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Esipuhe uudistettuun 31. painokseen

amin painoksen 501 kirjan kuvaukset eivit ole kirja-arvosteluja vaan

kattavia kuvauksia kirjojen sisilloistd. Jokainen kirja, jonka olen sen lu-
ettuani valinnut tdhdn kokoelmaan, on mielestini lukemisen arvoinen. Tekiji
on panostanut kirjaan paljon kokemaansa ja osaamaansa. Jokaisesta kirjasta
16ytyy meille erilaisille ihmisille ammennettavaa, kun maltamme siihen sy-
ventyd ja kiydi dialogia muiden oppijoiden kanssa. Uusien kirjojen trendi
on, ettd kerronnallinen tietokirjallisuus vie mukanaan kuin hyvi romaani.
Uusia kirjoja on tissi painoksessa 75 kappaletta. Sihkokirjat ja ddnikirjat
ovat nousussa. Useimmat tdmin valintaoppaan kirjoista lienevit saatavana
myos sihkoiseni ja ddnikirjana haluttaessa. Itse olen lukenut kaikki tdssi kir-
jassa esitellyt teokset printattuina.

Oppaasta jokainen tiimiyrittdjd ja tiimivalmentaja voi 16ytd4 parhaat teo-
riakirjat, joiden avulla pystyy kehittdiméin sekd tiimiyrityksid ettd tiimival-
mentajan taitoja. Kaikki kahdeksan domainia on todettu edelleen hyviksi ja
kiytintojimme palveleviksi. Sen sijaan usean domainin sisiltd on ryhmitetty
jalleen tissdkin painoksessa uudella tavalla.

Jokaisen kirjan arvioinnin loppuun on merkitty, mihin Rakettimallin
prosessiin kirja erityisesti liittyy. Ndin valmennuksessa voi kiinnittdd huomio-
ta teorian kdytinto6n soveltamiseen. Rakettimalli on esitetty kuviona heti
johdannon jilkeen lyhyine selvityksineen. Tarkemman kuvan malleista saat
kirjoittamistani kirjoista *Tiimivalmentajan parhaat tyokalut” ja "Vilihdyk-
sid yksilon oppimisesta”.

Lukeminen on itselleni lihes yhti tirkedd kuin hengittdminen. Lukenei-
suus, erilaisuuden sietokyky, empatia ja sivistys alkavat ihmisessd hiljalleen
kerrostua. Kirjalle antaudutaan. Lukemisen mairilld on todistetusti vaiku-
tuksia niin oppimistuloksiin, muistiin kuin empatiakykyynkin. Jatkuva hen-
kinen kasvaminen ja henkilokohtaisen mestaruuden tavoittelu ovat tirkeitd
jokaiselle tiimiyrittdjille ja tiimivalmentajalle. Kansainvilisesti verrattuna
(PISA-tutkimus) lukutaito on edelleen suomalaisnuorten vahvuuksia. Pide-
tddn se edelleen vahvuutena ja niytetdin itse esimerkkia.

Mielestini jokaisen pitdisi lukea kirjoja kannesta kanteen, ei vain artikke-
leja ja blogeja. Se on tirkeidid tiedonkisityksen ja oman kehittymisen kannalta.
Hyvii kirjoja lukemalla opitaan hahmottamaan suuria kokonaisuuksia sirpa-
letiedon sijaan, ja kirjojen lukeminen opettaa my6s keskittymain.
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Kaikkein suurimmat kiitokset aina ja ikuisesti vaimolleni Kirstille, joka
vuodesta 1973 alkaen on kestinyt intohimoista kirjoihin paneutumistani.
Toivon, ettd olen taas pystynyt vastaamaan julkaisun kiyttdjien toiveisiin ja
tarpeisiin. Hauskoja ja kehittavid lukuhetkii kirjojen parissa.

Jyvéiskylin Piilukossa 30.3.2022
Johannes Partanen
Opetusneuvos

Tiimiakatemian perustaja
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Rakettimallin 14 prosessin lyhyet selitykset

Oppiminen — Y1+Y2+Y3

Y1 on yksilon / tiimiyrittdjin oppimisprosessi. Tiimiyrittdja® saavuttaa ke-
hittyessddn henkilokohtaisia oppimistuloksia. Nima tulokset nikyvit innos-
tuksena ja parempana motivaationa. Jokaisen tiimiyrittdjin on tehtdvd omat
tyonsd, jotka on miiritelty Y1:n prosessimallissa (kuvattu kirjassa ”Johannes
Partanen: Tiimivalmentajan parhaat tyokalut” s. 20-21).

Y2 on tiimioppimisprosessi. Innostuneet yksilot sitoutuvat muutoksen toteut-
tamiseen ja oppivat yhdessd. Toimintaa varten kdynnistetddn oma tiimiyritys,
jonka toimintaa tuetaan tiimivalmentajan avulla sdinnollisissd yhteisissd har-
joituksissa eli treeneissi.

Y3 on tiimiyrityksen oppimisprosessi. Innostuneet tiimiyrittédjit alkavat vihi-
tellen rakentaa uusia kiytinteitd saaden aikaan tuloksia ja luottamusta. Kaikki
tiimiyrittdjit osallistuvat oman tiimiyrityksen litkeidean kehittimiseen.

Asiakkuudet — A3+A2+A1

A3 on asiakaspotentiaaliprosessi. Asiakkaita tarkastellaan tiimiyrityksen toi-
mintaympiristdssd asiakaspotentiaalina. Tiimiyrityksessd pyritdin ymmirti-
midn, millaisia tarpeita asiakkailla on ja mihin tarpeisiin tiimiyritys pystyy
tarjoamaan ratkaisuja.

A2 on markkinointiprosessi / asiakaspalvelun johtamisprosessi. Tiimiyrityk-
sessd kehitetddn jo syntyneitd asiakkuuksia eteenpiin. Tiimiyrittdjit analysoi-
vat erilaisia asiakassuhteita niiden kannattavuuden ja kehitysmahdollisuuksien
valossa ja rakentavat erilaisia markkinointi-ideoita tuottaakseen enemmain ar-
voa asiakkailleen.

Al on asiakassuhdeprosessi. Tiimiyrittdjit toteuttavat asiakkuusajattelua yh-
teistuotannossa asiakkaidensa kanssa syventden niin asiakassuhteitaan. Par-
haiden asiakkaitten kanssa tiimiyritys toimii luottamuksen ilmapiirissa.

Kaverijohtaminen — J1+J2

J1 on johtavien ajatusten synnytysprosessi. Tiimiyrittdjat pyrkivit ymmarti-
miin, miksi oma tiimiyrityksemme on olemassa ja miki on sen rooli tiimiyrit-
tdjan elimissd. Tiimiyrittdjdtc synnyteavit itselleen ja omalle tiimiyritykselleen
johtavat ajatukset, joiden avulla tiimiyrityksen suuntaa johdetaan.

J2 on kaverijohtamisprosessi, jossa tiimiyrityksen jisenet tutkivat itseddn joh-
tajana. Pyrkimykseni on ymmartdd omaa johtamistyylid ja omaa persoonaa.
Tiimiyrityksessi valitaan vuosittain tiimiliideri ja hdnen avukseen kolme joh-
toryhmin jasenti.
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Innovointi — 11+12

I1 on innovointiprosessi, jossa keskitytdan yrittdjimaiiseen innovointiin. Tii-
miyrittdjit rakentavat omaan tiimiyritykseensi tapoja tehdi keksintojd ja in-
novaatioita asiakkailleen ja saada niistd lisad kauppaa ja arvoa. 12 on tietopro-
sessi. Tiimiyrittdjdt tutkivat tiedon merkitystd innovaatioiden synnyttdjina.
Erityisesti kiinnitetdin huomiota asiakastiedon keradmiseen, ymmartimiseen
ja jalostamiseen kiyttokelpoisiksi tuotteiksi ja palveluiksi.

Brindin johtaminen — B1+B2

B1 on brindin johtamisprosessi. Oman tiimiyrityksen ydinviesti kiteytetddn
napakaksi iskulauseeksi. Sitd hyodynnetddn tiimiyrityksen markkinoinnissa
ja johtamisessa.

B2 on brindin tarjoomaprosessi. Tiimiyrityksessd kisitellddn asiakaskohde-
ryhmille sopivia tuote- ja palvelukokonaisuuksia, joita luodaan yhdessi asi-
akkaiden kanssa. Brindin tarjoomaprosessissa korostuu tiimiyrityksen kan-
nalta viestinti.

Tiimivalmennusprosessi — TV

Huipputiimiyritystd ei voida rakentaa ilman hyvii tiimivalmentajaa. Raket-
timallin ymmirtiminen auttaa tiimivalmentajaa hahmottamaan tiimiyrityk-
sen syntymisen kokonaisprosessin. Esimerkiksi valintaoppaan avulla hyvien
kirjojen valitseminen tiimiyrittdjien ja omaan lukuohjelmaan on entistd hel-
pompaa.

Talousprosessi — T

Tiimiyritys ei voi toimia ilman kiyttokelpoista talousprosessia. Tiimiliiderin
ja johtoryhmin on osattava seurata tiimiyrityksen taloudellisuutta ja tehok-
kuutta seki otettava oppia omasta ja toisten tiimiyritysten menneisyydesta.

Seurantatiedon avulla johtoryhmai voi kehittdd tiimiyrityksen toimintaa valit-
tujen tavoitteiden suuntaan.
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HAKEMISTOT

Kirjoittajahakemisto on tarkistettu ja samoin kirjahakemisto. Kaikki kirjat
ovat hakemistossa ja ne on helppo 16ytii. Kirjatekstejd on uusittu ja muokat-
tu paremmin kertomaan sisillostd ja olen paidtynyt hyvissd kirjoissa hieman
entistd pitempiin miniartikkeleihin.

SUOSITELTAVUUS

Kirjapisteet toimivat hyvini mittarina ja helpottavat valmentajan tyotd. Ra-
kettimallista saa apua, kun oppijat teemoittavat oppimisensa yhdessi val-
mentajan kanssa ensin oppimiseen, sitten asiakkuuksiin, johtamiseen, in-
novointiin ja yhteiseen arvontuotantoon. Kirjan suositeltavuudesta kertoo
kirjapisteiden yhteydessi olevat “tipiat”.

Ihan OK
Erinomainen

Mestariteos
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Oppiminen /
Yksilo



Johdanto

Yksilon oppimisprosessi (Y1) muodostaa ensimmaisen kasvun prosessin. Siitd
alkaa tiimivalmentajan, tiimiyrittdjin ja tiimiyrityksen oppiminen. Henkilo-
kohtaisilla oppimistuloksilla pidetdin ylld syvdd muutosta. Tiimivalmentaja
ja tiimiyrittdjd saavuttavat kehittyessddn henkilokohtaisia oppimistuloksia.
Nimi tulokset nikyvit innostuksena ja parempana motivaationa. Lukuoh-
jelman oppimisen kirjat on hyvi valita tukemaan oppimissopimukseen ase-
tettuja tavoitteita. Ajatus “okaisiin” syntyi siitd oppimisen filosofiasta, jota
olen itse pyrkinyt toteuttamaan opettajana ja myohemmin tiimivalmentajana

vuodesta 1973 lihtien.

Sisdllys

1.1. Kehys oppimisajatteluun — OKAAT (5 kirjaa)

Tiimivalmentaja ja tiimiyrittdjd 1) On elementissdin (Robinson)

2) Kiyttdd suurta potentiaaliaan (Achor) 3) Antaa enemmin kuin ottaa
(Grant) 4) Ajattelee kuin tiimiyrittdja (Ries) 5) Tukee malliyhteisoji — tekee
ja valmentaa (Pentland)

1.2. Tirkeitd opittavia asioita ja hyodyllisid taitoja (28 kirjaa)
1.3. Koulumaailma (21 kirjaa)

1.4. Itsetuntemus (13 kirjaa)
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RosiNsoN, KEN

The Element

— How Finding
Your Passion
Changes
Everything
Penguin Books 2009
978-0-14-311673-8
(engl)

|.1. Kehys oppimisajatteluun — OKAAT

Ki-nrja sisaltdd runsaasti erilaisia tarinoita hyvin erilaisten ihmisten luovuus-
atkoista. Osa heistd on maailmankuuluja ja osa aivan tavallisia ihmisia.
Useita heistd on haastateltu erityisesti titd kirjaa varten. Nimi ihmiset kerto-
vat kuinka he alun alkaen 18ysivit erityisen lahjakkuutensa ja voivat toteut-
taa itseddn tekemailld sitd mitd rakastavat. Samalla kirja kertoo myos sinusta.
Meidin pitdd luoda sellaisia ympirist6ja kouluihimme, tyopaikoillemme ja
virastoihimme, joissa kaikkia ihmisid kannustetaan kehittiméin luovuuttaan.
Muistan jo aivan pienend, ettd isdni mainitsi usein kertoessaan jostain ihmi-
sestd, ettd kyseinen henkil6 oli aivan elementissddn omassa tydssddn. Kirja
kertookin my®s siitd, miten rakennat itsellesi timin elementin. Ehki sinun
tarvitsee olla vain oma itsesi.

Kirjoittaja on varma, ettd jos me kukin voimme 16ytdd elementtimme,
niin meilld kaikilla on potentiaalia saavuttaa ja kokea enemmin. Tkivi kylld
koulu ja kasvatuksemme eivit auta meitd 16ytdmiin intohimoamme ja ky-
vykkyyksidmme, tosiasiassa tilanne on usein piinvastainen. Tihin on kirjoit-
tajan mielestd erityisesti kolme syytd. Ensinnikin tietynlaisella akateemisella
kyvykkyydelld on yliedustus, vaikka se tirkedtd onkin. Nimittdin selvi ylie-
dustus on kriittiselld ajattelulla ja jirkeilylld sanoin ja numeroin. Niin tirkeitd
kuin nimi taidot ovatkin, niin inhimillinen dlykkyys on paljon muutakin.

Toinen piirre on oppiaineiden hierarkia. Hierarkian huipulla on matema-
tiikka, tieteellinen ajattelu ja kielitaidot. Keskivililld ovat humanistiset aineet
ja pohjalla taideaineet. Taideaineissa on vield toinen hierarkia: musiikilla ja vi-
suaalisilla aineilla on normaalisti korkeampi status kuin teatterilla ja tanssilla.
Kolmas piirre on kasvava luottamus eri tyyppisiin arviointeihin. Nami kolme
piirrettd koskevat erityisesti Yhdysvaltoja ja Englantia, mutta ovat levinneet
laajalti muuallekin. Lisiksi on yleistynyt tietyt rajoitetut tavat opettaa ja oppia.

Miki sitten on elementti? Kirjoittaja mairittelee sen luonnollisen kyvyn
tai soveltuvuuden ja henkilokohtaisen intohimon kohtauspaikaksi. IThmiset
kuvailevat kirjassa, ettd he tekevit rakastamiaan asioita omana itsendin. He
kokevat ajan kulumisen eri tavalla ja kokevat eldvinsi tdyttd elimidd keskitty-
neempini ja energisempind kuin muulloin. Elementti on ahaa-eldmys tai pi-
kemminkin yliluonnollisen esiintulo. Perinteisesti alykkyystestien kuvaavasta
dlykkyydestd elementti eroaa. Jos emme hyviksy sitd tosiasiaa, ettd voimme
ajatella maailmasta monella eri tavalla, rajoitamme mahdollisuuksiamme 16y-
tdd se persoona joksi meidit on tarkoitettu. Loytddksemme siis elementin
meidin on sallittava kaikki ne tavat, joilla voimme kokea maailman keksiak-
semme omat todelliset vahvuutemme.

Luovuus on suuri myytti. Luovuus vie mielikuvitusprosessin toiselle ta-
solle. Kirjoittajan luovuusmairitelma on “aitojen arvoa tuottavien ideoiden
prosessi”. Voit olla luova missd tahansa asiassa. Muusikot rakastavat teke-
miinsi ddntd, kirjailijat sanoja, tanssijat liikettd, matematiikot numeroita,
yrittdjdt rakastavat sopimusten tekoa ja opettajat opettamista. Tamin vuoksi
ihmiset, jotka rakastavat tekemiinsi eivit ajattele sitd tyond sanan varsinai-
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|.1. Kehys oppimisajatteluun — OKAAT

»»  sessa merkityksessi. He tekevit sitéd, koska he haluavat ja koska kun he tekevit

sitd, he ovat elementissdin. T4td isdni tarkoitti lapsuudessani.

Kirjoittajan mukaan pddsyy siihen, ettd niin monet ihmiset ajattelevat,
etteivit he ole itse luovia, on yksinkertaisesti se, ettd he eivit ole loytineet ta-
paa (vilinettd) toteuttaa omaa luovuuttaan. Kun ymmairrimme luovuutemme
vilineen (esim. opetus, musiikki, yrittdjd jne.) roolin, meilld on tarve kehittdd
sellaisia kdytdnnon taitoja, joita tarvitsemme toteuttaaksemme unelmamme.
Niitd taitoja on kehitettdvi oikealla tavalla. Kun olemme elementissimme,
tunnemme, etti olemme tekemissi siti mihin meidit on tarkoitettu.

Taitojen ja oman elementtisi kehittimisessi voit tarvita apua. Usein
mentori ilmestyy silloin kun henkil on valmis sithen. Mentorit voivat auttaa
neljdssi eri roolissa. Ensimmaiinen rooli on tunnistaminen. Mentoroitava ei
ole useinkaan itse tietoinen yksilollisestd kyvykkyydestddn ja sopivuudestaan.
Henkilolld on kyvykkyys erilaiseen musiikkiin tai erilaiseen instrumenttiin:
kitaraan, ei viuluun; akustiseen kitaraan, ei sihkokitaraan. Mentori, joka on jo
16ytinyt elementtinsi kyseessd olevassa aiheessa, voi auttaa oikeaan suuntaan.

Toisaalta mentorilla on rooli myos rohkaisijana. Mentorit saavat meidit
uskomaan, ettd voimme saavuttaa mahdottomankin. Kolmas mentorin rooli
on fasilitointi. Mentori auttaa meitd kohti elementtid tarjoamalla neuvoja ja
tekniikoita sekd auttaa meitd oppimaan virheistimme. Neljids mentorin rooli
on auttaa meitd venymiin kohti rajojamme. Hin muistuttaa meiti siitd, et-
temme hyviksy koskaan keskinkertaista.

Koskaan ei ole liian myohaistd aloittaa itsensd kehittimistd. Tutkimus-
ten mukaan niin pitkddn kuin kiytimme aivojamme aktiivisesti jatkamme
hermoratojemme rakentamista. Voimme siten kehittdd luovaa ajatteluamme
lapi elimdmme. Ollaksesi elementissisi ei sinun tarvitse heittad kaikkea pois
ja tehdd vain sitd yhtd ainoaa. Voit myos ansaita elantosi jollakin muulla ja
sitten raivata tilaa sille asialle jota rakastat. Monet pitivit tillaista toimintaa
emotionaalisesti parempana.

Kouluoppimisessa on kolme padprosessia: opetussuunnitelma (curricu-
lum) eli mitd koulujérjestelmi odottaa oppilaan oppivan; pedagogiikka eli se
prosessi, jonka avulla jirjestelmi auttaa oppilaita tekemdin sen; ja arviointi
eli se prosessi, joka arvioi kuinka hyvin oppilaat suoriutuvat oppimastaan.
Useimmat koulu-uudistukset keskittyvit opetussuunnitelmaan ja arviointiin.

Tyypillisesti koulutuspolitiikalla pyritidn valvomaan opetussuunnitel-
maa ja midrittdmdin tarkkaan mitd oppilaitten pitdisi oppia. Sitten timin
jalkeen painotetaan arviointia. Tdma on kirjoittajan mielestd vddrin. Paras ja
oikea tapa on parantaa opetusta ja nostaa hyvien opettajien asemaa. Lapset
oppivat parhaiten kun he oppivat toinen toisiltaan ja oppivat opettajiensa
kanssa yhdessi. Hyvit opettajat ovat aina ymmartineet, ettd heidin roolinsa
ei ole opettaa oppiainetta vaan opettaa oppilaita. Mentorointi ja valmentami-
nen ovat tirkeitd koko kasvatusjirjestelmin onnistumiselle.
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Michelangelo sanoi kerran: ”Suurin vaara useimmille meistd ei ole se,
ettd tahtddmme lifan korkealle ja emme saavuta sitd vaan ettd tahtddmme liian
matalalle ja saavutamme sen.” Tulevaisuutemme vuoksi meidin pitad tdhdicd
korkealle ja olla paittaviisia menestymidn. Siksi jokaisen meistd yksin ja yh-
dessd pitdd keksid elementti. Lopuksi [6ytadksesi elementtisi oleellista voi olla
oikean heimon l6ytiminen. Toisaalta jos olet masentunut, on se hyvi merkki
viiristi heimosta. 62 kolahdusta. Y1+Y2.

Tﬁmﬁ kirja yllitti minut erinomaisella jaottelullaan ja sopii hyvin rin-
nakkaisteokseksi esimerkiksi Ken Robinsonin hienon "Element” -kir-
jan kanssa. Kirjoittajan mukaan ihmisten maailma arvostaa kilpailua ja yk-
silditten aikaansaannoksia. Me olemme ymmirtineet kaikkien potentiaalin
véddrin. Jokaisen ihmisen potentiaalia tarkastellaan eristyksissd yksin, kuten
esimerkiksi koulujen kokeissa. Meistd tulee koko ajan stressatumpia ja yh-
teistydbmme kirsii. Ensimmaiiset noin kaksikymmenti vuotta kilpailemme
yksin ja kuitenkin ihmisen onnellisuuden ja menestyksen ratkaisee se, miten
pirjadmme loppuelimimme ajan muiden kanssa yhteistyossd. Kirjassa kiy
selville se, mitd meiddn oikein pitéisi tehdd timin asian korjaamiseksi ja jo-
kaisen potentiaalin parantamiseksi.

Vanha totuus on, etti mitd enemmin autat muita ihmisid [6ytimain
omat lahjansa, sitd kirkkaammin me kaikki loistamme. Taistelussa yksil6ini
yrityksissd ja kouluissa me emme ajattele toisiamme ja todellinen voimamme
jad piiloon. Mutta kuinka me saamme piilossa olevan voiman esiin. Kirjoitta-
jan mielestd onnellisuus on valinta ja se ei ole ainoastaan yksil6llinen valinta,
vaan se on yhteydessi toisten ihmisten valintoihin. Tutkimuksissa paljastuu,
ettd melkein kaikki potentiaalimme tekijat - dlykkyydestd luovuuteen, johta-
misesta persoonallisuuteen ja sitoutumiseen — on yhteydessd muihin ihmisiin.
Niinpi kirjassa "pieni potentiaali” on se, jonka voit saavuttaa yksin ja "suuri
potentiaali” saavutetaan molemminpuolisessa yhteydessd muiden kanssa.

Kun tutkimme Harvardin ja Googlen menestystd, ei ole kyse viisaim-
mista ja fiksuimmista ihmisistd vaan parhaasta ihmisten yhteensopivuudesta.
Aristoteles projektissa (Harvardin projekti, jossa kirjoittaja oli mukana.) ha-
vaittiin, ettd ymparilldsi oleva ekosysteemi ennustaa parhaiten tdyden poten-
tiaalisi ja menestyksesi. Jos tiimin yksiloilld oli korkea "sosiaalinen herkkyys”
- suuri tietoisuus sosiaalisten yhteyksien tirkeydestd — ja jos tiimi oli kehit-
tynyt sellaisessa ympiristdssd, jossa jokainen oli tasavertainen ja tunsi olonsa
turvalliseksi jakaakseen ideoitaan, tiimi saavutti korkeimman suoritustasonsa
aina uudelleen ja uudelleen. Toisin sanoen, jos olet yhteydessi korkean po-
tentiaalin ihmisiin, se lisdd todennikdisyyttisi korkean tason tuloksiin. Kir-
jailijan ajatus on my®&s sellainen, ettd Suuri potentiaali, kuten nerous, luovuus
ja inspiraatio ei ole jotakin mitd sinulla on, vaan ettd se on jotakin sellaista,
johon voit kiinnittya.
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Suuri potentiaali ei ole sitd, ettd yritdit mennd nopeammin yksin, vaan
ettd teet tyotd tullaksesi paremmaksi yhdessd. Kirja ei ole kuitenkaan tiysin
kilpailutilannetta vastustava. Pikemminkin se toteuttaa Dalai Laman ajatus-
ta, ettd kilpailu voi olla tuottavaa silloin “kun sitd kidytetadn hyvilld tavalla.
On positiivista haluta ensimmiiseksi edellyttden, ettd aikomuksena on avata
polkua toisille, tehdi heidin polkunsa helpommaksi, auttaa heitd ja niytead
tietd (Tiimiakatemia®~way). Kilpailu on negatiivista silloin, kun toivomme
lyévimme toiset nostaaksemme itsemme toisten ylipuolelle.” Suuri Poten-
tiaali tekee mahdolliseksi kilpailuedun saavuttamisen kasvattamalla toisten
kilpailuetua rajoittamatta muiden menestystd. Meilld kaikilla on voima tehdi
muut ihmiset paremmaksi. Ja kun me sitoudumme kiyttimiin tuota voi-
maa, ei ole mitdin rajaa sen kanssa, mitd me voimme saavuttaa. Avain todel-
liseen johtajuuteen on inspiroida toisiamme olemaan johtajia.

Ympiroi itsesi positiivisilla vaikuttajilla: Luo tihtisysteemeji (SURROUND)
Olemme vasta idskettdin oppineet ymmairtimiin, millainen vaikutus ympi-
rillimme olevalla ihmisten muodostamalla verkostolla on suoritukseemme,
hyvinvointiimme, onnellisuuteemme ja menestykseemme. Ympirillimme
olevat ihmiset ennustavat siten koko potentiaalimme rajat. Kuuluisa koripal-
lovalmentaja John Wooden kirjoitti kerran: “Téhteyden tirkein ainesosanen
on muu tiimi.” Aivan liian usein keskitymme ndyttdmain yksilolliset vahvuu-
temme ja siten aliarvoimme sen suuremman voiman, joka tulee ymparillim-
me olevista ihmisistd. Yritykset ja koulut, jotka systemaattisesti palkitsevat
yksilon suorituksesta, eivit voi saavuttaa kaikkea sitd mitd voisivat saavuttaa,
jos jokainen auttaisi omaa tiimiddn voittoon. Voit olla supertihti, mutta et
voi olla yksin. Tarvitset koko joukon positiivisia, autenttisia vaikuttajia, jotka
tukevat toinen toistaan, vahvistavat toisiaan ja tekevit toisistaan parempia.

Voit kiyttad erilaisia strategioita toteuttaaksesi kaiken edellisen: 1) Tartu
positiiviseen vertaispaineeseen 2) Luo erilaisuuden tasapaino 3) Luo vasta-
vuoroisia sidoksia. Ensimmiisessd strategiassa etsimme positiivisia ihmisii,
jotka auttavat meitd terdvoittimain tyokalujamme ja rakentamaan vahvuuk-
siamme seki tydpaikalla ettd kotona. Olet niiden viiden ihmisen keskiarvo,
joiden kanssa tyoskentelet eniten. Kuka saa minut tuntemaan oloni hyviksi?
Kuka vahvistaa minua? Kuka saa minut toivomaan enemmin? Jutun avain on
etsid ihmisid, jotka tuovat sinusta parhaan esille, mutta eivit stressaa sinua?
Olet myos kaikkea sitd mitd luet.

Toisessa strategiassa erilaiset ihmiset johtavat parempaan tulokseen, kos-
ka se pakottaa ihmiset venymiin mukavuusalueiltaan ja nikemdin uusia ni-
kokulmia ja ideoita, joita he eivit ole edes harkinneet tai hyviksyneet. Mitd
erilaisempi ekosysteemisi on, sitd vahvempi ja joustavampi se on. Etsi kol-
mentyyppisid positiivisia vaikuttajia: Pilareita, sillanrakentajia ja laajentajia.
Pilarit ovat kuin kallioita vaikeina aikoina. Sillanrakentajat yhdistivit uusia
ihmisid ja resursseja olemassa olevan ekosysteemisi ulkopuolelta. Laajentajat
ovat sellaisia positiivisia vaikuttajia, jotka tyontivit sinut ulos mukavuusalu-
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|.1. Kehys oppimisajatteluun — OKAAT

»»» eeltasi. Vastavuoroisten sidosten strategiassa syntyy hyvi tdhtien jirjestelmai.

Miti enemmin on vastavuoroista suhdetta, siti enemmin on onnellisuutta,
sitoutumista ja luovuutta.

Laajenna valtaasi: Anna jokaisen johtaa omalta paikaltaan (EXPAND)
Menestyksen salaisuutena on se, ettd jokaisen annetaan olla johtaja huoli-
matta tyonimikkeestd, tutkinnosta tai vuosien kokemuksesta. Toisin sanoen
luomme jirjestelmin, jossa jokainen voi johtaa omalta paikaltaan. Meidin on
vapautettava itsemme nimikkeiden tyranniasta mikili aiomme saada aikaan
Suuren potentiaalin. Kun yritimme kantaa kaiken johtamisvastuun yksin,
on se nopein polku kohti burnoutia. Vallan laajentamisen kardinaali on: Laa-
jentaaksesi valtaasi ja voimaasi sinun on tunnettava se, tehtivi se haluttavaksi
ja vahvistettava sitd. Tamin toteuttamiseen kirjoittaja esittdd neljd erilaista
strategiaa: 1) Johda takimmaisista tuoleista 2) Kehitd hissipuheesi 3) Kiytd
edistymistd polttoaineena 4) Johda jokaisesta lounastuolista alkaen.

Vanha potentiaalin (Pienen potentiaalin) mdiritelmd perustuu siithen
myyttiin, ettd jos sinulla ei ole muodollista valtaa, et voi muuttaa ihmisid
etkd kulttuuria. Mutta timi ei pidd paikkaansa. Sinun on ensin tunnistetta-
va, ettd voit luoda muutoksen missi tahansa oletkin (strategia 1). Todellinen
johtajuus perustuu ongelmaratkaisuihin moitteiden sijaan. Hissipuheesi voi
olla yksinkertaisesti: Jokainen meistd voi johtaa (strategia 2). Se tarkoittaa
esimerkiksi sitd, ettd kutsut vapaachtoisia treenaamaan vertaisia dialogissa.
Tai koulutat vapaaehtoisia kulttuurilahettilaica.

Pitddksemme ylld muutosta meidin on palkittava ja vahvistettava ihmis-
ten pyrkimystd luoda muutosta (strategia 3). Mitd enemmin laajennat val-
taasi, sitd vahvemmaksi tulet. Loytadksesi polun johtajuuteen tarvitset ensin
polun tarkoitukseen (esim. miljoona tiimiyrittdjdd). Kun autat muita ihmisid
nikemiin tarkoituksen omassa henkilokohtaisessa elimissddn ja tydelimis-
sddn, lisadt omaa kapasiteettiasi kaiken tarkoituksesta. Omien unelmiesi koon
tdytyy aina ylittdd nykyinen kapasiteettisi saavuttaaksesi ne. Jos unelmasi ei-
vit pelota sinua, ne eivit ole tarpeeksi suuria. Kun olemme tarpeeksi rohkeita
antamaan valtaa muille, huomaamme yhtikkii, ettd suuri paino putoaa har-
tioiltamme lisiten voimaamme nostaa jopa raskaampia taakkoja (strategia 4).

Paranna toisten ihmisten potentiaalia: Luo tunnustusta (ENHANCE)
Tunnustuksen antaminen muille ihmisille on alati uusiutuva resurssi. Miti
enemmin annat kunnioitusta, siti enemmin saat takaisin. Ali vertaile, kun
jaat kunnioitusta (strategia 1). Suuren Potentiaalin palkitseminen rakentuu
jatkuvaan tukemiseen, ja timi tekee korkean suoritustason mahdolliseksi
(strategia2). Yhteisien voittojen pitiisi saada yhteistd hehkutusta. Huippu-
kyvykkyydelld voitetaan pelejd, mutta tiimityolld ja dlykkyydelld voitetaan
mestaruuksia. "Kiitollisuus ei ole vain kaikista hyveistd suurin, vaan kaikkien
muiden hyveiden lihde.” (Cicero)
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|.1. Kehys oppimisajatteluun — OKAAT

»»» Puolusta ekosysteemii negatiivisia vaikutteita vastaan (DEFEND)

Meilli ei ehki ole voimaa kontrolloida koko maailmaa, mutta meilli on voi-
maa puolustaa hyvii siind. Kirjoittaja esittdd tdhinkin useita strategioita.
Voit mm. rakentaa kuvaannollisesti vallihaudan tai linnoituksen ympirille-
si. Piivittdinen kiytdntd osoittaa kiitollisuutta voisi olla yksi esimerkki lin-
noituksesta. Toinen strategia voi olla Tiimiakatemian kidytinngissikin tuttu
mentaalinen Aikido -periaate. Vastaan taistelemisen sijasta ohjaat hyokkayk-
sen uuteen suuntaan. Ohjaat energian kohti niitd asioita, jotka ovat itsellesi
merkityksellisid. Kisittelemme syntyvin stressin tiimini, ei yksiloon kohdis-
tuvana taakkana. Saavuttaaksemme Suuren Potentiaalimme me tarvitsemme
muita ihmisid sekd puolustamaan meitd pimeyden voimilta ettd ohjaamaan
meitd kohti valoa.

Kuinka yllipidit potentiaaliasi? (SUSTAIN)

Tavallinen opettaja kertoo sankareista. Huippuopettaja vie oppilaansa sille
tielle, joka tekee kaikista oppilaista sankareita. Mitd enemmin kanavoimme
energiaamme positiiviseen suuntaan, sitd enemmin meilld on energiaa vetdi
muita mukaamme. Jilleen meilld on kiytdssd useita strategioita. Tarkoitus
on se voima, joka pitdd meidit liikkeessd erityisesti kiireisini ja vaikeina ai-
koina. Jos olet esimerkiksi opettaja, et ole korjaamassa kokeita tilli viikolla,
vaan kasvatat uuden sukupolven vanhempia ja johtajia. Emme muista sinidn-
sd pdivid, vaan elimimme huippuhetkiid. Moni opettaja muistaa esimerkiksi
ensimmiisen kiyntinsd Tiimiakatemialla, Proakatemialla tai Mondragonin
Tiimiakatemialla. Nima kolme paikkaa muodostavat parhaat esimerkit siitd
mitd Tiimiakatemia® -filosofia, tyokalut ja menetelmit voivat saada ihmisissd
aikaan.

Muista, ettd Suuren Potentiaalin aikaansaamisen vipuvoimana toimii
muiden ihmisten voima. Yhteni strategiana voisi olla voimatarina. Monel-
la johtajalla on vain heikko kuva siitd, mihin he haluavat viedid firmansa ja
tiiminsd. Niinpi kirjoittaja hehkuttaa Peter Sengen ajatusta vuodelta 1990:
”Visio ilman systeemiajattelua padtyy maalailemaan suloisia kuvia tulevai-
suudesta ilman syvdid ymmirrystd niistd voimista, jotka on hallittava siirty-
dksemme tddltd tuonne...Mutta systeemiajattelu tarvitsee myos jaetun vision
rakentamisen oppeja, mentaalimalleja, tiimioppimista ja henkilokohtaista
mestaruutta toteuttaakseen koko potentiaalinsa.” Toimintaa ei aja eteenpdin
ainoastaan menneisyys, vaan sitd vetid myos tulevaisuus.

Voittoja on aina myds juhlittava. Juhliminen on Suuren potentiaalin
happea. Aina on lisiksi panostettava enemmin ihmisten vahvuuksiin kuin
heikkouksiin. Vahvuudet rakentavat paremmin koko yhteis6d. Yksild ei voi
hyvin, jos koko yhteis6 ei ponnistele parhaimpaansa. Menestysti ei voi saa-
vuttaa yksin. Se vaatii sinnikkyyttd. Se vaatii johtajuutta meiltd jokaiselta.
Huomio: Otsikoiden alkukirjaimet muodostavat sanan SEEDS. 158 kolah-
dusta. Y1+Y2+Y3+]1+]2.
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os autat muita tietoisesti, maineesi kasvaa nopeasti ja sinulle avautuu valta-

vasti uusia mahdollisuuksia. Grant nimeii vastavuoroisuuden roolit antajiin,
ottajiin ja tasapainoilijoihin. Kaikki voivat menestyd. Antajien menestyksessi
on silti jotain erityislaatuista. Kun he menestyvit, menestys levidi laajalle ja mo-
net muutkin hydtyvit. Kirjoittaja luo katsauksia himmistyttdviin tutkimuksiin
ja tarinoihin, jotka osoittavat, kuinka ne, jotka auttavat muita ja pitavit samalla
huolen omista eduistaan, korjaavat usein pidemmalld tahtdimelld kirkkaimman
potin. Kirjan avulla opit tunnistamaan oman vastavuoroisuuden roolisi ja lis4-
miin antamisen tuomaa positiivista energiaa ja menestystd arkeesi.

Verkostoihin liittyy kolme valtavaa etua: yksityinen informaatio, mo-
nipuoliset taidot ja valta. Kehittdimilld vahvan verkoston voi paistd kisiksi
korvaamattoman arvokkaaseen tietoon, erityisosaamiseen ja vaikutusvaltaan.
Monipuolisista verkostoista nauttivat ihmiset arvostetaan tydssdin parem-
miksi, saavat nopeammin ylennyksii ja tienaavat enemmain kuin muut. Kos-
ka verkostot perustuvat kanssakdymiseen ja suhteisiin, niilld on tirked niko-
kulma silloin, kun haluamme ymmirtdd vastavuoroisuuden tyylien/roolien
vaikutusta menestykseen. Emme menesty, jos luomme suhteita vain saadak-
semme itsellemme jotain hyotyd. Verkostoitumisen edut eivit tule tavoittele-
malla vaan ne tulevat seurauksena merkityksellisiin ja tirkeisiin aktiviteettei-
hin ja ihmissuhteisiin panostamisesta.

”Vaikka ihmisilld onkin hyvit tarkoitusperit, heilld on taipumusta yli-
arvioida omat aikaansaannoksensa ja vihitelld toisten panosta”. (LinkedI-
nin perustaja Reid Hoffman). Tétd kutsutaan vastuuharhaksi. Vastuuharhaa
esiintyy siis siksi, ettd tiedimme enemmin omista tekemisistimme kuin
muiden ihmisten panostuksesta. Voimme tasapainottaa arviointitaitoamme
keskittimilli huomiomme siihen, miti muut ovat tehneet. Meidin tarvitsee
vain tehdi lista kumppanimme panostuksista ennen kuin arvioimme omaa
panostamme. Koska antajat haluavat oppia tuntemaan muita ihmisii, he ky-
syvit kysymyksid ja antavat muiden kokea oppimisen iloa. Antamalla estra-
din muille antajat oppivat muista ja muilta, miki puolestaan auttaa heitd
keksimdin, miten voisivat myyda asioita, joita jo valmiiksi arvostamme.

”Kun kohtelemme ihmisti sellaisena kuin hin on, teemme hinesti huo-
nomman kuin hin oikeasti on; kun kohtelemme hintd kuin hin olisi jo se,
joka hinestd voi tulla, teemme hinesti sen, joka hidnen kuuluu olla (Johann
Wolfgang Goethe)”. Luonnollinen lahjakkuus on toki merkityksellistd, mut-
ta kun valinta tdytyy tehdi sellaisten hakijoiden joukosta, jotka ylittavit mi-
nimivaatimukset, periksiantamat-tomuutta mittaamalla voi selvittdd, kuka
heistd pidsee lidhemmis oman potentiaalinsa saavuttamista. Tdstd syystd an-
tajat keskittyvit pitkdjinteisiin ihmisiin: ajan ja vaivan sijoittaminen heihin
tuottaa parhaita tuloksia ja silld on pitkdaikaisimmat vaikutukset. "Rakastan
sitd hetked, kun nien lampun syttyvin ensimmaistd kertaa opiskelijan paassa.
Pelkistddn oppimisprosessin kukkaan puhkeamisen seuraaminen saa minut
innostumaan.”
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Tuore tutkimus paljastaa, ettd neuvojen pyytiminen on yllittdvin teho-
kas vaikuttamisen strategia silloin, kun kiytossi ei ole auktoriteettiasemaa.
Kun pyydimme ihmisiltd neuvoja, annamme heille arvovaltaa ja ndytimme,
ettd arvostamme ja ihailemme heidin nikemyksidin ja asiantuntemustaan.
Benjamin Franklinilla oli perustavanlaatuinen siintd, jolla hin hankki ys-
tdvid: "Vetoa heidin ylpeyteensi ja turhamaisuuteensa kysymilld jatkuvasti
heiltd mielipidettd ja neuvoa ja he ihailevat sinua, arvostelukykyisi ja viisaut-
tasi loputtomasti.”

Antajien tyduupumukseen liittyy erds merkittivd huomio: loppuunpala-
misessa ei ole kyse siitd, kuinka paljon antaja antaa, vaan ennemminkin siit4,
tietddko hin kuinka paljon hinen anteliaisuudellaan on merkitysti. Opettajat
ovat alttiita antajan tyduupumukselle, koska koulutydssd ajallinen kokemus
ylipddtddn on hyvin erityislaatuinen. Vaikka opettajat ovatkin vuorovaiku-
tuksessa oppilaidensa kanssa piivittdin, heidin vaikutuksensa saattaa nikyi
oppilaissa vasta useiden vuosien jilkeen. Joskus kestdd vuosia, ettd oppilas to-
della ymmirtdd opettajan opettamat asiat. Monilla opettajilla ei endi ole siind
vaiheessa yhteytti oppilaisiinsa. Tunne pysyvin vaikutuksen aikaansaamisesta
suojelee stressiltd ja estdd uupumuksen. Kun ihmiset saavat tietdd, kuinka
heidin tyonsi vaikuttaa muihin ihmisiin, he saavat siitd energiaa ja haluavat
vaikuttaa entisti enemmain.

Runsaat tutkimukset puhuvat sen puolesta, ettd antamisen luoma on-
nellisuus voi motivoida ihmistd tydskentelemddn ahkerammin, lujemmin,
fiksummin ja tehokkaammin. Onnellisuus voi saada ihmiset kokemaan suu-
renkin vaivannion ja pitkit tyopdivat mielekkdampini ja nautinnollisempi-
na. Niinpi menestyksen méiritelmi saa antajan mielessi aivan omanlaisensa
merkityksen. Siind missd ottajat nikevit merkityksen saavutettuina etuina,
jotka ovat muiden ihmisten etuja suurempina, antajat miirittelevit menes-
tyksen henkilokohtaisiksi saavutuksiksi, joilla on ollut positiivinen vaikutus
muihin. Antajille menestyksessd on kyse laajan ihmisjoukon merkityksellises-
td ja pysyvastd auttamisesta.

Lopuksi kirjoittaja Adam Grant antaa 10 vinkkid vaikuttamiseen: 1) Tes-
taa oma antajuutesi ( ) 2) Jirjestd vastavuoroisuuden kehi
( ) 3) Auta muita ihmisia muovaamaan tyonkuviaan — tai
muovaa omaasi sisiltimiin enemmin auttamista ( ) 4)
Aloita rakkausviestien (kiittiminen) lihettiminen ( ) 5) Tee
viiden minuutin palveluksia ( ) 6) Kiyta heikkoa viestintdd
puolestapuhumiseen ( ) 7) Liity antajien yhteis66n (

) 8) Tee oma anteliaisuuskokeilu ( ) 9) Auta
projektin rahoituksessa ( ) 10) Pyydi apua useammin. 63 ko-
lahdusta. Y1.

21



RiEes, Eric

The Startup
Way
Penguin Random

House 2017
978-1-101-90320-9

(engl)

|.1. Kehys oppimisajatteluun — OKAAT

ric Riesiltd tulee liukuhihnalla uusia kirjoja lean-ajattelusta. Hin onkin

kiistimittd alan huippuasiantuntija. Juuri suomennetun Lean startupin
jatkoksi on ilmestynyt timi kisilld oleva teos. Nyt keskitytddn sithen, miten
yrittdjimiinen asenne saadaan kaikkeen bisnekseen entistd paremmin mu-
kaan. Startupin ideat on siis otettava mukaan jo vakiintuneidenkin yritys-
ten toimintaan juuri nyt, kun yritysten toimintaympdristé muuttuu entistd
nopeammin. Kirjan taustalla on viisi prinsiippid: 1) Innovoinnin on oltava
jatkuvaa 2) On perustettava sisdisid pienid startup -tydtiimejia 3) Puuttuva
funktio eli alun yrittdjimidinen toiminta on saatava takaisin 4) Vakiintunut
yritys on perustettava ikddn kuin taas uudelleen pioneerihengen synnyttami-
seksi 5) On saatava aikaan jatkuva muutos (transformaatio).

Kukaan ei endd halua ostaa tuotteita vanhanaikaiselta yritykseltd. Moder-
nissa yrityksessi jokaisella tyontekijilld on oltava mahdollisuus olla yrittija.
Yritys kunnioittaa tydntekijoitddn ja heididn ideoitaan perustavalla tavalla.
Moderni yritys on perustettu ylldpitimddn jatkuvaa innovointia ja se fokusoi
pitkin tahtdimen tuloksiin. Moderni yritys perustuu monipuolisiin tiimei-
hin, jotka tydskentelevit yhdessd palvellakseen asiakasta. Kiytossd on jatku-
vat/nopeat kokeilut ja jatkuva uuden synnyttiminen.

Modernilla yritykselld on kiytdssd uusi ase: sisiinen startup, jossa pieni
joukko intohimoisia uskovaisia omistautuu yhteen projektiin kerrallaan. Hei-
din eetoksensa on: "Think big. Start small. Scale fast.” Lisaksi moderni yritys
ei kisitd johtajia ja alaisia vaan liidereitd, jotka kannustavat yrittdjia. Moder-
nissa yrityksessd on aina portfolio kokeiluihin, joiden joukosta l6ytyy uusia
toimivia investointikohteita. Modernissa yrityksessi on aina asiakas ykkonen.
Moderni yritys palkitsee sellaisista tuottavista epdonnistumisista, jotka joh-
tavat terdviin suuntamuutoksiin ja tuovat yritykselle tirkeai tietoa. Jatkuva
innovointi jatead kilpailijat jilkeensd hiekkapélyyn.

Kirjassa yritetddn ratkaista sellaisia kysymyksii, jotka asettavat organisaa-
tioille uusia vaatimuksia: 1) Kuinka luomme lisii tilaa kokeiluille luotetta-
valla tavalla? 2) Kuinka rahoitamme projekteja tietimittd etukiteen ROI:ta?
3) Kuinka luomme sopivia tavoitteita itsendisesti toimiville tiimeille? 4) Kuin-
ka jirjestimme ammattimaista valmennusta ihmisille, jotta he voivat toimia
tiimiyrittdjind? 5) Kuinka verkotamme ihmiset yrityksessd ja sen ulkopuo-
lella ymmirtdimédin uuden identiteettinsd: “I'm a corporate entrepreneur.”?
6) Kuinka sijoitamme oikean henkilén oikeaan tiimiin? 7) Kuinka luomme
uudenlaisia kannusteita ja saavuttamisjirjestelmii (eri viriset vyot?)? 28 ko-

lahdusta. Y1+Y2+Y3+]1+]2.
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|.1. Kehys oppimisajatteluun — OKAAT

Alkex Pentland esittelee kirjassaan kokonaan uuden tieteen alan, jota hin
utsuu sosiaalifysiikaksi. Hin on tehnyt jo vuosia uraauurtavia kokeilu-
ja, joihin timi uusi ala nojautuu. Meilld ihmisilld on enemmin yhteistd me-
hildisten kanssa kuin haluamme my6ntia: olemme tdysin sosiaalisia olentoja.
Tirkeimmait toimintatapamme kytkeytyvit sosiaalisiin ryhmiin. Sosiaalifysii-
kassa on kyse ideavirrasta, tavasta jolla ihmisten sosiaaliset verkostot levittivit
ideoita ja muuttavat nuo ideat kiyttdytymiseksi.

Kirjoittaja on luonut menestyksekkiin Media Labin ja yrittdjyysohjel-
man. Hin ei opeta perinteisissi luokissa; sen sijaan hin tuo Vierailijoita uu-
sine ideoineen ja pyrkii saamaan ihmiset kanssakdymiseen keskeniin niiden
kanssa, jotka ovat samalla matkalla. Hin on kasvattanut sellaisen vertaisten
yhteison, jossa kunnioitetaan ja tehddin yhteisty6td todellisissa projekteissa
(tuntuu tutulta?). Elimme sosiaalisissa verkostoissa, emme luokkahuoneessa
tai laboratoriossa. Ideat on muutettava toiminnaksi.

Luovat ihmiset ovat yleensi aivan tavallisia ihmisid pdinvastoin kuin
luulemme. Luovuus on asioiden yhdistelemisti. Kun kysyt luovilta ihmisilta
kuinka he tekivit jonkin asian, he tuntevat syyllisyyttd, koska he eivit todel-
la tehneet sitd, vaan he nikivit jotain. Se ndytti heistd jonkin ajan kuluttua
ilmeiseltd, koska he pystyivit yhdistimiidn omat kokemuksensa uusiin asioi-
hin. Luovat ihmiset ovat tutkimusmatkailijoita. He eivit etsi parhaita ihmisid
ja ideoita vaan ihmisid, joilla on erilaisia nakokulmia ja erilaisia ideoita.

Tutkimuksissa on paljastunut, ettd “tihtiverkostot” eroavat tavallisten
tyontekijoiden verkostoista kahdessa tirkedssi suhteessa. Ensiksi niissi on
vahvempi sitoutuminen ihmisten kesken, joten ihmiset reagoivat nopeammin
ja avuliaammin. Toiseksi tdhtisuorittajien verkostot ovat myds erilaisempia.
"Tavikset” nikevit maailman vain heidin oman ty6nsi nikokulmasta. " Téh-
dilla” taas oli verkostossaan miti erilaisimpia ty6rooleja. He nikevit aina tilan-
teen useasta nakokulmista ja voivat kehittdd ongelmiin parempia ratkaisuja.

Tiimien toiminnassa tavalliset tiimildiset ajattelevat, ettd tiimity® tarkoit-
taa oman osuuden tekemistd tiimissd. Sen sijaan huippusuorittajat kannus-
tavat jokaista tiimildistd kohti yhteistd tavoitteiden asettamista, sitoutumista,
aikatauluja ja ryhmin aikaansaannoksia. Siten huippusuorittajat edistivit yh-
teistd ideoiden virtausta tiimissd saamalla jokaisen tuntemaan olevansa osa
sitd ja yrittivit saada aikaan riittivin konseksuksen niin ettd jokainen voi tulla
mukaan uusien ideoiden kanssa.

Oppiminen ympirillimme tapahtuvista kiyttdytymisesimerkeistd on te-
hokkaampaa kuin oppiminen pelkistdin omista kokemuksistamme. Mate-
maattiset oppimismallit monimutkaisissa ymparistoissi osoittavat, ettd paras
strategia on kiyttdd 90 pyrkimyksistimme tutkimiseen eli etsid ja kopioida
muita, jotka ndyttivit suoriutuvan hyvin. Loput 10 prosenttia pitiisi kiyttad
yksil6lliseen kokeiluun ja asioiden pohtimiseen. Kirja on tdynni tutkimuk-
siin perustuvaa todistusaineistoa ideoiden synnystd, tiimeistd ja verkostoista.

96 kolahdusta. Y1+Y2+Y3+11+12.
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|.2. Tarkerta opittavia asioita ja hyodyllisia tartoja

Ki(rjan avulla voit tehdd innostumisesta ja innostamisesta elimanmittaisen
utiinin, joka energisoi sinut ja ympirilldsi olevat ihmiset jopa huippu-
suorituksiin. Innostus tarttuu myos asiakkaisiin ja muovaa niin koko pal-
veluliiketoimintaketjua. Kirjoittajien mukaan innostuksen tappaa parhaiten
epausko. Jos uskot, niin mahdotonkin muuttuu vain vaikeaksi. Innostusta
voi opettaa, kuten timi vanha itimainen sanonta neuvoo: Oppilas sanoo
mestarilleen: ”Olen menettinyt uskoni, mitd teen?” Opettaja vastaa: "Innosta
muita.”

Innostavan yhteisén arvo-aihioista ovat tirkeitd: avoimuus, rohkeus, ta-
sa-arvoisuus, luottamus ja arvostus. Kirjoittajien mukaan ei ole sattumaa, ettd
onnellisuuslistojen kirkimaissa keikkuvat vuodesta toiseen vauraat pohjois-
maat, joissa arvostetaan tasa-arvoa ja luottamusta.

Losadan tutkimusten ja kirjoittajien mukaan innostukseen liittyy ldhei-
sesti positiivisuus. Yksilotasolla 3:1 ylldpitdd yksilon terveyttd ja toimintaky-
kyd. 5:1 yllipitdd hyvdd parisuhdetta. 6:1 liittyy parempiin tyosuorituksiin.
”Oppiaksemme tarvitsemme toista ihmistd, innostuksen ikuista lihdettd.”

32 kolahdusta. Y1+Y3+]2.

Kirjan avulla voit oppia seitsemin voimaa, joita kidyttdmailld saadaan aikaan
itseensd ja mahdollisuuksiinsa uskova tyoyhteisé — vastuullisempi, kannusta-
vampi, viredmpi ja tuottavampi typaikka. Suurin motivaatiotekija on oman
tyon tarkoitus ja merkitys. Tyontekijitaidoissa tirked painoarvo on sanalla
vastuu. Vastuu omasta kehittymisestéi, motivaatiosta, hyvinvoinnista, ajatte-
lusta, kommunikoinnista. Siis kaikesta mitd teet. Esimies ja organisaatio tar-
joavat puitteet tyoskentelylle, mutta lopullinen vastuu on yksil6lla.

Seuraavassa on lyhyt kuvaus seitsemistd voimasta. Ensimmadiseni on hei-
movoima, jolla tarkoitetaan ryhmivoimaa. Heimo on meidin yhteytemme
perinteisiin ja uskomuksiin. Kuuluminen heimoon on meille elintirkeds, sil-
14 jo alusta saakka selviytymisemme on siitd riippuvaista. Heimon jisenini
elimme yhdessd, luomme yhdessi, opimme yhdessd. Tarvitsemme toisiam-
me. Arvostammeko tarpeeksi sitd, ettd ympirilld on toisia ihmisid, joista mo-
net vilittivit meisti? Kun arvostat toisia sellaisina kuin he ovat, suhtaudut
heihin avoimemmin ja uteliaammin.

Toisena voimana on otettava kiyttoon ihmisten voima. Kirjoittajien mu-
kaan jokaisella sanallasi ja toimintatyylilldsi on merkitysti: lisadtkd vai vihen-
nitko tyoyhteisosi energiaa? Kiinnostumalla positiivisesti muista opit ja saat
paljon. Kolmantena voimana on henkilékohtainen voima. Vaikka emme aina
voi valita, mitd meille tapahtuu, voimme kuitenkin valita tavan, miten itse
suhtaudumme asioihin. Mestariksi ei synnytd, vaan mestariksi tullaan. Monet
oman alansa asiantuntijat ovat hioneet taitojaan koko ikinsi. Moni nousee
kukoistukseensa vasta myohemmalld idlld. Eld arvojesi mukaista eldmai.
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|.2. Tarkerta opittavia asioita ja hyodyllisia tartoja

> Neljanteni voimana tulee valintojen voima. Monilla ty6hon liittyy hen-
kilokohtainen kutsumus. Sinun on loydettivi sellainen tyo, joka sisiltad Da-
niel H. Pinkin kolme suoritustasoa nostavaa tekijid: 1) Autonomia, itsenii-
syys saada tehda tyonsa vapaasti 2) Tekemisen tarkoitus, tyon mielekds sislto
ja tulokset 3) Mestaruus, oppimisen ja onnistumisen ilo. Ihmistd motivoi
eniten tunne siitd, ettd hinti kunnioitetaan.

Viides voima on hengen ja mielen voima. On syyti olla tietoinen, ettd
tarmo ja elinvoima kumpuavat ajatuksistamme. Kun korjaamme ajatteluam-
me myonteiseen suuntaan, sisdiset ja ulkoiset voimamme palaavat. Hidasta-
malla tahtia ja hiljentymalld oivallat oman tarkoituksesi ja merkityksesi. Kuu-
des voima on tekojen voima. Jos haluat todellista vaikutusta elimiisi, kohtele
muita paremmin kuin he kohtelevat sinua. Mieti, mitd ympdrilldsi olevat ih-
miset hyotyvit siitd, ettd sind huolehdit kehittymisestisi ja hyvinvoinnistasi?

Seitsemis voima on tarkoituksen voima. Parhaissa tiimeissd pystymme vi-
sioimaan kuvan onnistumisesta. Tulevaisuuden johtaja on se, joka osaa yhdistad
henkilokohtaisen vision ja organisaation vision. Jokaisella on tarkoitus ja mer-
kitys ja sinun on toteutettava sitd entistd rohkeammin. 40 kolahdusta. Y1+]2.

CIALDINI, ROBERT B. I ‘ekija on johtava asiantuntija vaikutusvallan ja suostuttelun saralla. Kir-

Vaikutusvalta jasta voi oppia kuusi yleispitevdd periaatetta, joita kiyttdimilld voimme
— suostuttelun tulla taitaviksi suostuttelijoiksi. Ensimmiinen periaate on vastavuoroisuus,
psykologiaa joka on ainutlaatuinen ihmiskulttuurin ominaisuus. Suurimmalle osalle
Readime i 901 | meistd velassa oleminen on hyvin epimiellyttivdd. Se painaa meidin miel-
978.957.970.363.0 timme ja vaatii tulla poistetuksi.

3 Kirjan toinen periaate on sitoutuminen ja johdonmukaisuus. Kirja on

tiynni esimerkkeji siitd, miten johdonmukaisuuden voima on valtava ihmis-
ten toiminnan ohjaamisessa. Miki sitten saa voimakkaan johdonmukaisuu-
den toimimaan? Vastaus on sitoumus eli kolmas periaate. Meidit yritetddn
saada tekem@in jotain tai ottamaan kantaa johonkin asiaan, miki johtaa mei-
dit myontymiin myshemmin johonkin johdonmukaisuuden paineessa.

Kolmas periaate on sosiaalinen todiste. Me kiytimme hyviksemme tois-
ten toimia pdittidksemme, mikd on oikea kiytos meille erityisesti silloin,
kun me pidimme toisia samankaltaisina kuin mitd olemme. Esimerkiksi jos
joudut onnettomuuteen, niin pyydid apua yksittdiseltd henkiloltd sivustakat-
sojien joukossa. Taistele luontaista taipumusta vastaan tehdi yleisluontoisia
avun pyyntojd. Muutoin joukon on liian helppo olettaa, ettd jonkun muun
pitdisi auttaa ja apu jid saamatta. Téstdkin aiheesta on runsaasti esimerkkeja.

Neljds periaate on pitdiminen. Esimerkiksi fyysinen vetovoima on yksi
sellainen ominaisuus, joka vaikuttaa pitimiseen. Kirjoittajan mukaan me
olemme ilmiomadisen hyviuskoisia h6lmojd, mitd tulee imarteluun. Viides
periaate on auktoriteetti eli ohjattu kunnioitus. Tittelit ovat kaikkein hel- »»»
poin auktoriteetin tunnusmerkki, jonka voi hankkia. Tittelin saavuttaakseen
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tarvitsee yleensd tehdd paljon tyotd ja ansioitua alallaan. Kuudes periaate on
niukkuus. Tétd periaatetta kauppiaat kiyttavit hyvikseen joka pdivd: "Olem-
me saaneet muutamia kappaleita niiti laitteita erittdin edullisesti.” Haluam-
me samaa esinettd enemmin sen ollessa niukka. Jos vield kilpailemme siit4,
haluamme siti kaikkein eniten. 22 kolahdusta. Y1.

Avomme ovat kehittyneet nykyiselleen pidosin aikana, jolloin ihminen
ai ravintonsa metsistimalld ja kerdilemalld. Siksi ne eivit sovellu ko-
vin hyvin elimiin timin pidivin maailmassa. Tdstd syystd me kirjoittajan
mukaan sorrumme kaiken aikaa systemaattisiin ajatusvirheisiin, jotka voivat
olla tuhoisia uramme, toimeentulomme ja onnemme kannalta. Kirja opastaa
meitd dkkdimain nimi ajatteluamme vaanivat ansat.

Kirjoittajan mukaan emme tiedd onko Harvard tai Aalto-yliopisto hyvi
vai huono yliopisto. On mahdollista, ettd koulut ovat surkeita, mutta ne on-
nistuvat rekrytoimaan parhaat opiskelijat koko maailmasta. Opetus voi olla
surkeaa, mutta jostain syystd monesta tutkinnon suorittaneista on tullut jota-
kin. Kannattaa kiertdd kaukaa kirjallisuus, joka kisittelee itsensd kehittamis-
td. Niitd kirjoittavat ldhes jirjestian ihmiset, joilla on luontainen taipumus
onnellisuuteen. He jakelevat joka sivulla neuvoja. Téysin pimentoon jii se,
ettd maailmassa on miljardeja ihmisid, joille niistd neuvoista ei ole apua, kos-
ka onnettomat ihmiset eivit kirjoita itsensikehittdmiskirjoja.

Kirjoittajan mielesti jilkiviisausharha on yksi sitkeimmisti ajatusvirheis-
td ylipddtddn. Sitd voi osuvasti kutsua "Olenhan mini sen aina tiennyt -il-
mioksi”: jilkikdteen kaikki ndyttdd johdonmukaisesti kulkevan viistimitonti
kohti. Jilkiviisausharha on vaarallinen, koska se saa meidit uskomaan, etti
olemme parempia ennustajia kuin tosiasiassa olemmekaan. Tamai tekee meis-
td ylimielisid ja johdattaa meidit tekemiin vddrid paacoksia.

Hallintaharhan mukaan asiat ovat hallinnassasi vihemmin kuin luulet.
Kirjoittaja pyytdd meitd niihin muutamiin asioihin, joihin oikeasti voit vai-
kuttaa — ja niistikin johdonmukaisesti vain tirkeimpiin. Anna kaiken muun
vain tapahtua. Joukkoajatteluharhassa suljetussa ryhmissd syntyy voimakas
yksituumaisuus, kerro ehdottomasti eriivd mielipiteesi — vaikka sinua ei
kuunneltaisikaan. Selvitd asioiden takana olevia d4neen lausumattomia ole-
tuksia. Ole hitdtapauksessa valmis siihen, ettd menetit paikkasi porukassa.
Voit myés ryhtyd paholaisen asianajajaksi. Hin ei ole ehkid ryhmin pidetyin
jasen, mutta mahdollisesti sen tirkein.

Yrityselimissi riski ei ole suoraan nihtivissd, vaikka tehtiisiin millaisia
laskelmia. Sen takia tekijin ajatuksena on pohtia, miltd vaihtoehtoiset polut
ndyttavit. Ennusteisiin kannattaa yleisesti suhtautua kriittisesti. Mitd mut-
kikkaammasta asiasta on kysymys ja mitd pitempi on aikajinne, sitd sumeam-
maksi muuttuvat tulevaisuudennikymait. Tdssd muutamia ajatuksia kirjasta

ja 34 kolahdusta. Y1.
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Kirja kertoo muuttumattomuuden ja kasvun asenteista. Ne vaikuttavat mah-
dollisuuksiin elimissi enemman kuin lahjakkuus tai luonteenpiirteet. Kirja
paljastaa, miksi taitojen ja dlykkyyden ylistiminen voi olla haitallista, ja mi-
ten voi omaksua joustavan asenteen, jonka avulla yrittiminen ja jatkaminen
tavoitteita kohti onnistuu helpommin. Tarvitsemme erityisesti tydpaikoille
sellaista kasvun asennetta, jossa sallimme virheiden tekemisen. Ilman roh-
keutta tehdi virheitd ja kokeilla emme pirjad nopeasti muuttuvassa toimin-
taympadristossimme.

Ihmisten yksinkertaisimpienkin uskomusten muuttaminen voi vaikuttaa
merkittivisti heidin elimiinsi. Suuri osa siiti, miki estii meiti toteuttamas-
ta omaa potentiaaliamme, johtuu uskomuksestamme. Kasvun asenne (growth
mindset) perustuu uskomukseen, jonka mukaan ihmisen perusominaisuuksia
voidaan kehittdd ponnistelemalla ja harjoittelemalla. Kasvun asenteella toimi-
villa ihmisilld on kyky tunnistaa omat vahvuutensa ja heikkoutensa. Luovia
saavutuksia yhdistdd tutkimusten mukaan yksi tekiji yli muiden: taustalla on
juuri sellaista perddnantamattomuutta, jota kasvun asenne synnyttdd. Menes-
tyksessd on kyse itsensd kehittimisestd ja uuden oppimisen tavoittelemisesta.

Kasvun asenteen omaksuneet ihmiset rakastavat haasteita. Mitd suurempi
haaste, sitd enemmin he venyvit. Toinen menestyksen avain on yrittdminen
virheitd pelkdamittd. Kolmas avain on kyky soveltaa lukemaansa kiytintoon.
Jos ihminen uskoo, ettd hinen lahjojaan on mahdollista kehittdd, hinelle jai
tilaa oman potentiaalinsa toteuttamiseen ja voi rakastaa sitd, mitd on teke-
missi. Benjamin Bloomin (kuuluisa kasvatustutkija) kerrotaan todenneen,
ettd melkein jokainen voi oppia sen, minki kuka tahansa muukin ihminen
tissd maailmassa voi oppia, jos heilld on kunnollinen opettaja ja ajanmukai-
set olosuhteet. Suurenmoiset opettajat asettavat korkeat vaatimukset kaikille
oppilailleen, eivit vain niille, jotka jo suoriutuvat hyvin.

Benjamin Bloom tutki 120 maailmanluokan konserttipianistia, ku-
vanveistdjid, kilpauimaria, tenniksenpelaajaa, matemaatikkoa ja tutkimusta
tekevidd neurologia. Hin havaitsi, ettd useimpien tutkittavien ensimmaiset
opettajat olivat olleet uskomattoman limpimii ja hyviksyvid. He olivat my6s
vaativia, mutta loivat luottamuksen ilmapiirin eivitki olleet tuomitsevia. He
loivat rakkautta oppimiseen ja opettivat my6s tyon tekemistd perusasioiden
parissa. "Oikotietd ei ole.” Hyvd opettaja on my®&s sellainen, joka jatkaa oppi-
mista yhdessd oppilaiden kanssa.

Oppiminen on mahdollista lipi koko elimin. Jos vanhemmat halua-
vat antaa lapsilleen lahjan, parasta mitd he voivat tehdi, on opettaa lapset
rakastamaan haasteita, pitimdin virheitd kiehtovina, nauttimaan vaivan ni-
kemisestd ja jatkamaan uuden oppimista. Siten lapsilla on edessddn elimin
pituinen matka, jonka aikana voi rakentaa ja korjata omaa itseluottamustaan.
Tehtdvinimme vanhempina, opettajina ja valmentajina on kehittad ihmisten
potentiaalia. Kdyttikaimme siihen kaikkea sitd, mitd olemme oppineet kas-
vun asenteesta. 74 kolahdusta. Y1.
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Téiméi kirja oli keviilld 2008 lukemastani 82 kirjasta yksi parhaista. Tuntui
siltd kuin olisin katsonut peiliin matkatessani Omaniin ja lukiessani titd
teosta koneessa. Jenkkikirjaksi timid myos yllcti. Pahimmat "imellykset” on
jatetty pois. Ajattelen ryhtyvini itsekin soveltamaan kirjan kiytintoja muut-
taakseni muutamia (tai useita) kiyttdytymismallejani, joita en ehki itse tiedos-
ta ja en osaa pitdd haitallisina. Tekijd esittelee useita tapoja, joilla voit parantaa
tapasi. Kirjoittaja on paitynyt seitsemain aihealueeseen, joihin yleensd tyoeld-
min huonot tavat liittyvit: Namai ovat: palaute, anteeksipyytiminen, mainos-
taminen, kuunteleminen, kiittiminen, seuranta ja syéte. Huonojen tapojen
tunnistaminen on vaikeaa. Peter Drucker on sanonut: "Kéytimme paljon ai-
kaa siihen, mitd opetamme johtajille, mitd heiddn tulee tehdd. Emme kuiten-
kaan kiytd tarpeeksi aikaa sen opettamiseen, minki tekeminen heidin tulee
lopettaa. Puolet tapaamistani johtajista ei tarvitse neuvoja siind, mitd heidin
tulisi tehdi, mutta heitd tulisi neuvoa nikemiin, mitd heidin tulisi lopettaa.”

Tekijain mukaan anteeksipyytiminen on ihmisten eleistd taianomaisin,
parantavin ja vahvistavin. Ilman anteeksipyyntdi ei ole tunnustusta siité, ettd
on tehty virheitd. Anteeksipyytimiseen voi antaa vain yhden jirkevin neu-
von: tee se mahdollisimman nopeasti. Anteeksipyytimisen jilkeen seuraava
vaihe on mainostaminen. Ei riitd, ettd kerrot kaikille haluavasi parantaa ta-
pasi; sinun on myos tehtivi selviksi, milld osa-alueilla haluat kehittyi. Toisin
sanoen sinun on kerrottava, mitd aiot tehdd sen asian suhteen, jonka takia
pyysit anteeksi. Paremmaksi tiimivalmentajaksi tai -liideriksi kehittyminen
on prosessi, ei mikdin yksittdinen tapahtuma. Thmisid kannattaa kehua hi-
nen muutosprosessinsa alussa, ei sen lopussa. Jos he sitoutuvat muutokseen ja

noudattavat tekijin tdssd kirjassa antamia neuvoja, heiddn onnistumisensa on
taattu. Hieno kirja. 65 kolahdusta. Y1+]2.

Tekij'd lahestyy tyoelimin vaatimuksia oman eliminsd kautta ja nostaa
esille tehokkuusyhteiskunnan epikohtia. Tietotydssd on ongelmana te-
kemisen epamairiisyys, joten on vaikeaa nahda tyonsi tuloksia. Tyontutkijoi-
den mielestd taas aikaansaamisen kokemus on yksi tirkeimmistd tyon mielek-
kyyden selittdjistd. Tekijin mukaan kiire latistaa luovuuden. Hoputtaminen
ei tee meistd viisaampaa. Ehkd Suomen menestyksen salaisuus Pisassa on se,
ettd kirkimaista olemme ainoa maa, jossa on onnistuttu sidilyttdmiin op-
pivelvollisuusiki seitsemissd ikdvuodessa. Tekijd leikittelee ajatuksella: mitd
tapahtuisi, jos nostaisimme koulutusikii vield vuodella kahdeksaan?

Kun pyrkii laadukkaaseen lopputulokseen, prosessi vaatii aina aikaa.
Tekijd sai Nobel-palkituilta tutkijoilta kirjoituksia, joissa he kertoivat hyvin
ammattilaisen ajattelun toimivan yhti aikaa ikdan kuin usealla tasolla. Oi-
vallus tai idea tulee, kun kykenee hetkeksi rentoutumaan ja irrottautumaan
tyostddn. Aloittaminen on aina tirkeintd. Tekijd kertoo esimerkiksi kirjoit-
tamisesta: laskekaa kitenne ranteet rentoina nippiimille ja antakaa menni.
Alkii missiin nimessi pysihtyko litan pitkiksi aikaa puntaroimaan, miten
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jokin tietty asia pitdisi kirjoittaa. Miten-kysymysten sijaan keskittykai siihen,
ketd ovat lukijanne ja mitd haluatte heille kertoa. Miettikii sitten, missa jar-
jestyksessd asiat esitdtte. Kirja on tdynni mielenkiintoista ajattelun virtaa. 43

kolahdusta. Y1.

Kirjassa ahkera ja mielenkiintoisiin aiheisiin paneutuva kirjoittaja pureu-
tuu uteliaisuuden salaisuuksiin. Hin kertoo aivotutkijoiden uusimmista
16ydoksistd sekd tutkimuksista, jotka paljastavat uteliaisuuden merkittdvik-
si tekijaksi monenlaisen menestyksen taustalla. Todellisen elimin esimerkit
ovat kurkistusluukkuja ilmiéon, jonka ddrelle lukijat johdatetaan pohtimaan
uteliaisuuden huikeutta. Uteliaisuus on esimerkiksi aivan ratkaiseva osa ihmi-
sen matkaan kuuhun, pyramidien rakentamista, Golden Gatea ja itseohjau-
tuvan Teslan syntyi. Tiimivalmentajien yksi tirkeimmistd tehtidvistd on ottaa
huomioon uteliaisuuden kasvattaminen kaikessa valmennustoiminnassaan.
Jokaisen lapsen perimain on istutettu kyltymiton tarve ymmairtda maailmaa.

Uteliaisuus on tydelimin uusi 16yd6s ja yksi tydelimin nousevista tren-
deistd. Yritysjohtajat pitdvit uteliaisuutta entisti arvokkaampana taitona
organisaatioiden ja henkilokohtaisen kehityksen nikékulmasta. Uteliaisuus
midritelladn impulssiksi etsid tietoa ja kokemuksia. Siithen luetaan my6s kyky
tutkia uusia mahdollisuuksia. Uteliaisuus nikyy myos esimerkiksi typaik-
kailmoituksissa. My6s World Economic Forum listasi raportissaan 22 tir-
keintd taitoa vuodelle 2022, suuressa osassa niistd oli tavalla tai toisella kyse
juuri uteliaisuudesta: innovoinnin kyky, uusien ideoiden tuottamisen taito,
oppimisen hinku, kriittisen ajattelun ja ongelman ratkaisun taidot ja niin
edelleen. Niissi kaikissa taidoissa tarvitaan tavalla tai toisella uteliasta mielta.

Kouluissa olisikin kirjoittajan mielestd kyse painopisteen reippaasta siir-
timisestd ongelmien havaitsemisen ja ihmettelyn suuntaan seki luottamista
sithen, ettd oppiminen jatkuu maailman tappiin saakka — my®os jokaisen mei-
din kohdallamme. Kehityksen ja uuden oppimisen ja oivaltamisen nikokul-
masta meidan olisi hyodyllistd sdilyttdd lapi elimdmme uutta keksivd, ihmet-
televd asenne ja kyetd katselemaan asioita laatikon ulkopuolelta. Uteliaisuus
ja sen kehittiminen on siis meidan kaikkien juttu.

Uteliaisuuden heritteleminen on yritysten parhaita keinoja sopeutua
muutoksiin, ulkoisiin paineisiin ja epdvarmoihin olosuhteisiin. Kun opitaan
tekemiin niin, paadytdin yhteen asiaan tuijottamisen sijaan vaihtoehtoisten
teiden pohdintaan ja usein myos luovempien ja vield kannattavampien ratkai-
sujen ddrelle. Tutkimuksissa uteliaisuuteen niyttdi liittyvin muutos. Ehkipi
utelias johtaja olisi myds parempi johtaja, vaikka todellisuus on aivan liian
usein toinen. Johtajien mielestd organisaatioita on yksinkertaisesti vaikeampi
johtaa, jos tyontekijéiden annetaan kovin vapaasti ilmaista uteliaisuuttaan ja
tyon suorittamiseen liittyvid nikemyksiddn. Uteliaisuustutkijat ovat kuiten-
kin osoittaneet, ettd kun osoitamme kiinnostusta ja suoranaista uteliaisuutta
muita kohtaan, alaisemme mieltidvit meidit kiinnostuneiksi ja osaaviksi.
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Uteliaisuus on meihin sisddnrakennettu etsintdjirjestelmi. Meiddt on
tarkoitettu kokeilemaan asioita, himmentymiin ja jopa paillisin puolin tuh-
laamaan aikaa. Tdmi onkin yksi uteliaisuuden riemullisuuksista. Tekoily osaa
paljon eri asioita, koska se on ihmistd nopeampi, tarkempi ja myds halvempi
perkaamaan valtavia datamassoja. Tekodlyn toimintaperiaatteen taustalla on
kuitenkin aina jo saavutettu tieto ja ymmirrys. Saisimmeko tekoilystd niin
uteliaan, ettd se kykenisi omaehtoisesti hakemaan asioita, joista silld tai meilld
ei vield ole tietoa? Kirjoittajan kirjan loppukommentti: "Hmm...Siihen voisi
auttaa — uteliaisuus.” 90 kolahdusta. Y1+Y2+Y3+11+12.

K;rja on jatkoa tekijin teokselle Asennejohtaja’, joka avasi keskustelun
senteen merkityksestd. Kirjassa valotetaan aikaansaajan asennetta mo-
nesta eri nikokulmasta tutkimustuloksiin nojautuen. Aikaansaajan asenne ei
kumpua tdydellisyyden tavoittelusta, vaan aikaansaamisen lihtokohtana on
tunne oikeasta toiminnasta, kyvykkyydestd ja onnistumista. Kirjassa tarjo-
taan kidytinnonliheisid oppeja ja vinkkeji, joita noudattamalla olet yhti tydsi
kanssa ja saat uskomattoman paljon aikaan. Kirjaan on haastateltu eri alojen
ammattilaisia, joiden kokemukset syventivit aikaansaajan asennetta.

Kirjassa esitellddn kuusi aikaansaajan kapeikkoa. Kapeikko tarkoittaa,
ettd toimintaasi hidastaa jokin este, mutta siitd on mahdollista pddstd eteen-
pdin ja saada toimintaan vauhtia. Tyypillisimmait ajattelun ja toiminnan vi-
liset kuusi kapeikkoa ovat: 1) Valmistautumattomuus 2) Fokusoimattomuus
3) Vitkuttelu 4) Tyon jittdminen kesken ja luovuttaminen 5) Selittiminen
ja muiden syyttely 6) Ali- tai ylisuorittaminen. Ihminen jaimihtdd helposti
ajatukseen, ettd hin tekee ty6tddn 8—16 -asenteella. Vahvimmin eteenpiin vie
se, ettd omassa duunissa voi oppia koko ajan uutta.

Varmat tyopaikat ovat katoamassa, eiki elinikiistd tydpaikkaa ole enii
olemassakaan. Yhi useamman ihmisen tiytyy varautua siihen, ettd tyopaikka
vaihtuu ja muuttuu jopa tiysin yllittden tai se tdytyy luoda itse. Silloin mer-
kittdvissd roolissa on ihmisen kyky hallita eliméinsd ja tuntea itsensi: kuka
olen, mitd haluan ja etsin elimistd? Mitd useammalla yksil6lld on sisdénra-
kennettuna aikaansaamisen kyky ja asenne, sitd vahvempia olemme. Yhteis-
kunnan arvolupaus voisi kuulua seuraavasti: Kannattaa opiskella ja kehittad
itsedin, jotta voi luoda itselleen mielekkddn tyon.

Se ty6, jonka useimmat ihmiset ymmartivit kisitteeksi tyd, on koko-
naan hividmissi, jolloin tullaan siihen, ettd tulevaisuudessa tyo on enemmin
vuorovaikutusta, jossa madritellddn ja ratkaistaan ongelmia. Silld sind luot
lisdaarvoa, ja siitd syntyy uutta tyotd. Olisi tirkedd, ettd meille opetettaisiin
rohkeutta, itsetuntoa ja valmiuksia sekd kokeilla ettd ottaa riskejd. Kun luotat
itseesi enemmin, samassa suhteessa huomaat luottamuksen kasvavan kaik-

kialla. Luottamus on eliminvoimaa. Luota suruttomin sydimin ja ole luotta-
muksen arvoinen. 26 kolahdusta. Y+Y3+]2.
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Kirjoittaja tarjoaa uuden nikokulman ihmisen onnellisuuteen: suurin ilo,
tarkoitus ja henkilokohtainen kasvu ei tapahdu onnellisuutta etsiessa.
Se tapahtuu silloin, kun tutkimme miki on uutta, elimme hetkessi ja olem-
me avoimia uusille kokemuksille. Mika on sitten keskeinen aines tdyteldisen
elimin luomiseen? Vastaus on kirjoittajan mukaan uteliaisuus. Uteliaana ha-
vaitsemme kaiken uuden ja otamme siiti irti kaiken ilon.

Kun tutkimme historiaa, niin havaitsemme, ettd menestyksekkiitd ihmi-
sid on aina ruokkinut uteliaisuus, joka on laajentanut heidin nikokulmaansa
ja toiminut tirkeind motivaation lihteeni. Kirjoittajan mukaan uteliaisuus
on osa jokaisen ihmisen persoonallisuutta. Eroamme kuitenkin toisistamme
siind, miten suhtaudumme maailmaan ja kuinka kisittelemme tietoa. Jotkut
ihmiset ovat avoimempia, toiset taas vastustavat enemman muutosta ja epa-
varmuutta.

Uteliaan ihmisen ominaisuuksia

Kirjoittaja luettelee erittdin uteliaan ihmisen ominaisuuksia. Ensimmiinen
ominaisuus on intensiteetti (intensity). Hyvin uteliaat ihmiset ihmettelevit
kaikkea intensiivisesti. He pitavit uusista asioista, erilaisuudesta ja monimut-
kaisuudesta. Toinen ominaisuus on useus (frequency). Erittdin uteliaat ih-
miset tuntevat uteliaisuutta monta kertaa piivissa. He eivit tarvitse paljon
drsykettd ryhtyikseen tutkimaan havaitsemaansa. Kolmas ominaisuus on pit-
kdjanteisyys (durability). Uteliaat ihmiset jaksavat tutkia uusia ilmiéitd paljon
pitempdin kuin vihemmin uteliaat ihmiset.

Neljittd ja viidettd ominaisuutta on ymmirrettivi yhdessd. Kyse on le-
veydestd (breadth) ja syvyydestd (depth). Leveys tarkoittaa sitd, ettd uteliaalla
ihmiselld on useita kiinnostuksen kohteita. Syvyys taas tarkoittaa sitd, ettd
kun utelias ihminen 16ytdid jonkin mielenkiintoisen asian, voi siitd tulla pit-
kiin kestivi harrastus tai intohimon kohde.

Uteliaisuuden kehittiminen

Uteliaisuuttaan voi myds kehittdd etsimilld ympirilleen sellaisia eteenpdin
pyrkivid ihmisid, jotka jo toteuttavat niitd asioita, joita itsekin haluaisit to-
teuttaa. Joka tapauksessa jokaiseen menestykseen liittyy selvd padmairi.
Voimme muuttaa tapojamme, toimintaamme ja nikékulmaamme. Omaan
tyohon — mitd tahansa se onkaan — on 16ydettivd enemmin tarkoitusta. Kun
ihmiselld on tarkoitus (purpose) elimin ajovoimana, hinen elimilliin on
kehyskertomus. Se kertoo ydinarvoistasi ja mielenkiinnon kohteistasi seki
toimii kompassina matkallasi.

Tarkoituksen [6ytimisessd auttaa omien vahvuuksien toteaminen. Milloin
olet parhaimmillasi? Mitki asiat antavat sinulle lisid energiaa? Mistd kirjoista
pidat? Miki haastaa sinut? Vahvuutesi pitdi tulla esiin myos tyopaikallasi. Par-
haat tiimit tehddin tiimin jésenten erilaisista toisiaan tdydentivistd vahvuuk-
sista. Tietdmilld vahvuutesi olet myds parempi tiimipelaaja. Kuitenkin toi-
minta ratkaisee aina. Voit tulla uteliaammaksi my6s muistamalla olla utelias.
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Miti timi tarkoittaa?

Tarkoitus tulee ehkd parhaiten ilmi yhden kirjan harjoituksen avulla. Siind
on valittava suunta omalle elimille hyvin kalibroidun kompassin avulla. Har-
joituksessa sinun on luotava kuva itsestdsi 20 vuotta tistd pdivistd eteenpdin.
Voit ottaa huomioon kasvamisesi viisaammaksi kahden vuosikymmenen ai-
kana, koska olet kerdnnyt tietoja ja kokemuksia. Miltd tulevaisuus niyttdd?
Mitd haluaisit tehdi ja minki tyyppinen persoona haluaisit olla? Mitd tapah-
tuu, jos pidit saman elimin tien seuraavat 20 vuotta? Mitd hyvit ystivisi sa-
novat sinusta? Miti teet eliiksesi? Miti olet saavuttanut? Missi saavutuksissa,
joita olisit halunnut tehd4, olet epdonnistunut? Tami harjoitus voi antaa si-
nulle jonkinlaisen perspektiivin eiliseen, nykyhetkeen ja tulevaisuuteen. Ehki
olet oikealla tielld. Voit kirjoittaa huomion itsestdsi. Minki neuvon timai tu-
levaisuuden “viisastelu” tarjoaa? Kirjoita se ylos ja laita jadkaapin oveen tai

jollekin muulle nikyville paikalle. 60 kolahdusta. Y1+Y2.

T'aim'ai kirja oli mukavaa luettavaa Tiimiakatemian padvalmentajalle vihin
ennen juhannusta 2007. Tiimiakatemian toimintaa voidaan tarkastella
yhdestd niakokulmasta sosiokonstruktiivisen oppimiskisityksen nakokulmas-
ta. Usein olen itse luonnehtinut Tiimiakatemian menetelmii humanistisiksi
sosiokonstruktivistisiksi menetelmiksi. Ehkd meiddn on kuitenkin keksittdvi
uusi nimi opeillemme. Sellaisia ajatuksia timi kirja viritteli. Humanistisessa
ajattelussa oppimistapahtumaa sivyttdd vapauden tunne. Oppimista ei kont-
rolloida liikaa tilanteeseen tuoduilla sidannoilli ja kahlehtivilla kiytinnéilla.
Oppijan tulee itse kokeilla, saada vaikutelmia ja voida itse tehdd johtopai-
toksid. Humanistisessa oppimisnikemyksessi korostuvat kokemuksellisuus ja
luovuus. Samalla korostetaan minin kasvua ja oppijan itseohjautuvuutta.

Sosiokonstruktiivisessa lihestymistavassa perinteinen opettajan rooli
muuttuu tiedon siirtdjastd yhi selvemmin tiedon hankkimisenprosessin ra-
kentavaksi ohjaajaksi. Sosiokonstruktiivinen oppiminen suosii holistista op-
pimisstrategiaa. Siind luodaan ja hahmotetaan ensin opittavan asian kokonai-
suuksia ja rakenteita, jonka jilkeen rakenteisiin kiinnitetdin yksityiskohtaista
tietoa. Konstruktion rakentaminen onnistuu parhaiten, kun jisenten vililld
on vuorovaikutusta ja yhteistoimintaa. Sosiokonstruktivismi ei ole oppimis-
menetelmi. Se on teoria siitd, kuinka opimme ja ymmarrimme ilmi6itd. Sik-
si kiytimme erilaisia pedagogisia menetelmii, jotka ovat tahin teoriaan sopi-
via. Ehkd Tiimiakatemiaa voisi parhaiten luonnehtia paikaksi, jossa opitaan
tiimiyrictdjaksi tiimiajattelun, tiimioppimisen ja tiimijohtajuuden avulla.

25 kolahdusta. Y1+Y2+Y3.
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ikd olisikin upeaa, jos voisit muistaa entistd helpommin tapaamiesi ih-

misten nimid? Onko sinulla usein muistettava asia ikdin kuin kielen
padlla” — lihelld, mutta niin kaukana? Miten voisit painaa mieleesi tirkei-
td numerosarjoja tai salasanoja? Entd miten oppisit muistamaan paremmin
opiskelussa tarvittavat tiedot? Kirja kertoo perusteet muistista ja sen toimin-
taan vaikuttavista tekijoistd, kuten ruokavalion, litkunnan ja ihmissuhteiden
merkityksestd. Kirjassa on runsaasti ideoita, ohjeita ja psykologisia keinoja
muistin kehittdmiseen.

Unohtamisen taito on yhti tirked kuin muistamisen taito. Saattaa hyvin-
kin olla mahdollista, ettd henkild, joka osaa unohtaa tarpeetonta, voi muistaa
paremmin hy6dyllistd ja tarpeellista tietoa. On hy6dyllistd unohtaa sellaisia
asioita, jotka ovat vanhentuneet ja joihin liittyvilld tiedoilla ei endd ole mer-
kitystd. Vapautuminen turhasta informaatiokuormasta antaa tilaa uudistumi-
selle ja uusille asioille. Se antaa mahdollisuuden kohdata aidosti ja vapautu-
neesti uusia haasteita ja suunnata tulevaisuuteen.

Musiikki on erityisen vahva viline muistiongelmista kirsiville ihmisille.
Mielimusiikki aktivoi aivokuoren alla sijaitsevan aivojen tunnekeskuksen eli
niin sanotun limbisen jirjestelmin, joka saa aikaan mielihyvin tuntemuksia.
Nuoruuden musiikki tai lapsena lauletut laulut liittdvit meidit vield elimin
loppuvaiheissakin omiin muistoihin sekd oman perheen ja historian tapahtu-
miin. Sosiaalisiin suhteisiin liittyvit harrastukset, kulttuuri ja litkunta virkis-
tdvit aivoja ja muistia. Yleinen ohje voisikin kuulua: hoida ystivisuhteitasi ja

pida hauskaa. 40 kolahdusta. Y1.

yOssd oppimisesta ei saa tutkintotodistuksia, vaikka sen merkitys on huo-

mattavasti suurempi kuin oppilaitoksissa opiskellessa. Se on tydssi me-
nestymisen ja onnistumisen kannalta ratkaisevaa. Jokaisen meistd olisi hyvi
tuntea itsensd oppijana. Olisi myos tirkedd tunnistaa se seikat, jotka edisti-
vit tai hankaloittavat oppimista omassa tyopaikassa. Kirjassa kuvataan tyotd,
tiimid ja organisaatiota monipuolisena oppimisympiristoni. Oppiminen on
tehokasta, kun uusia asioita opetellaan tekemilld ja tyon parissa testaten ja

kokeillen.

