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Johtaminen ja Tarinankerronta 
Organisaatioissa Digitaalisessa 
Vallankumouksessa
Tommi Auvinen                                                

Abstract
Digitalization is the most recent and 
still ongoing industrial revolution, 
which challenges the traditional 
leadership theories while also 
organizational storytelling needs to 
be revised. This article summarizes 
the focal phases of leadership 
theory development while the focus 
is particularly on organizational 
storytelling. The purpose is to reflect 
leadership (theory and practice) in 
terms of digitalization by discussing 
such questions as how digitalization 
has been taken into cognizance 
this far and how digitalization 
will transform organizational 
storytelling and leadership in 
the future? Three illustrative 
empirical cases have been applied 
with a view to reveal insights on 
the nature and development of 
organizational storytelling during 
the last three decades. Also, the 
use of technology in storytelling 
is discussed as well as the 
participative nature of storytelling 
as a leadership approach. As a result 
of the theoretical and empirical 
considerations, the article proposes 
even Utopian insights to the future 
by combining prior research, media 
discussions and movie fiction with 
a view to stimulate and provoke 
further discussions.

Key Words: Leadership, narrativity, 
organizational storytelling, 
digitalization

Johdanto

Johtajuus ja vaivalla muodostamamme 
johtamisen teoriat ovat jälleen kerran 
murroksessa – tällä kertaa tosin ehkä 
suuremmassa kuin koskaan aiemmin. 
Paraikaa elämämme digitalisaatio, jota 
moni kutsuu kolmanneksi teolliseksi val-
lankumoukseksi, uhkaa mullistaa kaiken. 
Tutkijat pohtivatkin nyt uusia avauksia 
sekä miettivät kuumeisesti, mikä jo tie-
tämästämme ja tuntemastamme voi vielä 
toimia (esim. Tienari & Piekkari, 2011; 
Auvinen, Riivari & Sajasalo, 2017). Oli-
siko sittenkin johtajuuden teoretisointi 
tuottanut jotain pysyvää – vai murtavat-
ko uudet sukupolvet ja kiivaana hyökyvä 
digitalisaatio keinoälyineen ja robotisaa-
tioineen kaiken? (Frey & Osborne, 2013; 
Yle, 2015.)

Jos tarkastelemme johtajuusteorioiden 
kehitystä ensimmäisistä johtajuuskirjoi-
tuksista Babyloniassa noin 3700 vuotta 
sitten Platoniin ja antiikin Kreikkaan – ja 
sieltä teollisen vallankumouksen kautta 
taylorismiin, ihmissuhdekoulukuntaan, 
kulttuurikoulukuntaan ja narratiivis-kie-
lellisten näkökulmien kautta nykyaikaan 
voimme todeta kehityksen painottuneen 
tietyille ajanjaksoille (French, 1987; 
Takala, 1999). Johtajuusteorian muodos-
tus on kuitenkin ollut lopulta verkkaista, 
ellei peräti vaatimatonta suhteutettaessa 
teoreettinen substanssi globaaleihin tut-
kimusresursseihin (Ahonen, 2001; Mole, 
2004; Grint, 2005). Toisaalta, mikäli suu-
rimmat spekuloidut mullistukset toteu-
tuvat, aiemmat ja jopa tunnetuimmat 
johtajuusteoriat osoittautuvat vähintään-
kin rajallisiksi ja kapea-alaisiksi elleivät 
peräti merkityksettömiksi. Vallalla oleva 
digitalisaatio johtaa yhä kehittyneempiin 
keinoälysovelluksiin sekä robotisaatioon, 
joka haastaa paitsi työn tekemiseen liit-
tyvät politiikat, uhkaa myös valtaosaa 
nykyisistä työpaikoista (The Economist 
2012; Kauppalehti, 2017). Mitä tämä 
merkitsee tuntemillemme johtajuusteori-
oille, vanhoille tutuille piirreteoreettisille 
tai ihmissuhdekeskeisille näkökulmille – 
tai viimeaikaisemmille, kuten kehollisille 
ja narratiivisille johtajuuden sovelluksille 
(esim. Yukl, 1999; Grint, 2011; Auvinen, 
2013)? Entä voivatko perinteiset joh-

tajuusteoriat tarjota yhä lisäarvoa digi-
talisaation myllertäessä työelämää, vai 
pitääkö pyörä keksiä taas uudelleen?

Tässä artikkelissa tehdään tiivis kat-
saus johtajuusteorioiden historialliseen 
kehitykseen sekä nykytilaan reflektoi-
malla niitä digitaalisen vallankumouksen 
synnyttämiin johtajuuteen ja tarinanker-
rontaan liittyviin innovaatioihin. Joh-
tajuuden ja digitalisaation tarkastelussa 
keskitytään erityisesti narratiiviseen 
lähestymistapaan painottaen organisaa-
tioiden tarinankerrontaa (esim. Gabriel, 
2000; Boje, 2001; Boje ym. 2011; Auvi-
nen, 2013). Painotus tarkastelussa on 
organisaatioiden ja tarinankerronnan 
kirjallisuudessa sekä ajankohtaisissa käy-
tännönläheisissä digitaalisuutta käsit-
televissä lehtiartikkeleileissa. Nostan 
esiin erinäisiä organisaatioiden tarinan-
kerrontaan ja digitaalisuuteen liittyviä 
näkökulmia kolmen heuristisen empi-
riatapauksen kautta. Pyrkimykseni on 
aikaansaada refleksiivisiä, tähän hetkeen 
kiinnittyviä näkökulmia sekä stimuloida 
ja provosoida tutkijoita ja käytännön 
toimijoita visioimaan digitalisaation 
vauhdilla muokkaaman aikakautemme 
johtajuutta ja tarinankerrontaa. Narra-
tiivisuus ja tarinankerronta on paitsi käy-
tännönläheinen viitekehys pyrkiessämme 
visioimaan tulevaisuutta, myös näppärä 
metodologia pyrkiessämme ymmärtä-
mään organisaatioiden ja johtajuuden 
perimmäistä luonnetta ja ominaisuuksia 
(Czarniawska, 1998). Lisäksi narratii-
vinen johtajuus poikkeaa esimerkiksi 
perinteisestä henkilökeskeisestä johta-
juuskäsityksestä esimerkiksi laajemmin 
organisaation jäsenten osallisuutta ja 
toimijuutta painottavana lähestymista-
pana (esim. Weick & Browning, 1986; 
Auvinen, 2013): luovuus ja jopa johtajat-
tomuus on ”muodissa” (esim. Collin ym., 
2017). Kolme esittelemääni empiiristä 
tapausta organisaatioiden tarinankerron-
nasta avaavat juuri osallistavuuden roolia 
ja merkitystä. Etenkin asiantuntijaor-
ganisaatioissa, etsiessämme luovuutta, 
hyvinvointia ja tehokkuutta tukevia joh-
tamisotteita, tarinankerronta yhdistet-
tynä digitaalisuuteen voi avata mielen-
kiintoisia näkökulmia.
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Johtajuusteorian suuret virstanpylväät suurissa 
yhteiskunnan muutoksissa: 

Johtajuuden pitkä historia lyhyesti: Matka sinne ja takaisin
Modernin johtamisajattelun ”alkuräjähdyksen” nähdään usein 
tapahtuneen 1900-luvun alkupuolella great man –teorioiden 
ja tieteellisen liikkeenjohdon tehtyä läpimurtonsa (Ahonen, 
2001; Grint, 2011). Johtamistieteiden voimakas tieteellinen lä-
pimurto merkitsi loogis-tieteellisen ajattelun ja ihmiskäsityksen 
kulta-aikaa formaalin informaation eksplisiittisen faktatiedon 
nimeen vannovan rationaalisen paradigman saavutettua valta-
aseman (esim. Fisher, 1985; 1987; Juuti, 2001; Auvinen, 2013, 
11). Taylorin (1911) tieteellinen liikkeenjohto ja hierarkkinen, 
byrokraattis-rationaalinen ihmis- ja organisaatiokäsitys (Al-
vesson & Spicer, 2012) juurtuivat myös suomalaiseen johta-
miskulttuuriin erityisesti 1900-luvun alkupuolella pysyen läpi 
vuosisadan vahvassa asemassa (Seeck, 2008; Auvinen & Lämsä, 
2010; Auvinen, 2013).

Bojen (1999; 2001; 2008) mukaan kuitenkin juuri 1900-luvun 
moderni rationalismi, johtajuusteorioiden kultakausi, ajoi joh-
tajuuden pois todellisilta juuriltaan, jotka ovat narratiiviset. 
Tenhovoimaiset piirreteoriat johtajuuden alkemioineen pai-
noivat tarinankerronnan varjoon leimaten sen jopa epätiedoksi 
(Mole, 2004; Auvinen, 2013). Muinainen kreikkalainen vii-
saus tarinankerronnan, vallankäytön ja johtajuuden yhteydestä 
unohdettiin. Antiikin aikakaudella Platon 2300 vuotta sitten 
esitti, että se, joka kertoo tarinoita, hallitsee yhteiskuntaa (Fis-
her 1985, 73; ks. myös Auvinen 2008.) Aristoteles puolestaan 
opetti Retoriikassaan valtiomiehiä ja puhujia taivuttelemaan 
yleisöä uskomaan (tai olemaan uskomatta) haluamiaan asioita 
ja tarkasteli Nikomakhoksen etiikassa sekä Runousopissa ihmi-
sen luontaista narratiivista järkeilyä (Heath 1996).

