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Kuumat ryhmat tydpaikoilla ovat tuottavia, tehtavaan sitoutuneita ja valtavirta-ajattelusta poikkeavia yksikkoja.
Jasenten sitoutuminen ei perustu ystavyyssuhteisiin, vaan tulosten saavuttamiseen. Nayttaytyy silta, etta
kuumien ryhmien olemassaolo haastaa organisaatiota. Esimerkiksi Leavitt (1996, s. 288) kuvaa lahes 30-
vuotta vanhassa artikkelissaan McGregorin ryhmaa Massachusetts Institute of Technologyssa 1940-luvulla ja
1960-luvulla Carnegie’s Graduate School of Industrial ollutta ryhmaa. Naisséa molemmissa ryhmissé olivat
kuumien ryhmien ominaisuudet. Ryhmien jasenet tydskentelivat intensiivisesti, ehka jopa vahan
pakkomielteisesti tehtavien parissa ja heilla oli korkeat vaatimukset tekemaansa ja lopputulosta kohtaan.
Molemmat ryhmaét olivat erittdin tuottavia. Hanen mukaansa tallaisia innovatiivisia ryhmia esiintyy monissa
muissa paikoissa, mutta ne ovat harmillisesti tukahdutettuja.

Perinteinen organisaatio ei anna elintilaa
kuumalle ryhmalle

Levitt (1996, s. 288) antaa ymmartaa, etta mita perinteisempi organisaatio on kyseessa, sita
todennakoisemmin, niille ei I6ydy elintilaa. Muutosta on kuitenkin hdnen mukaansa nékyvissa, silla asioiden
yleisen muutosvauhdin kiihtyessa, joutuvat organisaatiot I0yséamaéan rakenteitaan ja antamaan johtajille
enemman vapautta ja toisaalta muutokset auttavat myods luopumaan tehtavista, joita ennen piti tehda lahinna

muodon vuoksi ja joilla ei ollut toiminnan nakokulman kanssa juurikaan mitdan merkitysta.

Myds teoksessa Lipman-Blumen & Leavitt (2000) pohdiskellaan kuumia ryhmia ja niiden olemusta ja
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merkitysta tyon tekemiseen. Kuumat ryhmét maaritellaan kirjoittajien (2000, s. 19) mukaan eritykseksi
mielentilaksi. Kuumalle ryhmélle on ominaista se, etta niiden mielentilaa hallitsevat tehtavat ja luja tahto sen

suorittamiseen. Tunnusomaista on intensiivinen, tehtavakeskeinen ja sitoutunut selvapiirteinen toimintatapa.

Lipman-Blumen & Leavitt (2000, s. 55) huomauttavat, ettd organisaatioissa kuumia ryhmia on paasaantoisesti
kohdeltu vaarin. limeisesti nilden maaratietoisuus tekee niisté vaikeasti johdettavia, mikéali organisaatiota
halutaan johtaa perinteisen auktoritaarisella tavalla. Vai onko haasteena kuuman ryhman suuri sitoutuminen
tehtavaan, jota he tekevat siksi niin vaikea, ettd ryhma vaikuttaa jopa hieman ylimieliseltd? Perinteiset
johtajat, toteavat Lipman-Blumen & Leavitt (2009, s. 225), jotka pitdvat homogeenisten ryhmien johtamisesta,

kaihtavat itsendisia ryhmia ja nostavat katensa pystyyn kohdatessaan niité.

Lipman-Blumen & Leavitt (2009, s. 226) ovat korostaneet, ettd kuuma ryhma on ennen kaikkea mielentila.
Asenne yhdistaa ihnmiset ja inspiroi heitd haasteiden kohtaamiseen. Poikkeuksellinen luovuus ja intohimo
kuljettavat ihmisia eteenpéin. Ja kuten Lipman-Blumen & Leavitt (2009, s. 226) kirjoittavat, kuuma ryhma on

juuri se tila, josta Mihaly Csikszentmihalyi kayttaa sanaa flow.