Ty6ssi  oppimisen tirkeyttd
70-20-10-mallilla. Sen mukaan 70 prosenttia oppimisesta tapahtuu ty6-
paikalla ty6td tekemalld, 20 prosenttia vuorovaikutuksessa toisten kanssa ja
10 prosenttia jirjestetyssd koulutuksessa tai lukemalla. Ty6t ovat kuitenkin
muuttuneet niin, ettd vuorovaikutuksen osuus nikyy monilla tyopaikoil-
la tiimioppimisena, jolloin mallin prosenttiosuudet voivat olla esimerkiksi
45-45-10. Tahin vaikuttaa paljon hyvi tyoilmapiiri. Oppiminen ei ole aina
nopeaa ja vaivatonta. Tehokas oppiminen edellyttdd aktiivista tiedon kisitte-
lyd ja toiminnan harjoittelua.

perustellaan usein niin  sanotulla

O O 0O ) O 0O O O O ) O
S A= \J \J S \J \J S U
E S I 2 3 4 5 6 7 8 H

24 d

33



244

|.2. Tarkerta opittavia asioita ja hyodyllisia tartoja

Kukin yksilé oppii omalla tavallaan. Kyky oppia siilyy koko elimin
ajan. Huippuammattilaiseksi kehitytddn vaiheittain ehki jopa kymmenien
vuosien harjoittelun jilkeen. Muut vaikuttavat sinuun oppijana, mutta myos
sind vaikutat ympirillisi olevien ihmisten oppimiseen. Todellista uudistavaa
oppimista voi tapahtua vain, jos pystyy tarkastelemaan omia nikemyksidin
kriittisesti. Motivaatiota tarvitaan oppimisen strarttimoottoriksi.

Oppimiskasitykset jaotellaan usein behavioristiseen (oppijan ulkoista
kiyttdytymistd korostava), humanistiseen (oppijan itseohjautuvuuteen luot-
tava), kognitiiviseen (oppijan tiedonkisittelyd tarkasteleva) ja konstruktiivi-
seen (oppijan tiedon ja merkityksen rakentelua korostava) oppimiskisityk-
seen. Lisiksi vield puhutaan sosiokonstruktivistisesta oppimiskisityksesti,
jolloin yksil6 oppii vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Oppimista kuitenkin
tutkitaan jatkuvasti ja oppimiskisitykset muuttuvat ja kehittyvit.

Valmentajalla on monia mahdollisia tapoja toimia ja kohdata oppijoita.
Hin voi kohdata oppijat ensisijaisesti: omaa tietoaan ja osaamistaan jakaen,
opastaen, dialogisesti keskustellen ja yhdessi ideoiden, ohjaten ja coachaten
tai fasilitoiden. Kun valmentaja kiyttdd ohjaustaitojaan, hin laittaa oman
substanssiasiantuntemuksensa “hyllylle” ja toimii prosessin ohjaajana. Kir-
jassa on kuvattu tarkemmin niiden erilaisten valmennusotteiden tyypillinen
eteneminen. Joka tapauksessa hyvi valmentaja pyrkii turvallisuuden lisaksi
synnyttimain oppimista edistdvid tunteita, kuten innostusta, himmennysti
ja uteliaisuutta. Valmennusta oppii harjoittelemalla.

Tiimioppimisessa valmentajan paras keino hyvin oppimis- ja kehitti-
miskulttuurin aikaansaamisessa on turvallisen ilmapiirin vahvistaminen, tii-
mildisten osallistaminen ja huomion kiinnittiminen tekemilld oppimisen
kehittimiseen. Dialogissa erilaiset nikokulmat haastavat tiimioppijoiden
omia kisityksid. Samanmielisyys ei kehitd. On oltava luottamusta ja valmiut-
ta kuunnelle toista. Yhdessd opittaessa on siedettdvid epivarmuutta ja voitava
tuoda esiin my6s haavoittuvaisuutta. Dialogia on treenattava yhdessi oppi-
mistiimeissa.

Yksilon ja tiimin lisiksi on koko organisaation myos opittava. Peter
Senge kehitteli yhdessd tiimiensd kanssa jo 30 vuotta sitten oppivan organi-
saation perusajatukset. Oppivat organisaatiot ovat hinen mielestddn ajattelun
suunta, jossa tirkeitd osia ovat: Yhteisen vision l6ytiminen, tiimioppiminen,
yksilon oma henkilokohtainen kehittyminen, oppimisen ja kehittdmisen
mielen mallit ja systeemiajattelu eli kaikki vaikuttaa kaikkeen. Oppimaan op-
pimisen pitdisi olla kaikilla kolmella tasolla (yksilo, tiimi, organisaatio) itses-
tddnselvyys. On arvioitava sekid prosessia ettd lopputulosta. Myos oppimisen
arviointi on osa oppimisprosessia. 110 kolahdusta. Y1+Y2+Y3+]1+]2.
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|.2. Tarkerta opittavia asioita ja hyodyllisia tartoja

Tanskalaisella kirjoittajalla on pitkd kokemus huippujohtajien viestinti-
neuvojana, televisiojournalistina ja suosittuna puhujana. Hin esittelee
tuhdin paketin ty6kaluja ja menetelmis, jotka on suunniteltu kehittdmain
henkilkohtaista vaikutusvaltaasi. Kyky tehdd vaikutus ja vaikuttaa muihin
ihmisiin, on taito, jota kysytdan yhi enemmin esimiehii ja tyStovereita rekry-
toitaessa. Seitsemin konstia kisittdd samalla kirjan seitsemin lukua. Kirja on
myos tdynnd hyodyllisid harjoituksia, kdytdinnon neuvoja sekd kysymyksid

pohdittavaksi.

Ensimmiinen konsti on itsensd tunteminen. Mitd paremmin tunnet it-
sesi, sitd paremmin pystyt kommunikoimaan. Toinen konsti on menestyksen
suunnitteleminen. Saat neuvoja ja ideoita, jotka auttavat sinua luomaan edul-
lisen aseman itsellesi tavatessasi muita ihmisid. Konsti kolmen avulla opit pu-
humaan yhti kehosi kanssa. Puheesi on sovittava yhteen kehonkielesi kanssa.
Taito roolittaa itsensi oikealla tavalla on osa henkilokohtaista vaikutusvaltaa
ja tdtd aihetta kisittelee konsti nelja. Téssd luvussa katsotaan lthemmin, miki
tekee esityksestd aidon, tehokkaan ja luotettavan.

Yleison mukaan ottaminen on konsti viisi. On saatava aikaan paras mah-
dollinen kanssakdyminen yleison kanssa. Tehokkaat tarinat on konsti kuusi.
Hyvin kerrottu tarina motivoi ja innostaa. Kirjassa esitetiin mm. viisi vinkkia
siitd, miten puhua johtajana vakuuttavasti ja inspiroivasti: 1) Kuvaile tavoittee-
si. 2) Kerro suunnitelmastasi tavoitteen saavuttamiseksi. 3) Kerro kuulijoille
heidin roolistaan tavoitteen saavuttamisessa. 4) Kehysti tarina. 5) Seliti tarina
paremmin kuin kukaan muu. Harjoita henkilokohtaista vaikutusvaltaasi on
seitsemds konsti. Saat vinkkejd sithen, kuinka voit varmistua, ettd saat jatku-
vasti rehellistd palautetta viestintdsuorituksistasi johtajana. 20 kolahdusta. Y1.

Oivaltava oppiminen yhdistdd dlyn, tunteen ja luovuuden. Kaikki suuret
tieteen ja taiteen saavutukset ovat syntyneet ihmettelyn ja uteliaisuuden
kautta. Kirja tarjoaa oivaltavan oppimisen avaimet. Se auttaa ymmirtimiin,
mikd oppimisessa ja opettamisessa on keskeisti. Miten oppia itse parhaiten ja
miten auttaa muita oppimaan? Oppiminen ei tapahdu vain ihmisen mielen
sisalld vaan vuorovaikutuksessa muiden ihmisten kanssa. Vaikka oppimisessa
kdytetadn nykyédin yhi enemmin erilaisia apuvilineitd, keskeisti ei ole tekno-
logia vaan osallistava ja innostava pedagogiikka.

Nykytutkimuksen valossa ihmisen muisti ei toimi kuin skanneri, vaan
muistin toiminta on jatkuvaa péditelmien tekemisti ja asiayhteyksien kehit-
telyd. Kun ihminen oppii uusia asioita, hin kehittelee asioiden vilille uusia
yhteyksid. Tdmi ilmenee my6s aivojen tasolla siten, ettd uusia hermosolujen
vilisid synapsiyhteyksid syntyy ja sammuu jatkuvasti. Opittavat yksityiskoh-
dat voivat jiddid mieleen kuin itsestddn, kun ne liittyvit johonkin jirkevidin
kokonaisuuteen. Muisti on ihmisen ajattelussa ja oppimisessa aivan keskeinen
asia. Jos muisti ei toimi, on mahdotonta ennakoida tai suunnitella tulevaa.
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Jotta merkityksellistd ja syvillistd oppimista tapahtuisi, thmisen on otet-
tava tieto omakseen ja muokattava siitd oma sisiinen mallinsa. Kun puhutaan
konstruktiivisesta oppimisesta, viitataan tahin muistin konstruktiiviseen eli
uutta rakentavaan toimintaperiaatteeseen.

Taidot kehittyvit pitkikestoisen ja tavoitteellisen harjoittelun avulla
vaihtelevalla, vihitellen hidastuvalla tahdilla. Taitojen oppimisessa tulee ajoit-
tain erilaisia tasanteita, joiden aikana taidon tietty osa-alue on automatisoi-
tumassa, mutta kokonaissuoritus kirsii. Taitojen kehittyminen huipputasolla
merkitsee harjoittelun sinnikistd jatkamista vield senkin jilkeen, kun taidon
kehittymisen vauhti on hidastunut. Huippusuoritukseen voi yltdi, jos vilttad
jaykkien rutiinien muodostumista. On kohdattava haasteita, jotka rikkovat
totuttuja kuvioita ja pakottavat venyttimain omia taitoja. Pelkka saavutetun
suoritustason yllipitiminen ei riiti.

Taidoista vaikeimmat ovat usein ajattelun taitoja. Kehittyakseen ihmi-
sen on jatkuvasti ja tietoisesti jalostettava sekd omaa toimintaansa ettd omaa
ajatteluaan. Toiminta ja ajattelu kehittyvit toisiinsa kietoutuneina. Hyvin
kehittynyt ja yhtendinen tapa toimia ja ajatella on tyypillistd asiantuntijalle.
Asiantuntijan ajattelun kehittdmiseksi tarvitaan itsearvioinnin taitoja (meta-
kognitiivisia taitoja). Ne eivit tule ihmiselle luonnostaan, silld omien sisdisten
mallien ja taitojen arvioiminen ja kehittdminen edellyttdd sen hyviksymisti,
ettd ei vield tiedd ja osaa kaikkea. Uutta luovaa ja kehittyvid asiantuntijuutta
tarvitaan, kun toimintaympiristd muuttuu eivitkd vanhat ja hyviksi koetut
mallit toimi. Uutta luova asiantuntija pyrkii jatkuvasti panostamaan uusien
asioiden oppimiseen ja on myos valmis kyseenalaistamaan omia aikaisempia
uskomuksiaan.

Erilaisia ydintaitoja kuten ongelmanratkaisu- ja vuorovaikutustaidot on
mahdotonta opettaa erillisind. Myds yhteistyokyky, luovuus, erilaisten oppi-
mistyylien osaaminen, oman oppimisen arviointi ja tiedon kiytto eivit kos-
kaan synny tyhjiossd, vaan niitd on parasta oppia merkityksellisessd asiayh-
teydessd. Tiimiakatemia, Proakatemia ja Mondragonin Tiimiakatemia ovat
suunnanniyttdjid Euroopassa siind, miten niiden asioiden oppiminen on orga-
nisoitava. Oppimista ei ajatella endid tiedon hankintana vaan sisdisten mallien
kehittymiseni ja muuttumisena. Oppimisessa on tirkedd turvallisen ilmapiirin
luominen ja eri vaihtoehtojen pitiminen avoimina. 60 kolahdusta. Y1+Y2.

T'airn'd kirja on tahdonvoiman kiyttoohje. Se kertoo sinulle, mistd tahdon-
voimassa on kyse. Tahdonvoiman on osoitettu olevan yksi keskeisistd
menestyksen salaisuuksista sekd tydeldmissd ettd vapaa-ajan haasteissa. Elimi
on jatkuvaa valitsemista. Thmiselimin perimmaiinen kysymys onkin, miten
pystyy tekemiin elimissidn niitd asioita, jotka ovat oikeita ja merkitykselli-
sid. Kirjoittajan mukaan tirkein asia tahdonvoiman ymmirtimisessi on se,
ettd se on heikko. On valittava vaihtoehto, joka vaatii vihiten ponnisteluja.
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Tahdonvoiman ylldpito alkaa ihan perusasioista. Sydmalld oikein ja nuk-
kumalla riittdvisti annamme tahdonvoimallemme parhaan toimintatakuun.
Tahdonvoimaa ei myoskddn kannata rasittaa turhiin paidcoksiin ja kiusauk-
siin, vaan sitd on sddstettdvi merkityksellisiin koitoksiin. Oma toimintatarmo
on keskitettdvid yhteen piamiirain kerrallaan. Kaikki alkaa pddmiirin aset-
tamisesta. Kun pdamiiri on suuri ja haastava, on tirkedd pilkkoa se sopivan-
kokoisiin paloihin.

Tutkimuksissa on todettu, ettd vahvalla tahdonvoimalla varustetut ihmi-
set ovat halukkaampia auttamaan toisia. Tahdonvoiman suuret sankarit ovat
jarjestddn sellaisia, joita on ajanut eteenpiin oman edun sijaan jokin kor-
keampi padmaird. Twittertiivistelmi kirjoittajalta: Tahdonvoimasi on yksin
heikko. Muokkaa siis asennetta ja ympdristddsi, rakenna toimivia rutiineja.
Tee tavoitteestasi se helpoin vaihtoehto. 23 kolahdusta. Y1.

Me kaikki haluamme elimiltd merkityksellisyyttd, hyvinvointia ja kiireet-
tomyyttd. Kirjan tarkoitus onkin antaa rohkeutta, oivalluksia ja kitevid
ja toimivia tyokaluja kiireen passittamiseksi pois paivijarjestyksestd. Kirja on
samalla valmennuspolku kiireen kitkemiseen. Koulumaailma opettaa tehok-
kaasti kiirehtimdin ja antaa lapsille roppakaupalla tunteita siitd, ettei ehdi
kunnolla: Oppimiirit ovat tiukat, tunnit ovat tiukasti neljinkymmenenvii-
den minuutin pituisia. Kun menniian sydmiin, on aikaa niin vihin, etti ruo-
ka pitdd lappaa. Hitaan oppimisen filosofiakin voisi toimia. Steinerkoulussa ja
Tiimiakatemialla on periaate, ettd oppiminen etenee oppijan tahdissa.

Taytimme kalenteriamme aivan lifan tdyteen eiki ole ihme, ettd koko
ajan on kiire ja ahdistaa. Ensimmadinen askel kiireettdmiin elimiin onkin
tehdi rajaavia paatoksid. Haluatko enemmin tehoa sen sijaan, ettd hamuaisit
aina vaan lisdd puuhaa, toimintaa ja tekemistd? Toinen askel on poistaa sana
kiire sanavarastosta. Puhumalla kiireesti luot kiirettd. Kolmas askel: Jotta saa-
daan kiire kuriin ja jirjestystd elimain, aloitetaan luopumisharjoitukset suur-
siivouksen (konmari?) muodossa. Kun luopuu jostakin, saa tilalle aina jotakin
uutta. Kun ihminen tekee radikaalin raivausprosessin, pystyy hin myds hen-
kisesti luopumaan menneesti ja saa tilaa luovuudelle.

Neljis askel on tehtivien paljouden priorisointi. Jos tehtivit asiat ovat
hajallaan lapuissa, sihkopostissa, kalentereissa, muistioissa ja vihoissa tai pa-
himmillaan omassa muistissa, et pysty hallitsemaan tehtivid. Varmista visuaa-
linen nikyvyys asioihin, jotta voit oikeasti priorisoida. Viides askel: Miki on
oikeasti tirkedd? Kuudes askel: Hiljennd tahtia. Opettele ottamaan omaa aikaa
ja rauhoittumaan kiireisen piivin keskelld. Seitsemis askel: Nauti elimasti.
Kahdeksas askel: Tasapainotettu elimi. Yhdeksis askel: Taltuta aikavarkaat
ja tehosta toimintaa. Tee asiat heti, niin ne eivit kasaannu. Kymmenes askel:
Kiireen karkotus on ketjupelid. Esimerkiksi projektisalkun hallinta on a ja o
yhteisen ajanhallinnan onnistumiselle. Miten projektit liittyvit strategiaan ja
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miten monta projektia on menossa yhtd aikaa? Myos yhteisesti hyddynnetty
asiakashallintajirjestelma on tirked.

Jos ajanhallintaan ei saisi antaa kuin yhden ainoan keinon, olisi se ehdot-
tomasti luopumisen ja karsimisen taito (11. askel). Turhien asioiden pois jit-
timinen antaa valtavasti enemmin aikaa tirkeille asioille. Kahdestoista askel
on alusta aloittamisen taito. Liian usein katsomme edistymistimme ldhinni
vuoden vaihtuessa. Tarkista sen sijaan jatkuvasti, mihin aikasi oikeastaan kuluu.
Kaikki edelld lyhyesti esitellyt kaksitoista askelta sisaltavit kukin lukuisia keino-
ja ja esimerkkejd, miten kiire otetaan haltuun. Sain itsekin runsaasti uusia ideoi-
ta ja vanhaakin tuli kerrattua. Luulen vihdoin 45 tyévuoden jilkeen oppineeni
hallitsemaan omaa ajankiyttédni ainakin hieman. 26 kolahdusta. Y1+Y2+Y3.

K;rjoittajien mukaan oman ammattialan hallitseminen ei endi riitd vaan
siantuntija-ammattilaisilta vaaditaan jatkuvasti kasvavia ponnistuksia
oman tietimyksensi ja liiketoimintaosaamisensa yllapitdmiseksi ja paranta-
miseksi. Menestyminen asiantuntija-ammatissa riippuu ennen muuta ky-
vystd ansaita asiakkaiden luottamus. Kirjoittajat esittelevit sekd omiin ettd
toisten kokemuksiin perustuvia esimerkkejd, jotka osoittavat luottamuksen
korvaamattoman merkityksen.

Luottamus kasvaa vihitellen. On epitavallista, ettd sanoisimme jostakin
henkilostd luottavamme hidneen. Luottamuksen tunne tulee vasta myshemmin
ja sithen tarvitaan runsaasti ndytt6jd. Mitd paremmin tunnemme toisen ihmi-
sen, sitd todennikdisempii on, ettd ajattelemme voivamme luottaa hineen.

Luottamus perustuu suhteiden rakentamiseen. Voidakseen olla suhteen
arvoinen, pitdd tehdi aloite. On tehtivi palvelus, jotta sinulle tehdddn palve-
lus. Paras myyntitaktiikka on unohtaa myyminen ja aloittaa palveluprosessi.
Monilla ammattilaisilla on toimeksiantoja hankkiessaan tapana puhua palve-
luista, mutta ei vield palvella. Asiantuntijapalveluissa on kysymys itseluotta-
muksen, turvallisuuden ja hyvin olon myymisestd asiakkaalle.

Luottamusta asiakkaan kanssa on vahvistettava. Pelkki asiakkaan kunni-
oittaminen ei riitd. Pitdd myds toimia niin, ettd asiakas kokee timin kunnioi-
tuksen. Eris tapa on esimerkiksi tiedustella sadnnollisesti asiakkaan mielipidet-
td. Asiakas tdytyy pitdd ajan tasalla, hineltd on kysyttivi asioita, jotka osoittavat
meidin tekevin tosissaan t6itd ja kytkettivi heiltd saatu aines nakyvilld tavalla
lopputuotteeseen. Tami osoittaa, ettd aina kuuntelemme asiakasta.

Jos asiakassuhteessa esiintyy epivarmuutta, pitdd aina antaa tietoa. On
parempi erehtyd antamaan mieluummin liikaa kuin lifan vihin tietoa, tie-
dottamaan ajoissa eikd liian myohéin ja verkottamaan mieluummin paljon
kuin vihin ihmisid. Palveluyrityksen hyvid maine syntyy siitd, ettd asiakas voi
luottaa jokaiseen yksittdiseen henkilo6n ja olla varma, ettd kaikki toimivat
samojen sddntojen ja normien mukaisesti. 57 kolahdusta. Y1+Y2+Y3.
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iten opimme tunnistamaan uusia oppimisen mahdollisuuksia sielld,

missd aikaisemmin niimme esteitd? Miten hyddyllisia haasteita voi
huomioida oppimisen tukimuotojen kehittimisessi? Moni omaksuu kou-
lu-uran varrella uskomuksia, jotka rajoittavat oppimisen mahdollisuuksia,
nakertavat oppimisen iloa ja horjuttavat motivaatioita. Usein ndiden usko-
musten mukaan lahjakkuus on ominaisuus, johon harjoittelulle on vain vi-
han vaikutusta. On kuitenkin olemassa vaihtoehto — kasvun asenne. Kasvun
asennetta kehittimilld saamme valmiuksia kohdata uusia oppimistilanteita.
Oppimisen kannalta olennaista on usein kyky vaihtaa nikékulmaa joustavas-
ti tarpeen mukaan. Tdm3 on hyvi suomalainen nikékulma Carol S. Dweckin
"Mindset” -kirjan ajatuksiin.

Oppiminen omaan tahtiin on ollut omalla urallani tirkei oivallus, koska
olen ollut aina itse hidas oppija. Tamai olikin yksi kulmakivi alun Tiimiaka-
temian opetussuunnitelmissa. Miten timin ajatuksen voi toteuttaa? Silloin
syntyi lihes 30 vuotta sitten ajatus kunkin oppijan omista lukuohjelmista ja
-suunnitelmista tiettyjen toimintatapojen mukaisesti. Samoin otimme kiyt-
t66n lan Cunninghamin oppimissopimuksen, haasteen luomisen (kilvoit-
telutehtivin) ja monta muuta keinoa. En tiennyt silloin, ettd nditd asioita
voidaan kutsua kasvun ajattelun periaatteeksi. Tdmin vuoksi timin kirjan
lukeminen sytytti monia jo sammumispisteessi olevia lamppuja.

Koulussa varsinkaan hidas oppija ei vilttimitti saa tilaisuuksia tuntea it-
seddn taitavaksi ja pateviksi, koska hidnen voi olla vaikea oppia asioita ennalta
midrityssi tahdissa. Usein hidas oppija turhautuu verratessaan omaa etene-
mistddn ryhmin nopeimpiin oppijoihin. Onnistunut oppiminen ei vaadi
loikkaa suoraan syviin paihin, silld nykyisten potentiaalisten taitojen vilissd
on myds vyShyke, jolla ilmasto oppimiselle on juuri suotuisa. Lev Vygotski
nimesi timin alueen lihikehityksen vyohykkeeksi. Tdssd oppija pystyy rat-
komaan nykyistd kykytasoaan monimutkaisempia ongelmia sekd oppimaan
vaativampia taitoja toisten ihmisten ja heiltd saamansa tuen, ohjauksen ja
palautteen avulla.

Keskustelu erilaisista lahjakkuususkomuksista sekd epimukavuusalueen
ja lihikehityksen vyohykkeen vilisistd eroista voi auttaa oppijaa ymmarti-
midn, ettd muiden etenemistahdin tuijottelu on oman oppimisen kannalta
turhaa. Sen sijaan huomiota voi ohjata esimerkiksi sithen, mitd muilta on
mahdollista oppia ja miten voi olla avuksi muille. Oppijaa kannattaa kan-
nustaa asettamaan omia oppimistavoitteita seki arvioimaan etenemistdin esi-
merkiksi omaehtoisen oppimispiivikirjan avulla. 50 kolahdusta. Y1+Y2.
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|.2. Tarkerta opittavia asioita ja hyodyllisia tartoja

Tﬁmﬁ opas kertoo, kuinka pidetddn toimivia, tehokkaista ja mieleen jii-
vid puheita sekd esityksid. Kirja opettaa kidyttdmain retoriikan keinoja
viestin vilittdimiseen ja jinnityksen hallintaan, samoin oman innostuksen ja
mielenkiinnon tartuttamiseen yleisoon. Vakuuttavin on sellainen esiintyji,
joka tuo oman energiansa esiin. Hyvi puhuja ei pyri kertomaan kaikkia asioi-
ta vaan luomaan yhteyden kuulijoihin.

Ennen esityksen pitimisti kirjoittaja ehdottaa vastaamista kolmeen kysy-
mykseen: Miten aiot aloittaa? Miten aiot jatkaa? Miten aiot lopettaa? Puhujan
tehtdvd on herittdd ihmisten mielenkiinto. Sinun on saatava heidit kuuntele-
maan, muistamaan, antamaan palautetta ja vakuuttumaan siitd, miti kerrot.
Hyvi puhuja ei pyri tiedottamaan vaan tuomaan ydinajatuksen esille ja poi-
mimaan kaiken tirkedn joukosta tirkeimmin. Moni ei kirjoittajan mukaan
usko, ettd vakuuttavan esityksen ainekset voisivat olla niin yksinkertaiset kuin
ydinajatuksen esitteleminen, tarinan kertominen ja kokemuksen jakaminen.

Hyvi puhuja pyrkii kiyttdiméin puhuttelevia esimerkkejd, hyvid tehokei-
noja (esim. ilmeitd ja eleitd) ja innostusta. Voimme arvioida esiintymistaitoa
kolmella kysymykselld: Kiyttddkoé puhuja konkreettisia esimerkkejd? Kiyte-
tdanko esityksessd tehokeinoja? Onko esitys innostava? Hyvi puhuja pyrkii esit-
timain oikeita kysymyksii. Esityksen voi aloittaa joko kysymykselld, viitteelld
tai tarinalla. Pienestd voi tehdd suurta ja vanhasta uutta. 12 kolahdusta. Y1.

Kinrja on oppimisen lyhyt oppimiiri, joka antaa konkreettisen selviyty-
ispaketin erilaisiin oppimistilanteisiin. Mitd teet, kun haluat oikeasti
yltdd parempiin oppimistilanteisiin? Jos et opi lukemalla, niin kokeile kir-
joittamista. Jos kirjoittaminenkaan ei suju, niin kokeile kyseistd ty6ti tai alaa
ihan kiytinnossi. Onnistuneessa oppimiskokemuksessa kokonaiskuva joka
tapauksessa alkaa tavalla tai toisella hahmottua. Emme ole enid pelkin muis-
tikokemuksen varassa vaan alamme ymmirtid asiaa ja sisdistdd sen.

Kirjoittaja on tiiminsd kanssa tekemiensi tutkimusten valossa pddtynyt
kolmeen perustaitoon, joiden avulla kehitymme paremmaksi oppimisessa.
Ensimmiiseksi pitdd etsid yksinkertaisia, tosielimain pohjautuvia ty6vilinei-
td keskittymistaidon kehittdmiseen. Toiseksi tulee oppia kiinnostumaan opit-
tavasta aiheesta enemmin. Kolmanneksi vaaditaan kestivyyttd toimittaa opit
arkeen pysyviksi tavoiksi asti. Perustaidot ovat siis: keskittyminen, kiinnostus
ja kestdvyys.

Liiallinen luottamus omaan osaamiseen on tavallinen harha. Laistamme
usein juuri perusasioiden harjoittelusta, koska pidimme niité itsestddn selvi-
nd. Tiimivalmentajan on pidettivi timi asia mielessi ja kerrattava aika ajoin
tiimien rakentamisen perusteet. Mitd enemmin jostakin oppii, sen enemmin
siind nikee sellaista mitd muut eivit nde. Epdonnistuminen kuuluu myds
oppimiseen. Muistutamme Tiimiakatemiallakin aina, ettd 99 prosenttia op-
pimisesta on virheisti.
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Thmisid turhauttaa eniten se, miten opitut asiat saa vietyd kdytintoon.
Ei ymmirretd, ettd mikddn ei tapahdu hetkessd vaan vaatii useiden viikkojen
tai kuukausien sitoutumisen tekemiseen. Téssd voi suositella projektimaista
lahestymistapaa aikatauluineen ja tavoitteineen. ”Yliarvioimme sen, kuinka
paljon opimme yhdessi pdivissi. Aliarvoimme sen, kuin paljon voimme op-
pia eri oppimisistuntojemme vililld.” Kirjan havainnot ovat yhtipitavid Tii-
mimestareitten oppimisprosessien kanssa. 62 kolahdusta. Y1.

iten oppimiseen varatun ajan voi kiyttdd parhaiten hyodyksi? Tepsii-

ko uudelleen lukeminen vai olisiko pikemminkin palautettava asioi-
ta mieleen muistin kitkoistd? Mikd auttaisi keskittymdan? Kuinka hiipunut
motivaatio elvytetddn? Oppiminen edellyttdd paljon enemmin kuin pint-
tidmistd ja istumalihaksia? Oppimiseen vaikuttavat opiskelutekniikan lisaksi
monet motivaatioon, tunteisiin, ajankdytt66n ja tottumuksiin liittyvit teki-
jat. Oppimiskoodi avaa oppimisen salaisuudet konkreettisiksi, kehitettivissi
oleviksi taidoiksi ja antaa ratkaisuja kiperiinkin oppimisen pulmiin.

Oppimiskoodi: Usko kykyysi oppia. Toimi. Havainnoi. Korjaa. Térkein
pdivd on tinddn. Hajauta harjoittelu. Keskittyminen: suojaa, kohdista ja vah-
vista. Rakenna rutiineja — ohita aloituskynnys. Ajattele, niin opit. Tieto tart-
tuu kysymyksiin. Tuota tiedon muodonmuutoksia. Lue yhdistellen ja jisen-
nellen. Opiskele muistelemalla. Rakenna motivaatiolle suotuisat olosuhteet.
Tee stressisti kaveri ja palautumisesta sydinystivi. Ali jid yksin — astu yhdes-
sd eteenpdin. Oppimiskykyisyys on ihmisen perustava ominaisuus.

Moni opiskelija ajattelee virheellisesti, ettd oppimisen tavoitteena on
muistaminen. Virhe on ymmirrettivi, silli oppimisen arviointi perustuu
usein muistamiseen ja arviointitilanteissa unohtaminen voi tuntua kohtalok-
kaalta. Oppimisen tavoitteeksi muistaminen on kuitenkin lilan pieni pia-
mddrd. Muistamisen sijasta oppimisen tavoitteeksi tulisi asettaa ilmididen
ymmairtiminen ja taitojen kehittdminen. Paradoksaalisesti timi johtaa my6s
parempaan muistamiseen. Oppimiseen kuuluu aina paitsi vastaanottava,
myos tietoa havainnoiva ja pohtiva ulottuvuus. Titd ulottuvuutta voidaan
tietoisesti kehittdd esimerkiksi kirjoittamalla muistiinpanoja ja pitimalld op-
pimispdivikirjaa.

Opettajan kannattaa tavoitella valoisaa mielialaa. Opettajan kokemat
myonteiset tunteet vilittyvit oppijoille. Opettajat, jotka raportoivat enem-
min myonteisid tunteita esittivit riittdvisti esimerkkeji, antoivat selkedmpii
ja kattavampia selityksid, yhdistelivit aihetta enemmin tosielimin tapah-
tumiin ja esimerkkeihin ja opettivat innostuneemmin. Myonteisid tunteita
kokevat opettajat onnistuivat niiden keinojen avulla tukemaan oppimista

tehokkaammin. 50 kolahdusta. Y1.
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seilta tieteenaloilta tietoa ja ymmairrystd ammentava teos tarjoaa ainut-

laatuisen loytoretken ihmisen stressijirjestelmin syntyyn, kehitykseen
ja merkitykseen. Kirjan avulla stressijirjestelmai voi oppia ymmirtimiin ja
hallitsemaan tavalla, joka vahvistaa hyvid elimii ja tasapainoista kehitysti.
On huojentavaa tietdi, ettd aivomme tarvitsevat toimiakseen seki stressijar-
jestelmidn aktivoitumista ettd sen tyyntymiseen liittyvad palkitsevuutta. Kum-
matkin ovat vilttimictomii, koska ilman niitd emme opi uutta.

Kehittyvien aivojen, hermoston ja ihmissuhteiden ansiosta ihmiselle on
kehittynyt se, minki kaikki kokevat itsellddn olevan: mieli. Mieli on jota-
kin hyvin henkil6kohtaista, ja kaikilla on jollakin tasolla kosketus omaan
mieleensd. Mielen hyvinvoinnin vahvistamista pidetddn tirkedni tavoittee-
na opetuksessa, kasvatuksessa ja terveydenhuollossa. Opettajat ja kasvattajat
ovat tienneet, ettd pahoilla mielin on vaikea oppia ja ettd hyvd mieli innostaa
uuteen. Kun mieleen yritetddn vaikuttaa, on hyvd hahmottaa jotakin siitd
kokonaisuudesta, jota yritetdin muovata.

Elimyshakuisuus on nuoruudessa vahvaa. Uuden kokemisen tavoittelu ja
uskaltaminen suuntaavat nuoria hakeutumaan kohti voimakkaita elimyksi,
jotka tuottavat tuntuvaa mielihyvia. Tama liittyy aivojen kemiallisessa vies-
tinnissd tapahtuviin dopamiiniherkkiin muutoksiin. Opetettava asia saattaa
olla nuorelle merkitykseton ilman kosketusta elividin kokemukseen, tai se
esitetddn vadrilld tavalla. Nuoret oppivat helpommin, jos heidin elimysha-
kuisuutensa ymmarretdin ja opetus toteutetaan vaihtelevasti, innostavasti ja
sosiaaliseen yhteyteen houkuttelevasti. 60 kolahdusta. Y1.

iisaus ei ole yhtd kuin ilykkyys tai looginen ajattelu. Viisaus ei myoskiin

kartu automaattisesti iin myotd. Taman kiyttdjan oppaan luettuasi tie-
ddt, mitd viisaus oikeasti on. Tiedidt myos, millaisin keinoin viisaaksi on mah-
dollista kasvaa. Viisaus ei ole niin mystinen asia kuin voisi luulla. Moniuloit-
teisuudestaan huolimatta se on tutkittavissa ja harjoitettavissa. Kirja tuo
yhteen monitieteisen viisaustutkimuksen tulokset, viisauden pohdinnan
pitkit perinteet sekd kiytinnon opit viisaaksi kasvamiseen. Sen harjoitusten
avulla jokainen voi kiyttdd ja kehittdd omaa viisauttaan. Viisauden etsiminen
on eliminmittainen projekti, jossa ihminen luo todellisuutta omista mahdol-
lisuuksistaan kisin.

Kirjassa Judith Gliickin tyon pohjalta tiivistetddn yli kymmenestd ny-
kyaikaisesta viisausmallista niiden keskeisimmait reunaehdot viisaudelle. T4td
midritelmid voidaan pitdd yleisend kehikkona, yleissilmiyksend viisauteen:
1) Viisaus ilmenee haastavissa ja vaikeissa elimintilanteissa, kuten kriisien
ja vaikeiden pditosten yhteydessi 2) Viisaus sisdltdd laajan ja syvin varaston
sekd suoraa ettd episuoraa tietoa ja kokemusta 3) Viisauteen kuuluvat ajatte-
lun moninidkdkulmaisuus ja epivarmuus, koska teemme pddtoksid rajalliseen
tietoon perustuen 4) Viisaudessa orientoidutaan kohti laajempaa eettistd hy-
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vid, joka koskee yleisesti kaikkia ihmisid. Monet timén pdivin viisaustutkijat
allekirjoittavat nimai neljd reunaehtoa. Suurin piirtein tillainen on se kentti,
jolla viisaus maailmassamme niyttiytyy.

Kolmiulotteinen viisausmalli on yksi eniten siteeratuista: ymmirri
(kognitiivinen), pohdi (reflektiivinen) ja ole my6tituntoinen. Kognitiivinen
eli tiedollinen viisauden ulottuvuus kertoo suhteesta tietoon, tietimiseen ja
sithen, mitd voidaan tietdd. Siihen liittyy sekd ymmirrys elimistd ettd halu
tavoitella totuutta: pyrkimys ymmairtdd ilmididen syvempid merkityksid eten-
kin ihmisten vilisessi kanssakdymisessi sekd omassa sisdisessd elimissi. Re-
flektiivinen eli pohtiva viisauden ulottuvuus tarkoittaa elimin tapahtumien
ja maailman ilmididen pohtimista ja kisittimisti monesta nikokulmasta.
Myétituntoinen viisauden ulottuvuus rakentuu myétitunnon kisitteen ym-
parille. My6titunto on tunnetta, tietoisuutta ja toimintaa, joka pyrkii yh-
teiseen tai muiden ihmisten hyvdin, lievittimidn kirsimystd ja kulkemaan
rinnalla.

Viisastuminen vie aikaa ja vaatii tyoskentelyd — se edellyttdd perusta-
vien dlyllisten taitojen hallintaa, harjoittamista ja oppimista, kokemustiedon
hankkimista seki erilaisten elimankysymysten ja kokemusten reflektointia ja
pohdintaa. Kun rivikansalaisten kisityksii viisaasta ihmisestd on tutkittu, vii-
saiksi nousevat nimenomaan henkilot, jotka teoissaan ovat osoittaneet toimi-
vansa ihmiskunnan hyviksi, kuten Jeesus, Buddha, Nelson Mandela, Gandhi
ja diti Teresa. Mikid on sinun tapasi viisastua? Miten luot hyvii itsellesi ja
muille? Miten voit auttaa jotakuta toista olemaan paras versio itsestddn? Se
on sinun piitettivi. Jokaisen meistd on tehtivi viisausmatkamme — ei yksin,
mutta itse. Tami kirja tarjoaa meille jokaiselle runsaasti eviitd koriin poimit-

tavaksi. 140 kolahdusta. Y1.

Uni vaikuttaa terveyteemme enemmain kuin haluamme uskoa. Unihiiriot
ovat nykyisin jo kansansairaus: nukumme vihemmin ja huonommin
kuin koskaan aikaisemmin. Mutta ei hitdd — on olemassa keinoja, joilla voi li-
sitd laadukkaan unen miirda. Nukkumalla menestykseen on systemaattinen
opas kohti parempaa nukkumista. Unildakiri Henri Tuomilehto aloitti tyds-
kentelyn unen parissa 15 vuotta sitten. Nukkuminen on ihmisen perustarve
ja lihtokohtana on unen mairi ja laatu. On hyvi muistaa unen perustehti-
vit: energian tuottaminen, muistin vahvistaminen, oppimisen ja aineenvaih-
dunnan sditely. Jos uni ei vahvista niitd, ihmisen on hankalaa pysyi terveeni,
menestyd tai edes parjiti arjessa.

Unildakiring kirjoittaja korostaa, ettd litkunta, terveellinen ruokavalio ja
uni muodostavat yhdessd pyhin kolminaisuuden, jossa unen rooli on merkit-
tivd. Jos ei pysty litkkkumaan, pystyy silti nukkumaan ja syomain hyvin. Jos
syo epaterveellisesti, voi silti liikkua ja nukkua. Mutta jos ei nuku kunnolla,
ei jaksa liikkua eikd noudattaa suositusten mukaista ruokavaliota. Visyneeni
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alkaa helposti napostella ja hamuta hiilihydraatteja. Unen aikana elimistos-
simme tapahtuu paljon hyddyllisid hormonaalisia ja aineenvaihdunnallisia
toimintoja. Unen aikana aivot prosessoivat tietoja miki parantaa muistia ja
oppimista.

Uni muodostuu eri vaiheista eli kevyestd unesta, keskisyvistd unesta ja
syvistd unesta. Viimeinen vaihe on REM-uni, jolloin nihddin unia. Unen
vaiheet muodostavat unisyklin, joka kestdd 90 minuuttia. Kun kaikki vaiheet
on kiyty lapi, sykli pyrihtdd ympiri. Syklien mairi riippuu siitd, montako
tuntia ihminen nukkuu. Nukkuvalla ihmiselld ei ole kisitystd siitd, miten
univaiheet vaihtuvat, timi tapahtuu tietimittimme. Unen aikana ihmisen
sykkeet vaihtelevat esimerkiksi 30 ja 120 lyonnin vililld. Unilddkirin asiak-
kaat ovat olleet ihmeissian siitd, kuinka korkea syke voi olla nukkuessa.

Tietoyhteiskunnan vaateet laittavat aivot koetukselle. Uni on vilttami-
ton aivojen terveydelle, jotta aivojen energiavarat tdyttyisivit. Nukkuessa opi-
taan, jisennellddn ja kisitellddn tietoa, joka pdivin aikana on hankittu. Uni
on luonnon omaa dopingia. Jos lisid nukkumista tunnilla, vihentda rasitus-
vammojen riskid 30—40 prosentilla. Esimerkiksi lisitunti unta nostaa urheili-
jalle hy6dyllisia hormonipitoisuuksia, kuten testosteronia ja kasvuhormonia
5-10 prosentilla. Jokaisen meistd on ymmairrettdvd unen merkitys. Siksi tima
kirja on tirked osa oppimistamme. 40 kolahdusta. Y1.

Kirja on erinomainen oman ajanhallinnan opas: "Parhaat ovat todella hy-
vid tunnistamaan olennaisen ja keskittymidin sithen.” Hyvissd eldimassd
on kirjoittajan mukaan olennaista tehdd merkityksellisid asioita itselle tir-
keiden ihmisten kanssa. Jo filosofi Seneca nuorempi kirjoitti yli 2000 vuotta
sitten: "Emme saa elimii lyhyend, mutta teemme siitd lyhyen. Meilld ei ole
pulaa elimistd, vaan kiytimme sen tuhlaillen”. Teresa Amabile on todennut
kaksi asiaa olennaisen tirkeiksi: merkityksellisyyden ja aikaansaamisen tun-
teet. Hinen mukaansa uupumisen todennikoisyys kasvaa, jos tyon merkityk-
sellisyys katoaa emmeki koe saavamme juuri mitddn aikaiseksi.

Jostakin on aina uskallettava luopua saadakseen hieman entistd enemmin
aikaa. Fokus siilyy tarkempana. Kun tulee koko ajan uutta tekemistd, aika ei
yksinkertaisesti riitd. Tdhin asiaan kirjoittaja on keksinyt ratkaisuksi oman,
yksinkertaisen mallin, joka muodostuu neljistd sanasta: Kevyt ja raskas, pieni
ja suuri. Mallissa on kaksi muuttujaa, ja niistd ensimmadinen on tekemisen ilo.
Kevyt tuntuu aina kevyelti. Tekemisessd on iloa ja imua, helppoutta ja luon-
tevuutta. Se on jotain, mitd ihan oikeasti haluaa tehdid. Raskas puolestaan
tuntuu ylimieltd. Vikisin viintimiseltd, tyontimiseltd, puskemiselta, kiireel-

td. Joltain, mitd ei mielelldidn tekisi. Kevyt on my6tivirtaa, raskas vastavirtaa. »»»
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Malli

Toinen muuttuja liittyy tekemisen merkityksellisyyteen. On isoa ja pientid
merkityksellisyyttd. Mutta mikd on suurta ja pientd? Mallin kaksi akselia ovat
tekemisen ilo ja sen merkityksellisyys. Kaikki voidaan jakaa neljdin katego-
riaan: 1) Isoihin ja kevyisiin 2) Isoihin ja raskaisiin 3) Pieniin ja kevyisiin
4) Pieniin ja raskaisiin. Mallin oikean ylikulman asiat ovat "isoja ja kevyi-
td’. Asioita, jotka tuntuvat samaan aikaan sekd innostavilta ettd merkittdvilti.
Mallin vasemmassa ylikulmassa asiat ovat “raskaita ja isoja”. Naille asioille
pitdisi tehdi jotain. Ne ahdistavat meiti.

Oikeassa alakulmassa on “pienten ja kevyiden” asioiden kategoria. Naiden
asioiden tekeminen tai kdynnistiminen tuntuu helpolta ja hauskalta. T4iled
kasvu usein alkaa. Ja lopuksi ”pieni ja raskas”, joka l6ytyy nelikentin vasemmas-
ta alakulmasta. Ne voivat olla asioita, joiden emme ikini usko lihtevin lentoon
ja joiden tekemisestd puuttuu ilo. Kaikille lienee selvdd, miten eri kategorioissa
kannattaa toimia. Nelikentéssd toimimisesta on sitten kirjan edetessi esitetty
toimintaohjeita ja esimerkkeja, jotka tukevat yksittdisten paatosten tekemisti.

Miti kannattaa jatkaa ja miki lopettaa?

Riittdd kun huomaamme kategorian muuttuvan ja opimme reagoimaan.
Imu: Kun pieni ja kevyt alkaakin ylldttden kasvaa, alamme kokeilla jotain
uutta ja vihitellen se alkaakin tuntua suuremmalta.

Sahaus: Kun iso ja kevyt tuntuukin hetkellisesti raskaalta, ymmirrimme
sen kuuluvan asiaan ja kuuluvan oppimiseen. Uppoaminen: Kun jokin, jota
pidimme isona ja kevyend, alkaakin muuttua raskaaksi on lopetettava tai ke-
vennettivid. Keventdminen: Kun isoa ja raskasta muutetaan sen verran, etti
siitd tulee taas kevyttd ja aloittaisit taas nollasta. Lopettaminen: Kun jostain
isosta mutta raskaasta pddtetdin laskea irti ja et endd usko siihen. Kylldsty-
minen: Kun pieni ja kevyt ei endd tunnukaan kevyeltd voit kokeilla taukoa.
Heritys: Kun dkkid tunnistamme jonkin pienen ja merkityksettdmin arvon
ja muutamme suhtautumistamme.

Kirjoittaja ottaa esiin omakohtaisia esimerkkeji kaikista edellisistd ja roh-
kaisee siten meitd kaikkia antamaan aikaa sille, mitd pitdd tirkednd. Jos et
pysty priorisoimaan tilld hetkelld, niin siind tapauksessa ei varmastikaan ole
mitddn tehtdvissi. 80-vuotias mamma totesi kasvimaalla kirjoittajalla salai-
suutensa: ~Pitdd kitked rikkaruohoja koko ajan ja istuttaa tasaisin viliajoin
uutta.” Monet tydelimitutkijat ovat todenneet, ettd tydn ja vapaa-ajan erot-
taminen tidysin toisistaan on tavoitteena paitsi vaikea myds viiri, koska tyo ja
sen ulkopuolinen elimi eivit ole omia saarekkeitaan. Uskon itsekin tihin ja
jokaiseen pdividdn ja hetkeen. "Parhaat ovat todella hyvii tunnistamaan olen-
naisen ja keskittymain siihen.”
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Kirjan yksi viesti on: "Tdytyy olla sekd hyvi ettd kiinnostava erottuak-
een.” Tama kirja itse toteuttaa titd viestid erinomaisesti. Kirja uskoo
esimerkkien voimaan ja niitd on tarjolla runsaasti ja mielenkiintoisella tavalla
kirjoitettuna. Tekijit kertovat, ettd kirjan ytimen muodostaa maailman yk-
sinkertaisin ja lyhin kansainvilistymisteoria: "Menestyikseen kansainvilisesti
ihmisen, tuotteen ja palvelun tulee olla tavoitellun kohderyhmin mielestd
hyvi ja kiinnostava”. Laadun arvioi aina viime kidessi asiakas, ei yritys itse.

Tamin pdivin maailmassa tarvitsemme yhi enemmin liiketoiminnallista
osaamista. Tdytyy osata rakentaa organisaatio ja tdytyy osata johtaa sitd, kerdtd
rahoitusta, neuvotella, ratkoa ongelmia ja ottaa riskeji. Kiinnostavuuden luo-
minen vaatii suuren midrin ty6td. Ja lisdksi haastavampaa kuin kiinnostavaksi
tuleminen on kiinnostavana pysyminen. Kirjoittajien mukaan hyvyys on pe-
rusvaatimus, mutta pelkki hyvyys on mahdollista kopioida. Sen sijaan kiinnos-
tavuuden kopioiminen tai korvaaminen on paljon vaikeampaa. Niissi asioissa
Apple on pystynyt luomaan hyvin mallin hyvyydestd ja kiinnostavuudesta.

Lopuksi vield muutamia Matkanoppaan pienid ideoita: Tee oman alasi
manifesti. Ketd kutsut paikalle? Mieti missa asiassa voisit olla maailman paras?
Tee hienoja asioita, vaikka niissi ei olisi taloudellista jirked. Unohda se, mitd
muut tekevit. Loydd oma tapasi myydi. Keskity siihen, mistd olet eniten in-
noissasi. Muista, ettd jos asiakas ei kiinnostu sinusta tai tuotteestasi, vika ei ole
koskaan asiakkaassa vaan sinussa. Valitse oman alasi suunnanndyttdji. Sano:
Haluan olla suurempi kuin... Ala puhua tavoitteesta eri yhteyksissi. Ald hy-
myile. Mutta ota rennosti. Naura itsellesi. 52 kolahdusta. Y1+Y2+Y3+J1+]2.

dlleen Jaana Venkula on kirjoittanut oivallisen kirjan. Kysymys on luo-

vuuden yksinkertaisin kdynnistdji niin arjessa kuin muissa elimin, tieteen
ja taiteen yhteyksissi. Kysymykset kidynnistivit ajattelemisen ja tekemisen
eivitki siis ole pelkkd mielen asia, vaikka ne sielld muotoillaankin. Ne keskit-
tavit ajattelemista ja tekemistd luoden niihin tension, dynaamisen jinnitteen,
jonka tihden kerran herinneestd kysymyksestd on vaikea paistd eroon ennen
kuin vastaus 16ytyy. Millaisia kysymyksid sitten arjen konfliktit herdctdvit?
Konfliktit syntyvit erikoistuneesta tehtivistd johtuvista kdyttdytymiseroista,
joita esiintyy ainakin viidessd eri kohdassa: Informaatioympiriston varmuu-
den asteessa, tehtivin konkreettisissa ja eettisissd padmairissi, tehtdvin hoi-
dossa sovelletuissa rakenteissa, aikaan suhtautumisessa seki ihmissuhteiden
luonteessa, joka sisiltdd johtamistyylit.

Kirjoittaja esittelee kiytinnonkeskeisen ongelmanratkaisun, jossa pia-
huomio on sen tehtivin kulussa, mistd kysymys nousee. Menetelmilld saa-
vutetaan paitsi kdytdnnon ratkaisu konfliktiin ja uutta tietoa my6s uusia on-
gelmanratkaisun taitoja, kykyd toimia minki tahansa ongelmanratkaisun tai
luovan prosessin eri vaiheissa niiden vaatimalla tavalla. Prosessit etenevit vai-
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|.2. Tarkerta opittavia asioita ja hyodyllisia tartoja

he vaiheelta ilmi6td koskevien tiedonoireiden kaaoksesta niiden loogiseen jir-
jestykseen. Laajasta tiedon, kisitysten ja toiminnan alueesta siirrytian vihi-
tellen kohti suppeaa ja epdmairiisistd tiedon oireista kohti perusteltua tietoa.
Ratkaisuprosessi jisentyy kolmena eri vaiheena, ongelman havaitsemisena,
rajaamisena ja ratkaisemina. Kysyminen ja tekeminen ovat vuorovaikutukses-
sa ja sen oppii harjoittelemalla. Kysyminen yhdistdd "teorian” ja "kiytinnon”
maailmat. Edistimme oppimista erityisesti silloin, kun oppija itse asettaa ky-
symyksid kohtaamastaan tapahtumasta ja tietoaineksesta. Erityisesti tiimiyrit-
tdjavalmentajille. 75 kolahdusta. Y1+V.
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|.3. Koulumaailma

K;m tietoa on paljon ja sitd on helposti saatavilla, tiedon Kisittelyn ja
jattelun taitojen, kuten tulkinnan, arvioinnin ja yhdistelyn, merkitys
korostuu. Ajattelun taidot luovat perustaa muun osaamisen kehittymiselle
ja jatkuvalle oppimiselle. Oppiminen on opittava taito, jonka merkitys vain
kasvaa yhi monimutkaisemmaksi kidyvissi maailmassa. Oppiminen on ih-
miselle luontaista, mutta oppimisen taidot eivit ole synnynniisii ja kehity
itsekseen. Koulun keskeisid tehtdvid onkin vahvistaa oppimaan oppimista.
Elinikdinen oppiminen on erottamaton osa hyvin elimin rakentamista.

Koulua olisi kehitettdvd oppivana yhteisoni. Yhteison nahdadn parhaiten
kehittyvan dialogin avulla. Oppiva yhteis6 rohkaisee yrittimiin ja oppimaan
virheistd, antaa sopivia haasteita ja tekee vahvuuksien 16ytimistd ja hyodynti-
mistd. Ajatellaan, ettd oppivan yhteison jisenind oppilaat voivat luoda myon-
teisen ja realistisen kisityksen itsestddn ja kehittad luontaista kokeilemisen ja
tutkimisen haluaan. Tyotavat ovat olennainen osa toimintakulttuuria. Niilld
katsotaan olevan suuri merkitys sen kannalta, miten oppilaiden motivaatio
viridd ja kehittyy sekd millaisia mahdollisuuksia oppilaille tarjoutuu itsetun-
temuksen vahvistamiseen ja oman erityislaadun tunnistamiseen.

Oppimaan oppimisen taitojen kehittdmisen kannalta on ensiarvoisen
tirkedd ymmirtdd, ettd kaikkien lasten kognitiivinen kehitys on jatkuvasti
muokkautuva prosessi, jonka kulkuun voi ja pitdd vaikuttaa koulutukselli-
sin keinoin. Alaluokilla ja erityisesti alkuopetuksessa ajattelun ja oppimaan
oppimisen taitojen edistamiseksi olisi hyvi keskittyd jirjestelmillisen tutki-
misen opettamiseen. Yldluokilla taas tarvitaan oppiainerajat ylittdvia monia-
laisia kokonaisuuksia, joissa samaa ilmiotd lihestytddn eri suunnista. Samalla
pyritdin tunnistamaan yleisimpii ajattelun ja tiedon muodostamisen malleja
ja harjoittamaan tekniikoita, joita voi soveltaa myohemmissd oppimis- ja tyo-
tilanteissa sisallostd riippumatta.

Oppilaiden ohjaamiseen ja kasvattamiseen liittyvin osaamisen ja opetta-
misen ytimessi on opettajan ja oppilaan vilinen pedagoginen suhde. Pedago-
ginen suhde on henkilokohtainen ja kyse on aina enemmisti kuin tavoittei-
den saavuttamisesta. Suhde on aina kokemus ja sellaisenaan merkityksellinen
erityisesti oppilaalle. Opettajan ammatti on valittdmistd, miki tarkoittaa, ettd
opettaja auttaa, rohkaisee, kannustaa ja huolehtii yksittiisistd oppilaista ja
ryhmistd. Ohjaamisen keskeisin lihtokohta on tuottaa onnistuneita oppi-
miskokemuksia, jotka auttavat oppijaa kehittdmain ajatteluaan ja ottamaan
oppimispotentiaaliaan kiyttoon. Parhaina tyévilineind on hyvit kysymykset.

Tehokkaan oppimistilanteen keskeiset rakennusaineet ovat: 1) Mahdolli-
suus soveltaa aiemmin opittua uudenlaisissa tilanteissa 2) Mielekkait tehtivit,
jotka lisadvit oppilaiden ymmirrystd maailman ilmioistd 3) oppilaan kokema
merkityksellisyys ja 4) innostava vuorovaikutus, joka mahdollistaa oppilaiden
aktiivisen tyoskentelyn yksin ja yhdessd uutta luoden. Oppimistilanteiden
tulisi avata oppilaille ovia uusiin oivalluksiin maailmasta ja elimaisti.
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|.3. Koulumaailma

Uuden synnyttimiseen tarvitaan ajattelullista moniosaamista ja notkeaa
ajattelua. Tarvitaan monenlaista tietoa ja osaamista, luovaa ajattelua seka roh-
keutta ja kykyi ylittdd rajoja. Todennikdisesti juuri téllaisten taitojen tarve li-
sddntyy tulevaisuudessa. Monialaisiin oppimiskokonaisuuksiin sisiltyy paljon
mahdollisuuksia kehittdd ajattelullista moniosaamista. Kirja haastaa lukijan
ajattelemaan itse. Mukana on tehtivii, joiden avulla voi harjoitella ajattelun
ja oppimaan oppimisen taitoja. 47 kolahdusta. Y1+Y2.

itki ovat opettamisen lihtokohdat yliopistossa ja korkeakoulussa?

Tdmai teos asettaa korkeakoulupedagogiikan historialliseen ja filosofi-
seen kontekstiin sekd korostaa oppimisen tutkimuksen monialaisuutta. Ny-
kyiddn korkeinta opetusta rajoitutaan usein tarkastelemaan kasvatustieteen ja
psykologian nikokulmasta. Tosiasiassa oppiminen on koko yliopistoyhteison
asia. Linsimaisen korkeimman opetuksen lihtékohta on aina antiikista alkaen
ollut oppimisen itseniisyys. Sen varaan yliopiston menestys on rakentunut.

Tissd teoksessa kirjoittaja katsoo filosofian alkaneen Sokrateesta, jonka
toimintaa kirjasi ennen kaikkea Platon. Sokrates oli muita viisaampi, koska
hin ei luullut tietdvinsi vaan oli selvilld tietimittomyydestdan. Hin opetti
kysellen ja hinen tavoitteensa oli saada oppija oivaltamaan asia itse. Sokrates
tuomittiin kuolemaan ja teloitettiin, koska hin opetti ihmisid ajattelemaan
itse. Vallitsevan jirjestyksen kannalta itsendinen ajattelu on vaarallista. Sokra-
teen dialogien perusideaa pidetdin edelleen nykyaikaisen opetuksen esikuva-
na. Platonista lihtevissi perinteessd korkeimman opetuksen tavoite on siten
opiskelija, joka osaa ajatella itsendisesti.

Yliopistoissa Aristoteles on ollut pitkdin vahvassa asemassa. Aristoteles
piti puheen kuuntelemista jirjenkdytt6on liittyvien asioiden oppimisen pe-
rustana. Ei siis ihme, ettd varhaisissa yliopistoissa, joissa Aristoteles oli keskei-
nen auktoriteetti, opetus rakentui puheen kuuntelun varaan. Hyvi esimerkki
tistd on luento, joka on yliopistojen keskeinen opetusmuoto. Korkeakoulu-
pedagogisen tutkimuksen valossa luento ei ole erityisen tehokas. Mikili ope-
tusta yliopistossa oltaisiin aloittamassa nyt vailla sen pitkdd perinnettd, olisi
vaikea uskoa, ettd kenellekidn tulisi edes mieleen perustaa opetus tilanteisiin,
joissa yksi ihminen puhuu seisten ja suuri joukko muita istuu ja kuuntelee
hinti. Aineen lukemisen kuuntelu ei tutkimusten valossa yleensi ole hyvi
oppimismenetelma. Perinteistd luentoa kuitenkin puolustetaan opetusmuo-
tona usein, vaikka perustelut useimmiten jdavit ohuiksi.

Korkeakoulupedagogiikassa yksi kantava idea on siirtid huomio opet-
tajan tekemisestd sithen, mitd oppija tekee. Oppimisen kannalta opettajan
toiminta on itse asiassa toissijaista ja opiskelijan toiminta ensisijaista. Opiske-
lijaldhtoisyyden periaatteen mukaan opettajan pitdd miettid ensin sitd, mitd
toivoo opiskelijoidensa tekevin, jotta he oppivat, ja kddntyi vasta sitten poh-
timaan, millainen oma toiminta edesauttaa titd. Opetuksen padmairi on op-
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|.3. Koulumaailma

»» piminen. Esimerkiksi monella alalla lukeminen on olennainen taito, mutta

opiskelijaa opastetaan harvoin oppimaan lukemaan paremmin.

Kirjan tarkoitus ei ole méiritelld hyvdid opetusta. Siihen on kuitenkin
varattu yksi luku, jossa tuodaan esille erilaisia hyvin opetuksen nakokulmia ja
tutkimuksia. Téssd on esimerkki hyvistd opettajasta: Haluaa jakaa rakkauden
aiheeseen opiskelijan kanssa, osaa tehdi opettavasta materiaalista stimuloivaa
ja kiinnostavaa, yltdd opiskelijan ymmarryksen tasolle, osaa selittdd materi-
aalin selkeisti, on sitoutunut selvittimiin mitd, miksi ja milld tasolla asiat
on ymmirrettdvd, rohkaisee opiskelijoita itsendisyyteen, kiyttdd opetusme-
netelmii ja tehtivid, jotka vaativat opiskelijoita ajattelemaan seki toimimaan
vastuullisesti ja yhteisty9ssi ja antaa opiskelijoille korkeatasoista palautetta.

Kaiken kaikkiaan yliopistossa pyritdin opettamaan vaativia henkisii tai-
toja. Niiden opettaminen on vaikea tehtivi, ja usein ongelmaksi nousee eri-
tyisesti niiden saavuttamisen arviointi ja arvostelu. Opettajien on helpointa
arvioida muistamista. Opiskelija esimerkiksi lukee kirjan etukiteen ja pyrkii
sitten valvotuissa olosuhteissa ja midrityn ajan puitteissa muistamaan siitd
mahdollisimman paljon. Hieman paremmassa mallissa opiskelija ensin hah-
mottaa itse keskeiset asiat ja sitten muistaa ne. Opettaja tarkistaa, missd mai-
rin asia muistetaan, ja kiinnittad kylld samalla huomiota siihen, kuinka sel-
keisti asiat on kerrottu tai onko jokin ymmarretty vadrin. Malli on tehokas,
ja arviointi suhteellisen yksinkertaista.

Yliopistot ovat padtyneet uudenlaiseen kilpailutilanteeseen, eiki ole edes
varmaa, ettd korkein opetus tulee jatkossa rakentumaan yliopistojen varaan.
Yliopistoilla on valtioiden tuella ollut pitkdin monopoli tutkintojen myon-
tdmisessd, mutta timd asema on kyseenalaistumassa. Esimerkiksi ohjelmoin-
tialalla tutkinnot ovat jo osin menettineet arvonsa tyollistdvini tekijina.
Rekrytoijan kannalta olennaista on sen sijaan se, ettd opiskelija on osoittanut
pitevyytensi osallistumalla esimerkiksi avoimen koodin ohjelmistojen ohjel-
mointiin internetissid. Opiskelijat voivat patevoityd internetissd yhd enemmin
myos muilla aloilla. Lopuksi huomio: Korkeakoulupedagogiikka ei tarkastele
oppijaa yhteisollisend toimijana. 40 kolahdusta. Y1.

Iera kertoo kiehtovalla tavalla, kuinka hauskuus ja leikki tekevit oppimi-
esta tehokasta. Parhaisiin oppimistilanteisiin on aina liittynyt hauskuus
Sokratesin ajoista ldhtien. Jos lapset eivit ole innostuneita siitd, mitd he ovat
tekemissi, heididn oppimistehokkuutensa romahtaa. Asialleen omistautuva
opettaja, inspiroiva opetusvideo, jannittivd ymparistd tai hauska peli opetta-
vat paljon paremmin kuin ulkoaopettelu.

Nykyaikainen koulujirjestelmi syntyi 1800-luvulla teollisen vallanku-
mouksen sivutuotteena. Kun vanhemmat siirtyivit maatilojen pihapiireistd
tehtaisiin, lapsille oli keksittdvi jokin paikka, jotta he pysyisivit poissa pahan-
teosta. Ennen teollista vallankumousta oppiminen tapahtui tekemilld. Nuo-
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|.3. Koulumaailma

»»» rukaiset menivit mestareiden oppiin tai aloittivat tyot sukunsa maatiloilla. Te-

kemailld oppiminen on siten aina kuulunut ihmisen elinikiiseen oppimiseen.

Ihmiselld on kolme sisdisen motivaation lihdettd, jotka ovat tirkeitd
oppimiselle. Ne ovat: autonomian eli vapauden kokemus, kompetenssin eli
osaamisen kokemus ja yhteenkuuluvuuden kokemus. Autonomian koke-
mus tarkoittaa tunnetta, etti saat omilla teoillasi aikaan muutoksia elimissi.
Kompetenssin kokemus tarkoittaa, ettd saat asioita aikaiseksi ja saavutat ta-
voitteitasi. Kun pystyt kohtaamaan haasteita ja ylittimiin ne, tulet myos pa-
remmaksi siind, miti teet. Yhteenkuuluvuuden kokemus koskee tarvetta luo-
da merkityksellisid yhteyksid toisten ihmisten kanssa; merkitset jotain muille
ja toimintasi edistdd heididn hyvinvointiaan.

Nykypiivin koulujirjestelmissd painopiste on innostuksen ja intohimon
sijasta sinnikkyydessd. Vaikka my6s sinnikkyys edistd4 oppimista, innostus ja
intohimo edistavit itseohjautuvaa, jatkuvaa sinnikisti opiskelua vailla tarvetta
turvautua keppeihin ja porkkanoihin. Tama puolestaan johtaa kestdviin oppi-
miseen. Téytyisi siis saada selville, missd kukin on mielipuuhissaan. Opettajan
ja valmentajan tirkein tehtivi on saada oppijat innostumaan oppimisesta niin
yksiloind kuin tiimini. On siirrettdvi painopiste opettamisesta oppimiseen.

Oppiminen on tehokkaimmillaan silloin kun se on monikanavaista ja so-
siaalista: kun ihmiset kokoontuvat yhteen oppiakseen toisiltaan uusia asioita
eri menetelmin. Kirjat, pelit, videot ja harjoitukset voivat vahvistaa oppimis-
kokemusta huomattavasti. Silloin sosiaalinen ympiristé kohottaa oppimisen
aivan uudelle tasolle. Opettaja toimii kuin valmentaja ja oppimisympiriston
lisaksi hyddyntid edistyneiden oppilaiden kykyja. Lapset oppivat parhaiten,
kun he oppivat toisiltaan ja heididn opettajansa oppivat heidin kanssaan.

Painopiste ei voi olla opettamisessa. Vaikka opettaja opettaisi miten pal-
jon, oppijat eivit opi, jos he eivit ole sitoutuneita. Kirjoittajan mukaan val-
mennus voisi olla hedelmillisempi malli oppimisen tukemiseen. Valmentaja
ei pddtd etukiteen, mitd oppijan on opittava. Sen sijaan valmentaja tutkii,
millaisista asioista opiskelija on eniten kiinnostunut, mitd kohti hinen luon-
teensa hinti ohjaa ja mistd hin on kiinnostunut luonnollisesti.

Oppimisympiristolld on merkittdvd vaikutus oppijoiden suorituksiin.
Uusia innostavia oppimisympiristdjd voidaan verrata montessoripedgogiik-
kaan. Se perustuu ajatukseen, ettd lapset tarvitsevat monipuolisen ympiris-
ton, jossa he voivat tutkia ja kokeilla. Jos haluamme tukea lasten luovuutta,
on parasta tehdd luovia tiloja, joissa he voivat kokeilla erilaisia asioita. On
helpompi lisitd luovuutta muuttamalla ympiristoolosuhteita kuin yrittamal-
14 saada ihmiset ajattelemaan luovemmin.

Oppijat oppivat, kun he ovat kiinnostuneita ja kun he voivat itseohjau-
tuvasti, kaikessa rauhassa ja omaan tahtiinsa perehtyi oppiainekseen. Tekijin
mukaan on ensiarvoisen tirkedd selvittdi, voitaisiinko opetussuunnitelman

perusteita hellittdd ja ohjata tavoitteita yksil6llisten intohimojen mukaisiksi. »»»
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|.3. Koulumaailma

»»> Joka tapauksessa teollisen aikakauden koulu on tullut tiensd pdahin, ja nyt

tarvitaan jotain uutta. Kaikilla paictdjilld on nyt hyvi tilaisuus vaikuttaa kou-
lun uudistamiseen. 121 kolahdusta. Y1+Y2+V.

O petuksen painopiste siirtyy elinikdisen oppimisen asenteen kehittimi-
seen, mika korostuu myos kouluissa syksylla 2016 kaytto6n otetussa uu-
dessa opetussuunnitelmassa. Yhi tirkeammaksi tulee ohjata oppilasta oman
potentiaalinsa ja oppimisen ilon loytimiseen sekd oman eliminsi aktiiviseen
johtamiseen. Kirja tarjoaa ideoita valmentavaan tybotteeseen, jossa keskiossd
on yhteisollisyys, voimaannuttavat kohtaamiset, luovuuden heritteleminen,
omien vahvuuksien kiyttd ja itseluottamuksen kasvattaminen.

Big Five -teorian mukaan voidaan tunnistaa viisi persoonallisuuden
ydinpiirrettd, jotka pysyvit melko samanlaisina ldpi elimin: 1) Ulospiin
suuntautuneisuus 2) Tunteisiin reagointi 3) Yhteistyokyky 4) Tunnollisuus
ja tarkkuus ja 5) Avoimuus uusille kokemuksille. Nimi luonteenpiirteet ovat
kehittyneet geeniperimin ja lapsuudenkokemustemme mukaan, ja madrit-
televdt osittain sitd, miten kiyttdydymme ja toimimme erilaisissa tilanteissa.
Niiti on melko vaikea muuttaa.

Persoonallisuuspiirteemme méirittdvit kuitenkin vain noin 50 prosent-
tia onnistumisistamme ja epdonnistumisiamme. 10 prosenttia selittdd tilan-
ne, jossa toimimme ja 40 prosenttia selittyy silld, milld mielentilalla tulemme
tilanteisiin ja miten valitsemme niissd tilanteissa ajatella, toimia ja tuntea.
Juuri tihdn 40 prosenttiin pysytddn valmentamalla vaikuttamaan.

Positiivisen psykologian uranuurtajan Martin Seligmanin kehittdméin PER-
MA-mallin mukaan ihmisen hyvinvointi rakentuu viidesti eri osatekijastd: 1)
Positiiviset tunteet 2) Tiivis keskittyneisyys omaan elimiin ja sen kokemiseen
3) Ihmissuhteet 4) Merkitys ja 5) Aikaansaaminen. Tdmi viimeinen eli aikaan-
saaminen on mallin hankalin osa-alue. On aivan oleellista, ettd yksil6 saa aikaan
itselleen tirkeitd asioita, jotta hin voi hyvin. Onkin tirkead asettaa itselleen mer-
kityksellisid tavoitteita ja tehdd sinnikkadsti t6itd niiden saavuttamiseksi.

Psykologisen pidoman nelji ulottuvuutta ovat itseluottamus, toivo, opti-
mismi ja sinnikkyys. Itseluottamusta on tutkittu paljon. Tutkimusten mukaan
yksittiisistd tekijoistd itseluottamus selittdd ihmisten onnistumisia ja menes-
tystd parhaiten. Ne, jotka uskovat onnistuvansa, myds onnistuvat. Itseluotta-
mus on kuin itseddn toteuttava ennustus. Jos ihminen uskoo, ettei hin pysty
johonkin, ei hin todennikdisesti pystykdin, koska itseluottamuksen puute
johtaa siihen, ettei yritd tosissaan. Hyvin itseluottamuksen omaava ihminen
yrittdd parhaansa pddstikseen tavoitteeseensa. Vastoinkdymisten kohdatessa
hin 16ytdd keinot selvitd ja kiyttdd apunaan vahvuuksiaan.

Toivo tarkoittaa tahtoa ja keinoja toteuttaa suunnitelma, ja se mahdollis-
taa padmairin saavuttamisen. Toiveikkuus on kykyd muuttaa suunnitelmia ja
tavoitteita silloin, kun olosuhteet muuttuvat tai eteen tulee ylipadsemattomii
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|.3. Koulumaailma

»»>  esteitd. Toiveikkuuden ilmapiirid voidaan synnyttdd vahvuuksiin keskittyvilld

KRrROKFORS, LEENA &
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(toim.)
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pelissd — Pelit,
pelillisyys ja
leikillisyys
opetuksessa

Vastapaino 2014
978-951-768-441-5

2

kielelld. Kielelld luodaan kulttuuria ja mairitelldan sitd, miten epaonnistumi-
siin ja onnistumisiin suhtaudutaan. Erityisesti epdonnistumisen jilkeen on
tirkedd nostaa esiin onnistumisia ja vilittdd ihmisille arvostusta. Optimismi
on tulevaisuuteen uskomista. Sinnikkyys on kykyi kohdata muutoksia, selvi-
td vastoinkdymisistd, palautua niistd ja kestdd vaikeitakin tunteita. Yhteison
sinnikkyys syntyy yhdessd ajattelemisesta, innostumisesta ja tekemisesti.

Valmentava ty6ote on tydskentelytapa, jonka keskiossi on yksittdisen op-
pijan tai ryhmin potentiaalin 16ytdminen ja sen vahvistaminen. Yksittdistd
oppilasta valmennetaan kahdenkeskisissi kohtaamisissa, jossa kiyddin val-
mentavaa, tavoitteellista keskustelua. Oppimista vauhdittaa jatkuva oppien
ja kokemusten jakaminen muiden kanssa. Valmentamisella vaikutetaan en-
nen kaikkea itseluottamukseen. Valmentavassa toimintakulttuurissa kiinnite-
tddn huomiota my®s sithen, etti jokaiselle annetaan mahdollisuuksia kehitta
omia vahvuuksiaan, osaamistaan ja luovuuttaan. 63 kolahdusta. Y1+Y2.

Téin’zi pdiviani pelit ovat keskeinen osa lasten ja nuorten elimii. Kirjan
tarkoituksena on rohkaista ja tarjota malleja pelien hyddyntimiseen. Pe-
lit tarjoavat mielekkiddn ja motivoivan ympiriston erilaisten ongelmanratkai-
su- ja vuorovaikutustaitojen oppimiseen. Niiden kautta voi my6s omaksua
tiedollisia sisaltojd, kuten oppia kielid tai erityissanastoa. Kirja sisiltdd ajan-
kohtaista tietoa perus- ja lukio-opetuksessa hyodynnettavistd peleisti.

Teos osoittaa, ettd pelit voivat lisdtd kiinnostusta opiskeluun ja parantaa
oppimistuloksia. Pelit haastavat rajojen ylittdimiseen ja osallistavaan oppimi-
seen my0s perinteisen oppilas-opettaja -roolien nikokulmasta. Oppimispelit
luovat rajoja ylittdvin oppimisympiristdn opettajallekin oppia oppimaan.
Opetuksessa tulisi kdyttdd monipuolisia oppimis- ja ty6skentelytapoja ja huo-
mioida my®&s pelien tarjoamat mahdollisuudet.

Pelit ja pelinrakennusalustat tarjoavat ty6kalun ja oppimisympiriston
leikillisyydelle; tavalle kokea, niahdi ja tehdd asioita. Kun leikillisyyttd (play-
fulness) tarkastellaan pedagogisessa viitekehyksessd, voidaan my6s puhua
myos leikillisestd oppimisesta, playful learning. Se tarkastelee oppimista ko-
konaisvaltaisesti ja ottaa kognitiivisten ja emotionaalisten tekijoiden lisiksi
toiminnassa huomioon myos kehollisuuden.

Luokkaretket ja muut tavallisesta opetuksesta poikkeavat kokemukset
jadvit monille mieleen vikevimmin kuin jokin, joka tapahtuu tiiviisti luok-
kahuoneen sisilld ja pulpetin ddressi. Omaehtoisuuden sijaan pelisisillotkin
on liitetty oppiaineisiin, tuotu luokkahuoneisiin ja pelattu kouluoppimisen
saannoilli. Onko oppimismenetelmien mahdollisuudet ja rajoitteet ymmir-
retty tdysin vidrin? Pelejd tulisi katsoa pikemminkin osallistumiseen kannus-
tamisena ja sosiaalisen tekemisen ja tutkimisen alustoina.
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LAHTINEN,
ANULISA &
RANTANEN, JARKKO
Tunnetaidot
opetustyossd —
Opas haastaviin
tilanteisiin
PS-kustannus 2019
978-952-451-899-4

|.3. Koulumaailma

Opettajien haasteena peleissi on "Puuttumattomuuden laki”. Opettajien
puuttumista peliin pitdisi vilttdd kaikin keinoin. Opettaja voi hetkessd viedd
oppilaiden motivaation, jos hinen kiyttiminsi tapa antaa palautetta ja oh-
jata oppilaitaan on liian kontrolloiva ja yksildivi. Tirkedd on kuitenkin, ettd
opettaja on pelin aikana opiskelijoiden saatavilla.

Pelipedagogiikan parasta antia joukkuepeleissd (esim. SmartFeet -peleis-
sd) on yhteisollisyys, yhteistoiminnallisuus sekd nopean ja jatkuvan palautteen
saaminen. Joukkueet hyodyntivit tehtdvid suorittaessaan tiimin asiantunte-
musta ja osaamista ja pelaajat oppivat — varsinaisen substanssin lisiksi — mm.
tiimioppimista, tiimiyrittdmisti ja tiimijohtamista. 35 kolahdusta. Y1+Y2+Y3.

Kﬁuluymp'dristé on tiynni tunteita. Tunteet ovat ratkaisevia koulun tir-
eimmin tavoitteen eli oppimisen kannalta. Tunteiden voima on vahva
niin oppilaiden motivoinnissa, toimintaan herittelyssi, itse oppimisessa kuin
rauhoittumisessakin. Vahvistamalla tunnetaitoja luot oppimiseen syvempid
merkitystd. Opettajana sinulla on mahdollisuus niyttd4, kuinka tunteiden
kanssa toimitaan, kun turhautuminen ja suuttumus valtaa mielen? Kirja aut-
taa ottamaan tunnetaidot osaksi opettajuutta. Tunnetasolle virittdytyminen
antaa oppilaille tunteen, ettd heitd ymmirretddn ja ettd he eivit ole yksin
ajatustensa ja tunteidensa kanssa.

Luokan tunneilmapiiri vaikuttaa oppimistuloksiin ratkaisevasti. Luokka-
huoneen tunneilmastolla on lihes yhtd merkittavi vaikutus oppimiseen kuin
oppilaan kyvyilli tai lahjakkuustekijoilld. Oppilaiden kokemat tunteet vaikut-
tavat sithen, miten he oppivat ja mitd he kouluajoiltaan muistavat. Oppilaan
kokemat tunteet vaikuttavat oppimiseen, mutta toisaalta opettajan kokemat
tunnetilat vaikuttavat oppilaan tunteisiin. Siksi kirjoittajien mielestd opetta-
jan on tirked selviytyd omien tunteidensa kanssa ja mallittaa omalla esimer-
killian, miten erilaisten tunteiden kanssa toimitaan. Kirjassa korostetaankin,
ettd tunnetaitojen opiskelu on yksi opettajan tirkeimmisti tehtivisti.

Tunteiden takana on tarpeet. Kirjassa on esitelty seitsemin tarvetta, kun
haluat luoda aidon ja syvin tunnetason yhteyden toiseen: 1) osoita olevasi
hinestd kiinnostunut 2) yritd aidosti ymmartad, miltd hinestd tuntuu ja mitd
hin haluaa 3) osoita arvostavasi hinti ja hinen tunnetilaansa 4) tee nikyvik-
si, ettd yritdt olla mahdollisimman reilu hintd kohtaan 5) tue hinen hallin-
nan kokemustaan 6) tee jatkuvasti nikyviksi, miten hin edistyy eri asioiden
kanssa 7) osoita, miten merkityksellistd hinen toimintansa on.

Turvallisuuden tunne on edellytys toimivalle yhdessiololle sekd oppimis-
ta tukevan vuorovaikutuksen ja yhteisen tydskentelyn syntymiselle. Nykyisin
hyvin tunnettu on Googlen selvitys huipputiimeistd. Tutkimuksissa todet-
tiin, ettd psykologinen turvallisuus erottaa parhaat tiimit toisistaan. Tiimit,
joissa uskalletaan kysyid, ehdottaa ja kertoa mielipiteet ilman pelkoa nolaami-
sesta, ovat tuottavia tiimeji. Kun kaikki uskaltavat aidosti osallistua, kaikkien
osaaminen ja vahvuudet saadaan kiyttoon. 30 kolahdusta. Y1.
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LESKISENOJA, ELIISA
Positiivisen
pedagogiikan
tyokalupakki
PS-kustannus 2017
978-952-451-782-9
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|.3. Koulumaailma

Positiivisen psykologian mukaan koulutyoskentely tihtdd perinteisten tie-
tojen ja taitojen opettamisen ohella oppilaiden hyvinvointitaitojen ja vah-
van luonteen edistimiseen. Télloin koulut ovat paikkoja, joissa oppilaat paitsi
kehittdvit dlyllisid valmiuksiaan, myds hankkivat runsaan valikoiman erilaisia
vahvuuksia, hyveitd ja taitoja hyvinvoivan ja tyydyttavin elimin saavuttami-
seksi. Hyvinvointi muodostuu viidestd yhti tirkedstd osatekijistd: myontei-
sistd tunteista, sitoutumisesta, laadukkaista ihmissuhteista, merkityksellisyy-
den kokemuksista ja saavuttamisesta (PERMA). Positiivinen pedagogiikka
nojautuu positiiviseen psykologiaan.

Kirjan tyokalupakki koostuu lukuisista erilaisista harjoituksista, pedago-
gisista kiytinteistd, luokkarutiineista ja ty6tavoista. Niiden avulla niin posi-
tiivisen pedagogiikan ensikertalainen kuin kokeneempi konkari saa ideoita,
kuinka lisitd oppimismotivaatiota sekid omaa ja oppilaiden hyvinvointia. In-
nostuin itse tistd kirjasta valtavasti. Huomasin, ettd tietimittd mitddn po-
sitiivisesta pedagogiikasta, ryhdyin kiyttdmdin nditd metodeja 1990-luvun
alussa ensimmdisten tiimien kanssa. Ilmeisesti ideat loytyivit oppimisen ja
tiimioppimisen klassikkokirjoista. Olin toisaalta jo silloin toiminut 20 vuotta
markkinoinnin opettajana ja samaan aikaan yli 10 vuotta yrityskonsulttina.

Onnellisuutemme voidaan sanoa koostuvan kolmesta eri osatekijisti.
Geneettinen lihtotaso midrdd keskimddrin noin viisikymmentd prosenttia
onnellisuutemme tasosta. Ympiroivilld olosuhteilla on huomattu olevan noin
kymmenen prosentin vaikutus siihen, kuinka onnellisiksi itsemme pitkalld
aikavililla tunnemme. Loput noin neljakymmentd prosenttia ovat riippuvai-
sia omasta tavoitteellista toiminnastamme eli kaikesta siiti, miti teemme tai
ajattelemme. Tdmi tavoitteellisen toiminnan huomattavan suuri osuus avaa
erittdin suuria mahdollisuuksia hyvinvoinnin pysyviin kohentumiseen.

Lahdettdessd hyodyntimain positiivista pedagogiikkaa koko koulun ta-
solla on kaikkein olennaisin osa muutosprosessia henkilskunnan perinpoh-
jainen kouluttaminen. Toiminnan onnistumisen kannalta on tirkedi, ettd
kaikilla henkilokunnan jisenilld on vahva ymmirrys positiivisen psykologian
ja pedagogiikan keskeisistd periaatteista. Kirjan luettuani minulle jii sellainen
tunne, ettd jokaisen tiimivalmentajan olisi hyvi tutustua positiiviseen psy-
kologiaan ja kokeilla erilaisia kirjassa mainittuja tydkaluja. Minusta tuntuu,
ettd ne sopivat kaiken ikiisille ja antavat iloa jokaiseen piivadn. Positiivinen
pedagogiikka kutoutuu monilta osin pedagogiseen rakkauteen. Positiivinen
tiimivalmentaja kokee elimissian myonteisid tunteita ja merkityksellisyytta.

151 kolahdusta. Y1.
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LUOSTARINEN, AKI
& NIEMINEN, Juuso
HENRIK
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libA-MARIA
Reseptit OPSin
kdyttoon
PS-kustannus 2016
978-952-451-719-5

2

|.3. Koulumaailma

Arvioinnin kisikirja auttaa tarkastelemaan omia arviointikdytintjd ja haas-
tamaan omaa ajattelua. Se syventdd arviointiosaamista ja selkiyttad laajasti
arvioinnin eri nikékulmia. Kirja tarjoaa tuoreinta tutkimustietoa, monipuo-
lisia harjoituksia ja kdytinnon vinkkejd arvioinnin tueksi. Kirja sopii jokaisel-
le, joka on tekemisissd oppimisen ja osaamisen arvioinnin kanssa. Arvioinnin
tehtivi on osoittaa osaamista, mutta yhti lailla antaa vélineitd oman oppimi-
sen ohjaamiseen ja tulevien tavoitteiden asettamiseen ja saavuttamiseen.

Osaamisen kehittymisen arvioinnissa on tirkedd purkaa osaaminen ha-
vaittaviin osiin, esimerkiksi vuorovaikutuksen kiytinnon tekoihin: muiden
kuunteleminen ja muiden nonverbaaliin viestintddn reagoiminen, oman
puheenvuoron liittiminen muiden puheenvuoroihin, omien mielipiteiden
perusteleminen, kyky ottaa ja antaa puheenvuoroja tasapuolisesti, tismen-
nysten ja perustelujen pyytiminen tarvittaessa, toisten kannustaminen ja aut-
taminen sekd oman aktiivisuuden ilmaiseminen sanoin, ilmein ja elein.

Uudistuva kisitys oppimisesta korostaa arvioinnin opetuksellista mer-
kitystd: arviointi on erottamaton osa opiskelua ja sen ohjaamista, joten arvi-
oinnin tulisi toteutua osana tavanmukaisia opiskelutilanteita ja menetelmil-
14, jotka ovat oppimistehtivien kannalta luontevia ja tukevat opiskelijoiden
tyoskentelyd. Tami korostuu erityisesti laaja-alaisen osaamisen arvioinnissa.
Suomalainen arviointikulttuuri ndyttdd maailman mittapuulla lintukodolta.
Kansallinen testaaminen, saati oppilaiden rankingjirjestelmit eivit ole osa
arviointikulttuuriamme.

Itsearviointi ja vertaisarviointi ovat myds tirked osa arviointia ja niitd
on jatkuvasti harjoiteltava. Itsearviointia on mahdollisuus kiyttdi siten, ettd
sen avulla haastetaan ulkoa opettelun ja vilinearvoisen oppimisen kulttuu-
ria. Itsearviointi ohjaa katseen koulutuksen perimmiiseen tarkoitukseen eli
ihmisyyden kasvuun seki vastuunkykyisten yhteiskunnan jasenien kasvatta-
miseen. Vertaisarvioinnilla tarkoitetaan arviointia, jonka aikana oppijat tar-
kastelevat toistensa suoritusten laatua ja vertaavat niitd jonkinlaisiin kritee-
reihin. Kun oppilas tarkastelee kriittisesti vertaistensa tyotd, tulee hidn samalla
jasentineeksi ajatuksiaan my6s oman tyoskentelynsi laadusta. Niin vertais-
arviointi edistdd myos itsearviointitaitoja. Erinomainen arviointikirja tiimi-
valmentajan omien arviointimenetelmien kehittdmiseen. Y1. 32 kolahdusta.

Uusi OPS muuttaa ajattelua ja kidytinnon toimintaa. Kuinka varmistat
tyossd onnistumisen ja jaksamisen? Kuinka vahvistat opettamisen ja op-
pimisen iloa? Téssd opettajan oppaassa kiydddn vaihe vaiheelta lipi: Toimin-
takulttuurin merkitys ja kehittdminen, laaja-alainen osaaminen, monialaiset
oppimiskokonaisuudet, koodaus ja ohjelmoinnillinen ajattelu, oppimisym-
paristd, arviointi, itsensd ja tyonsd johtaminen ja jaksaminen. Opetussuunni-
telman perusteet pohjautuvat oppimiskisitykseen, jonka mukaan oppilas on
aktiivinen toimija.
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|.3. Koulumaailma

Opetussuunnitelman kisitteet tulee avata siten, ettd tyoyhteisolld on yh-
teinen kisitys niiden merkityksestd kyseisessd koulussa. Aktiivinen oppimi-
nen vaatii ahkeruutta ja sinnikkyyttd. Opettajan pedagogisella toiminnalla on
keskeinen rooli siind, miten osaamisten kehittyminen tulee osaksi kouluty6n
arkea. Osaamisen kehittymistd tukevat: oppilaslahtdinen pedagogiikka, oppi-
misen laajentaminen luokkahuoneen ulkopuolelle ja tieto- ja viestintitekno-
logian kiytt6 opetuksessa ja oppimisessa. Laaja-alaisessa osaamisessa kiinnite-
tddn huomiota myos tydelimitaitoihin ja yrittdjyyteen.

