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1 Johdanto

Opinndytetyossédni tarkastelen kokonaisuutena monikulttuurisen ryhmén muodostami-
seen liittyvid viestinndllisid haasteita sekd mahdollisuuksia yksiloldhtoisesti. Lihden
pienistd palasista kokoamaan isoa teemaa, joka on yhé tirkeimmaésséd osassa suomalai-
sissakin yrityksissd. Monikulttuurisuus on jo toisille arkipdivédd, kun taas osalle se on
tuntematon tapa tydskennelld. Kdytén ldhteinidni olemassa olevia tutkimuksia, teorioita
ja pohdintaa lisdten niihin omia kokemuksiani monikulttuurisuudesta ja ryhmétydsken-

telysta.

Keskityn ryhmistd puhuttaessa pienryhméédn. Kaisittelen kysymyksid, kuten; “Kuinka
saavuttaa tehokas toiminta tiiviissd ryhmaéssé ja mitd tydskentelyn ylldpitdmiseen tarvi-
taan?”. En aio puhua kasvatuspedagogisesti opettajan roolista tai vastaavanlaisista vaa-
timuksista koulumaailman ryhmiin liittyen. Ryhmid muodostetaan jatkuvasti. Yritykset
tekevit projekteja omalla porukallaan, ostavat ulkoapdin osaajan mukaan, tai tilaavat
tyon tiysin toiselta ryhmaélti. Jokainen tarvitsee yhteistyokykyai ja joustavuutta toimiak-
seen modernissa yhteiskunnassa. On tirkedd hahmottaa, ettd ryhma ei aina valitse sinua
etkd sind ryhmid, mutta yhtend ryhmén jdsenend jokainen valitsee, kuinka ryhmé me-
nestyy tai epdonnistuu. Avainasemaan nostan ryhmén toiminnassa luottamuksen ilma-

piirin luonnin.

Ryhmit koostuvat erilaisista yksildistd, joten yksilon tulkinnassa paneudun identiteetin
kisitteeseen ja sithen, kuinka ilmaisemme itseimme ja ymmérramme toisiamme yhteis-
tyon kautta. Identiteetti on kokemuksiemme summa, joka muovautuu ja esittdytyy eri
tavoin eri ympdristoissd. Yritimmeko hallita identiteettimme nédkymisti tai ohjata toisia
tulkitsemaan meitd haluamallamme tavalla? Syvennyn my&s monikulttuurisuuden ja
viestinndn teemoihin, silld ndma kaikki ovat ldsnd tutkimuskysymyksessani. On tirkeda
huomata, ettd yksilot kuljettavat kulttuurinsa ja identiteettinsd mukanaan jokaiseen
ryhmaéén, jossa he toimivat. Tehokkaalla viestinnélld ryhmien jdsenet voivat ymmartaa

toisiaan sekéd tyoskennelld ryhmén tavoitetta kohti yhdessé.

Ryhmii tarvitaan, se on selvdid. Ryhmid tarvitaan tekemdin sellaisia toitd (fyysisié tai
psyykkisid), joihin yksilot eivét pysty tai jonka tekemistd ryhmén olemassaolo nopeut-

taa tai tehostaa (Helkama & Lipponen 2015, 269). Ryhméty6 on enemmaén kuin yksil6i-



td tekeméssd omia asioitaan saman pdydén dédressd. Se on yhteistyotd. Pyrin 10ytdmadn
mahdollisimman yksinkertaisia keinoja ryhman ymmaértdmiseen ja sen muodostusvai-

heen ja toimimisen edesauttamiseen NASA Epic Challenge -opinnossa.

NASA Epic Challenge alkoi Joensuussa syksylld 2015 ja olin sen pilottivuoden opiske-
lijana. Opinto oli minulle ensimméinen ison mittakaavan monikulttuurinen kokemus,
jossa esimerkiksi tyOskentelykielend oli englanti, joka ei ollut kenenkddn osallistujan
didinkieli. Lisdksi kurssin viestinnidllisid haasteita lisési suuri itsendisen tyon mééré ja
verkon kautta tapahtuva kommunikointi tuntemattomien ihmisten kanssa. Himmenty-
neind uudesta tilanteesta pystyimme vain luottamaan joko opettajaan, tiimitovereihim-
me tai itseemme. Nédiden haasteiden ldpikdyntid tukemaan palaan péivakirjamerkin-

toihini, joita kirjoitin kurssin viikoittaisten kokoontumisten mukaan.

Keskityn tammikuussa 2017 Joensuussa aloittaneiden Epic Challenge —opiskelijoiden
kokemuksiin opinnon aikana ilmenevistd viestinndllisistd haasteista sekd havainnoin
muuta opintototeutukseen liittyvdd stressid. Léahestyn asiaa kyselytutkimuksella seka
Karelia-ammattikorkeakoulun yrittdjyyden yliopettaja Heikki Immosen haastattelun
avulla. Heijastan aineistoon omat pilottivuoden kokemukseni rinnakkaisaineistoksi.
Tammikuussa 2017 aloittaneet opiskelijat ovat neljds Joensuussa aloittava erd Epic
Challenge —opinnon opiskelijoita, ja Immonen taas on ollut kaikkien erien opettajana ja
ryhmien elinkaarten seuraajana. Seuraan opiskelijoita myos heiddn mentorinaan viikko-
kokoontumisten aikana. Tavoitteenani on 10ytdd ja ehdottaa yksilod ja ryhmid hyodyn-
tavid ja helpottavia ryhméan kiynnistystapoja sekd tyon edesauttamisen tapoja. Huo-
mioin taustatutkimuksessani ryhméén, yksiloon, identiteettiin ja monikulttuurisuuteen
liittyvda tutkimusta ja teorioita. Opintojakso on saanut jatkoa ja laajentunut Suomen
sisdlld useille paikkakunnille. Esitdn opinndytetydssdni opinnon tuleville toteutuksille
tehokkaita tyon sujuvoittamisen tapoja tallaisessa erikoislaatuisessa kurssitoteutuksessa,
jossa kontaktiopetuksen ja itsendisen tyOskentelyn yhdistelmd kohtaa verkko-

oppimisen.

2 Ryhmii ja sen kisite



2.1 Ryhmi kisitteenia

Ryhmin késitettd on tarkasteltu aktiivisesti jo kaksisataa vuotta. Osa tutkijoista puhuu
ryhmadstd tarkoittaessaan oikeastaan ithmisjoukkoa ja osa perehtyy yrityskulttuurin pa-
rantamiseen. Toiset yhdistdavit ryhmén koskemaan kaikkia niitd kulttuurisia ja sosiaali-
sia ryhmid, joihin kuulumme haluamattamme tai omasta tahdostamme. Nédiden maari-
telmien erojen ymmartdminen on tdrkedd, jotta voin tulkita kunkin tutkijan havaintoja ja

teorioita.

Esittelyyn valitsemistani tutkijoista esille pdédsee vain rajattu ndkokulma. Minulla ei ole
syytd perehtyd heiddn koko tuotantoonsa, kaikkiin teorioihinsa tai yhteiskunnallisiin
tilanteisiin teorioiden taustalla. Keskityn aiheisiin, jotka voivat toimia tausta-ajatuksina

omalle pohdinnalleni tai jotka ovat muuten keskeisid sosiaalipsykologian ajatuksia.

2.2 Gustave Le Bon

Gustave Le Bon oli vuonna 1841 Ranskassa syntynyt sosiaalipsykologi, sosiologi ja
fyysikko. Hénen tunnetuin teoksensa julkaistiin Suomessakin vuonna 1912 nimelld
Joukkosielu (alkuperdiseltd nimeltddn La psychologie des foules, 1895). Héan kirjoitti
eldminsd aikana useista aiheista, muun muassa kansalaisuudesta, rodusta ja laumakéyt-
taytymisestd (Méaki-Keteld 2016). Hanen tirkein ndkemyksensé kulttuurisen evoluution
kannalta on joukon tarkastelu. Joukossa ithmisten yksildlliset sielut muodostavat kollek-
titvisen joukkosielun, jonka toimintaa on hankalampaa ennalta arvioida kuin yksilon
toimintaa. Le Bonin mukaan joukko toimiikin liioitellun tunneperdisesti, ei jarkiperdi-

sesti. (New World Encyclopedia 2016a.)

Joukosta puhuessaan Le Bon tarkoittaa minka tahansa etnisen taustan, sukupuolen, am-
matin, tai syyn takia yhteen kerddntyneitd yksil6itd. Yksilot muodostavat yhden joukon,
jolla on yksi mentaliteetti. Yksiloiden taustat ja aatteet hidilyvét joukon muodostuessa
pois ja korvaantuvat yhteiselld joukkomentaliteetilla, jota ohjaa keskivertoisuus. Télloin
yksiléd ohjaa kolme joukkoon kuulumisen seurausta. Ensinndkin yksilo tekee ryhmén
voimaannuttamana vaistonvaraisesti asioita, joita hén ei yksin olisi tehnyt. Toiseksi on
1lmi0, jota Le Bon kutsuu tartunnaksi”; yksilo toistaa toisen joukkoon kuuluneen toi-

mintaa, jopa uhraten omat henkilokohtaiset intressinsd. “Tartunta” vahvistaa joukko-



mentaliteettia ja yhteisollisyyttd. Kolmas seuraus on vahva suggestiolle alistuminen,
jossa yksild unohtaa persoonallisuutensa ja on vain joukon jisenend toimiva yksikko.
Niiden kolmen seurauksen myo6td yksilo voi olla psykologisesti yhtendisen joukon ja-
sen. Joukko toimii kérjistetyilld tunteilla, jotka voivat olla ddrimmaéisen negatiivisia tai
positiivisia, ja joukko voi my0s toimia epditsekkddmmin kuin yksild yksin voisi. (Le

Bon 1896.)

2.3  William McDougall

William McDougall (1871-1938) teki eldmantydnséd sosiaalipsykologian kehityksessa.
McDougall uskoi ihmisten kdytoksen johtuvan kolmesta vaistonvaraisesta tekijésti;
dlykkyydestd, tunteesta ja tahdosta. (New World Encyclopedia 2016b.) Ensimmaisessa
tunnetussa julkaisussaan An Introduction to Social Psychology McDougall esittia, ettd
yksilon kédyttdytyminen on pitkilti vaistonvaraista tai vaistoperdistd toimintaa. Vaisto-
perdisid toimintoja ovat tavat, asenteet, tai ajatukset. Behavioristisen késityksen vastaan
hén asettikin juuri sen ajatuksen, ettd vaisto on jotain ihmisen siséltd tulevaa, ei opetel-
tua, ja ettd kdytokselld on aina tavoitteita. Tavoitteet voivat olla meille kuitenkin epi-

selvid ja tiedostamattomia. (McDougall 2001.)

Miten ndmad liittyvit ryhméén tai sen toimivuuteen? Ensimmadisen kerran vuonna 1920
julkaisemassaan The Group Mind —teoksessa — jonka toinen versio julkaistiin vuonna
1927 — McDougall kertoo ryhmépsykologian koostuvan kahdesta osasta; ryhméné ole-
misen ehdonalaisuuksista seka siitd, kuinka erilaisia ryhmid tutkitaan psykologian kei-
noin. McDougall piti tirkedmpidnd ryhménd olemisen ehdonalaisuuksien tutkimusta.
(McDougall 1927, 36). Pitkélti Le Bonin ajatusta mukaillen McDougallkin myontda
yksilon kéyttdytyvan ryhméssé eri tavalla kuin timé ryhmén ulkopuolella yksilona kéyt-
taytyisi. Yksilon kdytostd voi jopa ennustaa, mutta hdnen kiytostddn ryhmén jdsenend
on hankalampi ennakoida. Oppiaksemme ennakoimaan titd kédyttdytymistd McDougall
ehdottaa ryhmén jisenten keskindisen viestinndn sekd ryhmén siséltimien jarjestiyty-
neisyyksien tutkimista. Hén tarjoaa esimerkin psykologisen ryhmin muodostumisesta;
kadulla oleva vékijoukko ei vélitd toisistaan, vaan sen muodostavat yksilot etenevéit
omien maailmojensa ohjaamina kohti omia pddmaéaéridédn. He eivit ole psykologisesta
nidkokulmasta milldén tavalla ryhma. Mikéli vikijoukon huomio yhdistyy johonkin teki-

jaan, kuten esimerkiksi paloautoon, joukko omaksuu heti jonkinlaisen yhteisen yleison



psykologisen tilan. Téll6in he huomioivat toisensakin saman joukon osallisina. Thmiset
tarvitsevat yhteisen tunteen tai tavoitteen muodostaakseen psykologisen ryhméan. (Mc-
Dougall 1927, 51-53.) Tamaikin teoria koskettaa enemmaén vékijoukkoa kuin toimivaa,

tavoitteellista ryhmaa.

McDougall sanoo, ettd ryhmén kollektiivisten henkisten kykyjen nostamiseen on viisi
ehtoa. Niiden tayttyesséd joukosta voi tulla tehokkaampi kuin organisoitumaton joukkio
thmisid voisi koskaan olla. Ensimmaéinen ja tirkein ehto on, ettd ryhmén pysyvyydesti
tulee olla jonkinlainen varmuus. Pysyvyys voi olla jisenien tiedossa joko niin, ettd ryh-
md sdilyy niin pitkdin kuin jdsenetkin tai ettd ryhmén sisdisid tehtdvid annetaan aika-
ajoin eteenpdin, jotta ryhmi sidilyy. Molempia pysyvyyden tapoja voi hyddyntda, esi-
merkiksi edistyneessd valtion johdossa. Toinen, tirked ehto koskee ryhmén itsetietoi-
suutta. Ryhmén jdsenien tulee olla vihintdén tiettyyn pisteeseen saakka tietoisia ryhméan
luonteesta, toiminnoista, koosta ja sisdisistd suhteista sekd ryhmidn mahdollisuuksista.
Kolmatta ehtoa McDougall ei pidd itsekddn vélttiméttoméana mutta suotavana; ryhmén
suhde muihin verrattaviin ryhmiin. Erityisesti kilpailu tai konfliktit toisten, hieman pe-
rinteiltddn eridviin ryhmien kanssa parantaa ryhmin itsetietoisuutta. Neljds ehto on, ettéd
ryhmélla tulee olla sisdisii traditioita ja tapoja, joilla ryhmén jdsenet hahmottavat suh-
teitaan toisiinsa, ja ryhméén. Viimeisend ehtona McDougall esittdd, ettd ryhmaéssé tulee
olla jonkinlainen sisdinen hallintojérjestys, joka erittelee ryhmén jésenille tehtdvid. Itse
ryhmén johtaminen voi olla sisdisti tai osittain ulkopuolelta tulevaa. Tdysin ulkopuolel-
ta johdettu ryhmé e1 ylld henkisiltd kyvyiltdédn paljon joukkiota paremmaksi, kenties
vain itsehillintdnsd tai tavoitteellisuutensa osalta. Hyvin johdettu ryhmai, jossa ndma
kaikki viisi edelld mainittua ehtoa tayttyvét, on esimerkiksi armeija. (McDougall 1927,

49-51.)

McDougall kiyttdd organisoidusta, yhteisen tavoitteen edessd kohtaavasta joukosta esi-
merkkind armeijaa, mutta perehtyy myos muihin ryhmiin. Luonnollisiksi ryhmiksi Mc-
Dougall tarjoaa perhettd tai esimerkiksi saaren asutusta. Néissd luonnollisissa ryhmissi
ryhméén kuuluvuuden tunne liittyy vahvasti sukulaisuuteen tai maantieteelliseen sijain-
tiin. Ryhméén kuuluvuus on télldin vahvasti mentaalista (henkistd), eikd horju eridvien

yksil6llisten tavoitteiden tai hetkellisen olinpaikan myo6ti. (McDougall 1927, 88.)
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Keinotekoiset ryhmit McDougall jakaa edelleen kolmeen alakategoriaan; tarkoituksel-
linen ryhmd, perinteinen ryhmé, ja sekalainen ryhmai. Tarkoituksellinen ryhmé on tie-
toinen itsestddn, silld sen jisenet tietdvit ryhmén tavoitteen ja tarkoituksen, ja ovat toi-
mivia osia ryhmén edistdmiseksi. Esimerkkind tarkoituksellisesta ryhmiastd McDougall
tarjoaa urheiluseuran. Tarkoitukselliset ryhmét muodostuvat usein sosiaalisten tarpeiden
seurauksena, ja kommunikoivat keskendin vastaavien ryhmien kanssa, jonka seurauk-
sena on jo esimerkiksi muodostunut urheiluseurojen myd6téd urheiluliittoja, ja maan rajat

ylittavié eri tason kilpailuja. (McDougall 1927, 89-91.)

Perinteinen (tai tavanomainen) ryhmé voi olla alkanut tavoitteellisesta ryhméstd, mutta
menettanyt konkreettisen tavoitteensa ajan mydtd. Perinteistd ryhmai ohjaavat perintei-
den noudattaminen ja ryhmaéstd itsestddn kertovat myytit ja legendat. Téllaisen ryhméan
pysyvyys turvataan yleensi rituaalien muodostamisella. Perinteisen ryhmén esimerkki-
nd toimii esimerkiksi hindujen munkki-kulttuuri. Yhdistelména edelténeistéd olevat seka-
laiset ryhmét siséltdvat piirteitd sekd perinteisestd, ettd tarkoituksellisesta ryhmaésta.
Nailld ryhmilld voi olla pitkédkin historia, mutta niiden toiminta on edelleen vahvasti
tavoitteellista. McDougall sanoo muun muassa vanhojen yliopistojen olevan hyvii esi-
merkkejd tillaisista ryhmisté. Téllaisilla ryhmilld on kuitenkin huomattava heikkous; ne
nojaavat usein perinteiden puolelle. Perinteisiin tiukasti tarrautuvat ryhmit estévét itse-
ddn sopeutumasta nykyisyyteen ja tulevaan. Perinteet voivat olla este kehittymiselle,
silld kehittyminen voi aika-ajoin tarkoittaa perinteiden muokkaamista tai unohtamista.

(McDougall 1927, 92-93.)

2.4 Sigmund Freud

Vuonna 1856 syntynyt Sigmund Freud oli itdvaltalainen neurologi, joka tuli tunnetuksi
psykoanalyysin tutkimuksistaan ja teorioistaan. Hidnen teoriansa olivat yksid vaikutus-
valtaisimmista 1900-luvulla. (Biography 2016). Vuonna 1921 Freud julkaisi teoksen
Group Psychology and the Analysis of the Ego (alkuperdiseltd nimeltidn Massenp-
sychologie und Ich-Analyse, kdannetty v. 1922). Tassi kirjassa Freud viittaa muun mu-
assa McDougallin sosiaalipsykologiaan ja Le Bonin teoriaan joukkosielusta ja jatkaa
ajattelua oman ryhmépsykologisen teoriansa kehitykseen. Sanalla ”group” Freud ei tar-

koita tiivistd ryhméd, vaan enemmaénkin vikijoukkoa tai -massaa (Freud 1949).
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Freud pohtii syitd, miksi ryhméan (oitkeammin ”joukon’) muodostuessa ihminen kayttiy-
tyy eri tavoin verrattuna yksityishenkiloni toimiessaan. Hén toteaa, ettd ryhmédin kuulu-
essa uudet esiin tulevat luonteenpiirteet ovatkin tiedostamattomasta esiin nousseita asi-
oita, jotka ovat olleet piilossa, mutta oletusarvoisesti koko ajan kuitenkin olemassa.
Tama selittdd joukon heikentyneen omantunnon ja haluttomuuden seurausten vastuun-
kantoon, silli Freudin mukaan alitajuntamme on paikka, missd thmisen pahuus on.

(Freud 1949, 10.)

Freud tiedostaa ryhméssé olevan suggestion voiman ja pohtii edeltdjiensd (muun muas-
sa McDougallin ja Bernheimin) kantaa siithen. Freud myontéd, ettd ihmisessé tosiaan on
alkukantainen piirre yhdenmukaistaa tunteitaan 1dhimmaéisessd havaitsemaansa tuntee-
seen. Hian on kuitenkin tyytyméton suggestion sanamédritelmaille tai méérittelematto-
myydelle. Han ei koe sitd kdytettdvin yhdenmukaisissa yhteyksissa, ja siirtyykin selit-
tamddn ryhmépsykologiaa libidon kautta. Freud sanoo libidoksi kaikkea sitd energiaa,
minka voi jollain tavalla liittdd “rakkauden” mééritelmén alta kumpuavaksi. Rakkaus ei
rajoitu Freudin libido-médritelméssé seksuaaliseen tunteeseen, vaan se on muun muassa
ystavyyttd, vanhempainrakkautta, rakkautta ithmisyyttd kohtaan, sekd kiintymysta esi-

neisiin tai ideoihin. (Freud 1949, 35-40.)

Ryhmisté tarkempaan pohdintaansa Freud ottaa kirkon ja armeijan. Molemmat hyvin
organisoituneita, pitkdikiisid ja keinotekoisia. Keinotekoisuus viittaa siihen, ettd ulkoi-
nen taho estdd ryhmad hajoamasta. Armeijassa ja kirkossa on monia ryhméllisid yh-
tenevaisyyksid; henkilo ei usein itse saa valita, liittyykd ryhméén, ja ryhméstd eroami-
nen voi olla haastavaa tai tuomittavaa. Ryhmiin my®os liittyy sama oletus, ettd ryhmén
padhahmo (Kristus, tai johtava viranomainen) rakastaa kaikkia alaisiaan tasapuolisesti.
Tadmén illuusion rikkoutuessa ryhméa kohtaisi hajoaminen. Niissd esimerkeissa, kirkos-
sa ja armeijassa, ryhmén jésen on libidonsa kautta suhteessa johtajaansa sekd muihin
ryhmién jdseniin. Freud jittdd ndiden suhteiden tarkemman tutkinnan toisaalle, mutta
arvottaa ryhmén jdsenen suhteen johtajaansa merkittivimmaksi néistd kahdesta. (Freud
1949, 42-45.) Taytyy kuitenkin muistaa, ettd Freud puhuu katolilaisesta kirkosta, ja val-
tioiden vélilld on armeijankin suhteen suuria eroja, esimerkiksi palkka-armeijan suh-
teen. Kaikkialla maailmassa edelld mainittuihin ryhmiin kuulumisella tai kuulumatto-

muudella ei saavuta tai menetd kunniaansa, ainakaan nykypéivéna.
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Joukon taantumisesta keskivertoisuuteen ja kdyttdytyvén hallitsemattoman tunneperéi-
sesti Freud huomauttaa, ettd keinotekoisissa ja hyvin organisoiduissa ryhmissé téllaista
kayttdytymistd ei tapahdu niin helposti. Hin sanoo Le Bonin joukkosielu-teorian olevan
totta tietyissd olosuhteissa, joissa ryhma muodostuu dkillisen tunteen tai tilanteen seura-
uksesta. Tatd tosin Le Bonkaan ei kieltdnyt. Freud pohtii syyksi hillitympdidn ryhma-
kayttdytymiseen, ettd ihminen kuitenkin hakee niissa tilanteissa suggestiota, ennen kuin
on valmis tarjoamaan sitd muille. Yksilon tunteet tai ajatukset haluavat vahvistusta
ryhméltd tullakseen esiin. Onkin tirked huomata, ettei suggestiota saada vain johtajalta

vaan ryhméén kuuluvilta kanssaihmisiltd. (Freud 1949, 81-88.)

