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Tervetuloa oppaaseen: Motivaatio

Hyva lukija, toivotamme sinut tervetulleeksi "Tiimin rakentamisen metodologiaan
vinredn organisaatiokayttaytymisen edistdmiseksi maaseutualueilla" (TB-GOBRA).
Tama kasikirja on tarkoitettu kaikille ihmisille, jotka haluavat kehittda taitojaan
tiiminrakennustoimien toteuttamisessa edistédadkseen vihreda
organisaatiokayttaytymista maaseudulla. Jos olet tai haluat tulla yrityksen
valmentajaksi, esimieheksi, johtajaksi tai johtajaksi tai vain haluat innostaa
kollegoitasi vihredan organisaatiokayttaytymiseen, lue tama kasikirja ja opi
tekniikoita, joita voit soveltaa ryhmassa ja vahvistaa tiimitydn laatua.
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Tama kasikirja on osa Erasmus+ -projektia. Erasmus-hankkeet ovat Euroopan
unionin aloite, jonka tavoitteena on tukea koulutusta, nuorisoa ja urheilua
Euroopassa. Ohjelma tarjoaa kaiken ikaisille henkildille mahdollisuuksia hankkia
kokemusta ja taitoja kansainvalisen opiskelun, koulutuksen, tyokokemuksen ja
vapaaehtoistydn kautta. Se edistaa myds eri maiden laitosten ja organisaatioiden
valista yhteisty6ta koulutuksen laadun parantamiseksi.

TB GOBRA-projektin tavoitteena on opettaa ekologisia ja pehmeitd taitoja
esimiehille ja kollegoille ryhmatoiminnan kautta, mika lisaa seka tiimin
yhteenkuuluvuutta etta tyytyvaisyytta. Itse asiassa lukemalla taman oppaan opit
luomaan skenaarioita, jotka ovat saaneet inspiraationsa ekologisista muutoksista
ja joita  voidaan  soveltaa maatalousmatkailun,  vieraanvaraisuuden,
maatalouselintarvikkeiden tuotannon ja kasitydalan yrityksiin. Nama skenaariot on
suunniteltu vahvistamaan tiimisiteitda ja edistamaan kestavia kaytantdja
organisaatiossasi.

Tama projekti on syntynyt kolmen eri maan kumppanin: Saksan, Italian ja Suomen
yhteistyon ansiosta. Ensinndkin EUth Wonders E.V. on organisaatio, joka pyrkii
rakentamaan alustan, jossa nuoret, naiset, lapset ja aikuiset ympari maailmaa
voivat edistdd ja hyotya yhteisistd ideoista. EUth Wonders E.V. keskittyy
kehittamaan ohjelmia, jotka painottavat ihmisoikeuksia ja rohkaisevat yksiloita
rakentamaan rohkeutta, luottamusta ja luonnetta eri aloilla, kuten koulutus,
urheilu, talous, terveys ja ymparistd. Jarjestd tukee kielitiedetta, ideoiden
toteuttamista ja perehdyttamista, erityisesti nuorisotydssa. Hakemalla erilaisiin
eurooppalaisiin ja paikallisiin hankkeisiin EUth Wonders pyrkii vahvistamaan
yhteisty6ta saksalaisen yhteisdn ja muun maailman valilla.




Igor Vitale International on Italiassa sijaitseva yritys, joka on erikoistunut
soveltavan psykologian palveluihin useilla eri aloilla. Kliinisesta ja sosiaalisesta
oikeuslaaketieteelliseen ja organisaatiopsykologiaan yhtidon asiantuntemus
ulottuu ymparistéon, matkailuun, vammaisuuteen, urheiluun, ekopsykologiaan ja
koulupsykologiaan.

Myds Lapin yliopisto osallistui tdman hankkeen luomiseen. Lapin paakaupungissa
Rovaniemella sijaitsevassa yliopistossa yhdistyvat tiede ja taide. Lapin yliopisto on
erikoistunut  koulutukseen, oikeustieteeseen, taiteeseen ja muotoiluun,
yhteiskuntatieteisiin seka pohjoisiin ja arktisiin kysymyksiin. Lapin yliopisto on
sitoutunut luomaan uutta tietoa, taitoa ja osaamista, josta on hydtya seka
pohjoiselle ettd muulle maailmalle.




Joukkueen rakentaminen

Ryhmatydn kasitteelld on historialliset juuret. Oxford English Dictionary -sanakirja
tallentaa "ryhmatydn" kayton luonnoseldinryhman yhteydessa jo vuonna 1800
(Oxford English Dictionary etymologiatietokanta, 2005). T&assd yhteydesss
"rynmatyd" tarkoitti elainten, kuten hevosten tai harkien, koordinoitua tyota, joka
vetaa raskaita kuormia yhteen. Termi korosti elainten valisen yhteistyon ja
koordinoinnin tarvetta yhteisen tavoitteen, kuten pellon kyntamisen tai
tavarankuljetuksen, saavuttamiseksi. Tama termin varhainen kayttdé korostaa
ryhmatydn perusperiaatteita - yhteisty6ta, koordinaatiota ja yhteista tyota.

Kuva: Maria Huhmarniemi, 2017

Se, mitd kutsumme nykyaan ryhmatyodksi, ei valttamattd kutsuttu kutsuttu
ryhmatydksi aiemmin. On todennadkdista, ettd ryhmatydtd oli olemassa kauan
ennen vuotta 1800. Beyerlein (2000) todellakin ottaa kayttéon yksinkertaisen
kaksijakoisuuden historian eri "tiimi"-ilmididen valilla, mika viittaa siihen, etta
"rynmatydta ja mahdollisesti eri muodoissa olevia tyoryhmia on kaytetty
luultavasti tuhansia vuosia". Beyerlein kayttaa "tiimity6ta" kuvaamaan mita tahansa
normatiivista tai toiminnallista yhteisty6ta, kun taas "tydryhma@" tarkoittaa tiettya
sosiaalista ryhmaa tydorganisaatioiden kontekstissa (Gatenby, 2008).

