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TIIVISTELMA

Tunteet tyoeldmédssd on noussut merkittdviksi johtamis- ja organisaatiotutkimuksen osa-
alueeksi viimeisten vuosikymmenten aikana. Tehtyjen tutkimusten puitteissa ei kuitenkaan
ole huomioitu tunteiden sosiokulttuurista luonnetta riittavélla tasolla. Tunteet rakentuvat niin
historiallisten, kulttuuristen kuin sosiaalisten tekijoiden pohjalta, joten on tirke#d toteuttaa
sellaista tutkimusta, joka huomioi tdtd tunteiden monitasoisuutta. Tutkimukseni asemoituu
tamin kompleksisuuden osoittamiseen pyrkimyksenddn lisdtd ymmairrystd tyoeldmén
tunteiden sosiaalisesti rakentuvasta luonteesta ja sitd kautta niiden merkityksellistimisesta
sekd tydeldmain tunteisiin liittyvistd valtarakenteista.

Tutkimukseni tieteenfilosofinen pohja rakentuu sosiaalisen konstruktionismin seka kriittisen
tutkimuksen periaatteiden mukaan, jotka antavat mahdollisuuksia tarkastella tunteiden
sosiaalista rakentumista samalla huomioiden valtakysymyksid, joita muodostunut
sosiaalinen todellisuus pitdd siséllddn. Tutkimukseni aineistona toimii kuusi suomalaista
podcast-jaksoa, jotka on julkaistu aikavililld 2019-2022. Aineistoa analysoin kriittisen
diskurssianalyysin keinoin, jotta tunteiden merkityksellistimisen lisdksi péddsen kiinni
tydeldmaén tunteisiin liittyviin valtakysymyksiin.

Tutkimukseni teoreettinen viitekehys rakentuu sellaisten tutkimusten varaan, jotka ovat
lahestyneet ty0elamin tunteita kriittisistd 1dhtokohdista. Aloitan teoreettisen viitekehyksen
késittelemadlld, mitd kriittinen tutkimus tydeldmén tunteiden kohdalla tarkoittaa, jonka
jélkeen jatkan kisittelemain tunteiden sosiaalista rakentumista, tunnetyon ongelmallisuutta
organisaatioiden kontekstissa sekd tunteisiin liittyvien valtarakenteiden vaikututusta
tyontekijiidentiteetin muodostukseen.

Analyysini tuloksena olen muodostanut nelja diskurssia, joita ovat tunteet organisaation
resurssina -diskurssi, hyvdksyttdvdt tunteet -diskurssi, negatiivisten tunteiden sanoittamisen
-diskurssi sekd yksilon vastuu tunneilmapiiristd -diskurssi. Esitdn ndiden diskurssien
palvelevan organisaatioiden menestyksen edellytyksid kyseenalaistamatta organisaatioiden
valtaa suhteessa tydeldmén tunteisiin sekd sivuuttaen tydeldmissd esiintyvien tunteiden
yksilolliset ndkokulmat. Viitin, ettd ndiden diskurssien puitteissa kdydyissd tydeldman
tunteisiin  liittyvissd keskusteluissa toisinnetaan sekd rakennetaan Kkapitalistisen
talousjérjestelmin sisélld olevia kapeita vallan rakenteita.

Avainsanat: tyéeldmaén tunteet, todellisuuden sosiaalinen rakentuminen, kriittinen
diskurssianalyysi, valtakysymykset

X Tutkielma ei sisdlld muita kuin tekijin omia henkil6tietoja.
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1 JOHDANTO

Rationaalisuus on ollut pitkdén vallalla oleva termi organisaatioiden ja niiden toiminnan
kuvaamisessa, jolloin sen vastavoimana ndhtdvien tunteiden ei ole ndhty siséltyvidn
organisaatioeldméaén (Flam, Hearn & Parkin 2010, 147). Tunteet eivét tdten ole mydskadan
olleet organisaatiotutkimuksessa mielenkiinnon kohteena, mutta viimeiset vuosikymmenet
ovat muuttaneet tuota tilannetta ja 1990-luvun alusta ldhtien tunteiden tutkimus
organisaatiotutkimuksen sisélld on saanut lisdintyvaa huomiota (Fineman 2010, 23). Tehdyt
tutkimukset tyoeldmédn tunteista ovat painottuneet psykologisiin tai biologisiin
ldhestymistapoihin, jotka korostavat tunteiden yksilokeskeisyyttd (Sieben & Wettergren
2010, 7). Tunteet ovat kuitenkin niiden psykologisten ja biologisten ominaisuuksiensa
lisdksi niin kognitiivisia, kulttuurisia kuin sosiaalisiakin (Sturdy, Clark, Fincham & Handley
2008, 136). Tunteet ovat luonteeltaan moniulotteisia ja organisaatiotutkimuksen sisilld
tunteita tulisi tutkia aiempaa monipuolisemmin useista eri 1dhtokohdista ja ndakdkulmista,
jotta tydeldmén tunteista voidaan rakentaa parempaa kasitystd, mikd on timén tutkimuksen

tavoitteena.

Suomalaisen tydeldmdn sisélld niin ikddn tunteista kaytdvd keskustelu ja niiden
huomioiminen on tullut laiminly6dyksi, minkd takia monissa tilanteissa tunteiden
liittdminen tydeldmén kysymyksiin ndhdién haasteellisena. Koska tyoeldmain sisilld tunteet
on ollut sivuutettu aihe, niitd ei osata késitelld ja niitd ldhestytddn tyOeldmédn ja
organisaatioihin kulttuurillishistoriallisesti vahvemmin liitetyn rationaalisuuden kautta.
(Juuti & Salmi 2014, 24.) Niin organisaatiotutkimuksessa kuin suomalaisen tydeldmén
sisdlld tunteet ovat toissijainen tekijd rationaalisuuden hallitessa alaa. Tédssd yhteydessd on
olennaista ymmartdi, ettd tunteiden ja jarjen kahtiajaottelu ei kuitenkaan ole vdistdméton
totuus vaan se on sosiaalinen rakennelma, jolloin se on my0s avoin haastamiselle ja
muuttumiselle (Putnam & Mymby 2008, 44). Tdmén tutkimuksen ldht6kohta onkin tuon
olemassa olevan ymmarryksen ja sitd tukevien rakenteiden sekd kayténtdjen haastamisessa

sekd kyseenalaistamisessa.

Kriittisen tutkimuksen keinoin, jota tima tutkimus edustaa, voidaan haastaa olemassa olevia
luonnollisena pidettyjé oletuksia ja kdsityksid. Tyoeldmaén tunteiden tutkimuksessa kriittista
tutkimusta ei ole vield merkittdviissd madrin toteutettu ja hyodynnetty vaikka sen avulla
voidaan osoittaa, miksi meiddn tulisi pyrkid laajentamaan ajattelutapojamme ja

kyseenalaistamaan kdytdntojimme. Tydeldmén tunteiden tutkimuksen kohdalla kriittisella



tutkimuksella on potentiaalia osoittaa, miten aiemmat ldhestymistavat ja tutkimukset seké
arkisiin toimintoihin juurtuneet kaytinnot edistdvdt valtarakenteiden olemassaoloa

sivuuttaen laajemman yhteison edun. (Fineman 2010, 24.)

Tunteet tydeldmdssd on valikoitunut tutkimusaiheekseni siltd pohjalta, kun olen pannut
merkille erindisissd arkisissa kohtaamisissa ja tilanteissa, ettd tunteita ei osata huomioida
mielestdni riittavalla tasolla tyoeldmaissd ja minua on kiinnostanut, millaiset tekijét sithen
voivat olla vaikuttamassa. Erityisesti mielenkiintoni on kohdentunut sithen, miten tydeldmén
tunteista puhutaan ja keskustellaan, minkd pohjalta pdddyin valitsemaan tutkimukseni
aineistoksi podcasteja, joissa keskustellaan tunteista tydeldméssd. Podcastit ovat viime
vuosien aikana nousseet merkittivddn suosioon uudehkona mediakanavana. Suureen
suosioon on voinut vaikuttaa podcastien helppo saavutettavuus, kun ihmiset voivat
kuunnella niitd ajasta ja paikasta riippumatta eri digilaitteidensa avulla. Koska podcastit ovat
saavuttaneet niin suuren suosion tdssi ajassa, mielestdni niiden tuottamaa sisaltod on tarkeii
tutkia, silld ne ovat rakentamassa ymmaérrystd tdméin ajan yhteiskunnallisista ilmidista.
Yhteiskunnassamme kulutetaan monia viihteellisid palveluita, joita kuluttamalla
muodostetaan ja muokataan omia kidsityksid eri asioista ja ilmidistd, mutta harvoin viihteen
kuluttajina tulemme tiedostaneeksi sitd, miten vahvasti viihteelliset palvelut voivat vaikuttaa
oman ymmarryksemme rakennukseen ja toisaalta, miten nuo palvelut tuottavat ja uusintavat

tiettyjd késityksia.

Tutkimukseni tavoite on lisidtd ymmarrysta siitd, miten tyoeldmén tunteista keskustellaan ja
miten tunteita merkityksellistetddn tydeldmédn kontekstissa. Téstd syystd olen valinnut
tutkimukseni tutkimusmetodiksi diskurssianalyysin, silli sen tarjoamin metodologisin
keinoin koen pystyvini l0ytdmadn niitd merkityskokonaisuuksia, jotka ovat ominaisia
suomalaisten podcastien kontekstissa, joissa keskustellaan tydeldmédn tunteista.
Merkityskokonaisuuksien l0ytdmisen prosessissa minua ovat ohjanneet tutkimukseni

apukysymykset:

Miten tunteista puhutaan tyoelimddn liittyen suomalaisten podcastien kontekstissa?

Millaisia merkityksid tunteista tyoeldmdssd suomalaiset podcastit rakentavat ja ylldpitdvdt?

Naiiden apukysymyksien avulla olen I6ytdnyt aineistosta sellaisia merkityskokonaisuuksia,
joiden pohjalta lopullinen tutkimuskysymykseni on muotoutunut kriittiseksi olemalla

kiinnostunut tyeldmén tunteisiin liittyvistd valtarakenteista:



Miten tyéeldmdn tunteisiin liittyvit diskurssit rakentavat ja ylldpitdvit yhteiskunnallisia

valtarakenteita?

Tutkimukseni rakenne muodostuu siten, ettd timén johdantoluvun jilkeen siirryn toiseen
lukuun, jossa kisittelen tutkimukseni tieteenfilosofisia valintoja. Témén jdlkeen siirryn
kolmanteen lukuun, jossa kédyn lépi tutkimukseni metodologisia ratkaisuja seki esittelen
aineistoni. Tavanomaisemmasta rakenteesta poiketen haluan kdydé tieteenfilosofiset sekd
metodologiset valintani l4pi ennen tutkimukseni teoreettista viitekehystd, silla
tieteenfilosofiset ja metodologiset 1dhtokohdat ovat ohjanneet tutkimustani vahvemmin kuin
teoreettinen viitekehys. Tieteenfilosofiset ja metodologiset ratkaisut ovat vaikuttaneet
merkittdvisti sithen, millaisen teoreettisen viitekehyksen olen tutkimukselleni rakentanut ja
siksi on mielesténi aiheellista késitelld niitd ennen aiempiin tutkimuksiin perehtymista.
Kolmannen pééluvun sisélld metodologisten valintojen ja aineiston esittelemisen lisdksi

avaan omaa tutkijapositiotani ja kisittelen tutkimukseni luotettavuutta rakentavia tekijoita.

Neljds pédéluku koostuu tutkimukseni teoreettisesta viitekehyksestd. Alustan teoriaosuutta
esittdimdlld, miten tunteita tydeldmidn kontekstissa voidaan ldhestyd kriittisesti
nikokulmasta. Tdmén jdlkeen muissa alaluvuissa jatkan kdyméén 1dpi tunteiden sosiaalista
rakentumista, tunnetyon kriittisid ndkokohtia sekd tunteisiin liittyvien valtarakenteiden
vaikutusta tyontekijoiden identiteetin muodostukseen. Teoreettisesta viitekehyksestd jatkan
viidenteen pailukuun, jonka siséllé kisittelen neljaé aineistostani muodostamaani diskurssia.
Kuudes ja viimeinen péédluku koostuu keskusteluosiosta sekd johtopddtdsten ja

jatkotutkimusaiheiden alaluvusta.



2 TUTKIMUKSEN TIETEENFILOSOFISET LAHTOKOHDAT

2.1 Sosiaalinen konstruktionismi

Tieteenfilosofisesti tutkimukseni pohjautuu sosiaaliseen konstruktionismiin ja sen
edustamaan todellisuuskisitykseen. Sosiaalinen konstruktionismi on tieteenfilosofisena
viitekehyksend laaja, mutta kaikki sithen pohjautuvat lukuisat eri tutkimussuuntaukset
jakavat ajatuksen siitd, ettd todellisuus rakentuu sosiaalisesti (Kekile & Puusa 2020,
46). Sosiaalisessa konstruktionismissa késitystd maailmasta rakennetaan sosiaalisissa
vuorovaikutustilanteissa kielen ja muiden semioottisten merkkijérjestelmien kautta
(Pietikdinen & Mintynen 2009, 12). Kielen ei ndhdd yksinkertaisesti kertovan erilaisista
sosiaalisista tapahtumista ja ilmidistd vaan sen avulla muodostetaan, rakennetaan seké
muokataan késityksid ndisté eri tilanteista (Nikander 2008, 413). Kielelld on siis aktiivinen
rooli ithmisten ymmarryksen rakentajana sen sijaan, ettd se vain passiivisesti kuvaisi ja

ilmentéisi tuota ymmaérrysta.

Sosiaalisessa konstruktionismissa sosiaaliset tilanteet ja niissd tapahtuva vuorovaikutus
asettuvat kaiken keskioon. Néissd sosiaalisissa vuorovaikutustilanteissa ihmiset tekevét
tulkintoja asioista ja tilanteista aina omista 1dhtokohdistaan késin (Kekdle & Puusa 2020,
44). Tama johtaa sithen, ettd sosiaalisessa konstruktionismissa tunnustetaan mahdollisuus
useisiin rinnakkaisiin todellisuuksiin (Neesham 2017). Samassa tilanteessa olevat ihmiset
voivat tehdé tdysin toisistaan poikkeavat tulkinnat tapahtumien kulusta, koska erindisten
tekijoiden, kuten esimerkiksi aiempien kokemuksien, perusteella he ldhestyvit tilannetta
erilaisista tulokulmista. Ymmirrys ja tiedon saavuttaminen ovat sosiaalisessa
konstruktionismissa aina siis tulkitsijasta riippuvaisia (Kekédle & Puusa 2020, 46), mika
tarkoittaa, ettd todellisuuden ei ndhdi olevan siten objektiivista, ettd kaikki ymmaértdisivét

asiat identtisesti.

Subjektiivisuuden lisdksi toisistaan poikkeavien kisitysten ja rinnakkaisten todellisuuksien
ajatusta sosiaalisessa konstruktionismissa tukee kontekstin merkitys. Se, missd ajassa ja
paikassa elamme vaikuttaa siithen, miten tulkitsemme maailmaa ja sen erilaisia ilmidité.
Sosiaalisessa konstruktionismissa ymmaérryksenmuodostus nidhdddn siis historiallisesti ja
kulttuurisesti kietoutuneena. (Burr 2015, 4.) Kontekstisidonnaisuus tarkoittaa titen myos
sitd, ettd ihmisen ymmarrys ei ole ikind tdysimittaista vaan se muotoutuu aina uudelleen ja

uudelleen tilanteiden muuttuessa (Kekédle & Puusa 2020, 46). Ymmaérryksemme jalostuu



koko ajan eri ihmisten, eri paikkojen ja erilaisten tapahtumien vaikutuksesta. Tamén takia
sosiaalisen konstruktionismin mukaan meidén ei ikina tulisi olettaa, ettd yksi tapa ymmart4a

maailmaa olisi parempi tai totuudellisempi kuin jokin toinen (Burr 2015, 4).

Edelld esitetyt sosiaalisen konstruktionismin ominaispiirteet osoittavat, ettd tieto on
moniselitteistd ja siksi sosiaaliseen konstruktionismiin pohjautuvat tutkimukset eivit pyri
saavuttamaan tai esittdmadn totuuksia. Niin tulisi suhtautua my6s minun tutkimukseeni. En
ole missddn tutkimusprosessin vaiheessa pyrkinyt saavuttamaan yksiselitteisté totuutta, saati
pyrkinyt objektiivisuuteen. Tiedostan, ettd tutkimukseni aineistona toimivat podcast-jaksot
ja niiden sisdllot voidaan tulkita monella eri tavalla kuulijan 14htokohdista seké ajasta ja
paikasta riippuen. Tutkijana minun tulkintani ja tekeméni analyysi ovat vain yksi
mahdollinen tapa jisentéd asioita ja ymmarrén, ettd jonkun toisen toteuttamana tai eri ajassa
ja paikassa tehtynd samasta tutkimusasetelmasta ja aineistosta voisi tuottaa erilaisia

tulkintoja.

Ennen kaikkea tutkimukseni kiinnittymisestd sosiaaliseen konstruktionismiin kertoo se, etti
tutkimukseni kohteena on podcasteissa puhuttu kieli, jota ldhestyn diskurssianalyysin
keinoin. Kuten sosiaalisessa konstruktionismissa, ymmarridn kielen roolin sosiaalisissa
vuorovaikutustilanteissa todellisuutta rakentavana ja muokkaavana. Podcastien keskustelijat
rakentavat puheellaan késitystd tunteista tyoeldméssd ja mahdollisesti my6s muokkaavat
omia aiempia késityksiddn keskustelukumppanin vaikutuksesta. Keskustelu ja kasitykset
ovat saaneet véistimdittd kulttuurishistoriallisia vaikutuksia muun muassa suomalaisesta
tyoeldmastd ja yhteiskunnasta. Tétd podcastien rakentamaa yhtd kisitystd ja todellisuutta
mind analyysissani uusinnan ja rakennan uudelleen muodostaen mahdollisesti toisenlaista

todellisuutta.

2.2 Kriittinen tutkimus

Sosiaalisen konstruktionismin kanssa tieteenfilosofista pohjaa tutkimukselleni rakentaa
kriittinen tutkimusote, joka toimii kattotermind useille teoreettisille ldhestymistavoille,
joissa tavoitellaan yhteiskunnallista vaikuttavuutta ja muutoksen saavuttamista (Neesham
2017). Kriittisestd tutkimuksesta on useita tulkintoja, joissa sen mééritelmit poikkeavat
joltain osin toisistaan. Kriittisen tutkimuksen eri koulukuntien ja traditioiden vililld on ollut

paljon kiistelyd siitd, miten kriittiseen tutkimukseen tulisi suhtautua ja miten sitd tulisi



madritelld. Yhden hyvéksytyn mééritelmén I0ytdminen ei ole kuitenkaan tarpeellista, koska
kriittistd tutkimusta ei ole mielekdstakddn ldhestyd tarkkarajaisten direktiivien kautta.
(Kincheloe, McLaren, Steinberg & Monzo6 2018, 235-236.) Néin ollen myodskdédn miné en
pyri esittdmddn yksiselitteistd kriittisen tutkimuksen mdiéritelmdd vaan tuon esiin niitd

ndkokohtia, jotka ovat oman tutkimukseni kannalta olennaisimpia.

Kriittisen teorian voidaan laajassa merkityksessddn ymmartdd olevan tutkimusta, joka on
asenteeltaan kriittinen tai toisinaan jopa radikaali nyky-yhteiskuntaa ja sen ilmidité kohtaan.
Tdmd asennoituminen ohjaa tutkimaan valtasuhteita ja hyvéksikdyton ilmentymid,
epdoikeudenmukaisuutta ja epétasa-arvoa sekd ndiden aihepiirien ongelmallisia piirteita.
(Alvesson & Deetz 2006, 256.) Taten monet kriittisen tutkimuksen edustajat suhtautuvat
tutkimuksen tekemiseen poliittisena toimena, mika johtaa siihen, etti kriittinen tutkimus ei
ikind ole eiki se pyri arvoneutraaliuuteen (Neesham 2017). Kriittinen tutkimusote arvostelee
arvovapaata tieteenkésitysta siité, ettd se ei mahdollista muutosta eiki se kykene esittiméian
radikaalisti erilaista vaihtoehtoa, jossa maailman voitaisiin nihdi olevan parempi paikka

(Adler, Forbes & Willmott 2007, 22).

Vaikka kriittinen tutkimus tunnustaa tietynlaista arvopohjaa, on tirkedd muistaa, ettd
kriittisen tutkimuksen tulee silti pysyéd tietyltdi osin avoimena, jotta se voi sallia
erimielisyydet sekd muutokset ja sitd kautta mahdollistaa todellisen kasvun edellytykset
(Kicheloe ym. 2018, 235). Koska kriittisen tutkimuksen taustalla on halu saavuttaa aitoa
muutosta, sen tdytyy olla kriittinen myds itseddn ja omia tarkoitusperiddn kohtaan. Toisin
sanoen kriittistd tutkimusta tehdessé tulee antaa myods muiden dénien kuin vain oman dénen
kuulua eli antaa eridville ndkokulmille mahdollisuus keskustella omien nikokulmien kanssa.
Taten kriittisen tutkimuksen tulisi olla luonteeltaan ennemmin keskustelevaa kuin

Saarnaavaa.

Arvopohjaltaan kriittinen tutkimus on heikommassa asemassa olevien puolella.
Tunnistamalla yhteiskunnallisia epdkohtia, kriittinen tutkimus tavoittelee hiljennettyjen
ddnien tuomista kuuluville sekd vallitsevien sosiaalisten ja yhteiskunnallisten jdrjestysten
uudelleen arvioimista (Neesham 2017). Kriittinen tutkimus pyrkii haastamaan niitd asioita,
joita pidetddn itsestddnselvyyksind ja joita ei siten osata arjen kédytdnndissd kyseenalaistaa.
Kriittiselld tutkimuksella pyritdén siis tuomaan esiin ja lisddmddn tietoisuutta niistd
nakymattomiksi  sulautuneista  rakenteista, jotka  tuottavat ja  ylldpitdvéit

epdoikeudenmukaisia valtasuhteita (Pietikdinen 2000, 200). Esimerkiksi sosiaalisissa
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suhteissa johdon ja tyontekijoiden tai sukupuolten vilistd vallitsevan dynamiikan

legitimiteettid pyritdéin osoittamaan ja kumoamaan (Adler ym. 2007, 9).

Kriittinen tutkimus tuomitsee ja haastaa normalisoidut vallan jarjestelmat sekd ne poliittiset
rakenteet, jotka edesauttavat vallan jarjestelmien pysymistd ennallaan (Kincheloe ym. 2018,
236). Tutkimalla ja siten haastamalla nditd vallan normeja, kriittiset tutkimukset ovat
kyenneet tarjoamaan edistyksellistd analyysia sosiaalisten suhteiden rakenteista ja niiden
muodostumisesta (Alvesson & Deetz 2006, 256). Kriittiselld tutkimuksella voidaan ajatella
olevan vallankumouksellista voimaa, silld parhaimmillaan kriittisen tutkimuksen keinoin
voidaan luoda edellytyksid sosiaalisen oikeudenmukaisuuden tapahtumiselle yhteiskunnan

eri tasoilla (Kincheloe ym. 2018, 237).

Kriittisen tutkimuksen vahva ja selked arvolatautuneisuus voi joidenkin mukaan erottaa sen
kiinnittymistd sosiaaliseen konstruktionismiin (Neesham 2017). Mind en kuitenkaan nde
sosiaalista konstruktionismia ja kriittistd tutkimusotetta toisiaan poissulkevina vaan
pikemminkin toisiaan tukevina. Suhtaudun aineistooni kriittisesti huomioiden erityisesti
niitd aineiston aiheita, joissa tunnistan muun muassa epdoikeudenmukaisuutta tai valta-
asetelmia rakentavaa ja yllipitdvdd puhetta, mutta samanaikaisesti ldhestyn aineistoa
sosiaalisen konstruktionismin kautta ymmartéen tuotetun puheen sosiaalisen rakentumisen
luonteen ja sen kiinnittymisen kontekstiinsa. Ndin ollen voisin siis médrittdd tutkimukseni

tieteenfilosofisen pohjan kriittiseksi sosiaaliseksi konstruktionismiksi.
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3 TUTKIMUKSEN METODOLOGISET VALINNAT JA
AINEISTO

3.1 Diskurssianalyysi

Tutkimukseni edustaa laadullista eli kvalitatiivista ldhestymistapaa. Kun tutkimukseni
todellisuuskasitys on sosiaalisen konstruktionismin mukainen, koen laadullisen tutkimuksen
ainoaksi mahdolliseksi tavaksi toteuttaa tutkimustani. Laadullinen tutkimus tukee
sosiaalisen konstruktionismin ymmarrystd todellisuuden ja tiedon subjektiivisesta
luonteesta, minkd seurauksena sen avulla voidaan tutkia ilmigité, joiden perusta on ihmisten
tajunnassa ja vuorovaikutuksessa seké niité jasentdvissa kielessd (Puusa & Juuti 2020, 76—
77). Néin ollen laadullinen tutkimus soveltuu ldhtokohdaksi tutkimukselleni, jossa olen

kiinnostunut kielest ja siitd, miten sen kautta rakennetaan todellisuutta.

