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Ryhmatoiminnan ongelmia ja
ratkaisuja

Jokainen on joskus ollut osa toimimatonta ryhméd. Usein kuulee ihmisten
valittavan, etteivit ryhmin jisenten viliset suhteet ole tdysin kunnossa, uudet
thmiset eivét vithdy mukana yhti kokousta kauempaa, tyot kasautuvat pienen
joukon harteille tai ryhmihengesti ei ole tietoakaan — kuulostaako tutulta?

(Jos ei kuulosta, olethan juuri tulossa mukaan ryhmitoimintaan, niin ala
pelisty! Kriittisestd sdvystddn huolimatta tdimén tekstin ei ole tarkoitus pelo-
tella ryhmétoiminnan hankaluuksilla, vaan rohkaista kaikkia toimimaan.)

Kéaytannon ongelmat ryhmén toiminnassa on helppo tunnistaa ja todeta,
mutta yleensi kyseiset “ongelmat” ovatkin itse asiassa oireita. Perimmaéiset
ongelmat, ndiden oireiden aiheuttajat, ovat syvemmalld ja vaikeammin ha-
vaittavissa: ne ovat isoja vidristymid ryhmén jisenten vilisissi suhteissa.
Piilojohtajuus, piilohierarkkinen nokkimisjirjestys ja piilosyrjinti johtavat
epdtasa-arvoon ryhmaén jésenten vililld ja kaivavat maata ryhmén toiminnan
alta.

Ihmisten vilisissid suhteissa pelataan kirjoittamattomien sddntdjen mukaan.
Niiden paikoin julmien ja epdoikeudenmukaisten sdéntdjen perusopetuksen
antavat omat vanhemmat kiyttdytymisellddn, keskindisilla suhteillaan ja
suhtautumisellaan lapsiin. Tdydennyskoulutusta annetaan koko eldméin ajan
kouluissa, harrastuksissa ja tyopaikoilla — my6s radikaaliin muutokseen
tahtddvissd yhteiskunnallisissa litkkeissé, ellei asiaan kiinnitetd huomiota.

Sanoutumalla periaatteellisesti irti muodollisista johtajista ja hierarkki-
sesta padtoksenteosta ei yksin padstid eroon johtajuudesta ja hierarkioista
ryhmin tai jéarjeston sisilld. Jos epétasa-arvosta halutaan kdytdnnon tasol-
la pédstd eroon, ryhmén jdsenten on aktiivisesti torjuttava hierarkioiden
syntymisté ja rakennettava tasa-arvoista ja osallistavaa toimintakulttuuria.
Tamai saattaa kuulostaa helpolta ja itsestdin selviltd, mutta todellisuudessa
taistelemme alitajuntaamme piintyneitd malleja ja tiedostamattomia kiyttdy-
tymistottumuksiamme vastaan.



Hallitsemisen tekniikat eli sortajan
strategiat

Norjalainen feministi, poliitikko ja rauhanaktivisti Berit As listasi 1970-
luvulla viisi "hallitsemisen tekniikkaa” tarkoituksenaan tuoda esiin niité ta-
poja, joita kdytetdidn keskustelun dominoimiseksi ja kontrolloimiseksi. Asin
maidrittelemid strategioita kdytetddn usein esimerkkind puhuttaessa naisten
alistamisesta, mutta ne soveltuvat hyvin kaikenlaisen syrjinnén tunnistami-
seen.

1. Niakymaéttoméksi tekeminen

Puhuvatko tietyt ihmiset koko ajan? Onko joillakin katsekontakti kaiken
aikaa vain toisiinsa? Jatetdinko ehdotuksesi huomiotta tai alkavatko toiset se-
lailla kalenteriaan tai vilkuilla puhelintaan heti kun sanot jotakin? Toistaako
joku sen, miti juuri sanoit, ja esittdid sen omana ehdotuksenaan?

