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Organisaatiot unohduksen ja ilon
fuottajina

Organisaatioilla sanotaan olevan muisti. Muistin kannalta
haastavinta organisaatiolle on niin sanotun hiljaisen tiedon
muistaminen. Organisaation muisti palautuu tdltd osin sen
henkiloston ja siten yksiloiden muistiin viime kddessd. Orga-
nisaation muisti voi olla valikoiva ja se voi jopa muutokseen
pyrittdessd tietoisesti unohtaa menneisyytensd kdytinnot ja
toimintatavat. Jussi Onnismaa tarkastelee artikkelissaan
organisaatioita unohduksen ja ilon tuottajina. Organisaatiot
voivat siis tuottaa jdsenilleen myos iloa ja optimismin tuntei-
ta. Organisaation muisti toimii myds kollektiivisen historian
kantajana.

Muistista ja muistamisesta puhuminen voi
vaikuttaa takaperoiselta uuden oppimisen ja
innovaatiovaatimusten paineissa. Muistami-
nen ei kuitenkaan ole takertumista mennee-
seen, vaan se suuntautuu myos tulevaisuuteen.
Muistamista voi kuvata menneisyyden ja tule-
vaisuuden kutsumiseksi tdhdn hetkeen. Néistd
kolmesta limittédisesti ajasta on saatavissa vain
tulkintoja, ei puolueetonta ja intressitonti
tietoa. Yksittdiset muistot ovat tulkinnallisia,
mutta muistaminen on itsessdin orientaatiota
—olemassaolo on ajallista.

Muistamisella ja unohtamisella on niin so-
siaalinen kuin yksil6llinen ulottuvuus. Filosofi
Henri Bergson totesi 1800-luvulla, ettd muisti
konstituoi minut minuna ja meiddt meind,
muisti on niin yksilon kuin kansakunnankin
identiteetin ydintd (Saarenheimo 2015). Yk-
silollinen tai sosiaalinen menneisyys ei ole
staattinen, vaan jokainen nykyisyys luo men-
neisyyden omista ldhtokohdistaan. Puhutaan
henkilokohtaisesta ja kollektiivisesta men-
neisyyden hallinnasta (saks. Vergangenheits-

bewdltigung). My0s poliittinen ulottuvuus on
silld, mikd muistetaan ja silld, mikd unohde-
taan. Milloin tietty tieto tai tulkinta muuttuu
julkilausutuksi ja ehkd hyvinkin ddnekkiiksi,
milloin tieto taas painuu déinettomiksi? Adinen
metafora onkin muistamisessa keskeinen. Kun
joku puhuu, miten hdn muistaa juuri tuon asian,
miké tai kuka puhuu, mitkd dénet puheessa
kuuluvat? Samalla puhe on myds ainutkertais-
ta, kun puhuja ottaa sen omakseen. (Wertsch
2002; Onnismaa 2008b; 2008c.)

Organisaation muisti ”sijaitsee” paitsi joh-
don ja tyontekijoiden toiminnassa, myos tie-
toteknisissi jarjestelmissd. Tietotekniikka tai
muut ulkoiset apuvilineet eivit kuitenkaan
toimi sosiaalisessa tyhjiossi, eivitkid teknii-
kan suomat mahdollisuudet vield selitd sen
kayttdtapoja organisaatiossa. (Koistinen 2003;
Engestrom ym. 1990.)

Sosiaaliset verkostot ja sen tietiminen,
kuka tietdd mitd, avaa organisaation viral-
lisen ja epdvirallisen tai systemaattisen ja
ei-systemaattisen tiedon lidhteet. Alan Krans-
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dorffin mukaan (1998) organisaation muisti
liittyy vain etdisesti tyontekijoiden spesifeihin
ammatillisiin taitoihin, pikemminkin se on
Michael Polanyin (1983) kuvaaman hiljaisen
tiedon tavoin sidoksissa rutiineihin, silloin
kun rutiinit ymmarretiin laaja-alaisina toi-
mintatapoina.

Tissi artikkelissa puhutaan menneisyyden
ja tulevaisuuden hallinnasta organisaatiossa,
siitd, milloin ja miten organisaatio muistaa
ja unohtaa. Kuvaan organisaation muistia
kolmesta ndkokulmasta, ensiksi miten orga-
nisaationunohdus koettelee luottamusta ja
luo organisaatioissa kaksoissidoksia. Toinen
ndkokulma liittyy kielen pienten sdvyjen
kuulemiseen ja naurun merkitykseen orga-
nisaatiossa. Lopussa sivuan vastamuistin ja
“toisen tiedon” mahdollisuuksia yksiddnisen
organisaatiopuheen vastavoimana.

Organisaatiounohduksesta ja vastatiedosta
kertovat seitsemin tapausesimerkkid olen
ensimmdistd lukuun ottamatta kuullut orga-
nisaatioiden kehittijin ja niiden ihmettelijén
asemassa, ei niinkédén tutkijan roolissa. Tut-
kimushaastattelussa en ole onnistunut saa-
maan yhtd henkilokohtaisia kuvauksia kuin
spontaaneissa tilanteissa tai tyonohjauksen
jakehittdmishankkeiden yhteydesséd. Kuvatut
luottamukselliset yliopistomaailman tapaus-
esimerkit olisivat ndhddkseni voineet sattua
yhté lailla aivan muunkinlaisessa julkisessa
tai yksityisessd organisaatiossa.

