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Tamaén tutkimuksen aiheena on suomalaisilla tyopaikoilla ilmenevit tabut eli vaietut asiat, joiden
olemassaolo ty0yhteisdssd tunnistetaan mutta joista ei ole sopivaa puhua. Tutkielma toteutetaan
osana Tabut tydyhteisdissd -tutkimushanketta, jonka tavoitteena on kartoittaa tydyhteisdjen
tabuja. Tutkimusryhmiin kuuluvat kolme pro gradu -tutkielmantekijaa, heiddn ohjaajansa sekd
tutkimusavustaja.

Tabuja on aiemmin tutkittu padasiassa antropologian ja sosiologian aloilla, mutta vaikka niistd on
viime vuosina kirjoitettu enenevissd mairin myos mediassa, erityisesti tydyhteisdihin keskittynyt
tabututkimus on jadnyt vahdiseksi. Tabut ovat kiinted osa sosiaalista jérjestelmaa, jossa kulloinkin
vallalla olevat arvot vaikuttavat siihen, mitkd asiat koetaan tabuiksi. Ne sdilyttivit asemansa
pitkélti siksi, ettd niistd vaietaan.

Taman tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa ja kuvata tyoyhteisojen tabuja ja sen myoti kasvattaa
ymmarrystd niistd ilmiond. Tarkoituksena on selvittdd, mitkd asiat tyOyhteisdissd koetaan
tabuiksi, miten ja missd tilanteissa tabut tulevat ilmi, ja mitd tabujen rikkomisesta securaa.
Tutkielman aineisto kerdttiin jakamalla kaikille avointa Webropol-verkkokyselylomaketta
useissa sosiaalisen median kanavissa maaliskuussa 2021. Aineisto edustaa ndytettd eritaustaisista
suomalaisista aikuisista. Koska aiempi tutkimuskirjallisuus aiheesta on verrattain véahéista,
aineiston (n=363) painoarvo téssi tutkimuksessa oli suuri ja se analysoitiin aineistoléhtdisen
sisdllonanalyysin avulla. Tutkimus etenee empirian ja teorian vuoropuheluna, ja siini
hyodynnetdin teoreettisena taustana tabujen, sosiaalisten normien sekéd tyOntekijdn ddnen ja
vaikenemisen aiempaa tutkimuskirjallisuutta.

Tulosten mukaan 77 % vastaajista on kokenut huonon johtamisen tabuksi tydyhteisossaan. Tabut
ilmenevit vastausten perusteella tyypillisimmin puolustautumiskeinoina reaktiona tabupuheeseen
erilaisissa vuorovaikutustilanteissa. Tavanomaisesta poikkeava puhetapa, kéyttdytyminen ja
kaytetty kieli sekd ndissd tapahtuvat muutokset kertovat aiheen luonteesta tabuna. Myds
ristiriitatilanteet, yhteison toimintatavat seké organisaatioilmapiiri ja asenteet tuovat tabuja esiin.
Tabut tulevat useimmiten esiin yhden tai useamman kollegan kanssa kaytivissa
luottamuksellisissa keskusteluissa tydpaikalla tai muissa tyOyhteison tilaisuuksissa. Tabujen
rikkomisen seuraukset suuntautuvat itse tabuun muun muassa niiden olemassaolon kieltdmisen,
kaunistelun tai hiljaisen hyviksynndn muodoissa. Vaihtoehtoisesti tabusta puhuva pyritdin
vaientamaan uhkaamalla tai toteuttamalla erilaisia tydsuhteeseen tai uraan kohdistuvia sanktioita.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd tabut ovat aihe, josta vaietaan mutta vain tietyssad seurassa.
Tutkimus myos vahvistaa késitystd tabuista universaalina ilmiond. Tutkimuksen perusteella
voidaan péételld, ettd tabut sdilyttévét asemansa vaiettuina aiheina, koska niisté ei kdydd avointa
keskustelua tydyhteisossd negatiivisten seurauksien pelossa. Tulokset antavat lisdksi viitteitd
tabuista vallankdyton vélineena.

Avainsanat: tabu, sosiaalinen normi, tydyhteiso, tyontekijén déni, vaikeneminen
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1 Johdanto
1.1 Tutkielman tausta

Tana paiviand yhd useampi tydskentelee erilaisissa asiantuntijatehtévissé, joissa yhteistyo
tyontekijoiden kesken on vilttdmdton onnistumisen edellytys. Samalla kun tyé on
muuttunut tietointensiivisemmaksi ja verkostomaisemmaksi, toimivan tyOyhteison
merkitys on kasvanut. (Sutela, Pirndnen & Keyrildinen 2019.) Toimivan tydyhteison on
todettu muun muassa parantavan tuottavuutta ja tehokkuutta, minkd seurauksena
tyOyhteisOssé opitaan ja tehdddn yhteistyotd enemman (Stephens, Heaphy & Dutton 2011,
387). Myos viestintd, erityisesti suuntautuessaan organisaation hierarkiassa ylospdin
tyontekijoilta johdolle, ja sen avoimuus vaikuttavat merkittdvasti nykyorganisaatioiden
menestykseen. Kun tyontekijit puhuvat suoraan, erilaiset kehityskohteet ja ongelmat
tulevat tehokkaammin johdon tietoisuuteen ja niitd voidaan ratkoa. (Detert & Edmondson
2011, 461.) Niin ikdan liiketoimintaongelmat ovat entistd haastavampia ja
monimutkaisempia, ja onnistuneita ratkaisuja l0ytddkseen organisaatiot tarvitsevat
erilaisia ndkokulmia laajasti eri henkilostoryhmiltéd (Detert & Burris 2007, 869). Avoimen
viestinndn selkedstd tarpeesta huolimatta tyontekijdt kuitenkin usein vaikenevat
tyoyhteison ongelmakohdista, minkd johdosta yhteisdissd syntyy ja eldd vaiettuja

totuuksia, tabuja.

Mediassa tydeldmin tabuista on alettu puhua viime vuosina yhd enemmén ja muun
muassa Yle, Helsingin Sanomat ja Kauppalehti ovat julkaisseet useita tydeldmén tabuja
késittelevid juttuja viimeisen parin vuoden aikana. Kirjoituksissa ovat nousseet esiin
erityisesti palkka, mielenterveysongelmat, ty0ssd uupuminen, huijarisyndrooma ja
kiusaaminen (mm. Kauppalehti.fi 11.9.2020). Liannen Median tydpaikkojen tabuja
kartoittavassa verkkokyselyssé (Jurkka 2016) suurimpina tydpaikkojen tabuina mainittiin
raha ja vallankdyttd. Tydeldmaén tabuista tehtiin lisdksi vuonna 2020 myos TV-tuotanto
ja pari podcast-sarjaa, joissa késiteltiin muun muassa palkkaa, hdirintdd, tunteita,
rotusyrjintdd, alkoholismia, huijarisyndroomaa ja tySuupumusta (Mikkola 2020a;

Mikkola 2020b; Tammikallio 2020).

Vaikka kiinnostuksen tydeldmdn tabuja kohtaan voidaan katsoa olevan suurta,
tieteellisesti niiden ilmenemisti ei ole laajalti juurikaan tutkittu. Yksittdisistd tabuista on
kirjoitettu jonkin verran ja niitd on yleisesti ottaen tutkittu eniten antropologian,

sosiologian ja psykoanalyysin piirissd mutta ei kuitenkaan vield riittdvasti litke-eldmén



kontekstissa (Michelson 2002, 140; Ahman & Neilimo 2015, 22). Ilmié on erityisen
kiinnostava sen universaalin luonteen vuoksi: tabut ovat osa jokaista sosiaalista
jéarjestelmad ja niiden rikkominen herittdd usein paljon huomiota. Moni kriisi on johtunut
siitd, ettd johtajat ovat viltelleet tiettyjen, epamiellyttdvien aiheiden tai ideoiden
kasittelemistd, koska ne ovat haastaneet perimmaisid arvoja tai ylittdneet sovinnaisuuden
rajan. (Schoemaker & Tetlock 2012, 5-6.) Tabut ovat vahvasti kontekstuaalisia, jolloin
ne eldvit paikassa ja ajassa: se, mikd on 50 vuotta sitten koettu tabuksi, ei vélttimatta ole
sitd tdnd pédivdnd ja pdinvastoin. Toisaalta jokin asia voi olla tabu Suomessa mutta ei
kuitenkaan Yhdysvalloissa (Sabri, Manceau & Pras 2010, 62). Tami asettaa haasteita
tabujen tutkimiselle ja tulosten vertailulle (Hudson & Okhuysen 2014, 248).

1.2 Tutkielman tavoitteet, tutkimuskysymykset ja keskeiset kasitteet

Tamén tutkimuksen aiheena on suomalaisilla tyopaikoilla ilmenevét tabut eli vaietut
asiat, joiden olemassaolo tyOyhteisdssd tunnistetaan mutta joista ei ole sopivaa puhua.
Tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa ja kuvata tydyhteisdjen tabuja ja sen myotd
kasvattaa ymmarrystd niistd ilmiond. Tutkimuksen tavoitteena ei ole selvittidd, kuinka
yleinen ilmid on, vaan pikemminkin tutkia siihen liittyvid nidkokulmia. Tavoitteena ei
my0Oskdin ole perehtyd yksityiskohtaisesti yksittdiseen tabuun, vaan muodostaa yleisti

késitystéd tydyhteisdjen tabuista osana tydyhteisdjen toimintaa.
Tutkimusongelmaan pyritddn vastaamaan seuraavien tutkimuskysymysten avulla:
Mitkd asiat koetaan tabuiksi tyéyhteisoissd?

Miten ja missd tilanteissa tabut tulevat esille tyoyhteisossa?

Mitd tabun rikkomisesta seuraa?

Kyseessd on laadullinen tutkimus, jonka aineisto kerdtdén sosiaalisessa mediassa
jaettavan verkkokyselylomakkeen avulla. Kyselyssd vastaajia pyydetddn jakamaan
havaintojaan ja kokemuksiaan tabuista sekd niiden esilletulosta. Aineisto analysoidaan
aineistoldhtdisen siséllonanalyysin keinoin ja aineistosta tehtyjd havaintoja pyritddn
tulkitsemaan aiemman kirjallisuuden avulla. Tutkimus tuottaa hyodyllistd tietoa seka
tieteentekijoille ettd organisaatioille: kun eri tabujen olemassaolo tunnistetaan, voidaan

tarkastella my®s niiden merkityksii ja vaikutuksia tydpaikoilla. Myds Ahman ja Neilimo



(2015, 191) ovat todenneet, ettd tabujen avaamisen myotd organisaatioiden potentiaali

voidaan hyodyntdé tehokkaammin.

Tutkielman teoriatausta sijoittuu organisaatiokdyttdytymisen (eng. organizational
behaviour) tutkimusalaan, joka pyrkii ymmaértdméaan ihmisten kdyttdytymistd ja sen
taustaperiaatteita tydeldmassd, parantamaan organisaatioiden tuottavuutta ja kehittimain
niiden toimivuutta (Juuti 2006, 13). Organisaatiokédyttdytymisen tutkimuksissa ollaan
kiinnostuneita siitd, miten tyontekijoiden toiminta, tunteet ja ajatukset vaikuttavat
organisaatioon ja pdinvastoin. Organisaatiokdyttdytymiseen perehtymisen myo6ta
tyontekijat ja esihenkilot voivat ymmartdd tydyhteis6ddn paremmin ja tulla tietoisiksi
mahdollisista ongelmakohdista ja ratkaista niitd. (Virolainen 2010, 12-13.)
Organisaatiokdyttadytymistd selittidvistd tekijoistd tyontekijan 44dni ja vaikeneminen
auttavat tabuilmion tarkastelussa (Morrison 2014, 174). Tyontekijoiden vaikenemista ja
laajemmin kollektiivista vaikenemisen kulttuuria tutkimalla voidaan perehtya tarkemmin

muun muassa siithen, miten vaikeneminen ilmenee ja mitd ddnenkdytosta voi seurata.

Tamaén tutkimuksen keskeisid késitteitd ovat tabu ja tabuaihe, tabupuhe, tabun rikkominen
ja tyoyhteiso. Jotta tabu voidaan ymmértda siten kuin ihmiset sen arkielimén kielessd
kisittavat, tdssd tutkimuksessa hyddynnetddn tabun modernia merkitystd, jossa silld
tarkoitetaan asioita, joista vaietaan ja joihin saatetaan viitata epdsuorin sanavalinnoin
(Kallio 2007, 166). Tabuaihe toimii synonyymina edelld mainitulle. Tabupuhe késittdd
puheen tabun kohteena olevasta asiasta. Tabujen rikkomisella viitataan toimintaan
tilanteessa, jossa tabu on otettu puheeksi. TyOyhteison kisite on tdssd tutkimuksessa
lavea, koska myds tutkimukseen osallistujat voivat méairitelld sen itse. Yksinkertaistetusti
tyOyhteisd ymmaérretddn joukkona ihmisid, jotka tydskentelevdt saman tavoitteen eteen.
Kyse voi olla siten toisinaan koko organisaatiosta tai sen osasta, kuten tiimistd tai

osastosta.

Tutkielma toteutetaan osana Tabut tyOyhteisossd -tutkimushanketta, jossa kartoitetaan
tyOyhteisdjen tabuja Suomessa. Tutkimusryhmédn muodostavat kolme pro gradu -

tutkielmantekijéa ja heiddn ohjaajansa.

1.3 Tutkielman rakenne

Tamin tutkimuksen tavoitteena on luoda késitystd tyOyhteisdjen tabuista ilmionid ja

toimia myos lahtdlaukauksena aiheen jatkotutkimuksille. Kartoittavan luonteensa vuoksi
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tdssd tutkimuksessa aineiston painoarvo on suuri, misti johtuen erillisid teorialukuja ei
ole rakennettu kirjallisuuden pohjalta, vaan raportti etenee empirian ja teorian
vuoropuheluna. Vaikka tyOyhteisojen tabuista ei tdhdn saakka ole lilemmin ollut
tieteellistd tutkimuskirjallisuutta saatavilla, on ilmidtd pyritty kuvailemaan muun
olemassa olevan kirjallisuuden avulla. Rakenne noudattaa analysointiprosessia ja pyrkii
kannattelemaan aineistoa vahvasti ilman, ettd siind kuitenkaan testattaisiin jotain tiettya
teoriaa suhteessa aineistoon. Aiempi kirjallisuus kuitenkin syventéa aineistosta nousevia
teemoja ja tulkintaa ndkokulmillaan. Tekstissd kdytetddn runsaasti suoria lainauksia
vastaajien vastauksista, minkd tarkoituksena on tukea tehtyjd tulkintoja sekd

havainnollistaa vastaajien kokemuksia.

Tutkielma rakentuu seitsemaéstd luvusta. Luvussa 2 kuvataan tutkimuksen metodologiset
valinnat, tutkimusote, aineiston hankinta ja analyysi. Luvussa 3 tydyhteisdjen tabuja
lahestytéédn ensin tarkastelemalla tabun késitettd, tabuja sosiaalisten normien rakentajina
ja niiden merkitystd yhteison toiminnassa péddosin kirjallisuuden ldhtdkohdista. Sen
jilkeen maédritellddn tyontekijan ddnen ja vaikenemisen ilmid, jotta voidaan muodostaa
késitys tyontekijan vuorovaikutukseen ja vaikutusmahdollisuuksiin vaikuttavista
tekijoistd sekd tutustutaan menestyvén ja kriisiytyneen tyOyhteison piirteisiin. Luvussa 4
esitellddn yleiskuva tutkimuksen vastaajien tabuhavainnoista tyOyhteisdissdén.
Tutkimuksen empiirinen aineisto auttaa muodostamaan kédsityksen eri tabujen
yleisyydesta tutkimuksen vastaajien kesken ja havaintoja verrataan liséksi eri taustatietoja
hyodyntden. Tuloksia peilataan aiempaan kirjallisuuteen siind méairin kuin se on
mahdollista. Vaikka havainnot eivit olekaan yleistettavissd koko tydikdiseen véestoon,
voidaan niiden perusteella ymmartdd itse ilmiotd paremmin. Luku 5 keskittyy tabujen
esilletulon tapoihin ja paikkoihin, ja luku 6 tabun rikkomisen vilittémiin ja vélillisiin
seurauksiin. Pddtelmid sisédllytetddn analyysin tuloksiin, mutta merkittdvimmaét
johtopaitokset ja pohdinta tiivistetdén luvussa 7. Samassa luvussa arvioidaan myos
tutkimuksen onnistumista ja luotettavuutta. Liséksi tulosten pohjalta esitetddn

jatkotutkimusehdotuksia.



11

2 Metodologiset valinnat
2.1 Tutkimusote

Tassd tutkielmassa sovelletaan laadullisen tutkimusotteen periaatteita. Laadullinen
tutkimusote sopii tabujen tutkimukseen siksi, ettd sen avulla voidaan tutkia
nidkymaéttomid, ihmisten vuorovaikutuksessa syntyneiti, tulkinnallisia, aikaan ja paikkaan
sidottuja ilmiditd. Se antaa myo0s tilaa moninaisille kokemuksille. (Puusa & Juuti 2020,
62.) Laadullisella tutkimuksella pyritddn ymmartdimain tarkasteltavaa ilmi6td kohteena
olevien henkildiden ndkokulmasta (Eskola & Suoranta 1998). Talloin perehdytdén

henkil6iden kokemuksiin, ajatuksiin, tunteisiin ja merkityksiin (Juuti & Puusa 2020, 9).

Laadullinen tutkimus etenee usein induktiivisesti eli johtopédétoksid tehdddn aineistosta
kdsin. On hyvin tyypillistd, etti teoria ja aineisto kdyvét vuoropuhelua aineiston
hankinnan suunnittelusta aina sen tulkintaan asti. Teoria ei siis ole ldhtokohta vaan
apuvéline tutkimuksen eri vaiheille. Tdmé laadullisen tutkimuksen ominaispiirre johtaa
myds usein sithen, ettd tutkimuksen eri vaiheiden vililld on péaillekkéisyyttd, ja
tutkimuksen edetessd ja tiedon karttuessa on mahdollista palata aiempiin vaiheisiin. Jo

tehtyja valintoja on siten mahdollista muuttaa. (Juuti & Puusa 2020, 11-12.)

2.2 Aineiston hankinta
2.2.1 Kysely aineistonkeruumenetelmana

Tdmidn tutkielman tarkoituksena on kartoittaa ja kuvata tyOyhteisdjen tabuja. Téssd
tutkimuksessa aineistonkeruun onnistumisen kannalta pidettiin tirkednd, ettd vastaajat
uskaltavat jakaa aitoja tosieldmidn kokemuksia tydyhteisdjen tabuista. Tavoitteeseen
arvioitiin paistdvédn parhaiten, kun vastaajille pystyttiin takaamaan tiysi anonymiteetti,

minké johdosta tdmin tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi valittiin verkkokysely.

Résdsen ja Sarpilan (2013) mukaan erityisesti sosiaalisesti arkaluontoisten tai intiimien
tietojen  osalta  saatetaan saada  vaihtelevia  tutkimustuloksia  riippuen
tiedonkeruumenetelmaisté; tapahtuuko se kasvokkain, puhelimitse vai kirjallisesti. Mitd
arkaluonteisemmasta asiasta on kyse, sitd todenndkdisemmin se myonnetddn, kun
haastattelutilanne on etdinen (Rédsinen & Sarpila 2013). Tdémid korostuu tabujen
tutkimuksessa siksi, ettd vastaajat saattavat kokea tabuja koskevat tapahtumat
arkaluonteisiksi eikd niitd haluttaisi kertoa tutkijalle suoraan tai viélillisesti omalla

nimella.
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Kyselyn etuna on standardoitu, kaikille vastaajille samanlaisena toteutuva muoto ja
mahdollisuus kerdtd laaja aineisto sisdltden vastauksia useisiin asioihin. Aikataulu ja
kustannukset voidaan arvioida kyselyn kohdalla kohtalaisen tarkasti. Itse aineisto voidaan
nopeasti  késitelld ja analysoida erilaisilla tilastollisilla analyysitavoilla ja
raportointimuodoilla. Kyselytutkimuksen heikkouksina pidetdén epidvarmuutta siiti,
ovatko  vastaajat  vastanneet huolellisesti ja  rehellisesti, mahdollisuutta
vastausvaihtoehtojen tai itse tutkimuksen kohteena olevan aiheen viarinymmarrykseen,
sekd vastaamattomien osuutta. (Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara 2009, 193—195; Résinen
& Sarpila 2013.) Kyselyn avulla aineistoa voidaan kerdtd laajemmalta joukolta

esimerkiksi haastatteluihin verrattuna.

Jotta tdmin tutkimuksen aineiston kerddmisen onnistuminen voitiin varmistaa, kyselyn
toimivuus ja ymmaérrettdvyys testattiin testiryhmélld ennen varsinaisen aineistonkeruun
aloittamista. Graduntekijoiden ja heididn ohjaajansa muodostama tutkimusryhma rekrytoi
testaajat ldhipiiristdén tarkistaakseen, ettd kyselylomake toimii ja tulee ymmarretyksi.
Palautteiden perusteella tutkimusryhmd péadtyi muokkaamaan lomaketta, jotta
vastaaminen olisi vastaajille helpompaa, kysymykset selkedmpid, vastaukset
monisanaisempia sekd analyysimahdollisuudet tehokkaita. Lopullisen kyselyn (liite 1)
ensimmadinen sivu sisdlsi lyhyen saatteen, linkin tutkimuksen tietosuojaselosteeseen seké
monivalintakysymyksen “Mihin seuraavista asioista olet tormédnnyt tydyhteisdssd
tabuna?” eri tabuista. Valmiiksi méadritellyistd vaihtoehdoista vastaajien oli mahdollista
valita useita. Jos valmiiden vaihtoehtojen jilkeen vastaajalle tuli mieleen jokin muu tabu,
hénen oli mahdollista kirjoittaa se avoimeen kysymyskenttdan. Monivalintakysymykselld
kartoitettiin eri tabujen kokemisen yleisyyttd vastaajien joukossa, ja sen avulla pystyttiin
jarjestdmdidn tabut vastaajien joukossa yleisimméstd harvinaisimpaan seka

tarkastelemaan niitd vastaajien antamien taustatietojen kautta.

Lomakkeen toisella sivulla vastaajia pyydettiin kuvailemaan tabujen ilmenemisti

tyOyhteisossd kahden avoimen kysymyksen avulla:
e Miten tai mistd huomasit tabun olemassaolon?
e Kuvaile tilanteita, joissa tabut ovat tulleet esille.

Avoimien kysymysten avulla pyrittiin saamaan kertomuksen muodossa olevia

kokemuksia tabun esilletulosta ja ilmenemisestd. Vastausten pituutta ei rajoitettu
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mitenkddn. Tutkimusryhma piti riittivand, ettd osallistuja jaksoi vastata edes toiseen
avoimista kysymyksistd, koska toisinaan yksi vastaus saattoi todellisuudessa vastata
molempiin kysymyksiin. Etukdteen tunnistettiin, ettd vastausten pituus voi vaihdella
merkittdvasti muutamasta sanasta pitkiinkin, kuvaileviin tarinoihin. Tutkimusryhmin
ennakko-odotus oli, ettd aineistoa kertyisi runsas maérd. Kaikki kysymykset olivat
vapaaehtoisia ja kyselylomakkeella vastaaja pystyi siirtyméén eteen- ja taaksepdin ennen
vastausten ldhettdmistd. Avoimien kysymysten jilkeen lomakkeen viimeiselld sivulla
vastaajien oli mahdollista jéttdd taustatietoina sukupuolensa, ikénsd ikdvuosina,
koulutustaustansa, viimeisimmén tydpaikkansa sektorin (yksityinen, julkinen tai kolmas
sektori) sekd tiedon, sisdltddkd nykyinen tai viimeisin tyGtehtédvd esihenkildvastuun.
Koska vastauksissa kuvatut kokemukset tabuista saattoivat sijoittua eri aikakausiin
vastaajan uralla, muiden taustatietojen kysymisté ei pidetty jirkevand. Sen sijaan valitut
taustatiedot lisdsivdt ymmarrystd siitd, millainen kyselyn vastaajien profiili oli ja

vastaukset pystyttiin sijoittamaan oikeanlaiseen kontekstiin.

