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Tiivistelma

Tunteet ovat ihmisen eldméssi 14sné alati ja thminen tuntee koko ajan jotain. Tunteet tekevét ela-
méin merkitykselliseksi ja tunteiden kautta koetut asiat inhimillisessi mielessd merkitsevit ihmiselle
jotakin. Tunteissa eldvdt menneet kokemuksemme, persoonallisuutemme, tietomme ja arvostuk-
semme. Tydssé tyontekijoiden ammatillisuuteen liittyvit tunteet muodostavat sosiaalisesti merkitta-
vin ympdriston tydyhteisdjen vuorovaikutukselle ja yhteistyolle.

Téasséd Pro gradu- tutkimuksessa tarkastellaan tyontekijoiden kokemuksia/tunnekokemuksia hajaute-
tussa organisaatiossa. Tutkimuksen empiirinen aineisto muodostuu 16 tarinasta, jotka analysoin
narratiivisen analyysin menetelmélld. Muodostin kaksi erilaista tarinaa, joissa kuvaan tyontekijoi-
den kokemuksia ja tunnekokemuksia. Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, miten tirkedna tyonte-
kijat kokevat tunneilmapiirin ja tunteiden merkityksen tydyhteisossa. Tutkimukseni lisdd ymmarrys-
ta siitd, millaisia kokemuksia/tunnekokemuksia tyontekijoilld on esimiestydstd hajautetussa organi-
saatiossa ja miten myonteiset tai kielteiset tunteet vaikuttavat tyoskennellessd hajautetussa organi-
saatiossa.

Tutkimus osoittaa, ettd tyontekijoilld esiintyi sekd positiivisia ettd negatiivisia kokemuk-
sia/tunnekokemuksia tyoskentelystd hajautetussa organisaatiossa sekd esimiestydstd tdssd konteks-
tissa. Tutkimuksessa ilmeni, ettd esimies jda etdiseksi hajautetussa organisaatiossa. Tyontekijéiden
nidkemyksissd tunteiden merkityksestd oli kahdenlaista kidsitystd. Pddsddntoisesti tunteiden merki-
tystd pidettiin tidrkednd. Toisaalta esiintyi myos kasitys, ettd tunteilla ei ole merkitystd tydssid. Mer-
kityksellisimmaét negatiiviset kokemukset/tunnekokemukset vaikuttivat alentavasti tydmotivaatioon
ja — tehoon, yhteenkuuluvuuden tunteen katoamiseen, tekivét vuorovaikutuksesta hankalaa, muutti-
vat tunneilmapiirin kiredksi ja tyontekijdt kokivat, ettei heitd arvosteta. Positiiviset kokemuk-
set/tunnekokemukset vahvistivat ryhméén kuulumisen tunnetta, loivat hyvén tydilmapiirin, helpotti-
vat vuorovaikutusta seka lisdsivét tydmotivaatiota.

Tutkimuksen johtopéédtoksind voidaan todeta, ettd esimiehelld on térked rooli tyOyhteison tunne- ja
kokemusmaailmassa. Hajautetussa organisaatiossa tunneélyosaamiseen esimiestyossa tulisi kiinnit-
téd erityistd huomiota. Hajautetussa organisaatiossa korostuu kaksisuuntainen vuorovaikutus tiimien
ja esimiehen vililld seka eri tiimien kesken. Esimiehelld on vaikutusta siithen millaiseksi tydyhteison
ilmapiiri muodostuu ja tétd kautta vaikutus myos tyontekijéiden motivaatioon ja tyStehoon.
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Abstract

Emotions are an ever — present in a person’s life, and we feel all the time something. Emotions
make life meaningful and emotions experienced through things in human terms, mean something to
humans feelings gone live experience, personality, knowledge and appreciation. The work of em-
ployees professionalism emotions are the socially significant workplace environment for interaction
and co-operation.

This Pro-Master’s research examines the experiences of workers/emotional experiences in a distrib-
uted organization. The study’s empirical material consists of 16 stories that the analysis of narrative
analysis method. I formed two different stories a describe employees” experiences and emotional
experiences. The aim of this research is to determine how employees feel important sense of atmos-
phere, and the importance of emotions in the workplace. This research increases the understanding
of the kind of experience/emotional experiences of employees, supervisors work in a distributed
organization and how positive or negative impact on the feelings of working in a distributed organi-
zation.

Research shows that employees experienced both positive and negative experiences/emotional ex-
periences of working in a distributed organization and management in this context. The research
revealed that the manager is distant in a distributed organization. Views of employees of the im-
portance of emotions are two kinds of perception. As a rule, the importance of emotions was con-
sidered important. On the other hand occurred the perception that emotions are not relevant in the
work. The most relevant negative experiences/emotional experiences negatively affected motivation
and power, cohesion disappearing, made the interaction difficult, changed the feeling of the atmos-
phere tense and the employees felt that they are not appreciated. Positive experiences/emotional
experiences strengthened the sense of belonging to group, created a good working environment,
facilitated the interaction as well as increased motivation.

Conclusions of the research it can be concluded that the supervisor has an important role in the
work community feel and experience world. In a distributed organization emotional intelligence
skills in managerial work should focus on special attention. Distributed organization emphasizes
two — way interaction between the team and the manager as well as between the different teams.
The manager has an impact on what kind of workplace atmosphere is formed and hence impact on
the employees” motivation and work effort.
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1. JOHDANTO
1.1 Tutkimuksen lihtokohdat

Tekonsa voi harkita, sanansa voi valita,
tunteet kulkevat omia teitddn.
-Sylvi Kekkonen-
Vaikka tunteet vaikuttavan joskus kulkevan omia teitdén, niilld on tirked tehtdvit sdddelld ihmisen
itsehillintdd ja sosiaalista kyvykkyyttd. Niin ollen tunteilla ja tunnedlylld on merkittdva rooli tyos-
kenneltdessd organisaatioissa, joissa ithmiset pyrkivét tyoskentelemddn yhteisten tavoitteiden saa-
vuttamiseksi. Késitykseni mukaan tunteiden tutkimuksen merkitysté tai hyotyjé ei vélttimattd vield
tunnisteta organisaatioiden sisdlld. Tutkimuksellisesti aihe on saanut myos vdhidn huomiota Suo-
messa. Olen pohtinut usein, miksi aikaisempaa tutkimusta aiheesta hallinnon alalta 16ytyy vain niu-
kasti? Oletetaanko yleisesti, ettd hallinnon alalla tydskenteleviltd ihmisiltd puuttuu tunteet ja em-
paattisuus? Eikd vuorovaikutussuhteiden merkityksen tirkeyttd ole oivallettu? Naméi asiat mieles-

sdni ryhdyin tekemién tdtd Pro gradu — tutkimusta.

Perinteisesti hallintoa on pidetty byrokraattisena ja tehokkaana, johon ei ole kuulunut tunteet tai
empatia, ainoastaan tehokkuus ja rationaalisuus ovat olleet merkittdvid. Ashforthin ja Humphreyn
(1995) mainitsevat byrokratian ja emotionaalisuuden vastakohtaisuuden. Tunteiden esittdmista tyo-
paikalla voidaan pitdd my0s epédsoveliaana, jonka vuoksi tunteita ja niiden merkitystd on myos vé-
hitelty (Gobinath 2011; Ashforth & Humphrey 1995.) Max Weber on yksi julkishallinnon teorian
ja nykyaikaisen sosiologian perustaja. Hinen mukaansa byrokratia on rationaalisin ja tehokkain
hallinnon muoto. Byrokratialla on pyritty muuttamaan yhteis6llinen toiminta rationaaliseksi yhteis-
kunnalliseksi toiminnaksi. Byrokratia on vallan véline ja merkitsee ennen kaikkea tietoon perustu-
vaa kontrollia. Sen persoonaton luonne ja sitd vahvistava lojaliteetti-ideologia merkitsevit sité, ettd
jokainen byrokratiaa kontrolloiva on helppo saada sen toimimaan tahtonsa mukaisesti. Jokainen
byrokratia pyrkii lisiédméédn asiantuntemuksensa voimaa pitdmalla tietonsa ja intentionsa vain omas-
sa kdytossddn. Taysin kehittynyt byrokratia, jota kdytetddn yha edelleen Euroopan unionin jésen-
maissa valtion perinteisissd tehtivissd, on vakaata, ennustettavaa, oikeusvarmaa sekd myos luotetta-
vaa. Byrokratia merkitsee kuitenkin myds sité, ettd hallinto on hidasta, se vaatii todistamaan asiat
kirjallisesti, on huono itse korjaamaan toimintaansa ja parantamaan itseddn. Virkamieheltd vaaditaan
byrokratiateorian mukaan ensisijaisesti kahta ominaisuutta, kuuliaisuutta seka tiedollista asiantuntemus-
ta. ”Kvalifioitunut byrokraatti” voidaan kuvata puolueettomaksi, hallitsevalle jérjestykselle lojaaliksi

hallinto-oikeuden osaajaksi, perustuuhan hallinto lakiin. Puolueeton, ylemmilleen ehdottoman lojaali,



lakia tiukasti noudattava ja persoonaton seka rationaalinen byrokratia takaa hallitsemisen tarkoitusperat

parhaiten, olivatpa ne millaisia tahansa. (Vartola 2013, 14 — 16.)

Byrokraattista organisaatiota ja hallintoa on kritisoitu siitd, etteivit ne sovi modernin yhteiskunnan
palvelukeskeisiin organisaatioihin. Nykyisin tulisi vallita asiakaskeskeisyys, palvelukyky, lojaali-
suus asiantuntemusta ja osaamista kohtaan seka taito ja mahdollisuus uusiutua ympariston ja muut-
tuvien tarpeiden mukaan. Byrokratioita on ldhdetty purkamaan hajauttamisen, itseohjautuvien ja
taloudellisesti itsendisten julkisten organisaatioiden rakentamisen seké virkamiesten aseman uudis-

tamisen vuoksi. (Vartola 2013, 19.)

Ashforthin ja Humphreyn (1995) ottavat esiin byrokratian ja emotionaalisuuden vastakohtaisuuden.
Heidin mukaansa tutkijat ja kdytintd usein olettavat, ettd emotionaalisuus on rationaalisuuden vas-
takohta ja ndin ollen tunteet ovat ongelmallisia tyoelaméssd. He kuitenkin véittdvat, ettd tyon ko-
keminen on tiynnd tunteita. Perinteisesti painopiste on ollut motivaatiossa ja kognitioissa, sen si-
jaan tunteita on laiminly6ty. Ammatillisen kompetenssin ohella tydssid tarvitaan myos emotionaalis-
ta tunnetyoti, jotta ty0hon sitoutuminen ja omistautuminen onnistuvat. Tunnety6ti tarvitaan myos
esimiestydssa ja johtajuudessa, silld keskeinen tehtdvd on luoda ja ylldpitdd yhteisid arvoja. Ryh-
missd tunne liitetdén tyypillisesti yhteenkuuluvuuden tunteeseen. Tunteet voivat my0s edesauttaa
erilaisissa ryhméilmidissd kuten ryhmadajattelussa ja positiiviset tunteet edistdvit sosiaalista identi-
teettid, yhteisollisyyttd ja tuovat tehokkuutta tyon tekemiseen. (Ashforth ja Humphrey 1995, 119 —
120.)

Myos Isen (2006, 186) korostaa Ashforthin ja Humphreyn (1995) tapaan, ettd aikaisempina vuosi-
kymmenind tunne ei tyypillisesti ole ollut keskeinen tutkimuskohde, eiké sitd missddn nimessa ole
pidetty kognitioon tai motivaatioon kuuluvana osana. Tunne yleensd jitettiin pois kognitiivisista
teorioista ja sité tarkasteltiin vain “’kithtymyksend”. Isen (2006) esittdd, ettd voimakkaalla tunteella
on herdttavd funktio, kuitenkin kasvava tutkimusaineisto osoittaa, ettd lievélld jopa myonteiselld
tunteella on tirkeitd vaikutuksia kognitioon ja kdyttdytymiseen. Tunteen vaikutus on paljon hieno-
varaisempi, monimutkaisempi ja monimuotoisempi. Tunteen tutkimuksen hyvéksyttdvyyden seura-
uksena ymmarrys tunteesta on kasvanut voimakkaasti, tutkijat tietdvat nyt, ettd esimerkiksi myon-
teinen tunne on muistikategoria, jota ihmiset kdyttdvat spontaanisti ajatustensa jarjestimiseen. (Isen

2006, 186.)



Kuten Ashforth ja Humphrey (1995) edelld viittaavat ryhméilmidihin, niin nykyajan organisaatiosta
puhuttaessa kdytetddn niistd nimityksid virtuaaliset organisaatiot, verkosto-organisaatiot, &lykkaét
organisaatiot tai oppivat organisaatiot, jotka viittaavat edelld mainittuihin palvelukeskeisiin organi-
saatioihin. Ty0 tapahtuu hajallaan olevissa tiimeissa tai ryhmissé ja yhteisté kaikille edelld mainitul-
le nimityksille on se, ettd niissé tarkastellaan organisaatioita monimutkaisina ja nopeasti muuttuvina
ilmidind. Organisaatioeldmid kuvaa hyvin nopealiikkeisyys, muutos ja tilapdisyys. Mikéli organi-
saatio haluaa menestyd, sen on muututtava ja kehityttdvad ajan mukana. On selvéi, ettd tdma heijas-
telee my0s organisaatioiden sisdiseen tunnelmaan. Tiedetdén, ettd toimintaa on koko ajan tehostet-
tava ja nopeutettava sen liséksi, ettd asioita on tehtdvi entistd taloudellisemmin. (Juuti ja Vuorela

2002, 9.)

Sosiaalisessa vuorovaikutuksessa néin ollen myos tydeldmassd, mukana on kaiken aikaa myds tun-
teet. Tunneosaamista tarvitaan myods esimiestydssd. Goleman (1999, 15) korostaa, ettd endi ei par-
jaa pelkélld alykkyydelld, tietotaidolla ja silld, mitd koulussa opimme. Nykyddn tarvitsemme yhi
enemmén kykyd tulla toimeen itsemme ja toisten kanssa. Tunneidly on taito, jota jokainen esimies
voi kehittdd. Esimiesty0dssd tarvitaan monenlaisia taitoja, joihin tunneélykkyyskin lukeutuu. Se on
esimerkiksi impulssiivien hallintaa, negatiivisten tunteiden hallintaa, toivoa tai optimismia. Puhut-
taessa nykyajan virtuaaliorganisaatioista, nousevat esimiehen tunneidlytaidot keskeiseen asemaan.
Téssd tutkimuksessa esimiehen tunneélytaidoilla on merkitystd hajallaan olevien tiimien ja tydyh-

teisdjen johtamiseen, tunneilmapiiriin ja hyvinvointiin.

Vaikka tutkimuksellisesti tunteiden nédkokulma on alkanut viime vuosina lisdéntyméaan, niin Saari-
nen (2007) tuo esille sen, ettd Suomalaista tunnedlyosaamisen ja johtamisen tutkimusta ei kuiten-
kaan vield ole. Saarinen on omassa viitoskirjassaan tutkinut tunneédlyosaamista esimiestyOssa.
Esimiehet joutuvat kuitenkin yhd enemmaén tydsséddn kohtaamaan kvartaalitalouden esille nostamia
ahdistavia ja kiusallisia tunteita. Tutkimuksissa on kuitenkin todettu, ettd tunneélyosaaminen on
yhteydessd moniin eldménlaatua, hyvinvointia ja tyokykyisyyttd parantaviin tekijéihin. Néin ollen
se voi olla yksi merkittédvi keino selviytyd hyvinvointia ja tuottavuutta uhkaavista tydeldmén rasi-
tustekijoistd. Pia Lappalaisen véitoskirjan (2012) Socially Competent Leadership — predictors, im-
pacts and skilling in engineer tulokset paljastavat sen, ettd itsehillintd ja sosiaalisuus ennustavat
hyvad johtamista, looginen &ly ei. Tutkimuksesta kdy ilmi, ettd tietyt persoonallisuuden piirteet ja
tunnedlyn osa-alueet ennustivat alaisten tyytyvéisyyttd johtamiseen. Esimiehen itsehillintd ja — hal-

linta, kyky innostaa, jamékkyys sekd nopea padtoksentekotyyli, optimismi ja sosiaalisuus paransivat
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alaisten kuvaa organisaation johtamisesta. Kaiken toiminnan pohjalla on luonnollisesti oltava vank-

ka substanssiosaaminen ty0ssa.

Kuten edelld on todettu, tunteilla on vaikutusta moniin asioihin tydeldméssd. Thmisen kokemat tun-
teet vaikuttavat hdanen kiyttdytymiseensa eli niilld on ekspressiivinen eli ilmaisullinen komponentti.
Toisaalta ihmisen kdyttdytyminen voi vaikuttaa hénen tunteisiinsa. Kéyttdytyminen ja tunteminen
ovat kuitenkin kaksi erillistd tapahtumaa, jotka voivat olla tdysin yhteensopimattomia. Arkipdivan
metaforissa eli vertauskuvissa tunteet ja jarki erottuvat toisistaan. Tunteita pidetdédn vihempi arvoi-
sena. Thmisten katsotaan olevan tunteidensa armoilla ja niin ollen tunteita vahatelldan. Thmisen ei
katsota olevan tunteistaan vastuussa, koska tunteet tulevat pydrremyrskyn lailla. Tunteisiin olisi
kuitenkin syytd keskittyd, silld ihmisen tunne-eldmi vaikuttaa siithen, miten kdyttiydymme, suori-

tamme tyotehtdvid ja toimimme esimiesasemassa. (Isokorpi & Viitanen 2001, 34 - 35.)

Ruohotie (2002, 289) korostaa, ettd tydyhteisdjen kehittdmisessd korostuu esimiesten yhteistoimin-
ta, dialogi ja empatia taidot, jotka vaikuttavat epédsuorasti alaisten sosiaaliseen identiteettiin. Esi-
miesten tulee olla tietoisia siitd, milld tavalla heiddn persoonallinen tyylinsé ja organisaation kon-
teksti muokkaavat alaisten persoonallista ja sosiaalista identiteettid. Heiddn on myds hyva tietda,
miten alaiset tulkitsevat heidén johtamistyylidén. Esimiehen tunteenomaiset reaktiot alaista kohtaan
ohjaavat esimiehen tekemié arvioita alaisen tydsuorituksesta. Se missd méérin esimies soveltaa alai-
seen kannustavia toimenpiteitd kuten antaa emotionaalista tukea, jakaa informaatiota tai kokeilee
joustavia tydjérjestelyjd, riippuvat alaiseen kohdistuvista tunnereaktioista ja suoritusta koskevista

arvioista.

Tyoeldméssi tunteita koetaan ja niitd ilmaistaan vuorovaikutuksessa koko ajan. Ndin ollen niilld on
vaikutusta esimerkiksi tydtehoon, tydpaikan tunneilmapiiriin ja esimiestyohon. Téssé tutkimuksessa
kokemukset ja tunnekokemukset saavat haasteellisen kontekstin hajautetusta organisaatiosta, jossa
viestintd ja vuorovaikutus tapahtuu péddosin sédhkoisten viestimien avulla. Juuri timén vuoksi on
tarkedd ymmartda tunteiden ja tunnekokemusten ldsniolo ja vaikutus eri tilanteissa. Aihe on erittdin
ajankohtainen ja tirked, silld elimme muuttuvassa maailmassa ja toimintaympéristoissd. Liséksi
ndyttdd siltd, ettd organisaatioissa ei ehkd vield ymmarretd tunteiden vaikutuksen merkitysté kriitti-

sesti tdrkeddn osa-alueeseen, kuten henkildstdjohtamiseen tarkemmin esimiestyohon.

Kiinnostukseni tutkia kokemuksia ja tunnekokemuksia on 14ht6isin omasta tyokokemuksesta hajau-

tetussa organisaatiossa yksityiseltd sektorilta ja julkishallinnon puolelta. Olen tehnyt aikaisemmin
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vuonna 2011 kandidaatin tutkielman, joka késitteli johtamisosaamista julkishallinnon hajautetun
organisaation kontekstissa. Tdémén Pro gradu -tutkimuksen tarkoitus on tuottaa tietoa tyontekijoiden
kokemuksista/tunnekokemuksista esimiestydstd hajautetun organisaation kontekstissa. Kuten Tok-
kiri (2012, 15) toteaa omassa tutkimuksessaan, on térkedd tutkia sitd miten ty0yhteison jdsenet ko-
kevat, ymmartavét ja tulkitsevat yhteisonsd. Kokemukset, tulkinnat ja ymmarrykset vaikuttavat mo-
niin tekijoihin tyoyhteisdssd kuten tunteiden osoittamiseen, viestintdilmapiiriin ja konfliktien syn-
tymiseen. Tutkimukseni lisdd ymmarrysta siitd, millaisia vaikutuksia tunteilla ja niiden kokemisella
on ty6hon ja sen tuloksiin hallinnon alalla. Tai millainen rooli esimiestyolld on hajautetussa organi-
saatiossa tyoskennellessd. Tai olisiko syytd kiinnittdd enemmain huomiota tydyhteisén tunneilmapii-
riin, viestintddn tai vuorovaikutukseen, mikd merkitys néilld on tyon tuloksiin ja henkil6ston hyvin-
vointiin? Ndiden edelld mainittujen argumenttien valossa esitén, ettd tunteiden tutkimus tésti nako-

kulmasta on tarkea.

1.2 Tutkimusongelma ja tutkimuksen paikantuminen

Tutkimuskohteeni on erds Suomessa toimiva organisaatio, jonka toimintamalli on hajautettu maan-
tieteellisesti viiteen tiimiin. Tutkimuskohteenani on organisaation yksi osa eli palvelutoimisto, joka
tarjoaa kysyntdd vastaavia ja erikseen médriteltyjd asiantuntijapalveluita asiakkailleen, toimien kun-
tien ja kuntaorganisaatioiden yhteisend tukipalvelujen asiantuntijakeskuksena. Palvelutoimiston
tavoitteena on palveluprosessien yhdenmukaistaminen, tietotekniikan maksimaalinen hyddyntami-
nen, kustannussiistdjen aikaansaaminen, tehtdvien ja tehtdvdkokonaisuuksien rationalisointi seké

henkildstoresurssien turvaaminen.

Tunteiden tutkimuksen ongelmallisuuden vuoksi olen péddtynyt siihen, ettd tutkimusorganisaatio ja
tutkimukseen osallistuvat henkilot ovat anonyymeja tdssd tutkimuksessa. Tunteiden tutkimuksen
ongelmallisuudella viittaan siihen, ettd ithmiset eivit ilmaise tai puhu mielelldén tunteistaan ja nii-

den tuomista kokemuksista.
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Tutkimustehtdvéni on tutkia tyontekijoiden kokemuksia/tunnekokemuksia esimiestydstd hajautetus-

sa organisaatiossa. Tutkimustehtdvaini vastaan seuraavilla tutkimuskysymyksilla:

e Miten mydnteiset tai kielteiset tunteet vaikuttavat tydskennellessi hajautetussa or-
ganisaatiossa?

e Miten tdrkednd henkilot kokevat tunneilmapiirin ja tunteiden merkityksen tydyh-
teisossd?

e Millaisia kokemuksia/tunnekokemuksia henkil6illd on tyoskentelystd ja esimies-

tyOstd hajautetussa organisaatiossa?

Tutkimukseni on laadullinen, narratiivinen analyysi kokemuksista/tunnekokemuksista hajautetussa
organisaatiossa. Aiheeseen liittyvin teorian vidhdisyys ja aineistoldhtdisyys olivat muun muassa
niitd tekijoitd, minkd vuoksi olen pddtynyt laadulliseen narratiiviseen tutkimusmenetelméén téssi
tutkimuksessa. Tutkimukseni fokus on kokemuksissa/tunnekokemuksissa, jonka vuoksi halusin
tehda tutkimukseni kerddmaélla tarinoita. Mielesténi téll4 tavalla voin yrittdd valittda tarinoissa niitéd
todentuntuisia hetkid toisille, joita tarinan kirjoittajat ovat itsekin tydssddn hajautetussa organisaati-
ossa kokeneet. Tutkimukseni konteksti on monimuotoinen, jonka vuoksi ajattelin, ettd tistd voisi
saada esiin uusia ndkdkulmia. Kuten Hyvérinen (2006) toteaa, my0s tdssd tutkimuksessa tari-
nat/kertomukset toimivat kokemusten kuvaajina. Olen yhdistdnyt tissd tutkimuksessa fenomenolo-
gisen tutkimusotteen ja narratiiviaineiston, silld kokemusten/tunnekokemusten ymmartdminen edel-
lyttda kokonaisvaltaista ndkemystd. Tutkimukseni metodologinen viitekehys muodostuu narratiivi-

suuden eli kertomuksellisuuden ympérille.

Teoreettisen viitekehyksen muodostamiseen on liittynyt haasteita, eikd teoreettista viitekehystd ei
ole rajattu niin selkeésti kuin paljon tutkituissa aiheissa. Perttulan (2009, 10) huomauttaa, ettd luon-
nontieteellisessd tutkimusperinteessd empiiris-analyyttista tutkimustapaa pidetdédn tieteellisesti ar-
vokkaana ja menestyksellisind, mutta ne eivit sovellu kokemusmaailman tutkimiseen. Kokemuk-
sen tutkimus tarvitsee omat tieteenteoreettiset ldhtokohdat. Olen ldhestynyt tdssd tutkimuksessani
kokemuksia/tunnekokemuksia péddasiassa Rauhalaan (1995; 2009) ja Perttulaan (2009) tukeutuen,
koska fenomenologisessa tutkimuksessa ei kiytetd ns. teoreettisia viitekehyksid siind merkityksessi,
ettd tutkimusta asetettaisiin ohjaamaan ennalta miérittdva teoreettinen malli, kuten my6s Laine
(2008) toteaa. Se voidaan ajatella enemminkin esteeksi, pyrittdessd tiedostamaan toisen alkuperéista

kokemusmaailmaa. Tutkija joutuu kuitenkin hyviksymaddn tutkimukselleen tiettyjé teoreettisia lah-
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tokohtia, joita tissd tutkimuksessa ovat kdsitys kokemuksesta ja tunnekokemuksesta, tunteet ja ha-

jautettu organisaatio.

Tassd tutkimuksessa hallintotiede kytkeytyy ihmistieteisiin ja tdtd kautta pyrin tuomaan uutta nako-
kulmaa aiheeseen. Tutkimukseni kohteena olevat kokemukset/tunnekokemukset on sidottu yksilon
vuorovaikutukselliseen suhteeseen ulkomaailman kanssa, jota madrittdd intentionaalisuus ts. asiat
merkitsevit ihmiselle jotakin. Tésséd tutkimuksessa tutkin kokemuksia ja tunnekokemuksia, joiden
tutkiminen ei ole ongelmatonta. Télld tarkoitan sitd, ettd ihmiset ilmaisevat tunteitaan eri tavoin.
Ihmiset eivdt puhu mielelldén tunnekokemuksistaan, silld niistd puhuminen voidaan kokea hanka-
laksi asiaksi. Lisdksi kokemukset ja tunnekokemukset ovat usein henkildkohtaisia, jotka voivat olla
esimerkiksi positiivisia tai negatiivisia, myonteisid tai kielteisid, hyodyllisia tai haitallisia sekd mer-
kityksellisid tai merkityksettomid. Ndin ollen ihmisten tunteiden ymmaértdminen edellyttdd koko-
naisvaltaista ndkemystd. Edelld mainittujen argumenttien vuoksi paddyin tdssd tutkimuksessa yhdis-
tamiin fenomenologisen tutkimusotteen ja narratiiviaineiston. Tieteenfilosofian ndkdkulmasta kat-
sottuna tutkimuksen tausta on fenomenologisessa ajattelussa, jossa tiedonkésitys liittyy ymmartdmi-
seen ja tulkintaan. Tdmén vuoksi ankkuroin késitykseni Rauhalan ja Perttulan ajatuksiin kokemuk-
sista/tunnekokemuksista, koska he ovat mielesténi tdstd tutkimustraditiosta kattavasti ja merkityk-

sellisesti kirjoittaneet.

Tamaén tutkimuksen ldht6kohdat huomioon ottaen, aiheeseen liittyvéin teorian vdhiisyys ja aineisto-
lahteisyys oli perusteltua ja tarkoituksenmukaista pddtyd laadulliseen tutkimusasetelmaan. Tyotini
ohjaavat keskeiset késitteet ovat kokemus, tunnekokemus, hajautettu organisaatio ja esimiestyo.
Seuraavassa luvussa avaan tyoni keskeisid késitteitd sekd niiden vilisid suhteita timéd tutkimuksen

kannalta.
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2. TUNTEET, KOKEMUKSET JATUNNEKOKEMUKSET TYOELAMASSA

2.1 Tunteet

Téassd tutkimuksessa fokus on kokemuksissa/tunnekokemuksissa, joita tarkastellaan hajautetussa
organisaatiossa tyontekijdn nakokulmasta. Télloin hallintotieteellinen tutkimus kietoutuu ihmistie-
teisiin ja tutkimukseni intressind on tunteiden, kokemusten ja tunnekokemusten ymmértdminen.
Tamén vuoksi on syytéd tarkastella miten tunteet madritellddn, mitd tunteiden muotoja on olemassa,
miten tunteet ilmenevit ja vaikuttavat eri tilanteissa. Kokemusten ja tunnekokemusten tutkimiseen

liittyy haasteita, joita tarkastellaan tdimén kappaleen viimeisessd luvussa.

Tunneteoriat eroavat toisistaan sen mukaan, miten teoria katsoo ihmisen pystyvdn vaikuttamaan
omiin tunteisiinsa. Lisdksi eri teoriat vdittelevét siitd, miten ympéristo ja tilannetekijit vaikuttavat
tunteisiin. Késittelen tutkimuksessani tunteita biologisen ja kognitiivisen tunneteorioiden pohjalta
sekd tunteiden séételystrategioita. Lazaruksen tunneteorian mukaan aikaisemmat kokemukset luovat
tunteet ja ovat pohjimmiltaan biologisia ilmiditd, jotka syntyvét vuorovaikutuksesta ja ymparistosta.
Tunteiden séételystrategioiden avulla thminen voi vaikuttaa tunteen aikaan saamaan kayttdytymi-

seen.

Miten tunne mééritelldén? Koettuun ihmiseldméén ja ihmisten kokemuksiin sisdltyy aina laaja tun-
teiden ja eldmysten kirjo. Tunnevivahteet vilittdvit erilaisia tunnemerkityksid. Mikéli tunteita ei
olisi, ihmisen sisdinen maailma olisi tyhjd merkitykseton. Tunteet ovat osa ithmisen eksistenssia.
Sana tuntea on alun perin merkinnyt ihmisen sisdlld olevan fyysisen tuntoaistin vélitykselld saatua
tuntemusta. Tunne sana on johdettu verbistd tuntea. Alkuperdinen muoto on ollut tunto, joka voi
merkitd henkistd tuntemusta, aistimusta elimiston sisdisestd tilasta, ulkoista ruumiillista aistimusta,
aavistusta, ja yleist tajua tai tietoisuutta kuten omatunto tai itsetunto. Sanalla tuntea on myos ldhel-
14 "tietdmistd” oleva kognitiivinen merkitys. Latinan vaikuttaa — verbin afficere mukaisesti ne ovat
affekteja eli mielenliikutuksia, mielenjirkytyksid tai mielenkiithotuksia. Termi emootio on johdettu
latinan sanasta emovere eli liikuttaa, panna liikkeelle tai siirtdd. Tunteet ovat osa ithmisen koke-
musmaailmaa ja persoonallisuutta. Ihmisen tunteiden ymmaértdminen edellyttdd ottamaan huomioon
thmisen kehollisuuden, tajunnallisuuden ja situationaalisuuden. Tunne on subjektiivinen kokemus.
Tunteisiin liittyy my0s irrationaalisuus, empaattisuus ja impulsiivisuus. Tunteet eivét ole hallittavis-

sa ja ne liittyvdt vuorovaikutukseen ja terveydentilaan. Tunteet voivat olla positiivisia voimavaroja
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tai negatiivisia kehityksen esteitd. Tunteet ovat niin monitasoisia, ettd yksinkertaista tunteiden méa-

ritelmaa ei ole. (Silkeld 1998; Isokorpi & Viitanen 2001, 24 — 25.)

Tunne on suhteellisen lyhytaikainen ja intensiivinen tila. Tunteella tarkoitetaan elamystd, vaistoa tai
aistimusta. Tunteet eivit ole luonteenpiirteitd kuten ujous tai vilkkaus. Tunnetila on yksilon koke-
muksellinen tila, joka tavallisesti koostuu useammasta tunteesta samanaikaisesti. Se on kokijan it-
sensd havaitsema ja liittyy kokijan sisdisen tilan muutokseen. Tunne on yksi emootion komponentti.
Emootio on kokonaisuus, johon tietyn eldmyslaadun lisdksi kuuluvat neurofysiologiset muutokset,
ilmeliikkeet, kdyttdytymisvalmius ja koko prosessia virittdvit tai sithen myohemmin vaikuttavat
kognitiiviset arvioinnit. Tunteet voivat olla voimakkaita tai hiljaisia, havaittavia tai huomaamatto-
mia, vivahteikkaita tai yhtendisid. Tunteet tekevit eldmin merkitykselliseksi. Tunteiden kautta koe-
tut asiat inhimillisessd mielessd merkitsevit jotakin, silld tunteissa eldvit menneet kokemuksemme,
persoonallisuutemme, tietomme, intentiomme, maailmankuvamme ja arvostuksemme. Tunteet ovat
thmisen eldmaissé 1dsni alati ja ihminen tuntee koko ajan jotain. Tunteet voidaan mééritelld laajasti
sisdltden perustunteet kuten ilo, rakkaus ja viha sekd sosiaaliset tunteet kuten héped ja syyllisyys.
Mairitelméén sisdltyvét myos sellaiset rakenteet kuten tuntemukset ja mielialat. Tunteen laannuttua,
ne muuntuvat mielialoiksi joka aikaa myoden vaihtuu mielialasta toiseen. Mieliala jd4 toiminnan
taustavariksi, joka voi osaksi ja kokijan sitd huomaamatta ohjata toimintaa. Tunteet voivat vaihdella
suuresti voimakkuudeltaan ja kestoltaan. (Ashforth & Humphrey 1995; George 2002; Helkama,
Myllyniemi & Liebkind 1998, 164; Isokorpi & Viitanen 2001, 30 — 33; Nurmiranta, Leppimiki &
Horppu 2009, 52 —53.)

Perttula (2009, 124 — 126) nostaa esille, ettd tajuavan ihmisen ja eldméntilanteen suhdetta tarkastel-
taessa ensimmadinen kokemus on laadultaan tunne. Tunne eldd nykyhetkessd ja kehkeytyvit psyyk-
kisessd toiminnassa. Tunteet eivit vaadi muodostuakseen késitteitd eivatka kieltd, eivitka edes toi-
sen ihmisen olemassaoloa sosiaalisen jaetun maailman mielessd. Tunteet ovat kokemuksia, jotka
eivit edellytd aiheita etddnnyttdvaa ja kehystdvéd tajunnallista taitoa. Tunteet eivit edellytd rakenta-
vaa ymmartdmisti. Tunteet ovat kokemuksia, jotka ilmentévét ihmisen tajunnallista suhdetta aihee-
seen niin valittdméana kuin se on ihmiselle mahdollista. Valtaosa tunteista on kehotunteita, omasta
kehosta aiheensa saavia tunteita. Keho on ithmisen eldmaéntilanteen sellainen ulottuvuus, joka koos-
tuu erityisesti tunnekokemuksia luovista aiheista. Ajatus ei vdhittele kehon tarkeyttd kokemuksen
kehkeytymisessd. Ilman kehollista eldméntilannetta ja tajunnallista suhdetta sithen ihminen olisi

tunteeton tai ainakin kdyhdtunteinen. Tunteen viliton suhde eliméntilanteeseen auttaa ihmistéd so-
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peutumaan kulloiseenkin kohdattavaan aiheeseen. Tunne tyhjentyy ajalliseen nykyhetkeen ja me-

nettdd merkityksensd ihmistd nykyhetkiin kiinnittdvan tehtidvinsa jilkeen.

Isokorpi ja Viitanen (2001, 30 — 33) huomauttavat, ettd tunteet ovat hyvin sisilld ihmisesséd. Tunteet
ovat vihemmain opittuja ja voimakkaampia kuin ajatukset, jonka vuoksi ne koetaan jopa pelottavak-
si ja oudoiksi. Tunteisiin liittyy erikoislaatuinen pakottavuus. Tunne ei ole kognitiivinen ilmid eli
tunteiden olemusta ja merkitystd ei voida ymmartdd pelkdstdin tiedollisiin tekijoihin tukeutuvien
teorioiden avulla. Tunteet ovat vaikeasti sanallistettavissa ja hallittavissa. Tunteet ilmentivat merki-
tyksid. Merkitykset, ihmisen mielelliset maailmansuhteet vaativat paikannuksen eli tunteet kohdis-
tuvat johonkin. Tunteille ominaista on my®ds ristiriitaisuus, ambivalenssi. Thminen voi hy6tyé pal-
jon omien tunteidensa ristiriitaisuuden hyviksymisestd sekd ihmissuhteissa ettd tydeldmén eri kehi-
tysvaiheissa. Tunteet juontuvat ihmisen tilanteille ja tapahtumille antamasta tarinallisesta tulkinnas-
ta. Thminen voi kéyttad sisdistd tarinaa tunteidensa muovaajana, joka tuo emotionaaliseen kokemuk-

seen monia eri vivahteita.

Esitin ensimmaéisend tutkimuskysymyksend miten myOnteiset tai kielteiset tunteet vaikuttavat tyos-
kennellesséd hajautetussa organisaatiossa? Témédn vuoksi tarkastelen ensiksi, mitd tunteiden muotoja
on olemassa. Lazarus kuin suurin osa emootiotutkijoista hyviksyy Charles Darwinin alkuaan esit-
tamén kannan, jonka mukaan emootiot ovat pohjaltaan biologisia ilmiditd. Darwinin mukaan meilld
on emootioita, koska kyky tuntea ja toimia emotionaalisesti on auttanut esivanhempiamme eloon-
jddmisessd ja olosuhteisiin sopeutumisessa. Emootiot ovat universaaleja ilmioita kulttuurista riip-
pumatta. Tunteet ilmenevit emotionaalisina reaktioina, joilla on vaikutusta sithen, miten kayttiy-
dymme, ajattelemme ja toimimme. Psykologiassa puhutaan perustunteista, joita ovat onnellisuus,
ilo, suru, viha, pelko ja inho. Ne ymmarretddn yleisinhimillisiksi tunteiksi, joita tavataan ihmisilld
kaikkialla maailmassa. Tunnetihentymét koostuvat useammasta tunteesta ja ovat usein elimykselli-
sesti ehyitd. Tunteiden perdkkdisyys on hankalasti tunnistettavissa ja jisennettivissd useaksi eri
tunteeksi. Tunnetihentymdt eivit ole perustunteiden tapaan hetken seuralaisia vaan jad osaksi ihmi-
sen tulevaisuutta ja voi 10ytda tiensd vaikka ihmisen tapaan kertoa eldmistadn. Arkikielessd voitai-
siin puhua ns. “tunteiden marehtimisestd”. Tunteet voidaan ndhdid voimavarana, mutta niilld on
my06s kddntopuoli. Tunteet eldvit ja liikkuvat tyopaikan ihmissuhteissa. Ilman tunteita ihmisen
toiminta jéisi vajavaiseksi, eivitkd he kykenisi tulkitsemaan ja hahmottamaan tydympéristodan ja
itseddin tyontekijdnd. Tunteet ovat ihmisen toiminnan perusta. Yleensd puhutaan myonteisistd ja
kielteisistd tunteista, vaikka tunteet sindlldén eivit ole mydnteisii tai kielteisid vaan tunteisiin latau-

tuvat merkitykset tekevét niistd kokijalleen myonteisid tai kielteisid. Tunteet vaikuttavat ihmisiin
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joko myonteisesti tai kielteisesti. (Helkama ym. 1998, 169; Kaski & Kiander 2005, 28; Nurmiranta
ym 2009, 53; Perttula 2009, 124 — 126.)

Isokorven ja Viitasen (2001, 26 — 27) mukaan tunteet voidaan jakaa kahteen pdidluokkaan. Toimin-
nan integroituminen, jolla viitataan positiivisiin tunteisiin ja toiminnan hajautuminen, joka tarkoit-
taa negatiivisia tunteita. Perustunteet jaetaan narsistisiin, defensiivisiin ja eksistentiaalisiin tuntei-
siin. Narsistiset tunteet ovat liikkeellepaneva voima, joita ovat esimerkiksi ahneus, itsekeskeisyys,
omahyvéisyys, vallanhalu ja kyltymattomyys. Defensiiviset eli puolustavat tunteet puolustavat mi-
nuutta ja nditd ovat esimerkiksi viha, kateus ja pelko. Eksistentiaaliset tunteet ovat pysdyttavid voi-
mia kuten ahdistus, hiped, tyhjyys tai avuttomuus. Isokorpi ja Viitanen mainitsevat tunteiden kol-
mijaon, joka koostuu ensisijaisista, toissijaisista ja vilitunteista. Ensisijaiset eli primaarit tunteet
ovat olemassa pienestd pitden joita ovat esimerkiksi onnellisuus, huolenpito, hdped, viha, pelko ja
suru. Toissijaiset eli sekundaariset tunteet ovat reaktioita ensisijaisiin tunteisiin ja kehittyvét oppi-
misen kautta. Niihin sisdltyy erilaisia tulkintoja ja muistikuvia kuten syyllisyys, kateus, empaatti-
suus ja myGtdeldminen. Vilitunteet eli instrumentaaliset tunteet sisdltavét kulttuurisia vaikutuksia ja
niiden avulla pyritddn vaikuttamaan muihin ihmisiin. Esimerkiksi yritetddn manipuloida tai vedota
toisten tunteisiin. Psykologisena ilmioné tunteet jactaan kokemuksellisiin, fysiologisiin ja ekspres-
tion kdynnistdjind. Tydeldmissd kulttuuritunteiden tuleminen puolustavien ja paljastavien tunteiden
yhteiseloon mahdollistaa onnistuneen johtamis- ja tiimitydskentelyn. (Isokorpi & Viitanen 2001, 26
-27.)

