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Myyttien varhaisin tarkoitus on selittd selittimatontd. Thmiskunnan
aamuhimiristd alkaen myytit ovat antaneet vastauksen elimin ja maa-
ilmankaikkeuden peruskysymyksiin. Sellaisiin kuin miten maailma on
syntynyt, miten se aikanaan loppuu, mistd me tulemme, kuka oli en-
simmdinen ihminen, mitd tapahtuu kuoleman jilkeen, miksi aurinko
kiertdd taivaalla, miksi vuodenajat vaihtelevat ja kuka hallitsee maail-
mankaikkeutta ja elimaimme.

Niin ollen myytit olivat alun perin tieteellisen tiedon korvikkeita
ja kertoivat tarinansa maailmankaikkeuden ja ihmiskunnan vaiheista
sekd niissd vaikuttavista voimista ja ilmidistd. Kun eri kulttuurit oli-
vat eristettyind toisistaan, useimmat myytit syntyivit toisistaan tieti-
mittd. Tdstd huolimatta eri kulttuurien myytit ovat himmastyttivin
samankaltaisia. Tdma niyttdd pitevin erityisesti maailman luomisesta
kertoviin taruihin.

Ajan mittaan myytin jokin versio muuttui hallitsevaksi ja siirtyi su-
kupolvelta toiselle ensin suullisessa ja paljon my6hemmin kirjoitetussa
muodossa. Vihitellen myytit muuttuivat uskonnoiksi tai sekoittuivat
niihin. Ne saivat myds omat seremoniansa ja taiteelliset ilmaisunsa,
joita tuotettiin musiikin, tanssin, magiikan ja kirjallisuuden keinoin.

Myyttien tehtivd on myds vahvistaa vallitsevaa sosiaalista jirjestel-
mad ja ylldpitdd sen sidntdjd, tapoja ja riittejd. Kirsti Simonsuuren mu-
kaan myytti on kertomus, joka on nimenomaisesti syntynyt antamaan
muodon nienndisesti yhteensopimattomille ja monimerkityksellisille
ideoille ja symboleille.

Vaikka me nykyajan ihmiset tiedimme, ettd maailmankaikkeus syn-
tyi alkuridjahdyksessd lihes 14 miljardia vuotta sitten, ettd maapallo
pyorii akselinsa ympdri ja kiertdd aurinkoa ja ettd Suomen pdiminis-
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teri ja ulkoministeri eivit ole jumalallista alkuperii, niin ihmiskunnan
ikivanhat myytit vaikuttavat my6s meidin ajatteluumme ja elimiim-
me. Yhi vielikin sanomme, ettd joku on kaunis kuin Venus, komea
kuin Adonis, houkutteleva kuin seireeni tai vahva kuin Herkules. Ja
kun sanomme, ettd uudesta tuotteesta on tullut yritykselle todellinen
rahasampo, emme vilttdmitti tule edes ajatelleeksi, ettd viittaamme
myyttiseen esineeseen Kalevalassa. Eikd nykyaikaisen suuryrityksen
myyttisyyttd voi juuri enempii korostaa kuin Nokian historioitsija
Martti Hiiki6 verratessaan Nokian merkitystd suomalaisille Kalevalaan
ja talvisotaan.

Myés omat tydpaikkamme ovat tiynndin tarinoita, jotka ovat ver-
sioita tai ainakin heijastumia ikivanhoista myyteistd. Nekin voivat
pohjimmiltaan olla hyvin paljon toisiaan muistuttavia, vaikka niiden
ilmiasu tietysti vaihtelee organisaatiosta toiseen. Yrityksen perustajan
merkitys voi tuntua vuosikymmenii hinen lihtonsi jilkeen. Hin voi
eldd kertomuksissa padkontrorin kiytivilld, osaksi todellisena, osaksi
taruiksi tehtyinid. Edellisen pidjohtajan aikaa voidaan muistella ku-
koistaneena kulta-aikana, samoin kuin keltit muistelivat hyperborea-
laisten aikaa. Uutta tuotetta, konseptia tai ydinosaamista etsitdan yhtid
ponnekkaasti kuin alkemistit Viisasten kived tai Elimin vettd ja yhtd
lailla siind uskossa, ettd sellaisen loytyminen toisi mukanaan ennen
kokemattoman vaurauden ja kuolemattomuuden.