Organisaatiounohdus

Unohtaminen ja muistaminen eivét ole vas-
takohtia, vaan unohtaminen on muistamisen
yksi tapa, ja muistamisen tavoin sosiaalinen
ja institutionaalinen ilmi6. Kaikkea ei voi
eiki tarvitse muistaa, vaan muistamattomuus
voi ajoittain olla tarpeen. Psykologi William
James esitti 1800-luvun lopulla, ettéd valikointi
on muistille yhtéd tidrked kuin koli laivalle
(Saarenheimo 2015). Friedrich Nietzschen
(1980) mukaan ilman unohtamista ei ole
muistia sen paremmin kuin kirjallisuutta tai
historiaakaan. Jos historiaa on liikaa, elami
alkaa hajota ja degeneroitua. Jos yksilolla tai
organisaatiolla on jo riittdvasti tietoa, uusi
tieto tuo vain toistoa toisin toimimisen sijaan.

Organisaatioissa voidaan havaita jatku-
vaa rajankdyntid muistamisen ja muistamat-
tomuuden vililla. Organisaatiot unohtavat,

poisoppivat tai kadottavat tietoa monin tavoin
ja monissa olosuhteissa. Organisaatiounoh-
dusta voi kuvata organisaation tietimyksen
tahalliseksi tai tahattomaksi kadottamiseksi,
joka johtaa organisaation toimintatavan muu-
toksiin. Unohduksella voi olla joko hyvé tai
huono vaikutus organisaation toimintaan.
(Martin de Holan & Phillips 2004.)

Organisaatiounohdus voi edeti ainakin seu-
raavilla tavoilla. Ensinnikéén pelkkéd valmius
uuden tiedon luomiseen tai sen jakamiseen ei
riitd, koska monet tutkimukset kertovat tir-
kedn uuden tiedon hukkaamisesta ennen sen
dokumentointia ja saatavuuden varmistusta.
Toiseksi, monet tutkimukset kertovat myos
organisaation muistin vihittdisestd rapautumi-
sesta, jolloin esimerkiksi johtajan eldkkeelle
jaanti voi aiheuttaa kriisin. Kolmanneksi,
tietoinen unohtaminen voi olla tarpeen orga-
nisaation uuden toimintatavan omaksumiseksi
tai pdivittdisestd tyotaakasta selviytymiseksi.
(mt.; Middleton & Brown 2005; Engestrom
ym. 1990.)

Tarkoituksellisesti organisaatiot unohtavat
periaatteessa kahdella tavalla. Muistin pyyh-
kiminen (erasure) merkitsee timédnhetkisti ja
jatkuvaa muistamisen arvoisten tapahtumien
ja asioiden valikointia. Muistin puhdistus
(clearance) merkitsee kertakaikkista rajan
asettamista menneisyyden ja nykyhetken vi-
lille. (Bowker 1997).

Tapausesimerkki 1: Perusteellisesta muistin
puhdistusoperaatiosta kertoi noin vuonna 100
eaa. kiinalainen historioitsija Sima Qin. Pdami-
nisterinsd kehotuksesta keisari méirédsi vuonna
213 eaa. maassaan kirjarovioiden pystyttimisen
jamuun muistitiedon hévittimisen: "Ensimméi-
nen keisari kerési ja poisti laulut, dokumentit
ja sadan koulukunnan opetukset tehdikseen
ihmiset tyhmiksi ja varmistaakseen, ettei kukaan
taivaan alla hylkéisi nykyhetked menneisyyden
avulla.” (lain. Bowker

1997, 119.)

Unohdusta tuotetaan ldhempanékin:

Tapausesimerkki 2: Kotimainen yliopistollinen
organisaatio teetti historiikkinsa. Kirjoittajat
olivat ansioituneet tutkijoina ja tietokirjaili-
joina. Heti kun kirja oli painettu, se vedettiin
julkisuudesta ja takavarikoitiin organisaation
tyontekijoiltd, jotka olivat ehtineet saada sen
haltuunsa. Tyontekijdt otaksuivat sensuurin
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johtuvan historiikin osin kriittisestd otteesta.
Sensuurin julkiseksi tulon pelko vapautti kirjan
myohemmin pannasta.

Kriittisten ddnien vaientamisen ohella orga-
nisaatioiden uskottavuuden takeina néyttavit
olevan monesti yhteinen muistin puhdistus ja
alusta aloittaminen. On rynnittivi eteenpdin
muita nopeammin ja unohdettava historia.
Laajassa kansainvilisessi tutkimuksessa ldhes
yhdeksidn kymmenesti yrityksestd piti inno-
vaatioita tarkeimpind kasvun ja kannattavuu-
den takeina, ja keskittyminen ydinosaamiseen
nihtiin vihemman tirkedni (Suokas 20006).