Ihminen reagoi aina tunteillaan joko kitketysti tai avoimesti. Ihminen ei voi valita tunteitaan, vaik-
ka kokemukset saattavat muokata tunteita johonkin suuntaan. Kokemukset vaikuttavat jo syntymaés-
sd saatuun yksildlliseen tunne-eldméén. Tydeldaméssd vain joidenkin tunteiden ndyttdminen on sosi-
aalisesti hyvaksyttavdd. Negatiiviset tunteet voidaan ndyttdd vain poikkeustilanteissa, tdllaisia tun-
teita ovat pelko, ahdistus tai viha. On tilanteita, joissa edelld mainitut negatiiviset tunteet koetaan
tdysin sopimattomina organisaatioon. Néin ollen tydeldmissd kuin muuallakin sosiaalisessa ympa-
ristssd, ihmisten on toisinaan tukahdutettava tai estettdvd niyttaimasti tiettyjd tunteita. (Ashforth &

Humphrey 1995, 104; Gopinath 2011; Isokorpi & Viitanen 2001, 54.)

Isen (2006) tuo esille, ettd kasvava tutkimusaineisto (esim. George & Brief 1996; Isen 1999; Lee &
Sternthal 1999) puhuu sen puolesta, ettd myonteisilld tunteilla on tirked edesauttava vaikutus ajatte-

luun ja ihmisten kykyyn toimia. Se esimerkiksi edistdd niité tarpeellisia kykyjd, jotka ovat innovaa-
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tion ja luovuuden, luovan ongelmaratkaisun ja ylipddtdan ongelmaratkaisun taustalla. Myonteisten
tunteiden on osoitettu edesauttavan ja ohjaavan myds muistin jarjestdmistd, mahdollistavan tdsté
jarjestimisestd seuraavan kognitiivisen tehokkuuden ja siten edesauttavan ajattelua, pdédtelmid ja
tekevén niistd joustavampia. Tunteet ovat ennen kaikkea voimavara, mutta tunteilla on tarkeitd teh-

tavid niin ikddn ihmissuhderintamalla. (Isen 2006, 189 — 191; Saarinen & Kokkonen 2003, 15— 16.)

Toinen tutkimuskysymyksend esitin, miten tdrkednd henkilot kokevat tunneilmapiirin ja tunteiden
merkityksen ty0yhteisdssd? Seuraavaksi tarkastelen, miten tunteet ilmenevit ja vaikuttavat eri tilan-
teissa. Tunteiden kokemiseen liittyy fysiologisia muutoksia kuten sydamen lyontien kithtyminen tai
adrealiinin kohoaminen. Mikéli esimerkiksi stressin seurauksesta fysiologiset oireet pitkittyvit, ne
voivat aiheuttaa héiri6té, joita kutsutaan psykosomaattisiksi reaktioiksi. Tuskallisiin tunteisiin liit-
tyy yleensd epamiellyttivid fyysisid tuntemuksia. Kédet voivat hikoilla jannityksestd. Tunteiden
tuntuminen kehossa saattaa olla sitd voimakkaampaa, mitd vihemmén tunnetta on mahdollista tun-
nistaa, tiedostaa ja hyviksyid. Silloin kun ihmisid kohdellaan epdoikeudenmukaisesti, herittdd se
hénessd vihan tunteita. Ilon tunne herdd hauskasta kokemusta ja menetyksen kokeminen herattda
surun tunteita. Tunteet syntyvit siis kokemuksista ja tunnekokemukset ovat subjektiivisia. (Coté

2005; Gopinath 2011; Kaski & Kiander 2005, 50.)

Tunteilla on térked tehtivd toiminnan vilittdmind motivoivina tekijéind. Tunteet ovat intentionaali-
sia eli ne ovat luonteeltaan jonkin kokemista jonakin. Tunteiden keskeinen tehtidva on adaptiivisen
toiminnan organisoiminen. Tunteiden kokemisessa on viehédtysti ja niissé piilee luovuutta eteenpdin
vievd voima. Tunteet, aistit ja vaistot liittyvét ihmisen emotionaaliseen jérjestelméén, joka saa liik-
keelle mielenvoimat. Tunne-energia ei ole mydnteistd eikd kielteistd se on vain voimaa. Tunne on
tosi, vaikka sen synnyttdmad kiytOs saattaa olla jdrjenvastaista. Kulttuurista huolimatta ihmiset ko-
kevat ja ilmaisevat tunteita eli tunteilla on sosiaalistava vaikutus. Tunteet ovat universaaleja ilmioi-
td. Tunteet liittyvit ryhmétoiminnan sditelyyn, ne syntyvit ensin ihmisten vélisisséd suhteissa ja siir-

tyvit vasta myohemmin ihmisten siséisiksi ominaisuuksiksi. (Isokorpi & Viitanen 2001, 37 - 39.)

Coté (2005) toteaa, ettd huolimatta tunteista ja niiden sddntelystd tyopaikoilla, tutkijat ovat vasta
askettdin ryhtyneet tutkimaan tdstd johtuvia seurauksia. Haitalliset psykologiset, fysiologiset ja
kayttaytymisen reaktiot saavat aikaan erilaisia stressitekijoitd. Naitd ovat esimerkiksi ahdistus, al-
hainen sitoutuminen ja poissaolot ty0paikalta. Yksi mielenkiinnon kohde tutkijoilla on ollut, rasit-
taako tunteiden sddtely tyontekijoitd ja jos, niin miten? Coté (2005) korostaa, ettd tunteiden sdantely

on tirkedd. Nykyinen tutkimus keskittyy etenkin mielensisdisiin mekanismeihin. Cotén (2005) mu-
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kaan pitéisi keskittyd ihmissuhde mekanismeihin, jotka toimivat yksiloiden vélilld rikastuttaen ym-

mérrystd ja tuottaen enemmaén kattavaa tietoa tunteiden sdéntelyn seurauksista.

Saarinen ja Kokkonen (2003, 28) huomauttavat, ettd tunteiden ilmaiseminen edellyttdd aitoutta,
tarkkuutta ja kulttuurien normien seuraamista. Sanaton viestintd tdydentdd puhetta ja voi korvata
puheen. Sanattomaan viestintddn kuuluu kehonkieli johon kuuluvat katse, eleet, kasvojen ilmeet,
pddn ja silmien litkkeet sekd asennot. My0Os puhetavalla kuten rytmi, tauotus, korostus tai ddnen
syvyys ja korkeus. Tilankdyt6lld on my0Os merkitystd sithen, miten ilmaisemme tunteita sanattomas-

ti.

Isokorven ja Viitasen (2001, 24 - 25) mukaan ihmisten kuvaillessa voimakkaita tunteita, heille tulee
yleensd mieleen ensimmdiisend epdonnistumisia, ahdistusta, tuskaa, yleensédkin jotakin kielteista.
Miksi kielteisiksi vérittyneet tunteet tulevat helpommin esille? Yhtélailla positiivisiin kokemuksiin
liittyy tunteita kuten intoa, iloa ja hyvéksyntdd. Voidaan kysyd, miksi mieli ei palauta niiti koke-
muksia yhtd helposti tietoisuuteen? Mikéli tunteita ei pidetd erityisen hyvind, ne tukahdutetaan tai
torjutaan eika niitd haluta ilmaista muille. Tama on haitallista sen vuoksi, koska tunteet ovat tirkeita
tyokaluja itsetuntemuksen kehittimisessd. Tunteet antavat ihmiselle arvokkaita oivalluksia ja ko-
kemuksia. Tilanne, joka herittdd ihmiselle jotain tunteita, kuuluu aina oivaltamisen, oppimisen ja
kasvun mahdollisuus. Mikili tunteet torjutaan, jdi timi mahdollisuus kadyttdmaitta. Tunteita voidaan
Jjdsentdd ja niiden laatua ovat prosessuaalisuus, virtaavuus, tavoittamattomuus ja hallitsemattomuus.
Prosessuaalisuus on sité, ettd tunnetietoisuus ei ole maéritietoisuutta, vaan tunteiden tajuaminen on
koko ajan litkkeesséd ja muutoksessa. Tunteet tulevat ja menevit. Vaikka niitd on usein vaikea enna-

koida, ne ovat luontainen osa ihmiseloa ja myds osa tydeldmaa.

Cotén (2005) mukaan yleinen oletus kirjallisuudessa on, ettd tunteiden sddntely hyodyttdd organi-
saatiota, mutta vahingoittaa tyontekijad. Kaski ja Kiander (2005, 27) huomauttavat myds, ettd tun-
teiden huomioimatta jattiminen ei takaa sité, ettd ne lakkaavat olemasta. Tédstd voi seurata se, ettd
ne voivat jopa estdd perustehtdvin tekemisen. Tunteet eivit katoa, vaikka ne ohitettaisiin. Pdinvas-
toin, ne voivat alkaa patoutua ja alkaa eldd omaa eldméénsd luoden uusia merkityksid. Piilotetut

tunteet vaikuttavat sitoutumiseen, motivaatioon ja tydyhteison toimivuuteen.

Ty0ssé tyontekijoiden ammatillisuuteen liittyvét tunteet muodostavat sosiaalisesti merkittdvin ym-
périston tyoyhteisdjen vuorovaikutukselle ja yhteistyolle. Isokorpi ja Viitanen (2001, 103) kysyvit,

miten tunteet ja sosiaaliset taidot liittyvit toisiinsa? Sosiaalisia taitoja tarvitaan, kun ihmiset tyos-
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kentelevit muiden ihmisten kanssa. Kohtaamisissa lihetetddn huomaamattaan tunneviestejd ja nima
viestit menevét ldhes aina perille esimerkiksi tervehdyksen sédvy aistitaan heti. Tunnekommunikaa-
tio on sitd, ettd oma tunnetila ilmaistaan niille joiden kanssa ollaan tekemisissd, riippumatta siité,
haluaako ihminen sitd vai ei. Sosiaaliset taidot eivét kehity ilman reflektiota, vaikka tyopaikoilla ei
ole tavanomaista, ettd omaa tyotd pohditaan yhdessi kriittisesti. Tyontekijoiden arvostusten ja asen-
teiden eroavaisuudet aiheuttavat tunne myllakkaa, kyréilyd, epdilyd, pelkoa tms. timi aiheuttaa on-
gelmia myoOs perustehtidvitietoisuudessa. Tilanne yksilotasolla voi muodostua niin vaikeaksi, ettid

varsinainen ty0 ei olekaan endd pidasia, vaan se, miten yksilo selvidd erilaisten tunteidensa kanssa.

Grossin (1998) tutkimukset ovat keskittyneet tunteiden séddtelyyn, eli sithen miten yksilo yrittdd
vaikuttaa siihen, millaisia tunteita hénelld on ja miten nditd tunteita koetaan ja ilmaistaan. Gross
esittdd, ettd tunteiden sdéntely on olennainen osa jokapdivéistd elaméa. Cotén (2005) mukaan yksilo
kisittelee sisdistd tunnekokemusta ja ilmaisuaan syvéssd tasossa. Sen sijaan pinnallisessa tasossa
yksilo madrittdd julkisesti esitettdvid tunteita. Forsberg (2006, 40) kirjoittaa Maija-Riitta Ollilan
(2005) kirjaan Persoonan valta pohjautuen, ettd aikaisemmin tunteita ei sopinut esittdd. Mikéli ih-
misessd ndkyi tunnereaktioita, hin ei ollut endd oman tahtonsa ja jirkensd varassa. Uudessa ajattelu-
tavassa tunteita kiytetddn tyokaluina ja nykyédén ihmisen persoonallisuutta ollaan kolonialisoimassa
tyoeldmin kayttoon. Thmiselld saa olla tunteita, mutta hidnen osattava kanavoida ne tavalla, jotka
sopivat hinen tydyhteis60nsd ja toimenkuvaansa. Téstd aukeaisi kokonainen Foucaultlainen tutki-

mushaara, jossa on korostettu tiedon ja vallan merkitystd subjektiivisuuden rakentumisessa.

Isokorpi ja Viitanen (2001, 197) tuovat myos esille sen, ettd tyohon liittyvit tunteet vaikuttavat
tyontekijoiden toiminnalliseen kidyttdytymiseen eli osaamiseen. Tunteet muodostavat tyOpaikalle
dynaamisen voimakentén. Mikéli ihminen kieltdd tunteensa tyOpaikallaan, hdn voi tiedostamattaan
sekoittaa ne rationaaliseen pddtoksentekoon. Télloin tunteet itse asiassa kuljettavat paatoksid, vaik-
ka péatokset perusteltaisiin jarkisyilld ja tosiasioilla. Paatoksentekotilanteissa aivot kéyttavat hyvak-
seen tunteiden opittua muistivarastoa. Tdma ilmenee siind, ettd mikdli ihminen osaa kisitelld kiuk-
kuaan yksityiselaméssd hdn osaa toimia myds tydpaikalla tidssd suhteessa rakentavasti. Tyopaikoilla
laitetaan kiireen syyksi useasti se, ettd ei puhuta siitd, miltd tyon tekeminen tuntuu. Jotta tydyhtei-
sOn jdsenet pysyvat tyokykyisind, varsinaisen tyon ohessa tulee purkaa omia kokemuksia tyon te-
kemisestd ja tyOyhteisostd. Keskustelut néistd synnyttdvét vuorovaikutuksellista tietoisuutta, jossa
ajatukset ja tunteet itsessddn sekd niiden keskindinen dynamiikka luovat tydyhteison ja tyonteon

tydympériston. Kiire on tunnetta siitd, ettd ei kykene vastaamaan itselle asetettuihin odotuksiin.
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Kiireen kokemuksessa on kyse syyllisyyden ja riittiméttdmyyden tunteista organisaation asettamien

tehokkuus vaatimusten edessa. (Isokorpi & Viitanen 2001, 107 - 108.)

Flow — metaforaa kuvataan tilana, jossa ihmiselld katoaa ajan ja paikan taju. Pddmééra ja tavoite
ovat kirkkaana mielessd, myonteiset tuntemukset tukevat suoritusta ja olo on energinen. Virtauksen
aikana tunteet eivit pelkéstdén ole hallinnassa ja kanavoituja vaan ne ovat positiivisia, tdynné ener-
giaa ja auttavat tehtdvén suorittamisessa. Virtausta koetaan, kun toimitaan omien kykyjen dérirajoil-
la. Kokemusta pidetddn harvinaislaatuisena. Téllaisen tilan vastakohta voisi olla tydstressin véritti-
ma tila. Tunteet ovat keskeinen tydkalu ja niitd pitdisi vapaammin jakaa my0s tyOpaikoilla. Suhde
tyohon, suorittamiseen, eldminhallintaan ja itsearvostukseen on kdytiva itsensi kanssa lavitse, mi-
kéli haluaa selvitd tydeldméssd hyvidvoimaisena. (Isokorpi & Viitanen 2001, 48; Saarinen & Kok-

konen 2003, 147.)

Isokorpi ja Viitanen (2001, 51) tdhdentévit, ettd tyotilanteessa tyontekijan aktivoitumisen taso sia-
telee hdnen valikoivaa tarkkaavaisuutta, valmiutta kokeilla uusia strategioita ja kykya késitelld jous-
tavasti uutta informaatiota. Kaikki voimakkaat tunnetilat nostavat ihmisen aktivaatiotilaa. Liiallinen
latautuminen voi estdd uuden oppimista ja tyotoimintaa. Keskisuuri aktivaatiotaso on ithmisen kan-
nalta mielekkdin. Korkea aktivaatiotaso salpaa yksilon toiminnan jaykéksi ja rutiininomaiseksi toi-
minnaksi. Matala aktivaatiotaso ei kdynnistd toimintaa lainkaan. Saarinen ja Kokkonen (2003, 13 —
14) korostavat, ettd tunteet ohjaavat ihmisten havaintoja ja toimintaa asettaen esimerkiksi teke-
misidmme tarkeysjarjestykseen. Myonteiset tunteet ja mieluisat ithmiset ympaérilld, saavat aikaan
hyvéan motivaation. Mikéli tunteet tai thmiset ovat epamiellyttiavid, vélttelemme sellaisia tilanteita.
Tunteilla on my0s iso merkitys monissa sellaisissa asioissa ja toiminnoissa, jotka on mielletty hy-
vinkin jarkiperiisiksi tai automaattisiksi. Tunteet ohjaavat keskittymiskykydmme ja tarkkaavaisuut-

tamme.

Tunteet méérittelevit Isokorven ja Viitasen (2001, 104) mukaan my0s sen, miten yksilo liittyy tyo-
hon ja tyOoyhteisdon. Liittyminen voi olla toiminnallista, aineellista tai aatteellista. Ty6tehokkuuden
kannalta tarkasteltuna vahvasti tunteiden kautta sitoutuneet tyontekijdt ovat tehokkaampia tydssdan
kuin muut. Toiminnallisesti tai normatiivisesti tyohonsa liittyva henkild pitdd tyOstddn. Aatteellise-
na liittymisend pidetddn liittymistd, jossa tyd on ihmisen eldmén kannalta tdrkedd. Tyopaikkakult-
tuurissa thmiset liittyvét eri tavoilla tyohonsé. Joku ei ehkd koskaan ole tunnetasolla tuntenutkaan

itsedéin tyOyhteison jéseneksi, joka aiheuttaa ongelmia vuorovaikutuksessa.
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2.2 Tunne kokemuksena

Kolmas tutkimuskysymykseni oli millaisia kokemuksia/tunnekokemuksia henkil6illd on tydskente-
lystd ja esimiestyOstd hajautetussa organisaatiossa? Ndin ollen on syyti tarkastella seuraavaksi, mis-
td kokemuksessa on kysymys ja sen jidlkeen selvittdd, mitd tarkoitetaan tunnekokemuksella. Hyvéri-
nen (2006) esittdd, ettd kertoessaan kokemuksistaan ihminen luo kerronnallista identiteettid. Kerto-
mus on tdrked, kokonaisvaltainen véline ja vastaus kysymykseen, kuka miné olen eli keino identi-

teetin ilmaisemiseen.

Lauri Rauhalan (1995) fenomenologisen ldhestymistavan mukaan kokemukset ovat osa ihmisen
tajunnassa ts. mielessd tai psyykesséd ilmenevid mielellisid edustuksia eli merkityssuhteita. Merki-
tyssuhteet syntyvit tajunnan mielenantoprosessissa suhteessa johonkin objektiin. Merkityssuhteessa
ymmirrdmme jonkin asiantilan tai objektin joksikin tai jonkinlaiseksi. Puhutun kielen avulla ilmais-
tuihin kokemuksiin liittyy merkityssuhteita. Ndiden ohella merkityssuhteita ovat kokemuksiin liit-
tyvit perustunnelmat kuten ilo, rakkaus, viha, onnellisuus, myotatunto, kunnioitus, tyytyméattomyys,
tyytyvaisyys, kaikki esteettiset ja emotionaaliset tunnelmat. Rauhalan mukaan intentionaalisuus
tarkoittaa tajunnan objektiin viittaavaa luonnetta. Thminen tietdd, tuntee, uskoo, toivoo, ymmaértda
tai pelkdd. Akti tai jokin muu ilmid on intentionaalinen, jos silld on kohde tai pddmé&éri ja jos tima
kohde on erdillé tavoin jo ldsnd itse aktissa. Intentionaalinen projekti yksilon toiminnassa tarkoittaa
hinen subjektiivisesti muodostamaansa motiiviperustetta toimia tietylld tavalla jonkin sosiaalisen
merkityskontekstin perusteella. Fenomenologisen tutkimuksen kohteena on ihmisen suhde omaan
eldmistodellisuuteen. Fenomenologiassa kokemuksellisuus tai eldimyksellisyys on ihmisen maail-
mansuhteen perusmuoto. Thmistd voidaan ymmaértdd edelld mainittua maailmansuhdetta tutkimalla.
Niin ollen fenomenologinen tutkimuksen kohde voidaan tarkentaa kokemuksen tutkimiseen. ( Rau-

hala 1995; Tuomi & Sarajéarvi 2009, 34; Ulvinen 2012, 56.)

Lauri Rauhala ja Amedeo Giorgi ovat viitoittaneet myds Perttulan (2009, 115) ndkemystd koke-
muksesta ja kokemuksen tutkimuksesta. Perttula on vaikuttunut Rauhalan tavasta ymméirtid, mita
kokemus on ja miten se rakentuu. Giorgin ajattelua Perttula on seurannut kokemuksen empiirisen
tutkimisen kohdalla. Perttula on yhdistdanyt fenomenologiseksi erityistieteen tieteenteoriaksi Rauha-
lan eksistentiaalisen fenomenologian nikemyksen kokemuksen rakenteesta ja Giorgin deskriptiivi-
sen fenomenologian ndikokulman kokemuksen empiiriseksi tutkimukseksi. Perttula tarkastelee myds

hermeuttista ja narratiivista tutkimustapaa fenomenologian nakdkulmasta.
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Rauhalan (2009, 68) mukaan on olemassa kaksi tajunnallisuuden toimintatapaa, henkinen ja psyyk-
kinen, jotka luonnehtivat tajunnan tapaa, eldmaéntilanteita ja sen aiheita. Edelleen, niiden tehtdvé on
saada eldmantilanteet merkitsemddn ihmiselle jotakin. Mitenkdédn muutoin henkistd ihmisessd ei
voida tavoittaa eikd saada siithen tutkimuksellisesti otetta, kuin edellyttimalla, ettd se on kokemuk-
sesta l10ydettivissd. Perusmekanismi kokemuksen muodostumisessa on kaikessa tajunnallisessa
toiminnassa sama. Rauhala (1995, 44) tihdentéd, ettd kun mieli jostakin kohteesta ilmenee eli on
elamyksellisesti oivaltuvana ldsné ja asettuu suhteeseen kyseessd olevan kohteen kanssa siten, ettd
ymmarrdmme sen tuon ilmenneen mielen avulla, syntyy merkityssuhde. Havaitsemme esineiden
muotoja. Tunnemme, ettd jokin asia, objekti tai ihminen on pelottava, hyva tai kaunis. Ajatuspro-
sesseissa voimme jarjestelld ilmididen ominaisuuksia esimerkiksi yhteiskannallisiksi tai taloudelli-

siksi.

Ulvinen (2012, 55) esittdd niin ikdin, ettd yksilon subjektiivinen tietoisuus perustuu seki ulkoisiin
ettd sisdisiin merkityksellisiin kokemuksiin ja yksilon psykofyysiseen olemiseen ajan ja paikan suh-
teen tissd maailmassa. Myos Perttula (2009, 117 — 118) toteaa, ettd psyykkinen merkityksellistda
eldméntilannetta ilman késitteitd, kieltd ja sosiaalisesti jaettuja merkityksid ja suhde eldmintilantee-
seen on véliton ja suora. Thminen ei tiedosta itseddn, koska hén on silloin kyvyton asettamaan ela-
méintilannetta koskevaa ymmarrystddn tarkastelun kohteeksi. Siihen tarvitaan henkistd toimintaa,
jolloin eldméntilanne merkityksellistyy kielen ja siihen siséltyvin sosiaalisen maailman ldpdisema-
nd. Thmisesti tulee henkisen myoti tajunnallisesti intersubjektiivisen, jonka avulla voi késittdd aina-
kin jotain siitd, miten toiset ihmiset ymmartivat. Henkisen avulla voi kuvata myds kokemuksiaan
toisille. Laine (2008, 30) huomauttaa, ettd merkitykset ovat intersubjektiivisia eli subjektien valisid
ja subjekteja yhdistdvid. Merkityksen kisite viittaa sithen maailmansuhteeseen, joka ithmiseni ole-
miselle on tyypillinen. Me elimme merkityksien maailmassa. Merkitykset ovat aina l4snd, silloin
kun ihminen l4snd. Merkitykset ovat ihmiselle olemassaolon tapa. Ympaérilld oleva maailma hah-
mottuu aina tietyn merkityksellistdmisen prosessin ja merkitysyhteyden kautta. (Eskola ja Suoranta

1998, 45.)

Silloin, kun ihmisen tajunnallinen toiminta valitsee kohteensa, hdn kokee elimyksii jolloin kohde
ilmenee ihmiselle jonakin. Todellisuus siis merkitsee ihmiselle jotakin, eikd ole endd merkitykseton.
Vaikka ihmiselld olisi vaikeaa kisittdd, mistd hinen kokemuksensa on, eldmys on silti todellinen.
Voidaan esittdd ontologinen kysymys, mitd kokemus on? Fenomenologisen erityistieteen mukaan
kokemus on suhde, merkityssuhde. Kokemus siséltdd tajuavan subjektin ja hidnen tajunnallisen toi-

mintansa ettd kohteen, johon tuo toiminta suuntautuu. Kokemus rakentuu juuri tistd suhteesta, joka
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liittdd objektin ja subjektin yhdeksi kokonaisuudeksi. Fenomenologisessa erityistieteessd suhtaudu-
taan epdillen sellaiseen kokemuksen tutkimukseen, joka supistaa kokemuksen rakenteen vain joko
koettuun kohteeseen tai kokevaan subjektiin. (Perttula 2009, 116 - 117.) Kokemus on aina jostakin
saks. von etwas, engl. about something. Esimerkiksi jos havaitsee jonkin kokemuksen joksikin ko-
kemukseksi, jolla on ollut vaikutusta kehitykseen, persoonalliseen kasvuun tai kokemukseen joka
lannistaa itsetunnon. Eli jonkin persoonallisesti merkittdvdn esimerkiksi oppimiskokemuksen ko-

kemuksen muistaminen on aina jonkin kokemuksen muistamista. (Silkeld 1998.)

Eldamaéntilanne eli situaatio on se todellisuus, johon ihminen on suhteessa. Yhtd todellisuutta jaetta-
essa useaksi, voidaan puhua eldmintilanteen ulottuvuuksista. Yksittéiset tekijét, joista eldméntilan-
ne koostuu, kutsuu Perttula aiheiksi. Thmiselld on Perttulan mukaan kunakin hetkend kisilld yksi
kokonainen eldméntilanne. Kokemuksen tutkijalle on tdrkedd ajatella, millaisista todellisuuksista
elaméntilanteet koostuvat. Erilaisia todellisuuksia voivat olla aineelliset, keholliset, elimédnmuodol-
liset ja ideaaliset todellisuudet. Kokemuksellisuus on ihmisen maailmansuhteen perusmuoto. Thmi-
sen suhde maailmaan on intentionaalinen eli kaikki merkitsee meille jotakin. Kokemus muotoutuu

merkitysten mukaan. (Laine 2008, 29; Perttula 2009, 117.)

Erkkild (2009, 200) korostaa, ettd inhimillisten kokemusten tutkiminen on siind mielessd ongelmal-
lista, ettd toisen ihmisen kokemuksia ei voi tavoittaa sellaisenaan vaan erilaisten kuvausten kautta,
jotka sisdltdvit koetun tulkintaa. Narratiivisessd tutkimuksessa tutkimuskohteeksi tulevat kertomuk-
set, kokemuksen kuvauksina ne eivét ole satuja tai fiktioita. Niihin suhtaudutaan, kuten fenomeno-

logisessa tutkimuksessa suhtaudutaan ihmisen kokemukseen, ne ovat kertojilleen tosia.

Inhimillinen todellisuus on merkitysten kylldstimdd. Fenomenologisen erityistieteen olettamuksen
mukaan jokainen merkityssuhde on kehityksensd alkuvaiheessa psykologisesti tiedostamaton. Voi-
daan ajatella Rauhalan tapaan, ettd merkityssuhde kehkeytyy yksittdisten aktien seuraannoista ja
vain osa merkityssuhteista tdydentyy eldmyksellisesti valmiiksi. Ne merkityssuhteet, jotka eivit
tadydenny valmiiksi, ovat fenomenologisesti ajateltuna tiedostamattomia kokemuksia. Tietoisen ja
tiedostamattoman kokemuksen vélinen ero on eldmyksellisesti yhtd hdméra kuin on rakenteellisesti
keskenerdisen ja tdydentyneen merkityssuhteen vélinen ero. Tdma piilevyys tekee niistd varteen-
otettavan tutkimuskohteen. Sen lisdksi merkitykset liittyvét toisiinsa muodostaen merkitysrakentei-

ta. (Perttula 2009, 118 — 119; Rauhala 1995, 44 — 45; Moilanen & Réihd 2009, 46.)
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Merkityksellistyd ja ymmartdd ovat kisitteitd, jotka ovat kokemuksen empiirisessd tutkimuksessa
tarkeitd. Eldméntilanne merkityksellistyy ja tajunnallinen toiminta on se, joka ymmaértad. Kokemuk-
sen rakenteeseen kuuluvat molemmat. Kokemus on merkityksellistyvd ja ymmaértdva suhde tajua-
van thmisen ja eldmaéntilanteen vililld. Kokemuksen edellytys on eldva sidos arkeen eikéd yksikddn
kokemus ole ihmiselle vieras, outo, véara tai abstrakti. Merkityksen késite viittaa sithen maailman-
suhteeseen, joka ihmisend olemiselle on tyypillinen. Me elamme merkityksien maailmassa. Merki-
tykset ovat aina ldsnd, silloin kun ihminen l4dsni. Merkitykset ovat ihmiselle olemassaolon tapa.
Ympirilld oleva maailma hahmottuu aina tietyn merkityskellistimisen prosessin ja merkitysyhtey-

den kautta. (Eskola & Suoranta 1998, 45; Perttula 2009, 119.)

Heikkisen (2010, 156 — 157) mukaan narratiivisessa tutkimusotteessa huomio kohdistuu siihen,
miten yksilot antavat merkityksié asioille tarinoidensa kautta. Narratiivinen tutkimus pyrkii paikal-
liseen, subjektiiviseen ja henkilokohtaiseen tietoon. Narratiivinen tutkimus ei siis pyri yleistettavaan
tai objektiiviseen tietoon. Erkkild (2009, 201) tdhdentdd, ettd narratiivinen ldhestymistapa siséltda
kokonaisvaltaisen ajatuksen thmisen maailmassa olemisesta kokemuksiinsa kietoutuneina. Koke-
muksen késite on keskeinen. Kerrotut tarinat kuvaavat kokemusmaailmaa ja kokemukset kerrotaan

tavallisesti tarinan muodossa.

Rauhalan (1995, 85 — 86) holistinen ihmiskésitys voidaan ymmaértdd kolmen ontologisen perus-
muodon avulla, joita ovat kehollisuus, tajunnallisuus ja situationaalisuus. Kehollisuus on eldmai
toteuttavien ja ylldpitdvien orgaanisten prosessien kokonaisuus. Tajunnallisuus on merkityskoke-
musten kehkeytymisen, olemassaolon ja toimivuuden taso ihmisessd. Situationaaalisuus tarkoittaa
thmisen tai oikeammin tajunnallisuuden ja kehollisuuden suhteutuneisuutta situatioonsa eli eliméin-
tilanteeseen. Situaatio on aina yksil6llinen ja silld ei tarkoiteta samaa kuin fyysinen ympéristd. Ul-

visen (2012, 58) mukaan ihminen hahmottaa kokemuksensa elimismaailmansa puitteissa.

Perttula (2009, 120) osoittaa my®ds, ettd kdsitteiden psyykkinen ja henkinen kautta eldméntilanne
kokemuksellisesti merkityksellistyy. Samalla muodostuu erilaisia kokemusryhmié, kokemusten
peruskategorioita. Aiheeseen uppoutunut ymmaértiminen ja rakentava ymmértdminen ovat kaksi
perustapaa, joilla tajuava ymmaértdminen eldméntilanteesta Perttulan mukaan muodostuu. Samalla
ne tdydentdvat kasitystd kokemuksen ontologiasta, kuvaten samalla tutkijan yleisid mahdollisuuksia
ymmairtdd kokemuksia. Jalkimmaéinen viittaa tutkimisen epistemologiaan. Fenomenologisessa eri-
tyistieteessd on tdrkedd havaita, ettd tutkimuskohde ja tutkijan mahdollisuudet ymmartdé sitd ovat

ontologiselta rakenteeltaan identtiset. Tutkimuskohde ja tutkiva ymmairtiminen ilmentivét samaa
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inhimillistd kokemiskykyd. Aiheeseen uppoutunut ymmértdminen tarkoittaa niitd kokemuksia, jotka
muodostuvat vélittdmasti aiheesta, sithen uppoutuneena ovat ihmiselle pakottavia. Téllaisessa ko-
kemus muodostuu juuri tdstd aiheesta eikd harhaile etsimddn ymmartdmisen aiheita muualta. Thmi-

nen tulee aiheen vaikutetuksi tdllaisessa ymmartdvésséd suhteessa.

Rauhala (2009, 113 - 115) viittaa kehollisuudella ihmisolennon eldméllisyyteen. Kehollisuus ei
merkityksellistd eldméntilannetta, se ei toimi mielellisesti vaan tekee olennon eldvéksi ja pitdd hanet
sellaisena. Toisenlaista kehollisuutta on se, kun ihmiskeho ei koe. Se ei esimerkiksi muista, tunne
tai tiedd - mutta se on yksi eldméntilanteen ulottuvuus, paikka, jossa ihminen kokee. Kehollisuuden
erityisyys eldméntilanteen ulottuvuutena ei ole rakenteellista vaan laadullista. Tutkijalle kehollisuu-
den eldméntilanteellisen erityislaadun ymmaértiminen on vaikea teoreettinen tehtdvi, eikd tutkijan
tarvitse sitd ratkaista. Sitd vastoin, on tirkedmpad havaita, ettd kehollisuus sellaisenaan kuin se kul-
lakin hetkelld on, on ihmiselle olennainen paikka olla maailmassa ja ihminen koko ajan téti paikkaa

tajunnallisesti ymmaértaa.

Rauhala (1995, 123 - 125) mainitsee, ettd filosofisissa padvirtauksissa tdlld vuosisadalla on tajunnan
ilmidistd rajautunut mielenkiinnon kohteeksi lihes yksinomaan tieto. Ndin ollen tiedon konstituuti-
on ja tajunnan analyysit ovat pddosin samaistuneet. Subjektiivinen maailmankuva, joka on aivan eri
kuin tieteellinen maailmankuva, on jadnyt filosofisissa valtavirtauksissa vaille huomiota. Tajunnan
merkityssuhteiden laadulliseen erilaisuuteen perustuva tyypittely perustuu suhteellisen helposti erot-
tuviin perustyyppeihin tieto, tunne, tahto, intuitio, usko ja epétavalliset kokemukset, jotka kulttuuri-
historiassa ovat olleet eldvid ja toimivia. Perttula (2009, 123) esittii, ettd kokemuslaatujen jako nel-
jédn ei ole ainoa mahdollinen, mutta on pdatynyt jakamaan ne tunteeseen, intuitioon, tietoon ja us-
koon. Hinen mukaansa ne muodostavat ehyen kuvan siitd, millaisia toisistaan erottuvia kokemuksia
on olemassa ja millaisilla tavoilla ymmartdminen myds tutkimuksellisesti toteutuu. Tunne, intuitio,
tieto ja usko kokemuslaatuina — ovat aiheeseen uppoutuneen ja rakentavan ymmartdmisen tapoja —
sekd ontologisina kokemuksen olemisen tapoina, ettd epistemologisina tutkijan ymmaértdmisen ta-
poina. Tieto ja usko jésentdvét rakentavaa ymmaértamistd, kun tunne ja intuitio tarkentavat sitd, miti

aiheeseen uppoutunut ymmaértdminen ontologisesti ja epistemologisesti on.

Tassd tutkimuksessa tunnekokemukset ovat keskeiselld sijalla. Tutkimukseni kisittelee tunnekoke-
muksia tyoyhteisondkokulmasta. Tunnetyd on se termi, jolla kuvaan tunteiden kasittelyé tyoelamas-
sd. Tekstissd ilmenee myoOs termejd tyOtunteet tunnevdsymys tai emotionaalinen tunnetyd. Avaan

seuraavissa kappaleissa nditd termejd tunnekokemuksen ndkokulmasta sekéd edelld mainittujen ter-
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mien suhdetta tunnekokemukseen. Varsinaisen tyon tekemisen lisdksi tydeldmassé tarvitaan tunne-
tyotd. Talld tarkoitan sitd, ettd tunteet ovat ldsné ja ovat olennainen osa joka pdivd, myds tyOssa.
Forsbergin (2006, 27) mukaan nykyisin on huomattu, ettd tunnety6lld on merkitystd tyoeldmassa.

Nykyisin tunnetaidot ndhdéén merkittdvéana tydeldmévalmiutena nykyisin.

Yleisesti on ollut normina, ettd henkilokohtaista eldméé ei voi tuoda tydpaikoille. Isokorpi ja Viita-
nen (2001, 106) kuitenkin huomauttavat, ettd tunteet ovat kuitenkin tdrked osa tydelamiid ja ndin
ollen tyontekijé tullessaan tydpaikalle kantaa mukanaan koko eldamiinsd, myos kaikkia tunteitaan.
Tasapainoisella tunteiden ja jérjen yhteistyolld on mahdollista tukea yksilod, tydyhteisod ja tyota
tavoitteiden suuntaan. Tunteista puhuminen ei saa jattdd varjoonsa kuitenkaan kokemista, aitoa tun-
temista. Tunnekokemukset voivat ovat erdédnlaista tunteiden ilmaisua. Elaméssé ja ty0sséd jaksami-
nen on ennen kaikkea tunnekysymys. Tyodeldmaissd esiintyy nykyisin paljon jaksamattomuutta ja
puhutaan burn outista, ”loppuun palamisesta”. Uupumuksessa hyytyy innostuneisuus ja sen mukana
osaaminen ja patevyys. Tyohon liittyvit henkisid voimavaroja kuluttavat tilanteet voivat purkamatta

jééddessddn aiheuttaa myds muita terveysongelmia. (mt., 109 — 110.)

Isokorpi (2004, 9 — 11) toteaa my®ds, ettd mikdli ihminen epdonnistuu tunnetydssdédn, hénelle voi
tulla riittdméattdmyyden ja jaksamattomuuden tunteita. TyOntekijoille tunnetyd on alituinen haaste,
joka on tunnepaineen tunnistamista ja tehokkaisiin ratkaisukeinoihin panostamista. Mikéli ihminen
el tyOstd tunnetyotd, hdn voi ajautua tunnevdsymykseen. Tdméi voi tarkoittaa tyopaikalla mahdolli-
sia henkilOstoristiriitoja. Thmiseltd katoaa ammatillinen itsetunto, tyon ja muun eldméan vaatimukset
alkavat tuntua kohtuuttomilta. Pahimmillaan ihminen voi kyynistyd ja omanarvon tunne heikentyy.
Tunnety késitetddn usein tunteiden peittdmiseksi tai tunteiden teeskentelyksi, vaikka tunnekoke-
mukset vaikuttavat tyopaikan ilmapiiriin, mielialoihin, motivaatioon ja tyotehoon. Gopinath (2011)
ilmaisee tunnevdsymyksen emotionaalisena uupumuksena, joka viittaa edelld Isokorven mainitse-

maan tunnevasymykseen ja josta on tullut keskeinen tekijad burnout prosessin ymmartamisessa.

Tunnetyohon ja tunnekokemuksiin tyopaikalla liittyy tunnesddnnot. Helkama ym. (1998, 176 - 170)
korostavat emootioiden sosiaalisuutta ja ndin ollen kaikissa kulttuureissa on sdint6ja siitd, mité tie-
tyissd eldmédnvaiheissa, tilanteissa tai rooleissa pitdé tai ei pidd tuntea. [lmaisusédntdjen lisdksi mei-
dén on yritettdvd noudattaa tunnesddntdji. Kasitteen on kehittanyt Arlie Hochschild (1979) hén kut-
suu tunnetyOksi sitd tunteiden muokkausta, jota tehdddn tunnesididntdjen noudattamiseksi. Tunne-
tyon kohteena voivat olla joko omat tai toisen tunteet, toista voi kannustaa, rohkaista, lohduttaa,

rauhoittaa sekd myos paheksua ja uhkailla. Edelld mainittua tunnetyon taitoa tarvitaan monissa
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ammateissa ja toisen tunteisiin vaikuttaminen on osa itse tyotehtidvai. Tyoeldmaissé tehtdva tunnetyd
voi olla raskasta ja voi omalta osaltaan tuottaa tyduupumusta eli nk. loppuun palamista (burn out),
mistd edelld Isokorpi ja Viitanen (2001) myds mainitsivat. Coté (2005) huomauttaa, ettd tunnetyo

on tyontekijélle raskaampaa, jos vastaanottava taho reagoi huonosti tunnetyohon.

Aivotutkimuksen mukaan tunteet ovat alitajuisia. Tunteilla on biologinen ja fysiologinen perusta,
tunteet koetaan ruumiissa tuntemuksina ja elimyksind. Tunnehavaitseminen tapahtuu yhdelld ker-
taa, kokonaisuutena. Tunteva mieli on paljon nopeampi kuin jérki. Tunteisiin liittyy tietynlainen
elimyslaatu, neurofysiologiset muutokset, ilmeliikkeet, erityinen kéyttdytymisvalmius ja koko pro-
sessia virittdvét tai sithen myohemmin vaikuttavat kognitiiviset arvioinnit. Tunteet siis sditelevét
thmisten vilisid toimintoja ja ilmenevét tunnekokemuksina, jotka tulevat viesteind omaan ruumii-
seen joko ulkoa tai sisdlti. (Isokorpi & Viitanen 2001, 28.) Tieto ja tunteet ilmaisevat ihmiselle sen,
millainen maailma on. Tunnekokemukset ovat keskeisid motivaation ldhteitd. Miellyttdva asia hel-
pottaa mielen laajentumista. Tunteiden peruspiirteisiin liittyy niiden moniselitteisyys ja koskee eri-

tyisesti voimakkaita tunteita. (mt., 32.)

Tunnekokemuksiin liittyy my0s tunteiden ilmaisua ja vuorovaikutusta, kuten Isokorpi ja Viitanen
edelld esittdvat. Gopinath (2011) méérittelee tunnetydn emotionaalisen tyon termilld, joka koostuu
neljdstd ulottuvuudesta. Niitd ovat vuorovaikutus, tarkkaavaisuus, monenlaiset tunteet ja emotio-
naalista dissonanssia, joka syntyy silloin, kun ihmisen tiedot ja asenteet ovat ristiriidassa. Ihminen
pyrkii vahentimain kognitiivista dissonanssia muuttamalla kdyttdytymistddn. Ruohotie (2002, 283)

korostaa my0s esimiesten ja alaisten vélistd sosiaalista vuorovaikutusta.

Kaski ja Kiander (2005, 25 — 26) niin ikddn huomauttavat tunteiden merkityksestd tyoeldmassa.
Tyo6n tekemisen motiiveissa korostuvat ihmisten tunteet. Halu sitoutua ja tehda hyvéi tulosta perus-
tuu tunnelataukseen ja mikili esimies ei osaa motivoida ja ylldpitdé kyseistd tunnelatausta niin tyon-
tekijdn tyoteho laskee. Kysymys on motivoinnista ja motivaation ylldpitdmisestd. Tyon tekemisté
motivoivat myos muut tekijét kuten tydyhteisd, johon kuulutaan ja joka tuo tyon tekemiseen sosiaa-
lisen funktion siséltien monenlaista tunnelatausta. Parhaimmillaan ty6 tuottaa tekijdlleen iloa ja
antaa mahdollisuuden toteuttaa itsedén seké vastaa ihmisen arvostetuksi tulemisen tarpeeseen. Tun-
teet vaikuttavat my0s tyohon sitoutumiseen. Mikéli tydyhteisossd jatkuu pitkdén tyopaine niin se
voi aiheuttaa tyontekijélle ylikuormittumisen, joka aiheuttaa tunnevelkaa. Téstd seuraa se, ettd jos
tyontekijd kokee jatkuvasti olevansa vain vaatimusten kohde ja antaja, heikentdé se hidnen motivaa-

tiota ja sitoutumista organisaatioon. Tyon tekemisessd voi tapahtua myos psykologinen irtisanou-
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tuminen, jolloin ihminen on fyysisesti paikalla, mutta ei henkisesti sitoutuneena tyohonsd. Myds
Ruohotien (2002, 292) mukaan tyotehtdvissd tapahtuneet muutokset ovat johtaneet siihen, ettd mo-

tivaatiosta huolehtiminen on entistd suurempi haaste.