Tarinoiden, vallankäytön ja johtajuuden yhteys kuitenkin 
unohdettiin 1900-luvun alkuvuosikymmeninä. Tarinoilla joh-
tamisen tutkija David M. Boje (1999; 2008) väittääkin, että 
johtajuusteoria alkoi tarinankerronnalla, mutta kääntyi pois 
narratiivisilta juuriltaan 1900-luvun modernin rationalismin saa-
vutettua paradigmaattisen aseman. Vaan mikä on 2010-luvulla 
narratiivisuuden asema ja merkitys johtajuuden kentässä? Nar-
ratiivisuuden voidaan ainakin sanoa olevan samanaikaisesti sekä 
vanha että viimeaikainen näkökulma. Tarinankerronta on myös 
jo jonkin aikaa nähty yhtäältä nousevana mutta toisaalta viimeai-
kaisena johtajuuden käytännön ja tutkimuksen muotona (esim. 
Dennehy, 1999; Gabriel, 2000; Taylor ym., 2002; Boje, 2006; 
Auvinen, 2013). Johtajuuden 2010-luvun tutkimuksissa näyt-
täytyvät usein luovuus, digitaaliset innovaatiot, osallistavuus ja 
toimijuuden korostaminen (etenkin asiantuntijatyössä) ja jopa 
johtajattomuus, mutta todellisuudessa moni näistä aiheista on 
jo 1980-luvulla kiinnitetty organisaatioiden tarinankerrontaan 
(ks. esim. Weick & Browning, 1986).

Suuntana luovuus, johtajattomuus ja hierarkioiden purkaminen
Johtamistyyleillä on tutkimusten mukaan yhä vaikutusta or-
ganisaation suoriutumisen, hyvinvoinnin ja tehokkuuden kan-
nalta (esim. Robbins & Judge, 2017). Esimerkiksi Collin ym. 
(2017) ovat tutkineet empiirisesti ohjelmistoammattilaisten 
kokemuksia luovuudesta ja työhyvinvoinnista organisaatiora-
kenteen ja johtamisotteen näkökulmista erilaisissa organisaa-
tioissa. Ääripäinä olivat pitkän historian omaavan teollisuus-
yrityksen äärimmäisen tiukka ja johtajakeskeinen hierarkkinen 
ote sekä nuorehkon ja nopeasti kasvaneen ohjelmistoyrityksen 
johtajattomuus. Ensiksi mainitussa yrityksessä asiantuntijoi-
den luovuutta rajoitti toimintatilan ja toimijuuden rajallisuus, 
ja tehokkuutta lisäksi söi konsernivetoinen äärimmäisen raskas 

raportointijärjestelmä. Työhyvinvointia kuitenkin tuki erittäin 
hyvin toimiva lähiesimiestyö – tutkittu yksikkö oli vuolaan kii-
tollinen loistavaksi koetusta yksikkönsä lähijohtajasta. Nuores-
sa ohjelmistoyrityksessä puolestaan luovuutta tuki oma ja tiimin 
vahva asema päätöksenteon ja resurssien suhteen. Yrityksessä 
oli käytössä myös hyvin toimivat sähköiset viesti- ja chat-järjes-
telmät, joiden käyttöä ei ollut rajoitettu laisinkaan. Johto (jota 
ei perinteisessä hierarkkisessa mielessä ole, vaikka käytännössä 
ja juridisesti esimerkiksi toimitusjohtajan ja henkilöstöjohtajan 
toimet tulee olla nimetty) osallistui itsekin chattiin, mikä on il-
meisen onnistunut käytänne.

Yhtä kaikki, tutkimus osoitti myös ohjelmistotalossa olleen 
tunnistettavia haasteita luovuudelle. Osa ohjelmistokehittäjistä 
koki, että erityisen haastavissa tilanteissa liika vapaus voi jopa 
uhata luovuutta. Täydellinen esimiehettömyys voi puolestaan 
esimerkiksi henkilökohtaisen elämän kriisiytyessä haastaa työ-
hyvinvointia, mikäli kenellekään ei ole määritelty vastuuta tai 
edes roolia, jolla tuetaan systemaattisesti työntekijöiden hyvin-
vointia. Auvinen ym. (2017) pohtivatkin empiirisessa analyy-
sissaan, mikä on hiearkkisen organisaatiorakenteen ja mikä on 
hierarkioiden kokonaisvaltaisen hylkäämisen merkitys high-
tech–yrityksissä. Voimakkaat ja toimintaa vahvasti ohjaavat 
hierarkiat selvästi heikentävät luovuutta ja työhyvinvointia, 
mutta täydellinen hierarkiattomuus ei liioin tue hyvinvointia ja 
luovuutta. Tutkittu yritys ilman johtajia ja hierarkioita onkin 
viime aikoina vienyt kehityskulkua pidemmälle kehittämällä 
johtamisen käytänteitä sähköisesti. Voisiko robotti johtaa – tai 
tehdä jopa jotain luovaa?

Robotti kirjoitti runon, kuuletko eron?
Viime vuosikymmenten aikana tietokoneet ja robotit ovat alka-
neet korvaamaan useita perinteisiä työpaikkoja, kuten kirjanpit-
äjiä, kaupan kassamyyjiä ja puhelinoperaattoreita (MGI 2013). 
Seuraavan kahden vuosikymmenen aikana jopa 47 % USA:n 
työpaikoista on riskivyöhykkeellä (Benedikt & Osborne, 2013). 
Palkkataso ja tähänastisella koulutuksella hankittu osaaminen 
indikoivat negatiivista suhdetta ammattiryhmien häviämisen 
todennäköisyyteen tietokoneistumisessa. Toistaiseksi erityis-
esti rutiininomaisista työtehtävistä on pyritty pääsemään eroon 
töiden vähäisen mielekkyyden, parantuneen tehokkuuden sekä 
etenkin paremman asiakaskokemuksen toivossa (esim. Sajasalo 
ym., 2017). Luovien alojen on otaksuttu säilyvän viimeisenä. 
Lääkärit, opettajat ja taiteilijat ovat tulevaisuudessa toden-
näköisesti ainakin lähivuosikymmeninä säilyviä ammatteja 
(Benedikt & Osborne, 2013).

Uutisointi laaja-alaisemmasta työtehtävien katoamisesta on 
lisääntynyt ja viimeaikaisten uutisten mukaan paitsi koulutta-
mattoman työvoiman rutiinitehtävät, myös koulutetun keski-
luokan rutiininomaiset työtehtävät ovat häviämässä. Helsingin 
Sanomien hallintopäällikkö Jaakko Lähteenmaa viittaa Auto-
rin, Levyn ja Murnanen arvioon, jonka mukaan ”teknologian 
murroksessa pysyvimpiä ovat sekä fyysiset ja ei-rutiininomaiset 
että paljon ajattelua vaativat ja ei-rutiininomaiset työt. Ensim-
mäiset sijoittuvat palkkahaitarin alapäähän, jälkimmäiset ylä-
päähän. Pienipalkkaisia rutiinitehtäviä suojaa se, että ihmisten 
korvaaminen tekniikalla ei ole kustannustehokasta. Uhatuim-
pia ovatkin koulutetun keskiluokan rutiininomaiset työtehtä-
vät.” (HS 2.9.2017.)

Yle julkaisi 4.2.2015 mielenkiintoisen uutisen tekoälyn tuot-
tamasta kaunokirjallisesta osaamisesta: ”Runous on sielun 
musiikkia. Tietokoneella ei ole sielua. Kone ei voi kirjoittaa 
runoja, vai voiko? Tehtäväsi on löytää kolmen runon joukosta 
tietokoneen tekstit.” (YLE 2015). Yleisö laitettiin arvaamaan 
runoista ”On moni kukka nuori”, ”Unelmina laulamahan” sekä 
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”Ja riemuja raikuvi Wäinön maa”. Enemmistö arveli ensiksi 
mainitun olleen koneen laatima. Kuinka ollakaan, tulos onnis-
tui yllättämään – kaikki runoista olivat koneen laatimia. Runo-
robottia voidaan siis käyttää tekemään luovia toimintoja ja tuot-
tamalla laskennallisten mallien avulla uutta. Rosalinda-robotti 
puolestaan kirjoittaa urheilujuttuja, niin ennakkojuttuja kuin 
otteluselostuksia, joita Vasabladet-lehti julkaisee (Etelä Suo-
men Sanomat, 2017). Runoilijoiden, taloussuunnittelijoiden ja 
toimittajien lisäksi keinoäly ja robotiikka astuvat myös johtajan 
reviirille: tekoälyn on arvioitu ennustavan johtajan päätöksiä 
(Kauppalehti 2017). Tämä, jos mikään, viimeistään pakottaa 
pohdiskelemaan digitalisaatiota suhteessa johtajuuden nykyti-
laan ja tulevaisuuteen.

Digitalisaation implikaatiot johtamiselle – muutosturbulenssin 
nostattamia kysymyksiä, vastauksia ja uusia kysymyksiä
Digitalisaation ja robotisaation aikaansaaman kehityksen vuok-
si niin tutkijoiden kuin yritysjohdon tulee nyt paitsi pohtia tule-
vaisuutta, käynnistää jo reaalisesti proaktiivinen toiminta, jolla 
voimme valmistautua kiihtyvään muutosturbulenssiin (MGI, 
2013). Kukaan ei ole liene turvassa; emme voi kietoutua klas-
sisiin johtajuusteorioihin, joiden läpimurron aikakaudella glo-
baalia digiturbulenssia ei ollut olemassa edes utopioissa (esim. 
Auvinen, Riivari & Sajasalo, 2017). Tokin monet johtajuustut-
kijat ovat jo ottaneet meneillään olevan muutoksen tosissaan ja 
uusia lähestymistapoja on kehitetty.

Boje ym. (2011) ovat kehitelleet virtuaalisen johtajan ideaa, 
jossa perinteisen reaalisen kehollisen johtajan vaikutusvalta 
on erotettu virtuaalisesta johtajasta – joka voi olla vain kielel-
lisesti olemassa, tuotettu vaikkapa digitaalisia medioita hyväk-
sikäyttäen. Raelin (2016) on kehittänyt edelleen johtajuus 
käytänteinä–teoriaa (leadership-as-practise), mikä tarkoittaa 
johtajuuden vaikutusvallan tarkastelua johtajuuden käytäntei-
den kautta. Johtajuus käytänteinä on siis huomattavasti laa-
jempi kun johtajakeskeiset teoriat ja tuo syvyyttä esimerkiksi 
viimeisen parin vuosikymmen aikana suosituksi nousseelle 
leader-member exchange –teorialle (LMX, ks. esim. Nort-
house, 2016), jossa huomion kohteena on johtajan ja alaisen 
välille muodostuva (ainutkertainen) suhde. Lisäksi johtajuutta 
on tutkittu viime aikoina empiirisesti vertailemalla uusia johta-
jattomia käytänteitä perinteisiin hierarkkisiin johtajakeskeisiin 
johtamisotteisiin (ks. Collin ym., 2017; Auvinen, Riivari ja Saja-
salo, 2017). Tutkimuksissa tosin ei muodostettu uutta johta-
juusteoriaa, vaan pikemmin tunnistettiin perinteisten ja viime-
aikaisten johtamiskäytänteiden rajoitteita ja mahdollisuuksia 
sekä korostettiin empiirisen lisätutkimuksen tarvetta.