Vaikka yrittdjyyden ydin peruskoulussa on yrittdjimiinen toiminta, niin
joka tapauksessa uusi pedagogiikka kokonaisuudessaan edustaa Tiimiakate-
miassa kehitettyd tiimiyrittdjyyted. Vai mitd sanotte seuraavista osaamisista,
jotka mainitaan tissi yhteydessi: yleisid valmiuksia, jotka edistavit kiinnos-
tusta ja myonteistd asennetta tyotd ja tydelimid kohtaan; itsensd tyollistd-
misen taitoja sekd riskien arviointia ja hallittua ottamista; ryhmitoimintaa,
projektitydskentelyd ja verkostoitumista; vastavuoroisuutta ja ponnistelua
yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi; tydprosessien suunnittelua, hypoteesien
asettamista, erilaisten vaihtoehtojen kokeilemista ja johtopditosten tekemis-
td; tyohon tarvittavan ajan arviointia ja muita edellytyksid sekd uusien ratkai-
sujen loytimistd olosuhteiden muuttuessa; mahdollisten vaikeuksien enna-
koimista ja my6s epdonnistumisten ja pettymysten kohtaamista; sisukkuutta
ja tyon loppuunsaattamista sekid tyon ja sen tulosten arvostamista. 41 kolah-

dusta. Y1+Y2+Y3+]2.

Ki;jassa kerrotaan, mitd laaja-alainen osaaminen on ja miten voimme
pettajina rakentaa oppilaille laajaalaisen osaamisen oppimismahdolli-
suuksia. Kirjassa esitelldin tyokaluna uudenlaiset tehtivikehykset, jotka hel-
pottavat opetuksen suunnittelua, toteutusta ja arviointia. Peruskoulussa on
katoamassa koulutuksen tasapuolisuus. On kouluja, jotka panostavat kehitti-
miseen, ja on kouluja, jotka putoavat kelkasta. Lisiksi opettajakohtaiset erot
jopa koulun sisilld ovat kirjoittajan mielestd todella suuria. Viimeiset muut-
tumattomuuden mohikaanit tydskentelevit kouluissa.

Kirjan henkeni on se, ettd kouluyhteis6ja kuuntelemalla, heiddn aja-
tuksiaan jakamalla ja edelleen kehittdmilld voimme saada aikaan todellista
parannusta oppilaiden oppimiseen. Tarvitaan ty6kaluja, joita kuka tahansa
opettaja voisi soveltaa missd tahansa oppiaineessa. Yksi uusien opetussuun-
nitelman perusteiden konkreettisimpia muutoksia liittyy juuri monialaisiin
oppimiskokonaisuuksiin: kouluja velvoitetaan jirjestimiin jokaiselle oppi-
laalle ainakin yksi tillainen opiskeltava kokonaisuus lukuvuotta kohti. Koko-
naisuudessa yhdistyy tavoitteita oppimisen teemoista, tulevaisuuden taidoista
ja tyovilineistd. Lisiksi tarvitaan muun muassa vuorovaikutuksen, oppilaan
kohtaamisen ja johtamisen taitoja.
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|.3. Koulumaailma

Laaja-alaiseen osaamiseen kuuluu: Ajattelu ja oppimaan oppiminen;
kulttuurinen osaaminen, vuorovaikutus ja ilmaisu; itsestd huolehtiminen ja
arjen taidot; monilukutaito; tieto- ja viestintidteknologinen osaaminen; ty6-
elimitaidot ja yrittdjyys; ja osallistuminen, vaikuttaminen ja kestivin tule-
vaisuuden rakentaminen. Ryhmiin liittyvistd tulevaisuuden taidoista pai-
notetaan ryhmin keskiniisriippuvuutta seki sosiaalisia taitoja. Kirjassa on
selvitetty nimi asiat perusteellisesti viitaten opetussuunnitelman perusteisiin.

Ty6elimaitaidot ja yrittdjyys ovat mielenkiintoiset Tiimiakatemia®-osaa-
misen kannalta. Kouluty6ssid opitaan ryhmitoimintaa, projektityoskentelyi
ja verkostoitumista. Esiin nousee kolme keskeistd alakohtaa: yrittdjimiinen
asenne, omien vahvuuksien tunnistaminen suhteessa yhteiskuntaan seki ty6-
elimidssd vaadittavan pitkdjinteisyyden ja midritietoisuuden hahmottami-
nen. Oppilaita halutaan ohjata valmistautumaan repaleiseen ja epavarmaan
tyoelimain. Siis opetusta on laajennettava luokkahuoneen ulkopuolelle.

Opettajien tiydennyskoulutuksen ongelma on kirjoittajan mukaan liika
teoreettisuus, jota ei kyetd soveltamaan kiytinto6n. Luentomuotoisen tiy-
dennyskoulutuksen sijaan tarvitaan enemminkin mahdollisuuksia jakaa ko-
kemuksia todellisissa opetustilanteissa. Kehittyvd koulu tarvitsee my6s edis-
tyksellisen johtajan, joka osaa ja uskaltaa jakaa vastuuta. Kirjassa esitelldin
lopuksi seitsemin tehtivikehystd opetuksen suunnittelua varten, ideoita toi-
minnan havainnoinnin alku- ja loppukyselyyn seki liitteini erilaisia palaute-
lomakkeita. Hyvi ja ajankohtainen kirja. 70 kolahdusta. Y1+Y2+Y3.

tseohjautuvuus on avain koulumenestykseen kaikissa opettamisen tavoissa.

Se on my®6s avain hyvinvointiin ja hyviin elimiin aikuisiilld. Itseohjautu-
vuus on taito suunnata itseiin kohti asetettua tavoitetta. Vaikuttaa silti, etti
itseohjautuvuus on suorassa yhteydessd oppimiseen. Oppija, joka tarvitsee
koko ajan avukseen opastajan, saa paljon vihemmin aikaan kuin oppija, joka
kykenee haastamaan itsensi. Kirjassa pohditaan, millaisilla kiytdnnon teoilla
voisimme kehittdd itseohjautuvuutta itsessimme sekd yhteisossimme. Kun
ihminen on turvassa, hin voi kuunnella kehoaan, tunnistaa tunnetilojaan ja
oppia itseohjautuvuutta. Niin luottamus ja turvallisuus ovat itseohjautuvuu-
den perusta.

Opetustilanteessa oppilaiden odotetaan ohjautuvan kohti opettajan aset-
tamia tavoitteita ja opettajan kohti opetussuunnitelman tavoitteita. Yrityk-
sessd tyontekijan odotetaan pyrkivin kohti yrityksen strategiassa miiriteltyji
tavoitteita. Tavoitteena ei pitdisi olla, ettd kaikista yksildistd tulee heti itseoh-
jautuvia kisitteen ihanteellisessa merkityksessd. Itseohjautuvuuden kehitty-
minen voidaan ajatella prosessiksi, jossa siirrytadn ulkoisesta sddtelystd kohti
sisdistd sddtelyd. Lopulta henkil kykenee 16ytimiin ulkoisistakin tavoitteista
sisdisen motivaation.
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|.3. Koulumaailma

Uusissa opetussuunnitelmissa itseohjautuvuus liittyy laaja-alaiseen osaa-
miseen, joka sisiltdd seitsemin aihealuetta: ajattelu ja oppimaan oppiminen;
kulttuurinen osaaminen, vuorovaikutus ja ilmaisu; itsestd huolehtiminen ja
arjen taidot; monilukutaito; tieto- ja viestintiteknologinen osaaminen; ty6-
elimitaidot ja yrittdjyys; osallistuminen, vaikuttaminen ja kestdvin tulevai-
suuden rakentaminen. Jokaisessa osa-alueessa tarvitaan tietoja ja taitoja, joita
yhdistellddn tilanteen edellyttimilld tavalla. Laaja-alaisen osaamisen edistd-
minen ei onnistu perinteiselld opettajan opas -metodilla, jossa luetaan ope-
tussuunnitelmaa ja tehddin asioita siind jrjestyksessd, kun tekstissd lukee.
Opetussuunnitelmien oppimiskisitys painottaa kokonaisuuksien hahmotta-
mista. Laaja-alaisen osaamisen nikokulma kiddntdd tietokeskeisen ajattelun
pailaelleen. Uusissa opetussuunnitelmissa opettajaa tarvitaan enemmin kuin
koskaan aiemmin.

Kirja rakentuu kahdesta osasta. Ensimmiisessid kirjoittaja kuvaa niko-
kulmia itseohjautuvuuden oppimiseen koulussa ja muussa yhteiskunnassa.
Jalkimmiiseen osaan on koottu suuri joukko itseohjautuvuutta edistivid
konkreettisia tehtdvid eri ikiisille oppijoille, myds aikuisille. Ne on jaotel-
tu itseohjautuvuuden osa-alueiden mukaisesti: suunnittelu (11 tehtivii),
tyoskentely (11 tehtdvid), valinnac (11 tehtdviid), arviointi (12 tehtivid) ja
ympiristo (12 tehtdvid). Mukana on esimerkkeji eri ikdryhmille, koska itse-
ohjautuvuuden oppiminen ei ole tirkedd ainoastaan lapsille. 35 kolahdusta.

Y1+Y2+Y3.

T'aim'ai kirja kertoo opettajan tyon kysymyksistd, jotka haastavat opettajan
ajattelun, jaksamisen, kutsumuksen ja lopulta hyvinvoinnin. Opettaja
on vaikeiden kysymysten direlld piivittdin. Hyvin suuri osa kouluyhteiséjen
ongelmista pohjautuu ristiriitatilanteisiin, joissa arvot hukkuvat omassa am-
matillisuudessa tai tydyhteisossi. Kirjassa pohditaan opettajan tyon eettisid
nikokulmia ajankohtaisten puheenaiheiden taustalla ja annetaan eviitd tyon
haasteiden ratkaisemiseen. Keskeistd on tunnistaa omat rajat ja oppia hallit-
semaan niita.

Ty6tehtdvien miirittelyn hankaluus erottaa opettajan tyén monista
muista ammateista. Opettajan ratkaistavina ovat muun muassa kiusaamisen
vihentdminen, digitalisaation hyodyntiminen, hyvinvoinnin rakentaminen
ja sukupuoli-identiteetin tukeminen. Opettajan vaikeat kysymykset ovat
luonteeltaan eettisid ja lisnd kaikkina aikoina. Keskeisimmit nikokulmat ovat
arvot, eettisyys, luottamus ja rajat. Lisiksi on syyta kisitelld koulun ja kasva-
tuksen perustehtdvid ja sitd, miten ne haastavat opettajan ammatillisuutta.

Opettaminen on yhteisiin oppimisen tavoitteisiin johtamista. Opetta-
minen ja oppimisen tavoitteet ovat myds arvoihin pohjautuvia toimintoja.
Niin ollen opettaminen on arvojohtamista. Arvojohtamisessa on kyse yksilon
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»»» ja yhteison arvojen vilisen sillan rakentamisesta. Keskittymalld arvoihin ja
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niiden vaikutuksiin toiminnassamme paisemme automaattisesti yhteisojen
keskeisimpien haasteiden irelle: ty6ssi jaksamiseen, tydkuorman jakaantu-
miseen, tydhyvinvointiin, ammatillisuuteen, kollegiaalisuuteen sekd tavoit-
teelliseen toimintaan.

Koulukasvatuksessa on paljon kiistakysymyksid. Keskeisid koulukasva-
tuksen kysymyksid ovat esimerkiksi seuraavat: Onko oppiminen oppijalih-
toistd vai opettajajohtoista? Onko oppilas aktiivinen toimija vai kuuliainen
vastaanottaja? Onko oppimisympiristé6 muunneltava vai perinteinen luokka-
huone? Onko oppiminen kokonaisvaltaista vai tapahtuuko se oppiaineittain?
Missi midrin koulussa opittava tieto on subjektiivista vai onko sen oltava
kaikille samaa?

Ongelmallista on tini piivind my®s se, ettd koulun rooli ei ole selvi edes
opettajille tai muulle koulun henkilokunnalle, saati koulua ympiroiville yh-
teiskunnalle. Aiemmin oppikirjan kiyttiminen on taannut, ettd opetussuun-
nitelman sisdllot on tullut kiytyi lipi kattavasti. Nykyisin tarvitaan useita
materiaaleja, vaihtoehtoisia nakokulmia, ajankohtaisia ilmiditd ja monipuoli-
sempia tydtapoja oppimisen mahdollistamiseksi. Muutosta aiheuttavat ilmiot
liiceyvice lisdksi yhteiskunnallisen muutoksen taustaan, jossa kaksi keskeisinti
tekijad ovat: 1) Kouluun, opettajaan ja oppimiseen liittyvien nikokulmien
miiri on kasvanut. 2) Koulu on enemmin avoinna ymparéivid yhteiskuntaa
kohtaan. Haasteena on, ettd koulun toimintakulttuuria rakennetaan sellai-
seksi, ettd vaikeita kysymyksii olisi helpompi kohdata. 60 kolahdusta. Y1.

Mielekéis oppiminen siirtyy vauhdilla koulun ulkopuolelle. Kirja tarjoaa
ratkaisuna oppilaiden aktivointia lukuisten esimerkkien kera. Teoksen
pohdintakysymykset kannustavat opettajaa kyseenalaistamaan toimintatapo-
ja ja loytimain uusia tapoja opettaa. Kaikki me tieddimme, ettd nykykoulussa
painottuvat lijkaa tiedolliset koulusaavutukset, ja koulujirjestelmiin levin-
neet tehokkuuspaineet vaarantavat kouluyhteisén hyvinvoinnin.

Kirjoittajan mukaan koulu on tienhaarassa, jossa on kolme vaihtoehtois-
ta tietd: 1) vanha oppiaine- ja oppikirjalihtéinen pulpetissa istumisen tie, 2)
uusi teknologinen, tietotekniikkaan ja verkko-ympiristoihin painottuva tie
ja 3) uusi elimi- ja lapsilihtoinen aktivoiva tie. Kirjoittaja hahmottaa nii-
den kahden viimeksi mainitun tien yhdistelmii. On pyrittivd tasapainoisesti
koko ihmistd kehittivdin pedagogiikkaan. Oppiminen ja kasvu tapahtuvat
yhdessi toisten ihmisten kanssa. Koulun ideaalitehtdvi on auttaa jokaista loy-
timddn oma elimintarkoituksensa.

Suomalaisessa koulussa vallitsee melkoinen oppilaan ja opettajan vapaus.
Olen itse nauttinut valtavasti tistd vapaudesta ja ymmartinyt sithen liittyvin
suuren vastuun. ~Kasvatuksen pddmiiri on sama kuin ihmisen padmairi eli
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»»» eettinen vapaus.” Voin yhtyd 40 vuoden opettajakokemukseni tiedoilla kir-

joittajan keskeiseen ajatukseen, ettd pedagoginen toiminta menettdd kaiken
luontevuutensa, jos pitdd noudattaa tarkkaa ohjeistusta. Pisa-tulosten innoit-
tamana kadotamme helposti vapauden kokeilla erilaisia uusia oppimismene-
telmii, joita nyt tarvitsemme koulun uusissa haasteissa.

Miksi meilld on ehkd maailman arvostetuin koulujirjestelmi? Taustal-
la on erilaisia syitd. Kansainvilisessd vertailussa suomalaiseen koulujirjestel-
miin liittyy kirjoittajan mukaan paljon muista poikkeavaa: opettajan am-
matin arvostus, opettajakoulutuksen suosio ja laadukkuus, opettajuuden
tutkiva luonne, opettajan pedagoginen vapaus, koulujen itse tekemit pai-
kalliset opetussuunnitelmat, tasokas erityisopetus, testi- ja tarkastuskulttuu-
rin puuttuminen, myéhiinen koulunaloitusikd, lyhyet koulupiivit, vihiiset
laksyt, ylipaatdan lapsilihtdinen kasvatustraditio ja suhteellisen tasa-arvoinen
ja toimiva yhteiskunta. Voiko timin endi lyhyemmin sanoa? Erinomainen ja

ajankohtainen kirja. 40 kolahdusta. Y1+Y2+Y3+TV.

Opettajat joutuvat piivittdin pohtimaan, milld tavalla kukin oppilas paa-
see oppimisessaan parhaiten eteenpdin omien tavoitteidensa ja vah-
vuuksiensa mukaisesti. Erityistarpeiden huomioiminen onnistuu parhaiten
opetusta eriyttamalld. Téssi kirjassa kerrotaan, kuinka eriyttdmistid voi lihes-
tyd pienin askelin ja millaiset toimintatavat palvelevat eriyttdmistd eivitki
tyollistd opettajaa liikaa. Eriyttiminen ei ole itsessidn oma teoriansa, vaan
siind on vaikutteita ja piirteitd useista teorioista ja teoreettisista kisitteisti.

Kirjassa tekijit esittavit luomansa Viiden O:n mallin. Malli on kiytinnol-
linen apuviline eriyttdmiseen ja sen aloittamiseen luokassa. Mallissa oppilaan
yksil6llisyys huomioidaan viidessd koulunkiynnin osa-alueessa, jotka ovat 1)
opetusjirjestelyt, 2) oppimisympiristd, 3) opetusmenetelmit, 4) oppimisen
tukimateriaali sekd 5) oppimisen arviointi. Jokaisen osa-alueen lihtokohtina
ovat aina oppilas ja hinen yksil6lliset ominaisuutensa, kuten oppimisprofili,
itsetunto, kiinnostuksen kohteet, valmiudet, tarpeet, motivaatio, persoonal-
lisuus seki historia. Oppimisprofiili mairitelldan kirjassa laajasti. Tdrkedd on
16ytdd jokaiselle ominaiset ja omiin vahvuuksiin perustuvat opiskelutavat.

Nykyisin monen oppilaan vaikeutena on heikko toiminnanohjaus. Toi-
sin sanoen heilld on haasteita toiminnan suunnittelussa, aloittamisessa, suo-
rittamisessa ja arvioinnissa. Itsearviointia voi kehittdd pyytimilla oppilasta
kertomaan, minki asian hin oppi, mikd meni hyvin tai miti pitdisi harjoitel-
la. Vertaisarviointia on hyvi harjoitella ensimmiisiltd luokilta lahtien. Erin-
omainen arviointikeinoa kaiken ikiisille on oppimispdivikirjan pitiminen.
Sen avulla seki opettajan ettd oppilaan itsensd on helpompi seurata oppimista
ja ajattelun kehittymistd. Y1. Yhtenidiskouluun. 35 kolahdusta.
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Miten Suomi nousi 30 vuodessa koulutuksen kirkimaaksi? Harvardissa
tyoskentelevin Pasi Sahlbergin lukuisille eri kielille kdannetty menes-
tysteos osoittaa, ettei hyvdin kouluun ole kiertotietd. Suomalainen menes-
tystarina rakentui yhteisestd visiosta, kansallisesta yhteistyostd ja siitd, ettd
opettajan tyotd arvostettiin. Voidaanko timid Suomen vaivalla rakennettu
koulutusjirjestelmi vield pelastaa ja miten sen on uudistuttava?

Ilman erinomaisia opettajia ja modernia opettajankoulutusjirjestelmia
suomalaisen koulutuksen nykyinen taso olisi ollut mahdotonta saavuttaa.
Opettajilla on Suomessa vapaus valita omat tydtapansa ja laatia opetussuun-
nitelmansa yhdessi toisten opettajien kanssa. Suomalaiset opettajat arvosta-
vat pedagogista itsendisyyttd (Huom. On ollut minulle erityisen tirkedd.) ja
sitd, ettd heihin luotetaan kasvatus- ja opetustyén ammattilaisina. Tyoolot ja
henkinen ammatillinen ilmapiiri on ollut niihin pdiviin asti hyvi.

Suomen mallissa korostuvat seuraavat seikat verrattuna Globaaliin kou-
lureformiliikkeeseen: Yhteisty6 koulujen kesken vs. koulujen vilinen kilpailu,
yksilollinen oppiminen vs. standardoitu oppiminen, keskittyminen kokonais-
valtaiseen kasvuun vs. keskittyminen luku- ja laskutaitoon, luottamukseen
perustuva vastuullisuus vs. testeihin perustuva laadunvalvonta ja tulosten ta-
sa-arvoisuus vs. kouluvalinta. Ideaalina on, ettd opettajat suunnittelevat ja
toteuttavat yhteisid korkeita tavoitteita ja kehittidvit koulujaan ammatillisen
yhteistyon, verkostojen ja ammattikirjallisuuden avulla.

Seuraavat viisi yhdysvaltalaista koulutusideaa ovat olleet vauhdittamassa
suomalaisen koulutuksen menestystarinaa: John Deweyn kasvatusfilosofia,
yhteistoiminnallinen oppiminen (cooperative learning), Howard Gardnerin
moniilykkyysteoria, vaihtoehtoiset arviointitavat ja vertaisvalmennus (peer
coaching). Tulevaisuudessa tarvitaan kuitenkin uudenlaisia ajattelutapoja ja
rohkeutta olla erilainen kuin muut. Suomalaisen koulun visio voisi kirjoit-
tajan mukaan olla: Koulun tehtivini on auttaa kaikkia oppilaita 16ytimiin
koulussa oma intohimonsa ja sen myoti lahjakkuutensa. Lahjakkuus saattaa
olla akateemista, taiteellista, sosiaalista, kinesteettistd tai jotakin muuta.

Uudessa kouluvisiossa nousee esiin seuraavia toisiinsa kietoutuneita kasva-
tuksen teemoja: 1) Vihemmin perinteistd luokkahuoneoppimista. Nyt pitdisi
suunnitella koulun ajankiytto ja opetusjirjestelyt uudelleen eli on kiytettivi
vihemmin aikaa perinteisiin oppiaineisiin ja enemman aikaa integroituihin
teemoihin, ilmidlihtoiseen opiskeluun, koko koulun yhteisiin projekteihin ja
yksilollisiin tehtdviin. 2) Lisdd henkilokohtaisen suunnitelman mukaista oppi-
mista. Koululuokista puuttuu todellinen uteliaisuuden ilmapiiri — seki lapsilta
ettd aikuisilta. 3) Huomio sosiaalisiin taitoihin, empatiaan ja johtajuuteen.
Useimmat ihmiset tarvitsevat tulevaisuudessa taitoa ratkaista ongelmia yhdessi
muiden kanssa. 4) Koulun tavoitteena on oppilaan lahjakkuuden 16ytiminen.
Uteliaisuuden herittiminen ja yllipitdiminen tulee koulussa tirkeimmiksi
kuin koskaan, silld se on oppimisen moottori. Yksinkertaisesti: opettajan teh-
tdvd on auttaa oppilaita tekemdin parhaansa. 35 kolahdusta. Y1+Y2+Y3.
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Kiorjassa pohditaan motivaation ja oppimisen yhteyttd niin kidytinnon
petustyon kuin uuden motivaatiotieteen kannalta. Asiaan paneudu-
taan esimerkiksi kaveriverkostojen, opettajan roolin, eri oppiaineiden seki
kouluinnon ja -uupumuksen nikékulmista. Erilaiset odotukset ja nikemys
itsestd vaikuttavat sithen, miten oppilas haasteiden edessd toimii ja mihin
suuntaan hinen oppimismotivaationsa kehittyy. Oppimistilanteessa moti-
vaatio on aina monen tekijin summa. Taminhetkistd oppimismotivaation
tutkimusta kuvaa se, ettd on useita keskeisid oppimismotivaation teorioita.
Seuraavat nelji motivaatioteoriaa korostavat, ettd onnistunut opetus riippuu
opettajien kyvystd sopeuttaa opettaminen opiskelijoiden mukaan.

Motivaatioteoriat

Suosituin oppimismotivaatioteoria on tilld hetkelld itsemddrddmisteoria. Sen
mukaan oppilaat motivoituvat siitd, ettd he voivat itse vaikuttaa ja paattdd
tekemisestdin. Toinen keskeinen oppimismotivaatioteoria on Ecclesin odotus-
arvoteoria. Siind opiskelijoiden odotukset eri tilanteissa selviytymisesti ja hei-
ddn arvostamansa asiat luovat pohjan oppimiselle. Kolmas oppimisteoria on
tavoiteorientaatioteoria. Teorian mukaan oppijat eroavat siini, motivoiko hei-
din oppimistaan tehtidvisuuntautuneisuus vai mindsuuntautuneisuus. Oppija
on kiinnostunut itse tehtivisti tai minisuuntautunut haluaa osoittaa, etti hin
on jossakin tehtivissi parempi kuin muut oppijat. Neljis teoria on vaatimus-
ten ja voimavarojen merkitys oppimiselle ja hyvinvoinnille. Teorian mukaan
vaatimusten ja voimavarojen suhde motivoi oppijaa. Jos vaatimukset ylittdvit
voimavarat, oppiminen vaikeutuu ja siitd atheutuu hyvinvoinnin haasteita.

Kouluinto ja koulu-uupumus

Tutkimuksissa on havaittu koulu-uupumuksen lisidntyvit huomattavasti
peruskoulun seitseminneltd luokalta yhdeksinnelle luokalle. Osatekijoistd
lisddntyy erityisesti negatiivinen, kyyninen suhtautuminen koulunkiyntiin.
Erityisesti pojat ovat kyynisid ja heilld kyynisyys lisadntyy peruskoulun lop-
puvaiheessa — tyt6illd riittimattdmyys.

Lukiossa akateemiset vaatimukset kasvavat, kilpailu ja arvosanojen mer-
kitys lisiantyvit, yhteisollisyys vihenee ja opettajien antama emotionaalinen
tuki heikkenee. Samoja nuoria on seurattu FinEdu-tutkimuksessa (

) 9. luokalta 30-vuotiaiksi. Lukiolaiset voidaan jakaa tutkimuksen
mukaan neljadn ryhmiin heididn kouluinnostuksensa ja -uupumuksensa pe-
rusteella. Nimi neljd ryhmii erosivat toisistaan merkittdvisti koulumenes-
tyksen, motivaation ja hyvinvoinnin suhteen.

Suurin ryhmi (44 %) on kouluinnostuneiden ryhmi. He menestyvit hy-
vin lukiossa ja voivat muutenkin hyvin. He eivit luovuttaneet vaativissakaan
tehtdvissd. Toinen ryhma (28 %), stressaantuneet, oli innostunut opiskelusta,
mutta tihin ryhmiin kuuluvat nuoret kokivat samanaikaisesti uupumusas-
teista visymystd ja riittimdttdmyyden tunteita opiskelijana. Tami tulos osoit-
taa, ettd oppilaat voivat samanaikaisesti kokea sekd innostusta opiskeluun ettd
koulu-uupumusta.
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Lisiksi oli kaksi opiskelijaryhmii, jotka eivit olleet innostuneita opiske-
lusta lukiossa, kokivat lukion vihemmin mielekkaiksi. Kyynisten ryhmille
(14 %) oli tyypillista kielteinen suhtautuminen lukioon ja lukion merkityk-
sen kyseenlaistaminen. Koulu-uupumusriskin ryhmi (14 %) koki kaikkia
koulu-uupumuksen osatekijoitd, visymystd, kyynisyyttd ja riittimactomyyttd
opiskelijana. Pojille oli tyypillistd kuulua kyynisten ryhmiin, kun taas tytot
kuuluivat stressaantuneiden mutta visyneiden ryhmaiin. Yli puolet lukiolais-
tytoistd pitdd koulutyon miardd suurena, ja menestyksen tavoittelu uuvuttaa
erityisesti tyttojd.

Kasvun ajattelutapa motivoi oppimaan

Kasvun ajattelutavalla tarkoitetaan ajattelua, jossa uskotaan ihmisen kykyyn
oppia uutta ja kehittdd dlykkyyttdan ja lahjakkuuttaan. Thmisen toimintaa ja
motivaatiota selittdd ja ohjaa kaksi erilaista ajattelutapaa, kasvun ajattelutapa
ja muuttumaton ajattelutapa. Kasvun ajattelutavan mukaan virheet ja epion-
nistuminen ovat kiinted osa kehitysté ja oppimista, silld tavoitteena on oppia
oikeasti ymmairtimiin ja hallitsemaan asioita. Tédssd prosessissa epionnistumi-
nen ei ole vaarallista vaan pikemminkin vilttimiton osa oppimista. Menesty-
vien yritysten taustalla on havaittu vaikuttavan kasvun ajattelutavan mukaan
toimivia johtajia, jotka kysyvit jatkuvasti kysymyksid, kohtaavat ankarimmat-
kin vastukset ja epdonnistumiset ja luottavat sithen, ettd he lopulta menestyvit.

Oppimistulosten heikkeneminen lukemisessa, matematiikassa ja luon-
nontieteissd on huolestuttanut kasvattajia ja opettajia meilld Suomessa ja
maailmanlaajuisesti. Yksi mahdollinen selitys voisi olla se, ettd kouluissa ei
kohdata riittavasti haasteita, jotka veisivit oppilaat pois omalta mukavuus-
alueelta. Voidaanko pohtia, tukeeko koulu lopulta enemmin muuttumatonta
ajattelutapaa kuin kasvun ajattelutapaa.

Motivoidutaan yhdessa

Monissa tutkimuksissa on havaittu, ettd kaverit muistuttavat toisiaan oppi-
mismotivaation suhteen muun muassa sisiisen motivaation, koulusuoriutu-
miseen liittyvien uskomusten ja kouluun sitoutumisen suhteen. Ystivit ja
kaverit tarjoavat kumppanuutta, viithdykettd, yhteenkuuluvaisuudentunteita
sekd emotionaalista tukea. Tiimitydskentelyssi nima edelld mainitut asiat ovat
oleellisia huomioitavia seikkoja. Yhteisopettajuus ja monialainen tiimivalmen-
taminen ovat tirkeitd yhteisollisessd yhteiskuntaa hyodyttavissa toiminnassa.

Menestyksellinen osallistuminen tulevaisuuden innovaatiovetoiseen yhteis-
kuntaan vaatii monipuolisten luovien valmiuksien kehittdmisti jo lapsuudesta
alkaen. Nykyiset opetuskiytinnét ja tyotavat eivit kuitenkaan aina tue oppi-
laiden luovien valmiuksien kehitystd, koska opetuksessa liian usein pyritdin
vilittimain oppilaille ennalta mairiteltyji tietoja ja rutiininomaisia toiminta-
malleja. Nykyisten opetussuunnitelman perusteiden mukaan opetuksessa tulisi
kuitenkin kehittdd ja kidyttid monipuolisesti erilaisia tydtapoja ja oppimisym-
paristojd, jotka edistdvit oppilaiden valmiuksia toimia joustavasti muuttuvassa
tietoyhteiskunnassa. (Opetusala: peruskoulu ja lukio) 97 kolahdusta. Y1+Y2.
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oustavasti ja pitkdjinteisesti tuettu oppimispolku on tirkedd jokaiselle

lapselle ja nuorelle. Tami kisikirja tarjoaa kiytinnonliheistd apua yksi-
ollisten tuen tarpeiden huomiointiin ja tukitoimien jirjestelmilliseen to-
teuttamiseen. Teoksessa tarkastellaan laadukkaan pedagogisen suunnitelmien
laadintaa ja suunnitelmien viemistd arjen tyokaluiksi. Kirjassa kiyddin lapi
tarkkaavuuden, toiminnanohjauksen, tunnesiitelyn ja hahmottamisen vai-
keuksia. Lisdksi pureudutaan lukemisen ja kirjoittamisen sekd matemaattis-
ten taitojen valmiuksiin. Teos on suunnattu kaikille perusopetuksen ja toisen
asteen opettajille, ohjaajille ja rehtoreille sekd vanhemmille.

Kirja pohjautuu taitoajatteluun. Lapsilla ja nuorilla on paljon valmiuk-
sia ja taitoja. Taidot kehittyvit silloin, kun niitd harjoitellaan. Yksi tirkeistd
teemoista on ratkaisukeskeisyys. Sitd ei kokonaisuutena kisitelld erikseen,
vaan se kulkee punaisena lankana lipi kaikkien kirjan pedagogisen tukemi-
sen osa-alueiden. Ratkaisukeskeisyys lihtee jo koulun johtamisesta ja kuuluu
erottomasti koulun toimintakulttuuriin. Ratkaisukeskeisyyden tulee olla vah-
vasti kidytossi my6s jokaisen lapsen ja nuoren kanssa toimiessa. Kirjan luke-
misen jilkeen tiedit paljon vahvuusperustaisesta pedagogisesta tukemisesta ja
ymmarrit, miti on monien koulussa niyttdytyvien pulmien ja taitopuuttei-
den taustatalla.

Kirja jakaantuu kuuteen osaan: 1) Pedagogisen tukemisen perusteet 2)
Tarkkaavuus ja tarkkaavuuden pulmat 3) Toiminnanohjausjirjestelmi ja sen
toiminnan vaikeudet 4) Tunnesaitelyn taidot ja vaikeudet 5) Hahmottami-
sen taidot ja vaikeudet sekd 6) Oppimisen vaikeudet. Jokaiseen jaksoon liit-
tyy laaja kdytinnon tukea ja neuvoja kisittelevd osio, josta jokainen lukija
voi loytdd hyvid tutkittuja monipuolisia ideoita omaan kiytinnén tyohdnsa.
Suomessa meilld painotetaan vahvasti akateemisia taitoja, kun taas joissakin
kulttuureissa painotetaan arjentaitoja tai kidentaitoja, jotta henkilslld on
mahdollisuus toimeentuloon ja perheen elittimiseen. Kirja tarjoaa molem-
pia sopivassa suhteessa. Hienoa, kun kirjassa suositellaan kiytettavaksi myos
oppilaitten kanssa pedagogista karttaa, joka muistuttaa Cunninghamin oppi-
missopimusta kysymyksineen. 70 kolahdusta. Y1.

Ki\r/j{a pohjautuu Marika Toivolan viitoskirjatydhon sekd Pekka Peuran ja
arkus Humalojan kiytinnon tyohon opettajuuden ja oppimiskulttuu-
rin kehittdmisessd. Luin timin vasta nyt kolme vuotta kirjan ilmestymisen
jalkeen. Totesin kirjan luettuani, ettd olen kokenut itse kirjoittajien tarinan
vuodesta 1993 lihtien. En vaan silloin tiennyt, ettd kiyttimistini menetel-
mistd voi kidyttdd myos Flipped Learning -nimitystd. Puhuimme kuitenkin
alusta asti Tiimiakatemian pdinvastaisesta maailmasta (siis kddnteinen oppi-
minen). Siten kdyttimiimme menetelmiin voi timinkin liitcdd. Kuitenkin
mieluummin puhun usein itse ajatussuunnasta, jossa asiakas (tdssi oppilas)
on keskipisteeni. Silloin voimme nimetd kiytt66mme useita muitakin me-
netelmii.
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Kiinteinen oppiminen muodostuu oppilaskeskeisyydestd ja inhimilli-
sestd lihtokohdasta oppimiseen. Se toimii konkreettisena muutosteoriana,
joka auttaa opettajaa ottamaan inhimillisemmin lihestymistavan oppimi-
seen. Suomessa opettajat voivat toimia hyvin autonomisessa ympiristossi ja
siten onkin outoa, kuten tekijit toteavat, ettd lapsille yritetddn tarjota oppia
ja kehittymisen eviditd valmiina paketteina ja heidin autonomian asteensa
on matala. Heidit totutetaan testaamisen ja numeroarvioinnin maailmaan,
mikd hiivyttdd pitkdjinteisen oppimisen mielekkyyttd ja merkityksellisyytta.
Omien vahvuuksien ja itsetuntemuksen kehittdmisen sijaan lasta vertaillaan
systemaattisesti toisiin lapsiin. Lopputuloksena on, etti merkittivi osa op-
pilaista ei koe koulua paikaksi, jossa he viihtyisivit ja haluaisivat ponnistella
oman oppimisen eteen.

Monet Tiimiakatemialla 2000-luvulla vierailleet kertoivat vierailunsa
loppudialogissa usein, ettd titd teidin menetelmiinne voisi kutsua radikaa-
liksi sosiokonstruktiiviseksi oppimisnikemykseksi, jossa korostuu yksilo ja
oppimis- ja projektitiimit. Tiimien paradoksi onkin, ettd mitddn tiimii ei ole
kuin mielikuvissa, koska yksilot ovat padosassa ja tiimeji kiytetddn apuna op-
pimisen nopeuttajina. Tiimien vain on oltava pitkikestoisia, jotta timi toteu-
tuu ja sen voi my®s havaita. Oppimismatka yhdessi on tirkein. Sivulla 24 kir-
jassa oleva "Tangneyn lista” voisi olla suoraan nimelld: Tiimiakatemian arvoja
tdydentavit periaatteet. Tédstd voi huomata, kuinka innostuin tisti kirjasta.

Perinteinen oppimiskulttuuri on korostanut jirjestystd luokkatilassa, ja
siksi opetuksessa ja oppimisessa ovat korostuneet yksin tekeminen ja keskus-
telun puute. Timi on nihtivissi vield timin piivin oppilaissakin; yhdessd
tekemistd pitdd opetella. Oppilaille on annettu mahdollisuuksia tehdi ryh-
mitditd, ja he saattavat hallita yhteisen tekemisen strategioita, mutta niiden
kiyttdminen jokapiiviisessd opiskelussa on heille vierasta, minki vuoksi he
saattavat jopa pyytdd opettajalta lupaa tydskennelld kaverinsa kanssa.

Moni kiinteisen oppimisen soveltaja on kuvaillut kirjoittajien mukaan
luokkansa toimintaa sanoilla kaaos tai hallittu kaaos. He kuitenkin kiytcavit
molempia termeji positiivisessa merkityksessi. Olen itsekin vieraillessani Tii-
mimestareitten kouluissa nihnyt saman tilanteen ja se on tuntunut hienolta,
kun oppilaat itse haluavat tehd4d “omia” asioitaan haluamillaan ty6vilineil-
14 ollen samalla erittdin innostuneita. Oppilaskeskeisessd oppimisessa onkin
pystyttivd luomaan sellainen oppimisympiristd, joka ei ole perinteiselld ta-
valla jirjestelmillinen vaan pikemminkin innostavan kaoottinen.

Oppilaan eteneminen oppimisessa omaan yksil6lliseen tahtiinsa edellyttda
oppilaalta itsearviointitaitojen lisaksi oppimisen itsesditelyn taitoja ja selkeitd
ohjeita, kuinka edetd oppimisessa. Omatahtinen oppiminen voidaan mahdol-
listaa usealla eri tavalla, mutta teknologian avulla opettaja voi paremmin tukea
oppimisen taitojen kehittymistd. Teknologia voi tukea oppilasta oppimisessa
ja itsearvioinnissa. Nyt koronaviruksen aikana titdkin testataan laajasti.
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Ja vield lopuksi hyvin Tiimiakatemiaankin sopiva lainaus: ”Kianteisessd
oppimisessa opettaja pyrkii ensisijaisesti luomaan oppimisympariston, jossa
oppilaiden motivoitumista tuetaan antamalla heiddn opiskella omalla l3hi-
kehityksen vyohykkeelldin, mahdollistamalla omatahtinen opinnoissa etene-
minen sekd tukemalla oppilaan itseohjautumista ja autonomiaa. Kadnteisessd
oppimisessa opettaja yksinkertaisesti vapauttaa oppilaat opiskelemaan oma-
tahtisesti omalla tasollaan ja varmistaa, ettd kaiken tasoista oppimateriaalia
on saatavilla. Tulee muistaa, ettd kd4nteisen oppimisen keskeiseni tavoitteena
ovat tiedon siirtdmisen lisiksi itseohjautuvuuden ja oppimaan oppimisen tu-
keminen.” 70 kolahdusta. Y1+Y2.

Sokrates rakasti viisautta. Hin antautui keskusteluun. Jos Sokrates astuisi
tindin suomalaiseen kouluun, hin tuskin tulisi luokkaan tentatakseen lu-
kuldksyjd. Hin tarkkailisi lasten ja nuorten toimintaa. Kuuntelisi, esittdisi ky-
symyksid, osallistuisi vuoropuheluun. Tami kirja tarjoaa sekid kiytannollisid
ettd taustoittavia nikékulmia kouluopetukseen ajattelun ja dialogin tilana.
Miten luokkahuoneet voivat tulla avoimen, luovan, kriittisen ja ennen kaik-
kea yhteisen ajattelun paikoiksi? Mitd timi opettajalta ja opetuksen suunnit-
telulta edellyteda?

Millaisen pedagogiikan Sokrates kehitti Ateenan agoralla ja toreilla? Tori
oli Sokrateelle enemmin kuin paikka ansaita rahaa, se oli tila ajattelulle, kysy-
mysten esittdmiselle ja oman luovan arviointikyvyn kehittimiselle tutkittaessa
tarkeitd ja mutkikkaita inhimillisid ongelmia. On antauduttava keskustelui-
hin. Kuuntelemalla toisia ja vastaamalla toisten ajatuksiin, opimme vihitel-
len, mitd itsendinen ajattelu tarkoittaa. Pukiessamme sanoiksi, jakaessamme
ja muokatessamme nikemyksiamme dialogissa, omaksumme vastuuta omista
sanoistamme ja ajatuksistamme, ja “tuemme toisia tekemdin samoin”. Sivis-
tivd opettaminen ei Sokrateen mukaan voinut olla vain tiedon siirtimista.
Kasvatus toteutuu tajunnan toiminnassa eikd opetussuunnitelman sisallossa.

Sokrateelle toden tiedon etsintd on yhteistoiminnallinen hanke. Sokra-
teen tehtdvini oli hinen omien sanojensa mukaan kannustaa ihmisia "ennen
kaikkea keskittymdin sielunsa kehittdimiseen mahdollisimman hyviksi”. Ta-
voitteen yhteni osana ja dialogisen opettamisen yhteni tarkoituksena oli itsed
koskevan tiedon saavuttaminen. Opetusmenetelmini on dialoginen tutki-
mus, jota tuetaan kysymyksilli. Opettajan tehtivini on edesauttaa ihmisid
synnyttimain omia ajatuksiaan. Sokrates vertasi menetelmainsi kitilontai-
toon.

Varhaisissa dialogeissa Sokrates kiytti vertausta kamppailutaitoihin:
niissd aloitetaan opettajan alaisuudessa ja kehitytdin my6hemmin vertaisek-
si. Téssd prosessissa myds opettaja, joka esittdd olevansa tietimiton, oppii
itsekin. Sokrates ajatteli filosofiaa oppisuhteen korkeimpana muotona, joka

O O 0O ) O 0O O O O ) O
S A= \J \J S \J \J S U
E S I 2 3 4 5 6 7 8 H

>rp

67



|.3. Koulumaailma

»»» hyddytti sekd opettajaa ettd oppijaa. Sokraattisen metodin erottaa Platonin

akateemisuudesta olennaisesti se, ettd puhuttu sana on ensiarvoista kirjoitet-
tuun nihden. Dialogi tapahtuu interaktiivisesti ja pakottaa osallistujansa arti-
kuloimaan ajatteluaan ja omakohtaista ymmirrystddn. Vastaavaa kokemusta
sokraattisen keskusteluun osallistumisesta ei koskaan voi saavuttaa dialogeja
lukemalla.

Faidros-dialogissa Sokrates argumentoi kirjoittamisen ja puheiden piti-
misen (luennoimisen) olevan heikkoja opetuskeinoja, koska niissi ei toteudu
yhteisen tutkimisen eletty prosessi. Yksi merkittavimmistd Platonin Akatemi-
an kdynnistaimistd muutoksista oli siirtyminen avoimista keskusteluista luen-
toihin ja kirjoitettuihin teksteihin, puhutusta kirjoitettuun kieleen. Tdmi
akateeminen perinne hallitsee edelleen nykyisid kasvatuskiytintojd, joissa
keskeisid ovat kirjalliset kokeet ja kurssisuoritukset sekd yksilollinen ja yksi-
tyinen opiskelu.

Kaikilla kasvatuksen asteilla on tarvetta hyddyntdd puhetta tehokkaam-
min oppimisen tukena. Tdman voi havaita siitd, ettd miten monilla oppilailla
on vaikeuksia ilmaista ajatuksiaan dineen, kun samaan aikaan tydnantajat
toivovat tyontekijoiltddn kehittyneitd henkilokohtaisia valmiuksia suullisessa
viestinnissd seki yhteisty6- ja tiimitaidoissa, ja yhteiskunta tarvitsee demo-
kraattisiin prosesseihin luovasti osallistuvia kansalaisia.

Kaiken timin tarkastelun jilkeen tuntuu siltd, ettd Tiimiakatemialla on
kehitetty uudenlainen ”Akatemiamalli”, joka yhdistdd Platonin Akatemian ja
Sokrateen ajattelun parhaat puolet. On saavutettu molempien nikokulmien
tasapaino. Oppimista sovelletaan kiytinnon tilanteissa, joita voimme ilmais-
ta sekd suullisesti ettd kirjallisesti. Térkedd on yhteistoiminta muiden kanssa.
Niin opimme tarkastelemaan asioita monista nikékulmista. Olemme val-
miita muokkaamaan kisityksidmme ja halukkaita sitoutumaan elinikiiseen
oppimiseen.

Tiimiakatemiassa uskomme dialogiin, joka pyrkii uuden oppimiseen ja
ymmirtimiseen. Dialogin tavoitteena on parempi ymmairrys maailmasta, it-
sestimme ja toisistamme. Monesti emme tiedd mihin dialogi lopulta johtaa ja
voidaanko dialogilla saavuttaa asetettuja opetuksellisia pdamaarid. Tdstd huo-
limatta dialogi on useimmiten hyvin kasvattavaa ja ylentivddkin. Laajoilla
lukuohjelmilla saamme lisd4 uusia nikokulmia kirjoitetuista teksteistd ja par-
haista eri alojen kirjoista. Dialogisen oppimiskisityksemme ytimeen kuuluu
yksilollisyyden ja erilaisuuden hyviksyminen ja arvostaminen, vilittiminen
sekd kiinnostus ja kunnioitus toisiamme kohtaan. 96 kolahdusta. Y1+Y2.
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Yksi toimivimmista keinoista kasvattaa hyvinvointia on osoittaa lapsille
ja nuorille heidin vahvuutensa ja opettaa, miten niitd voi hyodyntaa.
Luonteen vahvuudet ovat kehitettdvid taitoja, jotka midrittdvit meitd par-
haimmillamme. Ne my6s auttavat kestimédin vastoinkdymisid, joita elimissd
tulee viistimittd vastaan. Kirjassa esitelldan tirkeimmit luonteenvahvuudet
ja kerrotaan, missd niiden kiytt6d voi havaita ja vahvistaa. Mukana on run-
saasti harjoituksia ja 26 toimintakorttia.

Koulun tehtivini on auttaa lapsia ja nuoria tavoittamaan oma potenti-
aalinsa seki kirkastamaan jokaisen vahvuudet. Positiivisen vahvuuspedagogii-
kan tavoitteena on sekd ennaltachkiistid ettd mahdollistaa. Se on koko opetus-
suunnitelman lipidisevd pedagoginen filosofia. Vahvuusperustainen opetus ei
vaadi lisilaitteita tai muita erityisjirjestelyja.

Positiivisen psykologian isin Marin Seligmanin hyvinvoinnin PER-
MA-teoria koostuu viidesti pilarista, jotka ovat positiiviset emootiot (positi-
ve emotions), sitoutuminen (engagement), sosiaaliset suhteet (relationships),
merkityksellisyys (meaning) ja saavuttaminen (accomplishments). Toinen
Seligmanin teoria on enemminkin luonteenvahvuusfilosofia VIA eli Values
in Action (viacharacter.org). Se perustuu kuuteen hyveeseen: viisaus, roh-
keus, inhimillisyys, oikeudenmukaisuus, kohtuullisuus ja henkisyys. Niitd
ilmentivit 24 luonteenvahvuutta. Esimerkiksi inhimillisyyden hyve nikyy
rakkauden, ystavillisyyden ja sosiaalisen ilykkyyden luonteenvahvuuksissa.
[sossa-Britanniassa lasten luonteen vahvistaminen on timin hetken opetus-
ministerion kirkitavoite.

Opetuksessa on tirkedd, ettd oppilaat oppivat tunnistamaan vahvuuk-
siaan, kun he niitd kdyttavit. Kun opettaja tai toinen oppilas havaitsee vah-
vuuden toiminnassa, se tulee myos todeta. Palautteen saaminen omien par-
haiden puolien kiyttamisestd lisad itseluottamusta ja kannustaa yrittimain.
Martin Seligmanin mukaan jokaisella meistd on 3-7 ydinvahvuutta. Ydin-
vahvuudet tuovat parhaat puolemme esille. Kasvuvahvuudet taas ovat vah-
vuuksia, jotka eivit ole aktiivisessa kdytossimme. Ne ovat usein vahvuuksia,
joita ihailemme kanssaihmisissd ja joiden avulla voimme l6ytdd uusia ulottu-
vuuksia omaan elimdimme.

Kouluja vaivaa monesti innostuksen ja ilon puute. Voisimmeko oppia
iloitsemaan julkisesti omista ja toistemme vahvuuksista, onnistumisista ja
siitd, ettd asiat menevit mainiosti. Tietoinen vahvuuksiemme valjastaminen
padmidrien saavuttamiseksi ndyttdisi ennekoivan kukoistusta ja onnellisem-

paa elimii. 47 kolahdusta. Y1.
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Keséikuisena aamuna neljd nuorta opiskelijaa starttaa Armi-minibussillaan
tutkimusmatkalle. Matkan tuloksena syntyy kirja, joka on kattava li-
pileikkaus suomalaisten oppimiskokemuksista. Yksittdisia ihmisten tarinoita
peilataan tutkimustietoon ja havaintoihin muun muassa PISA-arvioinneista.
Kirjoitustiimissi on myos mukana professori Jouni Vilijarvi. Nuoret kuule-
vat ja taltioivat erilaisten suomalaisten kokemuksia koulusta ja oppimises-
ta. Haastatteluissa heille valittyy mittava miara ideoita siitd, mihin suuntaan
suomalaista koulutusta pitéisi tulevaisuudessa viedd. Tarinat ovat pddosin
myonteisid, opettajia, koulua ja saatua oppia arvostavia. Olen koonnut tihin
omia havaintojani sellaisista kirjan 72 eri henkilon kommenteista, joita tulee
jatkuvasti esille kouluttaessamme opettajia tiimivalmentajiksi Tiimimestarien
koulutuksessa.

Olen innostunut semmoisesta piiristd. Meiddn jenkkiproffamme otti
aina kerran viikossa kaikki ulkolaiset ja paikalliset alaisensa istumaan piiriin.
Siind piirissd kiytiin ldpi silld viikolla tulleet uusimmat julkaisut ja katsottiin,
kuka oli lukenut mitikin. Se on hirvedn tehokas tapa oppia. Koulutuksen
uudistamisessa lahtisin siitd, ettd koulutus pitéisi tuoda jotenkin lihemmis
arkea. Koulussa pantitddn aina kirjallisia aineita, mutta sosiaalisia taitoja siel-
14 ei oikein opeteta. My6s nauru kuuluisi kouluun. Ei sielld ihan hirvedsti
naureta.

Koulussa pitiisi opettaa enemmin kiytostapoja. Minulle koulun tirkein
tehtdvi on ihan yleissivistys ja se, ettd ihmiset oppivat tulemaan toimeen kes-
kendin. Minusta liikuntaa voisi vihin luovuutta kiyttamalld tuoda kaikkiin
muihinkin oppiaineisiin. Koulu kaipaa kiinteampii vuorovaikutusta ja avau-
tumista lihiympirist6onsi, jolloin myos opiskelun merkityksellisyys ja hyoty
avautuvat paremmin nuoren mielessd. Tiimimdinen ja ihmisten arkeen 13-
heisemmin kytkeytyvi koulutyo sekd moninainen tekemilld oppiminen ovat
tirkeitd pedagogiikan kehittimisen suuntia, kun nuorten yhteiskunnallista
osaamista, kiinnostusta ja vastuuta halutaan vahvistaa.

Eri henkiloiden puheenvuorot edelld viestivit my®6s siitd, kuinka tdrkeid
merkitys on oppimisen ympiristolld. Virikkeinen fyysinen ympiristo, sopi-
vat opiskeluvilineet, hyvin harkittu oppilaiden ryhmittely ja monipuoliset
tyoskentelytavat tuottavat myonteisid oppimiskokemuksia paljon todenni-
koisemmin kuin monotoninen ja muuttumaton luokkatyoskentely. Puheen-
vuorot vahvistavat myos tutkimushavaintoja siitd, kuinka tehokkaasti toisten
opettaminen edistdd omaa oppimista. T4td hyodynnetddn esimerkiksi ryhma-
tyoskentelyssd, jossa oppilaat opettavat toisiaan.

Haluaisin vihentid yliopistossa massaluentoja, joissa ei hirveisti olla d3-
nessi. Vihin pienemmit luennot taas, missd on ryhmityoskentelyd, voivat
vuorostaan olla todella hy6dyllisid. Nayttdd siltd, ettd timin piivin suoma-
laisessa yhteiskunnassa ei osata kiydi dialogia. Ei osata tuoda erilaisia na-
kokulmia tarkasteltavaksi. Dialogin taito pitdisi ottaa koulussa paremmin
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»»» huomioon. Yrittdjimiinen asenne on nykyajan sivistystd — se on kaikille kuu-

luvaa. Se on osaamista, mitd tarvitsemme nyt ja tulevaisuudessa. Oppiminen
ja urheilusuoritukset nahdéin aika erilaisina, vaikka ne ei sitd oikeastaan ole.
Tiamin mentaliteetin pitdd muuttua. Opiskelijoille tulee opettaa, miten muu-
tosta siedetddn ja miten siini eletddn.

Puheenvuoroista ilmenee, ettd oppiminen olisi vietdvi yhd enemmin
koulun seinien sisiltd luontoon, yrityksiin, laitoksiin jne. Oppimisen toi-
votaan olevan entistd enemmin kokeilemista ja kokemusten jakamista. Ver-
kostotydskentelyn taidot, valmius jakaa osaamista tiimeissd sekd kyky arvi-
oida omia vahvuuksia ja oppimistarpeita tunnistetaan puheenvuoroissa yhi
tirkedmpini tyén ja muun elimin taitoina. Erilaisten oppijoiden miiri on
loputon ja kun katsomme maailmaa oppimisen nikokulmasta, ei ole aina
olemassa oikeita tai vddrid vastauksia. Sen sijaan on olemassa erilaisia polkuja.

Puheenvuoroista nousevat esiin erot oppimisen nopeudessa, tyyleissi ja
motiiveissa. Nama tekijit sddtelevit sitd, kuinka halukkaasti ihminen pon-
nistelee oman oppimisensa eteen. Uudistuva kisitys oppimisesta sekd muut-
tuvat tyoelimin tarpeet korostavat koulun kehittdmistdi monimuotoiseksi,
avoimeksi ja ennakkoluulottomaan ajatteluun innostavaksi oppimisen ympi-
ristoksi. Suuressa osassa oppilaitoksia on kurssit tiettyni aikana syyslukukau-
della tai kevitlukukaudella. Sekin estdd osaltaan yhteisty6td, koska yrityksissd
eivit projektit vilttimittd ala heti elokuussa tai tammikuussa. Koulujen ja
yritysten vilinen yhteisty6 on pelkkii voittoa kaikille.

Tyon nopea muutos edellyttdd ja mahdollistaa koulutuksen uudistuk-
sen. Puheenvuoroissa kyseenalaistetaan perinteisten tutkintojen merkitysti.
Tutkinto on entistd harvemmin takuu ty6ssi tarvittavasta osaamisesta. Yhi
useampiin tyotehtiviin voidaan edetd useita vaihtoehtoisia koulutuspolkuja
pitkin. Tiimimdinen toiminta nihdiin keskeiseni tyon tehokkuuden lisdi-
misessd. Tyon pedagoginen hyodyntiminen nihdiin erityisesti yliopistojen
haasteena, mutta kertojien kokemusten mukaan jo peruskoulun olisi tirkedd
luoda pohjaa tyén ja oppimisen yhteyden ymmairtimiselle. Suomalainen
koulutus hyodyntdd vain niukasti eri-ikdisten ja erilaisen kokemustaustan
omaavien opiskelua samoissa ryhmissa.

Miti timai tarkoittaa?

Ty6ssi ja opiskelussa uudet ideat ja innovaatiot syntyvit eri tavoin rakenne-
tuissa tiimeissd. Nopea muutos ja sen edellyttimi elinikdinen oppiminen on
tarinoiden perusteella todellisuutta jo lihes kaikissa ammateissa. Painopisteen
tulisi siirtyd oppimisen prosessin tukemiseen sekd oppijan osallistamiseen ja
vastuuttamiseen opiskelustaan. Kaikille aloille kaivataan malleja, joissa tyo-
elimi nivotaan luontevasti osaksi opintoja. Ty6elimin kokemukset koros-
tavat poikkeuksetta mydnteisen asenteen, itseluottamuksen ja motivaation
merkitystd tydssd menestymiselle ja siind kehittymiselle. Erilaisten oppijoit-
ten tarpeet olisi myds otettava huomioon entistd paremmin. Vield lopuksi
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|.3. Koulumaailma

»»» olen koonnut usein esiin tulevia kommentteja seki tdstd raportista ettd tiimi-

valmentajien koulutuksistamme:

Sosiaalisten taitojen opettaminen entistd vahvemmin kirjallisten
aineiden pinttidmisen tilalle.

Avautuminen lihiympiristéon.

Ty6n nopea muutos vie meitd kohti tiimimiistd toimintaa, jolloin
on osattava jakaa osaamista tiimeissa.

Ei osata kiydi dialogia ja tuoda esiin erilaisia nikékulmia.
Yrittdjimdinen asenne ja aloitteellisuus kuuluu jo yleisisivistykseen.
Muutoksen sietiminen ja miten siini eletdan.

Oppiminen on yhi enemmin kokeilemista ja kokemusten jakamista.
Verkostotydskentelyn taidot.

Omien vahvuuksien arviointi.
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| 4. tsetuntemus

irjan voi hyvin sijoittaa oppimisen kirjojen joukkoon, koska se kertoo
limin tarkoituksen etsimisesti omien sisdisten kokemusten kautta.
Kun ihminen nauttii olemassaolostaan ja kokee syvii iloa, syntyy flow-tila,
jolle on tyypillistd intensiivinen keskittyminen ja tehtivdin uppoutuminen:
ajan kulu katoaa ja kaikki muu unohtuu. Ihminen tuntee, ettd hinen kykynsi
ovat tdydessd kiytossd, hin hallitsee tilanteen ja on ehjisti ja kokonaan oma
itsensd. Kirjan tarkoitus on etsid modernin psykologian keinoin vastausta iki-
vanhaan kysymykseen: Milloin ihmiset ovat onnellisimmillaan? Onnellisuus
on itse asiassa tila, johon jokaisen ihmisen tdytyy yksityisesti valmistautua ja
jota hinen tdytyy vaalia ja puolustaa. Onnellisuutta ei voi tavoitella. Sen tiy-
tyy tulla tahattomana sivuvaikutuksena siitd, kun yksilé omistautuu jollekin
itseddn suuremmalle asialle. Parhaat hetket tapahtuvat yleensi silloin, kun ih-
misen sielu ja ruumis ovat venyneet ddrimmilleen hinen yrittdessidn vapaasta
tahdostaan suorittaa jotakin vaikeaa ja arvokasta.

Jokaiselle on olemassa tuhansia haasteita, mahdollisuuksia ylittid omat
rajansa. Kilpailu tuottaa iloa vain niin kauan kuin se tihtd4d oman taidon
kehittimiseen; kun siitd tulee itsetarkoitus, se lakkaa olemasta hauskaa. Pii-
midrd, padttdviisyys ja harmonia tekevit elimistd yhden kokonaisuuden ja
antavat sille tarkoituksen muuttamalla sen saumattomaksi flow-kokemuk-
seksi. Siltd, joka saavuttaa timin tilan, ei itse asiassa koskaan puutu mitdin
muuta. Henkil6n, jonka tietoisuus on tilld tavoin jirjestynyt, ei tarvitse pe-
litd odottamattomia tapahtumia, ei edes kuolemaa. Elimin jokainen hetki
on mielekis, ja lihes kaikki tuottaa iloa. Ennen kuin investoi suuren mairin
energiaa johonkin tavoitteeseen, kannattaa esittad itselleen joitakin perusky-
symyksid: Onko timi sitd, mitd todella haluan tehdi? Onko timai sellaista,
minki tekeminen tuottaa minulle iloa? Onko todennikoisti, ettid nautin siitd
lahitulevaisuudessa? Onko hinta, jonka mini — ja muut — maksan siit, sen
arvoinen? Pystynké elimidin itseni kanssa jos teen sen? 100 kolahdusta. Y1.
Kirjan avulla voit 16ytdd oman visiosi.

ykyinen oppimisrakenne sekd kouluissa ettd yrityksissd tukee huonosti

oppimisperustaisia lihestymistapoja. Kirjan ideoiden avulla voit raken-
taa uudenlaisen oppimisympiriston, jossa ideana on oppia oppimaan. Eri-
tyisesti kehittyvit metakognitiiviset taidot ja kirjan tyokalujen ja tekniikoi-
den avulla meistd tulee taitavia oppijoita seki yksiloini ettd yhdessi muiden
kanssa. Meistd tulee siten hyvii tiimioppijoita. Menetelmii voi kiyttdd mihin
tahansa oppimiseen, kuten esimerkiksi markkinoinnin, johtamisen tai yrityk-
sen kehittdimisen oppimiseen, kunhan asiat sopivat yhteisiin tavoitteisiin ja
parantavat oppimisen tehoa. Kirjan ideat on osoitettu toimiviksi Tiimiakate-
mian perustamisesta lahtien.

Kirja kitkee myos sisdlleen yhden kaikkein tirkeimmistd Tiimiakate-
mian ty6kaluista — oppimissopimuksen. Oppimissopimuksen avulla padsem-
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»»» me keskittymddn kunkin tiimioppijan vahvuuksiin ja opetussuunnitelma jai

taustalle stardardikursseineen. Tdnd pdividni tarvitsemme entistd asiakaskes-
keisempid ja tiimiyrittdjyyttd korostavia oppimisprosesseja. Tarkeintd on, ettd
jokainen tiimioppija voi keskittyd omiin vahvuuksiinsa ja sdilyttdd innostuk-
sen elinikdiseen oppimiseen. Hyvi keksintd on aina yksinkertainen: Missd
olen ollut (oppimishistoria)? Missd olen nyt (oppimisen nykytila)? Minne
aion menni (oppimisen tulevaisuus)? Kuinka pidsen sinne (oppimisen kei-
not)? Kuinka tiedin, ettd olen perilld (oppimisen mittarit)? Tuntuu ihmeelli-
seltd, ettd kirjan ideat lihes 30 vuotta my6hemminkin ovat entistd ajankoh-
taisemmat. 61 kolahdusta. Y1+Y2+Y3.

Kirjassa esitellddn yleistajuisesti ja monipuolisesti aivotutkimuksen tulok-
ia. Esimerkkien avulla pdiset mukaan jinnittivdin palapelin kokoa-
mistehtdvdan: Mikd timin yksittdisen tuloksen merkitys aivotutkimuksen
kokonaisuudessa voi olla? Mitd se kertoo oppimisesta? Voinko soveltaa sen
antamaa tietoa tydssini, vanhemmuudessani tai oppimisessani? On viisainta
muokata ajatteluaan, uskomuksiaan ja toimintatapojaan siti tosiasiaa kohti,
ettd aivot harjaantuvat uusiin tehtdviin harjoittamalla. Kenenkdin aivoissa ei
ole valmiina jotain mystistd osaamista, vaan taidot kehittyvit tekemalld. Th-
misen ajattelu ja oppiminen kehittyvit tehokkaasti ryhmissd, ja eri ihmisten
taidot tdydentivit toisiaan. Ihmismieli on kokonaisuus, jota ei voi paikantaa
pelkistdan yhden ihmisen aivoihin.

Muovautuvuusperiaate

Pidivitedin julkaistaan suuri joukko uusia tutkimustuloksia, eikd kukaan pysty
seuraamaan kaikkea aivotutkimuksen tietoa. Jokainen kokeellinen tutkimus
tuo uuden palasen tietoa osaksi kokonaisuutta. Muovautumistekniikka on
erds tirked aivojen toimintaa selittdvd ajatusmalli. Aivojen tilaresurssit ovat
rajalliset: pddhin ei mahdu loputtomasti hermosoluja ja solujen vilisid yhte-
yksid, vaan kallon tilavuus rajoittaa aivojen kokoa. Aivot kuluttavat valtavasti
energiaa ja happea, joten suuret aivot tulevat kalliiksi. Aivojen tilaresursseista
on valtava jatkuva kamppailu.

Automatisoitumisperiaate

Automatisoitumisperiaate on myos toinen keskeinen malli, jolla selitetddn
oppimista, taidon kehittymisti ja uusien tapojen muotoutumista. Periaatteen
mukaan jokin opittu toiminta siirtyy aivokuoren tietoisesta hallinnasta ohjat-
tavaksi osittain tietoisuuden ulkopuolella esimerkiksi pikkuaivojen alueella.
Tdmid periaate sddstdd tietoisuuden kapasiteettia muuhun toimintaan. Aja-
tellaanpa vaikka kivelyd. Kun kivelyi harjoitellaan parin ensimmiisen elin-
vuoden aikana, kaikki kapasiteetti kuluu motorisen toiminnan hallintaan.
Kuitenkin jo muutaman vuoden harjoittelun jilkeen kively on automatisoi-
tunut.
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Automatisoitumisperiaate selittdd myos asiantuntijuuden kehittymisti.
Mitd enemmin automatisoituneita taitoja ja osaamista ko. asiantuntijateh-
tivistd on kertynyt, sitd paremmin voi toimia asiantuntijana, silli kognitii-
vista kapasiteettia on silloin kiytettdvissi juuri tehtidvin vaativimpiin osiin.
Kapasiteetti ei kulu itse tekemiseen vaan laajan kokonaisuuden hallintaan.
Asiantuntijuuden voisi ajatella olevan kasa automatisoituneita, pitkille vie-
tyjd toimintoja. Ihmisen tietoisen kognition resurssit ovat erittdin rajalliset,
joten automatisoitumisella on tirked rooli siind, miten selviydymme moni-
mutkaisista tilanteista.

Ennakointi- ja sosiaalisuusperiaate

Ennakointiperiaatteessa aivot pdittelevit, mallintavat ja laskevat, mitd kohta
tapahtuu, ja suunnittelevat valmiiksi muutamia siithen sopivia toimintamal-
leja. Ennustettu asia joko tapahtuu tai sitten ei. Jos ennuste menee pieleen,
toimintaa on muokattava uutta ennustetta vastaavaksi ja virheelliseen ennus-
teeseen johtaneita malleja on mahdollisesti paivitettdva. Kaikki timi on esi-
tietoista oppimista. Sosiaalisuusperiaate ohjaa tutkijoita pohtimaan aivoista
mitattuja ilmioitd siind valossa, kuinka kokonainen ihmisryhmi toimii yh-
dessi. Kysymyksen "Miten aivot oppivat?” voisikin tdssi yhteydessi korvata
kysymykselld "Miten luokka, ryhmai tai tiimi oppii?”.

Muisti, tarkkaavaisuus ja motivaatio

Motivaation, tarkkaavaisuuden ja muistin yhteistoiminnasta syntyy oppimis-
ta. Arkiajattelussa muistaminen voidaan jakaa kolmeen osaan: tiedon vas-
taanottamiseen, tiedon siilyttdmiseen ja tiedon muistista hakemiseen. Tarked
asia muistin toiminnassa on tietysti myos unohtaminen, silld kaikkea emme
voi emmeki haluakaan muistaa. Paljon on sellaista muistamista ja oppimista,
josta emme itse tule lainkaan tietoiseksi. Taitomuisti karttuu jatkuvasti, kun
opimme uusia taitoja.

Aivot varastoivat vastaanottamansa tiedon muutaman sekunnin ajaksi.
Tétd lyhyttd muistia kutsutaan aistimuistiksi. Kuulojirjestelmin aistimuis-
ti, kaikumuisti, sisiltdd muutaman sekunnin verran kuulotietoa. Sen avulla
voimme ymmirtdd kokonaisen lauseen ja hahmottaa kuulemaamme. Niko-
jarjestelmin aistimuisti on paljon lyhyempi, alle sekunnin mittainen, ja se
mahdollistaa esimerkiksi litkkuvan kuvan havaitseminen. Aistimuistin tirked
tehtdvd on siilyttdd tietoa niin pitkddn, ettd tarkkaavaisuutta sddtelevit jar-
jestelmit voivat tehdd pditoksen siitd, siirretdanko juuri dsken vastaanotettu
tieto tydmuistiin vai ei. Aistimuistin kapasiteetti on suuri, mutta sen kesto on

lyhyt.

Tyémuisti on ehdottomasti ihmisen aivojen heikoin lenkki. Tydmuistissa
ovat asiat, joiden parissa silld hetkelld teemme tyotd. Kapasiteettia ei tutki-
musten valossa voi ilmeisesti kasvattaa. Mita sille voi tehdd? Nokkelaa ty6-
muistin kiyttod on esimerkiksi se, ettd suojelemme itseimme keskeytyksiled
ja monen asian yhtd aikaa tekemiseltd. Kun tekee vain yhti asiaa kerrallaan,
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»»»> jhmisen tydmuisti riittdd mainiosti. On hyvi oivaltaa, ettd opittaessa uutta

asiaa tydmuistin kuormittaminen heikentda oppimista. Siksi oppimisen tulisi
rakentua aiemman osaamisen piille. Motivaatio ohjaa oppimista. Aivoissam-
me on synnynndinen oppimisen motivaatio. Télld tarkoitetaan sitd, ettd aivo-
jen palkkiojirjestelmi pystyy palkitsemaan hyvilld mielelld meidit sellaisessa
tilanteessa, kun olemme ponnistelleet oppiaksemme ja huomaamme oppi-
mista tapahtuneen.

Puolet oppimisesta tapahtuu yolla

Unen aikana aivot konsolidoivat tietoa. Termilli tarkoitetaan toisaalta tie-
don jirjestelyi ja valikointia ja toisaalta pitkikestoiseen muistiin siirtdimista.
Kaikki, mitd piivilli on tapahtunut, ja kaikki uudet opitut tiedot ja taidot
otetaan uudelleen kisittelyyn unen aikana. Aivoissa ei ole kohtaa, jossa tie-
to sijaitsee, eikd varsinkaan mitdin tyhjia kohtaa, jonne uusi tieto voitaisiin
laittaa sdil6on. Kaikki, mitd muistamme ja osaamme, sijaitsee hajautuneena
ympiri aivoja monimutkaisissa hermoverkoissa, hyvissi mutta vield osittain
tuntemattomassa jirjestyksessa.

Unen aikana tapahtuvassa konsolidaatiossa siirtyy tietoa pitkikestoiseen
muistiin ja samalla aivot laativat muistisisdllostd yleisid malleja. Enti jos op-
pija ei seuraavana yoni nukukaan kunnolla? Silloin osa oppimisesta menee
hukkaan. Konsolidaatiota tapahtuu kylldi my6s piividaikaan, ja osa konsoli-
daatio-prosessista voi siirtyd seuraavalle yolle, mutta osa uudesta opitusta tie-
dosta hividd. Téstd syystd oppimisen jilkeisen yon unet ovat hyvin tirkedt
opitun asian mieleen painumisen kannalta. Uuden oppimisessa edeltivi yo ja
seuraava yo ovat siis tirkeit.

Koulussa oppiminen

Muinaishistoriasta voimme ottaa nykykouluun opiksi sen, ettd tekemilld op-
pii. Tekemilld oppimisen tirkeyden voi ymmairtdd aivotutkimuksen valossa
kahdesta nikokulmasta. Ensinnidkin historiallinen, aivojen sukupolvesta toi-
seen jatkuvan kehityksen nikokulma on tirkei. Koululaitos ja koko ajatus,
ettd kokoonnumme saman ikdluokan kesken erilliseen rakennukseen viiteni
pdivini viikossa oppimaan asioita, on ihmisen kehityshistoriassa uusi. Aiem-
min oppiminen on tapahtunut eri tavalla, arkisessa ymparistossi tekemalla.
Onko koululaitos ylipddtinsi sellainen keksintd, joka osaa huomioida ihmi-
sen oppimisen tarpeen ja oppimisen parhaalla mahdollisella tavalla? Keksim-
meko me Suomessa jonkin uuden tavan, joka yhdistdd vanhan ja uuden hyvit
puolet?

Oppiminen eri ikiisena

Kirjassa kisitellddn eri ikdisten oppimista vauvasta vaariin. Otan tihidn teks-
tiin vain pari esimerkkii — teini-idn ja vanhat aivot. Teini-idssi aivot kayvit
erittdin suuria muutoksia ja jirjestiytyvit uudelleen. Eniten tutkimustietoa
on otsalohkon alueen kehittymisestd. Otsalohko on aivolohkoista se, jonka
rakenne kehittyy viimeisend. Murrosidssd aivotoiminnan muutokset ohjaavat
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»»» ihmisti muodostamaan kuvaa itsestiin: kuka olen, millaiset tavoitteet mi-

nulla on, miltd ndytin, mihin ryhmiin kuulun, mihin pystyn. Tdtd itsensd
rakentamisen prosessia ei kirjoittajan mielesti osata riittdvisti arvostaa yhteis-
kunnassamme. Aivomuutokset kannustavat teini-iissi ihmisti tekemiin va-
kavasti otettavia kokeiluja eliminsi suunnasta ja testaamaan omia arvojaan,
joten on mahdollista, ettd suuremman tilan antaminen kokeiluille vihentiisi
teini-idn impulsiivisuutta ja riskinottoa.

Ikddntyessd oppiminen muuttaa luonnettaan. Tietyt oppimisen tehtivit
vaikeutuvat. Tyomuistin pieni koko toimii rajoittavana tekijind. Sen sijaan
tehtdvissi, jotka eivit vaadi tyomuistin kdyttod vaan perustuvat ennemmin-
kin aiemmin opittuun tietoon seki koulutuksen ja kokemuksen kartuttamaan
osaamiseen, idn vaikutusta ei nihdi lainkaan tai se on jopa piinvastainen.
likkddn ihmisen dlykkyytea kutsutaan kristallisoituneeksi alykkyydeksi, silla
se on laadultaan erilaista kuin nuorilla. Kouluttautuminen ja uuden oppimi-
nen ldpi elimdn ndyttdd olevan aivoille terveellista.

Erilaiset taidot

Aivoihin sopii erilaisia taitoja. Kirjassa kisitellddan esimerkiksi musiikin mer-
kitystd aivoille. Siitd onkin paljon tutkimustietoa. Laulaminen, soittaminen,
taputtaminen, tanssiminen ja loruttelu ovat kaikki monipuolisia treenejd ha-
vaitsemistaidoille, tarkkaavaisuudelle ja muistille. Kaikkia nditi taitoja jokai-
nen meistd voi oppia oppimaan aivotutkimuksen mukaan. Monien asioiden
oppiminen vaikuttaa sujuvan erinomaisesti ilman kouluakin, mutta tietyt
asiat, joita kulttuurin aikuiset eivit osaa, kuten lukeminen ja matemaattinen
ajattelu, jadvit myos lapsilta oppimatta.

Taito- ja taideaineet — dlykkyytta kisissi

Tama kirjan luku on mielenkiintoinen. Kitemme sisiltdvit osan dlykkyydes-
timme. Aivot ja kidet oppivat yhdessd. Kidet muodostavat pidasiallisen in-
teraktiopintamme ympiriston kanssa. Kun vaikutamme elinympiristoomme
jollakin tavalla, teemme sen yleensi kiyttdmalld kisidmme. Kisitoiden, kuva-
taiteen teosten ja askartelujen tekeminen piivikodissa on lapsen dlykkyyden
rakentamista. Kaikki my6hempi hahmottaminen ja ymmirrys rakentuu tille
toiminnalle, jota moni voi erehtyd pitimain vain ajanvietteeni tai lapsellise-
na puuhasteluna. Aivojen kannalta kysymys on sen opettelusta, miten ym-
paristd6n voi vaikuttaa, miten esineet ja materiaalit sopivat yhteen ja miten
mielessd rakentuva kuva tai ajatus materialisoituu.

Kirjoittajan mielestd kisityon taitoja tulisi arvostaa enemmin ja ottaa
kisityotaidot vakavasti esimerkiksi tiettyjen alojen paisykokeissa vaikkapa
valtakunnallisen nettilukiodiplomin muodossa. Aivojen kannalta kisilld te-
keminen kehittdd ennen kaikkea dlykkyyttd ja vahvistaa dlykkyyden kehollisia
ilmenemismuotoja.
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»»»  Mihin kiytimme aivotutkimusta?

Nyt alkaa ilmestyd huimaa tahtia "uutta” aivotutkimusta. Maallikon on li-
hes mahdoton varmistaa, onko eri julkaisuilla vankka tieteellinen pohja. On
pyrittavd hankkimaan tietoa riippumattomista lihteistd: oppikirjoista, tieto-
kirjoista, tutkijoiden blogeista ja tutkijoiden itsensi kirjoittamista teksteista.
Kirjoittaja toivoo, ettd timi kirja on onnistunut vilittimidn sellaisia aivo-
tutkimuksen tuloksia, jotka auttavat kasvatuksen, opetuksen ja koulutuksen
aloilla. Mielestdni ndin on paissyt kiymain. On hyvi lopettaa kirjoittajan
kehotuksiin: "Hanki itsellesi mydnteisen ajattelun tydkalupakki ja tiytd se
toimintamalleilla, joilla voit saada aikaan pienid ja joskus suuriakin paran-
nuksia jokaisen oppilaan tilanteeseen. Viljele tydssisi uskoa kaikkien oppilai-
den mahdollisuuksiin kehitty4, oppia ja innostua.” 63 kolahdusta. Y1.

mpir6ivd maailma vetdd meitd kohti siheltimistd, kuormittumista ja ly-
hytjanteisyyted. Keskittymiskyky ei ole mikdin annettu ominaisuus, jota
toisilla on ja toisilla ei ole, vaan keskittymiskyky on paljolti kiinni siitd, miten
elimme ja kidyttdydymme. Keskittymiskyvyn puute voi heikentii jaksamista,
suorituskykyd, palautumista ja loppuunsaattamista. Tami kirja antaa keinot,
joiden avulla suunnan voi muuttaa ja keskittyi jilleen olennaiseen. Keskitty-

miskyky kehittyy ldpi koko elamin.

Alylaitekausi tuo mukanaan erityisi haasteita keskittymiskyvyllemme.
Kitemme jatkeeksi kasvaneet dlylaitteet tarjoavat aivoille loputtoman nopea-
tempoisen viihdevirran, joka ei varsinaisesti kannusta pitkidjinteiseen ja le-
volliseen keskittymiseen. Alylaitteiden ansiosta myds monen tehtivin yhtiai-
kainen tekeminen on yleistynyt, silld kinnykilld on helppo viestitelld ystivin
kanssa samaan aikaan, kun katsoo kannettavalta tietokoneelta Youtube-vi-
deota.

Laitteilla multitaskaaminen on kuitenkin yhdistetty huonompaan kes-
kittymiskykyyn ja hdirioherkkyyteen. Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd
tunne multitaskauksesta on harhaa. Aivot eivit voi tehdi tietoisesti montaa
asiaa yhtd aikaa. Kun aivot ovat jatkuvassa pomppimisen tilassa, ne visyvit
ja ylikuormittuvat. Rauhallinen, jopa tylsid hetki on mielen palautumiselle
tarked. Silloin aivot kdyvit uudelleen lipi asioita, joita paivin aikana on tullut
vastaan, ja jarjestelevit niitd muistiin. Silloin syntyy my®os uusia oivalluksia ja
erikoisia yhdistymisid asioiden valill4.

Kirjassa yksi mielenkiintoisista luvuista on "Pysiytd keskeytysten kier-
re tyOpaikalla®. Luvussa kisitellddn tyon kehittdmistd siten, ettd viltimme
tyduupumusta. Kokonaisvaltaista eliminhallintaa varten tarvitsemme kir-
joittajien mielestd uudenlaisen ”tybaikalain”. Siind vuorokausi jaetaan kuu-
teen jaksoon, joiden pituus on neljd tuntia. Kullakin jaksolla on oma tavoit-
teensa ja tehtdvinsd. Uuden "tybaikalain” avulla keskittymiskykysi paranee.
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Vuorokauden jaksotus on “lain” mukaan seuraava: Virtausjakso klo
08-12, silppujakso klo 12-16, empatiajakso klo 16-20, rauhoittumisjakso
klo 20-24, esitietoisen prosessoinnin jakso klo 00-04 ja avautumisjakso klo
04-08. Tdssd on tirkedd huomata, ettd unen merkitys on aivan oleellinen
aivojen toiminnalle. Jokaisen meistd on otettava unemme uuteen kisittelyyn
muisti- ja tunnetoimintojen vuoksi. Nukkuessasi aivoillasi on aikaa jirjestelld
pdivin aikana tapahtuneet asiat siten, ettd niistd voidaan valita tirkeimmait
tallennettaviksi pitkikestoisen muistin puolelle. Tdma pieni nidppiri kirja an-
taa paljon hyvii ideoita kaikille meille siheltjille. Y1. 40 kolahdusta.

Tekijéi alkoi tutkia pitkivaikutteista oppimista sen jilkeen kun hin oli pe-
rustanut aikidokoulun. Hin alkoi nihdi erilaisia malleja, joilla oppilaat
lahestyivit taitoja. Jokaisen on loydettivi itselleen opettaja, jonka kanssa voi
treenata viikottain. Mink tahansa uuden taidon hankkiminen sisiltdd lyhyi-
td edistymisen puuskia. Jokaista edistymistd seuraa pieni tason lasku oppimis-
tasanteelle, joka on hieman korkeammalla kuin sitd edeltivi taso. Kun lihdet
matkalle mestaruuteen, sinun on harjoiteltava néyristi pyrkien houkuttele-
maan esiin taitosi ja niin saavutat uusia taitotasoja. Mutta sinun on samalla
oltava halukas viettimiin enin osa ajastasi tasanteella harjoitellen jatkuvasti
vaikka nayttdisi ettet padse mihinkdin.

Kun haluat aloittaa uuden taidon oppimisen, sinun on ajateltava sitd ja sinun
on pyrittdvd korvaamaan vanhat mallit uusilla. Oppiminen tapahtuu aina tasoit-
tain. Taso loppuu kun vanha tapa on ohjelmoitu uudeksi tehtiviksi ja ajattelu
seka tekeminen ovat vetdytyneet taustalle. Tami tarkoittaa sitd, ettd voit suorittaa
tehtidvin ajattelematta sen eri osia. Tdssd pisteessd on erityinen oppimisen puuska.
Mutta oppiminen on jatkunut pitkin matkaa. Ymmirsin, ettd nautin saavutuk-
sistani, kun opin rakastamaan oppimistasannetta. Tieni mestaruuteen on ollut
kivikkoinen ja sisiltinyt useita vaiheita. Oman oppimisen ymmartdminen lisési
tietoisuuttani siirtymisessd opettajasta valmentajaksi.

Kirjoittaja esittdd omiin kokemuksiinsa pohjautuen viisi avainta kohti
mestaruutta. Tie mestaruuteen onkivikkoinen ja sisiltad useita vaiheita. En-
simmiinen avainidea kohti mestaruutta on ohjaus. Useimpien taitojen hallit-
semiseen paras tapa on etsid kisiinsd hyvi mestariopettaja. On myos kirjoja,
nettiohjelmia, videoita, podcasteja ja hyvid ystivid. Toinen avainidea on kiy-
tinnon harjoittelu. Kiytint6 on polku, jota pitkin kuljemme. Kolmas avaini-
dea on antautuminen. Mestarin rohkeus mitataan hinen halunaan antautua
ja luopua. Neljis avainidea on tavoitteellisuus. Niemme lopullisen tavoit-
teemme. Viides avainidea on kuilun reunalla oleskeleminen. Mestarit haas-
tavat aikaisemmat rajat ja ottavat riskeji vaativamman suoritustason vuoksi.

30 kolahdusta. Y1.
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Itseluottamus on synnynniinen ja luontainen ominaisuus, jota hyédyn-
nimme vaivattomasti elimidmme alkutaipaleella. Sitten huomaamme, et-
tei itseluottamus olekaan enii itsestddn selvd perusta kaikelle toiminnalle.
Itseluottamuksen puute ndyttdd olevan suuri haaste suomalasille. Miki es-
tdd meitd kokemasta lapsuutemme rajatonta itseluottamusta my6s aikuisena.
Kirjan tarkoituksena on palauttaa itseluottamus purkamalla esteet sen tieltd.
Kun meilld on itseluottamusta, asetamme korkeampia tavoitteita, valikoim-
me vaikeampia tehtdvii, saamme energiaa haasteista, olemme itseohjautuvia
ja kestimme paremmin vastoinkdymisid.

Suuret keksijit ja mestarit ovat aina ymmirtineet, ettd epdonnistumiset
ovat vilttdimittomiid askelia matkalla kohti onnistumisia ja lipimurtoja, sil-
13 usein joudumme ensin selvittimiidn monta kertaa, miten jokin ei toimi,
oivaltaaksemme, miten se toimii. Jokainen ihminen tekee virheitd ja epion-
nistuu joskus. Epdonnistumiset ovat vilttamactomia askeleita matkalla kohti
onnistumisia ja lipimurtoja. Usein asiat, jotka ensin niyttivit katastrofeilta,
paljastuvat myShemmin lahjoiksi. Maailma on tdynni tarinoita ihmisisti,
joiden sisiinen kokemus elimisti on muuttunut radikaalisti henkilokohtai-
sen vastoinkdymisen jilkeen.

Kestomenestyjit eli ihmiset, jotka pysyvit oman alansa huipulla vuodes-
ta toiseen ilman burnout-oireita heijastavat oppimisorientaatiota, eli heidin
motivaationsa kumpuaa halusta kehittyi ja oppia uutta. Yksi oppimisorien-
taation tunnuspiirteistd on sisdinen palo tekemistd kohtaan. Se ei synny tar-
peesta todistaa omia kykyjdin tai lahjojaan muille, vaan luontaisesta halusta
tehda sitd, mitd kohtaan tuntee paloa tekemisen itsensi takia. Télloin teke-
minen syntyy sisdisestd vapaudesta, ei tarpeesta ja ndyttimisen halusta kisin.
Kun on tutkittu menestyvid urheilijoita, on huomattu, ettd monen taustalla
on jatkuvan kehittymisen asenne. Tamai kirja todellakin herittdd uusia oival-
luksia ja nikékulmia, joilla ymmirtid elimid. 62 kolahdusta. Y1+TV.

VCrenpaine nousee. Hengitys ja syddmen syke tihenevit. Stressihormone-
ja erittyy. Olet tulkinnut, ettd edessisi on vaativa tilanne. Kielteiset mie-
likuvat tuottavat epasuotuisia tunteita ja kehollisia reaktioita, myonteiset taas
suotuisia. Osaammeko riittdvisti hyddyntdd mielikuvia terveytemme, hyvin-
vointimme ja suoritustemme edistimiseksi? Kirja kertoo, kuinka mielikuvat
vaikuttavat meihin ja mitkd ovat ne mekanismit, jotka titd vaikutusta selit-
tavit. Teos sisdltdd runsaasti mielikuvaharjoituksia. Ne auttavat sinua muun
muassa rentoutumaan, hallitsemaan stressid, voimistamaan itseluottamusta ja
vahvistamaan motivaatiota.

Kirjallisuus ja kirjoitettu sana tuottavat nykyihmiselle mielikuvituksen vir-
ran. Kaunokirjallisuuden lukeminen auttaa meitd selittimiin ja ennustamaan
toisten ihmisten toimintaa, miki edistdd empatiakykyd. Tarinat erilaisista ih-
miskohtaloista antavat aineksia ymmartai toisten mielenliikkeitdi. Miten hel-
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»»» posti symbolisen kirjoitetun tekstin avulla eri asiat palautuvat mieleen. Luen
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978-952-451-737-9

2

jatkuvasti kuukauden vanhoja sanomalehtid uudelleen ja ne synnyttivit tindan
uusia mielikuvia esimerkiksi koronaviruksen levidmisestd juuri nyt titd kirjoit-
taessa. Mielikuvat tuovat mieleeni koko draaman kaaren aivan uudella tavalla.

Mielikuvaharjoittelua on tutkittu monella eri tieteenalalla. Silld on useis-
sa tutkimuksissa todettu olevan myonteisid vaikutuksia mm. oppimiseen,
motivaatioon, vireystilan ja mielialan sditelyyn, ongelmanratkaisuun ja luo-
vuuteen. Niin ikddn mielikuvaharjoittelu vaikuttaa tutkitusti elimintilanteen
laaja-alaiseen ymmarrykseen, itseluottamukseen, epdonnistumisten vélttami-
seen ja niistd toipumiseen sekd motoriseen kontrolliin, kivunhallintaan ja
kuntoutukseen. Mielikuvaharjoittelu perustuu yleisimmin siihen, ettd mielen
avulla tuotetaan muistikuvia menneistd kokemuksista tai luodaan mielessi
uusia kokemuksia. Ne vaikuttavat toimintaan, ajatuksiin ja tunteisiin.