Tutkimuksessa hyddynnettiin menetelma- seki tutkijatriangulaatiota yhdistdmalla sekd
laadullisen ettd miérdllisen tutkimuksen elementtejd. Aineiston hankintaan osallistui
kaksi muuta tutkielmantekijié ja yliopiston tutkimusavustaja. Pddpaino tutkimuksessa oli
aineiston laadullisella sisdllolld, jota méérillinen aineisto rikasti. Tutkijatriangulaatiossa
tutkijoiden tulee neuvotella havainnoistaan ja ndkemyksistdén suhteellisen paljon seki
padstd yhteisymmarrykseen erilaisissa tutkimusta koskevissa paatoksissd, kuten aineiston
hankinnasta, luokittelusta ja tulkinnasta (Eskola & Suoranta 1998). Téssd tutkimuksessa
tutkijatriangulaatio ulottui aineiston kerddmisen suunnitteluun ja toteutukseen. Koska
samaa aineistoa tarkasteltiin eri ndkokulmista kahdessa muussa tutkielmassa, tulkittiin

tatd tutkimusta varten aineistoa itsenaisesti.

2.2.2 Aineiston keraaminen sosiaalisen median avulla

Tdmén tutkimuksen pddosin laadullinen aineisto keréttiin levittdmalld kaikille avointa
Webropol 3.0 -verkkokyselya (liite 1) sosiaalisessa mediassa, joka on tind piivina ldsna
enenevissd madrin ihmisten arjessa, ja jonka kautta ihmiset saavat ddnensd kuuluviin
(Valli & Perkkild 2015, 119). Sosiaalinen media valittiin tdhin tutkimukseen siksi, etti
tutkimusryhmé uskoi tavoittavansa tarkasteltavan ilmion sen kautta paremmin kuin
perinteiselld postikyselylla satunnaisotoksella valituille suomalaisille.

Aineistonkeruutapa  mahdollisti myds vastaajien  anonymiteetin.  Vastaavaa
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aineistonkeruutapaa on hyddynnetty menestyksekkddsti juuri tdmédn kaltaisten

kartoitusten tekemisessé (ks. Salminen & Viinamiki 2017).

Koska timin tutkimuksen aineisto haluttiin kerdtd nimenomaan hyodyntdmalla
sosiaalista mediaa, jossa erilaiset alustojen sisdiset logiikat vaikuttavat sithen, millaista
sisdltod niiden kayttdjat ndkevét (Valli & Perkkild 2015, 118), télle tutkimukselle ei
maédritetty kehysperusjoukkoa. Kehysperusjoukolla Miettinen ja Vehkalahti (2013, 85)
viittaavat kiinnostuksen kohteena olevaa populaatiota edustavaan joukkoon, josta sitten
varsinainen  otos  poimitaan.  Téllaiset niin  kutsutut  itsevalikoituneet
verkkokyselytutkimukset voidaan kohdistaa valitulle kohderyhmalle tai ne voivat olla
kaikille avoimia (Miettinen & Vehkalahti 2013, 88). Tiedonkeruu ei sosiaalisen median
luonteen vuoksi perustu satunnaisotantaan eiké silloin poimita otosta. Tdmén seurauksena

osa kohderyhmasté vastaa kyselyyn ja osa ei. (Valli & Perkkild 2015, 111.)

Tutkimuksen onnistumisen kannalta henkil6illd, joilta tietoa kerdtdin, olisi hyva olla
mahdollisimman paljon tietoa tai kokemuksia tutkittavasta ilmiostd (Tuomi & Sarajérvi
2018, 98). Tabujen kohdalla tutkimusryhmén oletus oli, ettd mikéli osallistujalla
ylipddtdin on tydeldmastd kokemusta, hidnelld on myos tydeldmain tabuista kokemuksia.
Verkkokyselylle pyrittiin  saamaan nékyvyyttd mahdollisimman laajasti ilman
kohdennusta esimerkiksi idn, ammatin, koulutustaustan tai alueen mukaan. Tdma asetti
haasteita kyselyn jakamisen suunnitteluun, koska vaihtoehtoisia sosiaalisen median
yhteisdjé eri kanavissa oli huomattava maara. Tutkimusryhma péétyi rajaamaan yhteisoja
ja tahoja niin, ettd niiden tuli liittyd ty6hon, ammattiin tai uraan. Koska kuitenkin
tunnistettiin, ettd muun muassa erilaisia ammattiliittoja oli niin paljon, ettd yhteyden
ottaminen niistd jokaiseen kyselyn jakamista varten olisi liian aikaa vievid, yhteydenotot
paitettiin  kohdistaa = ammattiliittojen  keskusjédrjestoithin  Korkeakoulutettujen
tyomarkkinajdrjestd6 Akavaan, Toimihenkilokeskusjarjesto STTK:hon ja Suomen
Ammattiliittojen Keskusjirjestdo SAK:hon. Keskusjérjestojen viestintdosastojen kautta
arveltiin olevan mahdollista jakaa tietoa kyselystd eteenpdin myds ammattiliitoille.
Lisdksi  tutkimusryhmi 10ysi erilaisia  tydeldmésidonnaisia tahoja, kuten
Tyd6suojelurahaston, Tyoterveyslaitoksen ja Tyoeldmin tutkimus ry:n, sekd suurimmat
tyottomyyskassat YTK-yhdistyksen ja KOKO-kassan, joiden avulla kyselyd toivottiin

olevan mahdollista jakaa.
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Téssd tutkimuksessa vastaajien rekrytoimiseksi keskityttiin tekstipainotteisiin kanaviin,
jotka perustuvat pddosin yhteison jdsenten véliseen keskusteluun. Néitd kanavia ovat
yhteiso- ja verkostoitumispalvelut Facebook, Twitter, LinkedIn, sekd Suomi24.fi- ja
Vauva.fi-keskustelufoorumit, jotka ovat Suomen kaksi suosituinta keskustelufoorumia.
Keskustelufoorumeita haluttiin testata aineiston kerdamisessd, koska niiden kautta
uskottiin saatavan vastaajia eri taustoilla ja koska niité oli hyodynnetty myds aiemmassa
samanhenkisessa tutkimuksessa (ks. Salminen & Viinamaki 2017). Tutkimusryhmalla ei
kuitenkaan ollut tietoa etukdteen niiden tuloksellisuudesta vastausten kerddmisessa.
Vastaajia ei rekrytoitu henkilokohtaisesti, vaan kysely oli avoin kaikille tietyn
kohderyhmin edustajille. Niin ollen kohderyhmistd vain osa pddtyi vastaamaan
kyselyyn. Koska kyseessd on niyte, johon vastaajat valikoituivat vapaaehtoisuuden
perusteella, tulokset eivit edusta koko Suomen tydviestdd eivitka siten ole tilastollisesti

yleistettdvissa.

Jotta vastausten kertymistd eri ldhteistd voitiin seurata, luotiin yhteensd kuusi
siséllollisesti samanlaista Webropol-verkkokyselylomaketta. Jokainen lomakekopio sai
oman URL-osoitteensa, jota jaettiin vain ko. tahojen kayttoon. Tutkimusryhma tunnisti,
ettei logiikka ole tdysin aukoton, mutta se antoi kuitenkin suuntaviivoja eri kanavien
tehokkuudesta vastausten hankinnassa. Tati tietoa voitiin hyddyntdd vastausajan edetessi
siten, ettd toimenpiteitd kohdistettiin nithin kanaviin, joista vastauksia kertyi parhaiten.

Ryhmittely tehtiin seuraavasti:

e Yliopiston viestintd (mm. Turun yliopiston, Turun kauppakorkeakoulun, Porin

yliopistokeskuksen ulkoista viestintdd sekd mahdollista mediahuomiota varten)
e Keskustelupalstat (Suomi24.fi ja Vauva.fi)

e Instituutiot (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos, TyOsuojelurahasto ja Tyon

tutkimus ry)
e Ammattiliittojen keskusjarjestdt (SAK, STTK ja Akava)
o Tyottomyyskassat (YTK ja KOKO-kassa)
e Tutkimusryhmén omat sosiaalisen median verkostot

Kyselylomakkeen jakaminen aloitettiin tutkimusryhmén omien sosiaalisen median

kanavissa (liite 2), Suomi24.fissd (liite 3) sekd Vauva.fissé (liite 4) perjantaina 5.3.2021.
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Yhteydenotot tyomarkkinajarjestoihin, muihin yhteistyotahoihin sekd
tyottomyyskassoihin ajoitettiin seuraavan viikon alkupuolelle, jotta sdhkOpostiviestit
saisivat mahdollisimman hyvin vastaanottajien huomion. Tutkimushankkeesta laadittiin
lehdistotiedote, jonka Porin yliopistokeskus (liite 5) julkaisi maanantaina 8.3.2021 ja
Turun yliopisto (liite 6) 9.3.2021 omilla nettisivuillaan. Turun yliopisto tiedotti asiasta
liséksi Twitterissé (liite 7) samana péivand. Tyon tutkimus ry ja PAM ry (liite 8) jakoi
kutsun omassa  Facebook-ryhmédssddan.  Tyoterveyslaitos — kieltdytyi  vedoten
julkaisupyyntdjen runsaaseen tarjontaan ja KOKO-kassan viestintd koki, ettei
tutkimuksen aihe kosketa heidén jdsenistoddn riittdvin ldheisesti eikd siksi pddtynyt
jakamaan tutkimusta. YTK:n osalta tutkimukselle luvattiin ndkyvyyttd Y TK-yhdistyksen
Facebook- ja Linkedin-sivustoilla, ja kyselykutsut julkaistiin perjantaina 26.3.2021.

STTK:n viestintdasiantuntija vélitti kyselyn eteenpdin jésenliitoille.

Vastausaikaa oli kokonaisuudessaan 5.—31.3.2021. Tutkimusryhmin tavoitteena oli saada
véahintdin 300, mielellddn 500 vastaajaa. Tutkimusryhmé varautui etukéteen siihen, etti
kyselyéa saatettaisiin joutua levittimadn myds alkuperiisten jakelukanavien ulkopuolelle
ja vastausaikaa pidentdd, jotta riittdva vastausmadra saataisiin kokoon. Koska 1,5 viikkoa
ennen vastausajan umpeutumista 300 vastaajan vdhimmiismidrdstd puuttui noin 70
vastausta, ldhestyttiin STTK:n ja Akavan suurimpia liittoja sdhkopostitse kyselyn
jakamisesta. Lisdksi vastaajia rekrytoitiin kannustamalla tutkimusryhmin tuttavia ja
kollegoita jakamaan kyselylinkkid eteenpdin erityisesti miehille vastaajien
sukupuolijakauman tasoittamiseksi. Tutkimusryhmédn jasenet my0s julkaisivat
muistutuksia omilla sosiaalisen median tileillddn. Yksittdisistd jasenliitoista Tekniikan
akateemiset TEK julkaisi kutsun LinkedIn-, Facebook- ja Telegram-tileilladan 25.3.2021.

Taulukosta 1 ilmenee vastausmadirat eri kanavista.

Taulukko 1. Vastaajamaarat kanavittain

Kanava Vastaajia

Tutkimusryhman omat sosiaalisen median verkostot 135
Yliopiston viestinta 51
Ammattiliitot ja niiden keskusjarjestot 155
Keskustelupalstat 0
YTK-yhdistys 7
Tyon tutkimus ry 13
YHTEENSA 361
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Tutkimusryhmin jésenet pystyivdt vaikuttamaan vastausmairddn jakaessaan kutsua ja
muistuttaessaan siitd omissa sosiaalisen median kanavissaan. Tutkimusryhmén jésenet
rekrytoivat myds tuttaviaan jakamaan kyselyd omille verkostoilleen, mika
todenndkoisesti vaikutti henkilokohtaisten verkostojen kautta saatujen vastaajien suureen

osuuteen.

Kuten taulukosta 1 ilmenee, Suomi24.fi- ja Vauva.fi-keskustelufoorumeilta ei saatu
vastauksia lainkaan. Kyseisilld alustoilla luodaan uusia keskusteluja péivittdin runsaasti,
mikd johtaa siihen, etti vain muiden kiyttdjien reaktioita saaneet julkaisut pysyvit
keskustelualueen suosituimpien ja uusimpien keskusteluiden nikymaissa. Tata tutkimusta
koskevat julkaisut eivit saaneet nidkyvyyttd ja reagointia julkaisupdivanidin, misti johtuen
uudemmat keskustelunavaukset ohittivat ne eivitka julkaisut tavoittaneet tuon pdivin
jélkeen endd yhteison jasenid. Koska vastauksia saatiin kuitenkin riittdvasti muita kanavia
pitkin, tutkimusryhmé péitti keskittyd muihin kanaviin ja olla panostamatta

keskustelufoorumeihin enempaa.

Vastausmadrdt vaihtelivat kyselyn sisdlld eri kysymysten kesken jonkin verran.

Taulukossa 2 kuvataan vastausmairit kysymyksittéin.

Taulukko 2. Vastausmaarat kysymyksittain

Kyselyn osa Vastauksia

Monivalintakysymys 361
Avoin kysymys 1 256
Avoin kysymys 2 226
Sukupuoli 346
Ika 325
Koulutustausta 354
Asema 352
Organisaation sektori 349

Kahta vastaajaa lukuun ottamatta kaikki vastasivat kyselyn ensimmdisen sivun
monivalintakysymykseen “Mihin seuraavista asioista olet torminnyt tabuina
tyOyhteisOssd? (voit valita useita)”. Yksi vastaajista oli vastannut vain taustatietoja
kartoittaviin kysymyksiin. Néin ollen hdnen osaltaan vastausta ei voitu ottaa tabujen
osalta huomioon. Monivalintakysymykseen verrattuna avoimiin kysymyksiin kertyi
vastauksia selvdsti kyselyn muita osioita vihemmain. Jo ennen aineiston kerddmistd

tutkimusryhmé tunnisti, ettd avoimiin kysymyksiin vastaaminen saatetaan kokea
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vaivalloiseksi. Kyselyn aihe vaikutti todennédkdisesti siithen, ettd kyselyyn haluttiin
ylipadtdédn vastata mutta oman kokemuksen jakaminen saattoi tuntua hankalalta.
Vaihtoehtoisesti vastaajan mieleen ei vélttdmattd juuri vastaushetkelld tullut mitidan
atheeseen sopivaa tapahtumaa tai kokemusta jaettavaksi. Kaikkiin taustatietoja
kartoittaviin kysymyksiin vastattiin keskenddn ldhes saman verran — ikdnsd ilmoitti

kuitenkin vain 325/363 vastaajaa.

2.3 Aineiston analyysi

Tamén tutkimuksen aineiston analyysimenetelménd hyddynnettiin sisdllonanalyysia.
Siséllonanalyysin tavoitteena on tuottaa tietoa ja ymmarrystd tutkimuskohteena olevasta
ilmidstd, minkd vuoksi se vastasi hyvin timén tutkimuksen tarpeisiin. Siséllonanalyysia
kdytetddn usein analysoitaessa tekstimuotoista aineistoa, jollainen tdiménkin tutkimuksen
aineisto oli. (Hsieh & Shannon 2005, 1278.) Sisdllonanalyysi muodostuu péapiirteittdin
aineiston pelkistimisestd, ryhmittelystd ja teoreettisten késitteiden luomisesta
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 122), ja sen keskeisid kasitteitd ovat lisdksi analyysiyksikko,
siséltoyksikkod, koodaus, koodi, kategoria ja teema (Graneheim & Lundman 2004,
106-107). Analyysiprosessissa aineistosta riisutaan tutkimusongelman kannalta
epédolennaiset osat, jonka jidlkeen samankaltaiset ilmaisut ryhmitelldin eli koodataan eri
luokkiin. Koodaamisen myo6té aineistoa luokitellaan eri teemojen mukaan, minki avulla
pyritddn 1oytdmdan sddnndnmukaisuuksia tai samankaltaisuuksia eri luokkien valilta.
Analysoinnissa edetién siis yksityiskohtaisesta kohti aina laajempaa kokonaisuutta, ja eri
luokkien yhdistdmistd jatketaan niin kauan kuin se on mahdollista aineiston siséllon
ndkokulmasta. (Puusa 2020, 151-154.) Menetelmédn avulla tutkittava ilmid pyritdén
tiivistdmddn ja jdrjestimddn siten, ettd siitd voidaan tehdd johtopdidtoksid

(Tuomi & Sarajéarvi 2018, 117).

Tédmin tutkimuksen analyysi alkoi siten, ettd aineiston kerddmisen piétyttyd
tutkimusavustaja yhdisti eri kyselylomakeversioiden siséltimén datan yhdeksi yhteiseksi
Excel-tiedostoksi ja jakoi sen tutkimusryhmén kdyttoon. Sen jilkeen tutkimusryhmén
jdsenet aloittivat aineiston analyysin itsendisesti. Tétd tutkimusta varten koko aineisto
siirrettiin ensin  NVivo-analyysiohjelmaan. Tutkimuskysymykset ohjasivat aineiston
koodaamista ja aineistosta havaittujen tabujen koodaamisessa kiytettiin apuna Webropol-
kyselylomakkeella vastaajien néhtdvilld ollutta listausta eri tabuista. Koska yhden

vastaajan vastaus sai useita koodeja eiké eri koodien kohdentumista vastausten sisélla eri



19

sanojen ja tekstipétkien kesken voinut erottaa selkedsti koodaamisen jdlkeen, paadyttiin
varsinaisessa analysointivaiheessa tulkitsemaan aineistoa
Microsoft Word -tekstinkésittelyohjelmassa. Vaikka NVivo-ohjelmaa kaytettiin vain
analyysin alkuvaiheessa, auttoi se kokonaiskuvan hahmottamisessa ja loi pohjaa

teemoittelulle.

Tdmén tutkimuksen analyysiyksikkond toimivat vastaukset kyselyn avoimiin
kysymyksiin. Riippuen teorian ja aineiston roolista siséllonanalyysin ldhtokohtana
paittelyd voidaan tehdd joko induktiivisesti tai deduktiivisesti (Salo 2015, 171).
Suomalaisessa tutkimuskirjallisuudessa puhutaan myo0s aineisto- tai teorialdhtdisesta tai
teoriaohjaavasta analyysistd (Tuomi & Sarajarvi 2018, 108—110). Tdmén tutkimuksen
aineisto analysoitiin ensisijaisesti aineistoléhtoisesti, koska tabuista ei lilemmin ollut
aiempaa tutkimuskirjallisuutta juuri tydyhteisdjen kontekstissa eikd siten selkeitd
olemassa olevia teorioita, joihin tdmén tutkimuksen aineistoa olisi voitu verrata.
Aineiston analyysin ohella kéytiin 14pi runsaat méarit aineistoon teemoihin liittyvaa
kirjallisuutta ja 16ydoksille pyrittiin etsimddn vastaavuuksia aiemmasta kirjallisuudesta.
Tama johti sithen, ettd analyysin loppua kohden analyysin teoriasidonnaisuus kasvoi.
Teemoittelussa hyddynnettiin lopulta sekd empiriaa ettd teoriaa havaintojen
teoretisoimiseksi. Entuudestaan tunnetut tabut ohjasivat muun muassa kyselylomakkeen
sisdltod ja sitd, miten vastaajien vastauksista tunnistettiin havaintoja ja kokemuksia eri
tabuista. Teoria toimi tutkimuksessa ndin ollen laajempana viitekehyksend, johon
aineiston tarjoamat nidkokulmat voitiin sijoittaa, ja joka auttoi ilmidn piirteiden

kisitteellistamisessa.

Avoimien  vastauksien  syvillisempi  analyysi  aloitettiin  siirtdmilld  ne
tekstinkdsittelyohjelmaan niin, ettd jokaisen vastaajan molemmat vastaukset olivat
luettavissa rinnakkain. Ne vastaajat, jotka vastasivat avoimiin kysymyksiin, vastasivat
muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta useimmiten molempiin niistd. Useat vastaajat
jatkoivat ensimmadisen avoimen kysymyksen vastaustaan myds toisen kysymyksen
vastaukseensa, joten vastaukset ndhtiin jarkevdksi kdydd ldpi vastaajittain, ei
kysymyksittdin. Muutama vastaaja oli kopioinut saman vastauksen molempiin
kysymyksiin. Vastauksissaan vastaajat valitsivat spontaanisti itse yhden tai useamman
tabukokemuksen, josta kertoivat. Monissa avoimissa vastauksissa vastaaja luetteli
havaitsemiaan tabuja mutta ei vélttdmaittd kuvannut niitd tarkemmin. Vastausten laajuus

vaihtelikin runsaasti muutamasta sanasta useiden kappaleiden kokonaisuuksiin, joissa oli
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kuvailtu lukuisia tabukokemuksia. Yksittéisid vastauksia jouduttiin jattdméan analyysin
ulkopuolelle, koska niiden sisdltd ei epdselvdn kielellisen ilmaisun vuoksi ollut

ymmaérrettdvissa.

Aineiston analyysissa siirryttiin - vastausten lukemisesta ja omien havaintojen

kirjaamisesta teemoitteluun. Lukukertojen my6td havainnot aineistosta olivat alkaneet
erottumaan selkeimmin omiksi teemoikseen, jotka toistuivat useissa vastauksissa.
Tutkimuskysymykset ohjasivat teemoittelua ja analyysissa ei tehty eroa sille, kumpaan
avoimeen kysymykseen vastaaja oli

vastannut, vaan molempien Kkysymysten

muodostamaa  aineistoa hyddynnettiin  tasapuolisesti. Teemoittelu toteutettiin

kaytannossa siten, etti aineistosta keréttiin toistuvia sisiltoyksikditd (esim. kertomuksia

ja havaintoja vaientamisesta), jotka koodattiin ja listattiin oman teemansa alle aiheeseen

kuuluvan tutkimuskysymyksen alle. Analyysipolkua havainnollistetaan taulukossa 3.

Taulukko 3. Esimerkkeja analyysipolusta

Teema

Koodi

Sisiltdyksikkd

”Miten tabujen
olemassaolo tulee
ilmi tyoyhteisoissa?”

Organisaatioilmapiiri ja
asenteet

Aihe koetaan hankalaksi

"Aiheesta on vaikea avata
keskustelua, tai sita valtellaan
viimeiseen asti.”

Aiheesta kiellettya puhua

*Joissain tydpaikoissa on tultu jopa
sanomaan, ettd tasta ei ole meilla
sitten ollut tapana puhua.”

Puhetapa tai sen
muutos

Vaientaminen

’Kun asioista puhuin esimiehen
kanssa, niin han pyysi minua olemaan
hiljaa eikd puhumaan muiden
tyéntekijoiden kanssa asiasta.”

Halventava puhetapa

”Jos jokin tabu nousi puheenaiheeksi
oli puhe usein vahattelya ja
halventavaa savyltaan.”

”Miten tabuihin
reagoidaan
tyoyhteisoissa?”

Reaktiot, jotka
kohdistuvat tabuun

Kaunistelu johdon hyvaksi

"Tilannetta kaunisteltiin johdon
hyvaksi, jos esim.
tydpaikkakiusaamisessa osallisena oli
johtaja ja tydntekija tai romanttisessa
suhteessa johtaja ja hanen oma
alainen.”

Reaktiot, jotka
kohdistuvat tabun
esille ottaneeseen
henkil6on

Asia kdannetadan puhujaa
vastaan

"Eras kollega yritti avata avointa
palkkakeskustelua yrityksen sisalla,
mutta sai kiitokseksi varoituksen
HR:Ita.”
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Teemoittelussa kiytettiin ensisijaisesti aineistosta nousevia samoja sanoja, joita
tutkimuksen kohteena olleet henkilot olivat kdyttdneet (Juuti & Puusa 2020, 13).
Siséllonanalyysin kannalta onkin olennaista mééritelld, tarkastellaanko siind sisdllon
ilmeistd vai piilevdd sisdltod. Ilmeiselld sisdllolla viitataan ndkyviin ja itsestddnselviin
se edellyttdd syvillisempédd tulkintaa siséllon tarkoitusperistd, joita ei ole kuvattu
ndkyvisti. (Graneheim & Lundman 2004, 106.) Tamén tutkimuksen aineiston analyysi
kohdistui padosin ilmeiseen sisdltoon vastausten ollessa monin paikoin melko suppeita.
Analysoinnissa pyrittiin ~ vilttdimadn ylitulkintaa ja siksi pddtelmét johdettiin
suoraviivaisesti siitd, mitd vastaajat todella kirjoittivat vastauksissaan. Myds tdssd
raportissa esitetyistd aineistoesimerkeistd on korjattu vain ilmiselvét kirjoitusvirheet,
kuten puuttuvat kirjaimet tai yhdyssanat. Aineistoon palattiin analyysiprosessin aikana

vield tehtyjen tulkintojen tarkistamiseksi.

