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1 Johdanto

Tiimiakatemia

Tassa opinndytetydssa tutkitaan arviointia Jyvaskylan Tiimiakatemialla.
Tiimiakatemioita on jo kymmenessa maassa (Tiimiakatemia’s Global Portal, 2014).
Jokaisella yksikélla on oma kulttuurinsa ja omat kaytanteet esimerkiksi arvioinnin or-

ganisoimisessa, joten tdma opinnadytetyo koskee vain yhden yksikon toimintaa.

Tiimiakatemia on Jyvaskylan ammattikorkeakoulun yrittdjyyden yksikko, jossa opi-
taan muun muassa markkinointia, myyntia ja johtajuutta yrittdmisen avulla. Opiskeli-
jat eli tiimiyrittajat jaetaan tiimeihin, jotka perustavat yrityksen, jota py6ritetdan 3,5
vuoden eli koko opintojen keston ajan. Yrittamisella tehdyilla rahoilla tiimiyritykset
lahtevat yleensa opintojensa lopuksi maailmanymparysmatkalle. (Jyvaskylan Tii-

miakatemian internetsivut 2013.)

Opinnot rakentuvat tutkintokohtaisen opetussuunnitelman ja oppijan omien tavoit-
teiden mukaisesti. Tiimiakatemialta valmistutaan tradenomeiksi, mutta opintojen

aikana tiimiyrittajat paasevat itse vaikuttamaan paljon siihen, kuinka tutkintoon vaa-
dittavat taidot opitaan ja minka taitojen oppimista korostetaan. (Jyvaskylan ammat-

tikorkeakoulun internetsivut 2014.)

Tiimiakatemian malli levida

Jo tdman opinndytetyon kirjoittamisprosessin aikana sen tuloksia pyydettiin muun
muassa Tansaniaan ja Viroon nahtadvaksi. Tiimiakatemian oppimismallia siirretdaan
vauhdilla erilaisiin oppilaitoksiin ja oppimismallin muuttuessa tormataan aina samaan
ongelmaan: myds arvioinnin taytyy muuttua. Suomessa mallia on viety jo useamman
vuoden ajan ammatilliselle toiselle asteelle, jossa opettajat ovat miettineet, kuinka

Tiimiakatemian arviointikdytanteet saisi sulautettua heidan rakenteisiinsa.



Sastamalan koulutuskuntayhtyma toimii solmukohtana niiden ammatillisen toisen
asteen oppilaitosten verkostossa, jotka ovat alkaneet soveltaa Tiimiakatemian oppi-
mismalleja. Tyon tavoitteena ei siis ole palvella pelkdstaan Sastamalan koulutuskun-

tayhtymaa vaan laajaa kasvavaa oppilaitosten verkostoa.

Ammatillisen toisen asteen tutkinnot ovat muuttumassa osaamisperusteisiksi. Tyo-
elamalahtoisyyden vahvistaminen osaamisperusteisuudella antaa opettajille mah-
dollisuuden kayttaa uusia opetusmenetelmia ja kdayttdaa monipuolisia esimerkiksi
yrittdjyyteen liittyvia oppimisymparistoja. (Opetushallitus 2014, 25.) Muutos tuo yha
enemman mahdollisuuksia toteuttaa Tiimiakatemian oppimismallia myds ammatilli-
sella toisella asteella. Opettajat voivat kdyttda taman opinnaytetyon tuloksia luo-
dessaan arvioinnin perusteita osaamisperusteiden ja uusien oppimistapojen arvioi-

miseen.

Lansi-Pirkanmaan koulutuskuntayhtyma fuusioitui Sastamalan koulutuskuntayhty-
man kanssa vuonna 2014 (Sastamalan koulutuskuntayhtyman internetsivut). Lansi-
Pirkanmaan koulutuskuntayhtyma hallinnoi monia kansallisia, myds tiimiyrittajyy-
teen liittyvia hankkeita, jotka ovat fuusion myoéta siirtyneet Sastamalan koulutus-
kuntayhtyman hallinnoimiksi. Organisaation kiinnostus tiimiyrittajyyteen alkoi jo
vuonna 2002 ja hankkeiden myota organisaatio on tehnyt kansallista tyota tiimiyrit-

tajyyden levittamiseksi ammatilliselle toiselle asteelle. (Erkko 2014, 43)

Miksi tata aihetta taytyy tutkia?

Tiimiakatemian arviointitavoista I6ytyy teoriatietoa. Kuitenkin Tiimiakatemian tiimit
saavat osittain itse paattaa mita arviointimenetelmia he kayttavat, minka vuoksi teo-
ria ei aina kohtaa todellisuutta. Partanen (2014) kuvailee, etta Tiimiakatemia on jat-
kuvassa muutoksessa. Tama opinnadytetyo kasitteleekin kokonaisuutena vain niita
arvioinnin seikkoja, jotka ovat ajankohtaisia Tiimiakatemialla talla hetkella.
Tiimiakatemian tiimit periyttavat kaytanteita toisilleen ja keksivat jatkuvasti uusia,
joten tdman opinndytetyon ajantasaisuus on tilapaista tyokalujen kdytdn suhteen.

Kuitenkin arvioinnin ydinideat pysyvat luultavasti samana.



2 Arviointi

Ihme (2009, 88-89) kuvailee, etta arviointi eli evaluaatio on tiedon keraamista ja sen
kayttamista opetustydn paatoksenteossa. Arviointia voidaan selittda monin eri tavoin
ja kirjoittajan mukaan arvioinnin tarkein kohde on oppimistulos eli oppilaassa havait-
tava kayttaytymismuutos. Arviointi on seka tiedostamattomia, etta tietoisia viesteja

oppijalle hanen oppilastovereiltaan ja opettajaltaan.

Lindblom-Ylanne ja Nevgi (2004, 254) kirjoittavat, etta arviointi ohjaa oppimista. Kir-
joittajat nimittavat arviointikdytanteita piilokoulutusohjelmaksi, silla yleensa opiskeli-
jat valitsevat opiskelustrategiansa ja asettavat tavoitteensa arviointikriteerien pohjal-
ta, kun taas opettajat pitavat keskeisimpana asiana koulutusohjelman tavoitteita.
Stenberg (2011, 107-111) jatkaa, etta arvioinnin ongelmana on, etta se tapahtuu
usein vasta oppimisen jalkeen ja joskus ainoa palaute, jonka oppija saa suoritukses-
taan on koenumero. Lindblom-Yldanteen ja Nevgin (2004, 254) mielesta opiskelijoita
ei voi syyttaa siita, etta heidan opiskelunsa tarkoituksena on saada hyvia numeroita,

sillda arvosanat maarittelevat, onko opiskelija menestynyt vai ei.

Stenberg (2011, 108-109) ehdottaa, voisiko arvioinnista tehda jatkuvaa ja tehda siita
osan koulutyota. Talla hetkelld arviointi ja oppiminen ovat kaksi irrallista osa-aluetta
vaikka arvioinnin kuuluisi palvella oppimista. Jos arvioinnin savya muutettaisiin arvos-

telusta palkitsevaksi, silla voitaisiin kehittaa oppijan itseohjautuvaa opiskelua.

Arvioinnin eri lajit

Tiikkala, Seikkula-Leino, Ruskovaara, Hytinkoski ja Troberg (2011, 241) kirjoittavat,
ettd arviointimenetelmat voidaan jakaa sisaisiin ja ulkoisiin menetelmiin. Sisdiseen
arviointiin luokitellaan itse- ja vertaisarviointi ja ulkoiseen jonkin riippumattoman ta-

hon tekema puolueeton arviointi.

Tiimiakatemialla yksil6a arvioidaan siis sisdisesti itsearvioinnin ja vertaisarvioinnin

muodossa seka ulkoisesti valmentajan ja asiakkaan puolesta.



Atjonen (2007, 62-78) puolestaan jakaa arvioinnin kolmeen tyyppiin, jotka ovat kaikki
osa arviointia Tiimiakatemialla. Diagnostiivinen arviointi on oppijan Iahtotason selvit-
tamista ja sita tehdaan Tiimiakatemialla esimerkiksi oppimissopimuksen avulla. For-
matiivinen arviointi testaa opettamisen aikana tapahtuvaa oppimista ja siitad seuraa
ohjaavaa palautetta. Formatiivisesta palautteesta Tiimiakatemialla voi mainita esi-
merkiksi jatkuvan vertaisten arvioinnin dialogissa. Summatiivinen arviointi on kokoa-
vaa arviointia, joka tapahtuu usein opintojakson lopussa. Myds Tiimiakatemialla
opiskelijat arvioivat oppimistaan kirjoittamalla reflektion puolen vuoden vélein. Ku-
ten aiemmin mainittiin, harmittavan usein arviointi painottuu summatiiviseen arvi-

ointiin, vaikka teoriassa useissa kouluissa kdytetaan kaikkia kolmea muotoa.

Kehittava arviointi

Lindblom-Ylanteen ja Nevgin (2004, 257-258) mukaan summatiivisen arvioinnin tar-
koituksena on arvioida oppijan osaamista ja yhdenmukaistaa opiskelijoiden kohtelua
seka tehda siita oikeudenmukaista. Heidan mielestaan se kilpailee kehittavan arvi-
oinnin kanssa, jonka tarkoituksena puolestaan on edistaa oppimista. Tiimiakatemialla
arviointi on jatkuvaa ja tavoitteena on, ettd oppija oppii arvioimaan omaa ja muiden
toimintaa kehittavasti. Kirjoittajat mainitsevatkin, etta kehittavan arvioinnin tavoit-
teena on auttaa opiskelijaa kehittymaan ja kasvamaan ihmisena ja oppijana. Leino-
nen, Partanen ja Palviainen (2002, 139) esittavat humanistisen nadkemyksen oppivas-
ta yksilosta, jonka tehtdavana on olla oman oppimisensa johtaja ja ohjaaja. Itsendinen
oppimistavoitteiden luominen synnyttda motivaation oppimiseen, opitun arviointiin
ja palautteen hankkimiseen. Tiimiakatemialla kehittava arviointi kehittaa siis opiskeli-
jan oppimista, mutta myos kykya toimi itse arvioijana. Moilanen (2001, 209) maarit-
teleekin, ettd hyva oppija tuntee itsensa ja oman tydnsa minka vuoksi han pystyy op-

pimaan erilaisista tilanteista ja asioista.

Atjosen (2014, 213) mukaan kehittavan arvioinnin avulla pyritdan osallistamaan si-
dosryhmia, kerdaamaan saannollisesti arviointitietoa ja palauttamaan se nopeasti ar-
vioitaville, sekd hakemaan tulevaisuutta palvelevia ratkaisuja. Atjonen (2014, 214)
jatkaa, ettd kehittavaa arviointia syytetdan tyolaydesta, konsensushakuisuudesta ja

subjektiivisuudesta. Se on haastava arvioinnin muoto.



Partanen (2014) kertoo, etta Tiimiakatemialla yksiloiden oppimispolut ovat erilaisia,
silla tekeminen suuntautuu oppijoiden unelmien mukaisesti. Koska oppiminen tapah-
tuu yksilollisilla tavoilla, tarvitaan monipuolisia arviointikeinoja. Atjosen (2014, 219)
mielesta kehittavalle arvioinnille onkin tyypillista menetelmallinen monipuolisuus.
Menetelmien monipuolisuuden lisdksi arviointi kohdistuu jokaiseen oppimisprosessin
ja tiedon osa-alueeseen. Tiimiakatemialla arviointi nahdaan jatkuvana prosessina,
eika kyse ole vain hankitun tiedon maarasta. (Leinonen, Partanen & Palviainen 2002,
139.) Partanen (2014) jatkaa myds, ettd jokainen yli 15-vuotias on kykenevdinen esit-
tamaan oppivansa, joten useiden arviointitapojen kayttdminen on valttamatonta,

jotta voidaan varmistaa ettd oppimista todella tapahtuu.

3 360-arviointi

Alexander (2006, 2) maarittelee, ettd 360-asteinen arviointi on prosessi, jossa yksilo
saa palautetta useilta tahoilta, jotka ovat sdannéllisessa vuorovaikutuksessa arvioita-
van henkildn kanssa. Tavoitteena on arvioida oppijan suorituksia ja niiden tuloksia
seka tunnistaa taman oppimistavoitteet. Palautteen seurauksena oppijan pitaisi kye-
ta asettamaan tavoitteita kehittymisensa suhteen, mika johtaa kokonaisuudessa ko-
ko organisaation kehittymiseen. Perinteisesti 360-astetta edustaa arvioitavan esi-

mies, vertaiset, alaiset ja asiakkaat.

3.1 360-arvioinnin hyodyt

Alexanderin (2006, 1-2) mukaan 360-asteisen arvioinnin menestys perustuu siihen,
ettd se auttaa rakentamaan jatkuvan oppimisen kulttuurin ja parantaa siten tyosken-
telytehoa. Malli auttaa johtamaan suorittamista, mika on tehokkaampaa kuin tulok-
siin reagoiminen jalkikdteen. Se myos vahentaa arvioitavan yksilon stressid, sillda mo-
nesta suunnasta tuleva palaute auttaa selventamaan, mitd hanen suorituksiltaan
odotetaan. Partanen (2014) on samaa mieltéd kertoessaan huomanneensa, etta arvi-

oinnin selkeys poistaa pelon ja antaa yksilolle mahdollisuuden heittdytya toimintaan.



Lisdksi Taylor, Chappelow ja Fleenor (2008, 73) kirjoittavat, etta 360-arviointi koros-
taa yksilon vahvuuksia ja kehittamisen kohteita ja siten tuo esiin tarpeen muutoksel-
le. Partasen (2014) mielesta monesta suunnasta tuleva palaute myos herattaa oppi-

jan mielenkiinnon itsensa kehittamiseen.

Tutkimuksessaan Alexander (2006, 9) toteaa, ettd moni arvioitava kokee 360-
asteisen palautteen henkisesti ahdistavana. Arvio on tarkkaa usean nakokulman
huomioon ottamisen vuoksi, jolloin sen negatiivisuus voi vaikuttaa hetkellisesti sen
vastaanottajan egoon ja itsetuntoon. Tall6in palautteen soveltaminen kaytant6on voi

olla mahdotonta.

Leinonen, Partanen ja Palviainen (2002, 139-141) kirjoittavat, etta Tiimiakatemialla
arvioijina toimivat tiimiyrittdjan vertaiset eli tiimin jasenet, projektiryhmien jasenet ja
muut tiimiakatemialaiset. Lisaksi arviointia toteuttaa tiimiyrittdja itse, valmentaja ja
asiakkaat. Kirjoittajien mukaan arvioinnin tulee kasitella kaikkia tiedon ja oppimispro-
sessin osa-alueita. Taman vuoksi 360-asteinen palaute on tarkeaa todellisen arvion

saamiseksi.

3.2 360 —arvioinnin nelja tahoa Tiimiakatemialla

3.2.1 Tiimivalmentaja

Valmentajan tehtdva on Lehtosen (2013a, 130) mukaan ohjata tiimiprosessia seka
vaatia tuloksia puuttumatta tiimin ydintoimintaan. Valmentajan kuuluu sallia virhei-
den tapahtua, silla tekemalla oppiessa virheistd oppiminen on kaikista tehokkainta.
Partanen (2013, 111) selittaa, ettad valmentajan ei pida puuttua tilanteeseen juuri sil-
loin, kun hanesta tuntuu silta etta pitaisi. Yleensa juuri silloin oppimista tapahtuu

parhaimmillaan.

Lehtosen (2013a, 130) mukaan tiimit ovat hyvin itseohjautuvia, joten valmentajan
kontrolli on turhaa. Downey (2003, 22-24) kirjoittaa, ettd koulumaailmasta on tuttua

juuri se, etta opettaja tietda ja kertoo kuinka asiat pitdisi hoitaa.
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Oletuksen mukaan oppijan pitdisi sisdistda tieto, kun opettaja on kertonut sen. Kuvio
1 osoittaa kuinka myds tiimivalmentaja voi kayttaa perinteisesta koulusta tuttua suo-

raa (directive) eli tydontavaa (push) tyylia, jos sille on tarve.

LISTENING
- A
PARAPHRASING ARGl
SUMMARISING LI

someone

PUSH ASKING QUESTIONS THAT RAISE AWARENESS  (ESL LRl
solving L own
S MAKING SUGGESTIONS L5 TR
Y GIVING FEEDBACK
them OFFERING GUIDANCE

GIVING ADVICE

INSTRUCTING

Kuvio 1. The spectrum of coaching skills (Downey 2003, muokattu)

Downey (2003, 21) maarittelee, ettd valmentaminen on taidetta, jonka tarkoituksena
on helpottaa tai johtaa yksilon suoritusta, oppimista ja kehittymista.

Valmentamista ei voi taitaa pelkkien tydkalujen avulla vaan lisdksi tarvitaan alykkyyt-
ta, intuitiota ja mielikuvitusta. Aaltonen, Pajunen ja Tuominenkin (2005, 318) kokoa-
vat hyvan valmentajan ominaisuuksiksi muun muassa hyvan asenteen, kyvyn loytaa

ihmisten vahvuudet ja aidon valittamisen.