2. Tiedon pimittiminen

Onko joillakin ryhmaéssi kaikki térkeit tiedot? Aloitatteko keskustelun
ilman, etti kaikille on annettu yhtildiset tiedot kisiteltdvistd asiasta? Vaih-
tavatko jotkut tietoja keskenidiin antamatta niitd koko ryhmille?

3. Naurettavaksi tekeminen

Nauravatko ihmiset ehdotuksillesi? Kohdellaanko sinua kuin pikkulas-
ta? Vetoavatko ihmiset kokemukseensa sanoakseen, etteivit ehdotuksesi
koskaan toimisi, koska “’sitd on kokeiltu kymmenen vuotta sitten”?

4. Kaksinkertainen rangaistus ("Kéinnyit sitten niin tai niin niin olet
aina viadirin piain’’-periaate)

Onko kaikki védrin riippumatta siitd, mitd teet? Kieltdydytké muiden
mielestd osallistumasta, jos olet hiljaa, ja olet dominoiva, kun ehdotat jotain?

5. Syyllistiminen

Syyllistdminen tapahtuu kdyttimailla naurettavaksi tekemisen ja kaksin-
kertaisen rangaistuksen periaatteita. Syyllistimistd on se, kun ihmiset arvos-
televat enemman sitd, minkélainen olet kuin sitd, mité teet.



Eroon ndkyméttomista johtajista

Olemme yhteiskuntamme kasvatteja — yhteiskunnan, joka perustuu nokki-
misjdrjestyksiin, hierarkioihin ja johtajuuteen. Olemme kasvaneet kunnioit-
tamaan auktoriteetteja ja antamaan auktoriteettiaseman tietyille henkiloille
heidin luonteenpiirteidensd, karismaattisuutensa, taitojensa, ulkonidkonsa,
sukupuolensa tai ikéinsi perusteella. Se, ettd toimimme yhteiskuntakriittisissi
ryhmissi, ei yksin tee meistd immuuneja yhteiskunnan ja kulttuurin vaiku-
tuksille ajatteluumme. Sen sijaan meilld varmasti on motivaatiota toimia
nididen rakenteiden purkamiseksi omassa toiminnassamme.

Hallitsijaa ei ole ilman hallittuja, ja auktoriteetti vaatii aina alaistensa
tunnustuksen. On yhti tirkedd, ettd auktoriteettiasemassa olevat henkilot ak-
titvisesti pyrkivét astumaan alas korokkeeltaan kuin se, ettd ryhmén muut ja-
senet kieltdytyvit tunnustamasta ja tukemasta auktoriteetteja. Ihanteellisessa
tilanteessa ryhmén sorretut nousisivat itse vastustamaan heihin kohdistuvaa
syrjintdd. Jos he vain jéttiytyvit pois toiminnasta, ei kukaan voi tulla heita
kotoa hakemaan. Kdytinnossi auktoriteetteja vastaan nouseminen ja ryhmén
kirjoittamattomien sddntojen rikkominen merkitsee alistetuille kuitenkin so-
siaalista itsemurhaa, “hankalaksi” leimaamista tai ryhmistd ulossulkemista.
Tétd monet ainakin pelkdiviit.

Auktoriteetin asemaan vastentahtoisestikin ajautuneet henkil6t ovat usein
ryhmin kokeneimpia, vanhimpia ja osaavimpia jdsenii ja alistetut puolestaan
kokemattomampia seki epidvarmempia. Téllaisessa tilanteessa on kohtuu-
tonta odottaa, ettd ryhmaén alistetut jdsenet tekisivét aloitteen piilotettujen
valtarakenteiden purkamiseksi. Siksi on tdrkedd, ettd kaikki ryhmén jdsenet
— vaikka he eiviit mitddn ongelmia omalla kohdallaan tuntisikaan — tekevét
jatkuvasti tyotd vallan purkamiseksi ja kaikkien jdsenten tasavertaisuuden
toteutumiseksi tai valtarakenteiden synnyn ehkiisemiseksi.



Kannustajan keinot eli alistamisesta
osallistamiseen

Kuten alistaminenkin, my0s kannustaminen ja osallistaminen koostuvat
pienistd kiytdnnon teoista. Alla on esitelty muutama vastastrategia, joilla
Asin listaamat hallitsemisen keinot voidaan kumota.

