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Vuorovaikutus hallinnollisissa ryhmissä
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ABSTRACT

Social interaction in administrative groups

This article aims to analyze international re-
search on social interaction in administrative 
groups in the 2000s on the basis of a systematic 
examination of 62 peer-reviewed empirical re-
search reports. We examined the data through 
a qualitative content analysis and organized the 
results into three sections: 1) defining an admin-
istrative group, 2) the used research methods and 
data, and 3) the focus of research. Our results 
showed that administrative groups were mainly 
defined on the basis of the employed research 
approach and data. Group conceptualizations 
were seldom based on specific theoretical group 
definitions or approaches.  In the context of re-
search methods, there were no specific trends 
connecting the studies. We organized the focus 
of research into four categories: the organiza-
tional context, diversity, management, and the 
dynamics of administrative groups.  Our analy-
sis showed that research on social interaction 
in administrative groups is highly focused on 
management groups. More information is need-
ed about how various administrative groups 
function and interact in their natural working 
environments.

Keywords: administrative group, organizational 
communication, small group communication, 
social interaction

JOHDANTO 

Tutkimuksen lähtökohdat  
ja keskeiset käsitteet

Hallinnollista työtä tehdään usein ryhmissä. 
Ryhmässä työskennellen voidaan saavuttaa ta-
voitteita, joita olisi haasteellista tai mahdotonta 
suorittaa yksin. Kollektiivinen asiantuntijuus 
painottuu työelämässä yhä enemmän yksilöasi-
antuntijuuden sijaan ja yksilön ammattitaidon 
ja osaamisen lisäksi korostetaan kykyä toimia 
yhdessä toisten kanssa (Koivunen 2005).  Tässä 
artikkelissa kuvaamme hallinnollisia ryhmiä 
vuorovaikutuksen näkökulmasta. Tutkimus pe-
rustuu systemaattiseen laadulliseen kirjallisuus-
katsaukseen 2000-luvulla julkaistuista kansain-
välisistä empiiristä tutkimuksista, joissa on tut-
kittu hallinnollisten ryhmien vuorovaikutusta.

Ryhmän käsitettä voidaan lähestyä mones-
ta teoreettisesta näkökulmasta, jolloin myös 
ryhmän käsitteen määrittelyssä on erilaisia 
painotuksia (Littlejohn & Foss 2008; Poole & 
Hollingshead 2005). Tutkimuksemme kartoit-
tavan luonteen vuoksi emme rajaudu tiettyyn 
ryhmäteoreettiseen lähestymistapaan, vaan 
määrittelemme ryhmän käsitteen väljästi, jotta 
aineistoon voidaan sisällyttää eri näkökulmista 
ryhmiä tarkastelleita tutkimuksia. Tässä tutki-
muksessa ryhmän ymmärretään muodostuvan 
yhdessä säännöllisesti työskentelevistä jäsenistä, 
joilla on yksi tai useampi yhteinen tavoite tai 
tehtävä ja mahdollisuus vuorovaikutukseen kes-
kenään (Hirokawa ym. 2003).
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Vuorovaikutus mahdollistaa ryhmän toimin-
nan ja tavoitteisiin pyrkimisen sekä ryhmän ra-
kenteiden ylläpitämisen, kehittymisen ja uudis-
tamisen. Vuorovaikutus rakentaa myös toimijoi-
den välisiä suhteita. Ryhmän erilaiset prosessit, 
kuten johtajuus, roolit ja yhteistyö, syntyvät 
vuorovaikutuksen varassa.  Vuorovaikutuksella 
tarkoitamme tässä tutkimuksessa kielellistä ja 
sanatonta viestintää, joka toteutuu yksilöiden, 
ryhmien tai yhteisöjen välisessä kanssakäy-
misessä kasvokkain tai teknologiavälitteisesti. 
Vuorovaikutuksen funktiona on sekä yhteisten 
merkitysten rakentuminen että tiedon välitty-
minen. (Burleson & Rack 2008; Frey ym. 2000; 
Littlejohn & Foss 2008.) Vuorovaikutus ja sen 
mahdollistavat rakenteet luovat yhteistyötä, 
mutta yhteistyö ei toteudu ilman osapuolten ak-
tiivista panostusta (Aira 2012). Myös vuorovai-
kutuksen laadulla on merkitys ryhmän suoriu-
tumisessa (Hirokawa 2003), ja toisaalta loppu-
tulokseen ovat yhteydessä myös monet ryhmän 
ulkopuoliset tekijät (Keyton ym. 2008).

Lähestymme tässä tutkimuksessa hallinnon 
käsitettä sen toiminnallisen luonteen näkökul-
masta, johon kuuluvat organisointi, organisoi-
tuneen toiminnan koordinointi, yhteistoiminta 
ja kyky saada asiat tehdyksi (Salminen 2008, 13). 
Työelämän ryhmät ovat luonteeltaan tehtävä-
keskeisiä eli ne perustuvat ennalta määrätyn 
tehtävän suorittamiseen (Frey & Sunwolf 2005). 
Tehtäväkeskeiset ryhmät voivat kuitenkin ol-
la toiminnaltaan ja tavoitteiltaan moninaisia. 
Hallinnollisen ryhmän määrittelemme lähtö-
kohtaisesti organisaatiota resursoivaksi ryh-
mäksi, joka ei suorita perustehtävästä nousevia 
tuotannollisia työprosesseja, vaan tavoitteena on 
tuottaa organisaatiolle erilaisia resursseja, kuten 
koordinointia, organisointia, kehittämistä, in-
novointia tai osaamista, sekä vastata organisaa-
tion prosessien ylläpitämisestä. Hallinnolliset 
ryhmät voivat olla luonteeltaan sekä strategisia 
että toimeenpanevia (Martin 2011; Payne ym. 
2009; Woolley ym. 2008). Verrattaessa hallinnol-
lista ryhmää tuotannollista työtä suorittavaan 
ryhmään voi hallinnollisen ryhmän tavoitteen 
määrittely olla työn luonteesta johtuen haas-
tavampaa, jopa abstraktimpaa. Hallinnollisten 
ryhmien voidaan kuvata tavoittelevan kolla-
boratiivisten ryhmien eli yhteistyöryhmien 

ominaisuuksia, joissa korostuvat yhteiset tavoit-
teet, toiminta, vuorovaikutus, prosessinomai-
suus, jäsenten integratiivinen työskentely ja 
jäsenten välinen tasa-arvoisuus (Lewis 2006). 
Kollaboraatiota tarvitaan muun muassa yh-
teisten, monimutkaisten ongelmien ratkaisuun 
ja uusien ideoiden tuottamiseen (Keyton ym. 
2008). Yhteistyöryhmien tehtävät voivat kuiten-
kin olla myös tuotannollisia. Organisaatioiden 
hallinnolliset ryhmät ovat pääsääntöisesti 
edustuksellisia, ja ryhmän jäsenyys määräytyy 
yksilön aseman tai asiantuntijuuden mukaan, 
usein myös hierarkkisesti. Hallinnollisilla ryh-
millä on useimmiten myös raportointivelvol-
lisuus työskentelystään, ja sitä toteutetaan esi-
merkiksi tuottamalla tapaamisista muistioita. 
Resursoivina ryhminä hallinnollisilla ryhmillä 
on laaja-alainen vaikutus niin organisaation jä-
senten kuin koko organisaation suoriutumiseen 
ja tuloksellisuuteen. (Goll & Rasheed 2005; Zorn 
& Tompson 2002.) 

