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Tiina Nikkola & Esko Harni

Keskijohdon kaksoissidokset tietotyon organisoinnissa

Abstrakti

Artikkelimme kaésittelee keskijohdon asemaa tietotyon, t&ssd tapauksessa yliopistotyon,
organisoinnissa. Tutkimuksen empiria perustuu haastatteluaineistoon, joka on osa laajempaa
etnografista  aineistoa. Kuvaamme haastatteluaineiston kautta erdsta tydyhteisoé
tapausesimerkkina kayttden millaisia positioita, puhetapoja ja artikulaatiota keskijohdon
kaksoisasema organisaatiossa heille tuottaa sekd oman ettd alaisten tyon johtamisessa.
Kysymme erityisesti: 1) Miten keskijohdon edustajat hahmottavat epédvarmuuden osana
organisaation toimintaa, omaa ty0téan ja alaisten tyon organisointia? 2) Miten epdvarmuuteen
keskijohdon positiosta suhtaudutaan ja millaisia mahdollisia ristiriitatilanteita tdma tuottaa
koko organisaation toimintaan? Analyysissa hyddynndmme erityisesti kaksoisroolin ja
kaksoissidoksen kasitteitd. Tuloksena kuvaamme, miten keskijohdon kaksoisasemasta seuraa
tyon organisointiin epéselvyyttd, joka ilmenee keskijohdon puheessa kaksoissidoksina.
Tutkimuksemme on tapausesimerkki siitd, millaisena keskijohdon asema néyttaytyy nykyisissa
johtamisen tavoissa. Tulosten yhteys tietotyon sek& erityisesti yliopistoissa viimeisen
vuosikymmen aikana tapahtuneisiin organisaatio- ja johtamistapojen muutoksiin vaatii

lisdtutkimusta.

Johdanto

Suomalainen yliopistotyd6 on kokenut dramaattisia muutoksia viimeisen kahden
vuosikymmenen aikana. Johtamisen nakdkulmasta suurin muutos on ollut vuoden 2010 alusta
voimaan astunut yliopistolaitoksen ja yliopistolain (558/2009) uudistaminen, jonka myo6ta
yliopistoista tuli itsendisia oikeushenkilditd ja ne padomitettiin. Td&ma on johtanut
managerialististen  toimintatapojen omaksumiseen sekd tehokkuuden ja kilpailun
korostamiseen yliopisto-organisaatiossa (Kallio, Kallio, Tienari & Hyvonen 2016; Niinikoski,
Lunabba, Raivio, Lehti & Pessala 2012; Vélimaa 2012). Vaikutukset ovat tuntuneet
yliopistotydntekijoiden arjessa. Muutokset tyon organisoinnissa ovat heijastuneet voimakkaasti



yliopistotyontekijoiden kokemaan tyon stressaavuuteen seka aiheuttaneet luottamuspulaa ja
vallankéyton etdantymistd. (Puhakka & Rautopuro 2016; 2012; Rinne, Jauhiainen, Simola,
Lehto, Jauhiainen, & Laiho 2012.)

Y liopistoa voidaan pitéda paradigmaattisena esimerkkind nykyisesta tietotyon organisoinnista.
Sit4 heijastavat piirteet, kuten jatkuva muutos, jannitteisyys sekd vaatimus joustavuudesta
(Raunig 2013). Viimeaikaiset uudistukset yliopistossa ovat muuttaneet keskijohdon roolia ja
ylip&ataan yliopiston johtamisjarjestelméé johtajakeskeisemmaéksi. Yliopistojen taloudellinen
vastuu taas on korostanut strategisen johtamisen merkitystd. Yliopisto on tydympéristona
perinteisesti perustunut kollegiaaliselle kulttuurille, joka on kuitenkin muutosten myota
muuttunut managerialistiseen suuntaan. (ks. esim. Deem 1998; Deem & Brehony 2005;
Valimaa 2018.) Muutos on ollut massiivinen ja vaikuttanut laajasti johtamisen eri osa-alueisiin.
Y liopisto-organisaatiossa muutos on vaikuttanut talousjohtamisen lisdaksi myds ja etenkin
johtajien ja alaisten suhteisiin. (esim. Karhapaa 2016; Nevgi & Korhonen 2016.)

Tassé artikkelissa tarkastelemme tydn organisoinnin kysymysta yliopistotyossa tyoyhteison
siséltdpdin. Analysoimme sitd, miten ty0elaman ehdot ndyttaytyvat yliopiston keskijohdon
puheessa oman ja alaistensa tyén organisoinnista. Emme tutkimuksessamme ota varsinaisesti
kantaa sellaisiin taustamuuttujiin kuin tyosuhteiden yleiseen epé&varmuuteen, silld néiden
yhteyksien selvittdminen vaatisi toisenlaisia aineistoja tuekseen. Epéileméattd ulkoisilla ja
sisdisilla tyoelaman muutoksilla on keskinaisid kytkoksid, jotka jaavat tdmén artikkelin
ulkopuolelle. Tyoeldmaa kéasittelevassa tutkimuksessa ristedd monta nakdkulmaa, joiden véliset
suhteet ovat kaikkea muuta kuin selkeité ja ennustettavia (Soininen 2015). Esimerkiksi tilastoja
ja selvityksia madardaikaisista tyosuhteista tarkastelemalla tydeldméd ei valttdmattd nayta
muuttuneen merkittavasti epdvarmemmaksi (Sutela & Lehto 2014). Toisaalta tydn muutos
saattaakin olla luonteeltaan laadullista, jolloin muutokseen on vaikea pé&ésté kasiksi pelké&staan
madréllisin menetelmin. On esimerkiksi mahdollista, ettd myos tilastojen valossa turvallisilta
nayttdvat pitkakestoiset tyosuhteet ovat muuttuneet uudella tavalla psyykkisesti
kuormittavammiksi ja juuri tyontekijan kokemus omasta tydstdédn on muuttunut. Tama nakyy
tuoreen kyselyn mukaan erityisesti yliopistotyossa (Puhakka & Rautopuro 2016). Juuri tahan

vaikeasti lahestyttavaan ndkokulmaan pyrimme padsemaan kasiksi omalla aineistollamme.