2.5 Kurt Lewin

Kurt Lewin (syntynyt 1890) oli ennen 1900-luvun puolivélid vaikuttanut ryhmédyna-
miikan kdsitteen isd. Héin tutki teorioitaan ryhmistd kdytinnon kokeiden avulla. Hén
edusti muutenkin kéasitystd, ettd ihmisen kdytos ja sosiaalisuus on vahvasti tilannesidon-
naista (Helkama 2015, 61-62). Muun muassa toisen maailmansodan aikaan tekemissi
tutkimuksissaan hén totesi, ettd ryhmaéssd olevien yksildiden mielipiteisiin ja arvoihin
on helpompi vaikuttaa kuin itsendisiin yksiloihin. Tatd ryhmadn muokkausprosessia Le-
win kuvaa kolmella vaiheella; ensin heikennetdén aiempia ryhméanormeja, sitten luo-
daan uudet ryhménormit, ja lujitetaan uusia normeja. Normi voi tarkoittaa kdyténteitd ja
ryhmin yleisid sdantdjd. Tamékin prosessi helpottuu, mikéli ryhmén jasen kokee olleen-
sa mukana paitosprosessissa eikd vain saaneensa kdskya johtajalta. (Burnes 2004, 981-

983.)

Erds Lewinin ohjauksessa tehty kuuluisa ryhméan johtamiseen liittyva tutkimus oli Ro-
nald Lipittin sekd Ralph Whiten vuosina 1938-1939 tekeméd “ryhmiilmastojen koe”,
jossa lapsista koostuvia ryhmié johdettiin kolmella eri tavalla: autoritddrisesti (méérai-
levisti, itsevaltaisesti), demokraattisesti sekd johtamattomasti” (ransk. laissez-faire).
Tutkimuksen mukaan demokraattisesti johdetussa ryhmaéssa ilmeni eniten ryhméhenked,
ystavéllisyyttd sekd omaperdisyyttd. Tutkimuksen yksinkertainen véite on heréttinyt
keskenerdisyydellddn vastaviitteitidkin, 1dhinnd yleistettdessd, mutta Lewin on itsekin
sanonut, ettd demokratia tdytyy opettaa ennen sen toimivuutta. Autoritdérinen johtami-

nen koetaan usein helpompana. (Infed 2001.)
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Erds tunnetuimpia Lewinin teorioita on niin sanottu kenttiteoria, jossa Lewin selittdd
ryhmén tehokkuutta riippuvuusssuhteiden kautta. “Kenttd” sindlldédn ei ollut Lewinin
keksimi termi vaan kuvaa kaikkia yhtd aikaa todellisia faktoja, jotka ovat yksilolle to-
sia. Lewinin huomio kiinnittyi kentdssd olemassa olevaan motivaatioon; mitd yksilo
haluaa saavuttaa, mitkd asiat estdvét saavuttamasta sitd, ja mitkd asiat ylipddnsad ovat
mahdollisia kentén sisélld. (Ahokas 2001, 113.) Yksilé voi huomata oman tavoitteensa
kietoutuvan ryhmén tavoitteeseen, jolloin yksilolld on ikddn kuin riippuvuus ryhmén
onnistumisesta, ja ndin ryhmin dynamiikka on vahva. Lewin kuitenkin tutki ryhmié
kokonaisvaltaisesti ja piti tdrkednd, ettd yksilodkin tutkitaan kokonaisvaltaisesti, ennen
kuin hinestd tai ryhmaéstid voidaan muodostaa kokonaiskuvaa. Lewin kutsui titd koko-
naisvaltaista psykologista kenttdd yksilon “eldménkentdksi”. Eldménkenttd on yksilod
itse sekd hinen silld hetkelld kokema ympéristonsd. Eldménsd aikana yksilé kuuluu

useisiin elaminkenttiin, kuten perheeseen, tyohon ja/ tai kirkkoon. (Vdlimaa 2016.)

My®06s ryhmén jasenten kohtaloiden keskindinen riippuvuus vaikuttaa yksilon alttiuteen
vaikuttaa ryhméan kohtaloon, joskin vihemmaéssd méadrin kuin yhteinen tavoite. Lewin
oli juutalainen, ja toinen maailmansota huomioon ottaen teoriaa on yksinkertaista ym-
mairtdd; kansaryhmén kokemat kauheudet yhdistivét heitd. Lewin sanookin, ettei ndissi
tilanteissa ryhmii muodosta thmisten samanlaisuus tai erilaisuus vaan yhteinen kohtalo.
(Infed 2001.) Vaikka jdlkimmaéinen teoria kohtaloiden yhteisyydestd voi kuulostaa har-
vinaislaatuisiin tilanteisiin sovellettavalta, teoria on sovellettavissa nykypdivan ongel-
miin. Voidaan miettid esimerkiksi pienen yrityksen henkilokuntaa; Ovatko he valmiit
tekemiidn tyotd yrityksen kokonaisvaltaiseen menestykseen, pitddkseen tyopaikkansa ja

palkkansa? Heidédn kohtalonsa ovat ryhména sidoksissa toisiinsa.

Lewin kollegoineen pyrki my0s kehittdmédén ryhméan tehokkuutta uusilla metodeilla, ja
hinen katsotaan olleen my0ds T-ryhmien alullepanija. T-ryhmaéssé jdsenet ovat toistensa
vertaisia, ja pyrkivét itsetietoisuuteen ja analyysiin ryhmin tehokkuuden parantamisek-
si. Téllaista reflektiota voi olla yhteiset tai itsendiset pohdinnat tydskentelyn etenemises-

td ja tuloksista. (Infed 2001.)

2.6 William Schutz
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William Schutz oli vuonna 1925 syntynyt amerikkalainen psykologi, jonka vuonna
1958 julkaisema FIRO (Fundamental Interpersonal Relations Orientation) -teoria on
yksi tunnetuimpia ja merkittdvimpid ithmisten vélisen kanssakdymisen selittdvid teorioi-
ta. (Los Angeles Times 2016). FIRO—teorian avulla kehitetyt koulutukset auttavat ym-
martdmiidn ithmisten kéyttdytymistd, suhteita toisiinsa, luottamuksen aikaansaamista,
muodostamaan parempia ryhmid sekd muutenkin kehittimééan tehokkaampaa tyontekoa.
Koulutuksia on luotu useita eri tahoilta, mutta niistd luonnollisesti yksityiskohtaisin ja

yhtendisin on itse tohtori Schutzin luoma koulutus. (Blackman 2016.)

FIRO on todella ithmisldhtdinen teoria, jossa ihmisen kéytOstd ja motiiveja tutkitaan
hidnen sisimmistd omakuvastaan ldhtien. Omakuvamme ohjaa tunteitamme ulkoisia
tapahtumia kohtaan ja tunteemme ohjaavat ndkyvaa kaytostimme. Lopulta kiytds ohjaa
sitd, mitd saamme aikaan. Mikéli henkil6 on itsevarma ja ehed, hinen suhtautumisensa
muihin thmisiin ja tapahtumiin on myd&s rauhallisempaa ja joustavampaa, jolloin hin voi
olla tietylld tavalla my0s tuotteliaampi ja onnellisempi. Meitd yhdistdvit tietyt piirteet,
jotta késityksemme itsestimme voisi hyvin kokonaisvaltaisesti; haluamme tuntea
olomme merkittdviksi, kokea olevamme pitevid, sekd pidettyjd ihmisid. Néitd tarpeita
havainnollistamme omassa kiytoksessimme, tunteissamme sekd kidsityksessdmme it-
sestimme. Schutzin mukaan ryhmi etenee FIRO—-teoriaa asteittain joko parempaan tai
vaihtoehtoisesti huonompaan suuntaan, mikéali ryhma ei ole selvittinyt siséisid ongelmi-

aan. (Blackman 2016.)

2.7 Bruce Tuckman

Bruce Tuckman oli psykologian professori, joka julkaisi 1960-luvun puolivilissa teori-
ansa ryhmén muodostamisen vaiheille. Vaiheilla forming, storming, norming ja perfor-
ming (vapaa suom. muodostuminen, myrskydminen, normalisoituminen, suoriutumi-
nen) Tuckman kuvasi yleismaallisesti, mitd ryhméan elinkaaressa tapahtuu. Jokaisen
vaitheen aikana ryhméan jdseniin vaikuttavat lisdksi kolme asiaa; ryhmén tavoitteen
muodostaminen, ryhméin tydskentely noita tavoitteita kohti sekd ryhmaéléisten suhteet
toisiinsa. Myohemmin Tuckman lisdsi teoriaansa viidennen vaiheen, adjourning, joka

kuvastaa ryhmén eroamista ja hajoamista. (Nestor 2013.)
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Forming-vaiheessa ryhmélld on vield epdvarmuutta, ja sen jdsenet kaipaavat ulkopuolis-
ta ohjausta. Jisenet eivit ole varmoja omista rooleistaan, eikd tyo ole tehokasta. Stor-
ming-vaiheessa ryhmé on jo yhtendisempi, mutta vastustaa tehtdviinsi, ja johtajaansa.
Téasséd vaiheessa ilmenevé kapina on merkki sisdisen hierarkian epdvarmuudesta, ja ih-
misten yksilollisyyden ilmaisun tarpeesta. Tilanne tasoittuu kuitenkin jo Norming-
vaiheessa, jossa jdsenet haluavat olla yhtd ryhmén kanssa. Myos kommunikointi on
avoimempaa ja ryhmai alaa tehda toitd tavoitteensa eteen eridvistd mielipiteistd huoli-
matta. Tehokkain tyoskentelyn vaihe onkin Performing-vaihe. Silloin ryhmé kayttda
resurssejaan tehokkaasti, kykenee ongelmanratkaisuun ja ryhmén jisenet toimivat jous-
tavasti. My0s ryhmén sisdinen kommunikaatio on parantunut. Adjourning-vaihe on kuin
ryhmén muistopuhe. Silloin ryhméi voi reflektoida hetken saavutuksissaan, ja hyvéstelee
jasenensd. Vaihe voi olla kivulias ryhmén jésenille, mikéli ryhmén yhteiselo on ollut

pitkdaikaista tai tiivistd. (Nestor 2013.)

2.8 Tannenbaum ja Schmidt

Robert Tannenbaum ja Warren Schmidt tutkivat johtajuuden eri tasoja autoritddrisesta
ryhméjohtoiseen. Heiddn 1970-luvun alussa julkaisemansa teorian mukaan johtajan
auktoriteetti ja madrdysvalta laskee suoraan suhteessa alaisten paitosvallan ja vapauden
kasvuun. Vaikka heiddn kuvaajassaan tilanteessa on ddripéét, joissa paatosvalta on tiy-
sin johtajalla tai tyontekij6illd, Tannenbaum ja Schmidt huomauttavat, ettei kumpikaan
pdd ole absoluuttinen, silla vapaus tai paitosvalta sisdltivét aina joitakin rajoitteita
(esimerkiksi lainsdddéntd) sekd variaatioita jokaisen johtajan mukaisesti. Heiddn esitta-
mansd malli koskee yritysmaailmaa ja projektitoteutuksia, joissa on jonkinlainen tyo-
ryhmé tai hierarkiarakenne olemassa ja tunnistettava johtaja. He esittelevét teoriansa

seitsemissd eri johtajuuden tasossa. (Tannenbaum & Schmidt 1973.)

Tannenbaumin ja Schmidtin kuvaajan ensimmaéinessd daripddssd kaikki padtosvalta on
johtajalla. Johtaja tekee pddtoksen yksin ja vain ilmoittaa siitd. T4lloin johtaja tiedostaa
ongelman tai kehityskohdan, tarkastelee mahdollisia ratkaisuja yksin, ja méaraa ratkai-
sun alaistensa toteutettavaksi. Tdssd tyylissd on epdselvdd, pohtiiko johtaja alaistensa
suhtautumista péddtdkseen laisinkaan, mutta ainakaan alaiset eivit siithen osallistu. Toi-
seksi autoritddrisimmassd mallissa johtaja ikdidn kuin myy ideansa alaisille. Téssdkin

johtajuusmallissa johtaja tiedostaa ongelman, joka kaipaa korjausta, ja muodostaa rat-
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kaisun yksin. Pelkén ilmoittamisen sijasta hdn kuitenkin esittelee ratkaisun alaisilleen,
ja on valmis suostuttelemaan alaiset ratkaisuun esimerkiksi kertomalla ratkaisun mah-
dollistamista hyddyistd. Kolmannessa johtajuusmallissa johtaja tekee paitoksen ja vas-
taa kysymyksiin. Tédssd tilanteessa johtaja on valmis antamaan lisdtietoa valitsemastaan
ratkaisusta tai toimintamallista. Hidn haluaa varmistaa kaikkien alaistensa tdyden ym-
marryksen ja rohkaisee esittdmadn kysymyksid. Néin toimittaessa sekd johtaja ettd alai-
set saavat tdydemmin kokonaiskuvan ratkaisun mahdollisista seurauksista. (Tannen-

baum & Schmidt 1973, 3-5.)

Neljéds johtajuusmalli antaa jo hieman arvoa alaisten mielipiteille. Talloin johtaja esitte-
lee alustavan ratkaisun. Johtaja tutkii ongelmaa ja esittelee alustavan ratkaisumallin
niille henkildille, joita muutos tai ratkaisu koskettaa. Hin kunnioittaa alaistensa reakti-
oita ja suhtautumista tulevaan ratkaisuun, mutta pitdéd lopullisen péétdsvallan itselldédn.
Viidennessd mallissa johtaja esittelee ongelman, ottaa vastaan ehdotuksia ja tekee péa-
toksen. Tdmé on ensimmaiinen skenaario, jossa alaiset saavat antaa suoria ehdotuksia,
eikd johtaja esittele ratkaisua. Alaiset kuulevat ongelmasta tai haasteesta johtajaltaan ja
johtaja saa heiltd laajan ehdotuksia sekd ideoita, joista hin sitten valitsee yhden. Kuu-
dennessa johtajuusmallissa johtaja asettaa pédédtokselle rajat, mutta antaa paitosvallan
ryhmélle. Téllaisessa tilanteessa johtaja saattaa asettua yhdenvertaiseksi ryhmaéléiseksi
alaistensa keskuuteen tai jittdytyd pois annettuaan ratkaistavan ongelman tiedot ja ra-
joitteet kaikkien tietoon. Téllaista johtajuutta voi esimerkiksi kdyttdd tilanteessa, jossa
alaisista suurta osaa muutos tulisi koskemaan. Adripdisti jalkimméiinen, jossa alaisilla
on eniten vapautta, on tilanne, jossa johtaja sallii alaisten tehdd péaédtoksid maériteltyjen
rajojen sisdlld. Tami poikkeaa edellisestd hieman, ja edustaa niin suurta ryhmén vapaut-
ta, ettd sitd harvoin todella kiytetddn yrityksissd tai organisaatioissa. Ryhma tulkitsee
itse ongelman, kehittia sille erilaisia ratkaisuja ja ottaa ratkaisun tai pari my0s kadyttoon.
Talloin ryhmaa rajoittaa suoranaisesti (yritysesimerkin mukaan) ryhmén esimiehen po-

mon esimerkiksi kustannukselliset rajoitteet. (Tannenbaum & Schmidt 1973, 5)

Seitsemén esimerkin taakse kytkeytyy paljon jatkopohdintaa. Tannenbaum ja Schmidt
haluavat korostaa, ettd vaikka ryhménjohtaja antaisi alaisilleen pdétdsvaltaa ja oikeutta,
hén on lopulta johtaja ja ndin ollen vastuussa seurauksista, eikd hdnen antamansa valta
voi ylittdd hdnen omalta esimieheltdin saamaansa valtaa. Johtaja ei saisi myoskédédn an-

taa valheellista kuvaa demokraattisesta pddtoksenteosta, jos kuitenkin pééttiaa asiat itse.
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Avoimuus ja ldpindkyvyys toimisivat paremmin, ja valtaa jaettaessa on hyvéa ensin tun-
nustella, miten valmis ryhmi ylipddnsd on tekeméddn péaétoksid ja mistd aiheista. (Tan-

nenbaum & Schmidt 1973, 3-6.)

Tannenbaum ja Schmidt tarkastelevat tarkemmin, mitkd asiat vaikuttavat johtajan péa-
toksenteko-prosessiin. He luonnehtivat padtoksentekoa aina tilannesidonnaiseksi ja eri
asioiden painoarvoa vaihtelevaksi, mutta joitakin yhtdldisyyksid vaikuttajissa on. Ensin-
ndkin, johtajan omat voimavarat. Johtajan persoonallisuus ohjaa paljon hidnen kayttiy-
tymistddn, esimerkiksi heiddn sisdiset arvomaailmansa. Heidén alaisilleen antamaansa
madrdysvaltaan taas vaikuttaa heidin luottonsa siithen, kuinka valmiita alaiset ovat te-
kemadn padtoksid sekd kuinka tdrkednd hin pitdd johtajanasemansa suomaa vapautta
tehdd paatoksid ilman alaisten mielipiteitd. Joillakin johtajilla ryhmaétyodskentely tulee
luonnostaan, kun taas osa nauttii tunnustetusta johtajan roolistaan enemman. Alaisten
tekemit paitokset voivat myds olla hieman ennalta arvaamattomampia seurauksiltaan,
joten johtajan epdvarmuuden sietokyky voi olla koetuksella, vaikka hidn luottaisikin
alaisiinsa. Jokaisen johtajan on hyva pohtia nditd asioita ymmartiddkseen, millainen joh-
taja hdn on ja kuinka hén voi vahvistaa omaa tehokkuuttansa mahdollisesti ryhmén

avulla. (Tannenbaum & Schmidt 1973.)

Toinen johtajien padtoksentekoon vaikuttava asia ovat hdnen alaisensa tai pikemminkin
se, miten johtajat pyrkivdt ottamaan alaisensa huomioon yksiloind, tehdessddn heitéd
koskevia péditoksid. Johtajat tiedostavat, ettd alaisien toimintaan vaikuttavat ne samat
inhimilliset asiat kuin heiddnkin, ja ettd myos alaisilla on odotuksia johtajien suhteen.
Yleisesti molemminpuolisen kunnioituksen ja luottamuksen ilmapiirissd tyoskentely on
tehokkaampaa. Télloin johtajaa ei pidetd liian autoritddrisend hinen tehdessd paatoksia
yksin, mutta et my0skdén tulkita hidnen pakoilevan omaa vastuutaan, mikéli hdn antaa
alaisten osallistua paiatoksentekoon. Kolmas johtajan paatoksentekoon vaikuttava tekija
on itse tilanne. Tilanteen madrittdvit organisaatio arvoineen ja perinteisine menettelyta-
poineen, tyoryhma ja sen aiemmat kokemukset keskindisestd luottamuksesta ja tehok-
kuudesta, ongelman luonne sen vaatiman ldhestymistavan suhteen, sekd kiireellisyys.
Tannenbaum ja Schmidt esittdvitkin parhaiksi johtajiksi sellaiset, jotka ovat tietoisia
heididn omaan kdytokseensd vaikuttavista asioista. Parhaat johtajat pystyvit myds tulkit-
semaan itseddn, alaisiaan ja alaisten muodostamia ryhmid, sekd yritystd ja laajempaa

yhteiskunnallista ympaéristod, jossa heidédn odotetaan toimivan. Parhaat johtajat myoskin
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tunnistavat, missd tilanteissa millainen johtaminen on tarkoituksenmukaisinta, ja ovat

my06s valmiita muuttamaan tapojaan sen mukaisesti. (Tannenbaum & Schmidt 1973.)

2.9 Richard Hackman

Richard Hackman (synt. 1940) oli amerikkalainen sosiaalipsykologian tohtori, joka
opetti monipuolisesti sosiaalisen psykologian teemoja suhteessa yrityskulttuuriin ja
tyoskentelyn tehokkuuteen. Hén oli elinaikanaan ja sen jilkeenkin erittdin arvostettu
teoreetikko ja opettaja. (Plous 2010.) Teoksessaan Leading Teams: Setting the Stage for
Great Performances Hackman toteaa tyoryhmien saamattomuuden usein johtuvan siité,
ettd johtaja ei ole keskittynyt oikeisiin asioihin. Johtajan tulee mahdollistaa ja valvoa
tiettyjen asioiden toteutumista mahdollistaakseen ryhmén tehokkaan ja mielekkédédn

tyoskentelyn. (Hackman 2002.)

Ryhmin tulee olla aidosti tiimihenkinen. Tapamme puhua ryhmien, joukkueiden tai
tiimien onnistumisista ja epdonnistumisista on usein yksilopainotteista, mutta jos yksilo
toimii ryhmén edustajana, koko ryhma voi saada kiitoksen tai moitteen yhden henkilon
toiminnasta. Esimerkiksi urheilussa voitokkaan pisteen saanut pelaaja on usein tdhti,
mutta voitto on yhteinen kaikille jésenille. Samoin my6s suuren virheen tekevé pelaaja
voi saada nuhteet koko joukkueen voittomahdollisuuksien heikentdmisestd. Joskus on
my06s hankala hahmottaa, milloin on syytd puhua yksityishenkilostd ja milloin ryhmaésta
samassa yhteydessd. Ryhmén vastuunkanto ja yhtendisyys on kuitenkin tarked sisdinen
voima, joka auttaa yksiloitd pyrkiméddn hyviin suoritukseen. Ollakseen aidosti organi-
saatiossa toimiva tehokas tiimi ryhmélld tulee olla tavoite, rajoitteita toiminnalleen,
tyoskentelytapojen itsemddrddmisoikeus sekd varmuus jonkinasteisesta pysyvyydestd

ryhmén elinkaaren ajaksi. (Hackman 2002, 37-60.)

Ryhmailld tulee olla motivoiva tavoite. Jo ryhmid kootessa on tdrkedd esittdd ryhmén
tavoite positiivisena kokemuksena, jolloin ty6hon tarttuminen on kannustavaa ja ryh-
mén jidsenet ovat motivoituneita. Tavoitteen voi esittdd esimerkiksi ryhmén johtaja, yh-
teistyOkumppanit, ryhmén ulkopuolinen auktoriteetti tai ryhma itse. Kuka tai miké ta-
voitteen asettaakaan, se on hyvi kertoa avoimesti ja tyon alkuvaiheessa, vaikka ryhma

muutoin saisikin itsendisesti suorittaa sithen tarvittavat toimenpiteet. Tatd ajatusta
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Hackman puoltaa sill4, ettd virallisesti laadittu tavoite ohjaa keskittymistd oikeaan suun-
taan, rohkaisee ryhmin jdsenid kiyttimiin taitojaan monipuolisesti, sekd kannustaa

toimintaan. (Hackman 2002, 61-73.)