Olen ldhestynyt tdsséd tutkimuksessani kokemuksia/tunnekokemuksia pédasiassa Rauhalaan ja Pert-
tulaan tukeutuen, koska fenomenologisessa tutkimuksessa ei kdytetd ns. teoreettisia viitekehyksia
siind merkityksessd, ettd tutkimusta asetettaisiin ohjaamaan ennalta madrittdva teoreettinen malli,
kuten myos Laine (2008) toteaa. Se voidaan ajatella enemminkin esteeksi, pyrittdessd tiedostamaan
toisen alkuperiistd kokemusmaailmaa. Tutkimusta tehdessé tutkija joutuu kuitenkin hyviksyméén
tutkimukselleen tiettyjd teoreettisia lahtokohtia, jotka koskevat tutkimuskohdetta. Joita tdssd tutki-
muksessa ovat késitys kokemuksesta ja tunnekokemuksesta, tunteet ja hajautettu organisaatio. Li-
sdksi Perttula tarkastelee my0s narratiivista tutkimustapaa fenomenologian ndkdkulmasta. Tamén
vuoksi ankkuroin késitykseni Rauhalan ja Perttulan ajatuksiin kokemuksista/tunnekokemuksista,

koska he ovat mielestini téstd tutkimustraditiosta kattavasti ja merkityksellisesti kirjoittaneet.

2.3 Tunnekokemusten tutkimisen haasteet

Tamén pddluvun viimeisessd osassa tarkastellaan sitd, miten kokemuksia/tunnekokemuksia voidaan
tutkia ja mitd haasteita tutkimiseen mahdollisesti liittyy. Perttula (2009) esittdéd seuraavia kysymyk-
sid: Mité tutkija silloin oikein tutkii, kun hén sanoo tutkivansa kokemusta? Mika tekee kokemuksen
tutkimisesta tieteellistd? Asettaako kokemuksen tutkimus jotain erityisid vaatimuksia tieteellisyy-

delle? Ja miten kokemusta voidaan tutkia?

Rauhala (1995, 15 -16) esittdd, ettd viime aikoina tajunnan filosofinen analyysi on selvisti vilkastu-
nut, johon on vaikuttaneet monet tekijit. Yksi tekijd on behaviorismin hiipuminen, kuten Jerome
Bruner (1990) on kdintynyt tajunnan tutkijaksi ja alkanut luonnostella sen filosofista analyysia ja
empiiristd teoriaa merkityksen ongelmasta késin. Toinen tekijd on ollut fenomenologisen filosofian
lisddntynyt tuntemus, joka on tarjonnut toistaiseksi parhaan filosofisen menetelmén tajunnan toi-
mintaperiaatteiden selvittdmiseksi. Kolmanneksi kognition tutkijat ja neurotieteilijdt ovat joutuneet
omissa tutkimuksissaan niin pulmallisiin tilanteisiin tajunnasta puhuttaessa, ettd se on vaatinut pa-
neutumaan tajunnan perusluonteen ja toimintaperiaatteiden perusteelliseen analyysiin. Perttula
(2009, 9) on samoilla linjoilla Rauhalan kanssa, kiinnostus kokemuksen tutkimusta kohtaan on ylei-

sesti lisdéntynyt vaikkakin edustaa vain marginaalia ihmistieteiden tutkimuksessa. Nykyisellddn
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ihmistieteissd on suoranainen tilaus ymmaértdd paremmin mitd kokemus on ja miten sité pitdisi tut-
kia. Myo6s Latomaa (2012b, 289) toteaa, ettd kysymys kokemuksen tutkimuksen tieteellisyydesta tai
kysymys siitd, voidaanko kokemusta tutkia tai onko kokemuksia ylipddtddn olemassa, on jakanut

psykologeja ja psykologia-tieteen alkuajoista ldhtien.

Helkama ym. (1998, 164) toteavat, ettd arkieldméssd ja arkikielessd tunteet ovat helppo ottaa huo-
mioon. Sen sijaan tieteessd ja tieteen kielessa téllaisen yhteyden luominen on osoittautunut yllatta-
vin vaikeaksi. Tunteita ei ole pystytty yhdistimdan mihinkdan laaja-alaiseen sosiaaliseen teoriaan.
Tilanne muuttuu kuitenkin pikkuhiljaa, silld 1990 — luvulta ldhtien emootioita on yhé yleisemmin
alettu pitdd olennaisena kéyttdytymisen organisoitumiseen vaikuttavina tekijoini. Silkeld (1998)
pohtii artikkelissaan tunteiden filosofista ongelmaa, miksi kokemusten tunnemerkitysten tutkiminen
on vaikeaa? Vastausta tdhén voi yrittdd hakea Lauri Rauhalan (1995, 44) fenomenologisesta ldhes-
tymistavasta. Keskeinen késite tajunnan olemistavan luonnehtimisessa on intentionaalisuus. Silloin,
kun mieli on oivaltavana l4sné ja asettuu suhteeseen kyseessé olevan objektin kanssa siten, etté ih-
minen ymmartid sen ilmenneen mielen avulla, syntyy merkityssuhde. Néitd voivat olla tunteet, ha-
vainnot ja ajattelu. Thminen havaitsee muotoja ja virejd merkityssuhteina, jotka viittaavat tiettyyn

kohteeseen ja tulee ymmarretyksi esimerkiksi jonakin esineend merkitysten avulla.

Tunteiden tutkimisen vaikeus liittyy osaltaan siihen, ettd tunteet eivit ole olleet keskeisid tutkimus-
kohteita, silld tunteilla ei ole uskottu olevan tekemistd motivaation tai kognition kanssa, kuten Isen
(2006) esittdd. Osaltaan tunteiden tutkimisen vaikeus liittynee tieteen vanhaan ongelmalliseen pyr-
kimykseen tutkia ns. puhtaita tunteita. Forsberg (2006, 29 - 30) huomauttaa, etti vaikka tunteet ovat
olleet tieteellisen tutkimuksen marginaalissa, niin yksittdiset tutkijat ovat olleet kiinnostuneita tun-
teista jo antiikin ajoista ldhtien. Aiempi tutkimus on yksinkertaistaen ldhestynyt tunteita naturalisti-
sesta 1dhtokohdasta. Tunteita on tarkasteltu sisdisind kokemuksina ja havainnoimalla erilaisia tun-
teiden fysiologisia ja ihmisen olemukseen liittyvid ilmauksia. Télloin tunteet on néhty sisdisiksi
yllykkeiksi, jotka jokin tapahtuma heréttdd. Hallitsemattomuus ja kontrolloimattomuus on liitetty
tunteiden ominaisuuksiksi. Viime aikoina eri tieteenalat ovat kiinnostuneet tutkimaan tunteita. Filo-
sofeilla, psykologeilla ja yhteiskuntatieteilijoilld on yhteinen halu tutkia tunteita sosiaalisina ja kult-

tuurisina konstruktioina.

Helkama ym. (1998, 165) mukaan emootio ja mieliala ovat hypoteettisia konstruktioita, joita kehite-
tddn empiirisen tutkimuksen ja késitteellisen tarkentamisen keinoin. William James ja Carl Lang

ovat esittdneet viime vuosisadalla teorian, jonka mukaan emotionaalinen eldimys syntyy omasta
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kayttaytymisestid ja fysiologisista reaktioista tehtyjen havaintojen pohjalta. Sosiaalipsykologiassa
Stanley Schachterin (1962) mukaan emotionaalinen eldmys syntyy, kun se antaa kokijalle mielek-
kddn tulkinnan koetusta fysiologisesta aktivaatiosta. Tunnetila voi muistuttaa myos refleksid, koska
se syntyy dkkid ja vdhdisen tiedonkésittelyn pohjalta. R.B. Zajonc (1980) viitti, ettd tunteet eivét
tarvitse pddtelmid, ne ovat kognitioista erillinen psyykkisten prosessien muoto. Yksi kognitiivisen
emootiotulkinnan tunnetuimpia edustajia on Richard Lazarus (1991) ja hin sen sijaan katsoo, ettd
emootiot perustuvat aina kognitiiviseen arviointiin. Talldin tunne-eldmykset syntyvit kognitioista,

tilannetta koskevista havainnoista ja niitd koskevista paatelmista.

Rauhala (1995, 129 — 130) esittdd, ettd tunteista on filosofiassa puhuttu paljon, mutta niiden analyy-
si on ollut viileédn asiallista ja arvostavaa jopa viheksyvai. Erdissé tapauksissa tunteet on nihty vain
fysiologisina prosesseina ja siten jétetty syrjdén niiden kokemuksellinen aspekti sekd merkitystehta-
vd maailmankuvassa. Gopinath (2011) tuo esiin my0s sen, ettd tunteet tyopaikoilla ovat saaneet
suhteellisen vdhidn huomiota organisaatiokdyttdytymisen tutkijoilta. Tunteiden ja rationaalisuuden
suhde on ollut jyrkka ja tunteita on aliarvioitu ja halveksittu tyopaikoilla. Gopinath méirittelee tun-

teet monimutkaiseksi tuntemusten tilaksi, joka motivoi ihmisen toimintaa tiettyd pddmadrdé kohti.

Rauhala (1995, 9) mainitsee, ettd tajunta on ihmiselle merkillisimpid olemassaolon ilmentymia,
koska se on ihmiselle kaikkein 14heisin ja tutuin. Néin siksi, koska thminen on sitd ja toimii siind,
mutta toisaalta edes tiede ei pysty sanomaan, mitd se on. Tajunnan synnystd, olemassaolosta tai sen
olemisen tavasta ei vallitse filosofiassa eikd empiirisessa tieteissd edes vélttdvaa yksimielisyttd. Ta-
junta kokemisen kokonaisuutena on ollut kiinnostuksen kohteena siitd ldhtien, kun ithminen on al-
kanut ihmetellé ja pohtia olemassaoloaan. Ihmiselle oma kokemus on ollut monella tapaa kiehtovaa
ja arvoituksellista. Kokemus on laajentanut hdnen elettyd aikaansa menneisyyteen ja tulevaisuuteen

ja siind ovat olleet ldsnd eldmén ilot, pelot ja murheet.

Kokemuksen tutkimuksen metodologia tarkoittaa Perttulan (2009, 136) mukaan sitd, miten koke-
musta voi tutkia tieteellisesti sellaisena kuin sen oletetaan olevan olemassa (ontologia) ja ymmaérret-
tavissd (epistemologia). Tieteellisyyden ldhtokohta on kokemuksen tutkimuksessa objektiivisuus
kohteenmukaisuudeksi ymmarrettynd. Eli miten hyvin tutkittavana oleva asia tavoitetaan sellaisena
kuin se tutkimuskysymysten kannalta todellisuudessa on olemassa. Tieteellisyyden perusta on tél-
16in tutkijan ajattelemisen taidoissa sekd tahdossa toteuttaa tutkimus ajattelemansa kanssa johdon-
mukaisesti. Empiirisen tutkimuksen vaiheet limittyvét kdytdnndssé yhteen, etenevét rinnakkain tai

spiraalimaisesti etsien uutta ymmarrystd jo ohitetusta. Perttula tarkastelee kokemuksen tutkimusta
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fenomenologisesti suuntautuneen ymmarryksen kautta. Kokemusta voidaan tutkia fenomenologise-
na, hermeneuttisena ja narratiivisena prosessina. Kaikki edelld mainitut ovat perusteltuja tutkimus-

tapoja kokemuksen tieteelliseen tutkimuksen tarpeisiin.

Latomaa (2012b, 303) kysyy, kumpi kysymys on ensisijainen ja ratkaistava ensin, ontologinen vai
epistemologinen? Kysymyksiin vastaaminen helpottuu, kun pitdd mielesséd ja méérittelee milld tie-
teenteoreettisen tarkastelun tasolla kulloinkin liikutaan. Tapa hahmottaa ontologian ja epistemologi-
an suhde on ldnsimaalaisen ajattelun historiassa vaikuttanut siihen, miten kokemusta on tutkittu ja
lahestytty. Kokemusta tutkivien tieteiden tutkimuskohde on ontologisesti samanlainen ja tiedon
rakentumisen logiikka on samanlainen. Tutkimuskohde sijoittuu semioottisena merkitystodellisuu-
teen ja rakentuu merkityksistd ja merkityssuhteista, kaikissa niissd edellytetddn tulkintaa ymmarta-

vana tutkimusmenetelmana.

Latomaan (2012a, 18) mukaan, etti ajatus luonnontieteiden ja henkitieteiden erosta kiteytyi 1800 -
luvulla. Rauhala (1995, 10 - 11) tuo esille sen, ettd kehitys tajunnan tutkimuksessa ei ole ldnsimais-
sa ollut johdonmukaista, selkedd eiki ristiriidattomiin tuloksiin johtavaa. Melko my&hdén on lénsi-
maissa kehitelty kokemisen kokonaisuutta tarkoittava suhteellisen selvérajainen késite. Alkuvai-
heessa kreikkalaisessa filosofiassa puhuttiin kokemuksellisistakin ilmidistd sielun monimielisen
késitteen avulla. Keskiajalla Augustinus (354 — 430) ja Tuomas Akvinolainen (1225 — 1274) kehit-
telivét erillisen tajunnan kisitteen erotukseksi uskontosidonnaisesta sielun kisitteestd, joka ei kui-
tenkaan saanut merkittdvad suosiota. Uuden ajan alussa René Descartes (1596 — 1650) tdsmensi
tajunnan kisitteen tarkoittamaan ithmisen kokemusulottuvuutta, joka osoittautui erittdin kéayttokel-
poiseksi. Descartesin tajunnan kisite erilaisin muunnelmin on ollut keskeinen lahtdkohta uuden ajan
filosofiassa ja inhimillistd kokemusta tutkivissa empiirissé tieteissd. Descartesin késite soveltui nii-
hin kokemuksiin, joita nykyisin kutsutaan tietoisiksi ja hinen jélkeensd kévi tarpeelliseksi muodos-

taa alakasitteitd, joiden avulla olisi mahdollista puhua tajunnan eri tietoisuusasteista.

Useat filosofit puhuivat Rauhalan (1995, 11 - 15) mukaan jo 1600 - ja 1700 — luvuilla kokemuksen
erilaisista selkeysasteista vaihtelevaa terminologiaa kdyttden. Myohemmin 1800 — luvulla tajunnan
sekd filosofinen ettd empiirinen tutkimus monipuolistui ja rikastui suuresti. Johtoaatteeksi tuli Im-
manuel Kantin (1724 — 1804) ns. kopernikaaninen kdannds tieto-opissa, jonka mukaan ulkomaail-
man objektit eivit tarjoudu tietoisuudellemme sellaisinaan kuin ne olemassaolossaan reaalistuvat
vaan me ymmadarrdmme ne siten kuin tietopotentiaalimme voi ne ilmentdd. 1800 — luvun lopulla

psykologia véhitellen itsendistyi omaksi empiiriseksi tieteeksi, sen keskeisin ongelmakentta oli juuri
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inhimillinen kokemus eli tajunnan sisillot maailmankuvana. 1900 — luvun alkupuolella syntyi mate-
rialistisesti suuntautuneita filosofisia ajatussuuntia, vaikutusvaltaisimmaksi muodostui looginen
empirismi, jossa vahételtiin tajunnan tutkimuksen tarpeellisuutta. Toisaalta syntyi myds filosofisia
virtauksia, joissa tajunnan ongelma otettiin vakavasti. Franz Brentanon (1838 — 1917) ja Edmund
Husserlin (1859 — 1938) alkuunsaattivat fenomenologian, jossa tajunnan struktuuria eli rakennetta
on analysoitu erittdin seikkaperdisesti. Sigmund Freudin (1856 — 1939) kehittelemé yksilollisesti
painottunut kokemuksen tutkimus on adekvaattisuutensa johdosta osoittautunut varsin kéyttokelpoi-
seksi menetelmaksi tajunnan tutkimuksessa. Nykyisin suosiossa olevan kognitiotutkimuksen piiris-
sd on esiintynyt tajuntakielteisesti asennoituvia filosofeja. Tajunnan olemassaoloa koskevien kisi-
tysten vaihteluvili ulottuu darimmaéiisyydestd toiseen, sitd ei joko ensinkdin ole ja toisaalta sitd on
kaikki. Ulvinen (2012, 49) toteaa, ettd Husserlin (1859 — 1938) trassendentaalinen fenomenologia ja
Bergsonin (1859 — 1941) ajallinen jatkuvuuden filosofia ovat fenomenologisen sosiologian ldhes-
tymistavan pohja yhteiskuntatieteessd. Nama yhdistyvit filosofian tasolla nikemyksiin merkitykses-

td ja toiminnan intentionaalisuudesta, joka on ihmisen tietoisuuden perusta.

Kokemus késitetddn hyvin laajasti ihmisen kokemuksellisena suhteena omaan todellisuuteen eli
sithen maailmaan, jossa hin eldid. Kokemus syntyy vuorovaikutuksessa todellisuuden kanssa. Fe-
nomenologiset peruskisitteet mielellisyys ja intentionaalisuus kuvaavat tajunnan tapaa toimia silld
tavalla, ettd elimintilanne tarkoittaa aina ihmiselle jotakin. Sen vuoksi kokemus toteutuu erityisend
suhteena, merkityssuhteena. Empiirisen tutkimuksen kohteena voivat olla erilaiset kokemuslaadut
tieto, tunne, usko ja intuitio. Kokemuksen tutkijan on kiinnostuttava itsensd ulkopuolisesta eldmasta
eli toisista ithmisistd. Kokemuksen tutkijan on 16ydettdva keinoja, joilla pystytddn tutkimaan koke-
musperdistd maailmaa eldvistd elamaistd. Kokemuksen tutkimus on empiiristd, mikéli se onnistuu
ymmirtdmédan kokemusta sellaisena kuin se tutkimukseen osallistuneille ilmenee. (Laine 2008, 29;

Perttula 2009, 13.)

Rauhala (2009, 48) huomauttaa, ettd fenomenologia on tajunnan ja kokemuksen analyysin mielessa
ainakin 2500 vuotta vanha. Ratkaiseva ldhtokohta oli Husserlin (1859 — 1938) oivallus, ettd tajun-
nan olemus eli perusluonne on intentionaalisuus. Tdma tarkoittaa sitd, ettd tajunnan siséllot viittaa-
vat johonkin itsensd ulkopuolelle ja esittdvit ideaalisella tasolla jotakin todellisuudesta. Maailman
olioista tarjoutuu ihmisen tajuntaan eli kokemukseen jokin mielellinen sisdltd (noema), jonka avulla
hidn ymmartdd kyseessd olevan olion joksikin. Naitd mielellisid edustuksia tajunnassa kutsutaan

my0s merkityssuhteiksi ja niiden kokonaisuus on ihmisen maailmankuva.
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Koivisto (2012, 117) on kuvannut omassa tutkimuksessaan aikuisten potilaiden kokemuksia psy-
koosin ja autetuksi tulemisen todellisuudesta psykiatrisen sairaalahoidon aikana. Koivisto on sitéd
mieltd, ettd fenomenologinen ldhestymistapa sopii ihmisten ainutlaatuisten kokemusten ja eldmys-
maailman tutkimukseen. Fenomenologinen menetelma on Perttulan (2009, 13 — 15) mukaan rakas-
tavaa ja pakottautuvaa asennoitumista tutkittavaan todellisuuteen. Se on mahdollisuuden antamista
ihmetyksen tunteelle ja on tietoista ponnistelua timén kokonaistilan viivyttimiseksi niin, etti tutkit-
tavan todellisuuden ymmartdminen saa tilaisuuden toteutua. Kokemuksen tutkimuksessa on erityi-
sen tdrkedd se, miten aineisto hankitaan. Erityisen tarkeéda on, ettd aineiston hankintatilanne luodaan
sellaiseksi, ettd tutkittava voi kuvata kokemuksiaan omaehtoisesti sellaisina kuin hén on itse koke-
nut. Kokemuksia tutkittaessa narratiivisesta nikOkulmasta, kokemuksia tutkitaan tutkittavien ku-
vaamien kertomusten kautta. Tarinat ovat kertojilleen tosina koettuja, joiden avulla he jisentdvit
maailmaansa. Yleinen ajatus narratiivisessa tutkimuksessa on selvittdd, miten ihminen jésentdd ko-
kemuksiaan kertomalla tarinaa niistéd ja millaisia kertomuksia tésti kertomisesta rakentuu. Ihmiselle

on luontaista jisentdd kokemuksia narratiivisesti.
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3. HAJAUTETTU ORGANISAATIO JA LAHIESIMIESTYO

3.1 Hajautetun organisaation tunnusmerkit

Ymparilld vallitseva muutos ja globalisoituvan maailma on vaikuttanut myds organisaatioihin, nii-
den myo6td perinteisten organisaatioiden rinnalle on nykyddn syntynyt hajautettuja organisaatioita,
joista kdytetddn usein my0s nimitystd virtuaaliorganisaatio. Ndmé organisaatiot ovat yleensd maan-
tieteellisesti hajallaan ja niiden johtaminen vaatii uudenlaista osaamista ja uudenlaisia kéytintoja
jotta tydskentely onnistuisi parhaalla mahdollisella tavalla. Hajautettujen organisaatioiden johtami-
sessa, esimiestyOssd ja organisoinnissa tarvitaan myds tietotekniikan ja viestinnidn maksimaalista

hy6dyntédmista.

Perinteisen organisaation ja hajautuneen organisaation erottaa virtuaalinen ymparist. Vartiaisen,
Kokon ja Hakosen (2004, 21) mukaan hajautuneen organisaation jésenet tyoskentelevit joko samas-
sa paikassa tai eri paikoissa, lisdksi paikka voi olla vaihtuva tai kiinted. Tyoskentely tapahtuu joko
samanaikaisesti tai eriaikaan. Organisaation jisenten kulttuurinen ja koulutuksellinen tausta voi
vaihdella samankaltaisesta hyvinkin erilaiseen. Kommunikointi ja vuorovaikutus tapahtuvat kas-

vokkain tai vilittyneesti eri kanavia ja teknologia jarjestelmia hyviksi kdyttaen.

Juuti ja Vuorela (2002, 5) toteavat, ettd nykyisin organisaatiot ovat joustavia verkostomaisia raken-
teita. Ty0 on muuttunut ajattelu- ja vuorovaikutustyoksi, kayttden hyviksi viimeisintd tekniikkaa.
Tédmai asettaa kuitenkin ihmisten jaksamisen koetukselle. Samaan aikaan, kun henkildstoresursseja
leikataan kustannussyistd, monet tihyilevit jo ldhestyvad eldkeikdd. Tutkimusten mukaan on hyvin
yleistd, ettd ty0ossd kdyvit kokevat tyduupumusta. Tutkimuksissa on myos todettu, ettd tyoyhteiso-
jen tyohyvinvointiin panostamalla on saatu aikaan hyvid kokemuksia. Johtaminen on noussut kes-
kidon organisaation kilpailutekijidnd, silld johtaminen heijastuu kaikkeen mitd organisaatiossa teh-

déan.

Vartiainen ym. (2004 20 — 21) tdhdentdvit, ettd virtuaali- tai hajautunut organisaatio tayttdd seuraa-
vat tunnusmerkit: TyOntekijét tai ryhmét tyoskentelevit joko samoissa tai eri paikoissa. Paikka voi
olla kiinted tai jatkuvasti muuttuva jolloin kysymys on mobiilista tydstd. TyOskentely tapahtuu joko
samanaikaisesti tai eri aikaan eri mantereilla ja ajallisesti niin, ettd tyosuoritukset seuraavat toisiaan.

Yhteistyo voi olla joko jatkuvaa tai mééraaikaista. Hajautettuun tydskentelyyn osallistuvien toimi-
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joiden koulutuksellinen, organisatorinen ja kulttuurinen tausta voi vaihdella samankaltaisesta hy-
vinkin erilaiseen. Kommunikointi ja vuorovaikutus ryhmien kesken voi tapahtua joko kasvokkain
tai teknologisia jarjestelmid kéyttden eri kanavia pitkin. Kdytdnnossd edelld mainitut ulottuvuudet
ilmenevit erilaisina yhdistelmind. Voidaan kuitenkin todeta, ettd virtuaaliset organisaatiot ovat kay-
tannossd harvoin tdysin virtuaalisia. Kuten edelld on kuvattu, niin kidytdnndssd voidaan havainnol-
listaa suuri miéra erilaisia kdytdnnon organisaatiomuotoja. Tdméa myos kuvaa sitd haasteetta, joka

kohdistuu hajautettujen organisaatioiden johtamiseen ja suunnitteluun.

Peltonen (2007, 51) esittdi niin ikdén, etti virtuaalinen organisaatio on yleisnimi rakennemuodoille,
joka kokoaa eri maantieteellisissd toimipaikoissa olevat jdsenet yhteiseen elektroniseen tilaan. Eri
yksikot kéyttavit ja hyodyntavit yhteydenpitoon tietoliitkennetekniikkaa. Jdsenet tapaavat toisiaan
kasvotusten vain harvoin. Edelleen Vartiainen ym. (2004, 14) toteavat, ettd hajautetussa organisaa-
tiossa tyOskentelee joukko asiantuntijoita erilldén toisistaan. Heilld kaikilla on kuitenkin yhteinen
pddmadrd ja tavoite. Kommunikaatio ja yhteistyd tapahtuvat padosin tieto- ja viestintdteknologiaa
hyddyntden, jonka vuoksi usein puhutaan myos virtuaaliorganisaatioista. Lipnack ja Stamps (2000)
esittdvit yhtilailla, ettd hajautettu organisaatio on ryhméd ihmisié, jotka tydskentelevét toisistaan
riippuvaisesti kohti yhteistd paamaéérad. Tyoskentely tapahtuu eri paikoissa kommunikoiden keske-
nddn pddasiallisesti sdhkdisten vilineiden avulla. Hajautettuja organisaatioita voidaan kutsua myos
virtuaalitiimeiksi. Gould (2006) on todennut virtuaalitiimeisté, ettd se on uudenlainen virtuaalinen
joukkue. Virtuaalitiimi koostuu ithmisisté, jotka kommunikoivat séhkoisesti. Sen jésenet ndkevit
toisiansa harvoin paisi kyberavaruudessa. Hyppanen (2007, 79) toteaa my0s, ettd virtuaalitiimi toi-
mii kuten normaali toimintojen vélinen tiimi, mutta sen jisenet tyoskentelevét fyysisesti erillddn

toisistaan ja kommunikoivat padsdéntoisesti tietotekniikkaa hyodyntien.

Kuten voidaan huomata, hajautetun organisaation késite on moniselitteinen, joka kuvastaa hajaute-
tun organisaation toiminnan haasteellisuutta. Hajautetusta organisaatiosta puhuttaessa voidaan kayt-
tdd useanlaisia termejd kuten virtuaaliorganisaatio, verkosto-organisaatio tai virtuaalitiimi. Kaikissa
madritelmissd toistuu kuitenkin samanlaisia piirteitd. Jasenet tekevit yhteistyotd padmaarien saavut-

tamiseksi erilaisten teknologioiden vilityksella.
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3.2 Tunteet ja lihiesimiestyo hajautetussa organisaatiossa

Téssd tutkimuksessa tunnetyd ldhiesimiestyon ndkokulmasta saa haasteellisen kontekstin hajaute-
tusta, virtuaaliorganisaatiosta. Tutkimukset (ks. Saarinen 2007; Lappalainen 2012) ovat osoittaneet,
ettd esimiestyOssd tarvittaisiin tunnedlyosaamista, jotta erilaisista haasteista esimiestydsséd pystyttéi-
siin selviytymddn paremmin. Gopinath (2011) esittdd viisi tekijdd tunteiden parempaan hallintaan
tyopaikoille ja esimiestyohon: 1) tyopaikoilla tulee arvioida emotionaalinen vaikutus tyén suunnit-
telussa ja tehtévissd, 2) organisaatiot eivét ole vain “kylmid” paikkoja, joihin ihmiset tulevat tdihin
vaan esimiesten tdytyy luoda positiivinen emotionaalinen ilmapiiri ja mallintaa titd kautta omaa
kayttdytymistddn, 3) esimiehet voivat edistdd myonteistd tunneilmastoa erilaisin palkitsemisjérjes-
telmin ja — keinoin, 4) rekrytoinnissa tulee huomioida positiivinen emotionaalinen asenne seké 5)
esimiesten tulisi pyrkid kouluttamaan tyOntekijoitddn parantamaan tunneilytaitoja sekd harjoittaa

tunteiden ilmaisua ty9ssa.

Ruohotie (2002, 282) kuvaa johtamisen ja esimiestoiminnan sosiaalisena prosessina Robert Lordin
ja Wendy Smithin (1999) mukaan. Nykyaikana tapahtuvat jatkuvat muutokset tyon luonteessa, tyo-
voiman rakenteessa ja ominaisuuksissa luovat koko ajan uusia vaatimuksia myds esimiestyohon ja
johtamiseen. Ndmé kisitteet tulee ymmartds uudella tavalla Lordin ja Smithin (1999) kehittdmén
johtajuusmallin taustalla ovat seuraavat olettamukset: 1) johtamistoimintoja ei endéd ohjaa hierarkki-
nen, tyokeskeinen ajattelu vaan vastavuoroinen, ihmiskeskeinen ajattelu, 2) johtamiseen kohdistuvia
vaatimuksia on vaikea korvata tyotehtéviin, tyontekijoihin tai organisaatioon liittyvien jirjestelyjen
avulla, 3) esimiehet ovat vastuussa monista tydyhteisoon kohdistuvista haasteista, jotka vaikuttavat
tyOoyhteison suoritukseen epdsuorasti kuten jatkuvan oppimisen edistimisesti ja ammatti-
identiteetin kehittdmisestd, 4) johtajien tai esimiesten tulee ymmartdd, miten heiddn toimintansa
tukee tydyhteison jésenten affektiivista, kognitiivista ja sosiaalista systeemid ja 5) johtamisen ym-
mirtdminen sosiaaliseksi prosessiksi auttaa kohtamaan tulevaisuuden haasteita. Edelld mainittu
Gopnathin esittimi tunteiden hallinta sekd Ruohotien kuvaama malli esimiestyohon, sopivat myos
tamén tutkimuksen kontekstiin, silld hajautetun organisaation esimieheltd edellytetdin kompleksi-
suuden hallintaa ja kykyi itsetarkkailuun yhdistettynd tdhdn yhteistoiminta, dialogi ja empatia

(Ruohotie 2002, 289.)

Kasken ja Kianderin (2005, 15 — 16) mukaan tunnety6 esimiesty0ssd tarkoittaa ldsndolotehtdvan

hoitamista. TyOyhteiso eldd kaksoistavoitteen sisdlld. Toisaalta tydyhteisdssd on tyon tekemiseen



38

liittyvid tehtdvitavoitteita, mutta on my0s tunnetavoitteita. Ndmi tunnetavoitteet ovat tydyhteisdon
liittyvid epdvirallisia tavoitteita ja tarpeita kuten liittymisen, arvostuksen ja hyvéksytyksi tulemisen
tarpeita. Tunnetavoitteet liittyvdt ryhmén koossa pysymiseen ja siihen, kuinka kiinted ryhmaésté tu-
lee. Mikili esimies keskittyy vain tehtdavitavoitteeseen, jid kokemuksellinen puoli varjoon ja tunne-
tavoite ndivettyy. TyOyhteisOssd timé voi ndkya esimerkiksi tehottomuutena, luovuuden puuttumi-
sena tai sitoutumattomuutena. Toisaalta, jos esimies keskittyy vain tunnetavoitteen hoitamiseen
tehtdavitavoitteen kustannuksella, kdrsii perustehtdvin hoitaminen ja tunteet saavat tyoyhteisossd
ylivallan. Tyoyhteison kaksoistavoitteen sisdlld eldvat myos jokaisen yksildlliset tavoitteet. Kaski ja
Kiander (2005) huomauttavat, ettd esimichen on tirkedi olla ldsné tyoyhteison tunne- ja kokemus-
maailmassa, juuri siind maailmassa, jossa tyoyhteiso eldd. Esimiehen on mentdva ldhelle ja osallis-
tuttava alaisten ja tyoyhteison eliméédn. Lahelld oleminen ei kuitenkaan tarkoita esimiehen ja alai-
sen ystdvyyttd, vaan tunnetason ldheisyyttd, joka tarkoittaa sitd, ettd esimies nékee ja aistii missd
tyOyhteisossd mennddn. Esimies ikdin kuin jakaa samaa kokemusta ja tunnetta kuin tyontekijit ha-
nen ympadrillddn. Tama on tarpeen, jotta esimies voi ymmartda tyontekijoitd ja ndin ollen myos esi-

miehen myd6téatunto ja empatia mahdollistuu.

Peruskivid tehokkaassa tiimityoskentelyssd ovat Saarisen ja Kokkosen (2003, 140) mukaan kyky
samaistua omaan ryhmiin sekd kokemus luottamuksellisesta ja tehokkaasta tyonteon ilmapiirista.
Kaikki edelld mainitut asiat ovat enemmaén tai vihemmain tunneasioita. Mikali tunnetiloihin ja ilma-
piiriin ei tietoisesti vaikuteta, piilotetut tunteet ja niistd seuraava toiminta vievét aikaa perustehta-
valtd eli itse tyOnteolta. Perinteisesti suomalaisessa tyoeldmaissd on arvostettu dlyd. Weberildisen ja
taylorilaisen ajattelun mukaan tydorganisaatio ja ty0 ovat hyvid, kun tunnetaso on ankaran luonteen
hallinnassa. Tai tunteet on kokonaan poistettu tydeldmastd. Voidaan kysyé, mitd tapahtuu, kun ih-

minen ldhtee tyopaikalle ja tunteet jatetdén kotiin?

Isokorven ja Viitasen (2001) mukaan tunteet ovat inhimillisen vuorovaikutuksen perusta tydyhtei-
sossd. Tyoeldma perustuu nykyisin hyvin paljon ihmisten viélisiin yhteistydsuhteisiin vaikka suoma-
laiset ovat perinteisesti tottuneet tekeméidn tyotddn itsekseen. Tiimityoskentely ja verkosto-
osaaminen ovat kuitenkin oppimisen paikkoja ja taidot eivit synny itsekseen. Tydeldmassé kiinnite-
tddn nykyisin huomiota siihen, kuinka laadukkaasti tyontekijit suoriutuvat tyotehtavistdén. Laadul-
lisesti hyvéi toimintaa ei voi saavuttaa pelkdstddn kehittdmalld teknistd toimivuutta tydprosesseissa
vaan on kiinnitettdvd huomiota myos ihmisten vilisten suhteiden hallintaan. Haasteellisuus ihmis-
suhteiden hallinnassa piilee siind, ettd ihmisten vélisissd suhteissa tapahtuu viistimattd kohtaamisia

eli ihmiset ovat ldsnd toisilleen. Kohtaamiselle tyypillistd on myo0s se, ettd se ei perustu ihmisten
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perittyihin tai yksil6llisiin ominaisuuksiin ja niiden vuorovaikutukseen vaan ihmisten ainutkertai-
suus muotoutuu ihmisten kanssa tapahtuvassa kanssakdymisprosessissa. (Isokorpi & Viitanen 2001,

102 - 103.)

Ihmissuhteiden hoitaminen voi olla haastavaa perinteisissidkin organisaatioissa. Téssé tutkimuksessa
kontekstina on hajautettu organisaatio, joka lisdd haasteita entisestddn. Viestintd ja vuorovaikutus
tapahtuvat padosin sdhkoisid vélineitd kdyttden. TyOntekijat ndkevét toisiaan vain muutaman kerran
vuodessa. Kokko ym. (2003, 271) toteavat, ettd johtaminen ja esimiesty0 hajautetun organisaation
kontekstissa vaativat selkedd vastuunjakoa, kommunikointia ja tehokasta koordinointia. Toimiva
johtaminen yhdistdd tasapainoisesti orientoituneen johtamistyylin ja ihmisten johtamisen. Mikéli

toimitaan globaaleissa tyoryhmissd kulttuurierojen ymmaértdminen ja huomiointi on térkeéa.

Ruohotie (2002, 275 — 276) korostaa myos esimichen roolia muuttuvissa toimintaymparistoissa,
vaikka yleisesti on arveltu, ettd johtamisen tarve vihenee sitd mukaan kuin alaisten kokemus, osaa-
minen ja itsendisyyden tarve lisdéntyvit. Esimiehid tarvitaan, heiddn roolinsa ja tehtdvénsd ovat
vain muuttumassa. Ty0t ovat muotoutumassa aiempaa monimutkaisemmiksi ja epédvakaiksi, jotka
edellyttiavit tekijaltddn entistd laajempaa osaamista ja aiemmasta poikkeavia tietoja ja taitoja. Alais-
ten itsendisyyden tarve tiimeissd voi koitua myds haitaksi, kun tyotehtévit siirtyvét tiimien vastuul-
le. Ruohotie (2002) toteaa, ettd ongelmia aiheuttavat yhd useammin esimerkiksi ristiriidat ihmissuh-
teissa, rooliepdselvyydet ja tyotehtdvien epdmaidrdisyys. Esimiehen tehtdvaksi jad vahentda tai pois-
taa sosiaalisia ja tyohon liittyvid ongelmia, jotka tiimityon myotd ovat yleistymissd. Esimiehet eivét
niinkddn valvo tiimejd vaan ohjaavat ja suuntaavat merkityksenantoa ja tiedon luomista, jotka puo-
lestaan johtavat tehokkaisiin suorituksiin. Esimiesten on tuettava alaisten itsetuntoa ja annettava

heille vastuuta ja vapautta toimia.

Hyppédnen 2007, (24 — 25) esittdd, ettd esimiesosaamisen ulottuvuudet ovat tahto, tieto ja taito.
Oleellinen kyky on yhdistdd nama ulottuvuudet ja viedd ne kdytdntoon jokapdivdisessd tyossd. Tieto
osaaminen ei yksin auta, jos esimiehelld ei ole taitoa viestid asioita henkiloston kanssa. Toisaalta
pelkilld ihmissuhde taidoillakaan ei saada tuloksia aikaan, jos tietoa puuttuu. Onnistumisen kannalta
on olennaista, ettd esimies haluaa toimia ihmisten kanssa, tunnistaa omat kehittymisalueensa ja ha-
luaa kehittdd itsedén. Jarvinen (2003, 13 - 15) on sitd mieltd, ettd johtajaksi ei synnytd, vaan se on
taito, jonka voi oppia. Esimies on yleensi sellainen tyontekijd, joka on pérjannyt omassa tydtehté-
véssddn. Johtamistehtdvissd olevalta edellytetddn, ettd esimies hallitsee ammatillisesti alaistensa

tyohon liittyvét siséllolliset ja tekniset kysymykset. Asia on merkityksellinen sen vuoksi, koska
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esimiehen asiantuntemus alaistensa tyotehtivistd on edellytys arvostuksen saamiselle ja tehtdvissa
onnistumiselle. Myo6s Juuti ja Vuorela (2002, 13) korostavat hyvad ihmisten johtamista tiimimaéisis-
sé prosessiorganisaatioissa ja toteavat sen olevan perusedellytys onnistumiselle. Tédssd tutkimukses-
sa johtaminen ja esimiesty® ovat avainasemassa siind, miten tyontekijit kokevat tydnsé hajautetussa

organisaatiossa.

Viitala (2004, 121) tuo esille sen, ettd tiimit voivat olla pysyvié tai vaihtelevia. Perinteinen valvonta
ja ohjaaminen eivit endd korostu, vaan keskeistd on antaa tukea osaamisen jatkuvalle kehittdmiselle
ja yllapidolle. Hajautetun organisaation tyontekijét tyoskentelevit tiimeissd maantieteellisesti hajal-
laan ja timédn tyyppinen ty0 luonteeltaan melkein etdty6td ollen itsendistd ja vastuu oman tyon on-
nistumisesta on suuri. Néin ollen my0s tyontekijidt ovat oman tyonsi parhaita asiantuntijoita, kuten
Juuti ja Vuorelakin (2002) esittivét, ettd kukin ithminen on paras oman tyonsd asiantuntija. Koska
tyotd tekevidlld henkil6lld voi vain olla hdnen omiin kokemuksiinsa perustuvaa dénetonté taitoa, ei
ole jarkevai liikaa valvoa tai ohjata henkilon tydsuoritusta. Jokainen pyrkii varmasti suoriutumaan
tyostddn mahdollisimman hyvin. Hajautetussa organisaatiossa korostuu erityisesti esimiehen luot-
tamus siihen, ettd tyot tulee tehdyksi. Hajallaan olevien tiimien tyontekijoiden kesken esiintyy myds

haasteita ja ongelmia, joihin tarvitaan keskustelevaa esimiesta.

Juuti ja Vuorela (2002) tuovat esiin my0s sen, ettd kaikki ei aina kuitenkaan suju hyvin ja sen vuok-
si tarvitaan esimiehen rakentavaa, auttavaa ja ldmminhenkistd otetta henkilon tydsuoritusta tuke-
maan. Tyodeldma on muuttunut nykypdivina sithen suuntaan, ettd edelld mainittu esimieheltd saatu
tuki on tyontekijoille ensiarvoisen tirkedd. Onnistumiseen tarvitaan vuorovaikutusta ja osaamista,
silld uusi tieto ja yhteinen kokemus ovat valttia. Tdmén pdivin johtamisndkemyksien mukaan esi-
miehen orkesterinjohtajan rooli héipyy taka-alalle, silld jokainen organisaatiossa toimiva henkild
tekee jatkuvasti tyossddn paidtoksid asiakkaiden parhaaksi. Nama paédtokset ratkaisevat organisaation
menestyksen. Valtuuttaminen on sité, ettd valtaa annetaan tietojen, suhteiden ja asiantuntemuksen
nimissd muille. Se valta ei héivy itseltd, vaan kasvaa koko yhteisossd. (Juuti ja Vuorela 2002, 14 -

15.)