Itseluottamusta voidaan pitdad persoonallisuutemme kulmakiveni. Se
merkitsee omiin kykyihin ja menestykseen uskomista. Itseluottamus voi kui-
tenkin vaihdella elimintilanteen ja itselle asetettujen vaatimusten mukaan.
Itseluottamus kehittyy elimin aikana kokemiemme onnistumisten, vastoin-
kdymisten ja epdonnistumisten mukaan. Ihmisten vilinen vertailu johtaa
helposti siihen, ettd osa kokee toistuvasti huonommuutta, vaikka yrictdisi
parhaansa. Alamme epiilld kykyjamme. Suorituksesta tulee usein normaalia
heikompi. Onnistumisen mielikuvat suorituksiin valmistautuessa puolestaan
ohjaavat tunnetiloja suorituksen kannalta optimaaliseen suuntaan. Mieliku-
villa, itsepuhelulla ja ajatuksilla on siten oleellinen vaikutus vahvan itseluot-
tamuksen syntyyn tai sen tukahtumiseen. Meilld onkin suuri mahdollisuus
vaikuttaa ajatuksiimme ennen suoritustilanteita.

Monet menestyneet urheilijat ovat saaneet apua mielikuvaharjoituksesta,
jossa keskitytddn kilpailuun valmistautumisrituaaleihin erddnlainen portaik-
kona tai pyramidina, jonka huipulle siirrytddn vaihe vaiheelta. Vaiheet voivat
kattaa kilpailua edeltivin ajanjakson herdamisestd alkaen tai lyhemmin ajan-
jakson ennen kilpailun alkua. Mitd selkedmpi kisitys meilld on tavoitteistam-
me, sitd voimakkaammin teemme ty6td niiden saavuttamiseksi. Keskity kai-
kin aistein vahvistamaan tavoitteen toteuttamisen mielikuvaa. Tarvitaan myos
kehittdmisohjelma, joka takaa tavoitteiden saavuttamisen. 30 kolahdusta. Y1.

hmisten menestysti eri aloilla selittivit monet psyykkiset taidot. Jos ne-

gatiiviset ajatukset tdyttivit pdin, usko omaan onnistumiseen on koetuk-
sella. Psyykkisid taitoja ovat mm. keskittymiskyky, mielikuviin eldytyminen,
tavoitteenasettelu ja rentoutumiskyky. Taitoja voidaan harjoitella. Kirjan
avulla opit tuntemaan itsesi paremmin ja hyodyntimiin omia psyykkisid
vahvuuksiasi. Lisdksi se ohjaa sinua edistimidin niitd taitoja, jotka kaipaa-
vat vield kehittdmistd. Kirjassa on runsaasti harjoituksia, joita voit hyodyntidd
esimerkiksi opinnoissa, toissd, harrastuksissa ja urheilussa. Kirjassa pyritdin
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»»» vastaamaan kysymykseen: “Millaisia psykologisia taitoja meidin tulee hallita

menestyiksemme elimissid ja vaativissa suoritustilanteissa sekd miten niitd
voidaan harjoitella ja opettaa?”

Jokainen unelmoi hyvisti asioista elimassdan ilmaisten niitd esimerkiksi
sanoilla unelma, padmairi, maali, haave tai toive. Unelmointi on alitajun-
nassamme uinuvaa, herddaviid motivaatiota. Unelma johtaa parhaimmillaan
konkreettisiin tavoitteisiin ja strategisiin keinoihin, joilla etenemme kohti
padmaidrddmme. Tavoite luo jirjestystd tietoisuuteen ja arkeen lisiten samal-
la eliminhallinnan tunnetta. Tulevaisuuden mielikuvat muodostavat vision.
Visio puolestaan kertoo, millainen unelma meitd odottaa. Yksil6illd vision
ymmairtaminen lihtee aina kysymyksestd, miki on elimimme tarkoitus. Vi-
siosta on pystyttivdi muodostamaan innostava mielikuva.

Itsepuhelulla on valtaisa merkitys psyykkisen hyvinvoinnin ja suoritusten
kannalta. Tdmi sisdinen dialogi voi parhaimmillaan olla suuri vahvuus, joka
voimistaa mindkisitystd, auttaa sdilyttimian keskittymisen oleellisissa asioissa
ja titen edistdd suoritusta. Uusien asioiden oppimisessa tdytyy muistaa, ettd
itsepuhelu on positiivista, tavoitetta tukevaa ja siind keskitytdan uuden taidon
kannalta oleellisiin asioihin. Itsepuhelun avulla voimme sdidelld omaa keskit-
tymistimme. Sen avulla pystymme keskittymian paremmin tdhin hetkeen
niin, etteivit epioleelliset asiat sotke keskittymistd. Téstd kirjasta voit saada
omaan psyykkisen saitelyn taitojen tyokalupakkiin keinoja, joiden avulla voit
edistdd psyykkistd vahvuuttasi. 31 kolahdusta. Y1+Y2+Y3.

eos kokoaa yksilon oppimisesta keskeisimpia sisaltojd tiimiyrittdjien tii-

mivalmentajan nikékulmasta. Kirja tiydentidd kirjoittajan edellistd Tii-
mivalmentajan parhaat tydkalut -teosta syventien Tiimiakatemian teorioita
ja kiytintojd. Yhteiskunnan ja tydelimin vaatimukset kasvavat kaikkialla
maailmassa koko ajan. Koulutukselle timi aiheuttaa uusia haasteita. On aja-
teltava tulevaisuutta, yrittdjyyteen kasvamista, vuorovaikutustaitoja ja elini-
kiistd oppimista. Tarvitsemmeko endd kouluja vai muutammeko tyopaikat
oppimiskeskuksiksi? Kirjaan on koottu erilaisia ajatuksia yksilon oppimisesta
kirjoittajan yli 40 vuoden valmentajauran ajalta. Niistd voi aistia Tiimiakate-
mian maagisen nosteen. Oppimista ei voi tapahtua ilman kokeiluja. Tiimi-
valmentaja ei saa sddstdd tiimiyrittdjdd omilta kokemuksilta. Jokaisen on 16y-
dettdvd oma oppimismekanisminsa. Todellinen oppiminen on muuttumista.
Kun ihminen lakkaa oppimasta, hin lakkaa kasvamasta. Oppimisen kautta
luomme itsemme uudelleen.

Suomessa on erilaisissa tutkimuksissa todettu, ettd yliopistokoulutus ei
anna riittdvid tyGelimitaitoja. Suurin osa yliopistoista valmistuneista op-
pii ndmi taidot tydssdin. Tyoelimissd tarvitaan eniten yhteistyon, esiinty-
misen, viestinnin ja tiimityon taitoja. Niitd ei opeteta koulussa. Sen sijaan
opetus painottuu teoreettisiin ja ammatillisiin taitoihin. Tiimiakatemioissa
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»»» nimi puutteet on korjattu omassa tiimiyrityksessd tapahtuvan tiimioppimi-
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2

sen avulla. Tiimioppijat joutuvat pdivittdin ratkomaan todellisia tyoelimin
ongelmia soveltamalla lukuohjelmansa avulla hankittuja teoreettisia tietoja
kdytintoon. He hankkivat itse asiakkaansa ja ovat suorassa kontaktissa toi-
mintaympiristonsd kanssa.

Tiimiakatemia -filosofia on ajattelutapa, johon voi lisitd erilaisia mene-
telmii, jos niitd ei kdytetd yksipuolisesti (esimerkiksi NLP, Action Learning,
PBL, Transaktioanalyysi, Legot jne.). Mielestini voikin olla hyvi, ettd osaam-
me erilaisia menetelmi, joihin hankimme koulutusta. Merkittivd mentorini,
entinen Liikemiesten kauppaopiston yliopettaja Erkki Louhio muistutti mei-
td auskultantteja seuraavasti: "Olette nyt oppineet useita erilaisia menetelmii
ja tyokaluja. Kdyttdkdd niitd sopivasti vaihdellen, ettd oppilaanne ovat innos-
tuneita ja motivoituneita, silld aina samalla tavalla tekeminen kyllastytedd.”
Titd oppia olen itse pyrkinyt noudattamaan koko jo lihes 50 vuotta kesti-
neen urani aikana. Kirja on vapaasti ladattavissa sivuiltamme. Y1+Y2+Y3.

Miltfi tuntuisi tulla tyopaikalle aamulla tietden, ettd sinusta vélitetddn
siella? Tietdisit, ettd et ole tydtovereillesi ja esimichellesi vaihdettavissa
oleva resurssi, vaan sinut nihdian kokonaisena ihmiseni, jolla on inhimilliset
tunteet. Kysymys saattaa kuulostaa pehmeiltd, mutta juuri siind ollaan myo-
titunnon ja siten tulevaisuuden tydelimissd menestymisen kovassa ytimessa.
Kyse on arkisesta asiasta, jolla on suuri, mullistava voima. Kirjan tavoitteena
on edistdd myotituntoisuutta elimissi ja erityisesti tydorganisaatioissa.

Myétitunto voidaan midritelld monin tavoin. Kirjaprojektissa tekijit
ovat pidtyneet hahmottamaan sen prosessina, joka koostuu kolmesta T:sti:
tietoisuudesta, tunteesta ja toiminnasta. Ensinnidkin my6titunto on tietoi-
suutta eli kyky havaita, huomata ja ymmirtdd toisen tilanne ja tunnetila.
Toiseksi my6titunto on tunneyhteyttd, tunnetta, sympatiaa ja halua toimia
toisen puolesta. Kolmanneksi myotitunto on toimintaa, konkreettisia tekoja
toisen hyvin edistimiseksi. My6titunnolla on monia naapurikisitteitd, kuten
auttaminen, prososiaalinen toiminta, empatia ja altruismi.

Myétitunto on hyvin johtajuuden kulmakivid. Tiimeissi ja tyoyhtei-
sOissi mydtitunto ja myotdinto niyttdisivit olevan yhteydessi eritoten pa-
rempaan tyomotivaatioon ja sitoutumiseen, tyotyytyviisyyteen, luovuuteen
ja innovatiivisuuteen, myonteisiin tunteisiin, paremmin toimiviin tiimeihin,
tyohyvinvointiin sekd paremmaksi koettuun johtajuuteen. Ydinviesti on:
myotitunto tekee hyvidd niin myotitunnon kohteelle kuin myétituntoiselle
ihmiselle itselleen. Se tekee hyvid myds myétituntoisen tiimille. Vahvista-
kaa tiiminne eettistd kulttuuria. Luokaa sanoin ja teoin yhteistd normia, ettd
tiimissinne saa osoittaa myotituntoa toisia kohtaan. Myétitunto levidvii ja
tarttuu ihmisten valilla.
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Myédtituntoinen suhtautuminen epdonnistumisiin on vilttimitonti in-
novatiivisuudelle, koska ilman rohkeita kokeiluja ei synny uusia ratkaisuja —
ja rohkeita kokeiluja ei voi tehd vililld epdonnistumatta. My6titunto on rat-
kaisevassa asemassa asiakaskohtaamisessa my6s esimerkiksi silloin, jos jotain
on mennyt pieleen: myotituntoisen henkilon virheet ja erehdykset annetaan
todennikoisemmin anteeksi ja koetaan ymmirrettdvimmiksi. My6nteinen
palvelukokemus syntyy, kun koemme tyontekijin myonteiset tunteet, aidon
kiinnostuksen ja ystivillisyyden sosiaalisen yhteyden vilitykselli. Myotitun-
to onkin kulmakivi seki palvelun laadussa ja asiakaskohtaamisissa.

Tyon merkityksellisyys: kutsumus ja spiritualiteetti

Tyon merkityksellisyyttd voidaan kisitelld my6tituntoon lisiten vield kut-
sumuksen ja spiritualiteetin kautta. Tyon merkityksellisyyttd kisittelevissi
tutkimuksessa ja kirjallisuudessa on yhteni erittdin keskeiseni teemana kut-
sumus ja kutsumuksellisuus. Miki tahansa ammatti, tehtivi tai tyd voi olla
ihmiselle kutsumus, jos hin kokee voivansa sen kautta toteuttaa omaa eli-
mintehtiviinsi. Talloin ithminen kokee tirkedksi toteuttaa itselleen tirkeitd
hyveitd, arvoja, periaatteita ja vuorovaikutuksen tapoja. Kutsumus-kisitettd
voi avata sanoilla passio ja missio, jotka viittaavat tunteeseen ja tehtiviin.

Kutsumus on voimakkaana koettu haaste, joka tuntuu ylittdvin minin ja
avaavan siten erityisen eliminroolin. Se suuntautuu tarkoituksen ja merkityk-
sellisyyden kokemukseen ja lihtee niistd. Kutsumus on itsetuntemusta, omien
vahvuuksien, kiinnostuksen kohteiden ja unelmien tunnistamista, itsensi nike-
mistd osana suurempaa kokonaisuutta, halua olla avuksi ja hyodyksi. Kutsumus
voi nikyd missd tahansa: ty0ssd, harrastuksissa tai suhteessa toisiin ihmisiin.

Spiritualiteetti on puolestaan prosessi, jossa ihminen etsii ja 16ytdd syvin
merkityksellisyyden ty6ssddn ja elimissdan. Ty6n ja muun elimin vililld hae-
taan tasapainoa ja arvioidaan, miten tyd on suhteessa oman elimin arvoihin
ja sithen, miten haluaa eld4 ihmiseni. Spiritualiteetti voi ilmetd kiytinnossi
mydtituntona, mydtituntoisena vuorovaikutuksena ja tekoina. Tyonsid mer-
kityksen ja eliminsi tarkoituksen vahvasti kokevalla on huomattavia mah-
dollisuuksia selviytyi kriiseistd ja hankalista tilanteista.

Johtaja voi monin tavoin vaikuttaa siihen, millainen merkityksellisyyden
kulttuuri organisaatiossa on. Yksi johtajan onnistumista ennustavista tekijois-
td ndyttdd olevan, miten kiinnostavaksi hin kokee itse johtamisen. Tekeekd
hin ty6tddn pidsddntoisesti ulkoisten palkkioiden motivoimana vai tunteeko
hin johtamistyonsd olevan mielenkiintoista ja merkityksellisti? Liheiset ja
myotituntoiset suhteet tyokavereihin ja ammatillisiin verkostoihin tukevat
merkityksen kokemista. Kun organisaation pddmairit ovat selvit ja arvot si-
sdistetty, tyopaikan me-henki voi vahvistua.

"Yksilolle: Voidaksesi hyvin ja loytdiksesi tekemisellesi suuremman mer-
kityksen hakeudu sellaisiin tehtédviin ja organisaatioihin, joiden voit aidosti
uskoa tekevin hyvii toisille ihmisille. Muistuta itsedsi sddnnéllisesti siitd hy-
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| 4. tsetuntemus

»»>  vistd, jota tekemisi saa aikaan. Johtajalle: Jos haluat vahvistaa tyntekijoiden

motivaatiota ja sitoutumista organisaatioon, osoita heille selkedsti, millaista
konkreettista hydtyd heidin tyostddn tai organisaation yhteisestd tyodstd on
toisille ihmisille — kollegoille, asiakkaille ja yhteiskunnalle.” 110 kolahdusta.
Y1+Y2+Y3+]1+]2.

Mika Hikkinen, Lewis Hamilton, Kimi Riikkonen, Sebastian Vettel jne.
— Voittamisen anatomia on ainutlaatuinen tarina F1-maailman huipul-
ta, jossa suomalainen, edesmennyt Aki Hintsa vuosien ajan opasti kuljettajia
tielld menestykseen ja ennen kaikkea kohti henkisti ja fyysistd hyvinvointia.
Kansainviliset huippujohtajat ovat sittemmin ottaneet Hintsan opit kiyt-
to0nsd, ja tami kirja tuo niiden perusteet kaikkien ulottuville. Kirja sisdltdd
Hintsan kokonaisvaltaisen hyvinvointimallin, jota itse kukin voi hyddyntia
omassa elimissdin. Hintsan sanoin: "Menestys on hyvinvoinnin sivutuote.”

Kirjassa luodaan mielenkiintoinen pohjustus Akin malliin Haile Gebre-
selassien kautta. Kdytinnossd Hintsa oli vililli Gebreselassien perheen jdsen.
Hin sai seurata liheltd, miten maailman paras pitkien matkojen juoksija har-
joitteli. Etiopialaisjuoksijat harjoittelivat yhdessd. Miehet saivat yhteishenges-
td energiaa. Harjoittelemaan oli mukava menni. Aki ymmiirsi, ettd urheilijan
sijasta pitdisi keskittyd ihmiseen ja urheilu-uran asemesta elimain. Gebreselas-
sien eldimi oli tasapainossa. Hin voi hyvin niin fyysisesti kuin henkisestikin.
Hyvinvointi on menestyksen perusta ja edellytys. Filosofia, jonka varaan Hint-
sa my6hemmin rakensi eliminty6nsd, sai Afrikassa konkreettisen muodon.

Mallin ydin (core) muodostuu vastauksista kolmeen kysymykseen:
1) Tieditko, kuka olet? 2) Tieditkd, mitid haluat? 3) Hallitsetko omaa eli-
midsi? Ydin on jotain, minkid ympirille kaikki muu Hintsan ajatusmallissa
rakentuu. Hintsan konseptin ydin on omista perusarvoista tavoitteita kohti
ponnistava toiminta. Ihminen on todennikéisemmin tyytyviinen, kun hin
tietdd, mitd elimissddn tekee ja miksi. Valmentajan rooli on auttaa ja tehdi
kehitys mahdolliseksi, mutta kaikki lihtee urheilijasta itsestddn ja hinen si-
toutumisestaan.

[tsetuntemus on Hintsan mielestd ainoa mahdollinen lahtéruutu kohti
parempaa hyvinvointia. Ilman sitd olisi motivaatio hiilyvi. Hintsan metodi
toimii sisdltd ulospdin. Ytimestd siirrytdan ympyrin kehalle.

Hyvinvoinnin kuusi osa-aluetta muodostavat menestyksen ympyrin
(Circle of Success) kehin: yleinen terveys, biomekaniikka, palautuminen, ra-
vinto, fyysinen aktiivisuus ja henkinen energia. Hintsan mielestd suurin osa
loppuunpalaneista olisi vélttinyt ongelmat noudattamalla riittivin ybunen
turvaamisen lisiksi noudattamalla neljdd ohjetta: 1) tiedosta, ketkd ovat si-
nulle tirkeimmit ihmiset, ja anna heille aikaasi. 2) Huolehdi siité, ettd saat
energiaa myos tyostisi. 3) Jirjestd itsellesi omaa aikaa. 4) Méiritd omat perus-
arvosi ja eld niiden mukaan — joka pdivi. 42 kolahdusta. Y1.
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Tietotyon viisain
vaihde
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2

| 4. tsetuntemus

low-tila on kisite, josta moni on kuullut, mutta jonka harva tuntee. Tuon

maagisen aikaansaamisen tilan ajatellaan usein olevan vain taitelijoiden
ja urheilijoiden saavutettavissa. Todellisuudessa se on lihempini meiti jo-
kaista kuin arvaammekaan — omien korviemme vilissi. Nykyinen ty6elimi
vaatii tehokkuutta, luovuutta ja virheetontd padtoksentekoa. Paras ratkaisu
nykyisen ty6elimin haasteisiin, ainakin neurobiologian ja psykologian niko-
kulmasta, on flow-tila ja sen hyodyntiminen. Flow on tila, jossa saat eniten
aikaan, olet luovimmillasi ja nopein oppimaan. Parhaimmillaan flow voi tar-
jota tuottavuuden ja luovuuden moninkertaistumisen. Tésti kirja kertookin.
Ensin kerrotaan flow-tilan salat ja sitten se, kuinka otat flow’n haltuun.

Flow-teorian laatinut psykologi Mihaly Csikzentmihalyi on listannut yh-
deksin osatekijid, jotka liittyvit flow-kokemukseen: 1) selked padmidird 2)
viliton palaute 3) haaste ja osaaminen tasapainossa 4) tdysi keskittyminen ny-
kyhetkeen 5) itsen unohtaminen 6) ajantaju katoaa ja ajan kokemus muuttuu
7) hallinnan tunne tilanteesta 8) syvi lisniolo 9) tekeminen on palkitsevaa
itsessddn (autotelinen kokemus). Tulkinnasta riippuen kolme tai nelji ensim-
miistd osatekijid ovat myds flow’n edellytyksid. Namai piirteet ovat tekijoitd,
joiden ldsndolosta tunnistaa flow’n. Flow-tila ei ole vain p4illi tai pois pdaltd,
vaan se toimii asteittain. ”Yhtikkii tajusin, etten enda ajanut autoa tietoisesti.
Ajoin sitéd kuin vaistolla, eri ulottuvuudesta kisin.” (Ayrton Senna).

Flow’ssa olemme optimaalisessa tilassa kaikkeen: ty6hon, urheiluun, luo-
vaan tekemiseen, seksiin, siivoamiseen, keskusteluun ja leikkimiseen. Siihen
tarvitaan seuraavat nelji edellytystd: haasteen ja osaamisen sopiva suhde, kir-
kas tavoite, viliton palaute ja keskittynyt huomio. Kolme ensimmiistd kuu-
luvat Chikszentmihalyin alkuperiiseen listaukseen ja neljis eli keskittyminen
on viimeaikainen lisdys, joka on olennainen flow’n saavuttamiselle erityisesti
tietotydssd. Mitd paremmin pystyy vaalimaan keskittymiskykyi, sitd parem-
mat edellytykset on piistd flow-tilaan ja pysyid siind pidempii aikoja.

Luovuutta pidetddn yhtend tulevaisuuden tirkeimmistd taidoista, jota
voidaan myds kehittdd. On huomattu, ettd flow on esimerkiksi tila, joka pa-
rantaa luovuutta.

Flow'n neljd vaihetta ovat: 1) ponnistelu 2) rentoutus 3) flow 4) palautu-
minen. Flow-tilaan padseminen vaatii ponnistelua. Ponnistelu on ikddn kuin
latausvaihe, jossa aivot kuormitetaan informaatiolla. Toinen vaihe rentoutus
voi toteutua monin tavoin. Kun tekeminen tuntuu vaivalloiselta, kannattaa
esimerkiksi pitdd tauko ja suunnata huomio hetkeksi muualle. Rentoutuksen
metodi ei ole olennainen, vaan sen viesti aivoilla. Kolmantena vaiheena koit-
taa tavoiteltu flow. Silloin siirrytddn paremman suorituskyvyn tilaan. Jotta
voit kokea flow’n yksittdisena kokemuksena, sinun tulee kulkea kolmen en-
simmiisen vaiheen lipi. Jotta voit kokea flowta pitkikestoisesti ja kokemuk-
sia syventden, sinun tdytyy kiydi lipi my6s neljds vaihe eli palautuminen. Pa-
lautumisen tarve on suhteessa flow-kokemusten voimakkuuteen ja kestoon.
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24 d

| 4. tsetuntemus

Maslowin tarvehierarkian pohjalta kirjoittaja on luonut flow’n tarvehie-
rarkiaa kuvaavan porrasmallin. Portaista alimmaisina ovat flow’n vilttimit-
tomit edellytykset eli vireystila, keskittyminen ja haastavuus. Neljd seuraavaa
eli viisas tyo, yhteisollisyys, luovuus ja merkitys ovat flowta tukevia tekijoiti.
Ne eivit ole vilttamittomyyksia flow-kokemukselle, mutta voivat syventii
sitd. Kirjassa kdydédin kukin porras yksitellen ldpi. Jokaiselle portaalle on lis-
tattu konkreettisia keinoja, joilla voit valjastaa flow’n kiytto6n omassa tyos-
sasi. Flow on elimin suola, sen makuun paistyi elima maistuu tylsiltd ilman.

60 kolahdusta. Y1.

Ki;jassa esitellddn kiytinnonliheisen mallin avulla, miten opettaja voi ke-
ittdd omaa emotionaalista osaamistaan. Mallissa edetddn kuuden aske-
leen avulla tunnetaitajaksi, joka osaa hyodyntidd tunnetaitoja niin oppilaiden
parissa kuin kollegoiden ja muiden yhteistydkumppaneiden kanssa tehtivis-
sd yhteisty6ssd. Omien kehittymistoiveiden ja -tarpeiden kartoittaminen kiy
helposti kirjassa olevan testin avulla. Tunnetaidot ovat opettajan tyGssi tar-
vittavia ammattitaitoja. Oppiminen perustuu paljolti vuorovaikutukseen ja
sitd kautta myos tunteisiin. Tehdessdidn vaativaa ihmissuhdetyotd opettajat
joutuvat sddtelemddn omia tunteitaan. Tdmin vuoksi heitd voidaan hyvilld
syylld kutsua tunnetyoldisiksi. Vuorovaikutustaitojen nikeminen opettajan
ammattitaitona on uusi nikékulma. Tiimivalmentajakoulutuksessa (Tiimi-
mestari) opettajat erottuvat myonteisesti muista ammattiryhmisti juuri vuo-
rovaikutustaidoissa. Koko oppimisprosessin lipi opettajan/ tiimivalmentajan
tulee rakentaa luottamuksellisia ihmissuhteita. Tunneilytaidot ovat erittdin
tarkedt tiimioppimisessa. Ne liittyvit keskeisesti itseohjatun oppimisen kaik-

kiin vaiheisiin. 44 kolahdusta. Y1+Y2.
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Johdanto

Tiimioppimisprosessi (Y2) muodostaa toisen kasvun prosessin. Innostuneet
yksilot sitoutuvat muutokseen ja oppivat yhdessi. Toimintaa varten kiyn-
nistetddn oma tiimiyritys, jonka toimintaa tuetaan tiimivalmentajan avulla sdin-
nollisissd yhteisissd harjoituksissa eli treeneissi. Tiimiyrittdjit oppivat treeneissd
uusista ajatuksista, valmentavat toinen toisiaan ja jakavat kiytinnon kokemuk-
siaan. Niin jatkuu tiimivalmentajan ja tiimiyrityksen oppiminen. Toimintaa
tarkistetaan 4—6 kertaa vuoden aikana tapahtuvissa synnytyksissd. Synnytys-
ten aiheina ovat oman tiimiyrityksen ajankohtaiset haasteet ja niihin liitcyvit
tarkedt kysymykset. Synnytyksissd tiimiyrittdjit soveltavat oppimiaan teorioita
kiytint6on. Treeneissi ja varsinkin synnytyksissd alkaa kiytint6jen kautta ke-
hittyd oman tiimiyrityksen teoreettinen osaaminen. My6s lukuohjelmien kes-
keiset teoriat on syytd dokumentoida.

Alkuperiinen tiimiajattelu syntyi vuosina 1993—-1999 niistd ohessa mainituista
neljisti kirjasta tiydennettynd Ikujiro Nonakan ja Hirotaka Takeuchin kirjalla
”The Knowledge-Creating Company”, jota kisittelen Innovaatio-domainin yh-
teydessi.

Sisdllys

2.1. Kehys tiimiajatteluun ja tiimioppimisajatteluun (4 kirjaa)
2.2. Tiimit (14 kirjaa)
2.3. Tirkeitd opittavia asioita ja taitoja tiimeissa (8 kirjaa)

2.4. Tiimien johtaminen (10 kirjaa)
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IsaAcs, WILLIAM
Dialogi ja
yhdessd
ajattelemisen
taito

Kauppakaari 200 |
952-14-0425-6

2.1. Kehys tiimiajatteluun ja timioppimisajatteluun

K:skustelut aiheuttavat usein pettymyksid. Sen sijaan, ettd keskustelemalla
aataisiin aikaan jotain uutta, tuloksena on eri leireihin jakautumista ja
sanasotaa. Erilaiset roolit ja pidhidnpinttymit ohjailevat kysymyksenasettelua.
Oikean vastauksen loytdminen on kuitenkin turhaa, jos kysymys on ollut
vadrd. Tdssd kirjassa esitellddn yhdessi ajattelemisen taito — dialogi — keino-
na loytda my6s oikeat kysymykset. Kirja liittyy hyvin liheisesti Tiimiakate-
mia-yhteis66n, joka piti Suomessa ylld Peter Sengen perustamaa "Society for
Organizational Learning” -verkostoa 10 vuotta ja jdrjesti Jyviskyldssd, Dipo-
lissa ja Finlandia-talolla useita kansainvilisid konferensseja oppivia organisaa-
tioita kisittelevisti aiheista.

Alkuperidinen teos ilmestyi vuonna 1999 ja saimme hyvin nopeasti
vuonna 2001 Jyviskyldssi painetun suomennuksen. Aloitin kirjan lukemi-
sen 2.4.2001 ja se on tidynni alleviivauksiani kommentteineen. Olin lukenut
jo aikaisemmin alkuperiisen teoksen. Kirja tarjoaa tinikin pdivini tuoreen
nikékulman puhumiseen, taitoon, jonka moni luulee osaavansa. Dialogissa
keskustelu pilkotaan osiin, jotka tunnistamalla jokainen voi harjaantua pu-
hujasta uutta luovaksi keskustelijaksi. Toisen ihmisen kuuntelu ja kunnioit-
taminen, odottaminen ja suoraan puhuminen saavat uusia vivahteita, kun
niitd kdytetddn harkiten keinoina uuden ajatuksen luomiseen. Kiytinnolliset
esimerkit yllyttdvit tulkitsemaan uudelleen omia kokemuksia keskustelijoina.

Selailen kirjaa ja tarkastelen alleviivauksiani. Luottamusta ei voi syntyi,
elleivit ihmiset tutustu toisiinsa, ja ihmiset eivit tutustu toisiinsa, elleivit he
vietd aikaa yhdessi. Meill ei ole aikaa tutustua toisiimme. Kun puhumme
yhdessd dialogissa, pyrimme kantamaan kortemme yhteiseen kekoon. Kes-
kustelu, jossa pyritdin vain vastaanottamaan jotain toisilta, merkitsee siirty-
mistd pois dialogista. Dialogi madaltaa hierarkiaa ja poistaa siihen liittyvai
alistamista, koska se vapauttaa jokaisen yksilon ymmairtimiin omat tunteen-
sa ja ajatuksensa ja ilmaisemaan ne aidosti. Sana dialogi tarkoittaa alkujaan
7sisaltod, joka virtaa lapi”.

Saimme my®6s lisdd sisilt6d omien treenitilojemme kehittdmiseen, silld
kirjoittajan mukaan luoviin keskustelutiloihin sopivan kielen kehittiminen
on ihmisten keskeisimpid kehittimisalueita. Jos juutumme koneajan kieleen,
emme pysty nousemaan korkeuksiin emmeki ajattelemaan. Jos muutamme
puhetapaamme, myds ajattelutapamme muuttuu, ja samalla muuttuu vaiku-
tus, joka meilld on toisiimme. Siten kokeilimme erilaisia tiloja ja kiinnitimme
huomiota hyviin ergonomiaan. Itselleni merkitsin muistiin: Jos aiot kehittyi
tiimivalmentajana, sinulla on aina oltava oma joukkue. Vasta kymmenennen
joukkueen kohdalla havaitset, kuinka haastavaa ja vaikeaa valmentaminen to-
della on. Jokainen tiimi on omanlaisensa ja muodostaa oman ekosysteeminsa.

97 kolahdusta. Y1+Y2+Y3+]J1+]J2+TV.
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2.1. Kehys tiimiajatteluun ja timioppimisajatteluun

Tﬁmﬁ kirja — "tiimien viisaus” — on yksi tydyhteisoajattelun kaikkein suu-
rimmista klassikoista ainakin minulle. Ymmirsin kirjan luettuani tiimin
ja ryhmin eron. Ilman titd kirjaa ja Pat Rileyn tiydentivid teosta tiimien
nopea kiynnistiminen olisi ollut melkein mahdotonta. Kun vield kaikki tii-
miliiset halusivat itse lukea molemmat kirjat, meilld kaikilla oli tiimien muo-
dostamisesta yhteneviinen nikemys. Kirja on suomennettu nimelld "Tiimit
ja tuloksekas yritys”. Siind painotetaan tiimityon ja tiimijohtajuuden merki-
tystd tyon tuloksellisuudelle. Johtajan tehtivini on luoda toimiva ja tehokas
tiimi jakaen vastuuta kaikille tiimin jdsenille. Tiimijohtaja ei ohjaa yksiloit4,
vaan vetdd kokonaista tiimid. Kyseessd on siis paljon muutakin kuin pelkki
tyoryhma tai vain sattumalta yhdessi tyoskenteleva ihmisjoukko.

Toimiville ja tehokkaille tiimeille on yhteistd, ettd niiden jisenet ovat
motivoituneita ja sitoutuneita tukemaan myos toinen toistensa kasvua ja me-
nestystd. Tiimit syntyvit aina haasteiden ympirille. Siten organisaatiouudis-
tukset sindnsi eivit edistd tiimejd vaan suoritukset ja niiden osoittaminen ja
vaatiminen. Haasteiden kautta yksil6llisistd yksildiden eroista ja taipumuk-
sista tulee yhteisen (kollektiivisen) voiman lihde ja yksilé nousee kukois-
tukseen”. Tiimin kehittdmisen kannalta tiimiin tarvitaan ihmisii, joiden vah-
vuudet tdydentivit toisiaan. Tyoskentely erilaisten ihmisten kanssa kehittdd
nikokulmanottokykyi ja erilaisuuden arvostusta.

Noudatin alusta lihtien hyvinkin tarkasti kaikkia kirjan oppeja. Nama
opit ovat tandkin pdivina pitevid. Tiimin suoritus rakentuu aina tietyn kaa-
van avulla. Kirjan tirkein anti edelleen on sivulla 84 esitetty tiimin suori-
tuskdyrd. Valmensin yhti aikaa neljidd keskimdirin 20 henkil6a kisittdvaid op-
pimistiimid. Ne kaikki olivat eri vaiheissa, koska ne oli aloitettu muutaman
kuukauden vilein. Tehokas tyéryhmi on alussa parempi kuin tiimi. Oikea
tiimi joutuu aina valetiimivaiheeseen ennen kuin siitid tulee potentiaalinen
tiimi. Tiimivalmentajan tehtdvi on lyhentidi valetiimivaihe mahdollisimman
lyhyeksi teravoittamailld tiimin suoritushaastetta. Oman kokemukseni mu-
kaan kolme neljasti tiimistd saavuttaa todellisen tiimin vaiheen, jolloin se on
huomattavasti tehokkaampi kuin mikdin ryhma. Huipputiimit ovat kuiten-
kin harvinaisia.

Merkitsin suorituskiyrille jokaisen tiimin vaiheen. Yritin pitad valetii-
mivaiheen mahdollisimman lyhyeni ja lievitin tiimin ahdistuksen syvyytti.
Ahdistus johtuu siitd, ettd tiimin jisenet alkavat odottaa, ettd “joku muu”
tekee suorituksia. Ymmirsimme, ettd “joku muu” on tiimin ahkerin tydnte-
kija. Siksi jossakin vaiheessa jokainen tiimi hautasi jonkun muun. Sen jilkeen
tiimissd alkoi tyonteko kohti tiimin yhteistd haastetta. Jokaisen tiimildisen
osaaminen ja taidot selkiintyivit, treeneissd dialogin taidot parantuivat ja
kaikki noudattivat yhdessd laadittuja tiimin pelisddnt6jd. Samalla lisidntyi
yhdessdoloaika vapaa-aikanakin. Kun tiimin jdsenet tunsivat entistd parem-
min toinen toisensa, myos keskindinen luottamus kasvoi.
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2.1. Kehys tiimiajatteluun ja timioppimisajatteluun

Tiimivalmentajan on aina pidettidvd pddmairi ja tavoitteet mielekkiind
ja kasvatettava kaikkien tiimin jasenten keskiniistd luottamusta, sitoutumista
ja itseluottamusta. Tiimilidisten taitotaso nousee hitaasti todellista tyotd teke-
milld. Kesti kuitenkin vield monta vuotta ennen kuin tajusin olevani tiimival-
mentaja ja ryhdyin rakentamaan johtajuutta tiimien sisille. Kirjan loppuun
olen kirjoittanut muistiin: "Nyt on saatava uusi henki paille ja muutos ei
synny strategisilla padtoksilld ja uudelleenorganisoinnilla vaan tiimeilld, joilla

on haaste”. 50 kolahdusta. Y1+Y2+Y3+]J1+]J2+TV.

amd kirja tdydensi hyvin Katzenbachin ja Smithin kirjan ajatuksia. Pat

Riley johdatti meidit vield enemmin kiytinnon tasolle. Kirjassa ei ole
kyse niinkdan koripallosta vaan tiimien rakentamisen haasteista. Kun nidoin
niiden kahden kirjan ajatukset yhteen, ymmirsin, ettd todellisen tiimin ra-
kentamiseen tarvitsen kaksi vuotta ja huipputiimin rakentaminen vie vield
vuoden lisad. Koko juttu lihtee liikkeelle avainpelaajista. Heti alussa on pii-
tettivi, haluavatko kaikki olla mukana vai eivit.

Laadin kirjan luettuani sen sisillostd itselleni oman tiimin suorituskdyrin
ja huomasin, ettd Rileyn mukaan tiimin rakentaminen sisiltdd huomattavasti
enemmin alamikid kuin olin luullutkaan. Ensimmiinen vaihe on “viatto-
muuden hyppy”. Viattomuus on siemen kaikkeen suureen. Tiimin perusta-
misen alkuvaiheessa tiimin jisenilld ei vilttdimited ole kokemuksia tiimeistd,
varsinkaan menestyneistd tiimeistd. Yleensi kokemukset perustuvat ryhmi-
t6ihin, joissa vain muutamat ryhmin tunnolliset jasenet tekevit ja muut ovat
vapaamatkustajina. Alun innostuksen jilkeen alkaakin toinen vaihe: ”Sairaus
minussa”. Alamme odottaa, ettd joku muu kuin mini, alkaa toimimaan.

Kun mikiidn ei toimi on tehtdvd lupaus, joka sitoo kaikki ihmiset yh-
teen. Useimmiten se kirjoitetaan tiimisopimukseksi, johon kaikki sitoutuvat.
Sopimus edustaa parhaita arvoja — yhteisty6td, rakkautta, kovaa tyotd ja ko-
konaisvaltaista keskittymistd kaikkeen siihen, mikd on hyviksi tiimille. Tii-
mivalmentajan tehtdvid on saada kaikki voima tiimin taakse ja silloin kaaos
alkaa katoamaan. Avainpelaajat toimivat esimerkkeini. Tiimivalmentaja ja
tiimiliideri ovat sitd varten, ettd luodaan sellainen ympiristd, jossa jokainen
tiimin jisen voi tehdd parhaansa. Silloin syntyy toinen toisistaan vilittdva
luottamuksen ilmapiiri. Menestyksellinen tiimisopimus toimii vain, kun tii-
min johto kunnioittaa ja vahvistaa sopimuksen yhteen sitovia periaatteita.

Vaihe nelji on salamaniskut. Juuri kun kaikki niyttdd rullaavan kuin it-
sekseen, iskee uusi Covid-omronaalto, josta raportoidaan joka pdivi. Ja kaik-
ki muuttuu hetkessi. Odotamme, ettd joku muu auttaa meitd ja avaa oven.
On vain tartuttava toimeen ja tajuttava, ettd vastoinkdymiset vahvistavat.
Tiimi kehittyy, mutta taustalla vaijyy uusi takaisku ”tukebtuminen”. Tatd vai-
hetta kirjoittaja kuvaa tappioksi hyviksyd olemassa olevaa kilpailutilannetta.
Emme ymmarri kuinka pitkin ajan menestyminen vaatii.
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2.1. Kehys tiimiajatteluun ja timioppimisajatteluun

Lapimurto on positiivinen salamanisku. Yhtikkia tiimin jasenet ymmir-
tavit tarkoituksensa ja tuntevat lihtevinsi eliminsi tirkeimmille matkalle.
Kun lipimurron hetki saapuu, siihen liittyy yleensd jokin viesti tai merkki,
joka sytyttdd tiimin energian. Lipimurto voi kestdd jonkin aikaa ennen kuin
kohtaamme tiimin uuden haasteen mielihyvin ja itsetyytyviisyyden”. Se on-
kin viimeinen este kohti "mestaruutta”. Tiimin on silloin sitouduttava jatku-
vaan parantamiseen. Tiimivalmentajan on iskostettava titd ajatusta tukeva
asenne tiimildisiin. On jilleen kerrattava missio — tiimin tehtivi. Jokaisen on
pantava itsensi peliin ja tehtivi se koko syddmelld. Tiimivalmentaja ei kos-
kaan lakkaa valmentamasta.

Kaikki loppuu aikanaan, tiimin ydin murtuu. Tiimit murtuvat, kun ei
ole endd padmddrid tai pidmidrit eivit ole selvisti miiritellyt. Ihmiset alka-
vat toimia itsendisind yrittdjind systeemissi, joka todellisuudessa tarvitsee yh-
teistyotd. On siirryttivi eteenpdin kohti uusia tiimeji. Jokainen on oppinut
paljon tiimin eri vaiheista ja aloittaa uudessa tiimissd entistd osaavampana.

Magic Johnsonin sanoin: "Ask not what your teammates can do for you. Ask
what you can do for your teammates.” 50 kolahdusta. Y1+Y2+Y3+]J1+]2+TV.

Luin kirjan vuonna 1994 ja eteeni avautui aivan uusi maailma oppivien
organisaatioiden kanssa. Kirjaa on myyty jo yli kolme miljoonaa kopio-
ta maailmanlaajuisesti. Tdm3i painos sisiltdd yli 100 sivua uutta materiaalia
”Viidennen disipliinin” hyddyntimisestd yrityksissd 15 viime vuoden aikana.
Teoriaa on sovellettu eri kiyttotarkoituksiin, ja lihestymistapoja on useita
erilaisia. Eri nikokulmia yhdistdd se ydinajatus, ettd oppivan organisaation
tehtidvini on kehittdi ja lisitd siihen liittyvien ihmisten kykyi oppia.

Sengen mukaan oppivissa organisaatioissa ihmiset pystyvit jatkuvasti ve-
nyttimdin osaamisensa rajoja luodakseen heille itselleen tirkedd. Oppivissa
organisaatioissa suhtaudutaan kannustavasti ja hyviksyttavisti uudenlaisiin
ajatusmalleihin, yhdessi tekemiseen ja oppimisen oppimiseen. Oppiva orga-
nisaatio voidaan tiivistdd viiteen paidperiaatteeseen: itsen hallintaan, mielen-
malleihin, jaettuun nikemykseen, tiimioppimiseen ja lopulta systeemiajatte-
luun, jossa muut periaatteet tulevat yhteen. Systeemiajattelu on avainasemassa
oleva viides periaate, fifth discipline, joka auttaa hahmottamaan yksildiden,
tiimien ja organisaatioiden vilisii monimutkaisia suhteita: miten jokainen
toimija voi olla rakentamassa oppivaa organisaatiota ja millaisia ovat eri toi-
mijoiden tehtivit.

Itsedni kiinnosti ennen kaikkea kirjan oppimiskisitys ja erityisesti tii-
mioppiminen. Jotenkin ymmirsin heti, ettd on kaksi osaamista, jotka on hal-
littava: tiimin rakentamisen taito ja tiimioppimisen taito. Samoin innostuin
visiosta. Opin kirjasta johtavan lauseen: *Tehokkain oppiminen syntyy suo-
rasta kokemuksesta ryhtymailld toimeen ja nikemailld toiminnan seuraukset.”
Aloin ymmartdd myos elinikdistd oppimista. Ihminen oppii koko eliminsi
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2.1. Kehys tiimiajatteluun ja timioppimisajatteluun

»»»  lipi. Oppimisen avulla luomme itsemme aina uudelleen ja uudelleen. Vietti
oppia on ihmiselle yhtd voimakas kuin vietti lisiantyd — se alkaa kuitenkin
aikaisemmin ja kestdd myohempiin.

Visiosta en ollut kuullutkaan titd ennen tai en ainakaan sitd ymmirti-
nyt. Visio on voima ihmisten syddmissi. Mitd me haluamme yhdessi luoda?
Yhdessi jaettu visio syntyy halustamme saada aikaan jotkin hyvin merkityk-
sellistd. Organisaatiostamme tulee meidin yrityksemme. Oppivaa organisaa-
tiota ei voi syntyd ilman jaettua visiota. Jaettu visio ruokkii riskin ottamista
ja kokeiluja. Tiimioppiminen liittyy myds visioon ja yhteiseen tarkoitukseen.
Nimi antavat motiiviperustan. Kuitenkin tiimioppiminen tapahtuu ainoas-
taan harjoittelun avulla. Kuvittele vaikka teatteriporukka tai urheilujoukkue
ilman harjoittelua. Aina on oltava harjoittelu ja suoritus, harjoittelu ja suo-
ritus, aina uudelleen ja uudelleen. Samassa yhteydessi syntyi itselleni visio
omasta yliopistosta vuonna 2037.

Oppimistiimit oppivat yhdessd oppimisen taidon. Varsinaisesti tiimitai-
dot kehittyvit pienissd kolmen-viiden henkilén projektitiimeissi. Tiimitaito-
jen oppiminen on kokemustemme mukaan haastavampaa kuin yksilollisten
taitojen kehittiminen. Tiimeihin liittyy oleellisesti dialogitaitojen oppimi-
nen. Dialogi-treenit isommassa oppimistiimissd antavat jokaiselle tiimiliiselle
mahdollisuuden kehittyd yhdessi valmentajan johdolla. Kokonaisuus organi-
soituu osiin, koska ymmirrimme yhteisen tarkoituksen ja silloin tarvitsem-
me jatkuvaa dialogia. Dialogissa yksilot saavat sisdisid nikemyksid, joita ei voi
saada yksilollisesti. Lopuksi on vield todettava, ettd yksittdisistd henkiloistd
Peter Senge on ehki eniten vaikuttanut Tiimiakatemian syntyyn. 100 kolah-
dusta. Y1+Y2+Y3+]1+]2.
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2.2, Tiimit

B isnesmalleja kiytetddn tavallisesti apuna siind, ettd asiakkaita voidaan pal-
vella entistd paremmin. Strategiana on luoda markkinahyotyji. Useim-
missa organisaatioissa vain johtajat tyGskentelevit strategian parissa. Nyt
tiimien bisnesmallit tuovat yhteen sekd yrityksen toiminnat ettd strategian.
Niiden mallien avulla ihmiset ymmartivit miten t6itd tehddin joka piivi.
On oltava seki yksilon malli, tiimimalli ja koko yrityksen malli. Ja niiden
mallien on toimittava yhdessd, kuten Rakettimallissakin on asia esitetty. Kir-
jassa kiytetddn tuttua bisnesmallikanvasta eri nakokulmissa. Tiimin mallissa
mairitelldan ensin tiimin asiakkaat. Jokaisella tiimill4 on oltava itsellin suo-
ra suhde asiakkaisiinsa.

Miki motivoi ihmisid ty6paikoilla tinddn? Tutkimukset osoittavat, ettd
ihmisilld on neljd sisdistd motivaattoria: tarkoitus ( = saa tehdd jotakin mer-
kittavid), autonomia ( = halu ohjata omaa elimiinsi), yhteisollisyys ( = voi
olla hyviksytty ja yhteydessd muihin ihmisiin) ja mestaruus ( = halu parantaa
omia taitoja ja tehdd jotakin merkittdvidd). Siten johtajien ei tarvitse endd
kysyd, mikd motivoi ihmisid vaan ottaa tosissaan nimi nelji motivaattoria.
Johtajien on yhdistettivi jotenkin nimi sisdiset motivaatiotekijdt tiimin tai
yrityksen tavoitteisiin yksilon tasolla. Tiimin johtaminen on haasteellista,
koska se vaatii visymitontd henkilokohtaisten tarpeiden ja ryhmin padmai-
rien edestakaisen siirtymisen huomioimista.

50 kolahdusta. Y1+Y2+Y3.

Kirja kertoo siitd, miten rakennamme tuottavan tiimikulttuurin, jossa val-
itsee selkeit periaatteet ja selkedt askeleet arjen toiminnoissa. Tiimimme
on tuottava, kun me yksildind olemme tuottavia ja olemme jokainen vas-
tuussa myos tiimillemme. Tuottavassa tiimiympiristdssa emme voi toimia
itsekkidsti. Lisddntynyt tuottavuus ei tapahdu itsestddn. Johtajien on omalla
esimerkilldin niytettdvd tietd tiimimallin toteutuksessa. Jokaisen tiimin jise-
nen on oltava valmis muuttamaan kiyttdytymistain.

Tiimin jisenten nelji ominaisuutta

Kirjoittaja esittdd neljd tiimin jasenen ominaisuutta, joilla on vaikutusta tii-
min tuottavuuteen. Ensimmaiinen ominaisuus on tiimin tarkoituksen ym-
mirtiminen. Menestyvit yritykset rakentavat sellaisia tiimeji, joissa vallitsee
vahva ymmirrys tiimin tarkoituksesta. Ne vetdvit myos puoleensa sellaisia
ihmisig, joilla on tillainen ominaisuus. “Ei riitd, ettd olemme ahkeria. Niin
ovat muurahaisetkin. Kysymys kuuluu: Missi asioissa olemme ahkeria?”

Toinen ominaisuus on huomaavaisuus. Kun olemme huomaavaisia, ajat-
telemme miten oma kiyttdytymisemme vaikuttaa toisten ihmisten tuottavuu-
teen ja siten pyrimme toimimaan sellaisella tavalla, ettd minimoimme oman
ilmapiirid jadadyttivin vaikutuksemme. Kolmas ominaisuus, tismaillisyys, ei
ole neuvoteltavissa oleva ominaisuus. Olemme aina ajoissa ja tasmillisid, ei
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ainoastaan kokouksissa tai treeneissd, vaan myos tydtehtdvissimme seki sih-
kopoisteissa ja puheluissa. Neljds ominaisuus on luotettavuus. Haluamme
tyoskennelld sellaisten ihmisten kanssa, joihin luotamme.

Kuinka sitten kehitimme tiimigmme ymmairtimain esimerkiksi nimi
nelji ominaisuutta. On kuitenkin muistettava, ettei meilld ole kaikkiin tii-
meihin sopivia listoja hyvistd ominaisuuksista. Niitd neljid ominaisuutta voi
joka tapauksessa kiyttad aluksi, ennen kuin uusi tiimi [6ytdd omat tuotta-
vuusprinsiippinsd. Liian monen periaatteen hallinta yhtd aikaa voi olla vai-
keaa toteuttaa. Siksi vain muutaman valinta on yleensd parempi vaihtoehto.

Yhteistoiminta projekteissa

Me kaikki toimimme projekteissa tydpaikoillamme, mutta olemmeko miet-
tineet, miten toiminta eroaa tavallisesta tyostd. Projekteissa erityisesti yhteis-
toiminta on onnistumisen kriittisin tekija. Yhteistoiminnan elementit ovat
kirjoittajan mukaan kohdistaminen, sopimus ja tietoisuus. Kohdistaminen
tarkoittaa, ettd kaikki projektin jisenet ovat samalla sivulla. Urheilussa huip-
puvalmentajat luovat tiimille vision ja niyttivit milld tyylilld ja millaisella
strategialla pitdd pelata. Tiimi, joka on samalla sivulla ja toteuttaa tuon vision
pelipdiving, on todennikdisesti voittava tiimi. Samalla sivulla oleminen on siis
hieno analogia kohdistamiselle. Se tarkoittaa, ettd meilld kaikilla on yhteinen
ymmarrys siitd, mitd me aiomme saavuttaa ja kuinka me sen saavutamme.

Sopimusta varten meiddn on tehtivi sitoutumissiannot seki siitd, kuin-
ka tyoskentelemme yhdessd, ettd siitd mitd ty6kaluja kiytimme tehdiksemme
yhteistyotd. Kun olemme kohdistaneet ja tehneet sopimuksen tyotavoistam-
me, tarvitsemme tietoisuutta uusista nopeista tyoskentelytavoista. Hyvi tapa
on seurata sddnnollisissa kokouksissa projektin edistymisté ja tsekata missd
asioissa olemme jiljessd. Projektit ovat joka tapauksessa merkittivissi tyoteh-
tdvissd avain saada ty6t tehdyksi kaikissa organisaatioissa.

Projektissa on aina viisi asiaa: Ensiksi on vastattava kysymykseen "Mik-
si?” eli on selvitettdavd projektin tarkoitus. Toiseksi on selvitettivd "Mitd?” eli
projektin tavoitteet, tehtdvit ja mitd projektin on saavutettava. Kolmanneksi
on paitettdvi “Keitd /Kuka?” projektiin tarvitaan johtamiseen, resursseihin ja
sidosryhmiin. Neljinneksi on luotava oikea ympiristé "Missd?” Viidenneksi
vastaamme kysymykseen "Milloin?” eli aikataulut, merkkipaalut ja edistymi-
nen. Liian monet projektit tehdiin lennossa ilman valvontaa, milloin olisi
aloitettava ja kuinka kauan aikaa tehtivit vievit. Viidenneksi niilld kysymyk-

silld projekti tehdédin nikyviksi. 40 kolahdusta. Y1+Y2+Y3.
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Kirjassa on kyse tulikirpisefektistd, jolla kirjoittaja kuvaa neljdd asiaa. En-
iksi timi tarkoittaa yksilod ja sitd, kuinka jokainen meistd voi keksid
uudelleen ainutlaatuisen luovan kyvykkyytensi ja soveltaa titd parhain piin
vahvistamaan ryhmin kokemusta. Toiseksi on kyse liideristd — kuinka olla
melkein nikymiton roolimalli inspiroidakseen muita tekemiin parhaansa.
Kolmanneksi timi tarkoittaa tiimid ja sitd, kuinka tiimin yksil6lliset kyvyk-
kyydet fokusoidaan yhdessi kriittisiin bisneshaasteisiin. Ja lopuksi on kyse or-
ganisaatiosta ja siitd, kuinka saavutetaan huimia tuloksia yhteni joukkueena.
Tihin kaikkeen kirjoittaja antaa kirjassaan tyokaluja.

Johtajan ei pitidisi koskaan ajatella "min3d” vaan aina "me”. Jokaisen tii-
min jisenen on ajateltava olevansa luova ja ainutlaatuinen ja lisiksi jokaisen
tiimissi on ymmarrettivdi omaavansa erilaisia vahvuuksia ja kykyji. Nama
erilaiset lahjakkuudet on saatava tuottamaan arvoa. Tdmi saadaan aikaan
yhdelld selvilld tarkoituksella ja piamidrilld. Kaikkien tiimien on pidettivi
huolta koko organisaation menestyksestd eikd vain omasta tontistaan. Tuli-
kirpasen menestyspolku on viitoitettu missiolla, joka muodostaa tiimin tien.
Kaukainen vuori on menestyksemme visio. Kilometritolpat ovat mittareita,
joiden avulla mitataan menestystd. Tien keskiviiva ja laitamerkinnit toimivat
johtavina periaatteina, joiden avulla kaukainen vuori saavutetaan. Kirjoittaja
suosittelee kolmen vuoden visiota ja vuosittaista toimintasuunnitelmaa. 58

kolahdusta. Y1+Y2+Y3+TV.

Kirja perustuu kirjoittajan 20 vuoden tutkimuksiin erilaisissa ympiris-
toissd toimivista tiimeistd. Erityisesti kirjassa painotetaan tiimien kiyt-
to4 oppimisessa. Urheilussa huipputiimit muodostuvat yksiloistd, jotka ovat
oppineet luottamaan toinen toisiinsa. Ajan kuluessa he ovat oppineet tois-
tensa vahvuudet ja heikkoudet, jolloin he pystyvit pelaamaan yhteni koor-
dinoituna kokonaisuutena. Samalla tavalla muusikot muodostavat bindeji
ja orkestereja, jotka luottavat toisistaan riippuviin kykyihin. Kokonaisuus on
suurempi kuin sen osien summa.

Tiimiytyminen on verbi ja siten se on dynaamista toimintaa. Miksi sitten
johtajien pitdisi vilittdd tiimiytymisestd? Vastaus on yksinkertainen. Tiimit
ovat organisaation oppimisen koneisto. Jokaisen pitiisi tietdd, ettd tietota-
loudessa tiimit ovat ehdoton keino menestyi ja luoda arvoa. Tiimit tarjoavat
mahdollisuuden jatkuvaan muutokseen. Toteuttaminen ei ole kuitenkaan
helppoa, koska teilorilaisen hierarkkisen ajattelun perinne on raskas. Ihmiset
ovat tottuneet tottelevaisuuteen ja pelkddvit sanoa omaa mielipidettain.

Yhdessid oppiminen perustuu luottamukseen ja sisiltdd paljon yhdessi
opittavia asioita, kuten kysymysten kysymistd, informaation jakamista, avun
etsimistd, testaamattomien toimien kokeilemista, virheistd keskustelua ja
palautteen antoa. Kirja jakautuu kolmeen osaan: tiimiytyminen (teaming),
yhdessi oppiminen (organizing to learn) ja oppimisen johtaminen (executi-
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on-as-learning). Erityisesti johtajia kannustetaan ottamaan oppiminen kes-
kioon siten, ettd tyot tehdddn ja samanaikaisesti opitaan, kuinka ne voidaan
tehdd entistd paremmin. Oppiminen siis nivotaan yhi paremmin toteutuk-
seen. Tdhidn tarvitaan tiimeji ja uusia johtamiskiytintoja.

Tiimiytyminen

Kirjassa esitellddn neljd kiyttdytymistyylid, jotka mahdollistavat tiimiytymisen
onnistumisen: suora puhe, yhteistyd, kokeilut ja reflektio. Suora puhe on ko-
kemusteni mukaan dialogin vaativin osa. Onnistuminen vaatii tiydellistd luot-
tamusta tiimin jisenten kesken. Niitd neljdd kiyttdytymistyylid on treenattava
jatkuvasti ja johtajien on tuettava sekd tehostettava ndiden neljin tyylin kehit-
tymistd. Sen lisdksi on ymmirrettavi miten nimi muodostavat yhteniisen tii-
miytymisprosessin. On myds ymmarrettdvd, ettd ndiden asioiden harjoittelu ai-
heuttaa jannitteitd, mutta ilman niitd emme ymmirrd mitd olemme tekemissa.

Yhdessi oppiminen

Keskeisintd on luoda tiimeille henkisesti turvallisia ympiristojd, joissa ihmiset
ovat halukkaita kertomaan ideoitaan, kysymyksidan ja huolen aiheitaan. He us-
kaltavat epdonnistua ja sen my6td he oppivat. Tutkittaessa ympiristotekijoitd,
yhdessd oppimista ja tiimin suoritustasoa tutkimusaineisto paljastaa seitsemin
tekijad, jotka tuovat henkistd turvallisuuden tunnetta tyopaikoille. Seitsemin
hyodyllistd tekijad ovat: Suoran puheen rohkaiseminen, ajattelun selkeyteen
kannustaminen, konfliktien tukeminen, virheiden salliminen, innovoinnin
edistiminen, tavoitteiden saavuttamista estivien tekijoiden poistaminen ja
vastuun lisadminen. Kaikki tuttuja tekijoitd Tiimiakatemiankin ymparistossi.

Johtajille annetaan kirjassa myos kiyttdytymisohjeita henkisen turvalli-
suuden edistimiseen: Ole tavoitettavissa ja lihestyttdvd, tunnista nykyisen
tietimyksesi rajat, ole erehtyviinen, pyyda osallistumaan, tuo epionnistumi-
set esiin oppimismahdollisuuksina, kiytid suoraa puhetta, aseta rajoja ja lo-
puksi pidd ihmiset vastuullisina asetettujen pelisidntdjen rikkomisesta. Nimi
samat ohjeet sopivat hyvin my6s tiimivalmentajille. Ympirist6 on turvallinen
silloin kun ihmiset sanovat sellaisia asioita kuin: Me kaikki kunnioitamme
toisiamme. Kaikki ottavat tiimissimme vastuun siitd, miti me teemme. Voin
olla toissd oma itseni. Ihmiset uskaltavat puhua ongelmista ja virheistd. Tyo-
paikallamme viljelldin huumoria ja nauru kaikaa. Hyvi henkinen turvalli-
suus ja hyvi vastuunotto kulkevat kisi kidessa.

Kirjan yksi kappale on otsikoitu: Epdonnistu paremmin niin onnistut
nopeammin.” Useimmilta johtajilta puuttuvat tutkimusten mukaan taidot
kisitelld virheitd ja epdonnistumisia. Tdmi johtaa usein syyllisten etsimiseen.
Tehokas tiimity6 kuitenkin edellyttdd, ettd tiimin jisenet pystyvit olemaan
mukavuusalueella silloin, kun mydnnetddn virheet tai viitellddn siitd, kuka
on oikeassa. Siksi kirjassa on neuvottu kehittimiin erilaisia tapoja oppia vir-
heistd. Johtajien tehtidvid on luoda sellainen ympiristo, jossa ihmiset voivat
turvallisesti paljastaa virheitd ja keskustella virheista.
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Oppimisen johtaminen

Oppimisen johtaminen sisiltdd neljd oleellista askelta: 1) Tilanteen, haasteen
tai ongelman diagnosointi (Diagnose) 2) Sopivan toimintasuunnitelman ra-
kentaminen (Design) 3) Toimi ja nide kokeilu oppimisena (Act) 4) Reflek-
toi tulokset. Mitd pitdisi muuttaa? (Reflection). Tavoitteena on luoda oppiva
yritys, joka aina oppii ja parantaa toimintaansa. Nelji askelta luovat yhdessi
jatkuvan, itseddn uudistavan oppimisen, parantamisen ja innovoinnin syklin.

Kirjassa ei kisitelld ylldcedavid kylld tiimivalmentajan osuutta, mutta silti erin-
omainen kirja. 60 kolahdusta. Y1+Y2+Y3+]2.

yvin oppimisen edellytyksend ovat nyt yhi enemmin sosiaaliset taidot,

itseohjautuvuus ja sisiinen motivaatio. On tirkedd oppia oppimaan
monella tavalla jatkuvasti ja yhdessi. Suomalaiset koululaiset kokevat, ettd
heilld on vain vihin osallistumisen mahdollisuuksia koulunkiyntidin koske-
vissa asioissa. Kirja tarjoaa ratkaisuksi pedagogista viihtymisti. Se on tila, jos-
sa oppilaat ovat turvalliseksi kokemassaan yhteisossi uteliaita, motivoituneita
ja voimaantuneita oppimaan yhdessi asetettujen tavoitteiden suuntaisesti.
Uteliaisuus uuden oppimiseen on siilytettdvi lapi elimin.

Uudessa koulussa tarvitsemme tiimioppimisen tuntemusta. Tunneilla
useimmiten kdytetyt ryhmit ovat lyhytkestoisia ja ongelmien ilmetessd hel-
posti hajotettavia. Ndin ryhmit eivit missadn vaiheessa pddse kehittymiin
ja tuottamaan oppimiselle sitd hyotyd, mikd niilld voisi olla. Mikd tahansa
ryhmi ei takaa yksilod parempaa tulosta. Ryhmai vaatii prosessiinsa aikaa ja
riittdvid ohjaamista. Siksi koulussa tulisi suosia padsiantoisesti pitkikestoisia,
kehittymisen mahdollistavia ryhmia.

Suureksi ratkaistavaksi ongelmaksi on osoittautunut aineenopettajajir-
jestelmd, jossa kukaan ei kykene vastaamaan luokkaryhmien dynamiikasta.
Luokan ”johtaja” vaihtuu joka tunti ja edustaa aina erilaista johtajuutta. Op-
pimisen pitdisi entisti enemmin tukeutua oma-aloitteisuuteen ja vuorovai-
kutukseen. Uudenlaisessa oppimisympiristossd opettajasta tulee oppimaan
ohjaaja. Se edellyttdd mahdollisuutta kidydd dialogia paitsi opettajan myds
oppilastovereiden kesken koulutuntien aikana.

Uusi oppiminen edellyttdd uutta opettajuutta. Siind ei endd ole osaami-
sen keskiGssd oma aine tai aineiden hallinta yleensi. Mikili tirkeimmiksi
tulee opettaa oppimaan, 18ytimiin, arvioimaan ja tuottamaan yhteisissi pro-
jekteissa tietoa, opettajan oppimaan ohjaamisen taidot ovat tirkeintd osaa-
mista. Ehkipi kasvatustiede ei ole edes paras tai ainoa tieteenala opettajan
uusien taitojen vilittdjand. Kirjoittajat viittdvit, ettd kurikouluun perustuva
hiljaisuuden pedagogia on nyt tiensd padssd. Ikdvdd puurtamista ihannoiva
opetusihanne olisi viimeistadn nyt piivitettdva. Tarvitsemme yhteisollistd pe-
dagogiaa, joka tuottaa innostusta ja suuntaa yksilot elinikiiselle oppimisural-

le. 80 kolahdusta. Y1+Y2.
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Kikrja kuvaa hienoa henkil6kohtaista matkaa ja Haderan demokraattisen
oulun perustamista ja historiaa. Koulu on ollut menestyksellinen ja
kiehtova kidytinnén pedagoginen kokeilu siitd, miten autoritddrinen koulu
muutetaan demokraattiseksi yhteisoksi, jossa kaikilla oppijoilla on yhtildi-
set oikeudet. Haderan koulusta on lihtenyt liikkeelle 25 vuotta sitten de-
mobkraattisten koulujen kansainvilinen liike. Monessa asiassa kirjasta 16ytyy
yhtildisyyksid Tiimiakatemian matkan kanssa. Esimerkiksi ajatus siitd, ettd
todellinen oppiminen tulee tekemisesta.

Kirjoittajaan ovat vaikuttaneet suuresti hinen omat koulukokemuksensa.
Hinen oma lukihiirionsi ei ollut este menestymiselle, mutta pakotti ilmei-
sesti ajattelemaan oppimista toisella tavalla, kuten omalla kohdallani ADHD
on tehnyt saman. Alussa visio ei ollut kovin kirkas, mutta seuraavat nelji
elementtid kuvasivat demokraattisen koulun ajatuksia hyvin:

* Oppimisaiheiden valinta; opiskelijat valitsevat, mitd he haluavat
oppia ja kuinka.
e Demokraattinen itsensi johtaminen.

* Koulu, jossa lapset kasvavat neljavuotiaista aikuisuuteen (18 ja yli).

Kirjoittajan tiimi havaitsi, ettd kaikkialla maailmassa vallitsee kriisi kasva-
tusjdrjestelmassd. Sithen on kolme syytid: 1) Tyomarkkinoiden ja kasvatusjir-
jestelmin vililtd puuttuu yhteys. 2) Thmisten ja lasten oikeuksissa on tapah-
tunut vallankumous, jota koulu ei ole ottanut huomioon. 3) Tietotekniikan
muutosta ei ole onnistuttu istuttamaan koulujirjestelmddn. Niihin sosiaa-
lisiin ja kulttuurisiin muutoksiin ei ole 16ydetty ratkaisua. Ongelmat pyri-
tddn ratkaisemaan samoilla keinoilla, jotka ovat johtaneet tihin tilanteeseen.
Kaikki vallankumoukselliset innovaatiot — esimerkiksi demokraattiset koulut
ja Tiimiakatemiat — toimivat edelleen yli 20 vuodenkin jilkeen marginaalissa.

Tekijin mukaan koulun pitiisi olla kokeellinen, avoin, vapaa, innovatii-
vinen ja humanistinen. Niiden perusteella valittiin nimi "demokraattinen”.
Ensimmaiseksi tavoitteeksi asetettiin ihmisten kasvattaminen riippumatto-
miksi, koska jokaisen on jo tindin ymmarrettdvi elinikdinen oppiminen.
Thmiset eivit endd toimi samassa ammatissa ja tyopaikassa koko ikiddnsi ja
vaikka toimisivatkin, niin koko ajan on kehitettivd omaa ammattitaitoa. Toi-
seksi tavoitteeksi mairiteltiin opiskelijan auttaminen siten, ettd hin itse luo
ja hankkii ty6kaluja, jotka auttavat hintd saavuttamaan omat tavoitteensa.
Siis varsinainen oppiainejirjestelmid on pystytty murskaamaan aivan kuten
Tiimiakatemiassakin.

Vihitellen kuitenkin painopistettd pyritddn siirtimiin neljgdin muuhun
vaihtoehtoon: oppimiskeskukset, henkilokohtaiset oppimissopimukset, koulun
ympirist6 ja opiskelu typajoissa. Kaikkialla koulussa on erilaisia oppimisym-
paristojd: taidekeskus, kielten oppimiskeskus, kirjasto, keittio, videokeskus jne..
Jokaisessa keskuksessa toimii auttajana opettaja. Keskuksiin voi tulla milloin
tahansa ja tyoskennelld siten miki sopii itselle parhaiten. Oppimissopimukset

O O O 0O O ) O O O ) O
S S A \J \J \J \J A A\
E S I 2 3 4 5 6 7 8 H

244

100



244

HELLSTROM, MARTTI
& JoHsON, PETER &
LeppiLaMPI, AskO &
SAHLBERG, PAsI

Yhdessd
oppiminen —
Yhteistoimin-
nallisuuden
kdytdnto ja
periaatteet

Into 2015
978-952-264-459-6

2

HiiLa, ILoNA

& TUKIAINEN,
MAARETTA &
HakoLA Iba
Tiimidly — Opas
muuttuvaan
tyéeldmddn
Tuuma 2019
978-952-45-889-5

2

2.2, Tiimit

laaditaan siltd pohjalta kuin oppija haluaa oppia perinteisesti tai oppimiskes-
kuksissa. Jalkimmiisessd vaihtoehdossa voi valita yksin- tai ryhmioppimisen.

Koulun ympiristé on my6s valittu mukaan, koska kaikkea ei voi op-
pia koulussa vaikka se olisi kuinka demokraattinen. On myés pohdittu sité,
ettd voiko opiskelija syventdd aihetta omalla kustannuksellaan koulutuntien
ulkopuolella. Esimerkiksi tyopajat voivat kestdd edellisestd illasta seuraavaan
pdivddn (kuten esimerkiksi Tiimiakatemian ydtreenit) tai viikon jopa ylikin
viikon. Osallistujien tarpeet siis midrddvit tyopajan keston. Ideana on, ettd
luonnollinen oppiminen jatkuu ilman ohjausta. Koulun toiminta on my&s or-
ganisoitu erilaisiksi komiteoiksi, joissa on mukana koulun johtoa, opiskelijoita,
opettajia, vanhempia ja tarvittavia muita sidosryhmii. 47 kolahdusta. Y1+Y2.

ekijit nikevit yhteistoiminnallisuuden merkittdvdni ratkaisuna suo-

malaista koulua ja koulutusjirjestelmai viime vuosikymmenini vaivan-
neeseen pysihtyneisyyden tilaan, jossa koulun ongelmia on yritetty ratkaista
pienilld osauudistuksilla ja erilisilla projekteilla. Sirpaleisten uudistusaaltojen
jalkeen koulun kiytinnét eivit ole oleellisesti muuttuneet, mutta valtavasti
energiaa on kulutettu suunnitteluun, toteuttamiseen ja raportointiin.

Yhteistoiminnallisen oppimisen metodin taustalla on usein sosiokonstruk-
tivistinen oppimiskisitys. Sen mukaan ihminen oppii parhaiten yhdessi toisten
kanssa. Oppimisen vaatima dynamiikka syntyy osallistujien keskindissuhtees-
ta, yksildiden tietojen ja taitojen muodostamasta synergiasta. Vanha opettajan
ihannetyyppi oli yksinvaltias. T4nd4n opettaja on astunut alas kateederilta op-
pilaiden pariin. Vakavan ilmapiirin sijaan kouluun halutaan iloa.

Tiimiakatemialla kehitetyt menetelmit sopivat hyvin yhteistoiminnalli-
seen oppimiseen. Ne tuovat sithen monia kestivisti kokeiltuja kiytintoji,
joiden toimivuus on testattu parinkymmenen vuoden aikana. Milld tavalla
voisimme nopeuttaa niiden tyokalujen levidmistd nopeammin kaikille kou-
luasteille. Kaikki kuitenkin lihtevit dialogista. 87 kolahdusta. Y1+Y2.

Tyéeléiméin muutos vaatii uusia tydelimaitaitoja, joissa yksilon osaamisen
lisiksi korostuu tiimin keskindinen kyvykkyys rakentaa yhteisen osaa-
misen paille uusia ajatuksia ja ratkaisuja. Ratkaisevinta eivit ole voittajayksi-
16t tai esimiestaidot vaan tiimin kollektiivinen aly, jossa osaaminen yhdistyy.
Tamai kyvykkyys on tiimiélyd. Tiimiily koostuu taidoista, joita voi harjoitel-
la. Tutkijoiden nikemys ty6n tekemisen muutoksesta on yhteneviinen: yhi
useampi tyo on tulevaisuudessa asiantuntijatyotd, ja sitd tehdddn yrittdjamai-
sesti eri organisaatioiden, yhteisojen ja tiimien kanssa.

Uusien taitojen ja timinhetkisen osaamisen vililld on kuilu, jonka syntyyn
vaikuttaa digitalisaatio. Se, mitd tyontekijit tdlld hetkelld osaavat, ei vastaa sitd,
mitd tulevaisuuden tyon hoitaminen edellyttdi. Keskeinen kysymys on, miten
voidaan vauhdittaa ihmisten oppimista, jotta kuilun yli saataisiin rakennettua
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silta. Tuomo Alasoinin mukaan sillan rakentamiseen tarvitaan kolme asiaa: 1)
ihmisten taitojen kehittdmista 2) ihmisen ja dlykkdan koneen vuorovaikuttei-
sen oppimisen jalostamista 3) ty6tehtivien uudelleen ajattelua ja organisointia.

Osaamisen kivijalka niyttiisi koostuvan seuraavista kyvyistd: 1) elinikii-
nen oppiminen (metataito), joka sisiltid muun muassa tyon organisoinnin,
tyopaikan koulutuksen ja kannustimet seki ihmisen oman ajankiyton 2) ty-
tehtdvin vaatimat erityistaidot, jotka ovat ominaisia juuri tietylle tyolle 3)
luova ilykkyys eli ainutlaatuinen ajattelukyky ja taiteellisuus 4) sosiaalinen
dlykkyys eli muun muassa sosiaalinen havainnointikyky, suostuttelu- ja neu-
vottelutaidot sekd muiden auttaminen ja muista vélittiminen.

Tiimiidlya hyodyntiva organisaatio on pohjimmiltaan oppiva organisaatio.
Tiimiilyd hyodyntivi organisaatio luottaa henkilostoonsi ja heididn kykyynsi
toimia niin, etti sekd ihmiset etti niistd koostuvat tiimit valitsevat kasvun mie-
lentilan ja ndin pystyvit mukautumaan, muuttumaan ja menestymain. Tami
on tiimidlyd hyodyntivin organisaation menestyksen salaisuus. Se, miksi tii-
miilystd on organisaatioille kilpailuetua, kiteytyy kuuteen nikokulmaan onnis-
tuneen tiimityon hyodyistd: 1) tiimi on enemmin kuin yksildiden vahvuudet
2) tiimissd yksilé oppii enemmin 3) tiimi ratkaisee monimutkaisempia ongel-
mia kuin yksil6 4) tiimi tunnistaa ongelmat nopeammin kuin yksilé 5) tiimi

tyoskentelee tehokkaammin kuin yksil6 6) tiimity6 lisdd tyotyytyviisyyted.

Jokaiselle tiimille on tirkedd sen oma kulttuuri. Jokaisessa Tiimiakatemi-
ankin tiimissd on yhteisesti jaettuja, juuri tille tiimille yksil6llisid normeja eli
kiytint6jd. Googlessa havaittiin, ettd menestyviin tiimeihin oli muodostunut
erddnlainen mikrokulttuuri, joka yhdisti tiimin jisenid heidin persoonalli-
suuksistaan tai osaamisestaan huolimatta. Tydskennellessdan yhdessd menes-
tyneet tiimit toimivat yhteisten, positiivista lopputulosta tukevien ja usein
sanomattomien kiytintdjen mukaan. Toisin sanoen ratkaistakseen menesty-
vdn tiimin kaavan tdytyi tunnistaa, mitkd elementit tukivat pienkulttuurien
syntymistd tiimien sisilld.

Tutkimuksissa 16ytyikin yksi menestyvid tiimejd yhdistdvd asia: turvalli-
suuden tunne, joka johti kykyyn ottaa riskejd. Ihmisten toimintamallien sijaan
tirkeimmiksi elementiksi nousi salliva ilmapiiri, joka antoi ryhmalle liikku-
mavaraa, luovuutta ja kykyd kokeilla uusia ratkaisuja. Tiimidly syntyy, kun
tiimilld on yhteisesti jaettu pienkulttuuri, joka muodostuu merkityksellisestd
tavoitteesta, tiimildisten keskiniisestd luottamuksesta, vastuun kantamisesta ja
tiimille ominaisesta tavasta olla vuorovaikutuksessa. Kun kaikki tiimin jasenet
tuntevat voivansa kokeilla ja ottaa riskejd, rakentuu tiimiin todellista tiimiilya.

Tiimiilytaitoihin sisdltyy niitd ominaisuuksia, joita lukuisat tutkimukset
kuvaavat tulevaisuuden tydelimissi tarvittaviksi taidoiksi. Tekijit padtyivit yh-
distimiin eri tutkimuksien listaamat taidot viideksi tiimiilytaidoksi. Ndiden
viiden taidon kisittely muodostaakin kaksi kolmasosaa kirjan sisallostd. Viisi
tiimidlytaitoa ovat: 1) Itsetuntemus 2) Yhteinen suunta 3) Salliva ilmapiiri
4) Lupajavastuu toimia 5) Rikastava vuorovaikutus. 50 kolahdusta. Y1+Y2+Y3.
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Tﬁstii kirjasta selvidd pienten tiimien ryhmadynamiikka. Kirjan tavoittee-
na on parantaa ihmisten tietimystd ryhmadynamiikasta erityisesti tiimi-
tyoskentelyn kannalta. Tiimit ovat tirkeitd silloin kun ty6 on monimutkaista
ja asiakaspalvelu ja laatu ovat tirkeitd tai kun nopea muutos on vilttimatonti.
Tdmidn pdivin organisaatiot kiyttdvit tiimejd, koska tditd ja organisaatioita
on kehitettdvd nopeasti ympariston muuttuessa yhi nopeammin. Nopea rea-
gointi ympdriston muutoksiin tehddin madaltamalla organisaatiota kiyttden
apuna tiimejd. Menestyksekkailld tiimeilld on selvit pddmairit, hyvi johto,
organisaation tuki, sopiva tehtivijako ja menestyspalkkiot. Tiimin menestys
on riippuvainen kolmesta tekijistd. Ensiksi tiimilld tdytyy olla sopiva joukko
tehtdvin suoritukseen. Toiseksi tehtdvin on sovittava tiimityohon. Kolman-
neksi tiimin tarvitsee jakaa resurssinsa tehokkaasti viedikseen tehtivin lop-
puun.

Tiimien johtaminen saattaa vaatia uusia taitoja ja vastuita verrattuna pe-
rinteisiin johtamisldhestymistapoihin. Perinteinen johtaja on valtuutettu te-
kemiin padtoksid, kun taas tiimiliideri auttaa pddtoksenteossa mieluummin
kuin tekee niitd yksin. Alussa tiimit lifan usein valitsevat suulaimman johta-
jakseen. Valitettavasti viestindn laatu on kuitenkin tirkeimpdd kuin mairi.
Tiimiliiderin on luotava suotuisa tila menestyksekkaiseen suoritukseen. Lii-
derin on myos linkitettdvd oma tiimi ympiristd6nsi. Monet organisaatiot
haluavat muutosta; ne haluavat edistdi tiimityotd; ja ne haluavat sitoutuneen
organisaatiokulttuurin. Kuitenkaan ne eivit halua muuttaa olemassa olevaa
valta-, suoritus-, arviointi- ja palkitsemisjirjestelmid. Kun nimi organisaa-
tioprosessit ovat kaukana ilmoitetuista kulttuurimuutoksista, tyontekijit
ovat oikeutetusti skeptisid. Organisaatiot eivit voi ilmoittaa ettd ihmiset ovat
heidin tirkein varantonsa, ilmoittaa irtisanomisista parantaakseen kannat-
tavuutta ja sitten odottaa ettd tyontekijit uskovat heidin julkilausumiinsa.
Tiimejd on aina kiytettivd oppimisen parantajina ja johtajien on toimittava
valmentajina. 88 kolahdusta. Y2+Y1+Y3+]J1+]2+V.

Tﬁnﬁ pdivina yritykset toimivat sellaisissa ekosysteemeissd ja arvoverkos-
toissa, joissa ne voivat hyvin vihin valvoa, suunnitella tai ennustaa tule-
vaisuuttaan. Vanhan tyyppinen strateginen suunnittelu voi olla enemminkin
haitta kuin apu. Monimutkaisessa maailmassa hiiriot ovat viistimattdmii
ja siksi vaatimuksena on entistd suurempi joustavuus kaikessa toiminnassa.
Téssd ympdiristdssd uudentyyppiset tiimien tiimit ovat ainoa mahdollisuus
joustavaan toimintaan. Viime aikaisissa tutkimuksissa on myds huomattu,
ettd tiimien rakentaminen on vaativampaa kuin olemme aikaisemmin ym-
mirtineet. Esimerkiksi suurin osa start-upien epdonnistumisista johtuu tii-
mien skaalautumisen epdonnistumisesta.

Kun muutosvaatimukset kasvavat kaikkialla maailmassa, johtajien on
luotettava yhi enemmin ihmisiinsi tyopaikoilla. Luottamusyhteisot pystyvit
toimimaan paljon innovatiivisemmin kuin sellaiset yhteisot, joissa ihmisilld
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2.2, Tiimit

itsellddn ei ole valtaa pddctdd asioista tehokkaasti. Tullaksemme verkostok-
si meidin on voitettava verkosto. Meisti on tultava tiimien tiimi. Tiimien
tiimin johtaminen on haastava tehtivi. Suuri osa perinteisestd johtamisesta
muuttuu. On pystytedvd sidilyttimiin kokonaiskuva ja viltettdvd mikroma-
nageerausta. Kokonaisuuden hallitseminen on ensimmiinen tehtiavi. Muu-
tokselle on annettava tilaa.

Johtajan sana tietenkin edelleen painaa, mutta toimenpiteet on suun-
nattava tiimien tiimin vahvistamiseen. Enemmin on kiinnitettivi huomiota
johtamisen lipindkyvyyteen kuin ihmisten seuraamiseen. Tiimien vilisten
suhteiden on muistutettava niitd suhteita, jotka vallitsevat yksittdisen tiimin
sisalld. Tiimit, jotka ovat perinteisesti olleet erillisissi siiloissa, tulisi nyt nitoa

yhteen luottamuksen (trust) ja tarkoituksen (purpose) kautta. Y1+Y2+Y3+-
J1+J2. 52 kolahdusta.

irja kertoo siitd, ettd tiimin rakentaminen on monimutkainen tehtivi.

Tiimit ovat kuitenkin elintirkeitd menestykselle missid tahansa organi-
saatiossa. Aikojen alusta lihtien olemme synnyttineet myytin, ettd yksi ihmi-
nen voi tehdd jotain suurta. Totuus on kuitenkin toinen. Kaikkien suurten
aikaansaannosten ytimessi on aina ollut tiimityd. Onkin syntynyt sanonta,
ettd yksilot pelaavat pelid, mutta tiimit voittavat mestaruudet.

Mitdin ei tapahdu ilman unelmaa, mutta unelma ei riitd. Voit toteuttaa
unelman vain, jos olet osa tiimii. Tiimisi on oltava unelmasi kokoinen. Joh-
tajana sinun on kehitettdvi tiimidsi koko ajan ja synnytettivi avainpelaajien
joukko. Eri tyyppiset tiimihaasteet vaativat myos erilaista johtajuutta. Muista
myds aina, ettd tiimin vahvuuteen vaikuttaa aina sen heikoin lenkki.

Visio on tiimille tirked. Se antaa tiimin jdsenille suunnan ja luottamuk-
sen. Johtajan on kerrottava tarinaa miltd tuntuu sind pdivind kun olemme
saavuttaneet visiomme. Visioon liittyy myos laheisesti strategia. [Iman strate-
giaa visio ei ole muuta kuin piivduni. Jack Welchin mukaan vision viestimi-
nen ja vision ympdrilld vallitsevan ilmapiirin kohdistaminen oikeaan suun-
taan ovat olleet hinen urallaan kaikkein haastavin tehtivi.

" Tapitys” (scoreboard) on aivan oleellista toiminnan arvioinnissa. Voim-
me tehdi t6itd valtavasti, mutta emme todella tiedd mitd olemme tekemissi.
Jokaisella tiimin jisenelld on roolinsa ja kokeneempien tiimin jisenten on
saatava vihemmin kokeneet kukoistamaan. Silti tiimilld on aina pieni “sisi-
piiri”, jota ilman tiimi on kuollut. Johtajana sinun on tunnistettava sisdpiirin
arvo, silld jos menetit sisdpiirin jisenen, olet vaikeuksissa.

Johtajana sinun on pidettiavd huolta jokaisen tiimin jisenen kasvusta.
Kirjoittajan yksi mielilause tulee Aiti Teresalta: "You can do what I cannot
do. I can do what you cannot do. Together we can do great things.” Timin
lauseen avulla kirjoittaja ymmirsi kumppanuuden (partnership) merkityk-
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sen. Kumppanuus alkaa siitd hetkestd kun johtaja ymmairtad arvon lisidamisen
merkityksen kumppanuudessa ja pdittyy kun visio on saavutettu. Ihmissuh-
teet ovat partnershipin voima. Voimme olla hyvii partnereita kun muistam-
me, ettd partnerina lupaamme aina:

 Laitamme sinun tarpeesi ensimmiiseksi kaikissa tilanteissa
 Lisidamme arvoa, ettd kehitit henkilokohtaista johtajuuttasi
* Ymmirrimme, ettd meilld on yhteinen paamairi

* Riitilsimme palvelumme sinun tarpeisiisi

e Emme koskaan pidi selvioni keskiniistd luottamustamme
* DPaketoimme huippusuorituksen kaikkeen mitd teemme

 Kunnioitamme jokaisen ainutlaatuisuutta.

Kun on tutkittu erilaisia menestyneitd tiimeji, voidaan niissi havaita yksi
yhteinen piirre. Se on vahva johtajuus. Johtajuus médrittda tiimin menestyk-
sen. Jokainen tiimissd on tirked, mutta jokainen ei ole samalla viivalla. Hen-
kils, jolla on enemmin kokemusta ja taitoa on aina arvokkaampi tiimille.
Esimerkiksi Michael Jordan oli arvokkaampi pelaaja (myos rahassa mitattu-
na) kuin toinen pelaaja, joka istui penkilla.

Lopuksi voi todeta, ettd kirjoittajan mielestd johtamiseen satsaaminen
on kaikkein tirkeintd. Johtajana sinun on siilytettavd kurssi kohti visiota.
Sinun kerrottava menestyksesti ja suojeltava tiimin arvoja, ettei niitd loukata.
Ennen kaikkea sinun on annettava muille johtajille (ihmisille) tilaa johtaa.
82 kolahdusta. Y1+Y2+Y3+J1+]2.

Ki‘ga kertoo siitd, kuinka rakennetaan sellainen tiimi, joka pystyy toteutta-
aan minki tahansa tavoitteen. Tekiji esittelee CARE-mallin (connect,
achieve, respect and empower). Huolenpito (caring) on yksi luottamuksen kul-
makivistd missd tahansa ryhmissd. Kun ihmiset tuntevat, ettd heistd pidetdin
huolta kisilld olevissa tehtdvissd, he ovat valmiita ylittdimain itsensi ja tekemiin
enemmin kuin oli alun perin mahdollista. Ensimmadinen tiimi, joka sinun pi-
tdd rakentaa ja jota johtaa, on oma tiimisi, sisilldsi. Sinun on kontrolloitava
mielen, tunteen ja fyysisyyden taitojasi. Kaava on: fokus, tunne ja toiminta.

Tarvitset tiimissd seitsem@i piirrettd, jotka ovat tirkeitd missd tahansa olo-
suhteissa ja haasteissa. Ne ovat: kompetenssi — uteliaisuus oppia uusia taitoja,
perspektiivi — huomion kiinnittiminen aikaisempiin kokemuksiin ja haastei-
siin, kommunikaatio — kyky ja halu ilmaista tunteitaan ja ideoitaan, draivi —
vahva tydetiikka ja menestymisen nilki, noyryys — muiden kunnioittaminen,
joustavuus — uudet nikékulmat, ja muilta tiimin jiseniltd omaksuminen seki
seitsemidntend epditsekkyys — halu palvella muita. Ndmi seitsemin piirrettd
heijastuvat tiimin kulttuuriin suoraan sen johtajasta ja tiimin valmennuksesta.
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Tiimit ovat olemassa ainoastaan yhdesti syyti: saadakseen tuloksia. Monet
ihmiset sekoittavat tiimin pelkkdan ryhmiin tai klubiin. Kuitenkin ryhmin
kokoaminen on vain ensi askel pitkissi tiimin rakentamisprosessissa. Jos haluat
tiimisi pitdvan huolta asiakkaistaan, nayta tiimille, kuinka he pitivit huolta toi-
nen toisestaan. Keskiniinen kunnioitus on valtava voima silloin, kun toimitaan
paineen alla. Kunnioitus kumpuaa jokaisen tiimin jdsenen tuloksista.