Laadullinen tutkimus pitdé sisdlladn laajan metodologioiden kirjon (Puusa & Juuti 2020, 77),
joiden joukosta olen wvalinnut diskurssianalyysin ldhtokohdaksi tutkimukselleni.
Diskurssianalyysin mééritteleminen on haastavaa, silld yksittdisten tieteenalojen sisilldkin
sille annetaan erilaisia merkityksid (Pietikdinen 2000, 191). Perustavanlaatuisin ajatus
diskurssianalyysissa kuitenkin on, ettd kieli ndhddin sosiaalisena toimintana, jolloin
tutkimuksen kohteeksi nousevat kysymykset siitd, mitd ja miten kielen avulla asioita tehdddn
(Pietikdinen & Maintynen 2019). Diskurssianalyysissa keskitytddn erilaisten tekstien
kielelliseen ulottuvuuteen, mutta siind ei olla kiinnostuneita kielesti sindllidn vaan niistd
merkityksistd, joita kielen avulla rakennetaan. Eli vaikka diskurssianalyysissa ollaan
kiinnostuneita kielestd, tutkija ei syvenny yksittéisiin kielenkdyton osiin vaan teksteissé
oleviin merkityskokonaisuuksiin, jotka on muodostettu jossain tietyssd tilanteessa tiettya

tarkoitusta silméll pitden. (Lehti, Haapanen & Kédnta 2018, 9-10.)

Merkityskokonaisuudet eli diskurssit ja niiden tunnistaminen ovat olennainen osa
diskurssianalyysia, mutta niiden 16ytdminen aineistosta ei ole analyysin tavoite, vaikka se
onkin merkittdvé osa prosessia. Diskurssien tunnistamisen jdlkeen diskurssianalyysille arvoa
tuottaa se, kun pohditaan, millaista sosiaalista todellisuutta tunnistetut diskurssit tuottavat tai
ylldpitavét. (Siltaoja & Sorsa 2020, 231.) Diskurssianalyysissa mielenkiinto kohdistuu siis
sithen, miten todellisuutta rakennetaan kdytetyn kielen kautta. Kielen ei ndhdé pelkéistdin
heijastavan todellisuutta vaan se on luonteeltaan tuottavaa eli se rakentaa, muokkaa ja

uudelleen rakentaa todellisuutta. Nidin kielen avulla luodaan merkityksid sosiaalisissa
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vuorovaikutustilanteissa sen sijaan, ettd kieli vélittdisi jo olemassa olevia merkityksid. Téten
kielen kéytolld on aina vaikutuksia, silld se ohjaa sitd, millaisena sosiaalinen todellisuus

nayttdytyy. (Potinkara, Raippalinna & Turunen 2022, 330-331.)

Diskurssianalyysi ei kuitenkaan rajaudu pelkéstiddn tahén kielelliseen ulottuvuuteen vaan
sithen lisdtddn myos kontekstisidonnaisuuden ulottuvuus, jolloin kielellinen toiminta
yhteenkietoutuu aina johonkin tiettyyn aikaan ja paikkaan, jotka puolestaan kiinnittyvit
vield laajempaan kulttuuriseen kontekstiinsa (Pietikdinen & Maintynen 2019).
Diskurssianalyysissa kontekstin huomioiminen on osa analyysiprosessia siten, ettd
aineistosta tehtyja tulkintoja peilataan koko ajan suhteessa kontekstiin (Jokinen, Juhila &
Suoninen 2016). Nain diskurssianalyysissa kielenkdyttd yhdistyy laajempiin
yhteiskunnallisiin ja kulttuurisiin  toimintoihin, minkd ndkyvédksi tuominen on
diskurssianalyysin keskeiseni tavoitteena. Néin kieltd, sen jarjestdytymisen tapoja ja keinoja
sekd kielenkdyttdtilanteita tutkimalla voidaan oppia yhteiskunnasta ja kulttuurista.
(Pietikdinen & Maintynen 2019.) Diskurssianalyysin kielellisyyden, merkityksien annon ja
kulttuuristen nékokohtien yhteenkietoutunut kokonaisuus auttaa pddseméén kisiksi siihen,
millaista sosiaalista todellisuutta aineistonani toimivissa podcasteissa tuotetaan suhteessa

tunteisiin ty0elimassa.

3.2 Aineiston analyysi ja kriittinen diskurssianalyysi

Diskurssianalyysia voidaan toteuttaa monella tapaa riippuen siitd, mitd asioita analyysissa
halutaan painottaa. Diskurssianalyysissa voidaan olla kiinnostuneita esimerkiksi diskurssien
ajallisesta muutoksesta, valtakysymyksisti tai niistd erilaisista kielenkdyton tavoista, jotka
rakentavat diskursseja. Yhteistd erilaisille diskurssianalyysin toteuttamistavoille on
kuitenkin se, ettd niissd kaikissa keskitytddn tarkastelemaan puhutun tai kirjoitetun
kielenkdyton piirteitd (Siltaoja & Sorsa 2020, 228; 230.) Analyysiprosessissa voidaan
painottaa tilanteisuutta tai kulttuurista jatkumoa, merkityksid tai merkitysten tuottamisen
tapoja, retorisuutta tai responsiivisuutta sekd kriittisyyttd tai analyyttisyyttd. Usein kaikki
ndmai ulottuvuudet ovat 14snd, mutta painopisteet niiden viélilld voivat vaihdella. (Jokinen &

Juhila 2016.)

Edelld esitetyt analyysiprosessin metodiset ulottuvuudet jdsentyvit ja asettuvat uomiinsa

tutkimuksen edetessd, kun tutkija tulee koko ajan tutummaksi aineistonsa kanssa ja alkaa
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siten nidkemddn, mikd aineistossa on erityisen mielenkiintoista. Minun tutkimukseni
kohdalla huomionarvoista on se, ettd alkuperdinen ajatukseni ei missdin nimessd ollut
keskittyd valtakysymyksiin eikéd siten edustaa kriittistd diskurssianalyysia. Tutkimukseni
alkuperdinen painopiste oli tarkoitus olla selkedsti analyyttinen. Ladhempi tutustuminen
aineistooni toi kuitenkin koko ajan selkedmmaéksi sen, ettd mielenkiintoni kohdistuu kerta
toisensa jédlkeen niihin tekstin kohtiin, joiden tunnistan ja tulkitsen pitdvéin siséllddn

ongelmallista valta-asetelmaa.

Tutkimukseni kohdalla kriittinen diskurssianalyysi ei siis ole viline tuoda esiin
valtarakenteita, joita olen ennalta arvellut esiintyvin aineistossa, vaan valtakysymyksiin
kiinnittyminen on aineistoléhtoistd (kts. Potinkara ym. 2022, 333). Koska alkuperdinen
ajatukseni ei ollut tehdd kriittistd diskurssianalyysia, minulla ei ollut merkittdvia
ennakkokdsityksid valta-asetelman ndkymisestd keskusteluissa, jotka liittyvdt tunteisiin
tyoeldmassd. Vaikka viitin, ettd minulla ei ollut merkittdvid ennakkokésityksid, samaan
aikaan myOnnédn, ettd varmasti minulla on vdhintdén jotain alitajuntaisia ajatuksia sithen
liittyen ollut. Kuten sosiaaliseen konstruktionismiin ja kriittisen tutkimuksen periaatteisiin
kuuluu, ettd tutkimusta on mahdotonta tehdd arvovapaasti, omista ennakko-oletuksista ja
asenteista irrallaan (kts. Potinkara ym. 2022, 332). En siis vditd, etti valtasuhteiden
esiintyminen aineistossa olisi tullut minulle tiysin yllityksend. En l&htokohtaisesti vain
osannut odottaa, ettd valtakysymyksiin liittyvdt diskurssit kiinnostavat minua aineistostani
eniten. Tatd huomiota tukee se, etti muutamien ensimmadisten aineiston lapikdymiskertojen
jalkeenkéén en kiinnittdnyt huomiota valtakysymyksiin, mutta mitd syvemmélle aineistossa
pédsin, sitd enemmin aloin pysdhtymaéan niihin kohtiin, joissa valtarakenteiden olemassaolo
alkoi ndyttdytymddn minulle hdiritsevdnd. Jossain kohtaa en endd kyennyt sivuuttamaan
valtakysymyksiin liittyvien diskurssien olemassaoloa ja kun tulin sithen kohtaan, en nédhnyt

endd muuta vaihtoehtoa kuin toteuttaa tutkimukseni kriittisend diskurssianalyysina.

Kuten diskurssianalyysia myds kriittistd diskurssianalyysia on haastavaa madritelld
yksiselitteisesti, silld  kriittiselld ~ diskurssianalyysilld on niin paljon erilaisia
ilmenemismuotoja kuin on sen harjoittajiakin. Kriittiselld diskurssianalyysilla on kuitenkin
tiettyjd tunnuspiirteitd, jotka auttavat ymmartdmain sen keskeisintd olemusta. (Pietikdinen
2000, 196.) Kriittisen diskurssianalyysin hahmottamista voi helpottaa sen ajatteleminen
ongelmaldhtdisend tutkimusmetodologiana, jossa niin poliittisesti, taloudellisesti kuin
kulttuurisestikin kehittyneet valta-asetelmat, epdoikeudenmukaisuudet ja vadrinkdytokset

ovat kiinnostuksen keskiossé (Fairclough, Mulderrig & Wodak 2011, 357). Tést4 johdettuna
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yhdeksi kriittisen diskurssianalyysin ominaispiirteeksi voidaan esittdd niiden kielellisten
ilmaisuiden analysoiminen, jotka uusintavat ja rakentavat valtasuhteiden olemassaoloa
(Lehti ym. 2018, 6). Kriittinen diskurssianalyysi siis esittdd, miten ja millaisissa muodoissa

valta-asetelmat ovat 10ydettévissa erilaisista puheista ja teksteistd (Nikander 2008, 414).

Kriittisessd  diskurssianalyysissa 10ydettyjd diskursseja analysoidaan sosiaalisten
kaytinteiden ja rakenteiden perspektiivistd (Pietikdinen 2000, 193). Tdma tarkoittaa sitd, ettd
diskursseilla ndhdddn olevan kietoutunut suhde sitd ympardivddan kontekstiin (Fairclough
ym. 2011, 357). Télloin tarkasteluun nousee kielellisen ulottuvuuden lisdksi ne
yhteiskunnalliset rakenteet, jotka vaikuttavat sithen, miten kieltd kiytetadn ja toisaalta, miten
kiytetty kieli vaikuttaa ndihin rakenteisiin. Tama kielen ja yhteiskunnallisten ulottuvuuksien
yhteenkietoutuneisuus tarkoittaa kriittisessd diskurssianalyysissa sitd, ettd yksilon tekemiset
ja sanomiset jadvét taka-alalle eikd tutkimuksessa olla kiinnostuneita kielenkéyttdjista vaan
kielenkdytostd. (Pietikdinen 2000, 200.) Tdma on tarkedd ymmaértda ja pitdd mielessd myos
minun tutkimukseni kohdalla, silli vaikka analyysissani ldhestyn kriittisesti tiettyjen
henkiléiden puhetta ja sanomisia, en missddn nimessd kritisoi heitd vaan osoitan
kriittisyyteni niihin yhteiskunnallisiin rakenteisiin, jotka ohjaavat yksildiden kielenkdyttoa.

Kriittinen diskurssianalyysi kiinnittyy siis yliyksilollisiin ndkokohtiin.

Kielenkéytolld on syitd ja seurauksia, jotka ovat monesti tiedostamattomia (Pietikdinen
2000, 201). Esimerkiksi moniin valtasuhteisiin ja niiden ilmentymiseen kielenkdyton kautta
liittyy paljon epétietoisia ndkokohtia (Fairclough ym. 2011, 358). [hmisten puhe ja kiytdnnot
siséltdvit paljon itsestddnselvyyksid sekd vadjadmaittomina pidettyjd asioita, ja kriittisen
diskurssianalyysin tavoite on tuoda nuo tiedostamattomat asiat esiin sekd kyseenalaistaa
itsestddnselvyyksid. Viaidjaamittomind pidettyjen asioiden osoittaminen vain yhdeksi
mahdolliseksi vaihtoehdoksi eikd ainoaksi oikeaksi totuudeksi on erittdin keskeinen piirre
kriittiselle diskurssianalyysille. Tdssé totuutena pidettyjen asioiden kyseenalaistamisessa on
kyse siitd, ettd pyritddn osoittamaan, miten jokin diskurssi muodostuu sosiaalisten
rakenteiden maéérittiménd ja kuinka tuo muodostunut diskurssi edelleen ylldpitdd niitd
madrddvid sosiaalisia rakenteita. (Fairclough 2010, 30.) Talloin kriittinen diskurssianalyysi
asettuu avoimesti erindisid yhteiskunnassa hallitsevia ryhmid ja instituutioita vastaan

(Fairclough ym. 2011, 358).

Diskurssien sisdlld olevilla kdytann6illa voi olla huomattavia ideologisia vaikutuksia niiden

tuottaessa ja toisintaessa valtasuhteita, jotka edesauttavat epétasa-arvon sdilymistd tai
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lisddntymistd eri ryhmien wvililld (Fairclough ym. 2011, 358). Koska kriittinen
diskurssianalyysi liittyy vahvasti sosiaalisten epdkohtien ja niitd tukevien diskursiivisten
kaytintdjen paljastamiseen, se tekee siitd luonteeltaan ohjeistavaa. Kriittinen
diskurssianalyysi ei siis vain kuvaile, millainen jokin diskurssi on, vaan se pyrkii haastamaan
sekd mahdollisesti hajottamaan tuota olemassa olevaa diskurssia ja tdten ohjaamaan katsetta

johonkin toiseen mahdolliseen vaihtoehtoon. (Fairclough 2010, 10—11.)

Vaikka kriittisessd diskurssianalyysissa keskitytddn valtasuhteiden mukanaan tuomaan
epdsuhtaan, siind tunnustetaan, ettd nuo suhteet ovat dynaamisia ja titen eldvét koko ajan
(Pietikdinen 2000, 201). Kriittiselle diskurssianalyysille ei ole siis tarkoituksenmukaista
osoittaa, ettd diskurssit ovat tilanteista riippumatta staattisia. My0dskddn minun
tutkimusaineistoni kohdalla tdssd tutkimuksessani esittiméttd diskurssit eivit olleet ldsnd
kaikissa tekstikohdissa eivéitkd ne pysyneet muuttumattomina, vaan niiden painotukset
vaihtelivat tekstin eri kohdissa. Kriittisessé diskurssianalyysissa on siis hyvé pitdd koko ajan
mielessd, ettd ne diskurssit, joita tutkimuksessa késitelldén, eivit ole aineistosta saatavat
ainoat mahdolliset diskurssit. Tutkimusaineistosta voi hyvin olla 16ydettivissa erilaisia ja
mahdollisesti  vastakkaisiakin ~ diskursseja eikd se aseta tutkimusta mitenkdin
ongelmalliseksi. Vaikka téssd tutkimuksessa esitellyille diskursseille olisi vastakkaisia
diskursseja 10ydettidvissd saman tekstin siséltd, ne eivit poista tdssé tutkimuksessa esitettyjen

diskurssien olemassaoloa ja merkittdvyytta.

3.3 Tutkimusaineisto

Tutkimukseni aineisto koostuu kuudesta suomalaisesta podcast-jaksosta, jotka ovat kaikki
eri podcast-sarjoista. Podcastit on julkaistu aikavélilla 2019-2022 ja ne ovat julkisesti
kuunneltavissa eri audiosisdltopalveluiden alustoilla. Ajatukseni oli alkujaan, etti podcast-
jaksot, joista tutkimusaineistoni muodostuu, olisivat vuosilta 2020-2022, jolloin niissd
kaydyissd keskusteluissa saattaisi olla viittauksia koronapandemiaan. Yksi valitsemistani
jaksoista on julkaistu kuitenkin jo vuoden 2019 elokuussa eli ennen koronapandemian
alkamista. Se, miksi paistin irti tdstd 2020—2022 aikarajauksesta rakentui siltd pohjalta, ettd
podcast-jaksoissa koronapandemiaan ja sen mukana tuomiin tydeldmin muutoksiin ei
viitattu niin paljon kuin etukdteen olin ajatellut. Valitsemistani podcasteista kahdessa
viitataan koronapandemiaan ja sen mukana lisdéntyneeseen etityohon. Toisessa viittaus

aiheeseen on hyvin lyhyt ja kapea, toisessa asiasta keskustellaan hieman enemmaén. Koska
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siséltdd koronapandemiasta oli niin vdhdn niissd valitsemissani jaksoissa, en kokenut endd

aikarajausta vuosille 2020-2022 merkitykselliseksi aineistolleni.

Olen kerdnnyt podcast-jaksot, joissa aiheena on jollain tapaa tunteet tyoelamaissd, googlen
hakua hyddyntden. Kdyttdmindni hakusanoina ovat toimineet “tunteet tydelaméssi podcast”,
“tunteet johtaminen podcast”, “tunne ty0 podcast”, tunteet tyOpaikka podcast” sekd
“tunnedly ty0 podcast”. Naiilld hakusanoilla minulle kertyi yhteensd 18 podcast-jaksoa,
joiden sisdltjd aloin kdymddn perusteellisemmin ldpi. Ensin kuuntelin kaikki 18 jaksoa
kevyesti ldpi tekemittd muistiinpanoja. Témén jdlkeen kuuntelin kaikki jaksot uudelleen
samalla kirjoittaen ylos, mité jaksoissa puhutaan. Tein siis ikddn kuin kevyttd litterointia.

Tadmén kahden kierroksen kuuntelun pohjalta aloin tydstiméén aineiston rajaamista.

Tarkemman kuuntelukierroksen ja ylos kirjaamisen aikana minulle kdvi melko selvéksi,
millaisia jaksoja haluan ja millaisia puolestaan en halua siséllyttda tutkimukseni aineistoon.
Toisella tarkemmalla kuuntelukierroksella tein huomion, ettd haluan ottaa késittelyyn
sellaisia podcast-jaksoja, joissa tunteita tyOeldmissd késiteltdisiin ilman, ettd niitd
kiinnitetdén vahvasti johonkin tiettyyn nikokulmaan tai késitteeseen, silld olen kiinnostunut
siitd, mitd tunteista tydeldmissd puhutaan laajemmassa mittakaavassa. Tédhdn ajatukseeni
nojautuen ensimmaéisend hylkésin sellaiset jaksot, joissa tunteita késitellddn jollain tapaa
yhteydessd strategiaprosessiin. Toiseksi poissuljin sellaiset jaksot, joissa tunteita
tyoeldmassd késitellddn tunnedlyn kautta. Jatin pois myods sellaisia jaksoja, jotka
osoittautuivat késittelemddn enemménkin haastateltavan henkilokohtaista eldmédd kuin

ajatuksia tunteista tyoelamassa.

Selkeiden tapausten poissulkemisen jidlkeen oli suhteellisen vaikeaa tehdd valintaa jéljelle
jadvien jaksojen osalta. Haastavaa tdstd teki se, ettd monissa jaksoissa on ollut
haastateltavana sama henkild. Suositut haastateltavat ovat olleet organisaatioiden kanssa
tyoskentelevd tunnekouluttaja, kirjailija ja kuvittaja Camilla Tuominen sekd psykologi ja
kirjailija Jarkko Rantanen, joka niin ikd4n on toiminut organisaatioissa tunnevalmentajana.
Jaksoja, joissa Jarkko oli ollut vieraana, oli helpompi rajata pois, silld hidnen kohdallaan oli
my0s paljon sellaisia keskusteluja, joissa oli muun muassa strategiandkdkulma
haastattelijoiden puolesta vahvasti ldsnd tai jaksossa keskityttiin pelkéstddn haastaviin
tunteisiin tyoeldmassd. Camillan kohdalla oli kuitenkin vaikea valita, minké jakson hdnen
kohdallaan valitsisin mukaan aineistooni. Toisaalta jaksot, joissa hdn on vieraana, siséltavét

niin paljon samoja asioita, jopa ihan sanasta sanaan, ettd en kokenut silli olevan
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tutkimukseni kannalta suurta kdytinnon merkitystd, mikd hénen jaksoistaan on osana
aineistoani. Lopulta tein padtoksen siitd, mikd hinen jaksoistaan tuli mukaan aineistooni

pitkalti otsikon perusteella.

Néen podcast-jaksojen otsikoinnin olevan tirkedssd asemassa siind, mitd jaksoja ihmiset
haluavat ottaa kuunteluun ja otsikointi myos asettaa kuulijalle jonkin ennakko-oletuksen
jakson siséllostd, joka saattaa vaikuttaa kuulijan tulkintaan koko keskustelusta. P&étin
Camillan jakson viimeisend ja siind vaiheessa olin tehnyt jo huomion, ettd ne jaksot, joita
olin siséllon puolesta valinnut, viestivédt otsikoinnillaan jokin verran siitd, millaisesta
nidkokulmasta ne aihetta késittelevdat. Muiden jo aineistooni valitsemieni podcastien
otsikoinnit viestittdvit, ettd ne kisittelevit aihetta melko geneeriselld tasolla. Néin ollen
Camillan jaksojen osalta valitsin jakson, joka oli otsikoitu ”Yksi hyvinvointi: Camilla
Tuominen — tunteet ei kuulu tydpaikalle” sen sijaan, etté olisin esimerkiksi valinnut Johdon
agendalla: Camilla Tuominen: Menikd tunteisiin? Tunnedlykk&dn organisaation
rakentaminen ldhtee peilistd”, joka on otsikoinnissa liitetty tunnedlyyn tai Intohimona
tunteiden johtaminen epdvarmuuden keskelld?”, joka on puolestaan liitetty tunteiden
johtamisen ndkokulmaan. Toisaalta otsikointi “tunteet ei kuulu tyOpaikalle” on melko
provokatiivinen siind mielessd, ettd keskustelu on todellisuudessa niin pdin, ettd kuinka
tunteet kuuluvat tyOpaikalle, mutta silti kyseinen otsikointi pitdd sisdlldén mielestdni sen,

ettd tunteita tyopaikalla késitelldén yleiselld tasolla ilman erityistd spesifioitumista.

