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1 JOHDANTO

Opinnaytetydmme tarkoituksena on tutkia ja selvittaa
korkeakouluopiskelijoiden nakemyksié ja kokemuksia ryhméatydymparistoista.
Olemme yhteistytssa Partus Oy:n kanssa suunnittelemassa noin viikon
mittaista tiimiyrittdjyyskurssia, Summercampia, korkeakouluopiskelijoille.
Ensimmaisen Summercampin tarkoitus on alkaa keséalla 2015. Pyrimme
korkeakouluopiskelijoita haastattelemalla selvittdmaéan, mitka asiat
tiimityoskentely-ymparistossa ovat kaikkein merkittavimmissa rooleissa. Tata
tietoa pystymme itse valmentajina hydédyntamaan kurssin sisaltéja

suunnitellessa.

Summercamp on noin viikon mittainen koulutusohjelma, jonka p&&aiheena on
johtajuus. Ohjelma jarjestetadn kesalla 2015 Keski-Suomessa. Kurssi
toteutetaan tiimitydskentelya ja dialogisuutta tukevassa ymparistossa. Kurssi
kasvattaa osallistujan taitoja tiimiymparistéssé johtamisesta seka
asiakasprojekteista ja tehtavanantoihin vastaamisesta. Kurssin aikana oppijat
vaihtavat ja luovat uutta tietoa. Lisaksi osallistujat oppivat hyddyntamaan
tehokkaammin tiimia oppimisen kehittdjana. Kurssilaiset kehittavat ryhman

johtamistaitojaan kaytannon harjoituksissa.

Tutkimuksemme tavoitteena on saada tietoa siitéa, kuinka oppija kokee
tiimioppimisymparisttt, mitd hyva puolia niihin liittyy ja mitka ovat
tiimityoskentelyn suurimmat haasteet. Teoriaosuudessa kasittelemme
oppimista seka siihen vaikuttavia tekijoita. Taman jalkeen avaamme oppimista
tiimiymparistossa. Lisaksi tarkastelemme oppimisen ohjaajan roolia
oppimisprosessin etenemisen kannalta. Kdymme lapi haastatteluissa
nousseet aiheet ja oman tydskentelyprosessimme. Lopuksi teemme
vastauksista tulkintoja, jotka oppimisen ohjaajan tulee ottaa huomioon.
Luomme tuloksista tydkalun, jonka avulla valmentaja pystyy kasvattamaan
tiimioppimisymparistdssa toteutettavan koulutuksen tehokkuutta. Kaytamme

saatua tietoa hyoddyksi ensimmaéaisen Summercampin luonnissa. Kun



lahdemme luomaan viikon mittaista kurssia, on tarkeaa aluksi tarkastella

oppimista.

2 OPPIMINEN

Summercampin tavoitteena on auttaa osallistujaa oivaltamaan ja oppimaan
uusia asioita, jolloin han kokee, etta kurssi on ollut mielekas ja hyddyllinen.
Kurssin tavoitteena on nostaa oppijat keskiton, jolloin oppiminen on

tehokasta. Tarkastelemme aluksi oppimiseen liittyvid teemoja.

Oppiminen on aina prosessi, joka johtaa kokemuksen muuntamiseen.
Oppimisprosessi avaa uusia mahdollisuuksia ja parhaassa tapauksessa
muuttaa kayttaytymista. Taten oppiminen on ikaan kuin oman tietoisuuden
rakentamista. Ajatukset ovat irrallisia, kunnes ne saadaan sidottua aiempiin
kokemuksiin. (Ojanen 2009, 156.)

Opetuksen tarkoituksena on auttaa opiskelijaa ymmartamaan uutta tietoa.
Tutkijat ovat melko yksimielisia siita, etta kasiteltdvan asian muistaminen ja
oikeiden vastausten antaminen ei merkitse sitd, ettd oppija oppii ja ymmartaa
kasiteltavan asian. Tietaminen edellyttdd asian ymmartamista, seka sisaista

oivallusta tai ndkemysta asian luonteesta. (Puolimatka 2002, 11.)

Opetuksen teoria voidaan jakaa kahteen valtasuuntaukseen, jotka ovat
realistinen ja konstruktivistinen malli. Naita erottavat kasitykset todellisuuden,
tiedon ja oppimisen luonteesta, seka oppimisen ohjaajan vallankaytén seka
oppijan autonomian suhteesta. Néita kahta teoriaa pideaan yleisesti
lansimaisen kasvatuksen perusteemana. Realistinen malli kuvaa
yleissivistavan kasvatuksen ihannetta, kun taas konstruktivistinen malli
tukeutuu alyllisen vapauden tarkeyteen. Realistisen lahestymistavan mukaan
opetuksen pyrkimyksenda on, ettéd ihminen on kosketuksissa todellisuuden
kanssa kokemuksellisesti, kaytannollisesti seké kasitteellisesti. Todellisuus ei
riipu oppijan kasityksistd, vaan hanen kasityksensa tulisi saada

samansuuntaiseksi olemassa olevan todellisuuden kanssa. Oppijaa tulisi
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auttaa nakemaan todellisuus sellaisena kuin se on ja toimimaan sen pohjalta.
(Puolimatka 2002, 13.)

Konstuktivismissa painopiste on taas siind, mita oppija itse aktiivisesti
rakentaa ja tuottaa, eika siind, mité han opetuksen kautta vastaanottaa.
Oppijan tuottamia ajatuskonstruktioita ei arvioida sen perusteella, miten hyvin
ne vastaavat todellisuutta, koska jokaisen oppijan todellisuus maaraytyy
hanen omien ajatustensa pohjalta. Oppimisen ohjaajan tehtavana ei ole johtaa
oppijaa oikeisiin kasityksiin asioista, koska ei ole olemassa ehdottomia
kriteereja kasitysten todenperaisyydelle. Ihminen itse luo oman maailmansa
joko yksildllisesti tai yhteisollisesti. Asioiden merkitys riippuu oppijan
valinnoista. lhminen on oman maailmansa keskiossa, koska han on sen luoja.
(Puolimatka 2002, 13.)

Ihmiset oppivat oikeastaan mité tahansa, jos he saavat oppia omalla tyylillaan
ja vahvuuksiaan hyddyntaen. He yltavat parempiin suorituksiin, jos heidan
tyoskentelyolosuhteensa sopivat heidan mieltymyksiinsa. Ihmiset voivat siis
oppia kaikenlaisia asioita, jos kaytettavat opetusmenetelmat vain vastaavat
heidan oppimismieltymyksiaan. Jos ihmisten erilaisuutta arvostetaan ja
hyddynnetaan oppimisprosesseissa ja taitojen hankkimisessa, oppimistulokset
ovat talléin myodnteisia. Oppijat kokevat mielihyvaa silloin kun he oivaltavat
oppineensa jotain uutta. Talléin heidan motivaationsa lisaantyy ja he tuntevat
olevansa itse vastuussa oppimisprosessistaan. (Prashnig 2000, 27.)

2.1 Oppimistyylit

Tiedon omaksuminen riippuu paljolti siitd, kuinka ihmiset suhtautuvat siihen.
Kun oppijoita opetetaan heidan omalla oppimistyylilladn, huomataan heti
kayttaytymisen muuttuvan myonteisempaan suuntaan ja tuloksien parantuvan.
Ihmisen oppimistyylit jaotellaan karkeasti neljgéan ryhmaan. Oppija voi olla
visuaalinen, auditiivinen, taktiilinen tai kinesteettinen. Visuaalinen oppija
omaksuu uutta tietoa havainnoimalla ja tarkkailemalla ympéaristonsa
tapahtumia. Tall6in nakoaistista tulee erittain tarke& oppimisen kannalta.

Auditiivinen henkild oppii helposti asiat kuulonsa avulla ja pystyy muistamaan



monimutkaista kuultua tietoa. Taktiilinen oppija oppii kdsin koskemalla ja
tekemalla, jolloin han on vuorovaikutuksessa esineiden ja ihmisten kanssa.
Kinesteettiselle oppijalle on tarkeaa liike ja koko kehon osallistuminen
tekemiseen. Oppijaa ei voi jakaa tiettyyn ryhmaan, vaan jokaisella ihnmisella
jotkin oppimistyylit ovat suuremmassa roolissa kuin toiset. (Prashnig 2006, 67-
69.)

Perinteinen korkeakouluopetus ja aikuiskoulutus perustuvat paljolti tiedon
omaksumiseen kuulo- ja nékdaistin avulla. Tekemalla oppiminen ja kokeileva
oppiminen eivét ole yhta suuressa roolissa. Kuuntelemalla oppiminen on
useimpien ihmisten kohdalla haastavin tapa muistaa monimutkaista tietoa.
Visuaaliset oppijat pystyvat muistamaan noin kaksi viidesosaa lukemastaan
tai nakemastaan tiedosta. He muistavat paremmin kuvia, piirroksia, graafisia
esityksia ja symboleita. Suurimmiksi oppijaryhmiksi voidaan lukea taktiiliset ja
kinesteettiset oppijat. Useasti oppijat oppivat tehokkaimmin ja muistavat
parhaiten asioita, kun he tekevat jotain kaytannossa, esimerkiksi leikkivat tai
tekevat kasilla. (Prashnig 2006, 72.)

2.2 Erilaiset oppijatyypit

Oppijoita voidaan tarkastella liséksi erilaisina oppijatyyppeina. Rogersin (2004,
37) mukaan oppijat voidaan jakaa neljaan paatyyppiin: osallistujiin,
tarkkailijoihin, paéattelijoihin ja toteuttajiin. Jokaisella tyypilla on omat tapansa
oppia. Osallistujalle oppimisen kannalta on tarke&aéa tekeminen ja
kokemuksellisuus. Han myds nauttii leikeista, kéaytannon toiminnasta ja
kaikesta, mik& on tehokasta ja aktivoivaa. Sen sijaan liian pitkaan paikalla olo,
yksin tydskentely, teoretisointi ja pitkien monologien kuuntelu laskevat
motivaatiota ja oppimista. Osallistuja siis tarvitsee jatkuvasti paljon tekemista
ja erilaisia virikkeita, jotta motivaatio oppimiseen pysyy ylla. (Rogers 2004,
37.)

Toteuttaja pyrkii aina ratkaisemaan ongelmat kaytdnnéssa. Han haluaa kuulla
ja loytad yhtymakohtia omaan elamaansa, ei niinkaan teoreettisiin

viitekehyksiin. Tama on oppimistyyli, joka vastaa kysymykseen: "Miten voin
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soveltaa tata tietoa?”. Lisaksi menneisiin asioihin viittaaminen, teoreettisuus ja
liallinen asioiden pallottelu latistavat toteuttajan oppimista. Han haluaa

keskittyd nykyhetkesséa oppimiseen. (Mts. 37.)

Tarkkailija taas tarvitsee aikaa miettimiseen, tarkkailuun ja asioiden
sulattamiseen. Han nauttii muiden keskusteluista ja tarvitsee jossain maarin
omaa rauhaa seké aikaa reflektoida kasiteltyja asioita. Tarkkailijan oppimiseen
kielteisesti vaikuttaa sen sijaan se, etta toimintaan tydnnetaan vakisin. Liian
tiukat aikataulut, yksityisyyden puute ja vahainen aika valmistautua tehtaviin,
laskevat tarkkailijan oppimista. (Mts. 37.)

Paattelijaa kiehtoo tieto siita, kuinka kasiteltava teema suhteutuu yleisiin
ajatuksiin ja kasityksiin. Myos analyyttisyys ja loogisuus motivoivat paattelijaa
oppimaan. Taman liséksi selked rakenne ja eteneminen ovat tarkeita. Sen
sijaan huolettomuus, hauskanpito ja se, ettei voi kyseenalaistaa ja olla
skeptinen kasiteltavia aiheita kohtaan, latistaa oppimista. Myds selkean
aikataulun ja rakenteen puuttuminen vaikeuttaa paattelijan tekemista. (Mts.
37)

Jotta oppimistilanteesta tulisi mahdollisimman monipuolinen ja miellyttava
osallistujille, on tarkeaa huomioida kaikkien oppijatyyppien tarpeita. Osallistuja
ja toteuttaja voidaan jakaa niin sanottuihin tekijatyyppeihin. He oppivat
kaytannossa tekemalla ja kokeilemalla. Tekijat eivat yleensa opi tehokkaasti
luentomaisessa ymparistossa, jossa teoriat ovat vaikeasti liitettavia
osallistujien omaan elamaan, eika kasiteltavia asioita paasta tekemaan tai
kokeilemaan kaytannossa. Tarkkailija ja paattelija voidaan karkeasti kasittaa
ajattelijoina, jotka tarvitsevat aikaa kasiteltavien asioiden pohtimiselle ja
syventamiselle ennen kaytantdéonviemista. Ajattelijat pyrkivat tarkemmin ja
syvemmin ymmartamaan kasiteltavia asioita, jotta he voivat olla varmoja siita,

mita on juuri kayty lapi.