Usein amerikkalaisissa kirjoissa lainaillaan valmentaja John Woodenia
(1910-2010), joka usein puhui valmentajafilosofiastaan. Hin ajatteli itseddn
opettajana, jonka fokuksena oli saada tiiminsd huippukuntoon. Hin halu-
si pelaajiensa kokevan sellaista mielenrauhaa, ettd he antavat parhaimpansa
toinen toiselleen. Hin ei koskaan puhunut voittamisesta, vaikka rakensikin
koripallon mestaruustiimeji. Hin ei halunnut tiimiensa keskittyvin voitta-
miseen vaan antamaan parhaansa tiimille kunnioittaen toinen toistaan. Hin
muistutti pelaajiaan alituisesti: “Tiimity6lld saadaan paljon aikaan silloin,
kun kukaan ei kiinnitd huomiota siithen kuka saa kunnian.” Voittaminen on
vain sivutuote seki kentilld ettd elimissi. Parhaissa tiimeissd on taitojen le-
veyttd ja yhteisyyden syvyyttd. 50 kolahdusta. Y1+Y2.

ettisukupolven (synt. 1977-) ymmirtiminen auttaa kirjan tekijin

mukaan ymmirtimiin tulevaisuutta. Nettisukupolvi on kasvanut on
kasvanut yhteisollisyyteen. Hiukan suomalaista lukijaa hiiritsee pohjoisame-
rikkalainen nakokulma, mutta se tdytyy vain ylittad. Monet kuvatut asiat ta-
pahtuvat tunnistettavasti myos tddlld Pohjolassa. Esimerkiksi nettisukupolvi
oppimassa on aika paljolti siti mitd Tiimiakatemiassa tapahtuu jo tindin.
Tehdessddn ostopddtoksid ja valitessaan tyopaikkaa nettisukupolvi kiinnittad
huomiota liiketoiminnan eettisyyteen ja avoimuuteen. Nettisukupolvi haluaa
viihtyd ja leikkid tdissd, opiskelupaikoilla ja sosiaalisessa elimissd. Tama su-
kupolvi luo leikinomaisen mentaliteetin tydpaikoille. He ovat yhteistyon ja
suhteiden sukupolvi.

Tekija on testannut nettisukupolven kahdeksan normia eri puolilta maa-
ilmaa 6000 nuoren haastattelututkimuksessa. Nuo kahdeksan normia ovat
1) vapaus, 2) radtildinti, 3) tutkiminen, 4) eettisyys, 5) yhteistyd, 6) viihde,
7) nopeus ja 8) innovatiivisuus. Nimi kahdeksan normia ovat syvilld ny-
kypdivien nuorien kokemusmaailmassa ja etenkin heidin mediasuhteissaan.
Heidin vapaudenkaipuunsa muuttaa kirjoittajan mukaan myos koulujir-
jestelmidd. Opetuksen pitéisi tapahtua sielld missd he haluavat ja milloin he
haluavat. Saapuminen tiettyyn aikaan tietyssd paikassa pidettiville, keskin-
kertaisen opettajan luennolle, jossa he ovat passiivisia kuuntelijoita, tuntuu
heistd vanhanaikaiselta tai ettei se sovi heille ollenkaan.

Nykyinen opetusmalli on opettajakeskeinen, yksisuuntainen ja kaikille
sama. Se eristdd opiskelijan oppimisprosessin sisiin. Monet nettisukupolven
ihmiset oppivat enemmin tehdessdin yhteistyotd — seki opettajansa ettd tois-
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tensa kanssa. He ovat esimerkki esille nousevasta uudesta koulutusmallista,
joka on oppilaisiin keskittyvi ja monia muokattavia ja yhteistyovaltaisia ope-
tustapoja hyddyntivd. Nykydin kiytossi oleva koulutusjirjestelmi on suun-
niteltu teolliselle aikakaudelle. Sen keskipisteessi on opettaja, joka opettaa
kaikille sovitetulla tavalla luennoimalla yksisuuntaisesti oppilaille. Oppilaan
tehtdvi on ottaa vastaan opettajan antama tieto.

Mitis sanotte tistd: "Opettajien pitdisi astua kateederiltaan ja ryhtyi
kuuntelemaan oppilaita ja keskustelemaan heiddn kanssaan pelkin luennoin-
nin sijaan. Toisin sanoen heidin tuli luopua julistavasta tyylistd ja vaihtaa kes-
kustelevaan tapaan. Toiseksi heidin tulisi rohkaista oppilaita etsimiin itseddn
ja oppimaan aktiivinen tiedonetsintiprosessi seka kriittistd ajattelua opettajan
luennoiman asian ulkoa opettelun sijaan. Kolmanneksi heidan tulisi rohkais-
ta oppilaita tekemiin yhteisty6td keskenddn ja koulun ulkopuolisten kanssa.
Lopuksi heiddn pitdisi rddtiloida opetustyyli oppilaiden yksilollisten oppi-
mistapojen mukaan.”

Nettisukupolven tulo merkitsee, ettd monien markkinoinnin perusaja-
tusten tdytyy muuttua. He auttavat muokkaamaan brindii ja tuotetta. He
eivit myoskiin siedd luennointia, oli se miten ystavillistd tahansa. Kommu-
nikointi, kaksisuuntainen keskustelu korvaa tavallisen mainoksen. Luotetta-
vuus on yksi timin interaktiivisen brindin peruskivisti. Koska nettisuku-
polven ihmiset tutkivat tuotetta ja sen hintaa internetissi, he neuvottelevat

hinnasta. Lopuksi he odottavat tuotteiden tarjoavan heille kokemuksia. Lois-
tava kirja joka tapauksessa. 103 kolahdusta. Y1+Y2+Y3.

Tﬁmﬁ kirja on kattava kisikirja kaikille tiimeistd kiinnostuneista, mutta
erityisesti kirja on kirjoitettu niille johtajille, jotka haluavat luoda yri-
tykseensd tiimiorganisaation. Kirja on jaettu kolmeen osaan: 1) Tiimity6n
ja tiimien perustat 2) Tiimin sisiinen dynamiikka 3) Tiimin ulkoinen dy-
namiikka. Lihdemme heti liikkeelle siiti, miki on tiimi. Tiimilli on viisi
ominaisuutta. Aivan ensiksi tiimin olemassaolo perustuu yhteisen tavoitteen
aikaansaamiseen. Toiseksi tiimin jisenet ovat toisistaan riippuvaisia jonkin
yhteisen tavoitteen saavuttamisessa. Kolmanneksi tiimi on sitoutunut ja va-
kaa tietyn sovitun ajan. Neljinneksi tiimin jdsenilli on valta johtaa omaa
tyotddn ja omia sisdisid prosessejaan. Viidenneksi tiimit operoivat laajemman
sosiaalisen jirjestelmin yhteydessd eli tiimit eivit ole saaria itsekseen, vaan
ovat usein yhdessi toisten tiimien kanssa.

Tavallisesti tiimit ovat useimmiten johtajien johtamia. Kirjassa kuitenkin
kisitellddn em. tiimien lisiksi my6s kolmea vield itsendisempii tiimid, jotka ovat
jarjestyksessd kohti kaikkein itsendisempdi tiimid: self-managing work teams,
self-designing work teams ja self-governing work teams. En ainakaan heti kek-
sinyt ndille eri tiimeille suomalaista nimed, ehkd kuitenkin my6hemmin. Kai-
kissa tiimeissd on kuitenkin tyypillistd se, ettd jatkuvat kokeilut ja virheiden
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hyviksyminen synnyttivit parempia tiimejd. Toisaalta hyvitkin tiimit voivat
epdonnistua vidrinlaisissa olosuhteissa. Olosuhteilla tarkoitetaan tissa episelvid
tavoitteita ja vidrinlaista johtamiskulttuuria, joka ei hyviksy tiimien itseniisid
kokeiluja ja virheitd. Tiimit tarvitsevat menestydkseen niitd tukevan yhteyden
koko organisaatioon eli ettd ne toivotetaan tervetulleiksi organisaatioon.

Kirjoitan tihin muutamia huomioita tiimien sisdisestd dynamiikasta kir-
jassa kerrottavien erilaisten tutkimusten valossa. Usein luullaan, ettd tiimi
tarvitsee heti hyvin johtajan menestyikseen. Kuitenkin paljon tirkeimpii
on tiimin hyvi suunnittelu. Vahvat tiimin jisenet ovat tirkedmpia menestyk-
selle kuin vahva tiimiliideri. Kun sopiva tiimi on koottu, on seuraavaksi kiin-
nitettdvd huomio kolmeen asiaan: tiimin ty6tehtdvddn, tiimin jdseniin seki
menetelmiin ja prosesseihin, joita tiimi seuraa saavuttaakseen tavoitteensa.
Tiimin tyotehtivin onnistumista tehostavat yhteiset tsekkauslistat ja tiimi-
taulut enemmain kuin tiimin jisenten omat muistiinpanot. Siksi esimerkiksi
erilaiset tiimin tilastot on oltava seinilla.

Tiimin padmairi on oltava selvisti midritelty ja kaikille tiimin jisenille
selvd. Ensimmiinen virhe on yleensa se, ettd tiimissd oletetaan kaikkien tie-
tivin, miksi tiimi on koottu ilman yhteistd dialogia tiimin tarkoituksesta.
Toinen virhe on se, ettd uskotaan yliolkaisesti tiimin toimivan ilman valmen-
nusta. Tutkimusten mukaan ne tiimit, jotka valitsevat korkean tason oppi-
misen tirkeimmiksi kuin korkean tason suorittamisen, selviivit kovistakin
haasteista paremmin kuin pelkin suoritushaasteen omaavat tiimit. 50 kolah-

dusta. YI+Y2+Y3+]2.
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Kirja on tarkoitettu kiytinndn opaskirjaksi, joka tarjoaa perustietoa luo-
van ja vastuullisen vuorovaikutuksen kiytintojen kehittimiseksi. Digita-
lisaatio ja korona-aika ovat johtaneet sithen, ettd yhi useammat tekevit tyo-
tddn virtuaalisissa tydympdristoissd erilldin toisistaan. Virtuaalisuus sisiltad
seki kasvokkain ettd tietoteknisin vilinein tehtivin tydn, yksilollisen etidtyon
ja virtuaalitiimit ja -organisaatiot.

Kekseliait ja globaalisesti kestivit luovat ratkaisut eivit synny yksilotyo-
nd, vaan ihmisten vilisen vuorovaikutuksen tuloksena yrityksissi, organisaa-
tioissa ja verkostoissa. Vuorovaikutusta tarvitaan muun muassa ideoinnissa,
uuden kehittimisessi, toiminnan arvioinnissa, toisten tukemisessa, ristiriito-
jen ratkaisemisessa, padtoksenteossa ja johtamisessa. Vuorovaikutus on kiin-
tedsti yhteydessd sithen, miten yhteistyd toimii tiimeissé, ja miten ne pystyvit
saavuttamaan tavoitteensa ja suorittamaan tehtivinsa.

Virtuaalisen ty6n lisddntymisen myotd syntyy tarvetta rakentaa verkosto-
ja, joissa ihmiset voivat toimia ja menestyi yksiloind sekd ryhmien jdsenini,
sekd my0s johtaa heitd innostavalla, luovuutta edistavilld tavalla. Samalla on
tarpeen ymmirtdd entistd paremmin, miten digitaaliset teknologiat vaikut-
tavat johtamisen ja tyonteon kehittymiseen ja miten yksittdiset virtuaalisen
tyon tekijit havaitsevat eri asioita sekd kisittelevit ja muodostavat tietoa.

Nykyajan tydpaikoilla vaaditaan yhi enemmin yhteisollistd asennetta ja
tiedon yhteensovittamista. Yhteisollinen asenne viittaa tiimiin tai organisaa-
tioon, joka toimii taitavasti yksildiden joukkona. Asenne on ldsni, kun yksilot
ottavat aikaisemmista kokemuksistaan oppia oman toimintansa yhteensovit-
tamisesta niin, ettd eri ihmisten roolit yhdistetddn mielekkaisti. Yhteisollinen
asenne voi myos muuttua merkittdvisti ajan kuluessa. Parhaiten menestyneet
tiimit kykenevit ennakoimaan, minkilaisia ponnisteluja ja minkilaista kiyt-
tdytymistd tulee sovittaa yhteen, jotta tyé on menestyksekasta.

Kuka on sitten vastuussa luovuuden edistimisesti virtuaalisessa, di-
gitaalisessa tydssd? Useimmat virtuaalisen tyn tekijit ovat sitd mieltd, ettd
kaikenlainen pomotus on epamiellyttivdd. Kaikkien rooli on tirked, mutta
kirjoittajan tutkimusten perusteella virtuaalisen tyoyhteison luovuuden edis-
timisessd on lopulta kyse johtajuudesta. Kun virtuaalisen tyon johtaja on joh-
donmukainen ja auttaa jokaista tekemdin parhaansa seki rohkaisee tuomaan
omia ideoitaan ja nikemyksidin, tuntuu tyoteko sen tekijoistd mielekkaaltd
ja merkitykselliselta.

Tillaisessa hajautetussa ja valmentavassa johtamiskulttuurissa (engl.
coaching and dispersed leadership) johtajat rohkaisevat ihmisid yhteis6lliseen
luovuuteen valmentamalla heitd kehittymain, rakentamaan keskinistd luot-
tamusta sekd tukemaan heidin ammatillista kasvuaan, ongelmanratkaisua
ja yhteisollistd oppimista. Valmentavat johtajat hajauttavat valtaa, hallitse-
vat ihmisten vilisen vuorovaikutuksen yksityiskohdat ja johtavat esimerkilla.
Valmentavan johtamisen kulttuuri voi kattaa myos asiakkaat ja tirkedt yh-
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teistybkumppanit, koska hajautetussa virtuaalisessa tyossi yritykset toimivat
yhdessi asiakkaidensa kanssa ja liittdvit sekd asiakkaansa ettd asiakkaidensa
asiakkaat liiketoiminnan kehittimiseen.

Erilaisista kulttuureista, aikavyohykkeiltd tulevien ja eri didinkielta pu-
huvien ihmisten koordinoinnissa keskeistd on rakentaa luottamusta ja yh-
teenkuuluvuuden tunnetta niin, ettd jokainen toimija kykenee selkeisti tun-
nistamaan yhteisen paidmairin ja tavoitteet. Luottamuksen rakentumisen
myotd eri osapuolien on helpompaa hyviksyi yhteiset tavoitteet ja toimia
niiden eteen. Hyvin tiimikokemuksen luominen on virtuaality6n tekijoiden
vetdjille perinteisid esimiehid isompi pulma. Yksi avainasioista on toimivan
viestintdvilineen valinta laadukkaaseen yhteydenpitoon.

Yhteinen jaettu tavoite on tavattoman tirked yhteistyotd tehtdessi, silld
sen ympirille luodaan niin tydnjako kuin vuorovaikutuksen ominaispiirteet.
Vuorovaikutuksen kehittimiseksi on tarpeen kehittdi ja ottaa kiyttoon tai-
toja ja tydkaluja ja luoda yhteisid pelisidntoji, jotka vahvistavat virtuaalista
tyotd tekevien ihmisten vilisisid sosiaalisia siteitd ja mahdollistavat oppimis-
ta ja kasvua. Pelisiinnot vihentdvit vidrinymmirryksid virtuaalisessa tydssa.

50 kolahdusta. Y1+Y2+Y3+]J1+]J2+TV.

Teos syventdd ymmirrystimme sosiaalisuudesta ja sosiaalisista taidoista
ja selventdd niiden eroja. Sosiaalisuus on synnynndinen temperament-
tipiirre, joka liittyy haluun olla ihmisten kanssa. Sosiaaliset taidot taas ovat
opittuja ja tarkoittavat kykyd olla muiden kanssa. Ne eivit ole synnynniisia.
Tekijan mukaan sosiaalisuus on temperamenttia, sosiaaliset taidot taas kuulu-
vat persoonallisuuteen. Temperamentti ei selitd sitd, onko ihmisen sosiaalinen
vai ei, vaan se selittdd ihmisten vilisid eroja sosiaalisuuden asteessa. Kaikki ih-
miset ovat perustaltaan sosiaalisia. Sosiaalisuus on ihmisen perustarve. Lisai
temperamentista [6ytyy tekijin toisesta uudemmasta tissikin Valintaoppaas-
sa esitellystd kirjasta ("Temperamentti, stressi ja elimdnhallinta”).

Tekijd marssittaa lukijan eteen satoja tutkimustuloksia helposti luettavas-
sa muodossa. Monet vallitsevat uskomukset lasten kehittymisestd saavat aivan
uutta sisdltod. Lapsi tarvitsee aikuisen turvaa koko lapsuutensa ajan. Kirja
tarjoaa erinomaisen taustan jokaiselle johtajalle sosiaalisuuden ja sosiaalisten
taitojen kehittymisestd. Esimerkiksi tutkimustulosten mukaan hyvin sosiaali-
sia ihmisid ei tulisi valita johtajaksi, koska hin ei kykene tekemiin ratkaisuja,
joiden jilkeen kaikki eivit endd pididkidn hianestd. Vastuun kantaminen ika-
vistd ratkaisuista on hinelle liian ahdistavaa.

Kirjassa esitetddn myos mielenkiintoinen narsismin syntymekanismi tut-
kimusten valossa. Narsistiselle ihmiselle on tirkedd olla ihailtu ja kasvojen
menettiminen on hinelle kauhistus. Koska narsistinen luonnevaurio on itse-
tunnon ja ihmissuhteiden hiirio, kietoutuvat kaikki narsismin ongelmat jol-
lain tavoin viiristyneeseen kisitykseen omasta itsestd ja vddristyneisiin ihmis-
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suhteisiin. Yksi vakavasti narsistinen tyontekiji voi tuhota koko tydyhteison,
vaikka hin ei edes ole johtavassa asemassa.

Kirjassa kisitelty lapsen varhaiskehitys on jokaisen pienen lapsen vanhem-
man pakollista lukemista. Lapsen varhaisessa vaiheessa ei laadulla voi korvata
madridd. Lapsen tarve on vanhemman saatavilla olo. Vuorovaikutuksen kesto ei
useinkaan ole kovin monta minuuttia kerrallaan. Paivikotiluku on my6s mie-
lenkiintoinen. Pieni lapsi ei pysty ryhmiatyohon, silla kontaktien maari ylitead
lapsen hallintakyvyn. Aikuisten m3irin lisidminen tuo vain lisdd vaikeuksia.

Tami on hyvi kirja yhteisollisyyden taustoihin. 54 kolahdusta. Y1+Y2+]1+]2.

Kirjassaan ”Viisi toimintahiiriotd tiimissa” kirjoittaja esitteli tehokkaan ta-
van kisitelld haitallista joukkokayttdytymistd, joka tuhoaa tiimityosken-
telyn. Tdssd kirjassa hin suuntaa huomion yksil66n ja paljastaa ihannetiimi-
lisen kolme vilttimitontd ominaisuutta. Lopussa on ytimekis yhteenveto ja
kdytinnon ohjeita parhaiden mahdollisten joukkuepelaajien tunnistamiseksi,
hankkimiseksi ja kehittdmiseksi. Ohjeistoa voi soveltaa missi tahansa organi-
saatiossa.

Kirjoittaja on vakuuttunut siitd, ettd jos organisaatio on tosissaan sitou-
tunut toteuttamaan tiimityotd kulttuurissaan, “oikeat ihmiset” ovat niitd,
joita yhdistavit kolme hyvettd: ndyryys, nilkd ja dlykkyys ihmisten suhteen.
Noyryys on tirkein ja hienoin ndistd kolmesta. Nilki ja ilykkyys ihmisten
suhteen edustavat hyvid ominaisuuksia kun taas ndyryys on enemminkin
hyve. Upeilta joukkuepelaajilta puuttuu ylisuuri ego ja huoli asemastaan. He
mainitsevat hanakasti toisten panoksen ja tavoittelevat kitsaasti huomiota it-
selleen. Noyryys on vilttimittomin tiimildisen ominaisuus.

Nilkiiset ihmiset haluavat alati lisdd jotakin. Enemmin asioita tehtivik-
si. Enemmin opittavaa. Enemmin vastuuta kannettavaksi. Esimiehen tiaytyy
tuskin koskaan patistaa nilkaisid tekemain ahkerammin toitd, koska he ovat
jo valmiiksi motivoituneita ja ahkeria. Tiimin yhteydessi dlykkyys tarkoittaa
yksinkertaisesti henkilon maalaisjirked ihmisten suhteen. Se tarkoittaa pel-
kdstddn kykyd olla asiallinen ja valpas ihmisten vilisessd kanssakdymisessa.
Alykkiit esittivit hyvid kysymyksid, kuuntelevat, miti muut sanovat, ja py-
syvit tiiviisti mukana keskusteluissa.

Noyryys, nilki ja dlykkyys eivit ole voimallisia ja ainutlaatuisia sinidns,
yksittdisind ominaisuuksina, vaan nimenomaan tissi vaadittavana kaikkien
kolmen yhdistelmini. Jos tiimildiseltd puuttuu yksikin, tiimityd vaikeutuu
merkittivisti ja kdy toisinaan mahdottomaksi. Nami eivit ole pysyvii, peri-
miin upotettuja ominaisuuksia, vaan eliminkokemus seki henkilokohtaiset
valinnat kotona ja tdissi ylldpitavit niitd. Kun tiimin jisenet kehittdvie ky-
kyain olla néyrd, nilkiinen ja dlykis, he padsevit sidnnollisesti pidemmille
pyrkiessddn eroon viidestd toimintahdiriéstd. 30 kolahdusta. Y2.
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2.3.Tarkeita opittavia asioita ja taitoja timeissa

Ki[rja perustuu tekijian ty6hon johtajien ja johtotiimien kanssa. Sen teorioi-
a voi soveltaa kuka tahansa tiimityostd kiinnostunut, vaikka hin johtaisi
pienti osastoa yrityksessd tai olisi vain jiseneni tiimissd, joka kaipaisi kohen-
nusta. Kirjoittaja toivoo, ettda kirja auttaa tiimejd korjaamaan omat toiminta-
hdiriénsi, jotta ne voivat saada aikaan enemmin kuin yksil6t ikini voivat ku-
vitella saavuttavansa omin pdin. Juuri siindhin on tiimityon todellinen voima.

Yleensd en itse ole kovin innostunut siitd, ettd ammattikirja on koko-
naan tarinan muodossa. Tamin teoksen kirjoittaja on kuitenkin onnistunut
siind harvinaisen hyvin. Ahmin kirjaa kuin parastakin dekkaria. Miten kirjan
padhenkilo Kathryn onnistuu johtotiimin rakentamisessa. Vaikka yhtendisen
tiimin rakentaminen on tekijin mukaan vaikeaa, se ei ole monimutkaista.
[tse asiassa ratkaisevaa on pitad prosessi yksinkertaisena.

Kirjoittajan mielestd aito tiimityd jdd useimmissa organisaatioissa ikui-
sesti toteutumatta. Organisaatiot eivit onnistu toteuttamaan tiimityotd, kos-
ka ne tietimittadn lankeavat viiteen luonnolliseen mutta vaaralliseen suden-
kuoppaan, joita kirjoittaja kutsuu tiimin viideksi toimintahiirioksi. Nimi
voidaan erheellisesti tulkita viideksi erilliseksi ongelmaksi, joita voidaan kisi-
telld irrallaan toisistaan. Mutta todellisuudessa ne ovat kytkoksissa toisiinsa,
joten alttius yhteenkin niistd saattaa koitua kuoliniskuksi tiimin menestyksel-
le. Kirjoittaja on kehittdnyt tihdn hienon mallin, joka kdydddn ensin tarinana
lapi ja sitten kootaan malliksi.

Toimintahiiriét kuvataan pyramidina lihtien perustuksista. Ensimmii-
nen toimintahiirié on luottamuspula. Luottamus on aivan keskeistd toimi-
valle, yhteniiselle tiimille. Ilman sitd tiimityd on miltei mahdotonta. Toinen
toimintahiirié on konfliktien pelko. Tiimit, joilta puuttuu luottamus, eivit
kykene antautumaan kursailemattomaan ja kiihkedidn viittelyyn ideoista.
Terveen konfliktin puuttuminen on ongelma, koska se aiheuttaa vddjaamaced
tiimin kolmannen toimintahiirién: sitoutumisen puutteen. Télld tarkoite-
taan kahta asiaa: selkeyttd ja hyviksynti.

Todellisen sitoutumisen ja hyviksynnin puuttuessa tiimin jisenille ker-
tyy neljis toimintahiirid, vastuun vilttely. Ilman sitoutumista selvdin toi-
menpideohjelmaan jopa kaikkein mairitietoisimmat ihmiset usein eparoivit,
kun pitdisi puuttua muiden tiimildisten toimiin ja kiytokseen, jotka niytti-
vit olevan vastoin tiimin etuja. Jos ei onnistuta pitimain toinen toistaan tili-
velvollisena, syntyy tilanne, jossa viides toimintahiirié voi kukoistaa: tulosten
huomiotta jittiminen. Se ilmenee, kun tiimin jdsenet panevat henkilokoh-
taiset tarpeensa tiimin yhteisten tavoitteiden edelle. Kirja on kuin Tiimimes-
tari-koulutuksen synnytys: tdysi kymppi. 45 kolahdusta. Y1+Y2+Y3+]J1+]2.

112



PeLToLA, HEIKKI

Yhtend — Kun
mindstd kasvaa
me

WSOYpro 201 |
978-951-0-38327-8

PENTIKAINEN,
MIKAEL

Luottamus

Otava 2014
978-951-1-28036-1

2.3.Tarkeitd opittavia asioita ja taitoja timeissa

Heikki Peltolan kirja on erinomainen lukupaketti kaikille tiimioppijoille
ja tiimivalmentajille. Kirjoittaja kertoo allistyvinsi jatkuvasti huomates-
saan, miten upeisiin juttuihin ihmiset pystyvit yhdessi. Voimme olla yhtd miel-
t4, ettd kyky tulla toimeen toisten kanssa on ehki tirkein taito elimissd. Kyse
on oppimisprosessista — tiimioppimisesta —, jossa jokainen tiimin jisen ottaa
vastuun itsestd. Joukkuepelaaminen on taito, jota pitdi harjoitella. Vuosien var-
rella olemme Tiimiakatemialla huomanneet, ettd kuin toinen joutuu tekemédin
itsensd kanssa runsaasti tyotd, niin toinen osaa tiimitaidot kuin luonnostaan.

Kirjoittaja on perehtynyt laajasti alan kirjallisuuteen ja pystyy saamaan
teoriat lentoon. Kirja jakaantuu kolmeen osaan: Min, kasvu ja me. Ty6 an-
taa elimille rytmin ja ryhdin. Kun ty6 on mielenkiintoista, siitd ei voi olla
syttymattd. Siksi varmaan omalla kohdallani viimeinen vuosi Tiimiakatemian
padvalmentajana oli haastava, kun en oikein osannut kuvitella luopumisen
tuskaa. TyGssini toteutuivat kirjoittajan kuvaamat seitsemin syyti syttyi teke-
misestd: 1) Sain kiyttdd kaikkia taitojani. 2) Muut tarvitsivat sitd miti tein. 3)
Sain tehdi toisten tiimivalmentajien ja nuorten kanssa. 4) Nautin siitd mitd
tein aivan dlyttomasti. 5) Opin jatkuvasti uutta ja kehityin. 6) Minut palkittiin
useilla palkinnoilla tekemisistdni. 7) Minulla oli tilaisuus muuttaa maailmaa.

Mielenkiintoista on, ettd kirjoittaja on 18ytinyt bittiavaruudesta Peter
Sengen videotervehdyksen Tiimiakatemian 15-vuotispdivadn: "Kaiken teke-
misen tarkoituksena tulee olla muuttaa maailmaa, tehdi siitd parempi paik-
ka”. Roihuun tarvitaan siis raapaisu. Siind onkin itselleni viesti, mitd vield
voin tehdd. Sisdisen liekin sytyttdmiseen tarvitaan esikuvia, joiden ty6t inspi-
roivat sinua. Tiimiakatemialla jactaan kaksi kertaa vuosittain palkintoja, jotka
on nimetty meitd inspiroivien ihmisten mukaan mm. Sokrates, Anita Rod-
dick, Esa Saarinen, Tom Peters ja Wilhelm Schauman.

Tidssd on vield muutamia ajatuksia kirjasta. Ensiksikin jokaisen on saatava
olla oma itsensd, mutta kukaan ei saa tehdd mitd lystdd. On oltava disipliinii.
Pitdd olla eri mieltd, jotta syntyisi yksimielisyys. Ei pidd muuttaa sitd, miki
toimii. Toiminnan kivijalkoihin ei ole viisasta koskea. Haasteellinen tekemi-
sen henki luo kivan ilmapiirin paljon paremmin kuin jatkuva 16ysdily. On-
nistumisen hetkissd on helppo pitdd ylld hyvidd henked, mutta kriisi yllatcad
aina ennemmin tai myohemmin. Silloin testataan, miten aitoja ja syvid ovat
ryhmin jisenten viliset siteet. 100 kolahdusta. Y1+Y2+Y3+]1+]2.

irja sai alkunsa kirjoittajan potkuista. Hin joutui lihtemain toukokuussa

013 luottamuspulan vuoksi Helsingin Sanomien vastaavan pditoimitta-

jan tehtdvisti. Luottamus siteilee kauas. Kun kotona on luottamusta, se antaa
voimaa tdissi ja koulussa. Kun tyopaikalla on luottamusta, se heijastuu hyvini
kotona ja yhteisoissd. Luottamus on sosiaalista pdiomaa, jolla on valtava arvo.

Teos kisittelee laajasti luottamusta ja sen olemusta. Kirjan pédlukuina
ovat Stephen Coveyn viisi luottamuksen kehii: Itseluottamus, suhdeluotta-
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2.3.Tarkeita opittavia asioita ja taitoja tiimeissa

mus, organisaatioluottamus, markkinaluottamus ja yhteiskuntaluottamus.
Sisin aalto, itseluottamus, luottamuksen lihtokohta. Pitidi luottaa itseensi,
kykyynsd hallita omaa elimiinsi ja voittaa vaikeudet niiden ilmaantuessa.
Kun uskoo itseensi ja mahdollisuuksiinsa, tekee enemmin onnistuakseen.

Suhdeluottamus kertoo suhtautumisestamme muihin, erityisesti l3hi-
piireihimme. Miten toimimme puolison kanssa, omassa perheessi, suvussa,
ystavien kesken, tyopaikalla ja jirjestoissi? Luottamus tuo suhteisiin syvyyttd
ja merkityksellisyyttd. Organisaatioluottamus on vilttimiténtd menestysti
haluavalle organisaatiolle mutta my6s esimiehelle ja johtajalle. Luottamuksen
rakentaminen on esimiehen tirkein tehtivd. Kun ty6paikalla on luottamusta,
sielld voidaan hyvin ja pystytdidn sujuvaan yhteistydhon.

Markkinaluottamus pelkistyy yhteison, tuotteen tai henkilon brindis-
s, jota voi kuvata asiakaskokemusten summaksi, ja maineessa, joka kertoo
timin tavasta toimia yhteiskunnassa. Molemmat ovat menestykselle valtti-
mittomid. Sisdinen luottamus ei riitd, jos ulkoinen luottamus puuttuu. Vii-
des luottamuksen aalto on yhteiskuntaluottamus, joka on yhteison yhteisiin
normeihin perustuvaa odotusta siinnénmukaisesta, rehellisestd ja yhteistyo-
hon tihtddvased kiyttdytymisestd. Luottamuspula johtajia kohtaan nakertaa
yhteiskuntaluottamusta.

Spinozan tapaan elimid on hyvi miettid sen lopusta kidsin. Mitd minusta
jdd ja sanotaan, kun aika jittdd ja liheiset saattavat viimeiseen lepoon? Kun
eldd loppu mielessddn, osaa eldd antaen arvoa asioille, joilla on eniten mer-
kitystd. Kun eldd lopun kautta, ymmirtdd anteeksiantamisen ja -pyytimisen
suuren arvon. Anteeksiantamus tekee tilaa ihmisten viliselle vuorovaikutuk-
selle, joka avaa ovia uudelle luottamukselle. Albert Schweitzerin sanoin: ”Jo-
kaisen elimissd, joskus, sisiinen tulemme sammuu. Se rdjihtdd liekkeihin
kohtaamisessa toisen ihmisen kanssa. Meiddn pitdisi olla kiitollisia niille ih-
misille, jotka sytyttdvit uudelleen sisdisen henkemme.” Kirjan luettua tulee
ajatelleeksi, ettd luottamus liittyy lihes kaikkiin ihmiskunnan ilmi6ihin. 100
kolahdusta. Y1+Y2+Y3+]1+]2.

Kirfja kertoo siitd, miten ihmisten asennetta ja motivaatiota johdetaan.
sykologisen piioman osa-alueet — tulevaisuususko, optimismi, sinnik-
kyys ja itseluottamus — korreloivat positiivisesti tydssd parjidmisen ja menes-
tymisen kanssa. Psykologista pddomaa kehittdimilld ja johtamalla organisaatio
lisdd elinvoimaisuuttaan ja tuloksellisuuttaan.

Maailmanhistorian monet keksijit ja suurmiehet ovat olleet optimisteja.
Heilld on ollut kyky nihdd mahdollisuuksia sielld, missd muut eivit ole niitd
nihneet. Ford oli optimistinen ja niki, ettd jossain vaiheessa auto syrjiyttia
hevosen. Steve Jobs uskoi, etti jokaisella ihmiselld voi jossain vaiheessa olla
oma henkilokohtainen tietokone. Roviossa ajateltiin optimistisesti, ettd pe-
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2.3.Tarkeita opittavia asioita ja taitoja tiimeissa

leilld voi menestyd. Naihin esimerkkeihin liittyy my6s sinnikkyys, joka vas-
tustaa kesken jattdmisti.

Jotta ihminen voi olla sinnikds, pitdd hinen kokea merkitykselliseksi
se, mitd hin tavoittelee. Kirjoittajien mielestd yksi psykologinen tekija, joka
selittdd my6s tutkimusten mukaan ihmisten onnistumista ja menestymistd
parhaiten, on itseluottamus. Se vaikuttaa merkittavasti moniin asioihin: min-
kilaisia tavoitteita ihminen itselleen asettaa, kuinka aktiivisesti hin toimii
ja kuinka paljon hin panostaa tyoskentelyynsi. Omaa itseluottamustaan voi
oppia johtamaan. Kirjoittajien mukaan henkilét, joilla on itseluottamusta:
1) asettavat korkeita tavoitteita, 2) valikoivat itse vaikeita tehtivii, 3) saavat
virtaa haasteista, 4) ovat itseohjautuvia ja 5) kestivit vastoinkiymisia.

Thmisten toiveikkuuden ylldpitamiseksi on myos tirkedi tietdd, mitd saa
tehdd ja mitd ei, mistd rangaistaan ja mistd palkitaan. Tdm3i tuo organisaa-
tioon ennustettavuutta. Pelisddnnoisti tdytyy keskustella sidnnollisesti, ja ne
tdytyy sanoittaa selkedsti — erityisesti uusille tyontekijoille. Parhaat tulokset
tehdddn, kun haastetta ja uskoa itseen on sopivassa suhteessa. Ihmiset nautti-
vat, kun heitd haastetaan, kunhan se tehdiin arvostavalla tavalla.

Kirjoittajat esittelevit tirkedn psykologisen pidoman kisitteen, jota he
kutsuvat tiimisisuksi. Sitd olemme me suomalaiset kiyttineet mm. tehdes-
saimme talvisodan ihmeen. Tiimisisu syntyy yhdessd innostumisesta, yhdessd
ajattelusta ja yhdessd tekemisestd. Se tulee osaksi perinténi, osaksi ympiris-
ton ja kehittdmisen kautta. Kaikki lihtee toistemme kunnioituksesta, ylpey-
destd kuulua porukkaan ja yhdessi tekemisestd. Tiimisisu on kykyd yhdessd
ottaa iskuja vastaan ja selvitd vastoinkdymisestd. Joukon henkiselld johtajalla
on tissd tirked rooli. Hin luo esimerkillddn kulttuuria, joka edesauttaa tiimi-
sisun syntymisessa.

Kirjoittajat selvittdvit hyvin myos yhteisluottamuksen tirkednd osana
psykologista padomaa. Yhteisluottamus lihtee tiimin jasenten luottamuk-
sesta toisiinsa. Se on toistemme vahvuuksien tunnistamista, hyviksymisti ja
uskoa, ettd olemme yhdessi vahvempia. Thmiset ympirillimme vaikuttavat
itseluottamukseemme. Johtajan tehtivi on poistaa johdettavien epivarmuut-
ta erilaisissa haastavissa tilanteissa.

Jorma Ollila on sanonut, ettd vain kulttuuria voi johtaa. Yrityskulttuuri
rakentuu pienistd arjen johtamisteoista ja kiyttdytymisestd. Kulttuurin joh-
taminen on systemaattisia arkisia toimintatapoja ja rutiineita. Organisaa-
tioiden kulttuuri muodostuu johtajiensa nikoiseksi, joten johtajan omalla
toiminnalla on keskeinen vaikutus organisaatiokulttuurin kehittymiseen.
Johtajalta vaaditaan my6s pddtoksentekokykyid, jossa on siedettivi padtoksen
aiheuttamaa kritiikkid. Yhdessi tekeminen kannattaa aina. 46 kolahdusta.

Y1+Y2+Y3+]1+]2.
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2.3.Tarkeita opittavia asioita ja taitoja tiimeissa

Tekijii on kirjoittanut titd kirjaa 35 vuoden ajan tyoskennellessddn eri or-
ganisaatioiden tiimien kanssa. Hin on auttanut ihmisii tekemiin yh-
teistyotd ja tuloksia. Niiden vuosien aikana hin on kehittinyt tiimin Suo-
ritusmallin (Team Performance Model — TPM) ja siihen liittyvit tydkalut.
Visualisoinnin avulla tiimit saavat yhteisen kielen ja vahvan ty6kalun tulosten
parantamiseen. Mielikuvitusta kiyttdmalld luodaan etukiteen visiot, arvort,
tehtivit ja tulokset. Kaikki tiimildiset sitoutuvat puhumisen, kuuntelemisen,
visualisoinnin ja sitd kautta nikemisen avulla ajattelemaan yhdessi. Sisilto,
toiminta ja visio konkretisoituvat yhdessi tekemiseen. Vihdoinkin kaikki ni-
kevit sen, mitd ovat luomassa, ja syntyy tuloksia.

Tiimin Suoritusmalli (TPM) on yksityiskohtainen tiimin kuvallinen tai-
val kohti huippusuorituksia. Peruslihtékohta on Katzenbach & Smithin suo-
rituskdyri, jossa alun innostuksen jilkeen sukelletaan kohti ahdistusta. Alun
orientaatiossa tutkaillaan miksi kukin on t4illi tindin. Ratkaistavana on tar-
koitus, tiimin identiteetti ja jisenyys. Ratkaisemattomia ovat epdvarmuus ja
pelko. Vihitellen opitaan tuntemaan toisemme ja ndin keskindinen luottamus
rakentuu vihitellen. Tavoitetta kirkastetaan yhdessi eli mitd me olemme te-
kemassd? Keinoja etsimilld tapahtuu sitoutumista. Toteutusvaiheessa selvidd
kuka tekee, milloin ja missi. Wow-ilmiolld padstian huippusuoritukseen.
Palkitsemisen ja juhlimisen avulla uusiudumme. Tamai tuntuu helpolta, mut-
ta kirjan ideana onkin epidluottamuksen, apatian, riippuvuuksien, konfliktien
ja kylldstymisen ratkaiseminen. Ehdottomasti jokaisen tiimivalmentajan on
luettava timi kirja. 50 kolahdusta. Y1+Y2+Y3+TV.
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2.4. Tiimien johtaminen

Kertomus Visa-luottokortin synnysti ja sen verkostoituneesta organisaa-
tiosta, on huikea tarina. Kirjan tekija Dee Hock on Visan uudenlaisen
organisaation kehittdji ja ensimmiinen toimitusjohtaja. Hin on osallistunut
uudentyyppisten litteiden organisaatioiden kehittdmiseen ja on Arie de Ge-
usin ikdluokkaa. Visan vapaachtoisuuteen perustuvasta organisaatiosta ei ole
ollut titd ennen tietoa. Dee taisteli teollisen ajan komento-organisaatioissa
(pankkimaailma) yli kolmekymmentiviisi vuotta kokeillen erilaisia konsepte-
ja ja loi tiiminsd kanssa Visan maailmanlaajuisen verkoston. Hin on tiimien
ja yhteisollisyyden kannattaja. Yhteisé6 on muodostunut sellaisista asioista,
joita ei voi mitata litke-elimin yleisilld mittareilla. Miten voit mitata kun-
nioitusta, karsimystd, rakkautta, luottamusta, anteliaisuutta ja huolenpitoa?
Yksilon hyvi on erottamaton yhteison hyvista.

Jokaisen vastuu on johtaa itseddn — omaa integreettid, luonnetta, etiik-
kaa, tietoa, viisautta, temperamenttia, sanoja ja toimintaa. Se on loppumaton
riemullinen haaste ja tehtivi. Puolet ajastamme on kiytettdva tihdn. Ilman
poikkeuksellista itsensd johtamista valtaa ei osaa kiyttdd oikealla tavalla. Toi-
nen vastuu on johtaa ylempidin (pomoja). Kiytd tihin neljinnes ajastasi.
Kolmas vastuu on johtaa vertaisiaan (tyokavereita, toimittajia, asiakkaita, kil-
pailijoita). Kdytd tahidn viidennes ajastasi. Neljds vastuu onkin sitten johtaa
alaisiaan. Aivan oikein ja paljonko tihin nyt jid aikaa? Johtamisella tehdidin
muista parempia ihmisid Ja myos omasta itsestd parempi. Tuloilla, vallalla ja
titeelilld ei ole mitddn tekemistd sen kanssa. Kaikki me olimme johtajia ennen
kuin menimme kouluun.

Epdonnistumista ei pidi peliti. Epdonnistuminen johtaa suurimpaan
kasvuun edellyttden, ettd me tunnistamme sen, my6nnimme sen, opimme
siitd, nousemme sen ylipuolelle ja yritimme uudelleen. Uusi verkottunut
ajattelutapa syntyy emergenssini esimerkkien avulla. Esimerkkejd ovat mm.
Visa, Internet, Google jne. Syntyy myds uusia neliulotteisia malleja, joissa
leikki on tirkedssi roolissa. Uudessa ajattelussa on poikkitieteellinen ilyllinen
perusta ja organisaatio perustuu kokeelliseen oppimiseen. Huikeat 76 kolah-
dusta. YI+Y2+Y3+]1+]J2+11.

erkostoituneet ja hajautetut tydyhteisot vaativat uudenlaista johta-

misajattelua ja uusia tyokaluja. Tami kirja opastaa virtuaalijohtamisen
erityisvaatimuksiin: Miten ihmisid johdetaan verkossa siten, ettd heidin mo-
tivaationsa pysyy korkealla ja he tuntevat tekevinsd mielekdstd ty6td. Miten
virtuaalijohtamisella tuotetaan luovia, innovatiivisia ja tietoa jalostavia tu-
loksia? Minkilaiset tyovilineet verkkojohtamisessa toimivat? Globaalien ver-
kostojen merkitys kilpailukykytekijini kasvaa, koska ne ovat keskeisid viylid
osaamisen ja sosiaalisen pidoman siirrossa. Verkon kautta on myos helpompi
lahestyd ihmisid, joita muuten ei ehki vaivattaisi. Asiantuntijoiden tyokent-
tind on usein koko maailma. Hajautettujen organisaatioiden johtaminen,
ihmisten sitouttaminen ja ihmisten osaamisen yllipito ovat haasteita, joihin
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>>p yhéi useammat nykyiset ja tulevat organisaatiot joutuvat vastaamaan. Orga—

nisaatioiden levenemisen ja litistymisen myotd tarvitaan monitaitoisuutta ja
vuorovaikutustaitoja sekd myos uudenlaisia palautteen antamisen, vastaanot-
tamisen ja hyddyntimisen muotoja.

Luottamus on uuden luovuuteen, osaamiseen ja verkostoihin perustu-
van talouden ja yhteiskunnan keskeinen tukipilari. Se on sosiaalinen tunne,
joka liittyy sosiaalisiin kokemuksiin ja toimintaan. Luottamus syntyy aikai-
sempien kokemusten pohjalta. Luottamuksen rakentamisen ja yllipitimisen
ohella verkostotyon johtamisessa tarvitaan koskettava visio ja selkokielinen
strategia, tehokas yhteydenpito, erilaisen osaamisen ja erilaisten roolien tun-
nustamista, ~vallattomien” tekijéiden tunnistamista seki vastavuoroisuuden
ja oikeudenmukaisuuden pelisidntojd. Vuorovaikutuksellinen kehittimis-
kulttuuri edellyttid, ettd koko toimijaverkosto kykenee oppimaan uudenlai-
sen, jatkuvaan kehittimiseen tihtddvin elinvoimaisen toimintatavan, jossa
erilaisten kohtaamisten ja yhdessi ajattelun merkitys kasvaa. On aloitettava
erilaisten hajautuneiden tydmuotojen kehittiminen.

Viestinnan merkitys kasvaa valtavasti perinteisiin organisaatioihin verrat-
tuna. Kahdenkeskiset keskustelut, pienryhmipalaverit seki kiytivi- ja kah-
vipoytikeskustelut ovat elintirkeitd ja niitd tuetaan puhelinkeskusteluilla ja
sihkopostilla. Virtuaalisissa tietoverkoissa johtajan ensisijainen rooli muuttuu
aikaisemmasta strategisen paitoksentekijan roolista sosiaalisten avainsuhtei-
den luomiseen verkoston ytimessa ja sen ympdrilld. Uusi johtajuus perustuu
nikoékulmaan, ettd johtajuus on kaikkien asia ja ettd johtamisesta tulee voi-
man antamista muille. Syntyy uudenlainen valmentava johtamisasenne, jossa
korostuu oppiminen ja kehittyminen. 78 kolahdusta. Y1+Y2+]2.

edagoginen johtaminen on vuorovaikutteista toimintaa, joka pyrkii tuke-

maan oppivan yhteison kehittymistd ja hyvinvointia. Keskeistd on 16ytdd yh-
teinen suunta ja luoda kehittdmiselle sellainen ympiristo, joka ruokkii halua ja
kykyi tehdi asioita paremmin joka piivd. Kirjassa esitelldin neljastid osa-aluees-
ta koostuva malli pedagogisen johtamisen kehittdmiseen. Lukuisat harjoitukset
auttavat mallin soveltamista kiytinto6n sekid herittelevit pohtimaan uudistu-
misen kannalta keskeisid kysymyksid. Kirja perustuu useiden vuosien kdytinnon
kokeiluihin. Uudistusten aikana tarvittiin laaja-alaista pedagogista johtamista.

Yksi kdytetty malli rakentuu kolmesta laatikosta: nykyhetkestd, menneisyy-
destd ja tulevaisuudesta. Koulutusorganisaation nikokulmasta laatikoita voitai-
siin soveltaa seuraavasti: Laatikko 1: Nykyhetki. Miki on organisaation ydin-
tehtdavd? Minkd perustoimintojen on toimittava, jotta ydintehtdvad pystytdin
toteuttamaan? Millaisia resursseja tarvitaan? Laatikko 2: Menneisyys. Mitkd
ajattelu- ja toimintatavat eivit ole ydintehtivin hoitamisen kannalta vilttamit-
tomid, mutta pitavit kiinni menneisyydessd ja estdvit tai hankaloittavat uuden
kehittamistd? Laatikko 3: Tulevaisuus: Millaisia tulevaisuuden mahdollisuuksia
on? Mitd voitaisiin kehittda? Millaisia resursseja ja toimintamalleja tarvitaan?
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Uutta luovaan pedagogiseen kehittimiseen liittyy kolme oppimishaastet-
ta. Ensinnikin tarvitaan paljon pois oppimista totutuista ajattelu- ja toimin-
tatavoista. Toiseksi tarvitaan uusi malli, joka kumpuaa erilaisesta ajattelusta
kuin nykyinen. Kolmas haaste on se, ettd lihtiessimme kehittiméin uutta
mallia joudumme oppimaan uusia toimintatapoja samalla kun kehitimme
niitd, mikd taas saattaa ajoittain kuormittaa. Keskeistd on my6s se, millainen
rooli oppimisella on oppilaitoksen oppimiskulttuurissa. On helppo sanoa,
ettd olemme oppiva yhteiso, mutta sen todentaminen onkin vaikeampaa.

Kirjan keskeisen sisdllon muodostavat prosessin tuloksena syntyneet nel-
jd nakokulmaa: 1) Jaettu ymmarrys 2) Yhteinen suunta 3) Eldvi organisaatio
ja 4) Syklinen prosessi. Nikokulmat yhteen sitova periaate on systeemisyys.
Mallin ytimen muodostavat arvot, asenteet, kisitykset ja uskomukset. Tule-
vaisuudessa tarvitaan vuorovaikutustaitoja, digitaalista osaamista, ongelman-
ratkaisutaitoja, kriittistd ajattelua ja luovuutta. Oman osaamisen péivittdmi-
seltd ja uuden oppimiselta voi enidid tuskin vilttyd. Koulutusorganisaatioiden
on osaltaan mietittivi, miten ne vastaavat niihin muuttuviin osaamis- ja uu-
delleenkouluttautumistarpeisiin.

Tdmin pdivin ja huomisen koulutusorganisaatioissa ty6td tehdéin erilai-
sissa tiimeissd ja verkostoissa, joten asiantuntijoilta edellytetian kykyi jakaa
osaamistaan ja hyodyntii toisten osaamista. Ratkaisevat ongelmat ovat usein
kompleksisia ja vaativat eri alojen asiantuntijoiden yhteisty6td. Monissa uu-
distuksissa nikyy sama suunta: oppiaineista lihtevistd rakenteesta siirrytain
osaamislahtdiseen. Monialaisen ja ilmidistd lihtevin koulutuksen kehittdmi-
sessd tarvitaan rajat ylittdvai yhteisty6td. Yha useammin opintojaksot suunni-
tellaan ja opetetaan yhdessi. Ja siksi tarvitsemme lisid ymmarrysti tiimeista.
Uusia asiantuntijatiimejd muodostettaessa on hyvd muistaa psykologiset pe-
rustarpeet: vapaachtoisuuden tarve, kyvykkyyden tarve, yhteenkuuluvuuden
tarve ja hyvin tekemisen tarve. Hyvi kirja. 60 kolahdusta. Y1+Y2+Y3.

Kirja johdattaa valmentavaan johtamiseen ja siihen, kuinka hyvi joukkue-
peli tuo tuloksia urheilussa ja tydelimissi. Jalonen ja Lampi kertovat
havainnollisesti esimerkein, kuinka hyvi johtaminen nostaa esiin ihmisestd
parhaat puolet ja kuinka motivoitunut ja luottavainen ihminen yltda huippu-
suorituksiin. Menestymiseen voi pddstd vain kovalla ty6ll4, joka vaatii useim-
miten uhrauksia ja epimiellyttivien asioiden sietimistd. Menestyksen johta-
minen on usein kyvykkyyden ja lahjakkuuden johtamista.

Johtamiskirjallisuuden perusteella kirjoittajat toteavat, ettei omassa tys-
sddn voi kehittyd yhd paremmaksi, ellei nauti siitd mitd tekee. Menestyksen
luominen on oppimisprosessi, joka edellyttdd johtamisessa kirsivallisyyttd ja
jatkuvaa harjoittelua suorituskyvyn parantamiseksi. Johtamisen tirkein vili-
ne urheilussa ja tydelimissd on organisaatio ja sen varaan rakentuva tyonjako
ja yhteiset pelisidannot. Johtaminen ammattiurheilussa tai yritystoiminnassa
on tulosten tekemistd ihmisten kanssa ja ihmisten avulla. Johtamisvastuussa
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olevan johtajan ja valmentajan pitid ymmartdd, mistd tekijoistd hyvi jouk-
kuehenki syntyy tietyssd tiimissd, koska mikddn tiimi ei ole samanlainen.

Kapteenien rooli on nykydin hyvin tirked. Joukkuetta rakennettaessa
tarvitaan hyvdin johtamiseen kykenevi ja hyvi kapteeni. Tiimiakatemialla
vastaavasti hyvi tiimiliideri on erittdin tirked avainpelaaja tiimivalmentajana
onnistumisessa. Yleensikin on kiinnitettdvd huomiota avainpelaajiin, koska
joukkuetta johdetaan Jalosen mielestd ndiden johtavien pelaajien persoonien
kautta ja heidin avullaan. Kuitenkin jokainen johtaa aina omalla esimerkil-
la4n ja omalla tekemisellddn.

Jalosen mielestd valmentajan rooliin menestyvin lajinsa huipputason
joukkueen johtajana kuuluu, ettd hin ymmirtid olevansa joukkueensa jisen-
ten auttaja. Lisiksi valmentajan tyon lihtokohtana on oltava aito pelaajista
vilittdiminen. Valmentajan on luotettava vaistoonsa, ettd jokin ratkaisu on
oikea ratkaisu. Tekijoitten mielestd autoritadrisilld johtamisopeilla ei ole min-
kdanlaista sijaa Y- ja Z-sukupolvien yhteisdissd. Avoimuus, vuorovaikuttei-
suus, yhteisollisyys, hirarkkisuudesta karsitut matalat organisaatiorakenteet
ja yhteinen innovatiivisuus kuuluvat uuden polven yhteisdjen johtamismal-

leihin. 71 kolahdusta. Y1+Y2+Y3+]2+V.

Kirja kertoo verkostotyosti ja erityisesti verkostojen johtamisesta. Verkos-
toja tarvitaan, kun halutaan oppia, kehittdd uutta, toimia joustavammin
ja vastata asiakkaiden tarpeisiin kokonaisvaltaisesti. Kirjoittaja on kehitti-
nyt ja tutkinut verkostoty6n kiytintojid lukuisissa julkisen alan ja jirjestojen
verkostoissa. Kirjassa tarjotaan ndihin kokemuksiin perustuvia tyokaluja ja
nikékulmia: Mihin hyvi verkostoty6 perustuu? Minkilaista johtajuutta tar-
vitaan? Minkilaisia verkostoja on olemassa? Minkilaisia kiytinnon askeleita
verkostojen johtaminen vaatii?

2000-luvun alussa verkostoja kisittelevissd paadyttiin usein ajatuksiin,
ettd verkostoja ei pidi johtaa, silld silloin ne eivit oikeastaan enii ole verkos-
toja. Itse olin usein aivan eri mielti silloin, kun rakensimme vuosituhannen
vaihteessa Tiimiakatemian verkostoja. Kirjoittajan mukaan kuitenkin strate-
gisten verkostojen, innovaatioverkostojen ja tuotantoverkostojen tutkimus-
ten perusteella voidaan viittdd, ettd verkostoja pitdd johtaa, silli muutoin ne
lakkaavat tuottamasta arvoa. Ja tistd olen omien kokemusteni vuoksi tiysin
samaa mieltd. Tietenkin verkostojen tilanteet vaihtelevat: vililli tarvitaan oh-
jaamista ja vililld itseohjautuvuutta.

Heti kirjan alussa esitetddn yksi verkostojen keskeisimmistd peukalosdin-
ndisti: Al toimi liian nopeasti, vaikka toimintaa tarvitaankin juuri tissi ja
nyt. Usein parempi vaihtoehto on pysihtyi ja tarkastella vaihtoehtoja yhdessid
ennen kuin aletaan toimia. Tim3 hidastaa toimintaa, mutta samalla mahdol-
listaa laadukkaamman toiminnan. Pystymme nimittdin yksiloind, organisaa-
tioina ja verkostoina omaksumaan vain rajallisen miarin toimintaohjeita ker-
rallaan. Yhdenkin ymmartdmiseen, kiytinnon harjoitteluun ja toimintatavan
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> juurruttamiseen tarvitaan resursseja ja aikaa. Tami kirja onkin teorian lisiksi
kiytannonlaheisten toimintaohjeiden kokoelma.

Luottamukseen perustuva yhteistyd

Verkostotydssd on kyse omachtoisten toimijoiden vilisestd yhteistyostd. Toi-
mijat ovat vapaita piatoksentekijoitd, jotka valitsevat itse omat tavoitteen-
sa, toimintatapansa, prioriteettinsa ja sen, mihin verkostoihin osallistuvat ja
milld tavalla. Kukaan ei kuitenkaan ole tdysin riippumaton. Verkostotydssd
onkin myos kyse vastavuoroisesta yhteistyosti, joka perustuu jatkuvaan anta-
miseen ja saamiseen: kun annan yhteistyolle, luotan ettd my6s saan ja hyédyn
yhteistyostd. Vastavuoroisuus verkostoissa perustuu luottamukseen siit, ettd
antaminen ja saaminen on hyddyllista.

Verkostoty6lld on monia ldhikisitteitd: verkostojen sijaan tai rinnalla pu-
hutaan usein esimerkiksi kump-panuuksista, tiimityostd ja ekosysteemeisti.
Koska kirjoittajalta on kysytty usein, miten edellimainitut kisitteet eroavat
toisistaan, hin on yleensi vastannut, ettd riippuu tilanteesta. Mielestini hin
lahestyy tiimien, verkostojen ja ekosysteemien vilistd erottelua hyvin kuvaa-
vasti ajattelemalla niitd eri tasoisina toimintatapoina: Tiimeilld tarkoitetaan
yleensd organisaatioiden sisilld toimivia verkostomaisia ryhmii. Verkostoilla
tarkoitetaan organisaatioiden rajat ylittdvid verkostomaisia kokonaisuuksia.
Ekosysteemeilld tarkoitetaan laajempia systeemisid kokonaisuuksia, jotka pi-
tavit sisdlladn monimuotoisen joukon toisiinsa kytkeytyneitd verkostoja, hie-
rarkioita ja markkinoita. Pidetddn nimi mairitelmat mielessi.

Verkostoty6 on yksi tapa organisoida toimintaa yhdessi. Luottamus on
se liima, joka saa vapaat toimijat jatkamaan yhteistyotd keskenddn ilman tar-
kempia sopimuksia. Luottamus on se voima, joka tuo toimijat yhteen vaikeuk-
sien edessd. Kirjoittaja mairittelee verkostotyon luottamukseen perustuvaksi
yhteistyoksi. Erindisten kuvien ja ajatelmien lopuksi kirjoittaja miirittelee
verkoston seuraavasti: Verkostoksi voidaan kutsua sellaista toimijoiden vilistd
rakennetta, jossa toimijoiden vililli on luottamukseen perustuvia suhteita.

Verkostoty6n ydin

Verkostoty6n ytimessd ovat tunteminen, luottamus ja sitoutuminen. Jos toi-
mijat eivit tunne toisiaan, yhteistyo ei ole mahdollista. Luottamuksen puute
voi puolestaan estdd yhteistyon syvenemisen, vaikka osapuolet tuntisivatkin
toisensa. Mitd syvempi luottamus, sitd avoimemmin tietoa ja osaamista jae-
taan. Mitddn ei kuitenkaan tapahdu vain siksi, ettd toimijat tuntevat toisensa
ja luottavat toisiinsa. Tarvitaan myos sitoutumista.

Tunteminen: On melkein mahdotonta tehdi yhteisty6ti sellaisten toimi-
joiden kanssa, joita ei tunne. Tutustumiseen on tirked panostaa ihan joka kerta,
koska aina on paikalla joku, joka tuntee toisia vihemmin kuin muut. Vanhat
jasenet yleensi yliarvioivat keskindistd tuttuutta ja vastaavat tuntevansa toisensa.
Lisaksi vanhat kokevat turvallisemmaksi sanoa mielipiteensi. Liian nopea tu-
tustumisen ohittaminen voi olla verkostotyon kannalta keskeinen virhe. Yhtei-
nen historia rakentaa tuntemista, mikili muistamme historian samalla tavoin. ~ »»»
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Luottamus: Luottamusta tarvitaan verkostoissa, silli se mahdollistaa
sujuvan yhteistoiminnan ja tehokkaan tiedonvaihdon. Kun luottamusta on,
toimijat uskaltavat tehdi sitoumuksia yhteisty6std, vaikka onkin aina olemas-
sa riski siitd, ettd toiset osapuolet rikkovat niitd sitoumuksia. Luottamuksen
rakentaminen on hidasta, mutta sen voi menettdd nopeasti. Vahvinta luotta-
musta rakennetaan usein niissi tilanteissa, joissa kohdataan vaikeuksia. Kun
haluat rakentaa luottamusta, luota ensin itse. Verkostoon luottaminen haas-
taa myos johtajuuden.

Sitoutuminen: Sitoutumiseen liittyy kirjoittajan mukaan nelja keskeis-
td ulottuvuutta: 1) toimijan jatkuva halukkuus tehdi lupauksia, 2) toimijan
osaaminen ja kyvyt lupausten kiinni pitimiseen, 3) toimijasta riippumatto-
mat rakenteelliset tekijit, jotka joko mahdollistavat tai estivit lupausten teke-
mistd ja pitdmistd, ja 4) lupauksista kiinni pitiminen. Lupausten tekemiseen
on parhaat edellytykset silloin kun toiminnan hyodyllisyys ja merkitykselli-
syys kohtaavat tarvittavan osaamisen ja kyvykkyyden.

Mabhdollistava johtaminen

Johtajuus verkostoissa on ennen kaikkea yhteistyon valtaistamista eli vallan-
kiyton edistimistd. Verkoston johtamisen sijaan on joskus my6s hyvi puhua
johtamisesta verkostoissa. Samankaltaista johtamista on palveleva ja valmen-
tava johtaminen, jossa johtajan tehtividnd on sparrata organisaatiota siten,
ettd toiminta ja piatoksenteko on sujuvaa ja tehokasta. Samalla autetaan or-
ganisaatioita toimimaan ja paittimiin. Mitddn ei tapahdu, jos kukaan ei ota
johtajuutta. Jonkun on sitouduttava ensimmdisend, ja sitten saatava myos
muut sitoutumaan.

Verkosto ja niiden johtamistarpeet kehittyvit vaiheittain. Kehityskaarista
voidaan tunnistaa nelji perusvaihetta: 1) verkoston kokoaminen 2) tavoittei-
den ja toimintatapojen sopiminen 3) yhdessi eteneminen seki 4) vaikutusten
arvioiminen ja levittiminen. Kun paikalla on uusia toimijoita, on hyvi valita
sellainen toimintatapa, joka on kaikille tasapuolisesti uusi. Kehityskaaressa
johtamisen tehtivinid on mahdollistaa jatkuva yhteinen keskustelu seuraa-
vista ydinkysymyksistd: Miksi teemme yhteisty6td? Kenen kanssa titd yhteis-
tyotd tulisi tehdd? Mitd teemme ja tavoittelemme yhdessd? Miten ja milld
resursseilla toimimme vaikuttavasti?

VerkostotyGssd opitaan yhdessd. Verkostoa voidaankin tarkastella oppi-
vana yhteisond. Verkosto voi pitdd tulevaisuudenpajoja, arviointitilaisuuksia
tai ideariihid, joissa heritellddn kokemus- ja tietoperdistd ymmarrysti siité,
mitd olisi hyvi oppia yhdessi. Verkostoissa kirjoittajan mukaan hyvit viestit
ja hyvi viestintd ja rakentuvat ja muuttuvat yhteisen toiminnan myotd. Téssd
mielessd voidaan sanoa, ettd verkostoty6 on viestintdd. Mitddn oikeaa tapaa
viestid ei kuitenkaan ole, koska jokainen verkosto on ainutlaatuinen. 120 ko-

lahdusta. Y1+Y2+Y3+]1+]2.
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» he network is the least structured organisation that can be said to
have any structure at all (Kevin Kelly)”. Kirjan mukaan menestyvit
ihmiset pelaavat verkoston sidnnéilldi. Maapallon ensimmiiset verkostot
muodostuivat vahvoista sidoksista (links). Niitd ovat tyypillisesti suhteemme
ystdviimme, perheeseemme ja tydkavereihimme. Heitd niemme useimmiten
pdivittdin. Vahvat sidokset ovat oleellisia tunne-elimillemme; ihmiset, joilta
nimi puuttuvat, ovat onnettomia. Nykyisin puhutaan enemmin heikkojen
sidoksien (links) verkostoista. Niitd ihmisii niemme harvemmin. He ovat
ystivien ystivid. He ovat ihmisig, jotka toimivat elimdmme taustalla.

Kolmanneksi puhumme hubeista (sanakirjan mukaan: pyorin napa, kes-
kio, keskipiste, toimialan keskus). Ne muodostuvat sekd vahvoista ettd hei-
koista sidoksista. Hubit ovat sellaisia yhteistyotd tekevien ihmisten ryhmis,
joilla on jokin yhteinen tarkoitus. Ne sisdltdvit perheitd, bisnestd, sosiaalisia
piirejd, kouluja, kirkkoja, klubeja ja kansakuntia. Voimme ajatella elimii
seikkailuna, jossa tirkeimmat pddtokset tehdéin liittymisestd hubeihin. Niil-
14 ihmisilld, jotka ovat parhaiten yhteydessi toisiinsa ja joilla on etuoikeus
padsti kaikenlaiseen tietoon, on rikkaampi, tiysipainoisempi ja hyodyllisem-
pi elimi. Kuitenkin oikeat kontaktit ovat tirkeampid kuin kontaktien maara.

Kirjoittajien mukaan olemme tuskin tietoisia piilossa olevan verkos-
tomme laajuudesta ja heikoista sidoksista (links). Samoin emme ole tietoisia
“linkkien superyhdistdjista” (superconnectors), jotka ovat hyodyllisid meille
kaikille. Heikot sidokset ovat hyodyllisimpii silloin kun me odotamme nii-
den suhteen kaikkein vihiten. Serendipiteetti nousee esiin melkein aina hen-
kilokohtaisista tapaamisista. Se syntyy ilman mitdin tietoista tarkoitusta siitd
mitd sanot jostakin joillekin. Sitten kuin taikaiskusta sanomasi palaa takaisin
heidin suosiollisina kommentteina.

Sellaiset yritykset, jotka pystyvit pitimdin paremmin tasapainossa hei-
kot sidokset kuin vahvat sidokset, ovat parempia innovoimaan (esimerkiksi
Apple). Kun taas sellaiset yritykset, joilla on paljon vahvoja sidoksia (esim.
IBM) ovat parempia tehokkaassa tuotannossa. Menestyvit yritykset voivat
epdonnistua, kun ulkoinen ympiristé muuttuu. Silloin voivat pienet ja yrit-
tdjimiisesti toimivat yritykset, joilla on paljon heikkoja sidoksia, menestyi

hyvin.

Tdmin piivan yrityksille on tulossa yhi tirkeammaiksi heikot sidokset
(weak links). Heikkoja sidoksia aktivoivat littedt rakenteet, projektitiimit
ja epiviralliset mahdollisuudet jérjestdd tapaamisia sellaisille ihmisille, jot-
ka muuten tapaavat harvoin. Yrityksen ihmisid kannattaa my6s kannustaa
luomaan heikkoja sidoksia yrityksen ulkopuolelle mahdollisimman paljon.
Muutamat innovaattorit rikastuvat haastamalla isoja yrityksid ja hallituksia
sellaisilla aloilla, jotka ovat tavallisesti olleet niiden “isojen” monopoleja.
Kaikkialla on piallekkidisia verkostoja — tuotantoverkostoja, hankkijaver-
kostoja, vihittdiskaupan verkostoja, asiakasverkostoja, tyontekijaverkostoja,
konsulttiverkostoja, teknologia-yhteistyoverkostoja, bisnesenkeli- ja pank-
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kiverkostoja, ystdvien verkostoja, sihkoisid verkostoja jne.. Joka tapauksessa
laajentamalla henkil6kohtaisia verkostojamme ja hyédyntamailld heikkoja si-
doksia, tybmme voi muodostua mielenkiintoisemmaksi ja itseohjautuvam-
maksi ja meistd voi tulla arvokkaampia. 56 kolahdusta. Y1+Y2+Y3.

Itseohjautuvuus on elinehto yrityksille ja yhteisoille, jotka haluavat menes-
tyd nopeasti muuttuvissa toimintaympdiristoissd kovassa kilpailussa. Jay-
kdn hierarkkisten organisaatioiden ketteryys ei riitd, mutta miten luodaan
itseohjautuva organisaatio. Kirjassa on koottu 21 asiantuntijan nikemykset
13 artikkeliin, jotka antavat seki teoreettista pohjaa ettd selkeitd malleja itse-
ohjautuvuuden edistimiseen.

Itseohjautuvuus tarkoittaa henkilon kykyd toimia omaehtoisesti ilman
ulkopuolisen ohjauksen ja kontrollin tarvetta. Jotta henkild voisi itseohjau-
tua, on hinen ensinnikin oltava itsemotivoitunut. Hinelld on oltava halu
pysyd liikkkeessd ja tehdi asioita omaehtoisesti ilman ulkoista pakottamista.
Toiseksi hinelld on oltava pdamiari eli kisitys siitd, mitd tavoitetta kohti hin
itseohjautuu. Kolmanneksi henkilolld on oltava tarvittava osaaminen pai-
midrinsi tavoitteluun. Jos taidot puuttuvat, ihminen tarvitsee niin paljon
tukea, ettd itseohjautuvuus ei toteudu.

Vaikka tiimit ovat ylldttdvin itseniisid niin esimerkiksi erdissd kirjan esi-
merkissd, johto on kuitenkin pddttdnyt, ettd juuri kahdentoista hengen tiimit
ovat jirkevin tapa organisoitua. Johto on myds luonut kommunikaatiokana-
vat ja kiytinteet, joilla tiimit vuorovaikuttavat keskenidin. Eli itseorganisoi-
tuminen ei tarkoita anarkistista "kuka tahansa voi organisoitua miten haluaa”
-mallia, vaan se on nimenomaan tietynlainen organisoitumisen tapa. Organi-
saatioiden on siis opittava oppimaan.

[tseorganisoituneilla organisaatioilla on edelleen tietyt rakenteet ja tietyt
ohjeet, joiden puitteissa toimitaan, vaikka nimi rakenteet ovatkin leimalli-
sen erilaiset perinteiseen hierarkkiseen organisaatioon verrattuna. Itseorga-
nisoitumista harjoittavat yritykset etsivit tavallaan minimaalista elinkykyistd
rakennetta (minimal viable structure) eli rakennetta, joka toisaalta rajoittaa
mahdollisimman vihin tyontekijéiden vapautta jirjestdd toiminta jiarkeviksi
katsomallaan tavalla, mutta silti tarjoaa riittdvisti selkdnojaa, jotta tekeminen
ei karkaa suunnattomaksi sekamelskaksi.

Siilyttddkseen innovatiivisuutensa on organisaatioiden pidettiva huoli,
etteivit ne polje paikallaan. Kaikki huomio kiinnittyy omalla vuorella ole-
vien mahdollisuuksien hyddyntimiseen ja toiminnan tehostamiseen. Ympi-
rilld tapahtuvia muutoksia ei nihdd, ennen kuin on lifan my6hiistd reagoida
niihin. Ja vaikka nihtiisiin, niin usein yrityksen toiminnan muuttamista
vastustetaan voimakkaammin kuin uuden suunnan hakemista. Tdmi voi-
daan estdd tasapainottamalla tehokkuuden tavoitteluun tihtdivin nykyisen
litketoiminnan jalostamisen ja uutta liiketoimintaa luovan seikkailun. Tama
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»» on kuitenkin helpommin sanottu kuin tehty, koska nimi kaksi puolta kiyt-
tdytyvit erilaisten periaatteiden mukaan.

Teorian ja kokemusten pohjalta voi viittdd, ettd vahvasti itseohjautuvat
organisaatiot tarvitsevat erityisen paljon johtajuutta ja erityisen vihin johta-
jia. Tdtd voimme kutsua monikolliseksi johtajuudeksi. Johtajuus ilman joh-
tajia on yhteisen suunnan mukaan toimimista ja merkityksen rakentamista.
Tehokkaan organisaation tunnistaa siitd, ettd tirkedd ei ole pelkistdin tyon
vaan etenkin yhteistyon jirjestiminen. Keskeinen yhteen liimaava elementti
on luottamus ja psykologinen turvallisuus.

Frank Martela kysyy kirjassa, ettid voisiko itseorganisoituminen olla seu-
raava innovaatio, joka tulee syrjiyttimain perinteisen byrokraattisen orga-
nisoitumisen tavan yritysmaailmassa olemalla ketterimpi, innovatiivisem-
pi ja voittamalla asiakkaat sekd parhaat tekijit puolelleen? Keskeisid suuria
harppauksia ihmiskunnan historiassa yhdistdd seuraavat nelji yleisté lainalai-
suutta: 1) Jokaisen etu: Yhteenliittymin on jollakin tasolla palveltava kaikkia
jaseniddn paremmin kuin erillddn oleminen. 2) Vapaamatkustamisen tukah-
duttaminen: On rakennettava mekanismit, joilla estdd jirjestelmidn hyviksi-
kiyttod. 3) Tyonjako: On se keskeinen mekanismi, jonka yhteenliittyminen
mahdollistaa. 4) Toiminnan keskindinen koordinaatio: Tdma ty6njako toimii
ainoastaan, jos keskindinen koordinaatio toimii, eli yhteenliittymilld on ol-
tava toimivat kommunikaatiokanavat, jotka mahdollistavat sen, ettd jokaisen
yksilon tekeminen palvelee kokonaisuuden etua.

Autonomisissa organisaatioissa yksiloilld on suuri vapaus toimia parhaak-
si katsomallaan tavalla. Komentoketjun sijasta jokainen yksilo pyrkii itsendi-
sesti edistimidn yhteistd etua. Talloin kriittisen tirkedtd on pitdd huolta, ettd
jokaisella on riittdvd ymmirrys kokonaisuudesta, jotta kaikki pystyvit teke-
midn yhteistd etua edistivid padtoksid. Kauniista puheista huolimatta organi-
saatio palkitsee useimmiten tottelemisesta enemmin kuin radikaalien inno-
vaatioiden tuottamisesta. Tdmin vuoksi ketterit uudet toimijat usein ajavat
vanhat jaykistyneet tekijit konkurssiin ja valtaavat markkinat.

Kun siis taistelemme hierarkioita vastaan, emme vilttdmattd taistele jo-
takin muuttumatonta ihmisluontoa vaan enemminkin kulttuurista perint6d
vastaan. Ihmiset ovat koulumaailmasta ldhtien tottuneet kunnioittamaan ja
tottelemaan auktoriteetteja niin paljon, ettd tistd ajattelumaailmasta poisop-
piminen voi olla haastavaa ja aikaa vievii. Itseorganisoituminen tuntuu tois-
taiseksi vaativan yrityksen johtajalta poikkeuksellista kykyi olla ottamatta
valtaa omiin kisiinsd. Jatkuvasti esimiehensi ideoita kyseenalaistava alainen
nihdain perinteisesti uhkana.

Keskitetty, hierarkkinen toimintamalli on murtumassa kolmesta syys-
td: 1) Yhd useampi organisaatio havaitsee olevansa luonteeltaan enemmin
palvelu- kuin tuotanto-organisaatio. 2) Uudet sukupolvet ovat edellisid huo-
mattavasti koulutetumpia ja osaavampia. 3) Digitaaliset kommunikaatiojar- »»»
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»»  jestelmit luovat aivan uudenlaiset edellytykset vuorovaikutukselle ja mahdol-
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2

listavat nidin inhimillisen pdioman paremman hy6tykiyton.

Tilld vuosituhannella on alkanut nousta uudenlainen, viides organisaa-
tiotyyppi, joka selkedsti erottuu aikaisemmista malleista. Niiden organisaa-
tioiden toiminta perustuu ennen kaikkea seuraaviin kolmeen periaatteeseen:
ensinnikin organisaatiot toimivat itseohjautuneesti ja minimoivat hierarkian.
Tarvitaan johtamista mutta ei niinkdin johtajia. T4llainen toimintamalli toi-
mii parhaiten silloin, kun ympiristé on kompleksinen, silli malli pohjautuu
suoraan kompleksisten jirjestelmien teoriaan.

Toiseksi niissd organisaatioissa toimintaa ohjaa kokonaisvaltainen kuva
ihmisestd. Tyontekijoiden tulee osallistua organisaation toimintaan koko ka-
pasiteetillaan. Organisaatiot kannustavat tyntekijoitd toteuttamaan omia
tavoitteitaan. Organisaation kehittyminen perustuu hyvin vahvasti palau-
tejirjestelmin toimintaan. Kolmas erottava tekijid on se, ettd organisaatiota
johdetaan herkalld korvalla. Perinteisen strategian merkitys vihenee, ja or-
ganisaatio toimii kuin kalaparvi, herkdsti ympirist6d ja omia tuntemuksia
aistien. Usein ainoa kaikkia sitova periaate on, ettd jokaisen organisaation
jasenen tdytyy toiminnallaan pyrkid tukemaan asiakkaidensa hyvinvointia ja
autonomista elimii.

Tyontekijan nikokulmasta itseohjautuvuus vaatii aivan eri mittaluokan
kyvykkyyksid itsensijohtamisessa ja elimanhallinnassa. Organisaation kan-
nalta timi tarkoittaa sitd, ettd pitdd luoda tukirakenteet, joiden kautta yksilot
oppivat riittdvit itsensdjohtamisen taidot. Yhteiskunnan olisi vuorostaan pi-
dettdvi huolta, ettd koulutusjirjestelmi tuottaa kansalaisia, joilla on putkesta
ulos tullessaan vahva kyky johtaa itseddn ja omaa toimintaansa. Téssd Tiimia-
katemian filosofia, menetelmit ja ty6kalut astuvat vahvasti kuvaan.

Jos ja kun itseohjautuvuudesta tulee menestysresepti tulevaisuuden yri-
tysten rakentamisessa ja kun Suomessa ja Pohjoismaissa on tillaisten yritysten
rakentamiseen parhaat kulttuuriset edellytykset, voi till olla kansantaloudel-
lisestikin merkittdvid vaikutuksia kotimaamme kykyyn houkutella parhaita
osaajia ja pddomaa siirtimain kotipaikkansa Suomeen. Ei ole mitdin niin
voimakasta kuin idea, jonka aika on tullut. 90 kolahdusta.

lamme verkostoituvassa taloudessa. Tuotannollisesta yhteistydstd on edet-

ty tuotekehitysyhteistydhon ja uusien liiketoimintojen rakentamiseen.
Yrityksen kyky toimia osana verkostoja ja muodostaa litketoimintaverkkoja
ovat keskeisid menestymisen edellytyksid. Verkot sitovat jiseniddn ja tuottavat
uudenlaisia riskejd; on osattava valita oikeat kumppanit ja rakentaa omas-
ta yrityksestd houkutteleva kumppani. On kehitettivi verkostojohtamista.
Jokainen verkko on todellisuudessa oman kehityshistoriansa ja jisentensd
muodostama ainutlaatuinen kokonaisuus, miki tekee niiden rakentamisen
hyvin haasteelliseksi. Liiketoiminnan osaaminen pohjautuu yhi useammin
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usean yrityksen tietotaidon ja kyvykkyyden varaan. Esimerkiksi Tiimiakate-
mia-brindin kehittdmiselld kasvatamme asiakaskysyntdd. Voimme panostaa
myos koko verkon tiimitydskentelytaitoihin, johtamiseen ja siihen liittyviin
tiimin rakentamistaitoihin. Verkkoa pitdd rakentaa erilaisten kehitysprojek-
tien avulla.

Johtoryhmi voi valvoa verkon toiminnan saavuttamista ja luo suuntavii-
vat. Vahvalla keskittamiselld voidaan menettdd oppimisedut ja verkosta tulee
hierarkkinen ja samalla jaykki. Niinp4 ydinyrityksen on hajautettava verkon
hallinta ja kehittdimisvastuu. Verkon organisointiin liittyy kunkin verkon ji-
senen vastuiden ja oikeuksien miirittely ja sopiminen. Verkon jatkuva kehit-
timisen tarve suosii verkkoja, joilla on hyvi yhteishenki, silld kehitysideoita
ja -toimintaa ei voi kannustaa pakolla. Yhteistyon onnistumisen keskeinen
tekiji on my®6s jasenten keskindinen luottamus. Verkon johtamisessa tulee-
kin kiinnittd4 erityistd huomiota verkon jisenten vilisen luottamuksen yl-
lapitimiseen ja edelleen kehittdmiseen. Haasteet voidaan tiivistdd yhteisen
oppimiskulttuurin edellytysten rakentamiseen ja yllipitimiseen. Ylemmin
asteen oppimiseen pystyvit yritykset kykenevit arvioimaan kriittisesti omaa
toimintateoriaansa seki tarvittaessa muuttamaan sitd radikaalisti. Tdma kirja
on ehki paras suomalainen verkostoitumisen kirja. 65 kolahdusta. Y2+]J1+]2.

aailma ympirillimme on muuttumassa yhi turbulenttisemmaksi. Sa-

maan aikaan organisaatiot eivit ehdi sopeutua tihin kehitykseen. Nii-
td ei ole rakennettu timin kaltaisiin muutoksiin. Onko tihin dilemmaan
olemassa ratkaisua? "Holacracy” tarkoittaa ideana organisaation tarkoituksen
korostamista (purpose). Tarkoituksesta tulee pdatoksenteon ankkuri kaikes-
sa organisaation toiminnassa ja organisaation rakenteen ja henkildiden roo-
lien on parhaiten ilmaistava tuota tarkoitusta. Roolit ovat dynaamisia, eldvid
asioita, jotka muuttuvat ajan myotd. Toisin kuin perinteiset tyén kuvaukset,
jotka ovat enemminkin teoreettisia, tyhjid ja usein nopeasti epdajankohtaisia.
"Holacracyn” kiyttéonotto edellyttdd asioiden nimedmistd uudella tavalla ai-
van kuten Tiimiakatemia-kulttuurissakin.

Tuntuu aika mahtavalta, ettd check-in ja check-out ovart tirkeitd jokai-
sessa tiimin kokouksessa. Samoin etukiteen ei tehdd mitdidn agendaa, vaan
se tehddin lennossa. Kuka tahansa tiimin jdsen voi lisitd aiheen. Sininsi ei
kuitenkaan puhuta tiimeistd vaan “ympyroistd” (circles). Mikili kuitenkin
ymmirsin asian oikein, niin kyse on lihes samasta asiasta kuin mitd tiimit
edustavat oppimistiimeineen Tiimiakatemia-filosofiassa. Tiimivalmentajan
sijasta "ympyroissd” kidytetddn fasilitaattoreita. "Holacracyssd” yksilon vastuu,
tiimildpinikysyys, joustavuus, nopeasti jirjestetyt taktiset kokoukset auttavat
luomaan tehokkaita, adaptiivisia ja tuottavia operaatioita.

Kirjoittajan mukaan muutos on hankala ilman koulutettua valmentajaa.
Samoin uuden ajattelun osittainen soveltaminen ei onnistu. Kirjoittajan ohje
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on seuraava: ~ 1) Change your language, change your culture 2) Rewrite your
role descriptions 3) Work on your oganization, not just in it. 4) Streamline
your meetings.” Tiimiakatemialla olemme todenneet kielen suuren merkityk-
sen. Ei ole vaikeaa asiaan, vaan riemullisia haasteita. "Holacracyssi” kiyte-
tdan mieluummin ehdotuksia kuin ongelmia. Voimme kysya esimerkiksi itse:
”Miki parantaisi titd tilannetta? Mitd voisin ehdottaa?” Johtamiselta muutos
vaatii erittdin paljon. Aluksi tuntuu kaikki kaaokselta ilman johtajuutta. Vi-
hitellen kuitenkin kaikki osallistuvat johtamiseen, jolloin on luotu ”tdynni
johtajia” (leader-full) oleva organisaatio. Syntyy vertaisorganisaatio. Rooli on
tila ja toimimme jossakin roolissa roolin vartijana ilmaistaksemme roolin tar-

koituksen ja vastuut. 95 kolahdusta. Y1+Y2+Y3+]1+]2.

Itseohjautuvuudesta on tullut modernin tydelimin symboli. Mielikuvis-
samme itseohjautuva organisaatio on innostunut, luova, sopivasti kreisi ja
haikiisevin aikaansaava. Pomoja tai titteleitd ei tarvita, koska kaikki tyos-
kentelevit saavuttaakseen yhteisen, suuren unelman. Kyse on paremmasta
itsensd johtamisesta. Se hyodyttad seki yksiloitd itseddn ettd organisaatioita ja
sitd kautta koko yhteiskuntaa. Meidin kuitenkin tiytyy vain oppia ymmar-
timiin, mitd itsensd johtaminen on. Mitid se tarkoittaa ja miti se ei tarkoita.
Millaisia ominaisuuksia, kyvykkyyksii ja resursseja se vaatii. Miten itsed oi-
kein johdetaan. On muistettava, ettd julkisuudessa usein kiytetty itseohjau-
tuvuuden malliesimerkit, kuten Vincit, Reaktor, Futurice ja Zappos eivit ole
koko totuus. Ne ovat vain esimerkkejd erilaisista tavoista organisoitua. Niis-
sikin on ongelmansa, eikd yksi malli sovi kaikille.

Keskeistid itseohjautuvuudessa on ihmisten mahdollisuus aidosti vaikut-
taa omaan ty6honsi. Ettd he itse asettavat tavoitteet ja madrittelevit, miten
ja missd tyotddn tekevit, sopivat tydnjaosta muiden tiimildisten kanssa ja te-
kevit itsendisid padtoksid tarvitsematta paatoksilleen ylimman pomon hyvik-
syntdd. Pidtoksenteko luonnollisesti nopeutuu, tuottavuus paranee ja toimin-
ta muuttuu ketteraimmaksi, kun aikaa ei kulu valtapeleihin ja byrokratiaan.

Itseohjautuvuusteorian mukaan ihmiset alkavat motivoitua itse, kun he
saavat positiivisesta vahvistusta kolmesta asiasta: 1) omasta kyvykkyydestdin
2) omachtoisuudestaan 3) kuulumisestaan yhteis66n. Tiimi on itseohjautu-
va, kun se saa pddttdd projekteistaan ja niiden toteutustavasta suhteellisen
itsendisesti. Tiimiakatemialla havaitsin kuitenkin, ettd itseohjautuvat tiimit
tarvitsivat enemmain johtamista, ei suinkaan piinvastoin. Aloin epdilld, ettd
alkuperiinen suomennus oli tehty vairin. 1990-luvun alussa englannin kie-
lessd kdytettiin sanaa self-managed itseohjautuvuudesta eli kyse oli enem-
minkin itsensd johtamisesta. Siksi kdynnistimmekin tiimioppivan kulttuurin
kehittimiseen vaativan johtamisen kehittimisohjelman kaikille tiimiliisille ja
tiimien toiminta hyppasi uudelle nopeamman oppimisen tasolle.
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Itseohjautuvuudessa on siedettdvd episelvyyttd ja kaaosta. Kaaokseen
ajautumista voidaan vilttdd muutamilla keinoilla. Ensinnikin toiminnalle on
asetettava selvit tavoitteet. Kaikkien on tiedettivi, mikd on suunta ja miti pi-
t4d tehdi, jotta sinne padstadn. Toinen ratkaistava asia on, kuka tekee padcok-
set silloin, kun kaikki eivit ole samaa mieltid. [hmisten on tiedettivi, kenen
puoleen voi kidntyd ongelmatilanteissa. Kolmas tirked asia on psykologinen
turvallisuus. Itseohjautuvuus edellyttdd luottamusta tydntekijoiden kesken.
Johdon on luotettava tyontekijoihinsd, mokista ei joudu mustalle listalle, on-
gelmista puhutaan avoimesti ja virheisiin suhtaudutaan ilman pelkoa. Neljis
asia on itseymmarryksen lisaidminen: millainen tyopaikka olemme, millaisia
uskomuksia meidin ihmisillimme on, mitki ovat meidin arvomme, miten
ne toteutuvat ja mihin me pyrimme. Edelld mainituista seikoistakin johtuen
voi ymmirtid, ettd itseohjautuvuus on taito, jonka syntymistd ja ylldpitimistd
ei voida laittaa yksittdisen tyontekijian vastuulle.

Uudessa peruskoulun opetussuunnitelmassa korostetaan muun muassa
laaja-alaista osaamista. Siihen kuuluvia taitoja ovat oppimaan oppiminen,
vuorovaikutus ja ilmaisu, arjen taidot, tieto- ja viestintiteknologia, yritti-
jyys sekd vaikuttaminen ja kestdvin tulevaisuuden rakentaminen. Oppimaan
oppimisen taitojen kehittyminen on perusta tavoitteelliselle ja elinikiiselle
oppimiselle. Oppimisprosessistaan tietoinen ja vastuullinen oppilas oppii toi-
mimaan yhi itseohjautuvammin. Oppilaan nikokulmasta itseohjautuvuus
koostuu viidestd osa-alueesta: oppimisen suunnittelusta, tyoskentelystd, arvi-
oinnista, valintojen tekemisestd ja ympiriston vaikutuksesta. Itseohjautuvuus
edellyttdd midritietoista taitojen harjoittelua ja kykyi arvioida omaa osaamis-

taan. 90 kolahdusta. Y1+Y2+]1+]2
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Johdanto

Tiimiyrityksen oppimisprosessi (Y3) muodostaa kolmannen kasvun prosessin.
Innostuneet tiimiyrittdjiac alkavat vihitellen rakentaa uusia kiytinteitd. Nii-
den seurauksena syntyy tuloksia ja luottamusta. Kaikki tiimiyrittdjit osallistu-
vat oman tiimiyrityksen liikeidean kehittdmiseen. Erilaisten kokeilujen avulla
alkaa tiimiyrityksen asiakaskohderyhmai selkiintyd. Jokaisen tiimioppijan on
ymmirrettivd oman tiimiyrityksen tarkoitus — oppia tiimiyrittdjiksi oman tii-
miyrityksen avulla. Koko Tiimiakatemian lukuisten eri ikdisten tiimiyritysten
muodostama organisaatio ja sisiinen verkosto auttaa nuorimpia tiimiyrityksid
kehittymdin nopeammin.