1. Nikyviksi tekeminen kannustamalla ja huomioimalla.

Tami ei tarkoita hiljaisempien ja tarkkailuasemissa viihtyvien jdsenten
vikivaltaista pakottamista huomion keskipisteeksi, vaan pienid eleiti toisten
huomioonottamiseksi: katsekontaktin ottaminen, toisen sanottavan kuunte-
leminen, puheenvuoron antaminen, muutaman sanan vaihtaminen ja kuulu-
misten kysely muodollisten kokousten ulkopuolella. . .

Keskustelun alussa tulee varmistaa, ettei kukaan istu piilossa toisen takana
ja kaikki pystyvit ndkeméiin toisensa — télld voi olla ylléttavin suuri merki-
tys sille, miten aremmat ihmiset uskaltavat ottaa osaa keskusteluun. Ympyra
on yleensi paras muodostelma. Hyvé keino saada kaikki osallistumaan kes-
kusteluun on tehda kierroksia, joissa jokainen vuorollaan saa keskeyttamitta
sanoa oman mielipiteensd asiasta. Joidenkin ihmisten on helpompi sanoa
sanottavansa pienemmissd ryhmissé, ja ison ryhmén kannattaakin harkita ja-
kautumista viliaikaisiin pikkuryhmiin aina, kun mahdollista. Ryhméhengen
merkitystd ei myodskéddn pidi aliarvioida. Ryhmissd, jossa ihmiset voivat
luottaa toisiinsa ja tuntea olonsa turvalliseksi, on kaikkien myds helpompi il-
maista mielipiteensd. Tamin artikkelin lopussa on linkkejd sivustoille, jossa
on listattu kiyttokelpoisia tekniikoita ja kdytdntojd helpottamaan kokouksia
ja vahvistamaan ryhmihenked.

2. Tietojen ja yhteyksien jakaminen.

Kokoukset aloitetaan tarvittaessa esittelykierroksella (joissa mielelldin
kerrotaan muitakin tietoja itsestd kuin pelkki nimi), ja késiteltdvit asiat poh-
justetaan niin, ettd kaikilla on asioista samat pohjatiedot. Pyritdin vilttdmiin
ryhmién ulkopuolisten yhteyksien kasautumista samoille ihmisille ja sisi-
piirien muodostumista ryhméssé. Jirjestetddn opintopiirejd ja tydpajoja tai
thmisid rohkaistaan ja autetaan muuten hankkimaan olennaisia tietoa ja tai-
toja, niin ettd kaikki jdsenet pitevoityviat puhumaan medialle, kirjoittamaan
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tiedotteita ym. materiaalia, tekemiin rintamerkkejd, vieméin lentolehtiset
kopioitavaksi. . . Jos mukana on kokonaan uusia ithmisii, on tdrkeéa kiinnit-
tdd huomiota myos kielenkdyttoon, ~aktivistislangiin”. Uudet ihmiset eivit
kovin helposti rohkaistu toimimaan, jos jaa episelviksi, tarkoittiko kokouk-
sen puheenaiheena ollut ”demo” nyt sitten jonkin béndin nauhaa vai kemian
tunnilla tehtyi koetta. . .

3. Vihiittelyyn puuttuminen

Ryhmin jdsenen vihittelyyn ja naurunalaiseksi tekemiseen pitdd aina
puuttua, vaikka ilked kommentti olisikin puettu huumorin kaapuun. Arkisiin
tilanteisiin tarttuminen leimataan usein pikkumaiseksi, mutta se on tirkedi
— alistaminen koostuu lukemattomista “pienistd” tilanteista.