Pidikkeeton innovaatiopuhe ja ydinosaami-
sen unohtaminen pitédvét sisdllddn vauhtiso-
keuden riskin. Harvoissa lansimaisissa orga-
nisaatioissa on Kransdorffin (1998) mukaan
monia tyontekijoitd, jotka muistaisivat edes
5-6 vuoden takaisia tapahtumia. Tdlloin tulee
hankalaksi suuntautua tulevaisuuteen. Tyonte-
kijat katoavat Milan Kunderan (1983) sanoin
“ndkymdttomiin kuin sumussa etenevd kulkue,
ja heiddt unohdetaan.” Lyhytjdnnitteisyys
voi olla haitaksi, koska vasta tyontekijéin ja
tyoyhteison kokemus nidyttdisi tekevin mah-
dollisiksi teorian ja kdytdnnon yhdistdmisen
sekd ennakoinnin, mielikuvituksen ja koko-
naisuuden tajun. (Onnismaa 2008a). Erityisen
vihin organisaatioiden virtaviivaistajia tuntuu
kiinnostavan tydyhteison yhteinen kokemus
ja muisti:

Tapausesimerkki 3: Erdén kunnan varhaiskas-
vatuksen tyontekijdt saivat kuulla uudistajien
viestin: ”Te olette niin kiintyneitd omiin pikku
yhteisdihinne, mutta muistakaa, ettd kuka ta-
hansa teistd voidaan koska tahansa siirtdd mihin
tyOpisteeseen tahansa.”

USA:ssa ja Britanniassa on havaittu yritysten
toistavan samoja virheitd ja myos keksivdn
samat ratkaisut uudelleen. Britanniassa tyon-
tekijoiden irtisanomiset ja nopea vaihtuvuus
ovat aiheuttaneet merkittivid taloudellisia
tappioita monilla erilaisilla aloilla. USA:ssa
tehokkuuden lisdédmiseksi toimeenpannut irti-
sanomiset ovat 1990-luvulla monesti johtaneet
tuottavuuden laskuun, voittojen kaventumi-
seen ja pahimmillaan konkursseihin. (Krans-
dorff 1998; Abrahamson 2003; Sennett 2002.)

Julkisella sektorilla on maailmalla ja Suo-
messa tehty runsaasti uuden julkisjohtamisen
ideologian (NPM) mukaisia muutoksia silloin-

kin, kun muutoksille ei ole kriitikoiden mu-
kaan ollut ndkyvissd minkdinlaista tarvetta.
Britanniassa 35-vuotisen julkisen sektorin
yksityistdmisen olisi pitdnyt lisitd palveluiden
kayttdjien tyytyviisyyttd ja vihentdd kuluja,
mutta Guardian-lehden mukaan ndyttod on
lahinnd pdinvastaisesta kehityksestd (Walker
2015).

Suomessa organisaatiouudistuksia tehddin
eniten EU:n alueella, ja suomalaisyritykset
ovat Pohjoismaiden innokkaimpia ulkoistajia.
Nyt organisaatiot ulkoistavat jo irtisanomisi-
aankin. Elinkeinoeldmin tutkimuslaitoksen
selvityksen mukaan on kuitenkin epdselvid,
missd médrin toimintojen ulkoistaminen ja
tuotannon siirrot maasta toiseen ovat paranta-
neet kannattavuutta ja tuottavuutta. Joidenkin
tutkimusten mukaan puolet yrityskaupoista
epdonnistuu, kun yhdistymisen hyodyt jii-
vit kuviteltua vihdisemmiksi tai kulttuurit
liian erilaisiksi. Kuntien toimintojen ulkois-
tus voi johtaa korruption riskiin. (Yle 2012;
Ali-Yrkko 2007; Vesikansa 2007; Helsingin
sanomat 3.2. ja 12.2.2016).

Krista Pahkinin viitostutkimuksen (2015)
mukaan tyontekijoiden henkinen hyvinvointi
heikkenee selvisti organisaatiomuutoksissa,
muutosten tyypistd riippumattakin. Suomessa
irtisanomisten jdlkeen tyopaikalle jadneiden
sydidnkuolemien osoitettiin viisinkertaistuvan,
minkd tutkijat selittdvit tyostressilld. (Vahtera
ym. 2004). Voisiko stressin aiheuttajana olla
myoOs tyontekijoiden yhteisen osaamisen ja
historian kadottaminen, vaikka oma tyosuhde
sdilyisikin? Jaakko Koivuméen viitostutki-
muksen (2008) mukaan &dkkindiset organi-
saatiomuutokset uuvuttavat ja rapauttavat
luottamusta ja yhteisollisyyttd. Tyon vakauden
jaennakoitavuuden puute ndyttidd olevan kes-
keinen tekiji, joka synnyttdd epédluottamusta
ylimpéédn johtoon. Luottamus voi syntyd,
kun tyontekijoilld on jatkuvuuden tunne, ja
jatkuvuutta tukevat instituution vakaat ja
ennakoitavat toimintamallit.

