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KTT Liisa Huusko

kdsittelee erityisesti

esimiehille, johtajille ja
organisaatioiden kehit-

tdjille tarkoittamassaan
teoksessa monipuolisesti

tiimien toimintaa. Kysy-
myksessd on oikeustalo-
ustieteen viitoskirjasta
kdytannon toimijoille

muokattu opaskirja, jota
kohderyhmin todella

soisi lukevan. Tdssd tapa-

uksessa ei haittaa, vaikka

kirjassa nakyykin vaikeudet muo-
kata tutkimusteksti suurelle ylei-
sélle sopivaan muotoon. Tillaisia
turhat kuviot ja lainaukset akatee-
misesta kdsitemaailmasta.

Kaiken kaikkiaan oikeustalo-
ustiede miarittelee kirjalle mie-
lenkiintoisen viitekehyksen, jossa
tyOlainsdddannoén nakdkulmaa
yhdistetdin liiketaloudelliseen
menestykseen. Tydoikeudellisesta
nakokulmasta esitellddn kiinnos-
tavasti esimerkiksi tiimien tyotur-
vallisuus- ja tydsuojelukysymyksia.
Kiinnostava aihe on my6s “sopiva
tiimi”, joka viittaa jo nykyisin
olemassa oleviin mahdollisuuksiin
antaa tiimeille valtuudet neuvo-
tella itselleen tydehtosopimusten
sovellutukset. Kirja ei ole ehtinyt
vanhentumaan sisall6llisesti. Pidan
sitd edelleen ajankohtaisena tilla
ryhmitydn, tyéryhmien, projek-
tiryhmien ja erilaisten muiden
tiimeiksi kutsuttujen tyén organi-
soimismuotojen aikakaudella.

Kirjan tirkein teema on kui-
tenkin tiimien toimivalta. Monien
tutkimusten mukaan suuri osa
tiimityon turhauttavista koke-
mubksista liittyy juuri toimivallan
episelvyyksiin tai puutteisiin.
Juuri ne voivat aiheuttaa tur-
hautumista ja kaipuuta entiseen
linjaorganisaatioon.

Huuskon mukaan toimivan
tiimin tarkeimmat edellytykset
ovat selked kaikille tiimin jase-
nille yhteinen tavoite ja riittiva
toimivalta sen toteuttamiseen.

Liisa Huusko: Tyépaikkana tiimi
— miten tiimi kasvaa vastuuseen?
Helsinki, Edita 2007. 179 s.

Useimmat tiimioppaat pysahtyvit
tavoitteen yhteisyyteen tai kor-
keintaan jatkavat siitd tiimien tar-
peeseen kokea "empowerment”.
Kisitellessdan tiimien toimivaltaa
Huusko osoittaa samalla melko
turhiksi ne "empowerment”
-kasitteen kdannokset, joissa lah-
tokohtana on tyontekijiden ja

samalla tiimien ”voimaantuminen”.