Alla on listaus aineistoni podcast-jaksojen otsikoinneista. Mielestini ndméd otsikoinnit
kuvaavat sitd, mitd jaksot itsessdén pitdvit sisdllddn, eli keskustelua tunteista tyopaikalla
yldtasoisesti, liittdmattd niitd vahvasti mihinkdin tyGeldmédn tai organisaatioiden eri

ilmidihin kuten strategiaprosessiin, organisaatiomuutoksiin tai johtajuusndkdkulmaan.
Tutkimusaineiston podcast-jaksot:

1. Epédreilun hyvd podcast: tunteet tyopaikalla ja tunnejohtaminen (kesto 41 min 40 s,

julkaistu alustalla SoundCloud paivamaarélld 21.1.2021)

2. Psykopodiaa: tunteet tyOeldmissd (kesto 43 min 38 s, julkaistu alustalla Spotify
paivamaaralla 11.8.2019)

3. Yksi hyvinvointi: Camilla Tuominen — tunteet ei kuulu tyopaikalle (kesto 48 min 59 s,

julkaistu alustalla Lifted padivimaéaralld 16.9.2020)
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4. Tiede, rakkaus, vallankumous: Mikd merkitys tunteilla on tyeldmaissa? (kesto 1 h 6 min,

julkaistu alustalla Spotify elokuussa 2021)

5. Saako tunteita ndyttdd tyOpaikalla #MitdVattua (kesto 32 min 29 s, julkaistu alustalla
YouTube pdivimadrilla 22.9.2020)

6. Auntie Talks podcast — tunteet tyopaikalla (kesto 18 min 24 s, julkaistu alustalla Spotify

marraskuussa 2021)
Kuvaukset podcast-jaksojen siséllGistd
Epéreilun hyva podcast: tunteet tydpaikalla ja tunnejohtaminen

Tdmd podcast-jakso asemoituu markkinointitoimisto Unfair:in kontekstiin, silld
haastateltavien asemassa ovat kyseisen yrityksen johtajat Johanna Raiskio ja Taru
Kumpulainen sekéd haastattelijan asemassa oleva Unfair:illa tydskentelevd copywriter ja
vuorovaikutuksen asiantuntija Katri Liukkonen, kuten hénet podcastissa esitellddn. Téssd
jaksossa kdydddn keskustelua siitd, saako tunteita ndyttda tyopaikalla ja onko jotain sellaisia
tunteita, jotka eivdt kuulu tyGpaikalle. Ndihin kysymyksiin liittyen jaksossa puhutaan
tunteiden tunnistamisesta itsessi ja muissa tyopaikalla sekd omien tunteiden sanottamisesta
ja siitd, miten ndma asiat ovat sellaisia, joita jokainen voi oppia. Jakso sisiltdd keskustelua
my0s siitd, miten haastateltavat Johanna ja Taru nékevit, ettd toinen heistd on enemmaén
faktoihin ja toinen enemmaén tunteisiin perustava ihmistyyppi. Téhén liittyen puhutaan myds
siitd, miten yritysmaailmassa on kaksi puolta: bisnespuoli ja ihmispuoli. Keskustelua

kdyddén Johannan ja Tarun omien kokemusten pohjalta ja Unfairin tydyhteisdon liittyen.
Psykopodiaa: tunteet tydelamassa

Téssd jaksossa haastateltavan asemassa on psykologi, organisaatiovalmentaja ja kirjailija
Jarkko Rantanen. Juontajana / haastattelijana puolestaan toimii tyo- ja
organisaatiopsykologian erityispsykologi Nina Lyytinen. Jaksossa mdiéritelldén tunteita,
miten ne syntyvit, miten niihin voi vaikuttaa, miten niiden kanssa voi tyoskennelld ja miten
niitd voi itse johtaa sekd mitd ndma asiat tarkoittavat organisaatioiden kontekstissa. Jaksossa
pohditaan, miten tunteita voi tunnistaa tyGyhteisdissd ja mitd tydpaikkojen tunneilmastolla
tarkoitetaan. Jaksossa keskustellaan siitd, onko jotkut tunteet tarkedmpié organisaatiolle kuin
toiset ja onko tdssd suhteessa niin sanottuja negatiivisia tai positiivisia tunteita sekd onko

olemassa jotain miéritelméié, miten paljon tunteita saa tyopaikalla ndyttdd. Keskustelussa
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pureudutaan myos sithen, mitd se edellyttdd, ettd tunteita saataisiin valjastettua

hyotykéyttoon.
Yksi hyvinvointi: Camilla Tuominen — tunteet ei kuulu tydpaikalle

Tassd jaksossa Jukka Joutsiniemen vieraana ja haastateltavana on tunnekouluttaja, puhuja,
kirjailija ja kuvittaja Camilla Tuominen. Jaksossa keskustellaan siitd, miten organisaatioissa
tulisi hyvdksyd ja ymmaértdd se, ettd tekemisessd on kaksi tasoa: jérkitaso ja tunnetaso.
Jaksossa tunnetaitoihin viitataan tulevaisuuden supertaitoina ja miten uudella Z-
sukupolvella on ndma taidot eri tavalla hallussa kuin edeltéjillddn. Jakson keskustelu pyorii
paljon tunteiden johtamisen teemassa, siind miten organisaation jokainen ithminen pystyy
johtamaan omia tunteitaan ja miten yksinkertaisia tavat johtaa omia tunteita ovat vaikka

niissi ei olekaan yhté oikeaa ratkaisua tai keinoa, joka sopisi jokaiselle.
Tiede, rakkaus, vallankumous: Miki merkitys tunteilla on tydeldmassi?

Tadmin jakson juontajana ja haastattelijana toimii Tytti Kokko ja hénen vieraanaan seké
haastateltavanaan on psykologi ja tunnetaitovalmentaja Iida Madkikallio. Jaksossa
keskustellaan, mitd tunnetaidot ovat ja miksi niille kannattaa antaa huomiota
organisaatioissa sekd tyOeldméssd. Jaksossa pohditaan psykologisen turvallisuuden
merkitystd organisaatioissa tiimitasolla ja minkd verran tdhén vaikuttaa yksildiden omat
ailemmat kokemukset. Keskustelua kdydddn myds erilaisista organisaatioiden
vuorovaikutustilanteista, jotka menevit jostain syystd pieleen tunteiden ndkokulmasta.
Jaksossa pohditaan myos saako voimakkaita tai epamukavia tunteita ndyttda tyGpaikalla ja

missd raja kulkee sen suhteen.
Saako tunteita ndyttdd tyOpaikalla #MitaVattua

Téssd podcast-jaksossa keskendén keskustelevat Miikka Kostian ja Ilpo Simonen, joita ei
tdssd jaksossa sen tarkemmin esitelld. Ilpo on vieraan roolissa, mutta heidén keskustelunsa
ei ole niin haastattelija ja haastateltava asemoitunutta kuin muut podcast-jaksot, jotka olen
aineistooni valinnut. He aloittavat keskustelun silld, kuinka heistd toinen on enemmaén
asiaithminen ja toisella tunteet voi kulkea vahvastikin mukana ja etti se on varmasti
jonkinlainen koulukuntaero. He keskustelevat siitd, saako tunteilu, kuten he sen sanoittavat,
ndkyéd tyopaikalla. Kyseisessd jaksossa otetaan tunteisiin tydeldméssd muihin valitsemiini
jaksoihin verrattuna hieman poikkeava nikokulma. Aiemmissa jaksoissa on kaikissa jollain

tavalla mainittu se, ettd tunteita ei saa poissuljettua, mutta tdmin jakson keskustelijat ovat
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sitd mieltd, ettd tyopaikalla on sellaisia asioita, joihin tunteita ei pidd sotkea. Esimerkiksi
palkkaneuvottelu ei ole tunneasia vaan puhtaasti raha-asia. Toisaalta he keskustelevat siiti,
ettd tunteita ei saisi tyOpaikoilla joutua aktiivisesti pitkdlla aikavalilld tukahduttamaan ja etta

tunteet voivat olla my0s voimavara tyonteossa.
Auntie Talks podcast — tunteet tydpaikalla

Tdssd podcast-jaksossa on Auntien toimitusjohtajan Mervi Lammisen haastateltavana
Auntie-ammattilainen Minna Lehikoinen. Jakson alkuun nostetaan esiin huomio, etti tunteet
tyOpaikalla on ollut aika kuuma puheenaihe. Téstd toteamuksesta keskustelu etenee
pohtimaan sitd, miten tunteet ovat tyOpaikalla haluttiin sit tai ei, ja koska ne ovat sielld, olisi
parasta, ettd niitd kommunikoitaisiin suoraan. Téhén liittyen jaksossa keskustellaan
tunteiden sanoittamisesta ja pohditaan, onko jotain sellaisia tunteita, joita ei tyopaikalla
sopisi ndyttdd. Jaksossa pohditaan tunteita tydeldmissd paljon sellaisen esimerkin kautta,
jossa joku henkild tyOpaikalla pydrittelee jossain tilanteessa toiselle silmid passiivis-
aggressiivisesti. Tdma esimerkki pohjalla jaksossa pohditaan, mitd tunteita téllainen kéytos
organisaation eri toimijoissa voi heréttdd ja miten téllaisia tilanteita tulisi purkaa
organisaation eri toimijoiden nakokulmista. Yksi keskustelun iso teema on my®s, ettd voiko

tyopaikan kontekstissa kokemiaan tunteita muuttaa.
Yhteenveto kaikista tutkimusaineistonani toimivista podcast-jaksoista

Kaikissa jaksoissa esiin nostetaan hyvin samantyyppisid kysymyksié siitd, onko tunteiden
ndyttdiminen tyopaikalla ok ja onko olemassa jotain sellaisia tunteita, joita tyopaikalla ei
tulisi ndyttdd. Tahdn liittyen monista jaksoissa todetaan, etti tunteita ei ole mahdollista
poistaa vaan ne ovat olemassa tyOpaikan kontekstissa haluttiin sitd tai ei ja olennaista on,
kuinka niitd tunteita tunnistetaan ja sanoitetaan sekd miten niiden pohjalta kayttadydytdén.
Keskustelut kisittelevdt hyvin samanlaisia teemoja ja aihekokonaisuuksia, mutta koska
podcastien haastateltavat tulevat kaikki hieman erilaisista lahtokohdista, joistain asioista
saatetaan puhua erilaisin késittein ja kaikilta tulee omien kokemuksiensa pohjalta erilaisia

nostoja.

Keskusteluissa puhutaan my0s sité, kuinka organisaatioissa on kaksi eri informaatiokanavaa:
faktat ja tunteet. Toinen vastakkainasettelu keskusteluissa liittyy negatiivisiin ja positiivisiin
tunteisiin vaikka monessa jaksossa todetaankin, ettd tdllainen jaottelu ei vélttdmétta ole
kovin mielekéstd, silli kaikkia tunteita tulisi késitelld samanarvoisina. Jaksot jakavat

keskendin hyvin samanlaisia ndkdkulmia ja ajatuksia liittyen tunteisiin tydeldmassd, mutta
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”Saako tunteita niyttdd tyopaikalla #MitdVattua” jakso tuntuu poikkeavan muista
selkeimmin, koska tdmén jakson mukaan tunteet eivét kuulu kaikkiin tilanteisiin tyopaikalla

muiden jaksojen alleviivatessa sitd, ettd ihmisillé on kaikissa tilanteissa tunteita.

3.4 Tutkijapositio

Tutkijan positiolla viitataan siithen, millainen suhde tutkijalla on tutkimuskohteeseensa ja
aineistoonsa. Tutkijan positio ei ole tarkkarajainen ja staattinen tila vaan tutkijalla voi olla
eri positioita, ja ne voivat vaihtua saman tutkimuksen sisélld riippuen kulloisenkin
tutkimusprosessin vaiheen intresseistd. Oleellista on, ettd tutkija on itse tietoinen omasta
positiostaan ja kykenee perustelemaan seka esittiméén ne myos tutkimusyleisolle. Tutkijalla
on aina jokin positio, kun hin tuottaa ja analysoi tutkimusaineistoaan, kdy dialogia muiden
tutkijoiden ja tutkimusten kanssa, kohdentaa tutkimustaan yleisolle ja toimii kulttuurisena
henkilond. Diskurssianalyysia tehdessd tutkijalla voi olla esimerkiksi analyytikon,

asianajajan, tulkitsijan tai keskustelijan positiot. (Juhila 2016.)

Asianajajan positiossa tutkijalla on jokin padmddrd, jota hén pyrkii tutkimuksellaan
edistimién ja télloin tutkija analysoi aineistoa tiettyjen lasien ldpi (Juhila 2016). Koen, ettd
tdméd asianajajan positio on ollut minulla 14snd ensimmaisend heti aiheen valinnassani. Olen
itse kokenut ja kuullut muilta, kuinka tunteita ei ole tarpeellisesti otettu huomioon erilaisissa
tyOeldman tilanteissa ja olen kokenut sen vdirinlaisena toimintatapana. Koska olen kokenut,
kuullut ja ndhnyt védryyttd suhteessa tunteisiin tydeldméssd, se on ohjannut minua
valitsemaan kyseisen ilmion tutkimusaiheekseni, silld toivon ja haluan niihin
suhtautumiseen muutosta. Koen siis, ettd atheenvalintani on erddnlainen
puolustuspuheenvuoro tunteille tydeldmaissi ja siksi se asettaa minut asianajajan positioon,
joka jatkuu minulla myds analyysivaiheessa. Ajattelen, ettd kriittisen diskurssianalyysin
toteuttamisessa asianajajan positio on hyvin vahvasti ldsnd ldpi tutkimusprosessin, silld
kriittinen asennoituminen ja hiljennettyjen dénien kuulluksi tuominen on luonteeltaan
muutos- ja edistyshaluista. Vaikka asianajajapositio on kriittistd diskurssianalyysia tehdessa
todenndkoisesti vahvimmin ldsnd, kuten minun kohdallani, en koe sen sulkevan muita

positioita tiysin pois.

Tulkitsijan positioon asettuva tutkija mieltdd tutkimusaineistot ja niiden sisdltimét tekstit

erilaisten mahdollisuuksien kentténd, jolloin aineiston voi ndhdd monin eri tavoin.
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Tulkitsijan positiossa tutkijalla ja aineistolla on tiivis suhde toisiinsa, jossa tutkija 16ytda
analyysin vihjeet aineistosta kuitenkin ymmartden, etti hdnen oma kokemuspohjansa
vaikuttaa siithen, miten hdn asioita tulkitsee. (Juhila 2016.) Koen, ettdi minulla on ollut
tulkitsijan positio ldsné siind vaiheessa, kun olen alkanut ensimmaisid kertoja tutustumaan
aineistooni ja kiymaén sité ldpi, silld silloin minulla ei ollut vield ajatusta siité, etti toteutan
tutkimukseni kriittisend diskurssianalyysina. Alkuvaiheissa tutkimusaineistoni oli todellakin
monien mahdollisuuksien kenttd ja 10ysin erilaisia mahdollisuuksia, mihin suuntaan
tutkimustani voisin ldhted suuntaamaan, mutta siitd pikkuhiljaa aiheen valinnan
puolustuspuheenvuoroa pitdvi asianajaja alkoi syttymédn, mitd syvemmélle aineistoon
paisin kiinni.

Asianajajan rooli tarkoittaa tutkimukseni kohdalla myds sitd, ettd pyrin perusteellisesti
esittimadn tutkimukseni etenemisti ja tulkintojani sekéd tuomaan esille erilaisia ndkdkohtia,
jotta tutkimukseni yleisd saisi riittdvan kattavan kuvan tutkimusilmiOstd ja toisaalta
tutkimukseni eri vaiheista. Vaikka mielessidni on agenda saada epdkohtiin muutosta, en
saarnaa tai valista vaan pidén tarkoin harkittuja syyttdja- ja puolustuspuheenvuoroja, joiden

pohjalta kuulijat voivat tehdd omat tulkintansa ja johtopdatoksensa.

3.5 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen kohdalla toisinaan kyseenalaistetaan sen luotettavuutta, silld
objektiivisuutta on pidetty tieteellisyyden ihanteena ja laadullisessa tutkimuksessa
objektiivisuuteen ei pyritd. Laadulliset tutkimusmenetelmét ovat usein joustavia ja tutkija
pystyy muokkaamaan niitd tutkimusasetelman ja aineiston mukaan. Suhteessa tutkimuksen
luotettavuuteen laadullisessa tutkimuksessa olennaista on tutkijan valintojen ndkyviksi
tuominen ja perusteleminen, jolloin tutkimusta kyetédn lukemaan ymmartiden, miksi tutkija
on tehnyt niitd ratkaisuja, joita hdn on tehnyt. Koska laadullisessa tutkimuksessa ei pyrité
objektiivisuuteen, subjektiivisuuden esiin tuominen ja tutkijan valintojen reflektointi ovat
laadullisen tutkimuksen luotettavuuden edellytyksid. Mitd yksityiskohtaisemmin tutkija
pystyy havainnollistamaan tutkimuksensa kulkua ja sen varrella tehtyjd paatoksid, sitd
paremmaksi tutkimuksen luotettavuus voidaan arvioida. (Aaltio & Puusa 2020, 177-178,

181.)
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Kuten olen moneen otteeseen tuonut ilmi, en ole missdén tutkimusprosessin vaiheessa
pyrkinyt objektiivisuuteen vaan olen avoimesti tuonut esiin tulkintojeni subjektiivista
luonnetta. Olen tunnustanut ja tunnustan, ettd tutkimukseni tulokset voisivat olla hyvin
erilaiset, jonkun toisen henkilon toteuttamana. Saattaisin myos itse ldhestya
tutkimusaineistoani jossain toisessa ajassa eri tavalla tuottaen erilaisia tulkintoja kuin tdssé
tutkimuksessa. Oleellista ei siis ole, ja tutkimuksen luotettavuutta ei lisdd se, ettd tutkimus
voitaisiin toistaa uudelleen ja uudelleen muuttumattomana. Tutkimuksen luotettavuuden
suhteen avainasemassa on se, ettd pyrkii mahdollisimman selkeésti ja avoimesti esittiméén
eri tutkimusprosessin vaiheita sekd perustelemaan tutkimustuloksia. Koen, ettd parhaani
mukaan olen toiminut edelld esitetyn mukaisesti tuomalla esille ne reitit, joiden l4pi olen
kulkenut pééstdkseni niihin tulkintoihin, joita olen tehnyt. Tuon tutkimuksessani esille ja
reflektoin omia valintojani jo aiheen valinnasta saakka, silld ymmaérrin sen takana olevien
intressien vaistamattd vaikuttavan analyysissa tekemiini tulkintoihin seké tutkimustulosten
esittimiseen. Tunnustan, ettd aiempi kokemukseni siitd, ettd tunteita ei oteta huomioon

tyoeldmassa riittdvilld tasolla, on vaikuttanut tekemiini valintoihin ja tulkintoihin.

Laadullisessa tutkimuksessa pyritddn saavuttamaan syvillinen ymmaérrys tutkittavasta
ilmiostd (Puusa & Julkunen 2020, 195), joka edellyttdd laajan perchtymisen késitteilld
olevaan 1lmidon ja tdten monien nakdkulmien huomioon ottamisen, miké tuo tutkimukselle
luotettavuutta (Aaltio & Puusa 2020, 182). Kun monia nikdkohtia on huomioitu, voidaan
pohtia saatujen tutkimustuloksien siirrettdvyyttd eli sitd, voisivatko ne niyttiytya
samankaltaisina jossain toisessa kontekstissa (Aaltio & Puusa 2020, 181). Vaikka
laadullisessa tutkimuksessa ei pyritd tutkimustulosten siirrettdvyyteen, sitd on kuitenkin
hyvd pohtia, voisivatko tutkimustulokset kontekstista riippumatta néyttdytyé
samansuuntaisina ja jos voisivat niin miksi ja jos eivit niin miksi eivit. Koen, ettd kriittisen
diskurssianalyysin luonne, joka vahvasti huomioi historiallista, kulttuurista ja
yhteiskunnallista kontekstisidonnaisuutta, ottaa automaattisesti mukaan erilaisten
ndkokulmien seka tilanteiden mahdollisuuksia ja tulee nédin pohtineeksi tutkimustulosten

toisinnettavuutta tai paremminkin toisinnettavuuden mahdottomuutta.

Luotettavuuteen liittyy ldheisesti my0s tutkimusetiikka, joka tutkijan tulee pitdd mielessé
lapi koko tutkimusprosessin. Yksi keskeinen tutkimusetiikkaan liittyvd ajatus on, ettd
tutkimus ei saa loukata ketddn ja toisaalta se ei saa olla jonkin pienen ryhmén eduksi. (Aaltio
& Puusa 2020, 181.) Tastd syystéd tutkijan tulee olla sensitiivinen sen suhteen, millaista

késitystd hdnen tutkimuksensa tulokset rakentavat (Jokinen ym. 2016). Tutkimukseni
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kohdalla tutkimusetiikka ndyttdytyy muun muassa aineiston keruussa. Podcasteja on
olemassa sekd maksullisten palveluiden takana, ettéd julkisessa jaossa. Minulle oli alusta asti
selvdd, ettd haluan ottaa aineistooni ainoastaan julkista materiaalia, jolloin tutkimukseni
yleisolld on halutessaan pédsy samoihin materiaaleihin kuin minulla on ollut. Julkinen
materiaali takaa sen, ettd en palvele vain jotain pientd ryhmadi. Toisaalta tutkimusetiikka
nidkyy myos tutkimusteni tulosten esittimisen kohdalla, silld niiden esittimistavassa olen
huomioinut, ettd en tule loukanneeksi ketddn podcasteissa esiintyvid henkil6itd. En tule
tutkimustuloksissa esittdimédn, kuka on sanonut mitdkin, mutta koska materiaaleihin on
kaikilla padsy, tutkimuksen lukija pystyy halutessaan saada selville kenen sanomiseen
kulloinkin viittaan ja siksi on erityisen tarkedd, etti esitdn tulokset neutraalisti siten, etti en
tule loukanneeksi ketdén. Tdhénkin liittyen koen, ettd kriittinen diskurssianalyysi itsessdén
pitdd sisdlld sen, ettd ketddn henkil6ité ei tulla loukanneeksi, sillé kriittinen diskurssianalyysi
analysoi kielenkdyttdd ja sen takana olevia rakenteita eikd kielenkdyttdjid, kuten olen

aiemmin jo maininnut.
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4 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

4.1 Kriittinen ldhestyminen tunteisiin tyéeliméssi

Rationaalisuus ja tunteettomuus ovat pitkéén olleet termejd, joilla on kuvattu organisaatioita
ja niiden toimintaa (Flam ym. 2010, 147). Kuitenkin viimeisten vuosikymmenten aikana
organisaatiotutkimus tunteista on kehittynyt merkittavasti, mikd on alkanut horjuttamaan
rationaalisuuden ja tunteettomuuden ihannetta. Organisaatiotutkimuksessa tunteet on ollut
laiminly6ty aihe aina 1990-luvun alkuun saakka, mutta siitd eteenpédin mielenkiinto
tunteisiin tydeldmin kontekstissa on nostanut tasaisesti nousuaan. Valtavirta tehdyistd
tutkimuksista on ldhestynyt tunteita organisaatiomaailmassa yksildléhtoisesti, jolloin tunteet
on mielletty yksilon siséiseksi kokonaisuudeksi, antaen mahdollisesti viitteitd ihmisen
kyvykkyydestd. Tastd ldhestymistavasta késin keskustelut tunteista tyOeldmédssd ovat
keskittyneet sellaisiin tematiikkoihin, jotka kisittelevit tunteiden vaikutusta parempaan tai
huonompaan johtamiseen ja paatoksentekoon sekd muutosten ja luovuuden ulottuvuuksiin.
Toisin sanoen siis sellaisiin kokonaisuuksiin, jotka tavalla tai toisella liittyvét organisaation

tuloksentekoon. (Fineman 2010, 23.)

Tunteet ovat niin psykologisia, biologisia, kognitiivisia, kulttuurisia kuin sosiaalisiakin
(Sturdy ym. 2008, 136). Vallalla olevat psykologiset tai biologiset 1ahestymistavat tunteisiin,
jotka ovat vahvasti yksilokeskeisii, eivit tunnusta tdtd tunteiden moniulotteisuutta. Sité, ettd
tunteet ovat vahvasti vuorovaikutuksen alaisia, erilaisten sosiaalisten tilanteiden seké
kaytdntdjen rakentamia ja muokkaamia. N@mia tunteiden sosiaaliset ja kulttuuriset
ulottuvuudet tarkoittavat sitd, ettd tunteet ovat vahvasti sidoksissa yhteiskunnallisiin
rakenteisiin ja tdten myds valtakysymyksiin. (Sieben & Wettergren 2010, 7.) Tunteet ja valta
vaikuttavat yhdessd ja erikseen molemmat siithen, miten yhteiskunnallisia ja poliittisia

kysymyksid ymmarretddn (Heaney 2011, 259).

Tunteiden kiinnittyminen valtaan organisaatioiden kontekstissa tarkoittaa sitd, ettéd
organisaatioiden hierarkkiset valtajérjestelmét tukevat toisten tunteisiin vaikuttamista joko
suorasti tai epdsuorasti, mikd voi aiheuttaa haittaa niille, jotka eivit kykene vastustamaan
johtotasoisia toimijoita (Fineman 2010, 38). Kun tunteet kiinnittyvét organisaatioiden sisalla
valta-asetelmiin, ne nostavat esiin hyvin perustavanlaatuisen kysymyksen siitd, kenen etuja

palvellaan, kun organisaatioissa ollaan kiinnostuneita tunteista (Fineman 2008, 1). Ketka
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ovat ne toimijat, jotka hyotyvédt ja millaisin toimin tuota olemassa olevaa hyotysuhdetta

vahvistetaan ja ylldpidetddn (Sturdy ym. 2008, 167—168).