Digitalisaation implikaatioita johtamiselle on myös jo tut-
kittu. Eräs esimerkki on Takkusen (2017) pro gradu –tutkielma 
suuren suomalaisen finanssikonsernin kokemuksista digitali-
saatiosta. Löydösten mukaan kohdeorganisaatio kokee paraikaa 
rajuja muutoksia digitalisaation myötä ja etenkin mobiilipank-
kiteknologian nopea kasvu on kiihdyttänyt kohdeorganisaation 
muutosta perinteisestä finanssiorganisaatiosta monikanavai-
seksi palveluntarjoajaksi. Digitalisaation myötä työntekijöiltä 
vaaditaan entistä syvempää asiantuntijuutta ja moniosaajuutta. 
Samanaikaisesti asiakkaat odottavat uusien digitaalisten tek-
nologioiden parantavan asiakaskokemusta myös saatavuuden, 
analytiikan kuin sujuvampien prosessienkin kautta. Pankkior-
ganisaation kannalta digitaalisuudelta odotetaan parannusta 
tehokkuuteen, lähijohtajien määrä vähenee asiantuntijan oman 
vastuun kasvaessa (ks. myös Sajasalo ym. 2017). Digitalisaatiota 
ei siis itsessään pidetä tavoitteena, vaan teknologioiden odote-
taan tuovan lisäarvoa niin asiakaskokemuksen kuin tehok-
kuuden muodossa. Takkusen (2017) mukaan digitalisaatiolle 

onkin ominaista toiminnan riippumattomuus ajasta ja paikasta, 
minkä vuoksi fyysisten konttoreiden merkitys muuttuu. Pank-
kikonttoriverkoston edelleen harventuessa myös johtamiseen 
tulee muutoksia, sillä johtaminen ei ole sidottu konttorin sei-
nien sisäpuolelle. Sähköiset viestintäkanavat ovatkin yleistyneet 
vauhdilla, mutta varsinaisia sähköisiä johtamisjärjestelmiä ei ole 
vielä kehitetty kovin pitkälle.

Käytännön esimerkkinä digitalisaation pidemmälle viedyistä 
implikaatioista johtamiselle on suomalainen Vincit Oy. Vincit 
on siirtynyt kehittämäänsä digitaalisen Leadership as a Service 
(LaaS) johtamisjärjestelmään (ks. Vincitin kotisivut, 2017), 
jossa johtajuus nähdään palveluna. Työntekijä, applikaatiota 
hyödyntämällä, itse valitsee – johdon ja HR:n tukemana – 
mitä johtamisen resursseja haluaa ja tarvitsee täyttääkseen niin 
hyvinvointiin kuin osaamiseen liittyviä tarpeitaan (ks. myös 
Työelämä, 2017). Vincitin sovellus on toistaiseksi digitaali-
sin johtamissovellus, joihin olen organisaatiotutkijana omassa 
työssäni törmännyt. Liekö seuraava vaihe tekoälyn kehittä-
minen johtamistarkoituksiin applikaatioissa, joihin vaikkapa 
päätöksentekoa ennustavia ohjelmistoja yhdistetään? Häämöt-
tääkö kenties tulevaisuudessa itsenäisesti ajatteleva, inhimillistä 
toimintaa oppiva ja digitaalisena esimiehenä kehittyvä teko-
älysovellus, joka voi vaikkapa työtyytyväisyysindeksin laskettua 
lurauttaa virkistävän lorun? Vincit on myös yritys, joka arvostaa 
ja hyödyntää tarinankerrontaa organisaatiossa – niin perinteistä 
kuin digitaalista (esim. Nurmilaakso, 2014). Johtamisotteen 
kannalta LaaS kiinnittyy väljästi tulkittuna laajempaan, viime 
vuosikymmeninä suosiota saavuttaneeseen itsensä johtamisen 
trendiin (ks. esim. Manz & Sims, 1980; Manz, 1986; Sydän-
maanlakka, 2009). Tarinankerronnan näkökulmasta Vincitistä 
itsestään on kuitenkin kehkeytynyt, positiivisine YT-neuvot-
teluineen, Suomen ja Euroopan paras työpaikka palkintoi-
neen sekä huimine suosioineen pörssiin listautuessaan tarina, 
joka on mennyt viraaliksi (esim. Yle.fi, 9.10.2012; Arvopaperi, 
3.10.2016).

Yhteenvetona voidaan todeta, että virtuaalisen johtajan meta-
fora, johtajuus käytänteinä, digitalisaation implikaatioiden tut-
kimukset siinä missä johtajattomuus sekä johtajuus palveluna 
(LaaS) voitaneen nähdä murrosvaiheen ratkaisupyrkimyksinä 
digitaalisen vallankumouksen muutosturbulenssissa.

Tarinankerronta digitaalisessa vallankumouksessa – vauhdilla 
viraaliksi
Digitaalisen vallankumouksen aikakaudella on usein todellinen 
antikliimaksi aloittaa käsitteen määrittely Wikipediaviittauk-
sella. Toisaalta Wikipedian käyttö voi tässä nimenomaisessa 
asiayhteydessä olla perusteltua, sillä huippuyliopiston kustan-
tama kirja johtamisen professorin kirjoittamana tarkastelee 
Wikipediaa paitsi aikakautemme suurena digitaalisena ilmiönä, 
myös kontrollin ja johtamisen ilmiönä (ks. Jemielniak, 2014). 
Wikipedian (2017) mukaan ”Digital storytelling is a short form 
of digital media production that allows everyday people to share 
aspects of their story. The media used may include the digital 
equivalent of film techniques (full-motion video with sound), 
stills, audio only, or any of the other forms of non-physical me-
dia (material that exists only as electronic files as opposed to ac-
tual paintings or photographs on paper, sounds stored on tape 
or disc, movies stored on film) which individuals can use to tell 
a story or present an idea.” Tiivistetysti ja vapaasti suomennet-
tuna digitaalinen tarinankerronta siis tarkoittaa ihmisen arkista 
ja jokapäiväistä mahdollisuutta jakaa näkökulmiaan ja ideoitaan 
tarinankerronnassa hyödyntämällä digitaalisia medioita valo-
kuvista ja ääni- ja elokuvatallenteisiin. Dreon, Kerper ja Landis 
(2011) puolestaan määrittelevät digitaalisen tarinankerronnan 
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taidoksi yhdistää narratiivi digitaalisen median resurssien, ku-
ten kuvien, äänen ja videon, avulla lyhyeksi tarinaksi.

Tarinankerronta voidaan määritellä lyhyesti kielelliseksi ajal-
lis-tilalliseksi tulkinnaksi inhimillisestä kokemuksesta, jonka 
osallisena on vähintään yksi henkilöhahmo (vrt. Ricoeur, 1983; 
Boje, 2001). Digitaalinen tarinankerronta ei pyri kyseenalais-
tamaan tätä (inhimillistä) ajattelun ja ymmärtämisen perus-
mekanismia, vaan pikemmin avaamaan kerrontaa laajemmille 
foorumeille sekä tarjoamaan laajan valikoiman digitaalisia tek-
nologioita tukemaan tarinankerrontaa. Digitaalinen tarinan-
kerronta määritelmänsä mukaan painottaa lähtökohtaisesti 
ei-fyysisiä resursseja ja medioita. Ei-fyysisyys ja materiaalinen 
ulottuvuus ei tosin ole ristiriidassa ”perinteisen” tarinankerron-
nan määritelmän kanssa. Kertomustraditioiden tutkimusten 
mukaan suullinen kerronta on hyvin vanha inhimillinen taito ja 
taipumus, jota fyysiset teknologiat – alkuvaiheessa luolamaala-
ukset, sittemmin savitaulut ja papyrukset, keskiajalla lehtiset ja 
kirja sekä lopulta 1900-luvulla digitaaliset keinot – ovat kaikki 
sekä tukeneet että muovanneet (esim. Edwards & Sienkewich, 
1990; Routledge Encyclopedia of Narrative Theory). Tosin 
koskaan ennen digitalisaatiota ja keinoälyä teknologiat eivät 
itsessään ole kyenneet tuottamaan tarinoita. Liioin edelleen-
kään keinoälytarinat eivät täytä tarinankerronnan määritelmän 
ydintä, tulkintaa inhimillisestä kokemuksesta, mutta kykenevät 
muodostamaan aika-tilaulottuvuudessa diskursiivisia juonel-
lisia kokonaisuuksia henkilöhahmoineen. Ehkä tekoälyrobot-
tia voisi karkeasti verrata huikeita älyllisiä lahjoja omaavaan 
autistiseen henkilöön, joka saattaa osata 200-sivuisen romaanin 
sanasta sanaan ulkoa, kuitenkaan ymmärtämättä yhdenkään 
sanan merkityssisältöä (ks. Ratey, 2002).

