Narratiivisuus organisaatiotarinan rakentamisessa

Johdanto

Tarinat pidettiin pitkaan tieteellisen ajattelun ulkopuolella. Tah&an liittyi keskeisesti vallitseva
positivistinen tietokasitys. Sittemmin tarinoita on kaytetty aktiivisesti myos tieteellisen tiedon
muodostuksessa ja viime vuosina tarinallisuudesta on tullut yha tarkedmpi ja tunnustetumpi
nakokulma myods sekd johtamisen ja organisaatioiden kehittdmistyohon ettd tutkimiseen.
Narratiivisessa johtamisessa korostuu johdon taito rakentaa ja osallistua yhteisten merkitysten
rakentamiseen (ks. Boje 2001). Kielella on keskeinen rooli, ja tarkastelu ulottuu esimies- alais-
suhteisiin ja tyOyhteisotaitoihin, ihmisyhteistjen suhteiden dynamiikkaan ja monimuotoisuuteen
(Organ 1988, Monkkdnen & Roos 2011). Tarinoiden avulla voidaan 16ytaa uudenlaisia nakdkulmia
henkiloston ja johdon valisen dialogin edistamiseen. Tarinallinen tutkimus auttaa tuomaan
nékyvéksi vallitsevia ajatusmalleja, jolloin yhteisossd voidaan aloittaa kehitystyd niiden
muuttamiseksi. Taémé& voi parhaimmillaan mahdollistaa irtaantumisen totutuista rutiineista,

vuorovaikutuksen tavoista seké vallitsevista valtasuhteista (Bergold & Thomas 2012).

Tassa artikkelissa tarkastelemme narratiivisen tutkimuksen hyédyntdmisté erityisesti organisaatio-
ja johtamistutkimuksessa. Liséksi tarkastelemme narratiivisuutta organisaation
toimintatutkimuksellisen kehittamisen vélineena yhden tapausesimerkin valossa, jota kuvataan
metodisen prosessin nakdkulmasta. Johtopaatoksena esitamme, ettd tarinallinen lahestymistapa
osallistavan kehittdmistutkimuksen keinoin tarjoaa hyodyllisen viitekehyksen ja metodisen tyttavan
saattaa vuoropuheluun johdon, henkiloston ja tutkijoiden &&net, ja sitd kautta luoda yhdessa

ymmarrysta organisaation tilanteesta pyrkien samalla tukemaan mydnteista kehitysta.

Narratiivisen tutkimuksen lahtokohdat

Ihminen on luontaisesti yhteisollinen tarinankertoja. Merkitysmaailma ja identiteetti rakentuvat
narratiivisesti jatkuvana prosessina, jossa itsestd rakennetaan tulkintaa kerrottujen kertomusten
valityksellda (Polkinghorne 1988). Ihmisten tarinamuotoon jasentdmat kokemukset toimivat myos
tutkimustiedon l&hteend. Narratiivisessa tutkimuksessa tutkija on merkitysten etsija ja tulkitsija
samalla kun hén konstruoi sosiaalista todellisuutta yhdessé tutkittavien kanssa (ks. Steier 1997).



Narratiivinen tutkimus muodostaa véljan viitekehyksen, joka yhdistdd kertomuksiin liittyvaa
tutkimusta tai viittaa tapaan tulkita ihmisyhteisjen toimintaa (ks. Bruner 1986; lhanus 1999;
Héanninen 1999; Flick 2006). Narratiivisuudella voidaan tarkoittaa tietamisen tapaa ja tiedon
luonnetta, tutkimusaineistoa, aineiston analyysitapaa tai tutkimuksen kaytannollistd merkitysta.
(Heikkinen 2006)

Tarinat ovat merkityksenannon ja viestinnan tapa. Toinen leimallinen piirre on ndhda tietdminen
subjektiivisena ilmitnd eikd niinkdan universaalina, yleispétevana tietona (Webster & Mertova
2007). Narratiiveille on tyypillista ajallinen juonirakenne, joka tutkijan tehtdvd on tunnistaa.
Tarinallisessa tutkimusotteessa on kiinnostuttu myds merkityksellisista kaannekohdista (ks.
Hénninen 1999), esimerkiksi organisaatiomuutoksista, joissa jasennetdan suhdetta omaan tyohon,

tyonantajaan ja kollegoihin uudelleen (Mdnkkdnen 2014).