Hajautetut organisaatiot ovat tapoja jirjestdd ja organisoida tavoitteisiin suuntautuvaa toimintaa
hajautetussa toimintaymparistossd. Néissd, kuten tavallisissakin organisaatioissa hoidetaan perus-
tehtévid, kuten koordinoidaan ja suoritetaan operatiivisia asioita, kehitetddn uusia asioita ja ratko-
taan ongelmia. Hajautetun organisaation johtajalle on esitetty kolme roolia. Ensimmaéinen rooli on

suunnittelija, joka tarvitsee kisitteiden ja mallien hallintaa sekd verkostoitumiskykya. Toinen rooli
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on verkoston jérjesteliji, joka tarvitsee sovittelu- ja neuvottelutaitoja jotta osapuolet saadaan toimi-
maan yhdessd. Kolmas rooli on kehittdji, joka koettaa saada verkoston oppimaan ja parantamaan
toimintaansa. Verkostoitumiseen liittyy termi kutominen, jolla tarkoitetaan tapaa syntetisoida erilai-
sia toiminta- ja ajattelutapoja hajautetussa organisaatiossa. Tiimien jdsenet voivat tuntea itsensd
helposti eristdytyneiksi, kommunikaatio voi tuntua etdiseltd, ihmissuhteet voivat rakoilla ja sirkya,
suhteet muihin ryhmiin ja organisaation osiin voivat olla hauraat. Johdolla on keskeinen rooli stra-
tegian kehittdmisessd, jolla voi kutoa viestinndn langanpddt yhteen ja luoda suhteiden verkoston,
joka kattaa koko organisaation. (Vartiainen ym. 2004, 124 — 125.) Hajautetun organisaation kon-
tekstissa esimichen tirked tehtdva on luoda yhteistyohalua ja "ME — henked”. Kuten Vartiainen ym.
edelld esittdvit, niin etenkin hajautetun tiimin jasenten keskuudessa koetaan olevan “paitsiossa” tai
ollaan ns. “oman onnensa nojassa”. Hajautettu organisaatio vaatii aktiivisen esimiehen, jonka tehté-

vand on myos luoda psykologista ldheisyyttd sekd sosiaalistaa tydyhteison jdsenet organisaation.

Kaski ja Kiander (2005, 46 — 47) huomauttavat, ettd esimiehen on tarpeellista ymmartéa tunteisiin
liittyvd dynamiikka, koska se auttaa hintd hyviksyméén tunteet seki itsessdin ettd alaisissaan. Tun-
teiden johtamisen alimmalla tasolla tunteita koetaan ja havainnoidaan, jolloin ne voidaan nimeti ja
tunnistaa, jonka jdlkeen hdn voi alkaa ymmartaa niitd. Ymmartdmisen jilkeen esimiehen on mah-
dollista hyviksyéd ne osaksi omaa ja toisen kokemusmaailmaa. Vasta sen jdlkeen, kun esimies ym-
mértdd ja hyviksyy tunteet, hanen on mahdollista saada ne osaksi omaa kéyttopddomaa, joka nikyy
muun muassa tunnejohtamistaitoina eri tilanteissa. Isokorpi ja Viitanen (2001, 54) tuovat esille sen,
ettd tyoelamissd esimies el voi suoraan hallita alaisten tunteita, jos hdn ymmartia tunteita hinen on
mahdollista tulla toimeen alaisten tunteiden kanssa. Esimies vaikuttaa omalla reaktioillaan ja ylei-
selld suhtautumisella alaisiin. Esimiehen omalla tunne-eldmilld ja liittymiselld on suuri merkitys,
silld esimiehenkin tunne-eldmi on yksil6llistd ja kehittyy jatkuvasti. Tarked osa ammatissa kehitty-
mistd on oman itsetuntemuksen kehittdminen myds esimiehilld. Téssé tutkimuksessa empirian kaut-
ta tulee esille my0s se, ettd tunteilla on merkitystd motivaatioon ja tydtehoon. Toisaalta koetaan
myds, ettd el ole vdlid miltd tuntuu, kun tyontekijoiltd odotetaan vain suoritusta. Liséksi hajautetus-
sa organisaatiossa tunteiden huomioon ottaminen voi olla haasteellista, kun vuorovaikutus tapahtuu

sahkoisten vilineiden avulla.

Kaski ja Kiander (2005, 52 — 57) toteavat, ettd mikéli esimies kykenee tunnistamaan tunteensa,
olemaan tietoinen niistd ja hyvdksyméén tunteet osana itsed, pystyy hdn tarvittaessa ilmaisemaan
niitd rakentavalla tavalla. Samalla hén pystyy ymmairtdmaén ja vastaanottamaan tyontekijoiden tun-

teita. Tunteiden tunnistamisen vaikeus voi johtua siitd, ettei yksilo ole tottunut tyostiméén tuntei-
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taan. Tunnekokemukset saattavat olla epdmédriisid olotiloja, ithmisestd tuntuu hyvilta tai pahalta.
Silloin, kun tunteelle antaa nimen se saa kisitteellisen muodon, jonka jilkeen ihminen voi pohtia
mitd hinen tulisi tehdd ja miten kyseistd tunnetta kisitelld. Tyontekijéiden tunteiden tunnistamista
helpottaa niistd d4dneen puhuminen. Primaarit eli ensisijaiset tunteet ovat niitd, joita tilanteet ja ko-
kemukset luovat. Joskus tunne voi jaida péélle tai on epamaiériinen, silloin kyse on sekundaareista
eli toissijaisista tunteista. Ne suojaavat mindi joltain itsed uhkaavalta tunnekokemukselta. Tuntei-
den ilmaiseminen on mahdollista vasta sen jdlkeen, kun ne on tunnistettu, nimetty ja hyviksytty.
Esimiestydssd on keskeistd osata ilmaista tunnettaan rakentavasti. Asioiden ja tunteiden &éneen sa-

nominen rakentaa kulttuuria avoimemmaksi.

Severinkangas ja Kivilahti (2008, 18) ovat omassa tutkimuksessaan pohtineet my0s osaamista vir-
tuaalijohtamisessa. Heiddn mukaansa haasteita tuottavat etenkin luottamuksen rakentaminen ja us-
kottavuus. Luottamuksen merkitys organisaation toiminnan jatkuvuuden kannalta on kiistaton.
Luottamuspadoma syntyy inhimillisen vuorovaikutuksen tuloksena. Luottamus on inhimillistd vuo-
rovaikutusta ja yhteistoimintaa mahdollistava pddoma. Severinkankaan ja Kivilahden (2008) mu-
kaan se on tdrkedmpéd kuin tieto, silld jos ithmiset eivit luota toisiinsa se menettdd merkityksensa.
Luottamuksen rakentumiseen vaikuttaa johtajan toiminta. Viestintd ja vuorovaikutus liittdvit yhtei-
sOn jdsenet toisiinsa ja viestimédlld asioista tulee yhteison yhteisid. Vuorovaikutusosaaminen eli
kuuntelu ja kuulluksi tuleminen ovat johtajuuden yksi tarkeimmistd osa-alueista ja korostuu tyos-
kenneltdessd etenkin hajautetussa organisaatiossa. Vuorovaikutustaitoihin kuuluvat esimerkiksi yh-
teistyokyky, palautteen antaminen ja vastaanottaminen, valmius kuunnella erilaisia mielipiteita,
yhteisten pelisdéntdjen noudattaminen sekéd kokouksiin osallistuminen. (Severinkangas ja Kivilahti

2008, 42).

Edelleen Vartiainen ym. (2004, 66 — 67) esittdvét, ettd monet piirteet hajautuneissa ryhmissé ovat
erilaisia kuin paikallisesti toimivien tiimien. Ndma piirteet ovat vastakohtia sille, mitd perinteisesti
pidetddn tehokkaiden tyoryhmien menestystekijoind. Hajautetun ryhmén haasteita ja erityspiirteitd
ovat muun muassa maantieteellinen hajautuneisuus, heikko koordinointi, eridvét toimintamallit tai
ryhmin heikko yhtendisyys. Kommunikaation kdyhyys voi johtua siité, ettd ihmiset eivét née tois-
tensa ei-kielellisid reaktioita jolloin kommunikaation rikkaus vdhenee. Globaaleissa ryhmissd voi
esiintyd erilaisia kulttuuritaustoja ryhmén jésenilld. Kuten Vartianen ym. esittdvit edelld, niin myos
tassd tutkimuksessa maantieteellinen hajautuneisuus, heikko me — henki, jossain méérin erilaiset
toimintamallit eri tyOyhteisdissé, esimiehen fyysisen ldsndolon puute tydyhteisdissd sekd kommuni-

kaation koyhyys aiheuttavat erilaisia haasteita tydskentelyyn hajautetussa organisaatiossa. Hyppé-
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nen (2007, 78) korostaa juuri sitd, ettd virtuaalitiimeissd esimiehen tulee huolehtia riittdvisti sosiaa-

lisista yhteyksistd tiimiin ja huolehtia seka alaistensa tyokuormasta.

Pyrin osoittaman tilld tutkimuksella, ettd esimiehen rooli on tdrked siind millaiseksi tydyhteison
ilmapiiri muodostuu. Hajautetussa organisaatiossa haasteena on jo edelld mainitut seikat sdhkoisistd
viestimistd vuorovaikutuksessa, jotka tekevit siitd jaykkdd ja kasvotonta. Hajautetussa organisaati-
ossa haasteet tyontekijoiden tasapuoliselle kohtelulle ovat suuremmat kuin tydskenneltdessd perin-
teisessd organisaatiossa. Juuti ja Vuorela (2002, 18 — 19) nostavat esiin samansuuntaisia ajatuksia,
ettd johtamisella on jokseenkin suora yhteys tyOyhteison ihmissuhteisiin ja ilmapiiriin. Johtamisen
kautta jasentyviat myds tyohon ja tyOympéristoon liittyvit tekijat. Keskusteleva johtaminen lisda
tyoyhteison hyvinvointia eli esimies keskustelee ihmisten kanssa ja ottaa huomioon heidén mielipi-
teensd. Osallistuminen lisdd tyomotivaatiota ja sitoutumista sekd tuottaa uusia ideoita. Esimiehet
viittaavat usein siihen, ettd heilld on paljon palavereita eiki aika tahdo riittdd. On kuitenkin muistet-
tava, ettd esimiesten tyd on erilaisten ndkdkulmien yhteensovittamista silla tavoin, ettd tyohon liit-

tyvit pddmadrit voidaan saavuttaa. Tdméa onnistuu vain yhdessé keskustelemalla.

Ruohotie (2002, 276) tdhdentad, ettd vaikka viime vuosina on puhuttu paljon tiimien itseohjautu-
vuudesta, siitd ettd ryhmét pystyvit johtamaan omaa toimintaansa itsetarkkailun, tavoitteenasettelun
ja itsepalkitsemisen avulla. Tami ei kuitenkaan poista esimiehelle kuuluvaa tehtdvdéd sosiaalistaa
tyOyhteison jdsenet organisaatioon eli saada heiddt hyviksymidin organisaation arvot ja samaistu-
maan organisaatioon niin, ettd he voivat itseohjautuvasti edistdd organisaation tavoitteita. Nykyisin
esimiehiltd edellytettdisiin yhd useammin kykyé luoda yhteistyohalua ja "ME — henked” eli kykya
synnyttdd ja vahvistaa alaisten kollektiivista identiteettid. Esimiesten haasteena on tidmén pdivin
tydeldmasséd luoda psykologista ldheisyyttd ja vahvistaa tyontekijdn identiteettid ja mindarvostusta.
Juuti ja Vuorela (2002,90) painottavat, ettd esimiehen tulee arvostaa vastuualueensa ihmisid. Johta-
mistyOssd esimiehen tyokaluna on hidnen oma persoonansa. Vuorovaikutuksesta voi tulla helposti
mekaanista ja jaiykkad, mikéli esimiehelld itselldén on paljon mielessdédn. Jos taas esimies on pysty-

vé, kykenee hén helposti luomaan toiseen ihmiseen avoimen suhteen, josta kumpikin hydtyy.

Esimiehen keskeisimpiin tehtiviin kuuluu luoda organisaatioon vahva toimintakulttuuri, joka ohjaa
arkea tyOyhteisossd. Toimintakulttuuri on thmisten yhdessd luoma ajattelu- ja toimintapa. Mikili
tyoyhteisossd ilmenee ristiriitoja, ongelma ei synny siitd, ettd ihmiset ndkevét asioita eri tavoin. On-
gelma syntyy siitd, ettd etteivit ihmiset osaa puhua toistensa erilaisista ndkokulmista yhdessd, joten

ongelma ei ole ristiriita vaan kyvyttomyys kasitelld sitd. Esimiehen tehtdva on kirkastaa perustehta-
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vén sisdltod, tulevaisuuden kuvaa ja niitd arvoja joihin se perustuu. Lisdksi esimiehen on suunnatta-
va riittdvésti voimavaroja perustehtdvin suorittamiseksi. TyOyhteisossd tulisi pystyd keskustele-
maan avoimesti perustehtdvistd ja niistd kokemuksista ja tunteista, joita tyoskentelyn kuluessa on
syntynyt. (Juuti ja Vuorela 2002, 21 - 22.) Edelld mainittu arjen ohjaaminen tydyhteisdissd, jotka
ovat maantieteellisesti hajallaan aiheuttavat tietynlaista problematiikkaa esimiesty6hon. Lisdksi
kasvokkain tapahtuvan kommunikaation vihyys aiheuttaa sen, ettd asiat jadvét keskustelematta.
Sahkoisten viestimien vélitykselld keskustelu on aivan eri asia kuin kasvokkain tapahtuva keskuste-

lu.

Virtanen ja Stenvall (2010, 247) ovat sitd mieltd, ettd jarjestelmitasolla tarkasteltaisiin, mitd johta-
miskdytintdjd halutaan kehittdd. Organisaatio- ja tyOyhteisdtasolla johtaminen on ryhmétyotd. Joh-
tamisen vastuusuhteiden tulee kuitenkin olla selkeitd. Vastuullisuus ja vuorovaikutuksellinen tydyh-
teisdjen kehittdminen on kaikkien asia organisaatioissa ja liittyy etenkin hajautettuihin organisaati-
oihin ja niiden johtamiseen. Kuten edelld on mainittu, esimiehen tehtdvéd on ohjata arkea tydyhtei-
s0ssd. Hajautetussa organisaatiossa tima aiheuttaa luonnollisesti haasteita, silld esimies ei ole fyysi-
sesti 1dsnd arjen tilanteissa. Ongelmien tai ristiriitojen ilmetessd tyOyhteisdissd kaivattaisiin kuiten-
kin fyysisesti esimiestd paikalle. Tdimén tutkimuksen empiirinen aineisto osoittaa, ettd tyoyhteisois-
sd pohditaan usein sitd, onko esimies selvilld siitd, mitd tyotd kenellekin kuuluu ja miten tyot on
jaettu. Esimiehelld tulisi olla riittdvésti aikaa ja voimavaroja juuri perustehtivien suunnittelussa,
jakamisessa ja suorittamisessa. Ongelmien ilmaantuessa esimiehen tulee muistaa, ettd tyotd tekevil-
14 thmiselld on eniten kokemusta juuri siitd tydymparistostd jossa ongelma esiintyy. Esimies puoles-
taan voi kiyttdd omaa laaja-alaista ndkemystiin ja vuorovaikutustaitojaan tydyhteison toiminnasta
ongelmia ratkottaessa. (Juuti ja Vuorela 2002, 96). Peltonen (2007, 52 - 53) on my®ds listannut haas-
olla ongelmia etdyhteydenpidossa tarvittavan teknologian kuin osaamisenkin kanssa. Omien ajatus-
ten ilmaiseminen ilman kasvotusten tapahtuvaa vuorovaikutusta voi olla yllattdvin haasteellista.
Yhteistyotaidot ovat vaativampia virtuaaliympéristossd. Kansainvélisissd virtuaalitiimeissd jasenet

voivat koostua erilaisista kulttuurisista taustoista.

Johtamis- ja esimiestydssd tarvitaan viestintdosaamista ja nykyisin erityisesti sdhkdistd viestinta-
osaamista. Se voidaan jakaa Juholinin (2008, 30 — 31) mukaan neljdén osatekijdén, joita ovat kyky
ilmaista itsedén suullisesti ja kirjallisesti. Luoda ja ylldpitdd suhteita muihin verkostoihin, kumppa-
neihin ja sidosryhmiin. Kyky kéyttdé erilaisia viestintdvélineitd, sekd taitoa hyddyntdd edellisid osa-

tekijoita eri tilanteissa. Tyonteko on muuttunut Juholinin (2008, 73 - 74) mukaan viestintdteknolo-
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gian myoOtd perinpohjaisesti. Viestintiteknologialla tarkoitetaan niitd viestinnén teknisid muotoja ja
teknologioita, joita organisaation jésenet kayttdvit kommunikoidessaan toisten kanssa. Néitd ovat
erityisesti internet, mobiilit viestintdverkot ja sdhkdposti. Virtuaaliset eli verkkokokoukset ovat
omalta osaltaan toteuttaneet uudenlaista toiminta- ja viestintdkulttuuria, jossa korostuu keskustelta-
vuus ja kaikkien ottaminen mukaan yhteisten asioiden hoitamiseen. Juuti ja Vuorela (2002, 27 — 28)
tahdentivét, ettd tyoskenneltdessd dynaamisessa ympéristossd se vaatii henkil6iltd joustavuutta,
kykya oppia uusia asioita sekd innovatiivisuutta. Joustavuus syntyy siité, ettd henkilot puhuvat kes-
kenéén tyossddn esiintyvistd haasteista ja kertovat sekéd hyvistd ettd huonoista kokemuksistaan muil-
le. Silloin, kun organisaatio kykenee oppimaan omista kokemuksistaan, se luo tervettd kykya muut-

tua ja sopeutua uuteen.

Keskusteleva esimiestyd on yksi keskeinen tehtidva toiminnan mielen sdilyttiminen ja uudenlaisten
merkitysten luominen my0s muuttuvissa toimintaympéristdissd. Johtaminen on merkitysten muo-
vaamista muiden ihmisten kdyttoon, silld ithmiset tarvitsevat tyolleen mielekkdén sisédllon ja péa-
médrdn. (Juuti ja Vuorela 2002, 85.) Mikali tydyhteison avoimuudessa ja luottamuksessa on puut-
teita, esimies voi huomata tdmin ihmisten kyrdilynd tai tietojen salailuna. Esimiehen yksi tdrkeé
tehtdvd on koko ajan tydskennelld yhteisen hengen vaalimiseksi. Esimies luo toiminnallaan luotta-
musta ja avoimuutta ihmisten vélille. Sen jilkeen, kun organisaatioon on syntynyt avoin ja luotta-
vainen ilmapiiri, voivat tyontekijdt vapautuneesti jakaa tietoja ja taitoja keskenddn. Vasta tdmén
jilkeen organisaatio voi alkaa oppia omasta toiminnasta ja tyontekijit tuntevat olevansa tarkeitd ja
arvokkaita sekd arvostettuja organisaatiossa. Tunteet ovat tirkeitd jokaisessa tyOyhteisossd. On en-
siarvoisen tarkedd, ettd esimies hyviksyy omat tunteensa ja kykenee kisittelemadn niitd. Esimiehen
on kasiteltdvi niin kielteisid kuin myonteisidkin tunteitansa, joita tydssd syntyy. Silloin kun esimies

tyOstdd omia tunteitaan, hin saa otteen my0s muiden tunteista. (Juuti ja Vuorela 2002, 36 - 39.)

Hyppésen (2007, 273) mukaan itsensd johtaminen on noussut johtamistydssé tirkeédksi. Se rakentuu
hyville itsetuntemukselle ja itseluottamukselle, joka siséltdd ammatillisen osaamisen liséksi fyysi-
sen, psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen tasapainon. Organisaatioissa my0s arvot tulee kiinnittda
osaksi johtajuutta, jolloin henkilokohtaiset arvot voivat muuttua yhteisdarvoiksi. Ndmé ovat eldméaa
ohjaavia eettisid periaatteita. Johtamisessa ja esimiesty0ssd arvostetaan empatiaa, luotettavuutta,
avoimuutta, rehellisyyttd ja toisten kunnioittamista. (Perkka-Jortikka 2005, 13 — 16.) Myds Juuti ja
Vuorela (2002, 87) korostavat empaattisuutta. Johtaminen on myds toisten todellisuuden tuntemista
eli johtaja tai esimies osaa empaattisesti asettua muiden ihmisten asemaan. Johtaminen on yhteiseen

tunnetilaan asettumista ja tunteiden ilmaisemista.
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Etenkin virtuaaliorganisaatioissa on entistd tirkeimpdd viestid yhteisisti tyon tavoitteista kuin kés-
ked toisia tekemédén jotakin. Jotta onnistuisi erinomaisesti johtamis- ja esimiestydssa virtuaaliympa-
ristossd, henkilon tulisi olla: rehellinen, avoin, osata dialogien hyvéksikéyttd, johtaa esimerkilla,
osata antaa ja vastaanottaa palautetta sekd osata rakentaa luottamusta. Johtajan ominaisuuksiin vir-
tuaalisessa toimintaympadristossd liitetdén vahvasti persoonallisuus, tiedot, taidot ja vuorovaikutus.
Virtuaalityon johtaminen vaatii Severinkankaan ja Kivilahden (2008) (ks. Humala 2007) mukaan
empaattisuutta ja herkilld korvalla kuuntelemista, jotta tyontekoon liittyvét asiat eivét ehdi kasvaa
suuriksi ennen kuin niihin ehditddn puuttua. Kasvoton johtajuus tuottaa kasvottomia vastuunkanta-
jia. Johtoportaan ollessa kaukana johdettavista on vaarana, ettd johdettavien itseisarvo muuttuu joh-
don silmissé vilinearvoksi. Talloin ryhtid voidaan joutua pitdmaéén ylla vain tiukalla kurilla ja kont-
rollilla. Thmisten osallistuminen ja innostaminen vaatii hajautetun tyon johtajalta asiaan paneutu-
mista ja uusien keinojen miettimistd. Keskeistd on yhdistelld eri vilineitd toistensa kanssa tiimityon
yhteisen merkityksen ja yhteisen ymmarryksen rakentamiseksi. (Severinkangas & Kivilahti 2008,
56 -57.) Sité vastoin Gould (2006) on kuitenkin sitd mieltd, ettd virtuaalitiimit saavat yleensd tyonsa
tehtyd, sanonta “’Poissa silmisté, poissa mielestd” ei ole ongelma virtuaalitiimeissd. Virtuaalitiimeis-
sd ihmisiin voidaan luottaa. Virtuaalitiimeissd tyOskentelevit pyrkivét tapaamaan toisiaan myos

kasvotusten, joten harvoin tiimit ovat kuitenkaan tdysin virtuaalisia.

Viestintd on virtuaalitydssd keskeinen johtamisviline. Sdhkoisen viestinndn avulla vaikuttaminen
vaatii pelisddnnét ja keinot. Silld sdhkodinen viestintd on osa kdyttdytymistd, jonka avulla vaikute-
taan voimakkaasti henkilokuntaan. Viestintdd vaikeuttaa se, ettd kaikki viestin vastaanottajat ovat
kaikki erilaisia ja ndin ollen viesti ymmarretdén yhtd monella tavalla. Viestinnéssi tulee kiinnittia
huomiota aina seuraaviin perusasioihin kuten viestin selkeys, tiedotemuotoiset viestit kaikille, vies-
tin asiallisuus, viestin ymmaérrettdvyys ja palaute vain henkilokohtaisesti, ei kaikille. (Severinkangas

& Kivilahti 2008, 38 - 39.)

Severinkangas ja Kivilahti (2008) ovat tutkimuksessaan kasitelleet my0s sisdistd viestintdd. Organi-
saatioiden hyvd menestyminen vaatii sujuvaa sisdistd viestintdd. Yha edelleen sisdisesséd viestinnds-
sd havaitaan usein ongelmia. Aikaisemmin viestintd on ollut enemmén tiedotusluonteista, ei niin-
kddn kaksisuuntaista. Sujuvassa viestinndssd tiedon tulisi kulkea ylhédalta alas ja pdinvastoin, tasa-
vertaisesti. Viestinndlld on kaksi padtehtdavaa: tiedottaminen ja vuorovaikutus. Tiedottamisella huo-
lehditaan, ettd kaikki tarvittava tieto kulkee oikeaan aikaan oikeille ihmisille. Vuorovaikutus mah-

dollistaa keskustelun, yhdessd suunnittelun ja kehittimisen, osallistumisen, ongelmien ratkomisen,
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ihmissuhteiden luomisen ja hoitamisen sekd kannustamisen. Viestintd liittdd yhteison jdsenet toi-
siinsa ja viestimélld yhteison asioista tulee yhteisid. Viestintd vaikuttaa henkiloston motivaatioon,

tyytyvaisyyteen, jaksamiseen ja itse tyosuoritukseen. (Severinkangas & Kivilahti 2008, 40.)

Viestintdén liittyy Kauhasen (2006, 168 - 170) mukaan myos lakisditeisid velvoitteita kuten yhteis-
toimintalaki, joka vaikuttaa henkildston motivointiin ja organisoinnin toiminnan tehokkuuteen.
Viestinnédn avulla kerrotaan organisaation tapahtumista niin omalle henkil6stolle kuin ulkopuolisil-
lekin. Sisdinen viestintd kohdistuu tydyhteison jdseniin ja sen tarkoitus on pitdd henkildsto tietoise-
na esimerkiksi visioista, arvoista, toiminnan muutoksista. Sisdinen viestintd edistdd yhteistoimintaa

ja parantaa toiminnan sujuvuutta, tuottavuutta ja tehokkuutta.

3.3 Tunneilyosaaminen esimiestyossi

Tiedetddn, ettd tydeldmai ja sen sddnndt ovat muuttumassa, joten sen vuoksi my0s esimiestyotd tulee
tarkastella muuttuneista nikokulmista. Tasséd tutkimuksessa kuten on kdynyt jo ilmi useaan ottee-
seen edelld, esimiestyd tapahtuu hajautetun organisaation kontekstissa. Tama yhdistelmai ei ole on-
gelmaton. Aikaisemmissa tutkimuksissa (ks. Saarinen 2007; Lappalainen 2012) on kdynyt ilmi, ettd
perinteisesti arvostetun loogisen dlyn rinnalle tarvitaan esimiestyohon tunnedlytaitoja. Liséksi esi-

miesty0ssd korostuu vuorovaikutusosaaminen.

My6s Goleman (1999, 15 — 16) korostaa, ettd endd ei parjda pelkélld dlykkyydelld, tietotaidolla ja
silld, mitd koulussa opimme. Nykyédn tarvitsemme yhd enemmén kykyd tulla toimeen itsemme ja
toisten kanssa. Tdm& mittapuu on kdytdssd yhd yleisimmin, kun paitetddn kuka tyonhakijoista saa
paikan, kuka saa ylennyksen ja kuka jii ilman tai kuka irtisanotaan ja kuka saa jaada. Nykyisin, kun
kenenkddn tyOpaikka ei ole taattu, niin ajatus tyOpaikasta on vdistymdssa yksilollisen kilpailukyvyn
tieltd. Nykyisen tutkimustiedon mukaan taidot, mité yksil6llinen kilpailukyky edellyttdd, on alettu
puhua tunnedlynd. Georgen (2000) mukaan tunnedlykés johtaminen koostuu viidestd osa-alueesta.
1) Yhteisten paddamaidrien kehittiminen ja niiden saavuttaminen, 2) tyotehtdvien tirkeyden ja tyon
arvostuksen heréttiminen, 3) luoda innostusta, uskoa, optimismia sekd luoda ja yllapitdd luottamus-
ta ja yhteistyotd, 4) kannustaa joustavuuteen padtoksenteossa ja muutoksessa, 5) tyon yleisen merki-
tyksellisyyden ja mielekkyyden ylldpitdminen organisaatiossa. Goleman (1999, 361) toteaakin, etté
tunneély on kyky motivoitua ja hallita tehokkaasti niin omia kuin ithmissuhteisiin liittyvid tunnetilo-
ja. Salovey ja Mayer esittivdt ensimmadisen laajan teorian tunneélystd 1990. Heiddn mukaansa tun-

nedly on kykyd havaita ja hallita sekd omia ettd muiden tunteita. Sen liséksi tunnedly on kykyé ottaa
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tunteista oppia ajatteluun ja toimintaan. Myos Isokorpi (2004, 13) on sitd mielté, ettd tunneélyd ja
tunnedlytaitoja tarvitaan nykyisessd yhteiskunnassa entistd enemmaén. Arjen tilanteissa tyontekijoi-
den kayttdytymisessd ja toiminnassa ilmenee emotionaalisia, sosiaalisia, dlyllisid ja persoonallisia
taitoja. Saarinen (2007, 67) korostaa emotionaalista kompetenssia esimiestydssd. Talloin ei puhuta
karismaattisuudesta ja viisaudesta, jotka perinteisesti yhdistetdin esimiestyohon ja johtajuuteen,

vaan siitd miten, esimies hyodyntia eri tilanteissa tunteisiin liittyvid tietojaan ja taitojaan.

Goleman (1999, 361 - 362) on laatinut Saloveyn ja Mayerin teorian pohjalta mallin, miten ja miksi
noista kyvyistd on hyotyé tydeldmassd. Malliin kuuluu viisi emotionaalista ja sosiaalista taitoa. /tse-
tuntemus, joka on reaaliaikaista tietoa omista tunteista ja kykya kéyttad niitd hyvaksi padtoksenteos-
sa. Lisdksi henkilolld on tarkka késitys omista taidoista ja todellisuuteen perustuva itseluottamus.
Itsehallinta on sitd, ettd tunteita kdsitellddn niin, etteivit ne haittaa tehtdvien suorittamista vaan
pdinvastoin helpottavat sitd. Tunnollisuus ja mielihyvin lykkddminen tavoitteisiin pyrkiessa ja toi-
puminen ahdistavista tunteista kuuluvat itsehallintaan. Motivoituminen on kykya saada eldméin sy-
vimmistd tarpeista voimaa, joka antaa innostusta ja ohjaa pddméirien saavuttamisessa. Motivoitu-
minen auttaa aloitekykyisyyteen, kasvattaa sisua ja rohkaisee kehitysponnisteluissa. Empatia on
ymmarrystd 1dhimmadisten tunteista ja kyky néhdé asioita heiddn kannaltaan. Empatia on taitoa luo-
da yhteishenked ja — ymmarrystd monenlaisten ithmisten kanssa. Sosiaalisilla kyvyilli tarkoitetaan
thmissuhteisiin liittyvien tunteiden taitavaa késittelyd ja sosiaalisten tilanteiden ja verkostojen ym-
mirtdmistd. Liséksi sujuva vuorovaikutus tarkoittaa ndiden kykyjen kéytt6d johtamisessa, suostutte-

lussa sekd ryhma- ja tiimityOssé.

Tunnedlystd on tehty my6s muunlaisia médritelmid ja Sawaf Cooper (1998) on nimennyt tunnedlyn
kulmakiviksi seuraavat: 1) Tunneosaamisen, joka koostuu tunnetason rehellisyydestd, tunne-
energiasta, tunnetason palautteesta ja kdytdnnon intuitiosta. 2) Tunnetason hyvinvointi, joka ilme-
nee aitoutena, luottamuksena, joustavuutena, kykyné uudistua seki rakentavana tyytyméattomyytena.
Niiden ominaisuuksien avulla jokainen 16ytdd paikkansa eliméssd ja tyOeldmissd. Luottamus on
tunnevoimaa, jonka voi valjastaa konkreettiseksi toiminnaksi. 3) Tunnetason syvyys liittyy yksilon
sisimmén minén esiin kutsumiseen ja tulevaisuutta midrddvéan ainutlaatuisen potentiaalin ja sovel-
tuvuuden 16ytymiseen ja kehittimiseen. Tami ilmenee vastuuntuntona, sitoutumisena, aloitteelli-
suutena, omanatuntona, oikeudenmukaisuutena sekd oman vaikutusvallan lisddmisend riippumatta
auktoriteetista, tittelistd tai asemasta. 4) Tunnetason alkemialla tarkoitetaan edelld mainittujen seik-
kojen sekoittumista, joka mahdollistaa luovien ratkaisujen 10ytymisen ja pienten ideoiden muutta-

misen suuriksi teoiksi. Mikéli ihmiset kieltdvét tunteiden tason, heistd voi tulla pettyneitd, pinnalli-
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sia tai valheellisia, joka taas tyrehdyttdéd syvin, luovan itsensd ilmaisun. (Isokorpi & Viitanen 2001,

71.)

Saarinen ja Kokkonen (2003, 17) toteavat, ettd tunnedly termi on suhteellisen nuori termi, tieteelli-
seen keskusteluun tullut 1990 — luvulla. Englanniksi “emotional intelligence”. Tunneélykkéité ih-
misid on kaikkialla maailmassa ja heitd yhdistdd kyky tulla toimeen toisten ja itsenséd kanssa. Tun-
nedlyssd on kysymyksessa itseen, toisiin ihmisiin ja tilanteisiin liittyvistd tunnetaidoista ja — tiedois-
ta sekd toimintatavoista, jotka rakentuvat ndiden pohjalle. Tunneélyssd ei ole kysymys loogisesta
paittelykyvysta tai matemaattisuudesta. [hminen voi kehittdd omaa tunneédlyddn ja on kiinni ennen
kaikkea tunteista kuten halusta, innostuksesta ja rohkeudesta. Goleman (1999, 19 - 20) huomauttaa,
ettd tunnedly ei tarkoita sité, ettd “ollaan mukavia”. Mukavan kiytoksen sijasta asiat sanotaan suo-
raan. Tunnedly ei tarkoita sitd, ettd “annetaan kaiken tulla ulos”, pdinvastoin perusajatus on se, ettéd
pystytdédn tyoskentelemddn tehokkaasti ja asianmukaisesti yhteisten paddmaéadrien eteen. On todettava
my0s se, etti naiset eivit ole tunneédlyn suhteen michid parempia tai pdinvastoin. Naiset ovat kylla
keskimddrin miehid paremmin tietoisia tunteistaan, kun taas miehet ovat itsevarmempia ja sopeutu-
miskykyisempid. Tunnedly on enimmékseen oppimisen tulosta ja kehittyy eldminkokemuksen
myd6td. Tdssd tutkimuksessa tunnedlyosaaminen kytkeytyy esimiesty6hon hajautetussa organisaati-
ossa, jossa tarvitaan kykyd hyodyntdd tunteita hajallaan olevien tiimien tydskentelyssd, tiimien mo-

tivoinnin taitoa ja kykyé kédyttdd tunteita suunnittelun ja pdatoksenteon pohjana.

Isokorpi (2004, 15) tdhdentda, ettd nykyinen tydeldmaé suosii sellaista sosiaalisuutta, kuten ailahte-
levuutta, lyhytjanteisyyttd, pinnallista sopeutumista, thmissuhteista hy6tymistéd tai oma egon palve-
lemista. Mindvaurioinen ithminen ei ndytd tunteitaan, vaan on ikdén kuin suojapanssarin takana,
jolloin hén vieraantuu omista aidoista tunteistaan. Mikéli ihminen ei tiedosta omia tunteitaan, hin ei
myoskadn pysty hallitsemaan eikd kdyttdmédn niitd menestyksellisesti hyvikseen. Tunnedlytaidot
ilmentdvit ihmissuhteissa aitoa 1ampdd, kykyd empatiaan, kiintymystd ja pysyvyyttd. Tdma koros-
tuu etenkin pitkissd ihmissuhteissa, joihin tyotoveruussuhteetkin kuuluvat. Isokorpi ja Viitanen
(2001, 60) ovat sitd mieltd, ettd tunnedlystd puhuttaessa jotkut ihmiset kuvaavat pelkkid tunnereak-
tioita, kun taas toiset sdikdhtdvit sanaa tunne, eivitkd ymmarrd, mitd tekemistéd dlyll4 on tunteiden
kanssa. Tunneily tyoeldmassd on samaa kuin tilannedly ja tilanneherkkyys. Muutostilanteet aiheut-
tavat suuria tunteita ja pelkét rationaaliset syyt eivit tehoa. Tunnedly on empatiaa, taitoa 10ytaa vi-
vahteita ja piirteitd kompromissien teossa. Tunneédly on hengenluontia, jossa oma positiivisuus on
luontevin tapa ohjata muut samaan suuntaan. Tunteilla on voimakas vaikutus pédatoksenteossa.

Tunteen ja dlyn tasapaino nikyy tydyhteison herkkyytend ja tehokkuutena. Kiireinen tyotapa johtaa
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tunteiden kédyton ohittamiseen osana tyopéivdd, kokemus tunnedlyn kaytostd on nolla, koska sitd ei
ole kdytossd. Tunnedlyn puuttuminen ilmenee monissa tilanteissa ja yhteisti néille tilanteille on se,

ettd thmisen harkinta pettidd ainakin hetkeksi ja tunteet pdédsevit valtaan.

Téssd tutkimuksessa tunnedlyosaaminen kytkeytyy esimiehen rooliin hajautetussa organisaatiossa.
Nykyisessd tyoeldmidssd on tilausta emotionaaliselle kompetenssille, koska tiedetdédn, ettd tun-
nedlykkddt ihmiset ovat motivoituneita ja sitoutuneita tyohonsd. Miten tunnedly nidkyy ithmisissé ja
heiddn toiminnassa ja mistd tunnedlyn sitten tunnistaa? Yksilotasolla se ilmenee niin, ettd yksilolla
on rohkeutta olla oma itsensd. Hén on innostunut tekemisistddn ja rohkaisee myos muita toimimaan
samalla tavalla. Hinelld on positiivinen ja eldamdnmyonteinen asenne tyohonsé sekd kyky uudistua.
Tunnedlykds thminen sitoutuu ja toimii eettisesti ja moraalisesti oikein. Hinelld on kyky kohdata
toiset ihmiset kunkin omista 1dhtokohdista. Tunnedlykds ihminen on huomaavainen, ndyré, avoin ja

inhimillinen. (Isokorpi & Viitanen 2001, 73.)

Tunneélyssd on Saarisen ja Kokkosen (2003, 19 — 20) mukaan ennen kaikkea kysymys tunteiden
tunnistaminen itsessd ja muissa. Tunneély on kykyé analysoida ja kdyttdd tunteita tietoisemmin hy-
vaksi toiminnassa ja ajattelussa. Tunteita pystyy sddtelemidn ajattelun ja toiminnan keinoin. Tun-
nedlykkaitd toimintatapoja ovat joustavuus omien toimintatapojen ja ajattelun suhteen. Se on kykya
olla sosiaalisesti sujuva oma itsensi toisten seurassa. Kykyd myotieldd ja ymmaértdd toisten tunteita
ja kokemuksia. Aly on kykyi havainnoida omia tunteita ja ajatuksia seki niistd syntyneiti toiminta-
tapoja. Aly on halua asettaa itselle vaativiakin muutostavoitteita. Aly on kiinnostumista omista tun-
teista ja eliménlaadusta sekéd aktiivisuutta ja energiaa muutostavoitteiden saavuttamiseksi. Mikdli ei
anna tilaa tunteiden ilmaisemiselle ja kdytolle, ihminen alkaa kdyttdytyéd jaykésti ja ihmisen persoo-
nallisuudesta tulee esiin vain ohut siivu. Tunteet eivit katoa mihinkdan, vaikka ithminen sulkisi ne
sisddnsd. Siitd voi seurata esimerkiksi toivottomuutta, kyynisyyttd, pessimismid. Téstd voi seurata
hallitsemattomia tunteen purkauksia kuten ylléttdvat raivostumiset tai kaoottinen kdyttdytyminen.

Myos fyysisid oireita voi esiintyd, mikéli piilottaa tunteensa. (Saarinen & Kokkonen 2003, 19 — 20).



51

3.4 Teorian synteesi

Téassd tutkimuksessa pyritddn tuomaan esiin tyontekijoiden kokemuksia ja tunnekokemuksia esi-
miestyOstd hajautetun organisaation kontekstissa ja miten tirkednd tyontekijit kokevat tunneilma-
piirin ja tunteiden merkityksen tyOyhteisossd. Sekd miten myonteiset tai kielteiset tunteet vaikutta-
vat tyOskennellessd hajautetussa organisaatiossa. Tédssd tutkimuksessa aihetta on ldhdetty tarkaste-
lemaan tunteen miérittelylld, mitd tunteiden muotoja on, miten tunteet ilmenevét ja vaikuttavat eri
tilanteissa tyoyhteisdissd. Tunne on suhteellisen lyhytaikainen ja intensiivinen tila, tunteet eivét ole
luonteenpiirteitd. Tunnetila on yksilon kokemuksellinen tila, joka tavallisesti koostuu useammasta
tunteesta samanaikaisesti. Tunne on yksi emootion komponentti. Emootio on kokonaisuus, johon
tietyn eldmyslaadun liséksi kuuluvat neurofysiologiset muutokset, ilmeliikkeet ja kayttdytymisval-
mius. Tunteet voivat olla voimakkaita tai hiljaisia, havaittavia tai huomaamattomia. Tunteet tekevét
eldmén merkitykselliseksi. Tunteiden kautta koetut asiat inhimillisessd mielessd merkitsevit jotakin,
silld tunteissa eldviat menneet kokemuksemme, persoonallisuutemme, tietomme, maailmankuvam-
me ja arvostuksemme. Tunteet ovat ihmisen eldméssi 14snd alati ja ihminen tuntee koko ajan jotain.
Tunteet voidaan mééritelld laajasti sisdltden perustunteet kuten ilo, rakkaus ja viha seki sosiaaliset
tunteet kuten héped ja syyllisyys. Méairitelméién sisdltyvit myds sellaiset rakenteet kuten tuntemuk-
set ja mielialat. (Ashforth & Humphrey 1995; George 2002; Helkama ym. 1998, 164; Isokorpi &
Viitanen 2001, 30 — 33; Nurmiranta ym. 2009, 52 — 53.)

Téssd tutkimuksessa kokemuksia ja tunnekokemuksia esimiestyOstd ymmaérretddn kokemuksen tut-
kimuksen kautta. Tdmén tutkimuksen lahtokohta on kokemuksellisuus, joka perustuu pddosin Rau-
halan (1995; 2009) ja Perttulan (2009) nikemyksiin kokemuksen tutkimisesta, liséksi pohditaan
tunteiden tutkimisen vaikeutta. Jotta kokemusta voidaan ylipddtdén tutkia, tarvitaan ihmisid, jotka
haluavat kokemuksistaan kertoa. Tarvitaan tajunnallisia subjekteja ja eldiméntilanne, kokemus syn-
tyy vuorovaikutuksessa todellisuuden kanssa. Liséksi kokemuksen tutkijan on itsensd oltava kiin-
nostunut ymparoivasti elamaéstd ja toisista ihmisistid. Thminen kokee tunteen subjektiivisesti ja tun-
teet sddtelevat ihmisten vélisid toimintoja. Tunnekokemukset ovat niitd tunteiden ilmentymid, jotka
tulevat ihmisen kehoon joko ulkoa tai sisédltd. Tunteet ilmentavét merkityksid. Tunteiden tutkimisen
vaikeus johtuu osaltaan siitd, ettd edes tiede ei ole pystynyt yhdistimdin tunteita mihink&én laaja-

alaiseen sosiaaliseen teoriaan (Helkama ym. 1998).

