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Narratiivisuus organisaatiotarinan

rakentamisessa

Anu Puusa, Kaarina Moénkkénen & Ulla Hytti

JOHDANTO

Tarinat pidettiin pitkddn tieteellisen ajattelun
ulkopuolella. Tdhin liittyi keskeisesti vallitseva
positivistinen tietokasitys. Sittemmin tarinoita
on kiytetty aktiivisesti my0s tieteellisen tiedon
muodostuksessa ja viime vuosina tarinallisuu-
desta on tullut yhi tirkeimpi ja tunnustetumpi
nikokulma myos sekd johtamisen ja organi-
saatioiden kehittdmistyhon ettd tutkimiseen.
Narratiivisessa johtamisessa korostuu johdon
taito rakentaa ja osallistua yhteisten merkitysten
rakentamiseen (ks. Boje 2001). Kielelld on kes-
keinen rooli, ja tarkastelu ulottuu esimies- alais-
suhteisiin ja tydyhteisotaitoihin, ihmisyhteisdjen
suhteiden dynamiikkaan ja monimuotoisuu-
teen (Organ 1988; Monkkonen & Roos 2011).
Tarinoiden avulla voidaan 16ytdd uudenlaisia ni-
kokulmia henkiloston ja johdon vilisen dialogin
edistimiseen. Tarinallinen tutkimus auttaa tuo-
maan nikyviksi vallitsevia ajatusmalleja, jolloin
yhteisgssd voidaan tarvittaessa aloittaa kehitystyo
niiden muuttamiseksi. Tdmi voi parhaimmillaan
mahdollistaa irtaantumisen totutuista rutiineis-
ta, vuorovaikutuksen tavoista seki vallitsevista
valtasuhteista (Bergold & Thomas 2012).

Téssd analyyttisessd katsausartikkelissa tar-
kastelemme narratiivisen tutkimuksen hyodyn-
tdmistd erityisesti organisaatio- ja johtamistut-
kimuksessa. Lisdksi tarkastelemme narratiivi-
suutta organisaation toimintatutkimuksellisen
kehittdmisen vilineend yhden tapausesimerkin
valossa, jota kuvataan metodisen prosessin ni-
kokulmasta. Johtopéditoksenid esitimme, ettd
tarinallinen lihestymistapa osallistavan kehitti-
mistutkimuksen keinoin tarjoaa hyodyllisen vii-
tekehyksen ja metodisen tyotavan saattaa vuo-
ropuheluun johdon, henkiloston ja tutkijoiden
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ddnet, ja sitd kautta luoda yhdessd ymmarrysta
organisaation tilanteesta pyrkien samalla tuke-
maan myonteistd kehitysti.

NARRATIIVISEN TUTKIMUKSEN
LAHTOKOHDAT

Thminen on luontaisesti yhteisollinen tarinanker-
toja. Merkitysmaailma ja identiteetti rakentuvat
narratiivisesti jatkuvana prosessina, jossa itsestd
rakennetaan tulkintaa kerrottujen kertomusten
vilitykselld (Polkinghorne 1988). Thmisten ta-
rinamuotoon jisentimit kokemukset toimivat
my6s tutkimustiedon lihteend. Narratiivisessa
tutkimuksessa tutkija on merkitysten etsiji ja
tulkitsija samalla kun hdn konstruoi sosiaalis-
ta todellisuutta yhdessd tutkittavien kanssa (ks.
Steier 1997). Narratiivinen tutkimus muodos-
taa viljan viitekehyksen, joka yhdistdd kerto-
muksiin liittyvdd tutkimusta tai viittaa tapaan
tulkita ihmisyhteis6jen toimintaa (ks. Bruner
1986; Thanus 1999; Hanninen 1999; Flick 2006).
Narratiivisuudella voidaan tarkoittaa tietdmisen
tapaa ja tiedon luonnetta, tutkimusaineistoa, ai-
neiston analyysitapaa tai tutkimuksen kdytdinnol-
listi merkitysti. (Heikkinen 2006.)

