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Tuomo Alasoini

Kohti huipputiimeja -
tuotantotyOn organisaatiomallit
murroksessa

Ryhmatyo6ta koskeva osaaminen on Euroopassa viela harvojen
tyopaikkojen etuoikeus. Kymmentd EU-maata koskevan Pekruhlin
selvityksen (1997) perusteella nayttaa silta, etta ryhmien perustami-
nen on Euroopassa merkinnyt vain harvoin olennaista kehitysas-
kelta tayloristisiin tyGtapoihin n&dhden. Ryhmétydssa tyopaikoilla

karjessa nayttaisi olevan Ruotsi.

Tiimeistd ja ryhmistd (joita kaytetdan téssa Kir-
joituksessa rinnasteisina kdsitteind) on tullut
tydeldmén kehittdmisen taikasana 1990-luvul-
la kaikilla toimialoilla. Asiaa valaisee osuvasti
tydministerion koordinoimaan Kansalliseen tyo-
eldamdn kehittdmisohjelmaan (1996-99) tullei-
den yritysten ja julkisyhteisdjen kehittdmispro-
jektien rahoitushakemusten tarkastelu. Puolen-
toista vuoden aikana tulleista noin 220 hake-
muksesta on tiimien perustaminen tavoitteena
arviolta jopa 90 prosentissa.

Néin laajalle levinnyt kiinnostus tiimejad koh-
taan on 1990-luvun ilmid, vaikka kaikki tun-
netuimmat tyén organisointiin talld vuosisadalla
vaikuttaneet koulukunnat ovatkin olleet tietoi-
sia tiimien ja ryhmien merkityksestd. Tayloris-
mi pyrki murtamaan tyéryhmien tyotdan kos-
kevan kontrollin ja luomaan tilalle “tieteelli-
seen liikkeenjohtoon* perustuvat “yhteen par-
haaseen tapaan“ perustuvat tydskentelynormit.
Alkunsa 1930-luvulla saaneen ihmissuhdekou-
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lukunnan (Human Relations School) nékdkul-
masta pienryhmien sisdinen dynamiikka oli tar-
ked tydsuoritusten tasoa saateleva tekija. Sosi-
oteknisessd tydn suunnittelun paradigmassa
puoliautonomisia tyéryhmiéa on tarjottu 1950-
luvulta asti keskeiseksi keinoksi kehittda tyéor-
ganisaatioita.

TyOssd viithtymattomyyden synnyttdma keskus-
telu ty6eldman laadusta ja siihen liittynyt “hu-
manisointiaalto“ vilkastuttivat 1970-luvulla
keskustelua taylorismille vaihtoehtoisista tavois-
ta organisoida tyotd. Ndma kuitenkin johtivat
vain harvassa tapauksessa radikaaleihin, kesta-
viin ja koko yritysrakenteeseen kohdistuviin
muutoksiin. Tdman vuosikymmenen “tiimire-
nessanssissa“ tilanne néayttaa toisenlaiselta.

Tarked vaikuttava tekija on ollut uusista johta-
mis- ja tuotannon organisointitavoista kdyty
keskustelu, joka on kulkenut kattokéasitteen
prosessijohtaminen alla (Hannus 1994). Joko



suoraan liikkeenjohdollisesta kirjallisuudesta tai
vilillisesti konsulttien, oppilaitosten ja tutkijoi-
den kautta levinneet opit kevyestd tuotannosta
(lean production) ja liiketoimintaprosessien ra-
dikaalista uudelleensuunnittelusta (business pro-
cess re-engineering) sisaltavat ajatuksen tydn
organisoinnista “prosessien suuntaisesti* tiimei-
hin, jotka vastaavat mahdollisimman suuresta
osasta koko toimintaketjua. Tarkoituksena on
talla tavoin paastd eroon perinteisesta toimin-
nalliseen erikoistumiseen perustuvasta funktio-
naalisesta, prosesseihin ndhden “poikittaisesta®
tyén organisoinnista, joka merkitsee katkoskoh-
tia toimintaketjuihin. Myds sosioteknisen tyon
suunnittelun uusiutuneet opit ovat olleet vai-
kuttamassa kiinnostukseen tiimien perustamis-
ta kohtaan. Monessa yrityksessa kyse on kui-
tenkin voinut olla vain johdon pyrkimyksesta
saada aikaan valittémia kustannussdastoja li-
saamalla tydvoiman kaytdn joustavuutta ilman
pyrkimysta syvallisempédan toimintatavan muu-
tokseen.