Aineiston analyysissa hyddynnettiin laadullisen sisdllonanalyysin lisdksi kvantifiointia,
jossa eri ilmaisujen esiintyvyyttd voidaan tarkastella ja tutkimusaineiston sisdltod kuvata
madréllisesti (Tuomi & Sarajarvi 2018, 135). Vastauksista etsittiin niissd ilmenevien
tabuhavaintojen péddhenkiloitd tai kohteita. Osa vastaajista kuvaili jotain yksittdistad
tapahtumaa tai tietyn ty0yhteison piirrettd, kun taas osa vastasi yleismaailmallisesti. Ndita
passiivissa kuvattuja, tekijoiltdén tuntemattomia tabukertomuksia kertyi yhteensé sadalta
eri vastaajalta. Sen sijaan esihenkilt tai johto mainittiin tabukokemuksissa toimijoina tai

tabujen kohteina 68 vastauksessa, ja tyontekijé tai kollega 52 vastauksessa.

Toteuttamalla verkkokysely sosiaalisen median kanavissa pyrittiin tavoittamaan ja
motivoimaan laaja joukko erilaisia ihmisid jakamaan kokemuksiaan tydyhteisdjensd
tabuista. Lahes 500 avoimen vastauksen aineisto analysoitiin pddosin aineistoldhtdisen
sisdllonanalyysin keinoin, vaikka aiemman kirjallisuuden tuottama taustatieto vaikutti

muun muassa kyselyn laadintaan ja aineiston tulkintaan.
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3 Tabun ulottuvuudet

Ennen kuin aineiston tuloksia voidaan tarkastella, perehdytdin luvussa 3 tabun
késitteeseen, sen luonteeseen sosiaalisena normina sekd merkitykseen tyOyhteison
menestyksessd. Lisdksi syvennytddn tyontekijoiden &ineen ja vaikenemiseen osana

tabukeskustelua.

3.1 Tabun kasite

Sanan tabu (eng. taboo) juuret ovat alun perin Polynesiassa Tongalla, josta kapteeni
James Cook otti tabun késitteen englannin kieleen oltuaan matkalla Tyynelld valtamerelld
vuosina 1768—1771. Alun perin tabu merkitsi jotain kiellettyd: kéyttaytymisté, joka oli
tavallisille kansalaisille liian pyhid, siunattua, vaarallista ja kirottua. (Sarmela 1981,
6894; Britannica 2020.) Tabun vastakohta oli noa, joka tarkoitti "tavallista” tai “yleistd”
(Freud & Rutanen 1989, 37). Tieteen termipankki (2021) maérittelee tabun kielletyksi;
mitd ei saa tehdd, syoda, koskettaa, sanoa jne., jotta tabun rikkojalle ei koituisi haitallisia
seurauksia”. Sanalla on Freudin ja Rutasen (1989, 36-37) mukaan ollut kahdenlaisia
merkityksid: se merkitsee samalla pyhdd ja pyhitettyd, mutta myods kammottavaa,
vaarallista, kiellettyi ja epdpuhdasta. Tabu ilmenee téstd syysti kieltoina ja rajoituksina.
Kiellot eivét liity uskontoon tai moraaliin, vaan niiltd puuttuu perustelu, niiden alkuperi
on tuntematon ja silti niitd pidetddn itsestddnselvyyksind, joita ei haluta kyseenalaistaa.
(Freud & Rutanen 1989, 36-37.) Schoemakerin ja Tetlockin (2012, 7-8) mukaan jonkin
toiminnan voikin toisinaan tunnistaa tabuksi, jos on vaikeaa perustella, miksi se on

kiellettya.

Ranzin (2009, 206) mukaan tabu on samanaikaisesti yhteisesti tiedettyd mutta myds
yksityistd, josta ei haluta puhua. Tabujen ylldpitimisen edellytys on, etteivdt ithmiset
ajattele niitd liikaa, silld jotta jokin asia lakkaisi olemasta tabu, siitd pitdisi alkaa
puhumaan (Helne 2009, 41). Tabuista ei puhuta avoimesti yhteisosséd, mika tulee esille
merkittdvissd osassa vastaajien kuvauksia esimerkiksi seuraavalla tavalla:
“Tyokaverit juoruilevat, on paljon "kaikkihan sen tietdd" -tyylisid huhuja
tyOyhteisossd. Néistd ei kuitenkaan puhuta esimiehelle tai hdnen kuullen, eikd

kysytd suoraan asianomaisilta. Jotkut asiat ovat sellaisia, joihin ei saa suoraa
vastausta, vaan niistd ei vaan saa puhua ddneen.” 36-vuotias nainen

Brandesin (2018) mukaan juuri sosiaalinen konteksti ja ympéroivd kulttuuri madrittavit

sitd, mikd koetaan tabuksi. Baxter ja Wilmot (1985, 254) mdidrittelevit tabuaiheeksi
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sellaisen asian, jonka jompikumpi tai molemmat keskustelun osapuolista kokevat
kielletyksi. Myds Allanin ja Burridgen (2006, 11) mééritelméssi tabu saa merkityksensa
tietyssd yhden tai useamman henkilon yhteisossa, tiettynd aikana ja tietyssd kontekstissa.
Michelson ja Rohan (2019, 397) ovat niin ikdédn sitd mieltd, ettd mikddn asia ei siten ole
tabu kaikille, kaikkialla tai kaikissa konteksteissa, mistd johtuen tabut vaihtelevat eri
ryhmien ja kulttuurien vélilld. Samasta syystd ne muuttuvat hitaasti huolimatta
yhteiskunnallisesta vapautumisesta ja kulttuurien sekoittumisesta: toiset tabut
mukautuvat helpommin, toiset taas ovat sitkedmpia (Schoemaker & Tetlock 2012, 12).
Pohjolan (2009, 252) mukaan tabut pysyvit tabuina siksi, ettei niistd puhuta tai niitd

kyseenalaisteta.

Tamén tutkimuksen kannalta on tarkedd erottaa, mika tabun kisitteen merkitys kielessi
tdind pédivdnd on ja mistd kielellisistd ldhtokohdista tutkimuksen vastaajat ovat
todenndkoisesti ldhestyneet tabuja. Sanan tabu denotaatio eli ilmeinen merkitys
yleiskielessd viittaa asioihin, joista vaietaan ja joihin saatetaan viitata epdsuorin
sanavalinnoin (Kallio 2007, 166). Tabun rikkomisesta ei tdnd pédivdnd seuraa
yhteiskunnallisia rangaistuksia eivitkd ne siten ohjaa myoOskéédn sosiaalista jarjestysta,
vaan se tehtdvé on siirtynyt lainsddadénnoélle (Sabri ym. 2010, 64). Tabu-sanaa kéytetidn
nykyisin melko vapaasti kuvaamaan pikemminkin asioita, joista puhuminen tuntuu

epdsopivalta. Asian luonne tabuna ei siten yleensa esti asiasta puhumista kokonaan.

3.2 Tabut sosiaalisina normeina

Tabut edustavat erddnlaisia sosiaalisia normeja. Ne asettavat itsestddn selvind pidettyja
kayttdytymisohjeita yhteisdjen jésenille, jolloin niiden ndhddidn samalla rajoittavan
thmisten kdyttdytymistd ja toimintaa, mutta my0s pitdvin ylléd jarjestystd (Helne 2009,
19; Michelson 2002, 140-141; Brandes 2018; Britannica 2020). Tabut haastavat yksiloita
arvioimaan tekemistensd hyotyjd ja haittoja tilanteissa, joissa he ovat tekeméssi jotain
eettisesti arveluttavaa tai tabun varjolla kiellettyd (Schoemaker & Tetlock 2012, 4).
Lisdksi ne varjelevat vallitsevia toimintamalleja (Pohjola 2009, 249). Tabut ovat
juurtuneet kulttuurisiin, ideologisiin ja vallitseviin yhteiskunnallisiin arvoihin ja
asenteisiin, ja niille on siten tyypillistd moninaisuus, hidas muuttuvuus, kerroksellisuus,

eriasteisuus ja vaihtoehdottomuus (Pohjola 2009, 247-249).

Juuti (2006, 130) esittdd, ettd kaikissa ryhmissé, tydyhteisot mukaan lukien, muodostuu

omanlaisensa sosiaaliset normit ja kdyttdytymissddnnot, joiden mukaan yksilot toimivat.
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Yhteison jdsenet oppivat normien kautta reagoimaan erilaisiin tydpaikan tapahtumiin

yhdenmukaisesti. Normeilla on yhteisid ominaisuuksia:

Normit ovat yleistyksid, jotka yksinkertaistavat kdyttdytymisen vaihtoehtoja ja

siten pitdvit ylld kdyttdytymisen yhdenmukaisuutta.

e Normit koskevat vain kdyttdytymistd, eivdt ajattelua. Yhteison jdsenet

kayttdytyvit normien mukaisesti, vaikka he eivit henkisesti hyviksyisi niitd.
e Normeja syntyy vain yhteison tarkeind pitdmiin kdyttdytymisen alueisiin.

e Normit muotoutuvat hitaasti ja niitd voidaan yrittdd muuttaa yhteisella

sopimuksella.

e Normit realisoituvat eri tavoin henkildiden vélilla esimerkiksi aseman perusteella.

(Juuti 2006, 130.)

Ryhmé voi erilaisin keinoin pakottaa yhteison jdsenid noudattamaan normeja. Tietoisia
keinoja ovat muun muassa koulutukset ja tiedottaminen. Kun yhteisdon tulee uusi jdsen,
hinelle perustellaan ja siirretddn normit seki opetetaan yhteison toimintatavat. Mikali
jasen poikkeaa normeista, hdnen toimintansa pyritddn palauttamaan norminmukaiseksi.
Jos tdmd ei kuitenkaan onnistu ja jdsen rikkoo toiminnallaan normia, hidnet voidaan
erottaa yhteisostd. (Juuti 2006, 131-132.) Sarmela (1981, 6895) onkin mieltédnyt tabut
vallan vélineend, jolla on luotu ensin rituaalisia ja sittemmin sosiaalisia hierarkioita. Ndin
on syntynyt raja-aitoja yhteiskuntaryhmien ja -luokkien ja jopa uskontokuntien vilill4.
Tastd ndkokulmasta tabuissa on sosiaalisen ja taloudellisen jarjestyksen luomisen lisdksi
kyse johtajuuden ja vallan mytologiasta. Tabujen ndhddin kuuluvan sosiaalisen kontrollin
systeemiin ja kohdistuvan asioihin ja tekoihin, jotka ovat merkittdvid sosiaalisen
jarjestyksen kannalta (Britannica 2020). Ne ovat ndin esimerkki sosiaalisten normien
todentumista, silld normit kertovat yhteison jdsenille, kuinka heidédn tulisi toimia eri

tilanteissa (Juuti 2006, 130).

Schoemaker ja Tetlock (2012, 12) toteavat, ettd tabut muodostavat dynaamisen prosessin,
jossa hyviksyttavyyden rajat muotoutuvat. Michelsonin ja Rohanin (2019, 397) mukaan
tabu voi ilman sen rikkomista joko sdilyd tai uusiutua, kunnes se ei ole enédé tabu. Jos
tabua rikotaan, se saattaa muuttaa muotoaan. Tabun rikkominen tasapainotteleekin siten

olemassa olevien moraalikésitysten kanssa. Siind missi olemassa olevaan tabuun liittyvét
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sdadnndt muuttuvat yrittdessddn sdilyttdd tasapainon, uudet tabut siirtyvét yksiloihin,
ryhmiin tai yhteiskunnan jdseniin erilaisten sosialisaatioprosessien mydtd (Michelson

2002, 140).

Tabut voivat olemassaolollaan haastaa myos sosiaalisia normeja. Tyontekijd ei
valttdmattad toimi normia noudattaen ja normin rikkomisesta voi muodostua yhteisossa
tabu. Toisaalta itse normi voi olla tabu, jonka olemassaoloa ei uskalleta kyseenalaistaa.
My0s henkild, joka rikkoo tabun, tulee itse tabuksi, koska hédn voi houkutella toisia
esimerkillddn (Freud & Rutanen 1989, 51) ja aiheuttaa yhteis6on sen myo6ta
epatasapainoa. Esimerkki tabusta voi olla seuraavan vastaajan kuvaama epéterve normi,

jonka mukaan tyOyhteis0ssd on tapana tyoskennelld myos sairaslomalla.

”Ylimméssd johdossa tiedettiin oman esimieheni sairaslomavastaisuus,
syyllistiminen yms. mutta asialle ei tehty mitién - johti siihen, ettei kukaan
uskaltanut olla sairaslomalla edes esim. keuhkokuumeessa.” 45-vuotias
nainen, esihenkil6

Normi voi olla niin vahva, ettd organisaatiossa koko yhteisd noudattaa titd yhteistéd
kaytantod siitd huolimatta, etti sitd epéilldén ja siind ndhdddn epékohtia. Normi kuitenkin
siirretddn alkuperdisessd muodossaan uusille tyontekijoille, ja kun kukaan ei halua tai
uskalla ottaa sitd puheeksi, normi ja sitd ympardivd vaikeneminen saavat jatkua. Kyseistad
kéayttaytymistapaa vahvistaa Herseyn ja Blanchardin (1975, 35) mukaan se, ettd ihmisilld
on sosiaalisen luonteensa vuoksi tarve tulla erilaisten ryhmien hyvaksymiksi. Tdmén
piirteen voidaan ndhdd vaikuttavan organisaatioissa siihen, ettd tyontekijat pyrkivit
luontaisesti sopeutumaan vallitseviin normeihin. My6s Milliken, Morrison ja Hewlin
(2003, 1466) ovat havainneet tutkimuksessaan, ettd tyontekijat oppivat tietyistd aiheista
vaikenemisen normin keskustelemalla kollegojensa kanssa tai tarkkailemalla heiddn
toimintaansa. Vaikeneminen on voitu omaksua joko omakohtaisen tai vilillisen

kokemuksen kautta.

Koska tabuissa on kyse asioista, joista tydyhteisossé ei kyetd avoimesti keskustelemaan
mutta joihin usein sisédltyy potentiaali kehittdd tyOyhteis6d toimivammaksi, on
tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksien ymmairtdmiseksi olennaista tarkastella

tyontekijin ddnen ja vaikenemisen ilmidGta.
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3.3 Tyontekijan aani ja vaikeneminen osana tabukeskustelua

Taman tutkimuksen yksi tutkimuskysymys tarkastelee sitd, mitd tabun rikkomisesta
tyOyhteisossd seuraa, mikd nivoo aiheen organisaatiokdyttdytymisen tutkimusalaan ja
erityisesti tyOntekijan dénen ja vaikenemisen voidaan katsoa liittyvén tabujen ilmi6on
verrattain tiiviisti. TyOntekijan dédnelle (eng. employee voice) ei ole yksiselitteistd ja
yleisesti kdytettyd madritelmid (Van Dyne & Le Pine 1998, 108). [Imi6té tarkastellaan
kuitenkin usein tyontekijdn ddnen ja vaikenemisen kautta ja yksinkertaistettuna niitd
voidaan pitdd toistensa vastakohtaisina kdyttdytymisen muotoina. Van Dyne ja LePine
(1998, 109) méadrittelevét tyontekijén ddnen tulevaisuuteen liittyvéksi ja organisaatiossa
ylospdinsuuntautuneeksi kdyttdytymiseksi, jonka pyrkimyksend on esittdd innovatiivisia
ehdotuksia ja suosituksia nykyisen toiminnan muuttamiseksi muiden vastakkaisista
ndkemyksistd huolimatta. Keskeistd on kehitysmyonteisyys kriittisyyden sijaan. Liang,
Farh ja Farh (2012, 71-75) jakavat tyontekijan ddnen edistivddn (eng. promotive) ja
estdvdin (eng. prohibitive) puoleen. Molempien taustalla on halu auttaa yksikkod tai
organisaatiota sekd vastuuntunto organisaation tilasta. Kumpikaan kiyttdytyminen ei
kuulu tyontekijin viralliseen tehtivdkuvaan eikd sitd odoteta tyontekijoiltd (myos
Ashford, Sutcliffe & Christianson 2009, 177), mutta molemmat auttavat organisaatiota
toimimaan ja ovat siten luonteeltaan rakentavia. Edistidvissd d&nenkdytdssd on kyse
nykykéytintojen parannusehdotuksista organisaation hyddyksi ja kehityskohteiden
osoittamisesta. Innovaatioiden ja kehityksen taustana toimii mielikuva ideaalista
tulevaisuuden organisaatiosta. Lyhyelld aikajinteelld muutosten implementointi voi
aiheuttaa joillekin organisaatiossa haasteita esimerkiksi ylitdind, mutta pitkalld
aikajdnteelld tarkasteltuna ne tuottavat hyotyd koko yhteisolle. Edistidvin ddanenkdyton
synnyttdmien muutosten hyvit tarkoitusperit tunnistetaan helposti ja niitd myos pidetdan

positiivisina.

Liangin ym. (2012, 75) mukaan estivd ddnenkdyttd sisdltdd huolien ilmaisemisen
sellaisista organisaation nykyisistd kdytdnndistd, toimintatavoista tai tapahtumista, jotka
voivat vahingoittaa organisaatiota. Huomion kohteena ovat tilldin tekijdt, jotka ovat
haastaneet nykytilaa tai jotka voivat aiheuttaa haittoja tulevaisuudessa; joskus tarkastelu
osoittaa vastuuhenkildiden epdonnistuneen tehtiavissiin. Estivad ddnenkiyttod pidetddn
tarkednd, koska sen avulla ongelmakohdat nousevat yhden ihmisen huomioista koko
yhteison tietoisuuteen ratkaistaviksi, tai vaihtoehtoisesti potentiaaliset, uhkaavat haasteet

voidaan estdd. Estdvin ddnenkéyton hyvi tarkoitus ei ole kuitenkaan yhtd nikyvi kuin
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edistivissd ddnenkdytdssd, koska prosessiin voi sisdltyd erilaisia negatiivisia tunteita ja
puolustusreaktioita. Toisinaan edistdvd tyontekijdn ddni jad viahdiseksi, koska uuden
innovointi voi vieda siind maérin resursseja, ettei organisaatio halua panostaa siihen. Sen
sijaan estdva ddnenkaytto keskittyy torjumaan menetyksid. (Liang ym. 2012, 75.) Tdmén
tutkimuksen tabukokemukset keskittyvét vastausten perusteella piddosin organisaation
ongelmakohtiin, joita tyontekijat yrittdvdt saada johdon tietoisuuteen muutoksen
toteuttamiseksi. Néin ollen tdmén tutkimuksen tabujen voidaan todeta edustavan

enemman estavad kuin edistdvaa aanta.

Tyontekijoiden vaikenemisella (eng. employee silence) tarkoitetaan tilannetta, jossa
tyontekija pidattidytyy puhumasta, vaikka hén haluaisi jakaa mahdollisesti tarkeéi tietoa,
ehdotuksia, ideoita tai ongelmia (Fernando & Prasad 2019, 1567). Van Dyne ym. (2003,
1360-1361) maadrittelevat vaikenemisen tarkoituksellisena vaikenemisena koskien
ideoita, huolia ja mielipiteitd organisaation kehittdmiseksi. Pddero tyontekijan ddnen ja
vaikenemisen Vvélilld ei ole ddnenkdyttd vaan kiyttdytymisen motiivi, jonka perusteella
tyontekijd joko pidéttdd tai ilmaisee ideoita, tietoa tai mielipiteitd tyohon liittyvistéd
kehityskohteista. Ndin ollen pelkkd puhumattomuus tai hiljaisuus eivit kuulu tyontekijén
vaikenemisen késitteeseen. Vaikenemista tarkastellaan lisdksi vain niissé tilanteissa, kun
tyontekijdlld olisi todella sanottavaa mutta hdn tarkoituksellisesti jattdd jakamatta
ajatuksiaan — ei silloin, kun tyontekijd e1 puhu mielipiteiden tai tietojen puuttumisen
vuoksi. Niin 1kdin vaikenemista arvioidaan vain kasvokkain tapahtuvissa
vuorovaikutustilanteissa. (Van Dyne ym. 2003, 1360-1361.) Morrisonin (2014, 177)
mukaan on tyypillistd, ettd kirjallisuus tyontekijdn ddnestd ja vaikenemisesta kulkevat
rinnakkain tai toisiaan ristedvisti. Teoreettisella tasolla vaikeneminen niyttdytyy puheen
puuttumisena ja puhuminen edellyttdd padatostd kertoa ideoista, ehdotuksista tai
puutteista. Kdytdnnossd tyOntekijin &dnen ja vaikenemisen arviointi on kuitenkin
haastavaa osaksi siksi, ettd kdyttdytymisend vaikeneminen ndyttdd samalta riippumatta
sen syystd. Viestinnin vastaanottajan voi olla jopa mahdotonta arvioida, eiko tyontekija

esitd ehdotuksia siksi, ettei hinelld ole niitd vai pidéttdytyyko hin esittdmasta niité.

3.4 Tabujen merkitys tyoyhteison menestykselle

Jotta tabujen merkitystd organisaatioissa voidaan arvioida, on ymmarrettdva, millaiset
tekijdt rakentavat toimivaa tyOyhteis6d. Tdmén tarkastelun kautta hahmottuu, mitad

erilaisia vaikutuksia tabuilla on vaiettuina aiheina seké niiden paljastumisen seurauksena
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tyOyhteisossd. Monet tekijdt vaikuttavat siihen, kuinka hyvin tai huonosti tydyhteisod
toimii. Virolainen (2010, 53) on vertaillut menestyvén ja kriisiytyvén tyOyhteison eroja
ja taulukkoon 4 on koottu Virolaisen alkuperéisestd koonnista niitd piirteitd, jotka ovat
keskeisid organisaation vuorovaikutussuhteiden kannalta.

Taulukko 4. Menestyvan ja kriisiytyvan tydyhteison eroja tydyhteison sisdisessa eldmassa
(mukaillen Virolainen 2010, 53)

Menestyva tyoyhteiso Kriisiytyva tyoyhteiso

Tyoyhteisdn toimintaa kasitellaan Tyoyhteisdn toimintaa ei kasitella

saanndllisesti yhdessa saannodllisesti

Vilkas keskindinen vuorovaikutus Ei kaikkien keskinaistad vuorovaikutusta.

Avoin tiedonkulku, rehellisyys Salailua, peittelya ja puutteita informaation
kulussa

Luottamukselliset ihmissuhteet Ihmissuhteissa luottamuksen puutetta

Tasavertainen vuorovaikutus Esiintyy maaraamista, alistamista ja
eriarvoisuutta

Pyrkimys konfliktien avoimeen Konfliktit peitetdan

kohtaamiseen ja kasittelyyn

Erilaisuuden suvaitseminen Klikkiytyminen, erilaisuutta ei siedeta

Ei juoruilua tai selan takana puhumista Juoruilu ja selén takana puhuminen yleista

Avoin, hengittava ja syrjimaton ilmapiiri Sulkeutunut, pidakkeinen, ahdistava ilmapiiri

Kaikilla tunne osallisuudesta yhteisén Osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet

suunnitelmiin ja tapahtumiin tydyhteisén suunnitelmiin ja tapahtumiin
vahaiset

Menestyville tydyhteisolle on ominaista Virolaisen (2010, 53) mukaan muun muassa
avoin ja sddnnollinen vuorovaikutus sekd luottamus ja tasavertaisuus. Menestyvéssd
organisaatiossa pyritddn kohtaamaan ja késittelemdén konfliktit eikd sithen kuulu
alistamista, juoruilua tai salailua. Vuorovaikutuksen laadulla ja viestintitavoilla on ndin
ollen merkittdvd rooli tyOyhteison hyvinvoinnissa. Tabujen ja vaikenemisen myotd
organisaatioihin on voinut muotoutua epasuotuisia toimintamalleja, jotka voivat nikya
siind, ettd vuorovaikutus on vihdistd ja rajoittunutta, tietoa pimitetddn, tyontekijat

klikkiytyvat tai ilmapiiri on sulkeutunut.