Vaihtuvuudesta ja irtisanomisista seuraa hel-
posti laskettavia kustannuksia, muun muassa
uuden asiantuntijan palkkaamisen ja perehty-
misen kulut on arvioitu ainakin 75 prosentiksi
hinen vuosiansiostaan. Vaikeammin lasketta-
viin kuluihin kuuluu paikkansa siilyttineiden
tyomoraalin ja uudistumiskyvyn romahtami-
nen tai tydyhteison muistin kadottaminen.
Joitakin luottamuksen menetyksen haittoja on
jo pystytty tunnistamaan. (Kransdorff 1998).
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Tappavaa siteilyid ytimen sulaessa

Eri hallitusten kilpailukykypolitiikka ra-
vistelee monien ammattialojen eetosta ja
ammatti-identiteetteji. Samalla jirkkyvét
monien toiden valta- ja muut suhteet sekd
tyon rajat ja resurssit. Tyoolobarometreissa
on havaittu jatkuva tyon mielekkyyden ko-
kemuksen viheneminen yli kymmenen viime
vuoden aikana. Koivuméien (2008) mukaan
mielekkyys vihenee, mikili tyontekijille on
annettu lupaus tyon autonomiasta, mutta hidn
tekee itsendisyyttd edellyttavii tyotd tiukasti
valvotuissa oloissa. Yksittdiseltd ja yksilol-
listetyltd tyontekijéltd vaaditaan paljon, mutta
ganisaationsa tukea. Monet joutuvat outoihin
kaksoissidostilanteisiin' tai kokevat itsen-
sé petetyiksi ja loukatuiksi. Raija Julkusen
(2008) mukaan tyon jinnitteet kanavoituvat
ruumiillisiksi tiloiksi ja haastavat pikem-
min minuutta kuin ty6oloja. Organisaatioissa
“loukkausten polku” tuntuu ruumiillisena.

Tapausesimerkki 4: Yliopistollisen organisaati-
on tyontekijd yritti tydyhteisdssddn muistuttaa
esimiehen johtamistyylin vuoksi rajattomaksi
muuttuneen tyon rajoista ja siitd, miten asioita
oli aiemmin tehty vihemmin kaoottisesti. Tyon-
tekijd leimattiin rajoittuneeksi ja menneeseen
jaméhtineeksi ja hinelle kerrottiin, etti tarkoitus
on tehdd jatkuvasti rajanylityksid kyselemattd
rajoista. Tyontekijd yritti puolustautua sanomal-
la, ettd rajoja on vaikea ylittdd tietiméttd, misséd
rajat kulloinkin kulkevat.

Tapausesimerkki 5: Yliopistollisessa organisaa-
tiossa erds paillikko oli aiemmin kiusannut alai-
siaan. Lukuisien vakavien tapausten dokumentit
I6ytyivit organisaation arkistosta. Mydhemmin
paéllikko nimitti itse itsensd korkeampaan ase-
maan ohittaen pitevammit hakijat. Lukuisat
uudet kiusaamistapaukset olivat yhtd vakavia
kuin aiemmat, mutta tyontekijoilld tai tyoter-
veyshuollolla ei ollut voimia tai kykyéd vieda
asiaa eteenpdin. Organisaation ylin johtaja ei
kiusaamiseen puuttunut, ja kun erids tyontekija
muistutti kyseisen pdillikon aiemmasta toimin-
nasta, johtaja vastasi: “Tikulla silméédn, joka
vanhoja muistelee.”

Organisaatio on kerroksinen kokonaisuus,
jossa historia, nykyhetki ja tulevaisuus ovat
eri tulkinnoissa samanaikaisesti ldsnd. Orga-

nisaation piirteiden tulkinta on erilainen sen
mukaan, havainnoivatko niitd johtajat vai
tyontekijit. Keskuskauppakamarin selvityk-
sessd (2006) kévi ilmi, ettd suomalaisyritysten
johto ja tyontekijdt eldvit usein tyystin eri
maailmoissa. Vain puolet yritysten tyonte-
kijoistd katsoo tietdvinsd edes melko hyvin,
mitd hdneltd odotetaan. Toisaalta johdostakin
vain 13 prosenttia ja keskijohdosta kahdeksan
prosenttia pystyy tekeilld olevan Marika Mau-
ryn viitostutkimuksen mukaan kuvaamaan
organisaation strategiaa (Santaharju 2016).

Pidiikkeeton innovaatiopuhe ja
vdinosaamisen unohtaminen pitdvdit
sisdllddn vauhtisokeuden riskin.
Harvoissa ldnsimaisissa
organisaatioissa on Kransdorffin
(1998) mukaan monia tyontekijoitd,
Jjotka muistaisivat edes 5—6 vuoden
takaisia tapahtumia. Tdlloin tulee
hankalaksi suuntautua
tulevaisuuteen. Tyontekijdt katoavat
Milan Kunderan (1983) sanoin
"ndkymdittomiin kuin sumussa
etenevd kulkue, ja heiddt
unohdetaan.”