Pyrin tuomaan tutkimuksellani esiin sen, miten tirked on tydpaikan tunneilmapiiri ja millainen vai-

kutus tunteilla on tyOyhteisdissd ja miten ne ovat yhteydessd tunnekokemuksiin. Arlie Hochschild
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(1979) on kehittanyt tunnetyd kisitteen, jolla hén viittaa sithen tunnety6hon, jota tehddén tunne-
sdantdjen noudattamiseksi. Tunnetyon kohteena voivat olla joko omat tai toisen tunteet. Isokorpi ja
Viitanen (2001) kirjoittavat tunteista tyoelamassa ja siitd millaisia tunteita on sekd millaisia vaiku-
tuksia tunteilla ja niiden kokemisella voi olla. Tunteet voidaan jakaa kahteen padluokkaan positiivi-
siin ja negatiivisiin tunteisiin. Tydeldmin kannalta katsottuna tunnekokemukset eivét ole vahapatoi-
sid, silld ne ovat keskeisid motivaation ldhteitd. Tunteet vaikuttavat myos tydssé tyontekijoiden toi-
minnalliseen kdyttdytymiseen eli osaamiseen. Nykyisessd alati muuttuvassa tyoeldméssd jaksami-
nen on yha pidempéin, on ennen kaikkea tunnekysymys. Isenin (2006) mukaan myonteisilla tunteil-
la on tirked edesauttava vaikutus ajatteluun ja ihmisten kykyyn toimia tydeldmissd. Isokorpi
(2004) esittia, ettd mikdli thminen epdonnistuu tunnetydssiin, hanelle voi tulla riittiméttomyyden
ja jaksamattomuuden tunteita. Tyon tekemisen motiiveissa korostuvat ithmisen tunteet. Kuitenkin
tyoeldmaissé ja ty0ssd tunteiden ndyttdmistd voidaan pitdd sopimattomana ja tunteita voidaan joutua

jopa tukahduttamaan (Ashforth ja Humphrey 1995; Gopinath 2011).

Tamén tutkimuksen konteksti on hajautettu organisaatio, joka asettaa omat erityisvaatimuksensa.
Hajautettu organisaatio on herkésti muuttuva kokonaisuus, joka koostuu maantieteellisesti hajallaan
olevista tyOpisteistd, tyontekijoiden erilaisuudesta, tydskentelyn eriaikaisuudesta sekd sdhkoisestd
vuorovaikutustavasta. (Vartiainen ym. 2004; Gould 2006; Kokko & Hakonen 2009; Juuti & Vuore-
la 2002, Peltonen 2007). Tutkimuksissa on havaittu (Saarinen 2007; Lappalainen 2012), etti esi-
miestyOssd tarvittaisiin tunnedlyosaamista. Tunneédly kytkeytyy esimiesty6hon tunneosaamisen
kautta ja empaattisuus on kykyd myotaeldad ja ymmartia toisten tunteita. Tunneédly on hengenluontia
ja ndkyy tyOyhteison herkkyytend ja tehokkuutena. (Goleman 1999; George 2000; Isokorpi 2004;
Saarinen ja Kokkonen 2003). Esimiehen on tirkedd olla ldsnd tydyhteison tunne- ja kokemusmaa-
ilmassa, jolloin esimiehen empatia ja my&tatunto mahdollistuu. My6s tunteiden tunnistamisella ja
hyvéksymisend osana itsedéin auttaa esimiestd toimimaan tunnetyOssd tyOyhteisossd. (Kaski ja
Kiander 2005). Tyoelamaissd ihmiset ovat ldsnd toisilleen, tapahtuu koko ajan kanssakdymisti ja
vuorovaikutusta. Virtuaalisessa toimintaympéristossd esimiestydssd tirkeitd tekijoitd ovat ennen
kaikkea luottamus, viestintd ja vuorovaikutus. (Kokko ym. 2003; Juuti ja Vuorela 2002; Severin-
kangas ja Kivilahti 2008; Saarinen ja Kokkonen 2003.) Edelld kuvattu teoriapohja tukee tdmén tut-
kimuksen merkitystd tyontekijoiden kokemuksista/tunnekokemuksista esimiestydstd hajautetun
organisaation kontekstissa. Seuraavissa luvuissa kidyn lavitse empiirisen tutkimukseni metodologi-

sia valintoja seka tutkimuksen kulkua kdytdnndssa.



53

4. TUTKIMUSMENETELMA

4.1 Laadullinen kokemuksen tutkimus

Kuten jo johdannossa toin esille, aiheeseen liittyvdn teorian vdhdisyys ja aineistoldhtdisyys olivat
muun muassa niitd tekijoitd, minkd vuoksi olen péaatynyt laadulliseen narratiiviseen tutkimusmene-
telmddn tdssd tutkimuksessa. Edelli mainitun lisdksi tutkimukseni fokus on kokemuksis-
sa/tunnekokemuksissa, jonka vuoksi halusin tehdd tutkimukseni kerddmaéllé tarinoita. Tdhdennin,
ettd tutkimukseni konteksti on monimuotoinen, jonka vuoksi ajattelin, etti tistd voisi saada esiin
uusia ndkokulmia. Kuten Hyvédrinen (2006) toteaa, niin my0s tdssd tutkimuksessa tari-

nat/kertomukset toimivat kokemusten kuvaajina.

Niin ik&én johdannossa esitin, olen yhdistinyt tissd tutkimuksessa fenomenologisen tutkimusotteen
ja narratiiviaineiston, silld kokemusten/tunnekokemusten ymméirtdminen edellyttdd kokonaisvaltais-
ta ndkemystd. Laineen (2008, 33) mukaan fenomenologisessa metodista ei ole mahdollista esittda
tarkkaa kuvausta vaan se saa soveltavan muotonsa kulloisenkin tutkimuksen monien eri tekijéiden

tuloksena. Néitd tekijoitd ovat tutkijan, tutkittavan ja tilanteen erityislaatuisuus.

Padtyessdni kdyttamédn tdssd tutkimuksessa narratiivista tutkimusotetta, perustelen sitd silld, ettd
mielestédni tilld tavalla voin yrittdd vilittdd tarinoissa niitd todentuntuisia hetkid toisille, joita tarinan
kirjoittajat ovat itsekin ty0ssddn hajautetussa organisaatiossa kokeneet. Tédssd tutkimuksessa tarina
ja kertomus ovat toistensa synonyymeja. Tutkimuskohteeni on tyontekijoiden kokemuk-
set/tunnekokemukset esimiestydstd hajautetussa organisaatiossa. Kokemukset/tunnekokemusten
merkitys on keskeinen eli punainen lanka erilaisissa tarinoissa. Tutkimuksessani sukupuolella tai
asemalla organisaatiossa ei ole merkitystd, silld halusin tutkia ja kuvata kokemuksia yksilon eli
tyontekijdn nidkokulmasta. Tutkimukseni tarkoitus ei ole vertailla esimerkiksi sukupuolen merkitys-
ta kokemuksiin/tunnekokemuksiin esimiestyodstd hajautetun organisaation kontekstissa. Seuraavissa
luvuissa kuvaan tutkimukseni metodologisia valintoja ja tutkimuksen valmistumiseen johtaneita

vaiheita.

Kokemuksen empiirisessd tutkimuksessa on Perttulan (2009, 134 — 135) mukaan vaiheita, joissa
tutkija joutuu kiinnostumaan koetun maailmansa niistd merkityssuhteista, jotka ovat muodostuneet
suhteessa tutkimustilanteen ulkopuolisiin, mutta tutkimustilannetta muistuttaviin aiheisiin. Tutkija

joutuu tutustamaan kokemuksiinsa sen vuoksi, ettd kykenee erottamaan ne tutkimuksen aikana niis-
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td kokemuksista, jotka ilmenevét suhteessa tutkittaviin. Tutkija antaa mahdollisuuden ymmaértaa
uutta, ennen tutkimusta hinelle tuntematonta. Fenomenologisessa tutkimuksessa on tutkijan taitoa
séilyttdd herkkyytensa sille, mikd on minkin kokemuksen aihe. On hyvé, jos tutkimuskéytdanto suo-
rastaan pakotta tutkijan tdhidn. Fenomenologisen erityistieteen korostama empiirisyys tarkoittaa tois-
ten kokemusten tutkimista. Tutkimukseen osallistuville se on heidédn sisdistd suhdetodellisuuttaan.
Vaikka tutkija ei olisi kiinnostunutkaan heidén kokemuksistaan, ne ovat ihmisille yhté tosia ja to-
dellisia. Tutkija ei yhtdélta luo kohdettaan eiki ole sen olemassa olon edellytys, mutta toisaalta tut-
kimuksellinen ymmarrys kohteesta voi muodostua vain tutkijan tajunnalle. Ndma kaksi asiaa feno-
menologisen kokemuksen tutkijan on erotettava toisistaan. Samalla hdnen tehtdvénsad on tutkijana

nivoa ne yhteen tieteelliseksi tutkimukseksi.

Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (2005, 114) tdhdentdvat, ettd tutkimuksen tekeminen on valintojen ja
paitosten tekemisti sithen asti, kunnes tutkimus on viimeistelty ja jitetty arviointia varten laitoksel-
le. Valinnoista puhutaan silloin, kun pohditaan, mikd on tutkimusongelma, minkilaista aineistoa
tulisi kerdti tai millaista ldhestymistapaa tulisi kdyttda tutkimusta tehdessd. Valinnat eivét ole help-
poja tehdd. Kuitenkin paitokset ja valinnat, jotka tutkija tekee, ovat tirkeitd tutkimuksen kannalta.
Koemme Hirsjérven ym.(2005, 121 — 122) mukaan jokapdiviisessd eldaméssd monet asiat ja ilmiot
itsestddnselvyyksind. Toimintamme on ajatustottumusten ohjaamaa. Ontologiset ratkaisut ovat tissi
suhteessa ongelmallisia. Thminen tutkimuskohteena, on ontologisen erittelyn tuloksena ihmiskési-
tys. Minkailaiseksi tutkimuskohde syvemmin késitetddn. Epistemologiassa eli tieto-opillisissa tar-
kasteluissa on kyse tiedostamisesta ja tiedonsaannin ongelmista. Eli miké olisi paras ldhestymistapa,
metodi ldhestyd tutkimuskohdetta. Tietoinen ja ontologinen ratkaisu eroaa tdysin arkipédivén ajatte-
lutottumuksista. Tutkimusta tehdessé ratkaisut on perusteltava hyvin, kohdentaa tutkimuksen tut-

kimuskohteeseen ja on menetelmaéllisesti mahdollinen.

Eskola (2009, 179 - 180) toteaa my®ds, ettd laadullista tutkimusta tekevélld tutkijalla on edessdén
monta hankalaa kohtaa tutkimusprosessin aikana. Ensimméiinen haaste on tutkimuksen hahmotta-
minen ja toinen aineiston kerddminen. Kolmas haaste on analyysi ja raportointi. Aineiston analyy-
siin ei ole olemassa mitddn juhannustaikoja tai riittejd, joilla saisi aineistosta tydstettyd kelvollisen
analyysin. Empiirinen tutkimus ldhtee Perttulan (2009, 136 — 137) mukaan liikkeelle siitd, ettd tutki-
ja on kiinnostunut toisten kokemuksista sekd sen muotoilusta, mitd aihetta merkityksellistyvid ko-
kemuksia tutkija haluaa ymmartii. Jonka jdlkeen tutkijan on 16ydettidva ihmisid, joiden eldméntilan-
teeseen liittyy aihe, josta muodostuvia kokemuksia hén kiinnostunut tutkimaan. On myos valttima-

tontéd, ettd ndma ihmiset haluavat kuvata kokemuksiaan tutkijalle. Tuomi ja Sarajérvi (2009, 85)
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korostavat, ettd laadullisessa tutkimuksessa pyritdédn kuvaamaan ilmi6té, tapahtumia, ymmartdmain
tiettyd toimintaa tai antamaan teoreettisesti mielekés tulkinta jollekin ilmi6lle. Néin ollen on térke-
ad, ettd henkilot, joilta tietoa kerédtddn tietdvat tutkittavasta ilmiosté tai heilld on kokemusta asiasta.

Laadullisissa tutkimuksissa ei pyrité tilastollisiin yleistyksiin.

Perttula (2009, 133 — 134) toteaa, ettd fenomenologisessa erityistieteessd empiiristd osuutta edelti-
vit teoreettiset luvut rajautuvat koskemaan tutkimukselle suunnan antavia tieteenteoreettisia kysy-
myksid thmisen perusolettamuksesta, todellisuudesta ja kokemuksen rakenteesta. Kvalitatiivinen
tutkimustapa nivoo empiirisen ja tulkinnallisen tutkimusvaiheen yhteen tutkimuksen eri vaiheissa,
toisin kuin fenomenologinen tutkimustapa. Luonnontieteellisesti oriontuneessa ithmistutkimuksessa
kokemusta koskevat ontologisten ja epistemologisten kysymysten sijasta tutkimusta ohjaavat ai-
emmat empiiriset havainnot ja niistd muodostetut oletukset, toisin kuin fenomenologisessa tutki-
mustavassa. Tutkimuksellinen ymmartdminen muodostuu aina tutkijan tajunnalle. Empiirinen tieto
edellyttdad syntydkseen tutkijan. Vaikka tutkittavat aiheet eivét sijoitu tutkijan ideaaliseen eldménti-
lanteeseen, on hénen etsittdva sellainen suhde todellisuuteen, ettd syntyy viittaavuussuhde sen ja
hénen tajuntansa vilille. Tutkija on osa empiiristd kokemuksen maailmaa, jota hin tutkimassa, joten

suhde on tutkimuksellisen ymmartdmisen edellytys.

Laine (2008, 35) korostaa, ettd fenomenologisessa tutkimuksessa ei kdytetd ns. teoreettisia viiteke-
hyksid siind merkityksessd, ettd tutkimusta asetettaisiin ohjaamaan ennalta méaarittdvi teoreettinen
malli. Se voidaan ajatella enemminkin esteeksi, pyrittdessd tiedostamaan toisen alkuperdistd koke-
musmaailmaa. Tutkimusta tehdessi tutkija joutuu kuitenkin hyviksyméadn tutkimukselleen tiettyja
teoreettisia lahtokohtia, jotka koskevat tutkimuskohdetta. Nditd ovat esimerkiksi ihmiskasitys, kasi-
tys kokemuksesta ja merkityksistd. Perttula (2009, 137) toteaa, ettd ehki ei ajattele aivan puhdasop-
pisen fenomenologisesti, silld hdn pitdéd reflektiivistd kokemisen tapaa ihmiselle luonnollisena ja
arkisena. Niin ollen hén liittdd my0s rakennetut kokemukset fenomenologisen erityistieteen piiriin.
Fenomenologisessa tutkimustilanteessa ei ole tarkoitus saada ihmisid tarkastelemaan, pohtimaan tai
arvioimaan, mutta tutkijalla on lupa olla kiinnostunut heiddn rakentamistaan eldvistd kokemuksista.
Narratiivisen tutkimustavan keskeisin tutkimuskohde ovat reflektiivisesti rakennetut kokemukset.
Niiden aihe muodostuu usein tajunnallisen rakentamisen tuloksena ja on seka ajallisesti ettd eldimén-

tilanteen kokonaisuutta laajasti kattava.

Narratiivisuus ndyttdd Heikkisen (2010, 145) mukaan saaneen vankistuvan sijan my0s Suomalai-

seen tieteelliseen keskusteluun. Tietdmisen prosessi nimittdin perustuu kertomusten kuulemiseen ja
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niiden tuottamiseen. Thmiset tulkitsevat maailmaa kertomuksena, joka liittyy kulttuuriseen kerto-
musvarantoon, tietoon. Thmiset ymmartévit itsemme kertomusten kautta, siis rakennamme identi-
teettimme narratiivisesti, tarinoiden vilitykselld. Tieto maailmasta ja tieto itsestd tuotetaan ja muo-
toutuu joka péiva uudelleen, kertomusten kautta. Perttula (2009, 147 - 148) tdhdentdd, ettd tutkijan
on l0ydettivd ymmartdmiselleen kirjallinen muoto. Kuvaus ja tulkinta ovat toimintatapoja, joiden
avulla uudelleen kokemisen ja sen kuvaamisen vélinen suhde selkiytyy. Kuvauksen ja tulkinnan
kautta voi myo0s kasittdd tutkimustapojen erilaisia tavoitteita. Hermeneuttinen ja narratiivinen tut-
kimustapa olettavat, ettd kokemuksen empiirinen tutkimus on tulkinnallista. Kuvaus on toisen il-
maiseman kokemuksen mahdollisimman tarkkaa symmaértamisté siitd tutkijalle ilmenevien merki-
tysten selkeyden asettamissa rajoissa. Kuvauksen puitteissa tutkija ei ilmaise tutkimaansa kokemus-
ta selkedmpéni tai valmiimpana eli rakenteellisesti tdydempénd, kuin se hinelle uudelleen kokemi-

sen aikana ilmenee. Tutkija kuvaa evidenssin eli ilmenevén selkeyden mukaan.

4.2 Narratiivinen tutkimusote

Vuokila - Oikkonen (2002, 38) ja Marjala (2009, 33) tuovat esille, ettd narratiivisuuden kisite on
perdisin latinan kielestd. Hyvirisen (2006) mukaan narratiivinen tutkimus on kerronnallisuuden
tutkimusta. Niin siksi, koska tutkimus késittelee kertomuksia ihmisten eldméstd. Myos Heikkinen
(2010, 143) on samaa mieltd siitd, ettd narratiivisella tutkimusotteella tarkoitetaan todellisuutta ker-
tomuksena. Narratiivinen tutkimus on ollut kiytdssa pitkdédn ja silld on vahvat perinteet filosofiassa,
kirjallisuustieteessd ja kielitieteissd. Muille tieteenaloille narratiivinen tutkimus on laajentunut vasta
1990 — luvulla. Narratiivisuuden kisite on perdisin latinan kielestd, jossa substantiivi narratio tar-
koittaa kertomusta ja verbi narrare kertomista. Englannin kielessé kantasanat ovat muuntuneet nar-
rative ja verbiksi narrate. Suomenkielessa kisitteelle ei ole vakiintunutta nimitystd, joskin narratii-
visuuden synonyymina kdytetddn tarinallisuutta. Tutkimuksissa narratiivisuus on ldhestymistapa,
jossa huomio on kohdistunut kertomuksiin tiedon vilittdjdnd ja rakentajana. Tutkimus voi kayttdd
materiaalinaan kertomuksia, toisaalta tutkimus voidaan ymmartéd kertomuksen tuottamiseksi maa-
ilmasta. Erkkildn (2009, 195 - 196) nikemys narratiivisesta kokemuksen tutkimuksesta pohjautuu
Jerome Brunerin (1986; 1987; 1996) késityksiin narratiivisuudesta. Hinen mukaansa, narratiivi viit-
taa sekd narratiiviseen ajatteluun ettd sen avulla tuotettuihin tarinoihin. Narratiivit ovat ihmisen tér-
keimpid tapoja muodostaa merkityksid elaméntapahtumista ja keskeinen tapa representoida koke-
muksia. Narratiivisuudella viitataan ihmisen tapaan jésentdd kokemuksiaan tarinan muotoon, toi-

saalta silld voidaan viitata my0s tutkimusaineiston luonteeseen.
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Marjala (2009, 34) tuo esiin, ettd narratiivisuudella on juuret eri tieteissd, kirjallisuusteorian 1dhto-
kohdista on edetty historiaan, sosiologiaan ja psykologiaan. Vuokila - Oikkonen (2002, 40) toteaa
puolestaan, ettd kertomuksen tutkimuksen perinteet ovat l1dhtdisin humanistisista tieteistd, kuten
kielititeistd, filosofiasta ja kirjallisuustieteistd. Sekd Marjala (2009) ettd Vuokila — Oikkonen (2002)
ovat sitd mieltd, ettd kertomuksen tutkimuksen erilliset ndkékulmat kohtasivat 1980 — luvulla. Nar-
ratiivisuus néyttdd Heikkisen (2010, 145) mukaan saaneen vankistuvan sijan my0s Suomalaiseen
tieteelliseen keskusteluun. Tietdmisen prosessi nimittdin perustuu kertomusten kuulemiseen ja nii-
den tuottamiseen. Thmiset tulkitsevat maailmaa kertomuksena, joka liittyy kulttuuriseen kertomus-
varantoon, tietoon. Thmiset ymmaértavit itsemme kertomusten kautta, siis rakennamme identiteet-
timme narratiivisesti, tarinoiden vilitykselld. Tieto maailmasta ja tieto itsestd tuotetaan ja muotou-

tuu joka péiva uudelleen, kertomusten kautta.

Marjalan (2009, 35) mukaan 1990 — 2000 luvulla kertomukset tiedon rakentajina ovat nousseet esiin
siind mddrin, ettd on puhuttu narratiivisesta kddnteestd. Narratiiviisuus ei ole koulukunta, ei metodi
vaan hajanainen ja jatkuvasti kehittyvd muodostelma kertomuksiin liittyvdd tutkimusta. Tutkimus
kayttdd materiaalinaan kertomuksia, kun toisaalta tutkimus voidaan ymmartia sinénsé jarkiperdisen
kertomuksen tuottamiseksi maailmasta. Narratiivisuus on vélji viitekehys, jossa huomio kohdistuu

kertomuksiin todellisuuden tuottajina ja valittdjina.

Erkkild (2009, 198) toteaa, ettd narratiivisuudella voidaan viitata tietimisen tapaan ja tiedon luon-
teeseen. Erkkild (2009) ajattelee Brunerin (1987) tapaan, ettd kertomukset eivit tapahdu todellisessa
maailmassa vaan ihmiset rakentavat kertomuksia mielessédén. Néin ollen ithminen siis jdsentdd ko-
kemuksensa ja muistinsa narratiivisen ajattelunsa avulla. Erkkild (2009) toteaa, ettd Brunerin (1986)
mukaan narratiivisuus on toinen tiedon muodostuksen perimmadisistd tavoista, toinen on loogis-
tieteellinen. Nama ovat toisiaan tdydentdvid tiedonmuodostustapoja, mutta samalla ne eroavat toi-
sistaan. Narratiivinen ajattelu liittyy sosiaalisiin suhteisiin ja arjen tapahtumiin péivittdin. Kun ihmi-
siltd kysytddn miksi he tekevit jotain, he antavat siithen narratiivisen selityksen loogis-tieteellisen
selityksen sijaan. Thminen ymmért44 narratiivisesti sekd omaa, ettd toisten eldméé, soveltuu narra-
titvinen tietiminen myds tutkijan vilineeksi. Erkkild (2009) toteaa, ettd Brunerin (1986; 1996) mu-
kaan paradigmaattisen ajattelun eli loogis — tieteellisen tietdmisen avulla pyritdén selittiméain fysi-
kaalista todellisuutta. Keskeistd on syyn késite. Narratiivisessa ajattelussa selitimme inhimillista
toimintaa. Keskeistd ovat esimerkiksi uskomukset, toiveet jne. Paradigmaattinen ajattelu on yleispa-
tevad ja etsii ajatonta totuutta. Narratiivinen tiedonmuodostus on kontekstuaalista eli etsitddn tiettyja

yhteyksié tapahtumien valilld. (Erkkild 2009,198 - 200.) Sandelin (2012, 169) huomauttaa, etti nar-
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ratiivisuus voi tarkoittaa tutkimusaineistoa, sen keruutapaa, analyysimenetelméd, maailman ja sen

ilmididen jésentdmistapaa seki teoriaa maailmasta.

Narratiivisessa tutkimustavassa kuvatut kokemusten aiheet ulottuvat seké ajallisesti ettd sisdlloltddan
laajalle. Kokemukset ovat tavallisesti useaan kertaan rakennettuja ja rakentaminen jatkuu edelleen.
Narratiiviiseen tutkimustapaan siséltyy ajatus siitd, ettd ihminen luo kokemuksilleen eheéé ja jasen-
tynyttd muotoa. Sosiaalisesti jaettujen kokemusten tutkimisessa narratiivinen tutkimustapa on
omimmillaan. (Perttula 2009, 142.) Fenomenologisesta ja narratiivisesta tutkimuksesta 16ytyy myos
eroja. Ensiksi mainittu etsii kokemuksen olemusta eli sen ydintd. Narratiivinen tutkija pyrkii ku-
vaamaan kokemuksen monia ulottovuuksia ja ymmartiméain, miten kokemus on mukana kerrotussa
tarinassa. Téstd johtuen narratiivisessa tutkimuksessa kertojan reflektio on jopa toivottavaa, kun
fenomenologi haluaa mahdollisimman reflektoimattomia kokemuksen kuvauksia. Narratiivisessa
tutkimuksessa kokemusta pidetddn luonteeltaan muuttuvana. (Erkkild 2009, 202.) Tutkimusmetodi
ei Perttulan (2009, 143) mukaan avaa suoraa véyldi toisen tajuntaan. Ymmaértdminen toteutuu siind
tavassa, jolla tutkimuskohde tutkijalle ilmenee. Kokemusta tutkittaessa on ldsnd aina se hankaluus,
ettd tutkimuskohde on toisten eldvd kokemus, tutkijalle ndyttdytyvd aihe on heiddn kuvaus siité.
Koska kokemuksen voi kuvata monin tavoin, saa myos tutkijan ymmaéartdmisen perustana oleva aithe
monia muotoja. Kokemuksen tutkimuksen yleisend ehtona on, ettd tutkija mielti4 itsensd samanlai-
seksi kokevaksi olennoksi kuin tutkimansa ihmiset. Tutkijan tulee ymmaértad myos, ettd hdnen ko-

keva ominaislaatunsa on tutkimuksellisen ymmartdmisen edellytys.

Vuokila - Oikkosen (2002, 37) mukaan keskeisin ero perinteisen laadullisen tutkimuksen ja narra-
titvisen tutkimuksen vélilld on tietdmisen subjektiivisuus. Narratiivisen tutkimuksen totuus muodos-
tuu konstruoinnin tuloksena. Heikkinen (2010, 156 — 157) toteaa, narratiivisessa tutkimusotteessa
huomio kohdistuu siithen, miten yksilot antavat merkityksié asioille tarinoidensa kautta. Lisdksi nar-
ratitvinen tutkimus pyrkii paikalliseen, subjektiiviseen ja henkilokohtaiseen tietoon. Narratiivinen
tutkimus ei siis pyri yleistettivéddn tai objektiiviseen tietoon. Tavoitteeni on néin ollen tulkita ja
ymmartid valitun ilmidn esiintymisen merkityksid. Narratiivinen tutkimusmenetelmé antaa tutkitta-
ville mahdollisuuden pédstd esiin omalla &énelldén ja ndkokulmallaan. Viitekehys muotoutuu ai-
neiston analyysin prosessissa ja teoriaosuus jdsentyy viimeistddn analyysin lopussa. Tutkimusky-
symykset voivat tdsmentyd ennen aineiston keruuta tai aineiston keruun aikana. Aineisto voi olla
myo0s valmiina. Kussakin tapauksessa tarkein asia on se, etté tutkijan kysymykset ja aineisto vastaa-
vat toisiaan. (Moilanen & Riihéd 2009, 53.) Eskola ja Suoranta (1998, 20) huomauttavat, ettd tutki-

jan asema laadullisessa tutkimuksessa on erilainen kuin maééarallisessd tutkimuksessa. Vaikka tutki-
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jalla on enemmén vapauksia tutkimuksen suunnitteluun ja toteutukseen niin tutkijalta vaaditaan
my0Os enemmadn esimerkiksi kirjoitustapaa ja menetelmid valittaessa ja ratkaistaessa. Tutkijan on
my0ds kerrottava ratkaisuista lukijalle, jotta tutkimus on ylipdétdén arvioitavissa. Mikali tutkija us-
kaltautuu ennestddn hinelle tuntemattomalle alueelle ja hinelld on kyky kddntdd ndkemyksensa
tieteessd ymmarrettdville kielelle on ovat arkipdividn ennakko-oletukset ja intuitiiviset kidytdnnot

olleet hyddyksi tutkijalle.

Tokkarin (2012, 16) tutkimuksessa narratiivisen viitekehyksen avulla organisaatiota pystytdédn tut-
kimaan kokemuksellisena, monindkokulmaisena ihmissuhteiden verkostona, joka luo tietoa diskur-
siivisesti sanojen, tekojen ja tilanteiden merkityksistd. Lisdksi narratiivinen ldhestymistapa mahdol-
listaa tarkastella yksildiden ja ryhmien merkityksen luomista, periaatteita ja dynamiikkaa, joille

sosiaalinen toiminta perustuu.

4.3 Aineisto ja aineistonkeruumenetelma

Tutkimukseni on kvalitatiivinen eli laadullinen ja aineistoléhtdinen. Eskola ja Suoranta (1998, 19)
toteavat, ettd aineistoldhtdisestd analyysista laadullisessa tutkimuksessa puhutaan silloin, kun 1dhde-
tadn liikkeelle tutkimusta tehdessd puhtaalta poydalta. Kasilld ei ole ennakkoasettamuksia eikd maa-
ritelmid. Talloin teoria rakentuu empiirisestd aineistosta, ikddn kuin alhaalta ylos. Aineiston rajaus
on tdlloin tarkedd, jotta analysointi olisi jarkevdd ja mielekéstd. Metsdmuurosen (2008, 25) mukaan
tutkimusta voidaan tehdd joko teoria- tai aineistopohjaisesti. Teoriapohjaisessa tutkimuksessa kirjal-
lisuudesta on ensin 16ydetty teoria, joka kytketddn todellisuuteen. Aineistopohjaisessa tutkimukses-
sa annetaan aineiston kertoa, mitd se pitdd sisdllddn ja muodostaa teoria sen pohjalta. Tuomi ja Sara-
jarvi (2009, 85) huomauttavat, ettd laadullisessa tutkimuksessa pyritddn kuvaamaan ilmiotd, tapah-
tumia, ymmartdmaién tiettyd toimintaa tai antamaan teoreettisesti mielekés tulkinta jollekin ilmidlle.
Naéin ollen on térke&d, ettd henkildt, joilta tietoa kerdtiddn tietdvat tutkittavasta ilmiosta tai heilld on
kokemusta asiasta. Laadullisissa tutkimuksissa ei pyritd tilastollisiin yleistyksiin. Niin ikdin Heik-
kinen (2010, 156 — 157) toteaa, ettd narratiivinen tutkimusmenetelmi antaa tutkittaville mahdolli-
suuden pédstd esiin omalla ddnellddn ja ndkdkulmallaan. Viitekehys muotoutuu aineiston analyysin
prosessissa ja teoriaosuus jdsentyy viimeistddn analyysin lopussa. Moilanen ja Réihd (2009, 53)
korostavat, ettd tutkimuskysymysten ja aineiston on vastattava toisiaan. Tutkimuskysymykset voi-

vat tdsmentyd ennen aineiston keruuta tai aineiston keruun aikana.
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Huomasin jo melko pian sen jilkeen, kun olin péittinyt tutkimuskohteeni ja tutkimusongelmani,
ettd olin tekemissé tutkimusta aiheesta, josta ei hallinnon alalta 16ytynyt aikaisempaa tutkimustie-
toa. Jo tutkimuksen alkumetreiltd asti suurimmaksi haasteeksi koin aineiston hankinnan. Kuten olen
jo ailemmin tuonut esille, aihe on herkki. Kokemuksista ja etenkin tunnekokemuksista kirjoittami-
nen voidaan mieltdd hankalaksi. Timdn vuoksi alusta asti oli selvaa, ettd tutkimukseni kohdeorgani-
saatio ja tutkimukseen osallistuvat pysyvit tdysin anonyymeina tdssi tutkimuksessa. Halusin télla
tavalla rakentaa luottamusta sithen, ettd informantit uskaltavat ja rohkenevat kertoa tarinansa koke-

mukistaan/tunnekokemuksistaan totuudenmukaisesti ja avoimesti.

Vuokila - Oikkonen (2002, 37) tihdentdd, ettd ithminen kdyttdd kieltd kokemuksen tuottamiseen ja
tekee kokemuksen ymmarrettaviksi muille. Marjalan (2009, 39) tutkimuksessa kertomukset toimi-
vat kokemuksen kuvaajina. Kertomukseen kuuluu juonirakenne ja kokemuksellisuus. Kerronta voi
olla joko tihedi tai ohutta sen mukaan, miten paljon kertomus vilittdd kokemuksellisuutta. Erkkila
(2009, 200) tuo esiin, ettd tutkimuksessa narratiivisuudella voidaan tarkoittaa myds aineiston han-
kinta ja sen analysointitapaa. Perttula (2009, 140) korostaa, ettd kokemuksia ei voi tutkia, elleivét
tutkimukseen osallistuvat kuvaa kokemuksiaan jollain tavalla. Kokemuksen kuvaustapoja voivat
olla tekstit, puhe, piirrokset tai eleet ja ilmeet. Tutkimusaineiston on tdytettdva yksi ehto, sithen on
voitava palata. Esimerkiksi piirtdminen ja kirjoittaminen ovat jo itsessdén tutkimusaineiston tallen-
tavia kuvaustapoja. Narratiivisen tutkimustavan keskeisin tutkimuskohde ovat reflektiivisesti ra-

kennetut kokemukset. (Perttula 2009, 137.)

Laadullisessa tutkimuksessa puhutaan aineiston kattavuudesta, kun viitataan analyysiin, aineiston
kokoon tai tulkinnan onnistumiseen. Aineiston keruun yhteydessi kysytdédn kuitenkin melkein aina,
kuinka paljon aineistoa tulee kerdta, ettd tutkimus olisi tieteellistd, yleistettdvissa tai edustavaa. Tut-
kija joutuu laadullista tutkimusta tehdessd aina pohtimaan aineiston méddran lisdksi kysymysté ai-
neiston teoreettisesta merkityksestd tutkimusongelman suhteen. Laadullisessa tutkimuksessa ei pyri-
ta tilastollisiin yleistyksiin. Kvalitatiivinen tutkimus pyrkii ymmartdmaéan tiettyd toimintaa, kuvaa-
maan jotakin tapahtumaa tai antamaan teoreettisesti mielekkdén tulkinnan jostakin ilmidstd. Niin
ollen laadullista tutkimusta tehdessé aineisto koolla ei ole vélitontd vaikutusta eikd merkitysta tut-
kimuksen onnistumiseen. Aineiston kylldédntyminen eli saturaatio tarkoittaa sitd, kun uudet tapauk-
set eivdt tuota endd mitddn tutkimusongelman kannalta uutta tietoa. Saturaation ajatus on perédisin
Bertauxin (1981) ideaan eli tietty médra aineistoa riittdd tuomaan esiin sen teoreettisen peruskuvion,
mikd tutkimuskohteesta on mahdollisuus saada. (Eskola & Suoranta 1998, 60 — 63; Hirsjarvi ym.
2005, 171; Tuomi & Sarajérvi 2009, 87.)
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Kuten voidaan todeta, niin laadullinen tutkimus ja narratiivinen ldhestymistapa tutkimuksessa mah-
dollistaa monenlaisia tapoja kerdtd tutkimusaineistoa. Tokkarin (2012, 52) tutkimuksen empiirinen
aineisto on kerdtty haastattelemalla yksilohaastatteluin 23 tyontekijdi, jotka tydskentelivit julkisen
alan organisaation palvelu- tai tietotyotd tekevéssd yksikossd. Vuokila - Oikkosen (2002, 44) tutki-
muksen empiirinen aineisto muodostui 11 videoidusta yhteisneuvottelusta kahdelta Oulun yliopis-
tollisen sairaalan psykiatriselta akuuttiosastolta. Marjalan (2009, 73) tutkimusaineiston muodosta-
misen tavat olivat seké tutkittavien 12 henkilod pitdmaét paivékirjat alkuvuodesta 2005 alkaen lop-
puvuoteen 2006 asti, ettd kaksi tutkimushaastattelua. Tadmén tutkimuksen aineisto koostuu 16 erilai-

sesta tarinasta.

Ennen tutkimuksen varsinaista aloittamista kdvin ldvitse ja luin paljon aikaisempaa kirjallisuutta
menetelmistd, tutkimustuloksista, joita menetelmilld voi saada aikaan. Pohdin aluksi, ettd tekisin
haastatteluja muutamalle henkil6lle organisaatiossa. Paddyin kuitenkin pyytdmadn tarinoita ja ker-
tomuksia haastattelujen sijaan. Ajattelin, ettd tutkimusaiheeni on sen verran arka, etteivit informan-
tit uskaltaudu kertomaan tunnekokemuksistaan minulle haastattelutilanteessa. Tdssd olin kuitenkin
osittain vadrdssd, silld empiirinen aineistoni osoitti, ettd osa olisi halunnut kertoa kokemuksistaan
henkil6kohtaisesti. Padadyin kerddaméén empiirisen aineistoni tarinoiden muodossa kirjallisesti. Alun
perin suunnittelin kolme aika laajaa kysymysté, joihin pilotit antoivat omat vastauksensa kirjallises-
ti, liséksi lomakkeessa oli yksi avoin kysymys. Kolmeen ensimmaéiseen kysymykseen olin laittanut

sulkuihin esimerkin omaisesti niitd teemoja, mité ajattelisin itse kysymyksesta tulevan mieleen.

Kiytin otantamenetelmén pilottien kohdalla harkinnanvaraista otantamenetelmai. Tuomen ja Sara-
jérven (2002, 88) mukaan tdtd menetelméd kutsutaan ns. eliittiotannaksi, jonka perusteella tutki-
mukseen valitaan sellaisia henkil6ité, joilla uskotaan olevan esimerkiksi hyva ilmaisu- ja kirjoitus-
taito sekd heiltd uskotaan saatavan parhaiten tietoa tutkittavasta ilmidstid. Valitsin organisaatiosta
kuusi (6) henkildd sattumanvaraisesti ja kerroin heille tutkimustehtdvin. Yllityin hyvistd vastauk-
sista ja huomasin, ettd olin sattumanvaraisesti onnistunut valitsemaan henkil6t, joilla oli hyva ilmai-
su- ja kirjoitustaito. Pilotit vastasivat kirjoitelmien muodossa laatimiini kysymyksiin ajalla
8.11.2013 — 24.11.2013. Muutin vield kysymysten muotoa kertaalleen ohjaajilta saadun palautteen
jilkeen, jonka jélkeen laitoin ne vastattavaksi koko tutkimusjoukolle 43 henkil6lle. Anonymiteetin
varmistamiseksi kédytettiin sdhkdistd alustaa, jossa kysymykset olivat ja johon vastaaminen tapahtui

nimettomasti. Hankin tarvittavan luvan ja lisenssin kédyttdd tutkimuksen kohdeorganisaation kéy-
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tossd olevaa sidhkoistd Webropol alustaa, jonne laitoin kysymykset joulukuun puolivilissi ja vas-

taamisaikaa annoin tammikuun 2014 puoleen viliin asti.

Vastausajan péétyttyd tulostin raportin vastauksista, joita oli yhteensé 13 joista kolme (3) oli tyhjaa.
Joten sain kuuden (6) piloteilta saadun tarinan lisdksi 10 uutta tarinaa. Ndin ollen timén tutkimuk-
sen aineisto koostuu 16 eripituisesta tarinasta. Osa tarinoista oli useamman sivun mittaisia, toisten
jdddessd vain muutaman lauseen mittaisiksi. Aloin perehtymiin aineistoon lukemalla sitd useaan
otteeseen. Kuten Eskola ja Suorantakin (1998, 152 — 153) esittdvit, ettd on tdrkeda tuntea aineiston-
sa perinpohjaisesti. Tdmén vuoksi aineisto kannattaa lukea aluksi l4pi useaan kertaan. Lukemisen
tarkoitus on tutustua tekstiin ja paistd sinuiksi aineiston kanssa. Tasséd tutkimuksessa olen muodos-
tanut aineistosta kaksi erilaista tarinaa, en kuitenkaan pyri yleistiméén tutkimustuloksia koko orga-
nisaation tyontekijoiden ndkemykseksi kokemuksista/tunnekokemuksista esimiestydstd hajautetun
organisaation kontekstissa. Heikkinen (2010, 156 — 157) mainitsee, ettd narratiivisessa tutkimusot-
teessa huomio kohdistuu siihen, miten yksilot antavat merkityksié asioille tarinoidensa kautta. Li-
séksi narratiivinen tutkimus pyrkii paikalliseen, subjektiiviseen ja henkildkohtaiseen tietoon. Narra-
titvinen tutkimus ei siis pyri yleistettdvién tai objektiiviseen tietoon. Tavoitteeni on néin ollen tulki-
ta ja ymmartdd valitun ilmidn esiintymisen merkityksid. Muodostamalla kaksi erilaista tarinaa, py-
rin kuitenkin padseméddn syvemmalle ihmisten kokemuksiin/tunnekokemuksiin ja kuvamaan mité

tydskentely hajautetussa organisaatiossa on.

Eskola ja Suoranta (1998, 23 — 24) toteavat, ettd ihmisen olemassaolon perusteisiin kuuluu narratii-
visuus, my0s tieteen tekijit kertovat tarinoita. Narratiivisuudesta on tullut tieteellisen tutkimuksen
kohde, narratiivisuutta kdytetddn tutkimuksellisena resurssina esimerkiksi kerdamaélla tai kirjoitut-
tamalla tarinoita. Narratiivisuutta voidaan pitdd erityisend ndkdkulmana aineistoon ja analysoida
sitd esimerkiksi juonellisuuden kannalta. Narratiivisuus voidaan nihdd myds ominaisuutena, joka

kertoo laadullisen tutkimuksen tekijistd ja hinen kayttdmésta aineistostaan.

4.4 Aineiston analyysi ja sen vaiheet

Laadullinen tutkimus on Tuomen ja Sarajirven (2009, 68) mukaan kokonaisuus, jossa aineiston
kerddamistd ja analyysia ei voida erottaa. Laadullisen tutkimuksen kysymys on “miten mind voin
ymmartdéd toista?” Tietoisuus itsestd jakaa maailman kahtia mindédn ja ei — mindén, subjektiin ja
objektiin. Heikkinen puolestaan (2010, 149) esittdd kysymyksen, narratiivinen analyysi vai narratii-

vien analyysi? Narratiivisuudella voidaan tarkoittaa my0s aineiston késittelytapaa. Narratiivisen



63

tutkimuksen aineiston késittely tapoja ovat narratiivinen analyysi (narrative analysis) ja narratiivien
analyysi (analysis of narratives). Narratiivisessa analyysissa tuotetaan aineiston kertomusten perus-
teella uusi kertomus, joka pyrkii tuomaan esiin aineiston kannalta keskeisid teemoja. Narratiivien
analyysissa kokemukset luokitellaan erilaisiin luokkiin. Niin ikddn Erkkild (2009, 200) toteaa, ettd
aineiston analyysimenetelmd voidaan jakaa narratiivien analyysiin ja narratiiviseen analyysiin. Jal-
kiméisessd analyysissé tavoitteena on etsid tarinan juoni, kuulla ja sdilyttdad kertojan &éni. Narratii-
visessa analyysissa voidaan analysoida tutkijan ja kertojan vilistd yhteistyotd tarinan tuottamisessa,
sekd analysoida erilaisia kerronnan tapoja ja kontekstia. Narratiivien analyysissa narratiivejd temati-
soidaan ja luokitellaan. Myo6s yleispéteva tiedonetsiminen voi olla tavoitteena narratiivien analyy-

sissd.