Digitaalisuus on siis muovannut vahvasti tarinankerrontaa, 
mutta ei tarinankerronnan ydintä ja inhimillistä merkitystä. 
Silmiinpistävää yllä mainituissa määritelmissä on, että digitaa-
lisen tarinankerronnan määritelmissä nousee esille attribuutti 
”lyhyt” (Wikipedia: ”a short form of digital media production”; 
Dreon ym., 2011: ”a short story”). Dreon ja kumppanit pai-
nottavatkin erityisesti diginatiivisukupolven oppimista ja ope-
tusta, ja ”lyhyyden” eli kompaktin muodon lisäksi eräs heidän 
seitsemästä digitaalisen tarinankerronnan elementistä liittyy 
dramatiikkaan: kuinka rakentaa tarinan jännite. Folkloristi-
nen viihdyttävyyselementti ei ole vieras perinteisenkään tari-
nankerronnan määritelmissä (ks. esim. Gabriel, 2000), mutta 
lyhyyden painotus viitannee diginatiivien taipumukseen ja kiin-
nostukseen kuulla tarinoita. Perinteisten kirjojen lukeminen 
onkin vähentynyt nuorison keskuudessa ja koetun kiireisyyden 
lisääntyminen vaikuttaa niin lukemisen vähenemiseen (sanava-
raston ja ilmaisutaidon heikentymisineen) kuin myös ilmaisun 
visualisoitumiseen ja tiivistymiseen (esim. Yle, 2016). Tarkoit-
taako tämä sitä, että sittenkin meidän pitää tuulettaa perinteistä 
tarinan ja tarinankerronnan määritelmää saadaksemme digina-
tiivit kuulemaan ja osallistumaan kerrontaan? Onko perintei-
nen organisaatiotarina liian pitkäveteinen ja raskassoutuinen 
(vrt. esim. Jameson, 2001; Flory & Iglesias, 2010). Katariina 
Baerin esittää kuitenkin mielenkiintoisen ja jokseenkin lohdul-
lisen väitteen digitalisaation sävyttämän organisaatoiden tari-
nankerronnan kannalta: ”Yksi asia pätee tekoälyn ja robottien 
valtaamassa maailmassa: Lapsi rakastuu tarinaan, jos hänelle 
annetaan siihen mahdollisuus” (HS 25.10.2017). Mikäli näin 
on, ehkä tarina ja tarinankerronta itsessään ei ole vähemmän 
merkityksellinen inhimillinen ilmiö, mutta asettaa kysymyksen, 
onko tarinankerronta organisaatioissa pysyvää ja jos kyllä, miksi 
ja miten?

Homo narrans digitalisaatiossa – onko edes tarinankerronta 

organisaatioissa pysyvää?
Narratiivisen paradigman ihmiskäsitys, homo narrans (esim. 
MacIntyre, 1981; Fisher, 1985), on organisaatiotutkimuksessa 
antiteesi perinteiselle rationaalisen ihmiskäsityksen kävelevälle 
kalkylaattorille homo economicukselle (Snowden, 2003). Nar-
ratiivista ihmiskäsitystä on havainnollistettu ottamalla ihmi-
nen vertailukohteeksi suhteessa muuhun eläinkuntaan: Meitä 
ei erota esimerkiksi muista kehittyneistä nisäkkäistä, vaikkapa 
ihmisapinoista, rakkaus, viha tai kateus, vaan ennen kaikkia 
tarinankerronta (Gabriel, 2000). Ihminen on ajattelussaan ja 
toimissaan tarinoita kertova eläin; loputon inhimillinen taipu-
muksemme ajaa meitä etsimään ja konstruoimaan merkityksiä 
kaikkeen kokemaamme liittyen. Tarinankerronnassa tuotam-
me merkityskokonaisuuksia – juonirakenteita hahmottamalla 
reflektoimme kokemuksiamme aika- ja paikkadimensioiden 
suhteen. Asiat tapahtuvat jollekin todelliselle tai kuvitteelliselle 
toimijalle, ja näkökulmia ja merkityksiä aikaansaa juuri se, ke-
nen näkökulmasta kerronta tapahtuu (ks. Macintyre, 1981; Ri-
coeur, 1983; Boje, 2001). Kertomuksella on aina oltava kertoja 
eli kertomukset eivät vain ole, vaan ne kerrotaan – ja aina jostain 
näkökulmasta (Lehtonen, 2004). Kerrontaan liittyykin näin ol-
len vaikuttamisen ja vallankäytön näkökulma, mikä vääjäämättä 
kiinnostaa organisaatiotutkijoita. Tiivistetysti voidaankin to-
deta, että tarinallisuus pohjautuu synnynnäiseen vimmaamme 
ymmärtää ja arvottaa asioita narratiivisessa muodossa – henki-
löhahmojen ja juonellistettujen kielellisten merkitysyksikköjen 
kautta. Organisaatioiden ja johtamisen näkökulman intressi 
valjastaa tarinankerronta pohjautuu tämän sisäsyntyiseen val-
lankäytön kanavan hyödyntämiseen.

Vaikka narratiivisuus ja tarinankerronta usein esitetään 
yhdeksi johtamisen alan nopeasti nousseista ilmiöistä, jopa 
muoti-ilmiöistä, toisinaan johtamisen väitetään olevan monista 
aloista narratiivisuuden viimeisimpien joukossa omaksuneista 
(esim. Denning, 2005; Boje, 2006). Yhtä kaikki, vallitsevan 
digimurroksen kourissa tarinankerronta itsessään ei tunnu 
kovinkaan uudelta. Sitä vastoin tarinoiden ja kerronnan säh-
köistyminen robotisaation ja keinoälyn mukanaantuoman sisäl-
löntuotannon näkökulmista tuntuu huimaavalta – ja tarinan-
kerronnan eteen on usein hiipinyt etuliite digitaalinen (esim. 
Dreon, Kerper & Landis, 2011).

Toistaiseksi huikeimmat visiot esimerkiksi ihmisen tie-
toisuuden mahdollisesta siirtämisestä sähköiseen muotoon 
kuulostavat vielä utopistiselta tieteisfantasioinnilta – joskin 
moni ottaa tämän tosissaan. Huimia visioita edustavat esi-
merkiksi tekoälykehittäjä Roy Kurzweilin (Tieteen Kuvalehti, 
2011) pohdinnat mahdollisuuksista ikuiseen elämään. Hänen 
mukaansa tietoisuutta ja tallennusta kehitellään jo ja hän visioi 
sähköisen tietoisuuden olevan mahdollista kuluvan vuosisadan 
puolen välin tienoilla. Asia ei ole luonnollisestikaan yksioikoi-
nen, onhan ylipäänsä mielen ja kehon yhteyttä tietoisuuteen 
tutkittu empiirisesti sekä myös filosofoitu jo vuosituhansia. 
Toisaalta voi kuitenkin olla ennenaikaista haaveilla digitalisaa-
tion mahdollistamasta ikuisesta elämästä, kun tietämyksemme 
ihmisaivoista on vielä rajallinen eikä tietoisuuden ja kuoleman 
täsmällistä rajaakaan ole vielä löydetty (esim. Ratey, 2002; Par-
nia ym., 2014; Bioethics News, 2017).

Narratiivisuus lienee kuitenkin – ainakin niin pitkään kuin 
johtajuus ja tarinankerronta vielä kiinnitetään ihmisiin – verra-
ten relevantti ja kestävä lähestymistapa. Tunnetun aivotutkijan 
Damasion (1999) mukaan ihmisen tietoisuus on lähtökohtai-
sesti narratiivinen. Kyseessä on kehollinen, emotionaalinen 
prosessi, joka kehkeytyy organismin (ihminen) ja ympäristön 
suhteesta (ks. myös Swap ym. 2001). Ehkä tämä tuo meille tie-
teellisestikin kestävän kiinnekohdan organisaatioiden tarinan-
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kerronnan tutkimuksissa. Nyt keskiössä on digitaalisuus moni-
tasoisena ja laajana ilmiönä, mutta pikemmin teknologiana, 
mediana ja johtamistyön resurssina. Johtajuuden mieltäminen 
muuna kuin inhimillisenä ilmiönä ei liene osa lähitulevaisuutta 
ja digitaalista vallankumousta.

Empiirinen osuus: Kolme aikaan ja kontekstiin 
sidottua organisaatiotarinankerronnan tapausta

Esittelen seuraavaksi kolme tapausta organisatorisesta tari-
nankerronnasta, joilla pyrin tiiviisti, mutta informatiivisesti 
havainnollistamaan organisaatioiden tarinankerrontaa sekä 
sitä, kuinka digitalisaatio on viimeisen vuosikymmenen aikana 
tarinankerrontaan vaikuttanut. Ennen kaikkea tarkoitukseni 
on havainnollistaa esimerkkien kautta kerronnan muutosta 
esimerkiksi valottamalla digitalisaation näkymistä suuren suo-
malaisen organisaation tarinankerronnassa juuri nyt. Tapauk-
set on poimittu harkinnanvaraisesti (Patton, 2002) laajahkoista 
haastatteluaineistoista, joita olen eri tutkimusprojekteissa ke-
rännyt runsaan vuosikymmenen aikana tutkiessani tarinoilla 
johtamista. Haastatteluiden teemat ovat liittyneet erityisesti 
organisatoriseen viestintään ja tarinankerrontaan esimiestyön 
kommunikoinnin ja vaikuttamisen muotona. Tapaukset 1 ja 
3 ovat suuresta suomalaisesta finanssiorganisatiosta ja tapaus 
2 on suuresta suomalaisesta huipputeknologiaorganisaatiosta. 
Numerointi perustuu kunkin organisaatiotarinan kerronnan 
ajankohtaan kolmen vuosikymmenen aikana: tapauksen 1 ta-
rina on kerrottu 1990-luvun puolivälissä, tapauksen 2 tarina 
vuonna 2006 ja tapauksen 3 tarina 2017. Aloitan kunkin ta-
pauksen esittelyn tiivistetyllä katkelmalla kunkin informantin 
haastatteluaineistosta.

Kunkin tapauksen (1-3) informantti on organisaatiossaan 
johtoryhmätason henkilö ja näin ollen päätöksenteon kannalta 
keskeisessä asemassa. Lisäksi kussakin tapauksessa tarinanker-
ronta on intentionaalista – kyseessä on paitsi tietoinen, myös 
strateginen valinta kommunikoida asioita organisaationsa 
jäsenille. Tapauksia yhdistää myös se, että johtaja pyrkii tuot-
tamaan organisaatiolleen merkityksiä sekä myös pyrkii osallis-
tamaan kuulijoita kerrontaan. Arvioinkin kunkin tapauksen 
osallistavuuden ja organisatorisen tarinankerronnan luonnetta, 
sitä, millaisia menetelmiä organisaatiossa käytetään ja mitä 
merkityksiä tällä voi olla käytännön organisaatioiden kannalta 
nyt ja tulevaisuudessa. Seuraavaksi käymme tapaukset läpi, ja 
luvun lopussa (Taulukko 1) on yhteenveto tapausten tarinoi-
den kerronnan ajankohdasta, sisällöstä, kerrontatilanteesta sekä 
kerronnan keinoista.