Tutkimuksen tavoite

Työelämän ryhmien vuorovaikutusta tarkastel-
leet kirjallisuuskatsaukset ovat enimmäkseen 
keskittyneet tiimityön tutkimukseen (Cohen & 
Bailey 1997; McGrath ym. 2000; Mathieu ym. 
2008) ja erityisiin tiimeihin, kuten virtuaalitii-
meihin (Curșeu ym. 2008; Martins ym. 2004; 
Sivunen & Hakonen 2011) ja moniammatillisiin 
tiimeihin (Axelsson & Axelsson 2009; D’Amour 
ym. 2005; McCallin 2001). Tuoretta analyysia 
tavoitteiltaan erilaisten hallinnollisten ryhmien 
tutkimuksesta ei ole tehty, vaan analyysit ovat 
toistaiseksi keskittyneet johtoryhmiin (ks. Certo 
ym. 2006; Nielsen 2010).

Tämän tutkimuksen tavoitteena on kuvata 
hallinnollisten ryhmien vuorovaikutusta tutki-
muskohteena. Tutkimuskysymykset ovat seuraa-
vat: 

– Miten hallinnollinen ryhmä on empiirisis-
sä tutkimuksissa määritelty? 

– Millaisia vuorovaikutuksen ilmiöitä on tut-
kittu?  

– Millaisia tutkimusmenetelmiä hallinnollis-
ten ryhmien vuorovaikutuksen tutkimuk-
sessa on käytetty? 
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TUTKIMUSMENETELMÄ JA -AINEISTO

Tutkimusmenetelmänä on systemaattinen laa-
dullinen kirjallisuuskatsaus. Katsauksemme ai-
neistona olivat 2000-luvulla (1/2000–12/2012) 
kansainvälisissä tieteellisissä lehdissä julkaistut 
vertaisarvioidut, empiiriset tutkimusartikkelit, 
joissa tutkimuskohteena on hallinnollisen ryh-
män vuorovaikutus. Aikarajaus tehtiin, koska 
halusimme keskittyä katsauksessa tuoreimpaan 
empiiriseen tutkimustietoon. Teoreettiset tutki-
mukset, kirjallisuuskatsaukset ja kokonaiset kir-
jat jätettiin haun ulkopuolelle. Kiinnostuksemme 
kohdistui tutkittuihin ilmiöihin, ei julkaisu-
määriin. Tiedonhaku toteutettiin EBSCOhostin 
Academic Search Elite-, Communication and 
Mass Media Complete- ja Business Source Elite 

-tietokannoissa, jotka kattavat keskeiset vuoro-
vaikutuksen, ryhmätutkimuksen ja organisaa-
tiotutkimuksen kansainväliset julkaisut.

Valitsimme hakusanat ryhmän vuorovaiku-
tuksen käsitteistöstä. Haut toteutettiin yhdistel-
mäsanahakuina ja hakusanoja täsmennettiin tie-
donhakuprosessin aikana. Hakusanat on esitelty 
taulukossa 1, jossa myös kuvataan hakusanayh-

distelmillä löydettyjen, aineistoon sisällytettyjen 
artikkelien lukumäärät. Haut tehtiin artikkelien 
asiasana-, otsikko- ja abstraktihakuina. Yhteensä 
hakusanayhdistelmiä oli 59. Päällekkäisyyksien 
karsimisen jälkeen hakutulokseksi saatiin 378 
artikkelia. Jo hakuvaiheessa katsaukseen mu-
kaan otettavia artikkeleita rajattiin abstraktien 
ja otsikoiden perusteella jättäen pois ne artik-
kelit, joissa vuorovaikutuksella ei tarkoitettu so-
siaalista vuorovaikutusta tai ryhmällä ihmisten 
muodostamaa ryhmää.

Systemaattisen tiedonhaun jälkeen rajasim-
me aineiston ensin abstraktien perusteella ja sen 
jälkeen artikkelien perusteella. Molemmissa vai-
heissa teimme rajauksen seuraavilla kriteereillä: 

1) Tutkimus kohdistuu hallinnolliseen ryh-
mään tai sen jäseniin. Rajasimme aineistosta 
pois ne raportit, joissa ryhmän hallinnollista 
luonnetta, kuten tehtäviä, tavoitteita tai ni-
mikettä, ei nostettu esiin. 

2) Tutkimuksessa tarkastellaan hallinnollisen 
ryhmän tai sen jäsenten vuorovaikutusta.

3) Artikkeli on vertaisarvioitu tutkimusartik-
keli. 

Taulukko1.  Hakusanayhdistelmät ja aineistoon sisällytettyjen hakutulosten lukumäärät.

Hakusanayhdistelmät business communication; 
collaborat*; 
communicat*; 
organizational behavior / organisational behaviour; 
social interaction

administrative group 1

advisory group 1

board of directors, board 18

committee 6

executive group/team 11

management group/team
top management group/team

20

collaborat*

group
team
management
leadership

6

Artikkeleita yhteensä 63**

*= hakusanan katkaisu; **= joista yksi ei ollut saatavilla
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4) Artikkeli raportoi empiirisestä tutkimukses-
ta. 

Lopulliseen tarkasteluun jäi 63 artikkelia, joista 
yksi ei ollut saatavilla. Aineistomme koostui siis 
62 artikkelista. 