Uuteen johtajaan kiinnitetdan samanlaisia toiveita kuin meren takaa
tulleeseen lohikddrmeen tappajaan. Tuloskorttiin kirjoitetaan kymme-
nen haastavaa tulostavoitetta, jotka tuntuvat yhtd mahdottomilta suo-
rittaa kuin Herakleen uroteot. Laajalle on levinnyt myds uskomus, ettd
yrityksen menestys edellyttdd viactcomien ihmisten uhraamista. Lisaksi
kaiken ylli leijuu pelko, jonka saavat aikaan kertomukset yritystd uh-
kaavasta maailmanlopusta.

Usein myyttiin liitetddn kisitys valheellisuudesta ("tdimi asia on vain
myytti”). Tiedimme, ettd Tuhkimoa ei ole oikeasti ollut olemassa. Silti
lukuisa mdird tuhkimotarinoita on tapahtunut todellisuudessa. Kulta-
aikaa ei ehka ollut aikojen alussa sellaisena kuin antiikin mytologia sen
on kuvannut. Silti lukuisat ihmiset ja organisaatiot muistelevat taakse
jadneitd kulta-aikoja. Ndin ymmairrettyind myytit ovat totisinta totta.
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Missd hyvinsd litkumme, myytit elavit keskuudessamme puolito-
tena ja puolitaruna. Niihin kuuluu esimerkiksi Nietzschen alun perin
esiin nostama myytti kahdesta kulttuurista, apollonisesta ja dionyy-
sisestd. Apolloninen kulttuuri on laskelmoivaa ja jirkeen perustuvaa,
dionyysinen on hurmioon ja intomieleen perustuvaa kulttuuria. Tdmi-
kin on "vain” ihmisen tekemi teoria, mutta silti tajuamme sen todeksi,
jopa ikuiseksi. Niitd kulttuureja voimme erottaa eri yhteiskunnissa ja
eri organisaatioissa.

Edgar Scheinin tunnetussa mallissa organisaatiokulttuurin kuvataan
koostuvan kolmesta tasosta. Paallimmaiisen tason muodostavat organi-
saation nikyvit osat. Nditd ovat organisaatiossa tyoskentelevit ihmiset,
heiddn tydnsi tulokset, pukeutumisensa ja tapansa toimia ja puhua. Sa-
moin tihin tasoon kuuluvat vaikkapa litkemerkki, toimitilat ja niiden
kalusteet. Seuraavalla, alemmalla tasolla ovat tydpaikan arvot ja normit,
jotka ohjaavat ihmisten toimintaa. Sddnndistd osa voi olla kirjoitettuja
ja roikkua kahvihuoneen seinilld, mutta vihintdin yhtd merkittavid
ovat tyopaikkojen kirjoittamattomat sdéinnét. Nekin ohjaavat ihmisten
toimintaa, ja myds niiden vaikutus on tiedostettua.

Organisaatiokulttuurin syvin taso muodostuu tavallisen tietimyk-
sen ulkopuolisista ja ainakin osaksi tiedostamattomista ihmisten us-
komuksista. Organisaation myytit kuuluvat tille syvitasolle. Ne ovat
nikymittomissi, usein myds tunnistamattomissa. Silti ne voivat vah-
vasti vaikuttaa tyopaikan ihmisten ajatuksiin ja toimintaan.

Ei ole varmaankaan sattuma, etti Scheinin kolme kerrosta muis-
tuttavat jungilaista mielen rakentumista tajunnasta, piilotajunnasta ja
kollektiivisesta piilotajunnasta. Viimeksi mainittu ilmenee Jungin mu-
kaan kaikille kulttuureille yhteisissa myyteissd, saduissa ja unissa, sekd
tietyissd arkkityyppisissd hahmoissa, joita kulttuureissa muunnellaan
yhi uusissa muodoissa vuosituhannesta toiseen. Yhti lailla kuin tys-
paikkamme myyteistd voimme puhua sen piilotajunnasta, joka kitkee
sisddnsid yhteiset muistot, unet, unelmat, tarinat ja legendat samoin
kuin koko ihmiskunnan yhteisen muistin.