Tiimeihin siséltyy tdna pdivdna paljon epéarea-
listisia odotuksia. Tiimeistd puhuminen ja nii-
den yleistyminen ei myoskaan vield sellaisenaan
valaise, millaisia muutoksia tyépaikoilla todel-
lisuudessa tapahtuu. Silla, millaisilla motiiveil-
la tiimiorganisaatiota on ryhdytty rakentamaan,
on todennékdisesti ollut suuri merkitys sille,
miten tiimi on maaritelty ja millaisia ovat muu-
toksen vaikutukset olleet tyopaikalla.

Tiimeihin kohdistuvat tutkimukset osoittavat-
kin nimikkeen alle katkeytyvan hyvin monen-
laisia jarjestelyja. Tiimeja on tutkittu runsaasti
etsimalla tilastollisia korrelaatioyhteyksia nii-
den koostumusta, toiminnan dynamiikkaa,
ympdristda ja tuotoksia kuvaavien eritasoisten
muuttujien vdlille. Téllainen, tavallisesti suu-
reen massaan perustuva vertaileva poikkileik-
kaustieto voi kuitenkin vain harvoin antaa vas-
tauksia sellaisiin tarkeisiin kysymyksiin kuin
“miksi tiimi toimii sill& tavoin kuin se toimii?“,
“miksei se toimi kehittyneemmin?“ ja “mité
pitdisi tehda jotta se toimisi kehittyneemmin?“,
Vastaaminen téllaisiin kysymyksiin edellyttai-
si, ettd tiimeja tutkitaan niiden laadullista ke-
hittyneisyytta jasentavan teoreettisen nakemyk-

sen lapi ymmartamalla niiden kulloinenkin ase-
ma ja kehitysvaihe tydpaikan toiminnallisessa
kokonaisuudessa.

Hyva esimerkki téllaisesta otteesta on Fried-
richin ja Lantzin (1995) tutkimus erdistd Ruot-
sin  Tyoeldmdarahasto-ohjelmaan kuuluneista
teollisuudessa toteutetuista projekteista, joissa
oli muodostettu tyéryhmid. Tutkijat pyrkivat
ymmartamaan ryhmien erilaista luonnetta lah-
temalla siitd, mitd kussakin tapauksessa tarkoi-
tettiin ryhmalla. Talla tavalla tutkijat muodos-
tivat neliluokkaisen jaottelun, joka auttoi heitd
ymmartamaan ryhmien erilaista toimintalogiik-
kaa sekd |6ytdmaan niiden toiminnan ja sen
kehittdmisen keskeisid ehtoja. Esimerkiksi ke-
hittyneimmalle tyypille (alfaryhmalle) oli omi-
naista, ettd ryhma miellettiin sen jasenten va-
listen suhteiden kautta ja ty6 néhtiin tuotteen
ja tuotannon optimointiprosessina, joka edel-
lytti laajaa yhteistoimintaa ja jatkuvaa kehitys-
toimintaa. Kehittymattdémimmassa tyypissa
(deltaryhmd) ryhma taas miellettiin joukoksi
yksittdisia samassa fyysisessa tilassa tydskente-
levida henkil6itd. Ndma nékivat tydnsa tuotan-
totyoksi ja toimivat yhdessd vain satunnaisesti
spesifin tuotannollisen tilanteen (esim. hdirid
koneessa tai fyysisesti yksin vaikeasti toteutet-
tava tyonvaihe) niin vaatiessa.