Tapaus 1: Vuorimetafora luo tulevaisuuden toivoa pankkikriisissä

Tää rakennettiin siihen vaiheeseen, kun meidän uus pankki 
käynnisty syksyllä 96. Se oli siihen mennessä valmistusvai-
heessa, mukana oli 100 ihmistä projektissa, ja sitä tehtiin 
pienissä palasissa. Me tehtiin visiokuva, joka – yllätys, yllä-
tys- oli vähän kolmiota muistuttava vuori. Että tämmönen 
vuori on tuolla vähän sitten, tuolla on vähän tuleviakin vuo-
ria… vuoressa on kaikkia erinäköisiä tasanteita ja aurinko 
paistaa ja mitä korkeammalla ollaan, sitä lämpösämpi siellä 
on. Sitten piirrettiin sinne työntekijöitämme pitkin vuoren-
rinnettä ja sit niillä on reppu selässä ja niitä täällä menee. 
Kaikkia niitä yhdistää köysi. He pitävät siitä kiinni ja sit 
meidän sloganiks tuli: me teemme sen. (Toimitusjohtaja)

Alun perin vuorimetafora on johtajan kokouksessa pitämän 
puheen ohessa laatima hahmotelma henkilöstölle, jossa hän 

pyrki havainnollistamaan vallitsevan kriisin aiheuttamia haas-
teita organisaatiolle. Vuori havainnollistaa metaforisesti vallit-
sevaa tilannetta ja haasteita: jyrkkyys ja tuuli symboloivat vaaraa 
pudota ja kiipeilijät tasapainottelevat ja sinnittelevät välttääk-
seen putoamisen siinä missä organisaation jäsenet sinnittelevät 
säilyttääkseen työpaikkansa. Ylhäällä siintävä aurinko kuvas-
taa pilkahtelevia positiivisia välähdyksiä tulevaisuudesta, köysi 
symboloi yhdessä tekemistä ja tahtoa ja selkäreput organisaa-
tion tukea muutoksesta selviytymiseen, esimerkiksi koulutusta. 
Vanha viisaus pitääkin paikkansa: hyvä kuva kertoo enemmän 
kuin tuhat sanaa.

Vuorimetafora tuli lisäksi tulkituksi narratiivisesti; orga-
nisaation jäsenet tiedostivat asioiden tapahtumakulut, jotka 
vallitsevaan tilanteeseen olivat johtaneet. Lisäksi kehkeytyvä 
tarina avasi näkökulmia positiiviseen tulevaisuuteen, johon sin-
nittelyn, yhteistyön ja lisäkoulutuksen avulla voidaan päästä. 
Kehkeytyvässä tarinassa kukin organisaation jäsen saattoi ikään 
kuin asettaa itsensä vuorikiipeilijäksi, tarinansa päähenkilöksi 
ja reflektoida, millaiseksi täsmälleen mielsi siintävän aurin-
gon omassa arkitodellisuudessaan. Selkäreppu merkitsi myös 
eri organisaation jäsenille erilaisia asioita sen mukaan, kuinka 
kukin koki tarvetta täydentää osaamistaan. Johtamisen kan-
nalta tämänkaltainen organisaatiotarina on mielenkiintoinen, 
sillä tapaus osoittaa, kuinka tarina irtoaa johtajasta ja alkaa toi-
mia organisaatiokäyttäytymisen ohjaajana.

Osallistavuuden kannalta vuorimetafora realisoitui mielen-
kiitoisella tavalla: nimenomaan organisaation jäsenet, ei johtaja, 
halusivat kehitellä ideaa. Vuorimetafora päätyi useisiin orga-
nisaation sisäisiin esityksiin ja siitä tehtiin esimerkiksi huo-
neentauluja toimistokonttoreihin, ja johtajan merkkipäivänä 
assistentti keksi tilata leipomosta kolmion mallisia leivonnaisia. 
Tarina jäi siis elämään symbolisesti organisaatioon – ilmeisen 
positiivisesti latautuneena, sillä esimerkiksi köydelle ei esitetty 
hirttosilmukka -tulkintoja – ja jokainen sai käyttää ja soveltaa 
tarinaa haluamallaan tavalla. Toisaalta kuitenkin kertomuksen 
merkityssisältö perimmäisine symbolisine merkityksineen oli jo 
kerrontavaiheessa muodostunut varsin koherentiksi, joten osal-
listavuuden ja organisaatiotarinankerronnan kannalta Weickin 
ja Browningin (1986) tarkoittama merkitysvälitteinen ja vuoro-
vaikutteinen osallistaminen jäi melko rajalliseksi.

Tapaus 2: Toiminnan ohjaus ja tulevaisuuden konkretisointi 
tarinankerronnalla

Esityksissäni, jos käytän Powerpointtia, voin hyppiä slidestä 
2 slideen 33 ja miten vain tilanteen mukaan… mä tykkään 
katsella yleisöön, hakea vähän palautetta sieltä, mihin suun-
taan sitä viestiä viedään […] mää en käskytä [esimiehenä], 
vaan nimenomaan kerron, siis korostan sitä tarinaa ja annan 
ihmisten tuoda siihen oman mausteen. Ja kun he saavat siihen 
oman panoksensa sisään, niin he ovat paljon halukkaampia 
tekemään sitä yhteistyötä kun että mää sanon ota tai jätä […] 
ei niitä painetun elektroniikan alan… teknologioita vielä ollut 
olemassa, oltiin kehittämässä ja piti kommunikoida, saada 
ymmärtämään, rahoittajiakin vaikea saada laittamaan rahansa 
johonkin mitä ei vielä ole olemassa […] Isoja pelureita oli, ja 
tutkijasakkia, asiantuntijan XXX kanssa otettiin tavaroita, 
joilla materialisoitiin sitä meidän visiota tuotteesta YYY. 
Sijoitettiin pöydälle järjestyksessä lenkkari, ledivalo, kenkä 
missä oli yhdistetty tuotteet ja etenimme paperituotteisiin, siis 
tuotteita eri aikakausilla ja tehtiin jatkumoa. Viimeinen käänne 
se tulevaisuus, sekin sieltä realisoituu. (Liiketoimintajohtaja)

Johtajan esityksissä ja tarinankerronnassa nousee esille 
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monella tasolla vuorovaikutteisuus ja osallistavuus, mutta 
myös eri teknologioiden soveltaminen sekä lisäksi materi-
aalisuus. Bojen (2010) mukaan teknologia on osa muutosta 
tarinankerronnassa. 2000-luvulla yliopistoissa niin USA:ssa 
kuin Suomessa Powerpoint lienee käytetyimpiä luennoitsijan 
apuvälineitä. Bojen mukaan tietokoneen, videon, televisiolä-
hetysten ja nykyisin tyypillisemmin Youtube-klippien käytön 
pitäisi erityisesti opetustilanteessa välimatkan kasvaessa tehdä 
kerronnasta elävämmän näköistä. Etäopetuksessa teknologi-
oilla pyritään lisäämään opiskelijoiden vuorovaikutusta myös 
keskenään ja luentotilanteissa vuorovaikutteisuutta pyritään 
lisäämään aiemman liitu- tai fläppitaulun lisäksi sähköisillä kes-
kustelualustoilla, joissa voidaan vaikkapa luennon aikana äly-
puhelimia käyttäen nostaa esiin kysymyksiä, kommentoida tai 
vaikkapa tehdä äänestyksiä. Kasvotusten tapahtuvassa tapaa-
misessa Powerpoint-esityksistäkin on tullut animoidumpia 
ja videoklippejä lisäämäällä luokkahuoneluennoista pyritään 
tekemään enemmän elokuvaspektaakkelimaisia. Bojen mukaan 
digitaalisista sovelluksista on tulossa lisääntyvässä määrin bis-
neskouluissa ammattiluennoitsijoiden tiedon välittäjiä.

Materiaalisuus organisaatiotarinankerronnassa on 2000- 
luvulla noussut lähestymistapa. Jørgensen ja Strand (2014) ovat 
kehitelleet esineiden ja muovattavien aineiden yhdistämistä 
tarinankerrontaan erityisesti oppimistilanteissa. Kehollisuus ja 
materia yhdistyvät diskursiiviseen todellisuuteen, jonka avulla 
voidaan tuottaa merkityksiä ja vaikkapa visioida tulevaisuutta. 
Tapauksessa 1 ja 2 materiaalisuus nousee esiin. Esimmäisessä 
tarina materialisoitui organisaatiossa lähinnä kerronnan jälkeen 
kun taas toisessa tapauksessa tarinaa materialisoitiin kerronnan 
aikana. Lopputulema, keksintö, jota ei vielä ole olemassa eli dis-
kursiivisesti olemassa oleva abstraktio, sai kuitenkin riittävästi 
kohrenssia. Johtajan mukaan rahoituspäätös hankkeelle saatiin.  
Osallistavuuden näkökulmasta tapauksessa 1 organisaation 
jäsenillä on tarinan materialisoituminen tapahtunut pääosin 
johtajan tuottaman merkityshorisontin sisällä, sillä kerronta-
tilanteessa ei organisaation jäsenillä ollut mahdollisuutta osal-
listua kerrontaan. Tapauksessa 2 sitä vastoin johtaja on ikään 
kuin valmistellut merkityssisällön ja materiaaliset puitteet, 
mutta tarina lähti kehkeytymään kerrontatilanteessa kuulijoi-
den kysymysten, kommenttien, mielenkiinnonkohteiden ja ide-
oiden kautta. Kukin pystyi lisäksi kohtuullisen vapaasti muo-
dostamaan merkityskokonaisuuksia, joskin juonellistaminen 
tapahtui johtajan ohjaamana.