Ryhmin sisdisen rakenteen tulee helpottaa ryhmétydskentelyd. Rakenne itsessddn —
kuten auktoriteettikaan— ei ole ryhmaélle hyvaa tai huonoa, vaan se riippuu tdysin raken-
teen laadusta. Parhaassa tapauksessa rakenne antaa hyvin ja tukevan pohjan, jonka paél-
14 ryhmin jésenet (esimerkiksi yrityksen tyontekijét) voivat tyoskennelld joustavasti ja
kehittda itseddn. Hackmanin havaintojen mukaan hyvi rakenne méérittdd ryhméan tyon-
kuvan, antaa sille jotkin rajoitteet ja kokoaa ryhmin jisenet. Ryhmén jdsenid kootessa
olisi hyvé olla erehtymittid yleisiin virheisiin; tuttujen ihmisten laittaminen samaan
ryhméén (ryhma voi olla litan yhdenmukainen), liian ison ryhmén kokoamiseen (joskus
pienempi ryhméd on paljon tehokkaampi) tai olettamukseen, ettd kaikki osaisivat ty0s-

kennelld ryhméssé. (Hackman 2002, 93- 132.)

Organisaatio, jonka sisdlld ryhmé tyoskentelee, tulee olla kannustava. Tdméa sekd seu-
raavan kappaleen teema koskettavat eniten yrityksien muodostamia tyGtiimeja, vaikka-
kin yleistettdessd ovat myos koulumaailmassa havaittavia. Inspiroiva tydympéristo ja -
ilmapiiri eivit ole itsestddnselvyys. Vaikka johtaja olisi muodostanut ryhméan huolella,
asettanut sille tavoitteet ja pistdnyt tyonteon aluille, kannustavan ilmapiirin jatkuva lés-
ndolo on se miki saa tiimin pysymddn tyon ddressd. Kannustavaa ilmapiirid voi ilmen-
tdd esimerkiksi pienten palkintojdrjestelmien, organisaation ajankohtaisen —ja ennen
kaikkea todenmukaisen— tiedon tarjoaminen tiimille, sisdisilla jatkokoulutus- tai kehit-
tymismahdollisuuksilla, sekd hyvilld tyovilineilld (tietokoneet, tydtuntien méadra, tyoti-
lat). Néistd kannustavista seikoista esimerkiksi avoin viestintd voi osoittautua haasteek-
si, silld monissa organisaatioissa osa tiedoista on liikesalaisuuksia, kdytettdvat termit
voivat olla harhaanjohtavia véérissd korvissa ja liika turha tieto voi hukuttaa tarpeelli-

sen tiedon alleen. Kaikkia prosesseja voi kuitenkin kehittdd. (Hackman 2002, 133-164.)

Ryhmailld tulee olla saatavillaan runsaasti asiantuntijoiden apua tiimitydskentelyyn.
Asiantuntijan tulee olla suorassa yhteydenpidossa autettavaan tiimiinsad ja pystyttava
tuomaan heistd heidédn yksil6lliset vahvuutensa koko ryhmén yhteiseen kiyttoon. Asian-

tuntijalla on eri rooli tiimin kannalta tydskentelyn alku- ja loppuvaiheissa. Hianen tehté-
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vandin on tyon alussa motivoida tiimi kohtaamaan haaste, tyon aikana konsultoida tii-

min jdsenid ja tyon lopuksi syventdd ryhmén oppimista. (Hackman 2002, 165-196.)

Hackman esittii, ettd johtajan tirkein tehtdvd on asettaa tyoryhmé oikealle polulle ja
sitten etddmmaéltd valvoa, ettd suunta pysyy oikeanlaisena, kuitenkaan litkaa puuttumat-
ta ryhmén toimintatapoihin. Hackman painottaa ettei yksikddn johtaja voi vékisin saada
ryhméé toimimaan tehokkaasti, mutta omalla johtajuudellaan johtaja voi mahdollistaa
sen. “Tehokasta” ryhmétydskentelyd Hackman sen sijaan kehottaa pohtimaan mééritel-
ménd kolmen kriteerin avulla: ryhmén tekemén tuotoksen kelpaavuus asiakkaalle, ryh-
mén osaamisen taso ja osaamisen kasvu, sekd merkityksellisen ryhmétyokokemuksen
toteutuminen ryhmén jdsenille. Ndméa kolme kriteerid eivét ole aina tasapainossa, vaan

tilannekohtaisesti painottuvat eri tavoin. (Hackman 2002.)

3 Identiteetti

3.1 Identiteetti ja minuus

Halutessamme tutkia ryhméd meidén tulee myontéa, ettd ryhméssd on yksiloita, joilla
on omat identiteettinsd, kulttuurinsa ja maailmankuvansa. He kdyttdytyvét eri tavoin ja
suhtautuvat asioihin eri tavoin. He my6s kommunikoivat eli viestivit eri tavoin. Erving
Goffman kuvaa sitd tapaa milld annamme itsestimme kuvan ympéristéomme “kasvoik-
si” (Goffman 2012, 23; Perdkyld 2001, 353). Kasvot ovat kuin metafora identiteetil-
lemme tissd yhteydessd. Kasvoista huolehtiminen (kasvoty0) on moniulotteinen tapa
yllapitdaa kuvaa itsestimme ja suhteuttaa toimintaamme ympérdiviin sosiaalisiin tilantei-
siin. Kasvot ovat sosiaalinen sopimus siitd miten tiettyjen kasvojen yllapitdjan kaytosta
tullaan tulkitsemaan, ja kasvojen sdilyttdiminen on sosiaalisen kanssakdymisen vaati-
mus. Tunnemme olomme ylpeiksi itsestimme, jos tilanteen viitekehys littdd kas-
voihimme imartelevia ominaisuuksia. Olemme myds pettyneitd tai hipeissimme, mik&li
meistd tuntuu, ettd kasvomme eivét nayttdydy tilanteessa kovin hyvind. Ryhméaan kuu-
luessamme meiltd voidaan odottaa myds ryhmin yhteisistd kasvoista huolehtimista.
Taitavaa kasvotyOskentelijdd voidaan kuvailla tahdikkaaksi tai muutoin sosiaalisesti

lahjakkaaksi. (Goffman 2012, 23-31.)
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Yksilon identiteetti vaikuttaa yksilon kulttuuriin ja yksilod ympéaroiva kulttuuri vaikut-
taa hdnen identiteettiinsd. Ihminen oppii koko eldménsé ajan, ja késitys maailmasta seka
itsestd voi muovautua yksittiisten tapahtumien kautta tai pitkdn ajanjakson aikana. Iden-
titeetin muodostumista ja ihmisten ominaispiirteitd on tutkittu satoja vuosia ja eri nako-
kulmien vélilld on radikaalejakin eroja, kuten esimerkiksi sosiaalipsykologian ja per-
soonallisuuspsykologian painopisteissid. Sosiaalipsykologia pyrkii l0ytiméain ihmisid
yhdistivat kdyttdytymismallit ja persoonallisuuspsykologia sen sijaan erittelee thmiset
omalaatuisiksi yksiloiksi (Lonnqvist 2015). Lonnqvist toteaa persoonallisuuspsykologi-
an perimmadiseksi tavoitteeksi yksilon kokonaisvaltaisen ymmarryksen mutta myontia,
ettd kokonaiskuvan hahmottamiseen tarvitaan molempia psykologian suuntauksia sekd

sukupolvien ajan kestdvid laadukasta tutkimusta (Lonnqvist 2015).

Identiteetti on hyvd erottaa yksilon mindkésityksestd eli minuudesta. Minuus on se,
kuinka yksilo itse nidkee ja madrittelee itsensd (Jasinskaja-Lahti, Liebkind & M&honen
2015a, 167, 170). Identiteetti sen sijaan on laajempi késite, jonka voi edelleen jakaa
etniseen, kulttuurilliseen, sosiaaliseen ja henkilokohtaiseen identiteettiin. Yksilon etni-
nen identiteetti muovautuu varsin varhain ja se liittyy syntyperdén. Etninen identiteetti
kunnioittaa saman etnisen ryhmin perinteitd ja jatkuvuutta yksilollisyyden ylitse, kun
taas kulttuuri-identiteetti on vaihtuvampi. Ihminen voi ottaa vaikutteita muista kulttuu-
reista tai valikoida omastaan joitakin pois ja ndin ollen muovata kulttuuri-identiteettidan
vuosien varrella, mutta silti sdilyttdd sisimmaén etnisen identiteettinsd. Sosiaalinen iden-
titeetti on se vallitsevaan ryhméén samaistuva osa yksilod, joka hakee yhteenkuuluvuu-
teen viittaavia ominaisuuksia. Henkilokohtainen identiteetti on 1dhes minuutta sivuava,
yksilon ainutlaatuisuutta korostava osa identiteettid. Sekd identiteetti ettd mindkasitys
ovat kuitenkin vaikutuksille alttiita; muilta saamamme palaute muovaa meité ja sité,
mitd osia identiteetistimme korostamme missdkin sosiaalisissa tilanteissa. Tama pétee
kuitenkin enemmain mikéli itse jo arvostamme henkil6d, joka meille palautetta antaa.
Kuka tahansa tuntematon kommentoija ei saa minuuttamme horjumaan. (Jasinskaja-

Lahti ym. 2015a.)

Mindkésityskin jakaantuu ja voimme jaotella minuuttamme esimerkiksi ulkondkoon,
kykyihin, harrastuksiin, persoonallisuuspiirteisiin sekéd eri ryhmiin liittyviin jasenyyk-
siin liittyvilld kysymyksilld. Olenko mind kaunis? Olenko urheilullinen? Osaanko pelata

tennistd tarpeeksi hyvin, kun olen jo harrastanut sitd viisi vuotta? Olenko taakka jouk-
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kueelleni, vai sen tdhti? Osasinko tukea ystdvddni hidnen surunsa hetkella? Tatd kutsu-
taan mindn kompleksisuudeksi. (Jasinskaja-Lahti ym. 2015a.) Jokaisella yksil6lld on
niin sanottu ithannemind, jossa ruumiillistuvat kaikki ne hyvét persoonallisuuden piir-
teet, joita hdn haluaisi omistaa ja osoittaa itsessddn. Mikéli yksilo kokee ihanneminén
olevan liian kaukana todellisesta mindstdéin ja saavuttamattomissa, hdn voi masentua.
Tamin minderoteorian esitteli E. Tory Higgins vuonna 1987. Hinen mukaansa tdma
todellisuuden ja ithanneminén vélinen ero maédrittelee ithmisen henkistd hyvinvointia
kattavammin kuin pienet minédkasityksesséd olevat negatiiviset kisitykset yksilostd itses-

taan. (Higgins 1987.)

3.2 Identiteetin ilmaisu ja tulkinta

[lmaisemme itseimme seka tietoisesti ettd tiedostamattomasti. Voimme valita mitd pu-
emme padllemme eri tilanteissa ja mitd yritimme pukeutumisellamme viestid. Emme
kuitenkaan voi pdittdd miten joku paittdd vaatteemme tulkita, silld jokaiseen viestin-
tddmme tarvitaan myos vastaanottaja, joka tekee sitten omat johtopaitoksensd meisté ja
viestistimme. Vaatteet ovat vain yksi esimerkki. Viestimme identiteettidamme monipuo-
lisesti sanoillamme, kehonkielellimme ja teoillamme. Viestiessimme itseimme muille
meilld on tapana toimia tarkeimpien identiteettipiirteidemme mukaan ja pyrkid olemaan
paras mind, joka voimme olla. Erityisesti ndin on tilanteissa, joissa olemme harvinaisen
tietoisia itsestimme tai kun tieddmme, ettd monien ithmisten huomio on meissa. Tatd
kutsutaan minétietoisuudeksi ja havainnoimme silloin itseimme kuin ulkopuolista. Mi-
ndtietoisuutta tapahtuu myos katsoessamme itseimme peilisté tai kuullessamme nauhoi-

tettua puhettamme. (Jasinskaja-Lahti ym. 2015a.)

Minitietoisuuteen liittyvdt myos niin sanotut roolinottoemootiot. Esimerkiksi hammen-
tyessimme, nolostuessamme, hédvetessamme tai kokiessamme ylpeyttd tai hédpedd
olemme tulkinneet toimineemme ulkopuolisen silmin tietylla tavalla ja tunnemme tilan-
teeseen kuuluvia tunteita. Roolinottoemootiot ovat vain alalajittelu emootioille ylipdéan-
sd. Emootiot ovat kokonaisvaltaisia tunnetiloja. Ne ovat osa meidén tilannesidonnaista
maailmaamme jatkuvasti, ja jotkin emootiot nikyvit myds vuorovaikutuksessamme.
Emootiot koostuvat siis tunteista, erilaisista kehon reaktioista, ilmeistd ja yksilon tul-
kinnasta. Perusemootioiksi kutsutaan sellaisia emootioita, joiden ymmaértdminen on

maailmanlaajuista ja kulttuurista riippumatonta; nditd ovat suru, onni (tai ilo), pelko,



23

vihaisuus, yllatys ja inho. (Helkama, Myllyniemi & Ruusuvuori 2015, 102-103, 107,
113.) On tdrkedd huomata emootion ja tunteen ero on juurikin siini, ettd emootiossa on
yhtd aikaa useita tunteita. Esimerkiksi surun aikana tunnemme fyysisesti kenties voi-
mattomuutta, henkisesti pettymystd, kehomme reagoi itkemaélld tai meilld on kylma.
Itseséddtelyn avulla voimme yrittdd olla ndyttdmattd ulospdin niitd tunnetiloja, joiden

vallassa olemme.

3.3 Kulttuuri

Shalom Schwartz kuvaa kulttuuria ndin: ”Kulttuuri ilmenee yhteiskunnassa eldvien ih-
misten keskuudessa vallitsevana merkitysten, uskomusten, kdytdntdjen, symbolien,
normien ja arvojen monitahoisena yhdistelmdnd”. Hén jatkaa miéritelméssdédn, ettd
kulttuuri on enemmainkin yksilon ulkopuolella oleva sosiaalinen jirjestelmé, jonka pai-
neen alla yksilo tekee kulttuuriset valintansa. (Schwartz 2011, 3.) Me ndemme kulttuu-
ria ympdrillimme ja meidén oletetaan toimivan tiettyjen kulttuurillisten sdéntdjen mu-

kaan.

Kulttuuriin ja kulttuurintutkimukseen on useita eri ndkokulmia. Esimerkiksi antropolo-
gia (thmisoppi, thmistiede), joka on 1800-luvulta 16ytoretkien jélkeisistd ajoista asti
lahinnd Euroopan ulkopuolisten kulttuurien erojen tutkimiseen keskittyneeksi mielletty
kulttuurintutkimus. Osa antropologeista tutkii kulttuureja niin sanottujen intrakulturalis-
tisten metodologioiden avulla kdyttdmalld tutkittavan kulttuurin omaa kieltd ja tapoja
hahmottamaan kokonaiskuvan kulttuurin aidoista piirteistd. Toinen antropologinen
suuntaus, monikulttuuritutkimus, sen sijaan tutkii kulttuurien vililld néhtdvien samanta-
paisten ilmididen esiintymistd. Saatavien tutkimustulosten kritiikki on nostanut esille
metodologisen relativismin nikemyksen, jonka mukaan antropologin tulee irtautua mie-
lessddn oman kulttuurinsa arvoista ja ajattelumalleista voidakseen hahmottaa vieraan
kulttuurin oikein. Antropologian lukuisten alakategorioiden painopisteet ovat luonnolli-
sesti kehittyneet vuosisatojen aikana ja on hankala sanoa, onko tulevaisuudessa yhteis-
kunnallisesti tirkedmpad 10ytdd kulttuurien vélisid yhtenevédisyyksid vai eroja. (Soder-
holm 1996, 119-122, 139.) Esimerkiksi antropologinen taiteentutkimus syntyi vasta

1900-luvulla, kun arvostus ldnsimaisen kulttuurin ulkopuoliselle taiteelle herisi ja siltd
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odotettiin jo ennen vuosituhannenvaihdetta uutta nikokulmaa kulttuurien sekoittumi-

seen (Kupiainen 1996, 164, 180).

Kulttuureja on joka puolella, niitd havainnollistetaan eri tavoin ja niihin suhtaudutaan
eri tavoin. Erds jaottelu kulttuurien vélille on, ettd yksilopainotteisia kulttuureja kutsu-
taan individualistisiksi, kun taas yhteisollisid kulttuureja kutsutaan kollektivistisiksi.
Karkeasti jaoteltuna ldnsimaissa on enemmin individualistisia kulttuureita, kun taas
Aasian maissa kulttuureissa on useammin kollektivistisempia piirteitd. (Jasinskaja-
Lahti, Liebkind & Maihonen, 2015a.) Esimerkiksi Suomen kulttuuria voisi luonnehtia
individualistiseksi, jossa yksiloltad ei odoteta suuria ponnistuksia yhteison hyvinvoinnin
eteen, eikd itsensd etusijalle asettamista katsota niin pahalla. Suomenkin sisélld voi kui-
tenkin havaita pienempien paikkakuntien sisdlld yhteisollisempad, kollektivistisempaa
kulttuuria. Ymparoivistd kulttuurista huolimatta yksilot voivat osoittaa prososiaalista
kayttdytymistd. Prososiaaliseksi kéyttdytymiseksi voidaan kutsua vapaaehtoista (tdiden
ulkopuolista) toimintaa toisen tai toisten hyviksi, esimerkiksi oven avaaminen henkil61-
le, jolla on paljon kannettavaa kddessdén. (Helkama & Myllyniemi 2015, 133.) Prososi-
aalisesti kayttdytymisen todenndkoisyyteen vaikuttavat vahvasti yksilon vallitseva tun-
netila ja jopa sdd (Helkama & Myllyniemi 2015, 137). Kylétalkoot ovat prososiaalista

kayttaytymistd, vaikka tilanteessa voi olla my0s sosiaalinen paine toimia tietylld tavalla.

Yksilo oppii ympéristossdédn vallitsevan kulttuurin niin sanotun sosialisaation kautta eri
sosialisaatioympadristdissd. Sosialisaatio on 1lmid, jonka myo6td yksilo oppii yhteiskun-
nan jisenend toimimiseen tarvitsemansa tiedot, sddnnot, kasitykset ja asenteet. Kun sa-
toja vuosia sitten esimerkiksi Euroopassa ihmisen sosialisaatioympiristéind toimivat
padasiassa koti ja kirkko, nykyaikana niitd ovat esimerkiksi myos tarha, koulu, tyopaik-
ka, pankki, sairaalat sekd ravintolat. Myos media ja internet toimivat sosialisaatioympé-
ristoind, silld saamme sieltd huomattavan miirin tietoa elimaistd. (Helkama 2015a.)
Naiihin yhteiskunnan ja vallitsevan kulttuurin sédéntéihin kuuluu myos se, mitéd tunteita
milloinkin on soveliasta ndyttdd tai olla ndyttdmattd. N&itd sddnt6jd kutsutaan ilmai-
susddnnoiksi (Helkama, Myllyniemi & Ruusuvuori 2015). Thminen myds itse arvioi
omaa kéyttdytymistddn suhteessa ympéristoonsd. Saamansa palautteen myd6td ihminen

oppii ja tekee vastaisuudessa kenties erilaisia pdédtoksid (Hankonen & Méhonen 2015).
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3.4 Sukupuoli

Hanna Vilkka tuo esiin sukupuolen moninaisuuden sanoessaan, ettd ’sukupuoli ei ole
biologiselta perustastaan huolimatta vain luonnontieteellinen ja siten ladketieteellinen
asia vaan monella tapaa myo6s humanistinen ja yhteiskunnallinen pulma” (Vilkka 2010,
89). 1990-luvulta nykypdivddn asti paljon vaikuttanut ja siteerattu Judith Butler nostaa
esille myos sukupuolisuuden poliittiset ja terminologiset ongelmat kirjassaan “Hankala
sukupuoli” (alkuperdiseltd nimeltdédn Gender Trouble. Feminism and the Subversion of
Identity, julkaistu vuonna 1990). Hinen mukaansa erotellessamme sukupuolen biologi-
seen ja sosiaaliseen teemme samalla jaon kehollisen ja kulttuurillisen sukupuolen vilil-
13, joista biologinen (kehollinen) on huomattavasti pysyvampi kuin sosiaalinen (kulttuu-
rillinen). Tdma erottelu ei ole ongelmaton, silld se vaatisi méérittelyd, missd suhteessa
olemme sidottuina mihin sukupuolindkymiddmme kussakin tilanteessa. (Butler 2006, 54-

55.)

Butler kyseenalaistaa biologisenkin sukupuolen perusteet kysymélld onko se ensisijai-
sesti anatominen, kromosominen tai hormonaalinen, sekd mitkd ovat biologisten suku-
puolien historiat (ja miten paljon ne mahdollisesti eroavat toisistaan). Téllaisia kysy-
myksid voi esittdd my0s sosiaalisesta sukupuolesta. Butler pohtii, onko sosiaalinen su-
kupuolemme kulttuurimme saneltavissa samoin kuten biologinen sukupuolemme olisi
anatomian saneltavissa. Ovatko naiset koko ajan feminiinisid ja mitkd ominaisuudet
lasketaan feminiinisiksi? Onko jokin asia liian maskuliinista naiselle tai liian feminiinis-
td miehelle? Mitd tapahtuu, jos tekee jotain lilan maskuliinista tai feminiinisti? Kun
ymmaéarrdimme sukupuolisuuden sopimuksenvaraisuuden ja tilannesidonnaisuuden,
voimme kenties pddstd yli tarpeestamme lokeroida itseimme tai toisiamme. (Butler

2006, 55-58.)

Nykypéivindkin saatamme olettaa, ettd kohtaamamme henkilé on heteroseksuaalinen,
kunnes toisin todistetaan tai ettd puhuttava asia koskee ensin heteroita ja muita kohdel-
laan poikkeuksina. Tatd 1lmiotd kutsutaan heteroseksuaaliseksi hegemoniaksi ja se voi
paitsi himmentdd my0s loukata. Jo 1700-luvulta alkanut sukupuoli- ja seksuaalitietou-
den kehitys on ottanut tavakseen puhua vain kahdesta sukupuolesta ja heteroseksuaali-
suuden normista. Butler nostaakin tdssid ongelmallisuudessa esille, ettd vaikka sukupuo-

likésitys siséltdisikin vain ”miehen” ja ’naisen”, ei miehid tai naisia voi viittdé tunnista-
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vansa ensi ndkemaltd, silld heitd ei ole tehty pelkdstddn miehisiin tai naisellisiin kehoi-
hin (Butler 2006, 54-55). Kun seksuaalisuuden suuntautumista on yritetty selittdd valtio-
lahtoisesti tai lddketieteen ehdoin, ovat esimerkiksi sanat homoseksuaalisuus ja transsu-
kupuolisuus saaneet ylleen paljon tuomitsevia termejd tai selityksid, jotka eivét kuiten-
kaan ylld ithmisyyden tasolle yksilon arvomaailmaan tai persoonaan. (Vilkka 2010, 79-
85.) Jotta voimme kohdata toiset ihmiset persoonina, meidédn tulee pystyd katsomaan
sopimuksenvaraisten mééritteiden “mies” tai “nainen” ohi. Taipumuksemme luokitella
thmisen sukupuoli ulkoisten vihjeiden perusteella hankaloittaa sitd, mutta pystyessam-
me ohittamaan olettamuksen sukupuolesta pystymme myds ohittamaan olettamuksen

seksuaalisuudesta. (Vilkka 2010, 87.)

