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Pauli Juutin teos “Johtamisen murros” lihtee
liikkeelle muutoksen tarpeesta johtamiseen ja
organisoitumiseen. Pelkdn uuden nimen keksi-
minen johtamisjarjestelmalle ei riitd, vaan tar-
vitaan muutosta, joka ulottuu uudenlaisen ih-
miskuvan omaksumiseen asti. Jotta nykyiset
organisoitumisen ja johtamisen taustalla olevat
uskomukset voitaisiin paljastaa, on niitd Juutin
mukaan tarkasteltava kriittisesti. Organisaatiot
ja johtaminen ovat sosiaalisia konstruktioita,
jotka ihmiset ovat rakentaneet vuorovaikutuk-
sen tuloksena. Ndamd sosiaaliset ilmiot eivit ole
itsestdanselvyyksid, mutta tarkeitd ne ovat silld
johtamisella on merkittdvi rooli koko sosiaali-
sen maailmamme rakentumisessa.

Kirjassa esitetddn vahva nakemys siitd, ettd
nykyiset johtamis- ja organisoitumistavat ovat
jddneet ajastaan jalkeen. Johtamista haittaavia
uskomuksia Juuti kutsuu harhoiksi, joina hin
mainitsee sen, ettd kaikki luulevat tietdvin-
sd miten tulee johtajaa ja mitd johtaminen on.
Juutin mukaan kriittinen johtamistutkimus on
edennyt eri suuntaan kuin ne johtamispuheet,
joita johtamisen konsultit ja populaari media
tuottavat. Vaarana on tall6in, ettd johtamisesta
tulee ala, jossa sovelletaan vanhaa ndenndistie-
toa. Titd vanhoihin uskomuksiin perustuvaa
yksilokeskeistd ajattelua Juuti kutsuu sankari-
johtamisen malleiksi. Uudet mallinnukset luo-
vat uusia ihanteita ja vdittavit, ettd niiden anta-
milla ohjeilla johtajat onnistuvat tyossddn entis-
td paremmin. Vaikka téstd ei ole mitddn tieteel-
listd nayttdd, monet johtajat ovat omaksuneet
niiden sanoman, ja ndin ndmé mallinnukset
ovat onnistuneet vaikuttamaan sosiaaliseen
todellisuuteemme. Tavoitteena tulisi olla hyva
elamd, hyveellisyys ja kdytdnnon viisaus naiden
ismien sijaan.

Lukuisissa perinteisissd koulutustilaisuuksis-
sa ndistd johtamismalleista syntyy oma diskurs-
sin lajinsa. Néin syntyvét johtamisdiskurssit
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synnyttdvat kuitenkin ongelmia. Kukin johta-
misdiskurssi pystyy ratkaisemaan vain ongel-
mia, joita siind itsessddn on maddritelty ja ne
ovat avuttomia niiden ongelmien suhteen, jotka
jadvat tdman diskurssin ulkopuolelle. Ty6elima
muuttuu yhd nopeammin ja sille on tyypillistd
ennakoimattomien ja ainutkertaisten ongelmien
esiintyminen. Jos johtajat ovat omaksuneet jon-
kin johtamisdiskurssin, he ovat avuttomia tilan-
teessa, jossa vastaantulevat ongelmat ovat epa-
madrdisid ja nopealiikkeisia eivatkd “sovi” tdhin
diskurssiin.

Pahimmassa tapauksessa johtajat mikroma-
nageeraavat kaikkea organisaatiossa tapahtuvaa
oman vahvan (ja vanhanaikaisen) johtamisus-
konsa voimin. Néin he todellisuudessa hiiritse-
vat tyontekijoitd ja voivat jopa saattaa ihmiset
opitun avuttomuuden tilaan ja antaa muuttuvan
ty6elamdn tilanteisiin sopimattomia ohjeita.
Téllaisessa tilanteessa todellisten ongelmien
hoitaminen jai organisaation asiantuntijoiden
ja tyontekijoiden ratkaistavaksi. Jos he eivat ti-
hén kykene, johto organisoi asiat uudelleen ja
hankkii entistd osaavammat tyontekijit ongel-
mia ratkaisemaan.

Tyontekijéiden loppuun palamiseen on Juu-
tin mukaan yhteydessa ristiriita johon tyonteki-
jat joutuvat ndissd harhaisesti johdetuissa orga-
nisaatioissa: koulutus ja uravalinta ovat saaneet
heidit omaksumaan tietyt arvot, mutta ne poik-
keavat radikaalisti organisaation arvoista, joka
on raha. Tyontekijéiden itsensd syyttiminen
ahdistuksesta, stressistd ja loppuun palamisesta
on yhteiskunnan taholta valehtelua. Pahan olon
taustalla on usein merkityksettomyys ja tyhjyys.