Eskola ja Suoranta (1998, 23 — 24) esittivit, ettd narratiivisuus on yksi keino késitelld laadullista
aineistoa. Tarinoissa on aina alku, keskikohta ja loppu kuten Aristoteles Poetiikassaan opettaa. Ta-
rinamuoto on loogisen ajattelun ohella toinen tapa kokemuksen jasentimiseen. Marjala (2002, 73)
toteaa omasta tutkimuksestaan, ettd hin noudattaa narratiivista tapaa siten, ettd muodostaa jokaisen
tutkimukseen osallistuvan ihmisen tyShyvinvoinnin etenemisesté tarinoita. Kertomuksellisessa ana-
lyysissd pddpaino on uuden kertomuksen tuottamisessa aineiston kertomusten perusteella. Olennais-
ta ei ole ainoastaan aineiston luokittelu vaan uuden juonellisen kertomusten muodostaminen. Vuo-
kila - Oikkonen (2002, 42) esittdd, ettd narratiivinen analyysimenetelmd mddrdytyy tutkimuskoh-

teen, tutkittavan ilmion, tutkimusongelman ja tutkimuksen kéytdnnon toteuttamisen kautta.

Eskola ja Suoranta (1998, 151 — 153) esittdvit, ettd aineistosta analyysiin on ainakin kolme eri vaih-
toehtoa. Ensimmadinen tapa on purkaa aineisto ja edeti siitd luottaen tutkijan intuitioon suoraan ana-
lyysiin. Toinen tapa on purkaa aineisto, koodata se ja edetd sitten analyysiin. Kolmas tapa on yhdis-
tad purkamis- ja koodaamisvaiheet, minkd jélkeen siirrytdén analyysiin. On tirkedd tuntea aineis-
tonsa perinpohjaisesti, jonka vuoksi aineisto kannattaa lukea aluksi 1api useaan kertaan. Tédssd on se
vaara, ettd kynnys varsinaisen analyysin tekemiseen nousee tarpeettoman korkeaksi. Aineiston ana-
lyysiin on olemassa ainakin kaksi tapaa. Toinen tapa on ldhted liikkeelle aineistoldhtdisesti ilman
teoreettisia etukdteisolettamuksia. Télloin tutkijalla on olemassa etukéteistietoa ja — olettamuksia
tutkittavasta kohteesta, mutta niiden ei anneta héiritd aineistosta itsestddn nousevia teemoja. Puh-
dasta aineistoldahtoisyyttd voidaan epdilld yhtd paljon kuin ajatusta puhtaista havainnoista. Voidaan
kysy4, ettd mitd aineistosta oikein etsitdin, jos sithen ei sovi ottaa minkdénlaista ndkdkulmaa. Toi-
sessa lahestymistavassa hyodynnetddn joko jotakin teoriaa tai sithen otetaan enemmén tai vihem-

man teoreettisesti perusteltu nikdkulma.
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Kuten edellisessd luvussa kdvi ilmi luin saamiani tarinoita ldpi useaan otteeseen, kuten Eskola ja
Suoranta (1998, 152 — 153) kehottavat ja toteavat, ettd on tdrkedd tuntea aineistonsa perinpohjaises-
ti. Lopulta huomasin muistavani aineistoni melkein ulkoa. Lukiessani tarinoita aloin etsid tutkimus-
ongelmiani vastaavia teemoja. Eskola ja Suoranta (1998, 175) esittavit, aineistoon tutustuminen
aloitetaan useimmiten tematisoinnin kautta. Aineistosta voi nostaa esiin tutkimusongelmia vastaavia
teemoja. Tdllad tavalla on mahdollista vertailla tiettyjen teemojen esiintymisté ja ilmenemisté aineis-

tossa.

Tassd tutkimuksessa tutkimuskysymyksid oli kolme, jotka olivat: Millaisia kokemuk-
sia/tunnekokemuksia henkil6illd on tydskentelystd ja esimiestyOstd hajautetussa organisaatiossa?
Miten tirkednd henkilot kokevat tunneilmapiirin ja tunteiden merkityksen tyOyhteisdssd? Miten
myonteiset tai kielteiset tunteet vaikuttavat tyoskenneltdessd hajautetussa organisaatiossa? Léhdin
etsiméddn ndihin kysymyksiin vastauksia aineistostani. Luin, jdsensin ja pohdin miti aineisto sisél-
tad. Jasentelin aineiston ja pyrin paddseméén perille siitd, mikd tutkimusongelman kannalta oli oleel-

lista.

Etsin aineistosta millaisia kokemuksia/tunnekokemuksia tydskentelystd hajautetussa organisaatiossa
suhteessa esimiestyohon. Niitd olivat yhteiset palaverit, esimiehen rooli, tiedon kulku, tydskentely
oman alueen palvelupisteessd, tyon kokeminen ja ongelmat. Seuraavaksi tarkastelin, mitka tekijat
virtuaalisessa toimintaymparistdssd ovat vaikuttaneet kokemuksiin/tunnekokemuksiin esimerkiksi
viestinndssd, vuorovaikutuksessa tai luottamuksen rakentumisessa esimieheen tai toisiin tyonteki-
j61hin? Téhén lukeutuivat sdhkoposti, videoneuvottelu ja virtuaalinen toimintaympéristd. Lopuksi
tarkastelin, millaiset myOnteiset tai kielteiset tunteet ja miten ovat vaikuttaneet tyossési esimerkiksi
tydmotivaatioon, tydtehoon tai tunneilmapiiriin? Téhén lukeutuivat tunneilmapiiri ja tunteiden mer-

kitys, motivaatio, tydteho ja vuorovaikutus.

Tamaén jilkeen koodasin tulosyhteenvedon (liite 3). Laadin taulukot teemoittain, johon kerdsin posi-
titviset kokemukset/tunnekokemukset sekd myonteiset ja hyodylliset, ettd negatiiviset kokemuk-
set/tunnekokemukset ettd kielteiset ja haitalliset. Ensimmaiseen taulukkoon olen koonnut hajautetun
organisaation vaikutuksen viestintddn, vuorovaikutukseen ja tyon kokemiseen. Toisessa taulukossa
on esimiehen rooli hajautetussa organisaatiossa. Kolmannessa taulukossa on tunteiden vaikutus

motivaatioon/tyotehoon/tunneilmapiiriin hajautetussa organisaatiossa.
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Naistd muodostuivat kolme teema 1) tyon kokeminen hajautetussa organisatiossa, 2) esimiehen roo-
li hajautetussa organisaatiossa ja 3) tunneilmapiiri ja tunteiden merkitys tyossd. Ndiden teemojen
pohjalta konstruoin tyontekijoiden kokemuksista kaksi erilaista tarinaa. Alla olevassa kuviossa 1 on
Marjalaa (2009) mukaillen esitetty alun perin Polkinghornen (1995) laatima kuvaus sovelletusta
metodista. Kuviossa 1 kuvaan narratiivisen analyysin kayttod tissd tutkimuksessa, jossa fokus on
uuden tarinan tuottamisessa aineiston tarinoiden perusteella. Pédépaino on uuden juonellisen tarinan

tai tarinoitten muodostaminen.

TARINOIDEN TEE- TARINOIDEN
MOITTELU TARINAT TULKINTA TULOKSET
Aineistosta esiin nousseet [ = TEEMOIT- [
tutkimusongelmaan vas- TAIN
taavat teemat

! ! ! !

VASTAAVAT TUTKIMUSKYSYMYKSIIN

Kuvio 1. Tutkimuksessa sovellettu metodi (mukaillen Marjala 2009).

4.5 Tutkimuksen eettisyys

Tamén tutkimusmatkan ajan olen pyrkinyt hyvéén tieteelliseen kdytdntoon Tutkimuseettisen neu-
vottelukunnan ohjeen (2012, 6 - 7) mukaan. Tutkimusetiikan nidkokulmasta olen noudattanut tutki-
musta tehdessi tiedeyhteisoni tunnustamia toimintatapoja eli rehellisyyttd. Tutkimuksessani kayte-
tyt menetelmét ovat tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia ja eettisesti kestavid. Tutkimukses-
sani kunnioitetaan muiden tutkijoiden ty6td ja saavutuksia viittaamalla heidén julkaisuihin asian-
mukaisella tavalla. Tutkimus on suunniteltu, toteutettu ja raportoitu tieteelliselle tiedolle asetettujen
vaatimusten mukaan. Tarvittava tutkimuslupa on hankittu organisaatiolta. Tutkijan on Tuomen ja
Sarajarven (2009,67) mukaan laadullista tutkimusta tehdessé perusteltua joka kerta erikseen méarit-
tad, mitd on tekemdsséd. Laadullisen tutkimuksen tekijdn on tiedettiva mitd tekee. Kehotus ei koske

pelkidstddn tutkimuksen teknista toteutusta, vaan se liittyy my0s tutkimuksen eettiseen puoleen.

Eskola ja Suoranta (1998, 20) huomauttavat, ettd tutkijan asema laadullisessa tutkimuksessa on eri-
lainen kuin mairéllisessd tutkimuksessa. Vaikka tutkijalla on enemmén vapauksia tutkimuksen

suunnitteluun ja toteutukseen niin tutkijalta vaaditaan myos enemmain esimerkiksi kirjoitustapaa ja
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menetelmid valittaessa ja ratkaistaessa. Tutkijan on myos kerrottava ratkaisuista lukijalle, jotta tut-
kimus on ylipdétdan arvioitavissa. Mikéli tutkija uskaltautuu ennestdén hénelle tuntemattomalle
alueelle ja hénelld on kyky kddntdd nikemyksensé tieteessd ymmarrettiville kielelle on ovat arki-
paivian ennakko-oletukset ja intuitiiviset kdytdnnot olleet hyodyksi tutkijalle. Kuten edelld on todet-

tu, niin on erilaisia tapoja tehda tieteellistd tutkimusta.

Eskola ja Suoranta (1998, 53) toteavatkin, ettd tutkijan etiikka joutuu tutkimusta tehdessdan koetuk-
selle lukemattomia kertoja. Tutkimuksen ongelmakohtia voivat olla esimerkiksi tutkimuslupaan
liittyvit kysymykset, tutkimusaineiston keruuseen liittyvat ongelmat tai tutkimuksen tiedottaminen.
Kuten kaikissa tieteellisissa tutkimuksissakin, niin tissd késilld olevassa tutkimuksessa eettiset vaa-
timukset liittyvit koko tutkimusprosessiin. Tdssé tutkimuksessa ei ole ollut ongelmia tutkimusluvan
myOntdmisen suhteen, se myonnettiin minulle kirjallisena tutkimuksen alkumetreilld. Eskola ja
Suoranta (1998, 57) jatkavat, ettd kaksi keskeistd kisitettd tietojen késittelyssd on luottamukselli-
suus ja anonymiteetti. Tulosten julkistamisvaiheessa on siis huolehdittava siitd, ettei tutkittavien
henkil6llisyys paljastu. Mitd arkaluontoisempi on tutkimusaihe, sitd tiukemmin ja paremmin on
suojeltava anonymiteettid. Periaatteena on se, ettd on mahdollisimman vaikeaa selvittdd henkilolli-
syyttd. Kuten aiemmin olen tuonut esille, niin kohdeorganisaatio ja tutkimukseen osallistuvat pysy-
vt tdysin anonyymeina tdssd tutkimuksessa. Myos Tuomi ja Sarajirvi (2009, 22) korostavat, ettd
etiitkan ndkokulmasta tutkijan tulee empiirisessé tutkimuksessa aina pitdd huolta siitd, ettd yksittdista
henkild4 ei tunnisteta. Laadullisessa tutkimuksessa on kyse empiirisen analyysin tavasta tarkastella
havaintoaineistoa ja argumentoida. Teoreettisessa tutkimuksessa asia on pdinvastoin, sielld analyy-
sin argumentointi nojaa yksittdisen véitteen ja sen esittdjidn tunnistamiseen. Luotettavuuden lisddmi-
seksi olen pyrkinyt kuvaamaan aineistoa, valitsemiani menetelmid ja koko tutkimusprosessia mah-
dollisimman tarkasti. Kuten my6s Tuomen ja Sarajérven (2009, 20 — 21) mukaan empiiristé tutki-
musta tehdessé selostetaan aineiston kerdémis- ja analyysimetodi tarkoin. Nédiden kuvailu antaa lu-
kijalle mahdollisuuden arvioida tutkimusta. Néin ollen edelld mainittu on oleellinen ja tirked osa

tulosten uskottavuutta.

Yksi tarked asia tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa on tutkijan subjektiivisuus. En kielld sité,
etteiviatko aikaisemmat kokemukseni, tietoni ja odotukset tutkimuksen tuloksista antaneet tutkimuk-
selle tiettyd suuntaa. Kuten olen jo johdannossa tuonut esille, niin tyokokemukseni perusteella ha-
jautetussa organisaatiossa olen muodostanut omakohtaisen ndkemyksen siitd, millaista tydskentely
hajautetussa organisaatiossa on ja miten esimiehen tulisi toimia sellaisessa kontekstissa. Olen kui-

tenkin pyrkinyt koko tutkimusmatkan olemaan mahdollisimman objektiivinen kuten Eskola ja Suo-
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ranta (1998, 17 — 18) korostavat, ettd objektivismi tarkoittaa sellaista selittdmista, ettd tutkimuskoh-
detta katsellaan ulkoapdin, puolueettoman pailtd katsojan ndkokulmasta. Kukaan ei kielld olemista
mahdollisimman objektiivinen, mikali silld tarkoitetaan sitd, ettei tutkija sekoita esimerkiksi omia
arvostuksia, uskomuksia tai asenteita tutkimuskohteeseen. Onko tdmakadian mahdollista, mutta voi
ainakin yrittdd tunnistaa omat arvostukset ja esioletukset. Asioiden pitdisi olla tiedostetusti ja peri-
aatteellisesti epéselvid, ettei mitdéin jéisi itsestdén selvyyksien piiriin. Objektiivisuus syntyy oman
subjektiivisuuksiensa tiedostamisesta ja tunnistamisesta, joka tdrked tavoite. Aineistoni tulokset
olen koodannut tutkimusraporttini loppuun (liite 3), joiden pohjalta olen rakentanut erilaiset tarinat.
Tutkimukseni tarinoissa mind olen objektiivinen kertoja ja pyrin tuomaan tyontekijéiden kokemuk-

set/tunnekokemukset kirjoittamissani tarinoissa mahdollisimman hyvin esille.

Heikkinen (2010) tuo esille Brunerin ajatuksen narratiivisen tutkimuksen luotettavuudesta, joka
perustuu hidnen esittimain jaotteluun paradigmaattisen ja narratiiviseen tietdmiseen, joissa on tar-
koitus vakuuttaa lukijansa. Paradigmaattisen muodon tarkoitus on vakuuttaa totuudesta (truth) ja
narratiivisen muodon tarkoitus on vakuuttaa todentunnusta (verisimilitude). Todentuntu tulee siita,
ettd lukija eldytyy tarinaan ja kokee sen ikdédn kuin todellisuutena simulaationa. Se on tunne jostain
sellaisesta, joka puhuttelee tarinan lukijaa sen kautta, mitd on itse eliméssddn kokenut. Rinehartin
(1998) mukaan, todentunnun keskeinen siséltd on se, ettd lukijalle kokemus avautuu tarinan kautta

holistisena tunnekokemuksena. (Heikkinen 2010, 154.)
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5. ERILAISET TARINAT KOKEMUKSISTA/TUNNEKOKEMUKSISTA

5.1 Tarinoiden tuottaminen

Aineiston analyysin, teemojen tunnistamisen ja tulosten koodauksen jilkeen aloin konstruoimaan
tarinoita. Informanttien kertomuksissa nousi esille niin positiivisia kuin negatiivisiakin kokemuk-
sia/tunnekokemuksia, kuin myos myonteisid ja hyodyllisid ettd kielteisid ja haitallisia. Aloin tarkas-
tella aineistoani tdstd ndkokulmasta ja péétin, ettd annan tutkittavien kertoa kokemuksistaan omalla
ddnelld. Metsamuuronen (2006, 107) mainitsee enonsiaation kisitteen, joka on syytd ottaa huomi-
oon tdssd kohdassa. Enonsiaatiolla tarkoitetaan kertojan suhde tekstin, jossa pohditaan muun muas-
sa sitd kuka on dénessi eli puhuuko kertoja itsestddn vai jostain toisesta. Niin ikdén Erkkild (2009,
198) huomauttaa, ettd narratiivisessa tutkimuksessa ldhtokohtana on kertojan nidkokulma. Konteks-
tin késite narratiivisessa nadkokulmassa on monimerkityksinen ja sisdltdd tarinan sijoittumisen tiet-
tyyn sosiaaliseen struktuuriin, paikkaan ja aikaan. Yhtd tdrkeénd se kattaa kerronnan sosiaalisen
kontekstin. Témin lisdksi korostetaan kertojan panosta tuotettavaan tarinaan. Tutkimukseni tari-
noissa mind olen objektiivinen kertoja ja pyrin tuomaan tyontekijoiden kokemuk-

set/tunnekokemukset kirjoittamissani tarinoissa mahdollisimman hyvin esille.

Heikkinen (2010, 150 — 151) korostaa, ettd narratiivinen analyysi, jossa tuotetaan ehjd juonellinen
tarina, kdytetddn myos fiktiivisid elementtejd. Esimerkiksi anonyymisyyssyistd tutkija vaihtaa haas-
tattelemansa henkilén nimen, vie kirjoittamista fiktion suuntaan. Narratiivinen tutkimus koettelee
kaunokirjallisuuden ja tiedediskurssin vilistd rajaa. Tieteellinen ja taiteellinen kielenkdyttd ovat
erilaisia kielipelejd, joita kulttuurin eri alueilla on totuttu kayttdméain. Tieteen todellisuusdiskurssia
el voida pitdd ylivertaisena fiktiiviseen ndhden, totuuden késite vain asettuu niissd eritavalla. Kir-
joittamissani tarinoissa esiintyvit henkilot ovat keksittyjd samoin tapahtumat ja niiden kulku. Sen
sijaan kaikki kokemukset/tunnekokemukset ovat joko suoria lainauksia informanteilta tai muokattu

tarinaan sopiviksi.
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5.2 ”Nykytekniikka sindinsid mahdollistaa toimivan hajautetun organisaation. Mutta se kerta

kaikkiaan vaatii loistavat esimiehet, edes keskinkertainen ei todenndkoisesti riitd.”

Riku ja Antti olivat kolleegoita ja he tyoskentelivét hajautetussa organisaatiossa. Riku oli tullut vir-
tuaalitiimiin viisi vuotta sitten ja Antti oli rekrytoitu noin vuosi sitten. He tydskentelivdt samassa
tyOpisteessd, mutta osa heidén tiimien jésenistdédn sijoittui maantieteellisesti laajalle alueelle. Myos

esimiehen toimipiste sijaitsi kaukana.

Heillé oli tdndéin ollut palaveri, joka oli pidetty organisaation pidpaikalla ja jonne ldhes kaikki tii-
mien jdsenet olivat saapuneet. Yleensd kokoukset ja palaverit pidetdén tdssd organisaatiossa vi-
deoneuvotteluina, 1dhinnd kustannussyistd. Palaverissa oli kédyty livitse organisaation strategista
suunnitelmaa, jonka tavoitteena on pyrkid paitsi ennakoimaan toimintaympdristossd tapahtuviin
muutoksiin niin kehittdd toiminnan laatua, vastata asiakkaiden tarpeisiin seké tietenkin keskustella
siitd, oliko asetettuja tavoitteita saavutettu. Organisaation johtoryhmilld oli sekd hyvid, ettd vdhéin
huonompia uutisia. Tavoitteisiin oli padsty palvelutoimiston osalta. Asiakkaat olivat olleet tyytyvii-
sid tehdyn kyselyn perusteella saamiinsa palveluihin. Lopuksi esiteltiin talouden toteumia, joiden
mukaan nyorid oli kiristettavd my0ds palvelutoimistossa. Tamén liséksi toimintaympéristossé tapah-
tuvat jatkuvat muutokset tulisivat jollain tasolla vaikuttaman tulevaisuudessa tdmin organisaation
toimintaan. Kaikki tyontekijdt olivat mietteliditd kotimatkalle 1dhtiessddn ja “tietdmdttomyys tule-

vasta” kaviisi myos Rikun mielessi.

Matkat palavereihin ajettiin yhteiskyydilld kustannusten minimoimiseksi ja autossa oli myds toises-
ta tiimistd Jonna ja Riitta. Riku ja Antti juttelivat etupenkilld pdivin tapahtumista sekd tyoskente-
lystd hajautetussa organisaatiossa. Naiset kuuntelivat takapenkilld ja kommentoivat silloin tidlloin
miesten puheita. Riku aloitti, ettd “hajautettu organisaatio on hyvd, kun ajattelee asiakkaitten kan-
nalta. Palvelut ovat pysyneet ldhelld.” Antti tuumi, ettd hian “tykkdd tosi paljon virtuaalisesta toi-
mintaympdristostd” ja hin jatkoi, ettd “sdhkoiset jirjestelmdt ovat oiva keksinto ja ovat toimineet
hyvin”. Antti oli sitd mieltd, ettd “mitd enemmdn sdhkoisid jdrjestelmid kayttdd, sen helpompaa se
on.” Jonna huikkasi takapenkiltd, ettd “sdahkoposti helpottaa asiointia ja siitd jdd tarvittaessa mus-
taa valkoiselle” ja liséksi “tieto siirtyy nopeasti paikasta toiseen.” Yleinen mielipide itse kullakin
autossa olijalla tuntui olevan, ettd hajautettu organisaatio on “haasteellinen ja yhteydenpito ddrim-

’

mdisen tdarkedd.’
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Autossa virisi uusi keskustelu liittyen viestintddn ja vuorovaikutukseen, jotka tapahtuvat padosin
hajautetussa organisaatiossa sdhkoisid viestimid kdyttden. Riku ja Antti keskustelivat oman tiimin
asioista etupenkilld ja Antti totesi, ettd hanen mielestd on kitevdd kun “pdivittdinen tyénjako teh-
dddn sdhkéisesti”. Riku oli samoilla linjoilla, mutta oli huomannut tilanteita ettei “tieto vdlity kaikil-
le” tamd on aiheuttanut monesti sen, etteivdt asiat hoidu kaikilta osin ja aikataulutkin pettivét jos-
kus. Riku ja Antti olivat sitd mieltd, ettd “hajautetussa organisaatiossa vuorovaikutus on vield
haasteellisempaa, koska yhteiset tapaamiset rajoittuvat muutamaan kertaan vuodessa”. Jonna lisési
oman mielipiteensd takapenkiltid koskien sédhkoisid palaverikdytintdja, todeten niisté, ettd “ne kylld

sddstavdt tyoaikaa, mutta vililld pitdisi olla palaveri, jossa ndhdddn ihan oikeasti”.

Keskustelu autossa kdintyi esimiestoimintaan hajautetussa organisaatiossa. Riku naurahti ja totesi,
ettd “tyoskentelyrauhaa ei ainakaan esimies hdiritse.” Toisaalta, “onhan se hienoa, ettd esimies
luottaa, ettd tehtdvdt tulevat ajallaan hoidetuksi” tuumi Riku. Riitta huomautti takapenkiltd, ettd ”
esimiehen rooli on tdrked siind mielessd, millaiseksi tyoyhteison ilmapiiri muodostuu”. Héan jatkoi
vield, ettd “tosin tunneilmapiiri korostuu ldhimpien tyokavereiden kesken.” Naiset ottivat puheeksi
yhteisollisyyden ja sen, miten vaikeaa on kokea hajautetussa organisaatiossa yhteenkuuluvuuden
tunnetta. Keskustelu autossa jatkui hetken aikaa tunneilmapiirin ympaérilla. Antti totesi vdahén har-
mistuneena, ettd “tunteiden merkitysten huomioon ottaminen on monesti vaikeaa kdytettdessd sdh-
koisid vdlineitd. Sdahkéisid viestimid kdytettdessd vitsit eivdt vilttamdttd avaudu lukijalle.” Toiset
olivat samaa mieltd asiasta. Sdhkoposti on kuitenkin hajautetussa organisaatiossa yksi keskeisin
tyovéline ja sitd on kdytettdva pdivittdin. Jonna toi esiin, ettd “sdhkopostilla viestittdessd tdytyy

miettid tarkoin, miten asiat esittdd varsinkin, jos kyseessd on negatiivinen asia.”

Kukaan autossa olija ei kiistdnyt Riitan ajatusta siitd, ettd “myonteiset tunteet vaikuttavat positiivi-
sesti tyon laatuun sekd motivaatio eli halu tehdd tyétehtdvdt tehokkaasti ja laadukkaasti.” Jonna
lisdsi, ettd “'tyopaikan tunneilmapiiri on tdrked” ja “tunteilla on suora vaikutus tyén joutumiseen”.
Jonna pohti hetken mielessdin, mikd hintd motivoi, kun palautetta hyvin tehdystd tyostd kuulee
vain harvoin. Hetken pdistd hin totesi, ettd “motivaatio l6ytyy asioiden mielenkiinnosta ja halusta
olla hyvd, siind mitd tekee.” Antti totesi tuohtuneena, ettd > kylldhdn kielteinen tai turha on turhaut-
tavaa — laskee tyomotivaatiota ainakin hetkellisesti. Varsinkin yrittdd tehdd tyonsd hyvin!” Toissd
on yleensd melkoinen kiire ja tyopdivén aikana ehtii tehdd monenlaisia tehtdvid. Matka jatkui tasai-
sen vauhdikkaasti kohti madranpaiti, maisema oli kaunis kevitauringon paisteessa. Lauhan edellis-
viikon jélkeen vihdoin edellisend yoni oli ollut kunnon pakkanen, joka oli kovettanut hangen pin-

nan kovaksi. Riitta katseli ohi vilistivdd kaunista maisemaa ja mietti, ettd lepuuttaisi hetken aikaa
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silmidén. Takapenkkildiset olivat melkein nukahtaneet hetkeksi, kun havahtuivat taas puheen sori-
naan, joka kuului etupenkin puolelta. Miehet ottivat puheeksi vield esimiehen roolin hajautetussa
organisaatiossa. Antti esitti, ettd “esimiehen olisi tdrkedd kdydd kaikissa tyoyksikéissd esimerkiksi
noin kerran kuukaudessa.”, josta kaikki toisetkin olivat péépirteissddn samaa mieltd, paitsi Riku.
Riitta huomautti, ettd “esimies jdd jotenkin etdiseksi, kun ei ole samassa toimistossa.” Riku heitti
kuitenkin véhén vasta-argumenttia siitd, ettd “tyo on sen verran itsendistd, ettd ldsnd olevalla esi-
miehelld ei ole sitd vastaavaa tarkoitusta.” Toiset eivit olleet ihan samaa mieltd asiasta ja Antti
totesi kylmén viileésti, ettd “nykytekniikka sindnsd mahdollistaa toimivan hajautetun organisaati-
on. Mutta se kerta kaikkiaan vaatii loistavat esimiehet, edes keskinkertainen ei todenndkdisesti rii-

td.” Naiset takapenkilld yhtyivdt Antin ajatukseen.

Kello ldhenteli viittd, kun seurue saapui tydpaikan pihamaalle, sisdlld piipahdettiin sen verran, ettd
kirjattiin tyOaikajdrjestelmdin pdivin tunnit sekd jdtettiin palaverista saatu aineisto tyOpoydaille.

Parkkipaikalla huikattiin vield "heipat” ja kukin 1&hti omilla autoillaan kohti kotia.
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5.3 ”Tdamidin piivin tyoelimdssdi ei ole merkitysti milti sinusta tuntuu, sinulta odotetaan vain

suoritusta!l”

Reija huokaisi syvédn tyOpistelldén ja katsoi tietokoneen ruutua tyrmistyneend, jossa ndkyi enda
tyhjd neuvotteluhuone organisaation padpaikalta. Yksi kuukausipalaveri oli jélleen takanapéin joka
oli ollut padpiirteissddn taas “esimiehen yksinpuhelua”. ”On se kylld hankalaa ja ikdvdda vi-
deoneuvotteluissa puhua asioista, olisi mukavampaa olla kasvotusten. Yhteisid palavereita saisi
olla enemmdn, nythdn nden osaa tyokavereistani vain muutaman kerran vuodessa”, mietti Reija

itsekseen.

Reija pohti mielessdin vield hetken éskeistd palaveria, “tyémaakokoukset videoneuvotteluna pelaa
kylld hyvin ja sddstdd kustannuksia”, etenkin kun toimistomme ovat niin pitkien etdisyyksien pédés-
sd toisistaan. Mutta “ei se suinkaan sama asia ole kuin “nokatusten” istuminen.” Palaveri kuitenkin
pidettiin taas etdyhteydelld. Reija kertasi mielessddn vield 1dpi palaverissa esitettyjd asioita. Hinesta
tuntui, ettd aika oli hukkaan heitettyd, kun muutamaan tirkedén listalla olevaan asiaan ei talldkadn
kertaa tullut muutosta. “Toiden jdrjestimisessd ja sijaistamisessa on esiintynyt ongelmia koko pal-

velutoimiston olemassaolon ajan”, Reija mietti.

Videopalaverin aikana Reija oli huomannut naapurikunnassa tyopisteellddn videokameran takana
istuneen Tanjan alakulon. Reija mietti palaverin kuluessa, mistdhdn Tanjan alakulo saattaisi johtua.
Reija ajatteli, ettd yksi syy voisi olla siind, ettd, ’tyé on itsendistd, vastuullista, mddrdajoista on
pidettivd kiinni ja pienelld porukalla kun tehdddn, niin “sdrkymdvaraa” ei ole.” Palaverissa oli
puhuttu my0s organisaatiolle esitetyistd sdéstotavoitteista loppuvuodelle, joten lisdresurssia ei var-
masti ollut tiedossa. Reija kylla tiesi jo entuudestaan tiukan tilanteen, silld hén oli esittinyt aamulla
sahkopostilla esimiehelleen tarkedd hankintaa, joka oli tullut bumerangina takaisin. Hdn pohdiskeli
itsekseen, ettd “olisikohan tilanne ollut toinen jos toimistomme sijaitsisivat saman katon alla. Olisin
voinut havaita, ettd esimieheni on kiireinen eikd hankinnan esittiminen ollut nyt jdrkevdd. Lisdksi

suullisesti esitettynd hyvin perustellen hankinta todenndkdisesti olisi mennyt ldpi.”

Reijalle tuli mieleen yksi palaveri joulun tienoilta, jonka jilkeen mieli oli maassa hetken aikaa. Pa-
laverissa oli ollut puhetta tulevista lomista. Reija oli pettynyt silloin, “kun ei taaskaan saanut jou-
luksi lomaa, koska toimistolla tdytyi olla jonkun aina.” Héan mietti, ettd “olisiko hdn tdnd vuonna

saanut loman, mikdli olisi enndttinyt merkkaaman kalenteriin ensimmdisend. Tai olisiko tilanne
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toinen, jos toimistot olisivat saman katon alla ja hdin olisi voinut esittdd asian kasvotusten.” Reija
pohdiskeli mielesséén, ettd “tyopaikalla koetut tunnekokemukset, kuten tunnekokemukset yleensd,
ovat merkityksellisid niiden pitkdkestoisuuden vuoksi.” Positiivisen luonteen omaavana ihmiseni
Reija unohti kuitenkin asian ja ajatteli, ettd ehkd ensi vuonna sitten ja jatkoi toitddn. Kello oli pyo-

rahtdnyt iltapdivén puolelle ja oli kahvitauon aika.

Reija meni kahvihuoneeseen, jossa Anne ja Niina jo istuivat ja tupisivat keskenddn sitd, ettd “kun
tieto ei kulje kaikkiin tyopisteisiin. ” Reijakin puuskahti, ettd “tuntuu vdililld ettd tietoa ei jaeta ja
aina jdd pimentoon tietoa mikd ei vility kaikille.” Olikohan tdndan naisilla vain huono péiva vai
misté johtui, kun kaikki naiset olivat sitd mielté, ettd “meiddt on unohdettu tinne.” Niina totesi, ettd
“ollaan kylld ns. oman onnensa nojassa.” Elettiin maaliskuun puoltavélii ja tdiden deadlinet” 14-
hestyivit. Naiset pohtivat kahvia juodessaan, tydskentelyd hajautetussa organisaatiossa. Kaikki oli-
vat yhtd mielti siité, ettd “asioiden ja tehtdvien hoitoon kytkeytyy virtuaalitiimeissd monen henkilon
tyopanos eri tiimeissd.” He ihmettelivdt vuorotellen ddneen sitd, miksi kaikki tarvittavat tiedot ja
paitokset eivit tahdo tulla ajallaan. Téma taas aiheuttaa ongelmia heidén tydssdén, silld he tydsken-
televit ikddn kuin “solmukohdassa” ja kaiken tiedon on oltava oikein heiltd eteenpiin ldhtiessa.
Kaikki olivat samaa mieltd siité, ettd “kaikkien tiimin jdsenten tulisi ymmdrtdd mddrdaikaisten toi-
den tyoskentelytavat ja hoitaa omaa osuus sen mukaisesti ajallaan.” Naiset tyhjentivit kahvikup-

pinsa ja lahtivét jatkamaan kiireesti kukin omia toitdan.

Reija kéveli tybhuoneeseensa ja katsoi ensimméisend sdhkopostit, oliko sinne tullut toimeksiantoja
ja olihan sielld liuta erilaisia pyyntdjd, hén alkoi purkaa ty6jonoa. Hén huomasi kuitenkin ilokseen,
ettd Tanja tyokaveri oli laittanut hinelle postia. Tanjan tyOpiste sijaitsi maantieteellisesti kaukana
Reijan tyopisteeltd, onneksi heilld oli edes sdhkoposti, jolla kommunikoida ja jakaa ajatuksia. Vi-
deoneuvottelulaitteet olivat myds asennettu koneille, mutta niiden kayttdmistd naiset eivét vieldkdin
olleet oppineet omakseen. Reija alkoi lukea sdhkopostia. Viestin alussa olikin tarpeellista informaa-
tiota koskien erdsté tyotehtdvid, loppupuolella Tanja avautui omasta alakulostaan, jonka Reija oli jo
aamuisessa videopalaverissa huomannut. Tanja kirjoitti sdhkdpostissa erdéstd tapauksesta, joka oli
sattunut viime viikolla ja harmitti hintd vieldkin. Hén oli laittanut sdhkopostilla tydviestid kollee-
galle ja kuten tavallista, “kdyttden osittain viittauksia ja lyhenteitd.” Kuinkas ollakaan, viestiin oli
lipsahtanut “pieni erhe joka teki viestistd epdkelvon.” TyoOkaverilta oli tullut vastaus, jossa hin ei
jattanyt epaselviksi, ettd halusi "viilata pilkkua” oikein kunnolla. Tanjaa harmitti se, kun tiesi itse,
“ettd kirjoitusvirhe johtui kiireestd. Hdn korjasi virheen hetimiten, mutta taustalle jdi harmittava

tunne toisen pilkun viilauksesta.” Tanja kirjoittaa viestissdén Reijalle, ettd “jos tydskenneltdisiin
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saman kaikki saman katon alla, niin tdmdnkin asian olisi voinut hoitaa kasvotusten paljon parem-
min.” Tanja kertoi kirjeessdén, ettd “Tunnen vdlilld itseni aivan ulkopuoliseksi” tissi hajautetussa
organisaatiossa. Hén kirjoitti, ettd “Alun perinkin palvelutoimisto kdynnistyi liian pienelld vdelld.
Tdstd johtuen on ollut kohtuutonta tyétaakkaa pitkddn. Josta palautuu hitaasti, jos koskaan.” Tanja
kirjoitti myos, ettd hinelld ”On jo pitkdin aikaa kielteiset tunteet ja uupumus nousseet pintaan liian
usein.” Han kirjoitti, ettd "Kun esimies on kaukana, kynnys kysyd asioista on korkeampi, mitd jos

>

esimies olisi ldhelld”. Se mikéd Tanjaa harmitti todella, oli se, ettd ~ sdhkdpostiinkaan ei ole saanut
aina saanut vastausta”. Han jatkoi vield, “ettei esimiehelld taida olla oikein hyvdd kuvaa siitd, mitd
tyotd me kukin tddlld tehdddn.”. Hin mainitsi myos kirjeessddn, ettd hinen ”...palkkakehitys on
Jjddnyt junnaamaan paikoilleen”, joka harmitti Tanjaa kovasti. Hin kirjoitti, ettd ”...nostaisi moti-
vaatiota edes hieman jos joskus muistettaisiin edes antaa myéonteistd palautetta”, vaikka palkassa ei

kehitystd tapahdukaan. Reija luki sdhkdpostia ja hidnen sympatiat olivat tdysin Tanjan puolella, ha-

nelld itsellad oli aivan samanlainen tunne asioista.

Reija vastasi Tanjalle viestiin hetimiten. Hén kirjoitti muun muassa, ettd ... siksihdn me tddlld jak-
setaankin puurtaa, kun on noin ihanat tyokaverit. Tietdd, ettd kaikilla on suurin piirtein samat téi-
hin liittyvdt hyvdt ja huonot puolet.”” Hén kirjoitti, ettd toivottavasti he nékisivit tydpaikan yhteises-
sd ty6hyvinvointi pdivéd tapahtumassa, joka jirjestettiisiin ensi kuussa. Ja lisdsi vield viestiin, ettd
hénen mielestdén “tydyhteisdssd pitdisi kiinnittdd entistd enemmdn huomiota tyontekijoistd vilittd-
miseen arjen tyotehtdvien keskelld. Yhteiset virkistyspdivdt ovat hyvid poikkeuksia vidlilld, mutta
eivdt riitd yksistddn parantamaan tyoyhteison ilmapiirid.” Hén laittoi viestin loppuun pari hymi6ta
ja ldhetti virtuaalihalin Tanjalle sekd jaksamista tyon kiireiden keskelle. Paluupostissa tuli vield

naurava hymionaama ja kiitokset Reijalle olemassaolosta, olo Tanjallakin oli jo paljon parempi.

Vaikka Reijalla jo vdhédn vésyttivat pdivan kiireet, hin ajatteli, ettd turha ndistd tydkuvioista on sen
enempda stressid ottaa, kun “Tdmdn pdivin tyoeldmdssd ei ole merkitystd miltd sinusta tuntuu, si-
nulta odotetaan vain suoritusta!”’. Reija sammutteli ohjelmat, tietokoneen ja valot tydbhuoneestaan.
Kotona hintd odottivat ihanat ihmiset ja Paki koira lenkkeilyttdjdd - ilmakin suosi lenkkeilijaé ilta-

auringon laskiessa mailleen.
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6. TARINOIDEN ANALYSOINTI

Seuraavassa tarinoiden analyysissa tulen tarkemmin kuvaamaan ja analysoimaan edellisessd luvussa
aineiston pohjalta koostamiani tarinoita. Olen pyrkinyt koostamaan tarinat siten, ettd lukijalla on
mahdollisuus samaistua niithin kokemuksiin/tunnekokemuksiin esimiestyOstd sekd sithen millaista
tyoskentely hajautetussa organisaatiossa on. Seuraavaksi kdyn ldvitse teemoittain niitd keskeisid
havaintoja, joita tarinoista nousi esiin ja joita edelld koostamissani tarinoissa tuli esille. Aineistosta
nousi kolme keskeistd teemaa: tyon kokeminen hajautetussa organisaatiossa, esimichen rooli hajau-

tetussa organisaatiossa sekd tunneilmapiiri ja tunteiden merkitys tydssa.

6.1 Tyon kokeminen hajautetussa organisaatiossa

TyoOskentely hajautetussa organisaatiossa, virtuaalisessa toimintaympéristossd herétti sekd positii-
via, ettd negatiivisia kokemuksia tyontekijoissd. Ensimmaéisessd tarinassa, joka on kirjoitettu empii-
risen aineiston pohjalta, on tulkittavissa, ettd hajautettu organisaatio on pddosin osoittautunut hy-
viksi ratkaisuksi. Térkeimpind positiivisena asiana mainittiin monessa tarinassa tiedon siirron no-
peus. Tyoskenneltdessd hajautetussa organisaatiossa tyd on luonteeltaan itsendisti ja lisdksi tyoteh-
tavien hoidossa korostuu vastuullisuus. Toiset kokivat asian pelkédstdén positiivisena.
"Tyén itsendisyys ja oma vastuu suurempi, mikd positiivista. ”, Kirjoitti erds.

Seuraava kommentti kuvastaa my0s sitd, ettei vélttdméttd ole vélid silld tydskennelldénkd saman
katon alla vai hajautetusti.

B

”Oma tuntemukseni on, ettd ei ole merkitystd omaan tyohoni hajautuksella.’
tai

"Tykkddn tosi paljon virtuaalisesta toimintaympdristostd ja tykkddn kun mahdolli-
simman paljon on sdhkéisessd muodossa’.

Empiria tukee aikaisemmassa kirjallisuudessa (esim. Hyppédnen 2007; Peltonen 2007;Vartiainen
2004) esitettyd ajatusta siitd, ettd tiedon siirtyminen paikasta toiseen nopeasti on virtuaalisen orga-
nisaation yksi keskeinen tekijd, kuten ensimmaéisessé tarinassa edella.

’

"Tdrkeimpdnd positiivisena asiana on tiedon siirron nopeus.’

Tutkimukseni empiirinen aineisto osoitti ja myds tarinoissa edelld kdy ilmi, ettd tydskentely hajau-

tetussa virtuaalisessa organisaatiossa eroaa joltain osin tydskentelysté tavalliseen organisaatioon.



76

Eris kirjoitelma alkoi sanoin

’

“Haasteellinen, yhteydenpito ddrimmdisen tdrkedd.’

ja monessa kirjoitelmassa aihetta sivuttiin esimerkiksi ndin

”Organisaatio toimii, mutta tunnen itseni aivan ulkopuoliseksi.”