Tarinallinen l&hestymistapa auttaa nivomaan erilaisia ajallisia ulottuvuuksia yhteen. Ricouerin
(1991) mukaan oman elaman ymmaértdmisen kannalta on keskeistd kyky palata siinéd taaksepéin.
Ihminen kykenee puheessaan jasentamaéan samanaikaisesti mennyttd, nykyisyytta ja tulevaa. Berger
ja Luckman (1966) esittivat, ettd Kieli voi irtautua nykytodellisuudesta, yksildiden valittomista
tunteiden ja mielenliikkeiden ilmauksista. Kielen kautta voidaan rakentaa todellisuutta niistakin
asioista, jotka eivit tapahdu tdssd ja nyt”. Toisaalta elettyd elamé&a ei koskaan voi tdysin vangita
narratiiviin, silld ihminen muuttuu ja menneisyyteenkin palataan nykyhetkesta késin. Tarinan
kertoja ei ole enda sama kuin henkilo tarinan tapahtumien aikaan. Eletty eldamd on mahdollista
ymmartadd kerrotun narratiivin kautta (Hytti 2003) ja nédin péaasta kiinni yksilon tai organisaation

kehitystarinan juoneen.

Tarinat organisaatiotutkimuksen ja kehittamisen valineena

Organisaatiotutkimuksessa narratiivisuutta on hyddynnetty eri tavoin (ks. Rhodes & Brown 2005),

joita jdsenndmme seuraavassa viiden lahestymistavan avulla.

Organisaatiot rakentuvat tarinoista (sensemaking)

Tarinallisuuden kayttoa organisaatiotutkimuksessa puoltaa kyky yhdistaa ristikkaista ainesta yhteen
ja kyky vedota samanaikaisesti sek& jarkeen ettd tunteisiin (Juuti 2002). Tarinallisuus liittdd samaan



juoneen eri  henkilostoryhmien usein keskendan ristiriitaisetkin - kokemukset ja tarjoaa
mahdollisuuden rakentaa yhteista sosiaalista todellisuutta (Billig 1988; 1991). Tarinoissaan ihmiset
hakevat ajatustaan esimerkiksi organisaatiomuutokseen. Tarinat elavéat ja muuntuvat esimerkiksi
tyOpaikan epavirallisissa keskusteluissa. Organisaation tarinoissa vallitseekin eri aikoina erilaisia
tarinallisia kulkuja. lImiétd on kuvattu myods dominantin ja marginaalisen tarinan kasittein (ks.
Salovaara 2011). Osa tarinoista kehittyy, limittyy vaihtoehtoisiin kertomuksiin ja osa muuttuu,
unohtuu ja kuoleentuu (ks. lhanus 1999). Tarinat nahddé&n rakenteina, joiden kautta tapahtumien
merkitysta samanaikaisesti rakennetaan ja tulkitaan (Flory & Iglesias 2010; Rhodes & Brown
2005). Jokainen tarina kerrotaan jostakin perspektiivistd kasin. Joskus tapahtumia on vaikea
merkityksellist&, jolloin jostakin asiasta on vaikeaa luoda tarinaa lainkaan (Jameson 2001; Rhodes
& Brown 2005), esimerkiksi lopetettaessa kannattavan yksikén toiminta kansainvélisten

markkinoiden muutoksiin vedoten.

Tarinat viestinnassa

Viestintda on narratiivisesti tarkasteltu tapana rakentaa refleksiivisesti organisaation todellisuutta
(Rhodes & Brown 2005). Narratiivisen johtamistutkimuksen kohteena voi olla esimerkiksi johtajan
puhe, jonka avulla hdn tekee ty6taan, johtaa sekd ohjaa organisaation tulevaisuutta. Puheissaan han
tuo esille organisaation strategioita, sosiaalista valtaa, operationaalisia tapahtumia ja ilmentaa
samalla omaa sekd ymparilladn olevaa identiteettia (ks. Alvesson & Karreman 2000; Juuti 2002).
Johtajien tyd on puhumista: neuvotteluja, myymistd, kyseenalaistamista, motivointia, kannustamista
ja kaiken kaikkiaan — vakuuttamista. Tarinat ovat voimakkaita retorisia valineitd, joita johtajat
kayttavat esimerkiksi organisaation muutoksessa (Jameson 2001; Flory & Iglesias 2010).
Johtaminen on toisiin ihmisiin vaikuttamista, mika tarkoittaa kykya parantaa motivaatiota seka

taitoa luotsata yhteisoa kohti yhteisia tavoitteita (esim. Chemers 2001).

