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1 TUTKIMUSTYON TAUSTAT

Tiimiakatemian oppimismetodien juurruttaminen eri ammattikorkeakouluympa-
ristdihin kiinnosti opinnaytetydaiheena, koska molemmilla opinnaytetyon teki-
j6illa on kiinnostusta ymmartaa, millaisissa ammattikorkeakouluymparistéissa
tiimioppimiseen liittyvid kokeiluja on tehty ja millaisia tuloksia niissa on saatu
aikaiseksi. Taman lisaksi molemmilla opinnaytetyon tekijoilla on omaan tule-
vaisuuden tydhonsa liittyen kiinnostuksen kohteena Tiimiakatemian mukaisten

oppimismetodien hyddyntaminen erilaisissa koulutusymparistoissa.
Tiimiakatemia oppimisymparistona

Jyvaskylan ammattikorkeakoulun alainen yrittdjyyden erikoisyksikko Tiimiaka-
temia on tiimioppimismetodeja hy6dyntava yksikko. Tiimiakatemian perustaja,
Johannes Partanen, alkoi kehittaa Tiimiakatemia-konseptia vuonna 1993. Sii-
hen asti han oli toiminut markkinoinnin lehtorina Jyvaskylan ammattikorkea-
koulussa. 15 vuoden aikana Tiimiakatemian opiskelijama&ra on kasvanut
20:sta noin 200 ja valmentajia on talla hetkella yhteensa kuusi. Tiimiakatemia
on toiminut vuodesta 2000 asti omissa tiloissaan, entisessa vaneritehtaassa,
Lutakossa. Tiimiakatemian seuraava visio on olla yrittdjyyden huippuyksikko
Suomessa Tammikuussa 2008.

Tradenomin tutkintoon johtavan koulutusohjelman liséksi Tiimiakatemian op-
pimismetodeja hyddynnetaan aikuiskoulutuspuolella. Siind koulutetaan Suo-
messa aloittavia sekd kokeneita yrittgjia ja aktiivisia toimijoita Keski-
Euroopassa, jotka haluavat perustaa Tiimiakatemian oppimismetodeilla toimi-
via koulutuskeskuksia. Tiimiakatemian koulutuksista saatavia tutkintoja ovat
tradenomi, Johtamisen erikoisammattitutkinto, MBA, Yrittdjan ammattitutkinto

ja Yrittgjan erikoisammattitutkinto.



Jokainen Tiimiakatemialta tradenomiksi valmistuva opiskelija on toiminut
omassa tiimiyrityksessaan 3,5 vuoden ajan. Tiimin jasenet tyoskentelevat
maksaville asiakkaille, jotka ovat liiketoimintaa harjoittavia yrityksia tai julkisen
sektorin toimijoita. Asiakkaiden kanssa toteutettavien projektien kautta opiske-
lijat oppivat johtamis- ja tiimityotaitoja kaytannon kautta. Tiimiyritysten tekemét
projektit ovat padasiassa myyntia ja markkinointia, tapahtumantuotantoa seka

tiimivalmennusta.

Tiimiyritysten valmentamisesta vastaavat Tiimiakatemialla valmentajat, jotka
kayttavat tydssaan tadssakin opinnaytetydssa esiteltyja, keskeisimpia tiimiop-
pimisen tyOkaluja. Jokaisella Tiimiakatemialla tydskentelevalla valmentajalla
on kokemusta liike-elamasta, joko yrittgjana tai tyontekijand. Taman liséksi
valmentajat ovat perehtyneet Tiimiakatemian oppimismetodeihin kaytannon
kokemuksen kautta sekd kaymalla puolitoista vuotta kestavan Tiimimestarit

- valmentajavalmennuksen.

Tiimiakatemian 15-vuotiseen historiaan mahtuu paljon kokeiluja tiimioppimis-
metodien hy6dyntamisestda muissakin ammattikorkeakouluymparistdisséa kuin
Jyvaskylassa. Kokeiluja on tehty mm. Jdmsankoskella, Lahdessa ja Tampe-
reella. Suomen lisaksi Tiimiakatemian oppimismetodeja on alettu vieda vah-
vasti ulkomaille viimeisten kolmen vuoden aikana. Tasta nayttona on Hollan-
nissa kaksi Tiimiakatemiaa. Myds Ranskaan, Espanjaan ja Belgiaan on tekeil-

I& uusia vastaavilla oppimismetodeilla toimivia koulutusyksikaita.

Opinnaytetyon aiheen perusta

Tutkimusaihe opinndytetyohon tulee toisen opinnaytetyon tekijan asiakkaalta,
eli Mikkelin ammattikorkeakoululta, Savonlinnan tulosyksikdsta. Aihe tutki-
mukselle on: Mita tulee ottaa huomioon, kun ammattikorkeakoulun sisélle pe-
rustetaan Tiimiakatemian oppimismetodeihin perustuvaa tiimioppimisen yksik-
koa. Idea tutkimusaiheeseen lahti siitd, kun Mikkelin ammattikorkeakoulun
Savonlinnan tulosyksikon kehitysjohtaja, Teemu Hakolahti, pohti eri keinoja
lisdtd ammattikorkeakouluopiskelijoiden ja paikallisten yrittajien yhteistyota.
Ajatuksena oli pyrkia kasvattamaan yrittajyytta Savonlinnan alueelle seka va-

hent&& opiskelijoiden muuttoliikettad poispéin Savonlinnasta opintojen paatyt-



tya. Alustavien yhteistytkeskustelujen perusteella Hakolahti kiinnostui Jyvas-

kylan Tiimiakatemian toimintamalleista.

Hakolahden johdolla tehtiin paatds tiimioppimismetodeja hyddyntavan yksikon
perustamisesta Mikkelin ammattikorkeakouluun. Leena Varis (toinen opinnay-
tetyon tekijoista) lahti perustamaan tiimioppimismallia Savonlinnaan yhdessa
Hakolahden kanssa.

Varis vastaa Savonlinnan ammattikorkeakoulussa kaytannon toiminnasta ja
sen kehittamisesta. Tyotehtaviin kuuluu myds yhteisty6 opettajien kanssa, silla
esimerkiksi opiskelijoiden lukujarjestykset luodaan yhdessa. Tiimivalmentaja-
na Varis kokee olevansa vastuussa tiimin kehityksesta. Savonlinnassa on

kaksi tiimi&, joista Varis valmentaa toista.

Tutkimustydn haastattelut

Rajasimme opinnaytetyon tutkimuskohteiksi ainoastaan ammattikorkeakoulut
Suomessa, jotta tutkimusta olisi mahdollista hyddyntaa vastaavia kokeiluja
tehtéaessa uusiin ammattikorkeakouluihin. Opinnaytetyon tuloksia voidaan eri-
tyisesti hyodyntad Mikkelin ammattikorkeakoulussa syyskuussa 2007 alka-

neeseen hankkeessa, jossa Varis toimii koordinaattorina ja tiimivalmentajana.

Opinnaytety0 aloitettiin kartoittamalla ne avainhenkildt Tiimiakatemian kontak-
tiverkostosta, joilla on kokemusta ja tietamysta tiimioppimismetodien hyddyn-
tamisesta ammattikorkeakouluymparistdissa. Johannes Partanen valittiin yh-
deksi haastateltavista, koska hanella on 15 vuoden kokemus Tiimiakatemian
oppimismetodien kehittdmisesta ja niiden viemisesta erilaisiin koulutuslaitok-
siin. Petri Palviainen on valmistunut Tiimiakatemialta tradenomiksi. T&man
jalkeen han on ollut mukana kirjoittamassa Tiimiakatemia-kirjaa vuonna 2002.
Palviainen on ollut myds perustamassa Jamsankoskelle Tiimiakatemian yk-
sikkd vuonna 2000. Antti Klaavu, llona Rautalampi, Sinikka Hakkarainen ja
Harri Ala-Uotila ovat kaikki olleet johtamassa uusien tiimioppimishankkeiden

kaynnistamista ammattikorkeakouluissa.



Osa haastatelluista tyoskentelee edelleen muutoshankkeiden parissa ja he
osasivat nain ollen kertoa tuoreinta tietoa kokeilujen onnistumisesta. Tutki-
muskohteeksi otettiin ensimmaisen vuoden aikana kriittisten tekijoiden selvit-
tadminen uudenlaisen tiimioppimismallin pilotoinnissa ammattikorkeakouluym-
paristoon. Aihe valittiin, jotta siitd olisi tulevaisuudessa hyotya uusien oppimis-
hankkeiden vetgjille. Yksi opinnaytetyon tavoitteista oli luoda samalla k&sikirja

uusille tiimivalmennuskokeilujen vetajille.