Analysoimme tdssa artikkelissa haastatteluaineiston kautta keskijohdon asemaa tietotyon
organisoinnissa yliopistotyon kontekstissa. Keskijohdolla tarkoitamme yliopistojen laitostason



johtoa, kuten laitosjohtajia, varajohtajia sekd pedagogisia- ja tutkimusjohtajia. Kuvaamme
erasta tyoyhteisod tapausesimerkkind kéayttden millaisia positioita, puhetapoja ja artikulaatiota
keskijohdon kaksoisasema organisaatiossa heille tuottaa sekd& oman ettd alaisten tyon
johtamisessa. Erityiseksi teemaksi nostamme keskijohdon kaksoisasemasta kumpuavan tyohén
ja sen johtamiseen kytkeytyvan epavarmuuden. Epavarmuudella emme viittaa artikkelissa
niink&&n makrotason ilmidihin, kuten tyburien epévarmistumiseen ja ty6tehtévien
pirstaloitumiseen, vaan pikemminkin tyoyhteison sisélle syntyviin hahmottomuuden
muotoihin, joita ty0organisaation johtamiseen liittyviin puhetapoihin  muodostuu.
Analysoimme tata hahmottomuuden kautta syntyvaa epdvarmuutta ja kysymme:

1) Miten keskijohdon edustajat hahmottavat epdvarmuuden osana organisaation toimintaa,
omaa ty6taan ja alaisten tyon organisointia?
2) Miten epdvarmuuteen keskijohdon positiosta suhtaudutaan ja millaisia mahdollisia

ristiriitatilanteita tdmé tuottaa koko organisaation toimintaan?

Kaksoisrooli ja -sidokset tydon organisoinnin analyysissa

Késitteelliseltd kehykseltdan artikkelimme paikantuu tyo- ja organisaatiopsykologian kentélle.
Analysoidessamme keskijohdon asemaa ja toimintaa tietotyon organisoinnissa hyédynndmme
erityisesti kaksoisroolin ja kaksoissidoksen kasitteita. Kdytamme kasitteita toisiaan tdydentaen.
Tuomme my0s kasitteiden perinteiseen kayttdon uusia merkityksid, jotka heijastavat
nahddksemme paremmin nykyisen tyoeldman haasteita. Kaksoisroolin ja kaksoissidoksen
késitteiden kautta tarkastelemme, kuinka ne 1) maérittavat keskijohdon tapaa puhua niin omasta
kuin alaistensa tyostd seka 2) kuvaavat keskijohdon tapaa hahmottaa organisaation toimintaa

omasta roolistaan kasin.

Organisaatiopsykologisissa tutkimuksissa on keskijohdon asemaa tyOyhteisdissa kuvattu
kaksoisroolin kasitteen kautta (ks. esim. Alvesson 1996; Kuusela 2010). Kaksoisroolilla
viitataan tdssd yhteydessa siihen, ettd keskijohto joutuu ainakin periaatteessa toimimaan
tyossédan eradnlaisessa ristipaineessa: he ovat toisaalta alaistensa esimiehid, mutta yht&alta
esimiestensd alaisia. N&din he joutuvat tydssaan tayttdméadn molemmat ndistd kahteen eri

suuntaan liikkuvista odotuksista. Alvesson (1996, 125) onkin todennut, ett4d ndma odotukset



nakyvat selvésti keskijohdon tytssd: esimiesten roolit vaihtuvat tyon suorittamisesta sen
johtamiseen ja saattavat olla osin paallekkaisia.

Kaksoissidos-késitteen alkuperd puolestaan palautuu tunnettuun Gregory Batesonin, Don
Jacksonin, Jay Haleyn ja John Weaklandin vuonna 1956 julkaistuun artikkeliin “Toward a
Theory of Schizophrenia”. Kuten artikkelin nimesté voi olettaa, kirjoittajien tarkoitus on kuvata
sitd, millainen vaikutus kesken&éan ristiriitaisilla viestinnan malleilla on skitsofrenian syntyyn.
Kirjoittajien mukaan skitsofrenia syntyy kun lapsi joutuu vastaanottamaan jommaltakummalta
tai molemmilta vanhemmiltaan kesken&an ristiriitaisia, paradoksaalisia viestejid. Kuvaava
esimerkki téallaisesta on tilanne, jossa &iti osoittaa lapselleen inhoa hé&nen ystavidén kohtaan,
samalla arvostellen lapsen kuitenkin olevan epésosiaalinen. (Danziger 1976, 141.)

Myohemmin Batesonin ja kumppaneiden teoriaa on niin Kritisoitu kuin kehitetty eteenpdin.
Organisaatio- ja tyopsykologisen tutkimuksen n&kodkulmasta mielenkiintoinen tulkinta on
Watzlawickin, Beavin ja Jacksonin mééaritelma kaksoissidoksesta laajempana kuin ainoastaan
patologisena viestinndllisend muotona. Heiddn madritelméssaan korostuu erityisesti
kaksoissidoksen yleinen viestinnallinen paradoksaalisuus, jota kuvaa seuraava malli: a) viesti
vaittad jotakin, b) se vaittaa jotain omasta vaittamastaan, c) nama kaksi ovat kesken&én toisensa
poissulkevia. Esimerkkeina téllaisesta kaksoissidoksen mallista voidaan nostaa esille lausumat
kuten “saat sen mistd luovut”, “ole spontaani oma itsesi” tai “&lad ole niin tottelevainen”.
(Danziger 1976, 141-143; ks. my6s Vahamaki 2015.)

Tassé artikkelissa kadytdmme kaksoissidoksen kasitettd kuvataksemme sitd, kuinka tietotyon
organisointiin  syntyy rakenteita ja niitd mukailevia puhetapoja, jotka noudattavat
kaksoissidoksille tyypillista logiikkaa — tuottaen ndin kenties ristiriitaisia ja hammennysté
aiheuttavia tilanteita tyoyhteisoon (ks. Onnismaa 2007; Saari 2016). Kaksoissidosten seka
keskijohdon tyohon sisdltyvan kaksoisaseman — mikéli ne mielletddn laajempina tyon
organisointia kehystavind malleina — voidaan ndhdd myds méaarittavan siséiselta logiikaltaan
nykyisen tietotyon organisoinnin luonnetta. Usein tdmé nakyy erddnlaisena autonomian ja itsen
vastuullistamisen ristiriitana. Esimerkiksi Saari (2016) on osoittanut, kuinka erilaiset
psykotekniikat ovat viime vuosina levinneet nopeasti tydeldmé&n valmennukseen ja
koulutukseen tuottaen kaksoissidoksille tyypillistd logiikkaa opettajien tyéhon. Saaren
analyysissa merkittdvimmaksi kaksoissidokseksi muodostuu kysymys siitd, véhentdako
tietoisuustaitojen kayttd opetustydssé lopulta kuitenkin opettajien kykya kehittdd ja hallita



omaa tyotaan. Toisin sanoen, kaksoissidoksille tyypillinen logiikka ndyttda tuottavan paitsi
emansipatorista puhetta tyohon liittyvastd itsetoteutuksesta myods toisaalta mahdollista
kykeneméattomyytta tarkastella omaa tyotaan kriittisesti. (emt.)

