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~ Padli juuti
- Pitadko muutospuhe
o e lupauksensa?

ari yuos;kyr.nm.en- ” Organisaatio-

i\  rielinaudesa
"mikdin ei ole niin pysyvii \ Es":;tyv;(en muutos-
kuin muutos.” Tdmi vdite pitdd . puheiden kirjo
ainakin sikali paikkansa, ettd organi- el e Organisaatiokirjallisuudessa on esitet-

saatiot ovat kiynnistineet tuon jilkeen mitta-

van mairin erilaisia muutoshankkeita.Viime vuosina
niistd muutoshankkeista on tullut suorastaan muo-
tivillitys. Tissd artikkelissa, joka perustuu muutosta
koskevaan tutkimushankkeeseen (Juuti, Rannikko &
Saarikoski 2004)) tarkastellaan sitd, millaisten eri-
laisten viitteiden avulla eri tahot organisaatioissa
jasentivit muutosta. En siis pyri artikkelissa — kuten
emme pyrkineet tutkimuksessakaan - tarkastelemaan
muutoksia sellaisenaan vaan sitd, mitd muutoksista
puhutaan toisaalta kirjallisuudessa ja toisaalta orga-
nisaatioissa.

Tartuimme tutkimuksessamme sosiaaliseen konst-
ruktionismiin (Berger & Luckmann [991) ja sen vii-
meaikaisiin ilmentymiin (Gergen 1999). Nami suun-
taukset ovat viimeksi kuluneiden vuosien ulottaneet
otettaan myds perinteisesti konservatiiviseen organi-
saatiotutkimuksen kenteddn (Grant ym. 1998; Shotter
2000). Organisaatioita onkin yhi lisddntyvisti alettu
tutkia narratiivisen, diskursiivisen yms. tekstuaalisen
tarkastelutavan kautta (Czarniawska 1992; 1998; 1999,
my&s Boje 2001).

Voidaksemme toteuttaa tekstuaaliseksi hahmot-
telemamme tutkimuksen tarvitsimme tutkimuksen
kohteeksi organisaatioita, joissa oli toteutettu muu-
toksia. Saimmekin tutkimuksemme kohteeksj nelji
eri alojen organisaatiota, joissa oli toteutettu erilaisia
muutoshankkeita. Kerdsimme niissd organisaatioissa
aineistoa tavanomaisesti haastattelujen avulla (kaikld-
aan 71 henkild3 haastateltiin tutkimuksen kuluessa).
Empiirisen aineiston kerddmisen yhteydessi luimme
organisaatiokirjallisuudessa esitettyd muutoksen dis-
kurssia ja pyrimme hahmottamaan, miten eri orga-
nisaatiotutkimuksen paradigmojen sisilld puhuttiin
muutoksesta.

Tekstuaalinen tapa tarkastella muutosta siirsi
tutkimuksen toisaalta niiden tarinoiden tarkaste-
luun, joita eri toimijatahot muutoksesta kertoivat
ja toisaalta niiden argumenttien tarkasteluun, joiden
avulla he pyrkivit muutosten kautta ajamaan omia
etujaan, Keventien voitaneen viittdd meidin pyrki-
neen selvittimain sitd, tiyttivitké muutospuheet
lupauksensa vai eivit.

ty lukuisa joukko muutosta koskevia malleja.
Muutosta koskevia tekstejd on esitetty niin runsaas-
ti, ettd muutoksesta on tullut erddnlainen itsestddn
selvyys, joka liitetdin ajallemme tyypilliseksi ilmick-
si. Muutoksesta puhumisen lisddntymisen my&td on
muutoksesta tullut "luonnollista” Tamidn kehitysku-
lun my8ti olemme kadottaneet kriittisen otteemme
muutokseen, silld itsestddn selvidni ja luonnollisena
pidettyji ilmi6itd ei tarvitse perustella. Tarkoitukse-
namme oli tutkijoina kyseenalaistaa timd muutoksen
luonnollinen olemus.