Jos huomaat, ettd joku kéyttdd jotain aikaisemmin mainituista alistamisen
keinoista, on parasta huomauttaa siitéd heti. Joskus voi olla parempi puhua
asiasta hienotunteisesti kyseisen henkilon kanssa tilanteen jdlkeen, mutta toi-
sinaan on paikallaan tehdi strategiat ndkyviksi puuttumalla niiden kayttoon
saman tien. Joissakin ryhmissé voi olla hyvi kokeilla erityisesti syrjinnin
esiintymistd vahtivan tarkkailijan valitsemista ryhmén jisenista.

4. Realististen vaatimuksien esittiminen ja mahdollisuuksien tarjoa-
minen.

Kaksinkertaisen rangaistuksen kdyttiminen tapahtuu usein huomaamatta:
esimerkiksi ryhméssé paljon hommia paiskivat jasenet syyllistdvit vihem-
min osallistuvia laiskottelusta, mutta eivit myodskiidn helpota heidin osal-
listumistaan tai saavat heidét tuntemaan olevansa vain nididen ’paremmin
osaavien” tielld. Inhimillisen kokoisten tehtdvien tarjoaminen on tirkeda
siind vaiheessa, kun ithmiset eivit ole valmiita oma-aloitteisesti ottamaan
hommia hoidettavakseen. Pitkilld tahtdimelld pitdd kuitenkin pyrkii siihen,
ettd jdsenet toimivat oma-aloitteisesti, eivitkd vain toisten pyynnosti tai
kiskystd. Tdma voi tapahtua esimerkiksi jakamalla tietoja, taitoja, yhteyksid
ja kannustusta.

Ryhmin tyokulttuuria pitdd myos pysihtyd arvioimaan aika ajoin. Aina
tulee olemaan suorittajia, jotka ovat kasvaneet siihen, ettd he saavat hyvak-
syntidd ainoastaan tekemélld mahdollisimman paljon asioita. Aina 10ytyy
uhrautujia, jotka ovat valmiita polttamaan itsensd loppuun mitittomienkin



asioiden parissa osaamatta delegoida vastuuta muille. Lihes jokaisesta ryh-
maistd 10ytyy perfektionisti, jolla on taipumus takertua yksityiskohtien téy-
delliseen toteuttamiseen kokonaisuuden kustannuksella. Ongelmaksi asia
kédntyy, jos ryhmissi yleisesti arvostetaan liikaa tydntekoa ja suorittamista,
itsensd uhraamista ja yksityiskohtien tdydellistd toteuttamista. Ryhmad, jossa
ithmiset joutuvat raatamaan itsensd puhki tunteakseen tiyttdvinsd ryhmén
vaatimukset, ei ole ryhmi kovin kauan.

5. Hyviksynnin, arvostuksen ja rakentavan Kritiikin ilmaiseminen.

Syyllistimalla ei saada kestéivid tuloksia aikaiseksi. Paras tapa saada ithmi-
set osallistumaan on kannustaminen ja rohkaiseminen, ei painostaminen ja
syyllistiminen. Ihmisilti ei voi vaatia sen suurempaa ajallista tai kdytdnnol-
listd panosta kuin he voivat antaa. Taméa on ryhmén kunnianhimoisimpien
jasentenkin vain hyviksyttdavi. Uusilta, asiaa vasta opettelevilta ihmisiltid
el myoskédidn voi vaatia tiydellistd suoritusta ensimmaiselld kerralla. Heille
on tarjottava mahdollisuuksia opetella asioita tekemilld, ja kokeneempien
’tekisin-sen-itse-nopeammin-ja-paremmin’ -jasenten tulee vain opetella pi-
tamadn molyt ja murskakritiikit mahassaan.



Kuka alistaa, kuka alistuu?

Yksinkertaistetusti voidaan sanoa, ettd ihmiset, joilla on yhteiskunnas-
samme arvostettuja ominaisuuksia (joita olemme kasvaneet arvostamaan)
saavat helposti auktoriteettiaseman, kun taas ihmiset, joilla on vihemmén ar-
vostettuja tai jopa halveksittuja ominaisuuksia (esimerkiksi lihavuus, huono
itsetunto tai yksinkertaisesti joku seikka, joka erottaa henkilon negatiivisesti
muusta ryhmésti), joutuvat helposti syrjityiksi. Mystinen “karismaattisuus”
on tyypillinen piirre auktoriteettiasemaan nousseille henkildille. Karismalle
ei ole olemassa yksiselitteistd maaritelmad, mutta yleensd se on yhdistelma
ainakin esiintymistaitoa, itsevarmuutta sekd jotain muuta massasta positiivi-
sesti erottavaa epdarkipdivdistd ominaisuutta.