Nykyiset, etenkin tietoty0ssa tarvittavat osaamisvaatimukset n&yttavat usein tuottavan
toimijoita, joiden odotetaan pystyvén hallitsemaan itseddn aktiivisesti, mutta kuitenkin samalla
toimimaan yhteison tai organisaatioiden toiveiden mukaisesti (ks. esim. Miller & Rose 2010;
Julkunen 2008; Vahaméki 2009). Onkin esitetty, ettd kaksoissidoksille tyypillinen logiikka on
levinnyt yha useammille tyon ja eldamén osa-alueille. Esimerkiksi tyontutkija Jussi Véhdmaden
(2015, 39) mukaan taman myota on syntymassé uudenlainen ihmisend toimimisen malli, jonka
oletetaan sopeutuvan eldméan paradoksaalisen tilanteen luomassa jatkuvassa jannitteessa. N&in
kyse ei ole niink&an kaiken ty6eldman (ulkoisesta) ep&varmistumisesta, vaan pikemminkin
eraénlaisesta tyohon liittyvésté eetoksellisesta ja asenteellisesta muutoksesta. Dardot & Laval
(2013, 75) ovat esittaneet, ettd tdman tyylinen eetoksellinen logiikka vaatii ihmiselta kykya
kohdentaa voimavarojaan jatkuvan muutoksen ja sopeutumisen valisessd maastossa.
Kaksoissidoksille tyypillinen logiikka tyteldaméssa ei siis valttamattd tarkoita ainoastaan
esimerkiksi tyourien pirstaloitumista tai tilastollista epavarmistumista, vaan ennen kaikkea tyon
sisaisen luonteen muuttumista. Tassd artikkelissa kaytdmme kaksoissidoksen késitettd seka
siihen siséltyvaa epdvarmuutta ja tyétehtdvien hahmottomuutta juuri t4ssd merkityksessé.

Aineiston analysointi

Artikkelin aineisto on o0sa laajempaa etnografista organisaation toimintakulttuurin
syvévirtauksista kerattyd havainnointi- ja haastatteluaineistoa. Tassa artikkelissa analysoimme
tarkemmin kolmea keskijohdon edustajien teemahaastattelua (ks. Hirsjarvi & Hurme 2008, 47—
48). Yksi haastatteluista on neljan henkilon ryhmahaastattelu tyon kehittdmisprosessin
organisointiin liittyen. Kaksi haastatteluista on keskijohdon edustajien yksilohaastatteluja
heidén kehittdmistyohonsé ja sen organisointiin liittyen. Nauhoitettu haastatteluaineisto on
keratty yhdesta tydyhteisosté syksylla 2013 ja sen kerddminen perustui toisen tutkijan aiemmin
tekemaan etnografiseen havainnointiin tydyhteisossé. Haastateltavat osallistuivat tutkimukseen
vapaaehtoisesti, ja heid&t esitelladn aineistossa ainoastaan kirjainkoodeina ilman tarkempia
yksilollisid tunnisteita (kuten ammattinimike tai sukupuoli) tai organisaation méaérittelyé.



Tulkinnat on annettu haastateltavien luettavaksi ja kommentoitavaksi ennen tutkimustulosten

julkaisua. T&mé on tehty erityisesti anonymiteetin varmistamiseksi.

Laajempaa etnografista aineistoa analysoitiin ensimmaisessa vaiheessa aineistolahtéisesti,
mink& perusteella tdmén artikkelin osatutkimuksen analyysi perustuu kaksoisroolin ja
kaksoissidoksen kasitteisiin. Olemme valinneet tarkemman analyysin kohteeksi varsin rajatun
osan laajempaa aineistoa. Rajallisuudestaan huolimatta se kuitenkin laajemman
tutkimusaineiston kokonaisuudessa nostaa tarkastelun kohteeksi keskeiselld tavalla ja
tarkkarajaisesti juuri keskijohdon aseman muuttuneessa yliopistokontekstissa. Emme pyri
yleistaméan artikkelissa kuvattua ilmiotd, vaan pikemmin nostamaan esille erityisen,
yksittéisen osa-alueen — keskijohdon kaksoisroolin ja kaksoissidokset —, jolla on keskeinen
merkitys tyon organisoinnissa nykyisessa yliopiston johtamismallissa. Esimerkkitapauksen
avulla nostamme keskusteluun niitd henkilokohtaisesti motivoituneen ja organisatorisen
toiminnan rajapinnassa vaikuttavia, usein piiloon jadvia elementteja ja toimintatapoja, joilla
saattaa olla ratkaiseva merkitys sille, mihin suuntaan johtaminen ihmisten kokemuksina
kehittyy. Tallainen I&hestymistapa voi tarjota uudenlaisen ndkdkulman lahestyé tyoyhteison
sisalla syntyvié epdvarmuuden kokemuksia.

Kuvaamme artikkelissa haastatteluaineiston kautta sitd, kuinka keskijohdon kaksoisrooli ja
niihin kytkeytyvat kaksoissidokset maarittyvat tydyhteisdssa ja tyotd kuvaavissa puhetavoissa.
Analysoimme ensin keskijohdon tapaa puhua tydstaan, organisaatiostaan ja tyon kehittdmisesta
yleiselld tasolla. Seuraavaksi kuvaamme, kuinka ndmé& puhetavat ja niihin liittyva jarkeily
“valuu” organisaatiossa alaspdin eli keskijohdon tapaa puhua alaistensa ty6std ja sen
organisointiin liittyvistd kysymyksistd. Lopuksi tarkastelemme, millaisia valtasuhteita ja

jannitteitd edelld kuvatut puhumisen tavat organisaatioon luovat.