3.5 Yksiloind ryhmaéssia

Ryhmaéén tulee aina jokin méard yksiloitd. Yksilot tuovat ryhméin mukanaan persoonal-
lisuutensa, sukupuolensa, kulttuuritaustansa ja siis kokonaisvaltaisen identiteettinsd. He
my0Os tuovat mukanaan arvonsa, mielipiteensd ja ensikohtaamisesta ldhtien tulkintansa
muista ryhmén jdsenistd. Tyonteossa ryhmin tulee olla yksilolle luotettava ympéristod
olla itsensd, mutta yksilonkin tulee olla ryhméaa kohtaan luotettava jdsen, joka on valmis

tekemdidn kompromisseja ryhmén tavoitteen vuoksi.

Ryhmaé on ihmiselle luontainen oppimisympéristd. [hminen oppii ryhméssa sosiaalisia
ja ammatillisia taitoja, ja mahdollisesti kiintyy ryhmidn olemassaoloon néistd syisté.
(Nikkola 2013, 59.) Erilaisiin ryhmiin kuuluminen voi olla térkeintd yksilolle silloin,
kun hén on epidvarma itsestdén tai kokee henkilokohtaisen kriisin (Helkama & Lipponen
2015, 268). Esimerkiksi ystdvit ovat tdrkeitd yksilolle, joka sai juuri kuulla menetté-
neensd tyOpaikan, tai harrastusryhma voi olla erittdin tirked yksindisyydestd karsiville

vanhukselle. Ryhmit auttavat yksilon minuutta sdilymiin ehjdna ja eheéna.

Kappaleessa 2 lapikdydyt teoriat késittelevdat ryhmid varsin kokonaisvaltaisesti, mutta
ne eivét tuo esille ryhméssé toimivia jdsenid yksiloind. Nykypédivankin sosiaalipsykolo-
giassa kuitenkin tunnustetaan vanhoja teorioita, ja esimerkiksi tunteista puhuttaessa
kéytettdvd ryhmdemootion mééritelmd mukailee muun muassa Le Bonin esittelemdi

joukkosielun periaatetta; ryhméemootio on kuin keskiarvo sen jdsenten mielipiteistd
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johonkin, ja ryhmdssd oleva yksilo tuntee aitoja yksilollisid tunteita ryhmin kanssa
(Helkama, Myllyniemi & Ruusuvuori 2015). Esimerkiksi urheilujoukkueen menestys
tuntuu jasenistdkin aidosti hyvilté ja karvas tappio voi masentaa yksittdisti pelaajaa sen

lisdksi, ettd suru on yhteistd.

Ryhmatyoskentelyn haasteeksi voi nousta konfliktin kohtaamisen haluttomuus. Esimer-
kiksi suhteellisen itsendinen ryhmai ei vélttiméttd tuo opettajan tai ohjaajan ndhtiville
sisdisid ongelmiaan. Kaikki saman ryhmin jdsenet eivit edes vélttimaitta ole tietoisia
ryhmiénsd sisdisistd ongelmista, jos jdsenten omat itsekritiikit, tuntemukset tai mindn
suojakeinot (defenssit) estidvéat niitd jakamasta. Joissakin ryhmissd on myos niin do-
minoiva sisdinen hierarkia, ettd ongelmakohtien osoittaja voidaan tuomita sosiaalisesti

eristimélld. (Koponen & Ristiniemi 2013.)

Myos muunlaisen ahdistuksen kanssa toimiminen ajaa yksilot kidyttiméaan defenssejdén,
mikd saa oppimisen ja tyoskentelyn menettimédn tehoaan entisestdén. Tillainen tilanne
voi olla esimerkiksi se, ettd ryhméan tavoitteet ndyttdvit saavuttamattomilta. Defenssit
ovat siis minuutta suojaavia, pddasiallisesti tiedostamattomia puolustuskeinoja, joista
vain niiden kdyton seuraukset voivat nikyéd ulospdin. Esimerkiksi asioiden torjuminen
mielessddn, itsesyyttely (introjektio), muiden syyttely (projektio) ja taantuma (regressio)
ovat defenssejd. Jo pelkkd ryhmaéssa tydskentely on minuutta uhkaava tilanne, koska
silloin yksil6 tyostdd aktiivisesti kdsityksiddn maailmasta ja muista sekd itsestdin. (Nik-

kola 2013, 62-65.)

4 Monikulttuurisuus

4.1 Lahtokohdista

Yhteiskunta on Pasi Saukkosen mukaan monikulttuurinen, kun se sisaltdd useita uskon-
toja, syntyperid, kielid tai yhteis6jd, joissa noudatetaan omalaatuisia tapoja ja arvoja
(Saukkonen 2013). Tama tilanne on nykypdivdnd ldsnd ldhes kaikkialla maailmassa.
Maantieteellisesti voimme ndhdd kulttuurien rajat erilaisina valtionrajoihin néhden.
Saukkonen myds huomauttaa tilanteen poliittisen paineen ldsndolon. Yhteiskuntien eli

tdssd tapauksessa valtioiden tulee lainsdddédnnollddn ratkaista vidhemmistokulttuurien
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oikeudet. Saako kulttuuria toteuttaa? Tukeeko valtio vihemmistdd kenties rahallisesti?
Onko vdhemmistoilld samat oikeudet kuin valtakulttuurilla? Suomessa suomenruotsa-
laisilla on oikeus saada kaikki palvelut suomeksi tai ruotsiksi, ja saamen kielelldkin voi
kdydd koulua. Silti, vaikkakin paperilla Suomi ndyttdytyy monen kulttuurin yhteisena
palapelind, yksiloihin katsottuna Saukkosen mukaan meistd paistavat ennakkoluulot ja

ahdasmielisyys. (Saukkonen 2013.)

Monet korkeakoulut tarjoavat vaihto-opiskelun mahdollisuutta, ja esimerkiksi luvussa 6
tarkemmin késittelemédni Epic Challenge —opinto on monikulttuurinen. Monikulttuuri-
suus auttaa yksiléd hahmottamaan oman kulttuurinsa ja identiteettinsa, silld kohdates-
samme toisista taustoista tulevia henkilditd alamme vasta edes suhteuttaa omaa maail-
mankuvaamme mihinkdin (Kupiainen 2003, 255). Tété ei tapahdu oman homogeenisen
ryhmin sisdlld. Miné olen siis yksilond monikulttuurinen ja niin olet sindkin. Kulttuu-
riantropologian mukaan monikulttuurisuuden méaritelméén kuuluu jo se, ettd ostamme
eri maissa tuotettuja tuotteita kiayttéomme (Kupiainen 2003, 244). Altistumme kulttuu-
rien vaikutteille joka pdivd, kun nousemme sidngystd ja menemme ulos, kouluun tai toi-
hin. Shalom Schwartz huomauttaa tasta kulttuurien sekoittumisesta, ettd vaikka kansal-
liset kulttuurit toki sekoittuvat esimerkiksi vaatetuksen, musiikin ja ruokakulttuurin
avulla, syvdt kansalliset arvot, joita yksilot kantavat, eivdt sekoitu yhtd helposti

(Schwartz 2011, 26-27).

4.2 Erilaisuus ja sen hyviksyminen

Emme vélttiméttd siedd kaikkia yksiloitd omankaan kulttuuriympéristomme sisilta,
joten kuinka osaisimme suhtautua kohtuullisesti yksiloihin, joiden tapoja tai puhetta-
kaan emme ymmarrd. Kokemuksemme ympéroivéstd maailmastamme on muotoutunut
tietyiksi tutuiksi i1lmidiksi ja asioiksi, skeemoiksi, joiden kautta tulkitsemme ja jirjeste-
lemme uutta kokemusperdistd tietoa (Helkama 2015c, 145, 151-152). Esimerkkind
skeemojen hyddyntdmisestd voidaan mainita vaikka, ettd opimme taitoja kuten ajami-
nen tai siivous. Esimerkiksi autolla ajamiseen liittyy myos skeemojen alalaji tapahtu-
maskeema (skripti), jonka myoOtd voimme odottaa, ettd tapahtumaa ohjaavat tietyt olet-
tamukset perustuen edellisiin vastaaviin tapahtumiin (Helkama 2015c, 146). Skriptiin

liittyvét meiddn odotuksemme muiden toiminnalta ja heiddn odotuksensa, kuinka me
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tulemme toimimaan. Ajamisessa se on osaltaan lainsdddidntdd ja kokemusta. Ryhmaé-
tyoskentelyssd se on pitkilti aiempaa kokemusta, ehkd kuulopuhettakin. Ryhmalaisia
kohtaan meilld voi olla joitakin henkiloskeemoja, eli kun oletamme tietyn ithmisen tai

thmisryhmén toimivan tietylld tavalla (Helkama 2015¢, 147).

Isoina asioina erilaisuuden havainnoinnissa ovat stereotypiat, joita otamme vastaan nuo-
resta 1dstd asti niin vitseissd, tv-ohjelmissa, kirjoissa ja vanhempiemmekin puheista.
Stereotypiat ovat tiettyyn ryhmian liitettyjd ominaisuuksia. Sen lisdksi, ettd meilld on
stereotypioita ulkopuolisia etnisid ryhmid kohtaan, meilld voi olla myds omaa etnisti
ryhmddmme kohtaan autostereotypioita. Saatamme tietdimittdimme myos edesauttaa
stereotypioiden sdilyvyyttd ja vahvistaa olettamuksia toimimalla meihin kohdistuvien
stereotypioiden mukaan. [lmiotd kutsutaan illusoriseksi korrelaatioksi. Yleistykset ja
stereotypioiden olemassaolo voivat myds aiheuttaa stereotypiauhkaa eli tavallaan la-
maantumisen ja tyytymisen sithen, miten joku stereotypia maédrittelee sinut. Jos tytto
kuulee koulussa, ettd pojat ovat parempia matematiikassa, hdnen koulumenestyksensa
saattaa kérsid, koska hidn ei usko endd mahdollisuuksiinsa pérjédtid. (Helkama 2015c,
147-153.) Kaikki stereotypiat eivdt ole negatiivisia, mutta ne voivat loukata siitd huoli-
matta. Ne aiheuttavat yksilolle ahdistusta ja ennakkoluuloja. Ennakkoluuloksi kuvataan
nykypdivina jotakin yksilod tai edustettua ryhmééd kohtaan yleisesti vihamielisid suhtau-
tumisia tai kdyttdytymistaipumuksia (Jasinskaja-Lahti, Liebkind & Méhonen 2015b,
292).

Stereotypiat ja skeemat vaikuttavat asenteisiimme. Asenteet ovat vahvempia ja hanka-
lammin peiteltdvid kuin mielipiteemme. Asenteemme voivat olla suunnattu esimerkiksi
brindejd, henkiloitd, tai laajoja ideologioita kohtaan. Asenteitakin voi muuttaa esimer-
kiksi hankkimalla lisd4 tietoa asioista. Yksi iso asenteisiin vaikuttava seikka on asian
tuttuus yksilolle. (Hankonen & Mihdnen 2015.) Oma asenne vaikuttaa siithen, kuinka
yksilo tulkitsee ympéristoddn. Esimerkiksi suhtautuessamme negatiivisesti muista kult-
tuureista tuleviin havaitsemme negatiivista ilmapiirid helpommin myds ympérillimme,
miki jdlleen ruokkii meiddn sisdistd kdsitystimme stereotypioiden paikkansapitivyy-
destd tai asenteemme oikeellisuudesta. (Harinen 2005.) Tiedostamalla ja tydstdmalla
asenteitamme voimme edistdd monikulttuurisuutta rakentavasti ja saada oikeampaa tie-

toa eri etnisyyksié tai kulttuureja edustavista yksilGista.
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Kulttuurien yhteiseloa voi jarruttaa myds yksilon etnosentrisyys. Etnosentrisyys tarkoit-
taa kdytdnnossd oman etnisyyden korkeampana pitoa muihin etnisyyksiin verrattuna,
mukaan lukien oman etnisen ryhmén arvot ja tavat (Kupiainen 2003, 253). Yksilo voi
olla etnosentrinen olematta suoranainen rasisti, mutta oman etnosentrisyytensd olemas-
saolo on hyvé tiedostaa, jotta sitd voi tydstdd. Esimerkiksi kulttuurirelativismi, jonka
mukaan jokaisella kulttuurilla on oikeus olla ja toteuttaa itsedén ympéaroivistd kulttuu-
reista huolimatta, voi toimia yksilon arvomaailman suhteuttajana. Kulttuurirelativisti-
sesti toimiessamme olemme avoimempia tutustumaan toisiin kulttuureihin, silld emme
pidd omia tapojamme tai arvojamme ldhtokohtaisesti muita parempina (Kupiainen
2003, 253). On kuitenkin tirkedd huomata ajattelustaan, arvostaako muita kulttuureja
niiden omalaatuisuuden vuoksi vai salliiko niiden ldsndolon pitkin hampain. Kupiainen-
kin huomauttaa, ettd puhuttaessa suvaitsevaisuudesta on aina sanottava, kuka suvaitsee
ja ketd suvaitaan, ja jo timé tekee arvoeron kulttuurien vilille (Kupiainen 2003, 252).
Ryhmatyoskentelyssd ei ole sijaa liialle etnosentrisyydelle, vaan erilaisuudesta tulisi
16ytdéd ne rikkaudet, joiden avulla jokaisen vahvuudet saadaan kdytt6on ryhmén tyon ja

tavoitteiden saavuttamiseksi.

4.3 Rasismi

Rasismi on ddriasennoitumista, ja joskus yksilon on hankala tunnistaa tai tunnustaa ole-
vansa rasistinen, vaikka hdnen kdytoksensd niin ilmaisisikin. Rasismi on laaja késite,
jonka alla on etnisyyttd, uskontoa, sukupuolta tai kulttuuria koskevia alakategorioita,
mutta joista nyt keskityn arkipdivén rasismiin. Arkipdivén rasismi on usein tahallista ja
usein voimme pddttdd, milloin ndytdmme nditd piirteitd itsestimme. Toisinaan meissi
vaikuttavat syville juurtuneet stereotypiat ja asenteet, joiden olemassaoloa emme aktii-
visesti tiedosta. Arkipdivin rasismin ilmenemistd ovat nimittely, osoittelu, ilmehdinta,
eristiminen, syrjiminen sekd fyysiset hyokkdykset. TyoOpaikkarasismi ja rasistiseksi
toiminnaksi luokiteltava koulukiusaaminen ovat myos arkipdivin rasismia. (Puuronen

2003, 193-200.)

Huumori on keino etsid hyviksyntédd ja tukea omalle arkipdivén rasismilleen. Rasistiset
vitsit ovat ikivanhoja ja vitseissd usein korostetaan jonkin ihmisryhmén stereotyyppisia

piirteitd pilkkaustarkoituksessa. Vitsit ovat arkieldméé, mutta eivét aina arkipdivan ra-
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sismia kuitenkaan. Vitsin kertoja ei kuitenkaan vélttiméttd edusta samaa ndkemysta,
mitd vitsi antaa ymmartaa, ja kipeistd tai aroista aiheista puhuminen huumorin tuoman
suojan avulla voi helpottaa yleisen keskustelun aloittamista. Kulttuurintutkimuksen
apuna vitsit ovat kiyttokelpoisia ldhteitd, silld nithin tiivistyvét jotkin asenteet. Noiden
asenteiden tutkiminen voi auttaa arkipdividn rasisminkin tutkimuksessa. (Puuronen

2003, 201-204.)

Arkipéivén rasismi on kuitenkin huomioon otettava ja haitallinen ongelma. Valtaviesto
estyy rikastuttamasta omaa kulttuurintuntemustaan ja voi saada vidhemmiston vieston
piilottelemaan omaa kulttuuriaan. Vdhemmistoon kuuluvat yksilot voivat jopa alkaa
tuntea kulttuurinsa vdhempiarvoiseksi, mikd voi vaikuttaa heidén eldméénsa ja identi-
teettiinsd. Kulttuurista eristdytymistd pitéisi alkaa ennaltachkédistd mahdollisimman var-
haisessa vaiheessa, ennen kuin raja ”meidén” ja “heididn” vilillddn kasvaa liian jyrkaksi.
Vesa Puuronen sanoo asian erittdin hyvin: “Monikulttuurinen yhteiskunta perustuu kult-

tuurien erojen tunnustamiseen ja kunnioittamiseen”. (Puuronen 2003, 208-209.)

4.4 Mahdollisuudet

Suomen kulttuurinen maisema on muovautunut vuosisatojen ajan. Niin kieli kuin us-
konto ovat muuttuneet ja tulevat muuttumaan vastakin. Suomi on néyttaytynyt houkut-
televana mahdollisuutena niin ty6td ja Pohjoismaista eksotiikkaa halajaville ulkomaalai-
sille kuin vaihto-opiskelijoillekin. Otamme vaikutteita tdélld vierailevien kulttuureista ja
kerromme heille omastamme, ja vuorovaikutuksen kautta opimme kenties ymmaérta-
madn toistemme maailmankuvia pikkuhiljaa. Pasi Saukkonen kuvaa kulttuuria runolli-
sesti; “Kulttuuri on kaikkineen luonteeltaan sekd muutosta vastustava ettd dynaaminen,
alati eroja tekevé ja uudelleen yhdistyvéd, samalla vakaa ja oikukas.” (Saukkonen 2013,
158). Tamin toteamuksen varjolla voisi uskoa, ettd suomalaisuuskaan ei ole kiveen ha-
kattu, vaan me muovaamme sitd koko ajan, puhumattakaan tulevista sukupolvista. On
mahdoton sanoa, mitd “suomalaisuus” on kahdensadan vuoden pddstd. Kuitenkin jo
vuoden 2005 nuorisobarometrissd —jonka padteemoina olivat erilaisuus ja erottuminen,
sekd asenteet monikulttuurisuutta kohtaan— yli 62 prosenttia hyvéksyisi tyotoverikseen
muslimin, ja neljdsosan mielestd ulkomaalaiset olivat jo tuolloin monipuolistaneet suo-

malaista kulttuuria (Nuorisoasiain neuvottelukunta 2005, 41). Kyseisessd barometrissa
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mukana olleista nuorista yli kolmasosalla (32,7:114 prosentilla) myos oli maahanmuutto-

taustaisia ystdavid (Nuorisoasiain neuvottelukunta 2005, 41).

Ryhmatyoskentelyéd helpottamaan ei haittaisi, mikdli ryhmén jésenet etsisivit edes hie-
man taustatietoa toistensa kulttuureista etukiteen. Tama auttaisi heitd tutustumaan ylei-
siin tapoihin tai arvoihin ja kenties sitd kautta 16ytdimééan yhteisid asioita tai keskuste-
lunaiheita. Itsensé sivistiminen on my0s ensisijaisen hyvé keino vélttyé stereotypioihin
tarrautumiselta. Suomessa Epic Challenge —opinnon laajetessa monikulttuurisuus tulee
toivottavasti yhid useamman korkeakouluopiskelijan paivittdiseksi tyoskentelyn teemak-

Si.

5 Viestinti

5.1 Viestinnin muodot

Viestintimme on identiteettimme tavoin osin tietoista, osin tiedostamatonta. Voimme
kuitenkin itsesdédtelyn avulla osaksi sdddelld kdyttdytymistdimme ja teemmekin niin saa-
vuttaaksemme tavoitteitamme (Jasinskaja-Lahti, Liebkind & Maihonen 2015a, 180).
Viestimme nonverbaalisti (sanattomasti) muun muassa katseemme suuntauksella, asen-
nollamme, eleillimme ja sijoittumisellamme tilaan (Ruusuvuori 2015; Heikkinen &
Kupiainen 1996, 245). On my06s hyvd huomioida ryhmaétyoskentelystd, ettd olemme
vuorovaikutuksessa ryhmén kanssa silloinkin, kun pysymme vaiti muun ryhméan kes-

kustellessa (Koponen & Ristiniemi 2013).

Edelld mainituista jo pelkkd katsekontakti on vahva viestintdkeino. Thmisen silmésti
erottaa helposti, mihin hdnen katseensa —ja osaksi mielenkiintonsa tai huomionsa— on
suunnattu. Sdidtelemalld katsekontaktin méaardd keskustelun aikana henkilot lahentidvét
tai etddnnyttivat itsedédn toisista (Ruusuvuori 2015). Draamasarjoista tutut lausahdukset
”Olen niin vihainen, etten voi edes katsoa sinua!”, tai "Hén ei saanut katsettaan irti ha-
nestd” ovat hyvid havainnollistamaan, ettd meistd mielenkiintoisiksi tai mukaviksi koe-
tut henkil6t saavat meiltd enemmain katsekontaktia kuin halveksimamme. Katsekontakti
voi my0s vahvistaa sanottavan asian painoarvoa, kun keskustelukumppani ndkee puhu-

jan ilmeet paremmin. Katsekontaktin méara vaihtelee tietysti kulttuureittain puhujan ja
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kuuljjan vililla, ja myds yksiloiden vililla kunkin kulttuurin sisélld. Ujot ihmiset eivét
padsddntoisesti ota niin paljon katsekontaktia kuin vahvasti ulospdin suuntautuneet. Jos-
kus otamme paljon katsekontaktia kohteliaisuuden osoituksena, kun taas toisinaan kat-
seemme hapuilee vain jannityksen tai hajamielisyyden vuoksi, eikd se silloin tarkoita
pahaa. Ei voi tietylld kaavalla laskea, mikd on paras méérd katsekontaktia milloinkin,
silld se on henkilGsti, tilanteesta, vallitsevista tunteista ja ymparistdstd riippuvaa. Semi-
naarin pitdjd ei voi pitdd katsettaan vain yhdessd ystdvissddn yleisostd, mutta hdnen
jannitystddn voi helpottaa, jos hén aika-ajoin palaa tuttuihin kasvoihin ja néin saa visu-

aalisen muistutuksen ystivénsa tuesta.