Arvostetut ominaisuudet tietysti my0s vaihtelevat eri alakulttuureissa,
mutta valtakulttuurin keskelld kasvaneina olemme kylld imeneet sen arvoja
kauan ennen kuin olimme tarpeeksi vanhoja kyseenalaistamaan niitd — ja tie-
dostamattomasti imemme edelleenkin. Tdmi ei silti tarkoita, ettéd kaikilla ryh-
milld olisi samanlaisia ongelmia. Dominoivat ihmiset eivit mydskéén aina
pyri tietoisesti hallitsemaan ja johtamaan toisia. Ryhmissé, joissa johtajuutta
ei pidetd tavoittelemisen arvoisena asiana, auktoriteettiasemaan padtyneet
jdsenet ovat yleensd huomaamattaan ajautuneet johtajiksi eivitkd haalimalla
haalineet valtaa itselleen. Téllaiset piilojohtajat” eivit vilttaméttd itsekdin
ymmdérrd asemaansa ryhmissd, mikd tekee valtarakenteiden purkamisesta
hankalaa.



Merkittava vai merkitykseton
sukupuoli?

Sosiaalikeskus Siperiassa Helsingissd jérjestettiin toukokuussa 2003 Ghet-
to X-perience -viikonloppu, jossa kokoonnuttiin keskustelemaan erilaisista
poliittisista aiheista eri tyoryhmissé. Erddssi, kolmisenkymmenti osallistu-
jaa kerdnneessé keskustelussa pidettiin kirjaa kédytetyistd puheenvuoroista.
Tulokset puhuivat karua kieltd: vaikka miehii oli tydryhmissé selvd vihem-
mistd, he kiyttivit enemmiston kaikista puheenvuoroista ja puhuivat myos
pitempéin kuin naiset.

Toisessa keskustelussa kivi ilmi, ettd tullessaan mukaan erilaisten anti-
autoritidiristen poliittisten ryhmien ja jirjestdjen toimintaan naiset yleensi
tunsivat tarvitsevansa aikaa jopa puolesta vuodesta vuoteen tunteakseen ole-
vansa osa ryhmii ja uskaltaakseen ilmaista mielipiteensd ryhméssé, kun
taas miehet tunsivat pddsseensa sisille toimintaan paljon nopeammin. Naiset
myos tunsivat miehid useammin, ettei heitd kuunneltu tai otettu huomioon,
niin jédrjestotoiminnassa kuin muuallakaan.

Yksikin tdllainen esimerkki osoittaa, ettd ongelma voi olla olemassa myos
periaatteen tasolla tasa-arvoa ja hierarkiattomuutta kannattavissa ryhmissa.
Miehilld on yleisesti korkeampi status yhteiskunnassamme kuin naisilla, ja se
heijastuu suoraan arkipdivin tilanteisiin siten, ettd miesten ajatukset ja puheet
otetaan usein vakavammin kuin naisten mielipiteet. Pojat my0ds yleensi
kasvatetaan eri lailla kuin tytot. Heiti rohkaistaan ilmaisemaan itseéén, ja
heididn ddnekkyyttdin, dominoivaa kdyttdytymistddn ja hidirikdintididnkin
suvaitaan enemmin kuin tyttojen vastaavaa kiytostd. Vaikka harva myontid
olevansa seksisti, seksistiset kiyttdytymismallit ovat monilla juurtuneet niin
syville, ettd niiden tunnistaminen on vaikeaa.