Tama on kuitenkin vain teoria. Vaikka se on uskottavaa, se on yhta totta, etta
ryhmatyo ei ollut niin yleistd kuin nykyaan. Itse asiassa lisdantyvaan siirtymiseen
kohti ryhmatyo6ta vaikuttivat merkittavasti Hawthornen 1920- ja 1930-luvuilla tehdyt
tutkimukset.



Nama tutkimukset suoritettiin Western Electric Companyn Hawthornen tehtaalla
Chicagossa, ja niiden tarkoituksena oli alun perin selvittda fyysisten tydolojen
vaikutuksia tydntekijdiden tuottavuuteen. He tulivat kuitenkin tunnetuiksi suuresta
l6ydosta: tydpaikkasuhteiden sosiaalisen ulottuvuuden tarkeydesta. Itse asiassa
he korostivat, etta epaviralliset tydryhmat ja niista johtuva rynmapaine vaikuttavat
positiivisesti ryhman tuottavuuteen. Lisaksi esimiesten ja tyontekijoiden valiset
suhteet vaikuttavat kaskyjen toteutumiseen ja tyéryhmanormit vaikuttavat
tuottavuuteen. Yhteenvetona voidaan todeta, ettd nama tutkimukset korostivat
tiimitydskentelyn myodnteisia puolia organisaatioymparistdssa, kuten tuottavuuden
kasvua ja parempaa suorituskykya.

Naiden tutkimusten jalkeen organisaatiot ymmarsivat tiimitydn arvon ja sen
positiiviset vaikutukset yrityksiin, ja kokonaisia tyodalueita siirtyi tyypilliselta
kokoonpanolinjalta nykyaikaiseen korkean suorituskyvyn organisaatiomalliin
(Thompson, 201). Téama malli korostaa sellaisen ympériston luomista, jossa
tyontekijat voivat suorittaa korkeimman mahdollisuutensa edistamalla
yhteistydkulttuuria, vastuullisuutta ja jatkuvaa parantamista. Téma muutos merkitsi
merkittavaa muutosta tyodn organisoinnissa ja korosti tiimitydn kasvavaa
merkitysta organisaation menestyksen saavuttamisessa.

Siten olemme paasseet nykypaivaan, jossa tiimityosta, joka maaritelladn ryhman
yhteistyonad yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi tai tehtavan suorittamiseksi
tehokkaasti ja tehokkaasti, on tullut nykyaikaisen organisaation menestyksen
kulmakivi. Se toimii ryhman puitteissa — ryhmassa toisistaan riippuvaisia yksiloita,
jotka tyoskentelevat yhdessd kohti yhteistd tavoitetta (Montebello & Buzzotta,
1993; Salas, Cooke ja Rosen, 2008).

Nama ryhmatydtekniikat ovat sailyneet tahan asti, koska ne ovat pohjimmiltaan
tehokkaita. Ne lisdavat tuottavuutta, edistavat innovaatioita ja parantavat
tyotyytyvaisyyttd  (Maheshwari, 2020). Tehokas toimiminen edellyttda
luonnollisesti syvaa paamaaratietoa, jolle on ominaista sitoutuminen seka tiimin
jaseniin etta tehtavaan. Jokaisella jasenella tulee olla selkea kasitys vastuustaan
timia kohtaan ja vyksilollisista velvollisuuksistaan, mika edistaa keskinaista
vastuullisuutta. Lisaksi tiimissa tulisi olla jasenia, joilla on monipuolinen
asiantuntemus ja joilla on toisiaan taydentavia taitoja, mika parantaa joukkueen
kokonaiskykya.



Luottamus on ratkaisevan tarkeaa, silla vahvat suhteet tiimin jasenten valilla
takaavat saumattoman yhteistyon ja tehokkaan suorituskyvyn (Sheng et al., 2010).
Lopuksi jasenilla on oltava yhteinen paamaara, heidan tulee kunnioittaa toisiaan ja
olla motivoituneita saavuttamaan tavoitteet.

Ryhmatydn tehokkuus riippuu kuitenkin myds saanndllisesta uudistamisesta ja
sopeuttamisesta. Organisaatioymparistdjen kehittyesséa myds tehokkaan
ryhmatyon vyllapitamiseen kaytettavien strategioiden ja menetelmien on
muututtava. Yksi merkittavimmistad remontin alueista tiimityostrategioissa on
ajankohtaisiin haasteisiin, erityisesti ympariston kestavyyteen, kohdistuvien
harjoitusten sisallyttdminen. Organisaatiot tunnustavat yhda useammin tarpeen
integroida vihreat taidot tiimitydskentelyyn. Nama toimet voidaan luokitella
kolmeen paaalueeseen:

« Ekologisen kestavyyden opettaminen: kouluttamalla tiimeja tyénsa
ymparistovaikutuksista organisaatiot voivat edistaa kestavan kehityksen
kulttuuria, joka lapaisee liiketoiminnan kaikilla tasoilla.

« Vihreiden taitojen opettaminen ja siirtaminen tydelaman eri sektoreilla: Toinen
kriittinen uudistus on eri tybelaman osa-alueille ominaisia vihreitd taitoja
opettavien ohjelmien luominen. Nama harjoitukset voivat osoittaa, miten erityisia
vihreita taitoja voidaan soveltaa eri toimialoilla valmistuksesta palveluun.

« Vihreiden taitojen opettaminen ja siirtyminen yksityiselamaan: Lopuksi on tarkeaa
kehittaa harjoituksia, jotka kannustavat tiimin jasenia siirtamaan tyopaikalla opittuja
vihreita taitoja yksityiselamaansa. Tama lahestymistapa vahvistaa kestavan
kehityksen merkitysta organisaation ulkopuolella ja edistdd ympariston kannalta
vastuullista kayttaytymista kaikilla elaman osa-alueilla.

Kuitenkin, ennen kuin tutkimme ekologsen kestavyyden ja tiimin rakentamisen
valisen suhteen erityisia nakokohtia seka mahdollisia harjoituksia taman yhteyden
luomiseksi, on tarkeda ensin tutkia tiimitydn taustalla olevaa psykologiaa ja
neurotieteitd. Nain voimme paremmin arvostaa, miten tiimidynamiikka toimii ja
miten niita voidaan optimoida.