Tunteiden sosiaalisesti rakentuneeseen luonteeseen ja tdten niiden Kkiinnittymistd
valtakysymyksiin ei huomioida yksilokeskeisissd psykologisissa tai biologisissa
nikokulmissa, miké on tarkoittanut myds kriittisyyden uupumista tutkimuksista. Kriittisilla
tutkimuksilla on potentiaalia osoittaa, miksi meiddn tulisi laajentaa ajattelutapaamme ja
kyseenalaistaa niitd kdytintojd, jotka ohjaavat toimintaamme ja joita tuossa toiminnassa
toisinnamme. Niin kriittinen tutkimus voi tunteiden johtamis- ja organisaatiotutkimuksen
kohdalla osoittaa, miten valtaosa aiemmista ldhestymistavoista ja tutkimuksista palvelevat
niitd hallitsevia ja kapeita vallan rakenteita, joissa johtamistavoitteet ja organisaation tulos
asetetaan ensisijaiseksi paddmdiérdksi sen sijaan, ettd pyrittiisiin edistimddn laajemman
yhteison etua. (Fineman 2010, 24.) Kun tunteita ldhestytddn kriittisen linssin lépi, voidaan
kyetd tuomaan esiin niitd institutionaalisia ja organisatorisia toimijoita sekd tunteiden
ilmaisumuotoja, joilla on etuoikeutettu asema samanaikaisesti ilmaisten ne toimijat ja

ilmaisumuodot, jotka pyritddn aktiivisesti syrjdyttdimdan (Fineman 2008, 1).

Jotta tunteita voitaisiin ymmartdd paremmin organisaatioiden kontekstissa, tutkimuksen
tulisi pyrkid ldhestymddn tunteita aiempaa laajemmin, jolloin kyettdisiin rakentamaan
késitystd tunteiden moniulottuvaisuudesta (Sieben & Wettergren 2010, 7). Téstd syysté niin
yhteiskunnallisesti  kuin  tutkimuksellisestikin ~ tunteiden  psykologis-biologinen
yksilondkokulma tulisi jattdd taka-alalle ja suuntautua kohti niitd tutkimuksellisia
ldhestymistapoja, jotka ymmartivat tunteiden sosiaalisesti rakentuvan luonteen (Fineman
2010, 38). Etenkin tunteiden ja valtarakenteiden vilistd tutkimusta tulisi lisdtd (Heaney
2011, 259). Kriittinen tutkimus tunteista tydeldmdssd voi antaa tdysin uudenlaista
perspektiivid sithen, miten organisaatioiden tunnejirjestystid ylldpidetddn ja miten tuota
olemassa olevaa jdrjestystd on mahdollista haastaa. Vaikka joidenkin koulukuntien mielesta
tydeldmén tunteiden kriittinen tutkimus saattaa olla turhan riskialtista, se on nimenomaan

sitd, mitd kyseinen tutkimuskentté tarvitsee. (Fineman 2006, 692.)

Edelld esitetyistd ndkokohdista johtuen minun tutkimukseni l&hestyy tunteita tydeldmédn
kontekstissa kriittisen ldhestymistavan keinoin, koska silloin tulen huomioineeksi sekd
tunteiden sosiaalisen ulottuvuuden ettd sen liittymisen vallan rakenteisiin. Koska en
tutkimuksellani halua kiinnittyd tunteiden yksilokeskeisiin nédkodkohtiin, en tule mydskain

teoreettisesti viittaamaan sellaisiin aiempiin tutkimuksiin, jotka edustavat tai edistivit tuota
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yksilokeskeistd ndkokulmaa. Otan kriittisyyden tosissaan, enkd halua tutkimukseni sisilla
toisintaa sellaisia tutkimuksia, jotka olemassaolollaan neutralisoivat ja edistévit vallan
epdsuhtaa. Téstd johtuen késittelen tdssd tutkimukseni teoreettisessa osuudessa sellaisia
tutkimuksia, jotka ovat ldhestyneet tunteita tyoeldmén kontekstissa kriittisestd ndkokulmasta

nostaen esiin olemassa olevia valtarakenteita.

Tutkimukseni teoreettinen osuus rakentuu siten, ettd tdmin alustuksen jdlkeen jatkan
kasittelemddn tunteiden sosiaalisesti rakentuvaa luonnetta organisaatioiden kontekstissa,
joka auttaa padseméén kasiksi sithen, miten tunteet tapahtuvat aina tietyssa kontekstissa ja
tiettyjen vaikutusten alaisina, mihin sisdltyy vahvasti myos olemassa olevat valtarakenteet
ja niiden mukanaan tuomat vaikutukset. Tunteiden sosiaalisesti rakentuvan luonteen
tarkastelun jélkeen siirryn esitteleméén kriittisid ndkdkohtia, joita liittyy tunnetyohon, joka
on organisaatioissa suosittu ldhestymistapa tunteisiin. Tunnety0lld on merkittdvad yhteys
organisaatioiden valta-asetelmiin, silld se sisdltdd tunteiden kontrollointia. Viimeisend
teoreettisena kokonaisuutena késittelen sitd, miten organisaation epitasa-arvoisilla
valtarakenteilla suhteessa tunteisiin on vaikutusta siithen, miten henkilo kokee
asemoituvansa organisaatiossa tai laajemmin tyOeldmdssd eli millaiseksi héinen

tyontekijdidentiteettinsd rakentuu noiden valta-asetelmien alaisuudessa.

4.2 Tunteiden sosiaalinen rakentuminen

Tunteiden kiinnittyminen sosiaalisiin rakenteisiin kohtaa vield paljon kyseenalaistamista
johtuen tunteiden pitkéastd historiasta yksilokeskeiseen psykologiaan yhdistdmisessé (Sturdy
ym. 2008, 136). Muutosta suhtautumiseen on kuitenkin havaittavissa ja yhd enenevissi
maérin tunnustetaan, ettd tunteet ovat erottamattomasti sosiaalisten rakenteiden ja télloin
myds organisaation kiytintdjen muovaamia (Fineman 2008, 1). Tunteiden tarkastelu
sosiaalisissa yhteyksissd jonkinlaisena henkilkohtaisena taitokokonaisuutena ei titen ole
mielekastd, silld uskomukset tunteista ja niiden ilmaisemisesta rakentuvat suhteessa muihin
thmisiin sekd ympéristoon ja jokaisella sosiaalisella tilanteella on potentiaalia vaikuttaa seka
muuttaa olemassa olevia uskomuksia (Shields & Warner 2008, 176). Tistd johtuen, jotta
tunteita tydeldmassé ja organisaatioissa voidaan tarkastella kriittisestd ndkokulmasta, tulee
kyetd ymmartdmadn titd tunteiden sosiaalisesti rakentuvaa luonnetta. Sitd, ettd tunteet eivit
ole persoonakysymys vaan yliyksilollisidi ndkokohtia sisdltdvd sosiokulttuurinen

kokonaisuus.
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Sosiaaliset kdytdnnot ja kieli asettavat tunteiden ilmaisulle puitteet, joiden sisélld niitd on
mahdollista ylipaétaan kasitelld. Tunteet eivét synny tyhjiossé eikd niitd télloin tule ldhestyd
huomioimatta niiden historiallista ja sosiokulttuurista luonnetta. (Sieben & Wettergren 2010,
7.) Historialliset, sosiokulttuuriset ja kielelliset raamit ohjaavat sitd, miten tunteita tulee
ilmaista ja toisaalta, miten niihin voidaan vaikuttaa. Monet arkipdivdiset asiat, kuten
toimintatavat ja kielenkdyttd perheen kesken seki televisio-ohjelmien ja elokuvien siséllot,
vaikuttavat siithen, millaiseksi thmisten kdsitys muodostuu suhteessa tunteiden kokemiseen
ja ilmaisemiseen. Fineman (2008) nimittdd nditd historiallisten, kielellisten ja
sosiokulttuuristen raamien muodostamia tunteiden kokemiseen ja ilmaisemiseen vaikuttavia
kokonaisuuksia emotionologioiksi, jotka ilmentévét aina sitd aikaa, jossa eletdéin. (Fineman
2008, 2.) Siksi tunteiden ja tunneilmaisujen sekd niihin suhtautumisen kohdalla tulisi aina
muistaa, ettd ne ovat kontekstinsa ilmentymid eivdt ainoastaan ajallisesti vaan myo0s
lokaationsa puolesta. Téstd johtuen eri paikoissa ympdri maailmaa tunteisiin voidaan

suhtautua hyvin eri tavoin.

Nédmi emotionologiat voidaan ymmértdd myds diskursseina. Kun tietyt kdytdnnot ja
kielelliset ilmaisut rakentavat ja muokkaavat ihmisten késityksid, ne muodostavat
diskursseja. Se puolestaan kddntyy myds toisinpéin eli yhteiskunnallisesti vallalla olevilla
diskursseilla on vaikutusta siithen, millaisia késityksid ihmisille rakentuu tunteisiin ja niiden
ilmaisuun liittyen (Tracy 2008, 30-31). Tydeldmin ja organisaatioiden kontekstissa ndiden
emotionologioiden tai diskurssien voidaan ndhda tarkoittavan sitd, ettd organisaatiokulttuuri
ja organisaation erilaiset kdytdnnot ohjaavat sitd, miten tunteisiin suhtaudutaan, miten niisti
puhutaan ja miten niitd ilmaistaan. Tiimipalaverit, asiakastapaamiset ja tydpaikan kahvitauot
kaikki pitdvédt siséllddn verbaalisia ja nonverbaalisia ilmaisuja sekd monia materiaalisia
ratkaisuja, jotka ohjaavat kyseisissd tilanteissa olevien henkildiden toimintaa suhteessa
tunteisiin. Huomionarvoista on se, ettd harvoin ndmd kyseiset kaytdnndt ovat
sattumanvaraisia, vaan ne on johtotasolla mietittyjd ja sielti organisaatiokulttuuriin
tietoisesti istutettuja, koska nuo tunteita ohjaavat kaytinndt tuovat toimintaan
ennustettavuutta ja jirjestystd helpottaen johdon toimintaa. (Fineman 2008, 2—5.) Kuten
laajemmassa yhteiskunnallisessa mittakaavassa, niin my0s organisaatioiden kohdalla tulee
muistaa, ettdi ndmé emotionologiat tai diskurssit voivat olla toisistaan poikkeavia eri
organisaatioissa, mutta kuitenkin l1dhes poikkeuksetta ne ovat tavalla tai toisella johdon

operoimia.
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Organisaatioiden kontekstissa emotionologioihin ja diskursseihin liittyvéa johtotason roolia
voidaan havainnollistaa hajautetun vallan ja vastuun esimerkin kautta. Monissa
organisaatioissa on viimeisten vuosikymmeninen aikana siirrytty toimintatapoihin, jotka
eivit ole endd niin vahvasti ylhaalta késkevid. Télloin tyotekijoitd pyritddn motivoimaan ja
sitouttamaan silld, ettd tehddén organisaatiohierarkiaa nikyméttdmédmmaéksi antamalla
vastuuta myds organisaation alemmille tasoille, jolla tavoitellaan voimaantuneita ja téten
tyytyvéisempid tyontekijoitd. Tdmi vaikuttaa sindllddn hyvaltd, mutta kriittiset tutkijat
huomaavat, ettd ndin toimimalla johto edelleen kdyttdd omaa valtaansa ja pyrkii edistimaan
omia tarkoitusperiddn tavoittelemalla tyytyvdisempid tyontekijoitd. (Fineman 2008, 4.)
Vallan kéyttéd voidaan ndin siis legitimitoida esittdimalld ja ilmaisemalla se vélittimisena
(Ojala 2014, 58). Joten tunteiden kohdalla tydeldmdssd, kun tyOnantajatahot ovat
kiinnostuneita tyontekijoiden tunteista, viimekidessd he ovat kiinnostuneita siitd, miten

tyontekijoisti saataisiin vield parempia ja tuottavampia tyotekijoita.

Tunteiden sosiaalinen rakentuminen organisaatioiden kontekstissa voi kéytdnnossa
tarkoittaa siis sitd, ettd tunteita tietoisesti istutetaan sopiviksi organisaatioiden ja johtajien
tuloksen tavoittelemisen logiikkaan. Tunteet ndhddén sosiaalisena pddomana, joita voidaan
hyodyntdd vallan tavoittelussa. (Gabriel 2010, 44.) Kun tunteet néhdddn sosiaalisena
pddomana, se tarkoittaa, ettd niiden suhteen voidaan kdyda neuvotteluja, niitd voidaan ohjata
ja jopa manipuloida (Fineman 2008, 3). Tunteisiin pyritdén vaikuttamaan koko ajan sekéd
tietoisesti ettd tiedostomatta ja tuolla vaikuttamisella tavoitellaan organisaatiolle mieluisten
tunteiden ja tunneilmaisujen olemassaoloa sekd lisddntymistd ja toisaalta omasta
ndkokulmasta epdmieluisten tunteiden ja tunneilmaisujen hévittdmistd. Organisaatioiden
kontekstissa tdméd ndyttdytyy siten, ettd tunteita pyritddn sddtelemddn johtoldhtdisesti ja
samalla tyontekijoille asetetaan odotuksia sopivasta toiminnasta suhteessa tunteisiin (Ojala
2014, 75). Organisaatioissa jotkin tunteet ja tunneilmaisut arvotetaan siis toisten ylapuolelle
ja sen eteen tehdddn aktiivisesti tOitd, ettd organisaation miérittelemét sopivat tunteet ja
tunneilmaisut olisivat vallalla. Edelleen tdmédn yhteydessd tulee muistaa, ettd eri
organisaatioympdristoissd ei valttdmaittd arvosteta ja tavoitella samoja tunteita ja
tunneilmaisuja vaan niissd voi olla toisistaan poikkeavia ajatuksia siitd, mitkd ovat
tuottavimpia ja titen toivotuimpia tunteita ja niiden ilmaisutapoja (Tracy 2008, 31). Olivatpa
nuo tavoitellut tunteet ja niiden esittimismuodot mitd tahansa, olennaista on, etti jotkut

tunteet ja ilmaisumuodot arvotetaan korkeammalle kuin toiset.
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Hyvin arkipdivéinen esimerkki siitd, miten tyontekijdille saatetaan viestid hyvéksytyistd ja
odotetuista tunteista ja tunneilmaisuista, on tunteisiin liittyvd kielenkdyttd. Ei ole
yhdentekevdd puhutaanko vihaisen tyontekijin kohdalla  suuttumuksesta vai
raivokohtauksesta. (Shields & Warner 2008, 176.) Jos tyontekijan vihaiseen tunteeseen
viitataan kayttdmalld esimerkiksi sanaa suuttumus, se on neutraalimpi ilmaisu verrattuna
termiin raivokohtaus, joka lidhtOkohtaisesti assosioidaan negatiiviseksi ja ei-toivotuksi
tunteiden ilmaisemisen tavaksi. Jos tyontekijén vihaiseen tunteeseen liittyvaid tunneilmaisua
nimitetddn raivokohtaukseksi, se voi antaa kuvan, ettd vihaisen tunteen ilmaiseminen ei ole
hyviksyttyd. Jos samassa tilanteessa kéytettdisiinkin sanaa suuttumus, se ei todenndkdisesti

antaisi tyontekijoille samaa kisitystd vihaiseen tunteeseen ja sen esittdmiseen liittyen.

Johdon toivomat tunteet ja tunneilmaisut sekd niitd ohjaavat moninaiset kdytdnnot, kuten
edelld esitetty kielenkdyttd, muodostavat tydeldiméddn ja organisaatioihin hiljaisia
kulttuurisdintdjd, jotka rajoittavat tyontekijoiden toimintaa tunteiden ilmaisuun liittyen
(Musson & Marsh 2008, 121). Kulttuurisdéntoihin sisdltyy olennaisesti myds organisaation
arvoiksi midritetyt tekijdt (Haman & Putnam 2008, 64). TyoOntekijd voi kokea esimerkiksi
surun tunnetta, mutta hin ei tydpaikallaan ilmaise sitd, silld kulttuurisddnnokset voivat muun
muassa ohjata olemaan tdissé aina positiivinen ja iloinen. Yleisesti organisaatioissa halutaan
sellaisia tunteita, jotka mahdollistavat tehokasta toimintaa eivétka aiheuta haittaa tyonteolle
(Ojala 2014, 75). Monet arkikielessd negatiivisiksi mdidritellyt tunteet ndhddén
organisaatioissa juuri sellaisina, ettd ne héiritsevét tuotteliasta tyontekoa. Tall6in moninaisin
eri keinoin tyontekijoitd ohjataan olemaan ilmaisematta negatiivisiksi miellettyjé tunteita ja

toisaalta tavoittelemaan positiivisena nihtyja tunteita.

Vaikka johto vaikuttaa moniin organisaation sisélld oleviin kdytidntoihin, jotka ohjaavat ja
joilla aktiivisesti ohjataan tyontekijoiden suhdetta tunteisiin ja niiden esittdmiseen,
kollegoiden ja asiakkaiden merkitystd ei tule unohtaa. Myds kollegoiden kéytokselld ja
kielellisilld valinnoilla voi olla vaikutusta sithen, miten ja millaisia tunteita joku tyontekijé
tyOpaikalla ndyttdd. Kollegoidenkaan vililld tapahtuva vuorovaikutus ei ndin ollen ole
valtakysymyksistd irrallista. Samantasoisten tyontekijoiden vililli voi esiintyd
ryhmépainetta ja kontrollia, jos yksi tai muutama henkild ilmaisisi tunteita muista
poikkeavasti. Télloin nditd henkiloitd voidaan paineistaa ilmaisemaan organisaation
toivomia tunteita hyvaksyttavilld tavalla. (Haman & Putnam 2008, 61-62.) Kollegoidenkin

vélinen vuorovaikutus kuitenkin linkittyy johtoon, jos jotain henkilditd kontrolloidaan
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pyrkimyksend saada heidit esittdméédn organisaatiossa toivottuja tunteita, silld nuo toivotut

tunteet on midritelty johtotasoisesti.

Ne tunteet, jotka mielletddn organisaatiossa tavoittelemisen arvoisiksi ja hyviksytyiksi
tunteiksi, on paitetty johtotasolla puolueellisesti, mikd herdttdd kysymyksid siitd, mika
merkitys tyontekijin asemalla on tunteiden ja niiden ilmaisujen hyviksymisessd. Voiko
joillekin tydtekijaryhmille olla riskialttiimpaa ndyttdd omia aitoja tunteitaan, kuin jollekin
toiselle. Nama tunteisiin ja niiden ilmaisemiseen liittyvit sosiaaliset rakenteet ja kidytdnnot
organisaatioissa ovat sellaisia tekijoité, jotka edistévit ylempien tahojen valtaa ja ylldpitavét
epdtasa-arvoa. (Shields & Warner 2008, 170; 176.) Téstd syystd etenkin ndin kriittisen
tutkimuksen puitteissa on ensiarvoisen tidrkedd ymmirtdd titd tunteiden sosiaalisesti
rakentuvaa luonnetta organisaatioissa ja laajemmin tydeldmaissé, jotta kyetddn tarttumaan
niihin asioihin, joilla on vaikutusta valta-asetelmien olemassaoloon. Seuraavassa luvussa
jatkan kéasittelemdin tunteisiin vaikuttamista ja siind esiintyvid vallan rakenteita vield
yksityiskohtaisemmin tunnetyd kisitteen kautta. Tarkastelen tunnetyOtd organisatorisessa
kontekstissa kriittisistd ldhtokohdista kisin, jolloin en pureudu niinkddn sithen, mitd

tunnetyd on, vaan millaisia ongelmallisia vaikutuksia silld voi olla.

4.3 Kriittisid ndkymid tunnetyohon

Monet organisaatiotutkimuksen puitteissa tehdyt tutkimukset tunteista ovat keskittyneet
tunnetyohon, joka liittyy vahvasti johdon valtaan ja kontrolliin suhteessa tunteisiin, silld
tunnetyohon liittyy johtotasoinen toivottujen tunteiden seuranta. Tunnetyd on tdten yksi
johtamisen muoto, jossa yksilot tulevat muokanneeksi omia tunteitaan, jotta ne vastaisivat
johdon ja organisaation vaatimuksiin sekd laajemmasta ndkokulmasta yhteiskunnan
asettamiin odotuksiin. Useasti organisaatioiden kontekstissa tunnety6hon siséltyy vaatimus
positiivisuudesta ja ystdvillisyydestd. Tyontekijat hyvidksyvdt nuo vaatimukset ja
muokkaavat omia tunteitaan ja tunteiden ilmaisemistaan sopimaan asetettuihin raameihin.
(Haman & Putnam 2008, 61.) Tdma tunnetyOn organisaation tavoitteita palveleva luonne on
johtanut siithen, ettd tunnety6td on alettu pitdd merkittdvinéd organisaation menestystekijana

(Tracy 2008, 30).

Tunnetyon sisédllyttdminen organisaatiopolitiikkaan voi ensisilmédykselld vaikuttaa
tervetulleelta muutokselta sen antaessa vastapainoa jdrkiperdiselle toiminnalle, mutta

todellisuudessa tunnetyd perustuu rationaalisuuteen ja suunnitelmallisuuteen. Tunnetyon



32

suorittaminen on ikdin kuin ndyttelemistd, jossa esitetddn tyOnantajien ennalta laadittuja
kasikirjoituksia. Tunnetyd ei tdten liity aitoihin tunteisiin ja tunnekokemuksiin vaan sen
alaisuudessa pyritddn nimenomaan rajoittamaan ja hallitsemaan todellisia tunteita. Tunnetyo
on siis pyrkimys alistaa tyontekijoiden tunteet rationaalisuudelle, joka on kaiken toiminnan
keskiossd kapitalistisissa yhteiskunnissa. Tunnetyon puitteissa ei olla kiinnostuneita
ihmisten aidoista tunteista vaan siitd, miten niitd voidaan ennakoida, hallita ja kayttad
hyvéksi, jotta organisaation tulos voitaisiin maksimoida. (Gabriel 2010, 43—44.) Niin
tunnetyOn puitteissa koettujen ja ilmaistujen tunteiden vilille syntyy kuilu samoin kuin
kehon ja mielen vilille. Yksilolliset, henkilokohtaiset ja keholliset kokemukset tulevat
syrjaytetyiksi tunnetyon tavoitellessa organisaatiossa ennalta mairiteltyjd rationaalisia

tunneilmaisuja. (Putnam & Mumby 1993, 43.)

Tunnetyon ndkeminen organisaatioiden menestysta lisddvénd tekijand on varmasti osaltaan
johtanut siihen, etti tunnetyd on levinnyt laaja-alaisesti erilaisiin organisaatioymparistoihin
(Haman & Putnam 2008, 61). Laaja levinneisyys on puolestaan voinut olla vaikuttamassa
sithen, ettd kaikille ammattialoille on muodostunut omat tunnesddnnot kuten Bolton (2008)
esittdd. Noihin tunnesddntdihin vastaamalla tyontekijat pyrkivdat antamaan itsestddn
ammatillista kuvaa. Tutkimuksessaan Bolton on esimerkiksi havainnut, ettd muun muassa
sairaanhoitajien ammattiryhméssd vallitsi selvd kdsitys siitd, ettd tietty kiyttdytyminen
viestii ammattimaisesta toiminnasta. (Bolton 2008, 20-21.) Téama tarkoittaa siis sitd, ettd
koska tunnetyOn puitteissa organisaatioihin on juurrutettu ajatuksia tiettyjen tunteiden ja
tunneilmaisujen oikeellisuudesta ja toivottavuudesta, niidden mukaan toimiminen ndhdaan
merkkind ammattimaisuudesta. Eli jos tunnesdinndt pitavét siséllddn esimerkiksi sen, etté
asiakkaille tulee hymyilld kaikissa tilanteissa, silloin tyontekijd, joka ei syystd tai toisesta

hymyile, ndhddén epdammattimaisena.