Organisaatiokirjallisuuden tarkastelu osoitti, ettei
muutos ole missiin mielessd luonnollista. Ensinndkin
eri koulukunnat jisentivit muutoksen varsin eri ta-
voin. Ne tuottavat puhetta, jonka argumentit lepadvit
ontologisesti ja epistemeologisesti varsin erilaisella
pohjalla. Toiseksi organisaatiokirjallisuudessa esite-
tyt tekstit ovat pikemmin pyrkimyksid vallata lukija-
markkinoita ja saavuttaa sitd kautta niiden tekijoiden
esittimille muutosmalleille oikeutusta kuin kriittistd
muutoksen tarkastelua.

Muutospuheiden valtavirta jasentyy parhaan rei-
tin etsimiseksi organisaatiolle. Useimpia perinteisen
strategisen johtamisen kirjoituksia voidaan pitdd ti-
min diskurssin piiriin kuuluvina teksteind (Nasi & Au-
nola 2002; 24; Ansoff 1989). Tissd niakokulmassa on
omaksuttu realistinen maailmankuva ja siind etsitddn
mekanistisesti keinoja, joiden kiyttimiselld viitetdin
olevan suoraviivainen vaikutussuhde organisaation
menestykseen jatkossa. Tdmd kirjallisuuden genre
nojaa modernin ajan kehitysuskomukseen, jossa on-
gelmia pyritiiin ratkomaan meristisesti, suunnittelun
ja analysoinnin kautta. Témi loogiselta tuntuva etene-
minen siirtii organisaatioissa tydskentelevit ihmiset
laskevan ajattelun (Heidegger 2000; 23 ~ 32) sisille,
silld se perustuu luonnontieteessd omaksuttuun ku-
vaan hahmottaa muutosta (Dewey 1999;78).

Toinen muutospuheen valtavirta syntyi alun perin
kdyttdytymistieteiden piirissd ja se oli tarkoitettu suo-
raviivaisen luonnontieteellisen diskurssin vastavoimak-
si. Tatd muutospuhetta voitaisiin kutsua orgaaniseksi
muutospuheeksi tai palautteen retoriikaksi. Organi-

saation kehittimiseksi kutsutun nikokulman sisilld

it
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kirjoitettiin 1950- ja 1 960-luvuilla lukuisia kirjoja, jotka
perustelivat muutosta eliémaailmasta lainattujen ana-
logioiden ja systeemiteorian avulla (Mirvis 1988,5-7,
Morgan 1986, |1 — 35). Organisaatioita pidettiin sys-
teemeind ja systeemin viitettiin hakevan tasapainoti-
laa suhteessa ympiristoonsd. Erilaiset palauteproses-
sit nousivat tdssd diskurssissa keski&on, koska niiden
nihtiin voivan jasentdd sisdisen ja ulkoisen suhdetta
uudella tavalla (French & Bell 1973,46 — 57).

Muutospuheiden kenttd on viime vuosina tullut
yhd suuremman huomion ja samalla kilpailunkin koh-
teeksi. 1980-luvulla muutospuheen kuitenkin valtasi
lahes tyystin puhe kulttuurista. Tatd strukturalistisesti
painottunutta diskurssia voitaneen nimittdd kaivautu-
mispuheeksi. Kulttuurindkdkulmassa viitettiin ihmis-
ten kdyttdvin tulkintansa apuna kulttuurista koodia,
joka sijaitsi taustalla, arvoissa ja symboleissa (Schein
1985) tai kollektiivisessa alitajunnassa (Kets de Vries
1989). Kaivautumispuheen mystinen voima piili juuri
sen lupauksessa muuttaa koko organisaation toimin-
taa, kunhan vain taustalla olevaa symboliikkaa ja kol-
lektiivisia mielikuvia sopivasti muutettaisiin.