Valmentaja arvioijana

Salmisen (2013, 148-149) mukaan tiimivalmentajan on helpoin ohjailla tiimidan an-
tamalla palautetta. Hinen johtamisvoimansa on sitd suurempi, mitd enemman pa-
lautetta han antaa. Leinonen, Partanen ja Palviainen (2002, 160) kuitenkin kuvaavat
Tiimiakatemian valmentajan ty6ta johtamisen sijaan ohjaavaksi. He kirjoittavat, etta
verrattuna normaaliin oppilas-opettaja suhteeseen Tiimiakatemialla oppimisen vas-
tuu on oppijalla. Alussa valmentaja auttaa oppijaa tassa muutoksessa, mutta siirtyy

hiljalleen seuraajan rooliin.
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Sengen (2000, 211) mukaan tallainen malli opettaa oppijaa tarkastelemaan omaa
ajatteluaan, oppimistaan, mielenmallejaan ja oppimistarpeitaan. Partasen (2014)
mukaan tiimivalmentajan vastuulla onkin tarkkailla oppimisen kokonaisuutta yksilén

oppimisprosessin ulkopuolella.

Kuten Hartio (2014) kirjoittaa, tiimiyrityksen valmentaja paattaa tiimiyrittajien arvo-
sanat. Se on kuitenkin vain pieni osa valmentajan tekemaa arviointia. Leinonen, Par-
tanen ja Palviainen (2002, 145) kirjoittavat, ettd valmentajan antaman palautteen

tarkoituksena on auttaa opiskelijaa kohti henkilokohtaista mestaruutta. Oppija ei siis
saa palautetta vasta suorituksen jalkeen, vaan valmentaja antaa tiimiyrittdjille pa-

lautetta treeneissa tai kohdatessaan heidat kaytavilla. Valmentajat lukevat tiimiyrit-
tajien kirjoittamat kirjaesseet ja reflektiot (kts. 4.1.4. Reflektiot) ja seuraavat sivusta
projektityoskentelya. Valmentaja on myos lasna kehityskeskusteluissa, joissa yksiloa
arvioidaan usein taitoprofiilin, johtamispassin ja monipuolisuuspassin kautta. Naista

tyokaluista kerrotaan tarkemmin luvussa 4.1.

Kehityskeskustelu

Ronthy-Ostberg ja Rosendahl (2004, 94-99) kirjoittavat, ettd arvioinnin tydkaluna ke-
hityskeskustelu on ollut kaytossa jo 1960-luvulta lahtien. Heidan maaritelmansa mu-
kaan kehityskeskustelu on yksilon ja tdman [ahimman esimiehensd kdymaa saannol-
listd hyvin valmisteltua yhteydenpitoa.

Oikein kaytettyna kehityskeskustelun tarkoituksena on yksilon kehittyminen persoo-
nana ja ammattilaisena. Kehityskeskustelu kdydaan dialogin avulla, jota kaytetdan
esimiehen ja alaisen yhteisen paamaaraan |6ytamiseksi, jonka avulla pyritdan kehit-
tamaan koko yritysta. Tyontekijan kuuluisi kokea kehityskeskustelun myo6ta itsensa

tarpeelliseksi osaksi yhteisoa.

Alastalo (2009, 72) on tutkinut kehityskeskustelun osuutta tyéhyvinvoinnin edistaja-
nd ja han toteaa tutkimuksessaan, etta yksiloa motivoi se, etta kehityskeskustelun
myo6ta han tietdd, mita odotuksia hanta kohtaan on ja tekeeko han esimiehensa mie-

lestd oikeita asioita.
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Ahlbom, Eloranta, Hongisto, Tuisku, Valde, Valtanen ja Vuorinen (2000, 41) tosin kir-
joittavat, ettd onnistuneen kehityskeskustelun edellytyksena osallistujilla taytyy olla
muun muassa pyrkimys paasta lopputulokseen, valmiuksia voida kayttaa tietoja seka

motivaatiota ja kiinnostusta tapahtumaa kohtaan.

Hyokyvaara (2013) luonnehtii kehityskeskustelua yhdeksi tiimivalmentajan tarkeim-
maksi tyokaluksi Tiimiakatemialla. Muun muassa kehityskeskustelun avulla tiimival-
mentaja oppii tuntemaan tiimiyrittajat paremmin ja pystyy siten tukemaan heidan
oppimistaan haastamalla heita tavoitteissaan ja kannustamalla oikeisiin oppimishaas-
teisiin. Sekersoz (2013) ja Lappalainen (2013) kirjoittavat kirjaesseissaan, etta heidan
tiimiensa kayttavat kehityskeskusteluissaan muun muassa taitoprofiilia tiimiyrittajien

edistymisen seuraamiseksi.

Oppijan aktivoinnin ja osallistamisen kannalta keskeista on, etta oppija saa palautetta
my0s muilta arvioijilta (Atjonen 2007, 81). Varsinkin Tiimiakatemialla oppijalla itsel-
Iaan, vertaisilla ja asiakkaalla saattaa olla valmentajaa ajankohtaisempaa tietoa tii-

miyrittdjan oppimisesta ja suorituksista.

Opintojen kirjaus

Tiimiakatemia on osa Jyvaskylan ammattikorkeakoulua, mutta juuri yksikon erilai-
suuden vuoksi osa tiimiakatemialaisista kokee, ettd Jyvaskylan ammattikorkeakoulun
yhteiset suuntaviivat rajoittavat toimintaa Tiimiakatemialla. (Heikkila 2005, 25-26.)
Kehittavan arviointikulttuurin ja omaperaisen oppimisymparisténsa takia Tiimiaka-

temialle on kuitenkin luotu oma arviointijarjestelmansa.

Vaikka Tiimiakatemia onkin osa Jyvaskylan ammattikorkeakoulua, se on saanut muo-
kata arviointia sopivammaksi sen omaan toimintaan nahden. Hartio (2012) kertoo,
ettd Jyvaskylan ammattikorkeakoulun sisdisen selvityksen mukaan Tiimiakatemiassa
taitoja ei testata tenttien avulla, vaan opiskelijoiden arviointi tapahtuu itse- ja ver-
taisarvioinnilla. My0s valmentaja ja asiakas antavat arviointiin osansa. Tiimiyrittajat
eivat saa paattaa itse arvosanojaan vaan paatoksen arvosanoista tekee tiimin val-

mentaja.
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Hartion (2012) mukaan koulutuspaallikko Pertti Pernu Jyvaskylan ammattikorkeakou-
lusta, sanoo etta Tiimiakatemian kehittava arviointi on osoittautunut hyvaksi, kun
tavoitteena on kouluttaa opiskelijoita tydelamaan. Arvosanojen merkitys korostuu,
kun osa tiimiyrittajistd haluaa valmistuttuaan jatkaa opintojaan. Jyvaskylan ammatti-
korkeakoulun tradenomikoulutuksesta vastaava yksikdn johtaja Asta Wahlgrenin

mielesta on tarkeaa, etta kaikkien liiketalouden linjojen arviointi on yhdenmukaista.

Vaikka tyoskentely Tiimiakatemialla ei ole kurssipohjaista vaan paaasiassa projekti-
tyoskentelya, kirjaavat tiimiyrittdjat suorituksensa kurssien muodossa. Muiden Jyvas-
kylan ammattikorkeakoulun opiskelijoiden tavoin tiimiakatemialaisten opinnot koos-
tuvat perusopinnoista, ammattiopinnoista, vapaasti valittavista opinnoista, harjoitte-
luista ja opinndytetydsta. (Jyvaskylan ammattikorkeakoulun opinto-opas, 2014.) Tii-
miakatemialaisten suoritukset muokataan opintopisteiksi siten, etta yksi opintopiste
vastaa yhteensa yhdeksaa treenituntia, yhdeksaa projektituntia ja 1,2 kirjapistetta

(Lehtonen 2009, 5).

Opiskelija antaa itselleen kursseista arvosanan, jonka valmentaja muuttaa tai hyvak-
syy (Hartio 2009). Kurssiarvosanat maaraytyvat asteikolta 1-5 tai kurssista saa hyvdk-
sytty-merkinnan (Yritystoiminnan kehittamisen koulutusohjelman opetussuunnitel-
ma 2010, 15).

Partanen (2014) kertoo, ettd hanen kokemuksensa mukaan valmentaja joutuu usein
korottamaan tiimiyrittdjan itselleen antamaa arvosanaa, silla opiskelijat ovat kriittisia

oman suorituksensa suhteen.

3.2.2 Asiakas

Tiimiakatemialla oppiminen toteutetaan tekemalla kdytdnnon tyota projektien muo-
dossa oikeiden asiakkaiden kanssa. Asiakkaalta tuleva paine ja aikatauluvaatimukset
aiheuttavat opiskelijan innostumisen oppimiseen. (Leinonen, Partanen & Palviainen

2002, 86-87)

Asiakasprojekteja tekemalla tiimiyrittajat oppivat ongelmalahtdisesti.
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Tiimiyrittdjat eivat sovella etukdteen lukemaansa teoriatietoa, vaan etsivat sopivan
teoriatiedon maaritettydan ongelman. Tama oppimistyylin avulla he voivat toimia

kuin ammattilaiset ja alan asiantuntijat. (Kuusisto & Makinen 2014.)

Koska oppiminen tapahtuu ammattimaiseen tapaan, tiimiyrittajat vastaavat asiakas-
suhteidensa hoidosta itse. Asiakkaat ovat suoraan tekemisissa tiimiyrittdjien kanssa
ja siten ovat hyvdssa asemassa arvioimassa tiimiyrittdjien tyon tasoa ja sen kehitty-

mistd. (Leinonen, Partanen & Palviainen 2002, 145.)

Osa tiimiyrittajista kay palautekeskusteluita asiakkaiden kanssa, mutta selkeimman
palautteen asiakkaan tyytyvaisyydesta saa tarkastelemalla yhteydenottojen tiheytta
ja laatua seka sita, ostaako sama asiakas uudelleen. Parhaassa tapauksessa asiakas-
suhteesta tulee jatkumo, jossa tiimiyritys on luonut siteen asiakkaaseensa. Ollessaan
todella tyytyvainen asiakas suosittelee yritysta muille asiakkaille. Asiakas toimii siis
tarkedna arvioijana tuomalla tiimiyrityksille liikevaihtoa, mika on yrityksen elinehto.

(Gordon 2013, 77-78; Burns 2011, 223.)

3.2.3 Vertainen

Tiimioppiminen

Tiimiakatemialla opitaan tiimeissa siksi, ettd oppiminen tehostuu, kun oppija saa
toimia yhdessa muiden kanssa osana oppivaa yhteis6a. Asiakasprojektien myo6ta tii-
miyrittdjien taytyy tukeutua toisiinsa ja oppia toisiltaan, silld usein projektien toteut-
taminen vaatii useamman kuin yhden tiimin jasenen osaamista, asiantuntemusta ja
voimavaroja. Tiimin jasenet ovat siis toistensa oppimisresursseja (Leinonen, Partanen

& Palviainen 2002, 65.)

Marquardt (2002, 219-222) kertoo, etta oppivan yrityksen taytyy tehda oppimisesta
luonnollinen osa tydntekoa ja jokaisen tiimin jasenen taytyy sitoutua oppimaan uut-
ta. Senge (2006, 271) kuitenkin kirjoittaa, etta yksildon antama panos ei valttamatta
ndy tiimin etenemisena mikali heidan energiansa etenevat eri suuntiin. Kuvion 2

ylimméan nuolen mukainen tilanne on yleinen tiimin kehityskaaren alussa.
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Senge (2006, 271) jatkaa kuitenkin, etta tiimin kehittyessa tekemisen tarkoitus sa-
mankaltaistuu ja tiimi sitoutuu jaettuun visioon. Tiimin jasenet oppivat ymmarta-
maan kuinka auttaa toisiaan ponnisteluissaan. Talldin tiimin energiaa ei tuhlaannu,
silld sen jasenet suuntaavat yhteista visiota kohti. Se ei kuitenkaan tarkoita sita, etta
yksilot joutuisivat luopumaan omista mielenkiinnon kohteistaan vaan tiimin yhteinen

visio muodostuu heidan henkil6kohtaisten visioidensa yhdistelmasta.

Kuvion 2 toinen nuoli kuvaa tilannetta, jossa tiimin jasenten energiat vievat tiimia
tehokkaasti samaan suuntaan. Kun tiimi on kyseisessa tilanteessa, sen jasenten vah-
vistuminen vahvistaa koko tiimia. Jos taas tiimin jasenet alkavat liian varhaisessa vai-
heessa toteuttaa henkilokohtaisia visioitaan paadytaan alimman mallin mukaiseen

tilanteeseen. (Senge 2006, 218.)

Kuvio 2. Tiimioppiminen (Senge 2006, muokattu)

Tiimiytyminen on tarkeda saada kayntiin heti alussa. Leinonen, Partanen ja Palviainen
(2002, 68) kirjoittavat, ettd jokainen tiimi muovautuu omanlaisekseen, koska ne syn-

tyvat eri aikoihin erilaisiin tilanteisiin.
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Tiimiakatemia ymparistona auttaa siind, etta tiimi alkaa ajan kanssa muuttua kes-
kimmaisen nuolen kuvastamaksi tiimiksi. Tietyt arviointikdytanteet esimerkiksi palau-
tekeskustelussa kdytettava kehateoria (kts. 3.1.6. Palautekeskustelut) herattavat tii-

miyrittdjat pohtimaan panostaan tiimissa.

Leinonen, Partanen ja Palviainen (2002, 84) lisdavat vield, etta tiimioppimista ei ta-
pahdu vain tiimin jasenten kesken tiimin sisalla vaan myds Tiimiakatemian eri tiimien
valilla. Tiimiakatemian arjessa tiimit ottavat mallia toisiltaan ja oppivat toistensa vir-
heista. Lehtosen (2013a, 22-23) teoksesta kdy ilmi, etta tiimien valisen oppimisen te-
hostamiseksi Tiimiakatemian fyysiset tilat on jaettu kolmeen eri osaan: vihredan, kel-
taiseen ja siniseen akatemiaan. Variakatemiat ovat avotoimistoja, joissa jokaisessa on
yksi ensimmaisen, toisen ja kolmannen vuoden tiimiyritys.

Syksyisin toimistoista I0ytyy myo6s neljannen vuoden tiimiyritykset, jotka lahtevat ta-

losta vuoden vaihtuessa.

Kokeneet ja vasta-aloittaneet tiimiyrittdjat paasevat siis kysymaan neuvoa toisiltaan
ja vaihtamaan kuulumisia arjen keskellad. Koska tiimien toimistot ovat avoimessa ti-
lassa, padsevat tiimiyrittajat tutustumaan helposti muiden tiimiyritysten mittareihin.
(Lehtonen 20134, 21.) Nama asiat luovat tervetta kilpailuhenkea ja mahdollistavat
sen, etta tiimit voivat toimia toistensa toiminnan arvioijina. (kts. 3.2.5.

Vahvuuslaskennat ja Rakettipdivat)

Treenit ja Dialogi

Tiimiyrityksen jasenet kokoontuvat kaksi kertaa viikossa treeneihin, jotka kestavat
nelja tuntia kerrallaan. Opintojen viimeisen puolen vuoden ajaksi treenien maara va-
hennetdan tapahtuvaksi kerran viikossa. Treeneissa jaetaan yksilon oppimaa tietoa
koko tiimiyrityksen kayttoon. Treeneissa opitaan toisten kokemuksista, jaetaan kir-
joista luettua teoriatietoa ja mietitdan yhdessa ratkaisuja tiimiyrittajien omiin ja yri-
tyksen yhteisiin haasteisiin. (Lehtonen 20133, 52.) Partanen (2014) korostaa, etta
Tiimiakatemian oppimismallin ydinidea on, etta tiimiyrittdjat oppivat toinen toisil-

taan.
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Leinonen, Partanen ja Palviainen (2002, 142-143) toteavat, ettd treeneissa tiimin ja-
senet ja valmentaja antavat jatkuvasti palautetta toisilleen. Treeneissa tiimiyrittajat
joutuvat myos oppimaan realistista itsearviointia ja omien ajatusten reflektointia.
Partanen (2014) kuvailee, etta arviointia tapahtuu dialogissa jatkuvasti ja huomaa-
mattomasti. Esimerkiksi epaonnistumisiin reagoidaan todella helposti arvioimalla,

mika meni vikaan.

Treenit pidetdan dialogiympyrassa eli tuolit laitetaan ympyraan siten, etta jokainen
nakee toisensa, eika tyhjia tuoleja jaa valiin (Lehtonen 2013, 53). Tila on siis erilainen,
kuin normaalissa opetuksessa ja samoin myos se, etta dialogia kdytetaan oppimisva-

lineena.

Dialogi eroaa tavallisesta keskustelusta. Keskustellessaan ihmiset usein keskittyvat
voittamaan ja kumoamaan toistensa ideoita, kun taas dialogissa pyritdan ennemmin-
kin 16ytamaan yhteisia merkityksia (Heikkila & Heikkila 2001, 56.) Tiimiakatemialla
onkin huomattu, etta verrattuna yksin opiskeluun dialogissa tiimiyrittajan metakogni-

tiiviset taidot kehittyvat paremmin. (Leinonen, Partanen & Palviainen (2002, 142.)

Dialogi perustuu kuvioon 3 koottuun neljaan osa-alueeseen, jotka kaikki ovat yhta
tarkeita: kuunteleminen, kunnioittaminen, suoraan puhuminen ja odottaminen
(Isaacs 2001, 63). Lehtonen (20134, 56) selittad, etta tarkeinta on kyeta kuuntele-
maan kunkin ihmisen sydanta ja ydinta tassa hetkessa. Jokaisen pitaisi luopua pyrki-

myksestaan tulla ymmarretyksi ja sen sijaan opetella ymmartamaan muita.
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S0eTa SUORAAN

KUNNIOITA

Kuvio 3. Dialogi periaatteet (Isaacs 2001, muokattu)

Leinonen, Partanen ja Palviainen (2002, 143) kirjoittavat, etta treeneissa tiimiyrittajat
antavat dialogin avulla palautetta toisilleen. Tiimit pitavat erillisia palautetreeneja
(kts. 3.1.6. Palautekeskustelut), joissa dialogi on tietoisesti valittu palautteen antami-
sen tyokaluksi. Myos tavallisissa treeneissa tiimilaiset arvioivat toistensa toimintaa

jatkuvasti keskustellessaan tekemisistaan.

