  taidoilla  tarkoitetaan  tiedon
vastaanottamista,  hankkimista, = muokkaamista,
taltioimista,  hyvéksikdyttod toiminnoissa ja
ongelmanratkaisua sekd uuden tiedon soveltamista
ja luomista.

Tekeméll& oppimista. Toimintaa, jossa oppija oppii
tekemisen kautta soveltamalla teoriatietdamystaan
toimintaansa.

Kyky ymmartdd omaa ajattelua ja tietorakenteita ja
ohjata omaa oppimista.

Modernin aikakauden mallit pyrkivat selittdméén
maailmaa ja ilmidité tieteen avulla.

Oppiminen on prosessi, jossa yksilé hankkii tietoja,
taitoja, asenteita, kokemuksia ja kontakteja, jotka
johtavat muutoksiin hanen toiminnassaan.

Yhteiso, joka haluaa oppia ja kehittyd yhdessé ja on
kehittdnyt tatd tukevia tyoskentelymenetelmid ja
toimintakulttuuria.

Postmodernissa maailmassa ymparisté muuttuu
jatkuvasti, jonka seurauksena ihmisen
identiteetinkin on muututtava.
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proAkatemia

Reflektointi

Tiimi

Tiimiakatemia

Tampereen ammattikorkeakoulun liiketalouden
koulutusohjelman yrittdjyyden
suuntautumisvaihtoehto.

Reflektoija tarkastelee, arvioi, harkitsee tai
kasittelee saamaansa tietoa, kokemusta tai
oppimaansa asiaa.

Tiimi on pieni ryhma ihmisig, joilla on toisiaan
tdydentdvia taitoja ja jotka ovat sitoutuneet
yhteiseen pddmaéraan, yhteisiin suoritustavoitteisiin
ja yhteiseen toimintamalliin ja jotka pitavét itsedén
yhteisvastuussa suorituksestaan.

Jyvéskyldan ammattikorkeakoulun yrittdjyyden ja
markkinoinnin erikoisyksikko.
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Haastattelukysymykset Johannes Partasen haastattelu. Jyvéskylg, 1.3.2005.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Mité on yrittajyys? Mika on tiimi?
Miten madrittelet tiimiyrittajyyden?

Millainen on Tiimiakatemian malli tiimiyrittajyydestd? Onko tiimi ja
yritys vai tiimiyritys?

Miten tiimiyrittdjyys taalla on kehittynyt Tiimiakatemian olemassaolon
aikana?

Eli onko ensimmaisten tiimien toiminnassa eroa timanhetkisiin? Onko
Tiimiakatemian yritykset koettu tiimiyrityksiksi alusta alkaen?

Millaisia vahvuuksia on tiimiyrityksessa? Edut aloittavalle yritykselle?
Millaisia heikkouksia on tiimiyrityksessa? Haitat aloittavalle yritykselle?

Tiimiyrityksen johtajuus? Voiko tiimiyrityksessa olla johtajuutta?
Tarvitaanko sitd? Millaista?

Onko yritys enaa tiimiyritys jos silld on nimetty esim. toimitusjohtaja?
Johtajuus ristiriitatilanteissa?
Millaisia ominaisuuksia tiimiyrittajéksi aikovalla henkil61la pitéisi olla?

Tiimiyrityksen koko? Tiimin ideaalikoko on lahteesté riippuen 3-10 hlo,
pateekd sama myos tiimiyritykseen?

Millainen organisaatio ja yritysmuoto tiimiyritykselle parhaiten sopii?
Onko yritysmuodolla merkitysta?

Millaisille aloille tiimiyrittajyys soveltuu parhaiten? Onko aloja, joille
tiimiyrittajyytta ei kannattaisi soveltaa? Sopiiko vain "luoville” aloille vai
muuallekin?

Toimiiko Tiimiakatemian (ja vastaavien) ulkopuolella selkeasti
tiimiyriksen periaatteella toimivia yrityksia? Tiedatkdé muunlaisia
tiimiyrittajyyden malleja on kuin tdamé? Miten muualla syntyy
tiimiyrityksia?

Tiimiyrittdjyyden tulevaisuus? Onko yritysmaailmassa havaittavissa
tiimiyrittajyyden esiinmarssia? Onko tama todellista tiimiyrittajyytta vai
muotitiimiyrittajyytta”.
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Haastattelukysymykset

Hanhilahti, Viljakukka & Riihimé&ki, Martta, Huima Divisioona Osk. Tampere,
6.10.2005.

Koivunen, Juha & Raiskio-Vidman, Johanna, Villivisio Oy. Tampere, 11.10.2005.
Tukiainen, Petrikki, Villinikkarit. Jyvéskyla, 11.10.2005.

Yrittajyys

1. Miten né&et yritt4jyyden merkityksen itsellesi ja yhteiskunnalle? Enté
tiimillesi?

2. Millaisia ominaisuuksia yrittdjilla on oltava, mité yrittdjaksi aikovalta
vaaditaan?

3. Miten ymmarrat omaehtoisen yrittajyyden (sisdisen yrittdjyyden), miten
omaehtoinen yrittajyys nakyy toiminnassanne?

4. Miten yritysmaailma on mielestasi muuttunut viime vuosien aikana?

Tiimit

1. Miten médrittelette tiimin?

2. Minkalaisina néet tiimin kehitysvaiheet?

3. Mita vahvuuksia tiimitydlla/tiimeilla mielestanne on?

4. Mité heikkouksia tiimityoll&/tiimeilla mielestdnne on?

5. Millaista johtajuutta tiimissé tarvitaan, vai tarvitaanko sita ollenkaan?
Tiimiyritys

1. Miten méarittelisit tiimiyrittajyyden?

2. Onko itsellasi kokemusta tiimiyrittajyydesta? Missa muodossa?

3. Tiimiyrityksen hyvié puolia?

4. Tiimiyrityksen huonoja puolia?

5. Miten tiimiyrityksen johtajuus eroaa mielestési tiimin johtajuudesta?

6. Osaatko sanoa eri yritysmuotojen soveltuvuudesta tiimiyrityksiin?

7. Tiedatko toimivia tiimiyrityksia?

8. Miten néet tiimiyritysten tulevaisuuden?

9. Voisitko itse toimia tulevaisuudessa tiimiyrittajana?