Kulttuuritutkimuksen lpimurto edisti kielellisen
tai retorisen kddnteen tuloa organisaatiotutkimuk-
seen sikili ettd siind kiinnitettiin huomiota kieleen ja
tarinoihin (muun muassa myytteihin ja rituaaleihin).
Sosiaalinen konstruktionismi poikkeaa kuitenkin pe-
rinteisestd kulttuuritutkimuksesta monin tavoin. Sosi-
aalisen konstruktionismin omaksumassa nik&kulmas-
sa ihmisen kdyttdytymisen madritetty osuus viheni ja
osin méadritetyn sekd madrittymittdmin osuus nousi.
Lisdksi kulttuuricutkimuksessa omaksuttua taustalla
olevaa koodia kohtaan alettiin tuntea epéluuloa. Taus-
talla olevan koodin nihtiin olevan ldsnd diskurssissa,
mutta kitkeytyvdn juuri itsestiddn selvini pidetyn
luonteensa vuoksi.

Sosiaalisen konstruktionismin nikékulmasta ei
endd uskottu yksinkertaisiin keinoihin muutoksen
toteuttamiseksi. Organisaatiota pidettiin ihmisten
vilisille suhteille rakentuvana monimutkaisena ja mo-
niddnisend kudelmana, jossa organisaatio ja ihmisten
positiot neuvoteltiin jatkuvasti kdynnissi olevissa arjen
keskusteluissa (Shotter 1993, 43 — 44). Muutoksesta
tuli muodin mukana kulkemista Czarniawska & Joer-
ges 1993, 13 — 33).Tutkijan rooliksi tuli yhden parhaan
tulkinnan etsimisen sijaan vaihtoehtoisten tulkintojen
muodostaminen (ks. Rhodes 2001).

Miten muutos jdsennettiin neljidssi
tutkimuksen kohteena olleessa orga-
nisaatiossa?

Tutkimus kohdistui neljddn eri aloilla toimivaan or-
ganisaatioon. Kutsuimme niiti toimialaan vihjaten
Metsiliksi, Metallilaksi, Juomalan vanhaksi panimoksi
ja Metsdhirveksi. Muutos ei missiiin tutkitussa orga-

nisaatiossa jdsentynyt lineaariseksi tai selvipiirteiseksi
prosessiksi. Pdinvastoin muutoksen monidininen argu-
mentaatio kdvi ilmeiseksi jo tutkimuksen alkumetreills,
Lisdksi tutkimuksesta kdvi melko pian ilmi, ett3 eri teh-
tdvissd ja eri hierarkiatasoilla ty8skentelevit henkilst
tuottavat varsin erilaisia tekstejd muutoksesta.

Johto puhui useimmiten kirjallisuudessa esitettyi
parhaan reitin etsimisen kieltd. Esimerkiksi Metsilis-
si johto puhui siitd, kuinka tutkimuksessa asiakkaiden
esittdmiin toiminnan kehittdmisen vaateisiin oli orga-
nisaatiossa pyritty vastaamaan hankkimalla paras mah-
dollinen osaaminen hankkimalla ulkomaisen konsultti
ja etenemilld prosessiorganisaatioon siirtymiseen
tahtddvissd muutoksessa tarkkaan suunniteltujen vai-
heiden kautta. johto viitti, ettd vaiheita oli suunniteltu
huolella,silld niiden sisiltdd oli muutettu useita kertoja
ennen toteutusta. Lisdksi johto viitti myds, ettd jokai-
sessa vaiheessa henkiléstd oli otettu laajasti mukaan
muutoksen suunnitteluun.

Johdon lineaarinen puhe sirkyi jo tehtaan johtajien
tasolla. He puhuivat siitd, kuinka vaikeaa muutosta oli
heidén yksikoissddn toteuttaa, koska heidin johtamas-
saan tehtaassa oli esimerkiksi niin paljon ikdgntyneiti
ihmisid, jotka olivat tottuneet tydskentelemisin tietylfd
tavalla eivitkd helpolla omaksuneet uusia toiminta-
tapoja.

Metsildan esimerkki osoitti, ettd eri tahot orga-
nisaatiossa eivdt jasennid muutosta suinkaan saman
kehyksen kautta. Ei edes sitd, miti pidetiiin muutok-
sena, jisennetty samalla tavalla. Kun johto siis puhui
prosessiorganisaatioon siirtymisestd suurena orga-
nisaatiossa viime vuosina toteutettuna muutoksena,
saattoivat tydntekijit puhua muutoksesta esimerkiksi
henkilGstomadrien muuttumisen kautta. Tydntekijoi-
den mielestd prosessijohtamiseen siirtyminen oli pi-
kemminkin ollut asiakkaan pyrkimysti lisiti valtaansa
ja kontrolliaan tehtaiden sisilld, kuin pyrkimysti paran-
taa toiminnan sujuvuutta.