2.3 Oppimiseen vaikuttavat odotukset



Koulutusta jarjestettdessa on tarkeda tiedostaa, kuinka osallistujien erilaiset
odotukset vaikuttavat heidan asennoitumiseensa oppimista kohtaan. Oppijoilla
saattaa olla opetusmenetelmien suhteen odotuksia, jotka eivat valttamatta kay
yksiin oppimisen ohjaajan kasityksen kanssa siitd, mik& on paras tapa oppia.
(Rogers 2004, 22.) Nykyisin aktiivisen osallistumisen puolesta on puhuttu
paljon, mutta sitd hyddyntavat menetelmat eivat silti aina anna haluttua
lopputulosta. Oppimistyylit riippuvat vahvasti siitd, milla tavoin oppija on
aikaisemmin tottunut tekemé&éan ja mita han pitaa mielekkaana. Onkin
haastavaa l6ytaa tavat, jotka toimisivat kaikilla. Oppimistilanteissa on tarke&a
hyodyntaa mahdollisimman monipuolisia lahestymistapoja, jotta jokainen

oppija saa mahdollisuuden oppia omalla tyylillaan.

Joissain tilanteissa uuden oppiminen saattaa herattaa myos kielteisia tunteita.
Usein kielteinen suhtautuminen uuden oppimiseen johtuu siita, etta ihminen
asettaa itsensa oppijan rooliin, mika synnyttaa sisaisen konfliktin. Ihmisilla on
omat vakiintuneet tapansa ja kasityksensa asioista. Kun oppija myontaa
itselleen, ettd h&nen pitdisi opetella jotain uutta, myontad han samalla, etta
sen hetkisissa tavoissa ja kasityksissa on jotain korjattavaa. Oppija saattaa
pelata aiempien kasitystensa kyseenalaistamista, jolloin hén ei kykene
oppimaan tehokkaasti uusia asioita. (Rogers 2004, 19.) Tasta syysta oppijan
onkin tarkeaa sisaistaa itselleen, miksi han haluaa ylipaataan opiskella tai
oppia. Usein kursseilla kaydaan olosuhteiden pakosta tai ilman suurempaa
merkitystd. Tama vaikuttaa yleensa kielteisesti oppimisprosessiin, koska
oppija ei ymmarra kasiteltavien asioiden hyddyllisyyttd oman kehittymisensa ja
tulevaisuutensa kannalta. Jotta oppiminen olisi mielekasta ja tehokasta, omat

motiivit taytyy kaivaa esiin.

2.4 Motivaation merkitys oppimisessa

Motivaatiota pidetadn toiminnan voimana. Se suuntaa tekemisen
suoritukseen, jonka onnistuminen riippuu yksilon valmiuksista. Motivaatio on
se psyykkinen tila, jonka vireydella, aktiivisuudella ja ahkeruudella yksild
tietyssa tilanteessa toimii saavuttaakseen tavoitteensa. Motivaatiosta riippuu,

miten ihminen kayttdd omia resurssejaan tyon suorittamiseksi.
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Motivaatio on yksi tadrkeimmista asioista oppimisen kannalta. Jos oppija ei ole
motivoitunut, han ei opi tehokkaasti. Oppimisen kannalta todella merkittavaa
on niin sanottu "flow” eli virtaus. Virtauskokemuksen tunnistaminen
oppimisessa on melko helppoa ja siihen liittyy tietyt lainalaisuudet. Ensinn&kin
yksilolla taytyy olla selkeét tavoitteet, jolloin han tietaa mita tehda. Taman
lisdksi tehdysta tyosta taytyy saada palautetta, joka auttaa arvioimaan
etenemisen onnistuneisuutta prosessin edetessa. Oppimistehtavaan
siséltyvien haasteiden ja osaamistason taytyy olla tasapainossa. Tasta syysta
yksilon toiminta ja tietoisuus yhdistyvat tavalla, joka auttaa hanta keskittymaan
vain sen hetkiseen toimintaan. Tassa tapauksessa ajantaju hamartyy ja aika
tuntuu rientavan nopeasti. Vastakkaisessa tapauksessa voi tuntua silta, etta
jokaiseen hetkeen tuntuu mahtuvan darettoman monta ajatusta ja tunnetta.
Lopulta oppiminen itsessaan on palkitseva kokemus, johon on helppo
antautua sisaisesta tarpeesta ilman minkaanlaisia ulkoisia palkkioita tai
tavoitteita. (Csikszenmihalyi, 1993; 1996.)

Ihmisen alykk&an toiminnan kehitys ei ole ainoastaan tiedollinen, vaan myos
sosiaalinen ja tunteisiin liittyva prosessi. Tama kiteytyy virtauksen kasitteessa,
joka sitoo alykkaan toiminnan emotionaalisia ja alyllisia ulottuvuuksia toisiinsa.
Virtaus ei kuitenkaan ole vain yksil6llinen, vaan myés sosiaalinen kokemus.
Talloin voidaan puhua kollektiivisesta virtauksesta. Luonteenomaista tallaiselle
kokemukselle on taydellinen yhteisolliseen toimintaan uppoutuminen. Talla
tarkoitetaan tilannetta, jossa suhteellisen kokematon osallistuja, joka ei ehka
ole varma osaamisestaan, saattaa kokonaan unohtaa huolehtia siita, onko
han yhta hyva tai alykas kuin muut, tai mik& on hanen muodollinen asemansa
suhteessa toisiin yhteison jaseniin. (Hakkarainen ym. 2005, 199.)

Ihmiset, joilla on kokemuksia hyvin toimivista tiimeista tai intensiivisista
sosiaalisista yhteisoistd, ovat olleet tilanteissa, joissa kaikki osallistujat ovat
jannittyneesti mukana ja keskittyvét taysin yhteiseen toimintaan unohtaen
hetkeksi kaiken muun. Tallainen prosessi vaatii, etta ihmisilla on tilaisuus
intensiiviseen vuorovaikutukseen, jonka aikana pystytaan luomaan toimintaa
ohjaava yhteinen paamaara. Motivaatiota kasvattaa prosessin aikaisen

yhteisen ymmarryksen saavuttaminen suhteessa tavoitteeseen. Kollektiivinen
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virtaus aukaisee vaylan kehitykseen, henkilokohtaiseen kasvuun ja rajoja

rikkovaan oppimisprosessiin. (Hakkarainen ym. 2005, 200.)

Vaikka oppijoiden motivaation ja motiivien tunteminen onkin tarkeaa,
motivaatiossa on paaosin kuitenkin kyse peloista ja toiveista, joita osallistujilla
on mukanaan. Motivaatiota voi siis muokata. Oppimisessaan onnistuvassa
ryhmassa se kasvaa ja kehittyy. Uusien asioiden ja taitojen opetteleminen ja
lopulta niiden hallitseminen seka uuden nékdkulman Iéytdminen johonkin
ongelmaan on normaali ja tyydytysta tuottava inhimillinen prosessi. Oppijan on
tarkeda lopulta oivaltaa, ettd vaivannadsta on oikeasti ollut hyotya. (Rogers
2004, 31.)

2.5 Sosiokonstruktivistinen oppimiskasitys

Oppimisessa sosiaalinen verkko on todella merkityksellinen, vaikka alyllinen
vastuu oppimisessa onkin oppijalla. Usein oppijan oppimistavoitteet ovat
lujasti kiinni sosiaalisessa kentdssa. Oppijat maarittelevat usein yhdessa,
kuinka korkeisiin tavoitteisiin tiettyjen aineiden oppimisessa pyritdan. Oppija
tavoittelee usein sitd, millaiset tulokset ovat sosiaalisesti suotavia. Opiskelija
etsii sosiaalista hyvaksyntda. Sosiaalisen oppimisen nakemykset tulevat esille

sosiokonstuktivistisessa oppimiskasityksessa. (Kauppila 2007, 11.)

Konstruktiivisen ndkemyksen pohjalta oppiminen voidaan maaritella tietojen
kasittelyn prosessiksi, jossa ihminen valikoi ja tulkitsee informaatiota, jota han
ottaa vastaan aistiensa avulla seka aikaisempien tietojensa ja omien
tavoitteidensa perusteella. Oppimisessa tieto ei ole passiivista
vastaanottamista, vaan oppijan omaa tiedon konstruoimista, uuden tiedon
littamistéa aikaisemmin opittuun tietoon tai nédkemykseen. Konstruktiivisen
oppimisen peruskasitteeksi on otettu ymmartaminen, joka liittyy saadun tai
hankitun informaation vastaanottamiseen oppimistilanteessa. Konstruktiivisen
kasityksen mukaan oppija tarvitsee monipuolisen oppimisympariston, joka on
motivoiva ja virikkeita antava. Konstruktiivinen oppimiskasitys konkretisoituu
oppijan tapaan johdonmukaisesti kayttaa, muokata ja kytkea uutta

informaatiota aikaisempaan tietoonsa. (Kauppila 2007, 37.)
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Sosiaalinen konstruktivismi ottaa huomioon sosiaalisen tason tiedon
rakentamisessa. Yleisella tasolla voidaan todeta, ettéa sosiokonstruktivismiin
kuuluu se, etta tieto rakentuu sosiaalisesti ja kongnitiivisesti.
Sosiokonstruktivismin mukaan tieto on sosiaalisesti rakennettua ja tietoon
kuuluu sosiaalisia sopimuksia ja yhteisesti jaettuja merkityksia. Olennaista on
oppijan osallistuminen vuorovaikutukseen ja yhteiseen toimintaan. (Tynjala
2002, 63-65.)

Sosiokonstruktivismi on kehittynyt konstruktiivisesta oppimisndkemyksesta.
Oppimisndkemys on tietoteoreettinen kasitys tiedosta ja oppimisesta, ja siind
korostetaan vuorovaikutusta ja sosiaalisia suhteita oppimisessa. Taman
oppimiskasityksen mukaan oppiminen konstruoidaan eli rakennetaan
vuorovaikutuksessa toisten kanssa. Sosiokonstruktiivinen nakemys pitaa
oppimista laaja-alaisena prosessina, johon kuuluvat muun muassa
itseohjautuvuus, sisdinen ja ulkoinen reflektio, yhteistyd, sosialisaatioprosessi,
identiteetin kehitys ja arvopaamaarien hahmottaminen. Sosiokonstruktivistinen
oppimisnakemys antaa mahdollisuuden edistdd oppijan mielekasta oppimista
ja auttaa sisaisen motivaation kehittymisessa. (Kauppila 2007, 48.)

2.6 Tiedon luominen oppimisen tukena

Tiedonluomisen vertauskuvan nékdkulmasta oppiminen on yhteisollista
ponnistelua jonkin aihepiirin ymmartamiseksi ja kehittdmiseksi jossakin
innovatiivisessa tietoyhteistssa. Tallaisten yhteiséjen toiminta on organisoitu
jaettujen yhteisten kohteiden ymparille, joiden kehittamiseen toiminta tahtaa.
Samalla tiedonluomisessa tapahtuu vuorovaikutusta yksiléllisten ja
yhteisoéllisten prosessien valilla. Tama vuorovaikutus tapahtuu siten, etta
yhteis6t luovat hedelmallisen maaperan ideoiden tuottamiselle ja yksilén
kehittymiselle. (Hakkarainen ym. 2005, 246.)

Tiedonrakentaminen viittaa kollektiiviseen tyohon, jonka kohteena on jonkin
oppimisyhteison tuottamien ajatusten ja ideoiden kehittdminen.
Tiedonrakentamisen teorian ajatuksena on oppimisyhteisén toiminnan

organisoiminen. Toiminta organisoidaan luovan yhteison mukaiseksi, jonka



toiminnan kohteena on uusien ajatusten ja ideoiden tietoinen luominen.
Tiedonrakentamiselle on tavanomaista, etté yksil6 sdatelee toimintaansa

ymmarryksensa syvyyden mukaan. (Hakkarainen ym. 2005, 247.)

Nykyisin ihmiset kayvat lapi suuria ammattiin ja asiantuntijuuteen liittyvié
muutoksia. Heidan elamaansa luonnehtivat siirtymiset tyopaikasta ja
osaamisalueesta toiseen. Taman vuoksi koulujen on muokattava
opetusjarjestelmiaan niin, ettd menetelmat ja kaytannoét vastaavat
tietoyhteiskunnan asettamia haasteita. Nykyisten oppijoiden on pystyttava
ratkaisemaan avoimia ja monimutkaisia ongelmia yhteistoiminnassa muiden
yhteison jasenten kanssa. Jaettu asiantuntijuus tulee yha kasvavissa maarin
olemaan osaamisen ja tyon perustana. Osaaminen ja asiantuntijuus tulevat
olemaan modernissa yhteiskunnassa useiden yksildiden ja tiimien yhdesséa
luotuja. Naita voidaan kayttaa yhteisollisena osaamisena yhteiskunnan
hyodyksi. (Hakkarainen ym. 2005, 369.)

2.7 Oppimissykli

Jotta oppija voi oppia syvallisesti, hanen on kaytava lapi oppimissyklin kaikki
vaiheet. Ensinnakin oppijan taytyy paasta tekemaan asioita kaytannossa.
Taman jalkeen tehtya tyota on reflektoitava, jolloin paastaan syventymaan
siihen, mita on opittu. Seuraavaksi on otettava mukaan teoreettinen
tarkastelu, joka suhteuttaa kasiteltavat aiheet teoreettisiin nakemyksiin.
Naiden vaiheiden jalkeen oppijan pitdd paasta soveltamaan oppimaansa
kaytantoon, jolloin han pystyy tekemaan muutoksia omassa tekemisessaan.
(Rogers 2004, 35.)