Tiedonhaun suurimpana haasteena oli tutki-
muskohteen monitieteisyys. Koska hallinnollisia 
ryhmiä on tarkasteltu useiden eri tieteenalojen 
näkökulmasta, hallinnollisen ryhmän määritte-
leminen ja nimeäminen on haastavaa.  Myös ra-
ja resursoivien ja tuotannollisten ryhmien välillä 
on häilyvä. Rajapinnalla toimivia ryhmiä voi-
vat olla esimerkiksi projektiryhmät, jotka ovat 
luonteeltaan resursoivia ryhmiä, mutta suorit-
tavat myös perustehtävästä nousevia tuotannol-
lisia prosesseja. Teimme ratkaisun tutkimuksen 
sisällyttämisestä aineistoon perustuen siihen, 
että ryhmä oli nimetty hallinnolliseksi ryhmäk-
si tai ryhmän funktio tai tavoitteet oli kuvattu 
hallinnollisiksi. Tiedonhaun luotettavuuden li-
säämiseksi neuvottelimme tietokantojen ja ha-
kusanojen sopivuudesta alaan perehtyneen in-
formaatikon kanssa ja tarkensimme hakusanoja 
prosessin aikana hakua arvioidessamme. Vaikka 
hauissa käytetyt tietokannat ovat kattavia, voi 
toki olla, että hauilla ei tavoitettu kaikkia hallin-
nollisten ryhmien vuorovaikutusta tarkastelevia 
artikkeleita. On mahdollista, että kaikki hallin-
nollisten ryhmien vuorovaikutusta tarkastelevat 
julkaisut eivät sisältyneet tietokantoihin tai hal-
linnollisesta ryhmästä on joissakin tutkimuk-
sissa käytetty jotakin sellaista käsitettä, joka jäi 
hakusanojemme ulkopuolelle. 

AINEISTON ANALYYSI

Aloitimme aineiston analyysin rakentamalla 
matriisin, johon kirjasimme 1) tutkimustehtä-
vät, -kysymykset ja hypoteesit, 2) tutkimusten 
keskeiset käsitteet ja teoreettiset lähestymis-
tavat, 3) tutkimusmenetelmät, 4) aineistoku-
vaukset ja 5) tutkimustulokset. Matriisiin 
jäsennetylle aineistolle teimme laadullista sisäl-
löllistä vertailua ja luokittelimme aineistoa 
osioittain. Hallinnollisen ryhmän määritelmiä 
tarkastelimme ryhmien nimeämisen perusteel-
la. Tutkimusmenetelmien ja -aineistojen tar-
kastelussa käytimme luokittelukriteerinä jakoa 
laadulliseen, määrälliseen ja monimenetelmäl-
liseen tutkimukseen ja tarkensimme sitä aineis-

tonkeruu- ja analyysimenetelmien perusteella. 
Analyysin edetessä yhdistimme tutkimusmene-
telmien ja -aineistojen tarkastelun. Tutkimusten 
tavoitteita analysoimme rinnakkain päätulosten 
kanssa. Analyysin pohjalta rakensimme neljä 
aineistolähtöistä tutkimusten fokusta kuvaa-
vaa luokkaa: 1) organisaatiokonteksti, 2) di-
versiteetti, 3) johtaminen ja 4) hallinnollisen 
ryhmän dynamiikka. Luokitteluperusteet on 
kuvattu tarkemmin tulosten esittelyn yhteydes-
sä. Laadullisen analyysin tuloksia täydensim-
me laskemalla, miten lähdeaineiston artikkelit 
jakautuivat eri luokkiin, koska on mielekästä 
kuvata jossain määrin myös lähestymistapojen 
yleisyyttä.

Haasteita analyysissa syntyi silloin, kun tut-
kimusongelma tai keskeiset käsitteet viittasivat 
useampaan luokkaan. Esimerkiksi Jamesonin 
(2001) tutkimuksessa tarkasteltiin johtajien 
kielenkäyttöä johtoryhmässä, joten artikkeli 
olisi voinut sijoittua sekä ryhmän dynamiik-
kaa että johtamista käsitelleeseen luokkaan.  
Luokittelimme artikkelin ryhmän dynamiikan 
tutkimukseksi, koska kielenkäyttöä tarkastel-
tiin kollektiivisena ja dynaamisena prosessina, 
siis läheisesti ryhmän dynamiikkaan kuuluvana 
ilmiönä. Samalla tavoin tulkinnanvaraisissa ta-
pauksissa teimme valinnat keskeisen käsitteen tai 
tutkimuskysymysten perusteella. Laadullisissa 
tutkimuksissa kriteerinä oli keskeinen ilmiö ja 
määrällisissä tutkimuksissa selitettävä muuttu-
ja. Analyysin tulokset vahvistimme palaamalla 
alkuperäiseen aineistoon aika ajoin analyysin 
aikana. 

Esitämme analyysin tulokset seuraavassa 
luvussa kolmeen teemaan jäsennettynä: 1) hal-
linnollisen ryhmän määritteleminen tutkimuk-
sissa, 2) hallinnollisten ryhmien tutkimuksessa 
käytetyt tutkimusmenetelmät ja -aineistot ja 3) 
hallinnollisten ryhmien vuorovaikutuksen tut-
kimuksen fokus. 

HALLINNOLLISTEN RYHMIEN 
VUOROVAIKUTUKSEN TUTKIMUS

Hallinnollisen ryhmän määritteleminen 
tutkimuksissa

Katsauksemme osoitti, että johtoryhmätutki-
mus hallitsee hallinnollisten ryhmien vuorovai-
kutuksen tutkimusta. Johtoryhmä, johtotiimi 
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tai hallitus (board, board of directors, executive 
team/group, leadership team/group, manage-
ment team/group, top management team/group) 
oli pääkäsitteenä 49 tutkimuksessa. Komitea 
(advisory committee, committee, steering com-
mittee) oli käsitteenä viidessä, neuvosto (advi-
sory board, council) kahdessa ja hallinnollinen 
ryhmä (administrative group) yhdessä artikke-
lissa. Tiimikäsitteitä, joilla viitattiin muihin kuin 
johtotiimeihin (cross-functional team, decision 
making team, expert team, strategic alliance 
team, team), käytettiin viidessä tutkimuksessa. 

Hallinnollinen ryhmä määriteltiin katsauk-
semme lähdeaineistossa ryhmän funktion, ta-
voitteiden ja ryhmän kokoonpanon näkökul-
masta, mikä korosti ryhmän hallinnollisuuden 
määrittelemistä. Sen sijaan ryhmän käsitteellis-
täminen ei lähtenyt juurikaan liikkeelle ryhmän 
määritelmistä tai ryhmän vuorovaikutuksen 
teoreettisista lähestymistavoista.  Määritelmät 
olivat usein kontekstilähtöisiä keskittyen ku-
vaamaan sitä ryhmää, josta tutkimusaineisto oli 
kerätty. Monissa artikkeleissa ryhmän määritel-
mät jäivät luonnehdinnan tasolle: määritelmät 
eivät pyrkineet rajaamaan ryhmän käsitettä, 
vaan olivat kuvauksia ryhmälle asetetuista odo-
tuksista tai tavoitteista, jopa kuvauksia ideaali-
sesti toimivasta ryhmästä (Auh & Menguc 2005; 
Pegels ym. 2000; Walters ym. 2010). Erityisesti 
hallinnollisen ryhmän strategista tehtävää ko-
rostettiin, mutta myös muunlaisia tehtäviä ja ta-
voitteita nousi esiin. Esimerkiksi hallitus (board) 
määriteltiin ryhmäksi, jossa erilaisista taustoista 
tulevat ja erilaisia taitoja hallitsevat yksilöt työs-
kentelevät yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi 
(Payne ym. 2009), tai ryhmäksi, joka ei itse luo 
organisaation strategista suuntaa, vaan pikem-
minkin tukee johtajia strategian toimeenpa-
nossa esimerkiksi jakamalla asiantuntijuuttaan 
(Westphal & Fredrickson 2001). 