Myos Metallilassa johdon puhe jisentyi lineaarisek-
si puheeksi uuteen tuotannonohjausjirjestelmin siir-
tymisestd. Metallilassa johto perusteli muutosta sill,
ettd kiytdssd olevat tietojirjestelmit olivat vanhen-
tuneet ja silld, ettd tarvittiin entistd parempaa tietoa
reaalitoiminnan taloudellisesta kulusta. Ristiriita joh-
don lineaaristen puheiden ja muiden henkildstéryh-
mien puheiden valilld tuli alusta asti ilmeiseksi. Muissa
kuin johtotehtdvissd tydskentelevit kokivat uuteen
tuotannonohjausjirjestelmiin siirtymisen haitanneet
sekd tehtaan ettd omaa toimintaansa (siirtymistd
oli tutkimushetkelld kulunut noin puoli vuotta). Osa
henkilostosed kuvaili sitd, kuinka jotkut toimihenkildt
olivat palaneet loppuun yrittiessiin selviti uuden tie-
tojdrjestelmdn ty&hénsi tuomista haasteista.

Vaikeudet uuden jirjestelmin kiyttddnotossa oli-
vat aiheutuneet osin siit3, ettd konsultit, jotka uuden
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jarjestelmin olivat Metallilaan tuoneet, eivit tunteneet
Metallilan toimialaa. Lisdksi uuden farjestelmdn koulut-
taminen toteutettiin erilaisen tuotteen avulla kuin mi-
td Metallilan tuotteet olivat. Metallilan tuotteita paljon
yksinkertaisemman tuotteen kiytté koulutuksessa ei
edistinyt monimutkaisen jirjestelmin opiskelua, silla
Metallilassa perustuotteesta oli Jukuisia variaatioita. lt-
se asiassa Metallilassa jokaiselle asiakkaille radtilsitiin
juuri heille sopiva tuotteisto. Tami yksilointi atheutti
monimutkaisuutta ja vaikeakdyttGisyyttd jirjestelmain.
Henkildstd joutuikin kiertdmidén jirjestelmin jaykkid
oletuksia eri tavoin. Tehtaan johto kuvaili sitd, kuin-
ka he olivat joutuneet luomaan erdinlaisia yldtason
tuotteita, joiden kautta tehtaat saivat hankituksi niitd
osia, joita lukuisissa tuotevariaatioissa tarvittiin. Useat
henkilét kuvasivat sitd, kuinka he ensin manuaalisesti
kerasivit kuhunkin tuotteeseen tulevat tiedot ja vasta
tuotteen valmistuttua syottivit ne jirjestelmain. Nai-
den kiertoteiden luominen vesitti uuden jirjestelmin
lupauksen siitd, ettd sen kautta saataisiin entistd pa-
rempaa tietoa taloudellisen ohjauksen tarpeisiin.

Juomalan vanhalla panimolla pyrittiin siirtymain tii-
mitoimintaan. Johtajan vaihtuminen oli mahdollistanut
pyrkimykset periteisen johtajakeskeisen toimintatavan
muuttamiseksi. Myds vanhalla panimolla johto kuvaili
muutosprosessia lineaarisen, suunnitelmallisen ja vai-
heistetun puheen kautta,

Vanhalla panimolla henkiléstd oli aluksi ollut tdysin
rinnoin mukana muutosta suunnittelemassa ja toteut-
tamassa. Muutoksen suunnittelun edetessd tySntekijit
kuitenkin alkoivat havaita, etteivit suunnitelmat, eikd
siis my&skiin muutos, tulisi yltdmain arjen tydn konk-
reettiselle tasolle. Haastatteluissa tydntekijit kuvai-
livatkin pelkoaan siitd, ettd tySnjohtajien hellittiessd
otettaan syntyisi johtajuustyhjic ja jotkut henkilot ryh-
min sisilti alkaisivat dominoida muita. Kun tydntekijit
olivat havainneet sen, ettei arjen toiminta vilttimacti
muodostuisi entistd paremmaksi, he olivat ottaneet
passiivisen roolin uudistusta kohtaan.

