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Strategiaprosessit kuuluvat organisaation vuosittaiseen ohjelmaan, jossa paneudutaan tulevaisuuden ajatteluun, fohtoryhmét

vetdytyvdt miettimddn tulevan kauden suunnitelmia ja linjauksia, viettdvdt tyéntdyteisid pdivid keskenddn ja palavat

arkeen. Valitettavan usein strategiaprosessit kuitenkin jadvét sanahelindksi ifman todellisia vaikutuksia arjen toimintaan.

Organisaatio jatkaa toimintaansa kuten aina ennenkin. Miksi ndin tapahtuu — ja onko mitddn tehtdvissd?

tsikon viaite on perdisin Mark Fieldsiltd, Ford-

autotehtaan johtajalta. Fields kertoo Wall Street

Journalin haastattelussa 23.1.2006 ajattelustaan
strategian ja organisaatiokufttuurin vilisestd suhtees-
ta. Kuittuuri on vahva ja sitked, vaikeasti muutettavis-
sa. Strategia todellakin hdvidi 6—-0 organisaatiokulttuurin
voimalle, jos tietoista tydtd ei fokusoida oikein,

Organisaation toimintatavat ja tottumukset ohjaavat
ajattelua ja tekemistd, eivdt ylimmaéin johdon miaarittamit
strategiset linjaukset, jos ne jaivit ulkokultaisiksi road-
show-mantraksi — varsinkin, jos ne esitetidin yksinpuhe-
luna, kiillotetuilla powerpoint-kalvoilla. Saman toteavat
Baron ja Walters {1994) parikymmentd vuotta sitten ki-
teyttdessddn: "Kulttuuri joko edistdd yrityksen suoritus-
kykyd tai ohjaa sen tuhon kierteelle”.

Miti johtoryhma voi tehda?

Miten kulttuurin muuttaminen tapahtuu? Liiaksi osoite-
taan sormella muita ja siirretdin vastuu muuttumisesta
toisaalle. Muutos tulee aloittaa itsesti ja omista toimin-
tatavoista, Entd jos johtoryhmi katsoisi tarkemmin omaa
toimintaansa? On havahduttavaa tulla ryhmini tietoi-
seksi omista vuorovaikutuskidytdnnéistd tai palautteen
antamisen ja vastaanottamisen malleista, jotka toistuvat
muualla organisaatiossa. Esimerkiksi erddn organisaation
lkokemus palaverien mielettémyydestd, pahimmillaan pa-
laverihelvetistd, oli linjassa johtoryhmin sisdisten palave-
rien kanssa. Koska jehteryhma on organisaatiokulttuurin
keskeisin lipunkantaja, muutoksen on alettava sielti.
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Kulttuurin muutos lihtee liikkeelle siitd hetkestd, kun
johtoryhmi paittds aloittaa oman toimintansa kehitti-
misen. Fokus ei enid olekaan siini, MITA tehdiin, vaan
siind, MITEN ryhmd toimii ja saavuttaa yhdess3 asetetut
tavoitteet. (Ristikangas & Ristikangas 2010.)

Johtoryhmin kehittiamisaskeleet

Lencioni (2002) esittdd kdytdnnonidheisen lihestymista-
van johtoryhmien kehittdmisprosessille, Mallissaan hin
midrittelee viisi toimimattoman tiimin ominaispiirrettd
ja esittelee ratkaisut niihin ryhmitydskentelyn ongelma-
kohtiin,

Kuva . Ryhmidn keskeisimmét esteet kehittymiselle (Len-
cioni, 2002)

Suomen sosiaalipsykologit ry

Lencioni (2002) lihtee liikkeelle tiimin vuorovaikutus-
suhteiden laadusta. Jos johtoryhmi ei kidytd aikaa mah-
dollisen luottamuspulan kisittelyyn, silld on suora vai-
kutus varsinaisten lilketoimintapdatésten laatuun. Sama
toistuu, jos peldtiin vaikeiden tilanteiden kisittelyd: la-
kaistaan asioita maton alle ja kuviteliaan, ettd kaikki on
ok. Mitd pidemmiksi aikaa erimielisyydet jadvit kdsitte-
lemitts, sen enemmain ei-toivottuja vaikutuksia silld on.
{Ristikangas & Junkkari, 2011.)