On yksi kirja yli muiden:
Roddick, Anita: Body and Soul, Crown Publisher 1991

Sisdllys

3.1. Yrityksii ja eliminkertoja (10)
3.2. TyG6elimiin ja yrittdjyyteen liittyvid trendejd (24)
3.3. Yrityksen ja organisaation toiminnan kehittiminen (16)

3.4. Aloita yrittdjand
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Yksi kirja ylitse muiden

Anita Roddick halusi yksinkertaisesti ansaita elantonsa, kun hin aloitti
sekoitella luonnonmukaisia ihon- ja tukanhoitoon liittyvid ainesosia keitti-
ossadn. Silloin hin ei tiennyt, ettd hin oli aloittanut aivan uuden kosmetiik-
kateollisuuden alan ja lisiksi hin oli ensimmadisid vihredn ajattelun yrittdjid

ymmenii vuosia ennen valtavirtaa. Hin avasi ensimmiisen myymailinsi
vuonna 1976 Brightonissa ja antoi sille nimen "Body Shop”, vaikka paikalli-
nen ruumisarkkuliike voimakkaasti sitd protestoikin. Luin kirjan vuotta en-
nen Tiimiakatemian perustamista. Muistan hyvin kaksi lausetta, jotka tekivit
minuun lihtemittdmin vaikutuksen: ”What you need is optimism, huma-
nism, enthusiasm, intuition, curiosity, love, humour, magic and fun and the
secret ingredient — euphoria. None of this appears on the curriculum of any
business school”.

Silld hetkelld péitin, ettd nimi ovat keskeiset oppiaineet "omassa bis-
neskoulussani”, jossa ihmiset voivat luoda jotain omaa. Bisneksen bisnes on
pitdd yritys elossa ja jinnittdvini, olla yhteisdssimme hyvin puolella eikd en-
sisijaisesti tavoitella voittoa. Alussa tarvitsemme vain perusymmarrysti siité,
mitd olemme tekemissd. Taito ja raha eivit ole vastaus, vaan nuo kokonaan
uudet ylli mainitut oppiaineet. Silloin syntyi yksi arvoistamme "Jatkuvat ko-
keilut ja jatkuva uuden synnyttiminen”.

Anita Roddickilla oli myds aivan uusi ajatus oppimisesta yhdessd asi-
akkaan kanssa. Asiakkaita on koulutettava, etti he voivat tehdi vastuullisia
paatoksid. Vain harvat yritykset ajattelivat tihin tapaan 1990-luvun alussa.
Anita ymmirsi, ettd pelkkd mainonta on monologia, mutta The Body Shop
piti parempana dialogia. Asiakkaat haluavat tarinan siitd, mitd he ostavat,
kuinka tuote on tehty, missd se on tehty ja kuka on sen tehnyt? Asiakkaat
haluavat tuntea tuotteen lisiksi sitd tukevan myynti- ja valmistusprosessin,
kuinka tuote esitellddn ja kuinka se myyddan.

Jo vuonna 1987 The Body Shop valittiin Brittien Vuoden yritykseksi.
Anita Roddickista tuli Englannissa yrittdjyyden, sosiaalisen tietoisuuden ja
menestyksen ruumiillistuma. Kirjassa seuraamme hinen uraansa ja henki-
l6kohtaista elimdinsid Englannin Vuoden bisnesnaisena, Vuoden viestijini,
Vuoden vihittdiskauppiaana ja YK:n Ympiristopalkinnon voittajana. Hin
oli kaukorakkauteni, joka kuoli killisesti aivan liian nuorena vuonna 2007
(64 vuotiaana). Tandin The Body Shop on kansainvilinen kosmetiikka-alan
yritys, joka toimii franchising-periaatteella 60 maassa, ja silli on yhteensi yli
3000 liikettd. Tyontekijoitd on 10 000 henkil6d. Suomessa The Body Shop
on toiminut vuodesta 1981 lahtien, ja nykyisin Suomessa on 29 myymalia.
Tdma kirja kannattaa lukea, jos haluaa ymmairtad Tiimiakatemian tiimiyri-
tysten toimintaa. 150 kolahdusta. Y1+Y3.
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3.1.Yrityksid ja elamankertoja

ichard Branson on viime aikoina paistatellut Formula ykkosten varikolla.

Uusi Brawn — talli, jota Virginyhtiot tukevat, on ylivoimainen formulois-
sa. Niin kiy usein silloin, kun Bransonin yhtiot astuvat kuvaan. Bisneksessd
merkitsee se, mitd luot. Toimiiko se vai ei? Tekeekd se sinut ylpedksi? Opit
tekemilld. Bisnes vaatii jatkuvaa pddtoksentekoa ja johtamista. Se vaatii kuria
ja innovaatiota. Se tarvitsee myds asennetta, hyvdid huumorintajua ja onnea.
Bisnes on sitd ettd saat asiat tehtyd, itse asiassa aina paremmin ja paremmin.
Virginin idea on aina se, ettd ihmiset tuntevat tyoskentelevinsi oman yhti-
onsd puolesta. Elimme vain kerran ja enimmin osan ajastamme vietimme
toissd, siksi on elintirkedd, ettd saamme tuntea tekevimme hyvii siini tydssd
mitd teemme. [hmisilld on oltava tdissd hauskaa.

Virginilld on ykkosperiaate: Tapa, jolla kohtelet tyontekijoitdsi, on tapa,
jolla kohtelet asiakkaitasi. Partuksella me tarjoamme Partus-kokemuksen.
Brindi on keskeisin ja se on olemassa keinona viestid siitd, mitd odotamme
tuotteelta tai palvelulta. Brindin pitéisi heijastaa sitd mitd voit tehdd. Sinun
on toimitettava se, mitd briandisi lupaa. Brindi merkitsee aina jotakin ja voit
valvoa brindisi tarkoitusta vain silli mit toimitat asiakkaalle. Julkisuus on eh-
dottoman kriittistd. Sinun on saatava brindisi esille ja kiytettavi itsedsi. Hyvi
PR-tarina on ehdottomasti tehokkaampi kuin kokosivun mainos. Ali kos-
kaan lupaa sitd mitd et voi toimittaa ja toimita kaikki se, mitd olet luvannut.

Yrittdjdt saavat asiat kdyntiin. He nikevit maailman eri tavalla kuin muut
ihmiset ja heilld on sisua luoda uutta. Jos olet yrittdjd, niin sinun on 18ydet-
tdvd johtaja. Sitten sinun on siirryttdvi eteenpdin ja saatava kiyntiin seuraa-
va yrityksesi. Luodessasi tyhjistd yritystd olet kuin taiteilija, silld edessisi on
tyhji kangas, jonka maalaamiseen tarvitset luovuutta. 50 kolahdusta. Y1+Y3.

Richard Branson on piivittinyt oman eliminkertansa nykypiivain. Kir-
ja on runsaasti kuvitettu ja sisiltdd syvillisid ajatuksia viideltd vuosikymme-
neltd. Vanhempi kirja sisiltdd enemmin taustafilosofioita.

Tﬁmﬁ kirja teki minuun suuren vaikutuksen vuoden 2010 alussa. Pata-
gonia on todellinen esimerkki kestivin kehityksen yrityksestd. Kirja on
himmistyttivd kertomus nuoresta miehestd, joka muutti vuorikiipeilyn ikui-
sesti ja toi bisnekseen huikean planeettaamme siilyttivin eettisen nikemyk-
sen. Jokainen tydntekijid valmennetaan tuntemaan yrityksen arvot ja eettiset
periaatteet. Ympiristoasiat saavat huikean painotuksen kaikessa toiminnassa.
Yhtion missio on: "Make the best product, cause no unnecessary harm, and
use business to inspire and implement solutions to the environmental crisis.”
Yhtiolld on 8 eri filosofiaa, joista seuraavassa muutama kommentti.
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Tuotesuunnittelufilosofian muodostaa mission ensimmiinen osa, ”Make
the best product,” ja se on Patagonian bisnesfilosofian kulmakivi. Patagoniassa
korostetaan yksinkertaisuutta. Monimutkaisuus on usein merkki puutteelli-
sista asiakastarpeiden ratkaisuista. Tuotteita parannetaan koko ajan vihitellen
eikd muoti vaihdu koko ajan. Tuotteisiin uskotaan ja tuotteissa on 50 % vi-
hemmin osia kuin kilpailijoilla. Tuotteiden on kestettivi koko ihmisen elinika.
Kun tuotteet on hyvin suunniteltu ja ne ovat laadultaan ainutlaatuisia, niilld ei
ole mitdin kilpailua. Koska Patagonia on globaali yritys, suunnittelu tapahtuu
paikallisten mieltymysten ja virimaailman mukaan. Silloin tulee my®s jatku-
vana virtana uusia ideoita, joita voi kiyttdd myos USAn kotimarkkinoilla.

Suunnittelussa kiinnitetdin ympiristdasioihin valtavasti huomiota. Silitys-
rauta kuluttaa sihkod, pesu kuumalla vedelld tuhlaa energiaa ja kuivapuhdistus
kiyttdd myrkyllisid kemikaaleja. Kuivauskone lyhentii vaatteen elinikad. Viled
siis niitd asioita. Hyvi tapa on ostaa kiytettyjd vaatteita, pestd kylmalld vedelld
ja pitdd paitaa enemmain kuin yksi pdivd ennen pesua. Ja muista suunnittelussa:
”Jos jokainen ajattelee, ettd sinulla on hyvi idea, olet jo liian my6hissd.” Ensim-
miiseni oleminen antaa sinulle valtavan markkinointiedun. Patagoniassa kiyte-
tddnkin "discovering’- sanaa mieluummin kuin "inventing’-sanaa. Keksimiseen
ei ole yksinkertaisesti aikaa. Kiireen tuntu on koko yrityksessi on suuri haaste.

Johtamisfilosofian mukaan Patagonia palkkaa sellaisia ihmisi, jotka ky-
seenalaistavat padtokset, jotka johtavat huonoihin ratkaisuihin. Mutta kun
pditos on tehty, he uskovat sithen, miti ovat tekemissi ja tekevit tydnsi pyr-
kien parhaaseen mahdolliseen laatutasoon. Johtamisessa sovelletaan kivelevad
kaverijohtamista. Parhaat johtajat eivit koskaan istu poytiensd takana, mutta
ovat silti helposti tavoitettavissa. Kenelldkaidn johtajalla ei ole omaa huonetta,
vaan jokainen tyoskentelee avokonttorissa. “Hiljainen ajattelutila” on kylla-
kin menetetty etu, mutta tilalle tulee parempi viestinti ja tasa-arvon ilmapiiri.
Ihmiset ja eldimet, jotka eldvit ryhmissd oppivat alituisesti toinen toisiltaan.
Kahvio on koko piivin auki tarjoten hyvii orgaanista, terveellistd ruokaa ja
samalla epdvirallisen kokoontumispaikan. Ympiristofilosofian yksinkertainen
idea on olla kaikilla tavoilla sdilyttimissi planeettamme elimii. Siksi Pata-
gonian nettomyynnistd annetaan yksi prosentti etulinjan aktivisteille. Patago-
nian perustaja ja omistaja Yvon vihaa keskittdmisti ja hallintokulttuuria. Tuhat
aktivistia, jotka tekevit tyotd intohimoisesti jonkin erityisongelman puolesta,
saavat enemman aikaan kuin poyhked organisaatio tai hallintoviranomaiset.
Vaikuttava kirja. Voisiko Tiimiakatemian firmat olla "Member 1 % for the
Planet”, jolloin ne lahjoittaisivat yhden prosentin nettomyynnistdin luonnon-
suojeluun eturivin aktivisteille. 65 kolahdusta. Y1+Y2+Y3+]J1+]2.
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Ki-nrjoittaja myi 24-vuotiaana firmansa LinkExchangen Microsoftille 265
iljoonasta dollarista. Sitten hin liittyi Zapposiin neuvonantajana ja in-
vestoijana ja hinestd tuli yhtion toimitusjohtaja. Hinestd tuli ndin sihkoisen
vihittdiskaupan asiantuntija. Zappos kiipesi Fortune-lehden vuosittaiselle
parhaan tydnantajan listalle vuonna 2009 korkeimmalle uutena yrityksen.
Tdm3d varmaan edesauttoi siini, ettd Amazon osti yrityksen 1.2 mrd dollarilla.
Zappos jatkaa kuitenkin edelleen itsendisend yhtiond pddtuotteenaan onnel-
lisuus (oikeasti kengit). Zappos on vahvasti arvopohjainen yritys. Kirjassa
kerrotaan kuinka tekiji rakensi arvot yhdessi koko henkilokuntansa kanssa.
Alkuperiisestd 37 arvosta muokkaantui vuoden aikana lopullinen 10 arvon
lista. Kirjoittaja teki “Johtavien ajatusten” vihkosen, jossa arvot ja missio on
selvitetty yheapitavisti kaikille. Tekija selvittdd lopuksi mielenkiintoisesti sen,
miten hin kehitti ajatteluansa rahanteosta intohimoon ja lopuksi tuottamaan

onnellisuutta koko maailmalle. Mielenkiintoinen kirja nettisukupolven yrit-
tdjan ajattelusta. 47 kolahdusta. Y1+Y2+Y3+]J1+]2.

Sain timin jirkileen Isinpdivin lahjaksi ja nyt olen sen vihdoin lukenut
ja se kylld kannatti. Tdmin kirjan perusteella Applen toisesta perustajasta
sai monipuolisemman kuvan kuin etukiteen uskoinkaan. Kirjan ilmestymi-
sen ajoittuminen juuri Steven kuoleman kanssa yhti aikaa oli onnellinen sat-
tuma, joka varmasti lisdsi kirjan menekkid. Kuinka moni sitten kuitenkaan
jaksaa lukea timin 600-sivuisen kirjan kannesta kanteen? Applen alkuajat
kdydddn lipi ehkd liiankin tarkasti, mutta tissd on pyritty tiydellisyyteen ai-
van kuten kirjan pidhenkil6 kaikessa siind omassa toiminnassaan, miki on
koskenut Applea ja Pixaria.

Kuten kirjan alussa todetaan, niin Steve Jobs oli digiajan ikoni, aikamme
vallankumouksellisin yritysjohtaja. Hin synnytti ennennikemittdméin me-
nestystarinan. Huimat ideat muuttuivat tuotteiksi, jotka mullistivat useita
teollisuudenaloja tietokone- ja musiikkiteollisuudesta matkapuhelimiin ja di-
gitaaliseen kustantamiseen. Jobsin innovaatiot vaikuttavat ihmisten elimiin
kaikkialla maailmassa.

Eliminkerta perustuu kahden vuoden aikana tehtyihin kymmeniin Job-
sin itsensd sekd perheenjidsenten, ystivien, vihamiesten, kilpailijoiden ja kolle-
goiden haastatteluihin. Haastatteluista valittyy kaunistelematon kuva Jobsin
poikkeuksellisesta persoonasta. Sirmikis Jobs saattoi ajaa ihmiset ymparil-
la4n raivoon tai epitoivoon, mutta myds huippusuorituksiin. Hinen pakko-
mielteensi, taiteellisuuteensa, intohimonsa ja kunnianhimonsa nikyivit niin
hinen johtamistyylissidn kuin yksityiselimassdin.

”Miki minua ajoi? Uskon, ettd luovat ihmiset haluavat osoittaa arvostusta
siitd, ettd pystyvit hyodyntimdin meidin edeltdjiemme tekemid tyotd. En mini
keksinyt kieltd tai matematiikkaa, joita kuitenkin koko ajan hyédynnin. Teen
vain hyvin pienen osan itse sydmistini ruuasta enki lainkaan kiyttdmidni vaat-
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teita. Kaikki, mité teen, riippuu muista lajimme yksil6istd ja niistd hartioista,
joiden varassa me seisomme. Ja monet meistd haluavat antaa lajillemme jotakin
takaisin ja lisitd jotakin siihen jatkuvaan virtaan... Me yritimme hy6dyntii
niitd lahjoja, joita meille on suotu... lisitiksemme tdhin suureen virtaan oman

panoksemme. Se minua on ajanut.” 47 kolahdusta. Y1+Y2+Y3+A3+A2+Al.

uonna 1962 oregonilainen kauppatieteen opiskelija tekee lopputyotddn.

Voisiko urheilujalkineille tehdd saman kuin kameroille, alkaa tuoda niitd
Japanista? Pian opiskelija paityy raunioista ponnistelevaan Japaniin etsimiin
kenginvalmistajia. Kotona hin alkaa myyda tossuja Plymouth Valiantinsa
takaluukusta ja tienaa nidin vuoden 1964 aikana 8000 dollaria. Nyt, yli 50
vuotta mychemmin, Phil Knightin ideasta on kasvanut konserni, joka saa-
vuttaa 30 miljardin dollarin vuosilitkevaihdon. Niken Swoosh on enemmin
kuin tuotemerkki; se on voittamisen ja arvokkuuden symboli, joka tunnetaan
kaikkialla maailmassa.

Phil Knight (s. 1938) on yksi maailman vaikutusvaltaisemmista liikemie-
histd. Hin on Nike Inc. -yhtién perustaja ja oli sen toimitusjohtaja 1964—
2004 sekd sen jilkeen hallituksen puheenjohtaja vuoteen 2016. Hin asuu
Oregonissa vaimonsa Pennyn kanssa. Knight kuvaa armottomia kilpailijoita,
vastoinkdymisid ja “vahiled piti” -tilanteita, mutta my6s suuria onnistumisia.
Kirja kertoo my®s aikakaudesta, jona maailma muuttui: vilimatkat lyhenivit,
tuotanto kansainvilistyi, kylma sota alkoi ja loppui. Urheilusta tuli miljardi-
bisnestd ja Nikestd yksi maailman arvostetuimmista brindeistd. Hin on kir-
joittanut kirjan lapsenlapsilleen, jotta he tietdisivit. ”Aloittelijan mielessd on
paljon mahdollisuuksia, mutta asiantuntijan mielessd vain vihan.” Shunryu
Suzuki, Zen-mieli, Aloittelijan mieli. Kirja on tdynnd jinnitystd. Y1+Y2+Y3.

os haluat tehdi eri tavalla, haluat rakastaa tydtisi, olet innostunut inno-
vatiivisesta hyvintekeviisyydestd, olet utelias ja etsit uutta menestysmallia
isnekseen, tissd on kirja, joka kannattaa lukea. Kyse ei ole pelkistian yri-
tyksestd, joka valmistaa kenkid, vaan paljon suuremmasta. On kyse uusista
tavoista aloittaa yritystoiminta. Kirjassa kerrotaan TOMSin tarina. Jokaisesta
ostetusta kenkiparista lahjoitetaan pari kenkii lapsille.

Kirjan tekiji on itse start-upyrittdji. Hin esittelee kirjassa kuuden koh-
dan ohjelman: 16yd4 oma tarinasi, kohtaa pelkosi, ilman resurssejakin voi olla
resursseja, pidd yksinkertaisena, rakenna luottamusta ja antaminen on hyvii
bisnestd. Hyvin tarinan voi katsoa Facebookissa ja katsoa YouTubessa. Hyvi
tarina ylittdd maiden rajat, rikkoo raja-aidat ja avaa ovet. Ihmiset eivit niin-
kddn tarvitse uusia tosiasioita, he tarvitsevat uuden tarinan. TOMS miettii
jatkuvasti uusia tapoja kertoakseen tarinansa, koska ihmiset uskovat siihen.
Tarina on aina jaettava niin usean kanssa kuin vain pystyt. Etsi my6s vaikut-
tajia, jotka rakastavat tarinaasi.
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Kirjan tekijd kertoo hyvid esimerkkeja pelon voittamisestaan. Jokainen
joutuu kohtaamaan pelkonsa, erityisesti silloin kun aiot ryhtyi yrittdjiksi.
Pelkoa on vaan opittava ymmartimain. Mitd enemmin luet eliminkertoja,
juttelet menestyneitten ihmisten kanssa ja kuuntelet yritysjohtajien puheita,
sita enemman kuulet virheistd, munauksista, peloista ja epdonnistumisista.
Mutta usein nuo epidonnistumiset kddntyvit suurimmaksi siunaukseksi. Epa-
onnistumisista on siis opittava. Pelkoon itseensi ei kannata keskittyi, koska et
voi sitd kontrolloida. Keskity siihen miti voit kontrolloida: tekoihisi.

Kirjoittaja on esimerkiksi koonnut suosittuja lainauksia pelon voittami-
sesta ja tdssi muutamia niistd: “Change your thoughts and you change your
world (Norman Vincent Peale). Many of life’s failures are people who did not
realize how close they were to success when they gave up (Thomas Edison).
Success is the ability to go from failure to another with no loss of enthusiasm
(Winston Churchill).” Niiden lainausten lisiksi kirjoittaja lukee eliminker-
toja menestyneistd yrittdjistd ja muista innostavista ihmisistd mm.: Ted Tur-
ner (CNN), Richard Branson (Virgin), Yvon Chounaird (Patagonia), Herb
Kelleher (Southwest Airlines), Howard Schultz (Starbucks).

Luottamuksen rakentaminen on kirjoittajan mukaan tirkedd. On luo-
tava kulttuuri, jossa luottamuksen rikkomista ei hyviksytd. Virheiden teke-
minen hyviksytddn, mutta ei luottamuksen rikkomista. Jos menetit luotta-
muksen, menetit kaiken. Kirjassa on useita esimerkkejd ihmisistd, jotka ovat
osanneet rakentaa luottamusta. Esimerkiksi tarina Carl Sewellista, jonka kirja
”Customer for Life”, kuuluu Tiimiakatemian kulttikirjoihin. Hieno kirja. 68

kolahdusta. Y1+Y3.

Kga on kurkistus teknologiamaailman sisdpiireihin. Kirjoittaja peilaa
okian kehitystd alkaen vuodesta 2008, jolloin hin liittyi yhtién halli-
tukseen, sekd avaa nikemyksidin johtamisesta ja teknologiabisneksesti. Sii-
lasmaa kertoo, miten Nokia kivi lihelld tuhoa mutta onnistui nousemaan
takaisin huipulle. Tarina opettaa selviytymidn kriisien ja murroksen kourissa,
etsimddn uusia vaihtoehtoja ja pysymiin valppaana jatkuvan muutoksen kes-
kelld. Punaisena lankana Nokian tarinan rinnalla kirjassa kulkee Siilasmaan
johtamisen filosofia, paranoidi optimismi. Kirja jakaantuu kahteen osaan:
I Myrkyllinen menestys ja II Nokia syntyy uudelleen.

Oppimiseen kuuluu kirjoittajan mielestd aina ilyllinen rehellisyys, ja
rehellisyys saattaa tuottaa tuskaa. Oppimiseen kannustavan yrityskulttuurin
vastakohta on kulttuuri, jossa huonot uutiset tukahdutetaan, johtajien tuhoi-
saa toimintaa suvaitaan eikd uusia asioita kokeilla, koska epionnistumisesta
rangaistaan. Jos suuret yhtiot muuttuvat yrityshenkisemmiksi, se olisi tekijin
toiveiden tdyttymys, ja jos pienet startup-yritykset oppivat suunnittelemaan
tulevaisuutta systemaattisemmin, kirjalla on ollut positiivinen vaikutus. Kaik-
ki kirjan kirjoitettu teksti perustuu tekijin omiin kokemuksiin.
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»»»  Yrittdjimiinen johtajuus

Kirjoittaja hahmotteli F-Securen toimitusjohtajana vuosien mittaan ajattelu-
tapaa, jota hin kutsuu “yrittdjimaiseksi johtajuudeksi”: hin selvitti mitd se
tarkoittaa kdytinnossd ja miten sen edellyttdmid ominaisuuksia voitaisiin ke-
hittdd kaikissa ihmisissd, niin suuryritysten johtajassa kuin yksityisyrittdjassa.
Yrittdjamiinen johtajuus tarkoittaa kiytettdvissi olevien resurssien arvioimis-
ta ja niiden kidyttdmistd parhaalla mahdollisella tavalla yhtién suorituskyvyn
ja kilpailukyvyn kehittamiseksi. Yrittdjimiinen johtaminen tarkoittaa myos
oppimista — jokaisen haasteen, jokaisen ongelman, jokaisen huonon uutisen
nikemistd mahdollisuutena oppia ja kehittyd. Erityisesti kiperissi tilanteissa
luottamus on 6ljy, joka pitdd rattaat pyorimissi, ja liima, joka pitdd kaiken
koossa.

Yrittdjimiiseen johtajuuteen kuuluu kymmenen osatekijad: 1) Vas-
tuuntunto 2) Tosiasioiden tunnustaminen 3) Sinnikkyys 4) Riskienhallinta
5) Opinjano 6) Herpaantumaton fokus 7) Katse taivaanrantaan 8) Mukavien
ja arvostamiesi ihmisten tiimi 9) kysy miksi 10) Ali lakkaa unelmoimasta.
Yrittdjamiisen johtajuuden ydin edellyttdd paranoidia optimismia. Se tar-
koittaa sitd, ettd kaiken pelon ja himmennyksen keskelld voi olla optimisti,
koska on vakuuttunut siitd, ettd kisilld oleviin ongelmiin on olemassa ratkai-
su. Paranoidin optimismin tartuttaminen koko organisaatioon tuo tulokseksi
aikaansaavan ja strategisesti ajattelevan organisaation, joka ei hitkihdd mi-
tddn.

Kultaiset sdinnot

Siilasmaa tutki muistiinpanojaan keskusteluista hallituksen ja ylimmin joh-
don kanssa sekd laatimiaan listoja hyvistd johtajuudesta. Hin kirjoitti niiden
pohjalta kymmenen luonnosta Kultaisista sdédnndistd. Nima kahdeksan sddn-
t64 midrittivit sen, miten “uusi Nokia” toimii ja mitd periaatteita se nou-
dattaa yrittdessddn hallita kaaosta, johon yhti6 oli joutunut: 1) Oleta aina,
ettd muut toimivat hyvissi aikeissa. Ole avoin, rehellinen ja suorapuheinen
ja edellytd samaa muilta. 2) Toimintafilosofiamme perustuu tietoon ja ana-
lyysiin. 3) Perehdy yhtion liiketoimintaan ja pidé ylld tiivistd vuoropuhelua
yhtion johdon kanssa 4) ole valmis keskustelemaan ja vdittelemdin, mutta tee
se asiapohjalta, kiihkottomasti ja kunnioittavasti. 5) Johtoryhmi on haastet-
tava padttivdisesti ja kunnioittavasti. 6) Pyrimme kehittymain kaikessa mitd
teemme. 7) Kannustamme yritysjohtoa ja hallituksen jisenid olemaan teke-
misissi toistensa kanssa my6s hallituksen kokousten ulkopuolella. 8) Hallitus
toimii mahdollisimman epimuodollisesti ja asiakeskeisesti.

Kun yritys ajautuu taloudelliseen selviytymistaisteluun, sen on otettava
seuraavat kolme askelta pdistikseen kuiville. Ensinnikin kustannuksia on lei-
kattava niin paljon, ettd yritykselld on mahdollisuus selviytyi ja se voi lisitd
investointeja tulevaisuuden kannalta tirkeimmille kehitysalueille. Toiseksi on
jatkettava ydintoimintojen pitkin tihtdimen kehittimisti tavoitteena parem-
pi kasvu ja parempi kannattavuus. Kolmanneksi on investoitava tulevaisuu-  »»»
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teen. Ja tietenkin on vield pidettdvd huolta ihmisistd. Samalla on tutkitta-
va vanhoja perusarvoja. Ja ne otettiin kdytt66n ja vastaavat lihes tismalleen
yrittdjamdisen johtajuuden periaatteita: Kunnioitus, tavoitteiden saavutta-
minen, haaste ja uudistuminen. Mielenkiintoista luettavaa. 60 kolahdusta.

Y1+Y2+Y3+]1+]2.

Kirjaa ei ole turhaan kehuttu. Se on superhyvi eliminkerta. Sain viel kir-
jaan syvyyttd kun kivimme ylipddvalmentajan kanssa syksylla KOM-teat-
terissa katsomassa KONE-niytelmin, joka osoitti, ettd missd tahansa organi-
saatiossa voi syntyd samanlaisia ristiriitoja. Kirjoittaja teki kirjaa varten yli sata
haastattelua. Pekka Herlinin perheen avoin ja suorasukainen osallistuminen
on kuitenkin ollut suurin tuki kirjan kirjoittamiselle. Antti Herlin kertoo kir-
jan esipuheessa: "Moni kunnioittaa isiini, mutta harva haluaisi olla samanlai-
nen kuin hin. Isini vaikean persoonan, hinen toiveidensa ja todellisuutensa
kanssa eliminen ei ollut helppoa. Ei hinelle itselleen, mutta ei my6skddn niil-
le jotka olivat hintd lihelld.” Pekalle oli ominaista kapinallisuus ja voimakas
riskinotto. Hin osasi saada asioista monipuolisen kuvan ennen paitoksen-
tekoa. Padtoksissddn hin oli sitten nopea. Hin tarvitsi nditd ominaisuuksia,
kun hin rakensi pienestd hissitehtaasta ensimmadisen globaalin suomalaisen
yhtion. Tama kirja kannattaa jokaisen lukea. 50 kolahdusta. Y1+Y2+Y3.

Luin timin kirjan kesilld 2007. Tekijd on pystynyt luomaan Ingvar Kamp-
radiin erittdin ldheiset suhteet ja se nikyy tuloksessa. Teos on yksi hie-
noimmista pohjoismaisista tarinoista ehki aikakautemme kovimmasta elos-
sa olevasta yrittdjistd (Entd Johannes Anita Roddick ja Richard Branson?).
Tapaamme Ingvar Kampradin juuri sellaisena kun hin on. Hin puhuu it-
seddn sddstimittd vaikeistakin asioista, kuten alkoholista, joka ei sovi Ingva-
rille ollenkaan (ADHD?), politiikasta, liiketoimista, unelmista ja virheista.
IKEA-tavarataloja on 35 maassa yhteensi 253. Niissd kdy vuosittain satoja
miljoonia ihmisid houkuttimenaan kuuluisa kuvasto, jonka painosmaiirille
vetdd vertoja vain Raamattu ja jonka tuhansista tavaroista jokaisella on nimi
— mutta yhdenkddn nimi ei ole Ingvar.

Ingvarin johtajuudesta on tehty tutkimuksia ja kirjoitettu kirjoja ja tu-
hansia artikkeleita joka puolella maailmaa. Ingvarin mielestd ihmisilli menee
nykyiin vihin liian hyvin, jotta he uskaltaisivat aloittaa mitddn. Jos on alun
perin koyhi ja keksii hyvin idean, ei ole mitdin menetettdvdd mutta kaikki
voitettavana. Mutta ihmiset, joilla menee keskinkertaisesti ja joilla on turval-
linen palkka — miksi he ottaisivat riskin, ettd saavat paiskia tdité, ja panisivat
omaa rahaa likoon hyvin idean vuoksi? Ajan oloon yhtié kehittyessd seu-
rasi harkinnan aika, ja sielun tai hengen vaaliminen koettiin yhtd tirkedk-
si kuin itse kasvukin. Tdmin oivalluksen tuloksena syntyi vihitellen THE
IKEA WAY. Se on timin maailmanlaajuisen yrityksen jatkuva “raamattu-
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koulu”, jonka ykkésoppikirjana on Ingvarin laatima "Huonekalukauppiaan
testamentti” (Johtavat ajatukset), joka painettiin ensimmadisen kerran vuonna
1976. Siitd otetaan aina silloin till6in uusia painoksia, ja sitd on jaeltu tihin
mennessd ainakin satatuhatta kappaletta maailman kaikille IKEA-tyonteki-
joille. Sen laki kuuluu yrityksen alusta asti: kassatilanteen pitad olla aina hyvi,
kiinteist6jen pitdd olla omia, laajentuminen pitdd rahoittaa suurelta osin itse
ja ei pidd ylpistyd. Riippumattomuus on perustajalle pyhi taloudellinen pe-
riaate.

Testamentissa on yhdeksin kiskyd, joihin kaikkiin on selitykset:
1) Valikoima — identiteettimme 2) IKEA-henki 3) Voitot antavat meil-
le resursseja 4) Pidstd vihin keinoin hyvin tuloksiin /tuhlaus on kuole-
mansynti) 5) Yksinkertaisuus on hyve 6) Toisenlainen linja 7) Voimien
kokoaminen — tirkeid menestykselle 8) Vastuun ottaminen — etu 9) Suu-
rin osa on vieli tekemittd. Loistava tulevaisuus! lkea on esimerkki yri-
tyksestd, joka on sdilyttinyt perhemiisen hengen ja ei ole porssiyhtio.
28 kolahdusta. Y3+Y2+Y1. Loistava kirja.
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Mitéi riittimattdmyys on? Mistd se johtuu, ja miksi se tuntuu vaivaavan
etenkin naisia? Miten tydyhteisossi ruokitaan riittivyytea? Miten riitdt
itse itsellesi? Uupuneesta tyontekijisti ei ole iloa kenellekidn eikd loppuun-
palaminen ole kenenkiin etu. Meidén jokaisen on opittava asettamaan rajoja
omalle tydnteolle ja hyviksymidin riittdvin hyvit lopputulokset. Riittdvin
hyvi kannustaa armollisuuteen oma ja muiden rajallisuutta kohtaan. Suora-
sanainen ja hauska kirja yhdistdd tutkimustiedon, omakohtaiset kokemukset
ja osuvat sitaatit seki kirjaa varten haastateltujen eri alan ammattilaisten na-
kokulmat. Se tarjoaa konkreettisia neuvoja, joiden avulla midritelld ja pitad
kiinni omista rajoistaan sekd pohtia omaa suhdettaan tyohén ja jaksamiseen.

Menestyksen illuusion luominen on helpompaa kuin ennen. Siind missd
1990-luvulla piti olla jonkinlainen talentti tullakseen loydetyksi, nyt "menes-
tynyt -tittelin voi saada pelkilld taitavalla oman eliminsi markkinoinnilla.
Bloggaamalla voi paistid julkkikseksi ja 14-vuotiaana voi tienata aimo tukun
taskurahaa somevaikuttajana eli markkinoimalla yritysten tuotteita somevi-
deoilla. Jotta somessa voi menestyd, sielli on lihinna oltava lisni. Menes-
tys ndyttdytyy pitkalti aktiivisuutena. Ne, jotka ovat aktiivisia ja raportoivat
tekemisistddn tasaisesti, saavat seuraajia ja sitd kautta tykkdyksid. Ja lopulta
seuraajat ja tykkiykset niyttdytyvit menestyksend huolimatta siitd, kuinka
paljon kyseinen ihminen osaa, ansaitsee tai tekee kiinnostavia asioita.

Itsensd johtaminen on helpommin sanottu kuin tehty. Téstd puhutaan
usein sanoilla itseohjautuvuus ja itsensd johtaminen. Itseohjautuvuutta har-
joittaneissa organisaatioissa on havaittu, ettd itseohjautuvuus ei liheskdin
aina toimi oppikirjan tavoin. Ihmisten omat taidot johtaa itsedin ja tyosken-
nelld keskendin eivit aina ole kovain harjaantuneita. Itsensd johtamista ei
tyopaikoilla juurikaan opeteta. Sen ajatellaan olevan taito, jonka kaikki luon-
nostaan osaavat. Todellisuudessa vaatii monenlaisia taitoja osata priorisoida
omaa tydtd, motivoida itseddn, nihdi mitd seuraavaksi on jirkevai tehdi, ja
viestid oikeissa kohdissa kaikille, joihin oma ty6 vaikuttaa. Téstd syntyy itsen-
sd johtamisen aiheuttama riittimittdmyys numero yksi. Jotta ihmiset voivat
johtaa itse itseddn, heidin pitdd saada johdolta selkedt raamit tavoitteista, joi-
den sisilli tyotd johdetaan.

Tunnetussa Googlen vuonna 2012 tekemissd omien 180 tiimin tutkimuk-
sessa selvisi, ettd tiimit toimivat parhaiten yhteen silloin, kun tiimin jisenilld on
turvallinen olo toistensa kanssa. Tutkimuksessa psykologiseksi turvallisuudeksi
nimetty tunne takaa sen, ett jokainen uskaltaa olla oma itsensi ja osoittaa haa-
voittuvuutensa ja epavarmuutensa muiden edessd. Tami johtaa lopulta tehok-
kuuteen, koska turvallisessa ymparistdssi epdilykset ja virheet tulevat nopeam-
min esiin ja saadaan korjattua ennen kuin vahinkoa ehtii tapahtua. Samalla
my0s uskalletaan ideoida vapaammin, kun ei ole huolta itsensi nolaamisesta.

Psykologista turvallisuutta pidettiin niin tirkeind, ettd se nostettiin tii-
mien tehokkuuden ykkoskriteeriksi. Sen jilkeen tulivat vasta muut kriteerit,
kuten tiimien jdsenten vahva luotto toisiinsa, selkeit rakenteet ja tehtivin-
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kuvat, tyon merkityksellisyys ja tyon vaikuttavuus. Psykologisesti turvallisen
ympdriston luominen on kuitenkin asia, jota harvalle nykypaivin aikuiselle
on koulussa opetettu. Mekaaninen suoritus ei end riitd. Ajatustyd tarkoittaa
sitd, ettd ajatukset ovat tyovilineemme. Jos emme osaa kisitelld ajatuksia ja
niistd syntyvid tunteita, se on sama kuin emme olisi saaneet kiyttokoulutusta
uuteen laitteeseen.

Nykyiset tyotehtavit vaativat enemmin tunnetaitoja. Tyonantajatkin ovat
kiinnostuneita tunnetaidoistamme. Tyontekijoiltd edellytetddn tiimityGtaito-
ja ja kykyi olla vuorovaikutuksessa erilaisten ryhmien kanssa. Tiimityohin on
80 prosenttia tunteita ja 20 prosenttia varsinaista tyotd. Lisaksi asiantuntija-
toissd tydntekijan odotetaan olevan tydstd innostuneita, motivoituneita, jous-
tavia ja yrittdgjihenkisid. Tyokulttuuriin varsinkin yksityiselld puolella kuuluu
vield hauskuus. Hauskan tyokulttuurin odotetaan heijastuvan my®és yrityksen
asiakkaille. Kaikki negatiiviset tunteet on piilotettava. Harvoin saamme omien
ja muiden ihmisten tunteiden hallitsemiseen minkéinlaista koulutusta. Vaan
tunnetaitojen nihddan yhi pitkilti olevan henkilokohtainen ominaisuus.

Ty6paikoista pitiisi luoda lujia yhteis6jd. Yrityksen perustavanlaatuinen
luonne on ollut tuoda ihmiset liheiseen yhteyteen jakamaan keskendin jo-
tain. Yksin tekeminen ja ongelmien ratkominen etini ovat tistd kaukana. Ai-
kaisemmin mainitussa Googlen tutkimuksessa psykologisen turvallisuuden-
tunteen lisiksi 16ydettiin se, ettd tiimin yksittdisten jisenten osaamisella ei ole
yhtd paljon merkitystd lopputuloksen kannalta kuin tiimin keskindiselld dy-
namiikalla. Huippuyksildiden ryhmiyttdminen ei tarkoita huipputason lop-
putulosta vaan hyvi lopputulos on yhti hyvi kuin hyvi tiimityo. Joten siksi
ajatus “hyvien tyyppien” palkkaamisesta on hieman harhaanjohtava. Vaikka
tyoyhteiso olisi tdynni loistavia tyyppejd, ei ole mitddn takeita siitd, ettd he
osaavat tehda keskendin t6itd. 50 kolahdusta. Y1+Y2+Y3.

Kitrja kertoo siitd, mitd jatkuvasti nopeutuva teknologinen ja muu informaa-
ioajan kehitys vaatii yrityksiltd. Yritysten vilinen kilpailu kiristyy koko
ajan ja samoin asiakkaiden vaatimustaso kasvaa. Kaikki yritykset satsaavat in-
formaation kisittelyyn ja silloin joustavuudesta, paittiviisyydestd ja sitoutumi-
sesta tulee yhi tirkeampi kilpailutekija. Kirjassa fast tarkoittaa ketterdd, kokeel-
lista ja padtoskykyistd ja forward tarkoittaa proaktiivista ja muihin tunnesidettd
etsivad. Nami kaksi asiaa asettavat johtamiselle uusia vaatimuksia. Teollisuus-
ajan johtamismallia kutsutaan kirjassa byrokraattiseksi, nyt vallalla olevaa in-
formaatioajan mallia nimitetddn meritokraattiseksi. Uuden esiin tyontyvin
mallin vaatimukset ovat tdssd ja nyt ja siksi sitd kutsutaan adhokraattiseksi.

Luovan tuhon prosessi tapahtuu juuri nyt silmiemme edessd. Netflix ja
Amazon muuttavat meididn videoitten katselun tapojamme; Spotify muuttaa
musiikin kulutustapojamme; Tesla haastaa automoottorien sadan vuoden hal-
linnan; Khan Academy on lupaava opetusalan vallankumouksen toteuttaja.
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Luova tuho on paradoksi: mitd enemmin luomme, siti enemmin tuhoam-
me. Téssd on kolme erilaista tapausta: Innovaattori lanseeraa mahtavan idean.
Esimerkkeji bisneksessd ovat esimerkiksi Apple tai IKEA; tieteessi Newton,
Darwin tai Curie; taiteessa Picasso tai Mozart; nykymusiikissa Lady Gaga tai
Eminem. Toinen tapa on se, ettd vakiintunut toimiala reagoi liian hitaasti.
Hyvi esimerkki tdstd on Nokian suhtautuminen iPhoneen. Kolmas tapa on
se, ettid innovaattorista tulee osa establishmenttia. Esimerkiksi Microsoft oli
vallankumouksellinen 1980-luvulla ja nyt se tekee kaikkensa suojellakseen
asemaansa tietojenkisittelyn maailmassa.

Menestyksen paradokseja on nelja: 1) Miti enemmin luomme, sitd
enemmin tuhoamme 2) Mitd enemmin tieddmme, sitd vihemmin ymmar-
rimme 3) Mitd enemmin yhdistimme, sitdi vihemmin voimme ennustaa
4) Mitd enemmin tiedimme, siti enemmin meidin tdytyy vain uskoa. Yksilo
yksin pystyy yhid vihemmin kilpailemaan ihmisten vilistd yhteisty6td vas-
taan. Tiedon lisddminen vaatii yhd enemmin yhteistyoti. Nimi yhteistyon
muodot ylittdvit yritysten perinteiset rajat.

Yhdistettdvyys, monimutkaisuus ja ennustamattomuus luovat luonteel-
taan erilaisia haasteita verrattuna entisiin. Timi pakottaa meidit muuttamaan
ajattelutapaamme strategiasta, suunnittelemisesta, ennustamisesta ja organi-
soinnista. Syntyy dilemma: Mitd vihemmin ennustettaviksi asiat tulevat, sitd
enemmin suunnitelmia haluamme tehdi. Ja suunnittelu on houkuttelevaa,
koska meilld on piddsy kaikkeen tietoon entistd enemmin. Viisisataa vuotta
sitten ihmiskunta vield luuli, ettd maapallo on litted. Paras neuvo ehki onkin:
Toimi heti! Luo tunneside asiakkaisiisi! Siini ovat onnistuneet esimerkiksi
Zappos, Lego, Disney ja Tiimiakatemia.

Adhokratiassa toiminta midrittdd henkil6d enemmain kuin hinen muo-
dollinen asemansa. Motivaatio perustuu aikaansaamiseen. Virheitd ei pidd
pelitd. Ne ovat vilttimiton seuraus silloin, kun teemme jotain uutta. Yhi
enemmin kannattaa kokeilla nopeasti pienessi mittakaavassa kuin viivytelld
ja olla myohidssi. Ajattele eri tavalla kuin muut. Kokeile ajoissa. Tartu het-
keen. Opi reflektoimaan. Ja muista timi: Mitd suuremman muutoksen saat
aikaan omassa organisaatiossasi, sitd todennikoisemmin sinun on lihdettivi
organisaatiostasi. 73 kolahdusta. Y1+]J1+]2.

Monet ihmiset kertovat, etteivit saa typaikallaan mitdin aikaan. Toimis-
tosta on tullut piivisaikaan viimeinen paikka, jossa ihmiset haluavat
olla silloin, kun he todella haluavat saada ty6nsi tehdyiksi. On uskomatto-
man vaikea saada tirkeitd toitd tehdyksi, kun ty6péivi on viipaloitu hetkiin.
Merkittivi tyd, luova tyd, ajatustyd, tirked tyo — ndmid kaikki edellyteivit
keskeytymitontid aikaa, jotta tyot saadaan tehdyiksi. Mutta modernissa toi-
mistossa on vaikea l6ytdd tyonteon vaatimia pitkid jaksoja, silld tyd keskeytyy
jatkuvasti.
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Keskeytykset ovat suurin syy siithen, miksi niin moni saa perinteisessd
toimistoympdristossd niin vihin aikaan. Moni haluaisi tehdd t6itd rauhassa
etit6ind. Suurin osa etitydn vastustamisesta liittyy kontrollin menettimisen
pelkoon. Monien johtajien mielestd ihmisid voi kontrolloida vain, jos heidit
nikee. Tama kontrollin luovuttaminen on monelle esimiehelle pitkd prosessi.

”Seuraavan kolmenkymmenen vuoden aikana, teknologian kehittyessi
yhi pidemmille ihmiset katsovat taaksepdin ja ihmettelevit, miksi toimistoja
on ylipditdin ollut olemassa (Richard Branson).” Merkittivid kdinnekohtia
on kirjoittajien mielestd vaikea ennustaa, mutta etityén kdinnekohta tulee.
Voi olla, etteivit toimistot katoa kokonaan, mutta niiden merkitys on saavut-
tanut lakipisteen. Etdty6 on tdilld pysyvisti.

Kirjoittajat kehottavat meitd irrottamaan itsemme kahdeksasta neljiin
-ajattelumallista. Eikd elim@i tarvitse endd myoskain jakaa tyo- ja elikepdiviin.
Voimme yhdistdd ne hauskanpitoon ja hyotyyn — eldd elimii, jossa tyonteko on
mubkavaa, koska se ei ole ainut asia elimissimme. 40 kolahdusta. Y1+Y2+Y3+]2.

KLrja antaa lihtopassit tydpaikan kaaokselle, ahdistukselle sekid tyontekoa
aittaaville keskeytyksille, turhille palavereille ja tulostavoitteille. Pitkistd
piivistd, kohtuuttomasta kiireesti ja univajeesta on tullut monille kunnia-asia.
Uupumus ei kuitenkaan ole ylpeyden aihe vaan tyhmyyden merkki. Riittda,
kun joka piivi tekee parhaansa. Kirjoittajat osoittavat konkreettisesti, miten
tyontekijoille annetaan tyérauha. Kun ihmiset saavat itse valita tydaikansa ja
-paikkansa, tyot tulee tehtyd hyvin. Tyontekijin osaamista ja aikaa kunnioittava
tySkulttuuri on ollut kirjoittajien Besecamp-ohjelmistoyrityksen lihtokohta jo
20 vuotta — ja se voidaan ottaa kiyttd6n jokaisella ty6paikalla ja kaikilla aloilla.

Kaikki alkaa ajatuksesta: yritys on tuote. Yritys tietysti myds valmistaa
tuotteita ja palveluita, mutta koska yritys valmistaa nimi tuotteet, yrityksen
pitdisi olla myos sen paras tuote. Sitd on kehitettdvd parhaansa mukaan, teh-
dd yhdessid hommia ja hioa tuotettamme. Ei kannata harrastaa mitdin suuria
suunnitelmia. Miti varhaisemmassa vaiheessa tunnustaa, ettei tiedd alkuun-
kaan, miltd maailma viiden, kolmen tai edes yhden vuoden piastd niyttis,
sitd ketterimmin voi ryhtyd hommiin ilman, ettd kurkkua kuristaa pelko
isosta, huonosta ja aivan liian varhaisessa vaiheessa tehdystd padtoksestd. Kun
el yritd ennustaa, ei tarvitse ahdistuakaan. Hyvi olo on sallittua.

Basecampilla ei kelldin ole paisyd toisten kalentereihin. Toisen tydaikaa
ei ndin paise pirstaloimaan. Aina on neuvoteltava toisen kanssa. Myoskain
ei ole mitdan syytd, miksi joka ikisen pitiisi yrittdd pysya perilld jokaisesta
firmaan liittyvistd asiasta. Tdrkeistd asioista kylld tiedotetaan kaikille. Tieto-
tulvaa hillitddan mm. kuukausittaisilla tiedotteilla. Kunkin tiimin vetdji laatii
kuukausittain yhteenvedon tiiminsi tekemisistd ja edistymisestd, ja tiedote
jaetaan koko tydyhteisolle. Tiedotteeseen kiteytetddn olennaiset seikat, joista
muiden voi olla hyvi tietdi.

O O O O 0O ) O O O ) O
S \J \J J \J \J \J A A\
2 3 4 5 6 7 8 H

244

144



244

Haaprakoski, KATI &
NIEMELA, ANNA &
YRJOLA, ELINA
Ldsnd etdnd
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oppituntia
tulevaisuuden
tyoeldmdssad

Alma Talent 2020
978-952-14-4268-|
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Rekrytoinnissa on palkattava ihminen, ei CV:tid. Usein tilanne voi olla
mutkikas. Joku voi olla sopiva tydntekija firmaan, mutta ei syysti tai toisesta
sovi hinelle valittuun tiimiin. Vanha tiimi lakkaa olemasta heti, kun siihen
tulee uusi jisen (tai kun siitd lihtee jisen). Jokainen muutos kokoonpanoon
tarkoittaa, ettd kyseessd on uusi tiimi. Henkilédynamiikka muuttuu niissa
tilanteissa aina. Basecampissid loppusuoralle edennyt hakija palkataan viikoksi
ja hintd pyydetdin tekemidn oikea projekti (tyoniyte), josta maksetaan 1200
euroa. Tehtdvi vastaa haettavan paikan toimenkuvaa.

Avokonttori on lyhyesti sanottuna tila, jossa tyoskentelyd vaikeutetaan
tunkemalla samaan paikkaan mahdollisimman paljon ihmisii. Se ei sovi rau-
halliseksi, luovaa tyo6ti tukevaksi tydympiristoksi ammattilaisille, jotka tarvit-
sevat hiljaisuutta, yksityisyyttd ja tilaa ajatella, jotta he yltdisivit parhaaseen
tyopanokseensa. Tilaa ei ajatellakaan niinkddn toimistona kuin kirjastona.
Pididea onkin toimia niin kuin olisi kirjastossa. Kirjastoja yhdistavit kaikkial-
la hiljaisuus ja rauha. Kaikki my®os tietdvit, miten kirjastossa kiyttaydytddn.

Vield lopuksi muutamia hyviid huomioita. Parhaat yritykset eivit ole per-
heitd. Ne tukevat perheitd. Ne ovat perheiden liittolaisia. Ne ovat olemassa,
jotta voisivat tarjota tyontekijin hyvinvointia tukevan, mielekkidin tyoym-
pariston. Kun joku kopioi toisen tuotteen, hin kopioi pysiytyskuvan. Hin
ei tiedd, minki ajatuskulkujen myotd sithen pdadyttiin, eikd hinelld ole sitd
henkistd padomaa, jonka turvin toinen yritys tuottaa tulevaisuudessa uusia
kadehdittavia konsepteja. Kopioitsija on aina askeleen jiljessd. Ota siis ren-
nosti. Pahastu hetkeksi, jos siltd tuntuu, mutta anna sitten olla. Nykyisin
meilld on vain yksi tuote: Yrityksemme. 45 kolahdusta. Y1+Y2+Y3.

itd tapahtuu, kun etityo iskee yllittden ja lihes koko maailma joutuu

kaikin puoli poikkeuksellisiin oloihin? Kirja kertoo siitd, mitd voim-
me oppia etityon tekemisestd, etityokaveruudesta ja etijohtamisesta. Ja mitd
meidin yleensi ottaen pitiisi ymmirtdd virtuaalitiimeissi toimimisesta ja nii-
den johtamisesta? My6s miten luottamusta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta
voidaan ylldpitdd etdna?

Ensimmiinen oppitunti kertoo tulevaisuudentutkija Osmo Kuusen ni-
kokulmasta etityostd. Etdtyd tuskin yleistyy merkittdvissi miirin korona-
kriisin jilkeen. Historia on osoittanut, ettd ihmiset kaipaavat tydelimissikin
fyysistd kohtaamista, ja lisidksi tuotteliaan ja tasapainoisen yhteisén luominen
tuntuu ainakin toistaiseksi vaativan fyysistikin lisnioloa. Tekoilyn ja ylipai-
tddn virtuaaliteknologian kehittyminen saattaa kuitenkin muuttaa tilannetta

vihitellen.

Toinen oppitunti: Virtuaaliseksi syntynyt yhteiso eldd yhteisestd pdi-
midristd. Luku kisittelee verkossa toimivien peliyhteisojen virtuaalista arkea.
Tavoitteellisesti pelaava virtuaalinen pelitiimi ei tavallisesti synny sattumalta,
vaan siihen etsitddn juuri sopivat pelaajat. Pelitiimit siis rekrytoivat jisenidan
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aivan kuin yritykset tai kuten muutkin urheilujoukkueet. Pelirooleja on kol-
menlaisia: damage, support ja tank. Tankkipelaaja on kiinnostavin etityon
kannalta. Hintd voidaankin verrata tiiminvetijain, projektipaillikkoon tai
toimitusjohtajaan. Tankkipelaaja tekee nopeatempoisen pelin aikana strategi-
sen tason ratkaisut, ja niiden onnistuminen vaatii, ettd kaikki pelaajat toimi-
vat tankin ohjeiden mukaan.

Parhaiten pirjddvit sellaiset joukkueet, jotka pelaavat tiimind hyvin yh-
teen. Kokonaisuuden edun mukaisesti pelaaminen vaatii vahvaa luottamus-
ta. Pelaajien on luotettava toisiinsa, jotta he suostuvat toimimaan jopa sil-
14 hetkelld heidin nikékulmastaan huonoilta tuntuvien ohjeiden mukaan.
Turvallisuuden tunne on elektronisen urheilun joukkueessa tirkeii erityisesti
siksi, ettd pelaajat ovat nuoria. Kaikki joukkueen jisenet kantavat vastuuta
luottamuksen rakentamisesta. Luottamusta syntyy myds tavasta, jolla pelid
ja sen herdttimii tunteita kisitelldan yhdessd pelin jilkeen. Tapa muistuttaa
Tiimiakatemian kidytintod kisitelld kaikkien tunteita ja kdydad sadnnollisesti
lapi tehtyjd projekteja jokaisen tiimildisen nikokulmasta. Virtuaalisen yhtei-
son johtamisessa korostuu etenkin selkeid ja miiritietoinen viestinti: timi on
tarkedd, jotta koko tiimi tietdd, mitd pitdd tehdi.

Kolmas oppitunti kisittelee kansainvilisen virtuaalitiimin ty6skentely.
Virtuaalikokouksissa korostuu valmistelun merkitys. Valmistautumisessa on
jokaiselle osanottajalle kerrottava, millaista panosta hineltd odotetaan ko-
kouksessa. My®s silli on merkitystd, miten hyvin yhteydet toimivat ja miten
hyvin osanottajat hallitsevat virtuaalisen yhteistyon vilineet. Ulla Vilkman
nimeid kirjassaan kuusi kulmakived, joiden varaan hyvi (etd)johtaminen ra-
kentuu: luottamus, arvostus, avoimuus, pelisiannot, jatkuva dialogi ja yhtei-
sollisyys.

Neljis oppitunti: Tunteet etitydssi. Kaiken kaikkiaan tunteiden merki-
tys tiilmien menestymisessd on iso. Tunteet eivit kuitenkaan vility digitaalis-
ten tyokalujen kautta samalla tavoin kuin kasvotusten. Ilman vuorovaikutusta
tunteet jadvit piiloon. Ihmisten pitad virtuaalikokouksissa pinnistelld enem-
min, jotta he ymmairtivit toinen toistaan. He saavat toisistaan huonommin
tietoa. Kun ei nie toisten eleiti, keskustelussa on vaikea vuorotella.

Viides oppitunti: Itseohjautuvuus ja johtaminen etityon aikaan. Itseoh-
jautuvuudesta tuli jokunen vuosi sitten tydelimin iskusana. Perusajatus on
hyvi: fiksu ihminen tietdd itse parhaiten, miten hommansa hoitaa, kunhan
tavoitteet ja pelisaidnnot ovat selkedt. Etdty6ssd itseohjautuvuuden vaatimus
korostuu. Itseohjautuva yhteis6 vaatii jopa enemmin johtamista kuin perin-
teinen, koska ollakseen itseohjautuva yhteisossd ihminen tarvitsee selkeit ta-
voitteet ja reunachdot. Esimies voi ja hinen pitdd tukea tiimildisidan myds
etityossd. Mutta silti: etdtyoldinen on ison aikaa itsensi johtaja. Hinen pitdd
osata priorisoida, organisoida ja tauottaa. Hinen pitdd hallita ajankiytt63ddn.
Hinen pitdid ymmairtdd, milloin on selviydyttivi yksin ja milloin kannattaa

pyytaa apua.
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HALME, MiLLA &
KARAS, JENNA &
MANNINEN, KATRI
& MARTTINEN, KIRSI
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— Totuuksia
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kahvihuoneista
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Kaikkein hankalimmaksi etitydssd osoittautuu kuitenkin ryhmiin kuu-
lumisen ja yhteis6llisyyden tarpeen tiyttaminen. Erityisesti pomojen kannat-
taa siksi keskittyd yhteenkuuluvuuden tunteen tukemiseen etenkin tilantees-
sa, jossa koko yhteisé on etitydssi. Yksi jisen voi merkittdvisti heikentad
yhteenkuuluvuutta, mutta yksikidin jisen ei voi yksin hoitaa yhteisollisyyttd
ja yhteenkuuluvuutta. Virtuaalisessa yhteisossd onnistumista tukevat selkeys
ja valmiit rakenteet. Hankalinta on luottamuksen vakiinnuttaminen.

Kuudes oppitunti: Yhdessd yossi kaikki etitoihin — koulujen hurja di-
giloikka. Poikkeustila siirsi koulut kriisijohtamiseen. Kirjassa on kiteytetty
etakoulun opit johtajalle. Miirittele olennainen eli miki on organisaation
perustehtivi ja mitd vihintddn on saatava aikaan. Valmistaudu eli oleellista
on se, mitd on tehty ennen kriisii, ei se, mitd tehdiin kriisin aikana. Yhdessd
yossi ei tehdd ihmeitd. Lihes kaiken voi siirtdd verkkoon eli isotkin kokouk-
set sujuvat verkossa ja ovat usein hyvin tehokkaita, jos ne on hyvin valmistel-
tu. Pidd yhteyttd tyontekijoihin.

Seitsemids oppitunti: Vapaus, vastuu ja luottamus. Esimiehen rooli
on keskeinen. Jokaisen esimichen tulee tuntea oma tiiminsi ja sen jdsenet.
Vuorovaikutuksen johdon, esimiesten ja tiimien vililld taytyy olla sujuvaa ja
saannollistd. Tiimipalaverien lisiksi esimiesten on hyvi kidyda kahdenkeskisid
keskusteluja tiimildisten kanssa. Jotta esimiehet pystyvit hoitamaan tehtivin-
s, heitd tiytyy valmentaa ja tukea. Jokaisella tyontekijilld tdytyy olla selkedt
tavoitteet, joiden toteutumista hin ja esimies seuraavat siannollisesti. Jos on-
gelmia ilmenee, niihin tartutaan heti. 60 kolahdusta. Y1+Y2+Y3+]1+]2.

yon sisdllét muuttuivat jo, mutta tydpaikat ovat jamiahtineet aikaan, jos-

sa kellokortit ovat pahvia, toimistot ankeita ja sihteereind vain naiset.
Reted opas kertoo, miksi tuntien sijaan pitdisi mitata tuloksia, miksi verkos-
toituminen on oikeasti tirkedd ja miten vilttdd burnout. Rautaiset ammatti-
laiset ovat jakaneet kirjan kolmeen osaan: I Puitteet kuntoon, II Enemmin
arvoja, kiitos ja III Uuden ajan tyd. Kirja on omistettu jokaiselle, joka haluaa
rakentaa parempaa tyoelimii ja maailmaa.

Paras paikka tehdi t6itd kirjoittajien mukaan on sielld, missd tyon saa
parhaiten tehtyd. Joskus se on fyysinen tydnantajan nimeimi paikka nimeltd
toimisto, joskus se on oman peiton alla kalsareissa. Avokonttoreiden viida-
kossa kulmahuone on muuttunut lasikopiksi. Erddn rehtorin kerrotaan luo-
puneen tyohuoneestaan, koska hinen mukaansa rehtorin tehtivi ei ole olla
yksin huoneessaan, vaan opiskelijoiden ja henkilskunnan parissa. Googlen
toimisto on erilaisten luovien tilojen, kahviloiden, liikuntasalien ja puutar-
hojen virikis kampus. Facebookin piakonttori on suloinen hipsterihenkinen
kaupunginosa. Reaktorin toimistolla on pallomeri. Unohda sana etitys. Tyo
on tyotd, riippumatta siitd, missd sitd tehdédin.
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HARMAALA,
MINNA-MAARI &
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FAEHNLE, MAlA &
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Sisusta ihmisille kakkoskoti. Fiksuissa paikoissa liitkunnallisuuteen kan-
nustetaan kokonaan uutta kulttuuria rakentamalla. Esimerkiksi valtaosa
kokouksista voitaisiin pitdd kivellen. Anna tyontekijoiden vaikuttaa mate-
riaaleihin, sisustukseen, vireihin, valoihin ja jirjestelyihin. Anna tydntekijin
vaikuttaa omiin vilineisiinsd. Kompelo lippari vaihtuu kotona ketterimpiin
— tietoturvan kannalta olisi jirkevimpii, ettd ketterd laite olisi firman. Ajat-
telutyd ei ole ajasta tai paikasta sidonnaista. On kokkareita, illallisia ja jda-
kiekkomatseja.

Yhrikkii ei tarvitse vain suorittaa, nyt tdytyy johtaa itseddn. Vapaus tuo
vastuuta. Vapaalla ty6ajalla ty6t on edelleen tehtiavd. Pomon ja tydntekijin
on molempien tiedettidvd yhteiset tavoitteet ja toimintamallit. Tulevaisuu-
den kouluissa toivottavasti opetetaan yhia enemmin omien vahvuuksien ja
heikkouksien tunnistamista, oman toiminnan arviointia, itsensd johtamista
ja omasta kuormituksesta huolehtimista. Jos et tunne itsedsi, vapaammat tyo-
ajat voivat olla katastrofi.

Onko arvojen korostuminen tydelimissi milleniaalien mukanaan tuo-
ma muutos? Deloitten kansainvilisesti toteuttamasta milleniaalitutkimukses-
ta kiy ilmi, ettd milleniaalit sitoutuvat heikosti tydnantajaansa, mutta arvot
korostuvat tyopaikan valinnassa. Esimerkiksi yli puolet vastaajista oli valin-
nut nykyisen tyopaikkansa arvojen perusteella. Arvojen kanssa johtamisenkin
on muututtava valmentavaan suuntaan. Valmentavan johtamisen oppi on,
ettd hyvid pomo inspiroi, ei tarjoa vastauksia. Valmentava johtaja tuntee tii-
minsid persoonat ja heidin tarpeensa niin, ettd osaa tukea heitd juuri sopivalla
tavalla.

Kun ty6elimi on suurelta osin muuttunut liukuhihnamaisesta ty6vai-
heiden eristaimisestd ongelmien ratkaisemiseksi ja palveluiden jirjestamiseksi,
tiimeissd tarvitaan monenlaista osaamista ja kokemusta. Tdstd syystd harva
tiimi on pysyvi. Kullekin projektille kasataan omansa. Niin ihmiset vaihtavat
tyotehtivii ja jopa tyopaikkoja tiuhaan. 30 kolahdusta. Y1+Y2+Y3+]J1+]2.

akamistalouden alustojen kautta kuka tahansa voi ryhtyd pienen hotel-
lin pitdjiksi ja auton voi vuokrata toiselle silloin, kun sitd ei itse tarvitse.
ertaiskauppapaikat mahdollistavat kenen tahansa ryhtymisen kauppiaaksi.
Maailman nopeimmin kasvavat majoitus-, liikenne- ja rahoituspalvelut pe-
rustuvat tilld hetkelld jakamis- ja yhteistyotalouteen. Uudet, pienestd lihte-
neet kokeilut ovat astuneet vakiintuneitten yritysten kilpakentille. Kirja antaa
vankan pohjan jakamistalousilmion ymmirtimiseen.

Jakamistalouden palveluiden kiyttdjdt eivit arvosta brindeji niin paljon
kuin perinteisten yritysten asiakkaat. Oleellista on kiyton helppous, jousta-
vuus ja edullisuus, ei niinkddn johonkin brindiyhteiso6n kuuluminen. Digi-
taalisuus mahdollistaa jakamistalouden palveluiden luotettavuuden ja helpon
kdytettdvyyden. Jakamistalouden yritykset eivit kuitenkaan ole teknologiayri-
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livarl, SAARA &
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tyksid, vaan niiden ensisijainen tehtivd on yhdistdd ihmisid ja tuoda yhteen
kysynti ja tarjonta. Asiakkaiden palaute on keskeinen jakamistalouden palve-
luiden kasvun ylldpitdji. Asiakkaiden kuuntelu muokkaa jatkuvasti palveluja
seki luo ja sitoo yhteisojd palveluiden ympirille.

Liiketoimintamallista on tullut tirked kilpailuedun rakentaja kaikille
yrityksille. Alustan viitetddn olevan digitaalisen aikakauden paras liiketoi-
mintamalli. Jos se on nerokkaasti suunniteltu, silli on potentiaalia sekoit-
taa olemassa oleva markkina ja luoda hyvin vahva kilpailuetu markkinoil-
le. Menestyvi alustaan perustuva liiketoimintamalli, kuten Uber, Airbnb ja
Facebook, pystyy valloittamaan markkinat nopeasti ja saavuttamaan huikeaa
kasvua. Menestys ei kuitenkaan perustu tekniseen ratkaisuun, vaan tapaan
organisoida liiketoiminta eli innovatiiviseen liiketoimintamalliin.

Jakamistalouden kasvun syitd on useita. Ensinnikin taustalla on asen-
teiden muuttuminen ja ympiristotietoisuuden lisiantyminen. Toiseksi jaka-
minen sddstdd rahaa ja luo ansaintamahdollisuuksia. Kolmanneksi yhteisol-
lisyyden tarve on kasvanut. Ihmiset haluavat tavata uusia ihmisid ja luoda
yhteyksid ympiri maailmaa. Lisiksi teknologia tukee jakamista ja sosiaalisen
median kiytto lisddntyy koko ajan. Asiakkaat voivat vielipd jonain piivini
huomata tulevansa toimeen ilman yritysti. Uudet pelurit toimivat kokonaan
erilaisilla litketoimintamalleilla ja ansaintalogiikoilla.

Tulevaisuudessa ne brindit menestyvit, jotka saavat oman arvontuotan-
toketjunsa muokattua niin, ettd asiakas on sen keskidssd. Vain ne yritykset,
jotka uskaltavat hollentdd omaa otettaan arvoketjustaan asiakkaiden hyvik-
si, tulevat menestyneet. Partneroitumisen kautta brindit pyrkivit kasvamaan
hyodyntimilld olemassa olevaa vahvaa brindiarvoa siirtymilld tai laajenta-
malla uusiin tuote- tai palvelukategorioihin. 20 kolahdusta. Y1+Y2+Y3.

Monimuotoinen ja nopeasti muuttuva maailma disruptoi konsultin
toimialaa. Konsultti on huomenna kuin Neljin Ruusun juppihippi-
punkkari, enemmin kuin pelkkd MBA ja kravatti. Konsultin pitdd kuitenkin
muuttua ja pysy4 liikkkeessd, jotta hin pystyy toteuttamaan perimmdistd teh-
tdvddnsi — asiakkaan auttamista. Konsultin toimenkuvaan kuuluu ulkopuoli-
nen nikokulma. Jos konsultti muuttaa yritykseen asumaan, ei hin oikeastaan
endd ole konsultti. Tekijat pyrkivit antamaan kirjassa konsultin kiyttdohjeen
ja ostoslistan asiakkaalle. Hyvd konsultointi on nimittdin aina kahden kaup-
paa. Hyvissi konsultoinnissa tavoitteena on luoda kestivii arvoa — puolin ja
toisin.

Hyvalld konsultilla on faktat hallussa. Hin ei vaan shokeeraa ja hae niky-
vyyttd omalle muutosripilleen, vaan on raamittanut muutoksen todelliseen
perspektiiviin hypesanojen sijaan. Konsulttigurujen rinnalla arvostetaankin
myos sitd, ettd konsulttitiimit rakennetaan kokeneiden konkarien ja junio-
rikonsulttien osaavasta kokonaisuudesta, joka tuo projektiin rohkeasti mo-
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nipuolisia nikékulmia, uutta ymmairrystd ja uudenlaisia taitoja. Unelmien
konsultin tydstd jad kiteen muutakin kuin yksi vastaus. Ongelmat ratkaistaan
yhdessi.

Konsultin identiteetti kietoutuu ammatin osalta kolmeen asiaan: 1) Kon-
sultti on yleensi sitoutunut vain lyhyen ajan 2) Ty6 on projektityotd jatku-
van prosessin sijaan 3) Konsultilla on viliaikaiset kollegat sekd konsulttiyri-
tyksessd ettd asiakkaalla. Konsultin valtti on humaanisuus ja konsultin ty6
maksimoi oppimisen. Hyvi konsultti on sivistynyt, lukee kirjallisuutta ja on
laajasti kiinnostunut yhteiskunnasta. Intohimoinen uteliaisuus on konsultille
vilttdmaton ominaisuus. Konsultti kehittdd asioiden yhdistimisen taitoaan
olemalla utelias. Tulevaisuuden konsulttiyritys toimii verkostomaisesti ja
houkuttelee laaja-alaisesti parhaat ihmiset toihin. Y1+Y2+Y3. 20 kolahdusta.

Startupit ovat nyt pinnalla. Slush kokoaa vuosittain Helsinkiin 20 000
startup-innostujaa joka puolelta maailmaa. Suomalaisiin startup-yrityk-
siin sijoitetaan miljoonia kansainvilistd riskirahaa, ja yhd useampi pitdd star-
tup-yrittdjyyttd mahdollisena uravalintana. Kuitenkin iso osa startupeista
epdonnistuu. Yhteiskunta tarvitsee startupien piristysruiskeita. Startupien
kdyttévoima on toivo. Usko siihen, ettd pystymme vaikuttamaan maailmaan,
ettd toiminnallamme on seurauksia, joiden takia maailma on huomenna pa-
rempi kuin nyt.

Yhteiskunnan kannattaa tukea startup-myonteistd ekosysteemii kolmes-
ta syystd. Ensinnikin startupit mahdollistavat kilpailun ja kasvun globaalissa
ja nopealiikkeisessi markkinassa. Toiseksi startupit mahdollistavat uudenlai-
sen ajattelun ja toiminnan, jota tarvitaan kuin globaalit innovaatiot vetivit
vanhoja toimialoja kyykkyyn. Ja kolmanneksi: startupit ovat kokonaisuudes-
saan myos merkittdvi tyollistdjd ja verotulojen lihde. Ainoa tapa rakentaa
elinvoimaista startup-ekosysteemid pitkilld tahtiykselld on kirjoittajan mie-
lestd satsata koulutukseen, sivistykseen, tieteeseen ja taiteiseen.

Startup on joukko kokeiluja, joiden tarkoituksena on 16ytda kestivi bis-
nesmalli ennen kuin kiitorata loppuu. Kiitorata (engl. Runway) tarkoittaa
startupin jéljelld olevaa elinaikaa. Se on kiytinndssi startupin kidytdssi olevat
varat jaettuna sen kuukausittaisilla kuluilla. Tulos on se miira kuukausia,
joiden puitteissa firman pitdd loytdd tapa ansaita rahaa — usein uudenlainen,
ehki yllattdvikin tapa. Startup ei ole normaali yritys juuri siitd syysti, ettd se
on perustettu ensi sijassa etsimain kokeilujen kautta bisnesmalli, jonka poh-
jalta yritystoimintaa voidaan ylipddtddn harjoittaa. Tarkkaan ottaen startup ei
siis edes ole yritys. Startup on joukko kokeiluja, joiden seurauksena syntyy
yritys — tai sitten ei synny.

Kiytinnossd jokainen startup kohtaa jossakin kohtaa matkallaan “kuole-
manlaakson”. T4dmi tarkoittaa tilannetta, jossa firma tuntuu tarpovan paikoil-
laan. Kassavarat hupenevat kuukausi kuukaudelta. Tuote-julkistus lykkain-
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tyy yhd kauemmas teknisten ongelmien kasaantuessa. Koko firman matka
keikkuu elimin ja kuoleman rajalla. Startupin elinkaari on: Tutkimus ja kon-
septointi, prototyyppi, markkinatestaus, kaupallinen julkaisu seki skaalaus
ja kasvu. Kuolemanlaakso on syvimmilldin markkinatestauksen kohdalla.
Startupeja koskee vuorovaikutuskehi: innovaatio edellyttdi liikevoimaa, joka
edellyttad padomaa, joka edellyttdd massiivista tuotto-odotusta, joka edellyt-
tdd innovaatiota.

Startup-yrityksen peruspalikat ovat rahoitus, joka vaikuttaa kaikkiin
muihin palikkoihin missioon, tiimiin, tuotteeseen ja litketoimintaan. Star-
tupia varten on loydettivi oikea toimiala, joka: 1) innostaa sinua aidosti ja
pitkikestoisesti 2) mahdollistaa globaalin skaalautuvuuden ja kasvun 3) on
valmis uudenlaisille toimintamalleille, palveluille ja tuotteille. Startupin bis-
nesidea 16ytyy innostuksen, kasvun ja innovaation leikkauspisteesti.

Yrityksesi suunnittelu alkaa neljastd kysymyksestd: 1) Miksi firma on ole-
massa? (missio) 2) Miltd menestys ndyttda? (visio) 3) Mitd asioita tehddan?
(strategia) 4) Miten asioita tehdddn? (taktiikka). Yksikdin sijoittaja ei sijoita
firmaasi, jollei silld ole jokin jirkevi syy tehdd niitd asioita, mitd se tekee.
Mission voi tiivistiid missiodokumenttiin, mission statement. Missiodoku-
mentissa pitdisi vastata ainakin seuraaviin kysymyksiin: Miksi yrityksesi on
olemassa? Mitd yrityksesi tekee? Mitd hyotyi yrityksestdsi on muille? Miten
yrityksesi saavuttaa padmairinsi? Visio ei ole sama kuin tavoite, vaan ennem-
minkin ihannekuva, joka pitdd liikkeen kidynnissd ja fokuksen tulevassa. To

boldly go where no one has gone before. 90 kolahdusta. Y1+Y2+Y3.

Tapa ajatella tydstd muuttuu nopeasti — ja hitaasti. Yhtdaled tyontekijit
tarvitsisivat mahdollisuuksia tehdd ty6td nykyistd monipuolisemmil-
la ansaintatavoilla, toisaalta yritykset tarvitsisivat joustavampia tapoja ostaa
tyotd. Miten mahdollistaa nykyistdi monimuotoisempi ja mielekkdampi tyon
tekemisen ja ostamisen tapa. Jokaisella pitdisi kirjoittajan mielestd olla pusku-
rity6: harrastus tai sivutyd, josta voit tehdi itsellesi uuden tyon tai josta saat
lisdtuloa pysyvisti tai tarpeen mukaan. Puskurityd on kuin valmiiksi mietitty
varasuunnitelma, johon tartut (tyd)elimin yllittdessd tai kun halutat luo-
da itsellesi motivoivan, joustavan ja osaamistasi kehittdvin uran, joka vastaa
henkilokohtaista riskinsietotasoasi.

Puskurityén periaatteisiin kuuluu, ettd se on vapaachtoisesti ja tarkoi-
tuksella tavoiteltua riskien hajauttamista niin, ettd siedit jirjestelysi riskitasoa
ja nukut edelleen yosi levollisesti. Tavoitteita luodessasi voit kiyttdd erilaisia
kirjassa esitettyjd ty6kaluja, kuten ikigaita: intohimosi (=asia, jota rakastat),
kutsumuksesi (asia, josta voit saada elantosi), ammattisi (=vahvuutesi ja osaa-
misesi) ja elimintehtivisi (=asia, jota maailma tarvitsee). Tavoitteena voi olla
myos oman tydmarkkina-arvon lisidminen. Tyomarkkina-arvostaan ylldpi-
timinen on yhtdiltd oman turvaverkon rakentamista, silld saat siitd vahvem-
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man etulyontiaseman esimerkiksi tyonhakutilanteessa. Se antaa myos ty6-
kaluja kilpailla tyépaikoista, ylennyksistd, projekteista ja palkankorotuksista.

Kirjaan on tehty lukuisia uratarinoiden taustahaastatteluja. Niistd kiy
ilmi seuraavia puskurityén etuja: vapaus ja joustavuus (aikataulut), vaihto-
ehdot ja monipuolisuus (projektit, tydt), taloudellinen mielenrauha (hajau-
tettu tulo), ammatillinen kasvu, osaamisen kehittyminen, tyomarkkina-arvo
( mm. tulojen nousu), uskottavuus, sddstiminen ja sijoittaminen, yhteisolli-
syys, merkityksellisyys, oman ammatillisen profiilin ja vahvuuksien kirkasta-
minen ja kasvavat verkostot. Parhaimmillaan puskurity6 tukee ihmisen jaksa-
mista, silld se voi tuoda tyohon mielekkyyttd, monipuolisuutta, ammatillista
kasvamista ja uuden oppimista ja lisdd varoja kiyttdd enemmin aikaa muihin
kiinnostuksen kohteisiin seki olla yksi tekijinsd intohimon kohtaista. Voin

henkilokohtaisesti suositella puskurity6td, jota olen tehnyt oman pédty6ni
ohella yli 40 vuotta. 30 kolahdusta. Y1+Y2+Y3.

Kirja kertoo, miksi alustatalouden liiketoimintamalleja hyddyntivit yri-
tykset muuttavat toimialan kuin toimialan. Kun talous muuttuu alus-
taloudeksi, ydinosaamiseen keskittyminen ei enii riitd yrityksen menestyk-
sen varmistamiseksi. Jatkossa perinteistenkin yritysten selviytyminen riippuu
siitd, kuinka hyvin ne pystyvit liittymaidn osaksi alustojen ekosysteemeji tai
muuttumaan itse alustoiksi. My®s yhteiskunta muuttuu, kun alustojen tarjo-
amat media-, terveys- ja koulutuspalvelut, uudet tyon muodot ja valtasuhtei-
den muutokset pakottavat julkisen hallinnon uudenlaisten paitésten eteen.
Alustoja ymmirtimalld voidaan hahmottaa talouden ja sitd kautta koko yh-
teiskunnan muodonmuutosta. Alustat ovat kirjoittajan mukaan talouden
muodonmuutos, jollaista ei ole nihty sitten teollistumisen.

Alustat

Teknologiset alustat ovat usein hyodyllisid, mutta ne eivit ole syy, miksi alus-
tojen ymmirtdminen on tilld hetkelld keskeinen strategisen osaamisen alue.
Syy on se, ettd taloudelliset alustat ovat merkittdvdi muutos. Ne muuttavat
talouden ja yhteiskunnan perusrakenteita ennennikemittomin nopeasti.
Teollisten alustojen ja ohjelmistojen péille voi ajoittain rakentua kokonai-
sia toimialoja. Aiemmin oli markkinoita ja niilld toimivia yrityksid. Alustat
ovat uudenlaista toimintaa, jossa yhdistetddn tiettyjd piirteitd markkinoilta ja
yrityksistd. Kun timi yhdistiminen onnistuu, alusta saa ylivoimaisen kilpai-
luedun.

Alustan ydinarkkitehtuuri koostuu kolmesta elementisti: osallistuvista
ryhmistd (Ketkd kohtaavat?), arvoyksikdstd (Miksi?) ja suodattimista (Milld
ehdoilla?). Kaikissa alustoissa on oltava kaikki nima elementit, ja niitd muok-
kaamalla vaikutetaan alustan tarjoomaan. Osallistujien kannalta alustan tir-
kein tehtdvd on hankkia riittdvd midrd osallistujia kullekin alustan sisaimark-
kinalle. Alustat eivit halua "omistaa tuotantovilineitd”. Liiketoimintamallin
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nikoékulmasta kiyttdjit, data, raha, autot, matkat, tykkiykset ja mitki ta-
hansa muutkin liiketoiminnassa hyddynnettivit asiat ovat resursseja. Mitd
enemmin yritykselld on niitd resursseja, sitd paremmin yritys pystyy kilpai-
lemaan. Siksi liiketoimintamalleja suunniteltaessa tavoitteena on hyddyntaid
nditd resursseja siten, ettd niitd kasautuu yhi enemmain.

Alustatalous

Media-ala oli yksi ensimmidisistd, jossa alustatalous muutti toimintamalleja.
Niin on, silld media-alan tuote on osin aineeton ja toisaalta mediateollisuus,
varsinkin sanomalehdet, ovat kohtuullisen vihin sadnneltyjd. Talld hetkelld
alustamuutoksen kourissa painivat erityisesti aineettomat, mutta sidnnellyt
toimialat, kuten pankkiala ja koulutusala, ja vihemmin sddnnellyt, mutta
aineellisessa todellisuudessa tiiviimmin kiinni olevat toimialat, kuten liikku-
minen. Ensimmaisid merkkeja merkittivistd muutoksesta on nikyvissd mys
sadnnellyilld ja aineellisilla aloilla. T4llainen ala on muun muassa terveysala.

Vaikka alusta tarjoaa vilityspalvelua, kuten Uber keinon l6ytad kuljet-
tajia ja matkustajia, se ei kuitenkaan toimita itse kyytid. Maailman suurin
media-alan yritys Facebook ei tee sisiltod. Alibaballa, joka on maailman ar-
vokkain kauppaketju, ei ole varastoa. Ja maailman suurin majoitusten tarjoaja
Airbnb ei omista kiinteist6ji. Google ei luo verkkosivuja, joita se tallentaa
hakukoneeseensa, eikd YouTube kuvaa videoita, joita sen kautta katsellaan.
Alustatalouden yritykset tosiaan toimivat toisella tavalla kuin perinteiset yri-
tykset. Pirjdtikseen alustataloudessa yritysten on muututtava. Se voi olla vai-
keaa, mutta mahdotonta se ei ole.

Ajattelutavan keskeinen oppi on se, ettd on helpompaa hyédyntia muut-
tuvan toimintaympariston mahdollisuuksia kiyttamailld avuksi nykyisid re-
sursseja kuin pyrkid tunnistamaan ja rakentamaan tarvittavat resurssit uudes-
taan joka kerta, kun uusi mahdollisuus aukeaa. Téllainen yrityksen sisdisten
resurssien korostaminen edustaa yritystoiminnan tapaa, joka keskittyy yri-
tyksen ydinosaamisen vaalimiseen (core competence). Alusta-ajattelua to-
teuttavat yritykset eivit kilpaile ydinosaamisillaan tai muilla resursseilla, vaan
esimerkiksi kdyttdjien verkostoilla. Alustayrityksen kilpailuetu ei synny ar-
voketjussa, vaan alustan ekosysteemissi mahdollistamalla erilaisten ryhmien
yhteistoiminta. Yritys ei endi ole tuotannon keskipiste. Uusi keskipiste on
alusta, ja se on sitd vaihdannan, ei tuotannon, vuoksi. Toisin sanoen alustoilla
tuotetaan hydtyji eri ryhmille ndiden ryhmien vilisid verkostoja rakentamalla
ja verkostoissa toimivien ryhmien yhteistoimintaa tukemalla.

Alustojen liiketoimintamallit

Liiketoimintamalli ei ole strategia, eiki litketoimintamalli ole taktiikka. Sen
sijaan liiketoimintamalli on tarina siitd, miten yritys luo hy6tyji ja kehittyy.
Liiketoimintamalli koostuu kahdesta osasta: litketoimintajirjestelmastd ja an-
saintamallista. Ansaintamalli kuvaa sitd, miten erilaiset aineettomat valuutat,
kuten raha, kiertdvit yrityksessid voiton tuottamiseksi yritykselle ja hydtyjen
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tuottamiseksi muille markkinan osapuolille. Liiketoimintajirjestelmi kertoo
sen, kuinka yrityksen aineellinen todellisuus on jirjestetty eli esimerkiksi sen,
ketki ihmiset vastaavat mistdkin tehtivisti.

Liiketoimintajirjestelmin avulla yritys voi pitdd lupauksensa asiakkail-
leen (value proposition), mutta my6s oppia liiketoimintaympiristostdan. Tal-
lainen oppiminen on ainoa tapa rakentaa litketoimintamalleja, jotka sietdvit
toimintaympiristdn muutosta. Organisaatio voi juhlia oppimista, ja tekemal-
14 ndistd juhlista yhteiset koko firmalle mahdollistetaan kaikkien yhteinen op-
piminen. Alustayritysten kasvu perustuu yhid monipuolisempaan verkoston
hoivaamiseen. Kuin hamihikit ne punovat yhi kattavampaa verkkoa verkos-
ton keskipisteen ympirille.

Alustojen ansaintamalleissa hy6tyjd on mietittdvd aiempaa laajemmin.
Alustoilla on kiytossddn vihintdan neljdd valuuttaa: huomiota, dataa, kiytei-
jid ja rahaa. Alustoilla siirrytddn tuotteiden kiyttdjakeskeisestd suunnittelus-
ta alustojen osallistujien hy6tyihin keskittyvdin suunnitteluun. Se tarkoittaa
alustan rakentamista kaikki alustaan liittyvit hyddyt huomioiden, mukaan
lukien yhteiskunnan yhteiset hyodyt.

Alustayritysten suunnittelussa keskeisti ei ole ydinosaaminen, vaan eko-
systeemin rakentaminen niin, ettd se pystyy mukautumaan erilaisiin arvoi-
hin ja hy6tymiin niisti. Koska alustat eivit itse tuota mitdin muuta kuin
verkostovaikutuksia ja yhteyksid, ne ovat paljon huonommin kannattavaa
litketoimintaa kuin perinteiset yritykset ennen kuin ne kasvavat merkitti-
visti perinteisid yrityksid suuremmiksi. Ei ole mitddn jirked perustaa pien-
td alustayritystd. Liiketoimintajirjestelmin tavoite on varmistaa oppiminen.
Markkinointiosaston tehtivikuva on muuttunut. Siihen kuuluvat nyt my6s
alustoilla kiytivien keskustelujen seuraaminen ja erilaisten keskustelujen kiy-
minen kiyttdjien kanssa.

Alustastrategia

Koska alustat omistavat kiyttdjien datan, alustojen ei tarvitse kunnioittaa
toimialarajoja. Niille on kohtuullisen halpaa laajentua viereisille toimialoil-
le, varsinkin jos ne voivat hyodyntii sielli omistamaansa dataa. Vaikka esi-
merkiksi autoja valmistavat yritykset sanovat tekevinsi autoja, ne itse asiassa
kilpailevat kaikkia litkkumista mahdollistavia yrityksid vastaan. Alustat eivit
toimi tarkasti méiritellyilld toimialoilla, joten kilpailu tulee ylldttdvistd suun-
nista ja tavoilla, joita voi olla hankala hahmottaa, ellei yrityksen toimialaa
midritelld aiempaa laajemmin. Kun alustoista tulee suositumpia ja ne toimi-
vat yhd useammalla alalla, perinteiset yritykset havaitsevat kilpailevansa jat-
kuvasti kutistuvalla markkinalla.

Alustat muotoilevat koulutuksen uudelleen. Niyttad siltd, ettd alustoilla
tapahtuva koulutus korostaa Taitoja ymmirryksen sijaan, oppimista koulu-
tuksen sijaan, algoritmeja opettajien paitdsvallan sijaan ja yksityisid alustoja
julkisten instituutioiden sijaan. Yliopistojen asiakaslupaus on se, ettd kiytti-
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milld viisi tai seitsemin vuotta aikaa ihan hauskassa paikassa saa hyvin am-
matin. Alustatalous lupaa pikemminkin kiytinnon taitoja enemmin kuin
ajattelutapaa. Esimerkiksi Tiimiakatemia voi tarjota opintojen aikana myos
kaikki taidot ilman luennoilla istumista. Koko ajan toimitaan tydelimissi
ja samalla ansaitaan myos toimeentuloa. Ei ihme, ettd toimintatapa tuntuu
pelottavalta, koska se antaa opiskelijoille nopeammin ja tehokkaammin ty6-
elimin tiedot ja taidot. Murtaako alustalous koulutuksen monopolin? 80 ko-

lahdusta. Y3.