Ei ole samantekevid, uskaltavatko tyontekijdt tuoda ndkemyksiddn ilmi tydyhteisossa.
Sekd tyOntekijoiden &dédnelld ettd vaikenemisella on ndhty olevan positiivisia ja
negatiivisia seurauksia. Tyontekijoiden avautumisella on todettu olevan monia hydtyja
organisaatiolle, kuten oppimista, parempia prosesseja, innovaatioita, virheiden

viélttdmistd, laittomuuksien ja moraalittomuuksien viahentdmistd ja kriisien vélttdmistd,
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kun taas vaikenemisella on ndhty monia negatiivisia seurauksia (Morrison 2014, 178).
Bashshur ja Oc (2015, 1538-1539) ovat tunnistaneet, ettd puhumisella on vaikutuksia
kollektiivisella tasolla luovuuteen ja innovatiivisuuteen. Erimielisyyksien ilmaisemisen
on havaittu tukevan yhteison luovuutta, koska erimielisyydet haastavat ryhmaa
tarkastelemaan ongelmaa eri nakokulmista. Pelkkéd keskusteleminen ei riitd, vaan ideat
toteutuvat kiytdnnossé sitd todenndkdisemmin mitd laajemman ryhmén kesken paédtoksia
tehdddn ja mitd refleksiivisempdd ryhmén toiminta on. Erimielisyyksistd
keskustelemisella on sama vaikutus myds ryhmén ongelmanratkaisuun ja
paitoksentekoon. Ashfordin ym. (2009, 175-176) mukaan tyontekijéiden ddnen kautta
johtajat saavat nopeasti tietoa ajankohtaisista asioista organisaatiossa ja markkinoilla, ja
se mahdollistaa jopa organisatorista oppimista. Tyontekijoiden ndkokulmasta tunne
ddnenkdyton mahdollisuuksista vihentdd tyotyytymattomyyttd, stressid ja vaihtuvuutta.
Tyontekijoiden ddnen positiivisten vaikutusten johdosta johtajilla niyttdisi olevan
merkittdva motiivi edistdd tyontekijoiden danti. Johtajien asenteilla onkin suuri vaikutus
sithen, millaiseksi keskustelukulttuuri organisaatiossa muodostuu, mihin asioihin
tartutaan ja miten asioista puhutaan. (Ashford ym. 2009, 175-176.) Vaikeneminen voi
kaiken kaikkiaan aiheuttaa organisaatioille heikompaa suoriutumista sekd estdd niitd

korjaamasta ongelmiaan ja hyodyntdmastéd uusia ideoita (Morrison 2014, 193).
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4 Tabuhavainnot tydpaikoilla

Osana titi tutkimusta pyritddn muodostamaan kisitys siitd, misté asioista tyOyhteisdissi
vaietaan sen vuoksi, ettd ne koetaan tabuiksi. Tdmén tavoitteen tiyttdmiseksi luvussa 4
luodaan ensin yleiskuva siitd, millaisiin asioihin kyselyn vastaajat olivat torménneet
tabuina tyOyhteisOissddn. Sen jélkeen tarkastellaan, miten vastaajien tausta vaikutti
vastauksiin ja vertaillaan eri vastaajaryhmien havaintoja tabuista. Myos paitelmid ja

vertailua aiempaan kirjallisuuteen tehdédén tulosten esittelyn yhteydessa.

4.1 Yleiskuva

Tutkimuksessa kyselylomakkeen alussa kartoitettiin eri tabujen yleisyyttd vastaajien
joukossa monivalintakysymyksen avulla. Liitteessd 9 on esitelty tabujen esiintyminen
yleisimméstd harvinaisimpaan. Prosenttiluvut kuvaavat, mikd osuus vastaajista oli
tormédnnyt kyseiseen asiaan tabuna tyOyhteisOssddn. Lihes kaikki vastaajat tunnistivat
tabuja tydyhteisdissddn. My0Os Baxterin ja Wilmotin (1985) tutkimuksessa muutamaa
vastaajaa lukuun ottamatta kaikki tunnistivat véhintdan yhden aiheen tabuksi. Niin ikdén
Millikenin ym. (2003, 1470) tutkimuksesta kiy ilmi, ettd usein tyontekijdt ovat laajasti
tietoisia ongelmista, mutta niitd ei kuitenkaan uskalleta tuoda johdon tietoon. Tédma
vahvistaa kisitystd tabuista kaikkialla l4snd olevana ilmiona ja ihmisten kyvysti tunnistaa

niitd ainakin joissain méaarin.

Taman tutkimuksen vastaajista selkedsti suurin osa, lihes 80 % vastaajista oli kokenut
tyoyhteisossddn huonon johtamisen asiaksi, josta ei saa puhua. Kun vastaukset avoimiin
kysymyksiin luokiteltiin eri tabujen esiintyvyyden selvittdmiseksi, huomattiin, ettd
mainintoja huonosta johtamisesta kertyi niissdkin eniten. Huonon johtamisen kokemusten
yleisyyteen voinee vaikuttaa se, ettd ldhes kaikki tyontekijit kokevat johtamisen
vaikutuksia tyOyhteisdssddn jossain muodossa. Monet muut kyselyssd luetelluista
tekijoistd ovat sen sijaan kontekstisidonnaisia. Huonon johtamisen jdlkeen eniten
vastauksissa viitattiin palkkaan, tyOpaikkakiusaamiseen, eriarvoiseen kohteluun,

suosimiseen ja uupumiseen.

Taman tutkimuksen kyselytulokset mukailevat Millikenin ym. (2003, 1460) 16ydoksia
siitd, mistd asioista tyontekijoiden on vaikeinta avata keskustelua. Heiddn
tutkimuksessaan yleisin vaiettu aihe oli kollegan tai esihenkilon pitevyys tai
suoriutuminen, joka on verrattavissa tdssd tutkimuksessa kaytettyyn huonon johtamisen

kisitteeseen, epapitevyyteen tyotehtdvissd sekd alisuoriutumiseen. Huonon johtamisen



31

yleisyyttd tabuna voi tdtd havaintoa soveltaen selittia se, etti tyontekijit eivit halua ottaa
heidén ja heiddn esihenkilonsd vélistd suhdetta ja sen kehityskohteita puheeksi itse
esihenkilon kanssa, koska he pelkddviat puhumisen johtavan vield huonompiin

seurauksiin. Tdmin seurauksena huonosta johtamisesta muodostuu helposti tabu.

Millikenin ym. (2003, 1460) tutkimuksessa huonon johtamisen jdlkeen yleisimpid
vaikenemisen aiheita olivat ongelmat yrityksen toimintamalleissa tai niihin liittyvat
parannusehdotukset, palkka-asiat, erimielisyydet organisaation paatoksenteon tai
toimintamallien suhteen, henkilokohtaiset urahuolet sekd eettiset vadrinkaytokset.
Osittain samat teemat toistuvat tdmén tutkimuksen tuloksissa. Vastaajista yli puolet oli
kokenut tabuina henkilon epédpitevyyden tehtdvissd, tydtehtdvien vilttelyn,
piilokorruption eri muotoja sekd tyouupumuksen. Palkkaan tabuna oli tormannyt niin
ikddn 49 % vastaajista. Sen sijaan vain alle joka kymmenes oli kohdannut kansallisuutta,
uskonnollisuutta ja uskonnolliseen vihemmist6on kuulumista tabuna. Tulos voi olla
seurausta siitd, ettd kyseessd olevia tekijoitd ei ylipadtddn tunnisteta tyOyhteisdissé, niihin
ei kiinnitetd huomiota eikd niistd puhuta, jolloin niiden roolia tabuna voi olla vaikea
arvioida. Vaihtoehtoisesti mainittuja seikkoja ei todella koeta tabuina, vaan aiheista
voidaan avoimesti keskustella. Valmiiksi nimettyjen tabujen lisdksi vastauksista nousi
my0s muita tabuja: ikdsyrjintd, juoruilun madrd, luottamushenkil6toiminta,
vathdevuodet, valehtelu, toiden organisointi ja tydpaikkakiusaamisen olemassaolon
vahittely. Vastausten tarkastelussa on huomioitava se, ettd ne heijastelevat niytteend
suomalaisen yhteiskunnan normeja ja uskomuksia, ja vastaukset tabuista eroavat
todenndkoisesti jonkin verran, mikdli tutkimus toistettaisiin jossain toisessa

yhteiskunnassa.

4.2 Vastaajien taustatietojen vaikutus tabuhavaintoihin

Seuraavaksi vastaajien havaitsemia tydyhteisdjen tabuja tarkastellaan eri taustatietojen

kautta niiden vastaajien osalta, jotka jakoivat tietonsa kyselyn yhteydessé.

4.2.1 Sukupuoli

Kyselysséd sukupuolensa ilmoittaneista (n=346) 72 % prosenttia oli naisia, 26 % miehid
ja 3 % muunsukupuolisia. Vastaajien sukupuolijakaumaan saattoi vaikuttaa se, ettd
kyselyn vastauksista suurin osa tuli tyomarkkinajirjestdjen kautta. Kyselyn jakoi
jasenilleen muun muassa Palvelualojen ammattiliitto PAM ry, jonka edustamista

toimialoista erityisesti véhittdiskaupassa sekd majoitus- ja ravitsemustoiminnassa
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tyoskentelevistd suuri enemmistd on naisia (Palvelualojen ammattiliitto PAM ry 2019).
Liséksi naiset vastaavat kyselytutkimuksiin usein miehid enemmain (Risdnen & Sarpila

2013).

Goodwinin ja Leen (1994, 326) mukaan tabujen késittely ihmissuhteissa eroaa hieman
sukupuolten vililli. Miehet eivit jaa yhtd mielellddn tabuaiheita ystdvien kesken kuin
naiset. Eroa selitetdédn usein sosialisaation kautta omaksutuilla sukupuolirooleilla tai silla,
ettd miehet pyrkivét sdilyttdiméédn tietynlaisen, voimakkaan mielikuvan vastapuolen
silmissé eivatkd siksi ilmaise itseddn yhtd avoimesti. (Goodwin & Lee 1994, 326.) Kun
kyselyn vastauksia tarkasteltiin sukupuolten vililld, miesten ja naisten vastaukset olivat
padsdantoisesti melko yhdenmukaiset (liite 10). Joitain eroja kuitenkin havaittiin, ja
kuviossa 1 on esitetty ne tabut, joiden kohdalla vastauksissa oli véhintddn viiden

prosenttiyksikon ero sukupuolten vililla.

Seksuaaliset vahemmistot _9 15

TyontekIJOIden valiset seksisuhteet _25 30

Tydpaikkakiusaaminen S - 48

Ve ntaa Kook | 57

Tybrtekoon kétety aika. | —— 5

Tunteiden nayttamlnen _ 20 29

Sukupuolten eriarvoinen kohtelu _ 28 41

Tydntekijan henkildkohtaiset arvot * o6
Poliittisten ndkemysten esiintuominen —14 25

Tyétulosten vaaristely e 23 "

0 10 20 30 40 50 60

Naiset ®mMiehet

Kuvio 1. Havaitut tabut sukupuolen mukaan (%)
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Miesten ja naisten vastaukset poikkesivat toisistaan eniten tydtulosten védristelyn,
tyontekijan henkilokohtaisten arvojen ja sukupuolten eriarvoisen kohtelun kohdalla.
Naiset olivat havainneet tabuina enemman tyopaikkakiusaamista, tunteiden nayttamisti
sekd sukupuolten eriarvoista kohtelua. Miehet sen sijaan olivat havainneet enemman
seksuaalisiin vihemmistoihin, tyontekijoiden vilisiin seksisuhteisiin, halventavaan
kielenkdyttdon, tyontekoon kéytettyyn aikaan, tydntekijoiden henkildkohtaisiin arvoihin,

poliittisten ndkemysten esiintuomiseen seké tyotulosten vairistelyyn kohdistuvia tabuja.

4.2.2 1ka

Tamidn tutkimuksen vastaajien keski-ikd oli 42,8 vuotta: nuorin vastaajista ilmoitti

idkseen 20 vuotta ja vanhin 89 vuotta. Kaikkien vastanneiden mediaani oli 42 vuotta.

Jotta ikdryhmit olisivat suhteellisen samankokoiset, jaettiin vastaajat ikdnsd mukaan

kolmeen eri ryhméén:
- 20-34-vuotiaat (n=100)
- 35-54-vuotiaat (n=155)
- Yli 55-vuotiaat (n=64)

Useampaan ryhmién jaettaessa nuorimpien (alle 30-vuotiaat) ja vanhimpien ryhmien (yli

60-vuotiaat) koot olivat selkeidsti muita pienempid, mika olisi vddristanyt vertailua.

Monien tabujen kohdalla havainnot myotéilivit toisiaan, mutta vastauksissa ilmeni my0s
poikkeavuuksia (liite 11). Suurimmat poikkeamat eri ikdryhmien vélilld olivat laittomien
toimien, seksuaalisen hédirinndn, sukupuolten eriarvoisen kohtelun, tyo6tulosten
vadristelyn, tyduupumuksen ja péihteiden kiyton kohdalla (ks. taulukko 5). Prosenttiluvut

kuvaavat, mikd osuus vastaajaryhmadsté oli havainnut ko. asian tabuksi.

Taulukko 5. Tabuhavaintojen yleisyys ikaryhmittain

Tabu 20-34 v. 35-54 v. 55-v.
laittomat toimet 18 % 22 % 38 %
seksuaalinen hairinta 30 % 17 % 27 %
sukupuolten eriarvoinen kohtelu 43 % 38 % 25 %
tyotulosten vaaristely 30 % 21 % 33 %
tybuupumus 65 % 46 % 45 %
paihteiden kayttod 20 % 32 % 38 %
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Péihteiden kéytto ja laittomat toimet oli havaittu tabuna selvisti vihiten 20—-34-vuotiaiden
ryhméssd. Suhtautuminen kyseisiin aiheisiin voi olla vapaampaa, jolloin ne eivét
valttamattéd todella ole tabuja nuorimman vastaajaryhmén keskuudessa. Toisaalta ero voi
selittyd nuorten lyhyelld tyduralla: heille ei ole ehkd ehtinyt muodostua tyokokemusta
eivitkd he siten ole ehtineet vield tutustua eri organisaatioiden kéytdntdihin tai tormati
péihteiden kéyttoon tai laittomuuksiin tydpaikoillaan. Télloin heiddn on my6s vanhempia

vastaajia vaikeampaa erottaa, mitka aiheet ovat koko tydyhteisdssa tabuja.

Seka seksuaalisen hdirinnén ettd tyStulosten védristelyn osalta havaintoja kertyi véhiten
35-54-vuotiaiden ikdryhmidssd. Sen sijaan sukupuolten eriarvoisen kohtelun
tabuhavainnot laskivat mitd vanhemmasta vastaajasta oli kyse. Tasa-arvoon kiinnitetddn
koko ajan enenevissd midrin huomiota, ja sitd odotetaan myds tydeldmassd. Yli 55-
vuotiaat vastaajat ovat tyoskennelleet valtaosan tydurastaan aikana, jolloin tasa-arvon
toteutumista ei huomioitu samalla tavalla kuin tdnd pédivani. He ovat saattaneet tottua
tietynlaiseen roolijakoon eivétkd ehkd suhtaudu asiaan samanlaisella intensiteetilld kuin

nuoremmat ikiluokat.

Ty6uupumukseen oli tormédnnyt vihén reilu puolet kaikista kyselyyn vastanneista. Kun
vastauksia tarkastellaan ikdryhmittdin, huomataan taulukosta 5, ettd eniten vastauksia oli
20-34-vuotiaiden ikdluokassa (65 %). Mielenkiintoa vastauksissa heréttda erityisesti se,
ettd tyduupumuksen tabuna havainnoivien osuus laski, mitd vanhemmasta vastaajasta oli

kyse.

4.2.3 Koulutustausta

Vastaajien tabuhavaintoja vertailtiin  myds heiddn koulutustaustansa perusteella.

Vastaajien koulutustaustajakauma on esitetty kuviossa 2.
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Kuvio 2. Vastaajien koulutustausta

Vastaajista 56 prosentilla korkein tutkinto oli korkeakoulututkinto. Tutkimusryhma oli
etukiteen hieman huolissaan koulutustaustan painottumisesta litkaa
korkeakoulutettuihin, koska erityisesti tutkimusryhmédn omissa sosiaalisen median
kanavissa enemmistd oli korkeakoulutettuja. Kuitenkin jopa 41 % vastaajista (n=144)
ilmoitti lukio-, ammattikoulu- tai opistokoulutuksen korkeimmaksi tutkinnokseen.
Kyselyn jakamiseen kdytetyisti kanavista erityisesti tydomarkkinajérjestdjen kautta saatiin
my0s muita kuin korkeakoulutettuja vastaajia. Peruskoulutaustaisia vastaajia oli 3 % eli
yhteensd 10 vastaajaa. Heiddn vastauksiaan ei niiden vdhdisen mééran vuoksi siséllytetty

vertailuun, koska yksittdisen vastauksen painoarvo olisi kasvanut liian suureksi.

Taulukossa 6 esitellddn tabut, joissa vastaajien havainnot koulutustaustan perusteella
ryhmiteltyind erosivat toisistaan eniten. Prosenttiluvut kuvaavat, mikd osuus
vastaajaryhmaéstd oli havainnut ko. asian tabuksi. Kaikkien tabujen havaintoprosentit

koulutustaustan mukaan jaoteltuina on esitetty liitteessd 12.

Taulukko 6. Suurimmat erot tabuhavainnoissa koulutustaustan mukaan

Tabu Korkeakoulu Toinen aste
Halventava kielenkayttd 24 % 42 %
Henkilon epapatevyys 57 % 70 %
tehtédvassa

Tydpaikkakiusaaminen 41 % 54 %
Terveydentila 31 % 19 %
Tunteiden nayttdminen 23 % 34 %
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Kun vastauksia tarkasteltiin vastaajan ilmoittaman korkeimman koulutuksen
ndkokulmasta, suurimmat erot ilmenivdt halventavan kielenkdyton, henkilon
epapatevyyden, tyoOpaikkakiusaamisen, terveydentilan ja tunteiden ndyttimisen
tabuhavainnoissa. Vastaajat, joiden koulutus oli lukio- tai ammattitutkinto, olivat
torménneet terveydentilaa lukuun ottamatta kaikkiin edelld mainittuihin asioihin tabuina

korkeakoulutettuja enemmain.

4.2.4 Asema tyoyhteisOssa

Kyselyssé pyydettiin vastaajia ilmoittamaan, toimivatko he esihenkildind nykyisessé tai
viimeisimmassé tyotehtavissidén. Vastaajista suurin osa eli 83 % tydskentelee tehtdvéssa,
johon ei sisélly esihenkildvastuuta. Erot tabuhavainnoissa olivat verrattain pienid, mutta
muutamien tabujen kohdalla vastaukset vaihtelivat aseman perusteella (liite 13).
Esihenkil6istd 24 % oli havainneet tyontekijin henkilokohtaiset arvot tabuna, kun taas
tyontekijoistd vain 14 %. Sama asetelma oli ndhtévissd tyOntekijoiden romanttisten
suhteiden ja seksisuhteiden osalta: esihenkildistd suurempi osa oli havainnut edelld
kokevat, ettd vaikka he ovat havainneet edelld mainitut tekijét tabuiksi, heilld ei ole
asemansa vuoksi toisaalta velvollisuutta muttei myoskéédn oikeutta ottaa kyseisid asioita
puheeksi. Sama selitys ei kuitenkaan pédde jokaisen tabun kohdalla: esihenkil6t (47 %)
kokivat alisuoriutumisen useammin tabuksi kuin tyontekijat (40 %), vaikka suorituksen
johtaminen nimenomaisesti kuuluisi esihenkiloiden vaikutuspiiriin  typaikalla.
Tyontekoon kéytetyn ajan oli havainnut tabuna suurempi osa tyontekijoistd (46 %) kuin
esihenkildistd (39 %). Tamén havainnon taustalla voi olla se, ettd tydntekijit nakevét

toisinaan esihenkilditddn selvemmin, mihin kollegat tydaikansa kdyttavét.

4.2.5 Tyopaikan sektori

Kuviossa 3 esitetddn vastaajien nykyisten tai viimeisimpien tyopaikkojen jakautuminen

yksityisen, julkisen ja kolmannen sektorin valilla.



37

kolmas sektori (esim. yhdistykset, 6
jarjestot, saatiot)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Kuvio 3. Vastaajien viimeisimman tai nykyisen tydpaikan sektori

Nykyisen tai viimeisimmén tyOpaikkansa sektorin ilmoittaneista 94 % tyoskenteli
yksityiselld tai julkisella sektorilla. Koska kolmannella sektorilla tyoskentelevien osuus
on suhteessa koko vastaajamiérddn pieni, tehddén vertailua tabuhavainnoista seuraavassa

padasiassa yksityisen ja julkisen sektorien vastaajien kesken.

Julkisen ja yksityisen sektorin vastaajien havainnot erosivat eniten piilokorruptioon,
tyOouupumukseen, tyOyhteison jdsenten seksisuhteisiin, palkkaan ja organisaation
arvoihin liittyvien tabujen osalta (liite 14). Suurin ero eri sektoreiden kesken oli
tyduupumuksessa tabuna: yksityiselld sektorilla tydskentelevistd sitd oli tabuna havainnut
lahes 57 %, kun taas julkisella sektorilla vain 43 %. Myos piilokorruptioon liittyvit
havainnot olivat yleisempid yksityiselld sektorilla (60 %) julkiseen sektoriin (51 %)
verrattuna. Samoin tyoyhteison jdsenten seksisuhteita, palkkaan liittyvid asioita sekd
organisaation arvoja oli havaittu tabuina useammin yksityiselld kuin julkisella sektorilla.
Erot muiden tabujen kohdalla olivat vdhdisid. Vain muutamaa tabua lukuun ottamatta
yksityiselld sektorilla tydskentelevistd suurempi osa oli havainnut tisséd kyselyssd esilld

olleet tekijdt tabuiksi verrattuna julkisella sektorilla tydskenteleviin.

Kolmannella sektorilla tydskentelevid vastaajia oli niukka maird (n=19) eikd heiddn
vastauksistaan voida vetdd vahvoja johtopddtoksid. Mielenkiintoista kuitenkin oli, ettd
useiden tabujen kohdalla havaintojen miédrdt poikkesivat merkittdvisti verrattuna
yksityiseen tai julkiseen sektoriin. Selvdsti harvempi oli havainnut tyduupumuksen,

tyOpaikkakiusaamisen, perhetilanteen, halventavan kielenkdyton, virallisten ja kdytantoa
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ohjaavien arvojen ristiriidan, palkka-asiat, tyOtulosten véiristelyn, ulkondon,
piilokorruption ja laittomat toimet tabuna kolmannella sektorilla. Tydyhteison
romanttiset suhteet, sukupuolten eriarvoisen kohtelun, tyotehtdvien vilttelyn ja
alisuoriutumisen oli havainnut selvdsti useampi verrattuna julkisella ja yksityiselld
sektorilla tydskenteleviin. Rotuun, ithonviriin ja kansallisuuteen ei ollut tabuna torménnyt

yksikdén vastaaja kolmannella sektorilla.

4.3 Yhteenveto tabuhavainnoista

Vastaajista reilu enemmistd, 72 %, oli naisia ja vastaajien keski-ikd oli 42,8 vuotta.
Hieman yli puolet (56 %) vastaajista oli korkeakoulutettuja ja useimmat (66 %)
tyoskentelivét yksityiselld sektorilla. Yli neljd viidestd vastaajasta tyoskenteli ilman
esihenkildvastuuta. Tutkimukseen vastasi yhteensd 363 henkilod ja heistd ldhes 80 % oli
tormannyt huonoon johtamiseen tabuna. Vaikka ilmiotd ei ole aiemmin tutkittu
vastaavalla tavalla, on vastaavia piirteitd havaittu muissa tutkimuksissa (mm. Milliken

ym. 2003).