Avainhenkildiden haastattelujen perusteella valittiin yhtalaisyyksia, jotka tois-
tuivat eri pilottien aikana. Erityistd huomiota kiinnitettiin siihen, mitka kaytannot
olivat tukeneet tiimioppimismallin juurruttamista ammattikorkeakouluun ja mit-
k& hidastaneet sita, tai estidneet sen kokonaan. Naiden perusteella maariteltiin
nelja kriittisinta tekijad ensimmaisen vuoden aikana. Ne ovat: yhteisty6 johto-
ryhman kanssa, valmentajan ammattitaito ja motivaatio, suunnitelmallinen
viestinsa seké Tiimiakatemian oppimismetodien mukaisten tyokalujen kaytta-

minen.

2 TIMISSA OPPIMINEN

Vuosikymmenien ajan kouluissa opittiin varastoon ja sellainen tieto, joka oli
tutkittua ja kirjaan painettu, piti yleensa paikkansa useita vuosia. Nyky-
yhteiskunnassa muutokset joka alalla ovat vallitsevia. Enda ei ole oleellista se,
mitd on oppinut vaan ennemminkin se, miten onnistuu sopeutumaan muutok-
siin ja selviytymaan kaaoksen keskella. Tarkeinta ei enaa ole tietopadoma,
vaan taidot, joita pystyt kayttamaan vaihtelevissa tilanteissa ja toimintaympa-
ristoissa, seka lisdksi se, kuinka uutta tietoa osataan hankkia. (Dryden&Vos
1996, 37.)



Koulun pitaisikin pystyd vastaamaan yhteiskunnan muutoksiin. Tarkeita val-
miuksia ty6elamaan ovat tiimitydskentely taidot, tiedonhankintataidot, muutos-
herkkyys, seké kaaoksen sietokyky. (Rautalampi, 2007)

Jokaisen organisaation on nykypaivanad muututtava ja kehitettava toimintaan-
sa, seka pystyttava vastaamaan jatkuvaan muutokseen. Muutosjohtaminen
liittyy keskeisesti timioppimismallin kayttéonottoon, koska muutosprosessin
johtaja on useimmiten toiminnasta vastaava valmentaja, jonka on omaksutta-
va tiimioppimismallin pilottivaiheen aikana sek& perustamisvaiheessa muutos-
johtajan rooli. Muutosjohtamisessa tarkeinta on erottaa ihnmisten johtaminen ja
asioiden johtaminen. Jotta muutos saadaan organisaatioon pysyvaksi ja uu-
det toimintatavat juurrutettua siihen, on painopisteen oltava inmisten johtami-

sessa. lhmiset tekevat muutoksen, eivat asiat. (Kotter 1998,23)

2.1 Valmentaminen

Valmentaja (kaytetaan myos nimitysta tiiminvetdja) on henkild, joka vastaa
siita, etta tiimin jasenet keskittyvét yhteisten suoritustulosten aikaansaami-
seen. Taman lisdksi hanen toimintaansa kuuluu tiimin paamaaran ja tavoittei-
den selkiyttaminen, sitoutumisen kehittdminen tiimin sisalla ja itseluottamuk-
sen seka kollektiivisten taitojen ja tyoskentelytapojen vahvistaminen. (Katzen-
bach&Smith 1998, 148.)

Valmentamista ilmenee nykyaan urheilun liséksi myds yrityselamassa, seka
erilaisissa organisaatioissa. Valmentaja voi toimia hyvin monenlaisissa ympa-
ristbissa, yhdistavana tekijana kaikilla valmentajilla on se, ettéa heilla on aina
valmennettavia ympaérilla. Valmentajan tehtava on saada aikaan tuloksia ja
edesauttaa valmennettavien etenemista kohti yhdessa luotuja tavoitteita. (Hir-
vanen & Pykalainen 2007,11.)



2.2 Tiimit oppimisen valineena

"Tiimi on pieni ryhma ihmisiéa (yleensa alle 20), joilla on toisiaan tdydentavia
taitoja ja jotka ovat sitoutuneet yhteiseen padmaaraéan ja erikseen maaritettyi-
hin suoritustavoitteisiin. Jasenet ovat sitoutuneet tydoskentelemaan toistensa
kanssa saavuttaakseen tiimin paamaaran, ja he pitavat itsedan ja toisiaan yh-

teisvastuussa tiimin saavuttamista tuloksista.” (Katzenbach&Smith 1998,34.)

Mika tahansa ryhma ihmisié ei ole tiimi. Tiimin erottaa esimerkiksi tydryhmas-
ta, siita etté tiimin jdsenet ovat yhteisvastuussa tiimin tavoitteista ja pAadmaa-
rasta. Toinen eroavaisuus tiimin ja tyéryhman valilla on se, ettéa tyoryhmatyos-
kentelyssa keskitytdan mahdollisimman hyviin yksildsuorituksiin, joihin ty6-
ryhman jasenet eivat tarvitse juurikaan muiden tukea. Sen sijaan tiimityosken-
telyssa yhteinen pdamaara ja tarkoitus voi nostattaa tiimin jasenet korkeam-

malle tasolle, kuin mihin he yksildina pystyisivat. (Emt.104.)

Tyéryhma Potentiaa

O
A
A

Suoritustehokkuus

Valetiimi

v

Aika

Tiimin kehityskayra kuvaa tiimin suoritustasoa suhteessa tiimin tasoon.(Emt.
107-108)
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Tydryhmalla ei ole itse tydsuoritusten lisaksi lisdsuoritusten tarvetta tai mah-
dollisuutta niiden tekemiseen. Tyéryhman jasenet ovat yhdessé ainoastaan
vaihtaakseen tietoja, ndkokantoja tai parhaita menettelytapoja. Tydryhman
jasenilla ei ole yhteista paamaaraa. (Emt.107-108)

Valetiimilla on lis&suoritusten tarve ja mahdollisuus tehda niita, sen jasenilla ei
ole kuitenkaan panostusta kollektiivisiin suorituksiin, eika todellista pyrkimysta
nithin. T&man lisaksi yhteinen paamaara ja tavoitteet puuttuvat. Valetiimilla on
kaikista tiimivaiheista heikoimmat suoritukset, silla sen sisdinen vuorovaikutus
vie enemman voimavaroja kuin antaa niita tiimin hyodynnettavaksi. (Emt.107-
109)

Potentiaalisella tiimilla on pyrkimys suoritusten parantamiseen. Tiimin jasenilta
tulee selkea tarve padmaaran, tavoitteiden ja tyotulosten selkiyttamiseen. Tii-

mi ei ole kuitenkaan onnistunut synnyttaméaan yhteisvastuuta. (Emt. 107-109)

Todellisen tiimin jasenilla on toisiaan tdydentavia taitoja. Kaikki sen jasenista
ovat yht& sitoutuneita yhteiseen paamaaraan, tavoitteisiin ja toimintamalleihin.

Todellinen tiimin on tarkein suoritusyksikkd. (Emt. 107-109)

Ollakseen huipputiimi, tiimin tulee tayttaa kaikki todellisen tiimin ehdot. Sen
jasenet ovat sitoutuneita myos toistensa henkilokohtaiseen kasvuun ja menes-
tykseen. Taman liséksi huipputiimi ylittdé kaikki sille asetetut realistiset odo-
tukset. Huipputiimi on erinomainen esikuva todellisille ja potentiaalisille tiimeil-
le. (Emt. 107-109)

2.3. Tiimivalmentaminen

Tiimivalmentaja tarkoittaa tdssa yhteydessa henkil6a, joka valmentaa tiimia

pitkakestoisessa prosessissa, jonka vahimmaiskesto on yksi vuosi. Tiimival-
mentajan tarkoituksena ei ole opettaa opiskelijoita, vaan kannustaa ja tukea
heité itse etsimaan tietoa. Opiskelijoiden on itse kannettava vastuu tiimioppi-



11

misesta. Valmentaja ainoastaan ohjaa oppimisprosessia oikeaan suuntaan,
kertomatta kuitenkaan suoranaisesti mita tiiminjasenten kuuluisi tehda. Tii-
mioppimisprosessin alkuvaiheessa tiimivalmentajan rooli on johtaa tiimia kohti
yhteisid haasteita ja paamaaraa. Kun tiimi kehittyy ja sen siséalta alkaa 16ytya
johtajuutta, valmentajan tehtavana on siirtya nakymattomammaksi taustavai-
kuttajaksi. (Partanen, 2007.)