Lehtonen (2013a, 57) selittaa, etta dialogissa tiimin jasenet toimivat peileina toisil-
leen ja jokainen ndkee heijastuksensa jokaisesta peilista eli yksiloa arvioidaan yhta
monesta suunnasta kuin hanen tiimissaan on jasenia. Han korostaa kuitenkin myos,
ettd hyvaan dialogiin tarvitaan luottamusta ja se rakentuu silld, etta tiimin jasenet
tutustuvat toisiinsa viettamalla aikaa keskendan. Partanen (2014) kertoo, etta vierail-
tuaan treeneissa monet vieraat ihmettelevat tiimiyrittdjien kykya arvioida kauniisti

toistensa toimintaa. Sen taidon tiimiyrittdjat oppivat ajan kuluessa.

Tiimiliideri ja johtoryhma

Useimmilla Tiimiakatemian tiimiyrityksilla on johtoryhma. Tiimiakatemialle tyypillisen
mallin mukaan johtoryhmassa on nelja jasenta: tiimiliideri, asiakaspaallikko, viestin-
tapaallikko ja talouspaallikkd. Johtoryhma pyritdan vaihtamaan vuoden vilein, jotta
mahdollisimman moni tiimiyrittdja paasisi harjoittelemaan johtajuutta omassa tii-

miyrityksessaan. (Lehtonen 2013a, 130-131.)
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Johtajuus Tiimiakatemialla ei ole samankaltaista kuin perinteisissa yrityksissa. Koska
johtoryhman jasenet ovat johdettaviensa vertaisia, kaskyttamiselle ei ole tilaa. Johta-
juus ansaitaan joka paiva olemalla esimerkkina muille. Johtajuus on haastamista ja
tukemista, sellaista, ettd johdettavat eivat huomaa, etta heita johdetaan. (Lehtonen
201343, 131.) Johtoryhman tehtdvana on saada ihmiset voimaantumaan ja kukoista-

maan (Toivanen 2013, 5).

Johtoryhmaa johtaa tiimiliideri, joka on nostettu tdssa opinnaytetydssa esille, silla
tiimiliideri osallistuu usein valmentajan ohella kehityskeskusteluihin, joissa kdydaan

[api tiimiyrittdjan arviointipassia.

3.3.4 Itsearviointi

Itsearviointi on toimintaa, jossa yksild arvioi omaa suorituskykyaan. Sen avulla voi-
daan arvioida oman toiminnan seurauksia, hankkia tietoa tavoitteiden saavutta-
miseksi ja muodostaa uusia oppimistavoitteita.

Itsearvioinnin avulla oppija muuttuu aktiivisemmaksi. Mikali itsearviointi on oleelli-
nen osa oppimista, se opettaa yksiloa ymmartamaan elinikdisen oppimisen idean.
Hyva arviointijarjestelma onkin sellainen, jossa oppija paadsee, joutuu ja pakotetaan
itse arvioimaan oppimistaan. Itsearviointi on kuitenkin vaativa arvioinnin muoto ja se
vaatii harjoittelua ennen kuin siitd on hyotya oppimisen kannalta. (Atjonen 2007, 81;

Partanen 2014.)

Leinonen, Partanen ja Palviainen (2002, 139) kirjoittavatkin, etta alussa tiimiakate-
mialaiset asettavat tavoitteita yhdessa valmentajan ja tiimin kanssa. Sita kautta he
oppivat asettamaan itselleen sopivia tavoitteita ja arvioimaan niiden tayttymistd. Mil-
ler ja Moran (2012, 78) kirjoittavat, etta itsearviointi antaa oppijalle tunteen kontrol-
lista oman oppimisensa suhteen. Tama kontrolli tukee oppijan oman kyvykkyyden

tunnetta.

Tiimiyrittajat maarittelevat itse tavoitteensa oman taitotasonsa mukaan. Sen vuoksi

he sitoutuvat niihin ja motivoituvat niiden saavuttamisesta.
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Talloin myods edistymisen tarkastelu itsearvioinnin muodossa saa aikaan onnistumi-
sen tunteen. Se, ettd oppija ohjaa itse oppimistaan, saa tdman ottamaan vastuun it-
selleen tavoitteidensa tayttymisesta. (Lehtonen 2013a, 104-105.) Tiimiyrittajat ar-
vioivat persoonallisuutensa kehittymista tarkastelemalla toteuttamiaan projekteja
seka oppimissopimustaan ja siihen kirjoitettuja tavoitteiden toteutumista. (Leinonen,

Partanen & Palviainen 2002, 142.)

4 Tyokalut arvioinnissa Tiimiakatemialla

Arviointipassi

Tiimiakatemian arviointipassia kaytetaan lahteena tdssa opinndytetydssa, mutta se
on my0s kokoelma arviointityokaluista ja siten aktiivisessa kaytdssa Tiimiakatemialla.
Arviointipassin sisallon ovat luoneet Tiimiakatemian perustaja ja tiimivalmentaja Jo-
hannes Partanen seka suunnittelija Jukka Hassinen. Arviointipassin tydkalut on luotu
Tiimiakatemian arjessa ja Tiimiakatemian valmentajat ovat olleet osana tyékalujen
testaamisessa ja kayttoonotossa.

(Lehtonen 2011, 2.) Lehtonen (2013b, 1) kirjoittaa, etta Tiimiakatemian arviointime-
netelmat mukaan lukien Arviointipassi eivat ole valmiita vaan ne on nimenomaan

otettu kdyttoon, jotta niitd voitaisiin kehittada jatkuvasti.

Kaikki Arviointipassiin kootut tyokalut eivat todellisuudessa ole kdytossa tiimiyritys-
ten arjessa, joten Arviointipassin tyokaluista tdhan opinndytetydohon on avattu vain
Johtamispassi ja monipuolisuuspassi. Osa Arviointipassiin kootuista tyokaluista on
ollut kdytdssa jo ennen Arviointipassin luomista, joten ne avataan tdssa opinnayte-
tyOssa Arviointipassista irrallisina arviointimenetelmina. Edelld mainittuja ovat esi-

merkiksi taitoprofiili, tapitys, motorolat ja kirjaesseet.

4.1 Yksilon arvioinnissa

Tiimiyrittdja on termi, jota kdytetaan Tiimiakatemian opiskelijoista (Tiimiakatemian
internetsivut 2013). Ahmaniemi (2014) maarittelee, etta tiimiyrittdja on

osuuskunnasta ja tiimistd muodostuvan tiimiyrityksen oppiva jasen.
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Hanen mukaansa termia tiimiyrittdja kdytetadn termin opiskelija sijaan, koska vaikka
tiimiakatemialaiset ovat oppijoita, he ovat myos yrittdjia. Se, etta tiimiakatemialaisia
kutsutaan tiimiyrittajiksi aiheuttaa sen, etta he ottavat vastuun omasta
oppimisprosessistaan ja tiimiyrityksestaan. Tiimiyrittdjista kdytetdan myos

muotoja: Tiimiakatemian opiskelija, tiimildinen ja tiimiakatemialainen.

Tassa opinndytetydssa tiimiyrittajaa kasitelldan arvioijana ja arvioitavana. Tassa lu-

vussa kasitellaan tyokaluja, joilla yksiloa eli tiimiyrittdjaa arvioidaan.

4.1.1 Taitoprofiili

Tiimiyrittdjien edistymistd seurataan kehityskeskustelujen avulla. Tiimiyrittajat paa-
sevat kehityskeskusteluissa arvioimaan omaa osaamistaan ja sita kautta kehittamaan
henkilokohtaisia opintosuunnitelmiaan. (Yritystoiminnan kehittamisen koulutusoh-
jelman opetussuunnitelma 2010-2014 2010, 15.)

Useimmat tiimiyritykset kdyttavat kehityskeskusteluissaan taitoprofiilia arvioidak-

seen yksilon taitojen kehittymista.

Taitoprofiili on Tiimiakatemialla kehitetty tyokalu, jonka avulla voidaan analysoida
tiimiyrittdjien taitojen tasoa ja my0s auttaa heita asettamaan itselleen uusia haasta-
vampia tavoitteita. Sen avulla myds muut tiimiyrityksen jasenet kasittavat yksildiden
taitotason kullakin osa-alueella ja voivat tukea toisiaan oppimisessa. Taitoprofiilin
pohjalta saadun palautteen on tarkoitus saada aikaan toimintaa. (Partanen 2013, 70.)
Partanen (2014) korostaa, etta arviointi perustuu yleensa omaksutun tiedon maaran
mittaamiseen. Taitoprofiilissa keskitytaankin taitojen mittaamiseen, silla tieto 16ytyy

nykyaan helposti internetista.

Taitoprofiiliin on sisallytetty seka alakohtaisia, etta yleisia taitoja. Niitd on yhteensa
21 ja ne on jaoteltu kuvion 4 mukaisesti kolmeen osioon: tiimioppija, tiimiliideri ja
tiimiyrittdja. Arviointipassilla mitataan siis oppimistaitoja, johtamistaitoja ja yrittaja-
taitoja. Osa taitoprofiilin osioista on asenteita eika taitoja, joten niiden peraa on

merkitty (*). (Partanen 2013, 70; Lehtonen 2012, 41.)



TIIMIOPPUA

TIIMILIIDERI

TIMIYRITTAJA

Oppimaan oppiminen

Johtaminen

Kaytannon yrittajyys

1. Tiedonkasittely- ja IT-taidot

2. Tiimioppimisen taidot
3. Henkil6kohtaiset oppimaan

oppimisen taidot ja asenteet

4. Luovuustaidot

5. Kansainvilisyystaidot

6. Viestintataidot

7. Oma-aloitteisuus*

8. Itsensd johtamistaidot

9. Projektijohtamisen taidot

10. Tiimin johtamistaidot

11. Suunnittelutaidot

12. Valmennustaidot

13. Strategiataidot
14. Rohkeus tehda valintoja ja

tavoitteellisuus

15. Palvelu-, neuvottelu-, ja myyn-
titaidot
16. Ymmarrys taloudellisista asiois-

ta

17. Markkinointitaidot

18. Innovointitaidot
19. Yrittdjan mallinnus- ja teo-

riataidot

20. Verkostoituminen

21. Rohkeus ja halu rikkoa rajoja*

Kuvio 4. Taitoprofiililla arvioitavat taidot (Lehtonen 2012, muokattu)

Lehtosen (2011, 33) mukaan pisteyttaminen on keino ymmartdaa omaa osaamista,
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mutta numerot ovat vain vdline oppimiselle. Numeroita ei kdyteta ihmisten arvoste-

lemiseen vaan ne ovat keino kilvoitella itsedaan vastaan. Jokaisen tiimiyrittajan on tar-

koitus saavuttaa vahintaan taso 3 jokaisessa taidossa ja taso 4-5 niissa taidoissa, joi-

hin on erikoistunut opintojen aikana. Jokaiselle 21:lle taidolle on asetettu erilliset kri-

teerit, mutta ne voidaan tiivistaa kuvion 5 mukaisesti.



PISTEET

NIMIKE

KUVAUS

Ei osaamista

Ei hallitse kyseista taitoaluetta lainkaan, ei tietoa

tai kokemusta alueesta.

Vasta-alkaja

Ymmartaa perusasiat taitoalueesta, mutta ei
omaa kuin vahaista kdytannon kokemusta (muu-

tamia kokeiluja).

Edistynyt

vasta-alkaja

Ymmartaa tiedolliset perustat hyvin sekd myos
jonkin verran syvallisempaa tietoa. Omaa jonkin
verran myos kokemusta taidon kdyttamisesta
(tehnyt projektin, jossa taitoaluetta on harjoitet-

tu merkittavasti).

Osaaja

Omaa syvallista tietamysta taitoalueesta ja omaa
kokemusta taidon kayttamisesta (2-3 projektia,
joissa harjoiteltu taitoaluetta ja/ tai johtamis-

paikka taitoalueen piirissa).

Taitaja

Omaa syvallista tietamysta taitoalueesta moni-
puolisesti ja omaa merkittavaa kokemusta taidon
kadyttamisesta (useita projekteja ja/ tai johtamis-

paikkoja)

Ekspertti

Omaa erittdin hyvan tietdmyksen taitoalueesta
niin teoriassa kuin kaytannossa. Kykenee toimi-

maan aloittavana asiantuntijana sen puitteissa.

Kuvio 5. Taitoprofiilin kriteerit (Lehtonen 2012, muokattu)

4.1.2 Johtamispassi

Johtamispassissa Tiimiyrittdjan johtamiskokemusta arvioidaan pisteyttamalla.
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Jokaisen tiimiyrittdjan kuuluu saada vahintaan 20 pistetta Tiimiakatemian opintojen

aikana. Saadakseen Tiimiakatemian oman Expertus Magnificus -todistuksen tiimiyrit-

tajan taytyy sada 38 pistettd. Pisteitd kertyy Tiimiakatemian sisdisista koulutusohjel-

mista, Tiimiakatemian sisdisissa johtoviroissa toimimisesta, tiimin johtoryhmassa
toimimisesta ja eri tasoisten projektien johtamisesta. (Lehtonen 2011, 7; Lehtonen

2013b; 10-11) (kts. Liite 1)
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Partanen (2014) toteaa, ettd johtamispassi on otettu kayttoon siksi, ettd seuraamalla
tiimiyrittdjien johtamishaasteiden maaraa voidaan varmistaa, etta jokainen haastaa
itsedan. Tiimiakatemialla opitaan johtajuutta, joten on tarkeaa varmistaa etta 3,5

vuoden aikana jokainen tekee sitd kdytannossa tarpeeksi.

Partanen (2014) kertoo my®0s, etta johtamalla muita jokainen oppii, kuinka olla hyva
johdettava. Johtamispassin avulla voidaan siis varmistaa, etta jokaisella on tietty pe-
rustaito johtamisesta ja sitd kautta johdettavana olemisesta. Ndma molemmat ovat

tarkeita taitoja tyoelamassa.

4.1.3 Monipuolisuuspassi

Monipuolisuuspassi on arviointimenetelma, jota on tarkoitus kayttaa toiminnan arvi-
oimisessa erityisesti ensimmaisena kahtena vuonna. Silld arvioidaan nimenomaan
Tiimiakatemialla tehtyja suorituksia (kts. Liite 2). Monipuolisuuspassi on arviointita-
pa, jolla pystytdan ohjaamaan yksiloa oppimaan monipuolisesti. (Lehtonen 2011, 1-

4.

Kayttamalla monipuolisuuspassia tiimiyrittdjan oppimisen arvioimiseen alusta saakka
valmentaja pystyy varmistamaan, etta tiimiyrittdja oppii kokeilemaan asioita moni-
puolisesti, eikd jaa tekemaan saman kaltaisia asioita, jolloin oppimisen maara jaisi
vahdiseksi. Partasen (2014) mukaan monipuolisuuspassi kehitettiinkin alun perin sik-
si, ettd jotkut tiimiyrittajista paatyivat tekemaan rahan ohjaamana liian yksipuolisia

toita.

4.1.4 Reflektiot

Tiimiyrittajat kirjoittavat puolivuosittain reflektiopaperit. Ne liittyvat opintopisteiden
kirjaamiseen ja ovat kurssikohtaisia Reflektioiden avulla valmentajat ndakevat, mita
tiimiyrittdjat ovat omasta mielestdan oppineet viimeisen puolen vuoden aikana. (Lei-
nonen, Partanen & Palviainen 2002, 146.) Tiimiakatemian valmentajat luottavat oppi-
joiden kykyyn arvioida omaa oppimistaan ja antavat kurssiarvosanat omaan havain-

nointiinsa ja reflektion sisdltdon perustuen.
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Partanen (2013, 60) kirjoittaa, etta reflektion kuuluu olla oman tyéskentelyn, ajatte-
lun ja tunteiden tietoista tutkimista. Siina taytyy keskittya omiin vahvuuksiinsa, koska
niihin keskittymalla kehittyy parhaiten. Ranta, Ruutu ja Tuominen (2006, 115) kirjoit-
tavat, etta edistyksen edellytyksena onkin se, etta havaitsemme onnistumisemme.
Jos emme pysahdy tarkastelemaan kehitystimme, emme tieda kehitymmeko oike-

aan suuntaan.

Oman oppimisen reflektointi opettaa itsearviointia ja tavoitteiden asettamista, silla
reflektoimalla oppija joutuu palaamaan esimerkiksi oppimissopimuksessa asettamiin-
sa tavoitteisiin ja tarkastelemaan niiden toimivuutta. (Leinonen, Partanen & Palviai-

nen 2002, 142.)

4.1.5 Oppimissopimus

Oppimissopimus on oppijan osaamisen oma kehittamissuunitelma. Oppimisopimuk-
sen voi tehdda mihin muotoon vaan riippuen siita, mika sen tekijasta tuntuu luonte-

valta. (Partanen 2013, 57-58.)

Oppimissopimuksen malli on otettu Cunninghamilta (1998, 9):

Where have | been?
Where am | now?
Where do | want to get to?

How shall | get there?

LA A

How shall | know if I've arrived?