Kisitys kaiken vaihdettavuudesta ja eld-
minen heilahtelevassa markkinatilanteessa
saavat aikaan kokemuksen pirstoutumisen ja
Iyhyen irrallisen episodisen aikakésityksen,
joka ei tue historiallisen jatkuvuuden tunnet-
ta. Joustavan organisaation ihannetyontekija
tulee toimeen kenen kanssa tahansa lyhytai-
kaisissa tiimeissd ja unohtaa historian. Useille
tyontekijoille tdllainen kuluttajamainen asen-
ne ja kokemuksen arvon kiistdminen aiheut-
tavat kuitenkin riittimittomyyden tunteita
sekd vihentdvit tyontekijoiden keskindistd
luottamusta ja lojaalisuutta tydnantajaa koh-
taan. (Sennett 2002.)

Ennakoinnin ja hallinnan vaikutelmaa luo-
daan organisaatioissa tarkoilla mittareilla. Jos
kosketus toiminnan vaikutuksiin korvautuu
mittareilla, tydn ja toiminnan ydin himirtyy.
Kuten ydinvoimalassa, ”ytimen sulaminen”
levittdd tappavaa siteilyd ympéristoon. Mi-
kdli mitataan yksilotavoitteita, korostetaan
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yksilokeskeistd toimintaa ja samalla vihenee
yhdessd tekemisen merkitys ja yhteisollisyys.
(Hyyppi 2009; Onnismaa & Kiander 2012.)

Organisaation johtamisoppien avulla py-
ritddn lieventdmiin niitd tyontekijoiden yk-
silollistamisen ja kilpailuttamisen haittoja,
joita opit itse ovat alun perin edistineet. Tar-
koitettujen tai tahattomien kilpailuttamis- ja
yksilollistimiskdytidntdjen vuoksi tyontekijd
el endd voi olla varma, voiko hin kertoa
tyotovereille huoliaan tai jaksamisongelmi-
aan. TyoOntekijdt kohtaavat eristettyind ra-
jattomat vaatimukset ja joutuvat kilpailun
ja yhteistyon kaksoissidokseen. TyOyhteison
hapertumisesta voi seurata tyon merkitysten
kato. Tyontekijoitd kilpailuttava ja toisis-
taan eristdvé johtamistapa kadottaa yhteistd
todellisuutta ja luo organisaatiounohdusta.
Kun koettu tyon todellisuus ei ole jaettavissa,
ristiriidat sisdistyvit yha selkedmmin yksityi-
siksi ongelmiksi, joiden laajempia yhteyksid
ei tunnisteta. Pitdidkseen arvokkuuttaan ylld
tyontekijdt sopeutuvat eldaméén yksin ristirii-
taisten ja sietiméattomienkin tunteiden kanssa,
mikd Nikkosen ja Harnin mukaan (2015)
vahvistaa tyontekijoiden irrallisuuden ja vili-
neellisyyden kokemuksia. Ongelmia puidaan
tydyhteison sijaan tydterveyspsykologin luona
tai alaistaitojen kursseilla.

Filosofi Sara Heindmaan (2015) mukaan
padméidramerkitysten tehtdvé on sitoa yhteen
kdytintojd, sddnnostojd, tapoja ja tyonjaon
periaatteita. Niistd muodostuu verkosto, jossa
laajat ihmisryhmit voivat useiden sukupolvien
ajan tyoskennelld samojen tavoitteiden eteen.
Kun pdamidramerkitys katoaa, tulee tilalle
mekanismi, joka edistdéd vain omaa ylldpito-
aan. Prosesseja hallinnoivat ihmiset menetta-
vitkisityksen siitd, ettd prosessien tehtivé on
palvella yhteistd hyvédd. Menetelmat késitetdédn
tavoitteiksi, arvot korvataan mielikuvilla ja
iskusanoilla, harkinta korvataan sddnnoilli ja
ohjeilla. Neuvottelut korvataan méarayksilla.

Julkisten palvelujen puolella usko uuden
julkisjohtamisen eli NPM:n tehokkuuteen
voi johtaa tyon tarkoituksen unohtamiseen.
NPM:n ja hyvinvointivaltion tirkein ero pai-
kantuu moraaliin tai eetokseen. Julkisten
palvelujen ammatillinen muisti — valittdimisen
eetos ja etiikka — voivat huomaamatta muut-
tua historiasta ja etiikasta erkaantuneeksi
management-ajatteluksi (Erdsaari 2009). Esi-
merkiksi vanhustyon uusi toimintakulttuuri
on kaventanut kotiin saatavien palvelujen

sisdltojd. Ongelmiin tarjotaan yhid useam-
min lddketieteellisid ratkaisuja, ja sosiaali-
palveluiden saanti edellyttdd yhid useammin
ladketieteellistd diagnoosia. Sosiaali- ja ter-
veysaloilla tydskentelevit pyrkivit yhd nou-
dattamaan hoivan etiikkaa, mutta ajan mittaan
he joutunevat tekeméddan myonnytyksid uuden
julkisjohtamisen mukaisten ajattelu- ja toimin-
tatapojen suuntaan. Systeemitason ristiriita
henkilokohtaistuu tyontekijoiden eettiseksi
stressiksi. (Virkki, Vartiainen & Hinninen
2012; ks. Hirvonen & Husso 2012)

Sanojen merkitysten huojuvuus:
organisaationauru

On kiinnostavaa havainnoida, hén sanoi, kuinka
sanojen merkitykset muuttuvat aivan meiddn
huomaamattamme, kuinka me usein kdytamme
niitd sanoaksemme aivan pdinvastaista kuin ne
aikaisemmin ovat ilmaisseet ja vielikin pois
haipuvan kaiun lailla ilmaisevat.