Johtajille tarinat ovat myos tarkeé véline ristiriitojen ratkomisessa. Johtajat toimivat sidosryhmien
ristiriitaisten odotusten paineessa, joihin heilld ei ole valtaa vaikuttaa. He kdyttavat tarinoita néiden
ristiriitojen ratkomiseen ja samalla yll&pitdmaan positiivisia suhteita. (Jameson 2001) Johtajat
voidaankin maéiritelld merkityksen tuottajiksi (’sensegivers’) (Dunford & Jones 2000). Kriittisesta
nakokulmasta johtajat voivat tarinallisesti rakentaa oman tulkintansa todellisuudesta ja tarjoilla sen
autoritaérisend, ainoana oikeana totuutena (Abolafia 2010). Toisaalta organisaatioissa ei ole vain
yhté tarinaa, vaan voidaan tarkastella sitd, kuinka narratiivisesti tuotetaan erilaisia todellisuuksia,

jotka ovat olemassa yhtéaikaisesti (Rhodes & Brown 2005).



Tarinat ja valta

Vallan rakentumisen nédkékulmasta tarinat voivat toimia kontrolloivina rakenteina, jos dominoivat
tarinat muodostuvat ’ainoiksi oikeiksi’ ja peittavat alleen erilaisia ndkokulmia tai heikommassa
asemassa olevien ajatuksia. Tamé voi liittyd myos siihen, keiden ndkemyksié kuullaan tai asetetaan
etusijalle (Rhodes & Brown 2005). Kaikki organisaation jasenet kayttavat valtaa, eli osallistuvat
organisaatiotarinan rakentamiseen puhuessaan organisaatiosta. Tarina ei rakennu vain virallisissa
keskusteluissa, vaan myos epavirallisissa, esim. kahvipoytakeskusteluissa.
Organisaatiotutkimuksessa onkin nostettu esiin virallisen tarinan ja organisaatiossa kerrottujen
vélinen mahdollinen ristiriita (Basten 2011) Ihmiset ovat samanaikaisesti tarinan kertojia seka
objekteja (ks. Svenningson & Alvesson 2003). Tarinat rakentuvat dialogisesti jatkuvasti erilaisten
merkitysten neuvotteluissa. Esimerkiksi johtajan puhuessa organisaatiostaan han samalla

narratiivisesti rakentaa omaa todellisuuttaan organisaation sisalla (Brown 2006).

Tarinat organisaatioidentiteetin rakentumisessa

Organisaatiotutkimuksessa on tarkasteltu yksildiden identiteettitarinoita, mm. sitd, miten tyontekijat
rakentavat uusia tehtévia tai vastuita osaksi ammatti-identiteettidén. Tydorganisaatiossa identiteettia
voidaan pyrkid ohjailemaan esimerkiksi statuserojen tai hierarkkisten asemien avulla. Tall6in
yksilon asema on keskeinen tekijd identiteetin kannalta (esim. alainen/esimies). Yksildiden tarinat
voivat tuoda esille naiden asemien ja hierarkian merkityksellisyyden yksilon kokemukseen itsestdan
(Alvesson & Willmott 2002). Toisaalta tarinoissa yksilot tulkitsevat ja rakentavat suhdetta omaan
organisaatioon. Kolmanneksi identiteettia voidaan tarkastella myos kollektiivisesti (Rhodes &

Brown 2005), ja siten paastaan organisaatioidentiteetin kasitteeseen (Albert & Whetten 1985).

Albertin & Whettenin (1985) mukaan identiteetin tulkinnat ovat vastauksia kysymyksiin “keitd me
organisaationa olemme, tai keitd meidén tulisi olla?”. ldentiteettityd tapahtuu yhteisissé sosiaalisissa
(Hogg 2001) ja diskursiivisissa konteksteissa (Alvesson & Karreman 2000; Svenningsson &
Alvesson 2003) organisaation jasenien dialogisessa vuorovaikutuksessa eri tahojen kanssa, kun
pohditaan organisaation olemassaolon perusteita, leimallisia piirteitd sek& eroja muihin

organisaatioihin.



Narratiivisessa tulkinnassa identiteettid ei ole olemassa ennen kuin sitd organisaation jasenten
kollektiivisissa, jatkuvasti el&vissa identiteettitarinoissa rakennetaan (Svenningsson & Alvesson
2003; Brown 2006; Flory & Iglesias 2010). Dialogit ja neuvottelut yhdistettynd
sosiaalistumisprosesseihin (Hogg 2001) usein johtavat jaettuihin tarinarakenteisiin ja teemoihin.
Toisaalta organisaation eri ryhmét voivat kertoa hyvinkin erilaisia tarinoita itsestdan ja
organisaatiostaan.  Siksi  tarinat n&hddin alati muuttuvana ja moniddnisend  eika
organisaatioidentiteettia pidetd muuttumattomana, vaan se on jatkuvassa tulemisen tilassa (’state of
becoming”), vaikka tarinoissa voikin olla hyvin pysyviéd elementteja (Brown 2006). Organisaatio-
identiteetin tarkasteluun liittyy ajallinen ulottuvuus, silla sen rakentumiseen vaikuttaa nykyhetken
lisdksi organisaation muisti ja yksiloiden kokemukset menneestd sekd odotukset tulevasta (Puusa
2007; Kéarreman & Alvesson 2001).