Pienehké yrittijivetoinen Metsihirvi oli esimerkki
organisaatiosta, jonka koko toiminta jasentyi muutok-
sen ympirille. Jatkuvien muutosten keskelld yrittdjin
lisndolo loi henkildstélle turvallisuuden tunnetta ja
osoitti suuntaa, johon oli kuljettava. Niin siitd huoli-
ostanut sen takaisin ja ajoittain vaihtoi toimivaa johtoa
dramaattistenkin toimenpiteiden kautta. Kun kaikki
rmuuttui ja kun toimiva johto ja henkilstéd edustanut
luottamusmies ajautuivat aika ajoin avoimeen ristirii-
taan, nousi yrittdja ratkaisijaksi, johon niin luottamus-
mies kuin henkilostokin luottivat.

Tutkimuksen kuluessa kerdtty empiirinen aineisto
osoitti, kuinka organisaatiot jisentyivat moniddnisiksi,
lukuisista erilaisista puhekuvioista ja tarinoista jasen-
tyviksi tekstuaalisiksi kudelmiksi, joiden tihentymit ja

aukot jisensivat sitd kielipelin kenttii, misti organisaa-
tio toimintaansa ponnisti. Keskeisend toimijana tissd
sekavassa vyyhdissi on johto, joka lineaarisen puheen-
sa avulla pyrkii jarjestimiin udelleen kielipelin siin-
tdjd ja puhekuvioita. Johto tarttuu pyrkimyksissiin
kirjallisuudessa esitettyihin ja konsulttien esittimiin
puheisiin. Ndmi puheet puolestaan ovat pelkistyksii
siitd, mitd niiden esikuvina olleissa menestyneissi or-
ganisaatioissa on "toteutettu”. Kun nimi pelkistykset
tuodaan vahvoina puheenvuoroina organisaatioissa
kdynnissd olevaan monimutkaiseen ja sekavaan, mo-
nista suhteita koostuvaan, toiminnan kenttiin, niiti
on vaikea toteuttaa sellaisenaan.

Tyontekijat pyrkivit vastaamaan niihin johdon
muutospuheisiin tarccumalla kollektiivisiin turvallisuus-
puheisiin. He pyrkivit tekemdin ensisijaisesti tydnsi
ja katsomaan menevitkd johdon muutoksen tuuliksi
nostamat muoti-ilmiét ohitse ilman sen suurempia
toimenpiteitd. Tydntekijit olivat valmiita toimimaan
muutoksen suuntaisesti, kunhan tehtaan ty6paikat
kyettiin turvaamaan. Usein he kuitenkin kokivat joh-
don muutospuheet kaukaisiksi eivitkd ndhneet omien
arjen tasolta ldhtevien parannusehdotustensa saavan
vastakaikua johdolta.

Ylemmit toimihenkildt joutuivat puun ja kuoren
valiin muutoksia toteuttaessaan. Ensinnikin ylempien
toimihenkildiden oma aserna jisentyi jannitteisek-
si muutosten suhteen. He olivat kilpailutilanteessa
suhteessa muihin ylempiin toimihenkiléihin ja kilpailu
asemasta ratkesi juuri suhteessa muutoksiin. Mikili he
kykenivdt perustelemaan oman hankkeensa parem-
muuden muihin esitettyihin hankkeisiin nahden, he
saavuttivat merkittdvin aseman muutoksen mootto-
rina. Mikali joku heidin kollegansa taas sai keskeisen
roolin muutoshankkeen vetdjini, he jdivit sivustakat-
sojan rooliin.

Toiseksi ylemmit toimihenkilot jaivit johdon line-
aarisen muutospuheen ja tydntekijoiden kollektiivisen
sekd kiytinnéllisen arjen puheen viliin. Tdmén risti-
riitaisen tilanteen he useimmiten selvittivit niin, ettd
he puhuivat tydntekijdille teorian kieltd ja johdolle
kiytinndn kielti. Taktinen veto, jossa siirryttiin toiselle
osapuolelle etiisen puheen sisille, mahdollisti valitti-
jan roolissa toimimnisen ja loi position, jota organisaa-
tion toiminta tarvitsi.