Useissa johtoryhmän määritelmissä nimet-
tiin, ketä johtoryhmään kuuluu sekä korostet-
tiin ryhmän funktioista strategista johtamista ja 
päätöksentekoa (Jarzabkowski & Wilson 2002; 
Li ym. 2007; Patzelt ym. 2008). Johtoryhmän 
jäsenten kuvattiin jakavan vision siitä, mitä or-
ganisaatio on nyt ja tulevaisuudessa (Walters 
ym. 2010). Tehtävien lisäksi luonnehdinnoissa 
nousi esiin ryhmään kohdistuvien odotusten ta-
so. Muun muassa johtoryhmän esimerkkinä toi-

mimista kuvattiin. Chenin ym. (2006) mukaan 
organisaation ja sen jäsenten innovaatiokykyä 
voidaan stimuloida, kun johtoryhmällä on kyky 
ohjata ja inspiroida organisaation muita tiime-
jä tarkoituksenmukaiseen toimintaan.  Myös 
johtoryhmän roolia organisaation taloudelli-
sessa suoriutumisessa tuotiin esiin. Esimerkiksi 
Barrickin ym. (2007) mukaan johtoryhmän 
odotetaan kantavan taloudellista vastuuta orga-
nisaation suoriutumisesta.

Komitea (committee) määriteltiin ryhmäksi, 
joka on koottu tiettyä strategista tehtävää var-
ten. Komitean strategista keskustelua kuvattiin 
komitean jäsenten väliseksi epämuodolliseksi 
vuorovaikutukseksi, jossa johtajat mobilisoivat 
resursseja, tavoittelevat strategisia päämääriä ja 
edistävät intressejään. (Hoon 2007.) Komitean 
luonnehdinnoissa tuotiin esiin myös konteks-
tikohtaisia erityispiirteitä, jotka heijastuvat 
ryhmän työskentelyyn (Lizzio & Wilson 2009; 
Parkins 2010). Monitavoitteinen tiimi (cross-
functional team) määriteltiin tiimiksi, jossa 
eri alojen ammattilaiset työskentelevät yhdes-
sä edistääkseen organisaation kilpailukykyä ja 
menestymistä. Monitavoitteisen tiimin jäsenet 
kehittävät yhdessä uusia tuotteita, tuovat tuot-
teet markkinoille, valmistelevat yrityksen stra-
tegiaa tai pyrkivät parantamaan palvelulaatua. 
(Athanasaw 2003.) Tämänkaltaisen ryhmän voi-
daan nähdä rikkovan rajapintoja organisaatiota 
resursoivien ja tuotannollista työtä suorittavien 
ryhmien välillä. 

Kun tarkastellaan hallinnollisesta ryhmästä 
piirtyvää kuvaa empiirisen tutkimuksen kohtee-
na, kuvan voidaan todeta olevan monitahoinen. 
Ryhmien funktiot ja tavoitteet ovat moninaisia 
ja kontekstisidonnaisia. Ryhmän funktiona voi 
olla niin hallinnon tukena toimiminen kuin 
varsinainen hallinnoiminenkin. Esimerkiksi 
johtoryhmä voi toimia johtajan työkaluna kolla-
boratiivisesti suunnitellen ja ideoiden tai johtaa 
strategisia päätöksiä tehden ja toimeenpannen. 
Useimmissa 2000-luvulla julkaistuissa tutki-
muksissa hallinnollisen ryhmän määrittelemi-
nen pohjautuu lähinnä tutkimusasetelmaan ja 

-aineistoon. Kiinnostavaa on, että tehtävätason 
lisäksi esille nousee odotusten taso. Tämä luo 
kuvaa siitä, että ryhmät toimivat monenlaisten 
odotusten ja vaatimusten dynaamisella kentällä. 
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Hallinnollisten ryhmien tutkimuksessa 
käytetyt tutkimusmenetelmät ja -aineistot

Tutkimusmenetelmiä tarkastellessamme luokit-
telimme lähdeaineiston pääasiallisen menetel-
män mukaan. Menetelmän lisäksi tarkastelimme 
aineistoja. Määrällisiä tutkimuksia aineistossam-
me oli 36 ja laadullisia 15. Monimenetelmällistä 
lähestymistapaa käytettiin 11 tutkimuksessa, 
joissa hyödynnettiin sekä aineisto- että menetel-
mätriangulaatiota. 

Lähdeaineistomme tutkimuksissa aineistojen 
keruu painottuu voimakkaasti yritysmaailmaan 
(47 tutkimusta), mutta aineistoja oli koottu 
myös julkiselta (11 tutkimusta) ja kolmannelta 
sektorilta (4 tutkimusta). Kokeellista asetelmaa 
oli käytetty yhdessä tutkimuksessa, jossa aineis-
to oli koottu opiskelijaryhmiltä. Tutkimusten 
voidaan siis todeta kuvanneen autenttisia työ-
elämän ryhmiä. Lähes puolet tutkimuksista eli 
26 tutkimusta perustui kyselyaineistoihin, kuu-
dessa tutkimuksessa käytettiin kyselyn rinnalla 
haastattelua. Valmiita tekstiaineistoja hyödyn-
nettiin runsaasti, sillä lähes kolmasosa tutki-
muksista (18 tutkimusta) perustui yritysten 
verkkosivujen, vuosikatsausten, pöytäkirjojen 
ja lehtijuttujen kvalitatiiviseen ja/tai kvantita-
tiiviseen sisällön analyysiin. Ryhmien vuorovai-
kutuksen havainnointia oli käytetty menetel-
mänä 13 tutkimuksessa, joista 11 perustui au-
tenttisten ja 2 simuloitujen ryhmien toiminnan 
analyysiin. Havainnoinnin rinnalla käytettiin 
myös päiväkirja-, kysely- ja haastatteluaineistoa. 
Haastatteluaineistoihin perustui 5 tutkimusta. 

Mikään tietty analyysimenetelmä ei noussut 
aineistosta esille muita useammin, vaan meto-
disesti hallinnollisten ryhmien tutkimus näyttää 
moninaiselta. Laadullisten tutkimusten analyysi-
menetelmiksi nimettiin sisällön analyysi (9 tut-
kimusta), ankkuroitu teoria (2 tutkimusta), nar-
ratiivinen analyysi (1 tutkimus) ja dialektinen 
analyysi (1 tutkimus). Vuorovaikutusprosessin 
analyysia (Interaction Process Analysis) käy-
tettiin yhdessä tutkimuksessa ja yksi tutkimuk-
sista noudatti toimintatutkimuksen strategiaa. 
Määrällisissä tutkimuksissa oli käytetty usein 
regressioanalyysia (23 tutkimusta). 