Hahmoton epavarmuus ja sen arvostaminen

Keskijohdon kaksoisrooli tydyhteisdossa nékyy erityisesti heiddn tavoissaan puhua tyonsa
luonteesta. Tyobn kuvausta madrittdd vahvasti tyossd koetun epdvarmuuden ympérille

kietoutuva puhetapa. Haastatteluissa keskijohto liittdd epavarmuuden kokemisen itsestdan



selvand asiana tyon todellisuuteen. Keskijohdon puhetavassa tyd hahmotetaan tyon sisdisen
epavarmuuden kautta ja sen kokeminen ndyttaytyy tydssé hyvin kokonaisvaltaisena:

“Siis taa on yhta pelkkda epavarmuutta. Ja siis se epavarmuus on se varmaan, joka
ahistaa, koska sita ei pysty kontrolloimaan. S& et pysty antaa sille nimee, sé et pysty
antaa sille kasvoja, et kasitteita, mut silti tda on jotain, mika pité4 tehda ja kannattaa
tehda.” D

Epavarmuus nékyy paitsi yleisisséa tyon luonnetta koskevissa tulkinnoissa, myés keskijohtoa
edustavien henkilokohtaisina kokemuksina. Keskijohto kuvaa epdvarmuuden kokemuksiaan,

erityisesti tyon kehittdmisen liittyvid, muun muassa seuraavasti:

“Kylla ainakin mulla on semmonen olo palaverissa, ettd ma oon ihan pihalla. Et m& en tiig,

mitd me ollaan tekeméassa.” B

Keskijohdon puhetavassa my0s organisaatio nayttaytyy epdselvdnd ja sen tapahtumat
vaikuttavat vaikeasti ennustettavilta. Tassd mielessd voidaankin sanoa, ettei keskijohdon
tilanne valttamattd juurikaan eroa tyoyhteison muiden palkollisten — eli johdettaviensa —
tilanteesta. Keskijohdolla ei naytd esimerkiksi lopulta olevan juurikaan enempéé vaikutusvaltaa
tyossd tapahtuviin uudistuksin kuin muillakaan. Heiddn on kuitenkin johdettava ja
organisoitava tyoté siitdkin huolimatta, etteivat itse usein kykene méaarittelemaan, minne ollaan

menossa:

“[- -] just toi, mit [C] sano t&ssa tohon, ettd niinku huonosti johdettu, niin se on
varmaan, just kertoo alyttoman hyvin tasta tyon luonteesta ja siitd, ei meilla oo sen

parempaa mielikuvaa, kun kellaan muullakaan, et mika se lopputulos on.** D

Keskijohdon tapaan puhua ty0std, sen organisoinnista ja kehittdmisestd kytkeytyy siis
kahdenlaista epavarmuutta. Taméd nékyy niin laajempina tyon sisiltéd ja ominaisuuksia
kuvaavina tulkintoina kuin henkilokohtaisina epdvarmuuden kokemuksina. Tallainen
epavarmuuteen kytkeytyva kaksoisrooli ndyttad tuottavan myos viestinnéllisia kaksoissidoksia
keskijohdon puhetapoihin. Puheen tasolla tilanne tuottaa sisaisesti ristiriitaista puhetta seka
omasta asemasta muiden tyontekijoiden “kaitsijana” etté toisaalta itsekin epdvarmuuden kanssa

jatkuvasti kamppailevana yksilona:



“Mut ma ndan sen semmosena nyt jalkikateen positiivisena ahdistuksena, koska taa ei
00 niinku, taa ei oo kontrolloitava, taa ei oo sellanen, et tda voi olla tavotteellinen ja
aikataulutettu [- -] m& oon yrittany miettid, et mika se on mika mua tassa ahdistaa ja
ma en keksi mitddn muuta, kun et se on vaan se epavarmuus. Ja silti ma en tarkota, et

se on negatiivista pelkastaan.” D

Keskijohdon edustajat kertovat myds omasta motivaatiostaan tehda kaytdnnon kokeiluja ja

heittaytya ennakkoluulottomasti epavarmoihin tilanteisiin:

“[- -] mua kiinnostaa tehda semmosia jotenkin epatavanomaisia kokeiluja, ja ehkd me
sitte ehka [A]:n kanssa on tehty niitd. Jossa on jotain epatavanomaisia muotoja tai
muuta, ehkd. Mutta emma oikeen tieda, ettd miten systemaattista se on, ettd siind on
ehk& joku sellainen ajatus uudistaa jotain, ma en aina ittekaan tieda, ettd mika siina
sitte on, se on ehka semmonen, ehka semmosessa hetkessé oleva [- -] C

Olennaista epdvarmuuden kokemisessa on, ettd puheessa epédvarmuudesta ei juuri hahmoteta
eri tasoja, vaan se jaa keskijohdon puheissa hahmottomaksi, lahtokohtaisesti myonteiseksi ja
samalla kaikessa epadmadraisyydessaan tarpeelliseksi osaksi organisaatiota. Epavarmuuden

koetaan olevan eréénlainen organisaation toimintaa kaynnissé pitdva moottori.

Keskijohdon kokemuksena epédvarmuuteen heittdytymisestd muodostuu kuitenkin myos
kehitys- tai jopa menestyskertomus, jossa prosessi epavarmuudesta hyviin fiiliksiin ja myods

saavutuksiin tydssa on keskeinen:

“Ja ainakin ite, nyt puhun taysin omasta nakokulmasta, niin mulla on itella sellanen
kokemus, ettd mitd enemman on pystyny luopumaan jostain siita mité sillon oli, kun tuli
tanne toihin, sitd enemman on saanut tilalle. Sellasta ainesta ja sellasta uutta, misté voi
niin kun ite puhua ettd on niinku kehittdny opetusta. Eli jos niinku tallaisen
lausahduksen sanois, ettd mitd enemman on pystynyt luopumaan, sitd enemman on
saanut tilalle sellasta jarkevaa. [- -] Musta tuntuu, ettd sen jalkeen on tullu tilalle jotain
paljon mielekk&ampaa, ja sellasta, mita itse vois nimittdad kehittymiseks ja opetuksen
kehittamiseks.” A



Oleellista keskijohdon puheessa epdvarmuudesta on myds usko toimintaan, jonka avulla
epavarmuus voitetaan. Tarkeintd on tehd& jotakin ja saada my0s johdettavat vakuuttumaan
toiminnan tarpeellisuudesta. Edelld kuvattu l&htokohtaisesti ristiriitainen tilanne tuottaa
keskijohdon keskuudessa erilaisen toimintamallin kuin alaisten keskuudessa (ks. Nikkola &
Harni 2015). Siind missa tyontekijat kokivat epdvarmuudesta johtuneita syrjassa olemisen ja
toivottomuuden tunteita, keskijohto nayttdd pikemminkin luovan tdman sijaan myonteisesti

savyttynytta toivepuhetta ja uskoa omiin kykyihinsa epdvarmuuden kanssa toimiessaan:

“Et kylla ma mietin esimerkiks, et tdnéan tuli hirveen monta ajatusta mieleen, et jos me

saadaan tdd homma pelittdan, niin tastahan poikii vaikka mita.”” D

Toiveikas puhe rakentuu erityisesti tyon sisaisen epavarmuuden merkityksellisyyden ympérille.
Tarinat oman epdvarmuuden kautta kehittymisestd ovat olennainen osa epavarmuuden
hyddyllisyyden perustelua. Keskijohdon puhetavassa nékyy taipumus vakuutella itselleen, etta
kaikessa epévarmuudessa on lopulta jotakin mieltd, ja mahdollisesti juuri kdanteentekeva

merkitys:

“[- -] vaikka se [suunittelutydn organisointi] nayttaytyy monelle tosi kaoottisena. Mun
mielesta tdssa on harvinaisen kirkas logiikka ja se on jotenki pysyny kasassa.” C

Epdvarmuuden ympdrille rakentuu keskijohdon puheissa erdénlainen selviytymis- ja
kasvutarina. Tdm& on kaksoissidoksen logiikalle tyypillinen tilanne. Tdllainen tarina on
lahtokohtaisesti henkil6kohtainen tarina yksilon kyvykkyydestd heittdytyd epdvarmuuteen,
luopua itselle tarkedstd ja saada jotain vield parempaa. Se, mitd epdvarmuuteen heittdytymalla
saavutetaan tai edes konkreettisesti tavoitellaan, jaéa kuitenkin keskijohdon puheissa tarkemmin
madrittelemattd. Se jaa mielikuvaksi siitd, etté jotakin oleellista ja uutta on oivallettu, siirrytty
“matkalla eteenpéin”, jonka seurauksena toiveiden paremmasta tulevaisuudesta odotetaan
jollakin aikavalilla epévarmuuteen hyppaamisen loogisena seurauksena organisaatiossa
toteutuvan. Miten tdmén on tarkoitus tapahtua, j&& kuitenkin tdsmentymattad ja pitkalti
johdettavien odotetun aktiivisuuden ja muuttumisen varaan. Keskijohto mieltdd olevansa
epadvarmuuden kokemisen etujoukko, joka tuntee velvollisuudekseen saada seuraavaksi

johdettavansa ymmartdmaan saman prosessin lapikdymisen valttamattomyys.



Epavarmuuden levittdminen vastuullistamalla

Epavarmuuden kokemisen aikaansaama toiminta organisaatiossa nayttdd keskijohdon
haastattelujen perusteella suuntautuvan alaisten houkuttelemiseen samaan epévarmuuden
kokemisen prosessiin. Suorasanaisesti keskijohdon oman tehtdvan koetaan olevan muiden

vastuullistaminen:

“Ja jotenki se, et missa se vastuu on. Ehk& siind se semmonen isoin vastuu minusta on

siind, et miten se vastuullistetaan ulos.” C

Epédvarmuuteen suostumisen ja prosessiin heittdytymisen ajatellaan kuitenkin lahes vaistamétta
johtavan jonkinlaiseen oivallukseen ja tdten parempaan toimintaan organisaatiossa. Oleellista
on heréttdd johdettavien oma halu lahted mukaan epavarmuuden kokemisen ja sitd kautta
uudistumisen prosessiin. Koska ainakaan kaikki alaiset eivét ole t4hdn omaehtoisesti valmiita,
keskijohto kokee olennaiseksi tehtdvékseen heiddn aktivoimisensa ymmartamaan

epavarmuuteen heittdytymisen mahdollisuudet:

“Ja siindkaan ei kukaan patistanu, eikéa silleen, et nyt jonkun taytyy ruveta. Vaan sitten

porukat tajus, etté hei tdssdhan vaan taytyy ruveta tekemaan.” A

Parempi tulevaisuus néyttédd siis toteutuvan ensisijaisesti epévarmuuden delegoimisena
alaspéin. Delegoiminen tapahtuu paitsi puheena ja ohjeistuksina alaisille, myds tekematta
jattamisend, joka pakottaa alaiset aktiivisiksi epdvarmuudesta huolimatta. Keskijohdon omassa
piirissa elavat vakuuttelut siitd, miten epdvarmuuteen suostuminen muuttaa jotakin. Parempi
tulevaisuus ei kuitenkaan saa puheessa konkreettisia sisaltojd, vaan epavarmuuden

delegoimisesta seuraa metaforista, epdmaéaraiseksi jadvaa toiveikasta ilmaisua:

“Mut mitd sitten tulevaisuus tuo tullessaan, niin se on sitten toinen kysymys. Mut me

ollaan hypatty matkalle.”” D

Organisoinnissa koetaan tarkedksi metodiksi itse esimiehen asemassa vetaytya operatiivisesta
vastuusta ja siirtaé se organisaatiossa seuraavalle tasolle. Tdma puhe alaisten vastuullistamisen
menetelmista saa keskijohdon keskuudessa paljon konkreettisempia muotoja kuin toiminnan

tavoitteena olevat sisallot. Keskijohdon edustajat puhuvat kaytannollisista vastuullistamisen



tavoista ja kertaavat keskenddn hyvaksi koettuja toimintatapoja saada alaiset omatoimisiksi ja

vastuullisiksi johtajien tarpeellisina pitdmien asioiden suhteen:

“Sit viela semmonen episodi, et siind isossa kokouksessa paatin, et pidetdan nyt sit
kokous koko [opintokokonaisuuden] opetussuunnitelman kehittdmisesta. Ja ma menin
vetamaan sitd ja [C] mulle siit sano lahtidisiks, et muista, ettet ota itelles vetovastuuta
siitd. Mika oli alyttdbman hyva muistutus kylla.”” B

Alaisten reaktiot aktivoimisyrityksiin puolestaan herattavat vastareaktioita ja tunteita
keskijohdossa. Vastuullistamisen onnistuminen herattdd tyytyvéisyyttd ja onnistumisen

tunnetta:

“Ja niille ihmisille on tullu halu ja usko siihen, et nyt kannattaa ehka yrittdd muuttaa
jotain.” D

Toisaalta pettymysté alaisten passiivisuuteen ilmaistaan haastatteluissa runsaasti. Se, etteivéat
alaiset halua l&dhted epdvarmuuteen mukaan, herattdd pettymystd ja ehkd jopa jonkinlaista
paheksuntaa. Kuten haastateltava A toteaa, heittdytyminen on ’kankeissa kantimissa™.
Keskijohtoon kuuluva haastateltava kertoo, miten alaiset eivat ole aloitteellisia, vaan ainoastaan
odottelevat passiivisina, mitd keskijohto organisaatioon kehittelee. Talloin myods alaisten
tyytyvadisyys alkaa nayttaytyd keskijohdon pyrkimysten n&kokulmasta epéatoivottuna ja
kehittymistd estdvénad ilmiona, koska se estdd ihmisid hyppédadmasta epavarmuuteen. Kuten
haastateltava C kuvailee, "porukka on jotenkin tyytyvainen™.