Eleetkin, kuten kédsimerkit ja kehonkieli, vaihtelevat merkityksiltdén suuresti kulttuurien
vililla. Eleen liittiminen puheeseen voi antaa itse eleelle ja puheelle uusia merkityksia,
kuten sarkasmia, yllatyksellisyyttd tai vihéttelyd (Ruusuvuori 2015). Sanottavan merki-
tystd voi myos johdatella ddnenpainon séételylld. Puhuminen on elintdrkedd kommuni-
kaatiolle. Goffman kuvaa puhuttua viestintdd “kasvojen” (luku 3) ensisijaisesti tirkeim-
pand esiintymishetkend, vaikkakin kirjoitetuin viestein kdyty kommunikointikin kayttaa
kasvojen kasitettd. Henkilokohtainen, tilassa ja hetkessd tapahtuva kanssakdyminen
pistdd meiddt arvioimaan omaa tapaamme esiintyd vallalla olevien sosiaalisten tapojen
ja asetelmien mukaisesti. Opimme keskustelujen aikana keskusteluissa vallitsevia sdin-
tdjd ja toiminnan malleja, joiden avulla kasvomme sdilyvét ja joilla voimme auttaa
my06s keskustelukumppania sédilyttimiidn omansa. (Goffman 2012, 51-59.) Goffman
kuvaa vuorovaikutusta aina performanssinomaiseksi. Oppimiemme keinojen avulla
olemme joko aidosti oman performanssimme takana tai emme itsekddn usko ai-
touteemme, jolloin meiddn kanssa vuorovaikutuksessa olevatkaan eivdt usko meitd.

(Goffman 1959, 17-19.)

Ryhmin jisenend viestiessimme otamme haltuumme “me” ja "muut” —jaottelun, jolloin
performanssimme on osa koko ryhmén kasvoja. Goffman tarjoaa havainnollistavana
esimerkkind asiakaspalvelutyon; julkisesti niin tyontekijd kuin asiakaskin kohtelee tois-
taan kohteliaasti ja kunnioittaen, mutta padstyddn etidmmélle toisesta ryhmaisté, ruotii
toisen osaamattomuutta sddliméttomasti oman ryhméansd kesken. Toisesta ryhmésta
Goffman kéyttdd myds termid “yleis6”. Yleiso6d voidaan kosiskella puhuttelemalla heité
imartelevilla teitittelymuodoilla heidén kuullensa, mutta timékin on tapa ryhmille tehda

eroa ryhmien vilille. (Goffman 1959, 170-173.) Tapamme puhutella toisiamme todella
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pistdd silmddn siind mielessd. Yksiloiden vélilld (kun emme edusta jotain ammattiryh-
maa tai organisaatiota) teitittelymuodon kéyttd voi olla kulttuurillinen normi, ylempiar-
voisen tunnustaminen yhteisossd, kunnioituksen osoitus, tai muiden nonverbaalisten
vihjeiden saattelemana sarkasmiakin. Tietyissd kasvokkain kdytidvissd vuorovaikutusti-
lanteissa sanavalintamme antavat meisti joko mielekkddn tai kehnon kuvan keskustelu-
kumppanimme silmissd, kuten Goffman maarittdd. Voimme myods sivusta seuraamalla
havaita missi suhteessa toisiinsa kaksi toistensa kanssa keskustelevaa henkil6d on; esi-
merkiksi pariskunnat, esimies-alaissuhteessa olevat sekd perheenjdsenet viestivét hyvin

erilaisin sanavalinnoin ja painotuksin toistensa kanssa. (Perdkyld 2001, 350-352.)

Liian tarkka oman toiminnan arviointi ja tulkinta voi olla haitallistakin ja olisi suotavaa
vain hyviksyé se tosiasia, ettd tiedostamattomat tunteet ohjaavat toimintaamme ryhmés-
sd. Tulkintamme voivat jddda pintapuolisiksi ja voimme ymmartdd itsedmmekin védrin.
Tietysti voimme arvioida toimintamme seurauksia suhteessa tavoitteisiimme ja suhteut-
taa tulevaa toimintaamme sen mukaan. (Nikkola 2013, 90.) Omaa viestintitaitoaan voi
kehittdd ymmértdmalld, ettd kommunikaatio on nimenomaan vuorovaikutusta. Toisen
kommunikoidessa sinun tulee ottaa hianet huomioon ja kun vastaat, voit asettaa odotuk-
sia my0s sinulle vastauksen antavalle kommunikoijalle (Ruusuvuori 2015, 241). Ryh-
mitilanteessa tdiméd onnistuu esimerkiksi esittdmaélld jatkokysymyksid, huomioimalla
muiden mielipiteet ja esittdmalla krititkkid tai ehdotuksia. Téarkedd on, ettd keskustelus-
sa huomioidaan kaikkia ryhmin jidsenid antamalla puheenvuoroja, jotta keskustelu voi
edetd. Keskusteluissa ja kaikessa vuorovaikutuksessamme annamme ja otamme vaikut-
teita muilta oman ryhmé@mme ja sen ulkopuolisten ryhmien yksildilta. Tatd vaikutteiden
vaihtoa ”meemiksi” kutsui 1970-luvun lopussa Richard Dawkins, ja vaikkakin kiistelty
termi, sen olemassaolo vaikutteiden matkimisen selittdjind on hyodyllinen. (Blackmore

2000, 27.)

5.2 Digitalisaatio

Viestintdimme on siirtynyt suurelta osin internetin eri alustoille niin koulu- kuin tydmaa-
ilmassakin. Verkon kautta tapahtuvassa viestinndssd menetdmme nonverbaalisen vies-
tinndn tuoman lisdarvon. Nykypdivdnd tatd pyritddn monipuolisesti korvaamaan hymi-

o011l (emoji), tunteina havainnollistavina animaatioina (gif), kuvilla, seki reaktioita ku-
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vaavilla yleisesti tunnetuilla tekstilyhenteilld (esimerkiksi ”lol” tai “omg”). (Ruusuvuori
2015, 245.) Alypuhelinten aikakaudella voimme olettaa, etti chattaillessamme lisi-
miamme emojit, giffit ja kuvat menevét helposti toisen néhtiville ja hdn saa tietoonsa,
mitd mieltd olemme tilanteesta tai keskustelunaiheesta. Tassédkin on ongelmia, esimer-
kiksi mobiililaitteiden sekid chattailun mahdollistavien sivustojen vililld on eroja, miten
ne toistavat emojit. Lisdksi emojien tulkinta ei ole samalla tavalla kulttuurien vélilla

yhteistd kuin esimerkiksi useiden ilmeiden tunnistaminen oikeista kasvoista.

Ollessamme fyysisesti samassa tilassa voimme kokea sosiaalista helpontumista, jolloin
esimerkiksi aivoriihien pito voi olla hedelméllisempdd. Téssékin on eroja, pitdisiko ai-
vorithienkin aikana hoitaa ideointia kirjallisesti vai keskustelemalla, silld keskustellessa
muiden ideoiden kuuntelu vie keskittymistd omien ideoiden kehittdmiseltd (Helkama &
Lipponen 2015, 274-275). Sosiaalisessa helpontumisessa ryhméssd toimiminen kuiten-
kin aktivoi yksilon aivotoimintaa virkistavilld tavalla, ja ideointi voi olla néin ollen hel-
pompaa kuin yksin ollessa (Helkama & Lipponen 2015, 274). Sosiaalisella helpontumi-
sella on my0s varjopuolensa, silld mikéli koemme ettemme osaa meiltd odotettua asiaa,
yleison tai ryhmén ldsndolo heikentdd suoritustamme (Hankonen, Helkama & Mylly-

niemi 2015, 250).

Verkon kautta tapahtuvassa viestinndssd on myos puolensa. Se antaa aikaa muotoilla
sanomisensa vihemmaén spontaanisti, kun taas kasvokkain keskustellessa yleensi olete-
taan, ettd keskustelussa ei tule minuutinkaan tiyttd hiljaisuutta. Sdhkopostin tai chat—
viestien kohdalla voidaan olettaa, ettd vastaaja ei ole kokoajan saatavilla, ja ettd hin
vastaa huomatessaan viestittelyn alkaneen. Télloin sanottavat asiat voivat olla tarkem-
min muotoiltuja ja pohdittuja. Verkossakin voi toki kidyda live-tilanteen kaltaisia kes-
kusteluja, esimerkiksi videopuheluja (Skype, Adobe Connect, Facetime). Jotkin yrityk-
set kayttavit videopuheluita kokouksien pidon vélineend sdédstddkseen ympiristdd, aikaa

ja rahaa.

5.3 Vaiirinkisitykset ja niiden selvittiminen

Annamme ensivaikutelman vain kerran. Samoin teemme ensiolettamuksemme muista

thmisistd vain kerran. Mielipiteemme muuttuvat mahdollisesti ajan my6té, jos opimme
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tuntemaan henkilén paremmin tai kuulemme hénestd hyvia tai huonoja asioita puhutta-
van. Ensivaikutelman tirkeytté ei silti korosteta liiaksi, silld edellisyysvaikutuksen mu-
kaan aiemmin tuleva informaatio on tehokkaampaa kuin jélkikdteen tuleva (Helkama
2015c, 164). Tietysti meitd jannittdd ensikohtaamiset niin treffeilld, tydpaikoilla, kuin

koulussakin, emmeké aina jdnnityksen vuoksi anna hyvéa ensivaikutelmaa.

Yritdimme selittdd toisten ihmisten kdytostd attribuutioiden avulla. Attribuutiot ovat
“kayttdytymisen syitd koskevia havaintoja” (Helkama 2015c¢, 154). Voimme esimerkik-
si todeta, ettd ’tuo ithminen on kiireinen”, jos ndemme hénet jonossa tuskailemassa ja
naputtamassa kenkdénsé lattiaan. Voisimme selittdd tilanteen myds sanomalla "tuo ih-
minen on kdrsimétdn™ tai jopa “aggressiivinen”. Attribuutioiden peruserheeksi (tai ny-
kyisin vastaavuusharhaksi) kutsutaankin sité, ettd syitd yksilon kdyttdytymiselle haetaan
hinen sisdisestd maailmastaan, vaikka oikeasti syy loytyy sen ulkopuolelta. Emme tun-
ne tuota kenkédédnsa lattiaan naputtavaa ithmistd laisinkaan. Kdytimme attribuutoita myos
itsemme tarkasteluun. Meilld on taipumusta ottaa onnistumiset omiksi saavutuksik-
semme (ahkeruus, kyvyt) ja syyttdd epdonnistumisistamme ulkoisia tekijoitd (eparei-
luus, kiire). Tatd kutsutaan oman edun attribuutiovddristymiksi. Mindmme suojelun
kannalta on tirkedd huomioida, ettd eri attribuutioden kaytolld on tunteillemme erilaiset
seuraukset. Esimerkiksi huonoa koulumenestysti voi selittdd tyhmyydelld, jolloin yksilo
on kenties hépeissddn tai vaihtoehtoisesti sitd voi selittdd laiskuudella, jolloin yksilén

tunnereaktio on syyllisyys. (Helkama 2015c, 216.)

Implisiittisen persoonallisuusteorian mukaan yhdistimme henkil6ihin persoonallisuus-
piirteitd alitajuisesti sen perusteella, mitd jo tieddmme heistd (Helkama 2015c, 164).
Tamai yleensd pitee vain joko positiivisiin tai negatiivisiin piirteisiin samaan aikaan, eli
jos tieddmme jonkun olevan valehtelija, saatamme olettaa suoraan hénen olevan myds
laiska ja vastuuntunnoton. Mikéli sen sijaan tiedimme jonkun olevan kiltti ja kohtelias,

saatamme atheettomasti luulla hinen mydos olevan rehellinen.

On todella monia tapoja ymmartdd vaarin jonkun luonteenpiirteet tai sanallinen viestin-
td. Usein ryhmétilanne ei ole se paikka ja aika, jolloin kahden henkilon vilisid asioita
tulisi selvitelld, etenkédén ilman toisen osapuolen ldsndoloa. Kahdenkin viliset asiat voi-
vat kuitenkin olla ratkaisevia koko ryhmin dynamiikalle ja toiminnan jatkuvuudelle.

Viirinkasityksid tulisi ensisijaisesti kohdella véarinkésityksind, ei esimerkiksi loukka-
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uksina tai valheina. Loukkaukset ja valheet ovat oma asiansa. Vairinkdsityksid selvit-
tdmadn voidaan tarvita koko ryhmén panosta ja hyviksyntdd, mutta anteeksianto ja so-
piminen tdytyy tulla ensisijaisesti asianomaisilta pdin. Asioiden selvittdimiseen apuna
voi kéyttdd rauhallisen ajan sopimista, jolloin keskitytddn ryhmén tavoitteiden sijaan

ryhmin sisdisten asioiden hoitoon. Lisdksi viestinnén tulee olla avointa ja rehellista.

5.4 Luottamus

Viestitimme koko ajan. Joskus on hyvé pysdhtyd miettimdén, onko kommunikaatiom-
me luottamusta herdttdvdd vai sitd vahingoittavaa. TyoOskentelyn osalta rehellisyys ja
rakentava kommunikaatio on avainasemassa. Itsevarmuus on my0ds osa kykydmme luot-
taa muihin. Itsevarmuutemme on vahvaa, kun teemme osaamiamme asioita, koemme
olomme rennoksi ja minuutemme on ehed eikd uhattuna. Luottamusta rakennetaan vies-
tinnidlld, vuorovaikuttamisella ja palautteella (Laine 2010, 24). Luottavalla henkil6lla
sekd henkil6lld, johon luottamus kohdistuu, on parempi tydskentelymotivaatio. Myds
yleinen ty6ilmapiiri paranee, kun tyontekijét luottavat toisiinsa sekd ylempiinsé. (Laine

2010, 36.)

Viestinndn madrd ja laatu on ratkaisevaa luottamuksen kannalta. Jori Leskeld kysyy
kuitenkin retorisen, osuvan kysymyksen; ”Voisiko mikdin olla helpompaa kuin viestin-
nidn epdonnistuminen?” (Leskeld 2002, 37). Leskeldan mukaan onnistuneeseen viestin-
tddn voi kuitenkin paistd muutaman perustavan ajatuksen kautta. On asetettava viestinta
etusijalle, oltava avoin, seki luotava viestintdd rakentava ympaéristd. [hmisten tulee vain
pitdd keskustelua ylld, vuoroin puhuen muille ja vuoroin kuunnellen. (Leskeld 2002, 38-
39.) Tastd pddstddn asian ytimeen; vilpittomyys. Luottamuksen ja turvan aikaansaami-
seksi sinun tulee olla vilpiton keskustelukumppaneitasi kohtaan ja sinun tulee mahdol-
listaa heidédn vilpittomyydelleen yhtéd turvallinen tilanne. Eli ryhméssd ongelman esille
nostajaa ei tule rangaista hidnen kritiikistdén, vaan kiittdd ja aloittaa rakentava keskuste-
lu asian tilasta ja siitd, kuinka tilannetta aletaan purkaa yhteisvoimin. Téllaisen rakenta-
van ilmapiirin aikaansaanti ei kuitenkaan ole itsestdénselvyys, vaan se vaatii yksiloiltd
paljon. Hyvéa neuvo kuitenkin on, ettd mikéli haluat sinua aidosti kuunneltavan, kuunte-

le myds muita ryhmisi jasenid. (Leskeld 2002, 40.)
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Luottamus liittyy vahvasti paitsi yksiloiden, ryhmien ja organisaatioiden olotilaan,
my06s koko yhteiskuntaan. Luottamussuhteen laatu vaikuttaa esimerkiksi yksilon péa-
toksiin ja yleiseen kayttdytymiseen. (Harisalo & Miettinen 2010, 17, 23.) Luottamus-
suhteella voidaan viitata sen molemminpuolisuuteen; kuluttaja luottaa (tai ei luota) tuot-
teen valmistajaan. My0s ryhmétydssa luottamussuhteet ovat vuorovaikutuksellisia ja
muuttuvia. Voimme luottaa johonkin ryhmd@mme jdseneen, mutta kenties hian ei luota-
kaan meihin jostain syystd. Luottamusta tosiaan pidetddn itsestddnselvyytend, vaikka
kykymme luottaa muihin thmisiin mahdollistuu vasta itseluottamuksen kautta. Itsevar-
ma, aito ihminen voi luottaa myo6s muiden aitouteen, eikd ole kokoajan ”varpaillaan™ tai

uhattuna. (Harisalo & Miettinen 2010, 23-26, 47.)

Voimme my0ds menettdd luottamuksemme hetkessd. Vaikka oletuksena on, ettd luo-
tamme tyOtovereihimme, ajan my6td huomattava tehtdvien laiminlyonti tai muu, jopa
ulkoapdin tuleva tieto tyotoveristamme, voi heikentdd luottamussuhdetta. My0s tdysin
jarkeenkdypd toiminta, esimerkiksi oman vastuun véhéttely sattuneista ongelmatilan-
teista mindn suojelemiseksi, voi heikentdd toisen osapuolen luottamusta. Luottamus on
toisinaan sokeaa ldheisten ithmisten kesken, jolloin houkutus testata luottamuksen lu-
juutta pienelld vilpilld voi kasvaa. Toisinaan jiarkeenkdyvit, itselle suotuisat ratkaisut
tulee punnita my0s vaa’assa olevan luottamuksen kanssa. (Harisalo & Miettinen 2010,
23-26, 47.) Menetetty luottamus voi olla niin yksildiden vililld kuin koko ryhmén sisél-
13 hankala kriisi, jolloin tydskentely taukoaa tai jopa loppuu kokonaan. Yksiloiden vélil-
14 on myos eroja, kuinka paljon he luottavat muihin ja miten nopeasti luottamus yli-
padnsd rakentuu tai tuhoutuu (Harisalo & Miettinen 2010, 56). Luottaminen mihink&in
on kuitenkin pohjimmiltaan riskinotto, jolloin asetamme itsemme ja luottamuksemme

vaakalaudalle joko tietoisesti tai tiedostamattomasti (Laine 2010, 19-20).

Luottamuksen kanssa samaan aikaan vallitsee siis myds epdluottamusta ja onkin hyva
havaita, etteivdt ne poissulje toisiaan. Eri tilanteissa luottamuksen laatu paranee tai
heikkenee, mutta luottavainenkin voi epdilld. Ryhmaén sisdlld yksilo voi luottaa tiimissa
oleviin kykyihin, mutta olla luottamatta projektin onnistumisen todennikdisyyteen esi-
merkiksi sosiaalisten ongelmien vuoksi. Epdluottamus tilloin on kokonaisvaltaisempaa
ja hankalammin késiteltdvdd kuin jos se kohdistuisi vain yhteen jdseneen esimerkiksi.
(Harisalo & Miettinen 2010, 46-47.) Epidluottamusta havaittuaan ryhmé voi alkaa toi-

menpiteisiin luottamuksen palauttamiseksi vaiheittain. Ensin kdyddén avoin ja rauhalli-
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nen keskustelu, jonka jilkeen osalliset saavat puolustaa omia nikemyksiddn viitte-
lynuomaisesti. Tamin jédlkeen listataan epdluottamustekijit, joiden korjaaminen osallis-
ten mielestd parantaisi luottamuksen mahdollisuutta, minkd jidlkeen kédydddn avointa
ideointia ongelmien ratkaisemiseksi. Yhteinen, kaikille sopiva sopimus muutoksista tai
korjaustoimenpiteistd tehddidn. Uudet kdytdnnot pannaan toimeen ja niiden tulokselli-

suutta tarkastellaan ajan myo6ti. (Harisalo & Miettinen 2010, 53-55.)

Epéluottamuksen huolellinen ldpikdynti ja tilanteiden purkaminen on tarpeellista, silld
havaittuamme jonkin epédluotettavan piirteen henkildssd, usein miellimme hénet epi-
luotettavaksi myos muilla elimén osa-alueilla. [Imi6td kutsutaan epiluottamuksen siir-
ranndisvaikutukseksi tai transferenssiksi. Lisdksi epdluottamuksen voimassaolo estda
tehokasta tyoskentelyd, ryhmén jasenten motivaatiota ja viestintdé. (Laine 2010, 86, 88-

91.)

6 Epic Challenge Joensuu

6.1 Epic Challenge

Epic Challenge —opinnot alkoivat Suomessa Joensuussa vuoden 2015 syksylld, ja pilot-
tivuonna parikymmentéd opiskelijaa muodostivat opintojen ajaksi kaksi ryhmdd (tii-
mid”), jotka yrittivdt ratkaista eri haasteet Mars-planeetan asuttamisesta; (yksinkertais-
tettuna) ruoantuotannon seka planeettojen vilisen kommunikoinnin. Pilottivuonna tiimit
olivat sitoutuneet opintoon viidentoista opintopisteen edestd koko lukuvuodeksi. Olin
mukana pilottivuoden osallistujana ja minusta oli erittdin mielenkiintoista ndhdi tunte-
mattomien ithmisten kohtaavan yhteisen haasteen edessd. Epic Challenge on opinto,
jossa hyoddynnetddn NASA:n (National Aeronautics and Space Administration) ongel-
manratkaisumetodeja haasteissa, joihin ei ole vield oikeaa vastausta. Télloin opiskelijat
voivat arvioida kriittisesti olemassa olevia samankaltaisia ratkaisuja ja ideoida rohkeasti
uusia Mars-planeetalle sopivia ratkaisuja. Tiimit etenevit ideoiden luomisesta proto-
tyyppien rakentamiseen ja testaukseen ja saavat palautetta alan ammattilaisilta Suomes-
ta sekd NASA:sta. Puhuessani ryhmaésté viittaan koko opiskelijajoukkoon, ja puhuessani

tiimeistd viittaan projektiryhmiin, jotka toimivat tietyn nimen alla kohti oman nimetyn
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haasteensa ratkaisua. Kokeista puhuessani tarkoitan sitd englannin kielisen sanan “expe-

riments” mukaisesti, en tentteina.

Vuonna 2016 opinto sai jatkoa ja laajeni Suomessa Lahteen ja Tampereelle. Joensuussa
lukuvuoden 2016-2017 Epic Challenge —opiskelijat ovat muodostaneet elokuussa, mar-
raskuussa sekd tammikuussa aloittaneista eristd yhteensd 12 tiimid. He saavat suorittaa
opintoja joko ensimmadisten viiden opintopisteen edestd tai kdydd koko opinnon, jolloin
sen laajuus on viisitoista opintopistettd. Tandkin lukuvuonna opiskelijoiden kehitysteh-
tavand on ratkaista Mars-planeetan asuttamiseen liittyvid haasteita kehittimilld useita
konsepteja, rakentamalla prototyyppejé ja arvioimalla tilanteisiin liittyvid riskejd. Opin-
toihin liittyy isona osana ryhmaétyoskentely ja ryhmdéidentiteetin rakennus: muun muas-
sa tiimin nimedminen, logon valinta, yhteistydkumppanien etsiminen ja kokousten pi-
taminen. Ryhmétydskentely tapahtuu fyysisesti vahintdidn kerran viikossa (ohjattu ko-
koontuminen, jossa opettajatkin ovat paikalla), sekd Arcusys Oy:n kehittdman Valamis—
oppimisympériston —kutsumanimeltddn Collaboratoryn— kautta verkossa. (Immonen

2017.)