Tiimivalmentajan tulee jatkuvasti kehittaa itsedan ja pitaa itsensé ns. ajan
hermolla. Usein tiimivalmentaminen mielletaankin hyvin raskaaksi, koska tii-
min ohjaustilanteisiin ei voi taydellisesti varautua, kuten usein opetustilantei-
siin, vaan tiimivalmentajan on elettava jatkuvassa muutoksessa. (Partanen,
2007.)

Tiimimestarit -valmennusohjelma

Taitovire Valmennus Oy kouluttaa tiimivalmentajia Tiimiakatemian aikuiskoulu-
tuspuolella. Tiimimestarit valmentajavalmennus —ohjelma kestaa 1,5 vuotta,
jonka aikana osallistujat oppivat kaytannon kautta valmentajuustaitoja oppimi-

sen, johtamisen ja innovoinnin osa-alueilla.

Tiimimestarit -ohjelma sisaltaa 19 valmennuspaivaa, kuusi asiantuntijasemi-
naaria, lukuohjelman ja pienryhmissa toteutettavaa kehitystoimintaa. Ohjel-

man suoritettuaan valmentaja saa johtamisen erikoisammattitutkinnon.

Tiimimestarit -ohjelman kautta varmistetaan yhdenmukainen kasitys tiimival-
mennuksesta. Kaytannon harjoitusten ja palautteen kautta ohjelman osallistu-
jat oppivat ymmartamaan valmentajalta vaadittavia taitoja ja asennetta. (Tii-

mimestarit-esite)
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2.4 Oppimisen tyokalut

Oppimisen tydkalulla tarkoitetaan sellaisia oppimisen menetelmid, joita kayte-
tdan Tiimiakatemiassa oppimisen edesauttamiseen. TyOkaluihin on selvét oh-
jeistukset ja jokainen tiimioppimista valmentava henkild pystyy oppimaan nii-
den kayttamisen ja soveltamaan niitd oman tyonsa edesauttamiseen. (Parta-
nen, 2007)

Tiimiakatemian keskeisimmaét oppimistydkalut ovat kehittyneet nykyiseen
muotoonsa vahitellen ja kaytannon kautta. Niiden kehittamisessa on hyodyn-
netty useita oppimiseen, organisaatioihin ja liikkkeenjohtoon liittyvia teorioita.
(Leinonen, Partanen & Palviainen 2002, 23.)

Tiimioppimisen tydkalujen on oltava muunneltavia, jotta ne voidaan sopeuttaa
erilaisissa ymparistoissa toimiviksi. TyOkalut ovat jatkuvasti kaytossa eri Tii-
miakatemian yksil6issa, joten niiden kehitys ei pysdhdy missdén vaiheessa.
(Partanen, 2007.)

Seuraavana on esitelty tiimioppimismallin kdynnistamisen kannalta keskei-

simpien Tiimiakatemian oppimismetodien toimintaperiaatteet.

Tiimivalmentajan keskeisimmat tyokalut
Belbinin tiimiroolitesti

Belbinin tiimiroolitestissa on kymmenkohtainen kyselylomake, jonka jokaises-
sa kohdassa on kymmenen lausetta. Testin tekija valitsee kymmenen lauseen
joukosta ne/ sen, jo(t)ka kuvaa(vat) parhaiten sita, kuinka kyseinen henkilo
kayttaytyy itselleen tyypillisesti vaihtelevissa tiimityoskentelytilanteissa. Testin
tayttajalla on kymmenen pistettd kaytettavanaan jokaiseen kohtaan, eli yh-
teensa kymmeneen lauseeseen. Han voi valita, kuinka jakaa kymmenen pis-
tettéd eri lauseiden paikkansapitdvyyden mukaan oman toimintansa nakokul-
masta. Han voi halutessaan antaa yhdelle lauseelle kymmenen pistetta jatta-
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en kaikki muut lauseet ilman yhtaan pistetta tai vaihtoehtoisesti jakaa kaikki
kymmenen pistetta niin, etta jokaisen lauseen kohdalle tulee yksi piste. (Heik-
kila 2002, 67)

Belbinin testissd on maaritelty yhdeksan eri roolia, joihin vastaajan pisteet ja-
kautuvat valintojen perusteella. Useat tiimikirjallisuuden tutkijat ovat hyddynta-
neet Belbinin tiimiroolijakoa ty6valineenaan. Pisteet lasketaan yhteen eri rooli-
en kohdalle ja nain ollen maaritellaan, mitka roolit ovat vahvimpia kyseisella
henkil6lla. Ne on nimetty seuraavasti: Plant, Resource investigator, Co-
ordinator, Chairman, Shaper, Monitor Evaluator, Teamworker, Implementer ja
Specialist. (Emt., 67)

Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelun tarkoituksena on saada esimies ja alainen keskustele-
maan kehitysideoista ja siita, mihin suuntaan organisaatiota ollaan kehitta-
massa. Kehityskeskusteluja kaytetaan johtamisen tytkaluna hyvin erilaisissa
ymparistdissa. Kehityskeskusteluissa on kysymys ihmisten johtamisesta. Kes-
kusteluja kaytetdan viestinnan lisaamiseksi, sekd epaselvyyksien poistami-
seksi. (Valpola 2000, 8.)

Tiimiakatemiassa kehityskeskustelujen tarkoituksena on oppiminen. Kehitys-
keskusteluja kdydaan valmentajan, toimitusjohtajan ja tiimin jAsenten kesken
niissa kokoonpanoissa, joiden katsotaan olevan hyddyllisia kussakin tilantees-
sa. Kehityskeskusteluja on hyoddyllista kayda 1-2 kertaa vuodessa. (Partanen,
2007.)

Kehityskeskusteluissa on keskeisinta suora puhe ja henkil6kohtaisten haas-
teiden seka kysymysten esiintuominen. Kehityskeskusteluissa on mahdollista
kayda lapi sellaisia aiheita, joihin koko tiimin paikalla ollessa ei ole mahdollista
pureutua ajankayton tai yleisen mielenkiinnon yllapitdmisen vuoksi. Valmenta-
ja voi luoda rungon sille, millaisia asioita han pitaa tarkeind ennen kehityskes-

kusteluja, mutta erittain tarke&é on, etta kehityskeskustelut etenevéat keskuste-
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lumuotoisesti ja niissa esiin tulevien, ajankohtaisten aiheiden mukaan. (Par-
tanen, 2007.)

Kehityskeskusteluja voi kayttaa yleisesti ottaen palautteen antamiseen. Tiimin
jasenet voivat antaa niissa palautetta valmentajalle ja tiimiyrityksen toimitus-
johtajalle. Vastavuoroisesti valmentaja ja toimitusjohtaja voivat antaa palautet-
ta tiimin jasenille naiden toiminnasta. Kehityskeskustelut luovat hyvat puitteet
oppimisen analysoinnille. Niissa voidaan miettia, missa tiimin kehityskaaren
vaiheessa tiimi on menossa ja miksi. Taman liséksi voidaan keskustella tiimin

jasenten henkil6kohtaisesta kehityksesta oppimisen saralla. (Partanen, 2007.)

Kehityskeskusteluissa ilmi tulleita asioita tulee kayttaa tiimin strategian pohja-
na. Valmentaja voi niiden perusteella paatelld, millaista valmennusta tiimin
jasenet kaipaavat ja toimitusjohtaja puolestaan suunnitella timiyrityksen stra-
tegiaa niiden perusteella. Tama on niin sanottua hiljaista tietoa, jota tulee kayt-
taa tiimiyrityksen suuntaviivoja vedettaessa. (Partanen, 2007.)

Dialogi

Dialogi on vuoropuhelua, jonka avulla pyritaan ajattelemaan yhdessa. Yhdes-
sa ajattelulla tarkoitetaan, sita ettd keskustelijat eivat pidd omaa kantaansa
lopullisena vaan pyrkivat yndesséa muiden keskustelijoiden kanssa luomaan
yhteisen ajattelun ympariston. Dialogiymparistéssa voi syntyd aivan uuden
tyyppisia ratkaisuja ja ajatusmalleja, joita ennen dialogin aloittamista ei kenel-
lak&éan osallistujalla ollut tiedossa. Dialogin keskeisin ajatus on, etta siiné ei
valita puolia, kuten neuvottelussa vaan pyritdan hyddyntdmaan osallistujien
alykkyytta ja rynméan voimaa. Samalla dialogi voi muokata osallistujien mie-

lenmalleja ja ennakkoasenteita aiheesta.(Isaacs 2001,40.)