Tapaus 3: Johtajan esitysten ja organisaatiopuheen 
digitalisoituminen

Isot muutokset, strategian tekemiseen, esimerkiksi nyt meillä 
oli tämmöinen henkilöstöiltapäivä, useimmiten lähtee toi-
mitusjohtajan viestinnästä. Kaikki ei pääse paikalle, mutta 
intrasta löytyy videoklippejä tilaisuuksista, kaikki tallennetaan
[…]
Meillä on toimipisteitä ympäri lääniä, voi olla viikkoja ettei 
konttorilla ole fyysisesti sitä omaa esimiestä ollenkaan… Ollaan 
yhteydessä intrassa, digisti. Osaamiskeskustelut pyöräytetään 
Skypessä. Digitalisoituminen johtanut tähän, esimies ei ole 
fyysisesti läsnä, että ratkaisis ja analysois arjessa kysymykset, 
pitää asiantuntijaorganisaatiossa johtaa omaa työtä… kahden 
vuoden aikana porukasta tullut huomattavasti itsenäisempää
[…]
 Olin varmaan 25 eri sähköpostilistalla niin se on oikeesti ku sitä 
tulee kymmeniä viestejä päivässä, ei niihin pysty tarttumaan sil-
lai. Kun intrasta klikkaa kaksi kertaa päivässä uutissyötteeseen ja 
kattoo mitä sinne on tullut.Ja sit intra mahdollista sen vuoropu-

helun. Eihän normaalisti, et jos viestitään joku asia sähköpostilla 
niin harvoin henkilöstö lähtee aktiivisesti vastaamaan. Mutta 
intrassa tavallaan huomaa että ku siellä viestitään joku asia niin 
sinne alkaa tulemaan niitä kommentteja ja joku on huomannu 
jonku yksityiskohdan, jonka haluaa tuoda kaikille tiedoks
[…]
Äärettömän hyvä, isot uutiset tulevat etusivulle, yksikkötason 
viestintä löytyy etusivulta, erityisen merkityksellinen päivit-
täiseen toimintaan liittyvä… Esimerkiksi XXX tuotteista 
asiantuntija YYY on tänne esittänyt [yksikkötason tiedot-
teeseen] kysymyksen, johon ZZZ on vastannut. Näin asia 
selviää kaikille, tukee vuorovaikutteisuutta. (Sijoitusjohtaja)

Kolmas tapaus poikkeaa monellakin tapaa aiemmista, tiet-
tyyn erityiseen hetkeen kiinnittyvistä tarinoista. Ensinnäkään 
tapaukseen ei voida liittää spesifiä tilannetta ja täsmällistä vies-
tinnällistä tavoitetta, kuten kahdessa aiemmassa: Tapauksessa 1 
vallitsi kriisi, johon johtaja kertoi metaforisen tarinan kun taas 
tapauksessa 2 johtaja pyrki konkretisoimaan ei (vielä) reaali-
sesti olemassa olevaa keksintöä ja havainnollisti juonirakenteen 
avulla mahdollisia tulevia kehityskulkuja. Tapauksessa 3 on toki 
myös meneillään useita merkityksellisiäkin asioita (strategian 
implementoinnista työhyvinvointiin) organisaatiossa ja johta-
jalla on luonnollisesti pyrkimys tehdä itsensä ymmärretyksi. 
Se, mitä pyrin havainnollistamaan, liittyy muutokseen nimen-
omaan johtamis- ja keskustelukulttuurissa. Tapauksissa 1 ja 2 
tarinankerronnan näkökulmasta turvaudutaan perinteisiin tek-
nologioihin, kun taas tapauksessa 3 puhe on siirtynyt sähköisiin 
kanaviin. Verrattuna tapauksiin 1 ja 2 esimerkiksi toimitusjoh-
tajan henkilöstötilaisuuden stragiapuhe lienee vähemmän spek-
taakkelimainen. Vaikka yksittäisenä tarinankerronta-aktina 
videoklippiesitys olisi vähemmän emotionaalisesti stimuloiva, 
jopa koko organisaatio on ikään kuin läsnä johtajan esityk-
sessä – joko tilaisuudessa paikalla, omalla tai kotitoimistolla 
striimauksen kautta tai mahdollisesti katsoessaan esitystä myö-
hemmin töihin palattuaan (intrasta). Poissaolijat eivät siis läh-
tökohtaisesti ole muiden kuulopuheiden varassa. Osallistavuu-
den näkökulmasta tapaukset 1 ja 2 ovat ehkä mahdollistaneet 
kokonaisvaltaisemman (kehollisen) osallistumisen esitykseen 
keskusteluiden muodossa. Tapauksessa 3 henkilöstö saattoi 
tilanteen aikana esittää chattikanavien kautta kysymyksiä ja 
kommentteja ja lisäksi keskustelut jäivät sähköisenä muidenkin 
luettavaksi ja kommentoitavaksi intranetissä.

Tähän liittyykin eräs digitalisaation implikaatioista johtami-
selle ja organisaatioiden tarinankerronnalle: yhä suurempi osa 
keskusteluista jää ”organisaation muistiin” teksteinä ja lisäksi 
yhä useampi voi käytännössä reaaliaikaisesti käydä sähköisesti 
keskustelua johtajan esityksen etenemisen aikanakin. Toisaalta 
emme vielä täysin tunne kehollisen ulottuvuuden merkitystä 
esimerkiksi strategian merkityksellistämisen kannalta. Kun 
johtaja tapaa reaalisesti joka yksikössä henkilöstön ja pitää stra-
tegiaesityksen keskusteluineen, se on tehokas, jopa emotionaali-
sesti stimuloiva keino tuottaa ja välittää merkityksiä organisaati-
ossa (esim. Sajasalo ym., 2016). Osallistavuuden kannalta keino 
on rajallinen sikäli, että kukin keskustelu strategiaan liittyen 
jää enemmän tai vähemmän yksikön sisälle. Tapauksessa 3 ylin 
johto (yhä) laatii varsinaisen liiketoimintastrategian päälinjat 
ja -tavoitteet. Strategia on kuitenkin muuttunut viime vuosien 
aikana perin ylimalkaiseksi koostuen symbolisista ja vaikeasti 
mitattavista tai edes täsmällisesti määriteltävissä olevista tavoit-
teista (esim. ”paras asiakaskokemus” tai ”digitaalisuus”). Tapa-
uksen kolme johtaja kertoikin uskovansa, että digitaaliset kes-
kustelukanavat tukevat toimijuutta mahdollistaen tulkintojen 
kehkeytymisen organisaation puheessa ja tarinoiden virrassa.
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Tarinankerronnan näkökulmasta on myös huomattavaa, että 
varsinaisia tarinoita perinteisessä mielessä havaitsin intranetissä 
ja keskusteluissa varsin vähän, ja puhe liikkui työn tekemisen 
kontekstissa. Ihmiset organisaatioissa tarvitsevat yhä drama-
tiikkaa, tunteita ja juoruja niin spekulaatio- kuin terapiamielessä 
(esim. Gabriel, 1995; Bordia ym., 2006). Todennäköisesti kah-
vipöytäkeskustelut ovat yhä tärkeä inhimillisen kommunikaa-
tion kanava. Lisäksi Vincitin tavoin voisi muihinkin organisaa-
tioihin harkita käyttöönotettavaksi slack-kanavatyyppinen chat 
(ks. Collin ym., 2017), missä voi vapaasti keskustella muistakin 
kuin työasioista. Digitaalisen tarinankerronnan ja johtajuuden 
näkökulmasta nostan lisäksi esille johtajahenkilön merkityksen: 
Mikäli johtaja siirtyy yhä enemmän sähköiseksi videoklippi-
esitykseksi, siirrymmekö jo lähemmäs Bojen ym. (2011) vir-
tuaalisen metaforan ideaa? Kehkeytyykö digitalisaation myötä 
johtajasta lisääntyvissä määrin massamedian kerronnan ”tuote”? 
Lisäksi puheenparret ja tarinat näyttävät muuttuneen pirstalei-
semmiksi, esimerkiksi strategisen tavoitteen juoni löytyy lukui-
sia versovia keskusteluita seuraamalla. Aikaisemmissa haastat-
teluissani kysyin informanteilta heidän kiteytynyttä käsitystään 
strategiasta. Nyt strategian ollessa laaja-alainen ja ylimalkainen, 
määrittelyn tueksi tarvittaneen intra- ja chat-keskusteluiden 
läpikäymistä.

Pohdinta, johtopäätökset ja villit digiskenaariot

Johtamisteoreettinen tarkastelu on osoittanut siirtymän 
1900-luvun alun managerialistisista ja johtaja(henkilö)keskei-
sistä tieteellis-rationaalisista lähestymistavoista 2010-luvulla 
johtajuuteen käytäntönä, digitaalisiin implikaatioihin, itsensä 
johtamiseen sekä johtajuuteen itsepalveluna sekä jopa johtajat-
tomuuteen (esim. Raelin, 2016; Boje ym., 2011; Sydänmaanlak-

Tarina Kerrontatilanne ja tavoite Tarinan sisältö/idea Kerronnan tapa ja välineet

1. Vuori-metafora luo
tulevaisuuden toivoa
kriisissä

Pankkikriisi 1990-luvun
puolivälissä; organisaation
jäsenet ahdistuneita ja kärsivät 
epävarmuudesta. Organisaation
jäsenet ovat epätoivoisia ja 
ahdistuneita. Johtaja pyrkii
rauhoittamaan ihmisiä ja
ohjaamaan "sähläämisen ja 
valittamisen" tuottavaksi 
toiminnaksi, jolla voidaan 
pelastaa organisaatio.

Nykyinen tilanne voidaan nähdä 
vuorena, jonka rinteet ovat jyrkät 
ja kova tuuli pyrkii suistamaan. 
Olemme nyt yhdessä vuorenrinteellä. 
Tämä köysi tarkoittaa, että pidämme 
yhtä ja kukaan ei putoa. Reppu 
selässä on organisaation tuki - 
ketään ei hylätä, kaikille tarjotaan 
tarvittava koulutus. Aurinko täällä 
ylhäällä on määränpäämme, valoisa 
tulevaisuus.