Oppija sopii oppimissopimuksen itsensa ja oppimisymparistonsa kanssa (Cunningham
1998, 9.) Tiimiakatemian tapauksessa oppimisymparistolla tarkoitetaan oppijan tii-
miyritysta ja valmentajaa. Oppimissopimuksen avulla oppija sopii mita taitoja han
haluaa oppia, miten han ne oppii, kuinka kauan niiden oppimiseen menee ja kuinka

oppimista arvioidaan. (Lehtonen 2013b, 14.)
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Tiimien kdytdnteet vaihtelevat, mutta yleensa tiimit kayvat treeneissa lapi toistensa
oppimissopimukset puolen vuoden vilein, jotta he tietdvat, mitd muut haluavat op-
pia ja osaavat haastaa ja kannustaa heita tekemaan oikeita tekoja kehittyakseen oi-

keaan suuntaan.

4.1.6 Palautekeskustelut

Tiimiakatemian tiimit kokoontuvat paasaantoisesti kahdesti vuodessa palautetree-
neihin. Palautetreenit ovat yleensa huomattavasti normaaleja treeneja pidemmat,
jotta tiimin jasenet voivat antaa syvallista ja harkittua palautetta toisilleen. Palaut-
teenantoa ja arviointia tapahtuu myos tyon lomassa, mutta keskittamalla yhdet tree-
nit pelkastaan arviointiin paastdaan puhumaan usein isoista kokonaisuuksista yksilon

kehittymisessa.

Palautetreeneissa tiimin jasenet tulevat tietoisemmiksi persoonallisuuksiensa osa-
alueista, asenteistaan ja kayttaytymismalleistaan, jotka vaikuttavat tiimin toiminnan
tehokkuuteen. Toiveena on, etta tiimin toiminnasta tulee sujuvampaa kun jokainen
sen jasen ymmartda oman tyylinsa toimia ja ymmartda hyvan viestinnan ja yhteistyon

merkityksen. (Hackman 2002, 38.)

Kuten Leinonen, Partanen ja Palviainen (2002, 68) totesivat, tiimi muovautuu ajan-
kohdan ja ympariston tilanteen mukaan ja jokainen tiimi Tiimiakatemialla on erilai-
nen. Ymparisto tarjoaa tiettyja toimintamalleja, mutta osa niistd on tiimien itse luo-
mia. Partanen (2014) toteaa, etta koska Tiimiakatemia muuttuu jatkuvasti, jokainen
uusi vuosikurssi tiimiyrittdjia muuttaa yhteison kulttuuria. Jotkin kdytannot yleistyvat
tiimien kesken koko yhteison laajuisiksi ja havidvat ajan kuluessa. Esimerkiksi taman
opinndytetydn tekemisen aikaan monet tiimeista kayttavat palautetreeneissaan apu-
na kehateoriaa. Muita tyokaluja kdaytetdan myos, mutta niiden suuren maaran vuoksi

tassa opinnaytetydssa esitelladn esimerkkina vain kehateoria.

Kehateoria
Kehéateorian avulla voidaan arvioida tiimin jasenen asennoitumista verrattuna muu-

hun tiimiin.
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Teoriaa kaytettdessa kukin jasen arvioi ensin oman paikkansa kuvion 6 mukaisessa
ympyrassa. (Korpi & Tanhua 2008, 81.) Usein jokaisella tiimin jasenella on tilanteessa
tulostettu kehamalli, johon sijoittuminen on helppo merkita. Korpi ja Tanhua (2008,
81) jatkavat, etta seuraavaksi jokainen tiimin jasen arvioi jokaisen tiimin jasenen si-
joittumisen kehalle, jolloin lopputuloksena jokainen tiimin jasen kykenee vertaamaan

arviota itsestdadan muiden tiimin jasenten antamaan arvioon.

2. POSI-KEHA

3.POSI-NEGA-KEHA

4. INDIVIDUALISTIT-KEHA

Kuvio 6. Kehateoria (Korpi & Tanhua 2008, muokattu)

Taytettyaan kehamallin tiimin jasenet joutuvat perustelemaan, mihin merkin sijainti
perustuu ja se johtaa yleensa hedelmalliseen palautteenantoon (Korpi & Tanhua
2008, 81) Arviot perustuvat kuvauksiin, jotka on tiivistetty kuvioon 7. Kuviossa on
hyodynnetty niin Korven ja Tanhuan (2008, 82-83) ajatuksia kuin Lehtosen (2013b,

55-57) niistd johtamia sovellutuksia Tiimiakatemian ymparistoon.
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Korven ja Tanhuan (2008) Lehtosen (2013) nimitys

nimitys kehalle: kehalle: Tiivistetty kuvaus:

Sitoutuu tavoitteisiin taydellisesti,
auttaa muita, sisdinen johtajuus sel-

1. YDIN TIIMIN YDIN ked

Saavuttaa tavoitteet itsenaisesti,

2. POSI-KEHA AVAINPELAAJAT jaksaa oppejaan muille, luotettava

Saavuttaa yhteiset tavoitteet osin

3. | POSI-NEGA-KEHA AKTIIVISET TIIMILAISET | my&hassi, yksildsuorittaja

Tiimi joutuu vahtimaan tavoitteiden
tayttymista, tekojen vahyyden vuoksi
MUKANA KULKEVAT ei osuutta tappioihin tai onnistumi-
4. INDIVIDUALISTIT-KEHA TIIMILAISET siin

Kuvio 7. Kehateorian kehien kuvaukset (Korpi & Tanhua 2008; Lehtonen 2013b, muo-

kattu).

4.1.7 Kirjaesseet

Tiimiakatemialla opitaan kdaytannon tekemisen ja lukemisen kautta. Kirjoista saatu
teoriatieto tukee projektitydskentelya. Jokaisen tiimiakatemialaisen pitaa lukea kol-
men ja puolen vuoden aikana 120 pisteen edesta kirjoja. Tiimiyrittdjat saavat valita
itse lukemansa kirjat projekteihin vaadittavan tietotarpeen mukaan valintaoppaasta,
johon on koottu 1000 kirjaa lajiteltuna aihealueiden mukaan. (Partanen 2013, 57-58;
Yritystoiminnan kehittdmisen koulutusohjelman opetussuunnitelma 2010-2014.

2010, 11.)

Kirjat ovat arvostellut haastavuutensa mukaan 1-3 pisteen arvoisiksi. Tiimiyrittajat
lukevat kirjoja keskimaarin 20 pisteen edesta joka lukukausi.

Jokainen tiimiyrittdja lukee noin 70 kirjaa opintojensa aikana (Tiimiakatemian inter-
netsivut 2013).

Tiimiyrittdjat kirjoittavat jokaisesta lukemastaan kirjasta esseen jalkikateen. Esseen
tarkoituksena ei ole referoida kirjan sisaltoa, vaan sen avulla tiimiyrittdja dokumentoi

kirjasta saamansa ideat. (Leinonen, Partanen & Palviainen 2002, 98.)
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Lehtonen (2013, 17) tuo esiin Tiimiakatemian valmentajan Hugo Miskalan kokoaman

ajatuksen kirjaesseiden kuudesta eri oppimisen tasosta:

1. Muistaminen: Muistelee aiemmin oppimaansa tietoa

2. Ymmartaminen: Sisdistaa teorioiden ja kirjojen tarkoituksen

3. Kaytantoon vieminen: Kayttaa konseptia tai teoriaa uudessa tilan-
teessa ja soveltaa kirjasta opittua kaytantoon

4. Analysointi: Pilkkoo konseptin tai teorian palasiin ja tarkastelee niita
erillisind osina seka nakee niiden paikan osana kokonaisuutta, seka
ymmartaa faktojen ja paatelmien eron

5. Arviointi: Arvioi ideoita ja teorioita eri nakokulmista, sekd suhtautuu
kriittisesti esitettyihin malleihin

6. Luominen: Rakentaa uusia mallinnuksia yhdistelemalla eri teorioita,

konsepteja ja ideoita muodostaen uuden ja selkedn kokonaisuuden.

Taman opinnadytetyon kannalta luettelon ensimmainen kohta on tarkein, silld kirjoit-
tamalla kirjaesseita tiimiyrittdja usein reflektoi omaa oppimistaan eli harjoittaa it-
searviointia. Kirjaesseet voivat olla siis tyokaluna reflektioon verrattavissa oleva

omaa toimintaa arvioiva tyokalu.

4.2 Tiimin tasolla

Katzenbach ja Smith (1996, 59-76) maarittelevat tiimin pieneksi ryhmaksi, joka on
sitoutunut yhteiseen toimintamalliin, yhteisiin tavoitteisiin ja yhteiseen paamaaraan.
Tiimin jasenet pitdvat itsedan yhteisvastuussa suorituksistaan ja heilla on toisiaan

taydentavia taitoja.

Katzenbach ja Smith (1996, 21) kirjoittavat, ettd verrattuna yksindan tyoskenteleviin
yksiléihin tiimit kykenevat parempiin suorituksiin. Nain on etenkin, jos tydskentelyyn
vaaditaan erilaisia taitoja ja kokemuksia. Herlin (2000, 43) tosin tuo esille sen, etta
tiimityossa on usein useampi suunnittelija kuin tekija, eli suunnitelmille on valilla vai-

keaa |6ytaa vastuuhenkildd, joka muuttaisi sanat teoiksi.



30

Senge (2006, 4) kirjoittaakin, ettd hyvin toimivat tiimit eivat aloita valmiiksi hyving,

vaan ne oppivat tuottamaan erinomaisia tuloksia.

Tiimi on yksi tarkea oppimista arvioiva osapuoli Tiimiakatemialla. Kuten yksilddkin,
tiimia kasitelldan tassa opinndytetyossa seka arvioijana etta arvioitavana. Tekemalla
toita yhdessa tiimin jasenet oppivat tuntemaan toisensa ja toistensa osaamisen. Kos-
ka tiimin jasenet tietdvat osaamisen lisaksi toistensa kiinnostuksen kohteet, he ovat

tarkeita palautteen antajia. (Leinonen, Partanen & Palviainen 2002, 143.)

Palautteen antaminen ja vastaanottaminen vaatii kuitenkin avoimuutta ja luottamus-
ta tiimin jasenten kesken. Avoimuus ja luottamus alkavat hitaasti kehittya tiimin alku-
taipaleen kankeuden jalkeen edellyttden, etta jokainen tiimin jasen toteuttaa tiimin

yhteista tehtdvaa niin sanoin kuin teoin, kommunikoi monipuolisesti ja auttaa muita.

(Heikkils, 2002, 183.)

Avoimuuden ja luottamuksen kehittymista havainnollistaakseen Heikkild (2002, 184)
tuo esiin kahden psykologin Luftin ja Inghamin vuonna 1955 luoman Joharin ikkunan.
Mallin avulla voidaan kuvata, kuinka tiimissa toimii: itsestdaan asioiden paljastaminen
seka palautteen antaminen ja vastaanottaminen. Kuten kuvio 8 osoittaa ikkuna on
jaettu neljdan ruutuun: kaikille yhteiseen alueeseen, sokeaan alueeseen, julkisivuun
ja tuntemattomaan alueeseen. Tiimin kehittyessa kaikille yhteisen alueen tulisi kas-

vaa ja muiden pienentya.
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Kuvio 8. Joharin ikkuna (Heikkilda 2002, muokattu)

Kaikille yhteiselle alueelle kuuluvat asiat, jotka kaikki tiimin osapuolet tuntevat. Julki-
sivuun taas kuuluvat asiat, jotka esimerkiksi vain yksi tiimin jasen tietaa ja haluaa jos-
tain syysta salata. Sokealla alueella on asioita, joita yksilo ei tunnista itsessaan vaikka
muu tiimi ne huomaisikin ja tuntemattomalle alueelle kuuluvat sellaiset asiat, joista

kukaan tiimissa ei ole tietoinen. (Heikkild 2002, 186.)

Kun kaikille yhteinen alue on alueista suurin, tiimilla on kyky kommunikoida kaikkia
koskevasta informaatiosta sekd omaksua saatu ja annettu palaute (Heikkila 2002,
186). Tiimiakatemian tiimit kehittyvat siis jatkuvasti palautteen antamisessa tiimin
sisalld ja usein vertaisarviointi toimii parhaiten tiimeissa, jotka ovat olleet toiminnas-
sa pisimpaan, koska niiden jasenet tuntevat toisensa syvallisimmin. (Leinonen, Parta-

nen & Palviainen 2002, 143.)
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Tiimiyritys

Tiimiakatemialla valmentajana toimiva Ahmaniemi (2014) kertoo, etta tiimiyrityksia
on muissakin ymparistoissa, mutta Jyvaskylan Tiimiakatemialla termi tarkoittaa
osuuskunnan, tiimin ja sen tasa-arvoisten jasenten yhdessa muodostamaa kokonai-
suutta. Tiimi ja tiimiyritys ovat eri asia, silla tiimiyritys harjoittaa yritystoimintaa, mika

ei valttamatta kuulu yleisesti tiimin toimintaan.

Saavuttuaan Tiimiakatemialle opiskelijat jaetaan tiimeihin, jotka perustavat omat yri-
tyksensa ensimmaisten viikkojen aikana. Yrityksessa tiimin jasenet tekevat yhdessa
toita, oppivat yhdessa ja jakavat oppeja ja ajatuksia. Yhdessa yrittamalla opitaan tii-
mi- ja vuorovaikutustaitoja, joita tyoelama pitaa tarkeina. (Jyvaskylan ammattikor-

keakoulun internetsivut, 2014)

Suominen (2013, 134) kirjoittaa vaitoskirjassaan, etta tiimiyrittdjyyden paatavoittee-
na ei ole tuotannollinen tehokkuus vaan tuoda esiin sen jasenten luontainen aktiivi-
suus, luova toiminta ja kasvupotentiaali. Tiimiyrittdjyys ei ole vain yhdessa yrittamis-

ta, vaan toiminnalla on yhteiset tavoitteet ja tarkoitukset.

4.2.1 Tapitys

Tapitys on Rakettimallin mittaristo eli jarjestelma, jolla mitataan tiimiyritysten kehit-
tymista (Partanen 2013, 15). Lehtonen (2011, 2) kuvailee samalla sanalla myds arvi-
ointitilaisuutta, jossa tiimi arvioi omaa suoriutumistaan kyseisen mittariston perus-
teella. Tapitys tehdaan tappien avulla ja mitd enemman tappia tiimilla on, sita
enemman silla on tekoja, kokemusta ja osaamista. Tapitys perustuu kuviossa 9 ha-
vainnollistettuun Tiimiakatemian Rakettimalliin. Partasen ja Hassisen (2011, 3) mu-
kaan tapityksessa arvioidaan tiimin toimintaa Rakettimallin 14 prosessin mukaan an-
tamalla kullekin prosessille yhdesta kolmeen tappaa. Tappien maara kertoo tiimin
sen hetkisen tason. Tapitystilaisuus jarjestetdan kahdesti vuodessa, yleensa touko-
kuussa ja joulukuussa. Esimerkkina Lehtonen (2013b, 22) esittelee tapityksen kohdan:

Tiimioppimisprosessi — 1 tappd:
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1. Olemme oppineet dialogin perusteet.

2. Teemme to6ita yhdessa ja olemme tehneet koko tiimina yhteisen
projektin (esimerkiksi jouluna kuusimyynnin, paketoinnin, raket-
timyynnin tms.).

3. Jokainen tiimiyrittdja on tehnyt Belbinin tiimiroolitestin (tai vas-

taavan) ja olemme yhdessa tutkineet omia tiimiroolejamme.

Tiimiyritys saa kyseisen tdapan, kun se on tayttanyt kaikkien kolmen kohdan sisall6t.

® = ldea Yrittajan synnytysprosessi
@@ = Kokeilu
@00 = Kaytants

en asiakkaalle

A
: prosessi :
joBlzat‘gr?)ii:- / Tarjooma-
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Innovointi- = Tieto-
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potentiaali-

prosessi
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Valmentaja Tiimiyrittdja

Valmannusprosess
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© Timo Partanen

Kuvio 9. Tiimiakatemian Rakettimalli (Partanen & Hassinen 2011)
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Partanen (2013, 12) kirjoittaa, ettd Rakettimalli rakentuu yksilon, tiimiyrityksen ja
tiimin oppimisprosesseista, jotka nakyvat kuviossa viitena vertikaalisena linjana. Tii-
min kehitysta aletaan tarkastella alhaalta ylospain ja neljannelle tasolle tiimi paasee
yleensa vasta kolmannen vuoden lopulla. Mallin oikea puoli painottuu tiimiyrittdjan
vastuulle yksilon oppimisprosessin, johtamisprosessin, tietoprosessin ja tarjoomapro-
sessin muodossa. Vasen laita vaatii muita enemman myds valmentajan vastuuta.
Valmentaja tarkkailee yhteison tai tiimin oppimisprosessia toteutumista ja ohjailee
tiimia sen mukaan. Prosessiin kuuluvat yhteisén oppimisprosessi, johtavien ajatusten

synnytysprosessi, innovointiprosessi ja brandin johtamisprosessi.