Tutkimus valaisee hyvin sitd, ettd on syyta erot-
taa toisistaan ryhmatyd ja ryhmassa tydskente-
ly. Dublinissa sijaitsevan Euroopan elin- ja tyo-
olojen kehittdmissdation hiljattain teettdméassa
laajassa empiirisessd selvityksessd 10 EU-maasta
saatiin tulokseksi, ettd ryhmatyota tehtiin ai-
noastaan kahdeksassa prosentissa tyopaikkoja
(Pekruhl 1997). Ryhmatydksi luokiteltiin tyo,
jossa “ryhmalle tyontekijoitd oli mydnnetty oi-
keus ja vastuu toteuttaa yhteistd tehtavaa tar-
vitsematta jatkuvasti konsultoida johdon kans-
sa“. Puuttumatta tarkemmin tdmén (sosiotek-
nisesti varittyneen) méaaritelman sisaltéén on
ilmeistd, ettd ryhmatyotd koskeva osaaminen
on Euroopassa vield harvojen tyopaikkojen etu-
oikeus. Suomi ei ollut selvityksessd mukana,
mutta olisi ldhes varmasti sijoittunut kahden
aaripaan, Ruotsin (18 %) ja Espanjan (2 %),
véliin. Selvityksen perusteella nayttda, ettd ryh-
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mien perustaminen on Euroopassa merkinnyt
vain harvoin olennaista kehitysaskelta tayloris-
tisiin tydtapoihin nahden.

TIIMIEN UUDET TEHTAVAT

Erityisen mielenkiintoista olisi selvittadd, miten
késitykset tiimeist4 ja niiden tehtdvistd ovat
vuosien varrella muuttuneet. Téllaiset tutkimuk-
set ovat kuitenkin harvassa. Alasoini ym. (1995)
ovat osana laajempaa kehittdmistutkimusta tar-
kastelleet tuotantosolun mallien kehittymisté
suomalaisessa metalliteollisuudessa analysoi-
malla joukkoa raportoituja tapaustutkimuksia.
Tuotantosolu ja tiimi tai ty6ryhmé ovat tark-
kaan ottaen eri asioita, mutta esitettdvien joh-
topdatosten kannalta erolla ei ole merkitysta,
ja vaikka havainnot koskivatkin metalliteolli-
suutta, ovat ne todenndkdisesti yleistettavissé
monille muillekin toimialoille.

Aineiston epdtasaisesta laadusta huolimatta
voitiin havaita selva kehityssuunta 1970-luvul-
ta 1990-luvulle. 1970-luvun soluissa ei ajatus
ryhmatyosta ollut keskeinen. Soluja perustamal-
la pyrittiin parantamaan tuotannon ohjattavuut-
ta ja virtaavuutta sekd tydvoiman kaytdn jous-
tavuutta mm. monikonekaytén, tydkierron,
monitaitoistamisen ja valmistus- ja valmistuk-
sen tukitehtavien integroinnin avulla. Soluilla
haettiin lisda joustavuutta ja tehokkuutta val-
litsevan tayloristisen ajattelutavan sisélla. So-
luja perustettiin yksittaisiin tuotannon osavai-
heisiin usein ilman suoria vaikutuksia teknis-
ten tai ylempien toimihenkildiden tyéhon. Solu
saatettiin ndhda vain tietd yha pidemmalle vie-
dylle tuotannon automatisoinnille tasoittavana
vdlivaiheena.

Monet teollisuuden solut perustuvat tallaiseen
ajatteluun edelleen. Kirjallisuusselvitys, joka

FUNKTIONAALINEN

PERINTEINEN SOLU- | UUSI SOLU-
ORGANISAATIO ORGANISAATIO
(1970-luku - ) (1990-luku -)

Tyontekijat kiertdvat haluamallaan tavalla so-
lun eri koneilla ja osavaiheissa

Tyodntekijoillda on rajoi-
tettu vastuu solun alueel-
le kuuluvista tuki- ja
suunnittelutehtdvistd
(kuten koneiden huollos-
ta ja tuotteiden laadusta)