Hallinnollisten ryhmien vuorovaikutuksen 
tutkimusmenetelmistä emme löytäneet erityi-
siä menetelmällisiä painotuksia. Menetelmä-
analyysiin syventäminen olisi mahdollisesti 

edellyttänyt tutkimusjulkaisujen pidempää 
tarkastelujaksoa ja siten laajempaa aineistoa. 
Analyysimme perusteella yhteydet tieteenalan tai 
tutkimuskohteen sekä menetelmän ja/tai aineis-
ton välillä eivät nousseet merkittäviksi lukuun 
ottamatta valmiiden tekstiaineistojen käyttöä. 
Lähes kolmasosa tutkimuksista (18 tutkimusta) 
hyödynsi jollain tavalla valmista tekstiaineis-
toa, kuten pöytäkirjoja tai vuosikertomuksia, 
ja näistä useimmat (13 tutkimusta) oli julkais-
tu johtamistutkimuksen lehdissä. Kiinnostava 
havainto onkin, että tietoa tutkimuskohteesta 
rakennetaan myös organisaation itse omasta 
toiminnastaan tuottamien dokumenttien ja nar-
ratiivien perusteella.

Hallinnollisten ryhmien vuorovaikutuksen 
tutkimuksen fokus

Luokittelimme katsauksen tutkimukset fokuk-
sensa perusteella neljään luokkaan. Organisaa-
tiokontekstin luokkaan sijoittamamme tut-
kimukset tarkastelivat hallinnollisen ryhmän 
toimintaympäristöön ja/tai kontekstiin liittyviä 
tekijöitä, jotka ovat yhteydessä ryhmän suoriu-
tumiseen ja tuloksen saavuttamiseen. Diversi-
teettitutkimuksissa tarkasteltiin, miten moni-
naisuus selittää ryhmän toimintaa. Luokkaan 
johtajuus sijoitimme tutkimukset, jotka kuvaa-
vat ja selittävät johtajuutta hallinnollisten ryh-
mien kontekstissa. Hallinnollisen ryhmän dy-
namiikka -kategoriaan luokittelimme artikkelit, 
joissa tarkasteltiin ryhmää sen työskentelyn ja 
ryhmäprosessien näkökulmasta. Taulukossa 2 
kuvaamme, miten lähdeaineistona olleet tutki-
mukset jakautuivat eri luokkiin. Taulukkoon on 
myös merkitty, kuinka moni tutkimus on toteu-
tettu laadullisesti, määrällisesti tai monimene-
telmällisesti. Tutkimusten fokusta esitellessäm-
me tarkastelemme rinnakkain aineistossamme 
olleita eri menetelmillä toteutettuja tutkimus-
raportteja. Näin pyrimme kuvaamaan, millais-
ten teemojen ympärille hallinnollisten ryhmien 
vuorovaikutusta tarkastelevien tutkijoiden mie-
lenkiinto on 2000-luvulla kohdentunut. 

Kategoriaan organisaatiokonteksti luokitte-
lemamme tutkimukset lähestyivät hallinnollis-
ten ryhmien vuorovaikutusta tarkastelemalla 
ryhmän toimintaympäristöön ja/tai kontekstiin 
liittyviä seikkoja, jotka tukevat ryhmän toimin-
taa ja edistävät tuloksen saavuttamista. Valtaosa 



ARTIKKELIT | PENNANEN & MIKKOLA 235

luokan tutkimuksista oli määrällisiä (ks. tauluk-
ko 2). Määrällisen tutkimuksen keinoin tällaisi-
na tekijöinä tarkasteltiin muun muassa johtajien 
verkostojen laajuutta (Durbach & Parker 2009), 
yrityksen elinvaiheen, hallituksen ja osakkaiden 
välistä yhteyttä (Huse & Zattoni 2008), ryhmän 
jäsenten omistajuuksien ja organisaation suo-
riutumisen välistä yhteyttä (Kroll ym. 2007) 
sekä johtoryhmän jäsenten aikaisemman ko-
kemuksen ja yrityksen suoriutumisen välistä 
yhteyttä (McDonald ym. 2008). Tehokkuutta 
tarkasteltiin myös organisaatiorakenteiden 
näkökulmasta: esimerkiksi Huang ym. (2010) 
havaitsivat keskitetyn hallintorakenteen ja joh-
tajien muodollisen ja epämuodollisen osallistu-
misen päätöksentekoon edistävän komiteoiden 
tehokkuutta. Paynen ym. (2009) tulosten mu-
kaan tehokkaasti toimiva hallitus on merkittävä 
ennakoija yrityksen taloudellisessa suoriutu-
misessa. Kor (2003) havaitsi, että yrityksen pe-
rustajan osallistuminen johtoryhmään tehostaa 
taloudellista suoriutumista. Hänen tutkimuk-
sessaan perustajan hiljainen tieto ja pitkäaikai-
nen tietämys yrityksen resursseista loivat poh-
jaa ryhmän kompetenssille (Kor 2003). Suuri 
osa organisaatiokontekstiluokan tutkimuksista 
oli toteutettu valmiita dokumenttiaineistoja 
analysoiden. Analyysin kohteena olivat esimer-
kiksi yritysten vuosikertomukset ja tietokannat. 
Organisaatiokontekstitutkimukset keskittyivät 
vuorovaikutuksen edellytyksiin esimerkiksi or-
ganisaatiorakenteiden tai ryhmän kokoonpanon 
näkökulmasta, eivät niinkään itsessään vuoro-
vaikutuksen prosesseihin tai laatuun. Tuloksista 
voidaan päätellä, että erilaisilla organisaation ja 
ryhmän rakenteellisilla piirteillä on tärkeä mer-
kitys ryhmien toiminnassa. Piirteet selittävät 

ryhmän ja sitä kautta organisaation tulokselli-
suutta ja suoriutumista. 