Johtaja juonellistaa vallitsevan 
tilanteen ja havainnollistaa 
metaforisesti organisaatiot haasteet 
sekä myös mahdollisuudet. 
Kerrontatilanteessa johtaja visualisoi 
vuorimetaforan piirrokseksi, joka 
sittemmin levisi organisaatiotarinois-
sa ja päätyi lopulta huoneentauluksi. 
(FLÄPPITAULU)

2. Abstraktin 
konkretisoiminen 
tarinaa
materialisoimalla

Huipputeknologiaorganisaation 
johtaja esittelee uusia
teknologioita, joita ei vielä ole 
olemassa. Hänellä on tarve 
vakuuttaa sekä henkilöstö että 
rahoittajat.

"Tämä on tulevaisuus", johon 
suuntaamme resurssimme; johtaja  
konkretisoi ei-olemassa olevia 
teknologioita luodakseen koherentin 
ja uskottavan tulevaisuudentarinan.

Abstrakteihin, irrallisiin tapahtumiin 
rakennetaan juoni. Puhetta 
konkretisoidaan liittämällä tarinan 
käänteisiin kronologisesti tavaroita 
(POWER POINT, ESINEITÄ JOTKA 
LIITTYVÄT TARINAAN) 

3. Johtajan esitysten 
ja organisaatiopuheen 
digitalisoituminen

Kerronta useista eri meneillään 
olevista organisatorista 
tapahtumista (päättymätön 
prosessi). Organisaatio pyrkii 
ohjaamaan asiantuntijat 
ratkaisemaan itse ongelmansa 
ja tekemään arkisia 
päätöksiä yhteisiä sähköisiä 
teknologioita hyödyntämällä. 
Lähijohtajien merkitys vähenee, 
asiantuntijoiden osallisuutta ja 
toimijuutta pyritään lisäämään.

Johto osoittaa suurissa (esim. 
strategia) suuntaviivoja (esim. 
toimitusjohtajan puheessa), mutta 
merkitysten rakentaminen tapahtuu 
organisaation jäsenten välisissä 
keskusteluissa. Merkitys kehkeytyy 
jatkuvasti, tarinan "loppu" on 
avoin.

Organisaatiotason (esim. strategia) 
ja yksikkötason (esim. päivittäiset 
ongelmat) on siirretty sähköiseksi 
(SÄHKÖISET TALLENTEET JA 
VIDEOKLIPIT, SKYPE, INTRANET)

ka, 2009; Takkunen, 2017). Viimeaikaisista avauksista esimerk-
keinä voidaan mainita virtuaalisen johtajan metafora, johtajuus 
käytänteinä sekä johtajattomuus johtajuus palveluna (LaaS) 
-sovelluksineen. Näitä voidaan myös ajatella ikään kuin ensivai-
heen vastauksiksi digitaalisen vallankumouksen muutosturbu-
lenssissa. Lisäksi ikivanha tarinallinen näkökulma johtajuuteen 
on kokenut viime vuosisadan loppupuolella uuden tulemisen ja 
lopulta vuosituhannen vaihtuessa uuden läpimurron. Johtami-
nen ja tarinankerronta – yhdessä ja erikseen – ovat kietoutu-
neet tai on kiedottu digitaaliseen vallankumoukseen. Voimme-
ko digi-etuliitteellä valjastaa tarinankerronnan viitekehykseksi 
johtajuuden kehittämiseksi siten, että organisaatioiden tarpeet 
täyttyvät nyt ja tulevaisuudessa? 

Esitellyt kolme tapausta nostivat esiin erinäisiä organisaatioi-
den tarinankerrontaan ja digitaalisuuteen liittyviä näkökulmia: 
Tiivistetysti voidaan sanoa, että 2010-luvulla johtaminen ja 
organisaatioviestintä on muuttunut – lukuisat digitaaliset tek-
nologiat ovat jo arkipäiväisiä. Vaikka tarinankerronta itsessään 
on fundamentaalinen inhimillinen ominaisuus ja taipumus, 
digitaalisuus on muuttanut tarinankerrontaa. Empiirisessä mie-
lessä kuitenkin tapaukset ovat suppeita, ja refleksiivisten, tähän 
hetkeen ja tulevaisuuteen kiinnittyvien provokatiivisten avaus-
ten tekeminen niiden kautta on mahdotonta. Etsiessämme tule-
vaisuuden organisaation luovuutta, hyvinvointia ja tehokkuutta 
tukevia johtamisotteita ja (digitaalisen) tarinankerronnan muo-
toja karistan tiedemiehen itsestäni ja otan tiettyjä vapauksia. 
Siirryn seuraavaksi Disney-tutkimuksen kautta elokuvateolli-
suuden kirvoittamiin ei-konventionaalisiin ajatuksiin.

Organisaatiotutkimukset ovat avanneet mielenkiintoisia 
näköaloja tarinankerrontaan. Eräs niistä kohdistuu audiovisu-
aalisen massatarinankerronnan huippuosaajaan, Disney-yhti-
öön, jota David Boje (1995; 2001) on tutkinut empiirisesti. Dis-

Taulukko 1. Yhteenveto kolmesta havainnollistavasta organisaatiotarinankerrontatapauksesta
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ney on globaalissa eturivissä hyödyntänyt vuosikymmenien ajan 
kulloisiakin uusia tarinankerronnan teknologioita: mustavalko-
elokuvista äänielokuviin, värifilmeihin ja 1990-luvulta alkaen 
digitaalisiin innovaatioihin. Yhtiön menestys on ollut huikeaa 
ja kansainvälistä ihailua on riittänyt. Boje kuitenkin nostaa esille 
mielenkiintoisen näkökulman Disney–yhtiön omaan johtami-
seen liittyvän näkökulman: ulkoisesti loistava tarinayhtiö – joka 
on muovannut globaalisti narratiivisia menetelmiä taitavasti 
käytellen käsityksiämme niin hyvästä ja pahasta kuin rumasta ja 
kauniista, onkin sisäisesti synkeä. Yhtiön sisäisiä keskusteluja, 
satoja tunteja taltioitua puhetta, tutkiessaan Boje havaitsi tari-
nankerronnan olleen kaikkea muuta kuin voimaannuttavaa ja 
työntekijöitä arvostavaa. Eikö suutarin lapsella ole kenkiä? Joka 
tapauksessa Disney-yhtiön panos tarinankerronnan teknologi-
oiden kehittäjänä on vertaansa vailla, mutta nostaa esille tarinan 
teknologioista riippumattoman ominaisuuden: Jokaisella tari-
nalla on kertojansa, päähenkilönsä ja merkityksensä näkökul-
man vaihtuessa sen mukaan, kuka on kertoja.

Ylipäänsä Hollywoodin elokuvateollisuuden piiristä löytyy 
paljon ammennettavaa – niin narratiivisten ideoiden kehittelyn 
kuin arkisen johtamisen käytänteiden näkökulmasta. Lisäksi 
Hollywood-elokuvat ovat inspiroineet paitsi kansainvälisesti, 
myös suomalaisia johtajia, esimerkiksi organisaation juhlapu-
heiden sitaateissa sekä tiimin motivaatiopuheissa (esim. Auvi-
nen, 2008). Jos peilaamme meneillään olevassa digitaalisessa 
vallankumouksessa tulevaisuuden visioita luovasta tekoälystä 
sekä ihmisen tietoisuuden siirtämisestä sähköiseen muotoon, 
Hollywood-hömppä resonoi mielenkiintoisella tavalla. Esimer-
kiksi Arnold Schwarzeneggerin tähdittämä Terminaattor tieto-
järjestelmä- ja konekapinoineen viime vuosisadan loppupuolella 
sekä Keanu Reevesin tähdittämä Matrix keinotodellisuuksi-
neen vuosituhannen vaihteesta edustivat tuolloin jokseenkin 
puhdasta science fictionia. Jos antaa mielikuvitukselle vallan, 
tekoälyn kehittyminen oppivine järjestelmineen yhdistettynä 
tietoisuuteen, jossa robotille voi kehkeytyä oma tahto, avaa nyt 
lähes realistiselta tuntuvia tulevaisuudennäkymiä. Terminaat-
torissa reaalinen ja metaforinen vastakkainasettelu on koneen 
ja ihmisen välisessä taistelussa. Matrix menee vielä askeleen 
pidemmälle: Reevesin näyttelemä Neo herätetään digitaalisesta 
virtuaalitodellisuudesta karuun ja todelliseen arkimaailmaan, 
jossa koneet ovat valjastaneet ihmisen käyttövoimaksi siinä 
missä ihminen aikoinaan eläimen. Tässä kohtaa visiointini ja 
villit digiskenaarioni voivat mennä joistakin liian pitkälle, mutta 
todellisuus ja kehitys voivat säikäyttää. Tarkoitukseni on sti-
muloida ja provosoida pohtimaan, miten ja miksi kehitämme ja 
hyödynnämme digitaalisuutta. Ketä ja kenen tarpeita keinoäly 
ja sähköiset johtamisjärjestelmät on luotu palvelemaan – ja 
missä menee raja?