— José Saramago

Kaikkialle levinnyt organisaatioiden uuskieli
heridttdd paitsi naurua, myos kauhua, koska
se muistuttaa oudosti diktatuurimaiden kie-
lenkdyttod. “Terminologinen lahottajasieni”
(Trux 2015) vadristad ammatin tarkeitd kisit-
teitd tuntemattomiksi. Organisaatioiden kieli
ndyttdd monesti muuttuneen sisalloisti irral-
lisiksi, tyhjiksi ja loitsumaisiksi merkeiksi.
Natsi-Saksan raunioilla Theodor Adorno ja
Max Horkheimer (1977) korostivat, ettd kielen
jakokemuksen vilisen yhteyden murtuminen
johtaakielen muuntumiseen signaaleiksi, joita
ei tietoisesti oteta vastaan. Julkisen kielen
loitsumaisuus voi ulottua ihmisten viliseen
kommunikaatioon ja yksityiseen kokemuk-
seen, joka muuttuu kylmiksi sopeutumiseksi.

Historian synkkinéd hetkind, mutta myos
nykytyoeldimassi selviytyjid ndyttavit olevan
opportunistit ja kyynikot. Opportunisti on
ikddn kuin kiinnostunut kaikesta vilittdmit-
td mistddn. Han sitoutuu vain ndenniisesti,
koska hédneenkiin ei sitouduta. Opportunisti
nielee kaiken, tarttuu hetkeen, on jatkuvasti
valppaana, miellyttdd ja mukautuu, valttad
drsyttdmdistd ketddn ja puhuu riittdvin ympa-
ripyoreitd. Kyynikko puolestaan on nidhnyt jo
kaiken. Hin tietdd jo ennalta, miti tapahtuu,
siksi hédn ei yritd uutta tai ota riskeji. Seka
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opportunisti ettd lehtonen kyynikko keskit-
tyvit vaikutelman luomiseen. (Brunila 2012).

Filosofi Hannah Arendt (2013) kuvaa, miten
diktatuureissa ei-normaali muuttuu huomaa-
matta normaaliksi. Arendtin mukaan tyran-
nia alkaa yksildiden eristamiselld toisistaan,
vallattomiksi. Erilaiset konfliktit ja jannitteet
voivat yksilollistetyille yksiloille ndyttiytya
vdistdmittomind ja ei-neuvoteltavina, mutta
ulospidisyjédkin voidaan 16ytdd. Sosiologi C.
Wright Mills (2015) on kuvannut kehitystd,
jossa toisistaan eristetyt ja ansaan joutumisen
kokeneet ihmiset voivat viahitellen 16ytaa
yhteisen kielen ja toimintatavan, kun heille
tirkedt arvot ovat uhattuina.

Tyoeldmin kehityksen tutkija Frigga Haug
(2010) nimittdd kasvavaa tietoisuutta tyon ja
eldmén historiallisesta muuttumisesta his-
torialliseksi eldmiseksi (living historically).
Historiallisuus ei tarkoita menneeseen ta-
kertumista. Historian taju tukee sitd, ettei
talouden ja tydelimin kehityskulkuja enédd
ndhdai ikddn kuin luonnollisina, vaistimatto-
mind ja itsestdédn selvind, millaisiksi vallitseva
uusliberalistinen puhetapa muutokset esittii.

Organisaatiot tuottavat unohduksen lisiksi
tyontekijoilleen iloa ja optimismia, mutta ilo
ja optimismi saavat usein oudon, pohjois-
korealaisen sdvyn ja muuttuvat pakotetuiksi
esityksiksi. Useinkaan organisaatioissa ei
tunnu riittdvin tyon tekeminen hyvin, vaan
tarvitaan oikeanlaista vaikutelmaa, reipasta ja
optimistista asennetta, uupumisesta huolimat-
ta “viriilisyyden esityksid” (Julkunen 2008).
Ryhmiiteatterin Péaillystakki-klassikkosovi-
tuksessa tyontekija otti vastaan suurella ilolla
johdon viikottaiset, entistd suurellisemmat
visiot, mutta tdmékidn ei loppujen lopuksi
turvannut hiinen asemaansa muutoksissa.