Tyontekijat vastaa-
vat solun alueelle
kuuluvista tuki- ja
suunnittelutehtavis-
td yhteistydssa kul-
loinkin tarvitsemi-

ensa tukihenkildi-
den kanssa

VALMISTUS
ORGANISAATIO
(1900-luku -)
VALMISTUS- Tyontekijat erikoistuvat
TEHTAVAT tietylle koneelle tai tiet-
tyyn osavaiheeseen
TUKI- JA R .
SUUNNITTELU- qun_tekuat voivat vasta-
TEHTAVAT ta joistain omaan konee-
seensa tai osavaiheeseen-
sa liittyvistd tuki- ja
suunnittelutehtdvista
KEHITYS-
TEHTAVAT

katydssa.

Kehitysty0 ei kuulu varsinaisesti tydntekijoiden teh-
taviin. Tyontekijat tekevat kuitenkin satunnaista ja
usein “danetdntd” kehitystyota esim. helpottaakseen
tyOdsuoritustaan tai menestydkseen paremmin urak-

Solulla on vélineet
ja menetelmét, joil-
la se yhteistyssa
tukihenkildiden
kanssa osallistuu
ongelmiensa rat-
kaisemiseen ja toi-
mintansa jatkuvaan
kehittdmiseen

Taulukko 1. Tydntekijéiden tehtavat funktionaalisessa valmistusorganisaatiossa, perinteisessa soluorganisaati-
ossa ja uudessa soluorganisaatiossa (mukaillen: Alasoini ym. 1995, 17).
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kasitti 1990-luvun osalta 26 yritysesimerkkia,
osoitti kuitenkin noin puolessa néista tapauk-
sista selvdsti pidemmalle menevié ratkaisuja.
Keskeisiksi nousi kolme piirrettd: Ensiksikin, ke-
hittyneimmille soluille oli ominaista ryhmatoi-
minta, ts. solun tyontekijat toimivat ryhmana
esimerkiksi suunnitellessaan tydjarjestelyja ja
ratkoessaan ongelmia. Toiseksi, solu miellettiin
kiintedksi osaksi laajempaa yhteistydverkostoa.
Kolmantena uutena piirteena oli solun harjoit-
tama tuotteiden, tydvalineiden, tydmenetelmi-
en, tydolojen jne. kehitystoiminta.

Kehitystoiminnan mieltdminen osaksi tiimin
toimintaa on piirre, joka selvimmin merkitsee
tayloristisen perinteen murtumista tydn orga-
nisoinnissa - ei pitkalle ulottuva tiimin autono-
mia, tyontekijéiden monitaitoisuus tai pitkat
tydvaiheet vield sindnsd (Alasoini ym. 1994, 31-
33; Cole 1992, 300-314; Engestrom 1993, 124-
126; Friedrich & Lantz 1995, 114-119). Ryh-
mé- ja verkostotoiminta puolestaan ovat edel-
lytyksia sille, ettd kehitystoiminnasta voi muo-
dostua tuloksellista. Taulukko 1 havainnollis-
taa tyontekijoiden tehtdvien kehityksen kautta
toimintatavan muutosta funktionaalisesta
(tayloristisesta) organisaatiosta perinteiseen ja
edelleen uudenlaiseen soluorganisaatioon.

TIMITYOHON SIIRTYMINEN
SOSIAALISEN JA KULTTUURISENA
MUUTOKSENA

Muutosstrategian valinta riippuu suunnittelun
kohteesta, mistd syystd uudenlaisia verkosto-
maisesti toimivia tiimejd ei voi muodostaa sa-
manlaisella strategialla kuin perinteisid. Keskei-
sid muutosstrategian onnistumista edesauttavia
tekijoitd ovat téalloin, ettd

- myds suunnittelu toteutetaan laajassa yh-

teistydverkostossa

- muutoksen tavoite asetetaan realistisesti

toiminnan nykytilan, sen ongelmien ja rat-

kaisuedellytysten analyysin pohjalta

- suunnittelu perustuu mahdollisimman

konkreettisten ja yhteisesti hyvaksyttyjen va-

lineiden kayttoon, joita kaytetdén systemaat-

tisesti koko prosessin ajan

ALASOINI

- prosessin aikana syntyneet ratkaisut “koe-
kaytetdan* ja siirretddn saatujen kokemus-
ten myota tdmén jalkeen jatkuvaan kayttoéon
(Alasoini ym. 1995, 19-20).