Tarinat organisaation muutoksessa ja organisaation kehittamisessa

Tarinoiden kautta voidaan ymmartdd organisaatioiden muutosta. Muutosprosesseihin liittyy
epavarmuutta tulevaisuudesta. Tarinoiden avulla voidaan ymmartdd mennyttd ja rakentaa
ymmarrysta ja tietdmysta tulevaisuuden eri mahdollisuuksista (Jameson 2001; Rhodes & Brown
2005; Flory & Iglesias 2010). Tarinoiden hyédyntdmiseen liittyy my6s oppimisen nakdkulma, silla
niiden avulla voidaan myos kollektiivisesti kehittdd yhteison toimintaa. Eri vaihtoehtoisten
tarinoiden pohtiminen organisaatiossa tarjoaa johdolle mahdollisuuden tarkastella erilaisia tapoja
ymmartaa organisaation todellisuutta, kehittaa kriittista ajattelua ja ratkoa ongelmia. Kollektiivinen
tarinallistaminen auttaa johtajia haastamaan yrityksen kaytant0ja, mahdollistamaan muutosta ja
vaikuttamaan téarkeisiin sidosryhmiin (Jameson 2001).

Tarinat voidaan ndhd& konkreettisesti myds muutoksen tyokaluina. Johto voi hyddyntdd niit4
viestiessddn muutoksesta ja halutusta suunnasta ja henkilostd saa mahdollisuuden hakea yhteista
suuntaa muutokselle ja rakentaa uutta identiteettid. Ottamalla mukaan sekd menneisyyden etté
tulevaisuuden aineksia, jasentyy myo0s tavoiteltava uusi alue uudella tavalla. Tarinoiden
hyddyntaminen ei ole vield ollut kovin laajamittaista organisaatioiden kehittdmisessa ja téhan
vaikuttaa pitkat perinteet ymmartaa johtaminen yksilollisend toimintana eikd niinkaan sosiaalisessa
kontekstissa rakentuvana ilmiond. Liséksi vanhastaan kehittdmiseltd on odotettu saavutettavan
universaaleja totuuksia (Jabri & Pounder 2001; Haslam ym. 2013; Vartiainen ym. 2013). Kiinnostus

tarinallisuuteen on kuitenkin lisddntynyt, mm. narratiivisten tyokalujen hyddyntdminen



organisaation kehittdmisessd (Barry 1997), konsultoinnissa (Johansson 2004), (johtajien)

valmennuksessa (Robinson 2010) sekd uraohjauksessa (Stebleton 2010).

Seuraavaksi havainnollistamme tarinallisten metodien hyddyntamista organisaation muutoksessa ja
kehittdmisessd yhden kaytannon kehittdmishankkeen kautta, jota kuvaamme metodisen prosessin,

emme empiiristen tulosten ndkokulmasta.

Narratiivisen  toimintatutkimuksen hyddyntdminen johtamisessa ja organisaation

kehitystydssa — tapaus Tarinahanke

Osallistavassa tutkimus- ja kehittdmishankkeessa l&hdettiin  rakentamaan yhtendisempéé
organisaatioidentiteettia tarinallisin keinoin ison organisaatiomuutoksen, yhdistymisprosessin
jalkeen. Tapausorganisaation tarinan palaset sijoittuvat valtion aluehallinnon uudistuksen
kontekstiin, jossa aiemmat virastot yhdistyivat aluehallintovirastoksi (Avi) ja Elinkeino, liikenne- ja
ympéristokeskukseksi (ELY). Johto halusi tarinahankkeella nostaa henkilston adnen esiin ja siten
saada myos strategiatyobhon mukaan laajemman joukon osallistujia. Hankkeeseen, aineistojen
tuottamiseen ja kasittelyyn osallistuikin koko organisaatio: ylin johto, esimiehet, asiantuntijat ja
hallintohenkilokunta. Kirjoittamalla tarinoita, osallistumalla niiden yhteiseen jakamiseen
henkildston kesken, johto asettui avoimesti johtamiseen liittyvan kritiikin kohteeksi. Organisaation
ongelmia ja haasteita oli lupa kasitelld hyvin avoimesti. Narratiivisen toimintatutkimuksen
onnistuminen edellyttadkin tydyhteisén toimijoiden antautumista keskusteluun ja valmiutta laittaa
itsensa alttiiksi (ks. Bergold & Thomas 2012).