Kirjassa henkilostéjohtaminen saa vahvaa
kritiikkid osakseen. Sivulla 92 esitetyn taulukon
mukaan monet henkildstdjohtamisen kiytannot
ovat olleet ainakin otsikkotasolla samanlaisia jo
50 vuotta. Uusista osa-alueista useimmat ovat
manageristisia arvoja painottavia. Tama ajatus
hdmmenta4. Perinteinen henkil6stéjohtaminen
on asettunut henkil6ston ylapuolelle, kun se on
auttanut johtoa saavuttamaan strategiset tavoit-
teet. Jos henkilostojohtaminen pyrkii muuttu-
maan ihmisten vilisten kumppanuuksien hoita-
jaksi, sen on luovuttava téstd ylhdalle asettuvasta
roolistaan.

Juutin mukaan viimeaikainen johtamis- ja
organisaatiotutkimus on jadnyt vaikeaselkoisuu-
tensa vuoksi marginaaliin, kuitenkin asiantun-
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tijuus ja luovuus edellyttdvat uudenlaisia johta-
mistapoja. Jaetun johtamisen ja itseohjautuvuu-
den hin nikee uudenlaisen johtamisen pionee-
reina. Ratkaisuksi ja uudenlaisen johtamisen ki-
vijalaksi hdn esittdd suhteistetun nékokulman ja
suhde-etiikan. Suhde-etiikan keskeinen sanoma
on, ettd ihmisend oleminen velvoittaa meitd
olemaan eettisid. Suhteistetussa nakokulmassa
korostuvat ihmisten viliset suhteet sellaisenaan.
Samaan tyoprosessiin osallistuvien tdytyy olla
tietoisia toistensa tyOpanoksesta prosessissa ja
ottaa muiden ty6panos huomioon. Juuti tuo
vahvasti esille, Rhodesiin (2012) viitaten, ettd
toiselta voi aina oppia, itseltd ei niinkdén. Toisen
erilaisuus on vélttimétontd luovuuden mahdol-
listamiseksi.

Pauli Juutin kirjan tavoitteena on tarkastel-
la perinteisen johtamisajattelun harhoja, joita
johtamis- ja organisaatioajattelussa edelleen so-
velletaan; miten ndmé harhat esiintyvit lehdissa
ja konsulttikirjallisuudessa; miten ndima harhat
liittyvét ihmisten eldimééin ja heidan hyvinvoin-
tiinsa ja millaisia mahdollisuuksia on luoda uu-
denlaista johtamista ja uudenlaista tydelamaa.
Lopuksi rakennetaan uudenlaista johtamisné-
kokulmaa kriittisessd johtamistutkimuksessa
esitettyjen nakokulmien ymmarrettavyyden pa-
rantamiseksi. Ndma tavoitteensa kirja lunastaa,
perustellen ja kyseenalaistaen, uusia ajatusuria
aukoen. Kirjassa kaytetyt kasitteet on selitet-
ty hyvin, aihetta on késitelty monitieteisesti ja
edelld kuvattuihin paatelmiin paadytain kiintoi-
san aineistoanalyysin kautta. Uudenlaisena viite-
kehyksend toimii ajatus ihmisestd tydssa: Joh-
tamisen ja henkildstéjohtamisen tulee avautua
etsimddn ihmisyyttd, sitd mitd on olla ihminen
tyossd. Juutin tuottama uusi nakemys perustuu
juuri toiseuteen, sen arvostukseen ja ndkemi-
seen merkityksellisend: Todellinen hyvyys alkaa
vain toisen ihmisen mittaamattoman erilaisuu-
den arvostamisesta. Uudenlaisten johtamis- ja

organisoitumisnakemysten tulee perustua en-
nen muuta kdytdnnoélliseen tietoon sekd ihmisen
eliman arvostamiseen, toteaa Juuti Cunliffeen ja
Erikseniin (2011) viitaten.

Kirjan lopussa Juuti kiteyttdd johtamisen ja
organisoitumisen vallalla olevan perinteen sa-
noilla hierakkisuus, sankarijohtaminen, talou-
dellisuuden ylikorostaminen ja ihmisten muut-
taminen resursseiksi. Tédssd onkin mietittdvaa
meille kaikille. Ongelman ratkaiseminen vaatisi
hénen mukaansa radikaaleja rakenteellisia muu-
toksia, mutta niihin ei olla valmiita koska ihmi-
set pelkddvat menettdvansa sen elintason, johon
ovat padsseet. Juutin mukaan “Sankariajattelu
pitdisi korvata toiseutta arvostavalla ajattelulla”
(s. 225).

Juutin uusin teos on suorapuheisuudessaan
loistava totuttujen ajatusmallien kyseenalaistaja
ja jokaisen johtamisesta kiinnostuneen ja eri-
tyisesti johtajana toimivan toivoisi lukevan sen.
Tyoeldmd muuttuu, tyontekijat ja tyovilineet
muuttuvat ja nyt myds johtamisparadigman
on viimein muututtava. Juutin sanoin, jdakin
nahtaviksi, onko koulutustason nouseminen
tehnyt ihmisistd sielultaan sivistyneité vai pitaa-
ko egon paisumiseen tahtddva kulttuuri ihmisid
pauloissaan. Vain riittdvin korkean syddmen si-
vistystason omaaminen antaa mahdollisuuden
uudistaa johtamisen ja organisoitumisen taus-
talla olevia uskomuksia.
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