Oppimissyklid voidaan kuvata myoés Nonakan ja Takeuchin (1995, 62)
kehittamalla tietoteorialla. Tietoteorialla kuvataan, kuinka tieto muuttuu
hiljaisesta tacit-tiedosta eksplisiittiseksi eli ndkyvaksi tiedoksi ja siita taas
takaisin hiljaiseksi tiedoksi. Tietoteoria koostuu neljastéa eri vaiheesta, jotka
ovat sosialisaatio, ulkoistaminen, yhdistely ja sisdistaminen. Oppiminen

kiertaa kaaviossa ympyraa, jolloin tieto muttaa aina tapauksesta riippuen
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muotoaan. (Nonaka & Takeuchi 1995, 62.) Kuviossa 1 kuvataan tata

muutosta.

Dialogi

Sosialisaatio Ulkoistaminen

Ideointi-

) Levitys
prosessi

Sisaistiminen Yhdistely

Tekemilld oppiminen

KUVIO 1. Nonakan ja Takeuchin Tietoteoria, 1995, 71.

Sosialisaatiossa hiljaista tietoa hankitaan ilman sanallista kommunikointia.
Yleensa tama tarkoittaa kokemusten kautta oppimista. Siina kerataan tietoa
tekemalla ja seuraamalla muiden tekemista. Osa tiedosta siirtyy myos
sanallisesti, mutta suurin osa oppimisesta tapahtuu kokemusperaisesti.
(Nonaka & Takeuchi 1995, 62-63.)

Sosialisaatiossa hiljainen tieto on sisaistamamme ajattelumallit ja taidot, joita
olemme oppineet. Tietoa kerétééan ja jaetaan keskustelemalla ja seuraamalla
muiden kayttaytymista. Yksinkertaisimmillaan se tarkoittaa kokemuksen kautta
oppimista. Ulkoistamisessa hiljainen tieto muuntuu eksplisiittiseksi eli
nakyvaksi tiedoksi. Tama on tiedon luomisen perusta. Tieto esitetddn
erilaisina n&kyvina malleina. Tieto on aina esittdjansa omia reflektoituja
nakemyksia kasiteltavasta asiasta. (Nonaka & Takeuchi 1995, 64.)
Yhdistamisen vaiheessa oppija lahtee kaytanndssa tekemaan asioita
ulkoistamisessa kiteytettyjen mallien perusteella. Sisaistamisessa tieto

muuttuu taas eksplisiittisesta tiedosta hiljaiseksi tiedoksi. Siséistaessa
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saavutettu uusi hiljainen tieto, joka on muuttunut uusiksi ajatusmalleiksi ja

tekniseksi osaamiseksi. (Nonaka &Takeuchi 1995, 69.)

2.8 Fasiliteetit

Kaikki ihnmiset eivat kasittele tietoa samalla tavalla. Siksi onkin tarkeaa tietaa,
miten erilaiset ajattelutyylit vaikuttavat erilaisiin oppimistyyleihin. Vasemmassa
aivopuoliskossa sijaitsevan analyyttisen tiedonkasittelytyylin ja oikeassa
aivopuoliskossa sijaitsevan holistisen tyylin valilla tiedetédan olevan eroja.
(Prashnig 2006, 37.) Tutkimusten mukaan tyypilliset vasemman aivopuoliskon
kayttajat haluavat opiskella ja tydskennellda ymparistdssa, joka on hiljainen,
kirkkaasti valaistu ja muodollisesti sisustettu. He oppivat ja tyoskentelevét
parhaiten yksin tai jonkun auktoriteetin kanssa. Tyypilliset oikean
aivopuoliskon kayttajat haluavat puolestaan ymparistdn, jossa on arsykkeitéa
kuten musiikkia, hamaréat valot, vapaamuotoinen tila ja likkumista ja

seurustelemista tyon ja siihen keskittymisen ohella. (Prashnig 2006, 41.)

Perinteiset opetusmenetelméat ovat aiemmin toimineet hyvin lansimaisen
yhteiskunnan yleisimmisséa koulutusjarjestelmissa. Nykyisin ndiden samojen
jarjestelmien on pystyttava vastaamaan aivan erilaisten oppijaryhmien
tarpeisiin ja muuttuneisiin asenteisiin. (Prashnig 2006, 57.) On selvaa, etta
perinteiset luokkahuoneet on suunniteltu vasenta aivolohkoa kayttaville.
(Prashnig 2006, 41.) Siksi Summercampin tapauksessa on tarkeaa, etta
oppimisymparistda muokataan sellaiseksi, jossa myds holistiset oppijat

pystyvat oppimaan tehokkaammin.

Ihmisten saavutuksille ei ole mitaan rajoja, jos he saavat oppia ja tydskennella
omalla tyylillaan ja heille sopivassa ymparistéssa. On suuri joukko oppijoita,
joilla on vaikeuksia oppia perinteisten opetusmenetelmien avulla. He saattavat
pitdéd itsedan tyhming, ja heidan motivaationsa laskee huomattavasti, jolloin
myo6s koulumenestys laskee. Tallaisten oppijoiden asenteita voidaan muuttaa
oikean tiedon avulla. Jos oppijoita rohkaistaan tydoskentelem&an omalla
tavallaan, hyddyntden omia mieltymyksidén, he yleensa innostuvat

kasiteltavasta asiasta. (Prashnig 2006, 31.)
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Havainnollistaaksemme oppimiseen vaikuttavia tekij6ita tarkemmin kaytamme
avuksi Dunnin ja Dunnin oppimistyylimallia. Hawk ja Shah (2007, 9-10)
mukaan Dunnin ja Dunnin malli antaa kokemuksellisuudelle ja
toiminnallisuudelle suuren merkityksen opittavan asian sisaistamisessa. Se
koostuu viidesta oppimiseen vaikuttavasta tekijastd, joiden sisdssa on tarkeita
elementteja oppimisen perspektiivistd. Nama elementit estavat tai auttavat
yksilosta riippuen tiedon ja taidon kayttdmista oppimistilanteessa. Nama viisi
tekijad ovat: ymparistolliset, tunteelliset, sosiologiset, fysiologiset ja
psykologiset tekijat. (Hawk, Shah 2007, 9-10.)

Learning Style Model  =cvos,

STIMULI ELEMENTS DR. KENNETH DUNN

Environmental  Sound Iﬂ - Light %“ Temperature\ Design .!

— R i
Emotional | Motivation Responsibility Task <J/ ==
\ - Persistence Structure
® . %,
Sociological o o Q . —Q T ?-@ Adult é ‘q,’ \, Varied
o Pair Peers - %
Pe | oo ’ Mobil Ti
e | PSRl |
Analytic [ st o\ebs, = Impulsi
Psychological step 2 & : &
EcH Reflective T

KUVIO 2. Dunnin & Dunnin oppimistyylimallin biologiset osatekijat

Yksildiden erot maarittelevat sen, miten tehokasta oppiminen erilaisissa
olosuhteissa ja tiloissa on. Ymparistolliset tekijat kuten dénet, valaistus,
lampdatila tai tilojen ominaisuudet esimerkiksi tydskentelyistuin, vaikuttavat
opittavan asian sisaistamiseen. Pehmea ja upottava tuoli mahdollisesti saa
jotkut yksildista rentoutumaan niin, etteivat he pysty keskittymaan opittavaan
asiaan. Joillekin lattialla tytskentely on keskittymista ja sisdistamista
helpottava tydskentelyasento. Erilaiset tunteisiin vaikuttavat tekijatovat
yksildille eri tavoin merkityksellisia. Aiemmin kasittelem&mme motivaatio

vaikuttaa oppimistilanteen sisaistamiseen ja innostumiseen. Erityisesti oppijan
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omat tavoitteet vaikuttavat yksilon pyrkimyksiin paasta tuloksiin. (Hawk ym.
2007, 9-10.)

Dunnin ja Dunnin malli on kenties yksi tunnetuimmista oppimistyylimalleista,
joka ainoana mallina siséltda sosiologisen ulottuvuuden. (Mts.12.) Osalle
yksildista yhdesséa tekeminen on ajatuksia stimuloiva ymparist6. Joidenkin on
taas hankalaa keskittya ajatteluun dialogissa muiden kanssa.
Ryhmamuotoisen oppimisen mallina esittelemme mydhemmin tyéssdmme
tiimioppimisen, jossa tyOpareina toimivat vertaiset. Tyopareina voi Dunnin ja

Dunnin mukaan toimia myos aikuinen tai opettaja.

Kuten aiemmin oppimistyyleissa kirjoitimme, oppijoiden tiedon omaksuminen
riippuu fysiologisista tekijoista, joita luokitellaan visuaaliseen, auditiiviseen,
kinesteettiseen ja taktiiliseen. Aiemmin kerrotujen tarpeiden lisaksi kellonajalla
ja ravinnolla on oppimista edesauttavia vaikutuksia. (Mts. 9-10.)

Psykologiset tekijat vaikuttavat siihen, kuinka uutta asiaa opitaan. Toisille
impulsiivisuus on oppimista edistava tekija. Toisille toimiminen ennen ajattelua
on oppimista rajoittavaa. Yksilgilla on eroavaisuuksia uutta tietoa
kasiteltdessa. Oppija saattaa kasitella ja ymmartaa uutta tietoa paremmin

kokonaisuutena tai pienista osista muodostaen. (Mts. 9-10.)

3 OPPIMINEN TIIMISSA

Oleellista tAman paivan oppimisessa on ylittaa oman kokemuksen rajat. On
etsittdva uutta tietoa, jonka avulla kehittdd yhteistoiminnassa innovatiivisia
ratkaisuja. (Sarala, Sarala 1996, 140.) Varmaa on, ettd maailman kehittyessa
oppiminen kehittyy myds. Oppimista tapahtuu yksilon lisaksi myos tiimitasolla
yhdessé muiden kanssa. Tietoa siirtyy yhéa enenevissa maarin
organisaatioissa ja sen rajat ylittavissa joukoissa. Kuten Nonaka ja Takeuchi
(1995, 62) esittavat, osa tiedosta siirtyy sanallisesti ja osa hiljaisena tietona

yhdessa tehden.

Tiimista on vallalla monenlaisia kasityksia. Joidenkin mielesta yhdessa

tyoskenteleva ryhma on tiimi. Toiset ajattelevat yhteisten arvojen, tavoitteiden
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tai toisten auttamisen tiimitoiminnaksi. (Katzenbach, Smith 1998, 57.)
Nakemyksemme mukaan tiimioppiminen on tehokas muoto saada aikaan
oivalluksia, haastaa vanhoja, totuutena pidettyja malleja ja kumota niita

luomalla uutta tietoa.

Kokemuksiemme mukaan tiimien voima syntyy ihmisryhméasta, joka pyrkii
yhteiseen kehitysty6hon ja toimintaan. Eri lahteiden mukaan ihmisjoukot
saavuttavat tiimin tilan erilaisin perustein, eikd ihme, silla tiimeja on ollut jo
satoja vuosia. Kenties kaikken tunnetuin timima&aritelm&a on
kahdenkymmenenvuoden takaa. (Katzenbach ym. 23.) Katzenbachin ja
Smithin (1998, 59.) mukaan tiimi on ryhma ihmisia, joiden taidot taydentavat
toisiaan. Ryhman jasenet ovat sitoutuneet yhteiseen tavoitteeseen ja sita kohti

vievaan toimintamalliin. Tiimilaiset kokevat yhteisvastuuta suorituksistaan.

3.1 Tiimioppiminen

Tiimioppiminen hahmotetaan prosessina, jossa yksilot timina oppivat luomalla
uutta tietoa. Tiimin oppiminen lahtee liikkeelle uuden, yhteisen ndkemyksen
etsimisesta. Jokainen tiimin jasen haastetaan tarkistelemaan omia
nakemyksidan ja mielipiteitddn ja kuuntelemaan muita. Dialogin avulla
luodaan lopulta uusi, yhteisesti hyvaksytty ja jaettu nakemys, jota kokeillaan
kaytannon tilanteissa. (Sydanmaanlakka 2007, 50; Senge 1990, 203.)

Sydanmaanlakka (2007, 51.) maarittelee tiimioppimisen prosessiksi, jossa
tiimi hankkii uusia tietoja, taitoja, asenteita, kokemuksia ja kontakteja, jotka
johtavat muutoksiin tiimin toiminnassa. Ensisijaista on, etta tiimilla on yhteinen
kieli ja valmius keskustella. Suoraan puhumisen kyky vaatii harjoittelua, mutta
myos luottamuksellista ilmapiiria, jossa keskustelun sijaan ajatellaan yhdessa
ja kuunnellaan. Tiimioppimisen edellytykset ovat, etta tiimilla on yhteiset
tavoitteet ja toimintamallit sek& jaettu vastuu. Tiimilaisten on ymmarrettava
niin sanotut tiimin pelisaannot. Niilla tarkoitamme kirjoitettuja tai puhuttuja
kasityksia tiimin siséisista sdanndista. Olennaisena tiimin koossa pitavana

voimana yhteisen tavoitteiden liséksi on hyva tiimihenki. Se kehittyy
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luottamuksellisessa ilmapiirissd yhdessa tehden. Tarke&aa on tiedon ja

osaamisen jakaminen. (Sydanmaanlakka 2007, 51.)