Opintojen ydinsiséltd on astronautin, NASA:n innovaatiotoiminnasta vastaavan johtajan
Charles Camardan kehittdimd ICED-ongelmanratkaisumetodi (Innovative Conseptual
Engineering Design). Metodin mukaan kohdatessamme ongelman meidén on tehtdva
paljon konsepteja, testattava niitd mahdollisimman edullisin kustannuksin sekd epdon-
nistuttava varhaisessa vaiheessa usein, halvalla ja nopeasti. Metodi sopii kehitystehté-
viin, joissa ratkaistaan teknologista tai muutoin konkreettista tuotteeseen liittyvad pul-
maa. Tétd metodia sisdistden opiskelijat alkavat kohdata omat tiimikohtaiset eeppiset
haasteensa ja mahdollisesti keksivét toimivia ratkaisuja Mars-planeetan eri haasteisiin.
Tamé projektityd on tiimin yhteinen tavoite. Opinnoissa suoritetaan myos yksilollisid
tehtdvid, niin sanottuja sertifikaatteja, joiden kautta opettajat ndkevét oppilaan ymmér-
rystason oppimateriaaliin suhteutettuna. Sertifikaatit ovat osa sitd innovaation taustatie-
toa, johon Epic Challenge perustuu. Jotta kurssia voidaan kehittd4 jatkossa, on opettajil-
le tirkedd seurata sertifikaattien ldpdisyprosenttia arvioidakseen, kuinka laadukasta
opiskelijoille tarjottu oppimateriaali on. Kurssin lapéistikseen opiskelijan on saatava
tarpeeksi (riippuen halutusta opintopistemddristd) sertifikaatteja tiysin hyvaksytysti
lapi. Sertifikaatit sisdltdvét useita konseptin kehitys- ja arviointitehtdvid, ryhmétyosken-

telyn kehitystd sekd monipuolisia teknistd hahmottamista vaativia tehtévia.
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Keskityn ryhmén ja ryhmaéssé tapahtuvan viestinnén ja toiminnan kehittdmisen ajatuk-
sessani Joensuussa vuoden 2017 tammikuussa aloittaneeseen opiskelijaryhméén, joka
muodosti yhteensd kolme pienempédd monikulttuurista tiimid. Toimin kahden muun pi-
lottivuoden opiskelijan kanssa heille mentoreina, ja olemme mukana viikoittaisissa kon-
taktitapaamisissa sekd ldsnd verkko-oppimisymparistdssd. Tuemme ryhmiéd niin aka-
teemisissa kuin sosiaalisissa kysymyksissd. Epic Challenge on opintona kdidnteisen
luokkahuoneen (flipped classroom) kaltainen, ja antaa opiskelijalle paljon vastuuta juuri
oman kehitystehtdvédn tarvitseman tiedon 10ytdmisessd. Kéddnteinen luokkahuone on
opetusmalli, jossa opiskelija sisdistdd (normaalisti luennosta saamansa) tiedon joko
verkko-oppimateriaalin tai oman tiedonhankinnan avulla etukiteen, jéttden talloin kon-
taktiopetuksen ajan varsinaiselle tiedon tydstdmiselle ja projektityon etenemiselle (Edu-
cause 2012). Opettajat ohjaavat yhteisten teemojen ja tehtidvien avulla kunkin tiimin
keskittymddn omaan kehitystehtdvéin tarvittavan tiedon &irelle. Esimerkiksi kaikille
yhteinen aihe voi olla Mars-planeetan yleiset ilmidt, painovoima, séteily, ldmpotila tai
regoliitti, mutta tiimin tulee arvioida haasteita suhteessa omaan kehitystehtdvaansé, ku-
ten esimerkiksi meilld pilottivuonna ruoantuotannon tehtdviin. Haastattelen tutkimuk-
sessani Karelia-ammattikorkeakoulusta yrittdjyyden yliopettaja Heikki Immosta, joka
toimii myos Epic Challengen opettajana. Kysyn my0s suoraan tammikuussa aloittaneil-
ta opiskelijoilta heiddn kokemuksiaan ryhmén ja monikulttuurisuuden teemoista Epic

Challengessa.

6.2 Ryhméinmuodostus pilottivuonna ja nykytilanne

Lukuvuosi 2015-2016 oli Suomen Epic Challengelle ensiaskeleiden ottoa, ja niin opis-
kelijat kuin opettajat pyrkivat 10ytdiméédn toimivia toimintatapoja tyon edistdmiseen.
Kurssin hakuprosessi oli vaativa ja sai sinne hakevat olemaan jo valmiiksi erittdin moti-
voituneita sitoutumaan tyohon. Meiddn tuli 1dhettdd arvioitavaksi englanninkielinen
hakemus, englanninkielinen CV sekd muutaman minuutin pituinen esittelyvideo perus-
teluineen, miksi juuri meidét tuli valita opintojaksoon. Hyviksytyt opiskelijat kutsuttiin
kolmepdiviiseen intensiivikurssiin, jonka aikana suoritimme kahdessa ryhmaéssé luovaa
ongelmanratkaisua edustavia tehtdvid. Intensiivikurssin jdlkeen muodostimme kaksi

tiimid sen perusteella, kumpi tarjolla olleista haasteista kutakin kiinnosti. Opettajat vain



42

katsoivat, ettd ryhmissd on suunnilleen tasapainoisesti jdsenid, ja ettd lukiotason opiske-
lijat jakautuivat tasaisesti ryhmiin. (Immonen 2017.) On kuitenkin selvii, ettd enemman
teknologiaan ja tiedonkésittelyyn suuntautuneet yksilot valitsivat kommunikaatiohaas-
teen, kun taas enemmaén luonnontieteisiin suuntautuneet yksilot valitsivat ruoantuotan-

tohaasteen.

Nyt Epic Challengessd on kéytetty ryhmédnmuodostukseen jo kolme kertaa Kick-off -
vitkon mallia, jossa neljand perdkkdisend pdivdnd kaikki opintoihin haluavat opiskelijat
muodostavat sattumanvaraisesti ryhmid, joissa he ratkovat intensiivisid ongelmanratkai-
sutehtdvid. Kick-off -viikko on siis vauhdikas kdynnistys opinnolle. Témén toiminnan
perusteena on se, ettd opiskelijat tutustutetaan innovatiiviseen ajatteluun ja he saavat
mahdollisuuden tutustua muiden —mahdollisten tulevien tiimitovereidensa— luonteisiin
ja kéyttaytymiseen paineen alla. Joka ilta uusien ryhmien muodostuessa jasenet esittele-
vit itsensd toisilleen ja kdyvit 14pi, mité taitoja kukin hallitsee (opintotausta, harrastuk-
sista saatu erikoisosaaminen, projektit). Neljan pdivan jdlkeen opiskelijat kuulevat niin
sanotun “demotivational speechin”, jossa joko opettaja tai Epic Challengen ldpikdynyt
opiskelija perustelee, miksi opintoon ei tulisi osallistua, tyyliin “vield ehdit luovuttaa
ennen kuin todellinen ty6 alkaa”. Néin saadaan opinnon todennikdisimmin keskeyttavét
empijit jattdytymain pois ennen kuin heidén poistumisensa voi haitata tiimin edistymis-

td. (Immonen 2017.)

Jaljelle jaavit he, jotka tulevat paikalle viidentend pdivina eli ryhmanmuodostuspéiva-
nd. Talloin kaikki osallistujat sekd opettajat istuvat rinkiin ja kdyvit reflektoiden lépi
tunnelmia ja mielipiteitddn kuluneista pdivistid. Opiskelijat myos kertovat, miké tarjolla
olevista haasteista heitd kiinnostaa enemmén. Sen jidlkeen opettajat kehottavat kaikkia
nousemaan ja muodostamaan tiiminsd. Immonen on havainnut timén ryhménmuodos-
tustavan tehokkaaksi ldhes kymmenvuotisen opetusuransa aikana. Opiskelijat ohjautu-
vat intuitionsa avulla sopivaan tiimiin, jossa on samasta haasteesta kiinnostuneita ihmi-
sid. Opettajat ennalta ohjaavat, ettd muodostettavien tiimien tulee olla monipuolisia ja
katsovat, ettei esimerkiksi tule sellaisia tiimejd, joista puuttuisi kokonaan teknologian,
grafiikan tai johtajuuden osaaminen. Tammikuun tiimien muodostuksessa tehtiin vain
pienid siirroksia jdlkikéteen, silld erds tiimi meinasi olla vain Suomen kansalaisista

koostuva. Kick-off -viikon jdlkeen tiimit sopivat keskendén sisdisen toimintamallinsa,
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logon, nimen seké pelisddnnot tilanteeseen, jos tiimin jésen ei tee hdneltd odotettua tyo-

td ajallaan. (Immonen 2017.)

Kick-off -viikon tuoma intensiivisyys ja alussa tehtdvd ryhmien kokoonpanojen vaihtelu
on havaittu hyvéksi ryhmdnmuodostuskeinoksi (Immonen 2017). Pilottivuonna ryhmén
valintaa yhdisti vain mielekkddmmén haasteen valinta, ja emme oikein tienneet tois-
temme taustoja, jolloin ryhmétyoskentelynkin alku oli maltillisempaa tunnustelua. Yksi-
161hin tutustuminen ja yksilollisyyden painottaminen on hyvé olla heti ensimmédinen
eeppinen haaste ennen kuin yksiloistd voi muodostua tiimi. Immonen pitidd 5-8 jisenen
tiimid parhaan kokoisena titd opintoa ajatellen kahdesta syystd; isomman tiimin koko-
uksissa alkaa jo olla paljon thmisiéd ja sekavuutta keskustelussa, kun taas pienempiko-
koinen tiimi olisi erittdin herkkd reagoimaan yhdenkin jdsenen eroamiseen (Immonen
2017). Tammikuussa 2017 Joensuuhun muodostetuista tiimeistd kahdessa on 8 jidsentd,

yhdessé 6.

6.3 Ryhmai ja sen jisenten roolit

Omien kokemuksieni mukaan Epic Challenge sai tiimimme kokemaan interpersoonal-
lista koheesiota seké tehtdvikoheesiota. Interpersoonallinen koheesio tarkoittaa ryhmén
sisdistd ystdvyyssuhteiden kautta saavutettavaa kiinteyttd ja tehtdvikoheesion myoti
ryhmién jdsenet ovat sitoutuneet ryhmin tavoitteen tai tehtdvéan suorittamiseen ja koke-
vat sen merkitykselliseksi (Helkama & Lipponen 2015, 275). Jdsenten tyGtaakkaa hel-
pottamaan hyddynsimme my0s tiimin transaktiivista muistia (Helkama & Lipponen
2015, 277-278), jolloin kaikkien ei tarvinnut tietdd tai muistaa kaikkia laajan projektin
osa-alueiden vaatimuksia, kunhan tiesimme, kenelld minkékin osa-alueen tieto on hal-

lussaan. Tydskentelyn vastuualueet voitiin jakaa kunkin vahvuuksiin nojaten.

Tiimeissd on nimettyjd rooleja. Johtaja (manager, coordinator) pitdd huolen tyon aika-
taulun paikkansapitdvyydestd ja tyOn tasaisesta jakautumisesta jdsenien kesken seka
toimii kokousten puheenjohtajana. Apulaisjohtaja (assistant manager, monitor) seuraa,
ettd kaikki jdsenet ovat tilanteen tasalla ja aktiivisesti osallisena keskustelussa ja toisaal-
ta estdd yhden jasenen dominoivia puheenvuoroja. Kirjuri (recorder) tekee kokousmuis-

tion ja pitdd kokouksissa tehdyt paiatokset ajan tasalla ja kaikkien saatavilla digitaalises-
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sa formaatissa. Esimerkiksi apulaisjohtajan tyGtehtdvit ovat sellaisia, ettd niitd ei ylei-
sesti tydeldmadssd nde, mutta keskustelun tasapainottaminen on havaittu toimivaksi kei-
noksi ryhmén tyon edistdmisessd. Tammikuussa aloittaneissa tiimeissd roolit kiertdvét
aika-ajoin, jolloin jokainen saa olla useammassa roolissa vuorotellen. Tétd toimintata-
paa kokeiltiin my0s pilottivuonna. Syksylld 2016 aloittaneissa tiimeissd roolit jaivét
pysyviksi, mutta tuolloin havaittiin tyon miirin epitasaista jakaantumista ja mahdolli-
nen uhka siind, jos johtajaksi valittu henkil6 ei ollutkaan paras mahdollinen, niin tiimi
on siind valinnassa ikddn kuin jumissa koko opinnon ajan. Niistd syistd roolien kierto

on parempi vaihtoehto. (Immonen 2017.)

6.4 Viestinta

Epic Challenge on englanninkielinen opinto. Kontaktiopetus ja oppimateriaalit ovat
englanniksi, ja tiimeissd on eri kansalaisuuksista olevia jisenid, jolloin yhteisen tyos-
kentelykielen 16ytyminen on tirkedd. Immonen sanoo, ettd perusteluja ryhmista tai tii-
mistd puhuttaessa ei ole syvillisesti arvioitu, mutta ’tiimi” tuntuu luontevammalta ter-
miltd, silld se juontuu helpommin englannin ”team”-sanasta (Immonen 2017). Tiimeille
on kontaktituntien ajan eritelty omat tyoskentelytilat pOytidkunnittain, ja verkko-
oppimisympdristossd heille on omat tilansa, joissa tapahtuvaa viestintdd muut tiimit
eivit nde. Verkko-oppimisympiristo onkin se alusta, missé viestintdd rohkaistaan toteut-
tamaan; sinne palautetaan tehtivét, viikkoraportit ja kokousmuistiot, ja opettajat antavat
sielld palautteen sertifikaattien tilasta. Sielld myds kdydédédn kaupunkien vélilla keskuste-
lua yhteisten asiantuntijahaastatteluiden sisdlloistd, kuten tirkeimpien kysymysten va-

linnasta.

Kontaktiopetustilanteissa ryhmét yleensd ovat niin sanotuissa F-muodostelmissa. F-
muodostelma on ryhmén jasenten vartaloilla ja kasvojen suunnalla tehty suljettu ympy-
rd, esimerkiksi poydén ympérilld istuen, niin ettd jdsenet nikevét toisensa hyvin (Ruu-
suvuori 2015, 234). Kontaktitilanteet sopivat Immosen mukaan ensisijaisen hyvin tun-
neperdisesti latautuneiden asioiden kuten stressin ja ahdistuksen purkuun. Kontaktitun-
tien ensimmdiinen puolituntinen onkin ryhmien tilannepéivityksille ja vertaistuelle varat-
tua aikaa. Ndin vaativassa opintokokonaisuudessa tiimeille on tirkedd tietdd, miten

muut tiimit ovat ratkoneet heiddn kohtaamiaan ongelmia ja ettd opettajat kayttavét ajan
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kuunteluun. Tdlloin tapahtuu my0s tiimien vélistd viestintdd. Tiimit jakavat tietoa toisil-
leen esimerkiksi tydnjaon onnistumisista, tiedonhaun vinkeistd ja materiaalien hankin-
nasta. Immonen kuvaa kontaktitapaamisia ryhmétydskentelyn elementtind elintarkedksi,
silld nonverbaalin viestinnin osa vilittdméan palautteen antamisessa jasenien kesken on
korvaamatonta. Katseet, nyokkaykset ja vilittomat reaktiot ovat arvokasta tiedonsiirtoa,
johon digitaalinen viestintd ei ylld. Verkossa tapahtuvaa viestintdd voi pitda tukena ja
ikddn kuin muistina tehtdvilistasta ja jo tehdyistd asioista, mutta ryhmén innovatiivisuus

ja aivoriihet kukoistavat kontaktitoteutuksina paremmin. (Immonen 2017.)

Ryhmille itselleen annetaan my0s vastuuta viestinndn kehittimisessd. Ryhmit toimivat
suhteellisen itsendisesti muutenkin kontaktiopetuksen ollessa maksimissaan 40 prosent-
tia kurssin koko opetuksen miirastd. Opettajat eivit siis ole ohjastamassa ryhmén vies-
tintdkeinoja muutoin. Kurssista 60 prosenttia on ryhmin omaa tiedonhaku- ja osaltaan
viestintdvastuutakin. Ryhmid kehotetaan tarkkailemaan puheenvuorojen madrda tai pi-
tuuksia, jotta kaikkien jdsenten déni tulee kuulluksi. Jd4 ryhmin péétettdvéksi, milla
menetelmilld asia kdytdnnosséd toteutuu pitkin opintoa, mutta esimerkiksi kaksi sertifi-
kaattia liittyvét suoraan ryhmétydskentelyn ja -viestinndn kehittdmiseen. Tadma pakottaa

ryhmén tarttumaan asiaan. (Immonen 2017.)

Esimerkkind ryhmén omasta tiedonhaun vastuusta on asiantuntijoiden tavoittaminen.
Tiimit voivat hakea sponsoreita tai muita yhteistyokumppaneita omalle projektilleen,
jolloin esimerkiksi laadukkaiden prototyyppien rakentaminen on sujuvampaa. Opinto
tarjoaa jo valmiiksi joitakin kontakteja ja asiantuntijoita, kuten turvallisten kokeiden
suorittamiseen liittyvdd ohjausta. Opettajat sekd mentorit voivat ohjata tiimejd oikean-
laisen tiedon &érelle, mutta varsinaiset yhteydenotot seké tiedonsiirto on tiimien omalla
vastuulla. Joensuussa on myds paikallisia sponsoreita, jotka ovat lupautuneet olemaan

opiskelijoiden saatavilla, mikéli tarve vaatii. (Immonen 2017.)

6.5 Epic Challengen heikkoudet ja vahvuudet

Kéannetty luokkahuone ja suuri itsendisen opiskelun mééra voi tulla opiskelijalle ylla-

tyksend. Oman aikataulun laatiminen ja siind pysyminen ovat myds kurssin seké tiimin

kannalta elintdrkeitd asioita, ja ainakin suomalaiselle opiskelijalle téllainen kurinalai-



46

suus voi olla uutta. Opinnossa ei kuunnella luentoja eiké saada kirjaluetteloa. Immonen
sanoo, ettd opiskelijoissa on havaittu tidstd vastuun méaérasti johtuvaa stressid, mutta etti
asiaan on jo puututtu jirjestdmaélld viitkkokokoontumisten alkuun yhteistd keskusteluai-
kaa. Kokoontumisten ensimméiinen puolituntinen on vertaistuen ja opettajan huomion
taattua aikaa. Tdma jdrjestely otettiin kdyttoon kuitenkin vasta vuodenvaihteessa, tam-
mikuussa 2017. Ryhmékoon suurentuminen syksylld 2016 aiheutti opettajien ajan ja-
kaantumisessa haasteita, eivitka kaikki tiimit saaneet niin suurta henkilokohtaista ohja-
usta, mitd oli tarkoitus pystyd tarjoamaan. Tiimit jiivét stressinsd kanssa ikddn kuin
yksin, ja kurssin keskeytyksid ilmeni. Nyt mukaan otetut mentorit toimivat myods uusi-
en tiimien apuna tyon aikatauluttamisen ja stressin hallinnassa. (Immonen 2017.) Epic
Challenge on nopeasti muuttuviin tilanteisiin reagoiva opinto, jossa opettajat todella
jakavat opiskelijoiden kokemuksen. Edelld mainittu yhteinen keskustelutuokio ja men-
torien mukaanotto on hyvin havainnollistava esimerkki siitd, miten tiimejd pyritdédn tu-
kemaan intensiivisen opinnon aikana. Opinto on kuitenkin tiysin vapaavalintainen eikd
se kuulu vield yhteenkédén koulutusohjelmaan, ja se jdrjestetddn ilta-aikaan. Ylimaarii-
nen tyOaika, ryhméty6tilanne, kommunikointiongelmat sekd nopea oppimistahti on joil-
lekin opiskelijoille litkaa, ja opinnossa on jonkin verran keskeytyksid. Immonen tiedos-
taa niitd tulevan aina jatkossakin niin pitkdin kuin opinto on valinnainen, ja toisaalta
pitdd sitd selkednd palautteena vield vallitsevasta opinnon viimeistelemittomyydesta,
ettd opiskelijat ’ddnestivét jaloillaan” (Immonen 2017). Jasenen erotessa ryhma kohtaa
kriisin ja siltd vaaditaan ensin uudelleen muotoutumista, ennen kuin ty0 voi jatkua.
Opinnossa on my0s yhdistetty joitakin syksylld 2016 aloittaneita tiimejé, silld jasenistéd
osa jitti opinnon viiteen opintopisteeseen, osan jdttdessd sen kesken muista syisti.
Kurssin keskeyttdmisid pyritddn ennaltachkdisemiin sosiaalisella vertaistuella mentori-
en osalta, paremman viestinnidn kehittimiselld ja opinnon kokonaisvaltaisella selkeyt-

tamiselld. (Immonen 2017.)

Immonen nostaa esille yleisen opetustilanteissa havaittavan haasteen eli tiedon kirouk-
sen (curse of knowledge). Sen mukaan opettajan on hankala ndhdd opetettavaa asiaa
siitd ensi kertaa kuulevan oppilaan silmin, ja tiedon kokonaisuuden hahmottaminen voi
muodostua hankalaksi. Opinnossa tehddin jatkuvaa tyotd tdmdn asian selventdmiseksi.
Opiskelijan stressinhallinnalle on tdrkeda tiedostaa, missd vaiheessa kurssin tehtdvamaa-
rdd hén on, ja miksi mitdkin asiaa opiskellaan. Ehedn kokonaisuuden saavuttamiseksi

esimerkiksi sertifikaatteja voi suorittaa tietyssa jarjestyksessd, silld edellisistid opittuja
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taitoja tarvitaan seuraavissa. Selvilld ohjeistuksella opiskelija pystyisi rakentamaan tii-
min tyon ja itsendisen tyon vilille toimivan aikataulun, jossa toisaalta on aikaa tiimin
tavoitteen saavuttamiseen, tiedonhakuun ja toisaalta itsendisten sertifikaattien tekemi-

seen. (Immonen 2017.)

Tiimien tydskentelyn kompastuskiveksi voi nousta niinkin perustavanlaatuinen haaste
kuin kielitaito. Englanniksi eri koulutustaustojen sanastossa voi olla esimerkiksi samoja
termejd, jotka kuitenkin mielletdén eri asioiksi. On myds erittdin ymmaérrettavas, ettd
ammattisanasto osataan vain oman alan osalta, jolloin monet sanat voivat olla ihan téy-
sin uusia tiimin toisille jasenille. Opinto itsessdén sisdltdd myos paljon tieteellistd kielta,
teknologian sanastoa sekd avaruustermistdd, johon ei torméi arkipdivédn keskusteluissa.
Kielitaito-ongelmiin on onneksi yksinkertainen ratkaisu; tulisi uskaltaa kysyé, mitd sana
tarkoittaa. (Immonen 2017.) Jos ei uskalla kysyd, voi kirjoittaa sanan vihkoon ja tarkis-
taa sen jdlkeenpdin internetistd. On kuitenkin mahdollista, ettd tiimistd muutama ihmi-

nen tekee saman, joten ddneen kysyminen olisi suositeltavaa.