Keskimmaisella kaistalla tarkastellaan tiimin ja sen asiakkaiden yhteisty6ta, jossa
valmentajalla myds on roolinsa tiimiyrityksen yritystoiminnan kehittamisessa. Parta-
nen (2013, 12) nimittaa tassa kohdassa valmentajaa tiimiyrityksen konsultiksi. Keski-
kaistaan kuuluvat yrityksen oppimisprosessi, asiakaspotentiaaliprosessi, asia-

kas/markkinointiprosessi ja asiakassuhdeprosessi. (Partanen 2013, 12)

Tiimit arvioivat tapityksessa itsedan valmentajan avustuksella. Tiimien tueksi tapityk-
seen on luotu kriteerit, joihin se voi verrata toimintaansa ja myontaa itselleen tappia.
Kriteerit [6ytyvat muun muassa Tiimiakatemian valmentajan Timo Lehtosen Tiimiyrit-

tajan Arviointipassista, jonka jokainen tiimiyrittaja saa aloittaessaan Tiimiakatemialla

4.2.2 Kuukausiseuranta

Moni tiimi kokoontuu kerran kuussa tarkastelemaan mittareitaan. Lehtonen (20133,
21) kertoo, ettd ympadristona Tiimiakatemia vaatii, etta tiimiyrityksen toimiston sei-
nalta loytyy ainakin kirjapiste-, liikevaihto- ja asiakaskdyntitaulukko. Naista esimerk-
keina toimivat marraskuussa 2014 kuvatut kuviot 10 ja 11. Seinalta pitaisi loytya
myo6s Rakettimalli, johon on padivitetty tiimin kehitystilanne eli tappien maara. Leino-
nen, Partanen ja Palviainen (2002, 143) kertovat, etta tiimiyritykset sopivat itse pai-
van, jolloin mittarit tarkastetaan ja asettavat itse tavoitteet, joiden toteutumista tuo-

na padivana tarkastellaan.
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Kuvio 10. Osuuskunta Idealekan liikevaihtotaulukko

Kuvio 11. Osuuskunta Dynaamian asiakaskayntitaulukko

Esimerkiksi Oikari (2013) kertoo tiimiyrityksensa kuukausikatsauskaytanteen olleen
joinain kuukausina pelkastaan liikevaihdon tarkastelua. Hanen mielestaan katsauksis-
sa pitdisi kasitella asiakkuuksien kehittymista ja projektien etenemistda. Maukonen
(2013) ehdottaa esseessaan, etta heidan tiimiyrityksensa pitaisi palkita joukostaan
se, joka lukee kuukausittain eniten omaan unelmaansa liittyvia kirjoja ja ohjata siten

tiimiyrittajia lukemaan.
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Parantainen (2007) toteaakin blogikirjoituksessaan, etta ihmisen kayttaytyminen
riippuu siitd, mita mitataan. Mittareita laatiessaan pitadkin olla tarkka siita, millaisia
tuloksia niilld haluaa saada aikaan. Koska Tiimiakatemian tiimit ovat erilaisia, ne tar-
vitsevat erilaisia mittareita. Mitkdan tiimeista eivat toimi tdysin samalla tavalla, joten

ne myos mittaavat erilaisia asioita. (Leinonen, Partanen & Palviainen 2002, 68.)

4.2.3 Motorolat

Organisaatio tarvitsee kehittydkseen kolmea osa-aluetta. Ndma ovat emotionaalinen
sitoutuminen, pitkdjanteinen toiminta ja alyllinen ymmartaminen. Oppimisen tehos-
tamiseksi asiakasprojekteissa saadut opit pitada muuttaa tiedostamattomasta oppimi-
sesta tietoiseksi oppimiseksi. (Senge 1999, 177-180; Leinonen, Partanen & Palviainen

2002, 92.)

Jotta projektiryhman jasenet oppivat analysoimaan toimintaansa ja muut tiimiyrityk-
sen jasenet paasevat oppimaan heidan tekemisistdan, dokumentoidaan asiakaspro-
jektien onnistuminen projektien paatyttya (Leinonen, Partanen & Palviainen 2002,
93). Dokumentoinnin apuvalineeksi on kehitetty motorola-malli, jonka avulla voi-
daan arvioida niin yksilon, kuin projektiryhmankin tyoskentelya. Partanen (2012, 66)

listaa motorolan kysymykset:

What went well?
What didn’t go so well?
What did we learn?

What will we do better next time?

A

What will we put into practice so that we will make progress toward

our vision?

Motorolan parina toimii esimotorola, joka on projektin suunnittelun tyokalu. Teke-
malla esimotorolan ennen projektia saa motorolan avulla koottua hyvan arvioinnin
omasta ja projektiryhman toiminnasta. (Lehtonen 2011, 13; Partanen 2012; 66.) Leh-

tonen (2011, 13) listaa Johannes Partasen luoman esimotorolan kysymykset:
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Mitka ovat taman projektin oppimistavoitteet?
Mika on asiakkaan rooli tassa projektissa?
Mita teoriatietoja tassa projektissa sovelletaan?

Mita tiimiyrittdjan taitoja tassa projektissa harjoitellaan?

LA S

Miten tama asiakasprojekti vie meidat kohti visiotamme ja paamaa-

radmme?

4.2.4 24H —synnytys

Synnytys on yksi Tiimiakatemian oppimistyokaluista, jonka tarkoituksena on osoittaa
tiimiyrityksen sen hetkinen taso. Synnytyksessa kyseiseen aiheeseen liittyva hiljainen
tieto muutetaan tasmalliseksi tiedoksi. Synnytyksen tarkoituksena on siis synnyttda

uutta tietoa. (Partanen 2013, 67.)

Jokainen tiimiyritys tekee 24H-synnytyksen viimeisen vuotensa lopussa. Toisen tii-
miyrityksen jarjestamassa tapahtumassa tiimiyritys saa asiakkaalta haasteen, jonka
tdma ratkaisee 24 tunnin aikana. Haaste voi olla mitad vaan, mihin kyseinen asiakas
tarvitsee ratkaisun esimerkiksi markkinointisuunnitelman luominen tai uuden tuot-
teen lanseeraaminen liittyen kuitenkin Tiimiakatemialla opittaviin taitoihin. Tiimiyri-
tys ei tieda haastetta etukdteen, jotta se ei paasisi valmistautumaan. Talla tavoin tes-
tataan tiimiyrityksen yli kolmen vuoden aikana oppimia taitoja. (Lehtonen 2011, 12.)

Partanen (2014) kuvaakin tilannetta erdanlaiseksi nayttokokeeksi.

24H-synnytyksen arvosana muodostuu asiakkaiden, valmentajien ja vertaisraadin an-
tamien tasavertaisten arvosanojen keskiarvosta. Valmentajat ja vertaiset tiimiyritta-

jat muodostavat omat raatinsa, jotka antavat yhteiset arvosanansa.

4.2.5 Vahvuuslaskennat ja Rakettipaivien palkinnot

Vahvuuslaskennassa eli vahvarissa tiimit kokoontuvat kerran kuussa jakamaan tietoa
projekteistaan ja kertomaan tiimiyritystensa lukuja, yleisimmin jaossa on tieto tii-

miyritysten liikevaihdoista.
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Jarjestamisvastuu on kiertdva, joten myds mittarit saattavat vaihdella. Liikevaihtoa
mitataan kuitenkin joka kuukausi. Esimerkkina Lehto (2013) kirjoittaa esseessdan ko-
kemuksestaan edeltden erasta vahvaria, kun talon tiimiliiderit keskustelivat siita, tu-
leeko tulevan vahvarin sisallon painottua viihdyttavyyteen vai tiimien lukuihin, saavu-

tuksiin ja tulevaisuuden suunnitelmiin.

Leinonen, Partanen ja Palviainen (2002, 113) kirjoittavat, etta tallaiset tapahtumat
ovat oleellisia kulttuurin synnyttamisessa. Yhteison pitaa viettda aikaa yhdessa luo-
dakseen luottamukseen pohjautuvaa sitoutumista ja avoimuutta. Tilaisuudet luovat
myos sitoutumista yhteison kehittamiseen. Tilaisuuksissa tiimit paasevat myos vertai-
lemaan tuloksiaan keskendan. Lipman-Blumen ja Leavitt (2000, 172-177) kuvailevat
taman tyyppista kilpailuasetelmaa kilpajuoksuksi, jossa tavoitteena on ylittda omat ja
muiden tiimien suoritukset tuhoamatta muiden edistymistd. Taima on mahdollista

siksi, etta Tiimiakatemian tiimit eivat ikina tee keskenaan tismalleen samoja asioita.

Partanen (2013, 106) kuvailee Rakettipaivia eli Raksapaivia kahdesti vuodessa jarjes-
tettavaksi yhteisollisyystapahtumaksi, jossa Tiimiakatemialaiset paasevat arvioimaan
kulttuuriaan ja kehittamaan yhteishenkeaan oppiakseen tuntemaan toisensa pa-
remmin. Heinild (2011) kertoo esseessdan, ettd Raksapdivat on tilaisuus, jossa palki-
taan onnistumisista. Tapahtumassa jaetaan palkintoja, joiden jakamiseen jokainen
tiimiyrittaja voi vaikuttaa aanestamalla palkinnon saajaa. Palkintoja jaetaan useisiin
eri nayttoihin liittyen esimerkkina Pat Riley award, joka jaetaan kerran vuodessa tii-
mityoskentelyn edistamisesta. Toisena esimerkkina toimii Kirsti Paakkanen Palkinto,
joka jaetaan uskalluksesta, kokeiluista ja markkinointiosaamisesta. (Tiimiakatemiassa

syksylla jaettavat palkinnot ja voittajat vuosittain 1995 —n.d.)

5 Tutkimus

5.1 Tavoite

Tiimiakatemian tiimioppimismallia viedaan toisen asteen ammatilliseen koulutukseen

ympari Suomea.
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Toisen asteen koulutusjarjestelman rakenteet ovat erilaiset kuin ammattikorkeakou-
lussa, minka vuoksi Tiimiakatemian valmista mallia on jouduttu muokkaamaan toisel-
le asteelle sopivaksi. Kun tiimioppimismallia vieddaan ammatillisen toisen asteen ra-
kenteisiin, huomataan, etta uutta oppimistapaa ei voi arvioida vanhoilla tyokaluilla.
Tiimiakatemian arviointikdytanteita ei ole ennen dokumentoitu kokonaisvaltaisesti,
joten niista on ollut vaikea ottaa mallia. Tutkimuskysymyksina tassa opinndytetydssa

ovat: miten Tiimiakatemialla arvioidaan ja miten se vaikuttaa toimintaan?

Tutkimus on hypoteesiton eli tutkimuksen tuloksista ei ole ennakko-oletuksia. Aineis-
ton keruun tarkoituksena ei siis ollut vahventaa olemassa olevia hypoteeseja vaan

luoda sellaisia. (Eskola & Suoranta 1998, 19-20.)

Tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa Jyvaskylan Tiimiakatemian arviointikdytan-
teita ja niiden toimivuutta tiimiyrittajien nakokulmasta. Tiimiakatemialla on kaytdssa
monia arvioinnin tyokaluja, mutta tiimien itsendisyyden vuoksi niiden kaytto ei ole
kaikissa tiimeissa samanlaista. Kyseessa on tapaustutkimus, joka maarittelee tilan-

teen tutkimushetkella.

5.2 Tiedonkeruu haastattelemalla

Tama tutkimus on kvalitatiivinen, silld sen avulla olin tarkoitus 16ytaa uusia tosiasioita
aiheesta, eika todistaa olemassa olevia vaittamia todeksi. Opinndytetydn tutkimus-
tyypiksi valittiin kvalitatiivinen tutkimus, silla tarkoituksena on kuvata todellista ela-
maa. Tassa opinnadytetyossa tarkastellaan arvioinnin vaikutuksia tiimiyrittajien nako-

kulmasta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 157.)

Tiedonkeruumuodoksi valittiin haastattelu, koska tutkimuksessa pyrittiin saamaan
esille tiimiyrittajien nakemyksia arvioinnista. Haastattelun avulla kyettiin myds sy-
ventdmaan ja selventamaan haastateltavien antamia tietoja. (Hirsjarvi & Hurme

2008, 35.)
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Teemahaastattelussa kysymyksilla ei valttamatta ole tarkkaa muotoa eika jarjestysta,
joten haastattelu voi edeta siihen suuntaan, mika on haastateltavan kannalta tar-

keintd (Ruusuvuori & Tiittula 2009, 11).

Haastateltavia oli yhteensa kymmenen toiselta, kolmannelta ja neljannelta vuosi-
kurssilta Jyvaskylan Tiimiakatemiasta.

Ensimmaisen vuoden tiimiyrittajat on jatetty tutkimuksen ulkopuolelle, silla haastat-
telun aikaan he ovat olleet Tiimiakatemialla vasta alle kaksi kuukautta, eika heilla sik-
si ole tarpeeksi kokemuksia Tiimiakatemian arvioinnista. Tutkimuksen avulla paastiin
kartoittamaan kahdeksan eri tiimin arviointikdaytanteita. Haastateltavaksi valittiin ih-
misid, jotka ovat kiinnostuneet aiheesta, joten he olivat pohtineet asiaa aiemmin.
Haastattelut toteutettiin loka- ja marraskuussa 2014. Tassa tutkimuksessa kaytettiin
Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2007, 205) yleisimpana pitamaa yksildhaastatte-
lua. Haastattelut tehtiin yksilohaastatteluina, jotta haastateltavat paasivat kertomaan

omakohtaisista kokemuksistaan arviointiin liittyen.

5.3 Toteutus

Haastattelu tehtiin kahdella eri kysymysrungolla. Ensimmaiset kolme haastattelua
tehtiin strukturoidulla rungolla (kts. Liite 3). Haastattelutyyppi valittiin siksi, ettd en-
nakko-oletuksena oli, etta haastateltavat eivat ole miettineet aihetta ennakkoon.
Haastattelun tehtavana oli siis myos tutustuttaa haastateltavat aiheeseen. Struktu-
roidulla rungolla varmistettiin, ettd kaikkia haastateltavia lahestyttiin samoilla kysy-
myksilla. Strukturoidun haastattelun tuloksia on my&s helppo kasitella ja verrata toi-

siinsa (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 190; 203).

Kolmen ensimmaisen haastattelun jalkeen huomattiin kuitenkin, ettd strukturoitu
runko estaa tiedon syventamista. Erds haastateltava esimerkiksi koki kuultuaan haas-
tattelun olevan strukturoitu, ettd hanen taytyy odottaa oikeaa kysymysta kertoak-

seen jonkin tietyn mielipiteensa.
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Vaihtamalla haastattelutyyppi puolistrukturoituun teemahaastatteluun (kts. Liite 4)
voitiin varmistaa, etta tutkimuksessa otettiin huomioon haastateltavien tulkinta ai-
heesta ja heidan aiheelle antamansa merkitykset (Hirsjarvi & Hurme 2008, 48). Vaik-
ka tutkimus on tehty kahdella eri haastattelurungolla, voidaan tuloksia silti verrata
toisiinsa. Toisella rungolla toteutetut haastattelut antoivat haastateltaville enemman
tilaa ilmaista ajatuksiaan, mutta haastattelujen aikana huomattiin, etta rungon ra-
kenteen erilaisuuden lisaksi haastateltavan kokemus ja persoonallisuus vaikuttivat

kykyyn ilmaista tietdmysta aiheesta.

Ensimmaisen teeman avulla saatiin selville haastateltavien suhde arviointiin. Siten
haastattelun alussa pystyttiin arvioimaan, ovatko haastateltavat kiinnostuneita arvi-
oinnista ja kayttavatko he sita hyddyksi kehittyakseen. Toisessa teemassa taas tutkit-
tiin haastateltavien mielipidetta 360-asteisesta arvioinnista. Sen avulla kartoitettiin,
mita hyotya erilaisista arvioijista on oppijan kannalta ja miksi pelkka perinteinen

ylemman arviointi ei riita.

Neljannessa ja viidessa teemassa kasiteltiin arviointia yksilon, tiimin ja tiimiyrityksen
tasolla. Kysymysten avulla kartoitettiin, mita tyokaluja haastateltavien tiimit kaytta-
vat todellisuudessa ja miten ne toimivat. Tarkoituksena oli saada selville, mitka ty6-
kalut ovat kaytossa Tiimiakatemialla tutkimushetkelld. Haastateltavat paasivat myos

kertomaan, mitka tydkaluista ovat heidan mielestdaan tarkeita ja mitka eivat.

5.4 Analysointi

Tutkimuksen haastattelut nauhoitettiin matkapuhelimen saneluohjelmalla. Sen jal-
keen materiaali litteroitiin propositiotasoisesti eli haastatteluista poimittiin sanoman
ydinsisallot (Kananen 2013, 100). Osa haastateltavista toivoi, ettei heita kasitella tas-
sa opinndytetydssa omalla nimelldan, joten jo tdssa vaiheessa heita alettiin kasitella
haastateltavina 1-10. Numerointi on tehty haastattelujarjestyksen perusteella, joten

kuvioon 12 on listattu, miltd vuosikurssilta kukin haastateltava on.
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Vuosikurssi
Haastateltava 1 4,
Haastateltava 2 3.
Haastateltava 3 4,
Haastateltava 4 2.
Haastateltava 5 4,
Haastateltava 6 3.
Haastateltava 7 3.
Haastateltava 8 4,
Haastateltava 9 2.
Haastateltava 10 2.

Kuvio 12. Haastateltavien vuosikurssit

Koska tutkimuskysymys (Miten Tiimiakatemialla arvioidaan ja kuinka se nakyy toi-
minnassa?) on laaja, pyrittiin myods aineistosta pitdmaan mahdollisimman suuri osa
mukana. Koska aineistoa kertyi paljon, pyrittiin sita tiivistamaan ja siten pitdmaan
tarpeellinen tieto mukana tutkimuksen analyysissa. Pelkka aineiston tiivistaminen ei
ole analyysia vaan lahinna sen kuvailua, joten aineistoa kasiteltiin myds teemoittele-

malla. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Aluksi tarkoituksena oli teemoittaa aineisto haastattelun teemojen mukaan. Saara-
nen-Kauppinen ja Puusniemi (2006) kuitenkin kirjoittavat, etta haastateltavat eivat
puheissaan valttamattd noudata haastattelijan ennalta asettamia teemoja, vaan esil-
le saattavatkin nousta haastateltavalle tarkeat teemat. Koska opinnadytetyon tarkoi-
tuksena oli nimenomaan I6ytaa uutta tietoa, haluttiin tata haastateltavien nakokul-
maa kayttaa hyvaksi. Ruusuvuori, Nikander ja Hyvarinen (2010, 15) kirjoittavat, etta
luopumalla ennakkokésityksistd analyysien teemojen suhteen voidaan paatya loyta-
maan tuoreita ja yllattavia nakokulmia. Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (2007, 219) se-
littavat analyysin olevan joko selittdmiseen tai ymmartamiseen pyrkivaa.