Edellad olevista tarinoista on tulkittavissa ja empiirisen aineiston perusteella voidaan todeta, ettd
kommunikoitaessa sdhkdpostin, videoneuvottelun tai chat - ohjelmiston vilitykselld vuorovaikutus
on jaykkéa ja kehonkieli seké sanaton viestinté jaavit kokematta. Erds kuvasi asiaa néin

"Sdhkopostilitkenne on vidlilld liiankin suurta, joitakin kertoja vuodessa on vi-
deoneuvottelu yhteydelld pidettyji tyopaikkakokouksia, ne ei kylld ole oikein hyvid,
vuorovaikutus on jaykkdd.”

"Videoneuvottelu, - niin hyvd kuin onkin — on mielestdini kuitenkin melko kankea vuo-
rovaikutteiseen keskusteluun.”

Edelld mainitut kommentit kuvastaa sitd, kuinka tirked4 olisi pitdd huolta sddnnollisistd yhteisistd
palavereista. Hajautetussa virtuaalisessa organisaatiossa kaivataan “face to face” palavereita ja yh-
teen kuuluvuuden tunnetta. Seuraavat kommentit kuvastavat tilannetta hyvin.

’

”Pitdisi tavata tyokavereita tihedmmin, jotenkin monet asiat jddvdt keskustelematta.’

"Videopalaverit sddstavdt tyoaikaa, mutta vdlilld pitdisi olla palaveri, jossa nédhdddn
ihan oikeasti. Videopalavereissa ei ndy eikd kuulu “sanaton viestintd”, joka mielestd-
ni tarkedd.”

Tamai osoittaa osaltaan sitd, ettd virtuaalinen toimintaymparistd asettaa haasteita tyontekijoille, kos-

ka

"Virtuaalinen asioiden kdsittely koostuu monen henkilon muodostamista tiimeistd.
Kaikkien tiimin jdsenten pitdisi ymmdrtdd mddrdaikaisten téiden tydskentelytavat ja
hoitaa oma osuutensa sen vaatimalla tarkkuudella. Tyonantajan puolestaan pitdisi
huolehtia siitd, ettd kaikki tiimin jdsenet saavat tyon vaatiman koulutuksen.”

Tuloksista ilmenee, ettd viestintd ja vuorovaikutus eivét toimi parhaalla mahdollisella tavalla. Tie-
toa jad paitsioon, eikd aina kaikki tirked tieto saavuta kaikkien tiimien jésenia.

“Kielteinen asia on, ettd tieto kulkee aika huonosti esim. ohjelmien pdivityksien yh-
teydessd, tietoa ei jaeta, vaan kaikki keksivdt “polkupyordn’ uudelleen.”

Tyoskenneltidessd saman katon alla, myds kahvipdytidkeskustelut kaydaén yleensd koko organisaati-

on voimin, hajautetussa organisaatiossa timikin puuttuu. Toisaalta samassa tyoyksikossd tyoskente-
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levét eri tiimien jésenet nékevét toisiaan niin kahvi- kuin lounastauoilla, mutta kaikkia omaan tii-
miin kuuluvia ndhdé4én vain joitain kertoja vuodessa.

2

os yksikin pitdd/pimittdd tietoutta itsellddn niin tiedonpuutteessa tulee katkos ja
ndin ollen asioita ei voi hoitaa kaikilta osin. Toki kahvipéytikeskustelut jddvit pois
missd vikisinkin kdydddn nditd keskusteluja. Joten aina jdd pimentoon tietoa mikd ei
vdlity kaikille tiimin jdsenille.”

Vaikka sdhkoisid viestimia pidetdén hyvina ja tiedon siirron nopeus on valttia, niin silti vuorovaiku-
tus koetaan jaykaksi tdssd konseptissa. Vuorovaikutuksessa ja viestinndssd kehonkieli ja sanaton
viestintd jadvat kokematta ja ndkematta.

"Virtuaalinen tyoympdristo asettaa myos viestinndlle omat vaatimuksensa. Kirjoite-
tusta tekstistd tulee herkdsti negatiivisesti sdvyttynyt, vaikka kirjoittaja ei olisi niin
tarkoittanutkaan. Sanojen valinta ja taito esittdd asia kirjallisesti muodostuu téirkedk-

2

St.

6.2 Esimiehen rooli hajautetussa organisaatiossa

Tédmin tutkimuksen tuloksista ja edelld kirjoitetuista tarinoista on tulkittavissa, ettd esimiehelld tuli-
si olla oma rooli hajautetussa organisaatiossa ja jaa etdiseksi timén tutkimuksen valossa. Tarinoista
kdvi ilmi, ettd hajautetussa organisaatiossa haasteena ovat jo edelld mainitut sdhkoiset viestimet
vuorovaikutuksessa, jotka tekevat siitd jaykkaid ja kasvotonta. Néin ollen empiirinen aineisto osoitti,
etta
“Esimiehen rooli on tdrked siind, millaiseksi tyéyhteison ilmapiiri muodostuu.”

Severinkangas ja Kivilahti (2008) ovat todenneet virtuaalijohtamisesta, ettd haasteita tuottavat eten-
kin luottamuksen rakentuminen ja uskottavuus. Témén tutkimuksen perusteella tyontekijét kokivat,
ja on positiivista tydtehtédviin liittyen, koettiin, ettd

’

“on hienoa, kun esimies luottaa, ettd tehtdvdt tulevat hoidetuksi ajallaan.’

Toisaalta tyontekijoiden kirjoittamista tarinoista poimituista kommenteista alla kdy ilmi, ettd muuta
vaihtoehtoa ei ole kuin hoitaa oma ty6 mahdollisimman hyvin ja ajallaan. Jilkiméisestd tarinasta on
tulkittavissa myOs ajatus siitd, ettd nykypéiviand tyontekijoiltd odotetaan tydeldmésséd vain suorituk-
sia eikd kiinnitetd huomiota siithen, miltd tyontekijdsti tuntuu. Tutkimuksessani ilmenee aikaisem-
massa kirjallisuudessa esitetyn tunnetyon tirkeys tyoeldmaéssd ja se miten tunteiden kokeminen vai-
kuttaa esimerkiksi tydmotivaatioon. (Helkama 1998; Isokorpi 2004; Gopinath 2011.) Tutkimukseni

empiirinen aineisto osoitti, ettd tyotd tehdiddn kovan paineen alla kiireessd. Kaski ja Kiander (2005)
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kirjoittivat tyopaineesta, joka jatkuessaan pitkdén heikentdd motivaatiota ja sitoutumista organisaa-
tioon. Tutkimuksen empiirinen aineisto osoitti ja edelld kirjoitetusta tarinasta voidaan tulkita, koet-
tiin negatiivisena asiana, ettd yksi ihminen joutuu vastamaan isoista tyokokonaisuuksista itsenéises-
ti, sijaistaminen koettiin myds ongelmalliseksi hajautetussa organisaatiossa. Kuten alla olevista

sitaateista ilmenee.

“Jokainen tuntuu puurtavan itsekseen, hommat on hoidettava sijaisia ei ole. Esimies
ei kysele, luottaa vain siihen ettd asiat tehdddn.”

"Kun kovan paineen alla kiireessd ja liiallisessa tyékuormituksessa tekee jatkuvasti
vuosikausia “yli hilseen” menevid toitd, motivaatio laskee vidjamadittd.”

“Ongelmana hajautetussa palvelupisteessd on, ettd toistd joutuu selviytymddn ja pi-
tamddn kiinni mddrdajoista pienelld porukalla ja ’sdrkymdvaraa” ei ole”.

“Tdmdin pdivdn tyoeldmdssd pyritidn yhd parempaan tehokkuuteen ja tuottavuuteen.
Lopputuloksena voi olla lisddntyneet sairauspoissaolot ja tyontekijoiden uupumus.”

Aikaisempi kirjallisuus (esim. Hyppédnen 2007; Juuti & Vuorela 2002; Jarvinen 2003; Ruohotie
2002) on osoittanut, ettd esimiehid tarvitaan yha edelleen muuttuvissa toimintaymparistoissé, heidian
roolinsa on vain muuttumassa. Empiirinen aineisto ja tarinat edelld osoittavat, ettd hajautettu orga-
nisaatio vaatii aktiivisen esimiehen. Huolta aiheutti se, ettd tdiden jirjestdmisessd on ongelmia.
Koettiin, ettd kuinka hyvin esimies on perilld siitd, mitd tyotd kenellekin kuuluu tai millainen kuva
esimiehelld on tyontekijéstd esimerkiksi palkantarkistuksia tehtdessd. Kuten yksi asian esitti:

”Esimies jdd jotenkin etdiseksi, kun ei ole samassa toimistossa. Vililld huomaa, ettdi
ei niin helposti soita tai laita sdhkopostia, vaikka olisi jotain kysyttivdd. Sitdkin olen
miettinyt, kuinka hyvin esimies on perilld siitd, mitd tyétd kenellekin kuuluu tai miten
tyomme hoidamme. Saako esimies minkddnlaista mielikuvaa tyontekijdstd — vaikka
pddttdkin esimerkiksi henkilokohtaisista lisistd”.

“Esimiehen saa kylld hyvin kiinni tarvittaessa. Toiden jdrjestimisessd on kylld vaike-
uksia, jos olet sairaana tuntuu ettd esimies ei vdlttdmdttd ota mitddn kantaa kuka te-
kee tyot. Ja ndinhdn ei voi olla.”
Aikaisempi kirjallisuus (Hyppanen 2007; Juuti & Vuorela 2002; Ruohotie 2002; Vartiainen 2004)
tukee edelld olevista tarinoista tulkittavaa viestinnidn ja vuorovaikutuksen tdrkeyttd hajautetussa
organisaatiossa. Keskustelevan esimiestyon merkitys olisi lisétd tyoyhteison hyvinvointia jolloin
esimies kuuntelee ja keskustelee seké ottaa tyontekijoiden mielipiteet huomioon. Viestinndn ja vuo-

rovaikutuksen puute ja vaikeus korostui empiirisessé aineistossa. Erityisen tdrkedd olisi rakentaa
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psykologista ldaheisyyttd luomalla sellainen kulttuuri, ettd tyontekijén on helppo lédhestyéd esimiesti
ongelmiensa kanssa. Monissa tarinoissa asia tuli esille, tdssé kaksi kommenttia:

’

“Kun esimies on kaukana, kynnys ldhestyd/kysyd on korkeampi.’

“Mielestdni on erittdin merkityksellistd, ettd jokainen tydntekijd tuntee olevansa ar-
vostettu ja hdnen mielipidettddn kuunnellaan. Jos tunnen, ettd mielipiteelldini ei ole
mitddn merkitystd, ei se ainakaan paranna tyémotivaatiota tai halua jatkossa sanoa
mitd asioista ajattelen. Tyomotivaatio on ollut vililld kadoksissa tyomddrdn ja kiireen
vuoksi. Vaikka olemme palavereissa ottaneet usein esille lisdtyévoiman tarpeen, meitd
ei kuunnella.”

Huomattavaa oli, ettd viestintd ja vuorovaikutus koskee koko toimintaympdristod ja tulisi olla ns.
kahdensuuntaista niin esimiehen ja tiimien/tyontekijoiden valilla kuin sitten eri tiimi-
en/tyontekijoiden valilla.

"Tiedonkulku ei aina toimi, parantamisen varaa on vield. Hajallaan olevassa organi-
saatiossa tiedonkulku on mielestini ensiarvoisen tdrkedd. Samoin esimiehen tulisi
huolehtia sddnndéllisistd palavereista, nditdkddn ei ole pidetty tarpeeksi.”

Esimiehen toivotaan kuuntelevan kaikkia tasapuolisesti silloin, kun ollaan palavereissa. Eréds kirjoit-
ti asiasta ndin:

"Ei sitd joka ddnekkdimmin osaa asiansa perustella tai minkd tyopisteen asiat tuntu-
vat itselle ldheisimmiltd tai tutuimmalta.”

Esimiehen rooliin kuuluu vdhentdé ja mahdollisesti poistaa sosiaalisia ja tyohon liittyvid ongelmia.
Kaski ja Kiander (2005) kirjoittivat esimiehelle kuuluvasta ldsndolotehtdvin hoitamisesta. Vartiai-
nen ym. (2004) mainitsevat myds, ettd hajautetuissa organisaatioissa tiimin jdsenet saattavat tuntea
itsensd helposti eristdytyneiksi ja kommunikaatio voi tuntua etdiseltd. Esimiehen olisi mentdvi 1&-
helle ja osallistuttava alaisten ja ty0yhteison eldmédn. Empiirinen aineisto osoitti ja edelld kirjoite-
tuista tarinoista on tulkittavissa, ettd esimiestd toivottiin kiyméén fyysisesti tydyhteisdissd esimer-
kiksi kerran kuukaudessa. Tdhin liittyy tunne siitd, ettd koettiin olevan ns. “oman onnensa nojassa’”.

”Tunnen itseni aivan ulkopuoliseksi.”

“"Hajautetussa organisaatiossa haasteet tyontekijoiden tasapuoliselle kohtelulle ovat
suuremmat kuin tydskenneltdessd samassa yhteiséssd. Tyotilat eivdt vilttamdittd ole
samantasoisia ja tyomddrd voi olla erilainen”

"Tyoyhteisdssd pitdisi kiinnittdd entistd enemmdn huomiota tyontekijoistd vdilittaimi-
seen arjen tyotehtdivien keskelld.”
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Aikaisempi kirjallisuus (Hyppanen 2007; Ruohotie 2002; Severinkangas & Kivilahti 2008) tukee
tamén tutkimuksen empiirisen aineiston perusteella sitd késitystd, ettd esimieheltd saatu positiivinen
palaute on ensiarvoisen tirkeda.

2

annustava palaute antaa sopivasti potkua tyohon, kuten myods esimieheltd tuleva
“huutojohtaminen’ nopeuttaa jonkin itselle toissijaisen tehtdvin valmistumista aiem-
min ajateltua nopeammin.”

2

arvoin saa positiivista palautetta, mutta pitid muistaa taputtaa itsed olkapdidille
hyvin tehdystd tyostd/pdivistd.”

6.3 Tunneilmapiiri ja tunteiden merkitys tyossi

Tunneilmapiiri ja tunteiden merkitys tydsséd korostuu tdmin tutkimuksen empiirisen aineiston pe-
rusteella sekd edelld kirjoitetuissa tarinoissa. Isokorpi (2004) on todennut, ettd tunnetyd késitetdin
usein tunteiden peittdmiseksi tai tunteiden teeskentelyksi, vaikka tunnekokemukset vaikuttavat tyo-
paikan ilmapiiriin, mielialoihin, motivaatioon ja tyotehoon. Lisdksi tunnekokemukset ovat merki-
tyksellisid my0s niiden pitkdkestoisuuden vuoksi. Empiirinen aineisto osoitti, ettd kielteiselld tun-
neilmapiirilld on tydtehoa laskeva vaikutus, motivaatio heikkenee.

“Kielteiset tunteet vaikuttavat ennen kaikkea tunneilmapiiriin ja sitdmydten tietenkin

motivaatioon ja tyétehoon. Ne kulkevat kdsi kddessd.”

”Tunneilmapiiri on vdlilld ollut kired ja tuntuu aina vain muuttuvan kiredmmdksi.
Johtuuko vdsymisestd vai jatkuvista muutoksista. Tunneilmapiiri vaikuttaa mielestdini
tosi paljon siihen, miten tydssdsi viihdyt ja sitd mydten myés tyotehoon.”

“Tietdmdttomyys tulevasta on aiheuttanut negatiivisuutta tyopaikan tunneilmapiiriin,
samoin tyonjako, henkilostopula ja tehtdvienjako..”

Positiivisia tunnekokemuksia empiirisen aineiston perusteella tuotti esimerkiksi mukava tauko tyo-
kavereiden kesken, joka edesauttoi motivaatioon syntymistd. Edelld mainittu ja tarinasta edelld on
tulkittavissa, ettd tunneilmapiiri korostuu etenkin niiden tyontekijoiden kesken, jotka tyoskentelevit
samassa tiimissd. Negatiiviset tunnekokemukset vaikuttivat esimerkiksi sithen, ettd tyotehtdviin oli
vaikeaa keskittyd. Esiintyi myds kokemus, ettd kun tiedostaa kielteiset tunteet, niilld ei olisi vaiku-

tusta ty0hon eiké eldmééan.

"Mikdli tyopaikalla on kielteinen ilmapiiri niin on vaikia keskittyd tyohén ja kielteinen
ilmapiiri syo ihmistd. Vaikka muutaman minuutin tauko, joka on rentouttavaa ja
hauska niin se antaa rutkasti intoa ja voimaa tyontekoon.”
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“Tddlld on hyvd tyoilmapiiri ja — henki.”

"Kiire ja stressi aiheuttaa kielteisid tunteita. Mutta kun se tiedostaa silld ei liene eld-
mdssd eikd tyossd merkitystd.”

Kuten Vartiainen ym. (2004) aiemmin totesivat ja etenkin jilkimiisestd tarinasta on tulkittavissa,
niin heikko koordinointi ja kommunikaation kdyhyys aiheuttavat negatiivisia tunnekokemuksia
hajautetussa organisaatiossa tyontekijoille. Esimiehen tehtéva olisi huolehtia riittdvistd sosiaalisista
yhteyksistd. Tyontekijit kokivat, ettd

"Kun tyéskennellddn hajallaan, ei synny sellaista luontaista kanssakdymistd, kuin jos

olisimme samassa toimistossa.”’

"Yhteiset virkistyspdivit ovat hyvid poikkeuksia vdlilld, mutta eivdt riitd yksistddn pa-
rantamaan tyoyhteison ilmapiirid.”

Tyontekijit kokevat, kuten Vartiainen (2004) esitti, ettd hajautetussa organisaatiossa esimiehen tér-
ked tehtdva on luoda yhteistyohalua ja "ME” — henked. Hajautetussa organisaatiossa tiimien jisenet
kokivat olevansa “paitsiossa” tai ns. “oman onnensa nojassa’” kuten myos tarinoista edelld on tulkit-
tavissa. Hajautettu organisaatio vaatii aktiivisen esimiehen, jonka tehtidvani olisi luoda psykologista
laheisyyttd sekd sosiaalistaa tiimien jdsenet organisaatioon. Empiirisessd aineistossa korostui yh-
teydenpidon térkeys niin tiimien kuin tyontekijan ja esimiehen kesken. Tyontekijdt negatiivisena
asiana, ettd tyoskennellessd hajautetussa organisaatiossa puuttuu yhteenkuuluvuuden tunne.

“Yhteisollisyyden tunteen puuttumisen seurauksena puuttuu myos yhdessd selviytymi-
sen tunne. Jaettu ilo on kaksinkertainen ilo, mutta myés ongelmatilanteiden jakami-
nen/selvittdminen yhdessd puolittaisi taakkaa.”

Tuloksista ilmenee, ettd hajautetun organisaation tydyhteisoissd koetaan etté

“ns. ME — henki tulee esiin heikosti”,
koska tydskennellddn hajallaan ja toisia kollegoita ndhdddn vain harvoin. Tapaamiset rajoittuvat
muutamaan kertaan vuodessa. Toisaalta positiivisena asiana koettiin se, ettd tyontekijad tuntee kuu-
luvansa tiimiin ja ndin vahvisti ryhméiin kuulumisen tunnetta. Alla aineistosta poimittu kommentti
kuvaa asian hyvin.

’

"Hyvdksyntd tiimiin kuulumisesta luo yhteishenked ja antaa positiivista palautetta.’
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6.4 Tulosten synteesi

Olen koostanut tutkimuksessani esiin tulleet tulokset kahteen kuvioon, jotka esittelen seuraavassa.
Molemmissa kuvioissa olen laittanut ympyrin sisélle esimiehen ja hdnen roolinsa. Tdmén tutki-
muksen empiirinen aineisto osoittaa, ettd esimies jad etdiseksi hajautetussa organisaatiossa. Kuiten-
kin tdmédn tutkimuksen valossa esimiehelld ndyttdd olevan erityistd merkitystd esimerkiksi sithen
millaiseksi tyoyhteison ilmapiiri muodostuu. Toisaalta esimiehelld on vaikutusta esimerkiksi siithen

miten vahva yhteenkuuluvuuden tunne tyontekijoilld hajautetussa organisaatiossa vallitsee.

Esitin tutkimuskysymyksinéini seuraavat kysymykset: Miten myonteiset tai kielteiset tunteet vaikut-
tavat tyoskenneltdessi hajautetussa organisaatiossa? Millaisia kokemuksia/tunnekokemuksia henki-
161114 on tyOskentelystd ja esimiestyOstd hajautetussa organisaatiossa? Miten tirkednd henkil6t ko-
kevat tunneilmapiirin ja tunteiden merkityksen tyOyhteis6ssd? Empiirinen aineisto vastaa tutkimus-
kysymyksiini varsin hyvin. Olen koostanut tuloksista kaksi kuviota, koska empiirisen aineiston mu-
kaan tyontekijoilld esiintyi sekd positiivisia, ettd negatiivisia kokemuksia/tunnekokemuksia. Esi-
miehen rooli oli taka-alalla niin positiivisissa kuin negatiivisissakin  kokemuksis-
sa/tunnekokemuksissa. Empiirisen aineiston perusteella tunteiden merkitystd pidettiin padsdantoi-
sesti tirkednd. Toisaalta esiintyl my0s késitys siitd, ettd tunteilla ei ole merkitysti tydssd. Kokemuk-
set tyoskentelystd ja esimiestyOstd jakaantuivat sekd positiivisiin ettd negatiivisiin kokemuk-

siin/tunnekokemuksiin.

Ensimmaisessd kuviossa 2, joka on alla, on kuvattu timén tutkimuksen tuloksena esiin tulleita posi-
titvisia kokemuksia/tunnekokemuksia, jotka ovat samaan aikaan myonteisid ja hyodyllisid. Toisessa
kuviossa 3 on kuvattu tdssd tutkimuksessa esiin tulleita negatiivisia kokemuksia/tunnekokemuksia,

jotka saaman aikaan ovat kielteisid ja haitallisia.

Alla olevassa kuviossa 2 kuvaan tyontekijéiden positiivisia kokemuksia/tunnekokemuksia ja sitd
millainen vaikutus niilld on tydskentelyyn hajautetussa organisaatiossa. Kuviosta tulee esille myos
se, miten esimichen rooli kytkeytyy néihin kokemuksiin/tunnekokemuksiin. Kuviossa 2 nuolten
merkitys on esittdd mihin kaikkeen positiiviset kokemukset/tunnekokemukset vaikuttavat: helpotta-
vat vuorovaikutusta, vahvistavat ryhmédén kuulumisen tunnetta, luovat hyvin tyomotivaation ja —

tehon sekd Iluovat hyvédn tyoilmapiirin. Nuolet jotka kulkevat positiivisesta kokemukses-
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ta/tunnekokemuksesta toiseen kuvastavat positiivista myonteisten ja hyodyllisten tunteiden kehé,

jotka edistévit tehokkuutta ja motivoivat tyontekijoitd parempiin tysuorituksiin.

Kuten aiemmin edelld jo esitin koostamissani tarinoissa, niin positiivisilla kokemuksilla ja tunneko-
kemuksilla on merkitys hyvén tydilmapiirin syntymiseen tydyhteisdssid. Luonnollisesti myds vuo-
rovaikutus on helpompaa tyontekijoiden kesken silloin, kun tydyhteisdssé vallitsee hyvi tydilmapii-
ri. Vuorovaikutuksen tirkeys korostuu etenkin tdssd tutkimuksessa, koska tyontekijit ja esimies
tyOoskentelevit maantieteellisesti kaukana toisistaan. Empiirinen aineisto osoitti, ettd osa tyonteki-
jOistd pitdd videopalavereita ja sdhkoistd kommunikointia hyvénd vaihtoehtona. Vuorovaikutus ta-
pahtuu péisidntoisesti sahkoisten viestimien vélitykselld, tdstd johtuen esimiehen rooli jdi etdiseksi
hajautetussa  organisaatiossa. =~ Ne  tyontekijat, jotka kokivat positiivisia  kokemuk-
sia/tunnekokemuksia, olivat sitd mieltd, ettei ldsnd olevalla esimiehelld ole vastaavaa tarkoitusta.
Esimiehen tehtdvd on kuitenkin huolehtia sddannollisistd palavereista ja mahdollisuuksien mukaan
toteuttaa palavereita myos kasvotusten. Namé yhteiset palaverit myds omalta osaltaan vahvistavat
ryhmééin kuulumisen tunnetta, joka empiirisen aineiston perusteella tuntui hajautetussa organisaati-
ossa puuttuvan tyontekijoiltd. Positiiviset kokemukset/tunnekokemukset ovat hyvén tydmotivaation

ja tyotehon taustalla.

ESIMIEHEN
ROOLI HAJAU-
TETUSSA OR-
GANISAATIOSA

LUOVAT HYVAN
TYOILMAPIIRIN

HELPOTTAVAT
VUOROVAIKUSTA

POSITIIVISET

KOKEMUKSET/TUNNEKOKEMUKSET
MYONTEISET JA HYODYLLISET

N
'4

LUOVAT HYVAN TYOMOTI-

VAHVISTAVAT RYH-
MAAN KUULUMISEN
TUNNETTA

VAATION JA TYOTEHON

Kuvio 2. Positiivisten kokemusten/tunnekokemusten vaikutus tyohon hajautetussa organisaatiossa.
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Alla olevassa kuviossa 3, olen esitellyt tirkeimmaét empiirisestd aineistosta esiin nousseet negatiivi-
set kokemukset/tunnekokemukset, tyostd ja esimiestyOstd hajautetussa organisaatiossa, jotka samal-
la ovat myos kielteisid ja haitallisia tyOntekijoille. Kuten edelld positiivisten kokemus-
ten/tunnekokemusten kohdalla, niin my0s negatiivisissa kokemuksissa/tunnekokemuksissa esimie-
hen rooli kytkeytyy tisséd tutkimuksessa tdhidn kontekstiin. Empiirisen aineiston perusteella esimie-
hen rooli jdd etdiseksi. Kuten kuviosta 3 alla voidaan havaita, negatiivisilla kokemuksil-

la/tunnekokemuksilla on vaikutusta kaikkiin tarkeisiin osa-alueisiin tydyhteisossa.

ESIMIEHEN ROO-
LI HAJAUTETUS-

. MUUTTAVAT
TEKEVAT SA ORGANISAA- TUNNEILMAPIIRIN
VUOROVAIKUTUK- TIOSSA KIREAKSI
SESTA HANKALAA

TA TTETO EIKTIT.TR

NEGATIIVISET
KOKEMUK-
SET/TUNNEKOKEMUKSET
KIELTEISET JA HAITALLISET

LASKEVAT
TYOMOTIVAATIOTA JA

YHTEENKUULUVUU-
DEN TUNNE NS. "ME- TYOTEHOA
HENKI” KATOAA

N N\

Kuvio 3. Negatiivisten kokemusten/tunnekokemusten vaikutus tyohon hajautetussa organisaatossa.

TYONTEKIJA EI TUNNE
OLLEVANSA
ARVOSTETTU

Kuviossa 3 ylld nuolten merkitys on esittdd mihin kaikkeen negatiiviset kokemuk-
set/tunnekokemukset vaikuttavat: muuttavat tyoilmapiirin kiredksi, vuorovaikutuksesta tulee hanka-
laa ja tieto ei kulje, yhteenkuuluvuuden tunne ns. "ME — henki” katoaa, tyontekijé ei tunne olevansa
arvostettu ja laskevat tydmotivaatiota ja — tehoa. Nuolet jotka kulkevat negatiivisesta kokemukses-
ta/tunnekokemuksesta toiseen kuvastavat negatiivisten kielteisten ja haitallisten tunteiden kehaa,

jotka alentavat ty0hon sitoutumista ja alentavat tydmotivaatiota.
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Hajautetussa organisaatiossa kuten kuviosta 3 voidaan havaita, esimies jié etdiseksi ikdén kuin taus-
talle. Empiirisen aineiston perusteella voidaan todeta, ettd tyontekijét kokivat esimiehelld ole tark-
kaa kuvaa siitd, mitd tyontekijat tekevit. Negatiivisuutta tyopaikan ilmapiiriin on aiheuttanut tyon-
jako, henkilostopula seké tietimittomyys tulevasta. Empiirinen aineisto osoitti, etté tieto ei kulje tai
sitd ei jaeta tarpeeksi. Tyontekijdt kokivat, ettd videopalaverit esimiehen yksinpuheluksi ja kaipasi-
vat sdannollisid palavereita. TyOntekijat nakivét toisiaan vain kasvotusten vain muutaman kerran
vuodessa. Téstd johtuen he kokivat, ettd puuttuu yhteenkuuluvuuden tunne. Empiirinen aineisto
osoitti, ettd tyontekijdt toivoivat esimiehen kdyvén eri tiimeissd esimerkiksi kerran kuukaudessa

myos palavereita, joissa nihtdisiin ihan oikeasti.

Empiirinen aineisto osoitti, ettd tyontekijat kokivat tunteiden merkitysten huomioonottamisen vai-
keaksi kdytettidessd sahkoisid viestimid. Tyontekijit kokivat, ettd tydeldmassd pyritdén nykyisin aina
vain parempaan tehokkuuteen ja lopputuloksena voi olla jopa tyontekijéiden uupumus. Empiirisen
aineiston mukaan koettiin, ettd esimiehen tulisi kuunnella kaikkia tasapuolisesti. Tyontekijét koki-
vat, ettd mikéli he kokevat ettei heitd arvosteta eikd mielipiteitd kuunnella se vaikuttaa alentavasti

tydmotivaatioon ja - tehoon.
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7. JOHTOPAATOKSET

Tutkimukseni tavoitteena ja pyrkimyksend oli kuvata mahdollisimman kattavasti tyontekijoiden
kokemuksia ja tunnekokemuksia hajautetun organisaation kontekstissa sekd sitd, miten tdrkednd
tyontekijat kokivat tunneilmapiirin ja tunteiden merkityksen tyoyhteisossd. Tai miten myonteiset
tai kielteiset tunteet vaikuttavat tydskennellessd hajautetussa organisaatiossa. Téssd johtopadtokset
luvussa pohdin tutkimuskysymyksid ja esimiestyon asemaa hajautetussa organisaatiossa. Kuvaan
tutkimukseni tarkoituksen, johon liittyy tunnedlyosaaminen esimiesty0ssé ja tunneilmapiirin merki-

tys. Luvun lopussa on yhteenveto ja jatkotutkimusaiheet.

Aloittaessani tutkimuksen tekemistd, ongelmia aiheutti se, ettd en 10ytdnyt juurikaan aikaisempaa
Suomalaista tutkimusta hallinnon alalta tistd kontekstista, kansainvilisesti aihetta on tutkittu pal-
jonkin. Liséksi haasteena oli tunteiden/kokemusten tutkimisen vaikeus. Tunteista on filosofiassa
Rauhalan (1995) mukaan puhuttu paljon, mutta niiden analyysi on ollut viileén asiallista ja arvosta-
vaa jopa vidheksyvéa. Erdissd tapauksissa tunteet on ndhty vain fysiologisina prosesseina ja siten
jatetty syrjddn niiden kokemuksellinen aspekti sekd merkitystehtivd maailmankuvassa. Gopinath
(2011) totesi jo aiemmin, ettd tunteet tyopaikoilla ovat saaneet suhteellisen vdhdn huomiota organi-
saatiokdyttdytymisen tutkijoilta. Tdméa johtuu siitd, ettd tunteita on pidetty rationaalisuuden vasta-
kohtana ja sen vuoksi tunteita on aliarvioitu jopa halveksittu tyopaikoilla. Perttula (2009) totesi ai-
emmin, ettd nykyisin kiinnostus kokemuksen tutkimusta kohtaan on lisddntynyt, vaikka edustaa

marginaalia thmistieteiden tutkimuksessa.

Aikaisemman kirjallisuuden perusteella yleinen késitys ndyttdd olevan, ettei tunteilla ja niiden ko-
kemisella olisi merkitystd tydeldmissd. Johtuen siitd, ettd tunteet eivdt ole kuuluneet tydeldmédn ja
tunteiden nédyttdmistd on pidetty heikkoutena (Goleman 1999; Ashforth & Humphrey 1995.) Vielad
nykyédnkin tunteet ja tunneosaaminen tyoeliméssi mielletiin enemmain naisten asioiksi. (Goleman
1999.) Tunteiden ndyttdmiseen liittyy aiemmilta ajoilta my0s oletus, ettd mikili ihmisessd nikyi

tunnereaktioita, niin hin ei endd ollut oman tahtonsa ja jarjen varassa (Forsberg 2006.)

Coté (2005) esitti kysymyksen siitd, millaisia vaikutuksia tunteiden sdéntelylld on terveydelle myo-
hemmin eldméssd. Tdma ei ole vihdpatdinen kysymys, silld tunteiden kokemiseen liittyy fysiologi-
sia muutoksia, jotka pitkittyessddn esimerkiksi stressin seurauksena pitkittyvéit, voi seurata tervey-

dellisid ongelmia, joita kutsutaan psykosomaattisiksi reaktioiksi. (Gopinath 2011.) Mikéli tunteita
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ei huomioida tyOyhteisOssé, ne voivat estdd perustehtivin hoitamista. Késitteleméttomait ja piilote-
tut tunteet vaikuttavat motivaatioon, sitoutumiseen ja tyoyhteison toimivuuteen. Toisaalta tydyhtei-
sOissd ja muuallakin sosiaalisessa kanssakdymisessd thmisten on joskus tukahdutettava tunteensa. (

Kaski & Kiander 2005; Gopinath 2011.)

Tédmin rajatun tutkimuksen perusteella tunteilla ja niiden kokemisella on merkitystd tyoeldmassa.
Tutkimuksen tulos osoittaa, ettd esimies jdd etdiseksi hajautetussa organisaatiossa, eikd tunnetyohon
liittyvid taitoja ole valttdméattd huomioitu. Kaikessa inhimillisessd kanssakdymisessd on mukana
aina myos tunteet. TyOhyvinvointi, motivaatio, sitoutuminen ja tyosuoritukset kulkevat kési kades-
sd tunteiden kanssa, kuten empiirinen aineisto osoitti. Tdméin vuoksi asia on merkityksellinen ja

tyopaikan tunneilmapiiri ja esimiehen tunnedlyosaamista tulee pitdi tarkedna.

Pohdintaa tutkimuskysymyksisti

Ensimmadinen tutkimuskysymykseni oli miten mydnteiset tai kielteiset tunteet vaikuttavat tyosken-
nellessd hajautetussa organisaatiossa? Tutkimukseni empiirisen aineiston perusteella saaduissa tu-
loksissa ilmeni mielesténi se, ettd tyontekijoilld esiintyi sekd positiivisia, ettd negatiivisia kokemuk-
sia/tunnekokemuksia. Pddsddntdisesti tunteiden merkitystd pidettiin tdrkednd. Toisaalta esiintyi
myo0s kdsitys siitd, ettd tunteilla ei ole merkitystd tyossd. Tutkimustulos osoittaa, ettd positiiviset
kokemukset/tunnekokemukset luovat hyvén tydilmapiirin, helpottavat vuorovaikutusta, vahvistavat
ryhméén kuulumisen tunnetta, luovat hyvén tydmotivaation ja — tehon saaden aikaan myonteisten ja
hyodyllisten tunteiden kehén, jotka edistdvit tehokkuutta ja motivoivat tyontekijéitd parempiin tyo-
suorituksiin. Negatiiviset kokemukset/tunnekokemukset muuttava tutkimustuloksen perusteella
tydilmapiirin kiredksi, tekevét vuorovaikutuksen hankalaksi, josta seuraa, etté tieto ei kulje ja yh-
teenkuuluvuuden tunne ns. "ME — henki” katoaa. Negatiiviset kokemukset/tunnekokemukset saavat
aikaan kielteisten ja haitallisten tunteiden kehén, jotka alentavat tyohon sitoutumista, tydtehoa seka

alentavat tydmotivaatiota.

Tunteita tarvitaan tydeldmassé ja tiatd vahvistaa Kasken ja Kianderin (2005) ajatus siité, ettd tunteita
litkkuu ja eldd kaiken aikaa tyopaikan ithmissuhteissa. Tunteet jakautuvat mielihyvén sévyisiin tun-
teisiin kuten ilo, tyytyviisyys ja kiintymys sekd mielipahan sdvyisiin tunteisiin kuten pettymys viha
ja pelko. Yleensd puhutaan mydnteisistd ja kielteisistd tunteista vaikka tunteet sindlldén eivit ole

myonteisid tai kielteisid vaan tunteisiin latautuvat merkitykset tekevét niistd kokijalleen myonteisié
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tai kielteisid. Tunteet vaikuttavat ihmisiin joko myodnteisesti tai kielteisesti kuten tdméankin tutki-

muksen empiirinen aineisto on osoittanut.

Toinen tutkimuskysymykseni oli millaisia kokemuksia/tunnekokemuksia henkil6illd on tydskente-
lysté ja esimiestyOstd hajautetussa organisaatiossa? Lihestyin tédtd tutkimuskysymystd 1&hinnd Rau-
halan (1995; 2009) ja Perttulan (2009) ndkemyksien kautta kokemuksen empiirisestd tutkimuksesta.
Kokemukset ovat ihmisen tajunnassa olevia merkityssuhteita, joiden kautta ymmérramme jonkinlai-
siksi. Toisille ihmisille merkitykselliset asiat saattavat olla jonkin toisen henkilon mielestd tiysin

merkityksettomiéd. Tunteet ovat intentionaalisia eli ne ovat luonteeltaan jonkin kokemista jonakin.

Kokemuksiin esimiestyOstd hajautetussa organisaatiossa empiirinen aineisto osoitti, ettd esimies jia
etdiseksi. Tosin esiintyi myos sellainen kokemus, ettd ldsnd olevaa esimiestd ei tarvita tyon itsendi-
sen luonteen vuoksi. Kuten Juuti ja Vuorela (2002) totesivat, kaikki ei aina kuitenkaan suju hyvin ja
sen vuoksi tarvitaan esimiehen rakentavaa, auttavaa ja lamminhenkista otetta henkilon ty0suoritusta
tukemaan. Esimiesty0 ja johtaminen yleensd néyttdvit helpolta ja perustehtdvédn hoitamista organi-
saatiossa pidetddn usein itsestddn selvyytend. Esimiehen ldsndolo tehtdvé ei kuitenkaan katoa mi-
hink&én, vaikka tyoskennelldén hajautetussa organisaatiossa. Ty sujuu véilld hyvin ja tehokkaasti,
vdlilldi huonommin ja motivaatiotaso saattaa laskea. Samalla tavalla ihmisten tunteet vaihtelevat.
Hajautetussa organisaatiossa tydskennellessd negatiiviset tunnekokemukset liittyvét juuri siihen,
ettd yhteenkuuluvuuden tunne nk. "ME- henki” katoaa pikkuhiljaa. Tdma johtuu siitd, ettd tyonteki-
jit ndkevit toisiaan vain muutaman kerran vuodessa ja vuorovaikutus tapahtuu lihinnd sdhkdisid

viestimid kéyttden.

Kolmas tutkimuskysymykseni oli, miten tirkednd henkilot kokevat tunneilmapiirin ja tunteiden
merkityksen tyOyhteisossd? Kysymys on tirked, silld tunteita esiintyy organisaatiossa Ashkanasyn
(2003) mukaa viidelld tasolla: henkildiden sisélld, henkildiden vélilld, vuorovaikutuksessa, ryhmissi
ja koko organisaation tasolla. Etenkin hajautetussa organisaatiossa tyoskentelevét ihmiset odottavat
esimieheltidén niin demokraattisuutta kuin mydtdeldmisenkin taitoja tiimiensé kanssa. Esimiestyo ja
johtaminen perustuvat vuorovaikutukseen, jossa myos tunteet ovat aina mukana. Tunnetasolla kaik-
ki vaikuttaa kaikkeen. Se miten esimies johtaa tiimejdén etenkin hajautetussa organisaatiossa, on
silld kiistatta iso merkitys tyopaikan hyvinvointiin ja tunneilmapiiriin. Tunneosaaminen liittyy tun-
nedlykkyyteen ja on sellainen taito, jota jokainen esimies voi kehittdd. Tunnedlykkyys ei ole per-

soonan ominaisuus vaan sitd voi harjoittelemalla opetella. (Goleman 1999). On syytd huomata, ettd
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tunneosaava esimies ei tarkoita sité, ettd esimies olisi aina mukava ja tulee kaikkien kanssa toimeen.

Esimies joutuu tekeméén myos paatoksid, joista kaikki eivét pida.

Kasitykseni on, ettd ihmissuhteiden hoitaminen on haastavaa perinteisissdkin organisaatioissa. Tés-
sd tutkimuksessa kontekstina oli hajautettu organisaatio, joka lisdd haasteita entisestddn. Aikaisem-
missa tutkimuksissa (ks. Saarinen 2007; Lappalainen 2012) on huomattu, ettd esimiestydssi tarvit-
taisiin tunnedlyosaamista, jotta erilaisista haasteista esimiestyOssd pystyttédisiin selviytymédin pa-
remmin. Nykyisin tyéeldmaéssa ja tyon luonteessa tapahtuu jatkuvasti muutoksia, jotka luovat koko
ajan uusia vaatimuksia myds esimiestyohon. On my0s arveltu, ettd johtamisen tarve vihenisi alais-
ten osaamisen lisdéntymisen ja itsendisyyden mydtd. Olen samaa mieltd Ruohotien (2002) kanssa
siitd, ettd esimiehid tarvitaan yhi edelleen, heidén tehtivinsid roolinsa vain ovat muuttumassa. Ny-
kyisessd turbulenssissa toimintaympéristdissd tarvitaan entistd laajempaa osaamista sekd aiemmasta
poikkeavia tietoja ja taitoja. Kuten tdménkin tutkimuksen empiirinen aineisto osoitti, niin esimiehen
tehtidva olisi Ruohotien (2002) esittdmin mukaan, vihentdi tai poistaa sosiaalisia ja tyohon liittyviad

ongelmia.

Tunnetyd esimiestyossd on ennen kaikkea ldsndolotehtdvan hoitamista, kuten Kaski ja Kiander
(2005) asian esittivit. Tyoyhteisoissd on tyon tekemiseen liittyvid tavoitteita, mutta on myds tunne-
tavoitteita. Viimeksi mainitut tavoitteet liittyvit arvostuksen ja hyviksytyksi tulemisen tarpeisiin.
Tédmin tutkimuksen empiirinen aineisto osoitti, ettd tyontekijat pitdvit erittdin tirkednd, ettd heitd
arvostetaan paitsi tyontekijdnd kuin ihmisend. Lisdksi tyontekijat pitivét tirkednd, ettd esimies
kuuntelee heiddn mielipiteitdédn. Mikili tyontekija koki, ettei hdnen mielipiteellddn ollut merkitysta,
se vaikutti alentavasti tydmotivaatioon. Tunnetavoitteet liittyvdt myos siihen, kuinka hyvin tiimi tai
ryhmi pysyy koossa. Tutkimustulos osoitti, ettd tyontekijét kokivat yhteisollisyyden puuttumisen.