Teoreettinen késite, organisaatioidentiteetti, jasentyi tutkijoiden tullessa mukaan prosessiin. Uuden
organisaation identiteettitarinaa lahdettiin rakentamaan ajallisen ulottuvuuden kautta tutkimalla
organisaation jasenien késityksia teemoista: Mistd tdhan tulimme? Keitd me organisaationa
olemme? Miten kerromme tarinaamme? Miten organisaatio rakentaa kestdvdd hyvinvointia?
Yhteisend tavoitteenamme oli ymmartdd organisaation tarinan, organisaation identiteetin

rakentumista fuusion jalkeen.

Monilla eri ndkokulmilla oli yhtaldiset mahdollisuudet tulla esiin keskusteluissa. Pidimme tarkeéna,
ettd hanke hahmottuisi osallistujille organisaation hankkeeksi, ei pelké&stdan yliopiston
tutkimushankkeeksi.  Tarinallisuuden  hyddyntdminen  organisaatioiden  tutkimuksessa ja
kehittdmisessd voidaan kytked toimintatutkimuksen kenttaan, sill4d tavoitteena on vaikuttaa



organisaation kaytantéihin (Barry 1997). Tamankaltainen yhteisty0 ja tutkimusldhestymistapa
mahdollistaa my0s uudenlaisen ja laajemman ndkokulman tarkastella organisaatioiden arkea
(Bergold & Thomas 2012). Té&ssd artikkelissa tarkastelemme toimintatutkimusta ryhmétasolla
kohdeorganisaation kehittamisen nékokulmasta ja kehittdmisen vélineena ja yhdistamme

narratiivisen lahestymistavan siihen.

Vanhastaan toimintatutkimus yhdistyy tieteenfilosofiataustaltaan pragmatismiin (Greenwood &
Lewin 1998). Tapausesimerkissimme korostuu paikallinen tietokasitys ja tiedon rakentuminen
inhimillisen toiminnan ja toimijoiden sosiaalisen vuorovaikutuksen avulla. Toimintatutkimukseen
eri muodoissa liitetddn keskeisend elementtind my0s oppiminen. Oppiminen tai muutos voi
kohdistua esim. organisaation toimintatapoihin, vallitseviin asenteisiin tai johtamisen tapaan
(Graumann 1992). Kehittamishankkeemme néktkulmasta tama tarkoitti, ettd tuottamalla tarinaa
osallistujat tulivat tietoisiksi omista ja toisten ajatuksista, asenteista ja tulkinnoista. VVoidaankin
puhua Greenwoodin ja Levinin (1998) tapaan toimintatutkimuksesta sosiaalisen muutoksen
valineend, jossa lahtokohtana on yhdessd oppiminen kokemuksia reflektoimalla (Kolb 1984).
Oppimisen keskidssd on henkilokohtainen kokemus, koska se antaa abstrakteille kasitteille

henkil6kohtaisen merkityksen ja tulkintaviitekehyksen.

Kaksi artikkelin kirjoittajista toimi vetdjind vuoden kestaneessd hankkeessa, jonka aikana
kerdsimme organisaation jasenilta laadullista tutkimusaineistoa viisi kertaa. Valitsimme hyvin valjat
kysymyksenasettelut sen vuoksi, ettd tarinallinen tutkimusldhestymistapa ei alista” ihmisen
kokemusmaailmaa sopimaan etuk&teen asetettuihin asennemittareihin. L&htokohtana on, etta
tutkittavat vapaan argumentoinnin kautta “hakevat suhtautumistaan” eri asioihin (ks. Bahtin 1991;

Billig ym. 1988; Flick 2006).

Aineiston kerddminen suunniteltiin osallistujien kannalta mahdollisimman joustavaksi. Kéytimme
tutkimuksessa organisaation omaa Digium- jarjestelmad, jonka kayttdon oli vuosien varrella totuttu.
Kirjallisia aineistoja tuotti yhteensa 224 vastaajaa ja avoimia vastauksia oli yhteensd 1120 kpl.
Aineistoista katsoimme sisalt6ja ja tapaa, joilla yhteinen organisaatio ndytti aineistossa jasentyvan.
Meitéd kiinnosti enemman puhe kuin puhujat, jolloin my6s asemat olivat kiinnostavia vain kun ne

nostettiin teksteissa esiin.