Muutoksiin sisaltyy erilaisia potentiaalisia uh-
kia eri ammatti- ja henkildstéryhmien nékokul-
masta. Seuraavassa on tarkasteltu néitd kuu-
den ryhmén kannalta ja tuotu esiin keskeisia
ndihin kohdistuvia ratkaisumahdollisuuksia.
Tarkastelu perustuu useiden lapi kdytyjen péa-
asiassa teollisuustyohdén kohdistuneiden tutki-
musten perusteella tehtyyn yhteenvetoon.

1. Ammattityontekijat

Ammattityéntekijat voivat olla haluttomia si-
sdiseen tyokiertoon ja tehtdvien laajenemiseen
tiimissd monesta syystd. Tydskentelyn myds
vdhemman vaativissa aputehtdvissa voidaan
ensiksikin ndhd& murentavan ammatillista sta-
tusta. Toiseksi, aputehtdvat voivat olla luonteel-
taan epamiellyttavampia kuten fyysisesti ras-
kaampia tai sisdltdd enemman tydymparistoon
liittyvid haittoja. Tyoskentely aputehtévissd voi
tybehtosopimusten tyén vaativuusluokittelujen
logiikan mukaisesti johtaa my®s ansioiden ale-
nemiseen.

TyoOkierto ja laajat tehtdvakuvat eivéat ole valt-
tamattdmia edellytyksia kehittyneille tiimeille.
Vaarana on kuitenkin tiimin sisdisen joustavuu-
den vadheneminen, tyéntekijéiden oppimismah-
dollisuuksien heikkeneminen, tiimin sisdisen
kerrostuneisuuden lisddntyminen ja tyéntekijoi-
den keskindisen yhteenkuuluvuuden tunteen
heikkeneminen. Esimerkiksi japanilaisen teol-
lisuuden yhdeksi vahvuudeksi on nadhty tuotan-
totyontekijoiden systemaattinen tyokierto, joka
lisdd heiddn tietamystaan prosessikokonaisuuk-
sista ja edesauttaa tdlla tavoin osallistumista
ongelmanratkaisuun ja muuhun kehitystoimin-
taan (Cole 1993).

Ratkaisuna ammattitydntekijoiden ammatillista
statusta ja aputehtévien epamiellyttavyytta kos-
keviin ongelmiin on hakea tydntekijoille kom-
pensaatiota lisddmalla heidan vastuutaan tiimil-
le tulevista uusista ja vaativammista tuki- ja
kehitystehtéavistd. Ansiotasoon liittyvand ratkai-
suna on uudistaa palkkausjarjestelmaa siten,
ettd se palkitsee yhteistydstd ja monitaitoisuu-
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desta eika niinkaan yksilésuorituksista ja tata
kautta kapeasta erikoistumisesta.

2. Vahemman ammattitaitoiset ja

vahemman tydkykyiset tyontekijat
Keskeinen uhka kummallakin ryhmélla on jaa-
da kokonaan uusien, kovien suorituspaineiden
kohteeksi tulevien tiimien ulkopuolella. Tiimi-
en sisalla heihin voi kohdistua voimakasta ryh-
mépainetta ja tastd aiheutuvia ristiriitoja mui-
ta heikomman tydsuorituksen johdosta (saksa-
laisen metalliteollisuuden esimerkeistd ks.
Eichener 1991).
Mikéli ongelmana on heikompi ammattitaito,
keskeisend keinona on lisdtd koulutusta. Jos taas
ongelmana on heikompi tyokyky, keinoja voi-
vat olla tydbn muotoilun ja ergonomian paran-
taminen tai sopiminen siitd, ettd tiimin sisalla
on selvasti maariteltyja rajoituksia tyokiertoon.
Heikompi tydsuoritustaso on talléin otettava
huomioon palkkauksessa.