Epdvarmuuteen suostumiseen kuuluu siis olennaisena osana tyytymattomyyden ja
keskeneréisyyden tunne, jonka puuttuminen alaisista koetaan ongelmaksi. Tdm& muodostaa
kaksoissidoksen logiikalle ominaisen tilanteen, jossa keskijohto toivoo alaistensa olevan
tyytymattomid, jotta he olisivat valmiimpia heittdytymé&an epavarmuuteen ja sitd kautta
tavoittelemaan jotakin parempaa. Parempi tulevaisuus tyOyhteisfssdé muotoutuu siis
riippuvaiseksi nykyhetken riittdméattomyyden tunteesta ja tyytyméattomyydesta, joka taytyy sen
puuttuessa vaikka luoda alaisten keskuuteen.

Keskijohdon edustajien henkil6kohtainen epavarmuus ei myosk&an taydellisesti havia alaisten

vastuullistamisen myotéd. Organisoinnissa keskijohdon oma epavarmuus tulee ilmi siing, etta



alaiset eivat valttamatta ymmarra kayttdd heille tarjottua mahdollisuutta heittaytya
epavarmuuteen ja sitd kautta tavoitella jotakin parempaa. Mikéli nain k&y, myos esimies kokee

epaonnistuneensa:

“Kyl mulla on semmonen olo, et jos tas nyt kaantyy silla tavalla, et tda kaatuu téaa
homma, kyl on aika vaikee tulla téihin seuraavana aamuna. Et kyl oikeesti havettaa. Ja
tyGkavereitten silmissd. Sit m& oon pettany, ja jattdnyt k&ayttdmattd jonkun
mahollisuuden, mika on niinku tarjottu. Etta tdssa kumminki niin iso toive ihmisilla, et
nyt pitaa tulla muutos. Ja jotenkin tuntuu nyt, et jos et muutos joskus tapahtuu, tapahtuu
nyt. Et tAssd hetkessa on joku semmonen janna. Ja jos tan jattaa kayttdmatta, niin se on
kylla iso moka.” B

Kaksoissidokset, valta ja jannitteet organisaatiossa

Keskijohdon ty6hon — sekd oman tyon kuvaamiseen ettd sen alaisten tyon organisointiin —
sisdltyvét kaksoisasema-positiot sekd kaksoissidoksille tyypillinen logiikka tuottavat tyon
organisointiin valta-asemia ja jannitteitd. Perinteisesti ajatellen keskijohto eld& ristipaineessa
ollessaan erilaisissa positioissa vallankayttjina ja vallankayton kohteina (Alvesson 1996; ks.
my6s Nevgi & Korhonen 2016, 430). Vallankayttd nayttaytyykin keskijohdon puheessa
vaikeasti maédriteltdvand ja lahestyttdvand asiana. Esimerkiksi alaisten tyon johtaminen
nayttaytyi haastatteluissamme lahinnd toiveina siitd, ettd alaiset itse tarttuisivat toimeen,

suostuisivat epdvarmuuteen, ja ndin vastuullistaisivat itse itsensa.

Vallank&yton ndkokulmasta tdssa prosessissa syntyy mielenkiintoinen kaksoissidos: esimiehen
on johdettava, siis kaytettdvd valtaa, mutta samalla ulkoistettava se itsestdan. Tallaisissa
tilanteissa vallankayttd paitsi hamartyy, myos muuttaa muotoaan. Téllaiset kaksoissidokset
nayttdvat toisaalta tuottavan autonomian kokemuksia, mutta toisaalta myOs entista
hienovaraisempaa ja yksityiskohtaisempaa tyon hallintaa. Tallainen hallinta ei kuitenkaan
yksioikoisesti kohdistu ainoastaan alaisiin, vaan madrittdd myos keskijohdon asemaa,

hajaantuen ndin koko organisaation toimintaan:



“Ja sit meilla oli proffakokous, jossa sitte vahan jaettiin hommia, niin mulle ja [D]:lle
sitte nakitettiin tama. Ja ei pelkastaan nakitettu, vaan maa aattelin, et td& on semmonen,

mitd ma haluun tehd.” B

Lainaus kuvaa kuinka keskijohto itse omaa samankaltaisen kaksoissidoksen, jota se ndyttaa
kohdistavan myds alaisiinsa. Ty6n organisointi ja vastuun jakaminen keskijohdolle ei nayta siis
perustuvan selkedén tyonjakoon vaan mekanismiin, jossa keskijohto tuntee olevansa seka
“nakittamisen” kohde ettd toisaalta autonominen ja halukas ottamaan tehtévén vastaan. Dardot
ja Laval (2013) ovat kutsuneet téllaista kaksoissidokseen perustuvaa organisoinnin tapaa,
kenties hieman provosoiden, “lacanilaiseksi hallinnaksi”, joka ikd&n kuin jakaa tyontekijan
kahtia: haluat sellaista, mitd sinun halutaan haluavan, ja néin raja-aita tyontekijan

subjektiviteetin seka ulkoisten odotusten valilla hd&martyy entisestaan.

Vallank&yton h&martyminen ja sen liukeneminen ndkyy myo6s eksplisiittisemmin
haastatteluissa vaikeutena puhua omasta vallankdytostd. Kysyessémme keskijohdolta
tarkempia valtaan ja vastuuseen liittyvia kysymyksid, nayttdytyvat heidan vastauksensa

puheena jostakin muusta:

“Et vaikka me ep&onnistuttais, niin ma ajattelisin, ettd me ollaan tietylla tavalla

onnistuttu, koska me on yritetty tehda jotain yhdessa, ehka.” D

““[- -] oikeastaan me ei voida ep&aonnistua.” C

Taman tyyppiset lausumat vastauksina valtaa koskeviin kysymyksiin kertovat paitsi
keskijohdon omasta — heiddn itsensd mukaansa laht6kohtaisesti positiivisesta — tyohon
liittyvastd epdvarmuudesta, myo6s johtamisesta kaksoissidosten avulla. Kaksoissidokset
nayttavat tdssa kohdin muodostuvan tarinaksi erdénlaisesta kaitselmuksesta, jossa epavarmuus
ja -tietoisuus siitd, mité ollaan tekemassd, johtaa vaistaméattd parempaan lopputulokseen.
Tallaisen tarinan nayttda keskijohdolle legitimoivan puhetapa, jossa mikd tahansa asia, jopa
epéonnistuminen, tulkitaan onnistumiseksi. Keskijohto on kuitenkin tietoinen siitg, etteivat
alaiset valttamatta ymmarrd kuinka tdmé kaitselmus toimii eivatkd siten osaa arvostaa
keskijohdon pyrkimyksiéd. Keskijohdon edustajat kuitenkin uskovat lopulta toimivansa mygs

alaisten etujen mukaisesti:



“Etta natinaa tulee ihan varmasti.” A

“Ja vahan kaaostaki. Aivan takuulla.” D

Aineiston perusteella epdvarmuus nayttaytyy paitsi itsestddn selvdnd osana tyota, myos
keskeisend tyon organisoinnin metodina. Keskijohdon henkilokohtaisellakin tasolla
organisaatiossa kokema epavarmuus muuttuu alaisten tyon organisoinnissa toiminnaksi, jolloin
omana kokemuksena ainakin jossakin méérin kiusallisesta tunteesta tuleekin "hyve" ja "oman
toiminnan moottori”. Keskijohdon nakékulmasta suhtautuminen epdvarmuuteen siis nayttaa
muuttuvan riippuen siitd, kehen se kohdistuu. Oleellista t4ssa prosessissa on, etta epdvarmuutta
el koeta omana tunteena vaan siité johdetaan toimintaa ohittaen henkilékohtainen tunne. Bion
(1979) olettaa, ettd ihmisten ryhmékayttaytymisessa on olemassa protomentaalinen jarjestelma,
jossa fyysinen ja psyykkinen ovat eriytymattomié ja joka sijaitsee sen alueen ulkopuolella,
jonka psykologinen tutkimus yleensd katsotaan kannattavaksi. Yksilolliset tarpeet tuodaan
ryhmaén, ja niistd muodostuu ryhmaan yhteinen analysoimaton ja tiedostamaton tarve, jonka
tyydyttdmiseksi sitd tiedostamatta pyritd&dn toimimaan. (Bion 1979, 112-119, 143-144.)
Keskijohdon asemassa keskeiseksi toiminnaksi nayttdd muodostuvan puhe, joka kohdistuu
alaisten muutosprosessiin ja sen ohjaamiseen. Kun epévarmuuden kokeminen delegoidaan
hierarkiassa alaspéin, oma epavarmuuden tunne samalla haihtuu tai ainakin lievittyy ja muuttuu

puheessa varmuudeksi siitd, ettd asiat ovat menossa parempaan suuntaan.

Ratkaisut epdvarmuuteen nayttdytyvat keskijohdon puheessa pitkélti yksilollising,
“eliittijoukon” ja yksildiden kekselidisyyden varassa tapahtuvina toimenpiteing, vaikka samaan

aikaan myos yhteisollisyytté korostetaan:

“Et jos me tavotellaan jonkunnékonen kulttuurin muuttaminen, niin kyl ma edelleenki
ajattelen, et pitda olla semmonen progressiivinen etujoukko, joka vie sita eteenpain.”
B

Mielenkiintoinen yksityiskohta on, ettd keskijohto kertoo keskindisestakin haluttomuudestaan
organoisoitua, ja kokee kayttdvansa valtaa kollektiivisesti:

“Mut ei tas silleen, et ei voi sanoo, et kukaan meista on pomo. [- -] joku vaan saa jotakin
aina sitten yllattaen aikaseksi.”” B



Organisoitumista ja kysymysta vallankaytosta ei siis keskijohdon keskenkd&dn maéaritella
tarkemmin, vaan asioiden kerrotaan tapahtuvan yllattden ilman tarkkaa tietoa siitd, kuka
toteutuksesta on vastuussa. Tdméa kertoo jannitteisesta suhteesta vallankayttoon.

Toivo ratkaisuista lep&é taitavien yksiloiden varassa, mutta vallank&yttd organisaatiossa
hahmotetaan kollektiivisena. Alaisten aktivoitumisesta kerrotaan nimenomaan johtajan
onnistumisena. Kaksoissidosten muodostuminen vaikuttaa keskijohdon kertomuksissa
erityisesti tunnelatautuneelta tilanteelta, jota my6s koetetaan ratkaista kehittdmalla — suurelta
osin sitd itse tiedostamatta — keskijohdon piirissa emotionaalisesti varittynyttd ryhmahenked
(ks. Bion 1979, 112-119). Prosessiin tuntuu kuuluvan myos ajatus siita, etté hiljalleen alaisten
olisi ymmarrettava keskijohdon “suuri suunnitelma” heidén aktivoitumisyritystensa takana. Ei
siis riitd, ettd alaiset saadaan tahdottomasti toimimaan halutulla tavalla, vaan sen lisaksi —
ainakin aikaa myoten — heidén toivotaan vield ymmaértavan ideat keskijohdon toimien taustalla.
Valmiuksia arvioida omaa toimintaa voidaankin pitdd yhtend vastuullistamisen keskeisena
keinona (Dardot & Laval 2013, 297).

Epavarmuuden aiheuttamien kielteisten tuntemusten kokemisen sijaan keskijohto néyttaa
omassa Viiteryhméssdadan muodostavan jossakin mé&&rin defensiivisen tavan reagoida
tilanteeseen. Toisaalta epdvarmuutta yritetddn siirtdd organisaatiossa alaspdin, toisaalta taas
pyritddn luomaan epamaéaréiseksi jaavan toivepuheen keinoin positiivista mielialaa yllapitava
emotionaalinen tila omaan vertaisryhmaan. Namé& keskijohtoa henkilokohtaisesti suojaavat
tavoitteet eivat liene kovin vahvasti tiedostettuja, tai ainakaan niista ei puhuta siten. (ks. Bion
1979, 115-116.) Argyriksen (1994, 81) mukaan organisaatioilla onkin taipumus muodostaa
defensiivisia rutiineja, jotka koostuvat kaikista kaytannoistd, tavoista ja toimista, joiden
ansiosta ihmisten ei tarvitse kohdata h&peéa tai uhkaa, mutta jotka samaan aikaan estévat heité
tutkimasta uhan luonnetta ja syyté.