Ongelmallista ndistd tunnetyon asettamista tunnesddnnoisté tekee se, ettd jokainen ihminen
on erilainen ja titen tulkitsee tilanteita eri tavoin ja siten myds reagoi niihin eri lailla. Vaikka
organisaatioissa on kdytidnne- ja tunnesddntojd, kaikki eivét pysty toimimaan niiden mukaan.
Organisaatioiden eri toimijat eivit muodosta yhtendistd rintamaa suhteessa nidihin ohjaaviin
sdannoksiin, kun kaikki tulkitsevat niitd omista 1dhtokohdistaan késin. Vaikka asetetuilla
kayttaytymissddnnoilld, jotka siséltivdit myos tunteiden ulottuvuuden, pyrittdisiin
voimakkaastikin ohjailemaan ihmisten toimintaa, lopulta ithmiset ja tilanteet sekd niissd
vallitseva dynamiikka méérittdvét sen, miten nuo kdyttdytymissddnndt toteutuvat tai jaavét

toteutumatta. (Bolton 2008, 22; 24.) Tyontekijat tulkitsevat, mutta myds suhtautuvat



33

organisaationsa kdytdnne- ja tunnesddntdihin toisistaan poikkeavasti. Niihin ei suhtauduta
samalla tavalla ja toisille ne saattavat ndyttdytyd huomattavasti stressaavimpina ja

ahdistavimpina kuin toisille. (Haman & Putnam 2008, 61; 71.)

Koska ihmiset ovat erilaisia ja tulkitsevat vuorovaikutustilanteita eri tavoin, muun muassa
vilittdmistd ei voida yksinkertaistaa tunnetyon raameihin sen monitahoisuutensa vuoksi tai
jos se haluttaisiin sovittaa nithin, kisityksen tunnetydstd tulisi muuttua. IThmisten véliset
kohtaamiset ja ihmisten kokemat tunteet voivat olla ennalta-arvaamattomia ja siksi
hallitsemattomia. Tdmén takia tunnetyd tulisi ndhdd kompleksisena kokonaisuutena, joka
ymmairtdd tunteiden ja niiden kanssa toimimisen sisdltdvdn ristiriitoja sekd sitd kautta
hdmmennysti ja niiden selvittimistd. (Gabriel 2010, 46; 49.) Jos tunnety0sti ei haluta luopua
organisaatioissa, kasitystd siitd tulisi laajentaa. Sosiaalinen eldmi, ja titen myds
organisaatioeldmi, on hyvin eloisaa kaikkine mahdollisine tunteineen eikd niitd tulisi
sovittaa ennalta madriteltyihin laatikoihin, silld silloin kisitys tyontekijand olemisesta ja
ylipddtdin ithmisyydestd kapenee hyvin ohueksi (Bolton 2008, 25). Jos kisitys tyontekijdni
olemisesta rakennetaan tunnetyon puitteissa kapeaksi, se tarkoittaa, ettd tyontekijoiksi
kelpaavien joukko muodostuu pieneksi ja titen siitd tulee vain tiettyjen henkiléiden

etuoikeus.

Tunteiden moninaisen kirjon lisdksi niistd tekee kompleksisia, ja tunnetyon harjoittamisesta
haastavaa se, ettd kielellisesti kaikille tunteille ei vélttimatta ole sanaa tai merkitysté ja titen
niitd on vaikea ilmaista etenkin niin, ettd ne sopisivat organisaation ennalta maariteltyihin
raameihin. Tunnety0std puhuttaessa on hyvad muistaa, ettd tunteita tunnetaan, sanoitetaan ja
ilmaistaan paikallisissa moraali- ja kommunikaatiojédrjestelmien
puitteissa. Kielijdrjestelmit haastavat tunteiden esittdmistd, kun oikeita sanoja tunnetuille
tunteille e1 10ydy. Kielijirjestelmien liséksi yhteiskunnalliset ja organisatoriset tunteisiin
liittyvit vallalla olevat diskurssit asettavat omat haasteensa tunteiden ilmaisemiseen. (Tracy
2008, 30-31; 42.) Yhteiskunnallisista, organisatorisista tai kielellistd jarjestyksistd johtuen
thminen ei kykene ilmaisemaan kaikkia tunteitaan, kuten hin ne tuntee. Tdméi haastaa
kasitystd tunnetyostd, silld tunteita, joita ei kyetd ilmaisemaan esimerkiksi sanallisesti siten

kuin ne tunnetaan, ei voida mydskdén hallita rationaalisesti.

Edelleen tunnetyon kompleksisuuteen vaikuttaa se, ettd toivottujen tunteiden ilmaiseminen
on joillekin luontaista, toisille sen ollessa vahvasti kytkoksissd roolin esittdmiseen. Namé

henkildt, jotka suorittavat roolia, myontdvét joutuvansa teeskentelemédn tunteitaan niin



34

asiakkaille kuin omille kollegoilleen. He kokevat, ettd tunteiden néytteleminen kuuluu
osaksi heiddn tyonkuvaansa, koska ainoastaan ndyttelemdlld he pystyvdt vastaamaan
organisaation toivottuihin tunteisiin. He siis suorittavat tunnetyOtd sen varsinaisessa
merkityksessd. Ongelmaksi siind kuitenkin muodostuu se, etté he, jotka pystyvit vastaamaan
toivottuihin tunteisiin luonnostaan ilman ponnisteluita, saavat etuoikeutetumman aseman,
silld luontainen kyky tunteiden ilmaisemiseen arvotetaan korkeammalle kuin néytteleminen,
joka voidaan ndhdé epdaitona ja sitd kautta se asetetaan negatiiviseen valoon. (Haman &
Putnam 2008, 72.) Téama tarkoittaa siis sitd, ettd vaikka tunteita ndyttelevit tyontekijat
toimivat juuri kuten tunnetyon puitteissa on toivottavaa, eli siirtdvit omat aidot tunteensa
sivuun ja esittdvét organisaation toivottuja tunteita, heiddn ei silti ndhdd suoriutuvan
tarpeeksi hyvin, jos rinnalla on tyontekijoitd, jotka voivat vastata odotettuihin tunteisiin

luonnostaan.

Yksittdisen tyontekijan ndkokulmasta téllainen tunteiden ndytteleminen ei vélttdmattd ole
stressaavaa tai muutoin haitallista. Laajemmassa mittakaavassa kyseinen tunteisiin liittyva
toimintakulttuuri on kuitenkin omiaan rakentamaan ja ylldpitiméén asetelmaa, jossa toiset
tyontekijit nostetaan parempien tyontekijoiden asemaan ja toiset luokitellaan huonommin
suoriutuviksi. Téllainen kulttuuri tulee lopulta vahingoittamaan sekd yksiloitd, ettd
organisaatiota, minka takia sellaisia tunnetydn muotoja tulisi kyseenalaistaa, joissa jotkut
tyontekijat saavat etuoikeutetun aseman. (Haman & Putnam 2008, 72.) Tunnety? ei siis saisi
olla organisaatioissa viline joidenkin tyontekijoiden tai tyontekijaryhmien syrjiyttdmiseen,

jollaisena se tdhdn ndkokulmaan pohjautuen voidaan néhda.

Mirchandani (2008) esittdd tunnetyohon liittyen, ettd toivottujen tunteiden oikeanlaisen
ilmaisemiseen liittyy myos se, ettd tyontekijoiden tulee néyttdd ja kuulostaa hyvilti, jotta
voivat tulla nimetyiksi hyvien tyontekijoiden joukkoon. Tdhdn tunnetydn esittdmiseen ja
estetitkkaan liittyen Mirchandani on tunnistanut kaksi kokonaisuutta, joista toinen liittyy
tarpeeseen muokata omaa tyotd ndyttdytymaddn ammattimaisena ja toisaalta kykya kasitelld
hyvéksikdyttod sekd rasismia hyvidksymalld se ja alistumalla siithen. Tydntekijit kokevat,
ettd heiddn tulee kuulostaa ja ndyttda oikealta tietyissa tilanteissa, joissa kohdataan asiakkaan
tai kollegan toimesta hyvéksikdyttod tai rasismia, jotta he voivat vastata organisaation
asettamiin odotuksiin ja titen ndyttdytyd ammattilaisina tydssddn. Tunnetydhon liittyen
tyontekijoitd myos koulutetaan hyviksymédn rasismia organisaation ndkokulmasta
oikeaoppisesti ja rekrytointitilanteissa kiinnitetddn huomiota sithen, miten ihmiset pystyvit

hallitsemaan heille osoitettua rasismia. (Mirchandani 2008, 88; 90; 95.) Tama tarkoittaa siis
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sitd, ettd esimerkiksi rasismia kohdatessaan tyontekijiltd odotetaan, ettd hén hallitsee omat
aidot, mahdollisesti hyvin kipedtkin tunnetilat, joita epdmiellyttiva ja epdoikeudenmukainen
tilanne hdnessd heréttdd ja nédyttelee vastapuolelle toivottua tunnetilaa siten, ettd se seké

ndyttdd ettd kuulostaa hyvalta.

Epétasa-arvon ja loukkauksien eri muodot juurtuvat organisaatiokulttuureihin tehden niisté
luonnollisia ja tdten kyseenalaistamattomia toimintamalleja (Flam ym. 2010, 160).
Rasismiin ja tunnety6hon liittyva esimerkki esittdéd todeksi tdmén véittdiman ja nostaa esille
sen, ettd tunnetyOhon voi liittyd myds syrjivid luokka- ja kansallisuuskysymyksid. Se
puolestaan taas nostaa tiettyjd ryhmid etuoikeutettuun asemaan ja syrjayttdd toisia. Tadma
lisdd entuudestaan tunnetyon ongelmallisuutta, kun se liittyy kysymyksiin luokasta,
kansallisuudesta ja alistumisesta osoittaen, miten vahvasti tunnetyd ja sen estetiikka
rakentavat seka ylldpitdvit valta-asetelmia. Néihin tunnetyén ongelmallisiin ndkokohtiin ei
vaikuta ainoastaan yksittdisten organisaatioiden toimintaprosessit tai yksittiisen tyontekijén
ominaisuudet, vaan ne linkittyvdit paljon laajempiin ongelmiin ja kysymyksiin
siirtomaahistoriasta ja eri kansallisuuksien vilisistd epitasa-arvoisista suhteista.

(Mirchandani 2008, 89; 99.)

Tunnetyon liittyminen tunteiden kompleksiseen kokonaisuuteen, johdon kontrolliin,
ajatukseen ammattimaisuudesta sekd toisten tyontekijoiden tai ryhmien syrjiyttdmiseen
osoittaa, ettd tunnetyd ei ole missddn muodossaan ongelmaton aihepiiri organisaatioiden
kontekstissa. Organisaatioiden tunnety6 ilmentii niin tydeldmén kuin yhteiskunnan kapeita
lainalaisuuksia, joissa tietyt ihmiset ja tietyt tavat toimia ovat ainoita hyvéksyttyjd, toisten
asettuessa huonompaan valoon. Taltd pohjalta tunnetyd ei tunnusta eldmén ja tunteiden
monimuotoisuutta vaan pitdd kiinni ahtaista eldmisen jdsennyksistd. Nailld tunnetyohon
liittyvilld ongelmallisilla ndkokohdilla on véistdmittd vaikutusta sithen, millaiseksi

tyontekijan identiteetti muodostuu organisaatioissa, jota késittelen seuraavassa luvussa.

4.4 Tunteisiin liittyvien valtarakenteiden vaikutus tyontekijdidentiteettiin

Tunteiden sosiaalinen rakentuminen, tunnetyd ja ndiden kautta muodostuvat valtarakenteet
liittyvét olennaisesti sithen, miten tyontekiji muodostaa omaa identiteettiddn. Perinteisen
modernistisen suhtautumistavan valossa tyontekijan identiteetin ajatellaan olevan

organisaatioissa staattinen ilmid, mutta postmodernistinen ndkdkulma ymmaértda identiteetin
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ja sen rakentumisen monisyisempidnd kokonaisuutena (Fineman 2008, 5). Ihmisen ja
tyontekijan identiteetti ei ole vakaa ja muuttumaton vaan se muokkautuu koko ajan
erilaisissa tilanteissa, kun ihminen arvioi omaa olemistaan suhteessa muihin. Tdmén takia
valtaan liittyvét diskurssit ovat erittdin merkittdvadssd asemassa, kun tyontekija tulkitsee ja
rajoittaa omia tunteitaan, joka puolestaan vaikuttaa siithen, miten tyontekija nidkee oman
asemansa ja toimimisensa organisaatiossa eli toisin sanoen millaiseksi hénen identiteettinsé

muodostuu oman organisaationsa sisélld (Tracy 2008, 42).

Kun keskustellaan tydeldmén ja organisaatioiden kontekstissa tunteista, siind yhteydessd on
aiheellista keskustella tyOntekijoiden identiteetin muodostumisen prosessista, silld
identiteettityd on hyvin vahvasti kulloistenkin tunteiden kanssa tydskentelyi. Identiteettity
on aina viistdmittd tunteita sisdlldén pitdvdd ja toisinaan henkilon henkistd kapasiteettia
koettelevaa, mutta erityisen raskasta sen voidaan néhda olevan henkil6ille ja tyontekijoille,
joiden tunteet ja tunteiden ilmaiseminen koetaan tyoeldmén tai spesifimmin organisaation
kontekstissa héiritsevind, poikkeavina ja ei-toivottuina. Jos tyontekijd syystd tai toisesta ei
asetu organisaation asettamiin raameihin suhteessa tunteisiin ja niiden ilmaisemiseen, hénet
voidaan leimata “myrkky tyypiksi” ja “ainaiseksi valittajaksi”, kun henkil6t, jotka toimivat
tunteiden suhteen organisaation toivomalla tavalla esitetdén “tunneélykkéina” ja ikuisina
positiivareina”. (Fineman 2008, 6.) Henkil6t, jotka toimivat organisaation toiveiden
mukaisesti tunteiden suhteen voivat tulla kehutuiksi ja palkituiksi esimerkiksi
palkankorotuksilla tai lomatoiveiden toteutumisilla. TyoOntekijdt, jotka puolestaan
madritellddn myrkyllisiksi, voivat tulla rangaistuiksi tai sivuutetuiksi, kun heiddn
lomatoiveensa tai palkankorotuspyyntonsd eivit toteudu (Haman & Putnam 2008, 61).
Téllaiset organisaation tai laajempien yhteiskunnallisten keskusteluiden sisdltd tulevat
tyontekijyyttd madrittelevat ilmaisut ja niihin liittyvit teot vaikuttavat vdistamattd sithen,

miten henkilo kokee oman toimintansa ja miten hin muodostaa omaa identiteettidan.

Identiteetin muodostukseen liittyy hyvin olennaisesti sukupuoli ja sukupuoleen liitetyt
ajatukset ja olettamukset. Tunteita organisaatioiden kontekstissa ja sithen liittyvad
identiteettity6td onkin tutkittu paljon juuri sukupuolien ndkékulmasta. Muun muassa Kangas
& Meyerson (2008) ovat tutkineet sukupuolien vélissd vallitsevien olosuhteiden vaikutusta
henkildiden tunnereaktioihin ja miten he sen kautta méidrittelevit omaa kokemustaan
tyOajasta ja tyomadrastd. He esittdvit tutkimuksessaan, ettd naisten ja miesten vililld on eroja
siind, miten he tunnekokemuksiensa avulla jasentdvit ajatuksiaan tydajasta ja tyOmadrasta

ja syntyneisiin eroihin vaikuttavat henkilon kokema identiteetti, johon on erityisesti
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vaikuttanut koettu legitiimiys ja valta sekd oman tydroolin sukupuolijakauma. (Kangas &
Meyerson 2008, 102; 114.) Eli se, millaisia vallan rakenteita tyontekija kohtaa tydssdin ja
millaisen legitimiteetin hén itsellddn kokee, vaikuttaa sithen, miten hén tulkitsee kokemiaan
tunteita suhteessa tyontekoon ja sen eri ulottuvuuksiin. Tunteet ja sukupuoli ovat siis
yhteenkietoutuneita valta-asetelmiin ja niihin liittyvét késitykset muovautuvat vallan

kontekstissa (Ragins & Winkel 2011, 378).

Hatcher (2008) kiinnittyy niin ikdén tutkimuksellaan kysymyksiin tunteista, identiteetista ja
sukupuolesta. Hén tarkastelee kriittisen linssi 1dpi sitd, miten hyvin johtajan identiteetin
muodostus ndyttdytyy ajassa, jolloin tunteet on nostettu yhdeksi merkittdvéksi osatekijéksi
hyvin johtajan identiteetin muodostamisen kokonaisuudessa. Tunteiden nostaminen osaksi
hyvdd johtajaidentiteettid  ndhddin laajassa  yhteiskunnallisessa  keskustelussa
mahdollisuutena naisille, jotka voisivat tdmin seurauksena kiivetd enenevissd miérin
organisaatioiden johtoportaisiin. Tunteet suhteessa tyOntekijd- tai johtajaidentiteettiin
asetetaan siis sukupuolineutraaliksi, jolloin naisilla ja miehilld ndhdd4n olevan tasavertaiset
mahdollisuudet menestyd. Hatcherin mukaan ongelma piilee kyseisessd ajattelutavassa
kuitenkin siind, ettd tunteisiin liittyvdd osaamista mitataan erindisilld mittaristoilla, jolloin
niiden laatijat hallitsevat sitd, mitd tunteita ja millaista tunneilmaisua arvostetaan. Tunteiden
rationalisointi erilaisten mittaristojen kautta asettaa naisten tunteet altavastaajan asemaan,
silld naisten tunteet on ndhty annettuina ja vapaasti ilmaistuina, joidenkin diskurssien
mukaan hallitsemattomina, jolloin ne asettuvat ristiriitaan tunteiden hallinnan kanssa.
Naisille ei siis lopulta avaudu samanlaisia mahdollisuuksia, kun tunteet rationalisoidaan

sellaisten toimijoiden toimesta, jotka ovat jo ennestdin valtaa pitdvissd asemissa. (Hatcher

2008.)

Shields & Warner (2008) tukevat omalla tutkimuksellaan vaittdmaié, ettd naiset eivét ole
saman arvoisessa asemassa suhteessa miehiin, kun késitellddn tunteita tydeldméssi. He ovat
tutkineet, miten tunnedlyyn liittyvdt keskustelut aiheuttavat haittaa naisille, vaikka ne
pintapuolisesti ndyttavit tukevan naisia, joiden vahvuudeksi tunteet on perinteisesti liitetty.
Todellisuudessa tunnedlyyn viittaaminen tukee vallitsevia vallan rakenteita ja arvottaa
miehen parempaan asemaan suhteessa tunteisiin tydeldmassa, silld tunnedly pitdd sisdllddn
rationaalisuuden, jonka ndhdéén liittyvan miehiin. (Shields & Warner 2008, 170.) Tunteet
siis sukupuolittuvat tavalla, jossa miehet nousevat suosiollisempaan asemaan, kun heihin
liitetddn kyvykkyys hallita ja esittdd tunteita rationaalisesti, kun naisten tunnereaktiot

samaan aikaan ndhddin luontaisina ja hallitsemattomina (Ragins & Winkel 2011, 381; 383).
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Kun naisten ja miesten tunneilmaisut sosiaalistetaan edelld esitetyn mukaisesti eri tavoin, se
auttaa yllapitdméén kahtiajakoa naisten ja miesten vélisissd asema- ja valtaeroissa (Brody

2000, 24).

Néamé tutkimukset, jotka liittyvit tunteisiin ja identiteettiin sukupuolen ndkokulmasta,
osoittavat sen, ettd tunteet organisaatioiden kontekstissa ei ole sukupuolineutraali ilmid vaan
sithen liittyy paljon sukupuolia eriarvoiseen asemaan asettavia tekijoita ja niin silld on myos
valtava merkitys tyontekijdn identiteetin muodostukseen. Vaikka monet tutkimukset
tunteista ja identiteetistd organisaatioiden kontekstissa liittyvét sukupuolikysymyksiin, niitd
voidaan hyvin soveltaa muihinkin ryhmiin, jotka ovat vallan suhteen eriarvoisessa asemassa
(Shields & Warner 2008, 170). Ne tarjoavat otolliset ldhtokohdat tarkastella tunteita ja
identiteetin muodostusta muun muassa johtaja-tyontekija vélisissd suhteissa tai etnisten
ryhmien kohdalla. Kaikkien ryhmien kohdalla, joiden vililld on 16ydettivissd ongelmallisia
valta-asetelmia, voidaan Kangas & Meyerson (2008) tavoin pohtia sitd, ettd ovatko ne
tyontekijiryhmat, jotka ovat vallan ja legitimiteetin suhteen alakynnessé, haavoittuvampia

negatiivisille tunnekokemuksille organisaatioissa.

Rakenteellisten ~ ongelmien  ja  epétasa-arvoa  lisddvien  sekd  ylldpitdvien
organisaatiokdytdntdjen tunnustaminen ja ymmirtdminen edesauttavat lisddmaan
tietoisuutta siitd, miten epdterveellisid vaikutuksia niilld voi olla tyontekijoiden tunteita
sisdltdvddn identiteetin muodostukseen (Tracy 2008, 42). Identiteettityd perustuu
merkittaviltd osin thmisten vélisiin historiallisiin, kulttuurisiin ja sosiaalisiin suhteisiin, silld
ne kertovat, millaiset henkil6t ovat ihailtuja ja arvostettuja seké toisaalta keistd ei pidetd
(Fineman 2008, 6). On tarkedd padstd késiksi niihin historiallisiin ja sosiokulttuurisiin
rakenteisiin, jotka muodostavat ihmisille kidsityksid siitd, keitd pidetddn hyvind ja keitd
puolestaan huonoina, jotta niitd késityksiad rakentavia tekijoitd voidaan haastaa. Tunneédlyn
kuten muidenkin ominaisuuksien kohdalla voidaan tadlloin kriittisesti pohtia, kenen etuja se
palvelee ja ketka siitd lopulta hyotyvit, kun tunnedly sisdllytetddn hyvien tyontekijoiden ja
johtajien maddritelmiin (Shields & Warner 2008, 167-168). Millaisten henkil6iden
identiteettity0hon tiettyjen piirteiden ja ominaisuuksien arvostaminen tarjoaa vahvistusta ja

keiden identiteettity6td ne horjuttavat.
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5 PODCASTAINEISTOSTA MUODOSTETUT TYOELAMAN
TUNTEIDEN DISKURSSIT

5.1 Tunteet organisaation resurssina -diskurssi

Tunteet organisaation resurssina on antamani nimitys ensimmadiselle diskurssille, jota
lahden késittelemddn. Siind tunteiden ajatellaan kuuluvan olennaiseksi osaksi tydeldméa,
silli niiden ndhdddn hyodyttdvdn organisaatioita. Tunteet késitetdén organisaatioiden
sisdisiksi voimavaratekijoiksi, joita hyOodyntdmadllda organisaation menestystd voidaan
edistda. Talloin ymmarrysta tunteista tydelaméssi rakennetaan sitd kautta, miten ne tuottavat
hyotyd organisaatioille. Koska tunteiden n#hddidn hyodyttdvin organisaatioita, niitd
kisitelladn kuin ne olisivat organisaatioiden resursseja, joita voidaan hallita ja johtaa.
Tunteet organisaation resurssina -diskurssi on podcasteissa vahvasti keskustelua ohjaava
diskurssi, joka vaikuttaa hyvin pitkélle sithen, millaisia aiheita aineistonani toimivissa

podcast-jaksoissa nostetaan keskusteluun, kun puhutaan tunteista tyoelaméssa.

“Eldmme aikoja, jossa must tuntuu, ettd viimeinenkin epdilijd, joka aattelee, et tunteet ei
kuulu tyopaikalle, joutuu kyl myontdd, ettd et ei tissd nyt pelkiil logiikal ja jéirjel pdrjid, et
on pakko myéntdd kyl ne ihmisil tapahtuu paljon siel tunnepuolella ja ja meijin on parempi
niinku pystyy kohdata ja johtaa niit asioita, kun sitten vaan ettd ne velloo sielld niinku

valtoimenaa ja sit aiheuttaa erilaisii kaytoksii.”

Ylla oleva katkelma kertoo siitd, miksi organisaatioissa ja tyoeldméssd ylipdétdan on alettu
kiinnittdd huomiota tunteisiin. Organisaatioissa perinteisesti voittaviksi tekijoiksi
miellettyjen rationaalisten voimavarojen jédrjen ja logiikan ei ole endd ndhty lisdnneen
organisaatioiden menestystd ja organisaatioiden pérjddminen on alkanut horjumaan. Tésta
johtuen on tdytynyt 16ytdd jokin uusi tekijd, johon keskittymailld ja jota hyddyntdmélld
organisaatiot voivat taas ldhted tavoittelemaan kasvua. Téksi tekijdksi on tunnistettu tunteet,
jotka on nostettu logiikan ja jirjen rinnalle organisaatioissa. Néin tunteista on tullut yksi uusi

resurssi organisaatioille, jota voidaan johtaa.