Tarinat ovat merkityksenannon ja viestinnin
tapa. Toinen leimallinen piirre on nihdi tietd-
minen subjektiivisena ilmiond eikd niinkddn
universaalina, yleispdtevdni tietona (Webster
& Mertova 2007). Narratiiveille on tyypillistd
ajallinen juonirakenne, joka tutkijan tehtivd
on tunnistaa. Tarinallisessa tutkimusotteessa
on kiinnostuttu myds merkityksellisistd kdan-
nekohdista (ks. Hianninen 1999), esimerkiksi
organisaatiomuutoksista, joissa jidsennetdin
suhdetta omaan ty6hon, tydnantajaan ja kolle-
goihin uudelleen (Ménkkénen 2014).
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Tarinallinen ldhestymistapa auttaa nivomaan
erilaisia ajallisia ulottuvuuksia yhteen. Ricouerin
(1991) mukaan keskeisti oman elimin ym-
mirtimisen kannalta on kykymme palata siini
taaksepdin. Thminen siis kykenee puheessaan
jdsentimddn samanaikaisesti mennyttd, nykyi-
syyttd ja tulevaa. Jo Berger ja Luckman (1966)
esittivit, ettd kieli voi irtautua nykytodellisuu-
desta, yksiloiden vilittomistd tunteiden ja mie-
lenliikkeiden ilmauksista. Kielen kautta voidaan
rakentaa todellisuutta niistdkin asioista, jotka
eivit tapahdu “téssi ja nyt”. Toisaalta elettyi eld-
mid ei koskaan voi tdysin vangita narratiiviin,
silld ihminen muuttuu ja menneisyyteenkin pa-
lataan nykyhetkestd kisin. Tarinan kertoja ei ole
endd sama kuin henkil6 tarinan tapahtumien
aikaan. Eletty eldmd on mahdollista ymmartda
kerrotun narratiivin kautta (Hytti 2003) ja ndin
pédstd kiinni yksilon tai organisaation kehitys-
tarinan juoneen.

TARINAT ORGANISAATIOTUTKIMUKSEN
JA KEHITTAMISEN VALINEENA

Organisaatiotutkimuksessa narratiivisuutta on
hyodynnetty eri tavoin (ks. Rhodes & Brown
2005), joita jisennimme seuraavassa viiden l4-
hestymistavan avulla.

Organisaatiot rakentuvat tarinoista
(sensemaking)

Tarinallisuuden kiyttéd organisaatiotutkimuk-
sessa puoltaa kyky yhdistdd ristikkiistd ainesta
yhteen ja kyky vedota samanaikaisesti seki jér-
keen ettd tunteisiin (Juuti 2002). Tarinallisuus
liittdd samaan juoneen eri henkilostéryhmien
usein keskenddn ristiriitaisetkin kokemukset
ja tarjoaa mahdollisuuden rakentaa yhteis-
td sosiaalista todellisuutta (Billig 1988; 1991).
Tarinoissaan ihmiset hakevat ajatustaan esimer-
kiksi organisaatiomuutokseen. Tarinat eldvit ja
muuntuvat esimerkiksi tyopaikan epavirallisis-
sa keskusteluissa. Organisaation tarinoissa val-
litseekin eri aikoina erilaisia tarinallisia kulkuja.
IImi6td on kuvattu myos dominantin ja margi-
naalisen tarinan kisittein (ks. Salovaara 2011).
Osa tarinoista kehittyy, limittyy vaihtoehtoi-
siin kertomuksiin ja osa muuttuu, unohtuu ja
kuoleentuu (ks. Thanus 1999). Tarinat nihdiin
rakenteina, joiden kautta tapahtumien merki-

tystd samanaikaisesti rakennetaan ja tulkitaan
(Flory & Iglesias 2010; Rhodes & Brown 2005).
Jokainen tarina kerrotaan jostakin perspektiivis-
td kasin. Joskus tapahtumia on vaikea merkityk-
sellistdd, jolloin jostakin asiasta on vaikeaa luo-
da tarinaa lainkaan (Jameson 2001; Rhodes &
Brown 2005), esimerkiksi lopetettaessa kannat-
tavan yksikon toiminta kansainvilisten markki-
noiden muutoksiin vedoten.

Tarinat viestinnassa

Viestintdd on narratiivisesti tarkasteltu tapana
rakentaa refleksiivisesti organisaation todelli-
suutta (Rhodes & Brown 2005). Narratiivisen
johtamistutkimuksen kohteena voi olla esi-
merkiksi johtajan puhe, jonka avulla hin tekee
tyotddn, johtaa sekd ohjaa organisaation tulevai-
suutta. Puheissaan hin tuo esille organisaation
strategioita, sosiaalista valtaa, operationaali-
sia tapahtumia ja ilmentdd samalla omaa sekd
ympirillddn olevaa identiteettid (ks. Alvesson
& Kirreman 2000; Juuti 2002). Johtajien tyo
on puhumista: neuvotteluja, myymistd, ky-
seenalaistamista, motivointia, kannustamista
ja kaiken kaikkiaan — vakuuttamista. Tarinat
ovat voimakkaita retorisia vilineiti, joita joh-
tajat kayttavit esimerkiksi organisaation muu-
toksessa (Jameson 2001; Flory & Iglesias 2010).
Johtaminen on toisiin ihmisiin vaikuttamista,
miki tarkoittaa kykyd parantaa motivaatiota se-
ki taitoa luotsata yhteis6d kohti yhteisid tavoit-
teita (esim. Chemers 2001).