Eri taustatekijoiden vaikutus tabuhavaintoihin ei tuottanut merkittdvié eroja vastauksissa.
Miesten ja naisten vastaukset poikkesivat toisistaan eniten tyotulosten védristelyn,
tyontekijan henkilokohtaisten arvojen ja sukupuolten eriarvoisen kohtelun kohdalla.
Edelld mainituista miehet oli havainneet kaksi ensimmaistd naisia useammin tabuna,
viimeisen taas naiset miehid useammin. Ikdryhmévertailussa havaittiin suurin ero
tyduupumuksen kohdalla: 20—34-vuotiaat olivat kokeneet sen tabuksi selvisti useammin
kuin muut ikdryhmit. Koulutustaustavertailu osoitti, ettd toisen asteen tutkinnon
suorittaneet olivat havainneet korkeakoulutettuja selvésti useammin tabuiksi halventavan
kielenkédyton, henkilon epépatevyyden tehtdvissdédn sekd tydpaikkakiusaamisen. Erilaisia
tabuja oli havaittu keskimdirin useammin yksityiselld sektorilla tydskentelevien

keskuudessa verrattuna julkisella sektorilla tydskenteleviin.
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5 Tabujen paljastuminen
5.1 Tabujen esilletulon tavat

Yksi timédn tutkimuksen tavoitteista on tarkastella, miten ja missé tilanteissa tabut tulevat
esille tyOyhteisossd. Tutkimusaineiston analyysin pohjalta syntyi neljd teemaa:
puolustautumiskeinot reaktiona tabupuheeseen, ristiriitatilanteet, yhteison toimintatavat
sekd organisaatioilmapiiri ja asenteet. Seuraavaksi esitellddn nédiden teemojen sisdltod

aineiston ja teorian nikokulmista.

5.1.1 Puolustautumiskeinot reaktiona tabupuheeseen

Tabupuhe on aiheuttanut useiden vastaajien kokemusten mukaan kuulijassa jonkinlaisen
puolustusreaktion, mikd on erilaisissa vuorovaikutustilanteissa paljastanut kyseessd
olevan aiheen luonteen tabuna. Kuulijoiden reaktioiden voimakkuus vaihtelee
vastauksissa merkittdvisti. Hienovaraisimmillaan asian luonne tabuna tulee ilmi
kohtaamisissa kasvokkain, kun kuulijan puhetapa tabun myo6td muuttuu ja hén reagoi

sithen esimerkiksi vitsaillen.

”Ongelman tai tabun esille nostaminen kuitataan vitsilld tai heitolla.”
31-vuotias nainen

Tabupuheeseen saatetaan my0s suhtautua véhétellen, selitellen tai kierrellen, eiké tabun

olemassaoloa myodnnetd todeksi.

”Ottaessani asioita esille esiintyi ylimielistd olankohauttelua ja 'niin se vain

on' hopindd. Lisdksi epdmddrdisid selityksid ja 10pinditd jopa
luottamushenkil6iden taholta.” 60-vuotias nainen
Kuten edelld esitetyistd vastauksista havaitaan, reagointi voi nikyd myo0s siten, ettd
kuulija ei1 halua vastata tabua koskeviin kysymyksiin tai hdn vastaa tarkoituksellisesti
ympéripyoredsti. Vaihtoehtoisesti kysymys tabusta voidaan ohittaa kokonaan. Useat
tamén tutkimuksen vastaajat my0s kertovat, ettd puhujaa saatetaan kehottaa vaihtamaan
athetta. Puhuja voidaan vaientaa selkeédsanaisesti tai vihjaillen, jotta asiasta ei endd

keskusteltaisi tyOyhteisossd, kuten seuraavan vastaajan kuvauksesta huomataan:

”Kun asioista puhuin esimiehen kanssa, niin hén pyysi minua olemaan hiljaa
eikd puhumaan muiden tyontekijoiden kanssa asiasta.” 60-vuotias nainen

Y114 esitetyn vastaajan kuvaaman vaikenemispyynnén voimakkuus riippuu esihenkilon

tavanomaisesta kayttdytymisestd ja viestinndstd, mutta sen yksiselitteisestd muodosta on
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paételtavissa, ettei tyontekijélld ole mahdollisuutta lausua omaa ndkemystién asiasta vaan

pyynto toimii kuin miké tahansa tyonjohdollinen késky.

Osassa vastauksista tabu paljastuu siitd, ettd vastaanottaja alkaa jopa uhkailemaan tai
syyllistiméédn puhujaa, mikd on selvisti vihjailua ja selittelyd vahvempi reaktio. Kun
reaktioita verrataan Virolaisen (2010, 53) esittdmiin kriisiytyvdn yhteison
ominaispiirteisiin, havaitaan, ettd uhkailu ja syyllistiminen edustavat sellaista
vuorovaikutusta, joka ei todennikdisesti johda hyvinvoivaan yhteisoon. Kyseisenlaisia
kayttdytymismalleja ei voida yleiset kdytdstavat huomioiden pitdd asiallisina tyOpaikalla,
mikd korostaa niiden poikkeavaa luonnetta ja saa tyontekijdan ihmetteleméédn kdytoksen

syita.

Vastaajien kuvaamat puhetavan muutokset saavat tukea kirjallisuudesta, silld Collinsin
(2021) mukaan kun jokin koetaan tabuksi, sen tekemisti tai siitd puhumista véltelldan
tabuaiheen loukkaavan, hyokkadvén tai nolostuttavan luonteen vuoksi. Kuten Baxter ja
Wilmot (1985, 254) toteavat, tabuaiheissa yhdistyy tietynlainen vastakkainasettelu
esimerkiksi avoimuuden ja sulkeutuneisuuden vililli. Tdméa vastakkainasettelu voi
aiheuttaa jannittyneisyyttd aiheen kisittelyyn vuorovaikutussuhteessa, mika nikyy timén

tutkimuksen osallistujien kokemuksissa.

Reagointi tabun esilletulon yhteydessd on voinut ndkyd myds muussa kiyttdytymisessa,
mika on paljastanut samalla tabun olemassaolon: kun tabu on otettu puheeksi, kuulija tai
kuulijat ovat poistuneet paikalta, heiddn kehonkielensi tai tunnetilansa on muuttunut tai

keskustelussa on syntynyt syvé hiljaisuus.

”Asiasta [tabusta] vihjaillaan, ei puhuta suoraan. Jos erehtyy kysymién
asiasta, tai kertoo itse asiasta, on vastaus hiljaisuus.” 43-vuotias mies

Tabun luonne on tullut esiin myds siitd, ettd tabun esille ottanutta tyontekijdd on alettu
viltteleméédn. Puhuja on ndin huomannut, ettei vastaanottaja kdyttdydy luontevasti ja timé
on herdttdnyt epdilyn aiheen luonteesta. Tabun esilletulo on toiminut tutkimuksen
vastausten perusteella vuorovaikutustilanteissa sellaisena elementtind, joka muuttaa

keskustelun luonteen ja vaikuttaa kuulijan kiytokseen merkittévasti.

Tabut tulevat monissa tdmén tutkimuksen vastauksissa ilmi my0s organisaatiossa
kaytetystd kielestd. Buchananin (2005) mukaan organisaatioissa tabut saattavat késittda

tekojen sijaan enemman ideoita ja kdytettyd kieltd. Kéytetyssid kielessd tabusta puhumista
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saatetaan pehmentdd kiertoilmauksin (Zerubavel 2006, 28; Brandes 2018) tai
sensuroinnilla (Allan 2018). Tabu voi nédyttdytyd myos siten, ettd kielletylld asialla ei ole
edes nimed, jolloin siitd puhuminen on kiytinnossd hankalaa (Zerubavel 2006, 27).
Muutamissa vastauksissa tabun vilttely ja kiertely tulevat esille erityisesti sukupuoleen
tai rotuun liittyvissd tabukokemuksissa. Seuraavan vastaajan esimerkki havainnollistaa,
kuinka seksuaalivihemmiston edustajaa ei ole osattu kohdata yhdenvertaisesti, vaan

aiheen ollessa hankala on viltetty puhumasta koko aiheesta.

”Seksuaalisesta suuntautumisesta: muilta kysytdén parisuhteista ja perheesti
mutta minulta kukaan ei uskalla kysyd mitidén koska olen melko selvisti
homoseksuaali ulospdinkin tulkittavissa.” 26-vuotias mies

Vastaajan kuvauksessa itse aiheen tai seksuaaliseen suuntautumiseen kytkeytyvien
sanojen vélttely on osoittanut aiheen tabuksi. Kyseisen kayttdytymisen taustalla on voinut
olla se, ettd tyOyhteison jdsenet ovat saattaneet kokea jo pelkdstddn
seksuaalivihemmistdihin liittyvit sanavalinnat tabuiksi eikd keskustelun kdyminen ole

siksi ollut mahdollista.

Aiemmin tabuksi koettu aihe on muutaman vastaajan kokemusten perusteella voinut
muuttaa luonnettaan ja tulla taas sallituksi puheenaiheeksi. Asian luonne tabuna on tullut
jélkikéteen ilmi siitd, ettd aiemmin vaietusta aitheesta on taas pystynyt puhumaan, kun

tabun kohteena ollut henkil6 ei ole ollut endé l4dsné yhteisdssa.

”Tyokaveri tissutteli vuosikymmenié eikd asiasta mainittu sanaakaan ennen
kuin hén oli kuollut. Tajusinkin vaikenemisen vasta sitten, kun se loppui.”
62-vuotias nainen, esihenkild

“Tabuun liittyvéstd keskustellaan, kun tarinan péddhenkild vaihtaa
tyopaikkaa.” 31-vuotias nainen

Edella esitetyistd esimerkeistd ilmenee, ettd tabun olemassaoloa kannatteleva rakenne on
murtunut ja tabun olemassaoloon on vasta jdlkeenpéin havahduttu. Roloffin ja Johnsonin
(2001, 46) mukaan tabuaiheita voidaan nostaa uudelleen keskusteluun, jos alkuperdiset
tabuksi julistamisen syyt eivdt ole endd ajankohtaisia. Tdméd tutkimuksen vastaajien
havainnot vahvistavat samalla tabun kontekstisidonnaista luonnetta: kun tabun
olemassaoloa kannatteleva rakenne rikkoontuu, tabu raukeaa ja asiasta voi keskustella

jélleen avoimemmin.

Vastaajien kuvaamien reaktioiden perimmainen syy liittynee sithen, ettd organisaatioissa

ei haluta puhua tietyistd aiheista ja kun tdllaisia aiheita otetaan keskusteluissa esiin,
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kuulijoiden usein spontaanit reaktiot paljastavat aiheet tabuiksi. Argyriksen (1992)
mukaan edelld kuvattujen erilaisten reagointitapojen voidaan arvioida edustavan
organisatorisia puolustautumiskeinoja (eng. organizational defence routines). Niilld
tarkoitetaan toimintamalleja ja tekoja, jotka estidvét yhteison jdsenid kokemasta hipeda
tai uhkaa. (Argyris 1992.) Tabujen rikkominen voidaan organisaatiossa ndhdd uhkana,
jonka toteutumista pyritddn estdimédn eri keinoin. Baxterin ja Wilmotin (1985, 254)
mukaan negatiivisten seurausten ennakointi jonkin aiheen yhteydesséd voikin viitata sen

luonteeseen tabuna.

Argyriksen (1992) mukaan puolustautumiskeinot ovat yleisid ja niitd on suurimmassa
osassa organisaatioita. Niitd ei opeteta virallisesti mitenkddn eikd niiden olemassaoloa
useinkaan tunnisteta. Tyontekijdt ja esihenkilot eivét vélttimattd itse havaitse omia
kayttdytymismallejaan, koska erilaiset puolustautumiskeinot ovat piirtyneet yhteison
jasenten mieliin itsestdénselvyyksini ja ne vahvistuvat tydpaikan jokapdiviisessd arjessa.
Samasta syystd niiden vaikutus vain kasvaa. Koska puolustautumiskeinojen
tunnistaminen on hankalaa, niistd ei myoskddan synny keskustelua. Seuraus on, etti
organisaatiossa ei keskustella jostain, josta pitdisi keskustella ja epdsuotuisat

toimintamallit sédilyvét. (Argyris 1992.)

Yksi puolustautumiskeinojen ilmenemismuodoista ovat Argyriksen (1992) mukaan
eradnlaiset pattitilanteet, joissa tyontekijd kokee voimakasta ristiriitaa kaytdnnon
tavoitteiden ja virallisten ohjeistusten kesken. Ristiriitatilanteet voivat yhteison jisenille

olla ndkyvilld, kuten seuraavan vastaajan kokemuksesta ilmenee:

”Vyohyke on harmaa ja asioita selitellddn yleensd 'faktoilla', vaikka taustalla
on ainakin tulkinnanvaraisuutta, jos ei lain tai etiikan rikkomista. Kun joku
uskaltaa pyytdd esim. perusteluja joillekin rekrytoinneille, vedotaan
salassapitovelvollisuuksiin.” Vastaaja julkisella sektorilla

Muutamien vastausten perusteella tabun paljastumisen ehkiisemiseksi tabulle luodaan
yhteisdssd usein sellaiset perustelut, jotka vaikuttavat ndenndisesti hyvéksyttévilta
eivitkd herdtd huomiota. Salassapitoon vetoamalla keskustelu voidaan katkaista
yksipuolisesti ja tabun esille ottaneen henkilon mahdollisuudet jatkaa keskustelua heti tai
myohemmin hévidvit. Nédin toimimalla saatetaan kokea, ettd kuulija on puolustanut

reagointitavallaan organisaatiota uhalta eli toimintaa horjuttavalta tabulta.
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Kun tabujen esilletulon paljastavia reaktioita tarkastellaan tyOntekijdn &dnen
viitekehyksessd, Burris (2012, 852-853) esittdd tyontekijin &dnenkdyton tyypin
vaikuttavan kuulijan reagointitapaan. Tyontekijd saattaa puheellaan haastaa tai tukea
organisaation nykytilaa. Molempia puhetapoja yhdistdd motiivi parantaa organisaation
tilaa. Kannustava puhe puolustaa nykyisid toimintatapoja ja kiytdntdjé, ja on reaktiivista.
Sen sijaan haastava (eng. challenging) avautuminen kyseenalaistaa yleisesti hyviksytyn
nykytilan, sen toimintatapoja ja suuntaa, ja on osoitettu organisaatiossa niille henkilgille,
jotka ovat olleet pdattaimissi kyseessa olevista asioista tai ovat niistd vastuussa. Kyse on
proaktiivisesta, usein henkildityneestd toiminnasta, jossa kritiikki ja ehdotukset
tyypillisesti kohdentuvat yksittdisten johtajien ja esihenkildiden paitoksiin. Tastd johtuen
esihenkilén ja puhujan vuorovaikutusta sdvyttdd konfliktin mahdollisuus, joka usein
paityykin esihenkilon vastustukseen ja jonkinlaiseen puolustusreaktioon. Nykytilaa
haastavien ehdotusten myoti johtaja saattaa pitdytyd aiemmassa ndkemyksessdédn entisti
hanakammin eiké ole lainkaan vastaanottavainen muutoksille. Kannustavaan puheeseen
verrattuna haastajat kohtaavat usein vahvempaa vastustusta, joka kohdistuu seké
ehdotuksen asiasisdltoon mutta myos ehdottajan arviointiin. (Burris 2012, 852—-853.)
Useissa tdmén tutkimuksen vastauksissa kuvatun tabupuheen tarkoituksena on pidosin
ollut muuttaa nykyisid, jollain tavalla toimimattomia tai jopa kyseenalaisia
toimintatapoja, joten se edustaa enemmén haastavaa puhetta. Haastava puhe on voitu
itsessdén kokea Argyriksen (1992) kuvaamaksi organisaatiota uhkaavaksi haitaksi, mika

selittdd erilaisten puolustautumiskeinoja roolia tabujen esilletulossa.

5.1.2 Ristiriitatilanteet

Monien timén tutkimuksen vastausten perusteella tabut ovat aina ldsnéd tyossd, minkd
johdosta tabu havaitaan usein jokapdivdisen tyon lomassa erilaisissa ristiriitatilanteissa
koskien muun muassa pddtoksid, yhteistoimintaneuvotteluja, etuuksien jakautumista,
tyOvuorosuunnittelua tai palkankorotuksia. Nididen kokemusten taustalla vaikuttaa

vastausten perusteella olevan usein joidenkin tyontekijoiden suosimista.

“Esimies jakoi useana vuonna ryhmdlle tarkoitetut bonukset kavereilleen,
hyville veljille, ja osa jdi kokonaan ilman.” 58-vuotias nainen, esihenkild

”Jokainen halusi sunnuntain t6itd, mutta niitd sai vain pomojen lellikit.”
62-vuotias nainen

Kuten esimerkeistd havaitaan, vastaajat ovat tulleet tietoisiksi tabuista kiinnittimalla

huomiota eriarvoiseen kohteluun, erilaisiin hyvé veli -verkostoihin ja sisépiireihin, jotka
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ovat suosineet tyOntekijoitd subjektiivisin perustein. Eriarvoisuus ndkyy vastausten
perusteella my0s erilaisissa henkilovalinnoissa, jotka tuovat useita tabuja esiin: léhes
40 vastauksessa viitattiin rekrytointitilanteisiin ja niissd eldviin tabuihin, kuten
suosimiseen, nepotismiin, rasismiin ja sukupuolten véliseen syrjintdén.
”Nykyisesséd tyOpaikassani tabut tulivat esille koronan kdynnistyttyd. Ensin
lomautusten jélkeen tyontekijoitd otettiin takaisin kaverit edelld sopimuksista

riippumatta ja myohemmin sopimusten muutoksia on tehty tydsuojelulain
vastaisesti.” 30-vuotias nainen, esihenkild

Henkilostovalintoihin liittyvistd vastauksista kdy ilmi, ettd rekrytointipddtoksistd ei
keskustella eikd niitd uskalleta kyseenalaistaa, vaan valinnat perustellaan nidenndisesti
oikein ja asia jdd sikseen. Myos yllattdvat henkilovaihdokset herdttivit vastaajien

keskuudessa ihmetysti ja paljastavat tabun.

“Thminen irtisanoutuu yhtikkid vapaachtoisesti” ja tietdd, ettd takana on
erimielisyyksid johdon kanssa tai kollegan, joka on johdon suosiossa.”
34-vuotias nainen

Tabun kohteena olevat ristiriitatilanteet voivat liittyd myos organisaation arvoihin ja
kéytdntdd ohjaaviin periaatteisiin. Useista vastauksista kdy ilmi, ettd organisaatiossa
todellisuus ei aina vastaa virallisia tavoitteita. Seurauksena ristiriita ndiden vélilld voi
kasvaa tabuksi, josta ei sovi puhua. Toimintaa eivit vélttdméttd ohjaakaan viralliset arvot,

vaan muut periaatteet, kuten seuraavista vastauksista ilmenee:

”Tyodhyvinvoinnista puhutaan ja silti tehdddn tulosta henkildkunnan
selkdnahasta.” 43-vuotias nainen, esihenkilo

“Tyopaikat ovat myds hehkuttaneet arvoinaan avoimuutta ja joustavuutta,
mutta varsinkin korona-aika eli kriisitilanne paljasti sen, kuinka johtokunta
tekee asiat suhteellisen salassa ja pitavit tyontekijoitd itsestdénselvyyksind.”
27-vuotias nainen

Tabut tunnistetaan myds muutamien vastaajien kokemusten perusteella tydpaikan
vaihtamisen yhteydessd. Tyontekijdn aiemmassa tyopaikassa havaitsemansa tabut voivat
olla ristiriidassa uuden tydpaikan uskomuksiin, mikd tuo tabut esiin, kuten seuraavat

vastaajat kuvailevat:

”Uusi sinisilméinen tyontekijd tormdd ensimmadistd kertaa kummalliseen
tilanteeseen ja asiaa selviteltydéin huomaa, etti ongelma on olemassa ja
tiukasti vaiettu. Kollegat eivit uskalla puuttua asiaan ja kukaan ei kerro
esimiehelle.” 49-vuotias esihenkild
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“Toiset tydpaikat ovat avoimempia, mutta jokaisessa tyOyhteisdssd on omia
tabuja asioita, jotka vain pitdd itse selvittdd. Koska niistd ei puhuta.”
50-vuotias nainen, esihenkil6

Vastaukset antavat viitteitd siitd, ettd tabut ovat tyOyhteisokohtaisia, kuten Sabri ym.
(2010, 62) ovat todenneet. Uusi tyontekijd huomaa uuden tydpaikan tabut herkésti, koska
tyopaikan vaihtamisen yhteydessé eri yhteisdjen erot korostuvat. Eri yhteisoissi eri asiat
ovat tabuja, ja niiden selvittiminen voi uudelta tyontekijéltd viedd aikaa tabuja

ympérdivan vaikenemisen johdosta.

5.1.3 Yhteison toimintatavat

TyOyhteison tietyt toimintatavat voivat saada aikaan tabun paljastumisen. Vastaajien
kokemusten perusteella tydyhteisdssd tabun olemassaolo saatetaan havaita hyssyttelysti,
kuiskuttelusta ja juoruilusta. Vastaajien mukaan tabut voivat levitd yhteison keskuudessa
juorujen ja huhujen vilitykselld, mutta aiheista ei puhuta avoimesti, miki paljastaa niiden

luonteen tabuina.

“Huomasin ne [tabut] muiden supinoista ja asenteista muita kohtaan.
Tyoyhteisdissdni tabuista on puhuttu salaa kuppikunnissa mutta isompiin
keskusteluihin niitd ei juurikaan nostettu.” 28-vuotias nainen

Juoruilulle ja huhuille on yhteistd, ettd niiden kohteena olevan tiedon ldhde on
keskustelukumppaneihin ndhden ulkopuolinen henkil6. Keskusteluiden aihe on usein
ajankohtainen. (Michelson & Mouly 2000, 340.) Michelson ja Mouly (2000, 341)
kasittelevit juoruilua ja huhuja erotuksetta ja méérittelevit molemmat epaviralliseksi
tiedoksi, joka litkkuu thmisten vililld riippumatta siitd, perustuuko se faktoihin vai ei.
Michelsonin, van Itersonin ja Waddingtonin (2010, 373) mukaan juoruilua ilmenee usein
pienissd, luottamuksellisissa ryhmissd, mikd voimistaa organisaation voimasuhteita ja
ryhméytymistd. Se ylldpitdd myos suhteita ryhmien ja yksiloiden vélilld. Epéviralliset
kdytannot ohjaavat sitd, kuka juoruilee kenelle ja mistd aiheesta. Yhteiset késitykset,
luottamus ihmisten vélilld ja sosiaaliset normit vaikuttavat sithen, nahddénko juoruilu
hyvéksyttavand kommunikointi- ja tiedonvaihtotapana vai onko se leimattu epasopivaksi
kaytokseksi. Muutamista vastauksista kdy ilmi, ettd tabut voivat jakaa tyOyhteisod
erilaisiin ryhmiin sen perusteella, ketkd ovat tietoisia jonkun tabun olemassaolosta tai

mitd mieltd tabusta ollaan.