Sen sijaan kysymyksessa on “val-
taantuminen” — vallan haltuunotto
tiimien jasenten keskuudessa
vallan delegoinnin myéta. Peruste-
luksi Huusko toteaa ty6eldamdam-
me koskevan tosiasian: useim-
missa organisaatioissa vahvana
vaikuttavan, ty6lainsaadantoon
perustuvan tyonantajan direktio-
oikeuden vuoksi valtaantuminen
ei voi tapahtua tyontekijalahtoi-
sesti. Kysymys on esimiesten ja
tiimien jasenten suhteen tietoi-
sesta muuttamisesta, johtamisen
uudelleenorganisoinnista ja uusien
toimintatapojen sopimisesta.
Teoksen tiarkein viesti on, etti
vallan tietoinen delegointi ja vas-
taava tietoinen toimintatapojen
muuttaminen yhdessd muodosta-
vat kynnyksen, jonka ylittaminen
on edellytyksend toimivalle tii-
mity6lle. Tastd selkedstd viestistd
huolimatta teoksessa on joitakin
sivujuonteita, jotka turhaan se-
koittavat paiviestia. Ensimmdinen
tillainen on teoksen otsikointi ja
toinen tiimimaaritelmit. Mietin,
onkohan otsikko ”Miten tiimi
kasvaa vastuuseen?” muotoiltu
ajatellen kirjan tavoittelemaa koh-
deryhmdi eli esimiehii ja johtoa?
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Otsikon painopiste viit-
taa tillaisenaan tiimien
jasenten mahdollisiin
ongelmiin tdyttdd paik-
kansa. Olisi varmaankin
ollut mahdotonta ot-
sikoida vastakkaisesti
kysymilla "Miten johto
oppii todella delegoimaan
ja antaa lumetiimeille
mahdollisuuden kas-
vaa aidoiksi tiimeiksi?”.
Kysymyksessa saattaa
olla kirjan pohjimmiltaan
radikaalin viestin pehmentdminen
tavanomaisella tiimipuheella, ku-
ten myds tiimimaaritelmien osalta
on tapahtunut.

Huuskon valitseman alun pe-
rin Katzenbachin ja Smithin esit-
tdman tiimimairitelman mukaan
tiimi on pieni ryhma ihmisia, joil-
la on toisiaan tdydentivii taitoja,
jotka ovat sitoutuneet yhteiseen
paamaddrain, yhteisiin suoritus-
tavoitteisiin ja yhteiseen toimin-
tamalliin, ja jotka pitdvdt itseddn
yhteisvastuussa suorituksistaan.
Lukuun ottamatta toisiaan tdy-
dentdvien taitojen ulottuvuutta,
jossa ndkynee tydnjohdon panos
tiimin rakentamisessa, kaikki
muut tiimin ulottuvuudet ovat
tiimien jasenten keskindistd yh-
teenkuuluvuutta korostavia. Tama
ihmisten toiminnan sosiaalipsy-
kologisia ulottuvuuksia korostava
maidritelma jattdd avoimeksi
kaikki juuri tiimien toimivaltaan
liittyvat kysymykset. Niitd olisi
kuitenkin tarjolla Huuskon esit-
telemidssd sosioteknisessi itseoh-
jautuvan ryhman mallissa, jossa
itseohjautuvuus mairitellaan
“tuotannon kannalta oleellisen
paitoksenteon tuomiseksi mah-
dollisimman alas” eli toimivallan
delegoimiseksi tyontekijoille.

Omissa tyborganisaatioiden
kehittamista tavoitelleissa toi-
mintatutkimusprojekteissani olen
itseohjautuvan ryhman mallin
mukaisesti maaritellyt tiimin omi-
naisuuksiksi selkeédn, usein orga-
nisaation strategiasta tai muista



tavoitteista johdetun tehtédvin
suorittamiseksi riittivan osaami-
sen (joka voi tapauskohtaisesti
koostua joko kaikkien jisenten
yhtéldisistd taidoista tai erilai-
sista, toisiaan tdydentdvisti tai-
doista), tehtiavin suorittamiseksi
riittdvan vallan ja myos tehtdvan

uutta itsendisyyttd vastaavat
palkkiot. Lisdksi edellytyksend on,
ettd eri tiimien vililla on tarkoi-
tuksenmukainen tiedonkulku ja
koordinointi. Tdman miaritelman
mukaan esimerkiksi pelkdstaan
moniammatillisuuteen perustuva
tiimi ei olisikaan tiimi.
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Huuskon kirjan luettuani ja sen
tiimien toimivaltaan liittyvat ansiot
todettuani olen tullut siihen joh-
topadtokseen, ettd tulisimme hyvin
toimeen ilman tiimin kisitettd. Sen
sijaan itseohjautuva tyéryhma on
hyvi kasite, kun siihen jo itsessdian
sisdltyy ajatus toimivallasta.
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