Dialogi muodostuu Isaacsin mukaan neljasta tekijasta, joita kutsutaan myos
dialogin neljaksi perussdannoksi: Kuuntele, kunnioita, odota ja puhu suoraan.
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Kuunteleminen on muutakin kun muiden osallistujien sanojen kuulemista,
on pyrittava ymmartamaan niiden todellinen merkitys. Samalla on pystyttava
kuuntelemaan itsedan ja suljettava mielesta dialogin kannalta ep&olennaiset
asiat. (Emt. 98.)

Kunnioitus on yksi hyvin oleellinen ja keskeinen taito dialogissa. Kunnioitta-
vassa dialogissa osallistujat etsivat aktiivisesti toistensa kokemusten alkupe-
raa. Erimielisyyksistakin pitda pystya keskustelemaan kunnioittavassa hen-
gessa. (Emt. 122.)

Odottaminen merkitsee pysahtymista ja asian tutkiskelua kauempaa ja uusin
silmin. (Emt.145.) Taman dialogitaidon apuna Jyvaskylan Tiimiakatemialla
kaytetddn treenipaivéakirjaa eli muistikirjaa, johon tiimin jasenet kirjoittavat aja-
tuksiaan dialogin aikana. Nain ollen kaikkia ajatuksia ei tarvitse sanoa heti

aaneen, vaan dialogin kannalta sopivana hetkena (Partanen, 2007.)

Suoraan puhumiseen osallistuja tarvitsee reilusti paattavaisyytta ja rohkeutta.
Itseluottamus kehittyy kun harjoittaa suoraan puhumista aktiivisesti, samalla
usko siihen, etta omilla ajatuksilla on arvoa muille dialogin osallistujille kasvaa.
(Isaacs 2001,170.)

Oppimissopimus

Oppimissopimus auttaa tyokaluna opiskelijaa itseohjautuvuuteen ja suunni-
telmallisuuteen. Sen avulla opiskelija suunnittelee omaa oppimistaan puoli-
vuosittain ja siihen kirjataan lyhyen ja pitkan aikavalin oppimistavoitteet. Sen
kautta on helppo tarkastella systemaattisesti omia oppimistavoitteita ja kehit-

tymista.

Oppimissopimus koostuu viidesta kysymyksesta:

1) Misséa olen ollut?
2) Missa olen nyt?
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3) Mihin haluan paasta?
4) Miten paasen sinne?
5) Misté tiedan, etta olen paéassyt perille?

Ensimmaisessa kysymyksessa hahmotetaan opiskelijan menneisyys ja aiem-
mat kokemukset. Toisen kysymyksen tarkoitus on hahmottaa tAménhetkinen
osaaminen, eli nykytila. Kolmas kysymys on hyvin keskeinen, koska siihen
listataan tavoite tulevasta. Neljannessa kysymyksessa luodaan toimintasuun-
nitelma siita, kuinka tavoitteet tullaan saavuttamaan. Viidennessa kysymyk-
sessa luodaan toimintasuunnitelman rinnalle viel& mittarit, joiden avulla opis-
kelija voi seurata tavoitteiden saavuttamista. (Leinonen, Partanen & Palviai-
nen 2002, 130-132.)

3 TUTKIMUSONGELMA, -MENETELMAT JA
TUTKIMUSTAHOJEN KUVAUS

Tutkimusongelmana oli méaaritella ne kriittiset tekijat, jotka ilmenevat ensim-
maisen vuoden aikana, kun perinteiseen ammattikorkeakouluymparistéon vie-
daan Tiimiakatemian oppimismetodeihin perustuva tiimioppimismalli. N&aita
kriittisia tekijoita tarkastellaan muutoshankkeen koordinaattorin nakdkulmasta.
Koordinaattorin tarkein tehtava muutosprosessin ohessa on toimia ensimmai-

sen tiimin valmentajana.

Tutkimusongelmaa on pyritty ratkaisemaan haastattelemalla alan asiantuntijoi-
ta. Haastattelujen perusteella etsittiin yhtalaisyyksia niista kriittisista tekijoista,
joita oli tullut ilmi tiimioppimismallin perustamisen yhteydessa. Haastateltavat

ovat tiimivalmentajia, jotka ovat olleet mukana tiimimallisen oppimisympéariston

perustamisessa.
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Tutkimuksessa kaytettiin puolistrukturoitua haastattelua ennen teemahaas-
tattelua. Puolistrukturoitu haastattelu tehtiin sahkopostin valityksella ja haas-
tattelukysymykset olivat kaikille haastateltaville samat. Haastateltavat vastasi-
vat kysymyksiin omin sanoin ja omien kokemustensa pohjalta. Taméan alusta-
van haastattelun pohjalta luotiin teemahaastattelun runko ja sen ansiosta saa-
tiin myds ydinajatukset henkilokohtaisia teemahaastatteluja varten. (Hirsjarvi &
Hurme. 2000, 47.)

Teemahaastattelun tarkoitus on se, etta haastattelijalla on tutkimusaiheesta
koottu tukilista, jonka mukaan hdn muistaa ottaa jokaisen tarvittavan seikan
huomioon haastattelun aikana. Keskustelevan tunnelman voi sailyttaa juuri
talla tavoin, kun taas valmiiden kysymysten kanssa haastattelu muuttuu hel-
posti jaykaksi ja siitéa saatu tieto pinnalliseksi. (Aaltola & Valli.2001, 27.)

Tutkimusmenetelman liséksi tutkimustyon tietoperusta on koottu johtamisen,
viestinnan ja oppimisen kirjallisuudesta. Tutkimuksen on tarkoitus tuottaa sel-
laista tietoa muutosprosessista, jota on mahdollista soveltaa vastaavanlaisiin

muutosprosesseihin eri ammattikorkeakouluissa.

Tutkimustahojen kuvaus

Johannes Partanen, markkinoinnin lehtori, on perustanut Jyvaskylan ammatti-
korkeakoulun yrittajyyden erikoisyksikdon Tiimiakatemian, vuonna 1993. Parta-
nen kehittdd Tiimiakatemian yksikkoa edelleen (vuonna 2007) pdavalmentaja-
na eli yksikonjohtajana.

Partanen on valmentanut uransa aikana yli 20 tiimia Tiimiakatemian 3,5 vuo-
den oppimisprosessin mukaan. TAman kokemuksen pohjalta hanelld on vank-
ka kasitys tiimioppimisesta. Han on myds ollut mukana erilaisten tiimioppi-

misymparistojen perustamisessa. (Partanen, 2007.)

Antti Klaavu tydskentelee lehtorina Tampereen ammattikorkeakoulussa. Klaa-
vu on perustanut Proakatemian Tampereelle, Tampereen ammattikorkeakou-

lun alaisuuteen vuonna 1999. Proakatemian perustamisen aikana Antti Klaavu
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toimi yksikon paavalmentajana. Proakatemia toimii soveltaen Tiimiakatemi-

an oppimismenetelmia.(Klaavu, 2007.)

llona Rautalampi valmistui tradenomiksi Jyvaskylan Tiimiakatemialta vuonna
2006. Samana vuonna Rautalampi siirtyi perustamaan Kymenlaakson ammat-
tikorkeakouluun uutta oppimisymparistdd. Tiimiakatemian oppimismetodeja
soveltavan tiimioppimispilotin nimeksi tuli Oiva-Akatemiaa. Pilottia ei jatkettu
ensimmaisen vuoden jalkeen. (Rautalampi, 2007.)

Petri Palviainen valmistui tradenomiksi Jyvaskylan Tiimiakatemialta ja tyds-
kenteli sen jalkeen yrittdjana. Yrittdjauransa aikana Palviainen on konsultoinut
valmentajia mm. Proakatemian, Bisnesakatemian ja JAmsankosken Tiimiaka-
temian perustamisessa. Nykyaan Palviainen toimii Y4-yrittajyysasiamiehené
Keski-Suomen Kauppakamarilla. Hanen tyénkuvaansa kuuluu edistaa yritta-

jyyttd Keski-Suomen alueella. (Palviainen, 2007.)

Sinikka Hakkarainen on tydskennellyt 20 vuoden ty6uransa aikana julkisen
sektorin hallinnollisissa tehtavissa seké yksityisella sektorilla. Eniten hanella
on kuitenkin kokemusta tyoskentelysté oppilaitoksissa. Hakkarainen on ollut
perustamassa Jamsankosken Tiimiakatemiaa vuonna 2000, missa han toimii
edelleen (vuonna 2007) yksikdnjohtajana eli paavalmentajana. Jamséankosken
Tiimiakatemian oppimismetodit pohjautuvat Jyvaskylan Tiimiakatemian oppi-
mismetodeihin. (Hakkarainen, 2007.)