Sosiaalipsykologia tiimin rakentamisen takana

Olivatpa sitten kotona, tdissa tai sosiaalisissa piireissa, muut vaikuttavat usein
paatoksiimme (Nemeth & Goncalo, 2004). Vertaisvaikuttamisen voima, erityisesti
enemmistdon vaikutus, on yksi parhaiten dokumentoiduista sosiaalipsykologian
havainnoista. Todellakin, Solomon Aschin (1956) klassinen tutkimus osoitti, ett
enemmistdn mielipiteen edessa yksildt todennadkdisesti mukautuvat siihen
riippumatta siita, onko se oikea vai ei.

Tassa tutkimuksessa osallistujat jaettiin 5-7 hengen ryhmiin. "Oikean" osallistujan
tietamattd muut jasenet olivat rikoskumppaneita, joita kehotettiin sopimaan
vaarastd tuomiosta. Osallistujille naytettiin sarja dioja, joista jokaisessa oli
vakioviiva ja kolme vertailuviivaa, ja heidan tehtdvansa oli tunnistaa, mika
vertailuviiva vastasi standardia. Erikseen osallistujat pystyivat helposti
tunnistamaan oikean linjan.

Kuitenkin ryhmaymparistdssa, jossa osallistuja oli vimeinen, joka antoi tuomionsa
kuultuaan rikoskumppaneiden vaaran konsensuksen, vaaran vastauksen
noudattaminen oli edelleen yleista. Huolimatta oikean vastauksen tiedosta monet
osallistujat yhtyivat ryhman vaarédan harkintaan, mikd korosti enemmiston
mielipiteen voimakasta vaikutusta (Asch, 1956; Nemeth & Goncalo, 2004).

Tata mukautumistaipumusta ovat vahvistaneet lukuisat tutkimukset eri
kulttuureista, erityisesti aasialaisista, jotka yleensad keskittyvat enemman
sosiaaliseen harmoniaan (Bond & Smith, 1996). Syyt tdhan yhdenmukaisuuteen
ovat ensisijaisesti informatiivisia ja normatiivisia vaikutteita. Informaatiovaikutus on
uskoa, ettd "totuus piilee numeroissa”, kun taas normatiivinen vaikutus johtuu
halusta tulla hyvaksytyksi ja hylkdamisen pelosta (Deutsch & Gerard, 1955;
Nemeth & Goncalo, 2004). Toisin sanoen on selvaa, ettd seka halu kuulua etts
olettamus, ettd enemmistd on oikeassa, vaikuttavat merkittavasti yksilollisten
vastausten muodostumiseen ryhman sisalla.

Tama ilmid on laheisesti sopusoinnussa sosiaalisen identiteettiteorian kanssa,
joka on tarkea sosiaalipsykologian viitekehys. Henri Tajfelin ja John Turnerin 1970-
luvulla ehdottaman sosiaalisen identiteetin teorian mukaan yksilot saavat osan
itsekasityksestaan kuulumisestaan sosiaalisiin ryhmiin.



Lisdksi monissa sosiaalisissa konteksteissa yksildt nakevat itsensa ja muut
ensisijaisesti ryhmien jasenina eikd ainutlaatuisina yksiléina (Ellemers & Haslam,
2012). Teorian ydinoletus - ettd sosiaaliset identiteetit vaikuttavat
kayttaytymiseen ja kasityksiin — auttaa selittamaan, miksi yksilét mukautuvat
enemmiston mielipiteisiin ryhmaymparistdissa. Kun yksilét samaistuvat vahvasti
ryhmaan, he todennakdisemmin omaksuvat ryhman normeja ja arvioita, vaikka ne
olisivat vaaria, keinona yllapitdd ryhman yhteenkuuluvuutta ja valttda sosiaalista
hylkadamista.

Muut sosiaalisen identiteetin tutkimukset, erityisesti prototyyppien ja normien
muodostumisesta ja vaikutuksesta merkittavien ryhmien sisalla, osoittavat, etta
prototyyppiset sisaryhman jasenet nahdaan usein luotettavimpana normatiivisen
tiedon lahteena. Tassa yhteydessa "prototyyppinen” viittaa niihin jaseniin, jotka
parhaiten kuvaavat ryhman maarittavia ominaisuuksia, kayttaytymista ja arvoja.
Nama prototyyppiset jasenet ilmentavat ryhman identiteettia ja heidat nahdaan
ryhman edustavimpana tai ihanteellisimpana jasenena. Koska heitéd pidetaan
ryhman normien ja arvojen lipunhaltijoina, heidan mielipiteitaan ja kayttaytymistaan
pidetaan legitimimpind ja arvovaltaisimpina. Taman seurauksena nama yksilot
vaikuttavat  suhteettomasti muiden ryhman jasenten identiteettin ja
kayttaytymiseen ja muokkaavat ryhman suuntaa ja paatdksentekoprosesseja.

Vaikka talla on selvat seuraukset johtajuuden analysointiin, naita vaikutuksia ei
alun perin ilmaistu tai tehty selvaksi. Itse asiassa Hogg (2001) oli ensimmaisten
joukossa, joka laajensi sosiaalisen identiteetin teorian periaatteet selittamaan
johtajuutta sosiaalisena vaikuttamisprosessina ryhmien sisalla. Tama teoria
yhdistdad johtamisen uudelleen vaikuttamisen sosiaaliseen psykologiaan
keskittymalla siihen, kuinka ryhmaidentiteetit ja niihin liittyvat sosiaaliset
kognitiiviset prosessit tukevat johtajuuden dynamiikkaa.

Tarkemmin sanottuna teoria viittaa siihen, mitd olemme osittain maininneet:
johtajia, joiden nahdaan ilmentavan ryhman prototyyppisia ominaisuuksia, tuetaan,
luotetaan ja heidat koetaan tehokkaammin. Ryhman prototyyppiset johtajat
edustavat ryhman normeja, arvoja ja identiteettid, mikd tekee niista
vaikutusvaltaisempia (Hogg et al, 2012). Kun ryhméajasenyys on keskeistd
jasenten identiteeteille ja he samaistuvat vahvasti ryhmaan, nama johtajat ovat
erityisen tehokkaita.