T'aim'ai kirja on kirjoitettu kaikille niille ihmisille, joita kiinnostaa kau-
pan uusimmat kehitystrendit ja tulevaisuuskuvat. Kirjassa kannustetaan
kauppiaita perustamaan verkkomyymiloitd kivijalkamyymailéiden rinnalle
(tai pdinvastoin). Ndin he pystyvit paljon paremmin palvelemaan nykyisii
asiakkaitaan ja saavat uusia. Jos yritys tekee kauppaa vain yhdessi kanavas-
sa, se menettdd aina myyntid ja joutuu jopa lopettamaan yritystoimintansa.
Digijalkakauppa toimii seki kivijalassa ettd verkossa. Kauppias on aktiivinen
toimija sosiaalisessa mediassa ja taitava sisilldntuottaja.

Kirja on mielestdni mielenkiintoista luettavaa kaupan tulevaisuudesta,
joka on mahdollisuuksia tiynni. Kirjoittajalla on monipuolinen kokemus
sekd kaupan maailmasta ettd digitaalisesta avaruudesta. Kirja on mielestini
jopa jannittivid luettavaa ja samalla erittdin ymmirrettivdi. Kaupat muut-
tuvat medioiksi, jotka tarjoavat voimakkaita, hauskoja ja tunnepitoisia eli-
myksid. Niitd voivat olla moniaistilliset brinditarinat tai kineettiset tuoteko-
kemukset. Myymild voi toimia myos interaktiivisena ympiéristond, jossa voi
tutustua tuote- tai palvelubrindien ekosysteemeihin. Myyminen ja ostami-
nen ei ole tissd keskeisid, vaan myymalin tarkoituksena on tarjota voimakas
brindikokemus, joka innostaa tai jopa kiihottaa ostosten tekemisti tarjolla
olevissa myyntikanavissa tai kohtaamispisteissi. Elimykset tulevat ensin, ja
vasta sen jilkeen kaupanteko.

Luvussa "Kauppa on media” ensimmdisen kerran itselleni todella aukeaa
esimerkiksi seuraavat kisitteet: Ostettua mediaa voivat olla radio-, lehti- ja
hakukonemainonta. Omaa mediaa edustavat yrityksen nettisivut ja blogit
sekd sosiaalisen median tilit. Ansaittua mediaa voivat olla ystidvin suosituk-
set, artikkelit ja uutisoinnit yrityksestd eri lehdissd tai nettikanavissa. Ja vield
neljintend on lainattu media. Niitd edustavat sosiaalisen median kanavat, joi-
ta ei voi pitdd yrityksen omina medioina. Niissd alustoissa toimitaan niiden
omistajien sddnndilld, ja olemme aina “vuokratulla maalla”. Esimerkkeini
Facebook, Twitter tai LinkedIn.

Muita kirjan lukuja ovat mm.: Kivijalkakauppa — myymali on teatteri,
Verkkokauppa on media, Omnichannel — Monikanavainen asiakaskokemus,
Digijalkakaupan kolme esimerkkid: Lankakauppa Titityy, Skeittikauppa
Beyond, KOTO Designmarket. Ovatpa mielenkiintoisia. Sitten matkal-
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la digijalkakaupaksi rdjihtdd ”Digijalkakauppakonseptin rakentaminen ja
mallintaminen”: 1) Rakennuselementit 2) toimintaymparisto 3) Mallinnus
digijalkakaupan konseptista. Huikea mallinnus kuvioineen. Nyt ymmar-
rin. Ja olennaisena osana asiakasheimot, joiden jdsenten ostouskollisuu-
teen...taloudellinen menestys perustuu...Tama kirja on selvisti viitoskir-
jasta meille tavallisille ihmisille tehty ymmarrettidvid painos. 30 kolahdusta.

Y1+Y2+Y3+A3+A2+A1+TV.

Digitalisaatio ymmirretddn edelleen ikddn kuin ATK:n ikuisena saapumi-
sena — uutena teknologiana, joka tekee asioista hienompia. Digitalisaa-
tion viitetdin muuttavan perinpohjin milloin mitidkin: median, tyon, koulu-
tuksen, teollisuuden, hallinnon, kaupan, liikenteen ja niin edespidin. Harva
pysdhtyy miettimiin, mikd on nididen muutosten yhteisvaikutus tai edes sit3,
mitd digitalisaatio on. Digitalisaatio radikaalina murroksena avaa meille na-
kymit tulevaisuuteen, jossa talouden ja yhteiskunnan rakenteet ovat lihes
tdysin toisin kuin teollisessa Suomessa. Tami kirja auttaa nikemiin tuon
radikaalin murroksen yli aloittamalla keskustelun siitd, miten digitaalisten
teknologioiden hyodyt saadaan palvelukseemme.

Nyt asiantuntijayritykset korvautuvat digialustoilla vilitettdvilld palve-
luilla. Digitaalinen kasvu tuhoaa toimialoja ja mahdollisesti jopa itse talous-
kasvua. Digijdtit, eli GAFA-yritykset (Google, Amazon, Facebook, Apple),
ennustavat ja pystyvit lopulta my6s muuttamaan kuluttajien ja ddnestijien
kiyttdytymistd meistd kerddminsd datan avulla. Jos digitalisaatio on nyky-
ajan vastine teollistumiselle, data on sen 6ljy. Ja niin kuin 6ljyvarannot, myos
kertyva data kasautuu harvoihin paikkoihin. Se voittaa tai pirjii, joka pystyy
kerddmiin dataa ihmisten kiyttdytymisestd ja myymiin sitd tai kehittdmain
sen avulla bisnesti.

Edustuksellinen demokratia ajautuu kaaokseen, kun sosiaalinen media
rikkoo julkisen keskustelun vanhat areenat, ihmiset eriytyvit omiin kupliinsa
ja ddnestdjien kohdennetusta manipuloinnista tulee digiyhtididen mahdol-
listama palvelu. Tdma herittdd jo nyt ansaittua huolta. Digitalisaatiossa on
kyse vallan ja resurssien todellisesta uudelleenjaosta. Uudet teknologiat luo-
vat ensin tuhoa ja eriarvoisuutta. Ne hyddyntivit aluksi vain teknologioiden
harvalukuisia omistajia. Vasta syvin kriisin ja uusien yhteiskunnallisten insti-
tuutioiden jilkeen ne alkavat hyddyttdd muitakin. Kyse on siitd, kuka asettaa
digitaalisessa maailmassa sadnnot.

Niyttdd siltd, ectd ihmiskunta on siirtymissd pysyvisti niukkuuden ta-
loudesta runsauden talouteen. Maailmantalouden merkittdvimpid toimijoita
eivit ole yritykset eivitkd edes markkinat — vaan globaalit arvoketjut, joi-
hin liittyy kdytinnossd loputon mairi yrityksid. Hyperkytkeytyneisyys liittad
myos palvelut, luovan tyon ja tietoty6n osaksi globaalia arvoketjua, joka opti-
moi myos niitd toitd. Yksi kirjanpitdjd voi palvella useampaa asiakasta, taksi-
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kuski kdyttad vihemmain aikaa odotteluun, opettaja hallintoon jne. Toisaalta
pysyvit tyopaikat ja ammatit vihenevit, paskaty6t lisidntyvit, asuminen kal-
listuu ja keskiluokka pienenee. Runsauden talous tarkoittaakin pidemmille
katsottuna todennikéisesti talouden pienenemisti.

Virtuaalitodellisuus muuttaa myos tapoja, joilla opimme. Se voi my6s
avustaa paitsi oppimisessa myos itse tyon tekemisessi — miti tarkoittaa silloin
tulevaisuuden ammattitaito? Nyky4dan opimme aina ensin teorian. Jos haluat
itseksesi opetella jotain, katsot ehki YouTubesta How to -videon. Niet, miten
se tapahtuu, mutta et itse tee. Virtuaalisovellus voisi sen sijaan opettaa, korja-

ta ja ohjata sinua koko ajan. 70 kolahdusta. Y1+Y3+]J2+I2.

Vallitsevan tarinan mukaan suuret innovaatiot ja teknologiset mullistuk-
set perustuvat rohkeiden yrittdjien ja yksityisten sijoittajien ottamiin ris-
keihin. Valtion rooliksi tdssd tarinassa jdd pitdd ndppinsi erossa ja huolehtia,
ettd yrittdjien kannustimiin ei puututa. Mazzucato osoittaa tassd klassikoksi
nousseessa teoksessaan, ettd monien innovatiivisten teknologioiden, kuten
dlypuhelinten ja monien liikkeiden, menestys perustuu kuitenkin valtion ak-
tiiviseen rooliin yritysten tuotteiden taustalla olevien teknologioiden luojana,
varhaisvaiheen markkinoiden synnyttdjini ja teknologisen mission asettaja-
na.

Jos vauraus kuitenkin luodaan kollektiivisesti, my6s julkisella sektorilla
uraansa luoville pitiisi opettaa luovaa ja totunnaisuuksia rikkovaa ajattelua
ja yrittdjahenkisyyttd. Niin ei kuitenkaan tehdi. Politiikkasuunnittelijat ja
virkamiehet ovat alkaneet pitdd itseddn vaurauden ja markkinoiden luojien
sijaan parhaimmillaan pelkkind markkinahiirididen korjaajina ja pahimmil-
laan vaurauden luomisen esteind. Tdmin kirjan tavoite on purkaa valheelli-
nen kuva, johon maailmanlaajuinen trendi parjata ja vihitelld valtiota perus-
tuu ja jota konservatiiviset taloustieteilijit, poliitikot ja media levittdvit.

Kaikki maat kehittyvid maita my6ten pyrkivit seuraamaan Yhdysvaltain
taloudellista menestystarinaa. Samalla ne pohtivat "markkinavetoisten” meka-
nismien tehokkuutta verrattuna valtiovetoisiin mekanismeihin. Yhdysvaltain
julkinen sektori on ollut keskeinen innovaatiovetoisen kasvun vauhdittaja. Se
on ollut halukas investoimaan innovaatiosyklin epdvarmimpaan vaiheeseen
ja ottanut yrityksid siipiensd suojaan niiden hankalimman vaiheen ajaksi. Jos
muut maat haluavat seurata USA:n mallia, niiden ei pidd toimia, kuten se
kertoo toimineensa, vaan noudattaa sen todellista esimerkkii: kasvattaa julki-
sen sektorinsa roolia pienentdmisen sijaan. ”Valtion tirkein tehtivi on tehdi
asioita, joita ei tilld hetkelld tehdi lainkaan.” (Keynes)

Julkisia investointeja pitdisi arvioida sen perusteella, kuinka rohkeasti ne
tyontdvit markkinoita uusille aloille tavanmukaisen oletuksen sijaan. Myos
julkisille laitoksille sallitaan kokeilut ja niiden annetaan oppia onnistumisis-
taan ja jopa epdonnistumisistaan. Koska uusille toimialoille luodaan markki-
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noita yrityksen ja erehdyksen kautta, se tarkoittaa tapojen keksimistd, joilla
valtiot ja veronmaksajat voivat saada osan onnistumisten tuomista voitoista
pelkkien epdonnistumisen riskien kattamisen sijaan. Kirjassa kerrotaan hy-
vin seikkaperiisesti esimerkiksi se, ettd kaikkien iPhonen ilykkdaksi tyhmin
sijaan tekevien ominaisuuksien tutkimus- ja kehitystyo tapahtui julkisella ra-
hoituksella. iPad ja iPhone ratsastivat julkisten teknologioiden aallolla. Ne
olivat internet, GPS-jirjestelmd, kosketusniyttd ja viestintiteknologia. Ja
niami toteutuivat Yhdysvaltain ilmavoimien seki NASAn hankintasopimus-
ten tuella.

Tilla hetkelld esimerkiksi Elon Muskin SpaceX:n ja Amazonin perus-
taja Jeff Bezosin Blue Originin kaltaiset yritykset ammentavat teknologiaa
NASAn hyllyiltd (ja saavat tuloja sen hankintasopimuksista) tutkiakseen ava-
ruutta matalalla kiertoradalla ja muutenkin. Vaarana on, etti sosialisoimme
avaruuden tutkimusmatkailun riskit, mutta jitimme jilleen siitd saatavat
voitot yksityistettdviksi. Tdmi voi vaarantaa tulevat innovaatiot, kun inno-
vaatioista vastanneet julkiset laitokset eivit piise osallisiksi niiden tuomista
voitoista. Todellinen innovaatio edellyttdd vuosikymmenii. Esimerkiksi l33-
keteolli-suudessa tuotekehitysprosessi voi kestdd jopa 17 vuotta.

Vaikka Steve Jobs olikin epiilemittd ihailtava ja inspiroiva nero, on
kirjan mukaan tosiasia, ettd iPhonen ja iPadin perustalle rakennettu impe-
riumi perustui valtion rahoittamiin teknologioihin. Kun muistetaan valtion
korvaamaton rooli Applen kaltaisten yritysten mahdollistajana, on erityisen
kummallista, ettei titd ole yleensi tuotu esiin Applen verovilttelyd koskevassa
keskustelussa. Myos suuret ladkeyhtiot, jotka ovat tdysin riippuvaisia julkises-
ti rahoitetusta tutkimuksesta ja tuotekehityksestd, yrittdvit samalla vakuuttaa
hallinnon, ettd sithen kohdistuu aivan liikaa sadntelyi ja byrokratiaa. IThmi-
silld ei ole tietoa siitd, kuin tirkeid osuus valtiolla on ollut uusien liikkeiden
kehittdmisessd. Kuinka moni tietdd esimerkiksi, ettd Googlen menestyksen
takana oleva algoritmi on kehitetty USA:n tiedeakatemian apurahalla?

Innovaatioprosessin korkeat riskit ja sattuman suuri merkitys sen toteu-
tumiselle ovat tirkeimpid syitd, miksi voittoa maksivoivat yritykset investoi-
vat vihemmin perustutkimukseen: ne saavat suurempia ja vilittémimpii
tuottoja sovelletusta tutkimuksesta. Yksityinen sektori vélttelee radikaaleja
uusia tuotteita ja prosesseja ja jittdd epavarmimmat investoinnit ensin val-
tion tehtdviksi. Kirjoittajan mukaan parempia tuloksia saadaan, kun valtio
on jirjestelmin keskeinen toimija. USA:ssa julkinen sektori on vauhdittanut
innovaatioita ja edistystd monilla nykyisin keskeisilla toimialoilla, joilla yk-
sityinen sektori on usein jiinyt seuraajan asemaan. Yhdysvaltain innovatii-
visimpia uusia yrityksid ei ole rahoitettukaan yksityiselld riskirahalla, vaan
julkisella riskirahalla. My6s Teslasta kuuluisi Yhdysvaltain valtiolle omistus-
osuus. Todella mielenkiintoinen kirja kapitalismin kehdosta Yhdysvalloista.

60 kolahdusta. Y3+I2.
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Tekoiily tulee muokkaamaan lihes kaikkia toimialoja. Mutta mitd ovat
tekoily ja koneoppiminen? Mitd hy6tyd niistd on minulle ja organisaa-
tiolleni? Millaisia ongelmia niiden avulla kannattaa ja voidaan lihted ratko-
maan? Tami kirja toimii johdantona siihen, miten merkittivdi muutos teko-
dly yrityksissd ja yhteiskunnassa tulevien vuosien aikana on ja miti jokaisen
litketoiminnan vetijin tulee tekodlystd tietdd tindin. Tavoitteena on pystyi
perustellusti vastaamaan kysymykseen: Voinko mini kidyttdd koneoppimis-
ta ongelman x ratkaisemiseen? Jotta pystyt vastaamaan tihin kysymykseen,
joudut kiyttdimian aikaa koneoppimisen ymmirtimiseen, kuten kaikkien
muidenkin taitojen opiskeluun. Jos vastaus on kylld, koneoppimisen ammat-
tilaiset ratkovat kiytinnon ongelmat.

Koneoppimisen kolme askelta

Koneoppimisen hyddyntimiseen on kolme askelta. Ensimmaiinen askel ko-
neoppimiseen on liiketoimintaprosessien lapikiynti ja luetteloiminen; mitd
padtoksid ja padtospisteitd prosesseissa tehdiddn toistuvasti samassa ymparis-
tossd. Toiseksi on tirkedd keskittyd mahdollisimman selkeisiin haasteisiin.
Kapea tekoily ja koneoppiminen toimivat hyvin, kun ongelma on tarkkaan
midritelty ja ymmirretty. Dataa paddtdksenteon tueksi vaaditaan riittavisti,
ja haetun piatoksen tulee olla kvantitatiivinen. Kolmas askel on ottaa kone
paatoksenteon tueksi monimutkaisiin ongelmiin. Koneen ja ihmisen yhteis-
toiminta tulee auttamaan edelldkivijayrityksid saavuttamaan tavoitteet kilpai-
lijoita nopeammin ja parantamaan markkina-asemaa.

Neuroverkot

Neuroverkot ovat kokoelma operoivia, matemaattisia yksikditd, jotka pys-
tyvit oppimaan havainnoimalla. Oppimansa kautta neuroverkko saavuttaa
tiettyjd tavoitteita. Syvdoppiminen tapahtuu neuroverkkokerroksissa, jotka
toimivat yhdessi. Jo nyt neuroverkot osaavat mm. seuraavia asioita: kdin-
a4 kielid tietyissd kielipareissa paremmin kuin ihminen, muuntaa puhetta
tekstiksi ja muuttaa valokuvan tunnetun maalarin tyylin mukaiseksi tauluk-
si. Neuroverkkojen tehtivi on jéljitelld tiettyja ihmisaivojen toimintamalleja.
Neuroverkon hienous tulee esiin vain silloin, kun sille pystytdin syottdmain
riittdvisti dataa; timi tarkoittaa usein kymmenii tai satojatuhansia esimerk-
kejd. Neuroverkkojen harjoittamisessa datan rooli korostuu. Neuroverkkoja
voidaan kouluttaa tekemdin ty6nsi aina vain paremmin ja paremmin.

Kokeilevan kulttuurin luominen

Jokaisen yli 20 miljoonan euron liikevaihtoa pyérittavin yrityksen kannattaa
osoittaa vihintddn yksi thminen tekodlyn pariin. Tekoilyn perusasioiden ym-
mirrys kuuluu kirjoittajan mielestd jokaisen tulosvastuullista tyotd tekevin
osaamisvaatimuksiin, samoin kuin hallitusten jisenten, mikili ollaan datain-
tensiiviselld alalla. Kokeilemista kannustava kulttuuri ndyttdd haastattelujen
perusteella olevan olennaisinta, mitd johdolta tarvitaan matkalla kohti ko-
neoppimisen ja tekoilyn hyddyntimistd arjessa.
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Mitd helpommin dataan péisee kisiksi, sitd nopeammin sen pohjalta voi-
daan tehdi liiketoimintaa eteenpdin vievid ratkaisuja. Minki oppiminen on
teille tirkedd tind vuonna? Mitd ongelmia te voisitte ratkoa koneoppimisen
avulla niin, ettd aiheesta saadaan ensin lisdd tietoa ja sitd kautta ymmirrystd
organisaatioon:?

Tekoilyi ja koneoppimista hyodyntivin yrityksen johtamisessa korostuu
avoimuus. Kun tavoite on, ettd data on kaikille avointa, ei asemasta johtuvia
esteitd datan hyodyntimiseen voi endd olla. Tdmi johtaa vikisin hierarki-
an vihenemiseen ja samalla nostaa esiin ihmisten luovuuden. Digitalisaatio
on sateenvarjotermi; tekoily voidaan nihdi kokoelmana teknologioita, jotka

hy6dyntivit digitalisaation tuomaa muutosta, olennaisimpana datan méirin
lisidminen. 40 kolahdusta. Y1+Y2+Y3.

PI on tekoidlyn hyddyntimiseen, alustatalouteen ja internetiin liittyvi

teknologia ja digitaalinen tuote, joka muuttaa yritysten liiketoiminta-
malleja merkittdvisti. APIsta (application programming interface, ohjelmoin-
tirajapinta) on tulossa liiketoiminnalle merkittivi kilpailutekiji. Jos kirja olisi
API... Digitalisaatio, alustatalous ja ohjelmointirajapinnat ovat muuttaneet
kirjoihin liittyvid litketoimintamalleja ja arvovirtoja. Muutos alkoi e-kirjoista
ja niiden lukulaitteista. Esimerkiksi kirja-alustat, kuten lulu.com, rakentuvat
sekd omista ettd muiden yritysten rajapinnoista. “Alustakirjailija” julkaisee
teoksensa tdysin ilmaiseksi omakustanteena. Alustan kautta kirjaa levitetdin
koti-ja ulkomaisten verkko- ja kivijalkakauppojen kirjallisuusluetteloihin
e-kirjana tai printtina. Kirjoja tulostetaan automaattisesti ja vain tilauksesta.
Ainoastaan myydyisté kirjoista peritiin myyntiprovisio.

Tuo em. esimerkki ehki kertoi jo jotain APItaloudesta. Digitaalisen liike-
toiminnan uusi kivijalka on ekosysteemi. Erityisesti kun puhutaan liiketoimin-
nasta, verkosto ei ole sama asia kuin ekosysteemi. Samaan verkostoon kuulu-
villa toimijoilla on erityyppisid yhteyksid. Sen sijaan ekosysteemin toimijoilla
ei ole vastaavia yhteyksid, vaan yhteinen tavoite: ekosysteemi tuottaa yhdessi
arvoa loppuasiakkailleen integroimalla toiminnallisesti keskendin riippuvia
osajirjestelmid. Tdhidn tarvitsemme yhteisen arvolupauksen. Kerddnnymme
siis yhteen pohtimaan ja innovoimaan sitd, miten luodaan yhteinen ja kaikille
avoin ekosysteemi, johon kaikkien halukkaiden on helppo liittya.

Alustakeskeisessd ekosysteemissd hallitseva toimija on alustan omistaja,
joka koordinoi ja kehittdd resursseja antaen ne toisten kiyttoon yhteistyossi
tapahtuvan arvonluonnin tyokaluiksi. Ekosysteemissi luodaan ja kasvatetaan
markkinoita yhdessd mahdollistamalla toistenkin arvonluonti, hyvinvointi ja
pirjidminen. Ajatus on, ettd miti enemmain on potentiaalisia asiakkaita, sitd
enemmin saadaan myyntiid. Yhteinen mahdollisuuksien luominen saa aikaan
enemmin myyntid kuin yksinddn verisesti muita vastaan kilpaillen. Alusta
tarjoaa infrastruktuurin ja sidnnét markkinapaikalle, joka tuo yhteen tuot-
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tajat (toimittajat) ja kiyttdjit (asiakkaat). Ekosysteemin toimijoilla on nelji
periaatteellista roolia. Alustan omistaja, palveluntarjoaja, toimittaja ja asiakas.

Alustatalous on tuore ilmid, joka pakottaa entiset tuotanto- ja palvelukes-
keisesti suuntautuneet organisaatiot miettimiin ja kehittdmiin uudenlaista
tapaa toimia. Samalla liiketoimintamallit joudutaan pitkilti suunnittelemaan
uudelleen. Omistamisen sijaan liiketoiminnan perustaksi on tuloksi vuoro-
vaikutus. Monien osapuolten keskindinen vuorovaikutus edellyttdd niin tek-
nisesti kuin yhteistoiminnallisesti uusia toimintatapoja. Luottamus on uuden
talouden "uusi raha”. 30 kolahdusta. Y3.

Ki}rja on monipuolinen tietopaketti, jossa kerrotaan esimerkkeji erilaisista
suuskunnista niin maailmalta kuin Suomestakin. Osuuskunnan uusi
noste liittyy kirjoittajien kokemusten mukaan siihen, ettd uusilla tydmarkki-
noilla entistd useampi miettii itsensi ty6llistimistd ja toimeentulonsa turvaa-
mista. My6s ekologinen huoli painaa monia. Osuuskunta koetaan vaihtoeh-
toiseksi talouden muodoksi, joka vetdd puoleensa myos uusista yhteisoistd ja
yhteistoiminnan muodoista kiinnostuneita tekijoitd.

Kirjassa ldhestytddn osuustoimintaa uusosuustoiminnan nikokulmasta.
Uusosuuskunnat ovat usein pienid tydosuuskuntia tai jotain palvelua py6rit-
tavid yhteenliittymid. Ajatus tyontekijaomisteisesta yrityksestd vaihtoehtona
yksinyrittamiselle tai omistajien hallinnoimalle osakeyhtiélle ei ole endd ny-
kypdivind niin radikaali kuin menneini vuosikymmenind. Uudessa tieto- ja
palvelutaloudessa tiimity® ja tiimiyrittdjyys on muutenkin suosiossa. Yhteis-
toiminnalliset tydtavat ovat nyt vallalla tydelimissi.

Osuuskuntiin on aina sisiltynyt ajatus yhteenliittymid laajemman yh-
teisén hyvinvoinnin palvelemista. Perimmiltddn osuuskunta muuttaa ihmis-
td. Yhteistekeminen on samalla yhdessi oppimista. Osuuskunta on tehtivi,
jonka oppii tekemilld. Osuustoiminta ei ole aina helppoa, mutta parhaim-
millaan se on hauskaa ja opettavaista. Osuuskunnalla on hyvi olla liikei-
dea ja toimintasuunnitelma. Hyvi on my6s kysyd seuraavat kysymykset:
Mitd teette? Miten teette? Kenelle teette? Miksi teette? Kenen kanssa teette?
25 kolahdusta. Y1+Y2+Y3+]1+]2.

Ajndré on kanadalaissyntyinen juristi, josta on kahdenkymmenen Suomes-
a vietetyn vuoden kuluessa kuoriutunut esiin myos bisnesantropologi”.
Olen tavannut hinet useita kertoja ja ensimmiisen kerran heti 1990-luvun
alussa Jyviskylin kauppaoppilaitoksella opettamassa ranskaa. Hin on asunut
useita vuosia Jyviskylissd ja oli myds auttamassa Kirstid — ylipddvalmentajaa
— Tokiossa vuonna 2010, kun Helsinki sai jirjestettivikseen 2015 Gymna-
estradan — maailman suurimman voimistelutapahtuman (jirjestetddn neljin
vuoden vilein). Kirjoittajan perusviittimi on, etti omaperiiset kansalliset
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arvot ja toimintatavat ovat antaneet Suomelle kilpailuedun. Kirja kaivaa suo-
malaisuuden ja menestyksen yhtymikohdat esiin, kehityskohteita unohta-
matta.

Kirjoittaja on tiivistinyt onnistumiseen johtavat mielentilat "Mahdolli-
suuksien poluksi” kutsumaansa malliin. Mallissa on viisi porrasta, jotka kaik-
ki osaltaan luovat mahdollisuuksia menestyi. Kirjan viisi lukua keskittyvit
kukin yhteen niistd portaista. Portaat ovat seuraavat: 1) Avoin mieli, 2) Yritys
ja erehdys, 3) Tyotd ahkerammin ja fiksummin, 4) Sisu ja 5) Ole oma itsesi.

Kirjoittajan mielestd monet tekijit auttavat meitd pitimiin mielemme
avoimena. Tédrkeimpid niistd ovat hyvi tietopohja, erilaisuuden suvaitsemi-
nen ja hyviksyminen ja energia. Meilli suomalaisilla on paljon paremmat
menestymisen mahdollisuudet kuin itse edes huomaamme. Eri alueiden tek-
niikassa johtavassa asemassa olevien suomalaisten yritysten lista on tekijin
mukaan lilan pitkd yhdessd kirjassa esitettiviksi. Avoimen mielen vastapai-
nona Suomi on maa, jossa ei saa onnistua muttei myoskdin epdonnistua.
Kirjoittaja esittelee Mahdollisuuksien portaan viimeisessd vaiheessa omana
itsend olemisen Graalin maljan, jossa on kolme elementtid: Persoonallisuus,
aitous ja itseluottamus. Meilld suomalaisilla aitous on kunnossa. Persoonalli-
suutta meissi on, mutta se on pantava entistd enemmin peliin. Silloin tulem-
me paremmin esiin ja heritimme kiinnostusta. Heikoin elementtimme on
itseluottamus. Kaiken jirjen mukaan senkin pitiisi olla kunnossa, kun vain
uskomme omaan tekemiseemme. Viime pdivini tdstd onkin ollut selvisti ha-
vaittavia merkkejd esimerkiksi Rovion ”Angry Birdsin” my6td (latauksia on jo
yli 500 miljoonaa). Timi kirja kannattaa lukea ehdottomasti. 35 kolahdusta.
Y1+Y2+Y3.

Vuonna 2011 ilmestynyt myyntimenestykseksi noussut kirja on Suomen
satavuotisjuhlan kunniaksi piivitetty ja pakattu tdyteen uusia tarinoita tistd
omin avuin menestyneestd kansakunnasta.

Tﬁssﬁ kirjassa Kirsi Piha pureutuu yrityskulttuuriin ja yrityksen muu-
toskyvykkyyden luomiseen. Mikd tahansa yrityskulttuuri ei luo me-
nestystd vaan menestys syntyy kulttuurista, jossa yritys kykenee joka piivd
haastamaan uudelleen itsensi ja tapansa toimia. Menestyvi yritys kasvattaa
muutosilykkyyttddn, ja se tapahtuu luomalla haastamisen kulttuuri yrityksen
sisadn. Esimerkiksi menestyvin Googlen yrityskulttuurin peruspilari on va-
paus. Yrityskulttuuri nojaa ajatukseen: Jos ihmisiltd odottaa vihin, saa vihin.
Jos ihmisiltd odottaa paljon, saa paljon. Yritys voi muuttua vapaammaksi: 1)
Anna tyolle merkitys 2) Luota ihmisiisi 3) Palkkaa ainoastaan ihmisii, jotka
ovat itsedsi parempia.

Yrityskulttuurin perustavoite ei ole tuottaa vain hyvid mieltd. Sen tavoite
ja tehtdvi on toteuttaa yrityksen elimin tarkoitusta ja sitd kautta tehdi tulos-
ta. Parasta sitoutumisen lisidmistd on lisitd konflikteja, ei viletdd niitd. Paa-
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tokset tuntuvat yhteisiltd, kun on ollut osallinen niiden tekemisen prosessiin.
Tiimit hitsautuvat yhteen, kun niilli on "taisteluita” takana. Terve konflikti
tuo esille paremmin kaikkien tavan ajatella, jokaisen omat asenteet ja arvot.
Avoimesti ja kunnioittavasti kisitelty konflikti vahvistaa tiimii ja sen ihmis-
suhteita. Nykydin yhd useammin artikkeleissa ja kirjoituksissa seki johtami-
sen oppikirjoissa viitataan konfliktien hyodyllisyyteen. Hyvi konflikti syntyy
luottamuksesta, yhteisistd tavoitteista ja halusta pyrkid parempaan silloinkin,
kun se tapahtuu epimukavuuden kautta.

Thmisten vilisessa kanssakdymisessi on viisi unisversaalia sdintod
1) Kaikki haluavat tulla kohdelluiksi kunnioittavasti ja arvostavasti 2) Kaikki
haluavat, ettd heitd mieluummin pyydetdan kuin kisketdin 3) Kaikki ha-
luavat tulla informoiduksi, miksi heitd pyydetddn tekemiin jotain. 4) Kaik-
ki haluavat, ettd heille annetaan mieluummin vaihtoehtoja kuin uhkauksia
5) Kaikki haluavat toisen mahdollisuuden, kun tekevit virheen. Paras tapa
luoda konfliktidlykdstd organisaatiota on tukea ihmisten kapinallisuutta. Jo-
kaisen yritysjohtajan haave pitiisi olla tyontekijit, jotka sddlimittd haastavat
joka piivi.

Konfliktoiva tiimi on maailmanluokan tiimi, koska se oppii sisiltd kisin,
ei vasta ulkoisen haastajan kautta. Huipputiimeissi on vallitsevana ylimaal-
linen tyytymattomyys. Kyseessd on kasvuasenne, jossa uskotaan siihen, ettd
pystytdin koko ajan parempaan. Toinen selked yhteinen tekiji erinomaisilla
tiimeilld on yhteinen visio. Tyolld on merkitys, tydelimalld tarkoitus. Vain
pieni joukko tekijoitd vaikuttaa merkittdvisti tiimin menestykseen: 1) Mu-
kaansatempaava tarkoitus 2) Vahva rakenne. Jisenten oikea miiri ja tausta,
optimaaliset tehtdvit kannustavat normit tyoskentelyyn. 3) Tiimid tukeva
konteksti. Suoritusta tukeva palkitseminen, toimiva tiedonjako, koulutus,
riittdvit resurssit tyon tekemistd varten. 4) Yhteinen nikemys.

Vuonna 2020 milleniaalit eli Y-sukupolvi (s. 1980-1994) on suurin
luokka tydelimissi. Tamid sukupolvi haluaa johtajan, joka johtaa arvoilla,
haluaa tiimity6td ja mentorointia, odottaa, ettd johto arvostaa ja kuuntelee
mielipiteitd, ja haluaa palautetta jatkuvasti. Ndma piirteet vaan korostuvat
kun Z-sukupolvi (s. 1995-2012) astuu tydelimdin. Autonomian lisddminen
organisaatioissa on osoittautunut vaikeaksi. Kontrollista (ja vanhasta ihmiski-
sityksestd) on vaikea luopua, vaikka tutkimukset osoittaisivat mitd. Johtami-
sen on siis muututtava. Ihmiset haluavat mahdollisuuksia kasvaa ja kehittya.

Nyt on tirkedd suunnan luominen, tulevaisuuden vision luominen, usein
aika pitkille tulevaisuuteen, sekd strategiat, joita tarvitaan muutoksen aikaan-
saamiseksi. [hmiset on asetettava muutoksen ajureiksi. Suunta tulee kommu-
nikoida ja tulee rakentaa sellaiset muutostiimit, jotka pystyvit vaikuttamaan
strategian ldpivientiin. Ja kiskykulttuurin kannattajille kauhistukseksi pitad
vield motivoida ja inspiroidakin. Mission pitdisi antaa yritykselle inspiroiva
suunta ja vision innostavat tavoitteet. 97 kolahdusta. Y1+Y2+Y3.
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Roos, SATU &
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978-951-1-30371-8
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Teoksessa kisitellddn esimieheen, tydntekijddn ja koko yhteis6on liitty-
vid toimintatapoja, joilla voimme tehdd vaikuttavampaa ty6td yhdessi.
Kirjoittajat korostavat, ettd tydyhteisossikin kaiken ytimessi on dialoginen
kohtaaminen. Yhteistd tekemistd voidaan jdsentdd musiikista lainatuilla ver-
tauskuvilla ”sooloartisti”, “yhteiskonsertti”, ”bindi” tai “sinfoniakonsertti”.
Milloin on mahdollista toimia solistina ja milloin tarvitaan vuorotellen tai
rinnakkain tekemistd, vahvasti jaettua tekemisti tai kokonaan yhdenmukaista
dantd? Yhteinen tyo edellyttdd yhteisen rytmin 16ytymistd. Myos tulevaisuu-
den muuttuvat toimintaympiristot luovat haasteita uudelle yhteiselle tyolle.

Toisen kuunteleminen, mielipiteen kysyminen ja toisen huomioon otta-
minen ovat oven avauksia yhteiseen vuorovaikutukseen. Liian pitkille valmis-
tettu ehdotus ei jitd muille kuin hyviksymisen tai kyseenalaistamisen vaihto-
ehdon. Sopivasti keskeneridinen ehdotus kutsuu muiden ehdotuksia mukaan.
Lisdksi yhteissuoritus ei synny yksiloiden summana, vaan saumakohtia pitdi
harjoitella ja hioa.

Muutoksessa sekd vanhat ettd uudet asiat kulkevat rinnakkain. Johtajat
ovat toimintakulttuurien muuttamisessa avainasemassa ja samalla he joutu-
vat itse aika ajoin kovaan prissiin sen vuoksi, ettd henkilosto eldd rinnak-
kain vanhojen ja uusien toimintamallien kanssa. Tulevaisuuden johtamista
luonnehtiikin palvelunikokulma, jossa johtajan rooli on luoda edellytyksid
toiminnalle ja luottaa alaisiin ilman jatkuvaa kontrollia ja valvontaa.

Nykyorganisaatiota ei voi endd hallita ja selittdd analyysilld ja jarjelld,
vaan maailmaa hallitsevat ei-lineaariset ilmi6t ja ihmisten tarinat. Johtami-
nen muuttuu aina vaan suuremman ja heterogeenisemman asiantuntija-
joukon johtamiseksi. Organisaatiotutkijat puhuvat kompleksisuudesta, jota
esiintyy erityisesti asiantuntijaorganisaatioissa, koska ympirist6, tehtivit ja
vuorovaikutus ovat monitulkintaisia. Organisaatiot muuttuvat mekaanisista
ja hierarkkisista toimintaympiristoistd kompleksisiin ja dynaamisiin toimin-
taympdristdihin. Haasteita siis riittd4, joten olisi saatava kaikki yhdessi kehit-
timidn omaa tyotddn. 62 kolahdusta. Y1+Y2+Y3+]2.

F aktojen maailma on inspiroiva ja himmistyttavi tietokirja tdynni kosket-
tavia tarinoita. Rosling jakaa tietonsa globaalin terveyden voittokulusta
oivaltavasti, selkeisti ja viihdyttavisti. Ihmisten enemmistd ei eld matalan tu-
lotason maissa eikid korkean tulotason maissa vaan keskituloisissa maissa. Kun
keskituloiset ja korkean tulotason maat yhdistetdin, saadaan 91 prosenttia
ihmiskunnasta. Meidin pitéisi lakata jakamasta maita kahteen ryhmiin (me
rikkaat ja kehitysmaat). Rosling jakaa maailman neljadn tulostasoon. Suurin
osa ihmisistd elad kahdella keskitasolla (5 miljardia). Koko kirja osoittaa taso-
jen tarjoavan yksinkertaisen tavan ymmirtid kaikenlaisia asioita terrorismista
seksuaalikasvatukseen.
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Faktatietoisuutta on huomata, milloin saamme negatiivisia uutisia, ja
muistaa, ettd tieto pahoista tapahtumista tavoittaa meidit paljon helpommin.
Kun asiat muuttuvat paremmiksi, emme usein kuule niistd. Se antaa meille
jarjestelmallisesti lilan kielteisen vaikutelman ympirdivistd maailmasta, miki
on hyvin stressaavaa. Varo myos ruusuista menneisyyttad. Usein ihmiset kaunis-
televat kokemuksiaan ja kansakunnat kiillottavat menneisyyttiin. Tason 4 ih-
miset eldvit nykyain historian turvallisinta elimii. Melkein kaikki estettavissd
olevat riskit on eliminoitu. Siitd huolimatta moni on jatkuvasti huolissaan.

Faktatietoisuutta on oivaltaa, etti monet asiat nayttavat olevan aina sa-
mat juuri siksi, ettd muutos tapahtuu hitaasti, ja muistaa, ettd jopa pienistd,
hitaista muutoksista kasvaa vihitellen suuria muutoksia. Seuraa esimerkiksi
vihittdisid parannuksia. Pieni muutos joka vuosi voi merkitid valtavaa muu-
tosta vuosikymmenen mittaan. Faktatietoisuutta on huomata, etti yksi ainoa
nikokulma voi rajoittaa mielikuvitustasi, ja muistaa, ettd on parempi tarkas-
tella ongelmia monesta kulmasta, jotta alkaisi ymmartdd tarkemmin ja 16ytdi-
si kdytannollisid ratkaisuja.

Meidin pitiisi antaa lapsillemme ajan tasalla olevat, faktoihin perustuvat
peruspuitteet — elimi neljilli tasolla ja neljilld alueella — ja kouluttaa heidat
kiyttdmaidn faktatietoisuuden peukalosidntdji, joiden pdikohdat ovat joka
luvun lopussa. Niami taidot kuuluvat kriittiseen ajatteluun, jota jo opete-
taan monissa kouluissa. Koulussa opetettu tieto vanhentuu 10-15 vuoden
kuluttua koulun pdittdmisestd. Siksi pitad loytdd keinoja pdivittdd myos ai-
kuisten tietimystd. Koulut ja yliopistot voisivat lihettdd kirjeen: "Olemme
pahoillamme siitd, ettd opettamamme asiat eivit ole endi totta. Olkaa hyvi
palauttakaa aivonne ilmaista tasonkorotusta varten.” 60 kolahdusta. Y1+Y3.

mat vahvuudet ja kiinnostuksen kohteet tuntemalla voit [6ytdd paikkasi

— tarvittaessa aina uudelleen. Kun katsot edessisi olevia mahdollisuuk-
sia, mihin valintoihin tartut rakentaaksesi omannikoistd elimai? Piadytko
onnellisesti sinne, mitd olet pienestd pitden unelmoinut? Vai etsitkd uutta
suuntaa, josta et ole edes hoksannut haaveilla? Tami kirja sopii sinulle, joka
olet risteystilanteessa pohtimassa uutta uraa ja suuntaa. Kirjasta saat tukea ja
rohkaisua omille valinnoillesi. Omien arvojen, vahvuuksien ja kiinnostuksen
kohteiden kautta voi péistd kiinni unelmiin ja sithen, mitd omannikdiseltd
elimaltddn ja tulevaisuudeltaan haluaa.

Asenteella voi vaikuttaa sithen, miten omaan elimain suhtautuu, ja silld
on myos merkittdva vaikutus tavoitteisiin pddsemisessi. Asenteella voi vaikut-
taa sithen, kuinka oman elimin haasteet tulee selvitetyksi. Asenne voidaan ja-
kaa kahteen suhtautumistapaan: muuttumattomuuden asenteeseen ja kasvun
asenteeseen. Kasvun asenteella ajattelet, ettd osaamista pystyy kehittdmiin
harjoittelemalla ja kokemuksia kerddmailld, oli lahtdasetelma miki tahansa.
Kasvun asenne tarkoittaa ennen kaikkea 1) kovaa ty6td ja yrittdmistd 2) hy-
vien strategioiden kiyttimistd 3) avun saamista tarvittaessa. Rohkeus on sit4,
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SUTINEN, MikA &
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menesty

Alma Talent 2018
978-952-14-3307-8
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ettd toimit niin kuin itse haluat ja tunnet oikeaksi peloista huolimatta. Teke-
milld parhaansa ja ylittimilld itsensd avaa uusia ovia. 20 kolahdusta. Y1.

A siantuntijoiden mukaan paras tapa hallita epionnistumisen pelkoa on ym-

irtdd epdonnistumisen pelon syntymekanismit. Mistd epionnistumisen
suhteeton pelko oikein kumpuaa? Tahin kysymykseen kirja pyrkii tarjoamaan
tiiviin, ymmarrettdvin ja kansantajuisen esityksen. Mokia on kahta lajia. Ensin-
nikin on prosessivirheitd. Esimerkiksi asentaja vaihtaa autoon viirin osan tai
metsuri kaataa vidrin puun tai kaataa puun asiakkaan talon paille. Toiseen ryh-
mian kuuluvat ideat, jotka eivit toimi ainakaan viel4, minki vuoksi lopputulos
on ennalta kokematon ja siksi epdvarma. Kuitenkin kaikkein menestyneimmit
yritykset ja yksilot ovat epdonnistuneet eniten, koska ne ovat yrittidneet eniten.

Systeemistd oppimista varten muodostetaan kirjassa kokonaiskuva siitd,
mitd kaikkea pitéisi ottaa huomioon ja missi kaikessa onnistua, kun orga-
nisaatiossa halutaan maksimoida virheistd oppimisen hyoty. Kokonaiskuvaa
varten on laadittu neliportainen prosessikaavio: 1) On mahdotonta oppia
epdonnistumisista, jos emme epdonnistumisen pelossa uskalla edes yrittda.
2) On mahdotonta oppia epionnistumisista, jos emme uskalla olla itsellem-
me rehellisid. 3) On mahdotonta oppia kollektiivisesti epdonnistumisista, jos
emme uskalla epdonnistua muiden edessi. 4) On mahdotonta oppia kollek-
tiivisesti, jos oppimisprosessi ei ole systeeminen.

Kirjoittajat haluavat rohkaista ihmisid jakamaan epdonnistumisen koke-
muksensa yhteiseksi hyviksi. Harjaantuminen ponnisteluun ja vastoinkiy-
misiin valmentaa yksiloitd myos tydelimia varten; se opettaa kisittelemain
epdonnistumisia kasvuperusteisesti. Ja timi taas on tdysin vilttimitonta sys-
teemisen epdonnistumista oppimisen kannalta. Esimerkiksi ADHD-lapset,
lukihiiridiset ja loppuvuodesta syntyneet joutuvat ponnistelemaan ja teke-
midn valtavasti tyotd pienestd pitden pirjitikseen muiden kanssa. Kirjassa
kysytddn mitd yhteistd on seuraavilla henkil6illd: Richard Branson, Steve Jobs,
Henry Ford, Ingvar Kamprad, Walt Disney, Jamie Olivier ja Anita Roddick?

Heilld kaikilla on diagnosoitu keskivaikea tai vaikea lukihiirio.

Kirjassa kisitellddn myds oppivaa organisaatiota johtaminen ja moka -lu-
vussa. Oppivan organisaation elementtejd ovat jirjestelmillinen ongelman-
ratkaisu, uusien menetelmien kokeileminen, omasta kokemuksesta, omasta
historiasta ja muilta oppiminen seki koko organisaation kattava tiedonkulku.
Oppiva organisaatio eldd virheistd ja oppii niistd. Siksi se on tédysin riippuvai-
nen erinomaisesta johtamisesta. Oppiminen tapahtuu aina epimukavuusalu-
eella. Sen vastakohtana on mukavuusalue, jossa asioita tehdddn toistuvasti
rutiinilla, ilman virheiden vaaraa. Epimukavuusalueella virheiti tulee, mutta
se on ainut olotila, jossa voidaan oppia mitdin uutta. Mitd pikemmin vir-
heestd saatu oppi jactaan systemaattisesti organisaatioon, sitd tehokkaampaa
oppiminen on. Opittua on myds padstivi kokeilemaan mahdollisimman no-

peasti. 30 kolahdusta. Y1+Y2+Y3+]1+]2.
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Osuuskuntia hyodynnetidan toisen asteen ammatillisissa oppilaitoksis-
sa sekid ammattikouluissa ja yhd useammin lukioissa ja yliopistoissa.
Osuuskunta on osoittautunut olevan oivallinen viline oppimisen ja yritti-
jyyden edistimiseen. Toisen kirjoittajan Pekka Hytinkosken ensikosketus
osuuskuntiin opetuskiytdssd syntyi pedagogisia opintoja tehdessdin Tiimia-
katemialla lukuvuonna 2002—03. Asia oli todella uutta, miti kuvastaa eriin
opiskelijakaverin toteamus: ”Aivan kuin olisi vierailtu Kuussa”.

Tiimiyrittdjyys sai alkunsa Jyviskylin ammattikorkeakoulussa vuonna
1993. Ensin perustettiin yhdistysmuotoisia opiskelijayrityksid ja vuodes-
ta 1997 lihtien osuuskuntamuotoisia yrityksid. Jyviskylin Tiimiakatemial-
ta timi toimintamalli on levinnyt laajasti ympiri Suomen ja my6s moneen
muuhun maahan. Tdnddn opiskelijaosuuskunnat ovat jo niin yleisid ja niitd
perustetaan jatkuvasti lisdd. Siten tillaiselle oppaalle on todella tarvetta.

Opiskelijat luovat tiimiyrittdjyyden kautta moninaisia verkostoja, joita he
voivat hyédyntdd valmistuttuaan. Tiimeissd toimiminen ja tiimiyrittdjyyden
oppiminen ovat tirkeitd taitoja missd tahansa tehtivissd. Opiskelijat oppivat
yrittdjyyttd kiytinnossi asiakasprojekteissa. Ndin he saavat yleistd ymmirrys-
td litketoiminnasta seki siitd, miten toimia asiakaskohtaamisissa.

Osuuskunnissa kiytetddn tiimioppimisen pedagogiikkaa ja timi vaatii
opettajilta tiimivalmennustaitojen kehittdmistd. Tiimioppiminen muokkaa
merkittidvisti opettajien ja oppilaiden perinteisid rooleja. Osuuskunnan pe-
rustamisvaiheessa keskeisida kysymyksid ovat: Miten oppiminen yhdistetddn
yrittdjyyteen? Mitkd ovat yhteiset tavoitteet ja miten luodaan sisdiset peli-
siannot? Mika on osuuskuntien liikeidea ja mitkid ovat taloudelliset tavoit-
teet? On myos hyvi keskustella erilaisista oppijoista ja persoonista ja nihda
niami tiimiyrittdjyyden mahdollisuutena.

Osuuskunnan kokoontumistiloihin on hyvi panostaa. Tiedimme, ettd
oppimisympirist6lld on suuri merkitys oppimiseen. Ihminen toimii sen mu-
kaan mitd nikee ympirillian. Siten vanhat luokkahuoneet eivit innosta tii-
miyrittdjid. Tilojen tulisi olla sellaiset, ettd ne edistdvit yhteistyotd, oppimista
sekd tiimin rakentamista. Kun koulumaisuus hivida pulpettien poistuttua,
opiskelija ei endd koe tulevansa kouluun vaan tyopaikalle. Uudenlaiset oppi-
misympiristot mahdollistavat kohtaamisen ja dialogin sekd luovan toimin-
nan paremmin kuin koulumaiset ympiristot.

Merkittivi asia useissa oppilaitoksissa on ollut opettajien yrittdjyysvalmen-
nustaitojen puute. Tdhin on vastattu rohkeasti lihtemailld kouluttamaan opet-
tajia. Monien osuuskuntien valmennukseen lihteneet opettajat ovat kidyneet
lapi Tiimimestarikoulutuksen. Jotta opiskelijaosuustoiminta juurtuisi hyvin
oppilaitokseen, on tirkedd, ettd koulutuksissa on mukana my6s oppilaitosten
muuta henkilokuntaa kuten koulutuspaillikkoja. 23 kolahdusta. Y1+Y2+Y3.
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3.3.Yrityksen ja organisaation toiminnan kehittaminen

ARO, ANTTI I I uono henki tulee kalliiksi, kun taas hyvid tuo menestystd. Parhaassa ta-
Tyéilmapiiri pauksessa hyvi tyoilmapiiri muuttuu asiakastyytyviisyydeksi ja lisdar-
kuntoon voksi, pahimmillaan ilmapiirikriisit levidvit julkisuuteen. Monet yritysjoh-

Alrma Talent 7018 Lajat }i)\iat jo timin ymmdrtineet, f{a ty011map11<1r1 onlilousemassa 'l?.fiskels-e.k.sg
978-95)-(4-3305.2 un halutaan saada yritystoiminta kasvamaan kunnolla. Vastuu tyoilmapiiris-
td on tyoyhteisolld itsellidn. Erityinen vastuu siitd on kuitenkin tydyhteison

3 esimichelld ja organisaation ylimmalld johdolla.

Ty6ilmapiiridkin pitdi johtaa niin kuin muitakin asioita. Varsinkin nuoret,
tySelimddn tulevat ihmiset ilmoittavat hyvin tyoilmapiirin yhdeksi tirkeim-
mistd tydpaikan valintaan ja siind pysymiseen vaikuttavaksi tekijaksi. Matti Ala-
huhta on kiteyttdnyt hyvin ilmapiirin aikaansaamiseen kolmeen perusasiaan:
1) Jokainen organisaatiossa tietdd oman tydnsi merkityksen ja sen asettumisen
kokonaisuuteen. 2) Ylin johto mairittelee organisaation ydintavoitteet selkeis-
ti. 3) Organisaation johto toimii organisaation arvojen mukaisesti.

Tyoilmapiiri on valitettavasti aika epidtarkka kisite. Rinnakkainen ter-
mi on organisaatioilmasto. Kaikesta huolimatta tyoilmapiirid on seurattava
saannollisesti. Tyodilmapiirin johtaminen on pohjimmiltaan organisaatiokult-
tuurin muovaamista. Palvelevalla johtamisella saavutetaan hyvii tuloksia. Pal-
velevaan johtamiseen kuuluu oleellisena osana huolellinen kuuntelu ja sen
osoittaminen muille ihmisille. Nima seuraavat palvelevan johtajan piirteet
sopivat my6s hyvin tiimivalmentajalle: Voimaannuttaminen, vastuunanto,
taustalla olo, ndyryys, aitous, rohkeus, toisten hyviksyminen ja yhteisen edun
vaaliminen.

Ilmapiiriin vaikuttaa voimakkaasti psykologinen turvallisuus tyossi. Th-
minen on laumaeldin. Saamme apua ja turvaa yhteisoistd ja ryhmistd. Téstd
syystd ihminen tarkkailee jatkuvasti — joskin yleensd alitajuisesti — ryhmi-
jasenyytensd tilaa. Peruskysymyksii ovat: Olenko hyviksytty ryhmin jisen
sellaisena kuin olen? Olenko arvostettu, tarvitseeko ryhmi minua? Onko
ryhmillid jatkuvuutta? Ovatko muut jdsenet sitoutuneet ryhmiin? Onko ole-
massa uhka, ettd minut erotetaan ryhmistd? Voinko luottaa ryhmain ja sen
jaseniin? Niiden kysymysten perusteella muodostuu psykologinen turvalli-
suudentunne. Mitd vahvempi ryhmijisenyys on, mitd parempi koheesio ja
luottamus ryhmassa vallitsee, ja mitd vahvemmalta ryhmai vaikuttaa, sitd tur-
vallisemmaksi ihminen olonsa tuntee.

Google pyrki "Quest to build the perfect team?” -tutkimushankkeessaan
selvittimiin, mitki tiimin ominaisuudet saavat sen toimimaan kaikkein luo-
vimmalla, tuottavimmalla ja tehokkaillamme tavalla. Yllitys oli, ettd kaikkein
tirkein ominaisuus hyvin toimivan tiimin aikaansaamiseksi oli psykologinen
turvallisuus. Kakkosena oli vahva keskindinen luottamus tiimin jisenten vi-
lilla ja kolmosena selkeys tiimitoiminnan rakenteissa. Tdrkeitd olivat myds
tyon merkityksellisyys ja vaikuttavuus. Tami vahvistaa sen, ettd parhaimmil-
laan ihmiset ovat, kun he tuntevat olonsa riittivin turvalliseksi. 25 kolahdus-

ta. Y1+Y2+Y3+]1+]2.
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DiGNAN, AARON
Brave New Work

Penguin Business 2019
978-0-241-36180-1

(engl)

Alr(vopohjainen lahestymistapa bisnekseen on tindin yhtd ajankohtainen
uin Tiimiakatemian alussakin vuonna 1993. Body Shopin edesmen-
nyt perustaja Anita Roddick kohosi arvopohjaisten yritysten keulahahmoksi.
Hinen vaikutuksensa oli erittdin merkittivd Tiimiakatemian syntyyn. Tdma
teos kertoo radikaaleista johtajista ja yrittdjistd. Tekijit ovat tutkineet yli 40
yrittdjivetoista yritystd, joissa on ldydetty voiton ja sosiaalisen vastuun tasa-
paino. Tavallinen kysymys kuuluu: Onko todella mahdollista tehdi hyvai
omassa ympdristdssdin ja olla samalla kannattava yritys? Tahdn kysymykseen
kirja antaa vastauksia.

Arvokeskeiset yrittdjit tekevit paljon enemmin kuin tarjoavat vain par-
haita tuotteita ja palveluja. He tahtovat vaikuttaa muutokseen. He haluavat,
ettd heidin liiketoimillaan on merkittivi vaikutus maailmassa — heididn tuot-
teidensa, prosessiensa ja johtamiskiytint6jensi avulla. Monilla arvokeskeisil-
14 yritedjilla on lihtokohtana hyvin epitavallinen tausta, joka on muovannut
heidin kisitystddn bisneksestd jo paljon ennen yritystensd kdynnistimista.
Useimmilla heistd ei ole myoskdin mitddn bineskoulutusta. Tdssd muutama
esimerkki: Anita Roddick (Body Shop) kirjastovirkailija, Ben Cohen ja Jerry
Greenfield (Ben&Jerry’s) savenvalaja ja ladketieteen opiskelija, Magic John-
son (Magic Johnson Enterprises) koripalloilija, Paul Newman (Newman's
Own) niyttelija sekd Yvon Chouinard (Patagonia) seppa.

Tirkein havainto arvopohjaisissa yrityksissd on se, ettd ne ovat kirjoitta-
neet innostavan missiolausekkeen, jossa he tuovat selvisti esille pyrkimyksensi
ja sitoutumisensa. Tami auttaa yrityksid 16ytimiin lahjakkaita tyontekijoitd,
jotka jakavat heiddn arvonsa. Arvopohjaiset yrittdjit eivit luota perinteisiin
bineskoulutuksen saaneisiin ihmisiin, vaan he pyrkivit palkkaamaan ihmisii,
joilla on sydintid ja henkistd lahjakkuutta. Tyélle on 16ydyttivd aina merki-
tys ja tarkoitus. Kuten Magic Johnson sanoo: "Pyrin palkkaamaan ihmisig,
joita minun ei tarvitse motivoida.” Kirjoittajat luettelevat samanlaisia arvoja
kunnioittavien edut: Taidot on helpompi opettaa kuin arvot, parempi kemia
muiden organisaation jisenten kanssa, intohimoisempi ja omistautuvampi
— halukas kulkemaan ylimairdisen mailin sekd voi 16ytad “timantin karhei-
kosta”. Arvopohjaiset yritykset haluavat olla hyvin yrityksen roolimalleina
muille yrityksille. He jakavat mielelldin omia kokemuksiaan ja kiytintojdin
muille. Tekijit toivovat lopuksi, ettd arvopohjaiset yritykset otettaisiin vaka-
vasti bisneskoulujen opetusohjelmiin. 76 kolahdusta. Y1+Y2+Y3+]1+]2.

Kirjoittaja kiinnittdd meiddn jokaisen huomion sellaisiin asioihin, jotka
puhuttavat meitd jatkuvasti tydelimissd kuin luottamuksen puute, pai-
toksenteon takkuaminen, siilot, suuri kokousten miira, liialliset sahkopostit,
liian lyhyen tdhtiyksen ajattelu jne. Onko niihin pulmiin mitdin ratkaisua?
Me emme ehkd ymmirri, ettd organisaatiot eivit ole koneita, joiden toimin-
nan voi ennustaa. Sen sijaan organisaatiomme ovat monimutkaisia inhimilli-
sid systeemeji, joiden potentiaali voi olla suurempi kuin arvaammekaan.
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Penguin Business 2019
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(engl)

3

Kirjoittaja esittdd ratkaisuna 12 domainin kanvaksen. Jokainen kanvas
jakaantuu vield viiteen osaan. Lihtokohtana on se, ettd syy toiminnan tak-
kuamiseen ei ole johtajissa eikd henkil6stossi, ei strategiassa eikd bisnesmal-
lissa vaan operaatiosysteemissi. Hyvd OS saa organisaation rullaamaan itses-
tddn. 1) Tarkoitus on jokaisen organisaation, tiimin ja yksilon sydin. Se luo
merkityksen kaikelle sille ty6lle mitd organisaatiossa tehddin. 2) Valta paatead
asioista. Vapaus ja autonomia ruokkivat motivaatiota. Siten on luotava sellai-
nen ympdristd, jossa on turvallista yrittdd ja epdonnistua ja tiimit oppivat ja
kehittyvit.

3) Rakenne kertoo siitd, kuinka rakennamme organisaation ja tiimiy-

g ) y
dymme. On luotava yksinkertaiset sidnnot siitd, miten tiimit muodostetaan
ja kuinka niitd muutellaan tarpeen mukaan. 4) Strategia tarkoittaa sitd, ettd
kaikki tietivit mitd on menossa. 5) Resurssit on jaettava siten, ettd ihmiset
pystyvit toteuttamaan strategian. 6) Innovaatio. On pidettivi huolta siit4,
ettd pystymme tekemidin jotakin uutta tai kehittdmiin entisid toimintoja pa-
remmaksi.

7) Ty6virta méirittdd arvon luonnin prosessin. 8) Jokaisen kokouksen
tarkoitus sanelee sen rakenteen. 9) Informaation salailu johtaa epiluotta-
mukseen. 10) Jdsenyys tarkoittaa, ettd jokaisen on tunnettava kuuluvansa
joukkoon. 11) Oppiminen ja henkilskunnan kehittiminen on tini péivini
elintirkedd. 12) Palkkauksen on oltava oikeudenmukainen. Niiden kaikkien
12 domainin lopussa on hyvit kysymys-patteristot domainin nykytilanteen
arviointia varten. 60 kolahdusta. Y1+Y2+Y3+]1.

atd kirjaa pidetddn vallankumouksellisena tavoitteiden asettamisen 13-

hestymistapana. TAmi voi johtua siitd, ettd ajattelutapa on muodostanut
Googlen johtamisen perustan. Kirja on tdynni casetutkimuksia ja todistusai-
neistoa kymmenisti startupeista. Mittaa mikd merkitsee alkaa kysymyksella:
Miki on tirkeinti seuraavien kolmen (kuuden tai 12) kuukauden aikana?
Mitka asiat ovat etusijalla tulevalla jaksolla? Mihin pyrkimyksiin ihmisten oli-
si keskityttdvd? On vastattava kysymyksiin miksi ja mitd. Nami kysymykset
muodostavat ensimmdisen supervoiman.

Toisen supervoiman muodostaa sitoutuminen tiimity6hon. Steve Jobs:
"Me emme palkkaa fiksuja ihmisid siksi, ettd kerromme heille mitd heidin
pitdd tehdd. Me palkkaamme fiksuja ihmisid siksi, ettd he voivat kertoa meil-
le mitd meidin on tehtivid.” Tiimity$ takaa, ettd tavoitteet ja avaintulokset
pilkotaan yksilotasolle asti. Kolmas supervoima kartoittaa vastuut. Jokaisen
tavoitteet tehdddn nikyvimmaksi. Tami takaa hyvin motivaation, koska jo-
kainen tietdd tekevinsi tirkedd ty6td. Supervoima nelj kehittdd venymisky-
kyd. Suurin riski on se, ettei mitdin riskid oteta. On siis luotava turvallinen
kulttuuri, jossa uskalletaan tehdi virheiti ja ottaa suuria haasteita.

O O O O 0O ) O O O ) O
S S \J J \J \J \J A A\
E S I 2 3 4 5 6 7 8 H

24 d

170



GOOSSEN,
RICHARD J.
Entrepreneurial
Excellence —
Profit From the
Best Ideas of
the Experts
Career Press 2007
978-1-56414-967-

[ (engl.)

3.3.Yrityksen ja organisaation toiminnan kehittaminen

244

Ja lopuksi niihin viiteen kysymykseen on saatava positiivinen vastaus: 1)
Rakenne ja selkeys: Ovatko tavoitteet, roolit ja toteutussuunnitelmat tiimil-
lemme selvit? 2) Psykologinen turvallisuus: Voimmeko ottaa tiimissimme
riskejd tuntematta epdvarmuutta tai huolta? 3) Tyon tarkoitus: Voimmeko
tehda t6itd jonkin sellaisen asian puolesta, joka on henkilokohtaisesti tirkedd
kullekin meistd? 4) Keskindinen riippuvuus: Voimmeko luottaa toisiimme
tehdaksemme korkealaatuista tyotd kaiken aikaa? 5) Ty6n vaikutus: Voimme-
ko luottaa perusteetta siihen, ettd teemme merkityksellistd ty6td? 40 kolah-

dusta. Y1+Y2+Y3+]2.

Tiimii kirja on ehdoton luettava kenelle tahansa, joka on kiinnostunut
yrittdjyydestd ja must-kirja yrittdjiksi aikoville ja kdytinnon yrictdjille.
Yrittdjyys ei ole tiede eiki taide. Se on kiytintd. Siis huikea aloitus Druckerin
sanoin. Opettajat ja yliopistoihmiset katsovat nendn varttaan pitkin sitd, ettd
yrittdjyyttd opitaan vain kidytinndssd, mutta kysy toimivalta yrittdjiltd, niin
vastaus on: "Me opimme tekemilld”. Kirjassa kdydédin lapi maailman arvoste-
tuimpien kirjoittajien ja tutkijoiden ajatuksia yrittdjyydestd. Silloin on tieten-
kin syytd aloittaa Peter Druckerin ajatuksista. Hinen mukaansa yrittdjd etsii
jatkuvasti muutosta, vastaa sithen ja kiyttdd hyviksi sen mahdollisuutena.
Innovatiivisissa mahdollisuuksissa on useita lahteitd. Ensimmaisend Drucker
esittdd odottamattoman tapahtuman: odottamaton menestys, odottamaton
epaonnistuminen tai odottamaton ulkopuolinen tapahtuma. Esimerkkini on
McDonald’sin Ray Kroc (lue hidnen tarinansa timin oppaan yrittdjyyden
klassikoista). Jotta johto pysyy yrityksen kannella, Drucker esittdd, ettd yri-
tyksen pyrittivi jatkuvasti “etsimiin uusi asioita’.

Larry Farrell esittdd kiintoisia nikemyksia siitd, ettd jokainen yritys eldd
tietyn elinkaaren kuten ihminenkin. Yritys vain voi syntyd uudelleen ja olla
siten paljon pitkiikdisempi kuin ihminen. Uudelleen syntyminen taas vaatii
valtavasti henkisid voimia ajattelutavan muutoksen vuoksi. Ympirilld oleva
yhteiskunta kehittyy ja yritys tulee isommaksi ja vanhemmaksi ja alkuperi-
nen yrittdjatiimi (Bill Hewlett ja David Packard) vetdytyy elikkeelle. Yrittdjdt
harvoin korvaavat itsensd yrittdjilli — he korvaavat itsensi useimmiten am-
mattijohtajilla. Farrell kritisoi bisneskouluja, koska ne kiyttavit esimerkkeini
yhtiditd, jotka ovat itse asiassa elinkaarensa lopussa ja yrittdvit vain siilytcad
asemansa. Yrittdjamiinen spiritti on jo aikoja sitten niistd havinnyt.

Farrellin mukaan yrittdjin perustan muodostaa aina seuraavien asioiden
kehikko: selvd missio, asiakas/ tuotevisio, nopeavauhtinen innovointi ja it-
sensd inspiroiva kiyttdytyminen. Missio sisiltdd mitd se on ja kuinka yrittdjd
tulee sen saavuttamaan. Yrittdjin on myos tiedettdva kuka aikoo ostaa tuot-
teen ja miksi. Yrittdjd on yleensd joko “tuotepersoona” tai “asiakaspersoona’.
Joskus voi kiydi niin ettd yrittdjd on kuin Walt Disney, joka oli yhtd aikaa
molempia. Nopeassa innovoinnissa on tirkedd saada uudet ideat toimiviksi
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»»  kiytinnossd. Inspirointi taas tarkoittaa, ettd yrittdji on moottori ja yritys on
hinen kulkuneuvonsa. Kun lanseeraat bisneksen niin kiytd kolmea askelta:
luo yrittdjamiinen kulttuuri, hanki vihin rahaa ja hanki tieto, miten luot
tuotteen tai palvelun, josta ihmiset ovat valmiit maksamaan. Superhyvi kirja.

72 kolahdusta. Y1+Y2+Y3+11+]1+]2.

HANNULA, Esko Etumatkan kolme taitoa ovat laadun taito, ketteryyden taito ja pddtoksen
Etumatkan taito. Niiden avulla voi saavuttaa etumatkaa, mutta taitojaan pitdd ke-
kolme taitoa hittdd jatkuvasti. On himmistyttivdd, miten vihin johtajat opiskelevat ja
Oentinel 2016 harjoittelevat ammattinsa teoriaa, tekniikoita ja niiden luovaa soveltamista.

Etumatkan kolme taitoa ovat perustaitoja, joita on harjoitettava ja harjoitel-

ISBN puuttuu T . . . o e .. .
tava ldpi elimin. Jokainen esiintyvi taiteilija on harjoitellut omaa ammatti-
2 taitoaan enemmin kuin tavallinen yritysjohtaja. Saara Aalto, yksi Suomen
taitavimmista ja monipuolisimmista muusikoista, kertoo tdssi kirjassa, mihin

esiintyvin taiteilijan etumatka perustuu.

Tuotteen ominaisuuksia on kehitettdvi jatkuvasti sithen suuntaan, ettd
sen hy6ty ja tunnekokemus juuri niille asiakkaille kasvaa ja vahvistuu. Se, mi-
ten hyvin niissd kahdessa asiassa onnistuu, midrittdd etumatkan, joka meilld
on kilpailijoihimme. Arvo syntyy hy6dysti ja siitd, miltd sen saaminen tun-
tuu. Viittaamme arvoon vaikuttaviin vaikeasti kuvailtaviin asioihin kisitteelld
laatu. Tekemisen arvoiset asiat ovat aina epivarmoja.

Asiakashyodtyjen ja nopeuden optimointi on oleellista etumatkan syn-
nyttdmisen, sdilyttdmisen ja kasvattamisen kannalta. ”Vahin miki riittdd” on
suunnitteluperiaate, joka pyrkii [6ytimain oleellisen asiakashy6dyn, keskitty-
midn vain sithen ja tekemiin sen erinomaisesti. ”Vahin miki riittd4” -ideolo-
giassa pelkistyy nopeuden salaisuus. Nopeuden kasvattaminen ei ole vauhdin
lisddmistd, vaan ajoissa lihtemistd ja hitauden poistamista. Nopeuden ekono-
mian menestyjit ovat muuttaneet toimintatapojaan oleellisesti erilaisiksi kuin
kilpailijoilla ja siten pakottaneet kilpailijat peliin, jossa he ovat heikkoja.

Oppiva organisaatio on luonnostaan utelias, kokeilunhaluinen ja jaka-
miskykyinen. Kaikissa liiketoiminnoissa on tilaa mullistaville innovaatioille,
jotka synnyttdvit etumatkaa muuttamalla koko kilpailun luonteen. Kaikissa
litketoiminnoissa on tilaa my6s jatkuvalle parantamiselle, joka luo ja yllapitad
lyhyen aikavilin etumatkaa.

Jo vuosikymmenii sitten yleistyi tilapdinen organisaatio, jota kutsutaan
projektiorganisaatioksi. Sitd tarvittiin, koska linjaorganisaatio ei kyennyt ta-
voitteellisiin suorituksiin, joilla on rajallinen aika ja budjetti ja joihin tarvitaan
tydpanosta linjaorganisaation eri osist. Linjaorganisaation asemaa ovat sittem-
min nakertaneet erilaiset tiimimuotoiset organisaatiot, mutta yhi nidyttdi silti,
ettd yritykset eivit tule toimeen ilman linjaorganisaatiota. Vaikka linjaorgani-
saatiot on riisuttu lihes kaikesta vallasta ja vastuusta, ne ovat edelleen yritysten
tarkein tukiranka. Valitettavasti tukiranka tukee pdivd pdiviltd huonommin.
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Ketterdn organisaation tunnistaa siité, ettd sielld vallitsee autonomia, joka ei
ajaudu kaaokseen. Jokainen tyontekiji ja tiimi tekevit omin péin tirkeitd pdi-
toksid. Kaaoksen estdd tiukka kuri, nimittdin itsekuri. Ketterdn organisaation
kaikilla jasenilld on kirkas yhteinen tarkoitus eli ksitys siitd, mitd varten organi-
saatio on olemassa. Voimme kutsua sitd myds visioksi, missioksi tai tehtidviksi.
Ryhmai ihmisid kykenee kuvittelemaan, ideoimaan ja keskustelemaan ilyllisesti
ja tuloksekkaasti vasta sitten, kun silld on yhteinen kisitys tarkoituksesta

Ketteristd organisaatiosta puuttuvat useimmat perinteiset kontrollin kei-
not. Niiden tilalla on lipindkyvyys. Se luo, ylldpitad ja kasvattaa luottamusta.
Luottamus puolestaan synnyttad turvallisuutta. Ketteriksi tullaan jatkuvan
harjoittelun ja oppimisen avulla. Kyky muodostaa toimivia tiimejd kuhunkin
tilanteeseen nopeasti on yksi ketteryyden taidon ilmentymi. Yhi suurempi
osa innovaatioista ja ylipddtddn luovasta tyostd on tiimity6td. Yksilon kyky
toimia tiimissd on ratkaisevan tirkei tyotaito. Tiimityotaidot eivit ole kaikille
luontaisia. Vaikka tiimityd on tydtapana lihes yhtd vanha kuin ihmislaji itse,
sitd ei varsinaisesti opeteta. Jotkut oppivat tiimityotaitoja eliminkoulussa,
jotkut eivit missddn.

Johtaminen kuuluu kaikille. Useimmilla meistd on heikot itsejohtamis-
taidot. Vaikka ihmisilld olisi tdysin tietoinen ymmrrys siitd, mitd hinen pitad
saada aikaan, toiminta voi silti jiddd puuttumaan. Ilmié on ainakin tuttua
kaikille myyntid johtaneille. Kestdvi suoritus edellyttdi sisdistd paloa, itseku-
ria, tietoa ja palautetta. Sisdisen palon antaa tarkoitus, visio, josta voi innos-
tua. Itsekuri aiheuttaa tuloksellista toimintaa — my®&s silloin, kun laiskottaa
tai ahdistaa. Vield tarvitaan palaute, josta ihminen voi piitelld etenevinsi
riittdvilld nopeudella oikeaan suuntaan. Yksi tirkeimmistd palautteen muo-
doista on aikaansaamisen tunne.

Huomisen ongelmat ovat seurausta eilisen ratkaisuista eivitki ne korjau-
du timin piivin keinoilla. Jos on pakko valita lyhyen ja pitkidn tdhtdimen va-
liled, lyhyt yleensd voittaa. Melkein aina se on valintatilanteessa my6s parem-
pi vaihtoehto, koska lyhyt tihtidin rahoittaa pitkin. Jos lyhyt tihtdin voittaa
pitkin aina, menestys ei kuitenkaan voi olla kestavid. Kolme etumatkan tai-
toa: laaduntaito, ketteryyden taito ja pdtoksen taito. Etumatkaan tarvitaan
kaikki kolme taitoa. Ilman laatua ketteryys ja padtokset ovat vain etenemistd
vailla tarkoitusta. Ilman piddtoksid laatu ja ketteryys ovat vain suunnitelma
vailla toimintaa. Ilman ketteryyttd laatu ja piatokset ovat vain miirinpai

vailla reittid. Y1+Y2+Y3+]1+]J2. 67 kolahdusta.
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) Kiinniti huomio kulttuuriisi. Kulttuuri on kaikkein tirkein asia.” Niin

suunnilleen kirja alkaa. Kulttuuri ei ole sama kuin yrityksen missiolauseke;
et voi sitd vain todeta ja se pysyy ikuisesti. Jos meilld on vahva kulttuuri ja
sellainen tuote, jota kukaan ei halua, epdonnistumme. Mutta jos tutkimme
asiaa syvillisemmin, kulttuuri voi muuttaa kokonaisten toimialojen ja sosi-
aalisten systeemien kiyttdytymistd. Téssd laajemmassa merkityksessd kulttuu-
ri on vahva voima maailmakaikkeudessa. Kaikki organisaatiot eivit tindin
palkkaa johtajia vaan valmentajia. Valmentajat murtavat raja-aidat ja antavat
ihmisten tehdi itse tyonsd hyvin.

Lipimurtoideat ovat perinteisesti vaikeasti johdettavia kahdesta syysti:
1) innovatiiviset ideat epdonnistuvat paljon useammin kuin onnistuvat 2) inno-
vatiiviset ideat ovat aina valtavirrasta poikkeavia ennen kuin ne onnistuvat. Jos
jokainen voisi heti ymmartia niitd, ne eivit olisi innovatiivisia. Mitd me olemme
ei ole vain meidin arvomme, jotka ovat seindtauluina vaan se on miti me teem-
me. Mitd me teemme on se mitd me olemme. Tdmai kirja auttaa meitd tekemdin
asioita mitd meidin on tehtivi ollaksemme siti miti me haluamme olla.

Kulttuurit pyrkivit heijastelemaan johtajien arvoja. Kaikkein tirkein asia
minki tahansa yrityksen kulttuurissa on se, ettd ihmiset vilittdvit toisistaan.
Kulttuuri alkaa siitd, ettd padtit, mitd arvostat kaikkein eniten. Sen jilkeen
sinun tdytyy auttaa jokaista organisaatiossasi harjoittamaan sellaista kiyttéy-
tymistd, joka heijastelee noita arvoja. Jos arvot osoittautuvat episelviksi niitd
on muutettava.

Kun kulttuurista puuttuu tirkeitd elementtejd, on niiti listtavi. Lopuksi
on kiinnitettivd huomiota yrityksesi ihmisten kiyttdytymiseen, mutta vield
enemmin on kiinnitettdvd huomiota omaan kiyttdytymiseesi. Kuinka se vai-
kuttaa kulttuuriimme? Oletko henkil6, joka haluatkin olla? Tétd tarkoittaa
suurenmoisen kulttuurin luominen. Tétd tarkoittaa liiderind oleminen. 40

kolahdusta. Y1+Y2+Y3+]1+]2.

iten suunnittelet menestyvin sosiaalisen organisaation ja tyoyhteison?

Mitd ovat brindildhettilddt ja sosiaaliset tyontekijat? Miksi sosiaalinen
markkinointi toimii perinteisti markkinointia paremmin? Miten organisaa-
tio menestyy sosiaalisella aikakaudella? Mistd on hyvit sosiaaliset johtajat teh-
ty? Sosiaalinen aikakausi jyrisi teollisen aikakauden. Sosiaalinen aikakausi on
alkanut, ja se vaatii muutoksia johtajien tapoihin johtaa, innovoida ja toimia
seki tapoihin innostaa ja sitouttaa tyontekijoita.

On aika rakentaa avoimia sosiaalisia tyGyhteisojd, jossa tieto kulkee ja
ihmiset auttavat oma-aloitteisesti ja innostuneesti toisiaan, tehtivisti riip-
pumatta. Uusi teknologia antaa mahdollisuuden tiedon nopeaan jakamiseen
ja loytimiseen. Kaikkien tulee saada tehtdviensd hoitamiseen tarvittava val-
mennus. Jatkuvan innostamisen ja rohkaisun lisiksi on jatkuva sparraus ja
valmennus hyvi huomioida.
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Kun asiakkaat saavat hyvii palvelua organisaation jokaiselta osastolta ja
ihmiseltd sosiaalisessa mediassa, puhelimessa, verkkosivuilla ja tapahtumis-
sa, heisti monesta syntyy brindildhettilditd. Brindildhettilddt ryheyvit jaka-
maan positiivista kuvaa pitdmistddn organisaatioista ystivilleen, perheelleen
ja omille sosiaalisille verkostoilleen. He tekevit kaiken oma-aloitteisesti ja
veloituksetta. Brindildhettiliiden hyoty liiketoiminnalle on suuri. Thmiset
uskovat ja luottavat aitoihin viesteihin ja suositteluihin enemmin kuin mai-
nosteksteihin.

Panosta verkoston rakentamiseen ja pidd hyvid huolta siitd. Verkoston
rakentamisen ydin on halu auttaa. Perustana on luottamus, kunnioitus ja
henkilokohtainen kemia. Laadukas verkosto syntyy, kun ihmiset kohtaavat
molemminpuolisella kunnioituksella ja jakavat yhteisen kiinnostuksen sa-
maan aiheeseen. Fokusoi palvelemiseen ja verkostosi kasvaa. Mitd suurempi
verkostosi on, sitd laajemmalle yleisolle viestisi, vinkkisi ja blogikirjoituksesi
levidvit. Asiantuntijabrindisi vahvistuu suurin askelin. Tehokkaimmat mark-
kinoijat luovat yhteis6jd ja tarjoavat ihmisille mahdollisuuden tuntea olevan-
sa jotain suurta ja merkityksellistd, olla osa arvostamansa organisaation kehi-

tystd ja olla osa yhteisod. 23 kolahdusta. Y1+Y2+Y3+A3+A2+Al.

Tekijéi on kirjoittanut tuoreen ja kiytinnonliheisen kirjan kaikille rekry-
toiville esimiehille. Hinen ja hinen haastattelemiensa asiantuntijoiden
neuvot paljastavat parhaat kiytdnnot ja auttavat keskittymiin oikeisiin asioi-
hin kiireen keskelld. Perinteinen rekrytoinnin prosessi — toimenkuva, tyo-
paikkailmoitus ja tyésopimus — on jo aikaa sitten jidnyt pddosin suorittavien
tehtdvien kiytto6n. Aito moderni rekrytointi ei ole ihmisen palkkaamista tai
tyosopimuksen tekemistd, se on yhtion arvomaailmaan ja tavoitteisiin sopi-
van osaamisen, tahtotilan ja kehittymiskyvyn loytdmisti ja vaalimista.

Avaintehtivissd rekrytoinnin rooli on 16ytdd osaamista, joka ratkaisee yri-
tyksen ongelman. Ongelma voi olla esim. miten piddsemme tietyn tuotteen
myyntitavoitteeseen. Tavoitteen asettamisessa on keskeistd mitd rekrytoitava on
oikeasti tehnyt, mitd saanut aikaiseksi ja mitd osaamista tarvinnut téssd aikaan-
saannoksessa. On my6s mietittdvi, miten uusi henkil6 sopisi omaan yritykseesi.
Miten hidnen osaamisensa tdydentdd timin hetkistd osaamistamme? Miten hi-
nen persoonansa ja arvomaailmansa sopivat yritykseemme? Onko todennikdis-
t4, ettd hin 6ytiisi itselleen kasvupolun ja pysyisi talossa ainakin viisi vuotta?

Suomessa on pitkddn rekrytoitu substanssia, luotettavuutta, ehjid tyo-
historiaa ja niin edelleen. Nopeasti muuttuvat markkinat ja osaamistarpeet
vihentidvit substanssin merkitystd (cv ja toimenkuva) ja henkilon omaksu-
miskyky, kehittymiskyky, kommunikointitaidot ja vaikuttaminen ovat nou-
semassa etusijalle. Albert Einstein sanoi aikoinaan: “Tieddn aivan varmasti,
ettd itselldni ei ole erityistd talenttia; uteliaisuus, kova tahto ja kestivyys, yh-
distettynd itsekritiikkiin ovat vieneet minua eteenpiin.
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lasikaton
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Talentin tirked osatekija on potentiaali, mitd henkil6 on kykenevd omak-
sumaan ja miten hin oppii. Loytddksemme parasta talenttia meidin tulee
etsid T-osaamisen mallia ja keskittyd metakompetensseihin. T-osaamisessa on
jalka, joka koostuu kompetenssista ja erityisosaamisalueesta, seki piillys, jos-
sa on sosiaalinen kyvykkyys. Téllaisia T-mallisia ihmisid meidin pitdd pyrkid
rekrytoimaan ja rekrytoida heidit yhtioon, ei erityiseen tehtiviin.

Thmisten tulee oppia, miten he saavat kiyttoonsi kaiken potentiaaliansa.
Rekrytoijien tuleekin rohkaistua valitsemaan uteliaita ihmisid, jotka motivoi-
tuvat uusista kokemubksista ja heittdytyvit pelotta uusiin haasteisiin. Talentit
hakevat suoraa palautetta, jonka pystyvit kiyttimiin omaan kehittymiseen-
sd. Uusi tirked osaamisalue on vanhasta poisoppiminen. On opittava ymmar-
timain, mikd mahdollistaa uuden oppimisen ja sallii vanhasta luopumisen.
Kysymys ei olekaan siitd, 16ytyyko yrityksen tyontekijoiltd ja johdolta oikea
osaaminen: kysymys kuuluu, onko heilld potentiaalia oppia uutta.

Ensimmadinen potentiaalin ominaisuus on motivaatio: raivokas sitoutu-
minen epiitsekkiiden tavoitteiden saavuttamiseen. Motivaation lisiksi on
ominaisuuksina uteliaisuus (etsii uusia kokemuksia), nikemys (kyky keritd
tietoa uusista mahdollisuuksista), sitoutuminen (taito kiyttad tunteita visioi-
den viestimiseen) ja padttiviisyys (taistelija, joka palautuu vastoinkdymisistd).
Hyvi kirja timidn piivin ja huomisen rekrytoinnista. 43 kolahdusta. Y1+Y3.

Kikrja kertoo pk-yritysten kasvun johtamisesta harvoin kisitellystd niko-
ulmasta, organisaation sisdisten tekijoiden vaikutuksesta kykyyn kas-
vaa. Tutkitusti 85 % yritysjohtajista on sitd mieltd, ettd kasvun suurin este tu-
lee yrityksen sisiltd. Kirja on kirjoitettu kasvavan yrityksen toimitusjohtajalle.
Kirjassa esitellidn ne olennaisimmat haasteet, joihin yrityksessd on tindin
tartuttava. ~Johtajan ei tarvitse nihdi tulevaisuutta, hidnen tdytyy mahdollis-
taa matka sinne.” (Antoine de Saint-Exupéry).

Kun toiminnan monimutkaisuus ylittid organisaation kyvykkyyden,
ongelmat alkavat haitata toimintaa ja tyrehdyttivit kasvua. Syntyy kyvyk-
kyysvaje. On tultu tilanteeseen, jossa vanhat onnistumisen keinot eivit riiti.
Osaamista rajoittaa usein tietimittémyys uuden vaiheen onnistumisen edel-
lytyksistd. Toimitaan kuten ennenkin, vaikka toimintaympiristé6 on muuttu-
nut. Perusolettamien sddnnéllinen uudelleen ajattelu on kriittistd useimmille
yrityksille. Se on johtamisen perustehtivi.

Pk-yritysten kriittiset pisteet esiintyvdt sidnnollisesti liiketoiminnan
(kaksin-) kolminkertaistuessa. Niissd kasvukivut voivat pysiyttdd kasvun ja
luoda “kasvun lasikaton”. Vaiheet ovat: Yrittdjivaihe (10-20 tyontekijid),
laajentumisvaihe (30-40), ammattimaistumisen vaihe (90-100) ja jatkuvan
kasvun vaihe (250-300). Yrittdjavaiheessa organisaation henkilomiird on
kasvanut kokoon 10-15. Yrityksen toiminta lihestyy ensimmadistd kriittistd
pistettd (liikevaihto n. 1 milj. €) ennen laajentumisvaihetta. Liikevaihtoa tir-
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KuITuNeN, Mikko &
PYSTYNEN,
JOHANNA

Yrittdjyyden
myytinmurtajat

Suomen yrittdjat 2015
978-952-6654-10-2

keimpai on luoda arvoa. Kasvu on seurausta oikeanlaisesta arvon luomises-
ta. "Lopultakaan organisaatio ei ole muuta kuin sen ihmisten kollektiivinen
kyky luoda uutta arvoa.” (Lou Gestner).

Kirjoittajan mukaan staattista kilpailuetua ei ole, dynaaminen kilpailue-
tu syntyy oppivasta organisaatiosta joka siirtdd oppimansa nopeasti toimin-
naksi. "Oppimista ja uutta tapahtuu vain katsomalla ulos, sitten soveltamalla
palaverien, tarinoiden, tekemisen ja testaamisen kautta.” Oppivan organisaa-
tion ja sen kyvykkyyden mahdollistaminen on johtajan avaintehtivii, silld
johtaja vastaa kilpailuedun luomisesta. Kyvykis johtaminen luo kyvykkdin
organisaation ja systemaattinen johtaminen luo kaipaamaamme systematiik-
kaa my6s myyntiin ja markkinointiin. 22 kolahdusta. Y1+Y2+Y3+J1+]2.

KLrjaa mainostetaan jokaisen kasvuyrittdjin oppikirjana. Luulitko, ettd
udjetointi sddstdd rahaa? Luulitko, ettd johtajan tehtivi on johtaa?
Luulitko, ettd jokaisella yritykselld pitad olla yksi ehji strategia? Kaikki nimi
ovat pelkkii myyttejd. Kun teet asiat toisin, palkintona on tyytyviisempi ja
tehokkaampi tydympiristd — ja enemmin rahaa. Kirjan tavoitteena on muut-
taa suomalainen johtajuus ja yrittiminen. Kirjassa sivutaan usein Vincitin
menestystarinaa, mutta esimerkkejd on paljon muistakin yrityksisti. Vincit
valittiin mm. Suomen parhaaksi tydpaikaksi sekd 2014 ettd 2015. Kirjoittajat
ovat Vincitin ainoat johtajat.

Ensin kirjassa kisitelladn strategiamyytit. Isoin strategiamyytti on se, ettd
yritykselld pitdd olla yksi strategia, yksi padmaira ja yksi totuus. Miksi ihmees-
si? Kirjoittajat kannustavat valitsemaan sinun yritykseesi sopivat kisitteet.
Esimerkiksi Vincitilld ei puhuta visiosta vaan unelmasta. Vincitin unelma:
”Vincit on suomalainen huippuasiantuntijaorganisaatio, jota muut yrittavit
jaljitelld ja jonka asiakkaaksi haluavat kaikki.” Kuitenkin voit puhua vision
tai unelman sijaan omasta linnasta, kotisaaresta tai vaikka maratonjuoksusta.
Pidasia on, ettd metafora sopii sinun yritykseesi. Metaforan tulee eldi ja pii-
vittyd yrityksen mukana.