Tiimihenki luo pohjan toiminnan ja ajattelun yhdistamiselle. Se antaa tilaa
erilaisille ajatuksille ja ideoiden vaihdolle, mika on tiimioppimisen kannalta
tarkedd. Usein tiimin yhteisty0 aloitetaan tekemalla ensin jotain aivan muuta
kuin tulevaa ty6ta. Tiimioppiminen ei tarkoita yksittaisten jasenten taitojen
kehittamista. Tiimin osaaminen on enemman ja riippuu siita, miten hyvin tiimi
kykenee yhdistam&én jasentensd osaamista yhteisen tavoitteen
saavuttamiseksi. (Otala 1996, 149.)

Tiimioppiminen tarkoittaa pikemmin sitd, miten hyvin tiimi kykenee
yhdistamaan yksittaisten jaseniensa osaamista. Tiimin osaaminen ei ole siis
sen jasenten osaamisten summa, vaan se on enemman. (Sydanmaanlakka
2007, 51.) Tiimi on moniulottuvuuksinen oppimismaasto, silla kehitys ei
ainoastaan nay tiimissa yksindan, vaan yleensa yhdessa tiimissa tapahtuva

oppiminen siirtyy jasenten mukana toisiin tiimeihin. (Otala 1996, 149.)

Ihminen kay sisaista keskustelua, kun hén reflektoi omaa toimintaansa. Oman
itsensa tietoinen tarkastelu syventaa ymmarrystéa ison kuvan hahmottamisesta
tiimissa. Sarala (Sarala ym. 1996, 145.) nostaa Schonin korostavan toiminnan
ja ajattelun valista vuorovaikutusta seka toimijan roolin merkitysta

ongelmatilanteita ratkaistaessa.

Schonin tekemat tutkimukset osoittavat, ettéd oppiminen on syvallisempé&a
silloin, kun oppijat joutuvat maarittelemaan tilannetta ja omaa ymmarrystaan
uudelleen yhdessa muiden kanssa, esimerkiksi ongelmaa tutkivassa
ryhmassa. (Sarala ym. 1996, 145.) Ongelmatilanteissa tilanteen méaarittely ja

jasentdminen johtaa puntaroimaan mista on kysymys ja mika on oleellista.

Oppiminen on prosessi, jossa olemassa olevaa tulkintaa todellisuudesta
kaytetaan lahtokohtana muodostaessa uutta tai parempaa tulkintaa. Tassa
uudelleentulkinnassa kaytetaan avuksi kokemuksia. Uutta tapaa tulkita ja

ymmartaa tilanne kaytetdan siten hyvéaksi toiminnan uudelleen
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suuntaamisessa. Oleellista on tapahtuma, jossa tiimit muodostavat uutta
tietoa ja yhteistd ndkemysta keskustelujen ja vuorovaikutuksen avulla.
Tiimioppiminen ei toteudu usein perinteisessa luokkahuonetytskentelyssa,
vaan tilanteissa, joissa ihmiset ovat vuorovaikutuksessa ymparistonsé kanssa

ongelmia ratkaistessaan. (Mts. 145.)

3.2 Tiimioppimisen ydinprosessit

Deschant listaa tiimioppimisen ydinprosesseiksi asioiden jasentamisen ja
uudelleenjasentdmisen, kokeilut ja toiminnan, seka rajojen ylittdmisen ja
nakodkulmien integroinnin. Asioiden jasentamisella tarkoitetaan tapaa, jolla
ryhma jasentaa ihmisia, asioita ja esineitd. Uudelleenjasentdminen merkitsee
kokemusperéisen toiminnan arviointia. Sen yhteydessa ihmiset muuttavat tai
lisddvat aineksia olemassa olevaan tapaansa jasentaa todellisuutta ja sita
koskevia kasityksia. Aiempi ymmarrys kyetaan asettamaan kyseenalaiseksi ja
muuttamaan sitd. Tama johtaa asioiden tulkitsemiseen eri tavalla kuin
aiemmin. Yhdessa tapahtuva jasentaminen ja kokeilut nakyvat maarallisesti ja

laadullisesti muuttuvana toimintana. (Sarala ym. 1996, 147.)

Tallainen toiminta edellyttdé dialogia ja halukkuutta kuulla toisten nakékantoja
seka kayttaa naita omien nakokantojen kriittiseen uudelleentutkiskeluun.
Tiimitydssa erilaisten nakdkantojen pohjalta muodostetaan uusi yhteisesti
hyvaksytty ja jaettu ndkemys. Tiimin toiminnan tavoitteille ja sen jasenten
rooleille pyritddn luomaan yhteinen saannostéd. Uudelleenjdsentaminen ei
useinkaan voi tapahtua ilman ristiriitoja ja kamppailua. Dialogin kautta tiimin
jasenet alkavat tarkastella roolejaan. Jasenet saavat uusia nakdkulmia

toimiessaan vuorollaan tiimin vetajina. (Sarala ym. 1996, 148.)

Tiimin vuorovaikutus on tiedon, ideoiden ja nakemysten vaihtamista ja
levittamista. Tiimissa toteutettu ideointi, tuottaa fyysisia, henkista ja rajoja
ylittdvaa uutta tietoa. Tama kehittda tiimilaisten nakdkulmien integrointia. Nain
voidaan l6ytéaéa uudenlaisia luovia nédkdkulmia ja ratkaisuja asioihin. Dialogi

toimii [ahtokohtana uusien luovien ratkaisujen etsimisessa. (Mts. 148.)
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3.3 Tiimityypit

Kaytannossa kaikki tiimit ovat vahvuudeltaan kahdesta
kahteenkymmenneenviiteen henke&. Suurimassa osassa niista on alle
kymmenen henked. Suuremmastakin ihmisryhmasta, vaikkapa 50 ihmisesta,
voi tulla tiimi. Taman kokoisiin tiimeihin todennékdisesti muodostuu alatiimeja.
Suurella ihnmisryhmalla on vaikeuksia pitaé ylla rakentavaa vuorovaikutusta
ryhmand, saati sitten paasta sopimukseen yksityiskohtaisista toimenpiteista.
(Katzenbach ym. 1998, 59-60.)

Ryhman koko on yksi tiimin toimintaan merkittdvimmin vaikuttavista tekijoista.
Mitd enemman ihmisia, sitd vihemman ihmiset yleensa paasevat puhumaan.
Ryhmat, joissa on kolmesta kuuteen henkild&, antavat henkilGille tilaa
osallistua aktiivisesti keskusteluun. Ryhman koon kasvaessa kymmeneen
henkiloon kaikki eivat puhu lainkaan. Varautuneimmat ovat 4anessa
vahemman. Yksi tai kaksi eivat osallistu dialogiin lainkaan Suurissa ryhmissa
keskusteluun osallistuminen vaatii rohkeutta. lhanteellinen ryhman koko
opetustarkoitukseen on kahdeksasta kahteentoista. Alle
kahdeksanhenkisessa ryhmissa on vaara, ettéa dialogi kaantyy samaan
suuntaan nopeasti ja ajatustenvaihto jaa vahaiseksi. Ryhman kasvaessa
paljon yli 12:n, kaikkien mukaanottaminen on hankalaa. Noin 20 hengen
tiimeissa muutaman henkilét dominoivat keskustelua ja

osallistumismahdollisuus on pieni. (Rogers 2004, 95-96.)

Tiimit voivat olla erimuotoisia ja -kokoisia, mutta niilla on aina vastuullaan
perustarkoitus. Vastuualueet poikkeavat toisistaan. Alla tarkastelemme
tiimityyppeja, jollaisia korkea-asteen oppilaitoksissa on kayttssa. Johtamiseen
ja tiimin elinkaareen n&hden on olemassa kolme perustyyppid. Nama kolme
ovat pysyvat tiimit, projektitiimit ja ad hoc -tiimit. Kaikki kaynnistettavat tiimit
osuvat johonkin naista kategorioista. Pysyvat tiimit rakennetaan pysyvien
toimintaprosessien varaan. Tiimilla on vastuullaan joko kokonainen prosessi
tai osa sita. Jyvaskylan ammattikorkeakoulun Tiimiakatemian osuuskuntien
opiskelijat, suorittavat 3,5 vuotta kestavat opintonsa tallaisissa timeissa.

Pysyvissa tiimeissad on mahdollisuus kadyda kypsymisprosessia lapi osana
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niiden perustehtavaa. Muissa tiimityypeissa tiimiksi kypsymisen haaseet ovat

toisen luonteisia ja niilla on ajallisesti erilainen lahtokohta. (Skytta 2000, 59.)

Jotkut organisaation toiminnoista on jarkevaa toteuttaa projektiluontoisesti,
kuten tuotekehitys. Projekti voi kdaytdnnossé toimia perinteisesti ja ei-
timimaisesti. Perinteisella projektilla ei kuitenkaan pystytd samaan kuin
itseohjautuvan ja syvallisesti motivoituneen tiimin avulla. Tiimit organisoidaan
projektin tarkoituksen mukaan. (Skytta 2000, 59.) Koulutukseen omasta
halustaan saapuvilla opiskelijoilla, voidaan olettaa siséisen motivaation ja
visioiden yhtenevaisyyksid muihin osallistujiin, jolloin tiimin syntyminen

nopeampaa.

Ad hoc -tiimit taas ovat tilapaistiimeja, jotka muodostetaan nopeasti lyhytta ja
rajallista kokonaisuutta ja sen lapivientia varten. Myonteisyys ja
innostuneisuus leimaavat toimintaa tehokkaissa ad hoc -tiimeissa. (Mts.
59.)Tilapaistiimeja luodessa on véltettava valmiiden klikkien vaikutuksia.
Klikkeja synnyttavia, negatiivisia tekijoita, ovat esimerkiksi yhteinen tyohistoria
tai sama koulutus. Tallaisissa tapauksissa tiimilaiset tuntevat toistensa ajatus-
ja toimintatapoja. Saman koulutuksen kayneet oppivat Ioytdmaan yhteisia
ajatusmalleja ja luomaan tuttuja ratkaisuehdotuksia. 1ké ja sukupuoli ovat

perinteisimpia klikkien syntymisperusteita. (Mts. 113-114.)

Tiimit poikkeavat tyoryhmista. Tiimissa tarvitaan syvallista yksilo- ja
yhteisvastuuta. Kun tiimi luo yhdessa erillisia tiimin ty6tuloksia, ne ovat
enemman kuin yksilét ilman tiimi& voisivat saada aikaan. Jos tdhén ei yhdessa
panosteta, ylimaaraisen suoritustuloksen mahdollisuutta ei silloin kyetéa
kayttamaan hyvaksi. (Katzenbach ym. 1998, 105.)

3.4 Tiimiroolit

Kuten aikaisemmin olemme kayneet lapi, tiimiroolit vastaavat oppijatyyppeja.
Tiimity6ssa on tarkeda tunnistaa aiemmin esitetyt erilaiset oppijat ja tiimiroolit,
mutta myos erottaa niiden riippuvuus tehtavista. Tiimirooli tarkoittaa tapaa

vaikuttaa tiimin toimintaan ja selventaa sitd, kuinka ihminen toimii tiimissa.
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Tiimilaisia voidaan luokitella erilaisuutensa vuoksi monella eri tavalla. Tassa
opinnaytetydssa ne perustuvat Belbinin (1993) laatimaan tiimiroolimalliin.
Mallia kaytetaan laajalti eri oppilaitoksissa ja se on kaytdossa Jyvaskylan
ammattikorkeakoulun Tiimiakatemialla. EsitAimme ensin millainen on hyva

tiimilainen, jonka jalkeen syvennymme Belbinin tiimirooleihin.

Tiimitaitojen kayttaminen hyvin edistaa oppimista tiimissa. Tiimity6 vaatii
jaseneltd monia taitoja ja myoOnteista asennetta tiimitydhon. Hyva tiimijasen
kehittd& vuorovaikutustaitojaan jatkuvasti. Han viestii tehokkaasti omista
ajatuksistaan. Han keskustelee ja hallitsee hyvin dialogin taidot. Hyva
tiimildinen puhuu suoraan, jos hanella on ongelmia toisten kanssa. (Salminen
2013b, 72.) Osallistujalta vaaditaan motivaatiota ja taitoja tytskennella

ryhmassa.

Tunteet tarttuvat henkilosta toiseen. Hyva tiimin jasen lisaa myonteista ja
rohkaisevaa ilmapiiria. Hyva tiimilainen vaikuttaa muihin esimerkkinséa
voimalla. Han ei tuhlaa voimiaan puuttumalla muiden toimintaan. (Salminen
2013b, 74.) Hyva tiimilainen on reilu ja kohtelee muita tasapuolisesti. Han
ottaa vastuuta koko tiimin toiminnasta seka hallitsee oman tyonsa ja
suunnitelmallisen toimintatavan. Usein tdma edellyttaa erilaisten ajankaytén

suunnitteluvalineiden hallintaa. (Salminen 2013b, 76.)