Ryhmien psykologian pimea puoli,
vaalea puoli ja vihrea puoli

Ryhmadynamiikka, vaikka se on olennaista sosiaaliselle koheesiolle ja
yhteistydlle, voi myds aiheuttaa useita negatiivisia ilmidita. Yksi parhaiten
dokumentoiduista ongelmista on ryhmaajattelu, jossa harmonian ja
yhdenmukaisuuden halu ryhman sisalla johtaa irrationaalisiin tai toimintahairidisiin
paatdksentekoprosesseihin (Turner & Pratkanis, 1998). Tam4 johtaa usein eridvien
nakemysten tukahduttamiseen ja vaihtoehtoisten ideoiden kriittisen arvioinnin
puutteeseen, mika lopulta vaarantaa tehtyjen paatésten laadun.

Toinen merkittava ongelma on mukautumispaine. Yksiloét voivat noudattaa ryhman
normeja tai mielipiteitd henkildkohtaisista erimielisyyksistda  huolimatta
hylkdamisen tai pilkan pelon johdosta. Tama yhdenmukaisuus voi tukahduttaa
luovuuden ja innovaation, koska jasenet eivat todennakoisesti ehdota uusia
ideoita tai haastavat status quon.

Sosiaalinen loafing on toinen negatiivinen puoli ryhméakayttaytymisessa (Latané et
al., 1979), jossa yksildét ponnistelevat vahemman tydskennellessdan ryhméassa
kuin tydskentelevat yksin. Tama ilmid johtuu siita, ettd tehtavan kollektiivinen
luonne voi johtaa vastuun hajauttamiseen, jolloin jasenet luottavat muiden
kantamaan tydtaakkaa.

Kuva: Haettu Canvasta, 2024




Naista haasteista huolimatta ryhmien psykologia tuo esiin myds lukuisia etuja,
jotka vaikuttavat positiivisesti niin yksildlliseen kuin kollektiiviseen hyvinvointiin.
Itse asiassa ryhmat tarjoavat yhteenkuuluvuuden ja identiteetin tunteen, mika voi
lisata itsetuntoa ja henkildkohtaista tayttymysta (Lee & Robbins, 1998). Ryhman
jaseniltd saama tuki ja vahvistus voivat olla tarkeita stressin aikoina tarjoten
henkistd apua. On myos totta, ettd ryhmayhteistyd johtaa usein parempaan
paatdksentekoon ja ongelmanratkaisuun erilaisten taitojen, nakdkulmien ja
tietojen yhdistamisen ansiosta. Lisaksi ryhmat voivat toimia voimakkaana
motivaattorina yksildille. Ryhman tavoitteiden ja yhteisten ponnistelujen lasnéolo
voi innostaa jasenia pyrkimaan korkeampaan saavutus- ja tuottavuustasoon.
Sosiaalinen fasilitaatiovaikutus viittaa siihen, ettd joskus yksilét suoriutuvat
paremmin tehtavistaan muiden lasna ollessa, koska haluavat saada vertaistensa
positiivisen arvioin.

Ryhmatyon ja eettisen johtajuuden mydnteisten puolien pohjalta haluamme
esitelld ryhmapsykologian "vihrean puolen” kasitteen. Tama uusi nakdkulma
keskittyy tiimidynamiikan hyddyntamiseen ympariston kestavyyden ja ekologian
edistamiseksi organisaatioissa. Vihrea puoli korostaa tiimin rakentamisen ja
yhteistydn roolia ekologisen vastuullisuuden kulttuurin edistéamisessa. Tassa
yhteydessa uskomme, ettd eettiselld johtajuudella on keskeinen rooli tassa
prosessissa, silla se asettaa savyn ja normeja, jotka asettavat kestavyyden
etusijalle. Johtajat, jotka mallintavat ymparistoystavallistd kayttaytymista ja
kannattavat vihreita aloitteita, voivat innostaa tiimiaan omaksumaan samanlaisia
kaytantoja. Lisaksi vihredan suuntaan suunnitellut tiiminrakennustoiminnot voivat
saada tyontekijat tehokkaasti mukaan ekologisiin kaytantdihin, Naihin toimiin voi
sisaltya tiimihaasteita, jotka edistavat kierratysta, energiansaastdoa ja kestavaa
resurssien hallintaa ja edistadvat yhteisen sitoutumisen kehittamista
ymparistétavoitteisiin.

Kuva: Haettu Canvasta, 2024



Ryhman rakentamisen neurotiede

Ihmisen aivot ovat luonnostaan sosiaalisia, ja ne on rakennettu noudattamaan
kayttaytymistamme muokkaavia ryhmadynamiikan periaatteita. Tama sosiaalinen
taipumus on juurtunut evoluutiobiologiaan, jossa ryhmaan kuuluminen oli
ratkaisevan tarkedd selviytymisen kannalta. Itse asiassa koko ihmiskunnan
historian ajan yksilGilla, jotka kuuluivat yhteenkuuluviin ryhmiin, oli paremmat
mahdollisuudet selviytya uhkia vastaan ja hankkia resursseja. Taman seurauksena
aivomme kehittyivat parantamaan kykyamme elaa ja tydskennelld yhdessa
tehokkaasti ja ovat kehittaneet kehittyneitda mekanismeja yhteistyon,
kommunikoinnin ja sosiaalisen siteen parantamiseksi (Hari & Kujala, 2009). N&ihin
mekanismeihin kuuluu kyky ymmartaa ja jakaa muiden tunteita (empatia), kasitella
palkintoja (sek sosiaalisia ettéd aineellisia) ja tehda p&atoksia, jotka hyodyttavat
ryhmaa. Talta osin neurotieteen tutkimus osoittaa, ettd sosiaalinen vuorovaikutus
aktivoi tiettyja aivoalueita, jotka liittyvat empatiaan, palkkioiden kasittelyyn ja
paatoksentekoon (Decety & Jackson, 2006; Walter & Adenzato, 2004; Izuma &
Saito, 2008; Yoder & Decety, 2018). Ja tietysti ndméa sosiaaliset toiminnot ovat
kriittisia tehokkaan tiimin rakentamisen kannalta, koska ne antavat yksildille
mahdollisuuden tyodskennelld yhdessd harmonisesti ja tehokkaasti (Sinclair,
2003).