Vaihtoehtoisia johtopditoksia

Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd eri tahot argu-
mentoivat hyvin eri tavoin organisaatiossa kdynnissd
olevia muutoksia. Modernin ja an tutkimusperintee-
seen kiinnittynyt tutkija voisi vetdi tistd sen johto-
piitdksen, ettd muutokset ovat epdonnistuneet ja
ettd organisaatiot ovat timin vuoksi vaikeuksissa.
Tamai ei kuitenkaan ole ainoa tapa tulkita tutkimuk-
sen tuloksia.
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Postmodernista tekstuaalisesta nakékulmasta tut-
kimusta tekevi henkild joutuu tiedostamaan, ettd my&s
tutkimus on osa sosiaalisen maailman konstruktiota.
Toisin sanoen tutkimuksen tulokset ovat osaltaan luo-
massa tulkintaa maailmasta, jonka sisilld sekd tutkija
ettd muut eldvat. Lisaksi moderni tutkimus on pyrkinyt
luomaan yhden oikean tulkinnan, joka on marginalisoi-
nut muut ddnet, vaikka niitd olisi tutkimuksen kuluessa
esitetty tutkijalle. Postmoderni tutkija tiedostaa, etts
siind monimutkaisessa valintaprosessissa, jossa hin
nostaa joitakin ddnid muiden ddnien ylipuolelle tul-
kintoja esittdessddn hin joutuu jitimiin useita ni-
kokulmia sivuun. Niinp3 useimmat niisti nikékulmista,
joita tutkijalle on haastatteluissa esitetty, eivit piise
mukaan niin sanottuun oikeaan tulkintaan.

Postmodernista moniiinisesti ja jatkuvasti lilkkees-
sd olevasta nikokulmasta katsottuna ei ole olemassa
yhtd oikeaa tulkintaa. Niinpi se, etti tutkimuksessa
havaitsimme, ettd eri tahojen argumentit muutoksesta
eivit kohtaa toisiaan, ei valttimitts implikoi, ettd muu-
tokset epdonnistuisivat. Saattaa olla, etti organisaati-
oiden arkisen puheen monidinisyys on tavanomainen
tila, jopa niiden olemassaolon ehto. Organisaation
toimintaa ohjaavan yhtenevin nikékulman oletus voi
olla harhakuvitelma, jota modernin lineaarisen puheen
sisilld tutkimustaan tekevit organisaatiotutkijat teks-
teillddn yllapidivic.

Jos organisaatioiden moniiininen argumentaatio
on niiden toiminnalle tavanomainen tila ja jos tuo tila
etenee yhd uusien argumenttien esittimisen kautta,
tulee "muutoksista” ja "kehittimisesti” organisaation
toimintaa ja jatkuvuutta ylldpitivi elementti. Tall6in
muutospuheella on my&nteisid vaikutuksia. Ensinnikin
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sen avulla tuotetaan vallan oikeutus. Toiseksi sen avul-
la ylldpidetddn organisaation keskeistd dynamiikkaa,
jolle organisaation suoritus perustuu. Timi tulkinta
on omiaan nostamaan esille sen vaihtoehdon, jonka
mukaan on hyvi, ettii organisaatioissa olevat ihmiset
esittdvit erilaisia argumentteja toiminnasta.

Kun organisaatioissa kiynnissi olevia puheita lue-
taan modernin ajan hengessi, tulee erilaisuudesta ja
monidinisyydestd ahdistavaa sekavuutta. Téllainen lu-
enta on omiaan asettamaan normeja sille, miki on
hyvaksyttavad. Normalisoinnin seurauksena erilaisten
mielipiteiden esittmisestd tulee “poikkeavuutta”,
Samalla muutoshankkeet, jotka eivit sovellu johdon
lineaarisen puheen sisille kehystyvit epionnistuneiksi,
Epdonnistuma tuotetaan nikékulmasta, joka voi nykyi-
sissd monimutkaisissa asiantuntijavaltaisissa organisaa-
tioissa olla kestdmitdn.