Diversiteettiä on hallinnollisissa ryhmissä 
tarkasteltu tekijänä, joka selittää ryhmän vuo-
rovaikutuksen muotoutumista ja siten heijastuu 
ryhmän toiminnan sujuvuuteen ja tuloksiin. 
Diversiteettitutkimukset olivat yhtä monimene-
telmällistä tutkimusta lukuun ottamatta mää-
rällisiä (ks. taulukko 2). Diversiteetti on mää-
ritelty jäsenten sukupuolen, etnisen taustan ja 
ammatillisen tai toiminnallisen taustan eroiksi. 
Erilaisilla ammatti- tai asiantuntijuustaustoilla 
todettiin olevan positiivinen yhteys esimerkik-
si hallituksessa käsiteltyjen asioiden määrään ja 
organisaation suorituksiin (Gazley ym. 2010) 
sekä organisaation innovaatioiden määrään 
(Miller & Del Carmen 2009). Allianssitiimissä 
sukupuolidiversiteetti oli positiivisessa yhtey-
dessä jäsenten tyytyväisyyteen tiimin suoriutu-
misesta (Zoogah ym. 2011). Epävakaan orga-
nisaation kontekstissa diversiteetti näyttäytyi 
negatiivisena tekijänä: johtoryhmän jäsenten 
toiminnallisella diversiteetillä oli negatiivinen 
yhteys ryhmän strategiseen orientaatioon (Auh 
& Menguc 2005). Boonen ja Hendriksin (2009) 
tutkimustulokset osoittivat, että todellinen hyö-
ty hallinnollisen ryhmän jäsenten toiminnal-
lisesta diversiteetistä saavutetaan, kun ryhmän 
jäsenet työskentelevät kollaboratiivisena tiimi-
nä tietoa jakaen ja päätöksentekoon osallistuen. 
Tuloksista voidaan päätellä, että diversiteetti voi 
lisätä ryhmän tuloksellisuutta, mutta organi-
saatiokonteksti ja ryhmätyön kollaboratiivisuus 
heijastuvat siihen välittävinä tekijöinä. 

Johtamiseen keskittyneissä tutkimuksissa ku-
vattiin ja selitettiin johtajuutta tarkastelemalla 
johtajuuskoulutuksen koettua merkitystä, käsi-

Taulukko 2.  Tutkimusfokukset ja lähestymistavat. 

Tutkimuksen fokus Määrällinen 
lähestymistapa

Laadullinen 
lähestymistapa

Monimenetelmällinen 
lähestymistapa 

Yhteensä

Organisaatiokonteksti 16 2 2 20

Diversiteetti 8 0 1 9

Johtaminen 1 3 3 7

Hallinnollisen ryhmän 
dynamiikka

11 10 5 26

Yhteensä 36 15 11 62
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tyksiä johtajuusrooleista, jaettua johtajuutta ja 
johtajan vaikuttavuutta ryhmässä. Johtamisen 
tutkimukset olivat hyvin heterogeenisia. Ainoa 
tutkimuksia yhdistävä tekijä oli johtamisen il-
miö. Grahamin ja Jackin (2008) tulokset osoit-
tivat, että johtajuuskoulutus edistää johtotiimin 
jäsenten tietoisuutta erilaisista johtamistyyleistä, 

-taidoista ja -attribuuteista. Dalleyn ym. (2000) 
tutkimuksessa hoitajajohtajat kokivat tervey-
denhuoltoalan johtoryhmissä, että johtajuuden 
hyväksyntää johtoryhmässä edistävät tiimin 
supportiivisuus ja hoitajajohtajien varmuus 
omasta toiminnastaan. Naissukupuoli nähtiin 
hyväksynnän hidasteena. Useista liiketoimin-
noista koostuvassa organisaatiossa johtoryhmän 
kuvattiin luovan mahdollisuuden dynaamiseen 
johtamiseen (Martin 2011). Johtajan vaikutta-
vuutta tarkasteltiin Maitlisin (2004) tutkimuk-
sessa, jonka mukaan vaikuttavuutta ryhmässä 
määrittelee johtajan asemansa mukana tuoman 
vallan säilyttäminen. Vaikuttaviksi toimitus-
johtajiksi määrittyvät johtajat, jotka haluavat 
käyttää asemansa tuomaa valtaa ja varmista-
vat päätöksenteon keskittymisen ympärilleen. 
Petersonin ym. (2003) tutkimuksessa toimitus-
johtajan persoonan todettiin vaikuttavan johto-
ryhmän ryhmädynamiikkaan ja ryhmädynamii-
kan puolestaan organisaation suoriutumiseen 
esimerkiksi tiimin riskinottokyvyn ja vallan 
jakautumisen kautta. Hallinnollisia ryhmiä joh-
tajuuden näkökulmasta tarkastelleita tutkimuk-
sia oli aineistossa vähän. Lähestymistavat olivat 
yksilökeskeisiä ja tarkastelukohteena oli lähinnä 
johtajan kognitioiden taso. 

Hallinnollisen ryhmän dynamiikkaa tarkas-
televat tutkimukset muodostivat aineistos-
tamme suurimman luokan. Tähän luokkaan 
sijoittamissamme tutkimuksissa tarkasteltiin 
ryhmän jäsenen vaikuttavuutta, vuorovaikutuk-
sen laatua, ryhmän prosesseja, toimintatapoja, 
analyyttista työskentelyä, strategista keskuste-
lua, kielenkäyttöä, rooleja, konflikteja ja tieto-
työn erityispiirteiden merkitystä ryhmätyössä. 
Luokka oli hyvin heterogeeninen ja tutkimukset 
olivat tavoitteiltaan sekä kuvaavia että selittä-
viä kuten taulukossa 2 esitetään. Tutkimuksia 
yhdisti keskittyminen ryhmän työskentelyyn tai 
toimintaan. Erityisesti tutkimuksissa pyrittiin 
tunnistamaan ryhmän dynamiikassa ilmeneviä 
haasteita sekä onnistumista edistäviä tekijöitä.

Vuorovaikutuksen laatua tarkasteltaessa 

avoin tiedon jakaminen ja viestintä sekä luot-
tamuksen kehittäminen ja uusien suhteiden 
luominen olivat ryhmäprosessin vahvuuksia 
(McGurk ym. 2006). Leggatin (2007) tutkimuk-
sessa jäsenten sitoutuminen kollaboratiiviseen 
työskentelyyn, organisaatioon ja laadukkaaseen 
lopputulokseen edisti ryhmän työskentelyä. 
Keskeiseksi tiimityötaidoksi nimettiin johtami-
nen. Li ym. (2007) selvittivät, että positiivisessa 
yhteydessä kollaboratiiviseen ongelmanratkai-
suun oli ryhmässä havaittu menettelytapojen 
oikeudenmukaisuus. Foon ym. (2006) mukaan 
avoin viestintä ja tiimin sosiaalinen integraatio 
lisäävät tiimin elinkykyä ja jäsenten tyytyväi-
syyttä tiimiin.

Hallinnollisen ryhmän viestinnässä tehtävä-
keskeisen vuorovaikutuksen havaittiin koros-
tuvan sosioemotionaalisen vuorovaikutuksen 
jäädessä vähäisemmäksi (Gorse & Emmit 2007). 
Hoonin (2007) tutkimuksessa komitean jäsen-
ten välinen epämuodollinen vuorovaikutus ni-
mettiin strategiseksi keskusteluksi. Komitean 
jäsenet rakensivat jaettua ymmärrystä muodol-
listen komiteasuhteiden ulkopuolella, eli muu-
alla kuin virallisissa tapaamisissa, käsittelemällä 
erilaisia näkemyksiä, uskomuksia ja tunteita 
vuorovaikutuksessa toistensa kanssa.