Tarinallisen analyysin kautta rakennettiin aineiston pohjalta uusi kertomus. Pyysimme osallistujia

tuottamaan tekstid eri teemoista, ja tutkijoina rakensimme aineiston pohjalta eri vaiheissa aina



uuden kokoavan tarinan sailyttden kuitenkin aineiston jannitteet ja erilaiset ndkdkulmat (vrt. Billig
ym. 1988). Analyysivaiheissa kumpikin tutkija analysoi aineistot itsendisesti ilman teoreettista
viitekehystd, jonka jalkeen vertailimme tekemidmme aineistoon perustuvia koonteja ja
johtopaatoksia. Tutkijoiden eri tieteenalojen ldhestymistavat tekivat tutkimusprosessista

mielenkiintoisen dialogin.

Merkitykset rakentuivat eritasoisina, yksiloiden, ryhmien ja yhteisollisind puheenvuoroina.
Tutkijoina viritimme keskustelua ja laitoimme liikkeelle ajatusprosesseja aineistojen perusteella.
Seminaaripdivien aikana esitimme yhteen kokoamiamme, merkitystulkintoja integroivia tarinoita.
N&in organisaation tarinan yhteisolliseen rakentumiseen vaikuttivat samanaikaisesti seka tutkijoiden
ettd osallistujien tarinoiden juonia integroivat monologit seké niit4 seurannut heterogenisoiva dialogi
osallistujien tarinoiden subjektiivisen tulkinnan kanssa. Osallistavassa toimintatutkimuksessa tutkijat
eivat tyydy vain “kerddméadn” osallistujien ndkemyksid, vaan heidén tehtdvanddn on myos haastaa

osallistujat dialogiin yhteisen organisaation rakentamisessa (ks. Yankelovich 2001).

Metodisesti  osallistavaan toimintatutkimukseen liittyykin erilaisten kommunikaatio- ja
viestintdareenojen luominen tai mahdollistaminen (Bergold & Thomas 2012). Juutin ja Lindstromin
(1995, 70) mukaan “tutkija osallistuu paikallisten teorioiden muutosprosessiin yhdessa
organisaatiossa tyoskentelevien kanssa... ja pyrkii aikaansaamaan tilanteita, joissa erilaiset
maailmat voisivat kohdata mahdollisimman hyvin niin, ettd ihanteellisen puhetilanteen ehtojen
tayttymisen myota syntyisivat otolliset olosuhteet uudenlaisten paikallisten teorioiden synnylle.”
Néin kehitetadén teoriaa ja samalla edistetddn myonteistd sosiaalista muutosta (Greenwood & Lewin
1998). Eri tilaisuuksien keskusteluja nauhoitettiin ja dokumentointiin.

Tarinallisessa ldhestymistavassa erilaiset jannitteet ja vastakohtaisuudet ovat kiinnostavia.
Kriittinen argumentointi on yksi tapa rakentaa sosiaalisen elaméan s&é&ntgja. Argumentit siséltavat
monia ristiriitaisuuksia, dilemmoja (Billig 1991). Yksilénkin argumentit sisaltavat ristiriitoja, kun
he etsivdt omaa kantaansa vastakkaisten nakokulmien kautta. Oppiminen on vuorovaikutteinen
prosessi, jossa dialogia kdydaan itsen ja muiden kanssa. Siina yhdistyvéat kokemukset, tulkinnat ja
toiminta, jotka voivat olla keskendan ristiriitaisia yksildiden tai ryhmien kesken. YhteisOissa
konsensusta neuvotellaan eri d&ripaiden kautta. Pelkk& sisallon erittely ei tee oikeutta tarinoiden
analyysissa, vaan niit4 tulee katsoa erilaisten &&nien vuoropuheluna eikd niink&an valmiina

“asenteina”.



Esimerkiksi tapausorganisaatiossa yhteiseksi teemaksi nousi byrokratia, josta sekd henkildsto etta
johto halusivat puhua. Yhdistavd kokemus oli ministerion ohjauksen pirstaleisuus ja hajanaisuus.
Sama ulkoapéin ohjaavuuden teema esiintyi my6s organisaation omaan johtoon liittyvassa
keskustelussa. Tutkimusprosessissa oli tarked tarttua byrokratia -teemaan ja esittaa lisdkysymyksia.
Talldin keskustelu muuttui yksisuuntaisen ohjauksen kritiikistd monidanisemmaksi keskusteluksi
siitd, missa tarvitaan yhdenmukaiset pelisdannot, yhteisollisyytta ja missé puolestaan itsenéisyytta.
Puhe laajentui esimerkiksi byrokratian kritisoinnista puheeseen sen myonteisista vaikutuksista tai

sen jasentamiseen neutraalimmin.