Esimerkiksi empatiaan liittyy aivoalueita, kuten anterior insula ja anterior cingulate
cortex, jotka aktivoituvat seka kokeessamme kipua itse etta, kun naemme muiden
kivun (Decety & Jackson, 2006). Lisaksi anteriorisen eristeen aktivaatio
havainnoijassa korreloi toisen henkildn koetun kivun voimakkuuden kanssa,
samalla tavalla kuin suora kivun kokemus (Jackson & Meltzoff, 2005). Téam
yhteinen hermopiiri auttaa meita ymmartamaan toisten tunnetiloja ja reagoimaan
niihin, mika helpottaa sosiaalista sitoutumista ja yhteistyota.

Insular cortex

Kuva 1: Mariella Segretti, 2024



Jotkut tutkijat yrittivat myds suoraan tutkia "ryhmatydn neurotiedettd”, eika vain
suhteuttaa sita empatiaan ja luottamukseen. Tama on Advanced Brain Monitoring
(ABM) -yritys, joka tarjoaa neurodiagnostiikan laiteratkaisuja ja on erikoistunut
tekoalyyn/koneoppimiseen. ABM on ottanut kayttdédn konseptin, jota he kutsuvat
nimelld Team NeuroDynamics (Advanced Brain Monitoring, 2014).

Erityisesti he huomauttivat, etta perinteiset tiimien arviointimenetelmat, kuten
kyselyt, ovat luonnostaan subjektiivisia ja niita kaytetaan tyypillisesti tiimien
seisokkien aikana tai sen jalkeen, kun tiimit ovat hajoaneet. Vaikka ryhmia on
mahdollista tarkkailla tai videoida reaaliajassa, jotkin havainnot, kuten yksiléiden
todellisen sitoutumisen mittaaminen, voivat olla haastavia ja epaluotettavia. ABM:n
lahestymistapa tarjoaa potentiaalisen vaihtoehdon suunnittelemalla
kvantitatiivisen elektroenkefalogrammin (qEEG) ohjelmiston ja laitteiston ihmisen
vuorovaikutuksen hermomallien tutkimiseen keskittyen hermosynkroniaan.
Tarkemmin sanottuna hermoston synkronia on kahden tai useamman ihmisen
aivojen toiminnan korrelaatio ajan kuluessa. Tama tekniikka sisaltda paanahkaan
sijoitetut sensorit, jotka mittaavat aivojen sahkdista aktiivisuutta luotettavasti ja
huomaamattomasti (Waldman et al., 2015).

Stevensin, Gallowayn, Berkan ja Sprangin (2009) tekemassa tutkimuksessa
tutkittin - taman qEEG-tekniikan soveltamista, jotta saataisiin syvempaa
ymmarrysta  tiimiyhteistydn  dynamiikasta  aikakriittisten, monimutkaisten
ongelmanratkaisutehtavien aikana. Osallistujat saivat aluksi ratkaista paihteiden
hallinnan ongelmia yksildllisesti ja sitten yhteistydssa kolmen hengen ryhmissa.
Tutkimus paljasti ei-satunnaisia neurofysiologisia malleja, jotka synkronoitiin
ongelmanratkaisutoimintoihin  osallistuvien tiimien jasenten kesken. Nama
synkroniat osoittavat koordinoitua hermotoimintaa ryhman eri jasenten valilla,
mika kuvastaa heidan aivonsa linjaamista yhteistydn aikana.

Lisdksi Xun ja kollegoiden (2019) tekemassad innovatiivisessa tutkimuksessa
toiminnallista ahi-infrapunaspektroskopiaa (fNIRS) kaytettiin tutkimaan tiimin
sitoutumista simuloidun kriisitapahtuman hallintatehtavan aikana. fNIRS on ei-
invasiivinen neuroimaging-tekniikka, joka arvioi epasuorasti aivojen aktivaatiota
mittaamalla muutoksia oksihemoglobiinin (HbO) ja deoksihemoglobiinin (HbR)
pitoisuuksissa veressa (Algumaei et al., 2023).



Talla menetelmalld on useita etuja, kuten siirrettavyys, helppokayttdisyys ja
likeartefaktien kestavyys, joten se sopii erityisen hyvin aivojen toiminnan
tutkimiseen naturalistisissa ymparistoissa. FNIRS:n likkuvuuden ansiosta tutkijat
voivat tutkia aivojen toimintaa reaalimaailmassa ja antaa arvokasta tietoa erilaisten
kognitiivisten prosessien ja sosiaalisten vuorovaikutusten hermokorrelaateista
(ibidem).

Kuten jo mainittiin, Xun ja kollegoiden tekeman tutkimuksen tarkoituksena oli
tutkia tiimin sitoutumista simuloidun kriisitapahtuman hallintatehtavan aikana.
Tehtavaskenaariot vaihtelivat vaikeudeltaan, koska kokeessa haluttiin selvittaa,
miten tehtavan eri vaikeustasot ja osallistujien asiantuntemus vaikuttivat tiimin
yhteistydhon ja hermosynkronisuuteen. Korkeampaa sitoutumista havaittiin
haastavammissa skenaarioissa, miké kuvastaa tarvetta tiivimpaan yhteistydhon
tiimin jasenten valilld. Samaan aikaan tiimitason fNIRS-mittausten havaittiin olevan
herkkia ryhman sitoutumisen indikaattoreita, jotka osoittavat lisaantynytta
hermoston synkronointia yhteistyon aikana yksilolliseen tyohon verrattuna.