Sherlock Holmes “huomasi sen, minkd muut vain nikivic”. Tallai-
nen kyky 16ytdd merkitykset ja nihdi asioiden pintaa syvemmalle on
korvaamattoman arvokas tydpaikoilla erityisesti silloin, kun pyritdin
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saamaan aikaan kehitystd. Organisaatiokulttuuri koostuu merkeistd,
jotka liittyvit toisiinsa. Organisaatiokulttuurin nikyvid ilmaisimia ovat
esimerkiksi litkemerkki, huoneiden kalustus, ihmisten pukeutuminen,
tapa puhua ja palkitsemisjirjestelmi. Ne kertovat tarkkaavaiselle ha-
vainnoitsijalle myos tyopaikan yhteisistd uskomuksista. Myyttien tun-
teminen auttaa meitd nikemdin aiempaa paremmin organisaatiokult-
tuurin syvitasolle, sen pohjavirtauksiin.

Myytit ovat organisaation todellista ydintoimintaa, jota ei voi ul-
koistaa. Ne ovat voimana vahvempi kuin mikiin ulkoapiin annosteltu
viisaus. Monet kehittdimishankkeet epdonnistuvat juuri siksi, ettd ul-
koa tuodut opit joutuvat ristiriitaan tydyhteison syvimpien totuuksien
kanssa.

Kaikki tyopaikan tirkeit tapahtumat tallentuvat sen jasenten kollek-
tiiviseen muistiin, jota voi verrata fyysisiin tiloihin liitettyyn ”paikan
henkeen”. Paikan henkei ei voi kuvata liiketaloudellisin termein, eiki
sitd voi keinotekoisesti muuttaa eikd "kehittdd”. Se ei myoskidn suostu
muuttumaan, vaikka sille miirittdisi minkilaisen mision tai vission.
Muodin “virtaukset” tai "aallot” eivit paikan henked heiluta.

Ihminen on ainoa merkityksid etsivi eldin, ja myyttien tehtivini on
lisdtd ymmairrystimme ja auttaa meitd l6ytamaan merkityksid. Myyt-
tien vahvuus on niiden pitkissi idssd, ne vilittavit meille tuhansia
vuosia vanhaa, mutta kestiviksi todettua tietoa.

Myyttien tuntemisen avulla tydpaikkamme historia voi avautua
meille kokonaan uudella tavalla, aina sen syntymaisti saakka. Ja histo-
rian ymmirtdminen on usein vilttdimiton edellytys muutosten tehok-
kaalle toteutukselle. Organisaatioille, samoin kuin vaikkapa filmitih-
dille, luodaan osaksi mytologisia elimikertoja. Tétd yhteistd historiaa
ei ulkopuolinen pysty aistimaan, vaikka ulkopuolisten kehittdjien an-
siona pidetdin toisaalta sitd, ettd he nikevit organisaatiossa asioita,
joille sen omat jisenet ovat sokeita.

Myyttien avulla voimme myos erottaa todellisiksi tarkoitetut muu-
tokset ndenniisistdi. Mahdollisesti opimme myos nikemiin muu-
toksen todelliset syyt: milloin kysymyksessd on johtajan kuolematto-
muuden tavoittelu, milloin taas maailman symbolinen valloittaminen.
Voimme jopa oppia kdyttimiin tulosjohtamista entistd oivallisempana
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apuvilineend, jos osaamme tarkastella sitikin pintaa syvemmiltd ja
oivallamme sen yhdeksi sankarimyytin muunnelmaksi. Viisautta on
my®&s kyky erottaa toisistaan kommunikaatio ja autokommunikaatio,
itselleen viestinti. Kommunikaation tarkoituksena on lisiti tietoa, au-
tokommunikaatio pyrkii itsetunnon kohottamiseen.