Johtajille tarinat ovat myos tirked viline
ristiriitojen ratkomisessa. Johtajat toimivat si-
dosryhmien ristiriitaisten odotusten paineessa,
joihin heilld ei ole valtaa vaikuttaa. He kaytta-
vdt tarinoita ndiden ristiriitojen ratkomiseen
ja samalla ylldpitimadn positiivisia suhteita.
(Jameson 2001) Johtajat voidaankin méaritelld
merkityksen tuottajiksi (’sensegivers’) (Dunford
& Jones 2000). Kriittisestd nikokulmasta johta-
jat voivat tarinallisesti rakentaa oman tulkintan-
sa todellisuudesta ja tarjoilla sen autoritddrise-
ni, ainoana oikeana totuutena (Abolafia 2010).
Toisaalta organisaatioissa ei ole vain yhti tari-
naa, vaan voidaan tarkastella sité, kuinka narra-
tiivisesti tuotetaan erilaisia todellisuuksia, jotka
ovat olemassa yhtdaikaisesti (Rhodes & Brown
2005).
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Tarinat ja valta

Vallan rakentumisen nikokulmasta tarinat voi-
vat toimia kontrolloivina rakenteina, jos domi-
noivat tarinat muodostuvat ’ainoiksi oikeiksi’
ja peittivit alleen erilaisia nikokulmia tai hei-
kommassa asemassa olevien ajatuksia. Tdma voi
liittyd my®6s sithen, keiden nakemyksia kuullaan
tai asetetaan etusijalle (Rhodes & Brown 2005).
Kaikki organisaation jisenet kéyttavit valtaa, eli
osallistuvat organisaatiotarinan rakentamiseen
puhuessaan organisaatiosta. Tarina ei raken-
nu vain virallisissa keskusteluissa, vaan myos
epdvirallisissa, esim. kahvipoytakeskusteluissa.
Organisaatiotutkimuksessa onkin nostettu esiin
virallisen tarinan ja organisaatiossa kerrottujen
vilinen mahdollinen ristiriita (Basten 2011)
Thmiset ovat samanaikaisesti tarinan kertojia se-
ké objekteja (ks. Svenningson & Alvesson 2003).
Tarinat rakentuvat dialogisesti jatkuvasti eri-
laisten merkitysten neuvotteluissa. Esimerkiksi
johtajan puhuessa organisaatiostaan hin samal-
la narratiivisesti rakentaa omaa todellisuuttaan
organisaation sisilld (Brown 2006).

Tarinat organisaatioidentiteetin
rakentumisessa

Organisaatiotutkimuksessa on tarkasteltu yk-
siloiden identiteettitarinoita, mm. siti, miten
tyontekijidt rakentavat uusia tehtdvii tai vas-
tuita osaksi ammatti-identiteettiddn. Tyoor-
ganisaatiossa identiteettid voidaan pyrkid oh-
jailemaan esimerkiksi statuserojen tai hierark-
kisten asemien avulla. Tdllgin yksilon asema
on keskeinen tekiji identiteetin kannalta (esim.
alainen/esimies). Yksiloiden tarinat voivat tuo-
da esille ndiden asemien ja hierarkian merki-
tyksellisyyden yksilon kokemukseen itsestddn
(Alvesson & Willmott 2002). Toisaalta tarinoissa
yksilot tulkitsevat ja rakentavat suhdetta omaan
organisaatioon. Identiteettid voidaan tarkastella
my0s kollektiivisesti (Rhodes & Brown 2005), ja
siten pddstddn organisaatioidentiteetin kisittee-
seen (Albert & Whetten 1985).

Albertin & Whettenin (1985) mukaan iden-
titeetin tulkinnat ovat vastauksia kysymyksiin
“keitd me organisaationa olemme, tai keitd mei-
dén tulisi olla?”. Identiteettityod tapahtuu yhtei-
sissd sosiaalisissa (Hogg 2001) ja diskursiivisis-
sa konteksteissa (Alvesson & Kirreman 2000;

Svenningsson & Alvesson 2003) organisaation
jasenien dialogisessa vuorovaikutuksessa eri ta-
hojen kanssa, kun pohditaan organisaation ole-
massaolon perusteita, leimallisia piirteitd seka
eroja muihin organisaatioihin.