Harri Ala-Uotila toimii lehtorina Kymenlaakson ammattikorkeakoulussa. Vuon-
na 2002 Ala-Uotila perusti Bisnesakatemian Kymenlaakson Lahden yksik-
k6on. Sen toimintamallit pohjautuvat Jyvaskylan Tiimiakatemian metodeihin.
(Ala-Uotila, 2007.)
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4 ALOITTAVAN TIIMIOPPIMISMALLIN NELJA
KRIITTISTA TEKIJAA

4.1 Yhteisty0 johtoryhman kanssa

Yksi tutkimuksessa selvinneista, uuden tiimioppimismallin juurruttamisen kan-
nalta kriittisista tekijoista, on tiimioppimishankkeen koordinaattorin yhteistyo
ammattikorkeakoulun johtoryhméan kanssa. Seuraavaksi kasitellaan keinoja,
joilla yhteistyota tulee kehittaa ja yllapitaa.

4.1.1 Yhteinen visio johtoryhman kanssa

Jaettu visio (engl. Shared Vision) vastaa kysymykseen "Mita haluamme luoda
yhdessa?”. Se ei ole ainoastaan ajatus tai idea ihmisten mielessé, vaan yhtei-
nen voimavara, jolla voi olla yllattavan paljon valtaa siihen, mité ihmiset voivat
parhaimmillaan saavuttaa yhdessa. Toisaalta eri tavoitteisiin tahtaavat yhteis-
tyotahot eivat edesauta toistensa etenemista kohti paamaariaan. Jaetun vision
ero pelkkaan visioon on sen yhdistava voima: se on eri henkildiden yhdessa
luoma, yhteinen tavoite, joka nivoo ryhman henkilokohtaiset tavoitteet yhteen.
(Senge 1994, 192.)

Kun kaynnistetaan Tiimiakatemian oppimismetodeihin perustuvaa yksikk6a
ammattikorkeakoulun sisélle, on erittdin tarke&a luoda yhteinen visio koulun
johtoryhméan ja muutoshankkeen koordinaattorin kesken. lIman jaettua visiota
molemmat osapuolet nékevat ainoastaan oman puolensa asiasta, eika yhteis-
t& ymmarrysta tavoitteesta paase syntymaan. Ymmarrys strategioista ja siita,
mihin suuntaan toimintaa halutaan vieda, on johtoryhman ja oppimishankkeen

koordinaattorin onnistuneen yhteistyon perusta. (Palviainen, 2007.)

Jaetun vision luomisessa tulee myds ottaa huomioon vision laajuus ja sen ai-
kajanne. Usein kompastuskivena saattaa olla liian kunnianhimoinen visio tii-

mioppimiskokeilun ensimmaiselle vuodelle. (Palviainen, 2007.)
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Yhteistd padmaaraa luotaessa tulee ymmartaa, etté tiimin pitkan ja vaihte-
lankdatysidaare nualaisdkidEsismitattdiagie futokiste sEnattHiamESSe Saat-
taa kulua pitka aika, johtuen tiimin suorituskayrastéa. Tiimin jasenet ovat voi-
neet oppia paljon tiimitydskentelysta ja itsestaan, vaikka heidan suoritus-
tasonsa tiimin& olisi alhainen, kuten valetiimin vaiheessa (Tiimit ja tuloksekas
yritys, s. 107). Jaettu visio tulee asettaa kolmen vuoden paahan ensimmaisen
tiimikokeilun aloittamisesta ja tata suurta visiota voi pilkkoa pienempiin osiin,

esimerkiksi puolivuosittaisiin tavoitteisiin. (Palviainen, 2007.)

llman jaettua visiota tulevasta, ammattikorkeakoulun johtoryhman ja opettajien
on vaikeaa luoda hyvia puitteita uudelle tiimioppimispilotille. Mikali koulun
henkilokunnalla ei ole tietoa siitd, mita timioppiminen tulee kaytanndssa ole-
maan ja mihin silla pyritaan, valmistautuminen ennen kokeilun aloittamista on

puutteellista, koska siihen ei ole tarvittavia puitteita. (Rautalampi, 2007.)

Esimerkkina jaetun vision puuttumisesta ja kommunikaation vahaisyydesta on
llona Rautalammen ty6skentelyn aloittaminen Kymeen ammattikorkeakoulus-
sa, Kokkolassa elokuussa 2006. Koulun henkilékunta ei ollut tehnyt minkaan-
laisia valmisteluja pilottiin liittyen, eika kukaan opiskelijoista tiennyt asiasta
mitdan. Puutteelliset valmistelut ammattikorkeakoulun puolelta johtuivat aino-
astaan tiedonpuutteesta: koulun johdolla tai opettajilla ei ollut tarpeeksi tietoa,
eikd mielikuvia uuden pilotin toiminnasta, joten he eivat mydskaan voineet
viestia siita opiskelijoille. Mikali yhteinen visio olisi rakennettu esimerkiksi ke-
vaalla, olisivat opettajat voineet viestia siita opiskelijoille jo alkusyksylla, mika
olisi helpottanut aiheesta kiinnostuneiden opiskelijoiden mukaan ottamisen
tiimioppimisprosessiin jo aikaisemmassa vaiheessa. (Rautalampi, 2007.)

4.1.2 Johtoryhman resursointi toiminnalle

Ammattikorkeakoulun johtoryhma on tiimioppimiskokeilun tilaaja, eli vastaa-
vassa asemassa kuin tuotteesta maksava asiakas kaupassa: he haluavat kou-
lunsa sisélle vaihtoehtoisen oppimismallin ja ovat valmiita maksamaan taman

mallin toteuttajalle. Se, miten paljon resursseja koulut ovat valmiita panosta-
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maan uuden pilotin kdynnistamiseen, vaihtelee koulukohtaisesti. (Palviai-
nen, 2007.)

Johtoryhman resursointi on suoraan sidoksissa sen sitoutumisasteeseen.
Suurella sitoumuksella mukaan lahtevd ammattikorkeakoulu on valmis myos
panostamaan seka rahallisia ettéa aikaresursseja uuden toiminnan kaynnista-
miseen. Mikali koulu ei alun perinkdan resursoi uuden hankkeen kaynnista-
miseen, ei se ole valmis kehittdmaan kyseista hanketta ylitse eteen tulevien
esteiden. Suurella todennakoisyydella uusi tiimioppimismallikin siis kuolee

pois alkuinnostuksen jalkeen. (Palviainen, 2007.)

4.1.3 Vastuu ja vapaus toimia (valtuutus)

Uuden tiimioppimishankkeen kaynnistajan tyoskentely on samantyyppista kuin
ulkopuolisen konsultin ty6 vieraan organisaation sisalla. Kun hankkeen kayn-
nistaja aloittaa tydskentelyn ammattikorkeakoulussa, hanella on taysin ulko-
puolinen nakemys koulun toimintaan. Jos hanen rooliaan ei ole maaritelty
ammattikorkeakoulun johtoryhmén tai hanet palkanneen henkilon kanssa tar-

kasti, siita voi syntya erimielisyyksia. (Klaavu, 2007.)

Saanndllinen yhteydenpito ja suora puhe luovat perustaa luottamukselle. Dia-
logi valmentajan kanssa mahdollistaa johtoryhman jasenille tiimioppimishank-
keen johtamisen ilman valvovaa ja tarkkailevaa otetta. Dialogi vahvistaa ihmis-
ten valisia sidoksia, joista puolestaan kasvaa yhteisia tekoja. (Isaacs 2001,
31) Kun toimintaa tarkastellaan sdanndllisin valiajoin ja mallinnetaan yhdessa
ammattikorkeakoulun johdon kanssa, kaikki osapuolet pysyvéat ajan tasalla ja
tavoitteita seka kehitysta paastaan tarkistamaan saannollisin valiajoin. (Palvi-
ainen, 2007.)

Valmentajan tulee myds omalla toiminnallaan osoittaa olevansa johtoryhman
luottamuksen arvoinen. Sdanndéllinen viestinta valmentajalta johtoryhmalle tai
jollekin sen jasenista on erittain tarkeda. Voi olla jopa kannattavaa sopia yh-

den johtoryhman jasenen kanssa yhteydenpidosta etukateen ja maaritella,
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kuinka usein ja miss& muodossa johtoryhma toivoo saavansa tietoa uuden
tiimioppimispilotin edistymisesta. Viestinnassa on otettava huomioon niin on-
nistumiset kuin epaonnistumisetkin. Pahin tilanne on se, jos johtoryhmén ja-
senet kuulevat huonoja uutisia hankkeeseen liittyen joltain muulta kuin siita
vastaavalta henkilolta. Suora puhe katkaisee turhilta huhuilta siivet ja kasvat-
taa keskinaista luottamusta. (Klaavu, 2007.)