Belbinin mukaan tiimilaiset on jaettu yhdeksaan eri tiimirooliin sen mukaan
kuinka he toimivat timeisséa. Belbinin tiimiroolit ovat:
1. Kasvi (plant)
Resurssien kartoittaja (resource investigator)
Koordinaattori (co-ordinator) tai puheenjohtaja (chairman)
Muokkaaja (shaper)
Tarkkaileva arvioija (monitor evaluator)
Tiimityoskentelija (teamworker)
Toimeenpanija (implementer)

Viimeistelija (completer)

© © N o o bk~ w0 DN

Spesialisti (specialist).
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Kaviksi voidaan luokitella luova ja omaperainen henkild. Kasvi usein keksii
ratkaisuja vaikeisiin ongelmiina ja 16ytaa uusia tapoja tehdé asioita. Lisaksi
kasvi pitaé itsenadisesta tyosta ja tarvitsee tilaa ajatuksilleen. Resurssien
kartoittaja on ulospéin suuntautunut, innostuva ja utelias. Han luo mielellaan
kontakteja ja etsii uusia mahdollisuuksia. Resurssien kartoittaja pitaa tiimin
ajan tasalla ja tulee hyvin toimeen erilaisten ihmisten kanssa. Sen sijaan
haasteena on mielekiinnon nopea lopahtaminen ja ailahteleva tyoskentely.
(Belbin 1996, 23-25.)

Koordinaattori on tavoitteellinen henkild, joka toimii itsevarmasti jamakasti ja
rauhallisesti. Koordinaattori on hyva hyddyntamaan muiden tiimilaisten
vahvuuksia ja delegoimaan asioita. Muokkaaja on energinen, impulsiivinen ja
voimakastahtoinen. Han suuntautuu saavutuksiin ja saa helposti asiat ja
ihmiset etenemaan. Muokkaaja saattaa kuitenkin turhautua ja tylsistya

helposti, jos asiat eivat etene. (Belbin 1996, 23-25.)

Tarkkaileva arvioija on objektiivinen, kriittinen ja puolueeton, eik& usein
innostu kovin helposti. Han ker&a tietoa ja muotoilee asiat ymmarrettavaan
muotoon. Tarkkaileva arvioija valttaa riskeja ja saattaa joskus olla ylikriittinen.
Tiimitydskentelija on hengen luoja, joka kannustaa, tukee, sovittelee ja
joustaa. Han aistii hyvin ilmapiirin ja on sosiaalinen. Tiimityoskentelija ei
yleensé ole kovin vahva tekemé&én paatoksia. (Mts. 23-25.)

Toimeenpanija on vastuuntuntoinen ja ahkera. Lisaksi han on
kaytannonlaheinen ja realistinen. Toimeenpanija organisoi toimintaa ja saa
muokkaajan tapaan asioita tapahtumaan. Talle tyypille on usein haastavaa
sisaistdd muutoksen tarve ja muuttaa omaan toimintaansa. Viimeistelija taas
on huolellinen ja tarkka. Han sietaa hyvin painetta ja pystyy tekemaan
jarjestelmallisesti tyota. Viimeistelija varmistaa laadun ja yksityiskohdat, mutta
haasteena on perfektionismi, jolloin asiat tuntuvat aina vaativan korjausta.
Spesialisti on maaréatietoinen, itseohjautuva ja toimii antaumuksellisesti. Han
omaa erittain spesifia tietotaita jostain alueelta. T&ma tosin aiheuttaa sen, etta

spesialistin nakemys on melko kapea-alainen. (Mts. 23-25.)



24

Tiimilaiset oppivat vahitellen kulkemaan omia polkujaan ja vaikuttamaan
sosiaalisissa tilanteissa siten, ettd se sopii yhteen heidan luonteenpiirteidensa
ja tarpeidensa kanssa. Yksilot oppivat tunnistamaan toistensa
kayttaytymisesta piirteita, joilla tiimilaiset sosiaalisissa tilanteissa paasevat

vaikuttamaan toisiinsa paremmin. (Heikkila 2002, 67.)

3.5 Dialogi

Kun puhutaan tiimityoskentelysta, dialogi nousee yhdeksi tarkeimmista
taidoista tiimitoimintaan osallistuvalle. Dialogisuuden kasitteella tarkoitetaan
tietynlaista ihmisten valilla olevaa vuorovaikutussuhdetta. Se on ihmisten
valille rakentunut suhde, eika siten tarkoita ainoastaan
vuorovaikutuksellisuutta tai keskustelua. Dialogissa esiintulevia
vastavuoroisuuden ulottuvuuksia ovat avoimuus ja lasnaolo, pyrkimys
ymmartaa muita, seka aito kuunteleminen ja kysyminen. Dialogi on yhdessa

ajattelua, joka tarkoittaa oman ajattelun ja toisten ajattelun valista yhteytta.

Yhdessa ajatteleminen on tapahtuma, johon jokainen osallistuu oman
persoonansa kautta. Persoonaa muovanneet taustat, kuten oma
henkilohistoria ja mielenmallit, heijastuvat jokaisen omana &anena. Oma
suhde opittavissa olevaan asiaan muovautuu ja saa tukea yhdessa muiden
kanssa kaytavasta dialogista. Yhdesséa ajatellen ideat kehittyvat, kuin niita ei
olisi osallistuva yksiloé pystynyt yksin tuottamaan. Taman edellytyksena ja
perustana on tahto tydskennelld yhteisen ymmarryksen luomiseksi. Dialogi
alkaa aina ihmisesta itsestaan, siksi on tarke&a tunnistaa prosesseja, jotka
yksildissa aktivoituvat dialogin aikana. Jokaisen on kaytava sisaista
dialogiaan, mikrodialogia itsensa kanssa. Vasta se luo mahdollisuuden

yksildlle edetd omassa prosessissaan muiden tukemana. (Laine 2009, 57.)

Dialogi on yhdesséa ajattelua, jonka tavoitteena on luoda uutta ymmarrysta
perustaksi ajattelulle ja toiminnalle. Dialogin paamaarénd on muodostaa
yhteinen nakemys, joka hyddyntaa kaikkien osallistujien yhteista alykkyytta ja

voimaa. Dialogin kautta opimme nakemaan enemman kuin mielipiteet. Se
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eroaa keskustelusta monin tavoin. Keskustelun tarkoitus on paastéa asiassa
eteenpain ja saada aikaan jokin paatos. Vaihtoehtojen luominen ja erilaisten
nakemysten vaihtaminen eivét kuulu keskustelun luonteeseen. Dialogissa
taas vaihtoehtojen synnyttamisella on merkittava sija paatoksen tekemisessa.
(Isaacs 1999, 40; 63-64.)

Dialogissa yksilot eivat pida omaa kantaansa lopullisena, eivatka he pyri
vakuuttamaan muita oman kantansa oikeellisuudesta. Dialogi antaa tilaa
kuuntelulle ja uusille mahdollisuuksille. Se saa aikaan muutoksia ihmisten
ajatuksia ohjaavissa ennakkokasityksissa ja uskomuksissa. Dialogi saa
ihmiset oivaltamaan. (Isaacs 1999, 39-40.) Avoimessa dialogissa kaikki
kykenevat osallistumaan omina persooninaan, jolloin erilaisuudesta tulee
voimavara. (Heikkila, Heikkila 2001, 33.) Dialogissa tulee pyrkid tunnistamaan
ja ymmartamaan oletuksia oman toiminnan takana. Yksil6t voivat taten
ymmartaa ennakkokasityksiaén, jotka muutoin estaisivat ymmartamasta

muiden toimintaa. (Vahamaki 2008.)

Ryhma voi edistaé tai hidastaa dialogin etenemista. Dialogia tarkastellaan
sosiaalisilla yhteyksilla rikastettuna ryhméprosessina, jossa esille nousevia
asioita ja ideoita tarkastellaan kehittdmismielessa. (Heikkila ym. 2001, 9.)
Dialogi on kokemuksemme mukaan osoittautunut toimivaksi
kommunikaatiomuodoksi. Se tarjoaa mahdollisuuksia kehittya aktiivisesti, silla
dialogissa kukaan ei ajattele toisen puolesta. Dialogitilanne voi tarjota
jokaiselle yksildlle ja rynmalle miellyttavan ymparistdn, jossa voidaan yhdessa
tarkastella ja tutkia itseaan osana ympardivaa maailmaa. Lisaksi jokainen
dialogiin osallistuva voi oppia ymmartamaan erilaisuutta, seka hahmottamaan
kokonaisuuksia. Hyvin toimiessaan erilaisten ihmisten yhdessa suorittamat
prosessit ovat usein paljon rikkaammat, kuin samojen ihmisten erilliset
prosessit yhteen laskettuina. Talldin myds prosessien lopputulokset
moninkertaistuvat. (Heikkilda ym. 2001, 10.)

Erilliseen yksil6tasolla tapahtuvaan oppimiseen ei enaa ainoastaan voida
luottaa ja turvautua. Tasta syysta on enenevassa maarin keskityttava myos

yhteisdélliseen oppimiseen, jolloin oppimisprosessit tehostuvat ja tulokset
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kasvavat. Jotta yhteisollinen oppiminen olisi mahdollista, taytyy oppimisen
ohjaajan aikaisempaan enemman painottaa oppimistilanteissa pehmeéaa
informaatiota - tunteita, luottamusta, intuitiota, odotuksia, toiveita,

sosiaalisuutta, omia persoonallisia kokemuksia ja nakemyksia.

3.6 Kaverijohtaminen

Kaverijohtajuus on johtamismalli, jolla viitataan tiimissa toteutettavaan
johtajuuteen. Mallin perusajatuksena on tiimin johtaminen siten, etta vastuu
toiden suorittamisesta ja aloitteellisuudesta tulevat tasapainoisesti tiimilta ja
jasenelta. Tiimi luo yksiloille paineen osallistua kehittdmis- ja
paatoksentekotydhon, silla lopulta vain teoilla on merkitysta

kaverijohtamisessa. (Partanen 2008.)

Kaverijohtajuus-filosofian mukaan johtaminen tapahtuu aina ihmisten kautta.
Tiimin tekeminen muotoututuu dialogissa yhdessa ajattelun kautta.
Kaverijohtajalla on tarkeaa olla taitoa inspiroida muita ponnistelemaan kohti
yhteista paadmaaraa. Riippumatta siita oletko liideri, valmentaja tai timipelaaja
sinun tulee olla kaveri kaikille omassa tiimissasi. Kaverijohtajalla on kyky
omalla esimerkillaan edistad myonteista dialogia ja luoda hyvaa yhteishekea.
(Toivanen 2013, 9; Partanen, 2008.) Summercampin tapauksessa
kaverijohtaminen onkin paateemana johtamisen kannalta. Kaverijohtamiseen
on tarkeaa kannustaa ja antaa jokaisen osallistujan kokeilla johtamista. Vain
yhdessé muiden kanssa ja kaytanndssa tekemalla voi kasvaa tulevaisuuden

kaverijohtajaksi.

4 OPPIMISEN OHJAAIJA

4.1 Oppimisen oivallusmalli

Oivallusmallin mukaan oppimisen ohjaaja ei voi tarjota oppijalle valmista
tietoa. Tietdminen ei ole asioiden omaksumista ja yhdistelemista, vaan
asioiden ymmartamista, tietynlaisten nakemysten syntymista. Oivallukseksi
kutsutaan sellaista kasityksen muutosta, joka vie paremmin todellisuutta

vastaavaan nakemykseen. Tieto riippuu sisaisesta oivalluksesta ja
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ymmartamisesta, siksi tietoa ei voi siirtaa toiselle inmiselle ja tallentaa hanen
mieleensa. Nain ollen opetuskasitys, jossa tieto siirretddn oppimisen
ohjaajalta oppijalle suoraan, ei toimi kovin tehokkaasti. Ihmista voidaan
heratella oivallukseen esitadamalla taitavia kysymyksia ja aktivoimalla niiden
avulla itsenaiseen pohdintaan. Koska tieto edellyttdd asioiden oivaltamista ja
ymmartamista, mikaan ulkoinen opetus ei voi sita valittaa, vaikkakin opetus
voi helpottaa tiedon hahmottamista, suhteuttamista ja ymmartamista. Ihmisen
taytyy aktivoitua sisdisesti voidakseen oivaltaa ja ymmartaa asiat oikeassa
valossa. (Puolimatka 2002, 312-313.)

Vaikka ulkoiset opettajat eivat pystykaan kunnolla siirtamaan tietoa
opiskelijoille, oppija ei kuitenkaan selvia ilman apua, koska talléin hanen
kasityksensa jaavat hanen oman kapean nakékulmansa varaan. Ulkoisen
oppimisen ohjaajan tehtavana on kysymyksillaan ja selityksillan herattaa
oppija peilaamaan kasiteltavia aiheita suhteessa hdnen omaan
todellisuuteensa. Oikean ymmarryksen saavuttaminen vaatii aktiivista sisaista
pohdintaa, joka johtaa oppijan ndkem&éan asian oikeassa valossa ja
ymmartdmaan sen. Tallaisen aktiivisen pohdinnan k&ynnistaminen vaatii
oppimisen ohjaajan esittamia kysymyksia, jotka herattavat oppijan itse
kyselemaan ja pohtimaan asioita eri kulmista ja I6ytamaan omia oivalluksia.
(Puolimatka 2002, 316-317.) Oppimisen ohjaajien on oltava aiheidensa
asiantuntijoita, mutta pa&osin voimat tulee keskittdd valmennus- ja

evaluointitaitojen kehittamiseen. (Rogers 2004, 234.)