Muutoskyky on rajallinen niin yksildiden kuin yhteisjenkin osal-
ta. Kyky erottaa syvillinen pinnallisesta ja todellinen nienniisestd
on muutoksessa keskeisinti. Jos kidytimme energiaa uusien termien
opetteluun, vanhojen asioiden kutsumiseen uusilla nimill4, ei muutos-
energiaa enii riitakain syvillisten ja rakenteellisten muutosten aikaan
saamiseen. Pinnallisten muutosten avulla vahvistetaan olemassa olevia
rakenteita ja ajatusmalleja, my6s niiden heikkouksia. Niiden avulla ei
luoda uutta.

Mytologinen ajattelu opettaa meitd sietimiin ristiriitoja ja erilai-
suutta. Yhdenmukaisuuden ja jirjestyksen sijasta organisaation tehok-
kuus voikin tarkoittaa erilaisuuksien, epdjatkuvuuksien ja epitasopai-
notilojen sietdmisti ja etsimistd. Jonkin ihanteellisen johtamismallin
tavoittelemisen sijasta johtamisnikemys voi rakentua hajanaisista ja
keskeniin ristiriitaisista elementeistd. Yhden asian muutosagentit eivit
ehki tulevaisuudessa kelpaa kuin korkeintaan pikkujoulujen ohjelma-
numeroksi tiernapoikien tilalle.

Tiamin kirjan lihtokohtana on, ettd myytit ovat merkittivi osa or-
ganisaatiokulttuurin syvitasoa, joka ohjaa voimakkaasti kaikkia or-
ganisaation tapahtumia ja ilmiditd. Tami kirja ei siis ole yksi rengas
johtamisoppaiden pddttymittdmaissd ketjussa. Se ei yritd kertoa, miten
tyoyhteisod tulisi johtaa tai miten niissi tulisi toimia. Sen sijaan se ker-
too, millaisia muotoja ikivanhat myytit saavat tyopaikoillamme. Kirja
perustuu my®ds sithen nakemykseen, ettd yhteiset myytit muodostavat
organisaatiota koossa pitivin liiman, joka on paljon vahvempi kuin
jotkin yldtason arvojulistukset.

Miksi hyvit ja huolellisesti laaditut strategiat eivit toteudukaan
sellaisina kuin oli suunniteltu? Miksi tarpeellinen ja hyvin perusteltu
muutos ei kidytinnossi toteudu samanlaisena kuin paperilla? Miksi
esimies ei kidyttdydy johtamistilanteissa siten kuin firmassa auktorisoitu
johtamismalli edellyttda? Kysymys on usein siitd, ettd tydyhteisossi ei
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tunneta organisaatiokulttuurin syvimpii virtauksia. Johtamisoppaiden
piiviperhoset voivat olla varsin heppoisia tydkaluja silloin, kun niitd
vastassa sattuu olemaan jokin ihmiskunnan ikdinen myytti.

Dionyysinen ihminen on tekemisissd elimysten kanssa. Apolloni-
nen ihminen antaa jirjen hallita. Johtamisoppaiden valtavirta edustaa
apollonista kulttuuria. Silloinkin kun niissd kisitelliin motivointia,
muutosvastarintaa, ryhmidynamiikkaa tai muita “henkimaailman
asioita”, nikdkulma on lihes poikkeuksetta jirkeen vetoava. Muutos-
vastarinnankin kisittelyn lihestymistapana on tyypillisesti se, miten
rationaalinen esimies kisittelee alaisten epirationaalisia puolia.

Kuten Hensi Broms on todennut, kun menemme myyttien tasol-
le, litkumme pois insindoritaidon maailmasta kohti Kalevalan tiedon
maailmaa.

Kaiken timin lisiksi myytit voivat edustaa tydelimin hauskinta
puolta. Tyoyhteisot ovat usein rikkaita symboli- ja myyttiymparisto-
jd, joista voi nauttia ihan harrastuksenkin vuoksi. Omachtoisena ant-
ropologina toimiminen tydpaikalla voi olla paljon hauskempaa kuin
laatuvastaavan tehtivi.
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