Narratiivisessa tulkinnassa identiteettid ei
ole olemassa ennen kuin sitd organisaation ja-
senten kollektiivisissa, jatkuvasti eldvissd iden-
titeettitarinoissa rakennetaan (Svenningsson
& Alvesson 2003; Brown 2006; Flory & Iglesias
2010). Dialogit ja neuvottelut yhdistettyni so-
siaalistumisprosesseihin (Hogg 2001) usein joh-
tavat jaettuihin tarinarakenteisiin ja teemoihin.
Toisaalta organisaation eri ryhmit voivat kertoa
hyvinkin erilaisia tarinoita itsestdn ja organisaa-
tiostaan. Siksi tarinat nahdéin alati muuttuvana
ja moniddnisend eikd organisaatioidentiteettid
pidetdi muuttumattomana, vaan se on jatkuvas-
sa tulemisen tilassa (’state of becoming’), vaikka
tarinoissa voikin olla hyvin pysyvid elementteji
(Brown 2006). Organisaatio-identiteetin tar-
kasteluun liittyy ajallinen ulottuvuus, silld sen
rakentumiseen vaikuttaa nykyhetken lisiksi
organisaation muisti ja yksildiden kokemuk-
set menneestd sekid odotukset tulevasta (Puusa
2007; Kdarreman & Alvesson 2001).

Tarinat organisaation muutoksessa
ja organisaation kehittdmisessa

Tarinoiden kautta voidaan ymmértdd organi-
saatioiden muutosta. Muutosprosesseihin liittyy
epidvarmuutta tulevaisuudesta. Tarinoiden avul-
la voidaan ymmartdd mennyttid ja rakentaa ym-
marrystd ja tietimystd tulevaisuuden eri mah-
dollisuuksista (Jameson 2001; Rhodes & Brown
2005; Flory & Iglesias 2010). Tarinoiden hyo-
dyntdmiseen liittyy myds oppimisen nikokulma,
silld niiden avulla voidaan myés kollektiivisesti
kehittdd yhteison toimintaa. Eri vaihtoehtoisten
tarinoiden pohtiminen organisaatiossa tarjoaa
johdolle mahdollisuuden tarkastella erilaisia
tapoja ymmairtdd organisaation todellisuutta,
kehittdd kriittistd ajattelua ja ratkoa ongelmia.
Kollektiivinen tarinallistaminen auttaa johtajia
haastamaan yrityksen kaytdnt6jd, mahdollista-
maan muutosta ja vaikuttamaan tirkeisiin si-
dosryhmiin (Jameson 2001).

Tarinat voidaan nihdi konkreettisesti myos
muutoksen tyokaluina. Johto voi hyodyntdd
niitd viestiessddn muutoksesta ja halutusta
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suunnasta ja henkilosto saa mahdollisuuden
hakea yhteistd suuntaa muutokselle ja raken-
taa uutta identiteettid. Ottamalla mukaan se-
kd menneisyyden ettd tulevaisuuden aineksia,
jasentyy myds tavoiteltava alue uudella tavalla.
Tarinoiden hyddyntdminen ei ole vield ollut
kovin laajamittaista organisaatioiden kehit-
tdmisessd ja tdhdn vaikuttaa pitkidt perinteet
ymmirtdd johtaminen yksilollisend toimintana
eikd niinkdidn sosiaalisessa kontekstissa raken-
tuvana ilmiond. Lisdksi vanhastaan kehittimi-
seltdi on odotettu saavutettavan universaaleja
totuuksia (Jabri & Pounder 2001; Haslam ym.
2013; Vartiainen ym. 2013). Kiinnostus tarinal-
lisuuteen on kuitenkin lisddntynyt, mm. narra-
tiivisten tyokalujen hyodyntiminen organisaa-
tion kehittdmisessd (Barry 1997), konsultoin-
nissa (Johansson 2004), (johtajien) valmen-
nuksessa (Robinson 2010) sekd uraohjauksessa
(Stebleton 2010).

Seuraavaksi havainnollistamme tarinallisten
metodien hyddyntimistd organisaation muu-
toksessa ja kehittimisessd yhden kiytinnon ke-
hittimishankkeen (Valtiokonttorin Kaiku-han-
ke) kautta, jota kuvaamme metodisen prosessin,
emme empiiristen tulosten niakékulmasta.

NARRATIIVISEN TOIMINTATUTKIMUKSEN
HYODYNTAMINEN JOHTAMISESSA

JA ORGANISAATION KEHITYSTYOSSA

- TAPAUS TARINAHANKE

Osallistavassa tutkimus- ja kehittimishankkees-
sa lahdettiin rakentamaan yhtendisempii or-
ganisaatioidentiteettid tarinallisin keinoin ison
organisaatiomuutoksen, yhdistymisprosessin
jilkeen. Tapausorganisaation tarinan palaset
sijoittuvat valtion aluehallinnon uudistuksen
kontekstiin, jossa aiemmat virastot yhdistyivit
aluehallintovirastoksi (Avi) ja Elinkeino, lii-
kenne- ja ympiristokeskukseksi (ELY). Johto
halusi tarinahankkeella nostaa henkildston
ddnen esiin ja siten saada myos strategiatyo-
hoén mukaan laajemman joukon osallistujia.
Hankkeeseen, aineistojen tuottamiseen ja kisit-
telyyn osallistuikin koko organisaatio: ylin johto,
esimiehet, asiantuntijat ja hallintohenkilokunta.
Kirjoittamalla tarinoita, osallistumalla niiden
yhteiseen jakamiseen henkildston kesken, johto
asettui avoimesti johtamiseen liittyvian kritiikin
kohteeksi. Organisaation ongelmia ja haasteita

oli lupa kisitelld hyvin avoimesti. Narratiivisen
toimintatutkimuksen onnistuminen edellyttdi-
kin tydyhteison toimijoiden antautumista kes-
kusteluun ja valmiutta laittaa itsensi alttiiksi (ks.
Bergold & Thomas 2012).