4.2 Valmentaminen

Mita sinulle tulee mieleen valmentajasta? Onko han joku, joka jauhaa
purukumia vaihtoaitiossa ja huutaa raivoissaan urheilijoille? Onko hén viisas
guru, joka ohjailee sinua I6ytamaan merkityksen tyéllesi? Vai onko se jotain

muuta?

Valmennus on sanana melko yleinen ja laajamerkityksinen, ja sen takana
piilee yhta jos toista kehitysmenetelmaa ja -mallia. Valmennuksen p&éajatus

on kuitenkin koulutuksen tapaan siirtda tietoa ja konsultoida valmennettavaa
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niin, ettd hanen toimintatapansa kehittyvat. Nykyaan valmennuksissa
kaytetaan paljon itseohjautuvuuteen tahtaavia menetelmia, eli asioita opitaan
itse, kokeilemalla ja liittamalla periaatteita ja ideoita omaan tilanteeseen.
Valmennuksen perusajatuksena on kuitenkin aina kayttaa valmentajana
asiantuntijaa, joka tietoaan ja kokemustaan hyddyntéden opettaa, tukee ja

kannustaa valmennettavaa muutokseen. (Carlsson ja Forssell 2012, 48.)

4.3 Tiimivalmentaminen

Tiimivalmentajalla on kykya liséta yksilon ja ryhman oppimista.
Tiimivalmentamisen ajatuksena on, etta ihminen oppii ilman etta hanta
tarvitsee opettaa. Valmennuksen avulla ihnminen pystyy tekeméaan parempia
paatoksia, kuin ilman sita. Tiimivalmentaminen sisdltaa pedagogisia ja
henkilostohallinnollisia taitoja, kuten kuuntelemista, kouluttamista,
keskustelua, vinkkien antamista, osaamisen kehittdmisen suunnittelua ja

rohkaisemisen taitoja. (Partanen 2013, 88.)

Tiimivalmentaja on siis tarke&ssa roolissa tiimin jasenten ja tiimin
kehityksesta. Valmentajan tehtavat muistuttavat perinteisen opettajan
tehtavia, han ohjaa oppimista, tiedonjakamista, henkiloén kehitysta ja
oppimisen etenemista. Suurin ero valmentajalla ja perinteisella opettajalla on,
ettei valmentaja anna valmiita vastauksia, ratkaisuja, tai opeta oikeita
toimitapoja. Valmentajan tehtavéa on saada valmennettavat havaitsemaan ja
oivaltamaan itse ratkaisut ja oppimaan tata kautta itse toiminnan avulla.

(Leinonen, Partanen, Palviainen 2002, 160.)

4.4 Tiimivalmentajan rooli tiimin kehityksen kannalta

Tiimivalmentajaa voidaan pitaa tiimin avainhenkiléna. Kyse on tiimin
toimintaan suunnittelevasta, koordinoivasta ja kehittavasta roolista. Lisaksi on
tarkeaa luoda edellitykset tiimin jdsenten onnistumisille. Tiimivalmentajan on
tydssaan huomioitava seka prosessit ja systeemit ettéa ihmiset.
Valmentamisessa tarvitaan myos management- ja leadership-ajattelua.
Managementilla tarkoitetaan asioiden ja prosessien johtamista, esimerkiksi

tyotehtavien huolellinen suunnittelu ja strategia kuinka edetédén. Liséaksi
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tiimivalmentaja tarvitsee ihmislaheista nakokulmaa, jolloin han pystyy
ottamaan erilaiset persoonat huomioon ja tukemaan myo6s heidan oppimistaan

prosessin aikana. (Salminen 2013a, 141-142.)

4.5 Taitava tiimivalmentaja

Tiimivalmentajan on tarkeda omata oikea asenne ja halu kehittya jatkuvasti.
Valmentajana toimiminen on jatkuvaa tilainteisiin reagoimista uusien ihmisten
ja tilanteiden kanssa, jolloin kehittyminen ei lopu koskaan. Itsedan taytyy
kehittaa teorian ja kaytannon kautta jatkuvasti, jotta pystyy kasvamaan
taitavammaksi timivalmentajaksi. Lisaksi muiden ihmisten kanssa toimiessa ja
ohjatessa heitd, hyvat vuorovaikutustaidot nousevat avainasemaan.
Valmentaja kohtaa uusia persoonia, joilla jokaisella on oma tyylinsa kayttaytya
ja omaksua asioita. Taman liséksi tiimin jasenilla on keskenaan tietynlaiset
suhteet, joista tiimivalmentajan taytyy olla perilla reagoidakseen erilaisiin
tilanteisiin. Valmentajan taytyy olla myds luottamusta herattava, rakentava ja
ammattitaitoinen palautteenantaja. Lisaksi valmentajalta vaaditaan riittavan
hyvaa ammatillista osaamista asiantuntijana kasiteltavasta aiheesta.
(Salminen 2013a, 160.)

4.6 Valmentajan vaikuttamisen keinot

Oppiminen edellyttd& aina muutoksia asenteissa ja tottumuksissa. Oppimisen
suurimpia esteita ovatkin siis totutut tavat, luutuneet ajatuskuviot ja
uskomukset. Jotta valmennettava voi oppia uutta, valmentajan on tarkeaa
luoda mahdollisuudet uuden oppimiselle. Pinttyneita tapoja pitaa ensiksi
purkaa, jarjestella uudelleen ja vakiinnutta uutta opittua. (Aaltonen, Pajunen ja
Tuominen 2011, 329-330.) Seuraava kaavio kuvastaa kyseisté prosessia.



30

1. PURKAMINEN

3. VAKIINNUTTAMINEN

2. MUUTOS

KUVIO 3. Vanhan purkamisesta uuden vakiinnuttamiseen (Aaltonen ym.
2011, 330.)

Uuden oppiminen alkaa siis aina totuttujen toimintatapojen purkamisella.
Valmentajan tehtdvana on tehda haastavia kysymyksia, jotka laittavat
osallistujan tai tiimin miettimamaan. Valmentaja auttaa nakemaan, etta jokin
asia joka on toiminut joskus, ei valttamatta toimi enaa tulevaisuudessa.
Valmentajan tulee osoittaa muutoksen tarve, jos valmennettavat eivat sité itse
nae. Valmentajan pitd& osata luoda niin motivoiva kuva muutoksen hyodyista
ja tarpeesta, etta tasta syntyy lahes itsestaan valmennettavan unelma tai
visio. (Mts. 329-330.)

Toimintatapojen kyseenalaistamisen ja muutostarpeen sisaistamisen ja
jalkeen siirrytaan itse muutokseen. Muutos tarkoittaa konkreettisia
toimenpiteitd, jonkun vanhan toiminnan muuttamista uudeksi. Valmentajana
huomio kannattaa kiinnittéaa erityisesti tekemiseen, kayttaytymiseen ja arjen
tekoihin, ei niink&&n asenteisiin ja uskomuksiin, koska niiden tunnistaminen on
usein lyhyessé ajassa todella haastavaa. Muutostilanne vaatii usein
kaoottisuuden hyvaksymista ja sietdmista. Vanhasta ei ole viela opittu pois,
eika uutta viela hallita. Valmentajan pitaakin luoda turvallinen ympéaristo
muutokselle ja avata sen vaiheet, jotta valmennettavien mahdollisuudet oppia
uutta paranevat. (Mts. 329-330.)
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Lopuksi valmentajan tulee vield hallita vakiinnuttaminen. Td&mén vaiheen
tarkein piirre on vision vahvistaminen. Valmentajan tuleekin tehda itselleen ja
valmennettavilleen selvaksi, mik& on se uusi, jota kohtaan ollaan menossa ja
miksi. Vakiinnuttaminen edellyttdd myos pelisaantoja, seké onnistumisia.
Valmennettavien kanssa yhdessa on hyva pyrkia luomaan tavoitteita, joita
pystytddn seuraamaan. Onnistumisen kokemukset ovat lopulta niita, jotka
vakiinnuttavat uuden toiminnan osaksi omaa toimintakulttuuria. Onnistumisen
kokemuksista syntyy uusia kannustavia uskomuksia, jotka ruokkivat
muutoksen ja uuden oppimisen tarkeytta. (Mts. 329-330.)

5 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TUTKIMUSONGELMA

Tutkimuksemme tarkoitus on selvittaa korkeakouluopiskelijoiden ajatuksia ja
kokemuksia tiimi- ja ryhmaymparistoissa tyoskentelysta. Tarkoituksenamme
on saada selville, mita asioita opiskelijat pitavat merkityksellisimpina
sosiaalisessa ymparistdssa oppimisessa. Selvitimme myos tiimitydskentelyn
suurimpia etuja ja haasteita. Haastattelimme eri alojen opiskelijoita ja heidan
kokemuksiaan tiimitydskentelysta. Haastattelut on toteutettu Jyvéaskylan
ammattikorkeakoulun seka Jyvaskylan yliopiston opiskelijoilla. Haastattelimme
kymmenta eri alojen ja vuosikurssien opiskelijaa. Sovimme tapaamiset
sosiaalisessa mediassa ja sahkopostin valityksella. Osan haastatteluista
nauhoitimme puhelimilla, osan taltioimme suoraan séhkdiseen muotoon. Yksi
haastatteluista toteutettiin puhelinhaastatteluna. Tutkimuksella pyrimme
selvittamaan korkeakouluopiskelijoiden omakohtaisia kokemuksia
ryhméatydymparistdissé. Hyodynnamme esille nousseita asioita kesélla 2015

ensimmaisté kertaa jarjestettdvdn Summercampin suunnittelussa.

Tutkimme kohderyhman nakemyksia ja vertaamme esille nousseita
vastauksia aiemmin kirjoitettuihin oppimisen teorioihin. Tutkimuksella
selvitdimme, millaiset ovat opiskelijoiden ennakkoka&sitykset ja kokemukset
ryhméatyoymparistdissa toimimisesta. Talléin voimme valmentajan roolissa

ottaa esille nouseet asiat erityishuomioon kurssia luodessamme.
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Valmentajana on ymmarrettava mahdollisten osallistujien kasityksia ja
nakemyksia, jolloin koulutuksesta saadaan paremmin vastaamaan

kohderyhman tarpeita.

5.1 Tutkimusmenetelma ja aineiston kerdaminen

Tutkimusmenetelmaksi valitsimme kvalitatiivisen menetelméan. Tavoitteena on
selvittaa ihmisten kasityksia ja kokemuksia timioppimisen aiheista.
Laadullisen tutkimuksen kautta osallistujat paasevat kasittelemaan aihetta
avoimesti ja vastaamaan kysymyksiin omin sanoin. Kvalitatiivinen ote tahtaa
kuvailemaan tutkittavien aiheiden merkityksia tutkittavalle. Tutkimuksen
tarkoituksena on tutkittavien ajatusten kuvaaminen seka havaintojen ja
tulkintojen tekeminen. (Kananen 2008, 24.) Tutkimusmenetelmaksi
valitsimme puolistrukturoidun haastattelun, jota kutsumme myéhemmin

nimella teemahaastattelu. (Hirsjarvi, Hurme 2000, 47.)

Tutkimuksen aineisto kerattiin teemahaastatteluilla. Haastattelut toteutettiin
yksil6haastatteiluina. Haastattelukysymykset loimme tiimioppimisen ymparille.
Teemahaastattelu ei sido haastattelua kvalitatiiviseen tai kvantitatiiviseen, sen
sijaan tarkeintd on, etta haastattelu etenee keskeisissa teema-alueissa.
(Hirsjarvi ym. 2000, 48.)

5.2 Haastatteluteemat

Haastattelujen alussa kartoitimme tutkittavien taustoja, kuten ian, sukupuolen
ja koulutusalan. Varsinaiset kokemukset tiimitydskentelysta ja tiimioppimisesta
jatimme taustoittamatta, silla kasittelimme niitd haastattelukysymyksiemme
ensimmaisessa orientoivassa teemassa. Kysymykset pidimme avoimina, jotta
tutkittavan oma &ani nousi esille. Kysymykset suunniteltiin teoriapohjaa
huomioiden. Tasta syysta emme halunneet antaa vastausvaihtoehtoja.
Nauhoitimme haastattelut, jonka jalkeen kirjoitimme ne sdhkdiseen muotoon.
(Hirsjarvi ym. 2000, 48.)
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5.3 Haastateltavien kokemuksia tiimitoiminnasta

Lahdimme aluksi kartoittamaan mita tiimityé haastateltaville tarkottaa.
Pyrimme talla tavoin orientoimaan haastateltavan ajattelemaan omia
kokemuksiaan tiimitoimminasta. Tiimityo tarkoitti haastattelijoille yndessa
tekemista sosiaalisessa ymparistossa. Yhdessa opitaan kasiteltavan aiheen
lisdksi myods sosiaalista kanssakaymista erilaisten persoonien kanssa.
Yhdessé toimimisessa tehtavia pystytdan hyvin jakamaan ryhman henkildiden
kesken. Tiimityoskentelyssa tuli esille my6s yhteinen suunta ja pelisaannot,
jolloin osallistujat tietdvat mihin suuntaan tekemista kohdistetaan. Toita
tehdaan siis yhteisen tavoitteen tai padmaaran saavuttamiseksi. Tiimityossa
saadaan myo6s hyvin hyddynnettya jokaisen omaa osaamista ja vahvuuksia,
jolloin tiimi toimii ja oppii tehokkaammin kuin yksild.