4.2 Valmentajan ammattitaito ja motivaatio

4.2.1 Valmentajan kontaktiverkosto asiakassuhteiden luomisen ja oppi-

misen tukena

Valmentajan oma aktiivisuus ja kontaktiverkoston laajuus on merkittavassa
asemassa tiimitoiminnan kaynnistamisen kannalta. Valmentajat korostavat
opiskelijoille oman kontaktiverkoston luomisen tarkeytta Tiimiakatemia-
opintojen aikana. T&man vuoksi on hyva, mikali valmentaja voi nayttaa esi-
merkkia ja kertoa kokemuksesta, mitd hydtyda oman kontaktiverkoston kasvat-

tamisesta voi olla. (Partanen, 2007.)

Valmentajan verkoston kautta on hyva aloittaa yhteydenotto yrityksiin. Yhtey-
denotto asiakkaisiin ja sita kautta asiakasprojektien hankkiminen on erittain
tarkead, jotta oppimistiimin toiminta saadaan mahdollisimman nopeasti kayn-
tiin. Valmentaja painottaa tata, koska todelliset asiakkaat luovat tiimeille teke-
miseen positiivista painetta, jota ei ole mahdollista saada lukemalla ainoas-
taan teoreettista kirjallisuutta. (Partanen, 2007.) Projektien kautta tiimin projek-
tivastuu ja sen jakautuminen kaikille tiimin jasenille auttaa jokaista yksil6a tun-

temaan olonsa tarkeéksi tiimissa. (Heikkila 2002, 264.)

Vertaisoppiminen on toinen tarkea syy valmentajalle kontaktiverkoston yllapi-
tamiseen. Valmentajan tulee olla yhteydessa muihin tiimivalmentajiin, jotta
han paasee vaihtamaan kokemuksia ja reflektoimaan niiden pohjalta. lIman
tamankaltaista vertailupohjaa valmentaja saattaa kokea olonsa yksinaiseksi
tydssaan, silla ammattikorkeakoulusta ei aina 16ydy toista henkil6& tukihenki-
I6ksi uuden tiimioppimishankkeen vetajalle. (Rautalampi, 2007.) Vertaisoppi-
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minen auttaa valmentajaa myds ndkemaan omaa toimintaansa uudesta né-
kokulmasta, mika on valttamatonta kehityksen yllapitamisen kannalta. Oman
toiminnan vertaaminen muihin Tiimiakatemian yksikoéihin, esimerkiksi Jyvasky-
lassé ja Tampereella auttaa hahmottamaan omaa tilannetta ja l0ytamaan ke-

hityskohteita siina. (Palviainen, 2007.)

Muihin kouluihin ja erilaisiin yksikoihin yhteyden pitAminen my6s auttaa ratkai-
semaan erityyppisia ongelmia, kuten henkildston valisia konflikteja, tiimin ete-
nemisongelmia ja hallinnollisia erimielisyyksia. Tiimin kehityksessa voi tulla
pitkiakin suvantovaiheita, jolloin yksin tydskenteleva valmentaja tarvitsee toi-
sen ammattitaitoisen tiimivalmentajan ndkemysta nahdakseen tilanteen laa-

jemmasta perspektiivista.(Rautalampi, 2007.)

4.2.2 Valmentajan muutosjohtajaosaaminen

Tiimivalmentajan tehtavien lisdksi uuden tiimioppimisen kaynnistajan toimen-
kuvaan kuuluu muutoksen johtaminen kouluorganisaation sisélla. Kyseessa ei
ole koko organisaatiota koskeva muutos, mutta se useimmiten nakyy koko
organisaatiossa ja vaikuttaa jollain tavalla koko henkilékunnan arkeen. (Palvi-
ainen, 2007.)

Avain muutoksen aikaansaamiseen on ihmisten vélisessa yhteistydssa, aloit-
teellisuudessa ja uhrautuvuudessa. Kiireellisyyden ja valttdamattomyyden tah-
dentaminen on ratkaisevan tarkeda muutosprosessin aikaansaamiseksi. Ta-
man liséksi jokaisen muutosjohtajan on tiedostettava, ettd hén ei tule saa-
maan muutosta aikaiseksi yksin, vaan hanen on innostettava mukaan muita-
kin ihmisia. (Kotter 1998, 31.)

Muutosjohtajan tulee ottaa huomioon koulun henkilokunnan ennakkoasenteet
ja tietamys ja sitd kautta lahdettava rakentamaan muutosta. Ymmarryksen
luominen ja inspiroivat tarinat ovat todella tarkeita, kun kasitelladn ensimmai-

sen tiimin innostamista mukaan muutokseen (Rautalampi, 2007.)
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4.2.3 Valmentajan henkilokohtaiset ammatilliset tavoitteet tyén ohjuri-

na

Jotta valmentaja voisi johtaa omaa tiimiaan ja organisaation muita ihmisia joh-
donmukaisesi, on hanella oltava selkeat tavoitteet. Tavoitteilla tarkoitetaan
tiimin yhteistd, konkreettista paamaaraé, jonka aikajanteené saattaa olla 1-3
vuotta. Sen lisdksi tavoitteita tulee asettaa tiimioppimiselle, henkilokohtaiselle
kompetenssikehitykselle seka taloudelliselle tulokselle. (Partanen, 2007.)

Rautalampi (2007) méaaritteli tiimille tavoitteeksi Kiinan matkan ja laski sille
budijetin jo ensimmaéisen kuukauden aikana. Suunnitelma toimi johtamisen
tyokaluna ensimmaisen vuoden aikana. Lukuvuoden loputtua tavoite saavutet-
tiin. Paamaara karsi osan tiimin jasenista jo syksylla 2006 jalkeen, tiimin pe-
rustamisvaiheessa. Se vaati tiimin jasenia sitoutumaan vuodeksi tiimin toimin-

taperiaatteisiin.

Tiiminvetdjan vastuulla on tiimin pdamaaran ja tavoitteiden selkiyttaminen
(Katzenbach & Smith 1998, 148.) Varsinkin tiimin alkutaipaleella on erittain
epatodennakoista, etta tiimi pystyy maarittelemaan itselleen paamaaran, jo-
hon jokainen tiimin jasen sitoutuisi ja jossa olisi tarpeeksi haastetta jokaiselle.
Taman vuoksi valmentajalla pitaa olla kyky luoda visionaéarinen kuva tulevai-

suudesta (Palviainen, 2007.)

4.2.4 Tiimiakatemian oppimismetodien taitaminen

Jotta uuden tiimioppimishankkeen kaynnistaja ja valmentajan voisi suoriutua
menestyksella tyostdan, hanella tulee olla tietamysté ja kokemusta Tiimiaka-
temian keskeisimpien oppimismetodien kayttamisesta. (Partanen, 2007.)

Kokemus tiimin oppimisprosessista on erityisen tarkea kokonaisuuden hah-
mottamisen kannalta. Valmentajalla on oltava tietoisuus tiimin kehityskaaresta

ja sen monivaiheisuudesta, jotta h&n voi peilata omaa tydtaéan ja tiimin kehit-
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tymista johonkin mittariin. (Riley 1993, 46.) Tiimin kehityskayraa voidaan
kayttad perusprosessikuvauksena tiimin kehitykselle.

Kokemus on tarke&a, mutta valmentaja tarvitsee tuekseen myos "tydkalupa-
kin”. Mita vahemman hanella on kokemusta tiimien oppimisprosesseista, sita
enemman han tarvitsee tarkkoja metodeja ja toimintamalleja ohjeistamaan

tyoskentelya. (Partanen, 2007.)

4.3 Suunnitelmallinen viestinta

Seka sisaisen, etta ulkoisen viestinnan tulee olla johdonmukaista jo toiminnan
suunnitteluvaiheesta lahtien. Sisdisessa viestinndssa on ymmarrettava liialli-
sen viestimisen vaarat. Aiheen ymmartaminen ja muutoksen hyvaksyminen
eivat ole itsestaanselvyyksia, vaan uusi menetelma luo aina muutosvastarin-
taa. Mikali viestinnalla ei luoda ymmarrysta organisaation sisalle, nahdaan
ongelmia ja esteitd toiminnan hyoddyista. Tarke&éa onkin hyvaksya, ettda muutos
tuo aina vastustusta. Toiminnan kaynnistamisen ollessa viela alkutekijoissdan
tulee pyrkia mahdollisimman suunnitelmalliseen viestintaan sisaisesti. (Aberg
2000,140.)