”Tyopaikalle muodostuu klikkejd, jotka kuiskutellen puhuvat keskendin.
Adneen ei asioista puhuta. Sitten vasta huomaa itse ottaneensa jonkun tabun
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asian esille, kun tyokaverit alkavat vilttelemddn ja kuiskuttelemaan. Toiset
tyOpaikat ovat avoimempia, mutta jokaisessa tydyhteisdssd on omia tabuja
asioita, jotka wvain pitdd itse selvittdd. Koska niistd ei puhuta.”
50-vuotias nainen, esihenkil6

Juoruiluun yhdistyy néin ollen kriisiytyvélle tydyhteisdlle tyypilliset eriarvoisuus ja
klikkiytyminen (Virolainen 2010, 53). Kayttdytymisen taustalla piilee ihmisten pyrkimys
sosiaaliseen vuorovaikutukseen toistensa kanssa, koska he haluavat vahvistusta
uskomuksilleen. Nidin samanmieliset hakeutuvat toistensa seuraan — erityisesti, jos
yhteisesti jaettua uskomusta on loukattu. (Schachter 1959, Herseyn & Blanchardin 1975,
42 mukaan.) Juoruilun avulla tyontekijét voivat yrittdd selittdd ja ennustaa organisaation
todellisuutta ja esimerkiksi esihenkilonsd kdyttdytymistd. Sen my6td myds vaihdetaan
tietoja ja tuntemuksia esimerkiksi paineista ja huolista. (Michelson ym. 2010, 375.) Nami
huomioon ottaen juoruilu voidaan néhdd inhimillisend tapana kisitelld organisaation
haasteita. Kuitenkin niin kauan, kun tabuista ei puhuta avoimesti yhteisossé, ne séilyttavat
asemansa vaiettuna aiheena juoruiluista huolimatta. Erdén vastaajan kokemuksissa itse

juoruilu oli tabu:

”Isoin ylldtys koulutusta vastaavaan tyohon siirtymisen jdlkeen on ollut
paskan puhumisen ja selén takana puhumisen/juoruilun maara. [Se] on kylla
asia, mité ei oikein voi ottaa laajemmin puheeksi, koska liittyy sosiaaliseen
kanssakdymiseen, yhteyden rakentamiseen/kokemiseen ja tavallaan
odotetaan, ettd siithen ldhtee mukaan. Samaan aikaan itse tietdd olevansa
taatusti samanlaisten puheiden kohteena.” 41-vuotias nainen

Vastaajan kuvaus osoittaa, miten voimakkaasti yhteison tavat ohjaavat kiyttdytymista ja
miten yhteenkuuluvuuden ja harmonian toive ajaa haastavien aiheiden esille ottamisen

edelle.

5.1.4 Organisaatioilmapiiri ja asenteet

Erilaiset kontekstuaaliset tekijdt, kuten ilmapiiri, kulttuuri ja viralliset kdytdnndt voivat
joko kannustaa tai ehkiistd tyontekijoiden dénté tai vaikenemista (Morrison 2014, 186).
Organisaatioilmapiiri viittaa yhteisiin késityksiin ja merkityksiin, jotka kohdistuvat
toimintatapoihin, kdytantdihin sekd odotettavaan kdyttaytymistapaan (Schneider, Ehrhart
& Macey 2013, 362). TyOyhteisdjen tabuihin niin ikddn sisdltyy laaja kirjo syville
juurtuneita uskomuksia ja arvoja, jotka madrittavit, millaiset ajatukset, keskustelut ja
toiminta ovat sallittuja (Schoemaker & Tetlock 2012, 3). Tamén tutkimuksen vastaajien
kokemusten perusteella juuri tydpaikan ilmapiiri ja asenteet voivat paljastaa tabun

olemassaolon. Tydyhteiso on saattanut olla jannittynyt ja tarkkaavainen.
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“Ilmapiiri [toi tabun olemassaolon esiin]. Kaikki ndenndisesti hyvin, tulos ok,
mitta pinnan alla paljon kirjoittamattomia asioita, pahaa oloa ja
puuttumattomuutta.” 42-vuotias nainen, esihenkild

“Huomaan monesti itse epédkohtia, ja totean niiden kohdalla heti yhtion
ilmapiirin olevan sellainen, jossa niiden esiintuontia ei katsottaisi hyvalld.”
30-vuotias mies

Havainnot organisaatioilmapiirin vaikutuksesta vaikenemiseen ovat yhdenmukaisia
Morrisonin ja Millikenin (2000, 707-710) kanssa. Heiddn mukaansa vaikeneminen on
usein kollektiivista: organisaatiossa voi eldd vaikenemisen kulttuuri, jonka mydta
tyontekijat eivét ilmaise ideoitaan eivitké kerro totuutta, koska he pelkddvit negatiivisia
vaikutuksia ja koska he eivét usko ideoitaan arvostettavan. Késitys on voinut pohjautua
sekd aiempiin kokemuksiin ettd nykyhetken havaintoihin (Milliken ym. 2003, 1467).
Hendy ja Tucker (2020) sen sijaan kdyttdvéit vaikenemisen kulttuurin tai ilmapiirin sijaan
termid hiljaisuuden narratiivit (eng. narratives of silence). Heiddn mukaansa kisite on
kuvaavampi, koska usein vaikeneminen koskettaa vain osaa tyOymparistostd. Erilaiset
tarinat, jotka organisaatiossa eldvét, vaikuttavat yhteison jdsenten kiyttdytymiseen ja
sithen, mistd asioista puhutaan ja mistd vaietaan. Jotkut tarinoista voimistuvat itsestdén
tai esihenkildiden avustuksella, ja ne lopulta tarjoavat mallin, jonka mukaan
organisaatiossa toimitaan. Yleisen tavan mukaan eridvid mielipiteitd, jotka voisivat
vaarantaa organisaation brandimielikuvan, ei sallita. Tdmi johtaa sithen, ettéd
organisaatiota dominoivasta tarinasta poikkeavia nikemyksid ei suvaita. (Hendy &

Tucker 2020.)

Detert ja Edmondson (2011, 481) ovat havainneet, ettd tyontekijan kokema haluttomuus
puhua jostain asiasta ei vélttimaittd ilmene voimakkaana, selkednid pelkona, vaan
tyontekijd kokee tyOympdriston erilaisten vihjeiden vélitykselld, ettei jokin aihe ole
sopiva. Puhuminen voi tyontekijistd tuntua riskipitoiselta, koska se vaikuttaa vaarélta tai
sopimattomalta. Koska vihjeiden havainnointi on kovin yksilollistd eivétkd kaikki
yhteison jdsenet ole samalla tavalla tietoisia tabuun liitetyistd asenteista, voi tabu

paljastua myds vahingossa, kuten seuraava vastaaja kuvaa:

”Useimmiten asiat ovat paljastuneet vahingossa: niisti ei ole ollut tarkoitus
mainita ddneen, mutta puhuja on puhunut ohi suunsa ja maininnut ns. liikaa.
Joissain tyOpaikoissa on tultu jopa sanomaan, ettd tistd ei ole meilld sitten
ollut tapana puhua.” 48-vuotias nainen, esihenkild
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Tilanne organisaatiossa, joka ei tue avoimuutta, on muutamien vastausten perusteella
voinut kédrjistyd siihen, ettd tyontekijat ovat yksinkertaisesti niin uupuneita, ettei heilld
ole voimia nostaa haastavaa asiaa esille késiteltdviksi. Tadma ei ole yllattdvaa, silla
Virolaisen (2010, 51-53) mukaan ilmapiirin on ndhty olevan yhteydessd henkiloston
vélisiin ihmissuhteisiin sekd hyvéssd ettd pahassa: hyvit suhteet ja ilmapiiri johtavat
parempaan yhteistyohon ja tyoOtyytyvdisyyteen, kun taas heikoista ihmissuhteista ja
ristiriidoista voi muodostua suuri stressitekijd. Myds seuraava vastaaja tunnistaa

tyOyhteison hyvinvoinnin ja tabuista vaikenemisen yhteyden.

“Tabut jddvat huonosti voivassa tyOyhteisossd melko ndkymaéttomiin ja
tulevat vastaan henkilokohtaisella tasolla. Jos ne eivit kohdistu itseen, ei
nithin voi puuttua. Hyvinvoivassa tyOyhteisdssd, jossa vuorovaikutus on
kunnossa, moni tabu tulee kisiteltyd ilman mitddn kaytdvajupinoita.”
27-vuotias nainen

Ihmissuhdeongelmat vaikuttavat negatiivisesti tyOyhteison jisenten voimavaroihin,
keskindiseen tyoskentelyyn ja tiedonkulkuun. Kun tydyhteisd voi hyvin, sen ilmapiiri on
avoin, luottamuksellinen ja rehellinen. Tyontekijit hyviksyvit toistensa erilaisuuden ja
auttavat toisiaan. Heitd myos rohkaistaan tuomaan mielipiteitdédn esille. Kun taas yhteiso
voi pahoin, viestintd on puutteellista, tyOpaikalla liikkkuu paljon huhuja, yhteisdé on

salamyhkéinen ja tyOtyytyviisyys on heikkoa. (Virolainen 2010, 51-53.)

Tydyhteison uskomukset, asenteet ja kdytdanndt muodostuvat pitkdn ajan kuluessa, joten
niiden muuttaminen vaatii myos usein aikaa. Kun jokin kdytintd on omaksuttu, kynnys
sen muuttamiseksi on korkea. Useat vastaajat kertovat, ettd taustalla on “niin on aina
tehty” -asenne, jota ei uskalleta kyseenalaistaa. TyoOntekijdt pyrkiviat olemaan hyvid
tyontekijoité ja toimimaan alan tapojen mukaisesti, mistd esimerkkiné toimii ladkareiden
ty0- ja lepoajat:

”Monella ladketieteen erikoisalalla vallitsee ajatus siitd, ettd hyva tyontekija

jaladkari aina vain jaksaa ja jaksaa ndyttdmattd heikkoutta, vaikka tydkuorma
olisi kohtuuton.” Tyontekija julkisella sektorilla

Se, ettei kaytintojd kyseenalaisteta, mahdollistaa myds tabujen vakiintumisen osaksi
organisaation toimintaa. Organisatorista vaikenemisen kulttuuria on Morrisonin ja
Millikenin (2000, 722) mukaan erittdin vaikea muuttaa, koska puhumattomuudesta

ilmidné on haastavaa puhua ja menetettyé luottamusta vaikea palauttaa.
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5.2 Tabujen esilletulon tilanteet

Tyontekijoilld voi olla tyOarjessaan lukuisia erilaisia mahdollisuuksia — tilanteita ja
kanavia — tuoda ajatuksiaan esille. Ashford ym. (2009, 178) toteavat, ettd tyontekijan
ddnenkdyttod edeltdd kuitenkin monimutkainen paitoksentekoprosessi, jossa arvioidaan
tarkasti toiminnan seuraukset, oli kyse avautumisesta tai vaikenemisesta. Morrison (2014,
185) on mallintanut, miten tyontekijan &ddnen ja vaikenemisen prosessi etenee
edellytyksistd seurauksiin. Ensimmadisend tarvitaan mahdollisuus ddnenkaytolle, josta
seuraa joko avautumista tai vaikenemista. Valintaan niiden kahden vililld vaikuttavat
sekd yksiloon ettd kontekstiin liittyvét tekijit, jotka joko motivoivat tai estévit tyontekijéa
toimimasta tietylld tavalla. Usein molempia tekijoitd on ldsnd samanaikaisesti: toiset
kannustavat puhumiseen ja toiset vaikenemiseen. Tekijdt saattavat joko heréttdd tai
sammuttaa tyontekijdn muita hyodyttavin motivaation, tai saada tyontekijan arvioimaan
kummankin vaihtoehdon hyotyja. Tekijoiden keskindinen tasapaino ratkaisee, avautuuko

vai vaikeneeko tyontekijd. (Morrison 2014, 185-187.)

Useiden tdmidn tutkimuksen vastausten perusteella yleisimmit tilanteet, joissa
ddnenkdyton mahdollisuutta tabupuheelle hyddynnetddn, ovat yksityisid keskusteluja
yhden tai useamman luotetun tydkaverin kanssa. Tdmi vahvistaa késitystd tabuista

1lmidni, joka rakentuu ithmisten vélisissé suhteissa (Laitinen 2009, 5).

“Tabut tulevat tyoOpaikallani yleensd silloin, kun tydyhteisé kokoontuu
samaan tilaan esim. lounas- ja kahvitauoilla. Silloin mm. rasistiset puheet
aktivoituvat.” 50-vuotias mies

Havainto tukee Laitisen (2009, 5) ndkemysti siitd, ettd tabut eivét eld tyhjidssd, vaan ne
syntyvit sosiaalisen yhteison kulttuuris-historiallisissa kiytdnndissd, ja tulevat nakyviksi
thmisten vilisissd kohtaamisissa. Vastausten perusteella esihenkildé on harvemmin
keskusteluissa ldsnd, vaan tabuaiheista puhutaan useammin vain tyokavereiden kesken,

kuten seuraava vastaaja kuvaa:

”Silloin kun tilanne kérjistyy (esim. hankala ty0yhteison jdsen aiheuttaa
harmia) voi asia nousta esiin jo kahvipdydédssdkin, mutta muutoin vaikeita
asioita voidaan késitelld esim. pienen piirin lounastauolla, illanvietossa tai
tyopaikan juhlissa. Palkkaa on joskus kysytty vaivihkaa kahden kesken, mutta
[se on] hyvin harvinaista.” 53-vuotias nainen

Kun tilanne koetaan turvalliseksi, voidaan tabuiksi koetuista asioista jutella ilman pelkoa

keskustelun seurauksista. Keskusteluja yhdistdd luottamuksen kokemus. Ikosen (2015,
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137) mukaan organisaatioissa luottamus, vuorovaikutus ja yhteistyd ndhddén toisiinsa
kietoutuneina: luottamus syntyy ja sitd rakennetaan vuorovaikutussuhteissa. Se sisaltdd
riskin tulla petetyksi ja mahdollisuuden haavoittua. Tyokavereiden kdymaét keskustelut
arkaluontoisista aiheista voivat ndin osaltaan vahvistaa luottamuksen kokemusta, koska
tabuista puhuessaan henkil6t syyllistyvét kiellettyyn tekoon ja heille muodostuu sen
kautta yhteinen salaisuus. Ystidvyyssuhteisiin, myos tyokavereiden kesken, yhdistetdan
usein niin ik&én avoimuus ja helppous (Rawlins 1983, 1). Ei ole siksi yllattavéa, ettd myds

tabupuhetta ilmenee erityisesti luottamuksellisissa keskusteluissa kollegoiden kesken.

Avoimuus haastaa suhteita erityisesti tilanteissa, joissa johonkin aiheeseen, esimerkiksi
syrjintdén tabuna tyOyhteisossd, kohdistuu erilaisia ndkemyksid osapuolten kesken.
Tabuaiheista puhumisen tai vaikenemisen taustalla vaikuttavat konteksti (esim.
keskustelun ajankohta ja paikka), keskustelun aihe, ajan myotd kertynyt tietdmys ja
kokemukset keskustelukumppanista, sekd sanaton sopimus tahdikkuudesta. (Rawlins
1983, 13.) Avoimuus ei itsessdén ole tabujen osalta suoraan yhteydessi ldheisyyden ja
luottamuksen kokemukseen, silld Baxterin ja Wilmotin (1985, 265) tutkimuksessa
tabuaiheet olivat yhtd lailla 14snd ldheisiksi mielletyissd romanttisissa suhteissa ja
vihemmén ldheisissd kaverisuhteissa, jollaisiksi myds suhteet kollegojen kesken voidaan
mieltdd. Tabuista keskusteleminen ei kirjallisuuden valossa vaikuta vaativan erityisen
syviéllistd ja luottamuksellista suhdetta kollegojen vélilld, vaan yhteiseksi koettu ongelma

riittdd yhdistdmain keskustelukumppanit.

Osa vastaajista on kokenut suhteen esihenkil6onsé luottamukselliseksi ja késitellyt tabuja
hénen kanssaan muun muassa kehityskeskustelussa. Toisaalta juuri kehityskeskusteluissa
voi syntyd tilanne, jossa esimerkiksi palkka tabuna realisoituu, kuten vastaaja asiaa

kuvaa:

”Kehityskeskustelussa ei oteta asiaa [palkkaa] esiin ja jos itse ottaa aiheen
poOydille, todetaan, ettei asiasta kuulu keskustella kehityskeskustelussa. Eli
missé vaiheessa sitten?” 54-vuotias nainen

Kahvi- ja lounastauot seki erilaiset tyOpaikan yhteiset rennommat tapahtumat, kuten
virkistyspdivét ja -reissut luovat tilaisuuksia jutella tyopaikan asioista laajemmin kuin
tyotehtdvien suorittamisen ndkokulmasta. Erdissd vastauksissa ilmenevit myos

tyOyhteison erilaiset yhteistilaisuudet tyopaikalla tai sen ulkopuolella.
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”Ammattiasioista kun puhutaan niin focus on ty0ssd, mutta heti, kun
puhuminen saa rennompaa sdvyéi, niin ”vaara” on, ettd tabut nousevat myos
esille.” 23-vuotias mies, esihenkil6

Kun tavanomaisesta poikkeava aihe on yhteisen tilaisuuden asialistalla, heréda
henkilG6stossd ithmettelya ja arvuuttelua sen taustoista ja syistd. Aihe antaa syiti pohtia,
onko yhteisossé jokin aihe, josta olisi tarve keskustella mutta jostain ei haluta puhua sen
varsinaisella nimelld. Tabuun viitataan talloin kiertoilmaisuin. Niissa tilanteissa itse tabu

el vastausten mukaan vélttdmatta paljastu, mutta sen olemassaoloon havahdutaan.

Tamin tutkimuksen vastaajien kokemusten perusteella tabut ja niiden paljastuminen
sisdltdvat monia ulottuvuuksia tydyhteisdssd. Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tabut
tulevat vastausten perusteella ilmi kuulijan puolustautumisreaktiosta tabupuheeseen,
mikd ndkyy usein vilittoméni puhetavan tai muun kiyttdytymisen muutoksena. Myos
tyOssd havaittavat ristiriitatilanteet ja yhteison toimintatavat paljastavat tabun. Vastausten
perusteella myds tyOpaikan ilmapiiri ja yhteison asenteet tuovat tabuja esiin. Tulokset
esittivat, ettd tabut eivit ole tdysin vaiettuja aiheita, vaan niisti voidaan keskustella, mutta

useimmiten vain ldhimpien tyokavereiden kesken.
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6 Tabun rikkomisen taustatekijat ja seuraukset

Luvussa kuvataan, miten aiempi kirjallisuus suhtautuu tabun rikkomiseen sekd miti
seurauksia tabun rikkomisella on tdmin tutkimuksen aineiston perusteella. Aineiston

16ydoksia tarkastellaan rinnakkain kirjallisuuden kanssa.

6.1 Tabun rikkomisen taustaa

Tabujen taustalla on usein myytteji, uskomuksia, ennakkoluuloja ja oletuksia
kayttdytymisestd. Niihin liittyy liséksi ristiriitaisuuksia, ja jokin toiminta, tapahtuma tai
ilmid voi tilanteesta riippuen tulla tulkituksi sallittuna tai kiellettynd. Tabujen
ristiriitaisuus ilmenee myos houkutuksena rikkoa niitd. Rajojen rikkominen voi siten
tuottaa tunteen vapaudesta, riippumattomuudesta ja tilanteen hallinnasta. (Pohjola 2009,
247-248.) Tabujen rikkomiselle (eng. violating a taboo) Kkirjallisuus ei tarjoa
yksiselitteistd madritelmdd, mutta tissd tutkimuksessa silld tarkoitetaan kielletyn
toiminnan harjoittamista tai siitd puhumista. Tabun rikkomiseen viitataan yleiskielessa

myos poliittisesti epakorrektina kdytoksend (Michelson 2002, 140).

Tabuihin liittyvaddn kieltoon sisdltyy ajatus siitd, ettd sen uhmaaminen tai rikkominen
johtaa ongelmiin (Britannica 2020). Michelsonin ja Rohanin (2019, 397) mukaan tabun
rikkomisen seuraukset perustuvat ajatukselle siité, ettd henkilo on “liannut” yhteisoé ja
ansaitsee siitd rangaistuksen. Rangaistuksen voimakkuus riippuu useasta tekijésti, kuten
rikkojan statuksesta, tabun voimakkuudesta ja merkityksestd, tai rikkomisesta seuraavan
uhan vakavuudesta (Michelson & Rohan 2019, 397). Seuraukset ovat usein erilaisia
reaktioita: moraalinen tyrmistys, johon voi liittyd vihaa, halveksuntaa tai inhoa; sanktiot,
kuten mikd tahansa julkisen hépdisy tai rangaistus, sakot, arvonalennus tai tyon- tai
vapaudenmenetys. (Schoemaker & Tetlock 2012, 9, 12.; Brandes 2018.) Tabun

rikkomista voidaan pienimmilldén pitdé etiketin rikkomisena (Allan 2018).

Tydpaikalla johtajan ja yhteison muiden jdsenten reaktiot viestivét tyontekijélle siitd,
miten tyontekijin ddnenkdyttoon tabuista suhtaudutaan. Reagointia voidaan tarkastella
juuri keskustelun yhteydessd tai ldheisesti sitd seuraavan ajanjakson kautta, tai
tyontekijdn suoritusarvioinnin yhteydessd: miten johtajan nidkokulmasta puhe vaikeiksi
koetuista aiheista tai kehityskohteista vaikutti esimerkiksi tyontekijin mielikuvaan,

luotettavuuteen tai maineeseen. (Burris 2012, 852.)
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6.2 Tabujen rikkomisen seuraukset

Tamin tutkimuksen sisdllonanalyysissa tunnistettiin kaksi teemaa, jotka edustavat tabun
rikkomisen erilaisia seurauksia. Né&itd kategorioita ovat tabun olemassaolon
puolustaminen ja henkilokohtaiset rangaistukset: ensimmadinen tarkastelee rikkomisen
seurauksia suhteessa itse tabuun ja jilkimmadisessd suhteessa tabun rikkojaan.

Seuraavaksi perehdytidin tarkemmin teemojen siséltoon.

6.2.1 Tabun olemassaolon puolustaminen

Tamaén tutkimuksen vastaajien kokemusten perusteella reaktiot tabupuheeseen voivat olla
vilittdmid, jolloin tabua peitelldédn, kaunistellaan tai sen olemassaolo kielletddn. Coatesin
(2010, 28-29) mukaan tillainen puolustusreaktio tapahtuu, kun yksild tai yhteisé kohtaa
jotain, joka on liian uhkaavaa, hipeillisti tai kivuliasta keskusteltavaksi. Uhkaava tieto
ohitetaan, kielletdén tai muotoillaan uudelleen, hépeillisté tietoa peitelldan. Coates (2010,
30-33) jakaa kieltimisen (eng. corporate denial) kahteen luokkaan: tietoiseen
vilinpitdmittomyyteen sekd aktiiviseen piilotteluun. Ensimméisessd on kyse samasta
kuin lastensadussa “Keisarin uudet vaatteet”: uskotellaan jotain muuta kuin todellisuus
on ja jatetddn huomiotta tieto siitd, ettd jokin on pielessd. Toisinaan organisaatiossa
saatetaan kehittdd jokin korvaava myytti tai tarina, jonka avulla totuus piilotetaan. Ndin
toimitaan, jotta véltetddn epdmiellyttidvin tiedon kohtaaminen. Ashfordin ym. (2009,
188—189) mukaan johtajalla voi olla niin ikddn kognitiivisia ennakkoluuloja, joiden
johdosta hin kiinnittdd huomiota erityisesti sellaiseen tietoon, joka tukee hidnen omia
nidkemyksiddn ja pdinvastoin. Hén saattaa myds kehitelld puolustelevia perusteluita,
joissa syytetddn muita, eikd ndhdd omaa osuutta. Aktiivisessa piilottelussa on Coatesin
(2010, 30-33) mukaan kyse juuri tietoisesta faktojen piilottamisesta ja kieltimisesta. Erds
vastaaja kuvaa tilannetta, jossa tyontekijat keskustelevat tietystd ongelmasta keskendin

avoimesti, mutta heidén johtajansa eivit kykene avoimeen keskusteluun.

”Useimmiten homma menee niin etti operatiivinen tekijataso kuiskii asiasta
mutta tabut ovat nimenomaan johtotasolla. Sielld on tirkedmpi nayttda
kollegalle hyvilta, eikd ratkoa asioita tiimind. Huvittavinta on se, ettd kahden
johtajan tiimildiset saattavat yhdesséd tunnistaa ongelman, mutta eivit pysty
asiaa ratkomaan, koska heidén esimiestensd vililld on piilottelun kulttuuri.”
34-vuotias nainen

Vastaajan kuvaaman tilanteen taustalla voi piilld pelkoa kasvojen menettimisestd ja
nolaamisesta. Johtajat eivdt mahdollisesti halua késitelld tabua, koska he tulisivat samalla

itse alttiiksi arvostelulle.
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Tabun kieltiminen puolustuskeinona nikyy useissa vastauksissa muun muassa siten, etti
tyopaikkakiusaamistilanteissa kiusaajaa suojellaan, seksuaalista hdirintdd ei tunnisteta tai
siitd vitsaillaan ymmartdmittd hdirinndn roolia omassa yhteisdssd. Vaihtoehtoisesti
tabuun liittyvad toimintaa kaunistellaan kuulijan omaksi, johdon tai heidin suojattiensa

eduksi. Ndma reagointitavat puolustelevat tabua ja sen olemassaoloa organisaatiossa.