Téassd yhteydessd tulee muistaa, ettd ’sosiaalinen sukupuoli” (engl. gen-
der) on eri asia kuin biologinen sukupuoli (engl. sex). Sosiaalisten sukupuol-
ten miehuus ja naiseus voidaan nidhdid ihmisyyden kahtena eri puolena, joita
kumpaakin on meissé kaikissa. Nyky-yhteiskunnassamme “miehuus” seki
biologisena etti sosiaalisena sukupuolena (siis myos biologisesti naisilla)
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on kaikesta muodollisesta tasa-arvosta huolimatta arvostetumpaa kuin “nai-
seus”. Sukupuoli ei siis ole yhdentekevi juttu valta-aseman ja auktoriteetin
syntymisessd, vaikkei se ole ldheskéén ainoa tekija prosessissa
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Sisdpiiritoiminnan lyhyt oppimaara

Harvassa ryhmissid on selkedsti vain yksi johtaja tai auktoriteetti. Ryh-
min muodostumisessa, ryhmédytymisessi, ryhmén sisélle syntyy ldhes aina
yksi tai useampia sisdpiirejd. Sisdpiirin sisédlld ithmiset saattavat olla kes-
kendin tasavertaisia, mika saa sisdpiirildiset helposti sulkemaan silménsi
ongelmilta. Pienessd, kauan yhdessi toimineessa ryhmaésséd koko ryhmaé voi
esimerkiksi muodostaa sisdpiirin, joka sulkee ulkopuolelle uudet, mukaan
pyrkivit jasenet. TyOskentely samanhenkisten, tuttujen ihmisten kanssa on
tietysti helppoa ja hauskaa verrattuna jatkuvaan uusiin ihmisiin tutustumi-
seen ja perehdyttdmiseen. Pienen sisédpiirin pyorittimien ryhmien jatkuvuus
on kuitenkin uusien ihmisten puutteessa usein vaakalaudalla, puhumattakaan
toiminnan paikallaan junnaamisesta ja uusien ideoiden puutteesta.

Esimerkiksi sisdpiirin toiminnasta kdytdnnossi kdy se, ettd tyot sovitaan
aina niille, jotka ovat aikaisemminkin hoitaneet samoja hommia. Vielédkin
useammin pieni joukko ihmisii soittelee kokousten ulkopuolella toisilleen
tai istuu yhdessé baarissa kaljalla keskustelemassa ja sopii asioiden hoi-
tamisesta suoraan keskendin. Téllainen toimintakulttuuri tekee ryhmaésti
ulossulkevan, ellei sisdpiirid pyritd jatkuvasti aktiivisesti laajentamaan ot-
tamalla mukaan ryhmin vihemman aktiivisia thmisid ja tekemilld ryhmii
helposti ldhestyttiviksi kokonaan uusillekin ihmisille.

Oikeudenmukaisen ja toimivan padtoksentekojdrjestelmén rakentaminen
on suuri haaste, johon ei ole olemassa yhti patenttiratkaisua. Erilaisissa ryh-
missé toimivat erilaiset tavat: toiset kdsittelevit kaiken sujuvasti kokouksissa
siind missi toisille muodolliset kokoontumiset saavat aikaan vain turhautu-
mista.
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Lopuksi

Tamaé artikkeli perustuu nikemykseen siitd, ettd ryhma ei tarvitse toi-
miakseen johtajia eikd hierarkkista paatoksentekojirjestelméa. Johtajuus ja
hierarkiat (muodolliset tai piilotetut) pdinvastoin tekevét hallaa ryhmin toi-
minnalle. Tétd anarkistista ldhtokohtaa ei ole tissi kirjoituksessa pddosin
tilan puutteen takia erikseen perusteltu — joskin se toivottavasti tulee sitdkin
paremmin esiin rivien vilisti.