Immonen mainitsee opinnon haasteeksi my0s sen, ettd se vie oppilaan tavoin opettajan-
kin oman mukavuusalueensa ulkopuolelle. Opettajillekaan ei ole entuudestaan tuttua
késitelld avaruusteknologiaa tai planeettojen vélisen matkailun erityispiirteitd. Tietysti
opettajan ndkokulmasta tdma haasteellisuus tasoittuu vuosien myotd, mutta nopeasti
kehittyvénd alana siitdkin saatava tieto paivittyy nopealla sykkeelld, ja vaatii opettajalta
paljon. Kaikki edelld mainitut haasteet —kieli, itsendinen tyd, aikataulutus, ryhmityo—
vaatisivat yhtendistd ja tehokasta viestintdd ollakseen voitettavissa. Viestintdd opettajilta
oppilaille tapahtuu kuitenkin niin Collaboratoryssd, Facebookissa, sdhkopostitse, kuin
kontaktitunneillakin. Tdhén tueksi olisi tavoitteena kehittidd jokin digitaalinen ilmoitus-
taulu, jossa ainakin olisi aina ndkyvilld tiimikohtaiset deadlinet, kurssin deadlinet, ja
tarkedt ilmoitusasiat. Ndin tiedon hukkumista muun viestinnén sekaan voidaan vdhen-
tad. Opiskelijoista huomaa, ettd kaikki eivit ole tottuneet tekeméén muistiinpanoja niin,
ettd kontaktitunneilla deadlineista puhuttaessa paivimaarit tulisivat kirjatuksi ylos hen-
kilokohtaisesti. Collaboratory voisi olla hyvé alusta tillaiselle paivittyville ydintiedolle.
(Immonen 2017.) Oman mukavuusalueen ulkopuolella olon voi ndhdd my6s opinnon
vahvuutena. Silloin olemme kenties enemmaén varpaillamme” ja alttiina oppimaan.
Tilanteen ollessa molemminpuolinen niin opiskelijoille kuin opettajallekin voidaan pyr-

kid todelliseen vuoropuheluun ja yhteiseen oppimiskokemukseen.
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Epic Challenge kehittyy jatkuvasti, ja niin kehittyvét sithen osallistuvat opiskelijatkin.
Immonen sanoo, ettd tavoitteena olisi, ettd opiskelijat poistuisivat kurssin jilkeen ikéddn
kuin ”levedmmin hartioin”, itsevarmempina (Immonen 2017). Itsevarmuus lieneekin
takuuvarma sivutuote sille, ettd opiskelijat tutustuvat uusiin ihmisiin, hakevat kontakteja
yritysmaailmasta ja asiantuntijoista ympédri maailmaa sekd oppivat monipuolisesti ryh-
matyoskentelyyn, innovaatioihin ja vastuunkantoon liittyvid asioita. Monet Epic Chal-
lengen aikana opituista tavoista ovat oikeita tydeldmaén taitoja, esimerkiksi viikkorapor-
tit ja kokousmuistiot. (Immonen 2017.) My0s esitelmien pito, argumentointitaidot seka
monitahoinen yhteisty0 ovat erittdin kdytdnnollisid ja yksilo- sekd ryhmaétasolla arvok-
kaita kykyjé, joissa kukaan ei ole taitava syntyessdédn. Erds Epic Challengen ehdottomis-
ta vahvuuksista onkin se, ettd eri kulttuuri- ja koulutustaustoista tulevat henkilot rikas-
tuttavat toistensa ajatusmaailmaa antamalla samaan asiaan eri ndkokulmia ja tuovat

ryhmén saataville erilaisia kykyja.

6.6 Epic Challengen tulevaisuus

Opintoa kohtaan on paljon odotuksia. Immosen mukaan NASA astronautti ja Epic Chal-
lengen ydinsisédllon kehittdjd Charles Camarda toivoo opinnolle kasvua Suomen sisélld
ja yhteistyon laajenemista valtionrajojen ulkopuolelle. My0s verkko-oppimisymparistod
Collaboratoryn luonut yritys Arcusys, Joensuun kaupungin johto sekd Karelia-
ammattikorkeakoulun johto toivovat opinnon kasvavan opiskelijamiirissd seké osallis-
tuvien korkeakoulujen osalta. Karelia-ammattikorkeakoulun yrittdjyyden yliopettaja
Heikki Immonenkin pitdd opinnon kasvua térkeéna tavoitteena, joka voidaan saavuttaa
asettamalla realistisia tavoitteita. Pilottivuoteen 2015-2016 verrattuna opiskelijoita Jo-
ensuussa oli jo ldhes viisinkertainen méaara lukuvuonna 2016-2017. Kasvun rédjahdys-
mdisyyttéd ei kuitenkaan tule tavoitella tulevina vuosina opetuksen laadun kustannuksel-
la. Opinnon resurssit ja opettajamédrit tulee suhteuttaa kohtuullisesti opiskelijoiden ja
tilmien madrdin. Kasvua kuitenkin toivotaan. Esimerkiksi vuosittaisen opiskelijamééran
tuplaaminen olisi Immosen mukaan sopiva tahti, jossa vield pysytddn mukana. (Immo-

nen 2017.)
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Monella opettajalla ja sithen osallistuvalla opiskelijalla on sisdistd motivaatiota ja into-
himoa Epic Challengea kohtaan. Osallistuminen NASA:n metodien mukaiseen opiske-
luun antaa kunnianhimoa onnistumiselle ja tiimiin tutustuessa projektin etenemista ylla-
pitdaviksi voimiksi tulevat osaltaan ystidvyyssuhteet sekd vertaispaineet. Opinnon jatku-
vuuden kannalta tieto opiskelijoille onkin erittdin tirkedd; kuinka saada edes Joensuun
kaikki korkeakoulujen koulutusohjelmat tietoisiksi tdstd mahdollisuudesta. Opinnon
realistinen markkinointi titvissanaisesti on haastavaa. Opiskelijoille ei haluta antaa vaa-
rad kuvaa opinnon varsinaisesta sisdllostd liilan helppona tai liian vaikeana. Opinnon
vakiinnuttamiseksi sitd voisi tarjota vaihtoehtoisena suoritustapana koulutusohjelmien
innovaatio- tai tuotekehityskursseille (Immonen2017). Tulevaisuutta varten suositeltuja

huomioita lisda luvussa 6.7.

7 Kyselytutkimuksen analyysi

Kysyin tammikuussa aloittaneilta kolmelta Epic Challenge —tiimiltd kyselylomakkeella
(liite 2), miten he ovat kokeneet ryhmdnmuodostuksen ja muun opetuksessa tapahtuvan
viestinndn, sekd miten paljon vastaavaa kokemusta heiltd jo 10ytyy monikulttuurisuu-
desta tai ryhmityoskentelystd. Halusin itse ryhmien tarkastelun ohella saada ensikdden
tietoa heiddn kokemusmaailmastaan, silld néin eri tavalla toteutettu opinto voi hammen-
taa tai stressata ryhmaii, joka ei vield oikein edes tunne omia jésenidén tai tavoitteitaan.
Kyselylomakkeen tarkoituksena oli saada realistinen késitys, kuinka jdsenet kokivat
uudistuneen ryhménmuodostustavan ja opinnoissa tapahtuvan viestinndn. Kysely toteu-
tettiin opinnon viikoittaisen kontaktitapaamisen yhteydessi, jolloin osa tdytti lomakkeen
paikan pdilld ja osa otti kyselylomakkeen kotiinsa. Kotona kyselyyn vastanneet palaut-

tivat kyselyn tdytettynd seuraavan viikon kontaktitapaamisen yhteydessa.

Koko tammikuun 22-henkisestd opiskelijaryhméstd 18 vastasi kyselyyn (vastauspro-
sentti 81%). Kokosin lomakkeista vastaukset taulukoksi, johon tiivistin vastausten si-
vyd ja keskeistd sisdltod tarkempaan tarkasteluun. Ndin voin havainnoida poikkileikka-
uksen tavoin samasta asiasta ilmenevid reaktioita ja tuntemuksia. Parhaiten kyselysté
nousi esille opiskelijoiden mahdolliset huolenaiheet tiimien nykytilasta ja viestinnin

hajanaisuudesta. Vastaamishetkelld tiimit olivat muutaman viikon ikaisid, jolloin Kick-
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off -vitkon ryhmanmuodostuskokemus oli vield jdsenilld muistissa ja he olivat jo ehti-

neet tutustua jollakin tasolla tiimeihinsa.

Kyselytutkimuksen vastauksista ensinndkin nikyy, miksi opiskelijat hakeutuivat kurs-
sille. Yli puolet vastaajista (10/18) kertoo avaruuden tai Mars-planeetan kiinnostuksen-
kohteikseen. Heilld siis on jo opinnon tavoitteita kohtaan sisdistd motivaatiota. Sisdinen
motivaatio tarkoittaa, ettd emme kaipaa tydskentelystd materiaalista palkintoa, vaan itse
tyoskentely on jo meille merkityksellistd. Toisaalta vastaus heijastuu toiseen kysymyk-
seen, jossa osa on pettynyt varsinaisen rakennusprojektin tai oman haasteen kimppuun
kdymisen hitauteen. Ryhmanmuodostus Kick-off -vitkon mallin mukaan heritti negatii-
visia tunteita (ahdistusta, stressid) ldhes puolessa vastaajista (7/18), ja tunteiden takana
oli heiddn mukaansa pelko siitd, miten nopeasti prosessi tapahtui, ja miten he sopisivat
yhteen uusien tiimildistensd kanssa. Kolmasosa vastaajista, esimerkiksi osa ryhmén-
muodostukseen tyytymattomistd henkiloistd, kuvasi muodostunutta tiimiddn negatiivilla
sanoilla, kuten “epdsosiaalinen” tai “epitasapainoinen”. Tuloksen kddntSpuolella on
kuitenkin se, ettd yli puolet opiskelijoista kokivat ryhmdnmuodostuksen sujuneen onnis-
tuneesti. Positiivisesti alun tulkinneet opiskelijat liittdvat herkemmin myos tiimiinsa
adjektiiveja, kuten ’tehokas” tai “’sosiaalinen”. Tama tulos puoltaa sitd tutkimustulosta,

ettd tietylld asenteella ajattelevat ihmiset havaitsevat tietynlaisia asioita ympariltdén.

Tiimien sisdisid rooleja (manager, assistant manager, recorder) kukaan ei varsinaisesti
kyseenalaistanut, mutta osalle johtajana toimiminen ei ole mielekds ajatus. Suurin osa
(14/18) sanoi roolien ja niiden pydrittdmisen olevan hyvé jérjestelmi. Osa esitti roolien
pyorittdmisestd krititkkid sen mahdollisen himmentdvyyden vuoksi. Tyon jakaantumis-
ta tasaisesti kuitenkin pidetddn roolijaon ja rotaation hyvénd sivutuotteena. Yleisesti
tyon jakaantumisesta tiimin sisdlld pidetddn tidssd vaiheessa opintoa kohtuullisena, mutta
kuuden jdsenen tiimi kenties kokee tarvitsevansa lisdd jasenid. Johtuuko se tyon madris-
td vai siitd, ettd ympaérilld on kaksi kahdeksan hengen tiimid? Kenties tiimi ei kokisi
tallaista tarvetta, jos muissakin tiimeissd olisi vain seitsemén tai kuusi jisentd? Kuuden
hengen tiimissékin oli alun perin kahdeksan jdsentd, mutta kaksi jisentd on jo poistunut

kurssilta.

Opiskelijoista kukaan ei mainitse kielimuuria viestinndssi. Yli puolet (11/18) kyselyyn

vastanneista pitdd opettajilta heille tulevaa viestintdd vihintddn hyvéna. Osa esittdd kri-
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tiikkid epdselkeydestd. Tiimien sisdinen viestintd koetaan padosin onnistuneena. Tiimin-
sé sisdisessd viestinndssd vastaajista 7/18 nédkee jotain kehitettivad, esimerkiksi tasai-
semmin jakaantuvat puheenvuorot tai ympériston héiridtekijat. Voi olla, ettd tiimit kes-
kittyvit puheenvuorojen jakamiseen tdssi kysymyksessa siksi, ettd itse opinnossa siithen
velvoitetaan kiinnittdmaidn huomiota. Se on kuitenkin validi huolenaihe. Itse viestinnin
kanavista kysyttdessd on mielenkiintoista huomata, ettd samankin tiimin sisilld on eri
késitys, mitd viestinnén kanavia tiimi kdyttdd. Osa listaa sosiaalisen median sovelluksen
viesintdkanavakseen, ja unohtavat tdysin Collaboratoryn. Collaboratoryn unohti mainita
7/18, vaikka sitd ehdotetaan jo kysymyksessd mahdolliseksi viestintdvayldksi. Kysy-
myksessd ehdotettua Facebookia heistd kaikki kertovat kayttaviansid. Kukaan ei my0s-
kddn sanonut kontaktitapaamisten olevan tiimin sisdistd viestintdd. Yksi sanoo, ettd lu-
kujarjestyksen ulkopuolella ei ole viestintdd, mutta listaa silti Facebookin tiimin viestin-
takeinoksi. Téllaiset ristiriitaisuudet herdttdvat miettimiin, miten tiimien jasenet selit-
taisivdt sanan “kommunikaatio”. Harmikseni sitd en kysynyt lomakkeessa. On kuitenkin
positiivista huomata, ettd opintoon osallistuvat opiskelijat eivét kritisoi monikulttuuri-
suutta viestinndn ongelmien aiheuttajana milldédn lailla. Kaikkien vastauksista kéy ilmi,
ettd heilld on jonkin tason ymmarrys monikulttuurisuuden kisitteestd, jopa kokemusta

ulkomailla tydskentelystd tai muutoin monikulttuurisesti toimimisesta.

Mentoreista opiskelijoilla on hajanainen kuva. Tamai osaltaan selittyy silld, ettd mento-
rien esittely opiskelijoille tapahtui spontaanisti ilman késikirjoitusta, jolloin osa tarpeel-
lisesta tiedosta jdi sanomatta itse mentorien tilanteessa jdnnittimisen tai muun syyn
vuoksi. Yli puolet (12/18) kyselyyn vastanneista ndkee mentorien mahdollisen hyddyn,
ja ldhes kaikki odottavat mentoreilta tukea ja apua opinnon aikana joko projektin toteu-
tuksessa tai tiimityoskentelyssd. Kyselytutkimuksen jidlkeen opiskelijoille on jo tarjottu
parempi tilaisuus tutustua mentoreihin ja selvennetty, millaista osaamista heilld kullakin

on ja mitd heiltd kannattaa kyselld opinnon aikana.

Kontaktitunneilla tiimeistd ilmenee tavoitehakuisuus ja vahva suorittamiseen orientoi-
tuneisuus, mutta osaltaan myods tiimien jdsenien yksildllisten kykyjen tunnistamatto-
muus. Jos tiimi e1 ole kdynyt kattavaa sisdistd keskustelua jaseniensd vahvuuksista, teh-
tdvien jaossa saatetaan tehdd arviointivirheitd. Ei ole esimerkiksi realistista olettaa, ettad
kaikki 16ytdisivdat saman verran mahdollisia sponsoreita projektille, tai ettd kaikki osai-

sivat ottaa tiimistd hyvid promootiokuvia markkinointiin. Tilanne voi korjaantua, kun-



52

han tiimi on ollut toiminnassa tarpeeksi kauan ja silld on ollut aikaa kdydé nditd keskus-
teluja. Esimerkiksi jos sama tiimi kestdisi yhdessd viidentoista opintopisteen verran,

tyoskentelyn tahti varmasti tehostuisi tiltd osin.

Pilottivuonna tiimimme kohtasi muutaman erilaatuisen kriisin. Ndiden kriisien ldpi-
kdynnilld pyrin selventdméin millaisia kriisejd tulevatkin Epic Challenge —tiimit mah-
dollisesti saattavat joutua kohtaamaan. Tiimissimme toimi aluksi 12 henkil6d, joista
yhtd emme tavanneet kertaakaan fyysisesti. Hén erosi tiimistd melko varhaisessa vai-
heessa tyOpaikan saannin vuoksi. Toinen tiiminjdsenen ero tapahtui opinnon puolivilin
jilkeen hianen henkilokohtaisista syistddn. Tdhén toiseen tiimijdseneen olimme sosiaali-
sesti jo kiintyneet ja hdnen menettimisensd oli meille suuri suru. Sen lisdksi, ettd hédnel-
13 oli taitoja, joita meilld muilla ei ollut, han oli mukava ja kaikkien kanssa toimeen tu-
leva. Han oli kuitenkin rehellinen meille ja sanoi muun muassa aikataulujensa olevan
litan kiredt kaikkeen. Mielesténi rehellisesti luovuttaminen on rohkeaa téllaisessa tilan-
teessa, silli muutoin olisimme antaneet hinelle hinen osansa tyGtaakasta ja sen viivyt-
taminen olisi haitannut koko tiimin tavoitteiden saavuttamista. Kolmannen jésenen ero
tapahtui niin, ettd hdnet nostettiin opettajan asemaan noin opinnon puolivélissd. Tama
ero aiheutti meissd 1dhinnd himmennysti ja turhautumista, silld sitd ei selitetty meille
taysin tyhjentdvisti. Emme olleet varmoja, osallistuisiko hin suorittamiimme kokeisiin
tai esitelmiin, kunnes ilmeni kdytdnndssa, ettd ei. Hanenkin panoksensa tiimimme sii-
henastisessa tyoskentelyssd oli korvaamaton. Jasenten erot heréttivit muissakin jasenis-
sd luovuttamiseen ja toivottomuuteen viittaavia tunteita, ja halusimme 16ytda uudestaan
muotomme ja tyonjaon ndin kdydessid. Noin opinnon puolivilissd tuli kuitenkin myds
uudistus, jossa meille esiteltiin 12 sertifikaattia ensimmaéisen kerran. Olimme tammi-
helmikuussa melkoisen pyorityksen vallassa, mutta olimme oppineet syyslukukauden
aikana jo viikkoraportoinnin ja viikkokohtaamisten tarjoaman viestintdviyldn tehokkaan
kéyton, ja puhuimme huolistamme enemménkin haasteina, kuin esteind. Turvauduimme
jaljelld olevaan tiimiin yleisesti enemmin kuin opettajiin, ainakin oman kokemukseni ja

tulkintani mukaan.

Toinen kriisi tiitmissdmme oli vastuunoton alttiuden puutos. Loppua kohden tyomadra
sertifikaattien kasaantumisen ja prototyypin rakennuksen, kokeiden viimeistelyn ja ra-
portointien kanssa vaati meiltd kaikilta paljon. Kevitlukukauden loppu merkitsee yli-

paédnsi joidenkin toiden lopullisia deadlineja. Tiimissdmme oli henkil6ité, joilla oli loo-
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gisia syitd kiireelleen, kuten opinnidytetdiden kirjoittamista tai vaihtoehtoisesti paljon
harrastuksia. Oman jdljelle jadvan vapaan ajan kiyttoalttius tiimin yhteisen hyvén eteen
el tuntunut olevan kaikille sopivaa. Tehtdvid jdi joiltakin systemaattisesti ristiin ja mei-
nasimme jopa erottaa jdsenid tiimin yhteiselld pditokselld. Sanon tilannetta kriisiksi,
koska asioita kasiteltiin viikkotasolla kuukausien ajan ja tiimissimme todella kuohuivat
yksildiden eridvit mielipiteet. Ratkaisimme tilanteen mielestdni kuitenkin hyvin; emme
erottaneet jasenid, vaan toimme tilanteeseen puolueettoman sanan opettajalta, joka aut-
tol meitd keskustelun rakentavan sdavyn Ioytdmisessd. Lopulta tiimimme saavutti tavoit-

teensa; prototyyppi valmistui, kokeita suoritettiin ja kirjalliset tuotokset kirjoitettiin.

8 Johtopaatokset

Epic Challengen kaltaisen opinnon toteuttamisen perusteena toimii kenties Johanna
Terva-Ahon ja Tanja Méenpiin ajatus siité, ettd oppiminen tulisi ndhda aktiivisena ajat-
teluna sekd pohtimisena eiké suorittavana toistona (Mdenpdd & Terva-Aho 2013, 134).
Opintokokonaisuus kannustaa opiskelijoita arvioimaan, suhteuttamaan ja yhdistelemaan
ideoita, konsepteja ja historiaa. Opintoihin kuuluu tietysti kurssin suorituksen kannalta
tarkeitd, arvosteltavia tehtdvikokonaisuuksia, mutta niidenkin aikana opettaja voi hah-
mottaa oppilaan sisdistd ymmarrystd ja ideointikykyé erityislaatuisella tavalla. Opinnos-
sa ei kuitenkaan ole tirkeintd oppia avaruusteknologiaa. Opinnossa opiskelija oppii
olemaan osallistuva, vastuullinen jdsen monimuotoisessa ryhméssd. Opiskelija oppii
puolustamaan ideoitaan, arvostelemaan konsepteja, yhdisteleméén ideoita innovatiivi-
sella tavalla ja itsendistd ajanhallintaa. Mutta opinnossa oppiminen tapahtuu vain, miké-

11 opiskelija on avoin oppimaan ndmi asiat.

Tavoitteita tdyttdvdin oppimiseen padstikseen opinnon tulee tarjota opiskelijoille tur-
vallinen ty6ilmapiiri ja -ympéristd, mielenkiintoinen haaste seké hyvin aikatauluun suh-
teutettu tyomadrd. Télloin myOs ryhmin itseohjautuvuus voi olla mahdollista. Epic
Challenge on jo opintona paljon opiskelijan tydmoraaliin nojaava kokonaisuus, ja opet-
tajat luottavat opiskelijoiden tydskentelevdn tiimien itsendisen jarjestyksen mukaan.
Téatd luottamuksen ilmapiirid tulisi kuitenkin voida vahvistaa opinnon hektisyyden ede-
tessd. Opiskelijat kohtaavat vaativia deadlineja, prototyypin rakennusaikatauluja ja ja-

senten henkilokohtaisten aikataulujen aiheuttamaa stressid vdistiméttd. On myds huo-
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mioitava, ettd luottamus on molemminpuolista. Silloin my6s opiskelijan on luotettava

opettajan auttamisvalmiuteen, patevyyteen ja ldsndoloon.