Uuden organisaation identiteettitarinaa lah-
dettiin rakentamaan ajallisen ulottuvuuden
kautta tutkimalla organisaation jisenien kisi-
tyksid teemoista: Mistd tihdn tulimme? Keiti
me organisaationa olemme? Miten kerromme
tarinaamme? Miten organisaatio rakentaa kesta-
vid hyvinvointia? Yhteisend tavoitteenamme oli
ymmartdd organisaation tarinan, organisaation
identiteetin rakentumista fuusion jilkeen.

Monilla eri nikokulmilla oli yhtildiset mah-
dollisuudet tulla esiin keskusteluissa. Pidimme
tarkednd, ettd hanke hahmottuisi osallistujille
organisaation hankkeeksi, ei pelkdstddn yli-
opiston tutkimushankkeeksi. Tarinallisuuden
hyodyntiminen organisaatioiden tutkimuk-
sessa ja kehittimisessd voidaan kytked toimin-
tatutkimuksen kenttdin, silli tavoitteena on
vaikuttaa organisaation kaytantoihin (Barry
1997). Taminkaltainen yhteisty6 ja tutkimusld-
hestymistapa mahdollistaa myds uudenlaisen ja
laajemman nikokulman tarkastella organisaa-
tioiden arkea (Bergold & Thomas 2012). Téssd
artikkelissa tarkastelemme toimintatutkimusta
ryhmatasolla kohdeorganisaation kehittimisen
nikokulmasta ja kehittimisen vilineeni ja yh-
distimme narratiivisen lihestymistavan siihen.

Vanhastaan toimintatutkimus yhdistyy tie-
teenfilosofiataustaltaan pragmatismiin (Green-
wood & Lewin 1998). Tapausesimerkissimme
korostuu paikallinen tietokisitys ja tiedon
rakentuminen inhimillisen toiminnan ja toi-
mijoiden sosiaalisen vuorovaikutuksen avulla.
Toimintatutkimuksen eri muodoissa oppimi-
nen liitetddn siithen keskeisend elementtin.
Oppiminen tai muutos voi kohdistua esim.
organisaation toimintatapoihin, vallitseviin
asenteisiin tai johtamisen tapaan (Graumann
1992). Kehittimishankkeemme nikdkulmasta
tdmd tarkoitti, ettd tuottamalla tarinaa osal-
listujat tulivat tietoisiksi omista ja toisten aja-
tuksista, asenteista ja tulkinnoista. Voidaankin
puhua Greenwoodin ja Levinin (1998) tapaan
toimintatutkimuksesta sosiaalisen muutoksen
vilineend, jossa lihtokohtana on yhdessd oppi-
minen kokemuksia reflektoimalla (Kolb 1984).
Oppimisen keskigssi on henkilokohtainen
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kokemus, silld se antaa abstrakteille kisitteille
henkilokohtaisen merkityksen ja tulkintaviite-
kehyksen.

Kaksi artikkelin kirjoittajista toimi vetdjind
vuoden kestidneessd hankkeessa, jonka aikana
kerdsimme organisaation jdseniltd laadullista
tutkimusaineistoa viisi kertaa. Valitsimme hyvin
viljat kysymyksenasettelut sen vuoksi, ettd tari-
nallinen tutkimusldhestymistapa ei “alista” ih-
misen kokemusmaailmaa sopimaan etukiteen
asetettuihin asennemittareihin. Lihtokohtana
on, ettd tutkittavat vapaan argumentoinnin
kautta “hakevat suhtautumistaan” eri asioihin
(ks. Bahtin 1991; Billig ym. 1988; Flick 2006).

Aineiston kerddminen suunniteltiin osallis-
tujien kannalta mahdollisimman joustavaksi.
Kéytimme tutkimuksessa organisaation omaa
Digium- jdrjestelmidd, jonka kidyttéon oli vuo-
sien varrella totuttu. Kirjallisia aineistoja tuot-
ti yhteensd 224 vastaajaa ja avoimia vastauksia
kertyi yhteensd 1120 kpl. Aineistoista katsoim-
me sisiltojd ja tapaa, joilla yhteinen organisaa-
tio ndytti aineistossa jasentyvin. Meitd kiinnosti
enemmin puhe kuin puhujat, jolloin myds ase-
mat olivat kiinnostavia vain kun ne nostettiin
teksteissi esiin.