Kuuman ryhman lyhyt elinkaari

Kéaytannodssa tallainen kuuma ryhma ei toimi tai kesta ikuisesti, huomauttavat Lipman-Blumen & Leavitt (2000,
s. 25). Liima, joka pitd&d kuuman ryhman koossa tai pitéisikd sanoa, tekee siitd kuuman ryhman, on se, etta
tehtavan haastavuus ja siihen liittyva tunne suuresta missiosta on kuuman ryhman tunnuspiirre. Kirjoittajat
(2000, s. 26) toistavat, etta kuuman ryhman tunnuspiirteet voidaan tiivistdd lennokkaaseen mielentilaan,
motivoitunut ja tehtdvakeskeinen. Asiat, joita kuuman ryhman jasenet tekevat voivat nayttaa ryhmén
ulkopuolisilta merkityksettomiltd, mutta ryhma itse nékee ja kokee naiden pienien asioiden erikoislaadun ja

merkityksen.

Kuuman ryhmaén jasenet voivat tulla hyvinkin erilaisista taustoista Lipman-Blumen & Leavitt, 1999, s. 63).
Aivan kuten, Lipman-Blumen & Leavitt (2000, s. 27—-28) nostavat esiin, voi koulunsa keskeytténeiden
katujengi olla kuuma ryhma ja vastaavasti kansantaloustieteen nobelistit voivat olla puolestaan aivan
jadkylmia. Se ei mydskaan takaa sitd, etta jos on joskus toiminut kuuman ryhman jasenena ja saanut aikaan
ihmeitd, saisi saman hehkun paalle uudelleen. Kuuman ryhman liekkia ei siis valttamattd saada sytytettya

uudelleen eikd myoskaan sité energiaa ja sitoutumista voida siirtda edelleen toiseen kontekstiin tai tehtavaan.

Kuuma ryhma ei ole paras paikka tehda toita

Ei kannata erehtya kuvittelemaan, ettd kuuma ryhma olisi jollakin tavalla ihanteellinen ja ongelmaton
tydyhteiso, kirjoittavat Lipman-Blumen & Leavitt (2000, s. 56). Painvastoin. Ryhma sitoutuu tehtavaan, mutta
syvia ja kestavia ihmissuhteita niissé ei paasaantoisesti muodostu. Tehtava pitda ne kasassa ja siihen liittyen
ne ovat sisaisesti kovia. Kuumissa ryhmissa taistellaan ja ollaan kriittisia. Kirjoittajat (2000, s. 57) jatkavat,
ettd tavoitteena on suorituksen parantaminen ja siksi kuumassa ryhméassa ei kiinnitetd huomiota omiin tai
muiden tunteisiin. Jossain vaiheessa kuuma ryhma kylmenee ja silloin perimmaiset henkildsuhteet

ratkaisevat, millainen ryhman kesto on.



Se missé Lipman-Blumen & Leavittin (2000, s. 59) mukaan kuuma ryhmé on parhaimmillaan, on uutta
ajattelua vaativissa tydssa. Tallainen on nykyiselle organisaatiolle keskeinen asia. Yleensa organisaatiossa
ollaan tyytyvaisia kuumien ryhmien tyon tulokseen. Kitkaa aiheuttaa se, etta kuumat ryhmat ovat aanekkaita,
itsevarmoja, ne eivat pokkuroi byrokratian mukaan, vaan tekevéat tyon parhaaksi katsomallaan tavalla. Koska
kuumat ryhmaét eivét rakasta mikromanageeraamista, ovat ne aivan erityisesti organisaation byrokraattisen
siiven hampaissa hampaissa. Kuriton, itsendinen tyon tekeminen, aiheuttaa pahennusta autoritaarisissa
yhteistisséa. Lipman-Blumen & Leavitt (1999, s. 63) huomauttavat, etta oikeastaan misté tahansa ryhmasta

voi tulla kuuma ryhma.