Jori Leskeldn malli motivaatiojohtamisesta sopii Epic Challenge -tiimien kannustami-
seen erinomaisesti. Talloin muun muassa mietitddn yksilollisesti osaamispohjaa ja sii-
hen sopivia tehtdvid, mahdollistetaan luovuuden ilmapiiri luottamalla muiden kykyihin
ja ollaan aidosti vuoropuhelussa palautteen antajan ja ottajan rooleissa. Hyvinvoivalla
ryhmién jdsenelld on my0s korkea motivaatio olla tehokas osa ryhmai. (Leskeld 2002,
125-126.) Tiimin rooleista johtaja ja apulaisjohtaja voisivat erityisesti keskittyé téllaisen
ilmapiirin edesauttamiseen, mutta sen varmistaminen on kaikkien tiimin jésenten tehté-
vd. Motivaatio on kuitenkin muutokselle altis, ja tiimin ulkopuoliset tekijdt vaikuttavat
yksiloiden tyohon myds. Pieni vaihtelu motivaation laadussa ja méidrédssa ei kuitenkaan
haittaa niin pitkdin kuin tiimin yleistunnelma on tyotd edistdva ja kaikki jdsenet otetaan

huomioon.

Opiskelijoiden vastauksista selvisi, ettd mentorien mukaanotto varhaisemmassa vai-
heessa voi olla tarkoituksenmukaista. Mentoreita esitellessd on hyvé painottaa, ettd he
ovat kdyneet ldp1 Epic Challengen, ja ettd heilld on yksilollisid taitojen painottumisia
tietylle alalle tai osaamisalueelle. Paikkakuntien véilinen kommunikaatio on hyva pitda
elossa, mutta en néde syytéd sen erityiseen vahvistamiseen. Yhteisesti jirjestetyt videopu-
helut Yhdysvaltoihin palvelevat kaikkien etua. Kenties jaettu palaute kaupunkien vélilla
on myos jarkevad, jotta opinnon osallistujien tyytyviisyys sdilyy tai jopa vahvistuu.
Vastuuopettajat voisivat koota opinnosta keréttivin palautteen Collaboratoryyn, josta
toisten paikkakuntien opettajat sitten nidkevit, missd on onnistuttu ja missid epdonnistut-
tu. Vaikka opinto on paikkakuntakohtainen aina jollain tavalla —esimerkiksi késittelyyn
padsevien Mars-planeetan haasteiden osalta— , ydinsisilto ja opetusmetodit ovat suhteel-
lisen samat. Muutenkin kirjallinen palaute ja palautteen antamiseen rohkaiseminen on
tarkedd, jotta kehitystd voi tapahtua. Kun opintoa pyritddn vakiinnuttamaan ja kasvatta-

maan Suomen sisélld uusille paikkakunnille, kerdtyt tiedot padsevit arvoonsa.

Monikulttuurisen ryhméin toiminnan alullepanossa kannattaa huomioida luvuissa 3-5
esittelemdni seikat yksiloistd ja ryhmén lopullinen tavoite. Tdytyy maddritelld, missé
madrin ryhmi itsessddn on toiminnan tavoite vai onko tirkedmpdd saada tietty madra

konsepteja tai tehtdvid tehtyd. Arvioitavat tehtdvit ovat yksi itsestdénselva tavoite, jotta
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opiskelija saa opinnon suorituksesta merkinnén. Tarkoitus ei kuitenkaan pyhité keinoja,
silld tyon sujuvuuden kannalta itse ryhmén harmonisen olemassaolon tulisi olla yksili-
den tavoitteena. Kokemuksieni mukaan Epic Challenge -opinnossa tyon sujuvuus ja
tuottavuus parani huomattavasti silloin, kun kaikki joustivat yhteisen hyvén eteen sen
sijaan, ettd olisimme asettaneet yksilolliset tavoitteemme etusijalle. Opinnon erityislaa-
tuisuuden vahvuutena sisdisen motivaation yllapito on tdrkedd. Ryhmén tasolla se tar-

koittaa, ettd tiimejd tulee tarkastella ylhailta péin ja tulkita, miten yhtenéisid tiimit ovat.

Itse Epic Challengen kokeneena ja nyt ryhmid tarkastelleena voin todeta, ettd passiivis-
aggressiivisuus yksilon toiminnassa voi vaikuttaa ryhmin dynamiikkaan joidenkin teh-
tavien kohdalla ratkaisevasti, ja se voi auttaa ylldpitiméiin toivottomuuden ja ahdistu-
neisuuden ilmapiirid. Omassa ahdistuksessaan vellomisen sijaan yksilon tulisi tuntea
voivansa ottaa asian esille tiimin kokoontumisessa ja késitelld asiaa avoimesti. Ndiden
tunteiden esilletuonti voi kuitenkin olla haastavaa, kuten luvussa 5 kiy ilmi. Tiimeilla
tulee olla saatavillaan tarvittava maéré tukea niin opinnon alussa, kuin sen aikana, jotta

turvallinen tydilmapiiri on helpompaa saavuttaa ja yllapitaa.

Kuvasta 1 kéy ilmi, mista kaikkialta tiimin viestinnéllisen tuen tulee tulla opinnon alku-
vaiheissa. Ensisijaiset tuen ldhteet ovat asiantuntijoilta tulevat Epic Challengen ohjeis-
tuksen mukaiset neuvot, kuten tydskentelyn tavoitteet ja tiimeissd tehtdvét roolijaot.
Yksiloiden viestintdvalmiuteen tiimin muodostusvaiheessa vaikuttavat myds heidén
ailemmat ryhmatyoskentely- ja ryhméytymiskokemukset, joihin heijastuvat heidén kult-
tuuritaustansa sekad identiteettinsd. Muodostuva tiimi kdy myos omaa sisdistd tulkintaan-
sa tilanteesta ja alkaa hakea muotoaan melko nopeasti. Mentorit voisivat tulla mukaan
jo tiimin muodostusvaiheeseen, jotta tiimeilld olisi saatavilla henkil6kohtaista apua
alusta ldhtien ja he voisivat saada vastauksia opinnon kokonaisuutta koskeviin kysy-
myksiinsd. Tédhdn luonnollisesti liittyy sen, ettd mentorit pitdd ensin saada samalle kar-
talle opettajien kanssa opinnon etenemisestd. Nédin mentorit voivat itsevarmasti antaa
paikkansapitivad tietoa myds opiskelijoille. Mikéli mentorit olisivat mukana alusta asti
ja heidét esiteltdisiin huolella opiskelijoille, opiskelijat saisivat heistd isomman hyddyn

irti. Ryhmén muodostusvaiheessa viestintd on vield suhteellisen yksisuuntaista.

Tydskentelyvaiheessa tiimi saa viestinndllistd tukea useammista ldhteistd, ja on jo ko-

konaisuutena kenties tiiviimpi, jolloin tiimin sisdinenkin keskustelu on johdonmukai-
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sempaa. Tiimi saa teknistd viestinndn tukea Collaboratorysté, joka ohjaa viestinndn eri
muotoihin, esimerkiksi muistioiksi tai keskustelupalstoiksi. Tiimi hakee my0s vertaistu-
kea muilta tiimeiltd, kun he nékevit kontaktitapaamisissa muiden tiimien viestintdtapoja
tai seuraavat heidédn pitdmia esitelmidan. Jarjestelmallisintéd tukea tulee kenties opettajil-
ta ja mentoreilta, joiden rooliin kuuluu opinnon sujuvuuden varmistaminen ja opiskeli-
joiden kaikin puolin tukeminen. Yksilot tiimissd voivat saattaa tiimin sisdisid ongelmia
muiden kontaktiensa tietoisuuteen (ystivét, perhe) ja saada neuvoja viestinnidn paranta-
miseen kokonaan tiimin ulkopuolisista l14hteistd. Tydskentelyvaiheessa tiimi on jo tar-
peeksi itsendinen ja vahva haastaakseen jotkin opettajan mairittdmit viestinndn kana-
vat, ja vuoropuhelu osallisten vililld on tasapuolisempaa. Tiimi saattaa kieltiytya teke-
mastd jotain suositellulla tavalla, esimerkiksi viikkoraporttien palauttaminen sovitussa
formaatissa, ja 10ytdd omia viestinnidn vayliddn. Vuoropuhelun alettua viestinnin edel-
leen kehittdminen mahdollistuu, silld palaute on paras keino muuttaa olemassa olevia
jarjestelmid. Mikali tiimi kohtaa kriisin, kuten jdsenen eroamisen, rahan loppumisen,
prototyypin hajoamisen tai muun, tiimi tarvitsee kdsittelyyn liittyvin viestinnillisen

tuen liséksi aikaa koota itsensd uudelleen ja etsid motivaationsa.

Kuvasta 1 voisi korvata sanan “tiimi” sanalla ’yksil6”, mutta yksilon viestinnin kehitys
opinnon aikana on monitahoisempaa. Useiden tutkijoiden mukaan ryhma (tdssd tiimi)
kayttaytyy tunteikkaasti, mutta vain jisentensd keskiarvon verran. Joten tiimin yksilot
ovat ajoittain karkkdampid myos viestimidn, samalla kun osa jdi hiljaiseksi sivustakat-
sojaksi. Ndin kdy siitd huolimatta, ettd erilaisilla puheenvuorojen sddtelymenetelmilla
viestinndn madrdd pyritddn jakamaan tasavertaisesti. Yksilon viestintdvalmiuteen vai-
kuttavat opinnossa hetkellisten tunteiden lisdksi myos hdnen kulttuurilliset arvonsa ja

1dentiteettinsa.
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Kuva 1. Viestinnén tuki tiimin muodostus- ja tydskentelyvaiheissa.

Epic Challenge -opinnon Joensuun ryhméa voidaan ajatella Le Bonin kaltaisena jouk-
kona vain etdisesti. He muistuttavat enemmin yhteisen mentaliteetin omistavaa joukkoa
vasta, kun koko opiskelijaryhméa on jakautunut edelleen tiimeihin, joille annetaan rat-
kaistavakseen haaste. Opinnossa kuitenkin pyritddn havaitsemaan yksilolliset kyvyt ja
osaamistausta, joten tiimien jdsenet eivdt ole alttiita menettdmadn persoonallisuuttaan.
McDougallin kdyttdytymisen selittiminen ryhméssé sen sijaan on enemmén tilanteeseen
sopiva. Epic Challengen aikana muodostettavia tiimejd voisi pitdd keinotekoisena (eli
ylhééltd pdin ohjattuna) tarkoituksellisena ryhménd. Tiimilld on tavoite ja vaikka silld

onkin melkoinen itseméairddmisoikeus, se toimii opettajien vallan alla.

Etenkin Lewinin ajatuksista alulle pantu T-ryhmén késite sopii opinnon sisidltoon erit-
tdin hyvin. Tiimejd kehotetaan oman toimintansa jatkuvaan kehittimiseen. Sen sijaan
Schutzin esittelemd FIRO—teoria voi mennd liian pitkélle sosiaalipsykologian puolelle,
silld opintoon osallistuvat opiskelijat eivit kenties ole sielld itsensd kehittdmisen moti-
vaatiosta. FIRO—teoriaan tutustuminen voi olla mielekkddmpéé opettajien osalta, mutta

sen aktiivinen tuonti Epic Challengen sisélle ei liene tarkoituksenmukaista.

Epic Challenge —tiimit kdyvit epdileméttd 1dp1 Tuckmanin esittelemét ryhmén vaiheet,
ja jopa taantuvat aiempiin vaiheisiin kohdatessaan kriisejd. Ryhmén eri vaiheiden toi-

minnan kannalta johtajuuteen tuleekin kiinnittdd erityistd huomiota. Epic Challenge —
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tiimejd johdetaan vahintddn kahdesta suunnasta; opettajat asettavat toiminnalle joitakin
rajoitteita ja tilmin oma nimetty johtaja pyrkii saavuttamaan noiden rajojen mahdollis-
taman parhaan tuloksen. Tannenbaumia ja Schmidtid mukaillen voisi todeta, ettd johta-
jia on monenlaisia, mutta parhaiten menestyvéssd tiimissd johtajan ja alaisten vélilla
vallitsee molemminpuolinen kunnioitus ja luottamus. Johtajan tulee olla myos valmis
muuttamaan tapojansa, jos koko ryhméin hyvinvointi sitd vaatii. Hackmanin teesind joh-
tajuudesta on, ettd johtaja mahdollistaa tiimille parhaat edellytykset hyvéédn tydskente-

lyyn, antaen sitten tiimin johtaa itsedén kohti tavoitteitaan.

Jotta kurssin keskeyttdvid opiskelijoita olisi vihemmaén, tulisi ottaa huomioon juurikin
opiskelijoiden sisdiset kokemukset opinnon aikaisista tunnelmista. Yksilon tulee tuntea
vapaudekseen ilmaista negatiivisiakin tunteita pitkin kurssia. Nykyjarjestelyssd ainakin
Joensuussa opinnon suorittavat opiskelijat saavat viikossa puheenvuoron tunteidensa
kisittelyyn kontaktikokoontumisten alussa. Sen lisdksi olisi hyva olla yksityisempi vay-
1a. Kaikki osallistujat eivit vélttamittd tunne koulunsa terveydenhuoltojirjestelméé tai
helpointa viyldd ulkopuolisen kuuntelijan luo. En sano, ettd opinto edellyttdd toimivan
mielenterveyshuoltojirjestelmén sisdistdmistd, en laisinkaan, mutta yhteystiedot sellai-
seen olisi hyvi ilmoittaa. Yksityinen viyld voi olla myds opettajaan yhteyden ottami-
nen. Toinen keino kurssin keskeyttdvien opiskelijamairien minimoimiseksi voisi olla
tiimien tiiviyden tukeminen. Ketdédn ei voi pakottaa olemaan ystdva toiselle, mutta kun
tiimi tapaa viikoittain vdhintddn kerran viikossa noin viiden (tai noin 10) kuukauden
ajan, positiivinen ilmapiiri ja tiivis tiimihenki olisi hyddyksi. Tiimin tiivistymistd voi-
daan kokeilla rohkaisemalla tiimin jdsenid kohtaamaan kontaktitapaamisten ulkopuolel-
la rennossa ymparistossé tai esimerkiksi tekemélld aiheeseen liittyvd opintomatka tie-
demessuille tai vastaavaan. Viestintd on tehokasta silloin, kun sille luodaan mahdollis-

tava tilanne ja edellytykset.

Epic Challenge on opinto, jonka ldpaisy ei ole itsestddnselvyys. Opintopisteisiin kuulu-
va tuntimadrd tiyttyy ja jopa ylittyy opiskelijoiden omasta tydtahdista riippuen. Siksi
olisi erittdin tirkedd saada viestintd niin itse opinnosta kuin opinnon aikana suoritetta-
vista tehtivistd selkedksi, jotta oppiminen on sujuvaa ja vaivatonta. Oppimisen laadun
kokonaisvaltaisen arvioinnin apuna tulisi kenties myds perehtyd organisaatioon, jossa
oppiminen tapahtuu (Nikkola 2013, 85). Tama ei kuitenkaan usein ole mahdollista or-

ganisaation sisélld, silld organisaatiokin kdyttdd puolustusmekanismeja. Usein myods
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opettajaa ja ohjaajaa kohtaan esitettdva arvostelu on rajoitettua, silld perinteisen koulu-
maailmamallin mukaan opettaja kertoo asioiden laidan, ja oppilas mukautuu kuule-
maansa. (Nikkola 2013, 83-85.) Tatdkin voidaan kuitenkin tarvita Epic Challengen
mahdollisen opintosuunnitelmiin sisdistimisen ajamiseksi. Téarkeintd on kuitenkin sel-

kedn kokonaisuuden selked viestiminen opiskelijoille.

9 Pohdinta

Tutkimus on tehty hyvin yksiloldhtoisesti ja monipuolisesta ndkdkulmasta, silld se yh-
distdd tietopohjaa, omakohtaisia kokemuksia sekd toisen osallistujaryhmén seurantaa.
Asialla on kuitenkin my0s henkilokohtainen sdvy, jota on hankala hidivyttda tuloksien
tulkinnasta. Tutkimus itsessdédn toteutettuna haastattelun ja kyselylomakkeen avulla on
osaltaan puutteellinen, silld kysymyksenasettelut eivit vilttdmaéttd mahdollista opiskeli-
jan vapaata ajatuksenkulkua. Koin kuitenkin vastauksia tulkitessani, ettd opiskelijat ei-
vit antautuneet lomakkeen ehdoille, vaan nostivat esille mielistddn nousseita teemoja
kysymittikin. Kuulin heiddn palautettaan itse tutkimustoteutuksesta tutkimuksen jal-
keen. Opettajahaastattelun kysymykset olivat avoimempia ja monipuolisempia, ja noin
tunnin mittaisen haastattelutoteutuksen aikana késittelimme myos kysymysten ulkopuo-

lisia atheita opintojaksosta. Tamé laadullinen vaihtelu nékyy raportissa.

Epic Challenged voisi tarkastella myos monista muista ndkdkulmista ryhmanmuodos-
tuksen ja ryhmitoiminnan sijaan. Sen ydinsisdllon —-ICED-metodin— merkitystd ongel-
manratkaisussa voisi korostaa tai sen historiaa Yhdysvaltojen yliopistoista ldhtien voisi
esittdd kulttuurisia tulkintoja. Opinnon markkinointiviestid voisi hioa, jotta useat kau-
pungit ja korkeakoulut liittdisivdt sen osaksi kurssitarjontaansa. Tdlld kertaa se toimi
kuitenkin havainnollistavana esimerkkind ryhmétydskentelyn muovautumisesta ja antoi
tilaisuuden kehittdd sitd edelleen. Néitdkin tutkimustuloksia voi soveltaa tulevissa vas-
taavissa opinnoissa, opintojen jarjestamisessd tai arvioinnissa. Niitd voi my0ds tyOstda
edelleen opinnon laajentuessa. Viestintd opinnon sisdlli muuttuu varmasti esimerkiksi
Collaboratoryn jatkokehityksen aikana ja jokaisen opiskelijaryhmidn myotd voidaan

saada lisdi palautetta opinnon tulevaisuutta varten.
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HAASTATTELURUNKO OPINNAYTETYOHON Piivitetty ~ 8.2.2017

Kaikki kysymykset, ei esitysjirjestyksessd haastattelutilanteessa.

Nauhoitettu haastattelu Heikki Immosen kanssa 14.2. Tiedepuistolla, Joensuussa.

HAASTATELTAVA

Saako nimeisi kdyttdd kokonaisuudessaan kirjoitetussa opinndytetyoraportissa,
ja mill tittelilld sinuun voi siind viitata?

Miten paljon kokemusta sinulla on monikulttuurisista ryhmista tai sellaisten
opettamisesta?

Miten koet Epic Challengen opettamisen eroavan muusta opettamisesta, vai ero-
aako se mitenkdan?

Oletko sind havainnut monikulttuurisesti tydskentelyn erityispiirteitd Epic Chal-
lenge —opinnossa?

Osaisitko sanoa jotain hyviai monikulttuuristen opiskeluryhmien kannattavuu-
desta?

Entd mitk4 voisivat olla mahdollisia kompastuskivii, jos monikulttuurisuutta ei
osata huomioida opiskelussa tai tyopaikalla?

RYHMAT

Monta opiskelijaa Epic Challengessa Suomessa on ollut nyt 2016-2017?

Monta ryhméa he muodostavat?

Miten ryhmien muoto eroaa pilottivuoden ryhmisté, entd mita yhtéldisyyksia
niissd on?

Onko ryhmien muodostamisessa huomioitu nyt joitakin eri seikkoja, mitd pilot-
tivuonna? Mité nimitystd ryhmistd kdytetddn; tiimi vai ryhma?

Ovatko eri paikkakuntien ryhmait yhteyksissé toisiinsa? (Miten / Miksi eivit?)
Mistd opintotaustoista opiskelijat ovat esimerkiksi Joensuussa? Entd mistd mais-
ta he ovat? Opetetaanko ryhmille ryhmétyoskentelyé kurssilla?

Onko heilld monta eri haastetta ratkottavanaan?

Onko heilld saatavillaan asiantuntijoiden apua, hakevatko he sen itse?

VIESTINTA

Mika on opettajan rooli viestinnén yllapitimisessd? Entd oppilaan?

Kuinka voitaisiin ennaltachkéistd kurssin keskeyttdminen? Ryhma hajoaa?
Millé eri vélineilld Epic Challengen opiskelijat viestivit kurssin aikana, ainakin?
Enti kielet, opetus on englanniksi, mutta muuten havaintoja?

Enti opettajat?

Onko verkko-oppimisympéristdssd viestiminen tehokasta?

Kokevatko opiskelijat verkko-oppimisympéristosséd viestimisen mielekkaam-
maksi kuin kontaktitunnit, vai toisinpdin/ huomioita opiskelijoiden viestinta-
mieltymyksista?

Mika oli mentorien mukaanotossa taustalla, mité siitd ryhmaét hyotyvat?
Miksi mentorit otetaan mukaan jo nyt/vasta nyt? Onko timéi kokeilu?
Huomioita Epic Challengen tulevaisuudesta?
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Inquiry:
EXPERIENCES ABOUT GROUP FORMATION in Epic Challenge January 2017
Teams

This inquiry is done as a part of Krista Holappas Thesis. The individual answers will
not be connected to any person, and the results will be handled anonymously, just the
overall atmosphere and themes will be discussed in the Thesis report. You can answer
either in Finnish or in English, which ever is more comfortable.

Please try to use a clear handwriting. Thank you so much!

Date:

1. From which institution are you taking part in Epic Challenge?

2. What study program are you currently studying?

3. What was your biggest motivation(s) for joining the Epic Challenge?

4. Would you characterize your Epic Challenge working group as multicultural? How
come/ why not?

5. What type of multicultural working do you have experience from?

6. How would you define the word “multicultural?

7. Did you know people who were interested in joining the Epic Challenge beforehand?
How many? (If the answer is no, please skip next question)
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8. Did the fact that you knew someone beforehand affect your willingness to take part in
the Epic Challenge?

9. During the Kick off —week, how did you feel about forming work groups (later re-
ferred to as teams) for Epic Challenge? Examples?

10. What things felt good about forming the team?

11. What things felt bad about forming the team?

12. What adjectives would you use to describe your team? For example, is it social, well
organized, balanced, stormy, ineffective, effective etc. ?

13. Which Epic Challenge January 2017 batch team are you a part of? (Your teams
name)

14. How many people are in your team at the moment? Do you feel that the work is
balanced between team members? Would you think it would benefit the team if there
were more/ less members? Why/ why not?
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15. Is working/ studying in the Epic Challenge so far like you pictured it to be? How/
How not?

16. How do you feel about the team member roles; manager, assistant manager, record-
er?

17. Do you feel like rotating the roles benefits the team? Do you have experience about
this kind of roles in group working?

18. How do you feel about the communication the teachers provide? Examples?

19. How do you feel about the communication inside the team? Examples?

20. What ways to communicate does your team use? Collaboratory, Facebook, etc. ?

21. How do you feel about the mentors so far? Are they useful? What do you expect
from them?
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22. Are you planning on doing Epic Challenge for the first 5 credits or all of the 15
credits? Why?

THANK YOU so much for your answers! ©