Toisenlainen ilon nikdkulma voi avautua
vastakertomusten ja erilaisten ddnien kuunte-
lun kautta. Ironia voi tuoda niakyviin vallitse-
via puhetapoja kyseenalaistavia nikokulmia.
Lihes huomaamaton liioittelu saa asian kddn-
tyméin péilaelleen. Paitsi keskustelu, yksit-
tdinen sana tai ilmaisukin voi Mihail Bahtinin
mukaan olla monid4ninen. Sanat tai ilmaukset
voivat olla sisdisesti dialogisia, niilld voi
olla samanaikaisesti vastakkaisia merkityk-
sid. Puhe, kirjoittaminen ja kiyttdytyminen
syntyvét téllaisten vastakkaisten voimien
jannitteistd. Merkitykset voivat olla keskiha-
kuisia: painostavia, vieraita, normatiivisia ja
standardoivia. Samanaikaisesti haetaan téasti

poispiisyd, ja ilmaisuissa voivat tulla esiin
myos itsetoteutus, lupaavuus ja autenttisuus,
keskipakoiset voimat. (Bakhtin 1981.)

Esimerkiksi sanat “elinikdinen oppiminen”
tai ”joustavuus” voivat merkitd joko omien ja
yhteisten mahdollisuuksien toteuttamista tai
tdmin vastakohtaa, ulkoa tulevaa painostavaa
normia. Englannin kielen sana flexibility
merkitsi vield 1400-luvulla puun oksien kykyéa
taipua tuulessa, mutta palautua aina takaisin
alkuperdiseen asentoonsa (Sennett 2002).
Joustavuus-sanalle voisi siten palauttaa tyon-
tekijoiden arvokkuutta tukevan merkityksen
”luja mutta taipuisa” nykyisen ameebamaisen
merkityksen sijasta.

Organisaatioiden julkisessa puhetavassa
korostuvat usein resurssien niukkuus, abstrakti
ja vastaansanomattoman armoton vaativuus,
lukitut mutta hamairét merkitykset seki tyon-
tekijoiden keskindinen nollasummapeli ja
kilpailu. Arjen yhteisdjen karnevalistinen kie-
lenkdytto — uudeksi tekevin naurun kieli — tuo
organisaation virallisen kielen vastavoimaksi
koskettavuuden ja runsauden. (Riikonen &
Makkonen 2005.) Keskipakoisten ja -hakuis-
ten merkitysten lisdksi sanassa ja ilmaisussa
voi siten avautua myos kolmannenlainen
merkitysmaailma, niinikéén Bahtinin kuvaa-
ma keskiaikainen karnevaalinauru, sanan ja
ilmauksen ravistelevat, groteskit, nurin kdén-
tavit ja siten hierarkioita tilapdisesti kumoavat
merkitykset. (Bahtin 2002.) Rehevi, ruumiil-
linen ja uudeksi tekevd karnevaalinauru on
perinteisesti ehkd liitetty tydvdenluokkaiseen
puhetapaan, kun taas sovinnainen, teenndinen
tai kyyninen nauru liitetddn keskiluokkaisiin
tyoympadristoihin.

Tapausesimerkki 6: Suunnittelin kollegani kans-
sa tyonohjaajien jatkokoulutukseen erddnlaisen
ikiliikkujan, ”sanaseparaattorin”. Pienryhmissé
osallistujat valitsivat tyoeldmén tyypillisid sa-
noja ja antoivat niille Mihail Bahtinin henges-
sd kolmenlaisia merkityksid: keskihakuisia eli
normatiivisia ja painostavia; keskipakoisia eli
toimintamahdollisuuksia lisddvid sekd keskiai-
kaisen karnevaalinaurun kirvoittavia groteskeja
merkityksid. Sanaseparaattori-ikiliikkuja toimi
yli odotusten.

Tapausesimerkki 7: Eri organisaatioissa tyosken-
televit hanketyontekijit muistelivat esimiestensd
taholta kokemiaan loukkauksia. Tavanomaisen
murehtimisen sijasta ryhdyttiin suunnittelemaan
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”Koston tyyliopasta”. Siini olisi viestien malle-
ja, jotka avautuvat vastaanottajalle eripituisella
aikasytytykselld. Suoraviivaisimmat vaikkakin
muodoltaan korrektit viestit avautuvat saman
tien tai pian, hienovaraisemmat sdvyt parin
pdivin kuluttua, mutta erityisen sofistikoidut
viestit vastaanottaja ymmirtdisi vasta parin
viikon viiveelld.

Karnevaalin groteski kieli on rikasta ja yllit-
tavid, ja se kuvaa muutosta, joksikin tulemista
ja keskeneriistd. Groteski-sana tulee italian
sanasta grotta eli luola, mutta grottesca-sa-
na liittyy tiettyyn 1400-luvulla 16ydettyyn
antiikin Rooman aikaiseen luolaan, jonka
maalauksissa kasvit, ihmiset ja eldimet kie-
toutuvat toisiinsa omalaatuisella, ei-ylevalld
ja ei-valmiilla tavalla. (Bahtin 2002.)