Hallinnollisen ryhmän vuorovaikutuksen 
dynamiikan haasteita lähestyttiin tutkimuksissa 
roolien ja konfliktien näkökulmasta. Lizzion ja 
Wilsonin (2009) tutkimuksessa havaittiin, et-
tä ryhmän jäseniä kuormittavat epäselvyydet 
omista rooleista, rooliristiriidat ja tasapainoilu 
erilaisten odotusten keskellä. Erityisesti tieto-
työn moniulotteisuus näyttää vaikuttavan siten, 
että roolit ovat jännitteisiä ja roolien tasapai-
nottaminen haastavaa (Storey & Salaman 2005). 
Ryhmäprosessien heikkoudeksi todettiin vuoro-
vaikutuksen vähäisyys eri organisaatioista tule-
vien jäsenten ja heidän kotiorganisaatioidensa 
välillä (McGurk ym. 2006.) 

Konfliktit voivat sekä edistää että heikentää 
ryhmän tuloksia. Ensleyn ja Pearcen (2001) 
tutkimuksessa havaittiin ryhmän kognitiivisen 
konfliktin ja organisaation suoriutumisen posi-
tiivinen yhteys ja affektiivisen konfliktin ja or-
ganisaation suoriutumisen negatiivinen yhteys. 
Poliittisten teemojen käsittely johtoryhmässä oli 
yhteydessä sekä affektiiviseen että kognitiiviseen 
konfliktiin (Shook ym. 2005). Jamesonin (2001) 
johtoryhmätutkimus osoitti, että konfliktien 
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ratkaisussa ja haasteiden kohtaamisessa ongel-
mat, vaatimukset ja asiakysymykset esitettiin 
ryhmässä usein tarinoiden muodossa esimer-
kiksi metaforia hyödyntäen. 

Hallinnollisen ryhmän dynamiikkaa käsi-
telleet tutkimukset olivat heterogeenisia, mutta 
niissä näyttävät korostuvan jäsenten kokemukset 
ja käsitykset ryhmän vuorovaikutusprosesseista 
ja työskentelyn laadukkuudesta. Toisaalta myös 
tuloksellisuuden suhde ryhmän dynamiikkaan 
näyttää kiinnostaneen tutkijoita.

JOHTOPÄÄTÖKSET

Tämän artikkelin tavoitteena oli kuvata hallin-
nollisten ryhmien vuorovaikutusta tutkimus-
kohteena. Tutkimus perustui systemaattiseen 
laadulliseen kirjallisuuskatsaukseen, jossa tarkas-
telimme aikavälillä 1/2000–12/2012 julkaistuja 
empiirisiä tutkimusartikkeleita hallinnollisten 
ryhmien vuorovaikutuksesta. Katsauksemme 
osoitti, että ryhmäviestinnän ja ryhmän vuoro-
vaikutuksen tutkimusperinteen näkökulmasta 
hallinnolliset ryhmät ovat vain vähän tutkittu 
tutkimuskohde johtoryhmiä lukuun ottamatta. 
Muita selkeitä tutkimussuuntauksia hallinnol-
listen ryhmien vuorovaikutukseen kytkeytyväs-
tä tutkimuksesta ei muodostunut.

Hallinnollisen ryhmän sateenvarjon alla on 
monenlaisia ryhmämuotoja, ja niitä kuvattiin 
tutkimuksissa monilla eri käsitteillä. Esimerkiksi 
käsitteitä komitea, hallitus ja johtoryhmä käy-
tettiin. Ryhmien määritelmät olivat lähinnä 
luonnehdintoja ryhmien rakenteista, tavoit-
teista ja tehtävistä. Määrittelyt eivät lähteneet 
liikkeelle ryhmän käsitteestä, eikä niissä ekspli-
siittisesti viitattu ryhmän luonnetta kuvaaviin 
teoreettisiin lähtökohtiin, olemassa oleviin ryh-
mämääritelmiin tai kohdennettu tarkastelua 
ryhmään tai ryhmän vuorovaikutusilmiöihin 
sinänsä. Pikemminkin ryhmä näyttäytyi useissa 
tutkimuksissa lähinnä kontekstina, jossa asioita 
tapahtuu. Määritelmät olivat monesti ideaaleja 
ja keskittyivät kuvaamaan, millainen olisi hyvä 
hallinnollinen ryhmä ja millaisia odotuksia ryh-
mään kohdistuu. Hallinnollisten ryhmien tut-
kiminen ryhmän vuorovaikutuksen teorioiden 
valossa toisi tutkimuskentälle mielenkiintoista 
lisätietoa, jonka avulla ryhmien vuorovaikutus-
prosesseja ja työskentelyä voitaisiin ymmärtää 
syvällisemmin. 

Aineistossamme määrällinen tutkimus oli 
laadullista tutkimusta runsaampaa ja käyte-
tyimmät menetelmät olivat kyselytutkimus ja 
kirjallisten dokumenttien analyysi. Tästä voim-
me päätellä, että tulokset kuvaavat vastaajien 
käsityksiä ja kohdeorganisaation todellisuutta ja 
myös organisaation rakentamaa julkista kuvaa. 
Diversiteettitutkimuksessa oli etsitty erityisesti 
ryhmän vuorovaikutukseen ja toimintaan vai-
kuttavia tekijöitä. Olisi kuitenkin tärkeää pyrkiä 
analysoimaan myös niitä vuorovaikutusproses-
seja, joissa moninaisuus ilmenee.

Ryhmien autenttista vuorovaikutusta oli ha-
vainnoitu hyvin vähän. Lisää tietoa tarvitaankin 
siitä, millaista on hallinnollisten ryhmien vuo-
rovaikutus niiden omissa, aidoissa toimintaym-
päristöissään. Esimerkiksi ryhmän vuorovaiku-
tusta kuvaava niin sanottu bona fide -malli voisi 
tuottaa uusia näkökulmia juuri hallinnollisten 
ryhmien tarkasteluun. Lähestymistapa huomioi 
ryhmän toiminnassa sisäisen vuorovaikutuksen 
lisäksi myös ryhmän rajapintaan ja ulkopuolelle 
kytkeytyvät tekijät, kuten toimintaympäristön 
sekä moninaiset tavoitteet ja odotukset, joita 
niin ryhmä, ryhmän jäsenet kuin organisaatio 
ja työyhteisö voivat ryhmätoiminnalle asettaa 
(Stohl & Walker 2002).