Muita jannitteitd oli esimerkiksi ajallisen ulottuvuuden esiintyminen aineistossa: Hankkeen
alkuvaiheessa kohdeorganisaatio oli toiminut uutena organisaationa reilun vuoden ja yhteisen
identiteetin rakentuminen oli alkutaipaleella. Organisaatio-identiteetin tutkimisen ensimmaisessa
vaiheessa tietoisesti menndéan tarkastelemaan menneisyyttd. Muutoksessa menneisyys hahmottuu
usein romanttisessa valossa (ks. Paavola 2010). Bahtin (1979) esitti historiallisen inversion
kasitteen: menneisyydesta puhutaan paratiisina, jossa elama oli helpompaa ja luonnollisempaa.
Tarina-aineistosta nousi aluksi esiin yksiloiden vahva kokemus siitd, ettd aiemmin asiat olivat
paremmin ja tehtavat helpommin hallittavia. Pikkuhiljaa puheeseen tuli tulevaisuussuuntainen ote,
samalla kun erillisyyspuhe muuntui vahvemmin kohti yhteista konserniajattelua. Prosessin kannalta
oli tarke&a, ettd vasta kun osallistujat olivat jasenténeet suhdettaan entiseen, edettiin kysymyksiin,
jotka veivat nykyhetked ja tulevaisuutta kohti (ks. Jabri 2004; Puusa 2009).

Aineistosta nousevien uusien teemojen huomioiminen noudattelee toimintatutkimuksen ideaa.
Vaikka tutkijan ja tutkittavien roolien h&martyminen tekee tutkimuksen kokonaisuuden
monimutkaisemmaksi, tutkimukseen valikoituvat ongelmat ja teemat koetaan todenndkdisemmin
merkityksellisiksi osallistujien nékokulmasta, jolloin tutkimus rakentuu tarkoituksenmukaiseksi
kohdeyhteison kannalta (Lewin 1987). Siksi toimintatutkimusprosessin edetessda uuden tiedon
pohjalta sopeutetaan tutkimuksen sosiaalista tavoitetta, ja siten muutetaan myos kaytettavaa

teoreettista viitekehysté.

Késitteend organisaatioidentiteetti keskusteluun liittyva “keitd me olemme” — kysymyksenasettelu
tarjosi riittdvén valjan tarkasteluviitekenyksen samalla luoden tieteellisen ja kasitteellisen
teoriaperustan aineistoanalyyseille, mahdollistaen myds organisaation omista lahtokohdista lahtevan
tarkastelun. On térke& tiedostaa, ettd kyse on yhdestd historiallisesta vaiheesta organisaatiossa ja

organisaatiossa oleva puhe jasentyy ajan myota toisin. Yhteisen identiteetin rakentaminen tarvitsee
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aikaa, tekoja ja puhetta, jota voidaan virittdd yhteisilla tarinoilla. Erilaisuuksien korostaminen
muuttui hankkeen edetessda yhd enemmén yhteisen tekemisen ja rajojen ylittdmisen suuntaan.
Kehitys ei ollut suoraviivaista, vaan myonteisia ja kriittisid aania esitettiin rinnakkain. Tamé on
johtamisen haastavaa arkitodellisuutta, jossa ihmiset osallistuvat uudistuksiin eri aikataulussa ja
tavoin. Toiminnan vaikuttavuutta narratiivisesta ndkokulmasta ei tulekaan tarkastella yksittaisten
toimenpiteiden l&piviemisend, vaan siten, ettd tarinat virittdvat organisaatiota keskustelemaan ja

kuuntelemaan eri osapuolia, miké jattdd myonteisen jalkensa organisaatiokulttuuriin.

Tarinallisen toimintatutkimuksen prosessi tarjoaakin organisaation kehittamiselle tarkean foorumin
ja edistaa johdon ja henkildston vuoropuhelua organisaation tulevaisuudesta. Organisaatioidentiteetti
on luonteeltaan kollektiivinen. Siksi ristiriitaistenkin tulkintojen keskeltd on tunnistettavissa niita
piirteitd, joiden varaan yhteisyytta voidaan lahtea kdytannon johtamistydssé rakentamaan (ks. Puusa
ym. 2013). Osallistavassa, moni&anisessa prosessissa mahdollistuu polveileva dialogi, jonka avulla
henkildsto ja johto oppivat paremmin ymmaértdmaan toistensa kokemusmaailmaa. Kun organisaation
identiteettipuheelle annetaan kanavia, voivat organisaation jasenet tuottaa puhetta myods uudesta
identiteetistd. Toimijoiden valinen dialogi lisdd ymmarrysta ja kykya asettua toisen asemaan. Se
vahentaa yksipuolista kritisointia ja kannustaa ratkaisujen etsimiseen yhteistydssa. Tdma edesauttaa
yhteisen identiteettitarinan rakentumista. Seuraavassa esitimme yhteenvedon tarinallisuuden eri
nakokulmista johtamisessa ja miten néitd hyodynnettiin osallistavaan toimintatutkimukseen

perustustuvassa Tarina —hankkeessa (Taulukko 1).