Kun ryhmitasoclla puuttuu kyky ratkaista hankalia asioita,
ei ole ihme, ettdi myds yksilétasolla on vaikea sitoutua
yhteiseen tavoitteeseen. Lopulta vastuita siirretdin ja
mitattavat tulokset jadvat toteutumatta. Todellinen muu-
tos lihtee siitd, kun ryhmai oppii kisittelemdin syntynei-
té ristiriitoja. (Ristikangas & Junkkari, 2011.)

lohtoryhma, joka haluaa rakentaa vastavoimaa muutos-
vastaiselle organisaatiokulttuurilie, on suostuttava muut-
tamaan omaa sisdistd ajatteluaan. Lencionin (2002) malli
tarjoaa tuolle prosessille oivan alustan. Kehityksen es-
teet mydnteisiksi kiddnnettynd tarjoavat hyvid suuntavii-
voja muutokseen: (1) Rakenna luottamusta, (2) opettele
kisittelemidn konfliktit asiatasolla, (3) varmista jokaisen
sitoutuminen toimintaan, (4) vastuuta kailcki ja (5) kiinni-
td huomic yhteiseen tavoitteeseen.

Johtoryhma osana systeemii

Johtoryhma ei toimi tyhjiéssd, vaan on jatkuvassa vuo-
rovaikutuksessa ympiristdnsd kanssa. Systeemin eri
kerrokset toimivat. Mitd nikyvammin ja tietoisemmin
johtoryhmi ottaa agendalleen niin sisdisten kuin ulkois-
tenkin sidosryhmien dinet, sen paremmat mahdollisuu-
det siflld on ryhmani vaikuttaa,

Todellinen kulttuurimuutos lihtee johtoryhmién sisiltd.
Parhaimmillaan yksilét suuntaavat kuulevat korvansa
ympiristd6nsi pyrkien havainnoimaan kulttuurisia ele-
mentteji. Kun johtoryhmin jisenet saadaan sitoutettua
muksiaan ulkoisesta maailmasta, paistain luomaan link-
kejd sosiaalipsykologiseen ja systeemiseen todeflisuu-
teen. Niin johtoryhmi tulee osaksi systeemid, jossa se
vaikuttaa muihin ja tulee samalla vaikutetuksi.

Systeemisessd nikemyksessd perustavaa onkin eri te-
kijdiden keskindinen riippuvuus ja vastavuoroisuus
(Soikkanen, 2012). Hawkins (2011) kuvaa systeemisti
ajattelua hyddyntavii johtoryhmais, joka tuo asiakkaan

dinen osaksi johtoryhmin kokousta — toiminnallisesti.
Yksinkertaisimmillaan se voi olla sitd, ettd ko. asiaklaan
tunteva johtoryhmildinen ottaa kokouksen ajaksi asiak-
lkaan roolin ja tulkitsee kuulemaansa tistd roolista kisin.
Konkretisointi ja kokemuksellisuus ovat avaimia todelli-
selle kulttuurimuutokselle.

Ldhteet:
Baron, A. & Walters, M. (1994). The Cultural Factor. IPD.
Fields, M. (2006). Wall Street Journal 23.1.2006.

Hawkins, P (2011}. Leadership Team Coaching. Londen: Kogan
Page.

Lencioni {2002}. The Five Dysfunctions of a Team. fossey-Bass,
Son Francisco.

Ristikangas, V. & Junkkari, L. {2011). Sukset ristissd. Omistajien,
hallituksen ja johden yhteisty6. Kauppakamarikustannus.

Ristikangas, M.-R. & Ristikangas, ¥ (2010) Yalmentava johta-
juus, WS0Ypro.

Scikkanen, A, (2012). Toimiva kuva kaaoksessa. Toiminnalliset ja
visuaaliset kehittdmismenetelmdt organisaatioiden muutosmyrs-

kyssd. Infor.

3]