Tarinallisen analyysin kautta rakennettiin ai-
neiston pohjalta uusi kertomus. Pyysimme osal-
listujia tuottamaan tekstid eri teemoista, ja tut-
kijoina rakensimme aineiston pohjalta eri vai-
heissa aina uuden kokoavan tarinan siilyttiden
kuitenkin aineiston jannitteet ja erilaiset nako-
kulmat (vrt. Billig ym. 1988). Analyysivaiheissa
kumpikin tutkija analysoi aineistot itsenidisesti
ilman teoreettista viitekehystd, jonka jilkeen
vertailimme tekemidmme aineistoon perustuvia
koonteja ja johtopditoksid. Tutkijoiden eri tie-
teenalojen ldhestymistavat tekivit tutkimuspro-
sessista mielenkiintoisen dialogin.

Merkitykset rakentuivat eritasoisina, yksi-
loiden ja ryhmien yksil6llisind ja yhteisollisind
puheenvuoroina. Tutkijoina viritimme keskus-
telua ja laitoimme liikkeelle ajatusprosesseja ai-
neistojen perusteella. Seminaaripdivien aikana
esitimme yhteen kokoamiamme, merkitystul-
kintoja integroivia tarinoita. Ndin organisaation
tarinan yhteisélliseen rakentumiseen vaikuttivat
samanaikaisesti sekd tutkijoiden ettd osallistu-
jien tarinoiden juonia integroivat monologit
sekd niitd seurannut heterogenisoiva dialogi.
Osallistavassa toimintatutkimuksessa tutkijat

eivit tyydy vain "kerddmadn” osallistujien nike-
myksid, vaan heidédn tehtdvindin on myos haas-
taa osallistujat dialogiin yhteisen organisaation
rakentamisessa (ks. Yankelovich 2001).

Metodisesti osallistavaan toimintatutkimuk-
seen liittyykin erilaisten kommunikaatio- ja
viestintdareenojen luominen tai mahdollis-
taminen (Bergold & Thomas 2012). Juutin ja
Lindstrémin (1995, 70) mukaan “tutkija osal-
listuu paikallisten teorioiden muutosprosessiin
yhdessd organisaatiossa tyoskentelevien kanssa. ..
ja pyrkii aikaansaamaan tilanteita, joissa erilaiset
maailmat voisivat kohdata mahdollisimman hy-
vin niin, ettd ihanteellisen puhetilanteen ehtojen
tayttymisen myotd syntyisivit otolliset olosuh-
teet uudenlaisten paikallisten teorioiden synnyl-
le” Ndin kehitetddn teoriaa ja samalla edistetddn
myonteistd sosiaalista muutosta (Greenwood &
Lewin 1998). Eri tilaisuuksien keskusteluja nau-
hoitettiin ja dokumentointiin.

Tarinallisessa ldhestymistavassa erilaiset jin-
nitteet ja vastakohtaisuudet ovat kiinnostavia.
Kriittinen argumentointi on yksi tapa rakentaa
sosiaalisen eldmin sddntoja. Argumentit sisélti-
vit monia ristiriitaisuuksia, dilemmoja (Billig
1991). Yksilonkin argumentit sisdltavit ristirii-
toja, kun he etsivit omaa kantaansa vastakkais-
ten nikokulmien kautta. Oppiminen on vuo-
rovaikutteinen prosessi, jossa dialogia kidydain
itsen ja muiden kanssa. Siind yhdistyvit koke-
mukset, tulkinnat ja toiminta, jotka voivat olla
keskendin ristiriitaisia yksiloiden tai ryhmien
kesken. Yhteisoissd konsensusta neuvotellaan eri
adripdiden kautta. Pelkki sisdllon erittely ei tee
oikeutta tarinoiden analyysissa, vaan niiti tulee
katsoa erilaisten ddnien vuoropuheluna eiki
niinkddn valmiina “asenteina”

Esimerkiksi tapausorganisaatiossa yhteiseksi
teemaksi nousi byrokratia, josta sekd henkilgsto
ettd johto halusivat puhua. Yhdistivd kokemus
oli ministerion ohjauksen pirstaleisuus ja ha-
janaisuus. Sama ulkoapdin ohjaavuuden teema
esiintyi myds organisaation omaan johtoon
liittyvissd keskustelussa. Tutkimusprosessissa
oli tirked tarttua byrokratia -teemaan ja esit-
tad lisdkysymyksid. Télloin keskustelu muuttui
yksisuuntaisen ohjauksen kritiikistdi monidéni-
semmaiksi keskusteluksi siitd, missid tarvitaan
yhdenmukaiset pelisddnnot, yhteisollisyyttd ja
missd puolestaan itsendisyyttd. Puhe laajentui
esimerkiksi byrokratian kritisoinnista puhee-
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seen sen myonteisistd vaikutuksista tai sen ji-
sentimiseen neutraalimmin.