3. Tukitehtavissa olevat tydntekijat
Solutuotantoon ja tiimeihin siirtymisen yhtena
tavoitteena on virtaviivaistaa toimintaketjuja
silla tavoin, ettd erillisistd tukitehtdvista (laa-
dunvalvonta, materiaalin kuljetus ja varastoin-
ti, tyovélineiden huolto ja korjaus jne.) paas-
tddn mahdollisimman suuressa méarin eroon.
Osa tehtdvistd tulee tarpeettomiksi, osa siirtyy
tilmien vastuulle ja yrityksen ydinliiketoimin-
nan ulkopuolelle katsottuja toimintoja ulkois-
tetaan. Ratkaisumahdollisuuksia on l&hinnd
tukitehtdvissa olevien tyontekijoiden uudelleen-
sijoitus joko tiimeihin tai muihin tiimien ulko-
puolelle mahdollisesti jadviin tehtdviin tai sit-
ten uudelleenkoulutus.

4. Tiimien vetajat

Tiimeilld on tavallisesti nimetty vetdjd. Tata
koskevat kaytdnnot ovat hyvin kirjavia koski-
en mm. vetdjan statusta suhteessa tiimin mui-
hin jaseniin, vetajan toimenkuvan sisaltod, toi-
men pysyvyyttad vs. maardaikaisuutta ja veta-
jan valintatapaa. Téata problematiikkaa on tar-
kasteltu yksityiskohtaisesti varsin harvassa yh-
teydessa (ks. kuitenkin Jutila ym. 1996, 41-47),
vaikka sen kaytannon merkitys on usein hyvin-
kin tarkea.
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Keskeinen potentiaalinen ongelma on uuden-
laiseen tehtdvdan kohdistuvat ristikkdiset pai-
neet erityisesti tiimin jasenten, tyénjohtajien ja
my6s mahdollisesti luottamusmiesten suunnas-
ta. On tavallista, ettd tiimin vetdjaksi tulee tyoén-
tekija, joka kuuluu tiimin jdsenistd ammatilli-
sesti korkeimman statuksen omaavaan ryh-
maan. Tiimin vetdjan tehtdva edellyttdd kuiten-
kin usein sellaisia valmiuksia kuten esimerkiksi
neuvottelu- ja konfliktinsovittelutaitoja, joita ei
valmistustehtdvissa edellyteta.

Ratkaisuna on tdssa tapauksessa pyrkia kou-
luttamaan vetdjid uusien tehtdvien edellyttdmiin
valmiuksiin. Toinen vaihtoehto on rakentaa tii-
min vetdjan tehtava siten, ettei tdman tarvitse
olla tiimin sisdltd korkeimman ammatillisen
statuksen omaavasta ryhmastd. Tamd johtaa
kuitenkin helposti siihen, ettd tehtavasta tulee
pitkalti vain toimintaa koordinoiva eikéd niin-
kaan suunnitteleva ja kehittdva.