Tulostemme perusteella hallinnollisten ryh-
mien tutkimus noudattaa tutkimuskohteiltaan 
läheisesti muiden työelämän ryhmien ja tii-
mien tutkimusta (ks. Raappana & Valo 2012). 
Ryhmäprosesseilla on todettu olevan vaikutuk-
sia ryhmän tehokkuuteen sekä hallinnollisissa 
että muissa työelämän ryhmissä (Mathieu ym. 
2008; Zorn & Tompson 2002). Yhteyksiä mui-
den ryhmien tutkimukseen voitiin havaita myös 
johtamisen merkityksestä ryhmän toimintaan 
(Maitlis 2004) ja vuorovaikutuksen yhteydestä 
jäsenten tyytyväisyyteen (Foo ym. 2006). Myös 
ryhmien diversiteettitutkimuksesta on saatu sa-
mansuuntaisia tuloksia (Auh & Menguc 2005; 
Hollingshead ym. 2005). 

Keskeisenä johtopäätöksenä voimme todeta, 
että hallinnolliset ryhmät muodostavat ryhmän 
vuorovaikutuksen tutkimiselle kontekstin, mut-
ta hallinnollisen työn luonne jää tutkimuksissa 
lähes huomiotta. Hallinnollisten ryhmien eri-
tyispiirteet, kuten edustuksellisuus, jäsenyyden 
hierarkkinen määräytyminen tai hallinnollisen 
työn luonne, eivät katsauksen tutkimuksissa 
nousseet esille. Hallinnollisten ryhmien dyna-
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miikalle on vaikea tunnistaa tyypillisiä piirteitä 
osittain siksi, että katsauksen artikkelit olivat 
rajaukseltaan ja tutkimuskohteiltaan niin mo-
ninaisia. Keskeisempää kuitenkin lienee se, että 
hallinnollisuuden merkitystä ryhmän vuorovai-
kutukselle ei tutkimuksissa juurikaan nostettu 
esiin. Hallinnollisuus voi muokata ryhmätyös-
kentelystä toisenlaista kuin monissa muissa ta-
voitteiltaan ja tehtäviltään erilaisissa ryhmissä. 
Tulevaisuudessa olisikin olennaista keskittyä 
tutkimaan, millaisia piirteitä ja haasteita työ-
ryhmän hallinnollinen funktio tuo ryhmän 
vuorovaikutukseen ja mikä on ominaista juuri 
hallinnolliselle ryhmätyölle.

Mathieu ym. (2008) toteavat verkostonäkö-
kulman olevan ryhmätutkimuksen kasvava 
trendi. Hallinnollisten ryhmien tutkimuksessa 
verkostot eivät kuitenkaan nousseet merkit-
tävästi esiin. Hajautettujen työelämän tiimien 
työskentelyä on viime vuosina tutkittu run-
saasti (Martins ym. 2004), mutta hallinnollisten 
ryhmien teknologiavälitteistä yhteistyötä tai 
hajautettua tiimityöskentelyä ei katsauksem-
me aineistossa tutkittu. Teknologiavälitteinen 
vuorovaikutus on ajankohtainen ilmiö, kun 
monissa organisaatioissa työskennellään esi-
merkiksi maantieteellisesti hajautetusti eivät-
kä resurssit aina mahdollista matkustamista. 
Tulevaisuudessa tarvitaan ymmärrystä siitä, mi-
ten hallinnollinen ryhmä voi toimia tehokkaasti 
ja tarkoituksenmukaisesti teknologiavälitteisesti. 
Ryhmätyön luonteen muutos luo tarvetta uu-
denlaisten ryhmien toiminnan ymmärtämiseen. 
Esimerkiksi projektityön kasvava määrä haastaa 
rajanvedon hallinnollisen ja tuotannollisen ryh-
män välillä, koska projektiryhmä voi suorittaa 
sekä tuotannollisia että hallinnollisia tehtäviä. 
Samankaltaista rajaviivojen häilyvyyttä on näh-
tävissä työelämässä laajemminkin, kun välillä 
yhä pienemmillä resursseilla pyritään suoritta-
maan samanlaista tai kasvavaa tehtävämäärää. 
Työntekijän on hallittava yhä erilaisempia taito-
ja ja työnkuvia.

Katsauksemme osoitti, että johtoryhmät  
hallitsivat tutkimusta. Tätä selittänee se, että 
johtaminen ja strateginen päätöksenteko näh-
dään organisaation suoriutumisen kannalta 
hyvin keskeisinä toimintoina. Toisaalta myös 

eri johtoryhmillä voi olla erilaisia tavoitteita, 
ja niiltä odotetaan erilaisia tuotoksia. Johtoryh-
mätyöskentelyyn voi vaikuttaa myös ryhmä-
työskentelyyn kohdistuvat odotukset ja esimer-
kiksi raportointivelvollisuus, jota perinteisillä 
työryhmillä ei välttämättä ole. Johtoryhmien 
lisäksi myös monet muut hallinnolliset ryh-
mät vaikuttavat organisaation ja sen jäsenten 
suoriutumiseen, ja niiden merkitys organisaa-
tion tuloksellisuuden ja tarkoituksenmukaisen 
toiminnan kannalta on keskeinen. Erilaisista 
hallinnollisista ryhmistä tarvitaankin lisää tut-
kimusta. Olisi tärkeää pohtia, millaiset hallin-
nolliset ryhmät ovat osa johtamisjärjestelmää 
ja miten niiden tehtävä heijastuu ryhmän vuo-
rovaikutukseen. Kiinnostavaa on myös tavoit-
teiden suhde vuorovaikutuksen laatuun: onko 
esimerkiksi kehittämisryhmän vuorovaikutus 
erilaista kuin tilapäisen suunnitteluryhmän eli 
tekevätkö ryhmien erilaiset funktiot niiden vuo-
rovaikutuksesta luonteeltaan ja merkityksiltään 
erilaista?

Monissa organisaatioissa hallinnollisessa 
ryhmässä toimiminen koetaan joskus lisätyönä 
ja työntekijä voi nähdä hallinnollisen ryhmä-
työn poikkeavan omasta perustyöstään huomat-
tavastikin. Toisaalta asiantuntijaorganisaatiossa 
hallinnollinen tehtävä voi olla osa työntekijän 
perustehtävää, mutta hallinnollisen työn eri-
tyispiirteet asettavat työlle erilaisia haasteita. 
Organisaation jäsenet voivat myös työskennellä 
samanaikaisesti useissa eri ryhmissä, joissa teh-
tävät, tavoitteet, vuorovaikutus ja roolit eroavat 
toisistaan. Tällaisilla rajapinnoilla liikkuminen 
voi kuormittaa työntekijää, jolloin myös hallin-
nollisen ryhmän ja ryhmän jäsenten hyvinvoin-
tia rakentavat teemat nousevat ajankohtaisiksi 
jatkotutkimuskysymyksiksi. Ymmärtämällä ja 
kehittämällä hallinnollisten ryhmien vuorovai-
kutusta, ja sitä kautta niiden toimintaa, voitai-
siin myös edistää hallinnollisen työn arvostusta.
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