Muita jinnitteitd oli esimerkiksi ajallisen
ulottuvuuden esiintyminen aineistossa: Hank-
keen alkuvaiheessa kohdeorganisaatio oli toi-
minut uutena organisaationa reilun vuoden ja
yhteisen identiteetin rakentuminen oli alkutai-
paleella. Organisaatio-identiteetin tutkimisen
ensimmadisessd vaiheessa tietoisesti menndin
tarkastelemaan menneisyyttd. Muutoksessa
menneisyys hahmottuu usein romanttisessa va-
lossa (ks. Paavola 2010). Bahtin (1979) esitti his-
toriallisen inversion kisitteen: menneisyydesti
puhutaan paratiisina, jossa elimi oli helpom-
paa ja luonnollisempaa. Tarina-aineistosta nou-
si aluksi esiin yksiloiden vahva kokemus siit,
ettd ailemmin asiat olivat paremmin ja tehtdvit
helpommin hallittavia. Pikkuhiljaa puheeseen
tuli tulevaisuussuuntainen ote, samalla kun eril-
lisyyspuhe muuntui vahvemmin kohti yhteistd
konserniajattelua. Prosessin kannalta oli tarkeid,
ettd vasta kun osallistujat olivat jisentdneet suh-
dettaan entiseen, edettiin kysymyksiin, jotka vei-
vit nykyhetked ja tulevaisuutta kohti (ks. Jabri
2004; Puusa 2009).

Aineistosta nousevien uusien teemojen huo-
mioiminen noudattelee toimintatutkimuksen
ideaa. Vaikka tutkijan ja tutkittavien roolien hi-
martyminen tekee tutkimuksen kokonaisuuden
monimutkaisemmaksi, tutkimukseen valikoi-
tuvat ongelmat ja teemat koetaan todennikoi-
semmin merkityksellisiksi osallistujien ndko-
kulmasta, jolloin tutkimus rakentuu tarkoituk-
senmukaiseksi kohdeyhteison kannalta (Lewin
1987). Siksi toimintatutkimusprosessin edetessid
tutkimuksen sosiaalista tavoitetta sopeutetaan
uuden tiedon pohjalta, ja siten muutetaan myos
kaytettavid teoreettista viitekehysta.

Kisitteend organisaatioidentiteetti keskus-
teluun liittyvd “keitd me olemme” — kysymyk-
senasettelu tarjosi riittivan viljin tarkastelu-
viitekehyksen samalla luoden tieteellisen ja ki-
sitteellisen teoriaperustan aineistoanalyyseille,
mahdollistaen my6s organisaation omista lah-
tokohdista ldhtevin tarkastelun. On tirked tie-
dostaa, ettd kyse on yhdestd historiallisesta vai-
heesta organisaatiossa ja organisaatiossa oleva
puhe jdsentyy ajan myotd toisin. Yhteisen iden-
titeetin rakentaminen tarvitsee aikaa, tekoja ja
puhetta, jota voidaan virittda yhteisilld tarinoilla.
Erilaisuuksien korostaminen muuttui hankkeen

edetessd yhd enemmin yhteistd tekemisti ja ra-
jojen ylittimistd korostavan puheen suuntaan.
Kehitys ei ollut suoraviivaista, vaan myonteisii
ja kriittisid d4nid esitettiin rinnakkain. T4ma on
johtamisen haastavaa arkitodellisuutta, jossa ih-
miset osallistuvat uudistuksiin eri aikataulussa
ja tavoin. Toiminnan vaikuttavuutta narratiivi-
sesta ndkokulmasta ei tulekaan tarkastella yksit-
tdisten toimenpiteiden ldpiviemiseni, vaan siten,
ettd tarinat virittdvit organisaatiota keskustele-
maan ja kuuntelemaan eri osapuolia, miki jat-
tdad myonteisen jilkensd organisaatiokulttuuriin.

Tarinallisen toimintatutkimuksen proses-
si tarjoaa organisaation kehittimiselle tirkedn
foorumin ja edistid johdon ja henkilgston
vuoropuhelua organisaation tulevaisuudesta.
Organisaatioidentiteetti on luonteeltaan kol-
lektiivinen. Siksi ristiriitaistenkin tulkintojen
keskeltd on tunnistettavissa niitd piirteitd, joi-
den varaan yhteisyyttd voidaan lihted kiytdn-
non johtamistydssi rakentamaan (ks. Puusa ym.
2013). Osallistavassa, monidénisessd prosessissa
mahdollistuu polveileva dialogi, jonka avulla
henkilgsto ja johto oppivat paremmin ymmir-
tdmidn toistensa kokemusmaailmaa. Kun orga-
nisaation identiteettipuheelle annetaan kanavia,
voivat organisaation jdsenet tuottaa puhetta
myos uudesta identiteetistd. Toimijoiden vélinen
dialogi lisdd ymmarrystid ja kykyd asettua toisen
asemaan. Se vihentdd yksipuolista kritisointia
ja kannustaa ratkaisujen etsimiseen yhteistyds-
sd. Tdmi edesauttaa yhteisen identiteettitarinan
rakentumista. Seuraavassa esitimme yhteenve-
don tarinallisuuden eri nikokulmista johtami-
sessa ja miten nditd hyddynnettiin osallistavaan
toimintatutkimukseen perustustuvassa Tarina
-hankkeessa (Taulukko 1).