Taulukko 1. Tarinallisuuden néakdkulmia organisaatioiden tutkimisessa ja kehittamisessa

Narratiivinen Tarinoiden rooli Tapaus Tarinahanke

lahestymistapa organisaatiotutkimuksissa

Sensemaking Merkityksen rakentaminen ja Merkityksellistdminen
jasentdminen avautuu tarinoiden avulla

Ymmérrys organisaatiosta
rakentuu dilemmaattisen
argumentoinnin kautta

Viestinta Tarinat johtamisen retorinen valine | Monidanisyys

Toimintatutkimuksellinen ote
yhteisen organisaatiotarinan
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rakentamisessa

Valta Tarinat kontrolloivina rakenteina Tarinoille annetaan tilaa
kehittyd monidanisessa
Yksi virallinen tarina vuoropuhelussa

Johto valtuuttaa ja
mahdollistaa laajan joukon
&anié ja osallistujia

Organisaatioidentiteetti | Tarinat siitd keitda me Identiteettipuheen analysointi
organisaationa olemme ja rakentaminen dialogisesti
osallistujien ja tutkijoiden
Tarinat tapana muuntaa ja uudistaa | kesken

Identiteettipuhe tekee
nakyvéksi myos muita
yhteisolle tarkeité/jaettuja
teemoja

Muutos Tarinat muutoksen jasentdmisessd, | Tarinat sosiaalisen muutoksen
tulevaisuuden rakentamisessa ja valineend

oppimisen valineena
Yhdessé oppiminen
kokemuksia reflektoimalla

Henkilokohtainen
merkityksellistdminen ja
yhteisdpuhe

Johtopaatokset

Vaikka narratiivinen  ldhestymistapa on  vakiinnuttanut asemansa  organisaatio- ja
johtamistutkimuksen kentéssa (Rhodes & Brown 2005), sen jalansija ei ole vankka organisaatioiden
kehittdmisessd. Narratiivinen organisaatiotutkimus tukeutuu sosiaaliseen konstruktionismiin, mutta
organisaatioiden kehittdminen pohjaa pitkalti realistiseen maailmankuvaan, universaaleihin
totuuksiin ja niiden valittdmiseen kehittdmisessd (Jabri & Pounder 2001). Narratiivisen
organisaatio- ja johtamistutkimuksen perusteella tunnistimme tarinallisuudelle tarke&n roolin myods
organisaatioiden kehittdmisessd, josta keskustelemme suhteessa toteutettuun Tarina-hankkeeseen.
Kehittdjien ja kehittdmisprosessin taytyy olla avoimia tarinoille, jotta ymmaérretddn organisaation ja

sen toimijoiden todellisuutta sisaltd kasin (Robinson 2010). Toisaalta narratiivit ovat tapa
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kehittdjien ja organisaation edustajien yhteisesti tuottaa uusia todellisuuksia ja rakentaa ndkemysta
tulevaisuudesta (Johannsson 2004). Tarinat antavat tyontekijoille mahdollisuuden rakentaa omaa
merkityksellistd tarinaansa ja ndhd& se osana yhteistd tarinaa, tai erottautua entisestd, kenties

ristiriitojen sévyttamaésté tarinasta kohti uutta enedmpéa ja innostavampaa tarinaa.

Esitdmme, ettd narratiivinen toimintatutkimus soveltuu hyvin monentyyppiseen organisaatioiden
tutkimus- ja kehitystoimintaan ja samalla tuottaa tieteellisiin keskusteluihin uusia ndkokulmia.
Esitimme myos, ettd johtamis- ja organisaatiotutkimuksessa viel& suhteellisen tuore tutkimusalue,
organisaatioidentiteetti, voisi toimia erddnlaisena meta-kasitteend monenlaisessa tarinallisessa
organisaation  kehittdmistutkimuksessa. 1lmiond se kytkeytyy luontevasti narratiiviseen
tutkimukseen, silld se rakentuu tarinoiden kertomisen, kuulemisen ja kuuntelemisen
vuorovaikutuksessa ja voi toimia myos kaiken ihmistenvélisen vuorovaikutuksen, viestinndn ja
tietdmisen lahtokohtana organisaatiokontekstissa. Identiteetin perustavaa laatua oleva kysymys
’keitd me olemme’, tarjoaa lahtokohdan, josta ké&sin voi tarkastella erilaisia tieteellisesti ja
kaytannon nédkokulmasta kiinnostavia kysymyksia.
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