Haastatteluista nousi kiteytetysti esille se, etta tiimitydskentely on asioiden
tekemista yhdessa yhteisen paamaaran eteen. Tydskentelyn kannalta
oleellista oli myds tavoitteellisuus ja yhteinen suunta. Esille nousseet asiat
voidaan pitdd samansuuntaisina, kuin esimerkiksi aiemmin kasittelemamme

Katzenbachin kuvaus tiimista (ks. s. 59.).

Halusimme kaivaa esiin haastateltavien omakohtaisia kokemuksia ja
nakemyksia tiimi- ja ryhmatydskentelysta. Paaosin yhdessa tekeminen koettiin
positiiviseksi ja ilmapiiri hyvaksi. Muut ihmiset ymparilla luovat tekemisen
meininkia, joka saa mygs itsensd tekemaan paremmin. Tiimityoskentely ei ole
pelkastaan kasiteltavan asian tai teeman panttaamista, vaan myos

mielipiteiden esittdmista ja kuuntelua.

Tiimi luo tekemiseen painetta, jolloin yksilon itsensa on oltava myés jatkuvasti
aktiivinen. Myds tyoelamassa on jatkuvasti oltava aktiivinen, jolloin saa hyvaa
harjoitusta myds tiimissa toimimiseen. Toisten arvostaminen ja
kunnioittaminen koettiin tarkedksi. Tahan paastaan yhdessa tekemalla ja
keskustelemalla, jolloin luottamus paasee vahitellen syntymaan. Myds
vastuunottaminen sai tiimissé kasiteltavista aiheista mielekkaampia, koska

jokainen pystyy itse vaikuttamaan siihen kuinka asiat etenevat.
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Tiimisséa tekeminen koettiin siis myonteiseksi ja omaa tekemista tehostavaksi
tyoskentelytavaksi. Tiimi pystyy luomaan yksilon tekemiseen suuremman
paineen, jolloin myds jokainen yksilé saa enemman aikaan yhteisen
paamaaran saavuttamiseksi. Lisaksi timitydskentely vaatii jokaiselta
osallistujalta paljon aktiivisuutta ja panostusta yhteiseen tekemiseen.

Haastatteluista kavi myos ilmi, etta valilla tiimitydskentely aiheuttaa myo6s
haasteita. Osa ihmisista tuntuu tekevan enemman kuin toiset ja osa taas ei
ota vastuuta yhteisen paamaaran saavuttamiseksi. Tama aiheuttaa yleensa
motivaation laskua ja tydskentelytehon tippumista. Jopa yksi tai kaksi
negatiivisesti suhtautunutta henkiléa voivat laskea myds muiden fiilista, jolloin

tekemisesta haviaa mielekkyys ja innostus.

Koettiin myos, ettéd on vaikeaa saada tiimit toimimaan nopeasti, jos ryhmassa
on erilaisia persoonia. Tallgin kasitykset asioista eroavat toisistaan ja ilman
luottamusta toisten ajatuksia on vaikea ymmartaa. Tama saattaa johtaa
siihen, etta vallalla on esimerkiksi kaksi vastakkaista ndkemysta, josta
vahvempi voittaa. Talloin ei padsta dialogissa maariteltyyn yhteiseen
ajatteluun, jolloin ndkemys tiimin sisalla kaventuu, eika kaikkien jasenten

ajattelusta pystyta kasvattamaan yhteista ajattelua.

5.4 Tiimityon onnistumisen tarkeat tekijat

Tiimityon onnistumisen kannalta koettiin tarkeéksi, ettd rynmalaisten kemiat
kohtaavat, jolloin tydskentely saadaan kadynnistymaan nopeasti. Tassa
tapauksessa kemia ei valttdmaétta tarkoita samanlaisia persoonia, vaan
ennemminkin samankaltaisia ajatusmaailmoja. Jos ryhmé&n kemiat kohtaavat,
talloin kaikilla on ikdan kuin sama eteenpéin vieva voima yhteisen tavoitteen

saavuttamiseksi.

Lisaksi tiimin yhteinen paddmaara ja sen sisdistaminen nahtiin tarkeassa
roolissa. Myds johtajuus nousi esille ja koettiin merkitykselliseksi se, etta joku
johtaa prosessia kohti yhteistd padmaarad. Taman lisaksi oli tarke&a ajatella
yhdessé ja ymmartdd myos erilaisia persoonia. Vaikka mielipiteet ja
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nakemykset usein eroavatkin toisistaan, niissa pyritdan luomaan yhteinen

nakemys, jolloin paastaan taas yhdessa askeleen lahemmaksi tavoitteita.

Esille nousi myos selkeé aikataulutus ja valitavoitteet merkitys. Tata kautta
ryhmatyon etenemista pystytaan tarkemmin reflektoimaan ja tekemaan
prosessin aikana tarvittavia muutoksia. Liséksi pienet onnistumiset ja
vaikeuksien selattamiset koettiin voimaannuttaviksi hetkiksi, jotka kannustivat

tiimia suurempiin yhteisiin saavutuksiin.

Luottamus nousi myds yhdeksi tarkeimmista asioista. Luottamuksen avulla
keskustelu saadaan vietya syvemmalle tasolle ja ihmiset pystyvat oppimaan
paremmin kasiteltavaa asiaa. Luottamuksen luomiseen tiimilaisten valille
tuleekin siis Summercampissa ottaa erityiseen huomioon. Jos esimerkiksi
viiden paivan koulutuksessa valitehtavien aikana jaetaan isompi ryhma
pienempiin ryhmiin, olisi syyta pitaa sama ryhma kasassa prosessin alusta
loppuun asti. Talléin pienemman ryhman ihmiset paasisivat paremmin
tutustumaan toisiinsa ja toistensa toimintatapoihin, jolloin luottamus kasvaisi ja

dialogi ja oppiminen menisivat syvemmalle tasolle.

Uusiin ihmisiin tutustuminen ja yhdessa tekeminen nousivat tarkeiksi
teemoiksi. Erilaiset ihmiset joiden kanssa paasee tydskentelemaan, lisda
mielenkiintoa ja motivaatiota tekemiseen. Erilaiset persoonat tuovat siis varia
ryhméty6hon, jolloin tiimi yhdessa pystyy oppimaan enemman kuin yksild
itsekseen. Tahan vaikuttaa ajatusten ja nakemysten vaihtaminen toisten
ryhmalaisten kanssa. Dialogisuus koetaankin siis mielekkééana tapana toimia
ja parhaimmillaan tiimi padsee tata kautta yhteiseen flow- tilaan. Yhdessa
tekeminen ja vastuun jakaminen koettiin stressia lievittdvaksi ja tyotehoa

nostavaksi asiaksi.

Lisaksi tiimin on jaettava yhteinen visio siitd, mitd halutaan saavuttaa yhdessa.
Lyhempiaikaisen tiimin kanssa tata voidaan pitdd myos selkedmmin yhteisena
tavoitteena johon pyritddn. Tavoitteen kirkastuessa kaikki tiimilaiset jakavat
saman paamaaran, mutta silti tehtavat jaetaan tasaisesti. Jos ryhmalla on

selked paamaara ja halu onnistua hyvin, se motivoi jokaisen yksilon
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toimimaan paremmin. Lisdksi mahdollinen palkinto hyvin suoritetusta tyosta

motivoi tekema&an paremmin.

Myds kehittyminen ja sen ndkeminen koettiin todella motivoivaksi. Kuten
joukkueurheilussa, myos tiimitydssa on motivoivaa se, etta tiimi kehittyy
samalla kun yksil6t kehittyvat. Kehittymisen tarkeéana tekijana pidettiin
jatkuvaa palautteenantoa ja keskustelua ryhman sisélla. Muilta saadun
palautteen avulla yksil6 ja tiimi pystyvét arvioimaan omaa tekemistaan ja

kehittam&an samalla tyoskentelydén parempaan suuntaan.

5.5 Tiimityon haasteet

Ongelmaksi tiimitydskentelyssa koettiin toisistaan suuresti eroavat persoonat,
jolloin tekemisen aloittaminen ja yhteisen suunnan loytdminen on vaikeaa.
Kuten aiemmin kysymyksissa nousi esille, ihmisten kemoiden kohtaaminen oli
tarkedd, myos kemoiden vastakkaisuus on merkityksellista. Jos ihmisten
ajattelumaailmat ovat hyvinkin erilaisia, ryhman tai tiimin on haasteellista
lahted ajattelemaan samansuuntaisesti. Eri persoonat ja ajattelumallit ovat
tiimin my6hemmissé vaiheissa yleensa voimavara, mutta ennen todellisen

luottamuksen syntymista ja tiimityon alussa niista voi olla enemmankin haittaa.

Taman lisaksi tiimin johtajan rooli saattaa olla haaste ja riski, jos johtaja ottaa
liian dominoivan otteen. Talloin kaikki ryhmén jasenet eivat paase tuomaan
omia ajatuksiaan tarpeeksi esille. Nain ollen yhdessé ajattelu ja oivaltaminen
karsivat, jolloin lahinna yksi ja kapea nakemys vie tekemista eteenpain,
eivatka oppijat pysty laajentamaan omaa ajatteluaan muiden avulla.
Haasteeksi saattoi my6s muodostua johtajuuden puute. Tall6in tavoitteiden
asettaminen ja niihin paaseminen jaivat ilmaan roikkumaan, eika tiimi osannut

edeta kovinkaan selkeasti.

My6s yhden ihmisen negatiivinen suhtautuminen asioihin tarttuu usein muihin
ja laskee kaikkien motivaatiota. Tunteilla on siis suuri vaikutus tekemiseen niin
hyvassa kuin pahassakin. Haastatteluista nousi myos esille, etta jos

kasiteltava aihe ei kiinnosta itseaan, mutta muu ryhma on innostunut, innostus

myo0s yleensa tarttuu. Voidaankin todeta, ettd valmentajan taytyy ottaa
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erityistarkkailuun hyvan hengen luominen, joka selvasti koetaan olevan

merkityksellisessa roolissa oppimisen kannalta.

Liséaksi se, etta ihmiset eivat tunne toisiaan, lisaa aluksi jannitysta ja
vaikeuttaa tyoskentelya. Jos ryhmaty6 on lyhytaikainen, niin varautuneet
ihmiset eivat paase déneen, jolloin tiimin ei saa kaikkia ajatuksia ja
nakemyksia kayttoonsa. Isommassa tiimissa myds aikataulutus ja yhteisten
paamaarien sopiminen ja ldytaminen on haastavampaa. Ryhmékoko
nouseekin merkitykselliseen rooliin lyhytaikaisessa tiimitydssa, kuten Rogers
on myds todennut. Pieni ryhma tiimiytyy nopeammin kuin useasti vaihtuvat
ryhmat tai iso ryhma, johtuen siitd, etté ihmiset oppivat tuntemaan toisensa

nopeammin ja luottamus paasee syntymaan paremmin.

Haastateltavien mukaan henkil6t, joiden kanssa tyoskennelldén, vaikuttavat
paljon omaan tekemiseen. Ymparilla olevilla ihmisilla on positiivisia tai
negatiivisia vaikutuksia muihin. Kuten aiemmin todettiin, tunteet vaikuttavat
tekemiseen, joten muiden tiimilaisten tunnetila tarttuu myos yksiléon. Jos
tiimissa on niin sanotusti hyva meininki, se luo myds henkildlle itselleen

positiivisen tunnelatauksen, jolloin tekeminen tehostuu.

Tunteet, kuten innostuneisuus tai kielteinen asenne tekemiseen tarttuvat.
Ympaérilla olevien mielialat vaikuttavat omaan asennoitumiseen. Motivaation
koettiin laskevan myds muiden lasnaolon ja keskittymisen herpaantuessa.
Tiimityd on motivoivaa kun oma panos on osana muiden kanssa yhdessa
luotavaa kokonaisuutta. Haastateltavat kokivat myds, etta muille vastuussa
oleminen kasvattaa omaa painetta tydoskennella, jolloin yksil6 haluaa pistaa
parastaan tiimin eteen. Haastateltavat kokivat saaneensa uusia ndkodkulmia ja
mielipiteita toisiltaan, jolloin omia mielenmalleja ja ndkemyksia pystyttiin
avartamaan yhteisen ajattelun avulla. Vastuun koettiin lahtevan jokaisesta
yksilosta itsestddn. Jokaisen haastateltavan mukaan tiimitydn onnistumisesta
vastaavat kaikki. Tiimilaisten on kyettdva nostamaan asioita esille, joita vetaja

tai johtaja vastuuttaa ja valvoo.



38

5.6 Tilat ja ymparisto

Haastateltujen mielesta hyva oppimisymparistd luodaan luokkatiloja ja
vapaata, kodinomaista ymparistoa mukaillen. Tydskentelyasennot vaikuttivat
haastateltujen mukaan keskittymiseen ja siitd syystd myos oppimiseen. Tila,
jossa on mahdollista vaihtaa paikkaa auttaa rentoutumaan seka tutustumaan
muihin, mika edistaa tydskentelya. Ympariston on oltava ilmapiiriltaan
keskusteleva ja sellainen, joka haastatellun mukaan kannustaa tekemaan

asioita.