Tabujen olemassaolo hyviksytddn useiden tdmén tutkimuksen osallistujien kokemusten
perusteella myds hiljaisesti. Télloin tabujen annetaan eldd, vaikka tydyhteisossd ollaan
hyvin tietoisia niiden olemassaolosta. Tabun kohteena olevaa toimintaa saatetaan
paheksua, mutta ei niin paljon, ettd ryhdyttéisiin toimiin tilanteen muuttamiseksi. Van
Dynen ym. (2003, 1373) mukaan téllaisen alistuvan kdyttdytymisen — avautumisen tai
vaikenemisen — taustalla on usein henkilon tunne, ettd hdn on kyvyton muuttamaan asioita
ja irrallinen muusta tyOyhteisostd. Henkilo saattaa todeta, ettd ”se sopii minulle”, ”ihan
sama minulle” tai “kuten ndet parhaaksi”, jotta hinen ei tarvitsisi itse miettid ratkaisua
tarkemmin. Henkil6 voi lisdksi kuvitella, ettd kaikki muut ovat samaa mieltd ja hédn
ainoana ajattelee eri tavalla, mink& johdosta hin myontyy enemmistdn oletettuun tahtoon.
Liséksi hin saattaa automaattisesti osoittaa tukensa johdon nikemyksille, vaikka hianella
olisi niiden ongelmiin liittyvid oleellisia tietoja. Taustalla on usein heikko luottamus
omiin kykyihin, mikd ndkyy alistumisena muiden nidkemyksille ja toiminnalle. (Van
Dyne ym. 2003, 1373.) My6s Millikenin ym. (2003, 1464) tutkimuksessa yksi yleisimpid
vaikenemisen syitd oli tunne hyodyttomyydestd: ongelman esiin nostaminen ei johda

mihinkéain tai kuulija ei ole vastaanottavainen asiaa kohtaan.

Michelsonin ja Rohanin (2019, 397) mukaan tabujen kokemisesta tai eldmisestd ei
itsessddn seuraa rangaistusta. Tdmén tutkimuksen vastauksissa toistuvat maininnat siité,
ettd kukaan ei tee tabulle mitddn siitdkdin huolimatta, ettd asia otetaan puheeksi ja ettd
sithen toivotaan muutosta. Tdm& ilmenee lukuisien vastaajien kokemuksissa muun
muassa niin, ettd johtaja sulkee silménsd ongelmalta eikd esimerkiksi vdarinkdytoksiin

puututa. Vastaaja kuvaa kokemustaan johtajan valinpitdaméttomyydesta:

“Esimies huutaa alaiselle ns. pdd punaisena, haukkuu ulkonddn, syyttda
tyhmiksi jne. ja yrityksen toimitusjohtaja kdvelee vain ohi ... titd sattui
usein.” 45-vuotias nainen, esihenkilo

Muutamissa vastauksissa todetaan lisdksi, ettd tabuksi koettu asia on voitu tuoda
esihenkilon tietoisuuteen mutta jilkikéteen ei lopulta kuitenkaan selvid, tekiko hén asian

eteen jotain. Myds Virolainen (2010, 52) toteaa, ettd kriisiytyneessd tyOyhteisdssé
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esihenkild on usein etdinen ja johtajakeskeinen eikd ole kiinnostunut tyontekijoiden
mielipiteistd tai tyoskentelyn ongelmista. Morrisonin ja Millikenin (2000, 708) mukaan
esihenkilon reaktion taustalla voi olla myos pelkoa negatiivisesta palautteesta. Esihenkil®
pyrkii vélttiméén mité tahansa tietoa, joka saisi hénet tai hdnen toimintansa ndyttimain
heikolta tai kyseenalaiselta. Kun johtaja kuitenkin saa negatiivista palautetta, se halutaan
jattdd huomiotta, sitd pidetddn virheellisend tai palautteenantajan luotettavuus
kyseenalaistetaan. (Morrison & Milliken 2000, 708.) Tama pelko vaikuttaa eittdmatta
suoraan sithen, miten johtajat ja esihenkilot kohtaavat tyontekijoitd, jotka nostavat esiin

haasteita tai ongelmia.

Donaghey, Cullinane, Dundon ja Wilkinson (2011, 59) huomauttavat, ettd jos johto
kannustaa tyontekijoitd puhumaan ja osoittaa arvostusta heiddn mielipiteitddn kohtaan
mutta silti yrittdd rajoittaa sallittuja puheenaiheita, tyontekijdt turhautuvat, pettyvét ja
lannistuvat. Argyriksen (1992) mukaan kyyninen asenne on tydntekijdille keino tulla
toimeen esihenkildiden puolustautumiskeinojen kanssa. Kyynisyys tuo kuitenkin
mukanaan pessimismin ja epdilyksen siitd, voiko mikdén organisaatiossa muuttua. Samat
seuraukset syntyvit, kun tyontekijat kokevat, ettei heiddn sanomisiaan kuunnella tai niilla
ei ole vaikutusta. Kun johtajat erityisesti kannustavat tyontekijoitd antamaan palautetta ja
rakentavat ddnenkdyton kulttuuria, heidén tulee olla valmiita ottamaan tyontekijéiden

huomiot vastaan. (Ashford ym. 2009, 185.)

6.2.2 Henkildkohtaiset rangaistukset

Vastaajien kokemusten perusteella reagointi tabuun voi kohdistua suoraan tabun esille
nostaneeseen henkiloon henkilokohtaisella tasolla. Seuraukset voivat ilmetd valittomésti
esimerkiksi vaientamalla, jolloin usein vaientaja on oma esihenkilo. Tyontekijélle
voidaan vihjailla ja kuvailla todennédkdisid negatiivisia seurauksia tai uhata seurauksilla,
tabuaihe ohitetaan kokonaan ja keskustelu kddnnetdén toiseen aiheeseen. Nédin pyritdén

varmistamaan, ettei tabua enida nosteta uudelleen keskusteluun.

’Status quo mukaan aiheesta puhuvia tai puuttumaan pyrkivid opastetaan 1:1,
ettd tuosta aiheesta oman uran kannalta metelin pitdminen ei ole jirkevai.”
29-vuotias mies

Seurauksilla uhkailu saa vahvistusta tabukirjallisuudesta ja esimerkiksi Brandesin (2018)

mukaan tabu ei ole tabu, mikili sen rikkomisesta ei seuraa rangaistusta.
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Seuraukset voivat olla myds useiden vastaajien kertoman perusteella kauaskantoisempia,
kun tabun rikkominen on monissa vastauksissa kddnnetty puhujaa vastaan erilaisten
sanktioiden,  kiusaamisen ja  kostotoimien = muodossa.  Palkkakeskustelun
avaamisyrityksestd on seurannut varoitus HR-osastolta, tydntekoa on sabotoitu, puhujaa
véhitelty ja haukuttu. Puhuja on leimattu vaikeaksi tyontekijdksi ja hinet on saatettu

siirtdd uusiin, alempiin tehtiviin tai tuleva ylennys voitu estii.

”Kun faktat tuodaan esille ja puhutaan asia edelld, vaiennetaan siirtimalla

"yksinkertaisempiin ja ei niin tarpeellisiin" tehtdviin tai jopa evéitddn

projekteista ulos.” 60-vuotias nainen
Kun otetaan huomioon vastaajien kokemukset puhumisen ikévistd seurauksista,
varautuneisuus tabuaiheita kohtaan ndyttdytyy perusteltuna ja inhimillisend
itsesuojelukeinona. Millikenin ym. (2003, 1462) tutkimuksessa yleisimmét vaikenemisen
syyt liittyivit erilaisiin pelkoihin, joista hankalaksi leimautumisen pelko oli vahvin. Myds
pelko kertojan ja kuulijan vilisen suhteen vahingoittumisesta tai rangaistuksesta johti
usein vaikenemiseen. Muita yleisid syitd olivat kertojan henkilokohtaiset ominaisuudet ja
valtasuhteet. (Milliken ym. 2003, 1462.) Useista timén tutkimuksen vastauksista ilmenee
selkedsti vastaajien pelot puhumisen seurauksista, minkéd johdosta he vaikenevat tabuista
ja mieluummin hyviksyvit tilanteen sellaisena kuin se on. He eivét puhu tabusta, koska
pelkddvdt tulevansa itse tabun, esimerkiksi tydpaikkakiusaamisen, kohteeksi. Pelot
kohdistuvat monilla my0s aseman, tyOpaikan, maineen tai saavutettujen etujen
menettdmiseen. Toisinaan tabusta kertomisen ennakoidaan muodostavan esteen uralla
etenemiselle, mika tulee timéan tutkimuksen aineistossa esiin muun muassa tyduupumusta

kuvailevissa vastauksissa.

Millikenin ym. (2003, 1469-1470) mukaan tyOntekijdt eivdt ainoastaan pelkdd
leimautumista, vaan siitd juontuvia muita seurauksia, kuten luottamuksen, uskottavuuden
ja arvostuksen menettdmistéd, hylkddmisté, vallan vihenemisti ja heikompia sosiaalisia
suhteita. Sosiaaliset suhteet muodostavat tirkeén osan yrityksen sosiaalista pddomaa, ja
koska yhteistyd on kiinted osa suurta osaa tyotehtivid, leimautumisen seuraukset voivat
lopulta vaikuttaa tydssd suoriutumiseen ja ty0dssd etenemiseen. Leimautuminen liittyy
myoOs stigmaan, joka tarkoittaa henkistd polttomerkkid, paheksuntaa ja hipeédleimaa.
Stigma yhdistetddn ihmisiin, joiden olemus, eliméntapa tai toiminta ei vastaa vallitsevia
kulttuurisia normeja. Stigman seurauksena henkild saatetaan eristdd yhteisostd tai

vihintddnkin hénen eldméinsd vaikeutuu merkittdvasti. Kun tyontekijd on kerran
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madritelty hankalaksi ja asiasta viestitty muulle yhteisolle, muu yhteiso tarkastelee
leimautunutta henkildd tiettyjen linssien ldpi ja leiman poistamisesta tulee erittdin
hankalaa. (Helne 2009, 20.) Millikenin ym. (2003, 1471) lisdksi Bowen ja Blackmon
(2003, 1409) tiivistavétkin, ettd tyontekijoiden pelko tuhota sosiaalista pddomaa johtaa

haasteista ja ongelmakohdista vaikenemiseen.

Useat vastaajat toivat ilmi, ettd tabuista ei haluta puhua, koska pelétdén
vastakkainasettelua tai konfliktia, joka pahentaisi tyOpaikan ilmapiirid entisestdén.
Vastauksista ilmenee turhautumista ja toivottomuutta eivitkd tyontekijd usko
muutokseen, vaikka asioista puhuttaisi. TyGympaéristod tai suhdetta oman esihenkilon

kanssa ei koeta turvalliseksi, minka johdosta tabuja ei uskalleta ottaa esille.

”Vuosien huono johtamiskulttuuri ja monet yt-neuvottelut ovat jittineet
jélkensd asenteisiin ja tyopaikan kulttuuriin.” 59-vuotias nainen

Morrisonin (2014, 186) lisdksi Detertin ja Treviion (2010, 249-251) mukaan
esihenkil@illd ja johtajilla on erittdin merkittéva vaikutus tyontekijoiden avautumiseen ja
vaikenemiseen roolinsa vuoksi. Esihenkil6t vastaavat usein tyontekijoiden oppimiseen ja
muutoksiin kéytettdvissd olevista resursseista, ja heilld on valtaa paittdd tyontekijéiden
tyotehtdviin, uraan ja palkkaan liittyvistd kysymyksistd. Tyontekijdn oma asema tai tabun
kohteena olevan henkilon asema niyttdd vastaajien kokemusten perusteella vaikuttavan
sithen, puututaanko tabuun. Vastauksista voidaan todeta, ettd kynnys puuttumiseen on
sitd suurempi mitd korkeammassa asemassa tabun kohde on, mité parempia tyotuloksia
(esim. myyjdnd) hénelld on tai mitd pidetympi henkild on kyseessd. Myds Michelson
(2002, 140) on arvellut, ettd tabun rikkomisen seuraukset organisaation valtaapitiville ja
karismaattisille henkildille ovat lievempid. Tyontekijdt kokevat vastausten perusteella
haastavaksi puuttua hierarkiassa sekd ylempéna ettd samalla tasolla olevan toimintaan.

Puuttuminen koetaan haastavaksi, vaikka henkilo olisi tottunut vaikuttamaan.

”Osaan [tabuista] olen yrittdnyt puuttua, mutta jotkut asiat ovat olleet liian
vaikeita minun asemastani késin.” 34-vuotias nainen

Yhteensi 68 vastauksessa mainitaan esihenkildt ja johtajat joko tabun kohteena tai muuna
toimijana. Organisaatioissa johtohenkildt toimivat esimerkkeind muille ja he
muodostavat  kéyttdytymisellddn  kirjoittamattomia  sdéntdja muun  muassa

hyviksyttivistd aiheista, kuten seuraavasta kokemuksesta kéy ilmi:



58

“Tietyssd ammattiryhmésséd on kontrolloiva johtajuus, kenelld on valta puhua

ja kenelld vaieta. Maédritetddn, mistd sopii puhua ja mistd ei.”

54-vuotias nainen
Vastaajan kuvaus tuo ndkyviksi sen, kuinka suuri valta esihenkil6illd ja johtajilla on
tabuihin sekd millaisena vallankdyton vilineend tabuja voidaan kéyttdd, kuten myds
Sarmela (1981, 6895) on todennut. Kun tabun kohteena on itse esimies ja hénen
toimintansa, on seurauksena tabun rikkomisesta monien vastaajien kuvausten mukaan
ollut muun muassa ty6hon liittyméatontd mustamaalaamista ja arvostelua, kuten seuraava

vastaaja kertoo:

”Esimiechemme suoraan nauraen kertoi, kuinka voi kostaa myyjille, jotka ovat
héintd jotenkin drsyttineet laittamalla heiddt myymaloihin, joihin ndma eivét
muuten suostuisi.”” 30-vuotias nainen, esihenkilo

Burrisin (2012, 853, 858, 862) mukaan yksittéisid tehtivid koskevista kehitysehdotuksista
voi syntyd ongelmia tyontekijdn ja esihenkilon vuorovaikutussuhteeseen. Tyontekiji
saattaa kérsid jopa esihenkilon kostotoimista: nykytilaa haastavat tyontekijit arvioidaan
useammin suoritukseltaan heikommiksi ja heitd pidetddn uhkina sekd vdhemmén
lojaaleina, kun taas kannustavat tyontekijdt suoriutuvat esihenkildiden ndkemysten
mukaan paremmin. Esihenkil6 voi ndhdé haastajan rikkovan organisaation yhtendisyytta,
héiritsevdn heiddn suunnitelmiensa toteutusta ja irrottautuvan yhteisistd tavoitteista.
Téllainen kdyttdytyminen on omiaan myrkyttdméén tydyhteis6d. Esihenkil6lld on myds
roolinsa puolesta tyonjohto-oikeus tyontekijddn ndhden, mikéd antaa suhteellisen laajat
mahdollisuudet vaikuttaa sithen, millaista ty0 ja sen olosuhteet tyontekijille ovat. Tdmén
tutkimuksen vastaajien kuvausten perusteella on ndhtévissé, ettd esihenkilot kayttivit
tuota valtaansa toisinaan véadrin. He saattavat uskaltaa tehdd niin, koska luottavat
esimerkiksi huonon johtamisen tabun olevan niin vahva yhteisossé, ettei vaarinkaytoksia
uskalleta tuoda esiin. Kynnys puuttua esihenkilén huonoon johtamiseen voi nousta timén
kostotoimista johtuen niin suureksi, ettd huonosta johtamisesta muodostuu tabu ja asian

tila hyvaksytdin sellaisenaan.

Vaikka tabujen rikkomisen seuraukset nédyttdytyvét vastaajien kokemusten perusteella
valtaosin negatiivisina, kirjallisuudessa tyontekijin &inen seuraukset yksildille
vaihtelevat eri tutkimusten mukaan positiivisista negatiivisiin (Burris 2012, 851-852).
Kuten tdmén tutkimuksen vastaajien kokemuksissa havaittiin, myds Seibert, Kramer ja
Crant (2001, 866—867) ovat todenneet, ettd urakehitys voi kérsid niilld henkil6illd, jotka

haastavat organisaation nykytilaa ja nostavat esiin ongelmia ilman ratkaisuehdotuksia.
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Tilanne on ristiriitainen, silld yhtddltd johtajat kuitenkin toivovat aktiivisia ja
kehityshenkisid tyontekijoitd, mutta samaan aikaan kritiikkid saadessaan he rankaisevat
palautetta antavaa tyontekijdd. Avautuminen kehityskohteista voi ndin ollen vahingoittaa
tyontekijin ja esihenkilon suhdetta, miké voi kédédntya tyontekijdd vastaan muun muassa
heikomman suoritusarvioinnin muodossa (Bashshur & Oc 2015, 1534). Varsinaisen
kehityskohteen sisdllon vaikutusten lisdksi Burris (2012, 870) on havainnut, etti
tyontekijan ddnensidvyn ollessa kylma, vihamielinen tai karkea my0s esihenkilon vastaus
on useammin kielteinen. Ehdotukset, joihin siséltyy negatiivisia tunteita, ndhddin
useammin valituksina ja kritiikkind (Grant 2013, 1704). Joissain tapauksissa vain
toiminnasta vetdytyminen tai sithen liittyvdt sddnnot voivat olla ainoa keino valttda

epamieluisat seuraukset (Brandes 2018).

Yhteenvetona voidaan tiivistdd, ettd tabujen rikkomisen seuraukset ndyttdytyvit
vastausten perusteella joko vilittdmina reaktioina keskustelussa esimerkiksi kieltimalla,
piilottelemalla tai kaunistelemalla asiaa tabun olemassaolon puolustamiseksi, tai
pidemmailld aikavililli negatiivisina vaikutuksina tabun esille ottaneen henkilon
tyosuhteeseen. Kynnys puuttua tabuun nousee, mikéli kohteena on hierarkiassa
korkeamman tyontekijin toiminta, jolloin pelko seurauksista estdd epdkohdista

puhumisen.
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7 Lopuksi
7.1 Yhteenveto ja johtopaatokset

Tydyhteisojen tabuista on viime vuosina kirjoitettu enenevissd mairin mediassa, mutta
niiden tieteellinen tutkimus on jadnyt vahdiseksi. Monet kuitenkin tietdvit tydpaikoillaan
arkikokemuksensa perusteella asioita, joiden olemassaolon yhteison jésenet tunnistavat
mutta joista ei kdydéd avointa keskustelua. Tdmén tutkimuksen tarkoituksena oli siten
kartoittaa ja kuvata tydyhteisdjen tabuja sekéd tarkemmin sitd, miten ja missé tilanteissa
tabut tulevat ilmi sekd mitd niiden rikkomisesta seuraa. Tutkimusongelman
ratkaisemiseksi toteutettiin verkkokysely, jota jaettiin sosiaalisen median kanavissa
maaliskuussa 2021. Kyselyyn vastasi yhteensd 363 henkil6d. Tutkimuksen aineiston
muodostivat vastaukset verkkokyselyn monivalintakysymykseen eri tabuhavaintojen
yleisyyden selvittdmiseksi sekd vapaamuotoiset vastaukset avoimiin kysymyksiin tabujen
esilletuloa koskien. Kyselyn tuloksia syvennettiin tarkastelemalla kirjallisuutta koskien
erityisesti tabuja, sosiaalisia normeja, tyontekijoiden &antd ja vaikenemista osana

tabukeskustelua sekd menestyvin ja kriisiytyneen tydyhteison piirteita.

TyOyhteisoissd havaittuja tabuja kartoitettiin ensimmadisessd tutkimuskysymyksessi
“mitkd asiat koetaan tabuiksi tyOyhteisOissd”. Vastaajia pyydettiin valitsemaan
verkkokyselyn valmiista listasta, mihin asioihin he ovat tyOyhteisdissdén torménneet
tabuina uransa aikana. Vastaajien keskuudessa yleisin tabuhavainto koski huonoa
johtamista, jonka oli havainnut 77 % vastaajista. My0s aineiston avoimissa vastauksissa
juuri esihenkilon tai johdon toimintaa kuvaavien tabukokemusten osuus kaikista
vastauksista oli suuri. Muita yli puolet vastanneista koskettaneita tabuja olivat henkilon
epapatevyys tyossd, tyotehtdvien vilttely, piilokorruption eri muodot sekd tyouupumus.
My0s palkkaan tabuna oli tdrmadnnyt 49 % vastaajista. Sen sijaan vain alle joka
kymmenes oli kohdannut kansallisuutta, uskonnollisuutta ja uskonnolliseen
vihemmistoon kuulumista tabuna. Tabuhavaintoja tarkasteltiin myds vastaajien

taustatietojen kautta. Erot vertailuissa olivat verrattain pienid.

Toinen tutkimuskysymys pyrki selvittiméddn tabujen esilletulon tapoja ja tilanteita.
Vastaukset avoimiin kysymyksiin analysoitiin aineistoldhtdisen siséllonanalyysin
keinoin. Vaikka tabuissa on pitkélti kyse ilmidsté, joka perustuu tyOyhteison jdsenten
mielissd oleviin kisityksiin asioista, joista ei puhuta, tabut tulivat ilmi selvimmin

kehollisina reaktioina erilaisissa vuorovaikutustilanteissa tarkoituksellisesti tai
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vahingossa. Tavanomaisesta poikkeavat puolustusreaktiot, kuten puhetavan,
kayttdytymisen tai kdytetyn kielen muutos, paljastivat tabun olemassaolon. Vastausten
perusteella tabut olivat niin ikddn ldsnd jokapdivdisessd tyOyhteisdjen arjessa, minka
vuoksi ne tulivat ilmi tyon lomassa erilaisissa ristiriitatilanteissa ja yhteison
toimintatavoissa. My0s asenteet ja ilmapiiri viestivit vastaajille aiheesta tabuna usein
sanattomasti, kuten myos Detert ja Edmondson (2011, 481) olivat havainneet omissa
tutkimuksissaan. Niin ikddn tabujen luonne kontekstisidonnaisena ilmiond kavi
vastauksista ilmi, kun tydntekijat huomasivat tyopaikan vaihtamisen yhteydessid uuden

tyOpaikan omat vaietut aiheet.

Kun avoimista vastauksista analysoitiin tilanteita, joissa tabut tulivat useimmiten ilmi,
keskeisiksi nousivat yhden tai useamman kollegan kanssa kaytivit luottamukselliset
keskustelut tyopaikalla tai muissa tydyhteison tilaisuuksissa. Vastaajien kuvauksista kévi
ilmi selkeésti vaikenemisen ilmapiiri, joka ympérdi tabuja: tabuista ei haluttu kidyda
avointa keskustelua yhteison jisenten kesken, mutta niistd keskusteltiin pienemmissi
ryhmissi tyOpaikalla. Vastausten perusteella tabuista keskusteleminen esihenkilon kanssa
oli harvinaisempaa. Syyna tdhén saattoi olla se, ettd esihenkil0 oli usein itse tabuna koetun
toiminnan pédhenkild, ja koska hdnelld oli valtaa pédittdd tyontekijédn tyOsuhteeseen
liittyvistd asioista, kynnys puuttua tabuun koettiin korkeaksi. Tulos on yhdenmukainen
Millikenin ym. (2003) tutkimuksen kanssa siltd osin, ettd vaikeinta keskustelun
avaaminen on silloin, kun kyseessd on esithenkilon epédpitevyys tai suoriutuminen.
Tulokset osoittavat ennen kaikkea, ettd tabut ovat aihe, josta vaietaan tydpaikalla, mutta

vain tietyssé seurassa.