4.3.1 Tehokas sisainen viestinta

Organisaation paattavat tahot on pidettava hyvin tietoisina tiimioppimishank-
keen etenemisesta. Viestinnan avulla voidaan lisata ymmarrysta toiminnan

tarkeydesta seka sen tuomista hyodyista. (Palviainen, 2007.)

Muutosjohtajan, tassa tilanteessa toiminnan kaynnistajan, on pystyttava luo-
maan mielikuva tulevaisuudesta ja vélitettava se paattajille. (Palviainen,
2007.) Toimiva visio edesauttaa muutosprosessin lapivientid. Se selkeyttaa
koko toiminnan suuntaa, johon muutoksella pyritd&n. Visio auttaa my6s moni-
en pienien paatoksien teossa, seka yksinkertaistaa niita. Muutoksen tuomat
uudet toimenpiteet voivat aluksi tuntua haastavilta ja raskailta. Toimiva visio
antaa niille suunnan ja nopeuttaa uuden toimintamallin omaksumista. (Kotter
1998,60.)



26

Mikali viestinnalle ei jaa aikaa, eika se toimi tarvittavalla tavalla, voi proses-
sin ulkopuolisille opiskelijoille ja opettajille alkaa syntya ennakkoluuloja ja
asenteita ja uutta muutosprosessia kohtaan. Epamaaraiseen viestintaan yhte-
na syyné voi myos olla se, ettei muutosprosessia koeta tarpeeksi merkittavak-

si tekijaksi koko koulun kannalta. (Rautalampi, 2007.)

Sisaisen viestinnan tulee siis olla suunniteltua sisalténsa osalta, mutta myos
kohde on mietittava tarkoin. Kaikesta ei kuulu viestia kaikille. Siséisessa vies-
tinnassa on otettava huomioon my6s tiimioppimismetodien mukaan oppivat
opiskelijat, jotka ovat tarkedssa ja vastuullisessa roolissa viemassa muutosta
eteenpéin. Opiskelijoille on luotava innostava ymparisto kehittaa toimintaa
omalta osaltaan, mutta heidan ei tarvitse murehtia esimerkiksi mahdollisista
hankerahoituksista tai organisaation johdon paatettavista ongelmista. Tallai-
sista asioista ei kuulu edes viestia heille, koska se luo ainoastaan turhaa se-
kaannusta ja kaaosta, seka epavarmuuden tunnetta. Proakatemian perusta-
misvaiheessa tiedottaminen oli hyvin harkittua ja mietitty viestinnan osa. Nain
toiminnalle saatiin enemman vapautta ja mahdollisuus kehittaa sita eteenpéain

ilman liiallista muutosvastarintaa alkuvaiheessa. (Klaavu, 2007.)

4.3.2 Ulkoinen viestinta

Ulkoinen viestinta on avainasemassa, kun mietitdan keinoja toiminnan juurrut-
tamiseen organisaation sisalle. Uusi toiminta, joka nakyy positiivisesti eri me-
dioissa jatkuvasti, on vaikeampi lakkauttaa, kun toiminta jolla ei ole markki-
noinnillisesti nakyvyytta ja nain ollen myds painetta hankkeen ulkopuolisilta
tahoilta. Jokainen organisaatio tarvitsee nakyvyytta ja jos sellainen vayla on
uuden tiimioppimismallin ansiosta saavutettu, ei sita haluta lopettaa helpolla.
Varsinkin toiminnan alkuvaiheessa on pidettava huolta siitd, etta ollaan saéan-
nollisesti esilla paikallisissa viestintakanavissa, kuten sanomalehdissé, radios-

sa ja TV:ssa. (Palviainen, 2007.)
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4.4 Tiimiakatemian oppimismetodien mukaisten tydkalujen

kayttaminen

Belbinin tiimiroolitesti on ollut Jyvaskylan Tiimiakatemian valmentajien kaytos-
sa neljan vuoden ajan. Uudet opiskelijat tekevét tiimiroolitestin ennen kuin
heidat jaetaan tiimeihin. Valmentajat hyddyntavat testin tuloksia muodostaes-
saan tiimeja, jotta niista tulisi mahdollisimman heterogeenisia. Tiimiroolitestin
tulokset auttavat valmentajia myos korostamaan erilaisuuden hyvia puolia tii-
min sisalla, kun testiin pohjautuvia profiileja kaydaan l&pi koko tiimin kanssa.
Erilaisten roolien tarpeellisuuden korostaminen antaa oikeutuksen erilaisuu-
delle. Erityisen tarke&a on huomioida, etta tiimi tarvitsee tasapuolisesti kaikkia
tiimirooleja, eika esimerkiksi ainoastaan aanekkaita johtajatyyppeja. (Parta-
nen, 2007.)

Oppimissopimus auttaa tiimin jasenia itseohjautuvan, tiimissa tapahtuvan op-
pimisen kaynnistamisessa. Sen kautta uudet opiskelijat orientoituvat puolivuo-
sittain tulevaan kirjoittamalla ylos, mita he todella haluavat oppia ja saavuttaa.
Oppimissopimusten kirjallinen tuotanto on vain yksi osa prosessia. (Rauta-
lampi, 2007.)

Kirjoittamisen jalkeen oppimissopimukset jaetaan dialogin avulla koko tiimille
ja valmentajalle. Mikali opiskelija katsoo tarpeelliseksi, han voi kirjoittaa henki-
I6kohtaisen oppimissopimuksen ja sen pohjalta ammatillisemman version op-

pimissopimuksesta. (Partanen, 2007.)

Tiimin jasenet ja valmentaja kokoontuvat 1-2 kertaa viikossa "treeneihin”, joi-
den tarkoitus on tiedonjakaminen ja yhdesséa oppiminen dialogin kautta. (Hak-
karainen, 2007.) Jotta dialogi toimisi, tiimin jasenilla tulee olla jatkuvasti koke-
muksia taustalla, joista he voivat kertoa toisilleen. Dialogiin sisalt6a tuovia ko-
kemuksia ovat muun muassa kirjoista saatu teoriatieto seké projekteista ja
asiakkaiden kanssa yhteistytsta saadut kokemukset. (Partanen, 2007)

Dialogin kautta rakennetaan lisaksi luottamuksen ilmapiirid. TAssa valmenta-
jalla on merkittava rooli. Hanen tulee omalla esimerkillaan nayttaa, miten dia-

logi toimii ja kuinka jokaisen tiimin jasenen tulee noudattaa sen neljaa perus-



28

saantoa: kuuntelua, kunnioitusta, odotusta ja suoraa puhetta. Dialogin kaut-
ta tiimin jAsenet tutustuvat toisiinsa, minka jalkeen luottamusympaériston ra-

kentamiselle on olemassa hyvé pohja. (Rautalampi, 2007.)

Teoriatieto on tarkeé& osa yksilon ja koko tiimin oppimisprosessia. Tiimin jasen-
ten tulee lukea tietty méara kirjoja ja kirjoittaa niista esseita, kirjojen lukutahtia
seurataan tiimin siséalla kuukausittain. Koko tiimin on paastava yhteisiin tavoit-
teisiin kirjojen lukemisen suhteen. Lukuohjelma tehdaan puolivuosittain, siihen
maaritella&n, mita kirjoja tullaan lukemaan ja millaisella aikataululla. Sen laa-
timinen ja noudattaminen on erittain tarkeaa itsekurin kehittymisen kannalta.
Lukuohjelma linkitetaan projektien tuomiin haasteisiin, eli teoriatietoa ei lueta
varastoon, vaan juuri silloin, kun tietoa taytyy hyddyntaa kaytannon toihin.
(Partanen, 2007.) Tavoitteiden omaehtoinen asettaminen, kuten lukuohjelman

laatiminen, on tarke&a tiimioppimisen kannalta. (Rautalampi, 2007.)

Valmentajan kanssa kaytavat kahdenkeskiset kehityskeskustelut antavat val-
mentajalle kattavan kuvan siitd, miten tiimin jasenet edistyvat yksiloina. Lisaksi
niiden kautta saa selville, onko tiimin sisalla suuria tasoeroja. Tiimin jasenia ne
auttavat antamaan valmentajalle suoraa palautetta ja huomioita tiimin tilasta.
(Hakkarainen, 2007.)