5. Tyo6njohtajat

Kyvyttémyys 10ytdd ratkaisua tydnjohtajien
asemaan tiimeihin siirryttdessd on ollut yksi
suurimmista ongelmista monessa muutosprojek-
tissa (Froéhlich & Pekruhl 1996, 122-131). Uh-
kana tyonjohtajien ndkokulmasta on, ettd osa
heidan tehtdvistddn katoaa tarpeettomina tii-
mien muodostamisen myota ja osa taas on luon-
tevaa siirtda tiimeille. Tapauksissa, joissa yri-
tysjohdon ensisijaisena motiivina tiimeja muo-
dostettaessa on ollut saada aikaan valittdmid
kustannussddstoja, on tarkoituksena voinut
alunperin ollakin tyévoiman véahentdminen.
1990-luvulla yleisesti vallinnut pyrkimys “pu-
ristaa* organisaatioita mahdollisimman ohuiksi
vain vdlittdmien tuotannollisten tavoitteiden
saavuttamista ajatellen tai “litistdad” niitd hy-
vin matalaksi tavoitteena pitkalle viety itseoh-
jautuvuus ei valttamatta luo pitkalla aikavalil-
l& hyvia edellytyksid toiminnan kehittamiselle.
Taman seurauksena myds tydnjohtajan asemas-
ta on ryhdytty ajattelemaan uudella lailla. Esi-
merkiksi Nonaka ja Takeuchi (1995) korosta-
vat teoksessaan “tietoaluovasta yrityksesta“
tydn- ja keskijohdon tdrkeaa roolia eksplisiitti-
sen ja danettdman (tacit) tiedon vélittdmisessa
ja koordinoinnissa yrityksen sisalla.

Tastd ndkdkulmasta ratkaisuna on luoda myds



tyonjohtajille uusi vaativampi ja myonteiseksi
koettu tehtdvdkuva muutoksen yhteydessa. Tyy-
pillisia tdhdn siséltyvia tehtdvia voivat olla tii-
mien yleisistd tyon edellytyksistd huolehtimi-
nen, tiimien kehitystoimenpiteiden koordinointi
ja tukeminen, tiimien verkostoyhteyksien ylla-
pitdminen yhdessé tiimien vetdjien kanssa seka
vastuu tiimien jdsenten kouluttamisesta. Tyon-
johtajien tehtdvakuvan muutos tulisi alusta al-
kaen kytked ajallisesti tiimien muodostamispro-
sessiin. Monessa tiimien muodostamista késit-
televéassa Kirjassa ei tyénjohtajan asemaa kui-
tenkaan kasitellda juuri millaan lailla.

6. Yla- ja keskijohto

YIa- ja keskijohdon sitoutuminen on viime ka-
dessa ratkaiseva tekija sille, mika on liikkuma-
vara madritettdessd muodostettavien tiimien
tehtavid. Ylajohdon osalta kyse on kyvystd nah-
da tiimien potentiaalinen merkitys koko orga-
nisaation kehittdmisen kannalta ja valmius de-
legoida vastuuta alaspdin. Keskijohtoa muutos
voi koskea myds omakohtaisemmin varsinkin,
mikali tyénjohdolle on muutoksen yhteydessa
siirtymadssa joitain keskijohdon tehtédvia.

LOPUKSI

Edelld esitetty suppeakin tarkastelu osoittaa,
ettd tiimityohon siirtymisen tielld on monen-
laisia esteitd. Suomessa on nykyddn meneill&dan
lukemattomia hankkeita, jotka tdhtdavat tiimi-
en muodostamiseen mutta mink&anlaista koko-
naiskuvaa muutosten onnistumisesta ei ole ole-
massa. Mydskddn systemaattista vertailutietoa
muihin Lé&nsi-Euroopan maihin ei juuri ole.
Edelldmainittu selvitys (Pekruhl 1997) kuiten-
kin viittaa epdsuorasti siihen, ett4 myos Suo-
messa tiimi- tai ryhmétyd on todellisuutta vas-
ta harvalla tydpaikalla.

Systemaattisemman vertailutiedon kokoaminen
suomalaisista kokemuksista olisi tarke&, jotta
voitaisiin saada benchmarking-tyyppisté tietoa
erilaisten ldhestymistapojen, menetelmien ja
mallien toimivuudesta. Erilaisuus on toki rik-
kaus tiimienkin muodostamisessa eikd ole syy-
td tayloristisesti uskoa olevan olemassa “yhté
ja parasta tapaa“. Systemaattisempi tieto kui-

ALASOINI

tenkin auttaisi ainakin tydpaikkoja olemaan
paremmin selvilla erilaisista vaihtoehdoista ja
arvioimaan kriittisemmin tarjolla olevia erilai-
sia vaihtoehtoja.
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