Vaikka tunnustetaankin se, ettd johtajuus ja hierarkiat tulisi aina pyrkid
pilkkomaan palasiksi, johtajuuden ei aina tarvitse olla negatiivinen asia.
Joskus asioiden etenemisen kannalta on tarpeellista, ettd joku ottaa johdon
kisiinsé ja esimerkiksi vastuun tietyn projektin toteuttamisesta. Olennaista
on se, ettd johtajuudesta osataan luopua eiki véliaikainen johtajuus muodosta
pysyvid hierarkioita ryhmin sisélle. Eri ihmiset my0s taitavat eri asioita
ja ovat lahjakkaita eri aloilla, mutta se ei saa vaikuttaa heidin yleiseen
arvostukseensa tai antaa heille valta-asemaa ylitse muiden.

Kun ”’suuria johtajia” 1dhdetddn syokseméén jalustalta, tdytyy my0s pitdd
vara siiti, ettei valta-asemansa menettdneiden johtajien eliméé tehdi liian
hankalaksi. Vaarana on se, ettid uudet aktiiviset toimijat ajavat ryhmén van-
hemmat jdsenet kokonaan ulos toiminnasta. Vanhat toimijat ovat antaneet
tilaa ryhmén uusille jasenille, jotka eivit puolestaan antaneetkaan endi tilaa
vanhoille. Jos kiy niin, etteivit auktoriteettiasemansa tiedostaneet jasenet
endd uskalla osallistua lainkaan ryhmin toimintaan pelétessidéin dominoivan-
sa sitd, menetetddn paljon ryhmén toiminnan kannalta hyodyllistd kokemusta.
On myos séili, jos poliittisten ryhmien ikdrakenne séilyy téstd syystid vuodes-
ta toiseen yhtd nuorena. Eri-ikdisten, eri eliméntilanteessa olevien ihmisten
vilinen yhteistyo on rikkaus, jota pitiisi pystyd vaalimaan.

Toimiva ryhmé rakentuu kolmen peruspilarin varaan:

1. Toiminnan innostavuus ja mielekkyys

Kukaan ei jaksa viikosta toiseen vain istua kokouksissa ilman, ettd mitdin
konkreettista tapahtuu. Toiminnan tdytyy olla palkitsevaa sité tekeville, ja
toimintatapojen mielekkyyttd ryhmén padmaéérin kannalta pitdd pysédhtyi
miettiméén ja kehittdmiin tarpeeksi usein. Joskus paras vaihtoehto on luopua
koko projektista, jos se ei tunnu toimivan ryhmassa.
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2. Avoimuus ryhmiin sisilla

Térkeitd asioita ovat tasa-arvoisuus jdsenten kesken, uusien jdsenten osal-
listaminen toimintaan ja paitoksentekoon, paatoksenteon avoimuus seki
tietysti ryhméhenki. Avoimuuteen kuuluu myos rakentavan kritiikin ilmaise-
minen. Moni epédkohtakin on silkkaa kommunikaation vihyydesti johtuvaa
viadrinkisitystd, miki ei parane selédn takana syyttelylla.

3. Avoimuus ulospiin

Miten madaltaa kynnystd muille tulla mukaan ryhmén toimintaan?

Hydodyllisid linkkejé:

Seeds of Change

Ytimekkditd, kiytdnnonldheisii kirjoituksia hyvien kokousten pitdmisestd,
konsensus-péditoksenteosta ja monista kidytdnnon asioista, joita kampanjat
ja jérjestot kohtaavat.

Turning the Tide — info sheets

Lyhyitd lukemisen arvoisia teksteja mm. vallasta, muutoksesta ja konsen-
sus-padtoksenteosta.

UHC-Collective toolbox

Muutoksen tyodkaluja.

Protun leikkivihko

Paljon hyodyllisid harjoitteita mm. ryhméhengen luomiseksi sekd myos
leikkien teoriaa: mitd minkikinlaisella leikilld voidaan saavuttaa.

[Piraija.net]
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Anarkistinen kirjasto
Anti-Copyright
2012 heindkuu 26

Anonyymi
Anarkistijohtajia ja hiljaisten vastarintaa
Seki muita pohdintoja ryhmétoiminnan ongelmista ja niiden ratkaisuista

Haettu 26.7.2012 osoitteesta: http://takku.net/article.php/2007100517224393
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