Xun ja kollegoiden tutkimus tarjoaa todisteita siita, etta hermoston synkronointi on
tehokkaan tiimidynamiikan tarkea osatekija. Teknologian kehittyessa fNIRS:n
kaltaiset tyodkalut tulevat yha arvokkaammiksi tiimien sitoutumisen ja
suorituskyvyn reaaliaikaisessa arvioinnissa, mikd johtaa tietoisempaan ja
tehokkaampaan tiiminrakennusstrategioihin. Valitettavasti tiedamme kuitenkin
viela hyvin vahan tietyista aivoalueista, jotka ovat suoraan mukana ryhmatyossa.
Talla hetkella voimme vain olettaa tai tutkia ryhmatydn epasuoria korrelaatioita
siina toivossa, etta tuleva tutkimus antaa tarkempia nakemyksia.

| Kuva2: Mariella Segretti, 2024



Luontotoimintaa, henkista hyvinvointia ja
vihreita taitoja

Luontoon perustuvan toiminnan positiivinen vaikutus henkiseen hyvinvointiin,
erityisesti ahdistuksen ja masennuksen lievittamiseen, on tunnustettu yha
enemman (Vujcic ym., 2017). Luonnon kanssa tekeminen, joko jarjestaytyneen
toiminnan tai epavirallisen vuorovaikutuksen kautta, tarjoaa yksildille tauon
jokapaivaisen elaman stressitekijoista ja tarjoaa palauttavan vaikutuksen, joka
parantaa yleistd mielenterveytta. Luonnossa olemisen aistinvarainen kokemus
yhdistettyna fyysiseen toimintaan vahentaa stressitasoa, parantaa mielialaa ja
lisda rauhan ja rentoutumisen tunnetta (Vujcic et al., 2017).

Esimerkiksi puutarhahoidon vaikutusanalyysi on osoittanut lupaavia tuloksia
stressin vahentamisessa, tyosuorituksen parantamisessa ja eldamanlaadun
parantamisessa henkildilla, joilla on vakavia mielenterveysongelmia, kuten
skitsofreniaa ja psykoosia (Kam & Siu, 2010; Kamioka et al. 2014). Nama
tutkimukset osoittavat, etta puutarhanhoito ja kasviperainen toiminta vahentaa
merkittavasti ahdistusta, masennusta ja stressia potilailla, joilla on vakavia
mielenterveysongelmia.

Liséksi biofiliahypoteesi, joka viittaa siihen, etta ihmisilld on luontainen affiniteetti
luontoon, tukee ajatusta, etta luonnollisilla ymparistoillda voi olla parantava
vaikutus mieleen (Kellert & Wilson, 1995). Tats keskeista vaitettd tukee useiden
eri kirjallisuuksien todistusaineisto, joka osoittaa, ettd ihmisilld on luonnollinen
yhteys luontoon ja altistuminen luonnollisille piirteille ja ymparistdille lisaa
merkittavasti psyykkistd hyvinvointia (Gullone, 2000). Tassa mielessa aktiviteetit,
kuten vaellus, puutarhanhoito, puutarhanhoito ja ulkoilu, eivat ainoastaan tarjoa
fyysista liikkuntaa, vaan myos edistavat mielenterveyden kannalta olennaista
tietoisuutta ja yhteyden tunnetta luontoon.

Mielenterveyshydtyjen lisaksi luontotoiminta tarjoaa erinomaisen alustan vihreiden
taitojen kehittamiseen. Kuten heidan nimensa viittaa, nama ovat taitoja, joita
tarvitaan kestavien kaytantdjen tukemiseen. Vihreat taidot kattavat joukon
osaamista, mukaan lukien ymparistdasioiden tuntemus, kestavad resurssien
hallinta ja kyky toteuttaa ymparistoystavallisia kaytantoja. Yksi esimerkki vihreista
taidoista on kyky toteuttaa energiatehokkaita kaytantoja tyopaikalla.



Tama edellyttaa energiankulutusta vahentavien tekniikoiden ymmartamista ja
soveltamista, kuten lammitys- ja  jaahdytysjarjestelmien  optimointia,
energiatehokkaan valaistuksen kayttda ja energiahukkaa minimoivien kaytantdjen
kannustamista. Naihin kaytantdihin  koulutetut tydntekijat voivat alentaa
toimintakustannuksia ja pienentdd organisaation hiilijalanjalkea. Toinen tarkea
vinred taito on jatehuolto, mika edellyttaa lajittelu- ja kierratysprosessien
tuntemusta, materiaalien elinkaaren ymmartamista ja jatteiden tuotannon
vahentamisstrategioiden toteuttamista. Tyontekijdiden ottaminen mukaan
puutarhanhoitoon, luonnonsuojeluprojekteihin ja ulkona tehtaviin
tiiminrakennusharjoituksiin voivat edistaa kestavyysmurrosta.

Mutta mita tekemista talla on organisaatioiden ja tiimin rakentamisen kanssa
tyopaikalla? Vihreiden taitojen hankkiminen lisda osaamista ja parantaa
tuottavuutta. Jos luonnon kanssa kosketuksissa oleminen vahvistaa hyvinvointia,
hyvinvointi puolestaan tekee meistd tuottavampia. Kylla: kun ihmiset kokevat
korkeatasoista henkistd hyvinvointia, he ovat todennakdisemmin sitoutuneita,
motivoituneita ja tuottavia (Isham et al., 2020). Sen sijaan huono mielenterveys voi
johtaa tuottavuuden laskuun (Bubonya et al., 2017), lisdantyneeseen poissaoloon
ja suurempaan virheiden ja tapaturmien todennakdisyyteen. Edistamalla henkista
hyvinvointia luontoon perustuvan toiminnan kautta organisaatiot voivat luoda
kannustavamman ja terveellisemman tydympariston. Tama puolestaan johtaa
henkildston tyytyvaisyyden paranemiseen, vaihtuvuuden vahenemiseen ja
organisaatiokulttuurin vahvistumiseen. Viime k&ddessa naiden luontoon perustuvien
toimintojen yhdistaminen tiimin rakentamiseen ja organisaatiokdytantdihin voi
edistaa kestavampaa, tuottavampaa ja kestavampaa tydvoimaa.

Kuva: Haettu Canvasta, 2024



Joukkueen rakentaminen maaseudulle:
kulttuuri-identiteetti ja kulttuurinen kestavyys

Perinteiset  tiiminrakennusharjoitukset  keskittyvat yleensd suorituskyvyn,
yhteistyon ja ryhmadynamiikan parantamiseen. Haaveilemme kuitenkin tiimin
rakentamisesta, joka voi vahvistaa muita identiteettiin, kulttuuriin ja luontoon
littyvia elementteja. Nama ulottuvuudet yhdistamalla tiiminrakennustoiminta voi
osaltaan edistaa paikallisen kulttuurin ja ymparistdn sailyttamista ja edistamista.