5 POHDINTA

Tutkimuksen aiheen haastavuus selvisi vasta tutkimuksen tekovaiheessa. Sen
aikana selvisi, etta jokainen haastateltava tarkastelee omaa oppimisymparis-
toaan sisaltapain, eikd hahmota mitka asiat olisi voinut tehda toisin muutos-
hankkeiden alkuvaiheessa, eika taysin sita, mitka olivat kriittiset tekijat kun
perustamista lahdettiin konkreettisesti viemaan eteenpain. Tama toi tutkijalle
aivan uuden haasteen. Tutkimuksen tekijan tuli ottaa huomioon haastatelta-
van lahtokohdat keskusteluun. Kaikesta huolimatta tutkimuksessa |0ytyi muu-
tamia hyvin selked piirre kriittisista tekijoista timioppimismallin kaynnistami-
sessa ammattikorkeakoulun sisalle. Nama tutkimustulokset toistuivat lahes

jokaisen haastateltavan kanssa kaydyissa keskusteluissa.
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Haastattelujen sisalldissa oli huomattavissa haastateltujen selkeasti positii-
vinen tai negatiivinen asenne Jyvaskylan Tiimiakatemian oppimismetodeja
kohtaan. Toiset tutkimuskohteet pitavat Tiimiakatemiaa esikuvana ja hyvana
esimerkkina tulevaisuuden tavoitteisiin, mutta kaikilla ei ollut yhta yksimielinen
kuva Tiimiakatemian oppimismetodien toimivuudesta. Monille tiimioppimisym-
pariston luojalle oli syntynyt kriittinen kanta Tiimiakatemiaa kohtaan ensim-

maisten toimintavuosien jalkeen.

Vaikka jokaisessa haastattelussa puhuttiin tiimivalmentajan oman verkoston ja
reflektointipinnan tarkeydesta, eivat tutkimukseen haastatellut henkilot pita-
neet sdanndllisesti yhteytta toisiinsa. Kokemusten, oppien, ja virheiden jaka-
minen oppimisymparistdjen kesken ei ole toimiva kaytantd, vaikka sen hyodyt
ovat jokaisen toimijan tiedossa. Toisilta oppiminen, mika on tarkea osa tii-
mioppimista, ei siis toimi kaytanndssa tiimioppimisymparistdjen valilla. Vaikka
tiimivalmentajien véliselle yhteistydlle on ehdottomasti olemassa tarve, osa-
puolet eivat itse koe sité tarpeeksi tarkeaksi toimiakseen asian kehittdmisen
eteen. Haastatteluissa mainittu, sddnnoéllinen itsensa tarkastelu ulkoapain ja
muihin vertaaminen kriittisesti, kehittaisi jokaista yksikkoa eteenpdin ja siita
olisi varmasti huomattavaa hyotya jokaiselle toimijalle. Tama on jaanyt jokai-
selta yksikolta hyvin vahalle, koska kenellakaan haastateltavista ei ollut kertoa
kokemuksia siitd, ettd olisi keksinyt jotain kehitettdvdd omassa oppimisympéa-

ristossa tarkastelemalla muita.

Fyysisten tilojen tarkeys nousi haastatteluissa esille, mutta se ei toistunut niin
saanndllisesti, etta sita olisi voinut kayttaa tutkimustuloksena. Haastatteluissa
selvisi, ettd timioppimisympariston fyysisten tilojen on oltava lahella oppilai-
tosta, jotta yhteisty® muutoshankkeen koordinaattorin ja koulun henkilékunnan
kesken sailyisi mahdollisimman tiiviina. Taméa on tarkeaa erityisesti niissa ta-
pauksissa, joissa tiimiopiskelijoilla on lisaksi muita opintoja oppilaitoksessa.
Nain taataan se, etté tiimiopiskelijoiden on mahdollista kayda tiimityoskentely-
tiloissa vaivattomasti muun opiskelun ohessa muinakin, kuin tiimiopiskelulle
varattuna aikana. Fyysisten tilojen on my6s luotava mahdollisuus projektityds-

kentelylle. Toimistoa muistuttavat tyotilat tuovat tiimiopiskelijoille konkreetti-
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sesti kuvan siitd, etta he tulevat oman tiiminsa tyotiloihin, joissa on mahdol-
Bsuss ommacaammaditimsssstyyidessyjidssanmakksaieensasakkaldenkiasssa.

Tutkimus ei yllattanyt tuloksillaan. Paaasiassa tulokset vahvistivat jo olemassa
ollutta kuvaa tiimioppimismallin rakentamisesta. Vision merkitys ja valmenta-
jan ammattitaidon tarkeys eivat yllattaneet opinnaytetyon tekijoita. Ainoastaan
viestinnan merkitys ja sen suunnitelmallisuuden téarkeys oli yllattdvan suuressa
arvossa. Se, kuinka tarkeaa on viestia sisaisesti juuri oikeille henkiltille oike-
alla tavalla, ei ollut itsestddnselvyys, saati sitten ulkoisen viestinnan merkitys.
Mediandkyvyys tuo pysyvyytta toiminnalle ja antaa sille edellytykset kehittymi-
seen. Viestinta nousi selvasti tutkimustuloksissa yhdeksi tarkeimmaksi kriitti-
seksi tekijaksi.

Tutkimus osoittaa selvasti piirteet siitéq, mihin asioihin kuuluu keskittya ja pa-
nostaa tiimioppimispilotin perustamisvaiheessa. Tutkimuksen tarkoituksena on
my0s olla apuvaline tiimioppimismallin rakentamisessa. Tutkimustuloksista on

selked apu perustamisvaiheen suunnittelussa.

Vaikka haastattelujen maara ei ole suuri, on siihen keratty tietoa kaikista kes-
keisimmista Tiimiakatemiaan pohjautuvista tiimioppimisymparistdista Suo-
messa. Haastattelut olivat hyvin mielenkiintoisia ja teemahaastattelun pohjalta
rakennetut haastattelut mahdollistavat varmemmin vuorovaikutustilanteesta

oppimisen mya@s tutkijalle itselleen.

Tutkimus on mahdollista toistaa myéhemminkin ammattikorkeakoulu ymparis-
tossa, silla se ei ole sidoksissa tiettyyn aikaan tai paikkaan. Tutkimuskohteet,
eli eri ammattikorkeakouluissa tehdyt timioppimiskokeilut on tehty eri vuosina
ja eri paikkakunnilla, ndin ollen samat tulokset on mahdollista saada, mikali
samantyyppista tutkimusta tullaan jatkossa toistamaan ammattikorkeakouluis-
sa.
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5.1 Loppusanat

Tutkimusaiheen rajaaminen oli erittain tarke&aa jokaisessa tutkimuksen vai-
heessa. Oli mielenkiintoista 16ytaa lahdeaineistoa ja tutustua siihen, koska
aihe oli aarimmaisen mielenkiintoinen ja ymmarrys tutkimuksen opettavuudes-

ta oli esilla koko ajan.

Nelja aiemmin méaariteltya tekijaa ovat selkeasti ensimmaisen, eli perustamis-
vuoden Kkriittisia tekijoita. Jatkotutkimukselle on ehdottomasti tilaa tassa aihe-
piirisséa. Koska tarkeaa ei ole ainoastaan perustaminen, vaan myos pysyvyy-
den takaaminen. Aiheen ymparilla on useita jatkotutkimus mahdollisuuksia.
Esimerkkina tasta: Kuinka timioppimismalli saadaan pysyvéaksi ammattikor-

keakoulun sisalla?
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LITTEET

LITE 1.

Kysymyspatteristo teemahaastatteluihin
Nimi:

Pvm ja paikka:

Organisaatio:

Tyotehtava:

Miten olet tutustunut tiimioppimisen menetelmiin?
Kuinka olet hy6dyntanyt tiimioppimisen menetelmia?
Mik&a merkitys sinulle on tiimioppimisella? Enta valmentamisella?

Mit& asioita muistat timioppimismallin perustamisprosessista?

a Hr e

Mitka tekijat ovat mielestasi vaikuttaneet eniten tiimitoimintaan ja

—oppimiseen ensimmaisen toimintavuoden aikana?

6. Millaisia kriittisia tekijoita timioppimismallin perustamisvaiheessa on?

7. Miten kriittisista tekijoista selviaa? Nimea tyokaluja/ keinoja selvita niis-
ta.

8. Mihin tekijoihin kiinnittaisit huomiota, jos nyt olisit perustamassa tii-

mioppimisymparistba ammattikorkeakouluun?