Olemme usein tottuneet ajattelemaan asioita evoluution 
kautta, joten havainnollistan digivisiointiani teknologioiden 
evoluution muodossa. Darwinin evoluutioteoria lienee koko-
naisvaltaisin ja tunnetuin kuvaus elollisen kehityksestä, mutta 
samaa evoluution ajatusta on sovellettu johtamisen alallakin – 
esimerkiksi HR:n evoluutioteorian mukaan henkilöstöhallin-
nollisista rutiineista on kehitystyön myötä siirrytty käytäntei-
siin ja lopulta strategisuuteen ja lisäarvoa bisnekselle tuottavaan 
täyteen liiketoimintastrategiseen kumppanuuteen (Ulrich & 
Dulebohn, 2015). Tunnemme auttavasti ihmisen evoluution 
ja eri teknologiat kulloisellakin aikakaudella – vaan entäpä jos 
mietimme evolutionaarisesti teollistumistarinan viitenä vai-
heena (joista ensimmäiset kolme ovat historiallisia, neljättä 
juuri elämme ja viides fiktiivinen); tyypillisestihän suurimpia 
muutoksia kuvataan nimenomaan vallankumouksina: Ensim-
mäinen teollinen vallankumous tapahtui, kun ihminen valjasti 

vesi- ja höyryvoiman tuotteiden mekanisaation hyväksi. Toinen 
teollinen vallankumous tapahtui, kun ihminen valjasti sähkö-
voiman ja kolmannessa teollisessa vallankumouksessa ihminen 
valjasti elektroniikan ja informaatioteknologian tuotannon 
automatisoidakseen. Neljäs teollinen vallankumous, digitali-
saatio, jota ihminen ei enää oikein saanut valjastetuksi, hämärsi 
fyysisen, sähköisen ja biologisen ympäristön (vrt. World Eco-
nomic Forum, 2016). Digitalisaatio hävitti ensin rutiinityöt, sit-
temmin koulutetun keskiluokan hieman henkisesti haastavam-
mat työt ja lopulta tekoälyn kehityttyä riittävästi johtajakin kävi 
tarpeettomaksi. Viides teollinen vallankumous on viimeinen; 
luova keinoäly ja autonominen sähköisen tietoisuuden omaava 
robotiikka ottaa vallan. Kone valjastaa ihmisen saastuneessa ja 
ylikansoitetussa maailmassa. Neo saa jatkaa ihmiskarsinassa 
ruususen untaan virtuaalisessa keinotodellisuudessa robotin 
ammentaessa hänen elämänvoimaansa ravitakseen emolevynsä 
prosessoria. Luovan, kenties osin utopistisen, hulluuspuuskan 
jälkeen palaamme vielä hetkeksi takaisin arkitodellisuuteen: 
digitaalisuuteen, tarinankerrontaan ja johtamistyöhön liittyviin 
sovelluksiin ja kehityskulkuihin.

Viimeaikaisia teknologioita, joita odotan sovellettavaksi joh-
tamistyössä ja organisaatioiden tarinankerronnassa, ovat esi-
merkiksi lisätty todellisuus (augmented reality, ks. esim. VTT, 
2017). Nyt johtajuuden tutkijoilla ja kehittäjillä on mahdol-
lisuus tuoda omaa asiantuntemustaan sisällöntuottamiseen, 
jotta lisättyä todellisuutta voidaan hyödyntää. Esimerkiksi 
niin Skype-kokoukset kuin johtajien webcast-esitykset täyden-
tynevät lisätyn todellisuuden kaltaisilla teknisillä innovaatioilla 
(tosin sovelluksissa, kuten Snapchatissa, voi filtteröidä ryppyjä 
kasvoistaan tai lisätä itselleen pyhimyksen sädekehän vastapuo-
len iloksi tai ihmetykseksi). Nykyiset puhuvat webcasting-päät 
jättävät helposti seuraajat kylmäksi, eivätkä ne ehkä itsessään 
riitä tarinateknologiaksi esimerkiksi visionäärisiin strategiapro-
sesseihin tai henkilöstön työhyvintitapahtumiin. Lisätty todel-
lisuus voi kuitenkin lisätä etenkin virtuaalisesti ja etänä tapahtu-
van johtamistyön vuorovaikutteisuutta. Vuorovaikutteisuuden 
lisäämistä pyrkii tekoälyn avulla tuomaan esimerkiksi Applen 
Siri-applikaatio, jonka avulla älypuhelinta voi ohjata puheen 
avulla. Pyydettäessä Siri osaa etsiä puhelinnumeroita, tietoja 
verkosta sekä käydä yksinkertaista vuoropuhelua – osaapa se 
kertoa jopa yksinkertaisen tarinan. Lisäksi yli kolme miljoo-
naa käyttäjää on jo tyytyväisiä Amazonin keskustelupohjaiseen 
avustajaan Alexaan (Accenture, 2017). Onko tämä myös Vin-
citin LaaS-sovelluksen seuraava kehityssuunta?

McKinseyn (2013) raportissa käydään läpi 12 viimeaikaista 
ja lähitulevaisuudessa nopeasti kehittyvää teknologiaa, jotka 
muuttavat elämän, bisneksen ja globaalin talouden. McKin-
sey kehottaa yhteiskuntien ja yritysten johtajia tiedostamaan 
mitä tulevaisuuden horisontissa häämöttää sekä varautumaan 
muutokseen. Näen asian kuitenkin niin, että yhteiskuntien ja 
yritysten johtajat sekä organisaatiotutkijat eivät voi vain pas-
siivisesti pyrkiä mieltämään, mitä tulevaisuus suvaitsee tuoda 
tullessaan. Varautuminen ei riitä – en halua koneiden kapinan 
olevan jälkikasvuni tulevaisuutta. Kehitystyön lisäksi aktiivinen 
eettinen vaikuttaminen; keskustelu ja visiointi siitä, mihin halu-
amme teknologioita valjastaa, on johtajien ja tutkijoiden velvol-
lisuus. Teknologisesti korkeatasoista mutta eettisesti terävää 
keinoäly-tulevaisuus-keskustelua on nostanut esiin myös Ste-
phen Hawkins, joka ilmaiseen huolensa siitä, että tekoälyyn 
liittyvää vakavaa tutkimusta on tehty hyvin vähän (MTV3, 
2017). Hänen mukaansa tekoälyteknologiasta voi tulla maail-
man johtajia ja taloutta ovelampaa. Tältä kannalta ajateltuna 
ehdottamani viides teollinen vallankumous ei lopulta liene puh-
das utopia. Organisaatioiden tarinankerronnan näkökulmasta 
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korostankin, että digitaalisuus ja digitaalinen tarinankerronta 
tulee nimenomaan nähdä teknologioina, jotka mahdollistavat ja 
rikastavat kerrontaa – mutta emme voi unohtaa kestävän kehi-
tyksen ja etiikan näkökulmia. Kuinka tulee käymään, kertooko 
tulevaisuutemme organisaatiotarinaa robotti vai johtaja, ihmi-
nen? Accenture (2017) ainakin uskoo, että tekoäly tulevaisuu-
dessa toimii yritysten tiedottajana ja edustajana (spokesperson) 
teknologiavisiossaan: ”Artificial intelligence (AI) is about to 
become a digital spokesperson for companies. Moving beyond a 
back-end tool for the enterprise, AI is taking on more sophisti-
cated roles within technology interfaces.”

Lopuksi muistutan, että esimerkeiksi nostamani digitaalisen 
vallankumouksen toistaiseksi tuottaman luoviakin tuotoksia 
kehittelevät keinoälyinnovaatiot pohjautuvat jo olemassa ole-
van inhimillisen luovuuden uudelleen yhdistelyyn. Niin runo-
robotti, Rosalinda-robottitoimittaja kuin johtajan päätöksiä 
ennustava tekoälysovellus suovat valtavien tietokantojen ja 
laskennallisten mallien avulla huikeita mahdollisuuksia orga-
nisaatioille – mutta ne ovat vailla tietoisuutta ja inhimillistä, 
ainutkertaista kehollista älykkyyttä. Kehittyneinkään tekoäly 
ei vielä synnytä kieltä ja vain ihminen ymmärtää miltä tuntuu 
olla ihminen. Ajatuskulku tekoälyn rationaalisuudesta myös 
jossain määrin resonoi tunnettua Herbert Simonin ei-digitaa-
lista johtajan päätöksiä ennustavaa ja ymmärrettäväksi tekevää 
rajoitetun rationaalisuuden teorian ideaa (ks. Hodgkinson & 
Rousseau, 2009). Tosin usein esitetyn tulkinnan mukaan joh-
taja voi toimia rationaalisesti käytössä olevan informaation sal-
limissa rajoissa, mutta Simon painotti arvojen ja inhimillisten 

premissien merkitystä päätöksenteossa. Erityisesti rationaali-
seen maailmanparadigmaan kuuluva (positivistinen) haave on, 
että mikäli riittävän laadukkailla ja kattavilla tutkimusmenetel-
millä saavutamme riittävän määrän informaatiota, kaikenselit-
tävä ja ennustava malli talouden kehitykseen korkotasoineen 
olisi rakennettavissa (vrt. esim. Fisher, 1986; McCloskey, 1998; 
Reichenstein, 2006; Auvinen, Mangeloja & Sintonen, 2010).

Viimekädessä kehittyneimmätkin koneälysovellukset hui-
keine oppivine algoritmeineen hyödyntävät ”luovuutensa” 
raaka-aineena inhimillisiä tuotoksia – ja inhimillisiin tarkoi-
tusperiin. Johtajien ja organisaatioiden tarinankerrontaan digi-
taalisuus tuo valtavasti uusia mahdollisuuksia mutta sen, missä 
määrin ja miten niin inhimillisyys kuin teknologia nähdään 
resursseina ja missä määrin itseisarvoina ja päämäärinä, ratkai-
see jokainen johtaja ja organisaatiotarinan kertoja viimekädessä 
itse. Digitaalinen tarinankerronta organisaatioissa ei saa ajautua 
mediana ja keinoälysovelluksineen irrallisena saarekkeena liian 
kauas tuntemastamme ja ymmärtämästämme organisaatioiden 
tarinallisuudesta, vaikkapa johtajien lohdullisista ja inspiroi-
vista kertomuksista alaisilleen siitä kuinka menneen ajan san-
karit voittivat vaikeutensa. Toimijuus ja autenttinen luovuus on 
yhä orgaanisten toimijoiden käsissä, mutta ymmärryksemme 
digitaalisen vallankumouksen turbulenssissa on vasta kehkey-
tymässä ja tarvitsemme niin filosofis-teoreettisesti kuin empiiri-
sesti orientoituneita uusia avauksia. Johtamisteoreetikkona olen 
joka tapauksessa juuri tullut herätetyksi turbulenssissa uuteen 
todellisuuteen joka, toisin kuin Neolla, on vielä orgaaninen.
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