Olemme jo maininneet luonnon tarkeyden ja syyn, miksi haluamme sisallyttaa
taman nakokohdan tiiminrakennustoimintaamme. Maaseutunakdkohtiin
keskittyminen tuo kuitenkin lisaetuja, jotka rikastavat tiiminrakennuskokemusta.
Itse asiassa maaseutualueilla on usein runsaasti kulttuuriperintéd ja perinteita,
jotka ovat sailyneet sukupolvien ajan. Sisallyttamalla nama elementit
tiiminrakennustoimintoihin  osallistujat voivat saada syvempaa arvostusta
paikallista kulttuuria ja historiaa kohtaan.

Kuitenkin  maksimoidakseen tiiminrakennustoimien tehokkuuden, erityisesti
kulttuuri-identiteetin  ja ympariston kestavyyden edistamiseen tahtaavien
toimintojen tehokkuuden, toimijoiden tulisi noudattaa ohjeita, joita haluamme
ehdottaa tassa.

1. Integroi paikallinen kulttuuri ja perinteet: paikallisia kulttuurielementtejé
sisaltavien tiiminrakennustoimintojen suunnittelu voi rikastuttaa osallistujien
kokemusta. Tama voidaan saavuttaa sisallyttamalla toimintaan perinteisia peleja,
kansanperinnetta, musiikkia ja tanssia. Taéllaiset elementit auttavat osallistujia
saamaan yhteyden paikalliseen perintdén ja ymmartdmaan maaseutualueen
kulttuurikontekstia. Esimerkiksi perinteisen tanssin tyOpajan tai kansanperinteen
tarinankerrontaistunnon jarijestaminen voi olla seké viihdyttévéa etta opettavaista.

2. Edistéd ymparistdkaytantoja: ympéristonsuojelun tulee olla keskeinen teema
tiimityoskentelyssa. Harjoittajat voivat kehittaa kaytannén projekteja, joissa
osallistujat osallistuvat toimintoihin, kuten puiden istuttamiseen, paikallisten
elinympaéristbjen ennallistamiseen tai siivousajoihin, tai he voivat seurata
oppaamme harjoituksia.



3. Pitkédn aikavalin vaikutusten mittaaminen: Jotta tiiminrakennustoimilla olisi pysyvéa
vaikutus, on tédrkeda ottaa kayttédn vankat arviointikehykset. Toimijoiden tulee
arvioida néiden toimien pitkan aikavéalin vaikutuksia kulttuuriseen identiteettiin,
ympaéristén kestdvyyteen ja tiimin suorituskykyyn. Tamaéa voidaan tehda kayttamalla
mittareita, kuten osallistujien palautetta tai muutoksia ymparistdkaytantoihin. Jatkuva
arviointi auttaa tunnistamaan kehittédmiskohteita ja varmistaa, etta toimet pysyvat
merkityksellisina ja tehokkaina.

Esimerkiksi seurantatutkimukset ja haastattelut voivat antaa kasityksen siitd, kuinka
osallistujat ovat integroineet  oppimansa  paivittaisiin  rutiineihinsa  ja
organisaatiokaytantdihinsa. Myds tiiminrakennustoimintojen tavoitteisiin  liittyvien
keskeisten suoritusindikaattoreiden (KPI) maéarittdminen voi auttaa seuraamaan
edistymista ajan mittaan. Jos toimintojen tarkoituksena on esimerkiksi parantaa
tiimiyhteistydta ja viestintaa, KPI:t voivat sisaltaa mittareita, kuten yksikéiden vélisten
valmistuneiden projektien lukumaaran, tydntekijdiden sitoutumispisteet ja palautteen
360 asteen arvioinneista. Ympaériston kestavyyden vuoksi KPIt voivat seurata
toimistojatteen vahenemista, energiankulutusta tai kierrdtysasteen kasvua. Néiden
mittareiden séaanndllinen seuranta antaa konkreettista tietoa toiminnan pitkan
aikavélin vaikutuksista.

Mybs ympéristbauditointien tekeminen ennen ja jalkeen kestidvaan kehitykseen
keskittyvan  tiiminrakennustoiminnan  voi  mitata  konkreettisia  muutoksia
ympaéristokaytéannodissa. Auditointi  voisi  esimerkiksi  arvioida toimiston
energiankayttda, jatehuoltokéytantdja ja hiilijalanjalkea. Vertailemalla eri aikoina
tehtyjen auditointien tietoja ammatinharjoittajat voivat maaérittda, ovatko
tiiminrakennustoimet johtaneet kestavampiin kéaytantoihin. Tama lahestymistapa
tarjoaa objektiivista nayttda pitkan aikavalin ympéristovaikutuksista.

4. Jatkuva oppiminen ja sopeutuminen: Ammatinharjoittajille on tarkeda pysya ajan
tasalla viimeisimmista tutkimuksista ja parhaista kaytanndistéd vihrean tiimin
rakentamisen ja kulttuurisen kestadvyyden alalla. Jatkuvan oppimisen avulla
ammatinharjoittajat voivat mukauttaa ja kehittéa toimintaansa, miké varmistaa, etta ne
pysyvét tehokkaina kulttuuri- ja ympéristotavoitteiden edistémisessd. Téama voi
sisdltdad osallistumista tydpajoihin, ajankohtaisen kirjallisuuden lukemista ja
verkostoitumista muiden alan ammattilaisten kanssa. Esimerkiksi uusien kestavén
kehityksen tekniikoiden tai lahestymistapojen, kuten permakulttuuriperiaatteiden,
sisallyttaminen yhteisdn puutarhanhoitoprojekteihin voi pitda toiminnan kiinnostavana.



Menettelyn aukot ja metodologian yleiset
heikkoudet, ehdotuksia hyville kouluttajille

Uuden tiiminrakennusmetodologian kayttoonotto edellyttaa tallaisten ohjelmien
toteutuksessa ja arvioinnissa yleisesti esiin  tulevien avainongelmien
kasittelemista. Ryhmanrakennustoimintojen tehostamiseksi kouluttajien on oltava
tietoisia menettelytapoista ja yleisistd metodologisista virheista.