"H: ...Usein ehkd kuulee niinku tyo, tyopaikoilla semmosta asennetta, ettd tyoasiat on
erikseen ja muu eldmd on erikseen ja tai otetaan nyt jdrki kiteen. Niin saako teiddn mielestd

tyopaikalla ndyttdd tunteita?
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V1: No mun mielestd ennemmin pitiiis rohkasta siihen, et pitii. Et miksi ei? (...) Et jos
niistd ei puhuta niin myéskin niinkun esimiehen néikokulmasta on hirveen vaikee néihdd ja
tunnistaa semmosia asioita tavallaan, kun ei oo sitd kristallipalloo. Niin, niin must se
niinkun parantaa sitid esimiestyoti jaa se parantaa sitd tiimityoti ja koko sitid niinku

tyoyhteisoo.”

Y114 oleva ote havainnollistaa sitd, miksi tunteet ja tunteiden ndyttdminen ndhdéén tarkeini
asioina organisaatioissa. Tyontekijoitd rohkaistaan ilmaisemaan tunteitaan, koska sen
ndhdddan hyodyttdvin organisaation toimintaa parantamalla esimiestyOtd, tiimityotd ja
tyoyhteisod. Kyseisessd katkelmassa kun tunteiden niyttdmiseen viitataan sanalla “pitdd”,
se rakentaa késitystd siitd, ettd tyontekijoiden odotetaan niyttdvin tunteitaan tydpaikalla.
Tamé odotuksen voidaan ndhdd kaventavan tyontekijoiden pditintdvalta, kun he arvioivat
tuovatko he esille tunteitaan tyOpaikalla, silld tunteiden ilmaiseminen asetetaan
organisaatioiden toiminnassa oletusarvoksi, jonka mukaan tyOntekijoiden toivotaan
toimivan. Tunteita halutaan naytettdvén tyOpaikalla, silld organisaatio hyotyy siitd. Ja faas
tullaan jotenkin siihen, ettd pitid myds oppia itsestd ja niistd, ettd mitd on ne
tunnekokemukset, miten ne valjastaa sinne hyotykdyttoon tyopaikalle.” Tunteilla ei titen
organisaatioiden kontekstissa ole itseisarvoa, vaan ne saavat arvonsa siind kohtaa, kun niita

kéytetddn hyviksi siten, ettd ne edesauttavat organisaation toimintaa ja menestysta.

”No miten sit nditd tunteita johdetaan? No voiko jollakin tavalla tunteita johtamalla niin

vaikuttaa siihen tyéilmapiiriin tai niinkun sanoit, ettd innostumiseen ja tyon tekemiseen?”

Tunteet organisaation resurssina -diskurssin mukaan tunteita tulee johtaa, jotta niitd voidaan
kayttdd hyodyksi. Tédssd suhteessa el kysytd voiko tai kannattaako tunteita johtaa, vaan

’

“miten” miitd voidaan johtaa. Nidin tunteiden johtaminen n&hdddn luonnollisena ja

kyseenalaistamattomana asiana.

”(...). Ja ja sitten tddl on tdmmonen toinen kanava, jos on niinku ndd tunteet ja ja se on se
semmonen uskomaton mahollisuus tehd meille insinoéri kansana, ettd et kun me ruvetaan
tdtd puolta paremmin johtamaan, ni kuinka hyvii meist voi tulla. Et et kun se se toinen niinku
semmonen ydin ymmdrrys on se, ettd et kysymys ei oo siitd, ettd et sallinko md tunteita
tyopaikalla tai saako ne olla tyopaikalla vaan vaan ne on tyopaikalla ja et niit, ei tunteissa
oo mitddn off-nappulaa, ne tulee ihmisten mukana, ne vaikuttaa kokoaika kaikkeen meijin

tekemiseen. Et se kysymys on enempikin niin, etti et et annatsd niiden vaan velloo siellii

)

vai rupeetsi aktiivisesti johtamaan niit tiettyyn suuntaan.’
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Tunteiden johtamisen ja tunteiden hallitsemattomuuden vélilla vallitsee vahva kahtiajako
tunteet organisaation resurssina -diskurssin sisdlld, kun tunteiden johtaminen n#hd&dn
vastavoimana tunteiden hallitsemattomuudelle. Jos tunteita ei johdeta organisaatioissa, niin
ylld olevan katkelman mukaan ne “velloo” sielld. Ilman tunteiden johtamista, tunteet
ajatellaan haittatekijoiksi organisaatioille, kun tunteiden ndhdéén ajelehtivan epaméérdisiné
asioina ilman tavoitetta tai pddméérdd. Nain tunteiden johtaminen on vahvasti lasné tunteet
organisaation resurssina -diskurssissa, koska tunteita johtamalla tunteista saadaan

organisaation toimintaan “uskomaton mahollisuus” .

Y14 olevassa katkelmassa tunteiden késittelyd organisaation ndkokulmasta vahvistaa myos
me-puhe, jolla viitataan organisaation. "Kuinka hyvii meist voi tulla” viittaa nimenomaan
sithen, miten hyvié organisaatioista voi tulla, kun tyontekijéiden tunteita aletaan johtamaan.
Me-puhe on vahvasti ldsnd tunteet organisaation resurssina -diskurssissa, joka voidaan
ndhdé pyrkimyksend yhteisollisyyden vahvistamiseen. Kun timén diskurssin sisilld valitaan
puhua termilld me sen sijaan, ettd kéytettdisiin sanoja organisaatio tai yritys, sen padmaara
voidaan ndhdé olevan siind, ettd kaikki organisaatiotasot voisivat samaistua kyseiseen me-
puheeseen. Jos me termin sijaan kéaytettdisiin sanoja organisaatio tai yritys, silloin
todenndkodisemmin suurempi joukko tyontekijoitd ei kykenisi sisdllyttdiméén itsedén osaksi
sithen mistd keskustellaan. Ndin me-puhe pyrkii vakuuttamaan kaikkia organisaation
toimijoita siitd, ettd tunteita kannatta kayttdd hyodyksi ja johtaa. Tunteet organisaation
resurssina -diskurssi el pyri vakuuttamaan tunteiden tarpeellisuudesta, hyodyntdmisesti ja

johtamisesta vain organisaatioiden johtavia tasoja vaan kaikkia organisaatiotoimijoita.

" Addm, no toivon mukaan yrityksissd vois olla sellanen tapa, et sellast ei sallittais, et se ois
vaikka niinku arvojen vastaista, et siit keskusteltaisi, et miten tddlld meilld halutaan néyttdd
tunteita, et minkdlaisii tunteita me halutaan lisdtd, et mitkd on sellasia juttuja ja mitkd taas,

minkdlainen kdyttdytyminen tuo sellast negatiivista.”

Y114 oleva katkelma ilmentdd sitd, miten tunteet organisaation resurssina -diskurssin sisdlla
ajatellaan, ettd organisaatiolla on oikeus ilmaista ja rajata sitd, mikd on tunteiden suhteen
sallittua ja miké puolestaan ei-toivottavaa. Koska tunteet ndhddidn organisaation resurssina,
organisaatiotasolla on oikeus paittad siitd, mikd on hyvéksyttdvii ja mika ei. Kuten voidaan
huomata ylld olevasta katkelmasta, myds tdmén asiakokonaisuuden sisélld hydodynnetdéin

me-puhetta.



42

2

a sit on toisaalta semmosia asioita, et miten me niinku rohkastaan ja miten me tuodaan
semmosia asioita esiin, me otetaan niinkun tunteet tdrkeeksi asiaksi, et meil on semmosia
upeita tarinoita, missd niinkun asiakkaat on ottanu niin et heiddn tavallaan tavallaan
timmaonen tunneteema on ihan heidin strategiassa mukana, et he ottaa mukaan sen
semmoseks, mddritellddn yhes vdhdn, ettd minkdlaista tunne-energiaa me tddlld haluttais ja
miten me tditd tunnetaitoja ylldpidetddn ja sit se tulee yheks teemaks sinne mukaan, timd

niinku tunneilmasto on se voima, milld se meiddn strategia saavutetaan.”

Se, ettd organisaatioille osoitetaan pééténtavaltaa siitd, mika on tunteiden suhteen sallittua
ja mikd ei, ndkyy myds siind, ettd tunneteeman huomioiminen organisaation strategiassa
ndhddin hyvéni asiana kuten edelld oleva ote havainnollistaa. Koska ihmisten tunteet
ajatellaan organisaatioiden resursseiksi, ndhdddn, ettd niitd on hyvd késitelld
organisaatioiden strategiatydssd, jotta tunteista saadaan paras mahdollinen hyoty. Ylla
olevassa otteessa esitetddn, etti on “upeita tarinoita” siitd, miten organisaatio on
menestynyt, kun “tunneteema on ihan heiddn strategiassa mukana”. Kun organisaatioiden
tunteiden huomioimiseen strategiatasolla viitataan silld, miten hienoja esimerkkeji siitd on,
se esittdd tunteisiin liittyvin strategiatyOn positiivisessa valossa oikeuttaen sen ja
kyseenalaistamatta sité, ettd tdlldin organisaatioissa esiintyviin tunteisiin liittyvdn vallan
voidaan ndhdé jakautuvan merkittivdimmin johtotasoisesti, silld perinteisesti strategiatyo

tapahtuu organisaatioiden johdossa.

“"Noo, viylid on varmasti monia, ettd et et tota no oman tyon kautta tietenki tulee
tyoskenneltyy paljon semmosten organisaatioiden kanssa, jotka on ottanut ihan tosi
tosissaan ja asiakseen sen, et hetkinen ndihin kyvykkyyksiin, mitd me me odotetaan vaik
asiantuntijalta, niin yksi kyvykkyys on dd niinku vahvat vuorovaikutus ja tunnetaidot, etti
néhdddn se jo niin dd olennaisena osana, etti etti tota se on mukana jo niinku ihan
rekrytoinnissa... ja perehdytyksessd ja siind niinku, dd etti siithen pistetddiin oikeesti ddim

’

niinkun resursseja, ettii siti asiaa myos koulutetaan ja valmennetaan ja ja niinkun ndin.’

Tunteisiin tulee kiinnittdd huomiota organisatorisissa toiminnoissa yllid olevan katkelman
mukaan muun muassa rekrytointiprosesseissa, perehdytyksessd ja koulutuksessa. Tdma
rakentaa kisitystd siitd, ettd tunteet ja tunnetaidot ovat sellaisia tyontekijoiden
kyvykkyyksid, joita voidaan hyddyntdd tyon teossa. Kun tunteita pyritddn huomioimaan
jarjestelmaillisesti organisaation eri toiminnoissa, tunteet tydeldmén kontekstissa rakentuvat

ja nayttiytyvit tarkoin suunnitelluksi ja harkituksi kokonaisuudeksi.
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“Joo, eli periaatteessa puhuit tossa niinku sekd yksilon ettd tiimityon ndkékulmasta, et yksilo
ikddn ku se, ettd voi olla aidosti innostunu, haluaa jotenki antaa kaikkensa sille tyélleen ni
se vaatii sitd, et me osataan jotenki niinku ddd mmm tarkkailla omia omia tunteitamme tai
miten sd sanoit, niinku tavallaan tunnetaidot omassa eldmdssddn, jotta niinkun dd me

voidaan hyvin ja voidaan innostua siitd tyostd, (...).”

Y114 oleva katkelma tiivistdd ja ilmentdd hyvin sen, mika tunteet organisaation resurssina -
diskurssin pohjimmainen ajatus on; tyontekijét halutaan saada antamaan kaikkensa tyolleen.
Tamén takia organisaatioissa huomioidaan tunteita. Syynd ei ole se, etti tunteiden
olemassaolo ja niiden tunnustaminen olisi inhimillistd vaan koska kiinnittiméalla niihin
huomioita suunnitelmallisesti aina strategiasta ldhtien tyontekijoistd voidaan saada irti

kaikki mahdollinen.

Tunteet organisaation resurssina -diskurssissa tunteiden ajatellaan kuuluvan tydeldméén,
koska niiden ndhdddn hyodyttdvin organisaatioiden toimintaa. Tunteiden ldsndoloa
tyoeldman kontekstissa ei ajatella yksildiden ja tyontekijoiden hyvinvointi edelld vaan
organisaatioiden toiminnan kannalta. Tamé ajattelumalli istuu kapitalistisen
markkinatalouden kehyksiin luontevasti. Kriittisen ymmaértdmisen kannalta tdméan
diskurssin kohdalla tulee kiinnittd4 huomio siihen, miten keskustelua kdydaan nimenomaan
organisaatioiden ldhtokohdista késin sivuuttaen yksilotasoiset toimijuudet. Kun tunteet
sisdllytetddn tyoeldméén silld perustein, ettd ne ovat hyddyksi organisaatiolle, yksiloiden
tunteet ja tunnekokemukset tulevat ohitetuiksi. Kun organisaatioiden asemaa korostetaan
puhuttaessa tydeldmén tunteista, kuten tunteet organisaation resurssina -diskurssi tekee, se
osoittaa tydeldméssd esiintyvien tunteiden suhteen valtaa organisatorisille toimijoille.
Tunteiden hallitseminen ja johtaminen legitimoidaan kyseenalaistamatta organisaatioiden

oikeutta thmisten henkilokohtaiseen tunne-elaméaén.

5.2 Hyvéksyttavit tunteet -diskurssi

Hyvdksyttivdt tunteet on antamani nimitys toiselle diskurssille, jonka otan seuraavaksi
kasittelyyn. Tamé diskurssi liittyy vahvasti edelliseen tunteet organisaation resurssina -
diskurssiin. Tunteet organisaation resurssina -diskurssi vaikuttaa siithen, ettd organisaatioissa

arvotetaan jotkin tunteet joidenkin toisten yldpuolelle. Jos tunteita ei miellettdisi niin
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vahvasti organisaatioiden resursseiksi ja menestysté lisddviksi tekijoiksi, tiettyjen tunteiden

hyvéksyttdvyys ja muiden hyvaksyméttomyys tuskin ndyttiytyisin niin selkeésti.

Hyviéksyttiavit tunteet -diskurssi esittdd, ettd jotkin tunteet ovat organisaatioiden sisalld
toivotumpia kuin toiset. Kyseisen diskurssin sisélld puhutaan paljon positiivisista ja
negatiivista tunteista sekd niiden suhteesta organisaatioiden kontekstissa, missd korostuu
positiivisten tunteiden toivottavuus. Hyvéksyttivit tunteet -diskurssi arvottaa tietyt tunteet
korkeammalle kuin toiset ja tdlloin kyseinen diskurssi tulee sivuuttaneeksi tunteiden
moniulotteisuutta, sitd, ettd useat erilaiset tunteet saattavat olla ldsnid samanaikaisesti ja
toisaalta, ettd eri ihmiset voivat kokea ja késittdé tunteet eri tavoin. Tdmin diskurssin sisédlla
el kyseenalaisteta  organisaatioiden  pditidntdvaltaa  hyviksyttdvien  tunteiden
maidrittelemisessd organisaatioissa tai ty0eldmdssd vaan organisaatioiden maédrittelyvalta

esitetddn luonnollisena asiana.

”Mainitsit ton, ton ilon tossa. Mut onko sitten tai sithen on ehkd helppo niinku ldhted mukaan
iloiseen meininkiin, mut onko jotain semmosii tunteita mitkd ei teiddn mielestd kuulu

tyopaikalle?”
”(...). Missd missd menee rajat tyépaikalla, onko jotain tunteita mitd ei voi ndyttida?”

Edelld olevat sitaatit pitdvat sisdllddn oletusarvon siitd, ettd on olemassa joitain tunteita, jotka
eiviat kuulu tyOpaikalle ja joita ei organisaation kontekstissa ole sopivaa ilmaista.
Ensimmainen sitaatti esittdd, ettd iloisuus on tunne, joka kuuluu tyopaikalle, koska sithen on
kaikkien helppo yhtyd. Kun siitd jatketaan kysymykseen “onko jotain semmosii tunteita
mitkd ei teiddin mielestd kuulu tyopaikalle”, se ohjaa kuulijaa ymmartamién, ettd ehka jotkin
iloisuuden vastakohdiksi sosiokulttuurisesti mielletyt tunteet eivdt mahdollisesti kuulu
tyopaikan kontekstiin. Toinen sitaatti puolestaan ilmentdd, ettd tunteiden suhteen on
olemassa rajanveto siind, minké kaikkien tunteiden ndhdéén kuuluvan ty6paikoille ja minka
el. Kun kysytddn “missd menee rajat” se pitdd sisédllddn ajatuksen siitd, ettd jossain on raja
ja kysymys on silloin vain, ettd “missd”. Ndmd sitaatit lauserakenteillaan ja
kysymyksenasetteluillaan rakentavat kisitystd, ettd kaikki tunteet eivét ole hyvéksyttyja

tyOpaikoilla.

”(...), mutta miten sitten niinkun tunteiden ndyttiminen sun mielestd, ettd et miten mmm
kuuluuko tai saako voimakkaita tunteita ndyttidi tyopaikalla, onks se ok ja niinku missd
mddirin ja ehkd enemmdn tdssd tarkotan nyt nditd niinkun ei puhuta negatiivisista tunteista,

mutta epimukavia tunteita vaikka vihaa, surua, suuttumusta. (...)."
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Tamai ylld oleva sitaatti niin ikddn rakentaa kisitystd siitd, ettd kaikkia tunteita ei ndhda
hyviksyttyini tyopaikoilla, koska siind kysytdén, onko voimakkaiden tunteiden niyttdminen
tyOpaikoilla hyvéksyttdvdd ja missd maddrin. Kéyttdmalld sanoja “missd mddrin”
rakennetaan jo edelli mainitsemaani ajatusta, ettd jossain on raja organisaatioissa
hyvéksyttivien tunteiden suhteen. Tdma ylld oleva ote ottaa my0s kantaa sithen, missé tuo
raja mahdollisesti menee tai mitd tunteita se késittdd. Arkikielessd positiiviseksi miellettyjen
tunteiden voimakkuutta ja olemassaoloa ei organisaation kontekstissa kyseenalaisteta, mutta
voimakkaiden epdmukavien tunteiden kuten vihan, surun ja suuttumuksen tunteiden
hyvéksyttdvyyttd pohditaan. Talloin rakennetaan késitystd siitd, ettd arkikielessd
negatiiviseksi mielletyt tunteet eivét ole ainakaan kaikessa laajuudessaan hyviksyttyja

organisaatiossa.

”(...). Ettd ehkd sitd, sitd semmosta niinku sanottamista mdd, et kylld tunteet ja kaikki kuuluu
ja varmaan semmoset negatiivisetkin kuuluu totta kai tyopaikalle, mut ettd niitd pitdd

’

sanottaa.’

Negatiivisemmiseksi miellettyjen tunteiden suhteen ei olla tdysin varmoja kuuluvatko ne
tyopaikalle, silld niiden suhteen hieman epdrdidddn ja kiytetddn sanaa “varmaan”

mietittdessd niiden hyviksyttavyyttd tyopaikan kontekstissa.

"H: Niinpd. No mitd sitte 66 nyt tulee kuulijoille kuva, ettd meilld on aina hauskaa ja
meillihdn onkin (naurahdus) usein hauskaa, mut miten sit kdsitellddn ne hankalat tunteet,
et jos asiat ei ookkaan hyvin tai joku ottaa pddhdn, niin mitd sitten? V2: Meille rakennettiin
huone, mikii on ddnieristetty (naurua) V1: Ja preimeri toimii hyvin, tidllid on pehmustetut
seindt. (naurua) V2: Joo, tdd on, et onhan nditd (koputtaa jotain). V1: Niin, niin haeksd

enemmdn niinkun, miten niinkun 06 meiddn tyoyhteisossd yleensd kdsitellddn vaikeita.

H: No ehkd joo, sit ettd jos yleensd kannustetaan siihen, ettd jakakaa asioita, niin sieltihdn
vdkisinkin tulee sitte, et joskus drsyttdd ja ja on on myos niinkun tyo, et vaiks se ei ois niinku
tyopaikan ulkopuolelta, et on joku perhejuttu vaan se, ettd et vdililldhdn asiat tokkii myos
tyoyhteison sisdlld, niin ni miten, mitkd on niinku? V1: Tekis melkeen mieli heittid tid
kysymys sulle koska tota (naurua), koska sd oot sithen varmaan niinkun sillai objektiivisin

ja paras vastaa, et mikd sun sun kokemus ja tunne siitd niinkun on. Mut mut..”

Haastavampiin tunteisiin, joita ei mielletd niin positiivisiksi, liittyvéé keskustelua yritetddn
myo6s sivuuttaa huumorin keinoin tai vélttelemilld siithen vastaamista. Humoristisesti

naurahtelemalla kerrotaan, ettd tyopaikalle on rakennettu ddnieristetty pehmustettu huone,
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minkd voidaan ymmartdd viittaavan sithen, ettd ihmiset voivat kdyda sielld huutamassa tai
lydmissé seinid, jos ovat esimerkiksi drsyyntyneitd. Haastateltavan kysymykseen ei haluta
vastata ja huumorin jidlkeen yritetdin osoittaa vastaaminen kysyjélle itselleen sanomalla, ettid
“tekis melkeen mieli heittdd tid kysymys sulle”. Negatiivisiksi miellettyjen tunteiden ja
niistd puhumisen vélttely rakentaa niin ikdan késitystd siitd, ettd ne eivdt ole toivottuja

organisaatioiden kontekstissa.

“Ja mitd sit voidaan tehdd, jos halutaan innostaa, ku sd sanoit et se ei riitd, ettd sanotaan,
ettd teiddn pitdd innostua, nii miten sitte johdetaan semmosta organisaatiota, mikd halutaan

innostumaan?”’

’(...). Me saadaan vaikka semmonen tunneilmasto tai semmone fiilis tdnne, ettd et tddlld md
uskallan olla oma itseni ja musta vilitetddn, mua arvostetaan, niin kylld mun on helpompi

myos innostua sielld ja usein se ruokkii semmosta innostusta. (...)."

Erityisesti aineistossa viitataan innostukseen organisaatioiden toivomana ja hyviksyméani
tunteena. Innostus on siind méérin haluttu tunne organisaatioissa, ettd sen lisddmiseksi
etsitdén keinoja johtamisen tavoista, kuten ensimmaéinen sitaatti osoittaa. Toinen sitaatti
puolestaan osoittaa, ettd innostuksentunne on organisaatioiden padmdadrd. Organisaation
tunneilmastoa, jossa ihmiset kokevat itsensd arvostetuiksi ja kykenevit olemaan omia
itsejddn kannattaa pyrkid luomaan, koska sitd kautta ihmisille saadaan organisaatioiden

toivomaa ja hyviksymaii innostuksen tunnetta liséttya.

”(...) ja sit jos niinkun se alakulo ja semmonen turhauma ja muu niinku jatkuu tosi pitkddn
niin sit herdtd siihen, et mikdhdn tds niinkun on, et mikd on se juurisyy. (...). Ja, ja sitte taas,
jotta niinkun siitd pddstddn taas eteenpdin niin, niin joko tulla reilusti kertoon omas
tyoyhteisossd esimiehelle tai sitten vaikka hakee tukee tyoterveydestd (naurahdus) tai mikd
se kanava sit ikind, omista ystdvistd, ettd et tavallaan pddstddn ratkomaan sitd, ettd mistd,

mikd sielld kengdssd niinku hiertdd, jotta pddstds taas siihen positiiviseen fiilikseen. (...).”

’(...). Esimerkiks turhautuminen on monesti hirveen hyvd voiman lihden myoski ja myoski

’

kddintyy usein innostukseks ku me pddstddn purkamaan niitd esteitd.’

Edelld olevat katkelmat ilmentdvét sitd, miten positiiviset ja innostuksen kaltaiset tunteet
ovat organisaation tavoitteita ja muut arkikielessé negatiivisemman sévyn saavat tunteet ovat
hyviksyttivid vain jonkin aikaa tai silloin, kun ne saadaan kédnnettya toivotuiksi tunteiksi.

Ensimmadisen sitaatin mukaan turhaumalle ja alakulolle tdytyy 16ytdd pohjimmainen syy,
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jotta saadaan organisaation toivomia ja hyviksymid positiivisia tunteita. Muut kuin
positiiviseksi miellettivit tunteet tiytyy jotenkin pyrkid aina ratkaisemaan eli ne eivét ole
toivottuja tai hyvéksyttyjd tunteita organisaatioissa. Toinen sitaatti puolestaan esittdd
turhautumisen kaltaiset tunteet toivotuiksi ja hyvaksytyiksi silloin, kun ne saadaan lopulta
kadnnettyd innostukseksi. Negatiivisemmiksi mielletyilld tunteilla ei titen ole itseisarvoa

vaan ainoastaan vélinearvoa, kun ne ovat keino lopulliseen pddmédrién padsemiseksi.