Kuumassa ryhmassa tunteet eivat ratkaise, toteavat Lipman-Blumen & Leavitt (2000, s. 72), silla kuumassa
ryhmassé tehokas suorituskyky ei perustu keskindiseen lojaalisuuteen tai luottamukseen. Se ei perustu
myoskaan ystavyyteen tai vaihtoehtoisesti toisen omituisuuksien ymmartamiseen. Rakkauden kohde on
kyseessa oleva tehtava ja siihen liittyva tydprosessi. Siksi kuumassa ryhmassa ei kiinniteta huomiota aseman
tai arvovallan merkkeihin (Lipman-Blumen & Leavitt 2000, s. 82—83), vaan jasenet kohtelevat toisiaan
epamuodollisen kunnioittavasti. Ryhman vetéjat ovat yhdenvertaisia ryhman kanssa. Jasenet saavat danensa
kuuluville ja heidat otetaan vakavasti, vaikka kaikki paatokset eivét olekaan yksinkertaisia
enemmistdpaatoksia. Kuten jo edella on todettu ovat ndma kuumat ryhméat haaste organisaatiolle, silla niissa
ei yleensa pideta siita, etta virallisia kanavia ohitetaan ja tyo tehdaan. Suurissa organisaatioissa tarvitaan
kurinalaisuutta, ennakoitavuutta ja santillistd menettelyd, jotta kaikki asiat saataisiin tehtya ajallaan ja
erilaisten velvoittavien sddnndsten mukaisesti. Vastaavasti kuuman ryhméan polttoaineena on vapaus ja

vapaamuotoisuus, jotta tyot saadaan tehtya.

Yrittajahenkiset kaynnistavat kuumia ryhmia

Kaytanndssa on havaittu, etta yrittdjahenkiset yksilot kaynnistavat kuumia ryhmid. Kuten Lipman-Blumen &
Leavitt (2000, s. 107—108) huomauttavat, etta kun yrittdjahenkisia yksiloita ilmaantuu suuriin vakiintuneisiin
organisaatioihin, on heihin suhtauduttu usein arsyttavina ja valtavirtaan kuulumattomina ulkopuolisina. Heidat
syrjaytetdan usein toisarvoisiin tehtaviin ja tasta syysta moni on perustanut yrityksen. Sisainen yrittaja -
sanapari nakyy usein mita erilaisimmissa yhteyksissa ja juuri tAma sisdinen yrittdja on kaytannossa se
hankala haastaja, joka on sitoutunut organisaatioon, mutta organisaatiossa ei kyeta ymmartaa, ettd haastava
kyseenalaistaja haluaa, ettd organisaatio kehittyy ja kukoistaa, vaan téllainen henkil6 yleensa on, kuten
Lipman-Blumen & Leavitt (2000, s. 108) huomauttavat, "kyyditetty organisaatioiden Siperiaan” ellei henkild ole

itse hakeutunut muualle.

Lipman-Blumen & Leavitt (2000, s. 108-109) tiivistavat, etta yrittdjahenkiset ja korostuneen yksilélliset ihmiset
perustavat uusia yrityksia, tuottavat elokuvia ja teatteriesityksia. He saattavat myds muodostaa poliittisia
puolueita tai urheilujoukkueita. Ehka he lahtevat mukaan my6s mukaan erilaiseen yhteisétoimintaan. Kuten
kirjoittajat toteavat (emt., s. 109) joissakin organisaatioissa kehityskulku on erityisen kivulias. Se muistuttaa
kaytanntssa yksiomaan valkoisille tai vain miehille tarkoitettujen kerhojen tuskaa, kun niiden on miltei
mahdoton hyvaksya jasenikseen erilaisista etnisista taustoista tulevia ihmisia, naisia tai saati erilaisia

sukupuoli-identiteetteja.



Koska vanhat strategiat eivat toimi muuttuvassa maailmassa, tarvitaan yhdistavia johtajia, joka on Lipman-
Blumen & Leavitt (2009, s. 225) mukaan nouseva trendi. Nama uudella tavalla ajattelevat johtajat kasvattavat
ja kykenevét kasvattamaan, kuumia ryhmid, jotka ovat inspiroivia ja kriittisid. Onko tadma tekija, joka erottaa

hyvét johtajat ja organisaatiot huonoista?
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