Koska tdssa opinnaytetydssa pyritddn nimenomaan ymmartamaan ilmiota, on tarke-

aa keskittya asioihin jotka haastateltavat kokivat tarkeiksi.
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Puolistrukturoidun teemahaastattelun teemoista valittiin tarkemman analyysin koh-
teeksi toinen teema eli 360-arviointi ja sen nelja eri tahoa. Myds neljannen ja viiden-
nen teeman avulla kartoitettu erilaisten arviointityokalujen kayttd on avattu tutki-
muksen tuloksissa. Tosin teoreettisen viitekehyksen tueksi on nostettu arviointity6-
kaluista ne, joita haastateltavat itse jostain syysta korostivat. Naiden lisaksi haluttiin
ottaa tarkempaan tarkasteluun autonomia arvioinnissa. Se on jaoteltu kahteen
osaan: autonomia oman osaamisen ndyttamisessa ja autonomia arviointitydkalujen

kaytossa.

5.5 Tulokset

5.5.1 360-arviointi

Jokainen haastateltavista oli sita mielta, etta 360-arviointi toteutuu kaytanndssa Tii-
miakatemialla. Kukaan ei myoskaan kysyttdessa olisi halunnut vahentaa kaytossa
olevia arviointitahoja. Haastateltava 5:n mukaan monitahoisuus varmistaa sen, etta
arviointi on jatkuvaa. Haastateltava 3 koki ahdistavaksi sen, etta joutuu olemaan ar-
vioitavana koko ajan, mutta totesi myos, etta se nostaa tekemisen laatua ja nakyy
tiimiyrittdjien toiminnassa. Haastattelujen perusteella arvioinnin monimuotoisuus
hammentaa tiimiyrittdjia, mutta silti sitd pidettiin hyvana asiana yksildiden oppimisen
kannalta. Esimerkiksi haastateltava 3 jatkoi, etta ei olisi tavallisessa ammattikorkea-

koulussa ikind oppinut antamaan ja vastaanottamaan kehittavaa palautetta.

Asiakkaan rooli

Asiakkaan rooli arvioinnissa tuntui monesta haastateltavasta epaselvalta, silla asiakas
on ainoa taho Tiimiakatemian 360-arvioinnissa, jonka kanssa suurin osa tiimeista ei
kdyta minkaanlaisia tyokaluja.

Haastateltavan 8 mukaan tiimiyrittdjan kuuluu lukea rivien valista onko asiakas ollut
tyytyvadinen vai ei. Haastateltava 6 lisdd, ettd parasta palautetta on se kun asiakas os-
taa toisen kerran. Se on merkki tyytyvaisyydesta. Haastateltavan 2 ja 4 mukaan asi-
akkaan pitaisi olla arvioinnin tarkein taho, silla ostamalla tiimiyrityksilta asiakas mah-

dollistaa niiden liiketoiminnan.
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Haastateltava 4 sanoo, ettd koska Tiimiakatemian opiskelussa asiakas on mukana,
tiimiyrittajien taytyy oppia tekemaan itsestaan tarkeita. Se on taito mita tavallisessa

koulussa ei opi, mutta mita tydelama vaatii.

Osa haastateltavista pohti miksi asiakkailta ei kerata aktiivisesti palautetta. He naki-
vat asiakkaan arvioinnin tarkedna ja huomasivat haastattelun aikana, ettd saavat
sita lilan vahan. Esimerkiksi haastateltava 10 mietti voisiko hanen tiimiyrityksensa
alkaa keraamaan asiakaspalautetta palautelomakkeen avulla. Kolme haastateltavis-

ta mietti my0s, ettd motorolaa voisi kdyttaa yhdessa asiakkaan kanssa.

Valmentajan rooli

Valmentajan tehtavana on nahda opiskelijan oppimisprosessin kokonaisuus, minka
haastateltavatkin olivat huomanneet. Haastateltava 1 sanoo, ettad valmentaja tietaa,
mihin oppijan kannattaa kiinnittda eniten huomiota. Vaikka valmentaja nakee koko-
naiskuvan, on han silti arvioijana kaikista vahiten tiimiyrittdjien arjessa mukana. Tama
on yksi syistd, miksi kukaan haastateltavasti ei nimennyt valmentajaa tarkeimmaksi
arvioinnin tahoksi. Esimerkiksi haastateltava 7 kokee, etta usein palaute, jonka val-
mentaja antaa kehityskeskusteluissa on turhaa, silla saman palautteen on saanut jo
aiemmin tiimildisilta. Haastateltava 2 kertoo reagoivansa valmentajan arvioon, mutta

koska tiimildiset ovat paremmin tilanteen tasalla, on heidan arvionsa luotettavampi.

Haastateltavat 2 ja 3 kokivat molemmat, etta ylemman tahon tekemadssa arvioinnissa
on se riski, ettd jos arvioijan ja arvioitavat kemiat eivat kohtaa, tulos voi nakya huo-
noina arvioina. Tama on toinen seikka, miksi tiimiyrittajien nakékulmasta monitahoi-
nen arviointi on hyva ratkaisu. Osa haastateltavista tosin koki, etta valmentajan
osuus henkilékohtaisesta arvioinnista on melko pieni.

Esimerkiksi haastateltavat 5 ja 6 kertoivat, ettd valmentajalta saatu palaute ei koske

yleensa yksildita vaan tiimia kokonaisuutena.

Haastateltava 5 on neljannen vuoden tiimiyrittdja ja han koki, ettd valmentajan rooli
arvioijana on muuttunut suuresti tiimin kehityksen mukaan. Alussa, kun tiimissa ei

ole luottamusta, toisten arvioiminen on vaikeaa. Jotta arviointi toimisi halutulla taval-
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la, pitda pystya luottamaan siihen, etta toinen voi ottaa palautteen oikealla tavalla
vastaan. Silloin valmentaja joutuu osallistumaan arviointiin enemman. Kun tiimi oppii
arviointia, pienenee valmentajan vastuu. Haastateltavat kokivat myds, etta alussa
valmentajan tehtdvana on tuoda tiimin kaytt6on Tiimiakatemialla toimivat arviointi-
menetelmat. Mydhemmassa vaiheessa vastuu tyokalujen kaytosta siirtyy osittain tii-
miyrittdjille. Erilaiset valmentajat korostavat eri menetelmien tarkeytta arvioinnissa,

mika selittda sen, etta eri tiimit kayttavat vaihtelevia arviointimenetelmia.

Valmentajan asema arvioijana Tiimiakatemialla on erikoinen. Arjessa tiimiyrittadjien
mielesta valmentajan arviolla on vahiten merkitysta, mutta valmentaja kuitenkin an-
taa tiimiyrittdjille arvosanat puolen vuoden valein. Tilanteesta riippuen valmentaja

joutuu siis tekemaan kehittavaa ja arvioivaa arviointia.

Vertaisen rooli

Viisi yhdeksasta haastateltavasta piti vertaista tarkeimpana arvioijatahona Tiimiaka-
temialla, mutta yksi heista koki, ettei ole tormannyt vertaisarviointiin lainkaan. Kol-
me haastateltavasta myonsi, etta vertaisen palautteen myo6ta on helpoin kehittaa
omaa toimintaansa, silld vertaista kohtaan ei ole auktoriteettiongelmaa. Vertaiset
tarkkailevat yksiloa koko kolmen ja puolen vuoden ajan ja voivat siksi haastatelta-
vien mielestd antaa kaikista tarkimman palautteen. Koska tarkkailu on jatkuvaa, ai-
heuttaa vertaisten arviointi positiivisen paineen. Erds haastateltava maaritteli, ettad
jokainen haluaa ndyttaa hyvalta muiden silmissa, joten se my6s muokkaa kayttay-
tymista. Haastateltava 10 toi ainoana esille sen, ettd omiin tiimikavereihin syntyy

tunneside, mika vaikuttaa siihen etta heiltd saatu palaute tuntuu tarkealta.

Vaikka vertaisen arvostus ei olisikaan tarkeaa, nousi haastatteluista esiin, etta vertai-
sen kanssa toimeen tuleminen on liiketoiminnan edellytys. Jos tiimiyrityksessa on si-
saista kitkaa, se nakyy toiminnan tehokkuudesta. Tdma johtaa siihen, etta tiimiyritta-
jat joutuvat omalla toiminnallaan pitdmaan tiimildisensa vahintdankin tyytyvaisena,
jotta energiaa ei tuhlaannu ristiriitojen hoitamiseen. Todellisuudessa toiminta ei kui-
tenkaan ole ndin auvoista ja suoran palautteen antaminen saattaa olla vaikeaa. Tii-

min ja tiimiyrittdjien kehittyessa myos arvioinnin taso paranee, silld luottamus kas-
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vaa. Yksi viimeisen vuoden tiimiyrittajista kertoikin, etta ajan kuluessa kasvaa luot-
tamus siihen, etta vertainen voi ottaa palautteen oikealla tavalla vastaan. Samoin
kasvaa luottamus siihen, etta palautetta antaessaan vertaisella on tarkoituksena ke-

hittda palautteen saajan toimintaa eika lytata tata.

Kun asiakkaan ja valmentajan arviointia kuvailtiin haastatteluissa satunnaiseksi, ko-
rostivat haastateltavat sitd, etta vertaiselta saatava arviointi on jatkuvaa. Yhta lukuun
ottamatta jokainen haastateltava mainitsi saavansa palautetta joko tiimildisiltdan tai
muilta tiimiakatemialaisilta vahintaan viikoittain. Haastatteluista korostui myos se,
etta vaikka arviointiin on olemassa tyokaluja, valtaosa vertaisarviosta tulee ikdaan kuin

huomaamatta esimerkiksi toimistokeskustelujen lomassa.

Tiimin jdsenet eivat anna palautetta pelkadstdan yksildille, vaan he arvioivat myos
omaa tiimidan. Haastateltava 9 totesi: “tiimilla on velvollisuus antaa palautetta yksi-

I6ille ja yksilGilla on velvollisuus antaa palautetta tiimille”.

Itsearviointi

Haastateltava 8 kuvaili itsearviointia seuraavasti: “kaikki tahot ovat yhta tarkeita,
mutta kaikki kulminoituu itserviointiin, silla muilta tuleva arviointi pitda joka tapauk-
sessa heijastaa omaan toimintaan”. My0s haastateltava 4 kokee, etta itsearviointi on
koonti vertaisen ja asiakkaan tekemasta arvioinnista. Tiimiyrittdjat oppivat siis arvi-

oimaan itseaan ulkopuolelta tulevan arvion pohjalta.

Haastateltavat kokivat itsearvioinnin neljasta tahosta haastavimmaksi. Neljannen
vuoden tiimiyrittdjat kokivat itsearvioinnin olevan luonnollinen osa opintoja Tiimiaka-
temialla, kun taas osa nuoremmista koki olevansa siind huonoja. Kolmannen vuoden
tiimiyrittdja haastateltava 7 kertoi, ettd hanen tiimissaan itsearvioinnin merkitys al-
kaa valjeta vasta nyt. Haastateltava 3 selitti haastavuutta silld, ettda ennen Tiimiaka-
temiaa omaa toimintaansa ei ole joutunut miettimdan. Hanen mukaansa reflektointi
on ulkoistettu opettajille, mika tekee siita helppoa opiskelijalle. Han jatkaa kuitenkin,
ettd joutumalla asettamaan itse tavoitteita ja tekemalla asioita niiden eteen oppii

taitoja ohjata omaa elamaansa.
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Itsearviointi jakoi haastateltavat kahtia. Kolme haastateltavista kertoi arvioivansa
toimintaansa aktiivisesti vahintdaan kuukauden valein. Loput ndkivat itsearvioinnin
tarkeyden, mutta myonsivat olevansa siina epaaktiivisia. Jokaisessa tiimissa joko ver-
taiset tai valmentaja vaativat oppimissopimuksen paivittamista puolen vuoden va-

lein, mutta haastateltavat kokivat sen olevan liian harvoin.

5.5.1 Autonomia

Osaamisen osoittaminen

Kaikki haastateltavat vastasivat myontavasti kysymykseen: Koetko saavasi itse vaikut-
taa siihen, kuinka osoitat osaamisesi Tiimiakatemialla? Esimerkiksi haastateltava 2
ihmetteli kysymystad, silla han koki olevansa ainoa ihminen, joka siihen voi vaikuttaa.
Tiimiyrittajat oppivat keskendaan samoja taitoja, mutta eri aikoihin ja eri projekteissa.
Systeemin toimivuuden kannalta on kriittista, etta arviointijarjestelma on tarpeeksi

monipuolinen ja joustava mahdollistaakseen yksil6lliset oppimispolut.

Arviointimenetelmien kdyttaminen

Valmistuakseen Jyvaskylan ammattikorkeakoulusta tiimiyrittdjien taytyy saada nume-
roarvosanat kurssien suorittamisesta. Haastateltavat kokivat, ettd se on ainoa pakol-
linen kaytossa oleva arviointimenetelma Tiimiakatemialla. Haastatteluista kavi ilmi,
ettd suurin osa arviointityokaluista on alun perin tullut tiimien kdytt66n valmentajan
vaatimana. Esimerkiksi haastateltava 8 kertoi tdman pitavan paikkaansa, mutta lisasi,
ettd jokainen tiimi voisi paattaa vaikkapa korvata nykyisen arviointisysteemin pita-
malla perinteisia kokeita. Han oli kuitenkin sitd mieltd, etta se olisi huono ratkaisu.
Haastateltava 6 oli samaa mieltd kertomalla, ettd hdnen mielestdan kdytanteet ovat
tulleet valmentajan aloitteesta kdyttoon, mutta niiden kaytén vakiintuminen on joh-

tunut siitd, etta tiimi on kokenut ne tarpeellisiksi.

Mita vanhemmasta tiimista on kyse, sitd suurempi vastuu tiimiyrittajilla itselldan on
arviointimenetelmien kaytosta. Haastatteluista huomattiinkin, ettd monien turhina
pidettyjen arviointimenetelmien kayttd unohtui valilla. Esimerkiksi valtaosa haasta-
teltavista nosti oppimissopimuksen esille tarkeana tydkaluna ja jokaisen haastatelta-

van tiimi myos kayttaa sita aktiivisesti.
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Tapitys toisaalta oli monen haastateltavan mielestd epaselkea, vanhentunut ja pakol-
linen paha ja moni haastateltava kertoikin, etta sen kdyttaminen saattaa valilla unoh-
tua. Haastateltava 7 kertoikin, ettd oppimissopimuksen merkitys on selkiytynyt van-
hempien tiimiyrittdjien toimesta. Vertaisten perustelun myo6ta tydkalusta on tullut

tiimille tarkea.

Haastateltava 7 nosti myos reflektion esille kuvaillen tydkalua sanalla pakkopulla.
Reflektio liittyy tiimiyrittdjien opintojen kirjaamiseen, minka jokainen haastateltavista
otti itse puheenaiheeksi. Tiimiakatemia on osa Jyvaskylan ammattikorkeakoulua,
minka vuoksi tiimiyrittajat joutuvat kirjaamaan projektimuotoisen tyoskentelynsa
kurssimuotoon. Kurssit ovat tradenomin opintoihin kuuluvia kursseja eli sisalldiltaan
hyvin samanlaisia kuin tiimiyrittdjien arjen haasteet. Kurssimuotoisessa ajattelussa
haasteena on kuitenkin se, etta jarjestelman vuoksi jokaisen pitdisi oppia saman ver-
ran jokaista vaadittavaa taitoa. Vapaavallinnaisten kurssien suorittaminen tuo hie-
man joustoa, mutta tiimiyrittajat eivat kokeneet sen riittavan. Tiimiakatemialla opis-
kelijat alkavat jo alussa etsia kiinnostuksen kohteitaan ja suuntavat tekonsa niiden
mukaan. Eli jokainen tiimiyrittdja oppii luultavasti eri verran eri taitoja tiimilaisiinsa

verrattuna.

Tiimiyrittajat joutuvat siis jossain vaiheessa kirjaamaan kursseja, joiden sisaltoon liit-
tyvia tekoja he eivat ole tehneet. Tama tekee myos reflektoinnista todellisuudesta
irrallista, jolloin tyokalu menettaa merkityksensa.

Tiimiyrittajat olivat myds huomanneet, ettd osa valmentajista antaa arvosanansa ref-
lektioiden sisdllon perusteella ja osa tarkastelemalla tiimiyrittdjien toimintaa arjessa.
Kurssiarviointi ei siis ole yhdenmukaista, silla osa haastateltavista kertoi myos koke-
neensa, etta jotkut valmentajista antavat samoilla suorituksilla parempia arvosanoja
kuin toiset. Haastateltavista suurin osa ei kayta kurssiarvosanoja itsensa kehittami-

seen, silld niiden ei koeta perustuvan todellisuuteen.
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5.5.2 Arviointityokalut

Yksilén arvioinnissa

Yksilon arvioinnista puhuttaessa tiimiyrittdjien nakokulmasta esille nousivat oman
oppimisen reflektointi oppimissopimuksen, reflektiopapereiden ja kirjaesseiden kaut-
ta. Taitoprofiili, johtamispassi ja monipuolisuuspassi olivat eri tiimeissa hyvin eriar-
voisissa asemissa ja ne koettiin kateviksi tydkaluiksi, mutta eivat herattaneet juuri
keskustelua haastatteluissa. Reflektointi koettiin haastavaksi, mutta todella kehitta-
vaksi arvioinnin muodoksi. Esimerkiksi haastateltavat 5 ja 6 kertoivat, ettd opittuaan
reflektoinnin taidon ja sen tarkeyden reflektoinnista on tullut jatkuva omissa ajatuk-
sissa toimiva prosessi. Esseiden, reflektiopapereiden ja oppimissopimusten kirjoitta-

minen on vain ajatustydon muuttamista kirjalliseen muotoon.