Usein liike-elimissd sanotaan, ettd saat mitd mittaat. Mittaamisesta pai-
see kuitenkin irti kokonaan, kun laajentaa ajattelutapaansa: sitd saat, miti saat
ihmiset ajattelemaan. Thmiset pystyvit nimittdin ajattelemaan monimutkai-
sempia ja kokonaisvaltaisempia asioita kuin mitd koskaan pystyt mittaamaan.
Mittaamisen ongelma on siind, ettd harva reaalimaailman prosessi pystytdin
oikeasti tiivistimiin sellaiseksi mittariksi, joka on lipindkyvi, simppeli ja re-
levantti. Vincitin tavoitteita on ollut kaksi: tyytyviiset tyontekijit ja tyytyviiset
tyontekijit: "Meilld on huomenna tyytyviisemmat tydntekijdt ja asiakkaat kuin
tinddn.”

Vincitilld asiakkaat on otettu mukaan kehitystyohon. Yritys avaa heille
unelmiaan ja kertoo, mitd asiakkuudelta toivotaan. Yhteisten projektien alus-
sa my0s vincitldiset kertovat asiakkaille omista haaveistaan ja piamddristadn.
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Samalla asiakkaat pddsevit kertomaan, mitd he erityisesti arvostavat ja odot-
tavat. Asiakkaan arvostusta korostaa myos Vincitin asiakaspolku, joka 16ytyy
myds toimiston seiniltd muistuttamassa, miten luvataan toimia asiakkaan
suuntaan. Jos yritykselld ei ole asiakkaita, silld ei my6skain ole palkanmaksa-
jaa. Jos saat luotua asiakkaista ja tyontekijoistd yhteisen heimon, sadstit rahaa.

Johtajuuden myytit on mielenkiintoista luettavaa. Nakokulmia johtami-
seen on monia, mutta tirkeinti on ottaa huomioon ”johdettavat”, siis ihmiset.
Heitd taas on turha kiskyttdi, alistaa, maanitella, uhkailla tai manipuloida.
Ainoa johtamisen muoto on esikuvalla johtaminen. Jos haluat, ettd henkil6sto
tekee jotakin, tee se itse. Ennen kaikkea johtajan tehtiva on luoda olosuhteita
ja poistaa esteitd. Hinen tehtiviniin on huolehtia, ettd tyonteko ei katkea
byrokratiaan, tilanpuutteeseen, tietimittomyyteen tavoitteista, tydvoiman
vihyyteen saati tyduupumukseen. Hyvi johtaja on flow’n mahdollistaja.

Yritysten kulttuureissa on myds myyttejd. Yritykselle arvot ovat tirkei-
td, mutta pieleen menniin helposti silloin, jos johto julistaa ne ylhiiled ki-
sin. Itse asiassa “arvojen luominen” on absurdi kisite, koska arvothan ovat
jo valmiina ihmisissd. Vincitilld on keskulteltu paljon unelmista ja arvoista.
Jokainen tiimi on listannut oman unelmansa ja tavoitetilansa, jota kohti he
pyrkivit. Niitd on havainnollistettu tiimien haluamilla tavoilla. Jotkut ovat
tehneet ndytelmin, toiset tarinan ja kolmannet diaesityksen.

Johto ei voi luoda yrityksen kulttuuria, vaan kulttuuri nousee ja syntyy
ithmisistd itsestddn. Kulttuuri syntyy tarinoista. Ihmiselld on taipumus uskoa
tarinaansa niin paljon, ettd he eivit huomaa muuttuneita olosuhteita. He
pyrkivit toteuttamaan tarinaansa tilanteesta riippumatta. Kutsumus aut-
taa jaksamaan, koska sen ansiosta ihminen kokee tyonsi merkitykselliseksi.

54 kolahdusta. Y1+Y2+Y3+J1+]J2+A123.

Kirjoittaja on muokannut kirjan omistajuudesta. Osakeyhtididen lisaksi
elvitellddn yleensi omistajarakenteita erilaisissa yhtiomuodoissa, omis-
tajaohjausta, omistajaldhtdistd padtoksentekoa, omistajuutta dynaamisena
voimana ja hallitustyoskentelyd. Osakeyhtioon kehitettiin vihitellen toimiva
hallinnan rakenne, eli yhtickokous, hallitus ja toimitusjohtaja. Osakeyhtiotd
pidetdinkin viimeisten parin sadan vuoden merkittdvimpini yhteiskunnal-
lisena innovaationa. Se on luonut edellytykset merkittdviin investointeihin
maapallolla.

Yrityksen tarkoitus kertoo mitd maailma menettdisi, jos yritystd ei olisi.
Kirjoittaja ei tiedd yhtédin yritystd, jonka tarkoitus on perustettaessa ollut en-
sisijaisesti voiton tuottaminen. Yleensi yrittdjien lihtokohtana on ollut suu-
ri idea, jota he ovat lihteneet toteuttamaan. Esimerkiksi Richard Bransonin
mukaan yritysjohtajien pitiisi varmistaa, ettd yhtié on hauska paikka tehdi
tyotd ja ettd tyontekijit voivat olla ylpeitd yrityksestd, jossa tyoskentelevit.
Steve Jobs halusi luoda asiakkaille aivan uudenlaisia kokemuksia ja elamyksia.
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Yrityksen toiminnan uusi perusta on moraalinen sopimus tyontekijéiden
ja yhteiskunnan kanssa. Vanha johtamismalli korostaa kontrollia. Kontrolli ei
enidd toimi maailmassa, jossa teknologiat ja markkinat yhdistyvit. Téarkeim-
miksi ja kriittisimmiksi resursseiksi ovat pddoman sijasta nousseet etulinjassa
toimivien ihmisten tieto ja osaaminen. Menestyvien yritysten kasvun perus-
tan luovat yhteinen tarkoitus, pitkin aikavilin ajattelu, ihmisten motivointi
ja innostaminen toteuttamaan itsendisesti yrityksen tarkoitusta, innovatiivi-
suus seki yhteiskunnallisten intressien huomioon ottaminen.

Onmistajien tirkein tehtivi on hallituksen valinta. Sen jilkeen, kun hal-
litus on muodostettu, sen tehtdvini on toteuttaa omistajastrategiaa, mutta
sopeuttamalla se yrityksen tilanteeseen. Hallituksesta ei ole hyotyd, ellei sen
kollektiivinen, eri jisenten osaamisesta kiteytyvi tieto ja patevyys ole riittd-
vin hyvi. Ellei yhdellikdan hallicuksen jisenelld ole kirjoittajan mukaan toi-
mialan kokemusta, saattaa tulla ongelmia. Hallituksen tirkein pitevyys on
strategian hallitseminen. Tekijain mukaan on hyviksyttivd vaatimus yhdestd
selkedstd yrityksen tavoitteesta. Tdmi tavoite on yrityksen pitkin aikavilin
arvon lisddminen. Hallituksen on mairiteltdvi yrityksen suunta seki strategia
ja toimitusjohtajan tehtdvi on strategian toteuttaminen. Tdmin pdivin maa-
ilmassa pienikin yritys voi lihted verkottuneena kansainvilisille markkinoille
ja tavoittaa hyvin kapeita globaalisia kohderyhmii. Jalleen tekijiltd hieno kir-
ja. 53 kolahdusta. Y3.

Intohimoisemman tyoelimin keskeisin tyokalu on ihmistd kunnioittava
ja keskindiseen luottamukseen perustuva yrityskulttuuri. Kulttuurilla luo-
daan perusta sellaiselle toiminnalle, jota organisaatio menestyikseen tarvit-
see. Tamid kirja auttaa entisti paremman yrityskulttuurin rakentamisessa.
Kirjassa on neljd osaa: 1) Mistd puhumme, kun puhumme yrityskulttuurista?
2) Miksi kulttuurilla on merkitystd? 3) Mitkd ovat yrityskulttuurin kulmakivet?
4) Tekoja, tekoja, tekoja! Toimintakulttuuria voidaan pitdd myos yrityskult-
tuurin synonyymina. Johtamiskulttuuri on kirjoittajan mielestd vastaavasti
vain toinen tapa sanoittaa se, miki on organisaation tapa johtaa. Kulttuuri on
aina yksil6d vahvempi. Kulttuuri kantaa mukanaan organisaation historian,
niin hyvissd kuin pahassa.

Kulttuuria voi ja pitdd johtaa. Kirjoittaja esittelee kulttuurin johtamisen
kolmivaiheisena yksinkertaistettuna prosessina: 1) tule tietoiseksi 2) muotoile
tukevaksi 3) eld todeksi. Ensimmaiinen vaihe tarkoittaa kulttuurin nykytilan
selvittdimistd. On hyvi kiyttdd ulkopuolista tutkijatahoa, jonka paras kysymys
on, miksi teette ndin. Tdrkeda on tulla tietoiseksi siitd, mille perusolettamuk-
sille ja todellisille arvoille kulttuuri rakentuu. Vasta sitten on tilaa muotoilulle
ja tavoitekulttuurin rakentamiselle. Yrityskulttuurin rakentamisen kannalta
ideaalitilanne on perustaa uusi yritys ja midrittdd heti alkuun kulttuuriset
perusolettamat. Ndin Tiimiakatemiakin syntyi.
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»»  Yrityskulttuurin merkitys
Loppupeleissi yrityksen menestyksen ratkaisee asiakkaiden uskollisuus. Tutki-
mukset osoittavat, ettd tyontekijoiden kokemus organisaatioista on keskeinen
yksittdinen asiakaskokemuksen laatuun vaikuttava tekijid. Tyontekijikoke-
musta johdetaan ja siithen vaikutetaan yrityskulttuurilla. Jotta yrityskulttuu-
rilla voidaan tuottaa toivotunlainen tyontekijikokemus, tulee organisaatiolla
olla tydntekijaymmarrystd. Ndin muodostuu yrityksen menestysketju. Miten
sitten tyontekijikokemusta johdetaan? Tuntemalla ja ymmirtimilld tyonte-
kijoitd. Keskeisend tyokaluna johtamisessa on tyonantajalupaus (employee

value proposition, EVP).

Haluamme olla hyvii jossakin, kehitty4d paremmiksi ja kokea onnistumi-
sia. Frank Martela ja Karoliina Jarenko kuvaavat niitd kolmea asiaa hieman
tismallisemmin: 1) Taitava tekeminen ja hallinnan tunne — tyontekiji paisee
kiyttdimadn osaamistaan ja kokee hallitsevansa omat hommansa. 2) Asioi-
den aikaansaaminen — tyontekija kokee saavansa edistettyd asioita ja saavansa
tuloksia aikaan. 3) Uuden oppiminen ja kehittyminen — tydntekija kokee
kyvykkyytensd kasvavan ja osaamisensa kehittyvin. Organisaation on siis tar-
jottava edellytykset ndiden kolmen asian toteutumiseksi. Tyontekijoilld on
oltava mahdollisuus kokea ty6nsi vaikuttavuus ja merkitys.

Yrityskulttuurin kulmakivet

Vahva yrityskulttuuri tarvitsee vahvan perustan. Kirjassa esitellddn nelja kul-
makived, joiden varaan ihmislaheinen ja vahva yrityskulttuuri voidaan raken-
taa. Ndma kulmakivet ovat organisaation ihmiskdsitys, arvomaailma, olemas-
saolon syy ja suunta. Organisaation ihmiskasitys henkiloityy sen johtajissa:
uskovatko johtajat ihmisen haluavan hyvii ja ymmartavicko he, miten ih-
minen, heidin tirkein voimavaransa, toimii. Ihmiskasityksen vaikutus myos
arvomaailmaan on ilmeinen.

Arvot on kirjassa kisitelty hyvin ja monipuolisesti. Arvojen tulee olla sel-
kedsti miadritettyjd, ja organisaation on varmistettava, ettd kaikilla sen jise-
nilld on jaettu ymmirrys niiden merkityksestd. Arvoihin on uskottava ja ne
on otettava huomioon kaikessa, miti tekee. Kulttuurin kolmas kulmakivi on
syy, miksi olemme olemassa. Jokainen organisaatio on syntynyt jostain syysti.
Tillgin puhutaan missiosta. Nykyisin se korvataan usein purpose (pdrpdse)
-termilld (tarkoitus). (Jesuiitatkin puhdistivat uskoa tunnuslauseellaan "Tar-
koitus pyhittdd keinot.”).

Kirjassa kdydain ldpi keskeisid tekijoitd, jotka tulee huomioida missiota
luotaessa ja muotoiltaessa. Organisaation perimmdisen olemassaolon tarkoi-
tuksen tulee olla idealistinen. Kuten poistaa maailmasta tydttomyys. Missio
on siis yrityksen ydintehtivi ja olemassaolon tarkoitus. Mission tulee aina
olla totta. Sen tulee pohjautua perustajien, omistajien ja johdon aitoihin mo-
tiiveihin eli mitkd motiivit oikeasti ohjaavat bisnestd. Neljis kulttuurin kul-
makivi on suunta, johon olemme menossa. ”Vision asettaminen on vahva
viesti muutoksesta, jonka haluat saada aikaan, ja siitd, miten ajattelet saavut-  »»»
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taa sen.” Visio voidaan pilkkoa osatavoitteiksi. Johdon keskeinen tehtivi on
tulevaisuuden hahmottaminen ja suunnan niyttiminen.

Tekoja

Kirjan viimeisessi osassa kisitellddn sitd, miten yrityskulttuuri vieddan or-
ganisaation arkeen. Tiéssd kirjan neljinnessd osassa pohditaan rekrytointia,
perehdytystd, johtamista ja organisoitumista, viestintdd ja vuorovaikutusta
seki palkkaa ja palkitsemista. Otan tihin vield muutamia huomioita. Tdni
pdiviani puhutaan paljon itseohjautuvuudesta. Tuntuu silté, ettei oikein ym-
mirretd sithen liittyvid vaatimuksia. Siksi olinkin ilahtunut kirjoittajan kym-
menesti keskeisestd asiasta, jotka tulee pitdd mielessd, jos aikoo rakentaa itse-
ohjautuvan organisaation.

Nimi kymmenen “kiskyd” on tissd vain luettelona. Kirjasta loytyy tar-
kemmat ohjeet. 1) Luo jaettu yhteinen ymmarrys siitd, mitd itseohjautu-
vuudella tarkoitetaan 2) Itseohjautuvat organisaatio on “helpoin” rakentaa
puhtaalta poydiltd 3) Itseohjautuvuuden tirkein polttoaine on luottamus 4)
Johtajan ja esimiesten on oltava valmiita luopumaan vallasta 5) Kaikki tieto
kuuluu kaikille — ilman lipinikyvyytti ei saa hyvid padtoksii 6) Ali lihde liik-
keelle liian isosti, aloita valmentamalla 7) Kokeile ja pilotoi muutamia tiimeji
8) Muutos vaatii konkreettisia tekoja, tekojen toistoa 9) Tavoiteltu muutos
on johdettava maaliin, vaikka se vaatisi koviakin tekoja 10) Itseohjautuvuus
kuulostaa kivalta, mutta vaatii tydntekijaltd paljon.

Organisaatioon tulee rakentaa kulttuuri, jossa kaikenlainen palaute ote-
taan vastaan hyvilld, ikddn kuin palkintona. Kirjoittajan mielestd aikaisemmin
ihminen on ollut tirkein; tulevaisuudessa kulttuurin tulee olla tirkein. Hyvin
kulttuurin tavoite on kehittdd kyvykkiistd ihmisistd ensiluokkaisia. Viikkopa-
laveri voisi aina padttyi kierrokseen, jossa jokainen meistd kertoo vuorollaan,
miten on kyseiselld viikolla omalla toiminnallaan vihentinyt ty6ttomyyttd
Suomessa. Pitkisti aikaa kisissini on mestariteos™*. Y1+Y2+Y3+]1+]2.

Kiorja ei tuputa lean-tyokaluja, vaan ymmirrystd, miksi virtaustehokkuus
n tavoittelemisen arvoista. Toimialasta riippumatta lukija vastaanottaa
arvoa kirjoittajilta koko kirjan lukemisen ajan. Kirja esittad asiat ilahdut-
tavan konkreettisesti ja tiiviisti. Virtaustehokkuudessa tirkein asia on aika,
joka kuluu tarpeen tunnistamisesta sen tyydyttdmiseen. Jotta saa kisityksen
virtaustehokkuudesta, on tirkeid ymmairtdd, miten prosessit toimivat, koska
virtaustehokkuus syntyy niissi. Liiketoimintastrategia madrittdd, mitd arvoa
organisaatio aikoo tarjota asiakkaalle eli mitd arvoa asiakas voi kokea tavaran
tai palvelun kuluttamisen yhteydessi.

Kirjoittajat mairittelevit leanin toimintastrategiaksi, silld lean on strate-
ginen valinta kaikille organisaatioille ymparistdstd riippumatta. Kaikenlaiset
organisaatiot voivat hydtyd virtaustehokkuuden parantamisesta ja lisitd sa-
malla resurssitehokkuuttaan. Ennen kuin organisaatio voi paittad, onko sitd
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syytd tavoitella, sen tulee ennen muuta tarkastella liiketoimintastrategiaansa
ja kysyd: Mitd arvoa haluamme luoda, ja miten aiomme kilpailla?

Lean ei ole staattinen tila, joka saavutetaan. Valmista ei tule koskaan. Se
on dynaaminen tila, jolle on ominaisia jatkuvat parannukset. Pyrkimykseni
on luoda organisaatio, joka parantaa virtausta jatkuvasti. Jatkuvasti virtausta
parantavalle organisaatiolle karttuu uutta osaamista, uutta ymmirrystd, uusia
kokemubksia ja uusia opetuksia asiakkaan tarpeista ja niiden mahdollisimman
tehokkaasta tyydyttamisestd. 32 kolahdusta. Y1+Y2+Y3+]1+]2.

Lean Startup on uusi lihestymistapa, jota sovelletaan kautta maailman. Se
on muuttamassa tapaa, jolla liikeyrityksid rakennetaan ja uusia tuotteita
lanseerataan. Kirjoittaja mairittdd startupin organisaatioksi, joka on omistau-
tunut luomaan uutta tuotetta tai palvelua ddrimmiisen epivarmoissa olosuh-
teissa. Madritelmi kisittdd kaiken kokoiset yritykset ja organisaatiot. Kaikkia
yhdistdd missio 16ytdd epdvarmuuden sumun keskeltd oikea polku kestivdin
litketoimintaan. Mallin avulla kasvatetaan padomatehokkaita yrityksid, jotka
osaavat hyodyntdd ihmisten luovuutta entistd tuloksellisemmin.

Kirjoittaja uskoo, ettd yrittdjyys vaatii johtamisopin, jonka avulla voim-
me valjastaa kaikki yrittdjyyden mahdollisuudet kiytto6mme. Koska meiltd
puuttuu uusien innovatiivisten litketoimintojen yhtendinen johtamismalli,
hukkaamme kohtuuttomasti ylimdirdistd kapasiteettia. Epdonnistumiset
ovat raskaita, mutta eivit ainoastaan siksi, etti ne tuottavat taloudellista va-
hinkoa yksittiisille tyontekijoille, yrityksille ja sijoittajille, vaan ne ovat my6s
ihmisten ajan, intohimon ja taitojen valtavaa tuhlausta. Lean Startup-liike on
omistautunut epaonnistumisten estimiseen.

Yrittdjyyden kokonaisvaltaisen teorian tulisi kisitelld alkuvaiheen yrityk-
sen kaikkia toimintoja: visiota ja konseptia, tuotekehitystd, markkinointia ja
myyntid, skaalaamista, kumppanuuksia ja jakelua sekd rakennetta ja organi-
saation suunnittelua. Teorian tulee tarjota menetelmi edistymisen mittaami-
seen ddrimmdisessd epivarmuudessa. Tekija ehdottaa monialaisia tiimeji, jot-
ka vastuutetaan oppimispisteilld. Siis hin ehdottaa tiimiyritystd, jonka sisilld
on kaikki tarpeelliset toiminnot (markkinointi, myynti, tieto- ja henkil6sto-
hallinto). (Tiimiakatemian Rakettimalli onkin Lean Startupin kokonaisval-
taisen teorian mallinnus).

Lean Startup-metodissa voidaan suorittaa jatkuvaa sddtdmistd kiyted-
milld ohjauspy6rid nimeltddn rakenna-mittaa-opi-palautesykli (Tiimiakate-
mialla ohjauspy6rd on Rakettimalli). Ohjaamisen prosessilla voidaan oppia,
joko olisi aika tehdd jyrkkd suunnanmuutos eli pivotti (pivot) vai pitiisiko
vield sinnitelld (persevere) nykyiselld reitilld. Kunhan moottoriin (Y3) on li-
sitty kierroksia, Lean Startup auttaa 16ytimdin menetelmii, joiden avulla
litketoimintaa voidaan skaalata ja kasvattaa maksimaalisella kiihtyvyydella.
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Startupeilla mielessi oleva padmiari: luoda menestyvi ja maailmaa muuttava
bisnes. Kirjoittaja kutsuu titd startupin visioksi (Tiimiakatemiassa lisdksi tu-
lee tutkinto ilmaiseksi).

Vision saavuttamiseksi startupit toteuttavat strategiaa, johon kuuluu lii-
ketoimintamalli, tuotteen roadmap, nikemys kumppaneista ja kilpailijoista
sekd ideat siitd, kuka on tuleva asiakas. Tdmin strategian lopputulos on tuo-
te. Tuotteet muuttuvat jatkuvasti moottoria (Y3) virittamalld. Strategiaa jou-
dutaan muuttamaan harvemmin (pivotointi). Ydinvisio ei juurikaan muutu.
Yrittdjdt ovat sitoutuneita viemdin startupin vision mukaiseen madrinpai-
hin. Jokainen takaisku on mahdollisuus oppia, kuinka piistdin haluttuun
madrinpaihin.

Todellisuudessa startup on erilaisten toimenpiteiden portfolio (kuten
Tiimiakatemiassakin). Koko ajan on moottori (Y3) kidynnissi, tehddin uus-
asiakashankintaa ja palvellaan nykyisid. Viritimme, yritimme parantaa tuo-
tetta, markkinointia ja toimintaa. Yrittdjyyden haaste on tasapainottaa nimi
kaikki toimenpiteet (Tiimiakatemialla on tiimivalmentaja, joka toimii "tasa-
painottajana”).

Asiakkaat antavat vihjeitd tuotteen rakentamiseen. Vastaus on pienin toi-
miva tuote (MVP = Minimum Viable Product). MVP auttaa yrittdjid kdyn-
nistimdin oppimisprosessin mahdollisimman nopeasti. MVP on nopein
tapa pyorittdd lipi rakenna-mittaa-opi-palautesykli mahdollisimman pienelld
tydmiirilld. Toisin kuin prototyyppi tai konseptin testaus, MVP ei rajoitu
vastaamaan ainoastaan tuotteen suunnitteluun tai teknisiin kysymyksiin. Sen
piamidrind on kidynnistdd oppimisprosessi ja testata yrityksen liiketoimin-
nan keskeiset hypoteesit. Ainoa tapa voittaa on oppia nopeammin kuin ku-
kaan muu.

Lopuksi kaikkein kovin oppi itselleni kaiken edelld kerrotun lisiksi oli
erddn mieltini jo kauan kaivertaneen ajatuksen selkiytyminen: Mitd tarkoit-
taa "asiakas on tuote”? Tami on " The Experience Economy” (Pine & Gilmo-
re) nimisen kirjan syytd. Valitse yksi ainoa asiakas ajattelemastasi segmentis-
td ja aloita testaaminen. Tee kaikki toimenpiteet hinen kanssaan ajatellen,
ettd tima asiakas on tuote. Niin ryhdyn vihdoin tekemiin. 66 kolahdusta.

Y1+Y2+Y3+A3+I11.
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VUORI, aikki janoavat kasvua. Se, joka pystyy vuosi toisensa jilkeen kasvamaan
JUKKA-PEKKA maa toimialaansa ja bruttokansantuotetta nopeammin, on juhlittu san-
Kasvun paikka kari — aivan kuten urheilussa ovat sankareita ne, jotka pystyvit kerta toisen-
Talentum 201 | sa jalkeen uusimaan mestaruuden. Voittamiseen on aina tarvittu joku, joka
978-957-14-1619-4 ottaa henkil6kohtaisen vastuun joukkueen johtamisesta ja psyykkaamisesta

— innostamisesta taisteluun. Kirjassa on otettu mielenkiintoisia esimerkkeji
urheilusta ja my6s politiikasta. Esimerkiksi New Yorkin entinen pormestari
Rudy Giuliani nousi yleison tietoisuuteen WTC:n tornien romahdettua. Ti-

2

lanne Gotham Cityssi oli taas hallinnassa. Kirjoittajan mukaan kasvun kaava
onkin yksinkertainen: Johto ottaa itse vastuun menestyksestd ja kasvusta.

Kasvuun liittyy tirkedni yrityksen brindi. Asiakkaille vahva brindi on
tae laadukkaista tuotteista ja palveluista. Brindi ei olekaan vain tuotemerkki,
vaan taitavasti johdettu brindi tuottaa yritykselle huomattavasti arvonlisii.
Se on omaisuuserd, joka voi luoda pohjaa kestaville kilpailuedulle ja pitkiai-
kaisille tuotoille ja kannattavuudelle. Brindistd on kerrottava tarinoita, jotka
ohjaavat kuluttajien toimintaa ja brindin arvon muodostumista. Brindi ei
ole kaikki kaikessa, mutta se on suuri osa yrityksen menestyksesti. Mikiin ei
suojaa yritystd yhtd hyvin kuin vahva brindi.

Kasvu edellyttda tiimin kokoamista, hyvid yhteistyokumppaneita, siis
kaikkein parhaita saatavissa olevia ihmisid. Mutta kirjoittajan mukaan nimi
parhaat ihmiset kaipaavat johtajuutta, sité, ettd joku kertoo heille, mitd heiltd
odotetaan. Ja ennen kaikkea he kaipaavat johtajalta visiota, kaverijohtamista.
Jonkun pitad luoda nikemys siitd, mihin ollaan menossa. Silloin kun timi
nikemys on sekd innostava ettd silld tavalla realistinen, ettd ihmiset vihin
rohkaistuna uskovat siihen, silloin vasta todellinen kasvu lihtee kiyntiin.

Meilld on Tiimiakatemia® Learning Networkilli satoja referensseji. Meil-
1 on oikea tarina. Me osaamme kertoa sen tarinan. Me rummutamme tii-
mivalmentajillemme brindimme lisdarvoa. Me olemme rakentaneet Teille
20 vuoden aikana brindin ja tuemme teitd, ottakaa hyoty kotiin. Tydmme
keskittyy asiakkaidemme menestykseen omien asiakkaidensa kanssa. 50 ko-

lahdusta. Y1+Y2+Y3.
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arkitsetko yrityksen perustamista? Kirjan avulla viltit ne pahimmat vir-

heet, joita alkavana yrittdjina voit tehdi. Kirjassa esitellddn yrittimisen
keskeisimmiit asiat sidvytettyind kotimaisilla yritystarinoilla. Uuden yrityksen
litketoimintamahdollisuus perustuu tietoon ammatillisena osaamispadoma-
na ja suhdepiiomana. Molemmat piioman muodot karttuvat usein tydu-
ran myotd, samalla tavalla kuin my6s taloudellinen paioma. Onnistuminen
edellyttdd, ettd uskot johonkin sellaisella intohimolla, ettd siitd tulee totta.
Yritystd ei kannata perustaa yksin. Kuitenkin on harkittava tarkkaan sit4, ketd
otat mukaan. Perustajatiimi luo pohjan menestykselle, ja sen vaihtaminen
mydhemmin on kidytinnossd mahdotonta.

Kun sinun, muun perustajatiimin, tydntekijoiden ja alihankkijoiden
osaamiset ja verkostot ndyttdvit kattavan kaiken tarvittavan, voit edetd seu-
raavaan osioon pohtimaan liikeideaasi. Idea on yksi kolmesta alkavan yri-
tyksen peruspilarista. Se mdirittelee perustettavan yrityksen perimmaiisen
tarkoituksen. Kirjassa kisitellddn ideaa liiketoimintamallin nikokulmasta.
Kuvaamiseen ja analysointiin kdytetddn visuaalista tyokalua, Business Model
Canvasia (BMC). Post-it-laput ovat hyvi tyokalu canvasin tdyttimiseen.

Keskelld canvasia on yrityksen arvolupaus. Silli tarkoitetaan kaikkia yrityk-
sen tuotteita ja palveluita seki niiden tuomia hy6tyji. Tehokas arvolupaus vastaa
kysymykseen, miten yrityksesi ratkaisee asiakkaan ongelman, ja kokoaa yhteen
syyt, miksi asiakkaan kannattaa ostaa juuri sinulta. Hyvi arvolupaus on selkes,
ymmirrettdva ja helppo viestid. Arvolupauksen pitad kytkeytyd asiakasryhmin
odotuksiin. Arvolupaus, kanavat ja asiakassuhde muodostavat ne liiketoiminta-
mallisi valinnat, jotka suuntautuvat asiakkaaseen piin. Niiden osa-alueiden on
oltava keskeniin tasapainossa. Tuotteita ja palveluita kannattaa jatkuvasti kehit-

td4 yhdessi asiakkaitten kanssa. Mielestdni hyvi opas. 25 kolahdusta. Y1+Y3.

Yrittéijéiksi alkaminen voi olla elimisi upein kokemus, mutta yrittiminen
tuo mukanaan myos yksindisid oitd, kiirettd, stressid, taloudellista ah-
dinkoa, pelkoa, voimattomuutta, kipua ja kyyneleitd. Jos kuitenkin kaikesta
huolimatta haluat yrittdjiksi, timi kirja auttaa sinua vilttimiian hilpeimmat
hélmaydet ja kauheimmat kimmit. Kirja on suorapuheinen opas aloittavalle
tai tuoreelle yrittdjille. Yrittdimisen ydinpointti on tarjota tuotteita ja pal-
veluita, joista joku on markkinoilla valmis maksamaan. Téstd rahasta sitten
pitdisi jadda itsellesi mahdollisimman paljon. Ei sen monimutkaisempaa.

Markkinointi on myynnin ohella tirkein yrityksesi kehityskohde. Yri-
tyksesi voi aivan hyvin linkuttaa taloushallinnon, HR-asioiden ja projektien
kanssa, mutta ilman toimivaa markkinointia ja myyntid yrityksesi hiipuu alle
vuodessa. Yrittdmiseen kuuluu erottamattomana osana tietynlainen oman
tien kulkeminen ja epivarmuuden sietiminen. Yksin ei kannata kaikkia asioi-
ta pureskella. Itselle voi vaikka etsid yrityskummin. Strategian tulisi aina olla
sinun hallussasi. Jos sini et tiedd, mihin suuntaan yritystisi pitdisi viedd, ei
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sitd tiedd kukaan muukaan. Se, joka hallitsee yrityksesi myyntiprosessia, hal-
litsee my®os yritystdsi. Raha on rahaa vasta, kun se on tililldsi. Kirja on tdynni
edellisen kaltaisia hyvid ohjeita, jotka ovat my6s hyvin perusteltuja. 47 kolah-
dusta. Y1+Y3+]2.

iimiakatemian alumnit Joona ja Timo ovat kirjoittaneet hyvin kirjan ny-

kyiseen tydelimiin sopeutumattomille. He tuntuvat toimivan tiimini.
Kirjan he lupaavat olevan erikoinen esikoisteos. Kylla titi kirjaa voi lukea kir-
jana ja hyvini oppaana oman yritystoiminnan aloittamiseen. Kirjassa on kol-
me teemaa: 1) Miti oikeasti haluat? 2) Miten voit lihted kokeilemaan? 3) Mi-
ten onnistuneesta kokeilusta voi lihted hiomaan jotain isompaa, kestavimpia
ja kannattavampaa? Jokaisessa osiossa tai teemassa kisitellddn ajattelutapoja
ja kidytintod. Oma jaattelumme vaikuttaa paljon siithen, miten toimimme.
Kirja on tdynni kdytinnon vinkkeji. Tekijdt suosittelevat kirjaa tyokirjana ja
kehottavat mielellian vastaamaan kysymyksiin toivottaen onnea syntyviain
matkaan halki syntyvien ajatusten.

Olkoon seuraavat kysymykset esimerkkini kysymyksistd: 1) kuka on asi-
akkaani? 2) Mikd hinen ongelmansa on, jonka voin ratkaista? 3) Mistd voin
tavoittaa hinet? 49 millainen viesti minulla pitdd olla, ettd A) asiakas kiinnit-
tdd huomionsa, ja B) asiakas ostaa tai ottaa yhteyttd? Paras tapa selvittdd asioi-
ta on kokeilla rohkeasti erilaisia juttuja. Voi myds tehdi pienen harjoituksen,
jota voimme kutsua “asiakkaan poluksi”, eli mieti ostamisprosessi asiakkaan
nikokulmasta kisin loppuun asti. Than jokaisen askeleen. Jos yksikin askel
on episelvi tai puuttuu, niin asiakas eksyy matkalla ja kauppa jiad tekematti.
Tehtivi: Jos haluat oppia hankkimaan asiakkaita tehokkaasti, kiy opiskele-
massa ilmaiseksi lisid osoitteessa sopeutumattomat.fi/sisapiiri. 30 kolahdusta.

Y1+Y3+A3+A2+A1.

Témin eeppisen seikkailun missio on: "Réjdytimme maailman luovuu-
teen.” Tekijdt auttavat nuoria unelmoimaan ja tekemiin oppimisesta
kivaa ja merkityksellistd. Kirja muistuttaa Tiimiakatemian muinaista Suden-
pentujen kisikirjaa péivitettynd tihidn piiviaan. Kirjoittajien mielestd lopuk-
si kaikki eldmdssd ja maailmassa on yrittelidisyyttd, vaikket juuri sind ikinid
yrittdjaksi alkaisikaan. Kaikki ihmiset voivat toteuttaa omia unelmiaan ja
kokea onnistumisen elimyksid niissi asioissa, jotka itselle tuntuvat tirkeilts,
ammattinimikkeestd riippumatta. Pdivin mantra tuntuu olevan kaikissa ny-
kyisin ilmestyvissi liike-elimin kirjoissa unelmien toteutus. 25 vuotta sitten
aloitimme unelmista ja nyt olemme...

Unelman ja intohimon 18ytimiseen kirja tarjoaa useita erilaisia tyokalu-
ja — pelejd, leikkejd ja seikkailuja. Yrittdjind sinun on 18ydettivi jokin juttu
(Heikki Peltola: Jokaisella on juttunsa), jossa oma unelmasi kohtaa maailman

tarpeet. Ja kuinka sinun unelmasi ja se, kuinka se auttaa ihmisid, muodosta-
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»»»  vat yrityksesi mission ja vision. Hyvi idea tekijoilld on yhdistdd visio ja missio
yhteen sanaan: unelma. Unelman ollessa kirkas ja sinulle merkityksellinen
voitkin menni innolla eteenpiin. Haasteita tietenkin matkalla riitad.

Ideointiin kirja tarjoaa useita tyokaluja. Esitys omasta ideasta ei ole
kiytinnossd koskaan valmis, koska yrityksen ja idean tarina kehittyy ajan
kuluessa. Parhaimmillaan ideasi myyntipuhe onkin tarina siitd, kuinka olet
padtynyt juuri tdhin pisteeseen kertomaan tistd ideasta kyseisille kuulijoille.
Myynti siis tehdéin tarinalla ja markkinointi herdttdd tarinan eloon. Kirjassa
on tarjolla sekd myynnistd ettd markkinoinnista on kivoja ideoita. Kunnes
luvussa viisi sydksymme verkostoitumiseen ja kohtaamme ihmiset ystivinim-
me. Vinkkeji on tarjolla runsaasti.

Vieli tarvitset rohkeutta ennen yrityksesi perustamista. Sinun on uskal-
lettava pelatd. Toimit siis pelosta huolimatta. Perustaminen onkin kaiken
edellisen jilkeen helpoin kohta. Tdma luku on kisitelty kirjassa raikkaasti eli
nuoria innostavasti kuten rahaankin liittyvit asiat. Ei mitdin ELY-jargonia.
Tulee mieleen, ettd hui kuinka nuoria kannustetaan vastuuttomasti yrittdjyy-
teen. Vastuuta kylld korostetaan hyvin ja esitetdin keinoja supervoimien saa-
miseksi. Hyvd mentori vaikkapa voi olla poikaa ja miksei tyttodkin. Lopuksi
laadit litketoimintaunelmasi ja ryhdyt hommiin. 25 kolahdusta. Y1+Y2+Y3.

RAMO, SATU & aaveiletko jittdvisi palkkatyon ja alkavasi tehdi tyoksesi sitd mistd pi-
VALTARI, HANNE dit eniten? Mietitkd miten yhdistdd intohimo ja elannon hankkiminen?
Unelma- Haittaako, jos yhden intohimon sijasta onkin monta kiinnostuksen kohdetta?
hommissa Kaksi luovan alan yksityisyrittdjid Satu ja Hanne kertovat mielenkiintoisesti,
WEOY 2017 miten he tekivit loikan unelmien t6ihin — ja miten se voi onnistua sinultakin.
978.95 | -0-4935.9 Satu Rimo asuu perheineen Islannissa ja on toimittaja, designkaupan piti-
jd, matkailuyrittdjd ja ammattibloggaaja ( ). Hin on

3 kirjoittanut useita kirjoja. Hanne Valtari on ammattibloggaaja, toimittaja ja

tuottaja. Hin asuu perheineen Helsingissi. Hinen bloginsa 18ytyy osoitteesta

Tiéa kirjaa oli kiva lukea. Melkein kuin lukisi kaunokirjallisuutta. Kir-
ja muodostuu neljistd kokonaisuudesta: 1) Loydd oma unelmatydsi 2) Ota
tyd osaksi tasapainoista elimii 3) Hei, unelmaduunari, pidd huoli itsestisi!
4) Niin unelmatyolld tehddin rahaa. Yksinkertaisuudessaan unelmatyo on
duuni, joka tuo tekijilleen nautintoa, onnea ja tunteen siitd, ettd tekee jo-
tain merkityksellistd. Vaikka jokaiseen ty6hon kuuluu vihemmin mukavia
puolia, unelmatdihin on aina kiva menni. Molemmat kirjoittajat kertovat
omasta unelmamatkastaan ja siitd, ettd omaan onnellisuuteen voi vaikuttaa.
Sadan prosentin onnellisuuskakusta 50 prosenttia on geneettinen perimi ja
olosuhteilla on 10 prosentin vaikutus. Niihin kahteen kakkupalaseen ei ih-
minen voi itse vaikuttaa. Ratkaisevaa onkin, miten kiyttdi jiljelle jadvid 40
prosenttia. Tdhdn voimme itse vaikuttaa. 30 kolahdusta. Y1+Y2.
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3.4. Aloita yrittajana

Kirjassa esitetddn 68 ohjetta yrityksen tuloskunnon parantamiseen. Ideana
voi olla esimerkiksi lukea yksi ohje viikossa ja laittaa oma yritys kuntoon
kahdessa vuodessa. Jokainen ohje on kiytinndssd testattu ja pisteytetty toimen-
piteen liiketoiminnallisen merkittivyyden kannalta. Loydat kirjasta sadoittain
esimerkkejd siitd, miten nimi 68 ohjetta on saatu kdytinnossi toimimaan.

Otan muutamia esimerkkeji tihin oheen. 1) Laita persoona peliin.
2) Tee sitd, mistd todella nautit. 4) Hanki tutkinto. 6) Rakenna huipputii-
mi. 9) Harjoittele toisten rahoilla. 11) Aseta yrityksellesi pdamadari. Vision
tarkoituksena on antaa yritykselle suuntaa ja parhaassa tapauksessa sitouttaa
osakkaat ja tyontekijit taistelemaan yhteisesti asetetun padmairin puolesta.
Missi haluamme olla kolmen vuoden piistd? Mitd meididn pitdisi tehdi jo
tinddn, jotta tavoitteeseen padstiin?

12-13) Maiiriti liiketoiminnalle strateginen fokusalue: Niche, skaalau-
tuvuus. 20) Tiedosta toimialasi tarkka kehitysvaihe. Jokaisella toimialalla on
neljd kehitysvaihetta: kehittyvd, kasvava, kypsi ja laskeva. 36) Laita asiakkaat
puhumaan puolestasi. Kiyttdjien tuottamat suositukset mullistavat markki-
noita. 37) Hanki hyvii referensseji. Niilld on aina voimaa ja ne vauhdittavat
tuotteen myyntid. Ohje 49) Rakenna toimivat mittarit koko henkildstélle.
Useimmiten tiimikohtainen mittaaminen vaikuttaa positiivisesti yrityksen
kannattavuuteen. Y1+Y2+Y3. 47 kolahdusta.

Kirjoittaja teki rohkean urahyppiyksen jittdessddn elikevirkansa ja heit-
tdytyessddn yksinyrittdjaksi aivan uudelle syntyville toimialalle. Oma-
kohtainen teos pidstdd lukijan mukaan tille matkalle: aina yritysidean syn-
tymisestd liiketoiminnan alkuvaiheisiin. Jokainen yritys on omanlaisensa, ja
jokaisen yrityksen takana on aina jonkun yrittdjin taustatarina ja hinen yk-
siléllinen polkunsa yrittdjiksi. Tdssi kirjassa tarina koskettaa asiantuntijayrit-
tdjyyttd ja yksinyrittdjyyttd, mutta kirja sopii luettavaksi kaikille yrittdjyydes-
td kiinnostuneille. Teoksen pohdintatehtivit haastavat lukijaa selvittimiin
omia vahvuuksiaan, mahdollisuuksiaan ja haaveitaan yrittdjini, seki rohkai-
sevat ottamaan ratkaisevia askeleita kohti omannikoistd yrittdjyytti.

Kirja on tdynnd monipuolista pohdintaa erilaisista nakokulmista. Otan
esimerkiksi hyvinvointia tukevan ajankiyt6n huoneentaulun, joka on hyvin
kuvattu ja meille jokaiselle hyodyksi. Laitan sen tihdn lyhyesti otsikoittain
ilman tdydentivii selityksid: 1) Tiedosta kidytettivissi olevat tunnit 2) Monet
meistd pihistivit lisitunteja vuorokauteen ydunista 3) Hyvinvointia tukevas-
sa ajankdytossi nukkumisen ja tyonteon lisiksi tulisi olla joka piivd jotain
kivaa ja omantuntuista, lataavaa ja energisoivaa. 4) Ennakoi tulevaa 5) Mitid
kaikkea tyOpiivisi aikana tapahtuu? 6) Pyri ennakoimaan myds kiireajat 7)
Pddtd, ettd sind hallitset omaa ajankiyttoisi ja kiireen tuntuasi 8) Aseta etap-
peja 9) Opettele ottamaan vastaan vain sellaisia tehtivid, jotka koet omaksesi
ja joiden hoitamiseen sinulta 16ytyy aikaa ja mielenkiintoa 10) Valitse joka
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3.4. Aloita yrittajana

pdivd asenne, jolla olet orientoitumassa tyohon. Aika usein itseltini on unoh-
tunut esimerkiksi kaksi viimeistid kohtaa.

Kirjoittaja kertoo saavuttaneensa alkuperiiset yrittdjyyden tavoitteensa
moninkertaisesti ja loytineensi elimintehtivinsi. ”Saan tydskennelld paivit-
tdin minua kiinnostavien ja syddntini lihelld olevien aiheiden direlld vieli-
pd toisia omalla osaamisellani auttaen. Kaikesta tistd saan elantoni, pystyn
tdlld toiminnallani maksamaan pois asuntolainaani ja pirjain taloudellisesti
muutenkin omalla mittapuullani mitattuna mainiosti”. Kirjan lopussa ole-
va kirjoittajan oma LinkedIn-postaus uudelle yrittdjille todentaa hyvin, ettd
kirjoittaja on lihes viiden ajan kehittdnyt yritystoimintaansa ja sidilyttinyt
innostuksensa sydin mukana kaikessa kehityksessa.

Luin kirjan suurella mielenkiinnolla, silld olen itsekin ollut samanlai-
sessa tilanteessa kirjoittajan kanssa neljadkymmentd vuotta sitten vuonna
1981. Maailma oli toisenlainen, mutta silti monessa mielessi samanlainen.
Elin siis lukiessani tdtd kertomusta myos oman yrittdjitaipaleeni uudelleen
ja totesin, ettd Tiimiakatemiaa tuskin olisi koskaan syntynyt ilman omaa ir-
tiottoa yrittdjyyteen. Kaikki ldhti silloinkin pysihtymisestd, itsensd haasta-
misesta ja yritysidean suunnittelusta. Siispd timin kirjan voi lukea vihin
kokeneempikin yrittdja. Mitd tunteita kirja sinussa herittdd? 60 kolahdusta.

Y1+Y2+Y3+]J1+J2+TV.
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IV

Johtaminen



Johdanto

Mitd littedmpi organisaatio on, sitd tirkedmpidd on kiinnittdd huomio johta-
misty6td ohjaaviin ajatuksiin (johtaviin ajatuksiin). Rakettimallissa on siksi
eriytetty johtavat ajatukset omaksi prosessikseen. Littedn verkostoituneen tii-
miorganisaation johtaminen on paljolti kiinni yhteisestdi ymmairtimisestd ja
sitoutumisesta johtaviin ajatuksiin (J1). Toinen johtamisprosessi on kaverijoh-
tamisprosessi (J2). Siind tiimiyrityksen jdsenet tutkivat itseddn johtajana (tii-
miliiderind, projektipdillikkond). Pyrkimyksend on ymmirtia omaa johtamis-
tyylid ja omaa persoonaa. Tiimiyrityksen ilmapiiristd selittdd 60 prosenttia sen
johtamisilmapiiri.

Sisdllys

4.1 Johtamistyotd ohjaavia ajatuksia 21

4.2. Johtajan taidot ja tyokalut 19

4.3. Johtamisen ja organisaation kehittimisen ty6kalut 17
4.4. Strategia-ajattelu ja projektit 10

4.5. Johtamisen uudet haasteet 32
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AALTONEN, TAPIO
Johda ihmistd
— Teologiaa
johtajille
Talentum 201 |
978-952-14-1617-0

4.1. Johtamistyota ohjaavia ajatuksia

ohda ihmistd tarjoaa tuoreita nikokulmia, jotka perustuvat vanhaan vii-

sauteen ja samalla heijastavat maailmassa tapahtuvia jatkuvia suuria muu-
toksia. Tapio Aaltosen kirja ei ole luonteeltaan uskonnollinen kirja, vaan se
antaa vastauksia arkipdiviisiin johtamistilanteisiin teologisen ajattelun avul-
la. Miten johtaja voi motivoida alaisiaan? Kirjoittaja tuo mukanaan vahvan
eliminkokemuksensa omasta 40 vuoden johtamishistoriastaan seki sadoista
keskusteluista johtajien kanssa. Itse piddn vahvasti timin kirjan nikemyksel-
lisestd ja kokemuksellisesta otteesta.

Kirjoittajan mukaan johtajuudelta odotetaan tinédin paljon. Sen on niy-
tettdvd suuntaa sekd synnytettdvi tyotd ja taloudellista vaurautta sekd inno-
vaatioita. Perinteinenkin historiankirjoitus on johtajien historiaa. Aleksan-
teri Suuri, Caesar, Hitler, Churchill, kirkkoruhtinaat, johtavat ajattelijat ja
vallankumousjohtajat — olemme kirjoittajan mukaan oppineet tulkitsemaan
historiaa heididn kauttaan. Entd mitd olisi suomalainen identiteettimme il-
man Mannerheimii, Rytid, Tanneria tai Kekkosta? Samaa voi sanoa yrityk-
sisti: Welch, Jobs, Gates, Ollila, Alahuhta. Menestystarinoiden symboliksi
nostamme henkiloiti.

Kirjalla on kolme tavoitetta: Tuoda virikkeitd johtamiseen ja johtajuuden
kehittdmiseen, ravistella yksipuolisen rationaalista johtamisideaa sekd osoit-
taa, ettd teologia on monipuolisesti ja henkisesti rikas elimin- ja tieteenala,
jota jokaisen johtajan on hyvi tuntea. Kirjan ensimmadisessi osassa tuodaan
esille johtajien tarvitsemia uusia nikékulmia. Kirjan toisessa osassa kirjoittaja
esittelee teologian vaikutuksen yritysmaailmassa. Kirkkojen rooli yhteiskun-
nassa on ollut niin suuri, ettd emme voisi ymmartdi omaa aikaamme, ellem-
me ymmirtdisi sitdi. Monet rituaalit, joita emme sen kummemmin mieti,
ovat lihtoisin kirkollisesta maailmasta.

Kirjan kolmannessa osassa tulee esiin kirjoittajan nikemys "Teologia
johtamisessa”. Paljon 16ytyy taas yhtildisyyksid kirkkohistoriasta. Dogmit on
kiddnnettava ylosalaisin kuten esim. "Pienet yksikot ovat kustannustehokkai-
ta.” Thmettelemme usein myos miksei strategioista puhuta ymmarretcavilld
tavalla? Tai ettd aito strategia on ennen kaikkea verbi eli tekoja. Kirjoittaja on
valmis (kuin my®6s allekirjoittanut) nousemaan barrikadeille, ettd strategioista
tehdddn ymmarrettdvid ja ettd sanat ja teot ovat yhtd. Hierarkkisten organi-
saatioiden rinnalle on murtautumassa meilld linnessi verkostoitumisen malli.

Kirjan neljis osa kisittelee inhimillistd johtajaa. Lihtokohtana on kristin-
uskossa olennaisia ihmiskuvaan liittyvid teesejd. Ihmiskuvien ideana on paitsi
kuvailla ihmistd my6s antaa hinelle arvo. Otan tihin vain yhden esimerkin
”ithminen on osa yhteisod”. Yhteisollisyydestd puhumme Tiimiakatemialla ja
sen lahipiirissd usein. Milloin se on vihentynyt, mutta harvoin sitd on liikaa.

Kirjan viides osa marssittaa eteemme “Ongelmia ja ristiriitoja’. Kirjoit-
tajan mukaan Raamatussa nikyy voimakas yhteiskunnallinen sanoma, jonka
ytimessd on kaksi teemaa: oikeudenmukaisuus ja vapaus. Johtamiselle oikeu-
denmukaisuus on suuri haaste ja samoin vapaus.
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4.1. Johtamistyota ohjaavia ajatuksia

Kirjan kuudes osa — ”Katso: johtaja!” — on kirjoittajan hienoperiistd
koontia ja omakohtaista pohdintaa. Uskon, ettd timin osan kirjoittaminen
on vaatinut tekijiltd paljon energiaa. Kirjoittaja esittdd mielenkiintoisen ni-
kokulman: “Jos minulla olisi valta antaa yksi lahja kaikille johtajille, se olisi
todennikoisesti pysihtymisen ja hiljentymisen taito. Vauhtiin péisy ei ole
vaikeaa. Vaikeampaa on hiljentdd vauhtia ja pysihtyd vihin. Elimistid tulee
tyotd, palavereja, tapaamisia, muistioiden pikasilmayksid, ndyttdytymisid si-
sdisten tapahtumien alkuhetkilld ja ohjelman muutoksia.”

Tiétd kirjoittaessa olen potenut jo yli kahdeksan viikkoa vakavaa ja ki-
vuliasta sairautta "spondylodiskiittia” eli nikamatulehdusta. Kaikki muuttui
kun sairaus iski ja kaatoi sananmukaisesti hyvikuntoisen miehen suorilta ja-
loilta. Allakka puhdistui kerralla kokonaan. Vihitellen on huomannut, ettd
tyopaikalla pérjatdan ilman minuakin. Olen jo tottunut uuteen jirjestykseen
ja aion eldd entistd enemmin vain titd hetked 40 ty6elimivuoden jilkeen.
Korvaamattomia johtajia ei todellakaan ole kuin hautausmaalla. Elimin ly-

hyys ja kuoleman liheisyys tuo paljon uusia ajatuksia siitd, miki elimissd on
lopulta tirkedd. 94 kolahdusta. Y1+Y3+]1+]2.

hminen on merkitysti etsivi olento. Ihmiset kaipaavat tydhonsa merkityk-

sen kokemusta kenties enemmain kuin koskaan aikaisemmin. Kun hahmo-
tamme tydmme merkityksen, meitd on vaikea pysiyttad. Mutta jos tillaista
kokemusta ei ole, innostus alkaa hiljalleen hiipua ja menetimme tyomme
mielekkyyden. Siksi jokaisen johtajan ja esimichen on kyettivd johtamaan
merkitystd. Merkitystd etsivit niin yksilot, tiimit, suuret organisaatiot kuin
koko yhteiskuntakin. Meididn on kaikilla tasoilla samat miksi-kysymykset,
jotta pystymme perustelemaan itsellemme toimintamme mielekkyyden ja va-
litsemaan suunnan kohti tulevaa. Tarve kokea oma elimi merkitykselliseksi
asuu siis syvilld ihmisessa.

Merkityksellisyys

Organisaatiot ja johtajat, jotka osaavat luoda, sanoittaa ja yllidpitdd ihmis-
ten kokemusta tyonsid merkityksellisyyttd, ovat tulevaisuuden menestyjid.
Kukaan ei ole tiettdvisti pystynyt tarjoamaan yleispitevid vastausta vaikeaan
kysymykseen eldimin perimmaisestd tarkoituksesta. Ehki elimin tarkoitus on
elimi itse. Tavoitteena voi olla hyvi elimai. Positiivisen psykologian isa Mar-
tin Seligman on pyrkinyt sisillyttimain luomaansa PERMA-V-malliin hyvin
elimin ja hyvinvoinnin ydinkomponentit: positiiviset tunteet, myonteisyy-
den, uppoutumisen/sitoutuneisuuden, ihmissuhteet, merkityksellisyyden, ai-
kaansaamisen ja elinvoimaisuuden.

Vastaavasti Michael Steger ja Frank Martela ovat korostaneet elimin
merkityksellisyyden syntyvin kolmen tekijin kautta: 1) elimdn ymmirretti-
vyyden ja koherenssin 2) tarkoituksellisuuden ja elimin suurten piamiirien
sekd 3) merkittdvyyden, arvokkuuden ja tirkeyden yhdistelmini. Martela on
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pyrkinyt kiteyttimidin merkityksellistd elimii ja elimin tarkoitusta myos sa-
noin: "Elimin merkitys on tehdi itselleen merkityksellisid asioita siten, ettd
tekee itsestddn merkityksellisen muille ihmisille.”

Viimeaikaisista tutkimuksista tulee esille nelja merkityksellisen elimin
pilaria: tarinankerronta, yhteenkuuluvuus, tarkoitus ja itsensi ylittiminen.
Haluamme ylldpitai ehyttd tarinaa itsestimme ja maailmasta ymparillimme.
Siksi on tirkedi aika ajoin pysihtyd pohtimaan elimiinsi, arvojaan, valinto-
jaan, pdimadridin ja eliminsi suuntaa ja miettid, millainen on elimintarina,
jota tihdn mennessd on elinyt ja millaista tarinaa haluaa tistd eteenpdin elda.

Ihminen on my6s laumaeliin ja tarvitsee ympirilleen muita. Frank Mar-
tela on todennut, ettd ihminen ei ole yksil6 vaan suhdelo. Tarkoituksellisuut-
ta kokevat ihmiset ovat motivoituneempia ja suoriutuvat omissa askareissaan
huomattavasti muita paremmin. Neljids merkityksellisyyden pilari liittyy itsen
ylittimiseen ja siihen liittyy vahvasti se ajatus, ettd merkityksellisyys loytyy
ympiriltd — ei ihmisesti itsestddn.

Tyon merkityksellisyys

Tyon merkityksellisyys on tulevaisuuden tydelimin menestystekija. Ennen
lapsi halusi isona kenties veturinkuljettajaksi, palomicheksi tai sairaanhoi-
tajaksi. Vaikka nimi ammatit ovat siilyneet niin tydelimissd on nykyisin
vihemmin tarjolla vanhan ajan selkeiti ammatteja. Enemmistd tdistd on
muuttunut abstraktimmiksi ja epimédrdisimmiksi. Ty on usein puudutta-
vaa, stressid aiheuttavaa ja merkityksettémiltd tuntuvaa pakkopullaa. Myos
vastuu urasta ja osaamisen yllipidosta on siirtynyt tydntekijille. Thanteena
on itseohjautuva ja luova henkild, joka ymmirrettivistd syistd hakeutuu aina
kohti uusia haasteita.

Johtaja on merkityksen arkkitehti

Johtamisen ympiirille on syntynyt kymmenid koulukuntia, jotka ovat usein
muunnelmia samasta teemasta. Tillaisia ovat esimerkiksi valmentava, voi-
maannuttava, transformatiivinen, arvopohjainen, autenttinen ja palveleva
johtajuus sek itseohjautuvuus. Koulukunnat ja ismit elavit elimiinsi. Joh-
tajien valtavirta pyrkii ottamaan niistd oppia. Kuitenkin kaikki hyvi johta-
minen on merkityksen johtamista. Elimme erilaisten johtamiskulttuurien
murrosaikaa. Hierarkkiset organisaatiorakenteet pitivit edelleen pintansa
siksikin, ettd lainsiddidnto ja kymmenet kiytinnot tukevat niitd. Niiden sisil-
timit itsensiselvyydet eivit hevin taivu tdysin uudenlaiseen ajatteluun.

Uudet mallit korostavat jaettua johtajuutta, toimijoiden vapautta ja vas-
tuuta. Madaltuvien organisaatioiden johtajilta edellytetdin aiemman enem-
min ihmistuntemusta, tarinoiden tunnistamista, tarinallistamista ja arvojen
lukutaitoa. Seki selkeyttd, yhteisid sopimuksia ja pelisidnt6jd, yhteistd nike-
mystd. Vaikka tyylit muuttuvat, niin johtajuuden tarve ja perusidea siilyy.
Varsinkin palvelevan johtajuuden kisite on noussut esille ja se jos mikd on
hyvin johtamisen ydin, lihtkohta ja lopullinen ihanne.

O O O O O 0O) O O O ) O
S S \J \J J \J \J A A\
E S I 2 3 4 5 6 7 8 H

24 g

194



4.1. Johtamistyota ohjaavia ajatuksia

»»  Johda yksilon kokemusta

Itseohjautuvuuden teoriassa on kolme osa-aluetta: 1) autonomia ja vapaa-
ehtoisuus 2) kompetenssin ja pitevyyden kokemus seki 3) toiset ihmiset ja
yhteenkuuluvuus. Miten esimiehen tulisi ottaa nimi asiat huomioon l3hi-
johtamisessaan? Autonomia on joillekin tirkeimpai kuin toisille. Toisista se
voi tuntua kuormittavalta ja toisista taas autonomia tydssd on elinehto. Hyvi
tyosuhde perustuu alun alkaen luottamukseen. On huolehdittava, ettd yhtey-
denpito vahvistaa luottamusta ja ennen kaikkea kiinnostuksen osoittamista ja
huomenpitoa. Kaikenlainen kyttiily koetaan latistavaksi.

Kompetenssin tarve koostuu kolmesta osa-alueesta: 1) kokemus hallin-
nan tunteesta 2) kokemus asioiden aikaansaamisesta ja 3) kokemus uuden
oppimisesta ja kehittymisestd, kyvykkyyden kasvamisesta ja osaamisen lisddn-
tymisestd. Asiantuntijan ja vahvan ammattilaisen tulee saada nimensi esille,
kun on kehitetty uutta. Lahiesimieheltd tima edellyttda herkkyyttd ymmirtdd
tilanteet, jolloin tunnustus tulee nostaa esille. Yhteenkuuluvuuden rakentaja-
na johtajalla on tirkei rooli ndissi kolmessa toisiinsa kytkeytyvissi osa-aluees-
sa: 1) keskindisessd ryhmihenki 2) johdon osoittama vilittdiminen ja arvostus
3) luotettava ja reilu toiminta. Esimiehen kannattaa pysihtyd kuuntelemaan
ja tapaamaan tyontekijoitddn sidnnollisesti.

Thmiset ovat erilaisia ja johtajan on otettava se vakavasti. Meiddn on vai-
kea ymmirtdd ja muistaa, ettd toden totta katselemme samoja asioita tdy-
sin erilaista nikokulmista. Erilaisuus asettaa huomattavia vaikeuskertoimia
kaikenlaiselle vuorovaikutukselle ja johtamiselle. Tyon merkityksellisyys on
erittdin tirkedi etenkin uudelle milleniaalisukupolvelle. Kun saamme ihmiset
tyon imuun (flow-tila), voimme nihdi heidin kasvavan. Flow-tila edellyttdd
johtajalta seuraavan neljin nikékulman ymmirtimistd, jotta hin voi auttaa
flow-kokemuksen syntymisti: keskittymisen tirkeyden ymmirtimistd (kes-
kittymisen aika on 15-20 minuuttia), tydntekijoiden taitojen on vastattava
tehtdvin haastetasoa, on oltava selked pdimiiri ja edistymisen tunne katoaa
ilman jatkuvaa palautetta.

Menestyvi tiimi tarvitsee yhteisia merkityksia

Entistd monimutkaisemmaksi muuttuvassa maailmassa tarvitsemme yhi
enemmin yksildistdi muodostuvia tiimeji. Uuden tiimin muodostuksen tir-
ked elementti on tiimin tarkoitus. Miksi tiimi on olemassa? Keti se palvelee?
Miksi tiimi on olemassa? Mika on tiimin perustehtiva? Jokaisella tiimissd
toimivalla on vastuu merkityksellisyyden rakentamisessa ja sen yllapitimises-
sd. Uusissa litteissd organisaatioissa on selvennettivd kolmea termii: itsensid
johtaminen, itseohjautuvuus ja itseorganisoituminen. Kaksi ensimmadistd on
ennen kaikkea yksilon ominaisuuksia, jotka mahdollistavat itsendisen tyds-
kentelyn ilman ohjausta. Itseohjautuvuus edellyttdd siis riittdvid itsensd joh-
tamisen taitoja. iad
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4.1. Johtamistyota ohjaavia ajatuksia

[tseorganisoitumisella puolestaan tarkoitetaan ensisijaisesti ryhmin tai
yhteison ominaisuutta ja toimintamallia, jossa ylimddrdiset rakenteet ja hie-
rarkiat on minimoitu. Teemaa voidaan siis tarkastella seki yksilon ja tiimien
ettd organisaation tasolla. Jotta henkil6 kykenee itseohjautumaan, on hinen
oltava itse motivoitunut. Toiseksi hinelld on oltava padmairi, eli kisitys siit4,
mitd kohti hin ohjautuu. Kolmanneksi on painotettu, ettd itseohjautujalla
tulisi olla tarvittava osaaminen seki itsendinen pidtintivalta.

Itseohjautuvuus edellyttdd entistd selkeimpid organisoitumista ja uuden-
laisen johtamistyylin omaksumista. Esimiehen rooli itseohjautuvassa organi-
saatiossa on Valmentaja, sparraaja ja suunnanndyttdjd. Itseohjautuvampaan
tyootteeseen siirtyneet yhteisot vaativat enemmin aikaa esimiestyoltd kuin
perinteinen johtamismalli.

Googlen tiydellisen tiimin reseptitutkimuksessa 16ytyi toimivan tiimin
viisi keskeisintd elementtid: Psykologinen turvallisuus, luottamus, rakenne
ja selkeys, merkitys sekd vaikuttavuus. Menestyneitd tiimejd yhdisti kaikis-
ta selkeimmin psykologinen turvallisuus. Menestyvin tiimin jisenet kokivat
itsensd vapaiksi ja luottavaisiksi ilmaisemaan tunteensa ja mielipiteensi. He
kokivat voivansa olla omana itsendin osa tiimid. Psykologisella turvallisuu-
della tarkoitetaan ilmapiirid, jossa osaamista arvostetaan aidosti ja tyokaverei-
hin suhtaudutaan myonteisesti. Jisenet uskaltavat ottaa vuorovaikutukseen
liiteyvid riskejd. Epdonnistumisia ei peitelli. Haavoittuvuus sallitaan.

Rakenteet ja organisaatio luovat merkitysti

Missio on organisaation menestyksen lahtokohta. Arvot jidvit helposti sa-
nahelindksi ja kauaksi arjen tekemistd. Hyvid visio synnyttdd mielikuvia ja
vetoaa tunteeseen. ~Monella yritykselld on hyvi strategia. Paljon vaativampi
on saada se elimdin, muuttaa strategia teoiksi ja asiakaskokemuksiksi (Matti

Alahuhta).” Erinomainen kirja. 121 kolahdusta. Y1+Y2+Y3+]1+]2.

dmi teos oli mielenkiintoinen tuttavuus ja tiysin erilainen johtamisen

kirja. Kaunokirjallisuuden ystivini pidin tistd suuresti. Olen aina ollut
sitd mieltd, ettd lukemalla hyvid romaaneja oppii paljon ihmisten kiyttdyty-
misestd ja siis miksei myds johtajuudesta. Tekijan kysymys kuuluukin: ”Voi-
ko kaunokirjallisuus opettaa jotain johtajuudesta?” Kirjoittaja uskoo, ettd
kaunokirjallisuus auttaa johtajia avaamaan tuoreita, vaikuttavia nikékulmia
postmodernin yhteiskunnan mukanaan tuomiin haastaviin tilanteisiin. Mu-
kaansatempaavat tarinat syventivit johtajien itsetuntemusta ja lisidvit hei-
din ty6tarmoaan. Esimerkiksi Arthur Miller (juuri niin Marilyn Monroen
viimeinen aviomies), Sofokles ja Joseph Conrad antavat linssit seuraaviin ky-
symyksiin: Onko minulla hyvd unelma? Miten joustava moraalikoodistoni
on? Vilitinko todella? Olenko valmis ottamaan vastuuta? Pystynko vastus-
tamaan menestyksen imua? Miten hyvin yhdistin periaatteet ja kiytinnon?
Miki on jirkeviid pohdintaa?
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4.1. Johtamistyota ohjaavia ajatuksia

Monien menestyneiden ihmisten eliminkerrat osoittavat heidin iloin-
neen koko ikidnsi toimista, joita muut pitdvit vaikeina tai ikdvini. Terveitten
unelmien avulla ihmiset kasvavat, kehittyvit ja muovaavat itseddn uudelleen
koko eliminsi ajan. Realismi johtaa liian usein pitkdmielisyyteen tai jopa
passiivisuuteen ja tappiomielialaan. Totta kai suuria tavoittelevat tekevit vir-
heitd, mutta elimi palkitsee joskus pddttomin optimismin. Arthur Millerin
”Kauppamatkustajan kuolema” kertoo Willy Lomanin kautta véirien unel-
mien kauhukertomuksen. Kirjallisuudessa yleensi nuori mies lihtee tavoitta-
maan toiveitaan ja unelmiaan. Matka on pitki ja ty6lds, sen varrella on monia
haasteita, kiusauksia ja koettelemuksia. Onnistumisen tai epdonnistumisen
ratkaisee lopulta kohtalo, unelmiin sitoutumisen vahvuus ja etsijin moraali.
Viimeksi mainittu on usein ratkaisevan tirked, ja herittdd monia tihdellisid
kysymyksid johtajuuden ja luonteen ymmartdmiseksi.

Peter Drucker onkin méiritellyt johtajuuden: “Johtajuus ei ole asemaa
tai etuoikeuksia, titteleitd tai rahaa. Johtajuus on vastuu.” Johtajat ottavat
vastuun, kun he tuntevat sen kuuluvan heille, eivit pelkistddn tuntiessaan
tehtdvin ja sen vaatimukset. Itsestidn vastaaminen on vastuun ottamisen
olennaisia puolia. Johtajilla on syvi vakaumus, ettd heidin on saatava asioita
tapahtumaan ja omistautuvat ty6lleen saadakseen niitd tapahtumaan, vastuk-
sista, turhautumista, epdonnistumisista ja hyvin suuresta hinnasta huolimat-
ta. Periaatteiden ja kidytinnon toimien vilinen jinnite seuraa johtajia koko
heidin tyduransa. Parhaat johtajat ovat loistavia opettajia. Heidin tavoittee-
naan on opettaa ympdrillddn olevia vaikuttavalla ja kiytinnolliselld tavalla.
Johtaminen on usein pitkillistd ja ankaraa kamppailua erilaisia voimia vas-
taan, miki vaatii midritietoisuutta, sitoutumista, voimaa ja silkkaa tahdon-
lujuutta. Hyvilld johtajilla on kyky yksinkertaistaa asioita. He pystyvit ki-
teyttimdin monitahoiset tilanteet, sanoin ja teoin, jotka vilittavit oleellisen
pelkistetysti ja vaikuttavasti. 50 kolahdusta.

K;rjan mukaan kukaan ei ole tiydellinen johtaja aloittaessaan, mutta jokai-
en voi kehittyi taitavaksi johtajaksi. Kirjoittaja on kouluttanut toimi-
tusjohtajia ja muita huippuosaajia useiden vuosien ajan ja kartoittanut peri-
aatteet, jotka pitevit hyviin johtajuuteen alasta ja ymparistdstd riippumatta.
Kirja esittelee seitsemidn kohdan tien hyviin johtajuuteen ja antaa selkedt
vilineet sisdisen viisauden kehittamiseksi ja vaalimiseksi. Innoittavan johtajan
voima ei ole perdisin muilta ihmisiltd vaan hdnen omasta olemuksestaan, ja
polun viitoittaa hinen oma sielunsa. Sen tunnusmerkkeji ovat luovuus, ily,

jarjestelykyky ja rakkaus.

Ensin sinun on johdettava katselleen ja kuunnellen ja toiseksi opittava
solmimaan tunnesiteitd. Kun ihmiset ovat muodostaneet sinuun tunnesiteen,
he haluavat olla kanssasi yhteydessi. He haluavat olla palveluksessasi ja jakaa
nikemyksesi. Niin syntyy pysyvd motivaatio. Muodostuu todellisia, pysyvid
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4.1. Johtamistyota ohjaavia ajatuksia

luottamussuhteita. Kirjoittajan mukaan tunnesiteen olemassaolon huomaa
johtajan ympirilld olevien ihmisten kiyttdytymisestd: He haluavat olla joh-
tajan lihelld. He haluavat olla hy6dyksi. He haluavat tehdd parhaansa, miki
lahentdd heitd johtajaansa. He haluavat jakaa johtajan nikemyksen. He ha-
luavat osallistua johtajan menestykseen.

Kirjoittajan mukaan sinun on my®ds jaettava tunteesi sellaisten ihmisten
kanssa, joihin luotat. Jokainen tarvitsee rakastetun tai lheisen luotetun, joka
kuuntelee, ymmirtid ja tarjoaa erilaisen nikékulman. Kolmanneksi sinun
on heritettdvi tietoisuus ja neljinneksi oltava toiminnan ihminen, silld teot
ratkaisevat. Viides seikka hyviin johtajuuteen on aito voima. Voima kasau-
tuu. Mitd enemmin johtajalla sitd on, sitd enemmin hin sitd saa. Johda vas-
tuullisesti on kuudes kohta. Sielukas johtajuus tarkoittaa vastuun kantamis-
ta enemmistd kuin vain ryhmin tarpeista. ”’Kun muutat tapasi nihdi asiat,
nikemisi asiat muuttuvat (Max Planck)”. Liity verkostoihin, jotka edistivit
tirkeimpid piamaaridsi.

Seitsemintend johtajan kartassa on samanaikaisten tapahtumien eli
synkronian tunnistaminen. Se on kykyi luoda hyvid onnea ympirilleen ja
16ytdd nikymitontd tukea, joka kannattelee ihmistd korkeammalla tasolla,
ennustettavien tulosten tuolla puolen. Johtajat ja heidin seuraajansa luovat
yhdessd toisensa. Yksilot kasvavat sisiltd ulospdin. Samoin ryhmait. Joskus
ryhmi tarvitsee vanhemman tai suojelijan, toisinaan innostajan, parantajan

tai henkisen oppaan. 49 kolahdusta. Y1+J1+]2.

Tekijéin mukaan johtajuus on ensisijaisesti luonteen asia — ei sen, mitd
ihminen tietii tai osaa, vaan miti hin on. IThmisen luonnetta voidaan
vahvistaa, silld se on vapaan tahdon aluetta, toisin kuin temperamentti, joka
on pitkilti jotakin synnynniistd. Luonteen ytimessi ovat hyveet, jotka niky-
vit teoissa. Kirja sisiltdd esimerkkeji hyveiden ja johtajuuden yhteispelistd
yhteiskunnan joka alalta: liike-elimistd, politiikasta, journalismista, koulu-
tusalalta, uskonnosta, lidketieteestd ja my6s vanhemmuudesta. Tekiji on asu-
nut Suomessa ja mainitsee esimerkiksi suomalaisen saunan, Mannerheimin ja
Helsingin Sinebrychoflin puiston.

Johtaja on enemmissi tai vihemmissd midrin unelmoija. Visio kas-
vaa johtajissa missioksi, joka kiddntyy lopulta teoiksi. Monilla ihmisilli on
unelmia ja visioita, mutta johtajilla on ainutlaatuinen kyky konkretisoida ne
missioksi. Tami puolestaan edellyttdd mission tunnetta, avoimuutta koko
mission idealle. Johtajat valitsevat oikeat resurssit oikeassa suhteessa mission
konkreettisten tavoitteiden toteuttamiseksi.

Kirjoittaja selvittdd laajasti erilaisia johtajien hyveitd ja kdyttdd esimerk-
keind historian tunnettuja hahmoja. Esimerkiksi suurisieluisuutta (Manner-
heim) ja ndyryyttd (Jorma Ollila) ei voida erottaa toisistaan. Nimi hyveet ovat
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4.1. Johtamistyota ohjaavia ajatuksia

kirsineet tappioita nykykulttuuriin sydpyneelle itsekeskeisyydelle. ”Johtajat,
jotka ymmirtivit vain menetelmien ja numeroiden paille, ovat nykypdivin
eunukkeja. He eivit tule koskaan niittimiin pitevyyttd ja luottamusta.”

Suurisieluisuuden ja néyryyden jilkeen tekiji tutkistelee neljdd luonteen-
ominaisuutta, joita perinteisesti kutsutaan kardinaalihyveiksi — viisaus, roh-
keus, itsehillintd ja oikeudenmukaisuus. Jos suurisieluisuus ja ndyryys ovat
johtajuuden pilareita, kardinaalihyveet ovat sen kivijalka. Viisauden hyve
ei tule eliminkokemuksesta, vaan titd eliminkokemusta pohdiskelemalla.
Opimme nikemiin todellisuuden sellaisena, kuin se on. Intuitiomme ja ky-
kymme tehdi diagnooseja vahvistuvat. Kiehtova kirja oikeasta johtajuudesta.

41 kolahdusta. Y1+]1+]2.

Missio on kirja uudenlaisista innovaattoreista, motivaattoreista ja hii-
rikoistéd, joita ajaa eteenpdin perustavanlaatuinen missio. Kirjoittajat
kutsuvat heitd nimelld kampanjoijat (campaigners). Termi tarkoittaa henki-
164, joka osallistuu sellaisiin organisoituihin toimintoihin, joiden tarkoitus on
muuttaa jotakin yhteiskunnassa. Tavallisesti se liitetddn esimerkiksi eldinakti-
visteihin tai Maapallon ystaviin. Tdssi kirjassa on kyse kuitenkin bisnesihmi-
sistd. Sinun on siis taisteltava jonkin puolesta saadaksesi huomiota ja tukea.

Minki puolesta me sitten taistelemme? Mitd kauemmin vastauksesi kes-
tdd, sitd vihemmin olet varustautunut menestykseen. Missio, joka inspiroi
uskoa on perustavanlaatuinen ainesosa timin piivin bisneksessd. Kampan-
joinnin ja aktivoinnin avulla missiosta tulee totta ja unelmat toteutuvat.
Tirkeintd on olla rohkea ja seurata omaa sydinti ja intuitiota. On synty-
nyt kolmentyyppisid yrityksii, jotka ovat luoneet omat markkinansa. Carers
parantavat ihmisten elimin laatua, Sharers tuovat ihmiset yhteen ja Darers
kieltdytyvit ei-vastauksista.

Kaikki suuret muutokset ovat syntyneet yrittdjimaisestd ajattelusta. Yrit-
tdjit haastavat status quon ja tekevit asiat eri tavalla. Muokataksesi tarinaasi
sinun on otettava huomioon nelji keskeistd tekijdd: 1) Sinun tdytyy puhua
asiakkaasi kieltd. Mistd asiakkaasi pitdvit ja miki tekee heihin vaikutuksen?
2) Millainen on kilpailutilanne ja miten erottaudut kilpailijoistasi? Miti teet
erityisen hyvin? On my6s ymmirrettdvd markkinan perussiinnét. 3) Muu-
tosajatus (campaign). Mikd on bisneksesi taustalla oleva missio? Mitd se saa
aikaan ja ketd se inspiroi? 4) Mihin olet sitoutunut on lupauksesi markki-
noille. Se muodostaa luottamussiteen asiakkaasi kanssa. 40 kolahdusta.

Y1+Y2+Y3+]1+]2.
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4.1. Johtamistyota ohjaavia ajatuksia

Aivon porukka avaa keskustelua suomalaisesta tyokulttuurista yhteisten
rvojen ja niiden taustalla vaikuttavien hyveiden kautta. Monelle orga-
nisaatiolle on miiritelty arvot, joiden mukaan yrityksen on tarkoitus toimia.
Lisiksi niille on miiritelty code of conduct, eli konkreettiset toimintaohjeet
arvojen mukaan toimimiseksi. Yrityksen arvot jadvit helposti vain kisitteelli-
siksi ja ulkokultaisiksi lausumiksi. Arvon porukan arvojen pitiisi oikeastaan
syntyd muualla kuin johtoryhmin tai hallituksen kokouksessa. Porukan yh-
teiset arvot syntyvit parhaassa tapauksessa porukassa itsessdin.

Arvon porukka voi muodostua ainoastaan vuorovaikutuksessa. Ja arvon
porukka tarkoittaa tissd yhteydessid kolmea asiaa: 1) yhteis64, jonka toimintaa
ohjaavat yhteiset arvot 2) yhteiso4, jota organisaation johto pitdd luottamuk-
sen arvoisena ja jolle johto myds osoittaa arvostustaan 3) yhteisod, joka tuntee
oman arvonsa. Nimi arvon porukan kolme ulottuvuutta liittyvit toisiinsa, ja
ne ruokkivat toinen toistaan.

Filosofit antiikin Kreikassa, sielld mistd sivistyksemme on kotoisin, ajat-
telivat, ettd moraalin ja hyvin elimin kannalta kaikkein tirkeinti ovat ihmi-
sen omat asenteet, valmiudet ja luonteenpiirteet. Hyveet ovat sellaisia omi-
naisuuksia, joita vain joko on tai ei ole. Niitd voi kehittdd. Luonteenpiirteet
eivit ole synnynniisid muuttumattomia ominaisuuksia, joille ei muka voisi
tehdi mitiin. Luonnettaan voi kehittdi. Antiikin filosofit olivat siti mieltd,
ettd hyveellisiksi ihmisiksi tullaan harjoittelemalla. Jos hyveet jaivit teorian
tasolle eivitkd kosketa milld4n tavalla toimintaa, ne eivit ole hyveitd ollen-
kaan vaan pelkkii kuvauksia hyveisti.

Kardinaalihyveini, ihmisen tirkeimpini luonteen vahvuuksina, on kult-
tuurissamme pidetty neljad ominaisuutta: rohkeutta, viisautta, kohtuulli-
suutta ja oikeudenmukaisuutta. Pelkki rohkeus ei ole hyve ensinkiin: roh-
kea ihmisldheisyys, rohkea vastuullisuus ja rohkea menestyminen. Viisaus on
kaikkien hyveiden edellytys: ilman viisautta rohkeus, kohtuullisuus ja oikeu-
dentunto olisivat pelkkid epdmairiisid velvollisuuksia. Viisautta voi oppia ja
opetella. Toiset hyveet kaipaavat viisautta kumppanikseen, mutta yhti lailla
myds viisaus tarvitsee rinnalleen toisia hyveiti.

Viides kardinaalihyve on huumori. Tekijin mukaan antiikin filosofit te-
kivit sen virheen, etteivit hoksanneet huumorin kuuluvan viisauden, koh-
tuullisuuden, rohkeuden ja oikeudenmukaisuuden ohella niiden hyveiden
joukkoon, jotka tekevit meistd sellaisia ihmisid, joita meiddn pitdisikin olla.
Arvon porukka on huumorintajuinen. Huumorintajussa on kysymys eli-
minasenteesta: kyvystd nihdid maailma koomisesta perspektiivisti. Huumori
on armon liittolainen, niissd kummassakin on kysymys luottamuksesta.

Hyveiden vastakohdat ovat kuolemansynnit (ylimielisyys, kateus, ah-
neus, vihamielisyys, kohtuuttomuus, irstaus ja murehtiminen). Me emme
kadehdi meistd etddlld olevia vaan niitd, joiden lihtokohdat, olosuhteet ja
mahdollisuudet ovat suurinpiirtein samanlaiset kuin meilld itsellimme on.
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4.1. Johtamistyota ohjaavia ajatuksia

Kateus on kaikkein tavallisinta naapurusten, luokkakavereitten, sukulaisten
ja tyotovereiden kesken. Kadehdimme niitd, jotka ovat saavuttaneet jotakin
sellaista, jonka saavuttaminen olisi kaiken jirjen mukaan myos meille mah-
dollista.

Kirjan lopussa on korjaavan palautteen antajan kymmenen kiskyi:
1) Anna palaute vain hinelle, jolle se kuuluu 2) Kohdista palautteesi toimin-
taan, ili persoonaan 3) Ali aikaile 4) Anna palautetta vain yhdesti asias-
ta kerrallaan 5) Ole suora 6) Anna korjaava palaute mieluiten kasvokkain
7) Anna palautetta vain sellaisesta, mihin henkilé on voinut vaikuttaa
8) Viltd ironiaa ja sarkasmia 9) Viltd ilmaisuja aina”, "ei koskaan” ja "mutta”
10) Al tee palautetta antaessasi mitiin muuta.

Luonnollisesti on myos korjaavan palautteen vastaanottajan kymmenen
kiskyi: 1) Kuuntele se palaute 2) Ali inti 3) Ald puolustele 4) Al etsi virheiti
palautteen antajasta 5) Pysy asiassa 6) Ali uhriudu 7) Ali viiristele palau-
tetta 8) Muista huumori 9) Viltd ironiaa ja sarkasmia 10) Kiitd palautteesta.
Lopuksi kirjoittaja on tehnyt kolmen O:n ohjelman niille, jotka eivit halua
tappaa tyOpaikalta intoa, iloa ja sitoutumista vaan pikemminkin edistdd niitd.
Ensimmiinen O on onnistuminen. Toinen O on oppiminen. Kolmas O on
omanarvontunto. Anna arvo toisellekin. 40 kolahdusta. Y1+Y3+]1+]2.

Kierja keskittyy erilaisuuden johtamiseen. Yksi syy siihen, ettd erilaisuutta
i hyddynnetd, on johtajien samankaltaisuus. Menestys on kuitenkin eri-
laisten ihmisten varassa. Erilaisuus voidaan muuttaa voimavaraksi. Tavallista
kuitenkin on, ettd erilaisten ihmisten kohtaamista valtetddn, myos tydssd. Se
vain lisdd ristiriitoja ja johtaa hankaliin tilanteisiin. Jokaista ihmistd on joh-
dettava eri tavalla, kuten esimerkiksi eri ikiisid ihmisid sekd naisia ja miehii.

Kirjassa kisitellddn myds tiimien johtamista. Esimichen tulee uskoa
sithen, ettd ihminen haluaa oppia. Sen jilkeen luodaan koko tiimin kanssa
tavoitekuva siitd, mihin halutaan paistd, ja tehddin kehittymisohjelma ta-
voitteeseen padsemiseksi. Tdllainen johtaminen ei ole ongelmakeskeistd, vaan
positiiviseen ajatteluun perustuvaa luovaa toimintaa, jossa kirvoitetaan tii-
min energia. Liiallinen kontrolli viestii sitd, ettd ihmisiin ei luoteta. Kontrolli
tappaa luovuuden, ideat, motivaation ja tyon ilon. Organisaatio menettdd
tehokkuutensa. Tiimin jasenten on annettava itse kontrolloida prosessejaan:
tuloksena saat ihmiset ylictimain itsensa.

Johtaminen on palvelutehtivi, kuten asiakaspalvelukin. Se edellyttidi tois-
ten tarpeiden ymmartdmisti ja tdytcamistd sekd kunkin vahvuuksien hyddynta-
misti. Johtamisessakin on kyse asiakaspalvelusta. Ihmiset saadaan muutokseen,
jos he saavat itse asettaa tavoitteet ja suunnitella prosessit. Oleellisinta muutok-
sen johtamisessa on keskittyi pelkojen lievittdimiseen jaluoda uskoa tulevaisuu-
teen. Esimichen tehtdvd on ottaa esiin vaikeita asioita avoimesti ja rohkeasti.

35 kolahdusta. Y1+J2. 50 kolahdusta.
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4.1. Johtamistyota ohjaavia ajatuksia

erinteisesti johtaminen on ollut ongelmien ratkaisemista. Toivon johta-

misessa suunta on toinen. Liahtokohtana on myénteisyys ja se, miki jo
nyt toimii organisaatiossa. Painotetaan kuuntelua, dialogia ja sitd, miki itse
kussakin on parasta. Jokainen ihminen on arvokas ja jokainen voi menestyi.
Kirjan keskeisin viite on, ettd onnistuminen liittyy jollakin selittimattomalla
tavalla toivon herdimiseen. Niyttdd siltd kuinihmiset olisivat hairahtuneet
pois omasta sisimmistddn. He ovat unohtaneet oman itsensi ja unelmansa.
Johtaminen ei ole henkilén ominaisuus, vaan tyoyhteison jisenten vuorovai-
kutuksen tulosta. Johtajuuden kehittiminen onkin ihmisten vilisten suhtei-
den kehittdmistd. Samalla se on organisaation jisenten oppimista toimimaan
entistd sivistyneemmin ja avoimemmin toisiaan kohtaan. Uudentyyppiset
organisaatiot ovat verkostonomaisia organisaatioita, joilla on paljon suhteita
muiden organisaatioiden kanssa.

Robert Greenleaf oli ensimmadinen, joka kirjoitti siitd, ettd johtaminen
on ennen muuta toisen palvelemista. Henkild, joka pyrkii palvelemaan mui-
ta, johtaa huomaamattomasti toimintaa niiden palvelusten kautta, joita hin
ryhmille antaa. Muiden hyviksynti ja kannustus innostavat meitd. Ilman
muilta saatua voimaa, tukea ja rohkaisua elimimme olisi merkityksetonti.
Esimies tyoskentelee sydimelldan. Hin puhuu tulevaisuuden mahdollisuuk-
sista ja siitd, mitd ihmiset yhdessd voivat niitd tavoitellessaan oppia. Esimie-
hen on oltava ldsni, ei siksi, ettd hin valvoisi tyoskentelyi vaan siksi, ettd hin
vilittdd thmisistd ja heiddn onnistumisestaan. Toivon johtaminen on yhteis-
td ihmettelyi. Toivon johtaminen on toisen rinnalla kulkemista lipi elimin
myrskyjen ja toisesta huolehtimista silloinkin, kun elimi niyttad synkimpii

puoliaan. 95 kolahdusta. Y1+Y2+Y3+]1+]2.

hmiset valittavat kaikkialla maailmassa, ettd johtajien puheiden ja teko-

jen vililld on ristiriita. Tuo ristiriita juontuu siitd, etteivit johtajat tiedosta
omaa toimintaansa ja mielialojaan ohjaavia psyykkisid voimia. Kirja paljas-
taa, miten persoonallisuutemme, joka on pingottunut kireiksi jo lapsuudes-
sa, vaikuttaa myds sithen, miten me johdamme muita. Luomme maailman
ajatuksillamme. Zen-tarinat ovat kichtoneet minua jo nuoresta lihtien kuten
kirjan tekijadkin. Tunneilyn kehittimisessd ja zen-mestaruudessa on oikeas-
taan paljon samaa. Keskitimme huomiomme, joka johtaa siind onnistuvat
syvilliseen asennemuutokseen. Molemmat tihtddvit itsensi [6ytimiseen, ym-
mirtimiseen ja sisdiseen rauhaan. Uusiin oivalluksiin pdastikseen ihmisten
on opittava kisittelemdin nienndisen jirjenvastaisia tilanteita. Pablo Picas-
soa siteeraten: ~ Jokainen luova teko on ennen kaikkea jonkin tuhoamista.”
Zenin tarinoihin sisdltyvit paradoksiset toteamukset tai arvoitukset auttavat
zenin harjoittajia etenemiin henkiselld matkallaan kohti valaistumista. Ilman
tunteita ei ole toimintaa. Tiedonhankinnan ja pitemisen tarve liittyy paljolti
sithen, millainen ihmisestd tulee ja miten hin itsensi nikee. Tiedon tarve
on liheisessd yhteydessi tiedonkisittelyyn ja oppimiseen ja vaikuttaa ihmi-
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4.1. Johtamistyota ohjaavia ajatuksia