Yksi tarkeimmista ongelmista monissa tiiminrakennusaktiviteetteissa on, etta ne
keskittyvat usein pelkastaan viihnteeseen. Vaikka viihde on tarkeaa hauskan ja
mukaansatempaavan ympariston edistamisessa, on tarkeada varmistaa, etta
tiiminrakennustoiminta on pelkkda huvittelua laajempaa. Optimaalinen
lahestymistapa yhdistaa seka viihde- ettd koulutuselementit tarjoten osallistujille
taitoja, joita voidaan soveltaa ammatillisissa rooleissaan. Téama voidaan saavuttaa
suunnittelemalla aktiviteetteja, jotka eivat ole vain hauskoja, vaan joilla on myos
selkeat oppimistavoitteet. Esimerkiksi tosielaman haasteita heijastavien
simulaatioiden tai roolipelien kayttd voi auttaa osallistujia soveltamaan
teoreettista tietoa kaytannon kontekstissa.

Toinen merkittava haaste on tiiminrakennustoiminnan tehokkuuden mittaaminen.
ltse asiassa tiiminrakennustoimien tehokkuuden arviointi vaatii kattavan
viitekehyksen, joka mittaa vaikutusta ajan mittaan, ja kouluttajien tulisi ottaa
kayttddn moniulotteisia arviointitydkaluja, jotka kuvaavat valittomia, lyhyen ja
pitkdn aikavalin tuloksia. Ennen toimintaa ja sen jalkeiset tutkimukset,
havainnointiarvioinnit ja seuranta-arvioinnit voivat tarjota arvokasta tietoa
muutoksista tiimin dynamiikassa, yksildn suorituskyvyssé ja organisaation
kokonaisvaikutuksissa. Tama pitkittdinen lahestymistapa varmistaa, etta
kouluttajat voivat seurata edistymista, tunnistaa parannettavia alueita ja mukauttaa
menetelmia vastaavasti.

Myds monet tiiminrakennuspalveluita tarjoavat yritykset pyrkivat ensisijaisesti
maksimoimaan voitot, mikd voi vaarantaa ohjelmiensa laadun ja tehokkuuden.
Kouluttajien tulee olla tietoisia tadstd mahdollisesta harhasta ja pyrkid tekemaan
yhteisty6tad organisaatioiden kanssa, jotka ovat aidosti sitoutuneet parantamaan
tiimin suorituskykya, edistamaan positiivista organisaatiokulttuuria ja investoimaan
tyontekijdidensa ammatilliseen ja henkildkohtaiseen kasvuun.



Lopuksi monia tiiminrakennusmenetelmia ei testata tarkasti, mika johtaa
epajohdonmukaisiin  tuloksiin. Kouluttajien tulee siis varmistaa, ettd heidan
kayttamansa menetelmat ovat nayttéon perustuvia ja validoituja empiirisella
tutkimuksella. Yksi kaytannoéllinen tapa saada nayttdoon perustuvaa tutkimusta on
kayttda resursseja, kuten Google Scholaria. Tama online-tietokanta tarjoaa
paasyn laajaan valikoimaan tieteellisia artikkeleita, tutkimuksia ja artikkeleita, jotka
voivat tarjota arvokkaita nakemyksia erilaisten tiiminrakennusmenetelmien
tehokkuudesta. Tarkastelemalla tata kirjallisuutta kouluttajat voivat tunnistaa
lahestymistapoja, jotka on testattu tarkasti ja joiden on osoitettu tuottavan
positiivisia tuloksia.

Nykyisten nayttédn perustuvien menetelmien kaytdn lisdksi kouluttajien, jotka
haluavat innovoida ja kehittaa uusia tiiminrakennustoimintoja, tulisi suorittaa
pilottitutkimuksia.  Pilottitutkimukset  sisaltavat uusien lahestymistapojen
testaamista pienemmassa mittakaavassa alustavien tietojen keraamiseksi niiden
tehokkuudesta. Taman prosessin avulla kouluttajat voivat hioa menetelmiaan
todellisen palautteen ja tulosten perusteella ennen niiden kayttédnottoa
laajemmin. Tama lahestymistapa on erityisen tarkead kouluttajille, jotka haluavat
toteuttaa oppaassamme ehdotettuja harjoituksia. Pilottitutkimusten tekeminen
sisaltaa tietysti useita keskeisia vaiheita:

o Maarittele selkeasti uuden tiiminrakennustoiminnan tavoitteet, hypoteesit ja
menetelmat. Maaritd menestyksen mittarit ja kuinka tietoja kerataan.

o Valitse edustava otos osallistujista, jotka kuvastavat laajempaa ryhmaa, jolle
aktiviteetti on tarkoitettu.

» Suorita tiiminrakennustoiminta suunnitellusti ja varmista, etta kaikki osa-alueet
toteutetaan johdonmukaisesti.

o Keraa tietoa toiminnan tehokkuuden eri nakdkohdista, kuten osallistujien
palautteesta, suorituskykymittareista ja havainnoista tiimin dynamiikasta.

e Analysoi keratyt tiedot —maarittddksesi toiminnan  vahvuudet ja
kehittamiskohteet. Etsi malleja ja oivalluksia, jotka voivat ohjata jatkokehitysta.

o Liséksi pysyminen ajan tasalla viimeisimmasta tiimin rakentamista ja
organisaatiokayttaytymista koskevasta tutkimuksesta voi auttaa kouluttajia
hiomaan menetelmidan ja sisallyttamaan innovatiivisia kaytantoja, jotka
parantavat joukkueen dynamiikkaa ja suorituskykya.



Johtopaatos

Tama Erasmus+ rahoitteista TB-GOBRA -projektia varten luotu kasikirja on opas,
joka yhdistaa tiimin rakentamisen kulttuuri-identiteettiin, ympariston kestavyyteen
ja paikkojen psykologiaan. Tassa mielessa toivomme, ettd se voi edustaa
muutosta kohti kokonaisvaltaisempia ja vaikuttavampia tiiminrakennuskokemuksia.
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