Epdvarmuuden kayttdminen tyén organisoinnin vdlineend saakin todenndkdisesti
kayttovoimansa yksilollisestd — tdssd tapauksessa keskijohdon - tarpeesta selviytya
organisaatiossa siind hankalassa asemassa, josta he omaa tyotaan tekevat. Kaksoissidokset
tyossd muodostuvat henkilokohtaisten motiivien ja pyrkimysten tukemana ja ne kehittyvat
keskijohdon vertaisryhmdssé. Epdvarmuus tyon organisoinnin menetelmana lepaa yksilon ja
yhteison keskindisen dynamiikan varassa siten, ettd johtamismenetelmén toimeenpaneminen

vaatii yhteison tasolla aktivoituakseen keskijohdon edustajien henkilokohtaisesti kokemia



sisdisen epdvarmuuden tunteita. Dynamiikan seurauksena syntyy kaksoissidostilanne, joka ei
luultavasti ole tarkoituksellista, mutta palvelee joidenkin ihmisten intresseja.

Siséisen ja yhteisollisen dynamiikan rajapinnassa syntyva kaksoissidosviestintd nayttaa
toimivan siten, ettd keskijohdon siséisestd kokemuksesta tehddén alaisia ohjaamalla koko
yhteisod koskeva toimintatapa. Kaksoissidosviestinnan ongelma kuitenkin on, ettd sen
kohteella ei ole mahdollisuutta toimia oikein, koska esitetyt odotukset ovat sisaisesti
ristiriitaisia. Kaksoissidos on lahtékohtaisesti luonteeltaan paradoksaalinen. Aineiston
perusteella kaksoissidoksiin nojaava johtaminen ei varsinaisesti tarjoa sisallollisia
ratkaisumahdollisuuksia, vaan ainoastaan nayttda laventavan keskijohdon kokemat sisdiset

ristiriidat koko organisaation ongelmaksi.

Pohdinta

On muodostunut jo itsestddnselvyydeksi todeta tydelamaa sekd tyoeldmdan valmistavia
instituutioita kuten koulutusjéarjestelméad pitkddn maarittdneen vakauden menettédneen
merkitystddn. Tama nakyy ty0elaméassé ja sen tutkimuksessa useina, sekd myonteisesti ettd
kielteisesti savyttyneind puheenvuoroina. Yksiloiden tasolla epdvarmuus nékyy niin tydurien
pirstaloitumisena kuin useampien eri uravaihtoehtojen lisd&dntymisend. Toisaalta on taas
perddnkuulutettu uudenlaisia kasitteitd ja kasitteellistdimisen tapoja, jotta uudenlaista,
epadvarmuuden leimaamaa tyGeldman regiimid voitaisiin ylipddnsd ymmartdd (Jakonen,
Peltokoski & Virtanen 2006). Positiivissavytteisimmissé puheenvuoroissa epdvarmuuden on
nadhty vapauttavan byrokraattisesta raskaasta johtamisesta, joka puolestaan vapauttaa
yksilollistd potentiaalia, sek& tuottavan entistd innovatiivisempia tapoja toimia ja tuottaa

taloudellista arvoa (ks. esim. Opetusministerié 2009).

TyOyhteis6jen sisdisesta epdvarmuudesta voidaan sanoa tulleen er&énlainen mantra.
Epdvarmuutta pidetddn nykyisessé yliopistotydssd tavalla tai toisella itsestadn selvéna ja
valttdmattomana. Tyoelamaan liittyvaa ja siind koettua epavarmuutta on hyodyllista jasentaa
tarkemmin; on syytda kysyd, milloin koettu epdvarmuus on uutta luovaa ja
tarkoituksenmukaista, milloin taas kuormittavaa ja hajottavaa. Taman artikkelin aineistossa
epavarmuuden kokemukset ja niihin liittyvat keskijohdon puhetavat ndyttavat jadavan, jos ei



hajottavaksi, niin vahintddn hahmottomaksi. Kaksoissidosten tuottamaa puhetapaa voi pitéé
luonteeltaan sellaisena, ettd se aiheuttaa epéselvyyttd viestinndssd ja luo sitd kautta
epatarkoituksenmukaista epdvarmuutta organisaatioon. Laajemmin tarkasteltuna keskijohto on
tilanteessa, jossa sille jd&& oman neuvottomuutensa jalostaminen johtamisen metodiksi.
Hahmottomuus syntyy siitd, ettd yhteison toimintatapa muodostuu yksil6llisen suojautumisen
pohjalle.

Kun rationaalisen yhteisollisyyden mahdollisuus organisaatiossa on heikentynyt, keskijohdon
késitys omasta asemastaan ndyttdd olevan epdarationaalisen, “hengen luomiseen” perustuvan
yhteisyyden yllapitdminen olosuhteista huolimatta. Keskijohdolle muodostuu téllgin ik&&n kuin
pimedssd laumaansa opastavan paimenen rooli. Tdm& puolestaan n&yttdd tuottavan
kaksoissidoksille tyypillistd logiikkaa niin keskijohdon tapaan puhua omasta tydstaan kuin
heiddn tavassaan organisoida alaistensa tyotd. Tutkimuksemme nostaa tarkasteluun
kysymyksen tyOyhteisdssa koetun epédvarmuuden ja sen laajempien yhteyksien verkostoista,
joita olisi jatkossa hyodyllistd tutkia edelleen, etenkin etsien tyontekijoiden ja johtajien

kokemusten seka tyoelamén laajempien rakenteiden valisia suhteita ja riippuvuuksia.

Olemme pyrkineet tassa artikkelissa kayttdamad&dmme tapausesimerkkid hyddyntéden luomaan
uudenlaisen tai vahintddn vdhemman ké&ytetyn tavan tarkastella organisaation siséista
epdvarmuutta ja hahmottomuutta. Analyysimme valossa epdvarmuus tyoeldmassad ei
yksiselitteisesti ole ulkoapéin analysoitavissa tai esimerkiksi selvasti laskettavaa, vaan
muodostaa myds tyOyhteison sisaan artikulaatio- ja puhetapoja, jotka pahimmillaan voivat
luoda epajohdonmukaisia ja epdvarmuutta tuottavia tilanteita koko tyoyhteisoon. Kokemusten
ja puhetapojen tutkiminen tydyhteisdssad tuottaakin uudenlaisia valotuksia ja nékokulmia
laajempaan tydeldman epévarmistumista ja prekarisaatiota koskevaan keskusteluun (ks. esim.
Pyorida & Ojala 2016; Jakonen 2014; Julkunen 2008). Tallaisen ndkdkulman kautta voidaan
nahddksemme my6s ymmartadd paremmin niitd haasteita, joita uudenlaiset tyon organisoinnin
muodot voivat tydyhteisoon tuottaa, esimerkiksi juuri kaksoissidoksille tyypillisen viestinnan

ja johtamisen muodossa.
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