JOHTOPAATOKSET

Vaikka narratiivinen lihestymistapa on vakiin-
nuttanut asemansa organisaatio- ja johtamistut-
kimuksen kentissd (Rhodes & Brown 2005), sen
jalansija ei ole vankka organisaatioiden kehitta-
misessd. Narratiivinen organisaatiotutkimus tu-
keutuu sosiaaliseen konstruktionismiin, mutta
organisaatioiden kehittiminen pohjaa pitkalti
realistiseen maailmankuvaan, universaaleihin
totuuksiin ja niiden vilittimiseen kehittimises-
sd (Jabri & Pounder 2001). Narratiivisen organi-
saatio- ja johtamistutkimuksen perusteella tun-
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Taulukko 1.

Tarinallisuuden nakokulmia organisaatioiden tutkimisessa ja kehittdmisessa

Narratiivinen Tarinoiden rooli

lahestymistapa

organisaatiotutkimuksissa

Tapaus Tarinahanke

Sensemaking
jasentaminen

Merkityksen rakentaminen ja

Merkityksellistaminen
avautuu tarinoiden avulla

Ymmarrys organisaatiosta
rakentuu dilemmaattisen
argumentoinnin kautta

Viestinta Tarinat johtamisen retorinen valine | Monidanisyys
Toimintatutkimuksellinen ote
yhteisen organisaatiotarinan
rakentamisessa

Valta Tarinat kontrolloivina rakenteina Tarinoille annetaan tilaa

Yksi virallinen tarina

kehittyd monidanisessa
vuoropuhelussa

Johto valtuuttaa ja
mahdollistaa laajan joukon
aania ja osallistujia

Organisaatioidentiteetti
olemme

Tarinat siitd keitd me organisaationa

Tarinat tapana muuntaa ja uudistaa

Identiteettipuheen analysointi
ja rakentaminen dialogisesti
osallistujien ja tutkijoiden
kesken

Identiteettipuhe tekee
nakyvaksi yhteisolle

tarkeitd/jaettuja
teemoja
Muutos Tarinat muutoksen jasentamisessd, | Tarinat sosiaalisen muutoksen
tulevaisuuden rakentamisessa ja valineena

oppimisen valineend

Yhdessa oppiminen
kokemuksia reflektoimalla

Henkilokohtainen
merkityksellistdminen ja
yhteisdpuhe

nistimme tarinallisuudelle tirkedn roolin myos
organisaatioiden kehittdmisessd, josta keskuste-
lemme suhteessa toteutettuun Tarina-hankkee-
seen. Kehittdjien ja kehittimisprosessin taytyy
olla avoimia tarinoille, jotta ymmarretddn orga-
nisaation ja sen toimijoiden todellisuutta sisaltd
kisin (Robinson 2010). Toisaalta narratiivit ovat
tapa kehittdjien ja organisaation edustajien yh-
teisesti tuottaa uusia todellisuuksia ja rakentaa
nakemystd tulevaisuudesta (Johansson 2004).
Tarinat antavat tyontekijoille mahdollisuuden

rakentaa omaa merkityksellistd tarinaansa ja
nihdi se osana yhteistd tarinaa, tai erottautua
entisestd, kenties ristiriitojen sdvyttimasti tari-
nasta kohti uutta ehedmpdi ja innostavampaa
tarinaa.

Esitimme, ettd narratiivinen toimintatutki-
mus soveltuu hyvin monentyyppiseen organi-
saatioiden tutkimus- ja kehitystoimintaan ja
samalla tuottaa tieteellisiin keskusteluihin uusia
nikokulmia. Esitimme myos, ettd johtamis- ja
organisaatiotutkimuksessa vield suhteellisen
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tuore tutkimusalue, organisaatioidentiteet-
ti, voisi toimia erddnlaisena meta-kisitteend
monenlaisessa tarinallisessa organisaation ke-
hittamistutkimuksessa. Ilmiénd se kytkeytyy
luontevasti narratiiviseen tutkimukseen, sillid se
rakentuu tarinoiden kertomisen, kuulemisen ja
kuuntelemisen vuorovaikutuksessa ja voi toimia
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