“Voi, tunnetta voi muuttaa muuttamalla ndkokulmaa tai ajatusta ja sit sitd voi muuttaa
muuttamalla omaa toimintaa. Eli jos me halutaan lisdti positiivisia tunteita ni kannattaa

tehdi sellasia asioita, jotka tuo positiivisia tunteita eli lisdtd niitd siihen arkeen, (...).

Y14 oleva ote ilmentdd, ettd tunteiden muuttaminen on organisaatioissa toivottavaa ja sen
nidhdiin olevan myods mahdollista. Negatiiviseksi miellettyjé tunteita, joita organisaatioissa
ei hyviksytd, halutaan muutettavan positiivisiksi. Tdmén sitaatin mukaan tunteet ovat
muutettavissa ja sen toteamisen jilkeen, kun jatketaan lauseella positiivisista tunteista, ohjaa
se ajattelua sithen suuntaan, ettd tunteita tulee nimenomaan muuttaa negatiivisista
positiivisiksi ja positiivisiksi mielletyt tunteet ovat tunteiden suhteen paddmddrd. Tassa
sitaatissa on myoOs néhtivissd edellisen tunteet organisaation resurssina -diskurssin tavoin
me-puhetta, jolla viitataan organisaatioon, mutta me termid kéyttdméilld sithen saadaan
paremmin sisdllytettyd kaikki organisaation toimijat. Kéyttdmélld me-puhetta téssd
yhteydessd rakennetaan késitystd, ettd halu positiivisten tunteiden lisddmiseksi on kaikkien

organisaation jdsenten intresseissa.

Hyviksyttivit tunteet -diskurssi eriarvoistaa tunteita, kun arkikielessd positiiviseksi
miellettyjd tunteita arvotetaan korkeammalle kuin negatiiviseksi miellettyjd. Tdmé on melko
inhimillistd, silldi olemme sosiokulttuurisesti oppineet mieltimién positiiviset tunteet
hyviksi ja negatiiviset tunteet huonoiksi. Kriittisen ymmartdmisen kannalta olennaista téssa
hyvéksyttivit tunteet -diskurssissa onkin se, keitd ovat ne tahot, jotka madrittelevit ja
arvottavat tunteita tydeldmaéén liittyen ja milld perustein. Tamaén diskurssin mukaan tunteita
arvotetaan organisaatioiden ndkokulmasta, kun jotkin tunteet nidhdddn organisaation
toiminnalle parempina kuin jotkin toiset. Kun tunteita késitelldén siltd kannalta, mitkd ovat
mieluisimpia organisaatioiden kontekstissa, valta tunteista tydeldmédssd painottuu
organisaatioille ja niiden johtotasoille. Yksilotasoa ja tyontekijidtasoa ei tdssad diskurssissa
huomioida. Yksiloiden subjektiiviset tunteet ja tunnekokemukset jddvat jalkoihin

organisatoristen intressien edessd. Kriittisestd ndkokulmasta se nostaa esiin kysymyksen
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siitd, miten sellaiset henkilot asemoituvat tydeldmédssd ja organisaatioiden sisdlld, jotka

tuntevat niitd tunteita, jotka eivét ole organisaatioissa toivottuja ja hyvéksyttyja.

5.3 Negatiivisten tunteiden sanoittamisen -diskurssi

Negatiivisten tunteiden sanoittaminen on kolmas nimedmidni diskurssi, jota ldhden
seuraavaksi kdsittelemddn. Negatiivisten tunteiden sanoittamisen -diskurssi ldhtee liikkeelle
siitd, ettd tunteita tulee ilmaista sanoittamalla. Tunteiden non-verbaaleja ilmaisemisen tapoja
ei koeta riittdvind vaan sanoittaminen ndhddin toivottuna ja hyvéksyttynd tapana ilmaista
tunteita organisaatioissa. Kun negatiivisten tunteiden sanoittamisen -diskurssi painottaa
tunteiden sanallisen ilmaisemisen merkitysté, se tulee sivuuttaneeksi tunteiden ilmaisemista
muilla keinoin, esimerkiksi kehollisesti. Tdméa sanoittamisen vaatimus kuitenkin kohdistuu
nimenomaan negatiiviseksi miellettyihin tunteisiin. Positiiviseksi miellettyjen tunteiden
kohdalla sanoittamista ei perdénkuuluteta, jolloin kyseinen diskurssi rakentaa késitysta siité,
ettd positiiviseksi miellettyjen tunteiden kohdalla non-verbaalit tunneilmaisut ovat

hyviksyttyja.

“"Pohdimme jaksossa haastateltavan® kanssa sitd, mitd tunteet ovat ja voiko kokemiaan
tunteita valita. Haastateltava* kertoo myos tunneilmastosta, eri tunteiden vaikutuksesta

kéyttiytymiseemme ja siitd, miten tunteita kannattaa néyttid tyopaikalla.” *nimi poistettu

Aineistossa keskustelua kdydddn paljon edelld esitetyn otteen mukaisesti siitd, “miten
tunteita kannattaa ndyttdd tyopaikalla”. Tama ilmaisu pitdd sisélladn ajatuksen, ettd kaikin
tavoin tunteita ei kannata tyopaikan kontekstissa ndyttdd, vaan on olemassa jotkin tietyt
hyviéksyttavit tavat ndyttia tunteita toissd. Erityisesti lauseen sisdlld oleva sana “kannattaa™
ohjaa ajattelua siithen suuntaan, ettd jotkin tunteiden ilmaisun tavat ovat suotavampia kuin

toiset ja on olemassa tapoja, miten tunteita ei kannata néytta.

(...). Myoskin niin sekin on ehkd hyvd erottaa, ettd onko mitenkdcdn, et saako ndyttdd tunteet
Jja saako kertoa tunteistaan, minkd just dsken kerroitki, ettd periaatteessa sekin on téirkedd,

ettd ehdottomasti pitid ainakin saada kertoa tunteistaan. (...)."

’(...). Ettd kaikki tunteet kuuluu varmasti, surun tunteet ja vihan tunteet ja turhautumiset on
varmasti niinku ja niitd saa kylld néyttid, mutta sitte se, etti ehkd md puhuisin ennemmin

tunteiden sanottamisesta. (...)."
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Aineistossa hyviksyttdvaksi tunteiden ilmaisun tavaksi nousee tunteiden sanoittaminen.
Molemmissa edellé olevissa sitaateissa pohditaan sité, saako tunteita niyttda tyopaikalla ja
molemmissa padddytddn siithen, ettid tunteista pitdd saada kertoa ja sanoittamalla niitd voi
ilmaista. Tunteiden néyttdminen eli tunteiden kehollinen viestiminen jétetddn nédissa
sitaateissa ikddn kuin leijumaan, sillé siihen ei oteta kunnolla kantaa, saako tunteita ndyttaa
kehollisesti vaan ohjataan ajatus siihen, ettd niitd pitdd saada sanallisesti viestid
organisaatioissa. Etenkin toisessa sitaatissa tunteiden ndyttiminen kumotaan “mutta”
sanalla. Vaikka sanotaan, ettd tunteita saa niyttii, niin se tarkennetaan siten, ettd itseasiassa
ne saa sanallisesti ilmaista. Tuo virke pitd sisdllddn ajatuksen, ettd tunteiden sanottaminen
on tietylld tapaa synonyymi tunteiden ndyttdmiselle, kun tunteiden néyttdmisté tarkennetaan
“puhuisin ennemmin tunteiden sanottamisesta”. Kuitenkin tunteiden ndyttiminen ja
sanottaminen ovat kaksi eri asiaa, eikd tunteita voida ndyttdd sanallisesti vaan tunteita
voidaan ilmaista sanallisesti tai niyttda niitd kehollisesti. Toinen sitaatti ilmentdd my0s sité,
miten sanoittamisen tirkeys kohdentuu nimenomaan negatiiviseksi miellettyihin tunteisiin,
kun siind viitataan surun, vihan ja turhautumisen tunteisiin, jonka jéilkeen jatketaan

toteamaan, ettd tunteita tulee sanoittaa.

”(...). Ja nimenomaan se pointti, et md opin sanomaan ja sanottamaan sen mun tunteen
tarkemmin_kuin vain, et mul on paha olo vaik mul, oonks md surullinen vai vihanen vai
kateellinen vai pettyny vai himmentyny, niin ne on eri tunteita ja se ettd me opitaan
sanottamaan niit itsellemme tarkemmin niin selkeyttdd sitd tilannetta meille, me saadaan,

pédstidin nopeemmin siihen ratkasuun kiinni. (...). "

Tunteiden hyvéksyttyyn ilmaisemiseen liittyy myos se, ettd tunteiden sanoittamisen tulee
olla tarpeeksi tarkkaa. Ei riitd, ettd henkilo sanoo hinelld olevan paha olo vaan hédnen tiytyy
tarkentaa sitd, jotta hdn voi tulla ilmaisseeksi tunteitaan hyvéksyttidvilld tavalla. Tuota
tunteiden tarkkaa sanoittamista tarvitsee tehdd ylld olevan katkelman mukaan etenkin
arkikielessd negatiiviseksi miellettyjen tunteiden kanssa, sen takia, ettd sitten “pddstdcin

’

nopeemmin siithen ratkasuun kiinni”. Tunteiden ilmaisemisella tarkasti sanallisesti
tavoitellaan siis kyseisistd tunteista eroon péddsemistd. Tunteiden yksityiskohtaisen
sanoittamisen kohdalla ei keskustella kaikista tunteista, silld positiiviseksi miellettyihin
tunteisiin ei tissd yhteydessd oteta kantaa. Ndin ollen se synnyttdd ajatuksen, ettéd
positiivisena nédhtyja tunteita ei tarvitse sanoittaa muille organisaation kontekstissa samalla

tavoin kuin negatiiviseksi miellettyja.
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”Se vastuu on aika hyvd, et jokaisella on se vastuu, mutta myos se oikeus, jokaisella on
oikeus olla omanlaisensa, omalla rytmiikalla, omalla tavalla ja ja sitte tavallaan niinku
meiddn tehtdvind on hyvdksyd se, et me ollaan hirveen erilaisia ihmisid ja me ajatellaan
asioista hyvin eri tavalla, mikd toiselle on niinku hauska juttu niin ei oo toiselle ollenkaan
hauska juttu ja ja ja ymmdrtid tid. Mut sitd mdd tavallaan haluisin, et me oltais niit
vksisarvisii me kaikki kuitenkin, et jokainen saa olla sellainen kun on, mutta nimenomaan

ettd niitd asioita sanotetaan. (...)."

Tunteiden ilmaisemisen yhteydessd huomioidaan se, ettd ihmiset ovat erilaisia ja tdlloin
toimivat tunteidenkin suhteen eri tavoin. Tdmé erilaisuuden hyvéksyminen kuitenkin

’

kumotaan “mutta” sanalla. Sanotaan, ettd ’jokainen saa olla sellainen kun on”, mutta tuo
toteama mitdtoidddn, kun sithen perddn sanotaan “mutta nimenomaan ettd niitd asioita
sanotetaan”. Jos jollekin henkil6lle tunteiden kehollinen viestintd olisi luontaista, niin
todellisuudessa hidn ei saa olla omanlaisensa ja ilmaista tunteitaan kehollisesti, vaan
hinenkin tulisi ilmaista tunteitaan organisaatioiden hyvidksymailld sanoittamisella. Tdma
rakentaa késitystd, ettd tunteiden kokemisen ja ilmaisemisen suhteen erilaisuus ei ole

sallittua vaan kaikkien tulisi sovittaa oma tunnemaailmansa ja sen ilmentdminen

organisaation asettamiin raameihin.

’(...), mut et sitte ihmiselld on kuitenkin vastuu aina siitd, miten hdn kdyttdytyy missdki
tilanteessa ja kaikki tunteet on ok, mut kaikki kéytos ei todellakaa oo ok ja miten miten dd

sen, miten sen tunteen kanssa on ja miten siti osaa sdddelld id niin ni se on se olennainen,

().

Tunteiden ilmaisemiseen ja sen suhteen erilaisuuden kieltimiseen liittyy my0s se, ettd
tunteita ja niiden ilmaisemista tulee sdddelld. Ei ole hyvaksyttavaad ndyttdd tunnetta sellaisena
kuin sen kokee, vaan se tulee sditdd sellaiseksi, ettd se asettuu hyviksyttyjen rajojen
sisdpuolelle. Y114 oleva sitaatti rakentaa “olennainen” sanaa kayttdmalld késitystd siitd, ettd
organisaatioissa tunteisiin liittyen omien tunteiden sddtely on hyvin keskeistd. Tyontekija
saa kokea kaikkia tunteita, mutta hinen tulee sdddelld sen ilmaisemista. Tdmén voidaan
ndhdé rakentavan késitysti siitd, ettd ihmisten odotetaan peittelevdn omia aitoja tunteitaan.
Jos tunteita ei saa ndyttdd niin kuin niitd kokee ja joutuu muokkaamaan tunnekokemustaan

sitd 1lmaistessaan, talloin ne eivit ilmenni ihmisten todellisia tunnekokemuksia.

"Liittyy, ne liittyy silld taval siihen jaksamiseen, ettd et tutkimusten mukaan sellaset ihmiset,

jotka sanottaa tunteitaan tai pystyy niinku aika tarkastikin sanottamaan, et on sitd
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tunnesanastoa ja tunnedlyd itselld ja he uskaltaa sanottaa sitd muille, et miltd musta tuntuu,

niin hehdin tulevat ymmdrretyksi ja kuulluksi. (...)."

Aineistossa tunteiden ilmaisemista sanoittamalla perustellaan ja kannatetaan silld, etti
sellaiset ihmiset “fulevat ymmdrretyksi ja kuulluksi”. Toisin pdin kddnnettynd se tarkoittaa
sitd, ettd puolestaan sellaiset ihmiset, jotka eivét sanoita tunteitaan tai ilmaisevat niitd
muutoin kuin sanoittamalla, eivét tule organisaatioiden kontekstissa ymmarretyiksi. Jos
tyontekija haluaa, ettd hdnet ja hdnen tunteensa ndhddin ja tiedostetaan, hianen tulee sanoittaa
niitd. Tamé rakentaa kisitystd siitd, ettd muulla tavalla kuin sanoittamalla tunteitaan
ilmaisevalta henkil6ltd puuttuu jokin taito tai ominaisuus, joka ndhdddn keskeiseksi
tunteiden ilmaisemisessa, jos hin ei kykene sanoittamaan tunteitaan. Ongelman nidhdéén siis
olevan niissd henkiloissd eikd siind sosiaalisesti rakennetussa kontekstissa, jonka mukaan

ainoastaan sellaisia ihmisid kyetddn ymmartdmaan, jotka sanallisesti ilmaisevat tunteitaan.

"H: (...). Mites tosta, pakko palata vield tohon esimerkkiin minkd mainitsin tdstd niinku
silmien pydrittelystd eli eli tuota tunteiden ndyttdmisestd muilla keinoin kuin kuin
sanallisesti tai sanottamalla. Mitd mitd mieltd olet? Milld kaikilla keinoin muuten voi

ndyttdd tunteitaan?

V: No siis mehdn ndytetddn tunteita koko ajan, meil on mehdn luetaan toista ihmistd vaik
toinen ei puhuisi yhtddn mitddn eli et vaik ei me edes haluttais viestid mitddn, niin mehdn
viestitddn kuitenki, ettd siind mielessd sanottaminen on varmaan niinku jdrkevdd, koska jos
sd puhut jotain muuta kun miti si oikeasti tunnet, niin sehdin tulee lipi et etsi oo aito
etkd luotettava. Niin ei kannata esimerkiks esittdd osaavampaa tai tietdvampdd tai tai tai
mitddn sellasta jos ei jotain osaa tai tiedd vaan sanoa se suoraan tai jos joku harmittaa,
niin sanoa se eikd esittdd et no ei tds mitddn, ettd et keho viestii, kyl me luetaan sanatont

viestintid koko ajan.”

"H: (...). Et me pystytiiin kuitenki lukee toisten ihmisten sanatonta viestintid ja eleitd ja
ja kyl se sielti niinku tulee, et parempi ois ehkd kuitenki niinkun kommunikoida niitd

suoraan.
H: Mitd tarkottaa kommunikoida tunteita suoraan?

V: No sitd, ettd et jos nyt vaikka mua harmittaisi joku joku mitd sind olet sanonu tai tehnyt,

niin niin et sen vois sanoa niinku et nyt mulle synty sellanen tunne, ettd ettd tota et sd et
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arvosta mua tai tai nyt md oon vihanen tdstd tai tai mitd tahansa niinku sanottaa sitd, koska

)

se kuitenkin on sielld olemassa.’

Aineistossa kylld tunnustetaan, ettd kehollisesti nédytetdén tunteita ja tuota sanatonta
viestintdd luetaan muiden toimesta koko ajan. Kuitenkaan tuo kehollinen ilmaiseminen ei
ole riittdvaa tunteiden ilmaisemista, vaan sen lisdksi sitd tulee sanoittaa, kuten ndma kaksi
aineistokatkelmaa osoittavat. Mielenkiintoista ensimmadisessd otteessa on myos toteamus
“koska jos sd puhut jotain muuta kun mitd sd oikeasti tunnet, niin sehdn tulee léipi et etsd oo
aito etkd luotettava”. Tunteiden kehollisen ilmaisun ndhdéén “tulevan ldpi” eli etté toiset
ihmiset kykenevit ymmértamadn sanattoman viestinndn kautta ihmisen aitoja tunteita, mutta
silti se ei ole riittdvad tunteiden ilmaisua. Tdssd saatetaan viitata sithen, ettd non-verbaalit
tunneilmaisut voidaan tulkita vdirin, mutta ei huomioida sité, ettd yhtd lailla sanallisen
viestinndn kanssa on olemassa se mahdollisuus, ettd vastapuoli tulkitsee sen eri lailla kuin

sen on itse tarkoittanut.

Negatiivisten tunteiden sanoittamisen -diskurssi esittdd tyontekijoille vaateen ilmaista
arkikielessd negatiiviseksi miellettyjd tunteita verbaalisesti. Tunteiden non-verbaalia
ilmaisemista ei organisaatioiden kontekstissa nédhda riittdvaksi ilmaisutavaksi. Kriittisesté
nidkokulmasta se johtaa pohtimaan erilaisuuden hyviaksymittomyyttd ja tiettyjen
thmisryhmien asettumista etuoikeutetumpaan asemaan seka sité, kuka mairittelee sen, mika
on oikea tapa ilmaista tunteita. Tédssd diskurssissa oikeanlaisten tunneilmaisujen
madrittelyvalta osoitetaan organisaatioiden tasolle, kun tunteiden ilmaisemisen suhteen
subjektiivisuus ei saa huomiota. Tydntekijidt joutuvat mukauttamaan oman toimintansa
organisaatioiden asettamiin raameihin, jolloin luontaisesti tunteitaan sanoittaville yksiloille

luodaan paremmat edellytykset toimia ja menestyad tydeldmassa.

5.4 Yksilon vastuu tunneilmapiiristd -diskurssi

Yksilon vastuu tunneilmapiiristd on antamani nimitys neljdnnelle diskurssille, jota 1dhden
seuraavaksi kdsittelemddn. Tédssd diskurssissa osoitetaan tyontekijoille yksiloind vastuuta
organisaatioiden tunneilmapiiristd ja sen sisdlld ajatellaan, ettd yksittdinen tyontekijd voi
pilata koko organisaation tunneilmapiirin. Yksilon vastuu tunneilmapiiristd -diskurssin
sisdlld keskustelu painottuu hyvin pitkalti arkikielessd negatiivisiksi miellettyihin tunteisiin

ja sitd kautta tunteet mielletdén organisaation toimintaa héiritsevind tekijoind. [hmiset, joilla
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on negatiivisia tunteita ja jotka ndyttavét niitd tdissd, voivat pilata koko organisaation
tunneilmapiirin. Kun tdssd diskurssissa vastuu organisaatioiden tunneilmapiiristd esitetdan
nojaavan vahvasti yksiloiden hartioilla, se rakentaa kisitystd, ettd organisaatiot eivét ole
vastuussa tunneilmapiiristd. Organisaatiotaso ikddn kuin pois kirjoitetaan tyontekijéiden

tunteisiin vahvasti liittyvéna ja vaikuttavana tekijana.

”(...). Niin, niin jokainen saa valita, ettd kertooko sen vai ei, mutta kuitenkin se, ettd
jokaisella on myds vastuu sitten siitd ymmdrtid se, etti ne tunteet siirtyy. Meiddin
tunteethan siirtyy tosi nopeesti, me tehdddn tosi nopee tunteen siirto toiselle ihmiselle,
haluttiin me sitd tai ei ja se on must tdirkee, et jokainen ymmdrtdis tyopaikalla niinkun sen.

Et saat olla millanen olet, mutta tunteesi siirtyy, miten haluat, etti toinen ihminen sitten

ymmiirtid sen asian, ettd hdn jokatapauksessa jéid pohtimaan sitd, ettd oliko hdnessd joku

vika (...).”

Aineistossa keskustellaan paljon siitd, miten tunteet siirtyvdt ihmiseltd toiselle. Téssd
suhteessa tunteiden henkil6kohtaisuus ja subjektiivisuus eivdt saa huomiota vaan
keskitytddn nimenomaan siihen, miten yksilon tunne levidd kaikkiin muihin ymparilla
oleviin ihmisiin. Tdmén sitaatin mukaan kaikkien organisaation jésenten tulisi ymmartaa
oman tunteen vaikutus muihin ympérilld oleviin ihmisiin. Tdmén ylld olevan otteen sisélla
todetaan, ettd “saat olla millainen olet” eli saat tuntea kuten tunnet ja ilmaista tuota tunnetta
kuten haluat, mutta tuo toteamus kumotaan heti seuraavassa lauseessa “mutta” sanan avulla.
Todellisuudessa on siis parempi, ettd et ole sellainen kuin olet, silld on tirkedmpéad ajatella
sitd, miten ympdrilld olevat ihmiset sen kokevat. Tdmi rakentaa kisitystd, ettd vastuu on

nimenomaan yksilolld eiki sitd perddnkuuluteta muilta, ympéroiviltd ihmisilta.

”(...), mut md aattelen, et se se on niinku hyvd pitdd mielessd, ettd ettd tota et miten se miten
md toimin dd vaikuttaa mun ympdrilld oleviin dd ihmisiin, et md piddn mielessd sen
laajemman kontekstin dd ja ja sen, ettd miten se mun toiminta, jos mé puhun ja dksyilen
ja ndin vaikkapa vaan vaikka vaan itsekseni jossaki tuolla, niin sitte joku kollega sielld
herdttdid huomiota ja kuuntelee, jdd sitd kuuntelee ja sdikdhtdd vaikka sitd tai tai tai ndin,
et et miten me jotenki pystytddn ndkemddn, et méd oon osa itsedni suurempaa systeemii ja

mulla on vaikutusta dd iso vaikutus ympadrilli oleviin oleviin ihmisiin.”

VEttd me ihmiset ollaan aikalailla kuitenkin sellasia, ettd me aina mietitddn, ettd mitd mind
olen tehnyt vddrin ja niinku tyopaikallakin se, ettd jos tullaan tyopaikalle sellasella hyvin

niinkun negatiivisella fiilikselld ja on tapahtunu vaikka sielld kotona on ollu huono aamu



54

tai on ollu jotakin muuta. Niin sitte tavallaan se et, ehkd md ndkisin et jokaisen vastuu olis

aina vililld pysédhtyi miettimddn, ettd miten muut saattaa niinkun sen tilanteen kokee
(...).7

Kahdessa ylld olevassa katkelmaotteessa tulee esille se, ettd tyontekijoiden on erityisesti
silloin mietittivdi oman tunteensa ja sen ilmenemisen vaikutusta organisaation
tunneilmapiiriin, kun kyse on negatiiviseksi mielletyistd tunteista. Ensimmadisen katkelman
mukaan jossain yksinddn dksyily ei ole hyviksyttdvdd, silld joku toinen henkild saattaa
sdikdhtdd sitd. Vaikka dksyilevi henkilo olisi organisaation tiloissa hakeutunut omaan tilaan,
jossa hén ei osoittaisi tunnettaan kenellekédan toiselle ihmiselle, hianen tulisi silti miettié sité,
ettd joku voi ndhdd timidn ja kokea sen jotenkin hiiritsevdnd. Toisessa katkelmassa
puolestaan “negatiivisella fiilikselld” tyopaikalle saapuvan tiytyisi miettid, miten se, ettd
itselld on ollut huono aamu vaikuttaa muihin organisaatioin jdseniin. Kuitenkaan
positiiviseksi miellettyjen tunteiden kohdalla titi ei kyseenalaisteta; jos tyontekijad tulee
iloisena toihin ja hinelld on ollut oikein mukava aamu, silloin hénen ei tarvitse miettié, miten

tdma tuo iloisuus vaikuttaa ympaérilla oleviin ihmisiin.