Haasteteltavat kokivat myds tilojen vaihtelun ja monimuotoisuuden tarkeyden.
Paaosin kuitenkin niin, etta tilat ovat avarat ja miellyttavat toimia. Jos
oppimistilanne pystyy lilan kauan samassa paikassa, sen koettiin lukkiuttavan
ajattelua ja laskevan innostusta. Uudet tilat luovat aina uusia virikkeita
dialogille ja sen etenemiselle. Kuten teoriassa aiemmin on todettu, rento ja
rauhallinen ymparist6 toimii ajattelua aktivoivana. Nykyisin useimmissa
tyoskentely-ymparistdissa on modernit skandinaaviset, kirkkaasti valaistut tilat,
jotka eivat tutkimuksen mukaan ole parhaimpia mahdollisia oppimisen
kannalta kuten my6s Prashnig on todennut.

6 POHDINTA

Tutkimuksemme tarkoituksena oli saada tietoa siitéd, kuinka oppija kokee
tiimioppimisymparist6t. Tutkimme millaisia ajatuksia tiimityoskentelysta
nousee esiin yksildiden omakohtaisista kokemuksista. Tarkoituksenamme oli
luoda oppimisen ohjaajalle malli, jonka avulla valmentaja onnistuu
tiimioppimisypéaristossa jarjestettavan koulutuksen suunnittelussa ottamaan
paremmin huomioon osallistujien I&htokohdat. Kaytamme tietoa avuksi

ensimmaisen Summercampin luonnista.

Pyrimme loytam&an valmentajan kannalta parhaimmat ratkaisumallit
haastateltavilta saatujen vastausten perusteella. Haastatteluja tehdessamme
huomasimme, etteivat henkildilta kartoittamamme taustat vaikuttaneet suuresti

vastauksiin. Haastateltavilla oli melko samansuuntaisia kokemuksia ja
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ajatuksia tiimiymparistossa toimimisesta. Kaymme viela lapi tarkemmin
vastauksien pohjalta merkittdvimpia asioita tiimitoimintaan liittyen. Pyrimme
tarkemmin tulkitsemaan naita teemoja, ja I0ytamaan valmentajan kannalta

parhaimmat ratkaisumallit.

Haastateltavat kokivat tiimityon haasteiksi erilaisten ihmisten kanssa
tyoskentelyn. Tama johtuu todennakoisesti siita, ettd omasta
ajattelumaailmasta poikkeavat ajatukset luovat pahimmillaan jopa
arvoristiriitoja. Nain ollen yksild pyrkii pitaytymé&&n omassa nakemyksessaan,
jolloin oma nakemys pysyy samalaisena. Nain ollen koulutuksen rekrytointi ja
markkinointi on kohdistettava siten, etta oppijoiden kurssille osallistumisen
merkitys on samansuuntainen. Osallistujat omat odotukset avataan kurssin
alussa. Oppijoiden odotukset jaetaan kaikille, jotta he ymmartéavat toistensa
ajatuksia ja saavat tukea omille ndkemyksilleen. Kurssin alussa osallistujilta ja
valmentajilta kerataan ja kerrotaan odotukset koulutusohjelmaa kohtaan.
Oppijalla on oltava sisdinen halu osallistua Summercampiin. Hanen on
tiedostettava miksi osallistua. Markkinoinnissa on luotava mielikuva
Summercampin tarpeellisuudesta yksilon kehittymisessa. Oppija voi heti

hyodyntamaan oppimaansa tdissa, harrastuksissa ja kotona.

Jotta pystymme hyodyntamaan erilaisuutta tehokkaammin ja rakentamaan
luottamusta tiimien on oltava tarpeeksi pienia. Pieni ryhma tiimiytyy
nopeammin kuin useasti vaihtuvat ryhmat tai iso ryhma, johtuen siita, etta
ihmiset oppivat tuntemaan toisensa nopeammin ja luottamus kehittyy
nopeammin. Taman vuoksi viikkon mittaisella kurssilla ryhmatehtavissa on
tarkeaa pitdd samat ihmiset samassa ryhmassa. Talloin osallistujat pystyvat
sosiaalisesti konstruoimaan yhteista ajatteluaan koko prosessin ajan. Kurssin
osallistujat jaetaan ryhméatehtavid varten noin viiden hengen tiimeihin.
Johtaminen koettiin haasteiksi tiimitydskentelyssa. Dominoiva johtaminen tai
johtajuuden puute, heikentaa tiimin tehokkuutta. Tasta syysta on tarkeaa, etta

jokainen tiimilainen vuorollaan paésee harjoittelemaan johtamista.

Haastateltavat ovat huomanneet, etta tunteet tarttuvat. Vetdjien on tarkeaa

luoda omalla kaytoksellaan ja esimerkillaan keskusteleva ja innostava
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ilmapiiri. Valmentaja voi vaikuttaa tunteisiin nostamalla esimerkeissa ja
tehtavanannoissa hyvia hetkia ja muistoja ylés. On tarkedd antaa myos
osallistujien jakaa omia onnistumisen kokemuksiaan. Taméa voidaan toteuttaa
musiikin tai kertomusten avulla. Osallistujia energisoidaan paivien aikana
leikein ja kilpailuin. He voivat kannattaa kaikkien ideoiden arvokkuutta ja
rohkaista rikkomaan pinttyneitd ajatuksia, sekéa luomaan yhdessa uusia
ajatusmalleja. Valmentaja kannustaa huomiomaan muut esimerkiksi
muistuttamalla Isaacsin dialogi-mallista, jossa tiimilaisid ohjataan ajattelemaan
toisten ajatuksia arvostaen. Isaacs esittaa avoimen vuorovaikutuksen
syntyvan, kun oppijat kunnioittavat, kuuntelevat, odottavat ja puhuvat suoraan.
Koulutukselle on luotava visio, missio ja arvot, jotta osallistujien on helppo

samaistua johtaviin ajatuksiin.

Tiimityoskentelyssa koettiin tarkeaksi tuntea edistyvansa. Jotta tata tunnetta
voidaan korostaa, on tarkeaa kiinnittdd huomiota jatkuvaan palautteen
antamiseen ja vastaanottamiseen. Tata kautta tiimit pystyvét reflektoimaan
omaa tekemistaan ja kehittamaan itsedan ja muita jatkuvasti. Paivien
paatteksi kurssilla keratdan palautetta, josta keskustellaan. Kun valmentaja
kuuntelee ja antaa palautetta, han pystyy itse jatkuvasti kehittamaan

tiimioppimista. Palautteenannon yhteydessa on tarkeaa palkita onnistumisista.

Tiimityoskentelyn kannalta tarke&ksi koettiin aikataulutus. Tallgin tiimit ja
niiden johtajat, pystyvat tehokkaammin luomaan painetta tekemiseen.
Epatietoisuutta karsitaan siten, etta paivien teemat ja tauotukset ovat kaikilla
tiedossa. Taukoja on tarkeda pitaa tasaisin véliajoin, jotta vireystaso pysyy
hyvana. Ajattelutydtd tehdesséa on tarkedd muistaa liikkunnallisuus ja
ravitsemus tauoilla. Omien kokemuksiemme mukaan oppijoiden on

poistuttava tauon ajaksi tilasta, jossa tyota tehdaan.

Jotta edella mainitut asiat toteutuvat, fasiliteetteihin on kiinnitettava erityista
huomiota. Ty6dskentelytilojen on oltava monipuoliset. Hyva ymparisto on
ajattelua aktivoiva. Siella on mahdollista vaihtaa paikkaa ja muokata
oppimisympaéristdd oman nakdiseksi. Uudet tilat luovat uusia virikkeita

ajattelulle. Olemme huomanneet ja tutkineet, etta kodinomainen ymparisto luo
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luottamusta ja rentouttaa ajattelemaan rohkeasti. Visuaalisuuteen
kannustetaan tuomalla oppimisymparistoon esimerkiksi siirrettevia tuoleja,
poytia, flappitauluja, varikynid, tusseja ja muita muistityokaluja, kuten
muistilappuja, tarroja ja palikoita. Summercampin tapauksessa koulutustiloiksi
pitasisikin valita jotain rennompaa ja lampimampaa. Sellainen olisi esimerkiksi
mokki tai kartano. Tallaisista koulutustiloista meilléa itsellamme on kokemusta
ja olemme huomanneet kodinomaisen ymparistén osoittautuvan oppijoiden

kannalta kaikkein miellyttavimmaksi.

6.1 Tyon validiteetti ja reliabiliteetti

Tutkimuksen reliabiliteetti on verrannollinen kysymyksiin ja saatuihin
vastauksiin teemahaastatteluissa. Haastateltavat osasivat vastata omasta
nakokulmastaan. Teimme testihaastattelun, jonka perusteella huomasimme,
ettd kysymyksissa alkoi tulemaan esille paallekkaista asioita.
Testihaastattelun avulla pystyimme muokkaaman haastattelurungon siten,
ettd jokainen kysymys nosti esiin uutta tietoa. Huomasimme vastauksista jo
muutaman haastattelun jalkeen, etta esille alkoi nousta selke&a toistuvuutta
vastauksissa. Jos olisimme haastattelleen suuremman otannan, olisimme
voineet saada haastateltavilta uusia ndkdkulmia. Haastattelijan asiantuntijuus
on merkittdvassa roolissa reliabiliteetin saavuttamiseksi. Haastattelijan on
ymmarrettava mita kysytaan ja miksi, teemahaastattelun avulla
haastateltavalta saadaan esille vastauksia, jotka ovat sellaisia, joita halutaan
tutkia. Ne eivat kuitenkaan olisi olleet merkittavia taman tutkimuksen kannalta.
Saimme tuloksia, joita kasittelemamme teoria tukee ja jota voimme hyddyntaa

Summercampin toteutuksessa.

Tutkimuksessa olisimme voineet rajata aihetta selkeammin. Aiheen
rajaaminen esimerkiksi johtamisen merkitykseen tiimitydskentelyssa, olisi
tuonut tarkempia vastauksia. Jos Summercamp-kurssin kasiteltdva aihealue
olisi selked, olisimme voineet hakea haastateltavien syvempia ajatuksia
esimerkiksi johtamisen teemaan liittyen. Olisimme voineet keskittda
kysymykset tarkemmin johtamisen haasteisiin, jolloin olisimme saaneet

vastauksista esille lisaa kehitettavia kohteita.



6.2 Mita tiedolla tehdaan?

Paatimme luoda tutkimustulosten perusteella oppimisen ohjaajalle tydkalun,
jolla h&n pystyy luomaan tiimioppimisymparistosta tehokkaan. Nimesimme
tyokalun hiekkalaatikko-malliksi. Se kiteyttd&d ymmarrettavasti ja inspiroivasti
tarkeimmat valmentajalta vaadittavat teot koulutuksen onnistumiseksi.

Avaamme mallin seuraavaksi.

2. Loyd3 leikkijat
oyea felkkl)e 3. Tuo lelut

1. Luo hiekkalaatikko

5. Aloita leikki

6. Poista aidat

KUVIO 4. Hiekkalaatikko-malli, Oksanen ja Tarri 2014

1. Luo hiekkalaatikko - luo inspiroiva ymparist6
2. Loyda leikkijat - l6yda yrittdjahenkiset ihmiset
3. Tuo lelut - sitouta osallistujat, vastuuta itsensa johtamiseen

4. Kunnioita hiekkaa - haasta luottamukseen, luo keskusteleva jatkuvan

palautteen ilmapiiri
5. Aloita leikki - kannusta tytskentelem&én ja luomaan yhdessa

6. Poista aidat - palkitse, rohkaise kehittym&an ja kokeilemaan
koulutuksen jalkeen.
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4. Kunnioita hiekkaa



43

Valmentaja aloittaa koulutuksen suunnittelun valitsemalla koulutukselle
ympariston, joka on tiimitydskentelya tukeva ja monipuolinen.
Rekrytointivaiheessa etsitdan osallistujia, jotka haluavat kehittaa itseaan ja
haluavat kantaa vastuuta omasta tulevaisuudestaan. Valmentaja luo
ohjelmalle viitekehyksen, joka suuntaa oppijat ajattelemaan yhdessa vision
mukaisesti. Liséksi valmentaja luo esimerkilladn kannustavan ja kunnioittavan
ilmapiirin, jossa palautetta annetaan ja vastaanotetaan. Valmentaja kannustaa
tiimioppimiseen ja dialogiin, sek& uuden luomiseen. Lopuksi on palkittava
hyvasta tyosta ja rohkaistava kokeiluihin ja kehitykseen, silla tulevaisuus ei ole

tuntematon sille, joka lahtee sitéa luomaan yhdessa.
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LITTEET

LIITE 1 - Teemahaastattelurunko

- Mita tiimitydskentely sinulle tarkoittaa?

- Millaisia kokemuksia sinulla on tiimitoiminnasta?

- Mitka tekijat koet tarkeéksi tiimityon onnistumisen kannalta?
- Mika motivoi tiimityossa?

- Mitka tekijat koet tiimitydon haasteiksi?

- Miten muut tiimin jasenet vaikuttavat omaan tekemiseesi?

- Kuka on vastuussa tiimitoiminnan onnistumisesta?

- Millaiset tilat ja ymparistd miellyttavat sinua?
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