Ytimeksi yksilon arvioinnissa haastatteluissa selvisi pdivittdinen keskustelu. Tiimiyrit-
tajat viettavat Tiimiakatemian avoimissa tiloissa paljon aikaa omien tiimildistensa ja
muiden tiimin jasenten kanssa. Toimistoilla joko tyostetaan projekteja yhdessa, aute-
taan muita tai vaihdetaan kuulumisia. Haastateltavat kokivatkin tallaisen epaviralli-
sella tavalla tehdyn arvioinnin menevan kuin vahingossa kaytantoon. Luontevan kes-
kustelun lomassa arvio ei myoskaan tunnu uuvuttavalta tai hyokkaavalta, minka osa
haastateltavista nimesivat olevan mahdollinen haaste palautekeskusteluiden kohdal-
la. Taman arvioinnin muodon kirkkaimmaksi eduksi nousi arvioinnin jatkuvuus. Sita
tapahtuu kokoajan suoraan tai tulkitsemalla rivien valista. Tiimiyrittajat viettavat
myo0s treeneissa paljon aikaa keskendan ja niiden tarkoituksena on nimenomaan va-
rata aikaa kehittamiselle.

Haastateltavat rinnastivat toimistokeskustelut ja treenit samanarvoisiksi tilanteiksi

vertaisen toiminnan arvioinnin suhteen.

Tiimin ja tiimiyrityksen arvioinnissa

Kaikki haastateltavat kertoivat, etta heidan tiimiyrityksensa kayttavat kuukausiseu-
rantaa tyokaluna toiminnan mittaamiseen. Nuoremmat tiimiyrittdjat kertoivat mitta-
reidensa olevan monipuolisempia kuin vanhempien, joiden tiimeista osa mittasi vain
liilkevaihtoa ja tiimin jasenten henkilokohtaisia tuloksia tiimiyrityksessa. Tiimin kehi-

tyksen alussa kuukausiseuranta onki hyva tydkalu saada tiimiyrittajiin liiketta.
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Haastateltavat neljannen vuoden tiimiyrittajat kokivat, ettei esimerkiksi asiakaskayn-
tien mittaamisella ole heille enda mitaan merkitysta, silla toiminnan laatua ei voi mi-
tata enda tapaamisten maaralla. Muutama vanha asiakas voi tuoda valtaosan loppu-

suoralla olevan tiimin liikevaihdosta.

Haastatteluista kavi ilmi, etta tiimiyritykset ovat paattaneet itse, mitd mittaavat ja
usein mittarit onkin valittu sen mukaan, minkalaiseen toimintaan niilla halutaan ohja-
ta. Toisen vuoden tiimiyritysta edustava haastateltava 4 kertoi, ettd he mittaavat
kuukausittain asiakastapaamisten ja kirjapisteiden maaraa. Lisdksi seurataan tarjous-
ten ja kauppojen arvoja. Myds tiimin liikkevaihto ja suurimpien asiakassuhteiden hal-
linta on kuukausiseurannan aiheena. Han korosti, etta jokaista edelld mainittua mit-

taria taytyy pitaa yhta tarkeana, jotta tiimiyrityksen toiminta pysyy laadukkaana.

Jokainen haastateltavista suhtautui kuukausiseurantaan positiivisesti, kun taas suh-
tautuminen tapitykseen oli taysin painvastainen. Kaikkien haastateltavien tiimit kylla
kayttivat tapitysta, mutta se koettiin epamiellyttavana pakkona. Osa haastateltavista
koki Tapityksen kriteerit toiminnan mittaamisen kannalta epdolennaisina, epdselvina
ja vanhentuneina. Kun haastateltavilta kysyttiin syita siihen miksi suhtautuminen
tyokaluun on niin huono, arveli eras heista etta sen merkitysta ei ole ikinad onnistuttu
avaamaan tiimiyrittajille taysin. Tapitys koettiin todella vahvasti tiimivalmentajan
vaatimaksi kaytanteeksi. Kuukausiseurannan lisdna tapitys mittaa kehitysta tiimiyri-
tyksen tasolla.

Vaikka tiimista ja tiimiyrityksesta puhuminen usein lomittuu, painottuu palautekes-

kustelut ja kehdteoria enemman tiimin toiminnan arvioinnin puolelle.

5.6 Johtopaatokset

Tiimiakatemialla tapahtuva arviointi on suurimmaksi osaksi kehittavaa arviointia,
mika on suuri ero verrattuna perinteiseen arvioinnin mielenmalliin. Kuten luvussa 2
Arviointi mainittiin, kehittavan arvioinnin toteuttaminen vaatii paljon enemman
kuin arvioivan arvioinnin. Moni opettaja kokee haasteellisena muutosten myaéta li-
saantyvan tydmaaran, mutta Tiimiakatemialla valmentaja on ulkoistanut suurimman

osan arvioijan tydstaan tiimiyrittdjien asiakkaille ja vertaisille, seka tiimiyrittajille it-
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selleen. Haastateltavan 10 mukaan tama on mahdollista siksi, etta toisin kuin opetta-
ja, tiimivalmentaja ei ole vastuussa oppien tuomisesta oppijoille. Tiimiakatemialaiset
ovat velvollisia etsimaan tarvitsemansa tiedon, kun taas muissa kouluissa opettajat

ovat velvollisia tarjoamaan opiskelijan tarvitseman tiedon.

Valmentajan tyon helpottamisen lisdksi tutkimuksessa kavi ilmi, etta tiimiyrittdjat ko-
kevat kolmen muun tahon eli asiakkaan arvioinnin, vertaisen arvioinnin ja itsearvi-
oinnin vaikuttavammaksi kuin valmentajan antaman arvioinnin. He kokivat pystyvan-
sa kehittamaan itsedan kaikista tehokkaimmin naiden edelld mainittujen arvioijata-
hojen palautteen myo6ta. Tama on mahdollista siksi, etta Tiimiakatemialla valmentaja
ei toimi opettajan kaltaisena auktoriteettina. Kuvio 13 on hyva malli siitad kuinka val-
mentaja rooli pienenee tiimiyrityksessa sen kehityksen myota. Valmentaja on verrat-

tavissa kuviossa olevaan johtajaan (Leader).

= 30 (L

Hierarchy Leader at the Leader Leader as a
center empowers the colleague
team members
@ Leader
Leader as a
O Team member (acts as told) provider of suppor

@ Empowered team member (self-managed)

Kuvio 13. From Hierarchies To Self-Managed Teams (Hassinen 2013)

Mita pienemmaksi valmentajan rooli arvioijana muuttuu, sitd suurempi on tiimiyritta-
jien rooli. Tama tarkoittaa sitd, etta tiimiyrittajat joutuvat oppimaan arviointia. He
joutuvat opettelemaan hyviksi palautteen antajiksi ja vastanottajiksi. Valmistuttuaan
tiimiakatemialaiset taitavat jo taidon, minka suurin osa ihmisista oppii vasta tyoela-

massa jos siellakaan.
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Tiimiakatemialla yksil6 joutuu aina panostamaan myads tiimildistensa kehittamiseen.
Se on oleellista, silla tiimiyritys kehittyy vain, jos yksilot kehittyvat. Tiimiyrittdjat eivat
valttamatta tyoelamassa joudu tilanteeseen, jossa olisivat yhta riippuvaisia toistensa
kehittymisesta kuin Tiimiakatemialla, mutta Tiimiakatemian opintojensa aikana he
oppivat taidon, mitd moni ei opi ikina eli pyyteettéman tahdon auttaa muita kehit-

tymaan.

Muiden kehittamisen lisaksi tiimivalmentajan roolin vuoksi tiimiyrittdjat oppivat it-
sensa kehittdmisen taidon oman arvioinnin kautta. Itsearviointi oli haastateltavien

mielestd vaikeaa oppia ja moni kayttadkin monta vuotta taidon opettelemiseen.

Valmentajan etdisen roolin vuoksi tiimiyrittajat ymmartavat melko pian Tiimiakate-
mialle saavuttuaan olevansa itse vastuussa oppimisestaan ja sita kautta myos itsear-
vioinnin merkityksen. Aiemminkin mainittiin haastateltavan 3 toteamus, eli ennen
Tiimiakatemiaa oman oppimisen reflektointi oli ulkoistettu opettajalle. Moni koki siis,
ettd Tiimiakatemia on ensimmainen paikka, jossa joutui todella tekemaan itsearvioin-

tia.

Kolmen ja puolen vuoden opintojen paatteeksi tiimiyrittdjilla on kyky antaa kehitta-
vaa palautetta ja kyky vastaanottaa sita ja kehittda omaa toimintaansa sen pohjalta.
Muun muassa Tiimiakatemian arvioinnin monimuotoisuus johtaa siihen, ettad opiske-
lijat eivat enda opettele, kuinka nayttdaa hyvalta arvioinnin kannalta (kts. Luku 1 Arvi-
ointi), vaan paatyvat kehittamaan itsedan kayttaen arviointimenetelmia apunaan ta-
voitteiden asettamisessa ja niiden seuraamisessa. Tosin haastateltava 2 sanoi, etta
jos yksilo ei halua kehittyd, ymparisto ei voi auttaa. Myos Tiimiakatemialla on mah-
dollista esittda oppivansa, mikali haluaa paasta helpolla. Tiimiakatemialla se vaan on

vaikeampaa kuin muissa kouluissa arvioinnin monimuotoisuuden vuoksi.

Tiimiakatemialla oppimisen pddpainona on taidon kerryttaminen. Myo6s tiimiyritta-
jien tietopohja laajenee opintojen aikana, mutta taitojen oppiminen nahdaan yksilon
tulevaisuuden kannalta tarkeimpana. Arviointi tahtaa yksilon oppimaan oppimisen

taidon kehittymiseen, mika auttaa yksilo kehittym&dan myos Tiimiakatemialta [ahdon
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jalkeen. Esimerkiksi taitoprofiilin kohdassa Henkilékohtaiset oppimaan oppimisen
taidot ja asenteet nelja pistetta saa tiimiyrittdja, joka tayttaa seuraavat kriteerit: ”It-
sensa kehittaminen on luonteva osa omaa ammatillista polkua. Toimii aktiivisesti ke-
hittddkseen itseddan. Motivoitunut sisdisesti oppimaan, ei tarvitse lainkaan ulkoa oh-
jaamista. Kykenee yhdistelemaan erilaisia aihealueita omaan osaamiseensa moni-

puolisesti.” (Lehtonen 2011, 41.)

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli kartoittaa Tiimiakatemian arviointimenetel-
mien kayttoa. Lahestymistapa oli hyvin tyokalukeskeinen. Tutkimuksessa kavi kui-
tenkin ilmi, etta tydkalujen kaytt6a on mahdotonta kuvata yksiselitteisesti, silla jo-
kainen tiimi on uniikki ja kdyttaa eri arviointimenetelmia eri tavoilla.

Opinndytetyon teoreettinen viitekehys luotiin haastattelujen lomassa, eli tassa tyossa
esitellyt tyokalut ovat ne, joita tiimiyritykset kayttavat. Niiden kdyttdminen ei vain ole
Tiimiakatemian tasolla organisoitunutta. Tyokalut ovatkin ikdan kuin olemassa oikeaa

tarvetta varten, jolloin ne otetaan kayttoon.

Vaikka kaikki tiimit eivat kayta tyokaluja samalla tavalla, haastateltavat kokivat arvi-
oinnin paasaantoisesti toimivaksi. Tasta voidaan siis paatella, etta tiimien mahdolli-
suus vaikuttaa arviointityokalujen kayttoon mahdollistaa sen, etta niita kaytetaan

tarpeeseen eika vain sen takia, etta tyokalut ovat olemassa.

Edelld mainitusta taytyy erotella tyokalut, jotka ovat valttamattomia opintosuoritus-
ten hankkimiseen eli reflektiot ja niiden kautta tulevat kurssiarvosanat seka kirjaes-

seet. Ne ovat pakollisia, jolloin edelld mainittu paatelma ei pade niiden kayttoon.

Valmentajat vaativat etenkin alussa tiettyjen tyokalujen kayttoa, mutta silti tiimeilla
on mahdollisuus paattaa kaytanteistaan itse. Tama aiheuttaa sen, ettd harvaa tyoka-
lua kdytetdaan pakosta eli yleensa tyokalut tulevat kaytt6on tarpeen vuoksi. Esimer-
kiksi haastateltava 7 kertoi, etta tiimi oli kerran unohtanut pitda puolivuosittaisen
palautekeskustelunsa. Tiimin jasenet tunsivat kaipaavansa tilaisuutta antaa palautet-

ta toisilleen jolloin oli tajuttu etta sille oli unohdettu jarjestaa aikaa.
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Haastatteluista huomasi selvasti eron tiimiyrittdjien motivaatiossa kayttda tiettyja
tyokaluja. Esimerkiksi tapitys koettiin valmentajan vaatimana pakkona, ja siihen suh-
tauduttiinkin hieman vastahakoisesti. Kuvioon 14 kootun Pinkin (2009) teorian mu-
kaan motivaatio rakentuu kolmesta tekijasta: autonomiasta (autonomy), tarkoituk-
sesta (purpose) ja mestaruudesta (mastery). Haastattelujen perusteella huomattiin-
kin, ettd haastateltavat kokivat hyddyllisimpana ne tyokalut, joiden kayttda he pys-
tyivat hallitsemaan eniten ja jotka oli otettu kdyttoon esiin tulleen tarpeen vuoksi.
Haastateltava 2 totesi, etta tyokaluilla ei ole lainkaan merkitysta, mikali niiden kaytol-

I3 ei ole merkitysta.

AUTONOMY

PURPOSE MASTERY

Kuvio 14. Motivaation kolme elementtia (Pink 2009, muokattu)

Vaikka tiimiyrittajat kokivat saavansa itse paattaa, mita tydkaluja heidan tiiminsa
kayttavat, olivat tiimien tekeméat muutokset arviointitydkalujen kaytt6on melko pie-

nia.

Suurimman eron tiimien valille aiheutti se kuinka kovasti valmentaja on alussa vaati-
nut jonkin tyokalun kayttéonottoa. Vaikka tiimiyrittdjat eivat koe valmentajan teke-
maa arviointia muiden tahojen arviointiin verrattuna tarkeaksi, kunnioitettiin valmen-
tajan kykya nahda arviointi kokonaisuutena prosessin ulkopuolelta. Parhaiten tama

tuli esille, kun haastateltavat puhuivat tapityksesta.
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Kuten aiemmin mainittiin, tapitys tuntui monesta haastateltavasta epamiellyttavalta
ja vanhanaikaiselta. Kukaan ei kuitenkaan sanonut sen olevan turha. Vaikka tapitys
oli monen mielesta arviointimenetelmista inhottavin, sita kaytetaan silla valmentajat
ovat osoittaneet sen tarkeyden tiimiyrittdjille. On omituista, etta jarjestelmassa jossa
tiimiyrittajat saavat paattaa omista arviointimenetelmistaan he kayttavat tydkalua,
joka toimii heidan mielestdaan huonosti. Tyokalun huonous perustui haastattelujen
mukaan kuitenkin vain siihen, etta sen kriteerit olivat liian tarkkoja, jolloin haastatel-

tavat kokivat sen ohjaavan tiimiyrityksen toimintaa valilla vaaraan suuntaan.

Ehdotuksena olikin tapityksen muuttaminen siten, etta se maarittelisi vain vaatimus-
tason ilman tarkkoja kriteereja. Talloin tiimit voisivat itse paattaa milla teoilla osoit-

tavat olevansa tappien arvoisia.

6 Pohdinta

Taman opinnadytetyon tavoitteena oli kartoittaa millaista arviointi Tiimiakatemialla
on ja kuinka se nakyy toiminnassa. Arviointitapoja kasiteltiin niin neljan eri arviointi-
tahon kuin erilaisten arviointityokalujen kannalta. Lisaksi ty6kalut jouduttiin jaka-
maan yksilda, tiimia ja tiimiyritysta arvioiviksi tyokaluiksi. Koska Tiimiakatemia muut-
tuu kokoajan yksiléiden toiminnan summana, kasittelee tama opinnaytetyd arvioin-
tia talla hetkella. Lukijan vastuulle jaa ottaa huomioon ajan vaikutus tiedon paikkan-
sapitavyyteen. Kuitenkin edes hetkellisesti patevan kartoituksen tekeminen oli tar-
keaa tiimioppimismallin sovellutusten tukemiseksi. Tiimiakatemian oppimismallia
soveltavat tahot esimerkiksi ammattikoulut voivat tdman opinnaytetyon avulla so-

veltaa toiminnassaan myds Tiimiakatemian arviointimenetelmia.