Esitetyn vaihtoehtoisen tulkinnan kautta muutospu-
heesta tulee organisaatioelimin olemassaolon edellytys,
jolloin se ei voi pettdd lupaustaan. Mikili tutkimuksen
tuloksia tulkitaan perinteisemmin, voidaan taas viiteis
nykyisten muutospuheiden pettivin lupauksensa kah-
della tavalla. Ensinndkiin ne eivit saa aikaan siti, mi-
hin ne pyrkivit, eli toivottuja muutoksia ei sellaisinaan
synny. Toiseksi muutospuheet tarttuvat vain pinnallisel-
la tavalla sithen diskurssiin, miti organisaatiokirjallisuus
tarjoaa. Monimutkaisen organisaatiodiskurssin kiytti-
minen tarjoaa kummankin esitetyn tulkinnan mukaan
mahdollisuuksia. Uusien muutospuheiden kiyttiminen
voi edesauttaa entisti paremman muutosten toteutu-
misen. Lisgksi nykyisti monimutkaisemman muutospu-
heen kdyttiminen voi avata uusia luovuuden potentiaa-
leja organisaatiodiskurssin kdyttdon.

ANsoFf, L. (1989 [akur. 1965]). Strategia 2000. Helsinki: Rastor-julkaisut.
Beraer, P & Luckmann, T. (1991 [akup. 1966]). The social construction of reality. A treatise in the sociology of

knowledge. London: Penguin Books.

Bojg, D. (2001). Narrative Methods for organizational and communicational research. London: Sage.
CzARNIAWSKA, B. (1992). Exploring complex organizations: a cultural perspective. Newbury Park: Sage.

CzarNiawska, B. (1998). A narrative approach to organization studies. Qualitative research method series 43.Thousand
Ouaks: Sage.

Czarniawska, B. (1999). Writing management: Organization theory as a literary genre. Oxford: Oxford University Press.

CzarNIawSKA, B. & JoeraEs, B. (1996). Travels of ideas. Teoksessa B. Czarniawska & G. Sevén (eds.), Translating
organizational change (s. 13-48). Berlin:Walter de Gruyter.

Dewey, ). (1999 [aLkur. 1929]). Pyrkimys varmuuteen. Helsinki: Gaudeamus.

FReNcH, W. & Bett, C. (1973). Organisaation kehittdminen. Tapioloa: Weiling & Gads.

Geraen, K. (1999). An invitation to social construction. London: Sage.

Grant, D., Keenoy, T & Oswick, C. (eps.). (1998). Discourse + Orgnization. London: Sage.

Hepecaer, M. (2000). Kirje humanismista & Maailmankuvan aika, Helsinki: Tutkijaliitto.

12

JuuTi, P, Rannikko, H., Saarikoski, V. (2004). Muutospuhe. Muutoksen retoriikka johtamisen ja organisaatioiden
arjen ndyttdmilld. Aavaranta-sarja. Helsinki: Otava.

KeTs DE VRies, M. (1989). Prisoners of Leadership. New York: John Wiley & Sons.

Mirvis, P. (1988). Organization development: Part | — an evolutionary perspective. Kirjassa: Pasmorg,W. &Woodman,
R. (eds.), Research in organizational change and development.Volume 2 (s. [-57). Greenwich: Jai Press.

Moraan, G. (1986). Images of organization. Newbury Park: Sage. ‘

Nast, J. & AunoLa, M. (2002). Strategisen johtamisen teoria ja kdytdnt6. Helsinki: Metallisteollisuuden kustannus.

Ruopes, C. (2001). Writing organization. (Re)presentation and controll in narrative work. Amsterdam: fohn
Benjamins. .

ScHem, E. (1985). Organizational cufture and leadership. San Francisco: jossey-Bass.

SHOTTER, |. (1993). Conversational realities. Constructing life through language. London: Sage.

SHOTTER, |. (2000). Foreword. Kirjassa. Campbell, D.The socially constructed organization. Lendon: Karnac Books.

13

IS NEsIe)}