"Vield mietin tota sun esimerkkid timmaosesti henkilostd, joka pilaa tietylli tavalla siti
tyoyhteison ilmapiirid ja nditd jonkun verran kuulee kuitenki, ettd et nditd on tyoyhteisdissd
Jja ku toi on tommonen pitkd prosessi, nii miten timmdseen sit tulis puuttua, et saatais joku
nopee muutos, ettd ihmiset voisivat hyvin sielld tyopaikalla ettei se oo esimerkiks yhden

ihmisen pilaama?”

”(...), niin ne sano, et heil on tdmmdasii myrkkytyyppeji, jotka puhuu siel kdytavilld ja pilaa
sitd henkee vaikka heil niinku muilla on siel niinku hyvdd possistd. Nii sit md piirsin sen
myrkkytyypin, semmosen nyprynendisen sellasen tyypin, joka siellii niinku métisee ja sit
tdd firma innostu, et hei tehddn ndist semmoset julisteet ja laitetaan, ne lopult teki julisteet
Jja laitto ne seindlle. Ja sit md juttelin sen toimarin kans pari vuot myohemmi, nii se sano, et
hdn on varma, et se myrkky kdytos on vihentyny sen jdilkee, ku se tuotiin se juliste siihen

seindlle.

Aineistossa keskustellaan siitd, miten yksittdinen henkild voi pilata koko tydyhteison
ilmapiirid ja vaikuttaa organisaation tunneilmapiiriin. Téllaisiin henkil6ihin viitataan
“nyprynendsind myrkkytyyppeind”. Yksittdiselle henkil6lle osoitetaan valtava vastuu koko
organisaation tunneilmapiiristd. Ajatellaan tilannetta, jos tyontekijdlld olisi ollut useampia

huonoja aamu ja tuolloin hén tulisi toihin ilmentden tuota tunnetilaa kurttuisella otsalla ja
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nyrpistetylld nenélld, tdlloin hénet voitaisiin ndhdd tunneilmapiirid pilaavana
myrkkytyyppind. Tdmid rakentaa késitystd, ettd tyoOntekijat eivdt saa ndyttdd aitoa
tunnetilaansa, koska se voi mahdollisesti vaikuttaa negatiivisesti koko organisaation
tunneilmapiiriin. Tdmén diskurssin sisdlld ei keskustella siitd, miten organisaation muut
jdsenet voivat ottaa vastuuta ja millaisessa vuorovaikutuksessa he voivat olla sellaisen
ihmisen kanssa, jolla on esimerkiksi ollut huono aamu, vaan tuo syystd tai toisesta
organisaation ndkokulmasta epétoivottua tunnettaan ilmaiseva yksilo asetetaan

vastuulliseksi tilanteessa.

“Eihdn tietysti mydskddn tarvitse tyopaikalla, pitdd niinku sekin muistaa, ettd kuitenkin me
ollaan aikuisia ihmisid kaikki tydssd yleensd ja vapaaehtoisesti t6issd ja nii eespdin, niin nii
eihdin sielld oo pakko olla, jos tuota koko ajan pilaa niinkun muidenkin tunnelmaa, ni

eihdn se oo kenenkddn etu, ei se oo sunkaan etu.”

Yksilon vastuu tunneilmapiiristd -diskurssin sisélld voidaan ajatella ylld olevan sitaatin
mukaan niinkin radikaalisti, ettd jos henkil6lld on pitkdédn jatkunutta pahaa mielti ja oloa,
jonka ndhddin vaikuttavan organisaation tunneilmapiiriin sitd heikentéviksi, ettd sellaisen
henkildn olisi parempi irtisanoutua. Aineistolainauksen mukaan ihmiset ovat vapaaehtoisesti
toissd eikd sen takia huonolla mielelld olevan ihmisen tarvitse olla tissd ollenkaan, koska
silloin tullaan aiheuttaneeksi huonoa tunneilmapiirid ja pilataan muidenkin tunnelmaa.
Tamin voidaan ndhdd rakentavan késitystd, ettd organisaation hyvinvointi ja sitd kautta

menestysedellytyksen menevét yksilon hyvinvoinnin ja toimeentulon edelle.

Yksilon vastuu tunneilmapiiristd -diskurssi osoittaa organisaatioiden tunneilmapiiristi
vastuun yksiloille eikd se tunnusta organisaatioita huonon tunneilmapiirin luojina tai
mahdollistajina, vaan organisaatiotaso vapautetaan kokonaan vastuusta. Kriittisesti
lahestyttynd tdméd diskurssi on mielenkiintoinen etenkin, kun sitd tarkastellaan suhteessa
tunteet organisaation resurssina -diskurssiin, jossa tyontekijoiden tunteita halutaan
hyodyntdd organisaatioiden toiminnassa. Yksilon vastuu tunneilmapiiristd -diskurssin
mukaan, jos tunteiden mukana ndahdédén tulevan jotain negatiivista, silloin organisaatioissa
tunteita ei késitelldkdin endd organisaation resursseina vaan silloin tunteet ovat
subjektiivisia ja yksilotasoisia ongelmia organisaatioiden nikokulmasta. Tunteet
organisaation resurssina -diskurssi haluaa saada kaiken hyddyn irti tyontekijoiden tunteista
ja yksilon vastuu tunneilmapiiristd -diskurssi vapauttaa organisaatiot vastuusta silloin, kun

tyopaikalla esiintyvissd tunteissa on haasteita. Yksilon vastuu tunneilmapiiristéd -diskurssin
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sisdlld ei myoskddn tunnusteta, ettd “myrkkytyyppejd” saattaa esiintyd siksi, koska
organisaatiot rakentavat hyvin kapeat raamit sen suhteen, miten tunteet saavat olla ldsna

tyOeldmassa.
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6 LOPUKSI

6.1 Keskustelu

Tunteilla ja nithin liittyvdlld keskustelulla on merkittdvd yhteys tyOeldman
valtakysymyksiin, minkd takia on tarpeellista pohtia sitd, kenen etuja palvellaan, kun
organisaatioissa ollaan kiinnostuneita tunteista (Fineman 2008, 1). Ketkd ovat niité
toimijoita, jotka hyotyvét tunteiden aiempaa merkittdvimmaéstd huomioimisesta ja
hyodyntdmisestd tydeldmdssd (Sturdy ym. 2008, 167-168). Huomion kiinnittiminen
tunteisiin  tyGeldméssd ja tunnetydon sisdllyttiminen organisaatioithin  vaikuttaa
ensisilmdykselld positiiviselta muutokselta (Gabriel 2010, 43—44.), miki oli myds oma
ajatukseni, kun aloin hankkimaan aineistoani ja tutustumaan keskusteluihin koskien tunteita
tyoeldmassd. Yhdessd tutkimusaineistoni podcasteissa esitetdédn, ettd tunteet tyOeldméssi
keskustelu on osa vallankumousta inhimillisemmén tydeldmén puolesta ja toisessa
puolestaan sanotaan, ettd halutaan murtaa sellaista tyokulttuuria, jossa ihmisistd vedetién irti
kaikki mitd saadaan. Esittimani diskurssit kuitenkin osoittavat, ettd inhimillisyys ja
armollisuus eivit ole keskidssd, kun keskustellaan tunteista tydeldmén kontekstissa vaan
nimenomaan se, miten tyontekijoistd saataisiin vield aiempaa tuottavampia organisaatioille.
Talloin tullaan vastanneeksi siithen, ettd kiinnostus tunteista organisaatioiden kontekstissa

palvelee nimenomaan organisaatioita itsejdin eika laajemman yhteison etuja.

Tunteet organisaation resurssina -diskurssissa kdsitystd tunteista tyoeldmaéssd rakennetaan
vastaamaan kapitalistisen talousjérjestelmén vaatimuksia. Tunteet nihddén organisatorisena
tekijdnd, jotka voivat edesauttaa organisaation tuloksen maksimoimisessa. Talloin tunteilla
ei ndhdé olevan itseisarvoa vaan niihin suhtaudutaan puhtaasti vilinearvon kautta eli ne ovat
hyodyllisid silloin, kun ne vaikuttavat positiivisesti organisaation menestykseen. Tunteita
siis asetetaan tietoisesti sopimaan organisaatioiden tuloksen tavoittelemisen logiikkaan
(Gabriel 2010, 44). Tyontekijoiden tunteita késitellddn organisaation omaisuutena siind
missd muitakin tyontekijoiden kompetensseja, jolloin organisaation johtotasolla koetaan
oikeutetuksi hallita ja johtaa tydntekijoiden tunnekokemuksia ja -ilmaisuja. Kun tunteita
késitelladn johtamisen ja hallitsemisen kautta, tunteet asetetaan istumaan rationaalisuuden

ihanteeseen.

Rationaalisuuden kisite on hallinnut organisaatiomaailman kuvaamista pitkdén (Flam ym.

2010, 147) ja vasta 1990-luvulta eteenpidin tunteet ovat alkaneet nousemaan kiinnostuksen
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kohteeksi organisaatiotutkimuksessa (Fineman 2010, 23). Téten ei ole yllattavéa, ettd tunteet
suhteellisen uutena organisaatio- ja tydeldmén mielenkiinnon kohteena pyritdan sovittamaan
tuohon rationaalisuuden konseptiin, silld tydeldmén puitteissa on ehdollistuttu siithen niin
kauan. Sovittamalla tunteita yhteen rationaalisuuden kanssa toisinnetaan ja uudelleen
rakennetaan niitd sosiokulttuurisia ja yhteiskunnallisia késityksid, jotka ovat olleet vallalla
lansimaisen ja tdmédn tutkimuksen yhteydessd erityisesti merkitsevin suomalaisen
yhteiskuntakdsityksen sisédlli. Tunteiden rationalisointi tyOeldmin sisdlli ei ole
odottamatonta, mutta sen suhteen tdytyy ymmairtdd, ettd kun tunteita késitellddn
organisaatioiden resursseina, valta suhteessa tunteisiin jakautuu organisaatioiden
johtotasolle. Télloin edistetddn olemassa olevien valtarakenteiden sdilymistd, joissa

tyoeldman valta keskittyy vahvasti tyonantajataholle.

Tunteet ovat kompleksinen kokonaisuus, mikéd tarkoittaa sitd, ettd tunteet eivit ole
yksiselitteisid ja mustavalkoisia vaan niihin liittyy paljon ristiriitaisuutta ja hAmmennysta
(Gabriel 2010, 46; 49). Tamin takia se, ettd tunteita yritetddn kohdata rationaalisista
lahtokohdista kdsin, on ongelmallista, silld silloin ei tulla tavoittaneeksi kaikkia niitd
tunteisiin liittyvid ndkokohtia, jotka ovat olemassa. Kun tunteita kdsitelldéin rationaalisuuden
raameissa, tunteisiin liittyen tullaan ymmaértaneeksi vain hyvin pieni osa todellisuutta. Jos
johtamis- ja organisaatiotutkimuksessa tunteita ldhestytdin huomioimatta tunteiden
monitahoisuutta, sitd mitd tunteet tydeldmén kontekstissa ilmidtasolla tarkoittavat ei tulla

ymmartineeksi.

Tunteiden istuttaminen rationaalisuuden raameihin syrjdyttdd tunteiden yksilollisyyttd ja
kehollisuutta (Putnam & Mumby 1993, 43) Tunnekokemukset ja ilmaisut ovat subjektiivisia,
kehollisia ja hyvin henkilokohtaisia, minka takia se, ettd tunteita késitelladn organisaation
omaisuutena saattaa olla yksilotasolla erittdin vahingollista ja vaikuttaa tyontekijdn
tyohyvinvointiin negatiivisesti. Kun tunteita l&hestytdin organisaation intresseistd késin,
tyontekijat eivdt saa pditintdvaltaa suhteessa omiin tunteisiinsa. Yksilotasolla ei saada
padttaa siitd, miten omaa henkilokohtaista tunne-eldméainsé osoittaa tyopaikan kontekstissa,
silld organisaation puolelta tulee niin vahvat ohjaukset ja odotukset aina rekrytoinneista,
koulutuksista ja organisaation strategisista padmadristd asti. Tdlld on potentiaalia uuvuttaa
tyontekijoitd, jos tunteiden suhteen ei koeta péddtantdvaltaa ja joudutaan alistumaan

organisaatioiden epdinhimillisiin odotuksiin suhteessa tunteisiin.
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Organisaatioiden kulttuurisddnndt tunteisiin liittyen rajoittavat tyontekijéiden toimintaa
tunteiden suhteen (Musson & Marsh 2008, 121). Tyontekijit eivét titen voi olla omia
itsejddn tyOpaikan kontekstissa, mikéd tarkoittaa sitd, ettd valtava madrd aitoutta ja
inhimillisyyttd jdd organisaatioeldmin ulkopuolelle. Organisaatiot ovat osa ihmisten
sosiaalista eliméd, joka puolestaan on hyvin eloisaa kaikkine mahdollisine tunteineen,
minka takia tunteiden sovittaminen tyoeldméssi pelkistddn organisaation etuja palveleviksi
tekijoiksi asettuu kyseenalaiseen valoon, silld se esittdd tyontekijyyden hyvin kapeana
(Bolton 2008, 25). Tama tarkoittaa sitd, ettd tyontekijoiksi kelpaavien ihmisten joukko
muodostetaan pienen ryhmén etuoikeudeksi, josta hyotyvit jo entuudestaan eniten valtaa ja
etuoikeuksia omaavat tahot. Epdedulliseen valoon ja asemaan asetetaan kaikki sellaiset
henkil6t ja ihmisryhmit, jotka eivit sovi organisaatioiden méarittimiin raameihin, jolloin he

kohtaavat tyontekijoind enemmén haasteita ja esteitd etuoikeutettujen joukkoon verrattuna.

Tunteiden huomioiminen organisaatioissa ei pyri saavuttamaan laajemman yhteison etua,
vaan johtamistavoitteiden ja organisaatioiden tuloksen asettaminen ensisijaiseksi palvelee
vallitsevia kapeita valtarakenteita (Fineman 2010, 24). Tyontekijoiden hyvinvointi on tilldin
toissijainen asia, kun se asetetaan rinnakkain organisaation tuloksenteon kanssa. Tunteiden
huomioimisella tyoeldméssd voisi kuitenkin olla myds positiivisia vaikutuksia yksildiden
hyvinvointiin, jos tunteita késiteltdisiin organisaation omaisuuden sijaan henkilokohtaisina
ominaisuuksina. Tdmd on mielestini tidrkedd mainita, jotta esittdmieni diskurssien
yhteydessd, jotka ldhestyvét tunteita organisaatioiden menestys edelld, pystyttdisiin
ymmartdmadn, ettd ne eivit ole ainoita mahdollisia tapoja ldhestyd tunteita tydeldmaissa,
vaikka kapitalistisen markkinatalouden ideologiat ohjaavat vahvasti kidsittdméén tunteet

tyoeldmin kontekstissa niiden mukaisesti.

Monet arkipdivéiset asiat aina kielenkdytostd erilaisiin toimintatapoihin vaikuttavat sithen,
millaisia kdsityksid ithmiset muodostavat eri asioista ja ilmidisté, niin myds tunteista, niiden
kokemisesta sekd ilmaisemisesta (Fineman 2008, 2). Tdmén tutkimuksen aineistona toimivat
podcast-jaksot ja niiden kuunteleminen ovat yksi esimerkki arkipdivdisestd toiminnasta,
joiden pohjalta ihmiset muodostavat késityksid eri ilmidistd. Kun ihmiset kuuntelevat
podcast-jaksoja, joissa keskustellaan tunteista tyoeldméssd, se vaikuttaa siithen, millaiseksi
he muodostavat oman ymmarryksensd asiaan liittyen. Kun podcasteissa tunteet
merkityksellistetddn tdmén tutkimuksen esittimien diskurssien mukaan siten, ettd ne
rationalisoidaan organisaatioiden tavoitteisiin istuviksi, useat kuulijat tulevat niin ik&in

merkityksellistimédn tydeldmédn tunteita organisaatioiden ldhtokohdista késin. Siind piilee



60

se ongelma, ettd silloin tullaan vahvistaneeksi jo valta-asemassa olevien organisaatioiden
kuten tunteita tydeldméssd, késitellddn organisaatioiden tavoitteita palvellen eikd

esimerkiksi tyontekijéiden hyvinvoinnin ndkdkulmasta.

6.2 Johtopditokset ja jatkotutkimusaiheet

Tunteita on tutkittu paljon johtamis- ja organisaatiotutkimuksen kentélld, mutta suurimmaksi
osaksi tuota tutkimusta on tehty organisaatioiden hyddyn nikokulmasta. Talla
tutkimuksellani nostan esiin tydeldmddn liittyvien tunteiden kriittisen tutkimuksen
merkitystd. Tutkimuksellani lisddn ymmaérrystd siitd, ettd kun puhutaan tunteiden
huomioimisesta tydeldmén ja organisaatioiden kontekstissa, se ei ole automaattisesti tai
mustavalkoisesti positiivinen asia, jollaiseksi se monissa arkisissa keskusteluissa ja
tilanteissa mielletddn. Tutkimuksellani tuon esiin, miten tydeldmén tunteisiin liittyva
keskustelu pitdéd sisdllddn yhteiskunnassa vallitsevien valtarakenteiden vahvistamista ja

muodostamista.

Tydeldmén tunteissa ja sithen liittyvéssd keskustelussa piilee monia ongelmakohtia, joista
on tirkedd tulla tietoiseksi, jotta omaa ja muiden ajattelua sekd toimintaa voidaan
kyseenalaistaa ja kehittdd ihmisldheisemmaiksi. Tunteet ovat henkilokohtaisia ja
subjektiivisia, joten niihin tulisi suhtautua aiempaa inhimillisemmin ja sensitiivisemmin. Se,
ettd tunteet huomioidaan tydeldmidssd ja organisaatioissa, ei tee tydeldméstd yhtddn
inhimillisempéé, jos ja kun keskustelua kdydddn organisaatioiden ldhtokohdista kisin,
jolloin tavoitteena on entistd tuottavammat tyontekijit ja tyOympéristd. Ymmarrdn, ettid
kapitalistisen markkinatalouden periaatteiden mukaan toimivissa yhteiskunnissa ajattelu- ja
toimintatapojen muuttaminen ei ole yksinkertaista, mutta toivoisin, ettd jokainen voisi
hetkeksi pysdhtyd tdmdn tutkimuksen pohjalta miettimdin omaa ymmaérrystddn ja
kiytantojddn suhteessa tunteisiin tyOeldmdéssd sekd tekemiddn huomioita ongelmallisista

valtarakenteista, joita tydoeldmén tunteisiin liittyy.

Tutkimukseni aineistona on toiminut suomalaiset podcast-jaksot, joissa keskustellaan
tunteista ty0eldmédn kontekstissa. Podcasteja kulutetaan etenkin viihteellisessa
tarkoituksessa, vaikka niitd voidaan toki hyddyntdd my0ds opetuksessa ja koulutuksessa

riippuen podcast-jakson luonteesta. Viihteellisid mediasisdltdjda on mielestdni tirkedd tutkia
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johtamis- ja organisaatiotutkimuksen sisdlld, silld mediasisdllot rakentavat omalta osaltaan
todellisuutta ja ihmiset muodostavat kasityksid eldmén eri ilmidistd paljon viihteellisen
median pohjalta. Tdstd syystd yksi mielenkiintoinen suunta jatkotutkimukselle voisi olla
muiden  viihteellisten medioiden sisdltdmdt diskurssit tunteista  tydeldmissa.
Ennakkoajatukseni on, ettd myods muut viihteelliset mediakanavat siséltdvit samansuuntaisia
diskursseja, silld kapitalistinen markkinatalous on yhteiskunnassamme vahvasti ohjaava
tekijd, minkd takia ei ole yllattdvaa, ettd organisatoriset ndkokulmat ottavat valtaa
keskusteluissa. Vaikka muiden viihteellisten mediasisdltjen kohdalla voisi esiintyd
samankaltaisia diskursseja, on niitdkin tdrkedd tutkia, jotta ilmidstd saadaan

mahdollisimman laaja kisitys.

Muiden viihteellisten mediasiséltdjen kohdalla olisi mielenkiintoista tutkia myds sellaisten
toimijoiden tuottamaa puhetta tai tekstid, ketkd eivit tyOroolinsa puolesta asemoidu
automaattisesti organisaation puolelle, kuten tutkimukseni aineistoissa keskustelevat
henkil6t, jotka ovat pitkdlti organisaatioiden johtohenkilGitd tai organisaatioille
tyoskentelevid valmentajia. Heiddn asemansa puolesta ei ole yllattavis, ettd organisaatioiden
toiminta ja menestyksen edellytykset korostuvat. Tdmén takia olisi mielenkiintoista tutkia
sellaisia viihteellisid mediasisdltoja, joissa ddnessd on tyontekijdasemassa olevia henkil6ita.
Sellaisten aineistojen kohdalla diskurssit voisivat ennakko-oletuksena jakautua enemmin ja
tunteiden subjektiivinen luonne saattaisi korostua enemmén. Koska yhteiskuntamme
pohjautuu niin selkedsti kapitalismiin ja rationaalisuuteen, kuten olen monessa otteessa
nostanut esiin, ei olisi odottamatonta, vaikka tydntekijdasemassa olevien henkiléidenkin
kohdalla diskurssit korostaisivat organisaatioiden ndkokulmaa tydeldmin tunteiden

yhteydessa.

Jos jatkotutkimusaiheita ajatellaan mediasisdltjen ulkopuolelta, mielestdni olisi
kiinnostavaa tutkia sitd, miten erilaiset ihmisryhmét kokevat niitd organisaatioiden asettamia
vaateita tyOntekijoille suhteessa tunteisiin, joita olen tdssd tutkimuksessa nostanut esiin.
Olen tdmén tutkimusprosessin aikana moneen kertaan palannut sellaisten kysymysten
adrelle kuin, miten muun muassa mielenterveyden kanssa haasteita kokevat ihmiset,
autismin kirjolla olevat henkil6t tai esimerkiksi ulkomaalainen tydvoima kokevat
organisaatioiden vaatimukset oikeanlaisista tunteista ja tunneilmaisuista sekd niiden
hallittavuudesta. Téstd johtuen olisi mielestédni tarkedad saada kuuluviin tutkimuksen keinoin
sellaisten ithmisryhmien ajatuksia, joiden voidaan ndhdd asettuvan eriarvoiseen asemaan,

kun tydeldmin tunteet merkityksellistetddn hallittaviksi ja positiivisuutta korostaviksi. Tdma
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olisi mielesténi tdrkedd etenkin ndin kriittisen tutkimuksen nakdkulmasta, jossa halutaan

nimenomaan saada sorrettujen danet kuuluviin.

Mielenkiintoista olisi myds toteuttaa vastaavasta tutkimusasetelmasta tutkimus jonkin ei
lansimaalaisen maan kontekstissa. Lénsimaalaisissa yhteiskunnissa rationaalisuus on
korostetussa asemassa ja sen takia myo0s tunteita pyritddn sovittamaan rationaalisuuden
vaateisiin. Téstd johtuen olisi kiinnostavaa tutkia miten ei-lansimaalaisessa yhteiskunnassa
tyOeldmin tunteista keskustellaan ja miten tunteet merkityksellistetiin noiden
keskusteluiden sisilld. Néin voitaisiin mahdollisesti saada késitysté siitd, miten erilaisesti eri
ilmiditd voidaan ldhestyd ja sellaisen tutkimuksen avulla pystyttdisiin ehkd avaamaan
ymmarrysté sille, miten suomalaisessakin yhteiskunnassa tydeldmén tunteita voitaisiin alkaa

ldhestymaiin jostain muusta ndkdkulmasta kuin organisaation menestyksen kannalta.
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