Téma viittaa sithen, ettd tunnety6ti ei toteuta sen vaatimalla tasolla.

Kuten Kaski ja Kiander (2005) ennustivat, niin my0s tdmén tutkimuksen empiirisen aineiston tulos-
ten perusteella, esimiehen on tirkedd olla ldsnd tydyhteison tunne- ja kokemusmaailmassa, juuri
siind maailmassa, jossa tyOyhteiso eldd. Esimiehen on mentivé ldhelle ja osallistuttava alaisten ja
tyoyhteison eldméédn. Lahelld oleminen ei kuitenkaan tarkoita esimiehen ja alaisen ystivyyttd, vaan
tunnetason ldheisyyttd, joka tarkoittaa sitd, ettd esimies nékee ja aistii missd tydyhteisdssd menndin.
Esimies ikddn kuin jakaa samaa kokemusta ja tunnetta kuin tyontekijat hanen ympérillddan. Taméa
on tarpeen, jotta esimies voi ymmaértdd tyontekijoitd ja ndin ollen my0s esimiehen mydtitunto ja

empatia mahdollistuu.
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Esimiestyo hajautetussa organisaatiossa

Hajautetut organisaatiot ovat syntyneet vastamaan ympdrilld vallitsevaan muutokseen ja globalisoi-
tuvaan maailmaan. Nykyaikana tapahtuvat jatkuvat muutokset tydssd luovat uusia vaatimuksia
my0s esimiestyohon. Ashkanasyn (2003) mukaan emotionaalinen kompetenssi eli tunnetaito on
tulevaisuudessa avaintekijd siind, miten organisaatiot selvidvét uudistuvissa rakenteissa. Térked
kysymys on myds se, millaisia ovat tyontekijoiden tunteiden sddntelyn taidot, joita tarvitaan alati
muuttuvissa toimintaymparistoissd. Hajautetussa organisaatiossa esimiestyohon tulee kiinnittdd
enemmain huomiota. Gopinath (2011) esitti aiemmin viisi tekijad, tunteiden parempaan hallintaan
tyopaikoille ja esimiestydhon. Ensiksi hidn mainitsi, ettd tyopaikoilla tulee arvioida emotionaalinen
vaikutus tyon suunnittelussa ja tehtdvissd. Toiseksi hén kirjoitti siitd, ettd organisaatiot eivét ole
vain “kylmid” paikkoja, joihin ihmiset tulevat tdihin vaan esimiesten taytyy luoda positiivinen emo-
tionaalinen ilmapiiri ja mallintaa titd kautta omaa kéayttaytymistdén. Kolmanneksi hin korosti sit4,
ettd esimiehet voivat edistdd myonteistd tunneilmastoa erilaisin palkitsemisjdrjestelmin ja — keinoin.
Neljanneksi rekrytoinnissa tulee huomioida positiivinen emotionaalinen asenne. Viidenneksi hidn
korosti sitd, esimiesten tulee pyrkid kouluttamaan tyontekijoitdén parantamaan tunneélytaitoja sekd

harjoittaa tunteiden ilmaisua ty9ssa.

Ruohotie (2002) kuvasi johtamisen ja esimiestoiminnan sosiaalisena prosessina Robert Lordin ja
Wendy Smithin (1999) mukaan. Ruohotie mainitsi, ettd ndma késitteet tulee ymmartdd uudella ta-
valla, jossa johtamistoimintoja ei endd ohjaa hierarkkinen, tyokeskeinen ajattelu vaan vastavuoroi-
nen, ihmiskeskeinen ajattelu. Johtamiseen kohdistuvia vaatimuksia on vaikea korvata tydtehtéviin,
tydyhteis6on kohdistuvista haasteista, jotka vaikuttavat tyoyhteison suoritukseen epésuorasti kuten
jatkuvan oppimisen edistimisestd ja ammatti-identiteetin kehittimisestd. Johtajien tai esimiesten
tulee ymmartdd, miten heidén toimintansa tukee tyOyhteison jdsenten affektiivista, kognitiivista ja
sosiaalista systeemid. Johtamisen ymmartdminen sosiaaliseksi prosessiksi auttaa kohtamaan tulevai-

suuden haasteita.

Edelld mainittu Gopnathin esittimé tunteiden hallinta sekd Ruohotien kuvaama malli esimiestyo-
hon, sopivat myds tdimén tutkimuksen kontekstiin. Empiirinen aineisto osoitti, ettd tyontekijat saa-
vat palautetta harvoin. Kuitenkin myonteistd tunneilmastoa voitaisiin edistdd Gopinathin (2011)

esittdmin erilaisin palkitsemisjirjestelmin ja — keinoin. Hajautetussa organisaatiossa tdrkedd on
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my0s huomata Ruohotien (2002) ajatus siitd, ettd esimiehiltd edellytettdisiin yhad useammin kykyéa
luoda yhteistyohalua ja "ME-henked” eli kykyd synnyttdd ja vahvistaa alaisten kollektiivista identi-
teettid. Esimiesten haasteena on timén pdivin tydeldméssd luoda psykologista ldheisyyttd. Kasityk-
seni mukaan edelld mainittu liittyy suurelta osin tunnedlykkdidseen esimiestyohon. Hajautetun orga-
nisaation esimies tehtévissi toimivilta edellytetddn etenkin kompleksisuuden hallintaa, dialogia ja
empatiaa. Tunnedlykds esimiestyd on haastavaa perinteisessd organisaatiossa korostuen hajautetus-
sa organisaatiossa. Esimies voi esimerkiksi miettid onko hén tarpeeksi empaattinen tai olisiko vuo-

rovaikutuksessa suhteessa alaisiin parannettavaa?

Hyppénen (2007) korosti aiemmin, ettd esimiehen on huolehdittava virtuaalitiimeisséd riittdvasta
tiedonkulusta ja palautteen antamisesta. Tdémén tutkimuksen empiirisen aineisto osoitti, ettd harvoin
saa positiivista palautetta ja vuorovaikutuksessa seké tiedon kulussa on ongelmia. Ruohotie (2002)
uskoo, ettd tyOssd tapahtuneet muutokset vaikeuttavat palautteen antamista suoraan tyotehtivista.
Uuden teknologian hyodyntdminen tyonteossa on johtanut siihen, ettd yksildsuoritusta on vaikeaa
irrottaa koneen osuudesta. Ndin ollen tyontekijé ei saa tyostiddn vilitontd, selkedd ja tarkkaa sisdistd

palautetta. Yksil6llisen ja ryhmékohtaisen palautteen antaminen on esimiesten keskeinen tehtava.

Tunneilyosaaminen esimiestyossi ja tunneilmapiirin merkitys tyossi

Kuviossa 4 olen pyrkinyt havainnollistamaan tdmén tutkimuksen tarkoituksen ja sen, millainen olisi
ideaalitilanne hajautetussa organisaatiossa. Olen pyrkinyt tuomaan esiin, mikd vaikutus tunneily-
osaamisella esimiestyOssd on hajallaan olevien tiimien tydilmapiiriin, motivaatioon ja tydtehoon.
Taustalla on virtuaalinen toimintaympéristd, kuvion keskelld on kuvattuna esimiehen tirkeé rooli ja
keskeisié tehtdvid hajautetussa organisaatiossa. Luoda yhteishenked, antaa palautetta tiimin jdsenil-
le, vdhentdd ja/tai poistaa tyohon liittyvid ongelmia, luoda psykologista ldheisyytté eli olla ldsné ja
sosiaalistaa tyOyhteison jdsenet organisaatioon. Aikaisemmassa kirjallisuudessa on havaittu tun-
nedlyn positiivinen merkitys esimiestyossid. Goleman (1999) on esitellyt alun perin Saloveyn ja
Mayerin kehittimin ensimmaéisen laajan teorian tunnedlystd 1990, jonka mukaan tunneély on kykya
havaita ja hallita sekd omia, ettd muiden tunteita. Sen liséksi tunnedly on kykyé ottaa tunteista oppia
ajatteluun ja toimintaan. Malliin kuuluu viisi emotionaalista ja sosiaalista taitoa. ltsetuntemus, joka
on reaaliaikaista tietoa omista tunteista ja kykya kayttdd hyviksi niitd padtoksenteossa. Iltsehallinta,
joka on siti, ettd tunteita kdsitellaéin niin, etteivit ne haittaa tehtdvien suorittamista vaan pdinvastoin
helpottavat sitd. Motivoituminen on kykyé saada eldimén syvimmistd tarpeista voimaa, joka antaa

innostusta ja ohjaa pddmaédrien saavuttamisessa. Empatia on ymmarrystd 1dhimmadisten tunteista ja
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kyky nihdi asioita heiddn kannaltaan. Empatia on taitoa luoda yhteishenked ja — ymmaérrystd mo-
nenlaisten ihmisten kanssa. Sosiaalisilla kyvyilld tarkoitetaan ihmissuhteisiin liittyvien tunteiden
taitavaa késittelyd ja sosiaalisten tilanteiden ja verkostojen ymmartamistd. Lisdksi sujuva vuorovai-

kutus tarkoittaa ndiden kykyjen kdyttod johtamisessa sekd ryhmai- ja tiimityossa.

Kuviossa 4 esimiehen roolin ympérilld on kuvattuna tutkimuksessani olleet viisi tiimié, jotka olivat
maantieteellisesti hajallaan. Néissd tiimeissd koettiin Ashfortin ja Humphreyn (1995) tapaan, ettd
tunteet ovat osa tyOpaikan toimintaa. Tutkimuksessani ilmeni, ettd tydyhteison ilmapiiri koettiin
merkittdviksi ja tunteilla on merkitystd motivaatioon ja tydtehoon. Esimichen rooli on monessa
mielessé tirked, kuten Ruohotie (2002) asian kuvaa. Esimiehen tehtdvd on vaikuttaa tyotyytyvéi-
syyteen ja organisaatiosidonnaisuuteen, jotka ovat positiivisessa yhteydessd tyosuoritukseen. Itse-
ndisesti tyoskentelevit alaiset aktivoituvat kdyttimédn eri tilanteissa persoonallista mindédnsd ja
esimiehen haasteena on huolehtia distributiivisesta oikeudenmukaisuudesta. Tunnedlyosaaminen
esimiestyossd korostuu hyvissd sosiaalisissa — ja vuorovaikutustaidoissa myds empaattisuutta tarvi-
taan. Silloin, kun tyontekijéit kokevat, ettd heitd kuunnellaan ja mielipiteilld on silld merkitysté tyo-

yhteison ilmapiiriin ja motivaatioon ja tydtehoon.

VIRTUAALINEN TYOYHTEISON TUNNEILMAPIIRI
TYOYHTEISON TUNNEILMAPIIRI T0|M|NTAYMPAR|ST6
Tunteiden merkitys
Tunteiden merkitys THMI 3
TIMI 2 VIESTINTA/VUOROKAITUS motivaatioon/tyétehoon
motivaati(ﬁn/tyétehoon
VIESTINTA/VUOROVAIKUTUS VIESTINTA/VUOROVAIKUTUS
VIESTINTA/VUOROVAIKUTUS
VIESTINTA/VUOROVAIKUTUS TUNNEALYOSAAMINEN ESIMIESTYOSSA
ESIMIEHEN ROOLI HAJAUTETUSSA ORGANISAATIOSSA VIES- TYOYHTEISON TUNNEILMAPIIRI
* Luoda ME — henkei tiimien vilille T\I,T,Tév Tunteid it
VIES- * Vahentad ja/tai poistaa tydhon liittyvid ongelmia ROVA], untelden merdys
T\'/TE/ * Antaa palautetta tiimin jasenille VAI- Tim1 4
n N ROVAI- * Luoda psykologista ldheisyytta motivaatioon/tyétehoon
TYOYHTEISON TUNNEILMAPIIRI VAI- h * Sosiaalistaa tydyhteisén jasenet organisaatioon

Tunteiden merkitys

THMI 1

motivaatioon/tyétehoon

VIESTINTA / VUOUOROVAIKUTUS

N Z -

TYOYHTEISON TUNNEILMAPIIRI * VIESTINTA/VUOROVAIKUTUS

A\

" Tunteiden merkitys
VIESTINTA/VUOROVAIKUTUS

—_——

THMI S

motivaatioon/tyétehoon

Kuvio 4. Tunteiden merkitys tydssi ja tunnedlyosaaminen esimiestydssd hajautetussa organisaatios-

sa.
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Aikaisempi kirjallisuus (Isokorpi & Viitanen 2001; Isokorpi 2004; Kaski & Kiander 2005; Saarinen
2002; Saarinen 2007) tukee ajatustani siitd, ettd tunnedlyd ja tunnedlytaitoja tarvitaan nykyisessa
tyoeldmassé entistd enemmén. Tunnedly on esimerkiksi empatiaa ja hengenluontia. Esimiesty0ssd
pitdéd karismaattisuuden ja viisauden ohella kiinnittdd huomiota tunneély osaamiseen. Eli miten esi-
mies eri tilanteissa hyddyntdd tunteisiin liittyvid tietojaan ja taitojaan. Tunteen ja dlyn tasapaino
ndkyy tyOyhteison herkkyytend ja tehokkuutena. Tunneidlykés esimiestyd on ennen kaikkea ldsna-
olotehtdvan hoitamista. TyOyhteisdissd on tyon tekemiseen liittyvid tehtdva tavoitteita, mutta on
myds tunnetavoitteita. Viimeksi mainitut liittyvat ennen kaikkea arvostuksen ja hyvéksytyksi tule-

misen tarpeisiin seki sithen miten kiinted ryhmasta tai tiimista tulee.

Viestintd ja vuorovaikutus ovat keskeiselld sijalla virtuaalisessa toimintaympéristdssd. Kuten myds
Juholin (2008) on todennut, ettd sdhkoinen viestintiosaaminen on nykyisin perusedellytys esimies-
tyossd. Kuviossa 4 kaksisuuntaiset nuolet esimiehen ja tiimien sekd eri tiimien vélilld kuvastavat
viestintéd ja vuorovaikutusta, jonka tulisi olla ns. kahdensuuntaista. Empiirinen aineisto osoitti, ettd
sdhkoiset jarjestelmét koettiin yleisesti hyviksi ja toimiviksi. Tiedonsiirto on nopeaa, sdhkopostilii-
kenne on vililld suurta, mutta helpottaa asioiden hoitoa. Videoneuvottelut palavereiden pidossa

sddstdvit aikaa ja rahaa, vaikka koetaan kankeaksi vuorovaikutteiseen keskusteluun.

Yhteenveto ja jatkotutkimusaiheet

Olen pyrkinyt tuomaan esiin tutkimuksellani esimiehen roolin merkityksen tyoyhteison ilmapiirin
muodostamisessa. Hajautetussa organisaatiossa haasteena on jo edelld mainitut seikat sdhkoisistd
viestimistd vuorovaikutuksessa, jotka tekevit siitd jaykkaa ja kasvotonta. Hajautetussa organisaati-
ossa haasteet tyontekijoiden tasapuoliselle kohtelulle ovat suuremmat kuin tydskennellessé perintei-
sessd organisaatiossa. Juuti ja Vuorela (2002) nostavat esiin samansuuntaisia ajatuksia, ettd johta-
misella on jokseenkin suora yhteys tyOyhteison ihmissuhteisiin ja ilmapiiriin. Johtamisen kautta
jasentyvit myos ty0hon ja tydympéristoon liittyvét tekijat. Keskusteleva johtaminen lisdé tydyhtei-
son hyvinvointia eli esimies keskustelee ithmisten kanssa ja ottaa huomioon heidédn mielipiteensa.

Osallistuminen lisdd tyomotivaatiota ja sitoutumista.

Tutkimukseni tulos tukee Ruohotien (2002) ajatuksia siitd, ettd vaikka viime vuosina on puhuttu
paljon tiimien itseohjautuvuudesta, tdmé ei kuitenkaan poista esimiehelle kuuluvaa tehtidvai sosiaa-
listaa tyOyhteison jésenet organisaatioon. Tdmdi tarkoittaa sitd, ettd tyontekijat hyviksyvét organi-

saation arvot ja samaistuvat organisaatioon niin, ettd he voivat itseohjautuvasti edistdd organisaation
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tavoitteita. Bechtoldt, Rohrmann, De Pater & Beersma (2011) tuovat tutkimuksessaan esille, ettd
ensisijaisen tidrkedd on ymmaértdd tunteiden tunnistaminen ja niiden negatiiviset vaikutukset tunne-
tyossd. Alhainen tunteiden tunnistamiskyky vaikuttaa muun muassa vuorovaikutukseen organisaati-
ossa. Tunteiden sddntely, ilman tunteiden tunnistamisen kykyd on ongelmallinen, mikali organisaa-

tiossa pyritdan laadukkaaseen palveluun.

Taman tutkimuksen empiirinen aineisto osoitti, ihmiset kokevat tydoméadran kuormittavaksi ja stres-
saavaksi. Seurauksena voi olla jopa tyduupumus ja pitkid sairauslomia, joiden vuoksi tyontekijan
panos on poissa tyOpaikalta. Usein on niin, ettei sijaisia palkata vaan tyot jaetaan jdljelle jadvien
kesken. Saarinen ja Kokkonen (2003) toteavat, ettd aiheesta on kirjoitettu jo pitkddn, mutta kirjalli-
suudessa ei ole pysdhdytty pohtimaan sitd, misté stressioireet ja uupumus kertovat. Tyduupumusta
ennustavat Tyoterveyslaitoksen tutkimusten mukaan kolme oireyhtymaéé: 1) uupumusasteinen va-
symys, 2) kyynisyys ja 3) ammatillisen itsetunnon aleneminen. Néiden tekijoiden havaitseminen ja
omien tunteiden tunnistaminen, ilmaiseminen ja jakaminen sekd omaehtoinen siitely auttavat. Saa-
rinen ja Kokkonen (2003) mainitsevat tutkimuksien osoittaneen, ettd kunnianhimoiset, ahkerat ja
tunnolliset ihmiset uupuvat muita nopeammin tydelaméssd. Juuti ja Vuorela (2002, 10) ovat paity-
neet samanlaisiin tuloksiin, ettd stressi ja tyduupumus ovat nykyajan ilmiditd. Liian suuren infor-
maatio- ja vuorovaikutuskuorman alla eldvdn nykyihmisen todellisuutta ovat liian usein jatkuva
visymys, stressi ja kyynisyys. Kiireen kokemuksessa on kyse usein syyllisyyden ja riittimattomyy-
den tunteista organisaation asettamien tehokkuus vaatimusten edessd (Isokorpi & Viitanen 2001.)
Kuten empiirinen aineisto osoitti, tydssd koetut tunnekokemukset ovat merkityksellisid niiden pit-
kikestoisuuden vuoksi, jonka vuoksi tunteisiin ja niiden kokemiseen on syytd kiinnittid huomiota
aikaisempaa enemmaén. Etenkin negatiiviset tunnekokemukset voivat pitkdén jatkuessaan aiheuttaa

jopa tyduupumusta.

Cotén ja Hidegin (2011) tutkimus vahvistaa késitystédni siitd, ettd tunteet vaikuttavat organisaatiois-
sa tyontekijoiden kdyttdytymiseen, paitoksiin ja ratkaisuihin. Sosiaalisessa vuorovaikutuksessa or-
ganisaatiossa tyontekijoiden kesken esiintyy jatkuvasti tunteita. Tunteiden ja tunnedlyn huomioon
ottaminen voi olla ratkaisevaa nykyajan verkostomaisissa organisaatioissa. Tdmén tutkimuksen tu-
los vahvistaa késitysténi tyOyhteison tunneilmapiirin ja tunnetyon merkityksestd ja sen yhteiskun-
nallisista vaikutuksista. En kuitenkaan pyri yleistdmién, silld tutkimukseni aineisto on varsin sup-
pea. Viimeisen vuosikymmenen aikana tydeldmé on muuttunut entistd epdvarmemmaksi, jossa ko-
rostuu tuloksellisuuden ja tehokkuuden tavoittelu. Paljon on puhuttu myds eldkeiin nostamisesta.

Elékejarjestelmén uudistamiseen vaikuttavat muun muassa elinidn pidentyminen seké julkisen ta-
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louden heikentynyt tila. Tyoeldmaissd pitdisi jaksaa nykyaikana entistd pidempién, silti tyohyvin-
voinnista puhuminen jdi usein yhteen “tyhy — pdivddn”. Tutkimukseni empiirinen aineisto tukee
ajatustani siitd, ettd jatkuva riittdimattomyyden tunne synnyttdd tunnevelkaa. Tyontekijat kokivat,
ettd heidén ajatuksensa ja esityksensa jdivét vaille huomiota tai heitd ei kuunneltu. Tdmén tutkimuk-
sen johtopddtoksend voidaan todeta, ettd olisi ensiarvoisen tirkedd panostaa tyOyhteisdjen hyvién
tydilmapiiriin, ottaa esimiestyohon mukaan tunnedlyosaaminen, jolla on merkitystd tyontekijoiden

motivaatioon ja tydtehoon sekd tydssd jaksamiseen.

Alati muuttuvassa ajassa ja ty0ympéristdissa on tarpeen ottaa huomioon Isenin (2006) ajatus myon-
teisistd tunteista, joilla on muun muassa merkitysti ihmiseen kykyyn toimia, edesauttavat ja ohjaa-
vat muistin jarjestdmistd sekd ajattelua. Huomionarvoisia ovat myds Isokorven ja Viitasen (2001)
ajatukset siitd, ettd tunnekokemukset ovat keskeisid motivaation léhteitd ja etenkin myonteiset tun-
teet ja mieluisat ihmiset ympaérilld, saavat aikaan hyvdn motivaation. Mielestdni esimiehen olisi
tarkedd ymmartdd Kasken ja Kianderin (2005) ajatus tunteisiin liittyvéstd dynamiikasta, koska se
auttaa hantd hyvdksymaddn tunteet seka itsessddn ettd alaisissaan ja joka ndkyy muun muassa tunne-

johtamistaitoina eri tilanteissa.

Tutkimusaiheeseen ja tutkimusmenetelméén liittyi rajoituksia, jotka osaltaan aiheuttivat haasteita
tutkimusta tehdessd. Teoreettista viitekehysté ei ole rajattu niin selkedsti kuin paljon tutkituissa ai-
heissa. Tunteiden tutkimisen vaikeus ja narratiivinen analyysimenetelmé loivat omat haasteensa
tille tutkimukselle. Jatkotutkimusaihe, jonka haluan lopuksi esittdd, olisi selvittdd tunnistavatko
johtajat ja esimiehet itsessdén tunneélytaitoja? Miten johtajat tai esimiehet kadyttavit tunneédlyd joh-
tamisessa ja esimiestyOssd? Millaisen merkityksen tydeldméssé johtajat ja esimiehet nidkevét tunne-
tyolld ja tunnedlytaidoilla? Tutkimus olisi vertaileva perinteisen organisaation ja hajautetun organi-
saation valilld. Olisi mielenkiintoista selvittdd 10ytyyko eroja ja jos 16ytyy, niin millaisia eroja? Tut-
kimuksen menetelmina olisi aineistotriangulaatio. Kriittisempad ndkokulmaa painottavana jatkotut-
kimuskohteena tunteista, tunnekokemuksista esimiesten ja johtajien ndkokulmasta hajautetun orga-

nisaation kontekstissa esittiisin Foucaultlaista ndkdkulmaa ldhestyé aihetta.
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Hei! Liite 1

Opiskelen Lapin yliopistossa viidettd vuotta yhteiskuntatieteellisessd tiedekunnassa, pddaineeni on
hallintotiede. Teen parhaillaan pro gradu — tutkimusta ja kiinnostuin tutkimaan tydntekijoiden ko-
kemuksia/tunnekokemuksia esimiesty0std hajautetun organisaation kontekstissa. Aihetta ei ole ai-
kaisemmin tutkittu hallinnon nidkokulmasta, joten vastaamalla tdhdn kyselyyn annat erittidin arvo-
kasta tietoa tutkimukselle kokemuksista/tunnekokemuksista esimiesty0std hajautetussa organisaati-
ossa.

Haluan tutkimuksellani selvittdd millaisia kokemuksia/tunnekokemuksia hajallaan toimivan organi-
saation tyontekijoilld on esimiestydstd, johon liittyy kiintedsti viestintd, vuorovaikutus ja luottamus.
Tarkoitukseni on 16ytd4 niin hyvit kuin huonotkin kokemukset, silld niilld on vaikutusta motivaati-
oon, tydtehoon ja tydpaikan tunneilmapiiriin.

Nyt tarvitsen Sinua avukseni, jotta saisin tutkimukseni empiirisen aineiston keréttyd. Jokainen tari-
na on tirked. Varaa itsellesi hetki aikaa kirjoittamiseen.

Vastaaminen tapahtuu oheisen linkin kautta sdhkdisesti ja anonyymisti. Vastauksia ei pystyti yhdis-
tdmadn vastaajiin ja vastaukset kédsitelldén luottamuksellisesti. Tdméan tutkimuksen aineisto on vain
tutkijana minun kdytossa eiki aineistoa hyddynnetd muissa tutkimuksissa.

Toivon, ettd vastaat kyselyyn viimeistddn 17.01.2014 mennessd. Muistathan painaa kyselyn lopuksi
LAHETA — nappia, jotta vastauksesi tallentuu jérjestelmédn.

Etukiteen yhteistyosti kiittden,

Aija-Mari Partala
HTM - opiskelija
Lapin yliopisto

Ohjaaja

Jaana Leinonen

Yliopistonlehtori, HTT, Hallintotiede

Lapin yliopisto, Yhteiskuntatieteiden tiedekunta
PL 122, 96101 Rovaniemi

040 — 484 4224

jaana.leinonen@ulapland.fi

Linkki kyselyyn:
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Liite 2
Hyva kyselyyn vastaaja,

haluan tilla tutkimuksellani selvittdd, millaisia kokemuksia/tunnekokemuksia hajallaan toimivan
organisaation tyontekijoilld on esimiestyOstd, johon liittyy kiintedsti viestintd, vuorovaikutus ja
luottamus. Tarkoitukseni on 16ytdéd niin hyvét kuin huonotkin kokemukset/tunnekokemukset, silld
niilld on vaikutusta motivaatioon, tyotehoon ja tydpaikan tunneilmapiiriin. Lopuksi pyydén kerto-
maan, millainen kokemus tdmaé oli Sinulle vastata tdhédn kyselyyn.

Kysymyksii joihin toivon vastauksia:

1. Kerro millaisia mydnteisiéd/kielteisid kokemuksia/tunnekokemuksia sinulla on tyoskentelysta
maantieteellisesti hajallaan olevassa organisaatiossa suhteessa esimiestyohon.

2. Kerro miten virtuaalinen toimintaympdristd (= sdhkdposti, chat-ohjelmisto, videoneuvottelu
ym. sdhkoiset jirjestelmit) ovat vaikuttaneet kokemuksiisi/tunnekokemuksiisi esimerkiksi
viestinndssd, vuorovaikutuksessa tai luottamuksen rakentumisessa suhteessa esimieheen tai
toisiin tyontekijoihin?

3. Millaiset myOnteiset tai kielteiset tunteet ja miten ovat vaikuttaneet tyossisi esimerkiksi mo-
tivaatioon, tydtehoon tai tyopaikan tunneilmapiiriin? Ovatko kokemasi tunnekokemukset ol-
leet esimerkiksi merkityksellisid/merkityksettomid, positiivisia/negatiivisia tai hyodylli-
sid/haitallisia?

4. Tahan voit vapaasti kirjoittaa mitd muita ajatuksia Sinulle tulee mieleen tunnekokemuksista,
esimiestyOstd tai hajautetusta organisaatiosta ja kerro millainen kokemus vastaaminen oli.

Kiitos vastauksista!



Liite 3

HAJAUTETUN ORGANISAATION VAIKUTUS

VIESTINTAAN, VUOROVAIKUTUKSEEN JA TYON KOKEMISEEN

POSITIIVISET KOKEMUKSET/TUNNEKOKEMUKSET

myonteiset ja hyodylliset

NEGATIIVISET KOKEMUKSET/TUNNEKOKEMUKSET

kielteiset ja haitalliset

SAHKOISET JARJESTELMAT TOIMIVAT HYVIN

TIEDON SIIRRON NOPEUS

PALAVERIT VIDEONEUVOTTELUINA SAASTAVAT AIKAA
JA RAHAA

SAHKOPOSTEISTA JAA TARVITTAESSA "MUSTAA VAL-
KOISELLE”

PAIVITTAINEN TYONJAKO TEHDAAN SAHKOISESTI
HAJAUTETTU ORGANISAATIO HYVA, PALVELUT PYSY-
NEET LAHELLA

TYO ON ITSENAISTA JA OMA VASTUU ON SUURI
AAMUN VASYNYT MIELEALA VOI MUUTTUA NOPEASTI
ILOKSI TYOKAVERIN ANTAESSA YLLATTAVAA POSITIIVIS-
TA PALAUTETTA. SAHKOISET VIESTIMISET EIVAT ANNA
TALLAISELLE TUNTEILLE JA NIILLE VASTAAMISEEN M-
TAAN TYOKALUJA, LUKUUNOTTAMATTA SAHKOPOSTIS-
SA KAYTETTYJA HYMIOITA

HYVA HENKILOKEMIA YKSI TARKEA TYOVALINE
KEHONKIELI ON HVYA LUKUKEINO

HAASTEELLINEN, YHTEYDENPITO TARKEAA

HAASTEET TYONTEKIJOIDEN TASAPUOLISELLE KOHTE-
LULLE SUUREMMAT KUIN TYOSKENNELTAESSA SAMAS-
SA YHTEISOSSA

TYOMAARA JA TYOTILAT VOIVAT OLLA ERILAISIA
TOIMISTOJEN OLLESSA HAJALLAAN KOLLEEGOITA ON
VAIKEAA SIJAISTAA

TOIDEN JARJESTAMISESSA ON ONGELMIA
YHTEISOLLISYYDEN PUUTTUMINEN, ME- HENKI TULEE
ESIIN HEIKOSTI

TUNNE SIITA, ETTA ON UNOHDETTU JA NS. OMAN ON-
NEN NOJASSA

SAHKOPOSTILIIKENNE SUURTA

SAHKOPOSTILLA VIESTITTAESSA TAYTYY MIETTIA TAR-
KOIN, MITEN ASIAT ESITETAAN

VIDEOPALAVEREISSA EI NAY SANATON VIESTINTA
VIDEOPALAVEREISSA VUOROVAIKUTUS JAYKKAA
HANKALAA/IKAVAA PUHUA ASIOISTA VIDEOPALAVE-
REISSA, KASVOTUSTEN OLIS| HELPOMPAA

YHTEISIA PALAVEREITA SAIS| OLLA ENEMMAN, YHTEI-
SET TAPAAMISET RAJOITTUVAT MUUTAMAAN KER-
TAAN VUODESSA

ON TARKEAA, ETTA PIDETTAISIIN MYOS “NOKATUKSIN”
PALAVEREITA

TIETO EI KULJE KAIKKIIN TYOPISTEISIIN, TIETO KULKEE
AIKA HUONOSTI

TIETOA EI JAETA TAI AINA JAA PIMENTOON TIETOA MI-
KA EI VALITY KAIKILLE

TOISTA JA TOIDEN MAARAAJOISTA JOUTUU PITAMAAN
KIINNI PIENELLA PORUKALLLA, "SARKYMAVARAA El
OLE”

NEGATIIVINEN PIIRRE ON, ETTA VIRTUAALINEN ASIOI-
DEN KASITTELY KOOSTUU MONEN HENKILON MUO-
DOSTAMISTA TIIMEISTA, KAIKKIEN TIIMIN JASENTEN PI-
TAISI YMMARTAA MAARAAIKAISTEN TOIDEN TYOSKEN-
TELYTAVAT JA HOITAA OMA OSUUS TARKASTI AJAL-
LAAN

PALVELUTOIMISTO KAYNNISTY! LIIAN PIENELLA VAELLA.
LIIAN KAUAN ON OLLUT KOHTUUTON TYOTAAKKA, JOS-
TA PALAUTUU HITAASTI, JOS KOSKAAN.
VUOROVAIKUTUS HAASTELLISTA, YHTEISET TAPAMISET
RAJOITTUVAT MUUTAMAAN KERTAAN VUODESSA.
NIISSA KOETUT IKAVAT TUNNEKOKEMUSET JAYTAVAT
MIELTA PITKAN AIKAA

PUHELIN TEKEE ASIAKASPALVELUTILANTEESTA KASVO-
TONTA

VALINPITAMATTOMYYS TYOTA KOHTAAN TEKEE MO-
NENLAISTA HAITTAA MUILLE TYONTEKIOILLE

PITAA PYRKIA SIIHEN ETTEI OTA ASIOITA ITSEENSA
JOTKA HYOKKAA ONGELMIEN KANSSA MULLE HETI TA-
TA SAAVAT NEGATIIVISEN VASTAUKSEN
HAJAUTETUSSA ORGANISAATIOSSA EI SYNNY LUON-
TAISTA KANSSAKAYMISTA SAMALLA TAVALLA KUIN
SAMASSA TOIMISTOSSA
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ESIMIEHEN ROOLI HAJAUTETUSSA ORGANISAATIOSSA

POSITIIVISET KOKEMUKSET/TUNNEKOKEMUKSET NEGATIIVISET KOKEMUKSET/TUNNEKOKEMUKSET
myonteiset ja hyodylliset kielteiset ja haitalliset
e TYOSKENTELY RAUHAA EI ESIMIES HAIRITSE e ESIMIEHELTA EI OLE SAANUT VASTAUKSIA TYOTEHTA-
e ESIMIEHEN SAA HYVIN TARVITTAESSA KIINNI VIEN ONGELMIEN RATKAISEMISEEN
e ESIMIES LUOTTAA, ETTA TEHTAVAT TULEVAT e HAJAUTETTU MALLI VAATII AKTIIVISEN ESIMIEHEN
HOIDETUKSI AJALLAAN e TYONTEKIAT EIVAT OSAA OTTAA OHJAUSTA ESIMIE-
e ESIMIEHEN ROOLI ON TARKEA, MILLAISEKSI TYO- HELTA
YHTEISON ILMAPIIRI MUODOSTUU e ESIMIES KAUKANA, KYNNYS KYSYA/LAHESTYA KORKE-
e  TYO ON ITSENAISTA, LASANAOLEVALLA ESIMIE- AMPI
HELLA EI OLE SITA VASTAAVAA TARKOITUSTA e ESIMIES JAA ETAISEKSI
®  NYKYTEKNIIKKA MAHDOLLISTAA TOIMIVAN HA- e KUINKA HYVIN ESIMIES TIETAA, MITA TYOTA KENELLE-
JAUTETUN ORGANISAATION, MUTTA SE VAATII KIN KUULUU
LOISTAVAT ESIMIEHET e SAAKO ESIMIES MINKAANLAISTA KUVAA, KUN JAKAA

ESIM. HENKILOKOHTAISIA LISIA

e  ESIMIEHEN OLISI TARKEAA KAYDA KAIKISSA TYOYKSI-
KOISSA ESIM. NOIN KERRAN KUUKAUDESSA

e KUN ESIMIES MUUALLA, TUKEA JA NEUVOA EI SAA HETI
TARVITTAESSA

e TYONANTAJAN PITAISI HUOLEHTIA, ETTA KAIKKI TIIMIN
JASENET SAAVAT TYON VAATIMAN KOULUTUKSEN

e ESIMIEHEN TULISI KUUNNELLA KAIKKIA TASAPUOLISES-
TI, EI VAIN SITA, JOKA AANEKKAIMMIN OSAA ASIANSA
PERUSTELLA TAI MINKA TYOPISTEEN ASIAT TUNTUVAT
LAHEISEMMILTA TAI TUTUIMMALTA.

e SAHKOISET VIESTIMET ILMAN FYYSISTA LASNAOLOA
JATTAVAT ERI TUNNESKAALAT PAITSIOON: AJATUS
TYONTEKIJOIDEN TASAPUOLISESTA KOHTELUSTA HAN-
KINNOISSA, MYONNETTAESSA LOMIA JA PALKANKORO-
TUKSIA TEHTAESSA
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TUNTEIDEN VAIKUTUS
MOTIVAATIOON/TYOTEHOON/TUNNEILMAPIIRIIN
HAJAUTETUSSA ORGANISAATIOSSA

POSITHVISET KOKEMUKSET/TUNNEKOKEMUKSET

myonteiset ja hyodylliset

NEGATIVISET KOKEMUKSET/TUNNEKOKEMUKSET
kielteiset ja haitalliset

TUNNEILMAPIIRI KOROSTUU LAHIMPIEN TYOKAVEREI-
DEN KESKEN

TAALLA ON HYVA TYOILMAPIIRI JA — HENKI

PAIVAN AIKANA TYOPAIKAN TUNNESKAALAT VOIVAT
VAIHDELLA EPATOIVOSTA ONNISTUMISEEN

TYOPAIKAN TUNNEILMAPIIRI TARKEA

HYVASSA TYOILMAPIIRISSA TYONTEKIA TUNTEE, ETTA
HANESTA VALITETAAN PAITSI TYONTEKIJANA MYOS
IHMISENA

ERITTAIN TARKEA, ETTA TUNNEILMAPIIRI ON HVYA.
TUNNELMAT AISTII HERKASTI.

HYVA TYOILMAPIIRI TOSI TARKEA. SIKSI JAKSAA VAIKEI-
DEN ASIOIDEN JA KIIREEN KESKELLA, KUN ON MUKAVAT
TYOKAVERIT. KAIKILLA SAMAT TYOHON LUTTYVAT HY-
VAT JAHUONOT JA PUOLET.

TUNTEILLA ON SUORA VAIKUTUS TYON JOUTUMISEEN
TUNNEILMAPIIRI VAIKUTTAA TYOMOTIVAATIOON, TYO-
SUORITUKSIIN, VUOROVAIKUTUKSEEN; KAIKKEEN JOI-
DEN KANSSA TYOPAIKALLA OLLAAN TEKEMISISSA
MYONTEISET TUNTEET VAIKUTTAVAT POSITIIVISESTI
TYON LAATUUN SEKA MOTIVAATIO TEHDA TYOTEHTA-
VAT TEHOKKAASTI JA LAADUKKAASTI

TUNTEET EIVAT OLE VAIKUTTANEET MOTIVAATIOON JA
TYOTEHOON

ON ERITTAIN MERKITYKSELLISTA, ETTA JOKAINEN
TYONTEKIJA TUNTEE OLEVANSA ARVOSTETTU JA MIELI-
PITEITA KUUNNELLAAN

MOTIVAATIO LOYTYY ASIOIDEN MIELENKIINNOSTA JA
HALUSTA OLLA HYVA SIINA MITA TEKEE

KANNUSTAVA PALAUTE ANTAA POTKUA TYOHON
RAUHALLINEN TYOYMPARISTO EDISTAA TYOTEHOA
TUNNEILMAPIIRI VAIKUTTAA TOSI PALION SIIHEN, MITA
TYOSSA VIIHTYY JA SITA MYODEN MYOS TYOTEHOON
MYONTEISET AJATUKSET JA TEOT OVAT TYOTEHON JA
MOTIVAATION VOIMAVARA

HYVAKSYNTA TIIMIIN KUULUMISESTA LUO YHTEISHEN-
KEA

e TAMAN PAIVAN TYOELAMASSA EI OLE MERKITYSTA
MILTA SINUSTA TUNTUU. SINULTA ODOTETAAN VAIN
SUORITUSTA

e  KIELTEISET TUNTEET VAIKUTTAVAT ENNENKAIKKEA
TUNNEILMAPIIRIIN JA SITA KAUTTA MOTIVAATIOON JA
TYOTEHOON

e TIETAMATTOMYYS TULEVASTA ON AIHEUTTANUT NE-
GATIIVISUUTTA TYOPAIKAN ILMAPIIRIIN, SAMOIN
TYONJAKO, HENKILOSTOPULA JA TEHTAVIEN JAKO

e TUNNEILMAPIIRI ON VALILLA OLLUT KIREA JA TUNTUU
MUUTTUVAN AINA VAIN KIREAMMAKSI

e  TUNTEIDEN MERKITYSTEN HUOMIOONOTTAMINEN ON
MONESTI VAIKEAA KAYTETTAESSA SAHKOISIA VALINEI-
TA. KAYTETTAESSA SAHKOISIA VIESTIMIA, VITSIT EIVAT
VALTTAMATTA AVAUDU LUKIJALLE.

e PUUTTUU YHDESSA SELVIYTYMISEN TUNNE

e  JOSTUNTEE, ETTA MIELIPITEELLA EI OLE MITAAN MER-
KITYSTA EI SE PARANNA MOTIVAATIOTA

e TYOMOTIVAATIO ON VALILLA OLLUT KADOKSISSA
TYOMAARAN JA KIIREEN VUOKSI.

e KIELTEINEN JA TURHA KRITIIKKI ON TURHAUTTAVAA —
LASKEE TYOMOTIVAATIOTA AINAKIN HETKELLISESTI

e TYOMAARA ON SUURI JA ASIAT VAIHTELEVAT LAIDASTA
LAITAAN. HARVOIN SAA POSITIIVISTA PALAUTETTA

e KOVAN PAINEEN ALLA KIIREESSA JA LIIALLISESSA TYON-
KUORMITUKSESSA MOTIVAATIO LASKEE. KIELTEISET
TUNTEET JA UUPUMUS NOUSEVAT PINTAAN LIIAN
USEIN.

. MIKALI TYOSSA ON KIELTEINEN ILMAPIIRI NIIN ON VAI-
KEAA KESKITTYA TYOHON JA SE KIELTEINEN ILMAPIIRI
SYO IHMISTA.

e TYOPAIKALLA KOETUT TUNNEKOKEMUKSET OVAT
MERKITYKSELLISIA NIIDEN PITKAKESTOISUUDEN VUOK-
SI. KOROSTUU HYVAN VUOROVAIKUTUKSEN MERKITYS.
KERRAN SANOTTUA EI TAKAISIN SAA.

e KAYTETTAESSA SAHKOISIA JARJIESTELMIA KESKUSTEL-
LAAN VIITTAUKSILLA JA LYHENTEILLA. PIENI KIRJOITUS-
VIRHE TAI MUU ERHE TEKEE VIESTISTA EPAKELVON.
VIRHE KORJATAAN, TAUSTALLE JAA TUNNE TOISEN
HUOLIMATTOMUUDESTA JA TOISEN PILKUNVIILAUK-
SESTA. KASVOTUSTEN HOIDETTUNA KIRJOITUSVIRHE
OLISI KORJATTU HETI YMMARTAEN TOISEN KIIRE JA
TOISEN TIETAMATTOMYYS. NYT TUNTEET JAAVAT KA-
SITTELEMATTA.