Hirsjarvi ja Hurme (2008, 189) kirjoittavat, etta laadullisessa tutkimuksessa tutkijan
vaikutus kerattyyn tietoon on vahva ja kyse on aina tutkijan tekemista tulkinnoista.
Taman tutkimuksen tekija on itsekin opiskelijana Tiimiakatemialla, mika helpotti il-
mion ymmartamistd. Kokemus tydkalujen kaytosta tiimin jasenenad ja tiimiliiderina
mahdollisti niiden tarkastelun kokonaisuutena. Tekija on my06s joutunut selittdamaan

arviointimenetelmien kayttoa ulkopuolisille valmentaessaan toisen asteen ammatil-
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lisia opettajia. Taman vuoksi Tiimiakatemian arviointisysteemia on taytynyt tark-

kailla jo aiemmin ulkopuolisen ndkokulmasta.

My@s tiimiyrittdjan viestin esiin tuominen vertaisena oli luonteva nakékulma tutki-
muksen tekemiseen. Yhteistyd haastateltavien kanssa sujui jouhevasti, silla yhteisen
termiston vuoksi vaarinkasitysten vaara oli pieni. Koska haastateltavat ja haastatteli-
jat tunsivat toisensa etukateen, haastattelutilanteista puuttui mahdollinen jannitys
ja epaluottamus.

Tutkijan aseman ja aiheen ldheisyys toivat myos haasteita tutkimuksen tekemiseen,
silla kokonaisuuden nakeminen neutraalisti on vaikeaa, jos on itse osa prosessia jota
tutkii. Tutkimusta tehdessa jouduttiin luopumaan omista mielipiteista aiheen suh-

teen ja muokkaamaan niita haastateltavien mielipiteiden mukaan.

Tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa arviointi Tiimiakatemialla arvioitavien eli
tiimiyrittajien silmin. Tiimiyrittajat itse olivatkin siis kaikista luotettavin lahde tutki-
muksen kohteena. Haasteeksi tutkimuksessa ilmeni kuitenkin se, etta tiimiyrittajat
eivat olleet aiemmin tietoisesti pohtineet arvioinnin toimivuutta kokonaisuutena.
Etenkin haastattelujen alussa heilla oli vaikeuksia muistaa, kuinka heita oikeastaan
arvioidaan. Osalla haastateltavista myds oli sellainen mielenmalli, etta arviointi on
numeerista eli haastattelujen alussa he ajattelivat, etta keskustelu koskee vain kurs-
siarvosanojen antamista. Haastattelujen edetessa haastateltavat tosin huomasivat
itse pohdiskellessaan asiaa, kuinka laajasta kokonaisuudesta on kyse. Haastattelujen
tekeminen tiimivalmentajille olisikin voinut tuoda helpommin kattavan kuvan tydka-
lujen kaytostad, mutta silloin olisi menetetty tiimiyrittdjan nakdkulma, jonka kasitte-

leminen oli asiakkaan toive.

Samojen haastatteluiden pohjalta saatiin tietoa tiimiyritysten arviointitavoista ja
my0Os haastateltavien henkilokohtaisista mielipiteista ja kokemuksista. Pois lukien
ensimmaisen vuoden tiimiyrittdjat haastatteluissa oli edustettuna yhta vaille jokai-
nen tiimiakatemian tiimiyritys. Arviointimenetelmien kaytosta saatiin siis kattavaa
tietoa. Puhuttaessa omista kokemuksista arviointiin liittyen huomattiin, etta neljan-
nen vuoden tiimiyrittdjilld on paras kuva kokonaisuudesta. Taman vuoksi tutkimuk-

sen edetessa pyrittiin lisddamaan kokeneiden tiimiyrittdjien osuutta. Haastateltavien
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maara jakautuikin vuosikurssien mukaan siten, ettad neljannen vuoden tiimiyrittajia
oli nelja, kolmannen vuoden tiimiyrittdjia kolme ja toisen vuoden tiimiyrittdjia kol-

me.

Hirsjarven ja Hurmeen (2008, 184) mukaan tutkimuksen laatuun voidaan vaikuttaa
suunnittelemalla haastattelun runko hyvin. He toteavat myds, etta materiaalin kasit-

tely kuuluu aloittaa jo tutkimusprosessin aikana.

Koska haastatteluja tarkasteltiin tutkimuksen tekemisen lomassa huomattiin, etta
tutkimusmetodi taytyy muuttaa strukturoidusta puolistrukturoituun teemahaastat-
teluun. Paatos oli valttamaton koko opinnaytetydn onnistumisen kannalta, silla tee-
moittain etenevan haastattelun avulla paastiin keskustelemaan asioista, jotka haas-
tateltavat kokivat oikeasti tarkeiksi. Se, etta haastattelurunko jouduttiin vaihta-

maan, on merkki tutkijan kokemattomuudesta tutkimusmenetelman kaytossa.

Edelld mainittu tiimiyrittdjien pinnallinen tuntemus Tiimiakatemian arviointijarjes-
telma teki haastattelun rakentamisesta haastavaa. Tarkoituksena oli 16ytda haastatte-
lun avulla uusia tutkijalle tuntemattomia asioita, mutta valtaosa haastattelun ajasta
meni haastateltavien orientoitumiseen. Ryhmahaastattelun avulla haastateltavat oli-
sivat toisiaan tukemalla voineet syventya aiheeseen nopeammin. Tall6in tutkimuksen
otos olisi ollut my6s suurempi, mika olisi ollut tutkimuksen kannalta hyva, silla haas-
tattelemalla vain kymmenta ihmista haastateltavien persoonalla oli merkittava vaiku-
tus tuloksiin. Vaikka otos oli pieni, saavutettiin tyon tavoite. Tarkoituksena oli vastata

tutkimuskysymyksiin tuomalla esille tiimiyrittdjien nakdkanta.

Haastattelumateriaalin joukosta oli haastavaa |6ytaa aiheet joihin keskittya, silla tii-
miyrittdjien mielesta hyvin erilaiset asiat olivat tarkeita arvioinnin kannalta. Haasta-
teltavien mielipiteisiin arvioinnista saattoivat vaikuttaa esimerkiksi kokemukset tyo-
ja kouluhistoriasta, seka kotoa tullut kasvatus. Esimerkiksi ennakko-oletuksena oli,
ettd tiimiyrittdjat pitdisivat valmentajaa tarkeimpéana arvioijana koulumaailmasta tu-
tun ylemman arvioinnin tapaan. Haastateltavasta riippuen esille tuli kuitenkin joko

vertainen, asiakas tai itsearviointi.
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Opettajien tulisikin ymmartaa opiskelijan historian vaikutus suhtautumisessa arvioi-
ntiin. Osa haastateltavista ei pitdanyt valmentajan arviota tarkeana juuri siksi, etta oli
pettynyt opettajan kohteluun aiemmin. Monelle opettajalle voi olla yllattavaa, etta
opiskelija ei pysty kayttamaan ylemman tahon arviointia tehokkaimmin kehittymi-

sensd apuna. Perinteisestihan koulussa on totuttu pelkastdan tahan nakokulmaan.

Opettajille voi olla myds pelottavaa luovuttaa arvioinnin valta opiskelijan vertaisil- le
tai opiskelijalle, mutta eiko sen pitdisi olla selkea valinta jos silla saadaan par-

haat tulokset aikaan?

Tutkimuksen perusteella haastateltavat kokivat arvioinnin taidon tarkeaksi tulevaa
tydelamaansa ajatellen. Oppimalla arvioimaan kehittavasti itsedan ja toisiaan opis-
kelijat oppivat taidon, jota tyoelamassa tarvitaan paivittain. Talla tarkoitetaan ni-
men- omaan kehittavaa arviointia, jonka tarkoituksena on parantaa toimintaa.
Osaamisperusteisuuden tarkoituksena on pyrkia tyoelamalahtoisyyteen, joten myds
arvioinnin taytyy muuttua tukemaan sita. Usein opiskelija nahdaankin vain arvioin-
nin kohteena ja talléin arvioinnin taitoa oppii vain opettaja. Voisiko arviointia pitaa

taitona, joka kaikkien pitda oppia tulevan tyoelaman vaatimuksesta.
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Liitteet

Liite 1. Johtamispassin sisalto

- Johtamiskoulutusohjelmat:

a) NIL 10p
b) MT 10p
c) LAN 10p
d) Tiimimestarit 10p
- Virat Tiimiakatemialla:
a) Brand manager S5p
b) Kv-paallikko S5p
c) Vierailupaallikko S5p
d) Rekrypaallikko S5p
e) Vuokratiimiliideri 5p
f) Apuvalmentaja 5p
- Virat tiimiyrityksessa:
a) Tiimiliideri 5p
b) Asiakaspaallikko 3p
c) Viestintapaallikko 3p
d) Talouspaallikko 3p
- Projektit (projektipaallikkona)
a) Super-luokka (yli 50 000€) 5p
b) A-projekti (yli 10 000€) 3p
c) B-projekti (2000-9900%€) 2p
d) C-projekti (alle 2000€) 1p
e) Superin alipaallikké (ydinryhma) 1p
f) NJ (Nuori Johtaja) — kouluttaja 3p
g) NJ—koulutuksen assistentti 1p

(Lehtonen 2013b, 10-11)

Liite 2. Monipuolisuuspassin sisaltod

- Olen ollut projektiryhman jasen kv. projektissa:
a) Kotimaassa
b) Ulkomailla
- Olen ollut jarjestdamassa tapahtumia itse tai projektiryhmaén jasenena:
a) C-tason (lv alle 2000€)
b) B-tason (lv 2000 - 9999¢€)
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c) A-tason (v yli 10000€)

Myyntityo:

a) Olen tehnyt hlokohtaista myyntia

b) Olen tehnyt kuluttajamyyntityota

c) Olen tehnyt puhelinmyyntia

Olen vieraillut seur. TA:n foorumeissa:

a) Tiimiliiderit

b) Talouspaallikot

c) Viestintapaallikot

d) Asiakaspaallikot

Olen harjoitellut tiimivalmennusta koululais- tai harrasteryhmissa
Olen tehnyt yhteisty6ta tai yhteisio projekteja seuraavien tahojen kanssa:
a) Kauppakamarit

b) Kotikunnan paattajat ja yritykset

¢) Jokin muu kunta tai kaupunki

d) JAMK/ yliopisto/ muu oppilaitos

Olen tutustunut ja vertaillut toisiinsa seuraavien verkostojen johtamiskay-
tanteita ja itseorganisoitumista:

a) Tiimiakatemian ystavat ry

b) TA:n kansainvdlinen verkosto

¢) TA:n aikuiskoulutusverkosto

d) SOL (Oppivat organisaatiot)

Olen tutustunut Tiimiakatemian tahtiprojekteihin ja raportoinut siita omalle
valmentajalleni

Olen myynyt ja vetdnyt asiakassynnytyksen

Olen ollut liiketoiminnallisessa kokeilussa tai projektissa yli tiimirajojen
Vierailijat Tiimiakatemialla:

a) Olen toiminut isantana/ emantana

b) Osaan selittda heille Rakettimallin

c) Osaan esitellad tapityksen

d) Osaan vah. 5 oppimisen tydkalua

Olen tehnyt kampanjoita:

a) Sosiaalisen median

b) Sissimarkkinointi

c) Markkinointi

Olen hankkinut asiakkaan tiimiyritykselleni:

a) A3-asiakkaan

b) A2-asiakkaan

c) Al-asiakkaan

Olen ollut mukana laatimassa:

a) Liiketoimintasuunnitelmaa

b) Markkinointisuunnitelmaa

c) Tiimiyrityksen strategiaa
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Olen tehnyt vahintadn yhden paivan vierailun jossakin toisessa Tiimiakate-
miassa Suomessa tai ulkomailla

Olen tutustunut Tiimiakatemian alumniin ja raportoinut siita tiimilleni
Olen tuonut asiakkaan tutustumaan Tiimiakatemiaan ja tehnyt kauppaa
Olen vastannut projektin tai tiimin taloudesta

Olen osallistunut ainakin yhteen Tiimiakatemian valmennusohjelmaan

(Lehtonen 2013b, 12-13)

Liite 3. Strukturoitu haastattelurunko

Peruskysymykset
1. Ikasi?
2. Tiimiyrityksesi nimi?
3. Milla vuosikurssilla tiimiyrityksesi on?
4. Missa roolissa toimit tiimissasi talla hetkelld ja missa rooleissa olet toiminut

aiemmin?

Mita kouluja ja koulutuksia olet kaynyt ennen Tiimiakatemiaa?

Millainen tyokokemus sinulla on ajalta ennen Tiimiakatemiaa tai Tiimiakate-
mian sivussa tehdysta tyosta?

Arvioinnista Tiimiakatemialla

7.
8.
9.

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.

18.
19.
20.

21.

Mita arviointimenetelmia tiimiyrityksessasi kaytetaan yksilotasolla?

Mita arviointimenetelmia tiimiyrityksessasi kdytetaan tiimitasolla?

Mita arviointimenetelmia tiimiyrityksessasi kdaytetdan tiimiyrityksen tasolla?
Mika on hyvaa arvioinnissa Tiimiakatemialla?

Miten arviointia pitaisi kehittaa Tiimiakatemialla?

Mitd muuttaisit arvioinnissa Tiimiakatemialla?

Mitka tyokaluista ovat tarkeimpia arvioinnissa Tiimiakatemialla?

Mitka tyokaluista ovat turhia arvioinnissa Tiimiakatemialla?

Kuinka hyvin Tiimiakatemian nykyiset tyokalut palvelevat arviointia?
Millaista arviointia tulisi lisata Tiimiakatemialle?

Koetko 360 —arvioinnin (asiakkaan arviointi, vertaisen arviointi, itsearviointi)
erilaisena verrattuna pelkkdan ylemman arviointiin? Milla tavalla?

Onko arviointi tarkeaa Tiimiakatemian oppimisymparistossa?

Miksi se on tarkedd/ miksi se ei ole tarkeaa ja kuinka tarkeys nakyy?
Millaista arviointi on Tiimiakatemialla verrattuna muualla kokemaasi arvioin-
tiin? (huom. kysymykset 7 ja 8)

Voisiko toimintaa Tiimiakatemialla arvioida mielestasi samalla tavalla kuin
toimintaasi on arvioitu muualla?



22.

23.

24.
25.
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Koetko saavasi itse vaikuttaa siihen kuinka osoitat osaamisesi Tiimiakatemial-
la?

Mita vaikutuksia silla on, etta Tiimiakatemialla arvioidaan yksildn lisaksi koko
tiimia ja tiimiyritysta?

Miten se vaikuttaa sinun tekemiseesi?

Millaista on onnistunut arviointi?

Omakohtaiset kysymykset

26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.

Mika vaikutus asiakkaan arvioinnilla on tekemiseesi?

Mika vaikutus itsearvioinnilla on tekemiseesi?

Mika vaikutus vertaisen arvioinnilla on tekemiseesi?

Mika vaikutus valmentajan arvioinnilla on tekemiseesi?

Miten arviointi Tiimiakatemialla vaikuttaa motivaatioosi?

Miten arviointi Tiimiakatemialla on kehittanyt sinun toimintaasi?
Mika on suhtautumisesi arviointiin?

Kuinka kaytat arviointia itsesi kehittamiseen?

Mihin arvioinnilla mielestasi pyritaan?

Liite 4. Teemoittain eteneva haastattelurunko

Perustietojen kartoitus

1. Tiimiyrityksesi nimi?

2. Milla vuosikurssilla tiimiyrityksesi on?

3. Missa roolissa toimit tiimissasi talla hetkelld ja missa rooleissa olet toiminut
aiemmin?

4. Mita kouluja ja koulutuksia olet kdynyt ennen Tiimiakatemiaa?

5. Millainen tyokokemus sinulla on ajalta ennen Tiimiakatemiaa tai Tiimiakate-
mian sivussa tehdysta tyosta?

Arviointi

6. Millaista on onnistunut arviointi?

7. Kuinka kaytat arviointia itsesi kehittamiseen?

8. Mihin arvioinnilla mielestasi pyritdan?

9. Koetko saavasi itse vaikuttaa siihen kuinka osoitat osaamisesi Tiimiakatemial-

la ja vaikuttaako se motivaatioosi?

360-arviointi

10.

Milla tavoin 360-arviointi (tiimivalmentajan arviointi, asiakkaan arviointi, ver-
taisen arviointi, itsearviointi) nakyy sinun arjessasi Tiimiakatemialla?
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11. Koetko 360 —arvioinnin (asiakkaan arviointi, vertaisen arviointi, tiimivalmenta-
jan arviointi ja itsearviointi) erilaisena verrattuna pelkkdaan ylemman arvioin-
tiin? Milla tavalla?

Yksilon taso

12. Kerro kuinka seuraavat tyokalut ovat kdytdssa tiimissanne:
a. Taitoprofiili, kehityskeskustelut
b.Johtamispassi
¢. Monipuolisuuspassi
d. Reflektiot
e. Oppimissopimukset
f. Puolivuosittaiset palautekeskustelut, kehateoria
g. Kirjaesseet
h. Dialogi
13. Mita muita arviointimenetelmia tiimiyrityksessasi kaytetdan yksilotasolla?

Tiimin ja tiimiyrityksen taso
14. Kerro kuinka seuraavat tyokalut ovat kdytdssa tiimissanne:
a. Tapitys
b. Kuukausiseuranta (Mita teilld seurataan?)
c. Projektimotorolat
15. Mita muita arviointimenetelmia tiimiyrityksessasi kdytetaan tiimin ja tiimiyri-
tyksen tasolla?
16. Mita vaikutuksia silla on sinun tekemiseesi, etta Tiimiakatemialla arvioidaan
yksilon lisdksi koko tiimia ja tiimiyritysta?
17. Kuinka Vahvareissa ja Rakettipaivilla tapahtuva tiimien vertailu vaikuttaa tii-
miyrityksenne toimintaan?
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