Muistaminen ja ’toinen tieto”

Kun tyohon liittyvit uskomukset ja valinnat
putoavat tietoisuudesta ja muuttuvat itsestdin
selviksi, ajattelu fossiloituu (Résidnen & Trux
2012). Tédlloin tuotetaan itsestddn selvyyttd
ja kadotetaan henkilokohtaista ja yhteison
muistia. Hengitystilan kadotessa varmimpia
hdvidjid ovat ajattelu, yhdessd ajattelu ja
niiden myotd eettinen nidkokulma. Vastaa-
vasti aika/tilan luominen lisdd ammattilaisten
mahdollisuuksia pysihtyi pohtimaan yhdessi
eri vaihtoehtoja jaryntdilyn tai jahmettymisen
sijasta toimia ainakin hieman toisin.
Kollektiivista historiaa kantaa organisaa-
tioissa epdvirallinen, sanallinen tai sanaton
intuitiivinen tieto. Organisaatioiden julkinen
ja virallinen tieto on yleiskatsauksellista pi-
kemmin kuin yksityiskohtaista, muodostettua
pikemmin kuin kokemuksellista, poikkileik-

VIUTTEET

1 Kaksoissidos on tilanne, jossa vaatimukset
ovat niin ristiriitaisia, ettei ole mahdollista toimia
oikein. Olen aiemmin (Onnismaa 2007) jaotellut
tyoeldmin ja organisaatioiden mahdollisia kak-
soissidoksia seuraavasti:

1 Perustehtdvdidn ja ammatillisuuteen
liittyviit kaksoissidokset: 1. Misté tietdd, milloin
tehtdvid on tehty riittdvéan hyvin?; 2. Asiantuntijuus
jaammatillisuus vs. kaikkien alojen asiantuntijuus
ja "hyva tyyppi”; 3. Tyokokemus vs. oletettu

kauksellista pikemmin kuin pitkittéistd, il-
meistd pikemmin kuin ihmettelevéa. Viralli-
sesti oikeutetun ja julkisen tiedon vastinparia
Hénninen, Karjalainen ja Lahti (2005) nimitté-
vit toiseksi tiedoksi. Toinen tieto on mahdol-
lisimman yksityiskohtaista, kokemuksellista,
paikantunutta, ihmettelevad, paljastavaa ja
pohdiskelevaa.

Toisen tiedon muodoista tdsmeditieto, esi-
merkiksi kokemuspohjainen silminnikijitie-
to, pyrkii kuvaamaan ilmi6td mahdollisimman
laheltd sulkematta yksityiskohtia pois, koska
monesti juuri ne voivat olla ratkaisevia. Hil-
Jjainen tieto viittaa vaikeasti kisitteellistetti-
viidn "luonnolliseen” tietoon, kokemukseen ja
osaamiseen, johon ihmiset kiytdnnoissdin ja
toiminnassaan nojaavat. Vastatieto haastaa va-
kiintuneiden késitysten taustalla olevia otak-
sumia ja niiden asettamia tiedonmuodostuksen
ehtoja, jaraivaa siten tietd syrjddn tyonnetyille
nikemyksille. Heikko tieto voi ilmeti omakoh-
taisissa kertomuksissa ja muiden kokemusten
kuuntelussa, jolloin tarvitaan hiljentymisté ja
kuuntelemisen taitoa. Heikko tieto on tietoinen
tietdmisen rajoista eiki sulje silmiédén historian
arvoituksellisuudelta, vaan pohtii vakavasti,
kantaa huolta ja miettii uudelleen inhimillistad
olemista. (mt.)

Kyseenalaistamalla vallan ja diskurssi-
en kitkettyjd itsestddnselvyyksid tyontekijat
voivat muistaa uudelleen ja pohtia yhdessi
tyonsd tarkoitusta. Muistaminen voi olla jo-
kapdiviisen arjen osa, joka auttaa tekeméiin
tyhjdksi hallinnan pyrkimyksid (Lehtonen
2005). Kielen ja tehtdvin kollektiivisessa uu-
delleen muistamisessa on kaksi puolta, joista
ensimmdistd voi tulkita edustavan Michel
Foucault, jalkimmadistd taas Michel de Certeau
(1984): Muistamme, jotta tulisimme toisiksi
ja muistaessamme olemme jo toisia. ¢

potentiaali; 4. Organisaation strategia vs. kehit-
tdmishankkeiden tavoitteet; 5. Erilaisilla kielilld
puhuminen projekteissa; 6. Vaadittu tehokkuus
vs. organisaation tehottomuus ja tydntekijoiden
osaamisen tuhlaus.

Il Luottamukseen ja vastavuoroisuuteen
liittyvdt kaksoissidokset: 1. Lojaalisuus ja sitou-
tuminen vs. epdvarmuus vastavuoroisuudesta ja
siitd, mihin sitoudutaan; 2. Tiimity0 vs. kilpailu.

11l Arvokkuuteen ja identiteettiin liittyvdit
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kaksoissidokset: 1.1loinen ja alusta aloittava elin-
ikdinen oppija vs. kokenut ja arvokas tyontekijd;
2. Superaikuisuuden ja autonomian vaatimus vs.
alaikdisyys ja kontrolli; 3. ”Ikd on itsestd kiinni”
vs. tyoeldman ikédkategorisointi; 4. Ty vs. perhe; 5.
Sidokset kotipaikkaan vs. liikkuvuusvaatimukset.
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