Tutkimuksen kolmannessa tutkimuskysymyksessd Kkartoitettiin tabujen rikkomisen
seurauksia suhteessa tabuun ja sen esille ottaneeseen henkiloon. Tabuja kasittelevadn
puheeseen reagoitiin keveimmillddn vaieten, kierrellen, selitellen tai kaunistellen.
Tulosten perusteella on yleisti, ettd tabun olemassaoloa piilotellaan, sitd kaunistellaan tai
olemassaolo kielletdin kokonaan, tai se hyviksytddn hiljaisesti. Tutkimuksessa useat
vastaajat olivat kokeneet uhkailua sen johdosta, ettd olivat ottaneet vaietun aiheen
puheeksi.  Moni vastaaja kertoikin, ettd tabuista puhumisesta seurasi erilaisia
rangaistuksia sosiaalisesta hédpdisemisestd jopa uran sabotointiin. Témén tutkimuksen
vastaajien kokemukset tabun rikkomisen seurauksista noudattelevat aiempien
tutkimusten (mm. Schoemaker & Tetlock 2012; Brandes 2018; Michelson & Rohan

2019) ndkemyksid tabun rikkomisen rangaistavuudesta.
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Argyris (1992) viittaa tabuihin aiheena, jonka rikkominen ndhdéén uhkana. Voidaan siksi
katsoa, ettd on miltei inhimillistd suojella omaansa joltain vahingoittavalta. Se, miltd
uhalta tabut todellisuudessa suojaavat, ei kuitenkaan selvid tdmédn tutkimuksen
aineistosta. Onko kyseessa todellinen uhka ja tabun olemassaolo on siten perusteltua, vai
onko tabun taustalla uskomus, joka sdilyy organisaatiossa faktatiedon puuttumisesta
huolimatta? Reaktioita voidaan selittdd organisatorisilla puolustautumiskeinoilla, joiden
motiivi on sdilyttdd tabu tabuna ja asiat toisin sanoen niin kuin ne ovat aina olleet (Argyris
1977; Coates 2010). Vastauksista piirtyi voimakas pelon tuntemus, joka esti tyontekijoitd
kiinnittdmistd esihenkildidensd huomion tabuun. Havainto saa tukea myos
kirjallisuudesta. Burris (2012) on todennut, ettd nykytilaa haastavat tyontekijit saavat
osaksensa negatiivisia seurauksia, kun taas nykytilaa mydtdilevdat ja kannustavat

tyontekijét arvioidaan paremmiksi.

7.2 Pohdinta

Tadmén tutkimuksen perusteella tabuihin kiintedsti yhdistyvd vuorovaikutuksellisuuden
elementti antaa aihetta pohtia, onko tyonteon paikalla vaikutusta tabuihin. Kun tyontekijét
nikevit toisiaan kasvotusten tyopaikalla, tilaisuuksia vaikeampienkin aiheiden esiin
ottamiselle matalalla kynnykselld syntyy tyon lomassa esimerkiksi taukojen ja muiden
kohtaamisten myotd. Tutkimuksen tulosten myd6td herdd kysymys siitd, voiko viime
vuosina yleistynyt etdtyd jopa vahvistaa tabuja, koska suunnittelemattomia kohtaamisia
tyokavereiden kanssa ei synny ja yhteydenpito tulee hoitaa erilaisten viestintdohjelmien
avulla. Erityisesti tekstimuotoisista keskusteluista jaa kuitenkin kirjallinen todiste, jota
joku saattaa kédyttdd vddrin ja toista vastaan. Lisdksi puhelun soittaminen tabuista
keskustelemiseksi kirjallisen todisteen vilttimiseksi voi olla todella ison kynnyksen
takana jo valmiiksi kiireisten ja kokousten tdyttimien tyOpdivien lomassa. Osalle
thmisistd kirjallinen ilmaisu voi tosin sopia ja aroista aiheista viestintdvilineiden
vilitykselld keskusteleminen luonnistuu jopa paremmin. Etity0 ja tydskentely fyysisesti
toisista erossa voi vaikuttaa tabuihin myds péinvastoin: koska tabut syntyvit ja eldvét
thmisten vilisissd sosiaalisissa suhteissa, etitydaikana tabuihin ei vélttdméttd tormai
tyOarjessa yhtd paljon. Tama voi johtaa joidenkin tabujen hdlvenemiseen ja lopulta

unohtumiseen, kun uusia haasteita tulee tilalle (Michelson 2002, 141).

Suurin osa tdmén tutkimuksen osallistujista jakoi kokemuksiaan tyopaikkojen tabuista.

Vaikka tdmén tutkimuksen tavoite ei ollut tutkia tabujen yleisyyttd tydpaikoilla, tulokset
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viittaavat siihen, ettd niitd vallitsee suurella todennékoisyydelld useilla tydpaikoilla. Néin
ollen véhintddn yksittdisten aiheiden ympérilld on sanaton sopimus vaikenemisesta eiké
keskustelukulttuuri ole niin avoin kuin usein toivotaan. Tédllainen vaikenemisen ilmapiiri,
kuten Morrison ja Milliken (2000) kuvaavat, on ristiriidassa yleisen ajatuksen suhteen
siitd, ettd organisaatiot tarvitsevat haastajia kehittydkseen ja varmistaakseen
kilpailukykynsd. Kuinka tyontekijét uskaltavat nostaa epikohtia esille, jos vaakakupissa
on suhde ldhimmaén esihenkilon kanssa ja oma urakehitys? Morrisonin ja Millikenin
(2000, 707) mukaan keskustelu vaikenemisesta ja vaietuista aiheista on paradoksaalista
ottaen huomioon, miten paljon johtamiskirjallisuudessa puhutaan tyontekijoiden
voimaantumisesta (eng. empowerment). Kun menestyneiti organisaatioita on tarkasteltu,
on tunnistettu my0s psykologisen turvallisuuden vaatimus (mm. Delizonna 2017).
Asiantuntijatydssd monimutkaiset ongelmat vaativat tyontekijoiltd yhdessd tekemistd,
uuden opettelua ja joskus virheitdkin. Jos tyOyhteisossd ei voi olla oma itsensd tai
epékohtia ottaa esiin, psykologisen turvallisuuden puute estié tyontekijoitd kehittdiméasta
tyOtddn ja yhteis6ddn paremmaksi. Grant (2013, 1705) ehdottaa, ettd parempi tietimys
tunteidensditelystd ja sen eri keinoista voi auttaa pddseméédn yli puhumisen peloista,
ailemmista huonoista kokemuksista ja saada puhumisen tuntumaan hieman

turvallisemmalta.

Johtajien tehtidvand olisi luoda sellainen ympéristd, joka kannustaa tyontekijoitd
puhumaan ja samalla vihentdd puhumisen esteitd (Morrison 2014, 193). Tutkimuksen
vastaajat kokivat, ettd tabuihin puututaan valitettavan harvoin yrityksistd huolimatta.
Moni aisti, ettd esihenkil6t eivit ota tyontekijoiden huomiota ja huolia tosissaan eivétkd
vie niitd eteenpdin. My0Os kokemuksia johtajien silmin ndhden vélinpitdmittomasta
kaytoksesta jaettiin vastauksissa. Tyontekijoille téllainen voi aiheuttaa voimattomuutta,
joka voi pahimmillaan johtaa tyOyhteisdstd etdéntymiseen, kun tyontekijdt eivit koe
voivansa vaikuttaa yhteison asioihin (Ashford ym. 2009, 185). Vastaajien kokemukset
herdttaviat kysymyksen siitd, asemoituvatko tabut organisaatiossa “ei kenenkddn” -
alueelle — siis alueelle, joka ei ole kenenkddn vastuulla ja johon kukaan ei eri syistd
johtuen puutu. Vastaukset osoittavat, ettd tabut sdilyttdvit asemansa tyOyhteisoissé, koska
tietynlainen kauhun tasapaino varmistaa, ettd tyontekijét, joiden intresseissa olisi puuttua
ongelmakohtaan, eivit uskalla sitd tehdd, kun samaan aikaan valtaa kantavat esihenkilot
ja johtajat eivédt halua asiasta puhuttavan. Vaikka halu tyOyhteison ja -ympéariston

muuttamiselle olisi todella suuri, organisaation sisdiset valtasuhteet vaikuttavat saavan
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aikaan sen, ettei muutoksia kyetd vieméédn loppuun saakka. Tutkimus antaa néin ollen
viitteitd siitd, ettd tabuja saatetaan organisaatioissa kiyttdad vallan vélineitd. Aihe vaatii

kuitenkin lisatutkimuksia.

Johtajat itse eivit vélttdmittd aina tunnista avautumiseen liittyvdd problematiikkaa.
Tyontekijoiden vaikenemisen vuoksi organisaation kannalta térkeitd asioita ja ongelmia
j44 usein johtajilta ja padtoksentekijoiltd piiloon, koska he kuvittelevat tietdvansi, miti
organisaatiossa tapahtuu. He saattavat my0s olla késityksessd, ettd tyontekijat kokevat
puheyhteyden luontevaksi. Toisinaan tyontekijit ovat paremmin tietoisia organisaation
todellisesta tilasta, mutta he pelkddvat kertoa huomioistaan organisaatiossa ylemmille.
Koska johtajien késitys on viiristynyt, he eivit valttiméattd pysty toimimaan ongelmien

ratkaisemiseksi. (Morrison 2014, 174—175.)

Esihenkilon kdyttdytymisen taustalla voi piilld silti muutakin kuin ulospdin valittyvaa
valinpitdmattomyyttd. Tdman paivan cancel-kulttuuri, jossa varta vasten etsitdin virheita
tuomittavaksi (Kessler 2021), on johtanut siithen, ettd erityisesti julkisessa ammatissa
olevat joutuvat miettimdén tarkkaan, miten sanansa asettelevat, jotta kukaan ei
ymmartdisi vadrin tai loukkaantuisi. Esihenkil6t ja johtajat toimivat organisaatioissaan
nikyvissd asemissa, jolloin heiddn sanojansa kuunnellaan erityiselld tarkkuudella. Liika
varominen voi kuitenkin aiheuttaa sen, ettei joistain asioista uskalleta organisaatiossa
puhua ja niistd muodostuu ajan myo6td tabuja. Niin kauan, kun tydyhteisdissd on ns.
julkisia salaisuuksia — asioita, jotka kaikki tunnistavat, mutta joista ei uskalleta tai haluta
puhua — se ei pysty hyddyntdméén tayttd potentiaaliaan. Organisaatiossa kuluu salailuun
ja asioiden pohtimiseen energiaa, joka voitaisi hyodyntdd paljon tehokkaammin sen

eduksi.

Pohjola (2009, 249) toteaa, ettd tabut ylldpitavét vallitsevia toimintamalleja. Tabuista voi
tdmin vuoksi olla organisaatioille sekd hyotyd ettd haittaa: tabut estdvit niitd
muuttumasta (liian) nopeasti. Koska organisaatioiden toimintaymparistdssa tapahtuvien
muutosten tahti on kiithtynyt, voi olla haitallista, ettd tabut hidastavat tai jopa estdvit
organisaatioita kehittymistd riittdvin ripedsti. Myds Morrison ja Milliken (2000, 718)
nimeévit vaikenemisen seurauksiksi puutteen eri ndkokulmista, ideoiden ja vaihtoehtojen
kriittisestd tarkastelusta ja negatiivisesta palautteesta. Nama johtavat tehottomampaan
paatoksentekoon eikd virheitd huomata tai korjata. Lopulta organisaation kehitys

vaikeutuu. Lisdksi tyOntekijit voivat osaltaan tuntea, ettei heidén tunteitaan arvosteta ja
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ettei heilld ole valtaa vaikuttaa. Tdstd seuraa matalampaa sitoutumista ja luottamusta,
jotka taas laskevat sisdistd motivaatiota ja tyytyvdisyyttd, aiheuttavat vetdytymista,

irtisanoutumisia, sabotaasia ja stressid. (Morrison & Milliken 2000, 718.)

Taméan tutkimuksen tulokset viittaavat siihen, ettd tabut ilmenevét usein huonosti
voivassa tydyhteisossd (Virolainen 2010). Seurauksena voi olla, ettd tyontekijit paattévat
ennemmin vaihtaa tyOpaikkaa kuin jéada. Erityisesti asiantuntijatehtévistid ldhteneen
tyontekijan korvaaminen vie resursseja, jotka ovat pois organisaation muusta toiminnasta.
Tyontekijdt irtisanoutuvat tyopaikoistaan kuitenkin hyvin erilaisten syiden johdosta eika
aina organisaatio voi vaikuttaa 1dhtopaatokseen. Koska téssé tutkimuksessa ei selvitetty
eri tekijoiden kausaalisuhteita, ei voida olla varmoja, syntyvitkd tabut kriisiyhteison
myo6td vai johtavatko tabut yhteison kriisiytymiseen. Havainnot tuovat kuitenkin esiin

sen, kuinka merkittdva rooli tabuilla voi organisaatioissa olla.

Vaikka tabujen esille ottamiseen sisdltyy timén tutkimuksen tulosten perusteella suuria
henkilokohtaisia riskejd, yhteiskunta on tullut ajan myo6td turvallisemmaksi ja
yhtendisemmaéksi, koska erilaisia pyhiksi koettuja arvoja on kyseenalaistettu ja tabujen
tarkasteltu perusteellisesti (Graso, Reynolds & Grover 2020, 19). Jotta jonkin asian
luonne tabuna viistyy, Buchananin (2005) mukaan ensiaskel on tunnustaa ne asiat, joista
el puhuta. Tamén jdlkeen tarvitaan valmennusta siitd, minka tyyppinen puhe on sopivaa
ja mika ei (Roloff & Johnson 2001, 47). Vaikka tabuissa kyse on yhteiskunnallisesta
1lmidsti ja yhteiskunnassa laajasti koetut tabut heijastuvat myds tyOyhteisojen arkeen, ne
tulevat todeksi yksilon toiminnassa (Pohjola 2009, 247-248). Vastausten perusteella
vaikuttaa siltd, ettd jos tabuista puhuttaisi organisaatioissa avoimemmin, tydolot
todennikoisesti muuttuisivat parempaan suuntaan. Kuten erds vastaaja totesi, esimerkiksi

avoin palkkapuhe voisi johtaa tasa-arvoisempaan palkkaukseen.

7.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Laadullisen tutkimuksen arvioinnin tehtdvd on vakuuttaa lukija tutkimuksen
tieteellisyydestd, laadusta ja luotettavuudesta (Eriksson & Kovalainen 2008). Laadullisen
tutkimuksen luotettavuutta voidaan hahmottaa Puusan ja Juutin (2020, 175) mukaan
uskottavuuden, luotettavuuden ja eettisyyden nékokulmista. Uskottavuudella viitataan
sithen, voivatko tutkimuksen lukeneet hyviksyé tulokset tosiksi ja luottaa, ettd aineiston
kerddminen ja analysointi on toteutettu asianmukaisesti ja huolellisesti. Toisin sanoen,

saisiko toinen tutkija samoilla ldhtokohdilla ja menetelmilld samat tulokset (Eriksson &
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Kovalainen 2008). Luotettavuudella tarkoitetaan sen sijaan sitd, ettd tutkija pystyy
esittdmédn uskottavat perustelut tutkimusongelman ratkaisemisen ja tutkimuksen
toteuttamisen taustaksi. Olennaista on, ettd jokainen tutkimuksen vaihe on kuvattu, kuten
todellisuudessa on tapahtunut. Eettisyys liittyy siihen, ettd tutkija on noudattanut eettisia

periaatteita tutkimusta tehdesséan.

Hirsjarven ym. (2009, 232) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuutta parantaa
tutkijan mahdollisimman tarkka selostus tutkimuksen toteuttamisesta aineiston
kerdédmisestd sen analysointiin. Laadun varmistamiseksi tutkimusta tulee siten arvioida
koko sen prosessin ajan, ei ainoastaan lopuksi (Eriksson & Kovalainen 2008). Téssa
tutkimuksessa pyrittiin alusta asti kuvaamaan eri péaatoksentekotilanteita ja péaitosten
perusteluita tutkimuksen suunnittelusta alkaen. Tutkimusryhmén tapaamisista tehtiin
muistiinpanoja, jotta padtoksistd jéi kirjallisia todisteita myohempid tydvaiheita varten.
Tutkimuksen toteutus kuvattiin mahdollisimman tarkasti, jotta se voitaisiin toistaa
samanlaisena. Tutkimukseen valikoitiin aiheen kannalta merkityksellisid, jopa
klassikkoteoksia erityisesti tabun maéritelméd ja luonnetta koskien. Niiden lisdksi
pyrittiin  hyddyntdmdin mahdollisimman tuoreita tieteellisid, vertaisarvioituja
tutkimuksia. Vastaajia informoitiin aineiston kdytostd avoimesti kyselyn saatteeseen
linkitetyssd tietosuojaselosteessa. Aineistoa siirrettiin  ja késiteltiin erityiselld

huolellisuudella.

Laadullisen  tutkimuksen  luotettavuuteen  vaikuttaa  myds  tutkija  itse.
Tutkimushankkeessa hyoddynnettiin tutkijatriangulaatiota, eli tutkimukseen osallistui
useampia tutkijoita aineistonkerddjind (Hirsjrvi ym. 2009, 233). Tastd syysta kaikki
aineiston kerddmiseen liittyvét pédatokset tehtiin ryhmissd, jolloin niitd tarkasteltiin
useammasta eri ndkokulmasta. Tutkimusprosessi oli julkinen sekd tutkimusryhmin etti
laajemman tutkielmaryhmén vélilld, jolloin tutkimus altistettiin useille henkildille ja
heille tarjottiin kommentointimahdollisuus tutkimusprosessin aikana. Tutkimuksen
padtelmid todennettiin aineistosta nostetuilla aidoilla sitaateilla, jotta vastaajien déni ei
suodattunut vain tekijén tulkinnan kautta, vaan lukija pystyi arvioimaan itse tulkinnan

oikeellisuutta alkuperdisten lainausten avulla.

Miettisen ja Vehkalahden (2013, 90) mukaan verkkokyselytutkimuksen laatuun
vaikuttavat muun muassa vastaajien tavoittamattomuus, osallistumisaktiivisuus,

valikoituneisuus seké vastausten rehellisyys ja tdydellisyys. Erityisesti ndyteperusteisten,
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itsevalikoituneiden  verkkokyselytutkimusten = edustavuuteen  tulee  suhtautua
varautuneesti. Tdlloin ei voida olla tdysin varmoja, mitd populaatiota aineisto todella
edustaa. (Miettinen & Vehkalahti 2013, 86.) Tdmén tutkimuksen verkkokyselyn
jakaminen pyrittiin kohdentamaan siten, ettd vastauksia saataisi mahdollisimman
erilaisilta tyOntekijaryhmiltd. Kyselyyn valikoitui vastaajia oman kiinnostuksensa
perusteella. Kyselyyn pyrittiin saamaan mahdollisimman paljon tutkimusryhmille

ennalta tuntemattomia vastaajia.

Verkkokyselytutkimuksen vastauskatoa ja vastaamattomuutta voidaan arvioida sen
perusteella, kuinka paljon kysely herétti kiinnostusta eli kuinka moni avasi
verkkokyselyn, mutta ei kuitenkaan paédtynyt vastaamaan tai jos aloitti vastaamisen, niin
kuinka moni jétti vastaamisen kesken. Kyselyn avasi 1345 henkild4, joista 628 aloitti
vastaamisen ja 363 tdytti sen kokonaan. Néin ollen reilu viidennes kyselyn avanneista
padtyl tdyttdimddn koko kyselyn. Suhdelukua voidaan pitdd kohtuullisena, kun
huomioidaan kyselyn aiheen yleinen kiinnostavuus ja verkkokyselyn toimivuus arkojen
tai haastavien aiheiden kartoittamiseksi. Syitd vastauskatoon ja vastaamattomuuteen
voivat Miettisen ja Vehkalahden (2013, 93) olla muun muassa kyselyn visuaalinen ilme,
huonot ohjeet ja kysymysten jirjestys. Néitd haasteita pyrittiin ehkdiseméidn
mahdollisimman selkedlld, yliopiston brindi-ilmettd noudattavalla, luotettavalla
ulkoasulla, selkeilld ja lyhyilld ohjeilla seki ylipdataan lyhyelld kyselylla, jonka pituus ei

vasyttdisi vastaajia.

Kyselyyn valikoituneisuutta voidaan arvioida kolmen tekijin kautta: vastaajan on
tdytynyt saada tieto kyselystd, hinelld on tiytynyt olla toimiva internet-yhteys sekd hdanen
on tiytynyt olla kiinnostunut vastaamaan kyselyyn (Miettinen & Vehkalahti 2013, 96).
Itsevalikoituneessa verkkokyselyssd vain henkil6t, joille kyselyd on mainostettu, ovat
voineet sithen vastata. Téssd tutkimuksessa tunnistettiin, ettd sosiaalisen median
vilitykselld kaikkien suomalaisten tydssd kdyvien tavoittaminen olisi mahdotonta, minka
jalkeen kartoitettiin mahdollisuuksia tavoittaa mahdollisimman monimuotoinen
kohderyhmi ilman, ettd tieto kyselystd rajautuisi vain tietylle joukolle. Kyselyn
jakokanavista yhteistyohon ldhtivdt lopulta vain osa tavoitelluista, minkd johdosta
tutkimukseen saattoivat valikoitua alkuperdiseen ndhden vain em. tahojen seuraajat eika

ndin ollen tutkimuksen peittdvyys ei vastaa tdysin tavoiteltua.
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Kiinnostuneisuuteen vaikuttavat muun muassa psykologiset tekijit, kyselyn aihealue,
motivaatio ja mahdollisuus ajankéyttoon (Miettinen & Vehkalahti 2013, 97). Osalle
henkilGistd tdmédn tutkimuksen aihe, tabut tyOyhteisdissd, on voinut olla helpommin
ymmarrettdva ja késitettdva, ja mielessd on voinut heti syntyd mielleyhtyma johonkin
tapahtumaan. Koska tabut ovat voineet olla ldsni jollain tyopaikalla menneisyydessa,
henkilo ei vilttiméttd ole heti muistanut tapahtumaa tai jaksanut kdyttdd aikaansa
miettidkseen aihetta tarkemmin. Noin kuudesosa vastanneista vastasi ensimmadisen sivun
monivalintakysymykseen sekd taustatietoihin, mutta jitti vastaamatta avoimiin
kysymyksiin. Taméd kertonee siitd, ettd vastaaja oli kiinnostunut vastaamaan
tutkimukseen, mutta mahdollisesti ajankaytollisistd syisté tai kiinnostuksen puutteesta ei
kiyttinyt aikaa vastatakseen avoimiin kysymyksiin. Koska tdmén tutkimuksen
verkkokyselyi jaettiin sosiaalisen median vilitykselld eikd tiettyd tavoiteperusjoukkoa
voitu madritelld, vastauskatoa ei ole mielekdstd arvioida samoin kuin

kyselytutkimuksessa, johon vastaajat on kutsuttu sahkopostitse.

Tutkimuksessa kartoitettiin, mihin luetelluista asioista vastaajat ovat torménneet tabuina.
Koska tutkimusryhmi kaytti tabujen listaamisessa apunaan niin mediaa, aiempia
tutkimuksia ja omia kokemuksiaan, on mahdollista, ettei listaus ollut tyhjentivi. Nédin
ollen joitain tabuja saattoi jaddd mainitsematta. Toisaalta koska kyse oli todella pitkésta
listasta eri tabuja, vastaajat saattoivat kokea listan siséltivin kaikki mahdolliset
vaihtoehdot eivitkd kiyttdneet endd aikaa listan ulkopuolisten tabujen miettimiseen.
Lisédksi verkkokyselytutkimus ei mahdollistanut vuorovaikutusta tutkijan ja vastaajien
viélilld, joten lisdohjeiden antaminen ja tarkentavien kysymysten esittiminen ei
onnistunut. Tutkimuksen perusteella ei voida olla tdysin varmoja, vastasivatko vastaajat
todella sithen, mitd kysyttiin, vai esimerkiksi merkitsivitkd he ne asiat, joihin he olivat
ylipadtiédn tyoyhteisdissddn tdrmadnneet uransa aikana riippumatta siitd, oliko nditd asioita
mielletty tabuiksi vai ei. Kyselyn ensimmaéisessd avoimessa kysymyksessd pyrittiin
selvittdimdin, miten tabun olemassaolo oli tullut esiin. Avoimissa vastauksissa oli niin
ikddn ndhtdvissid, ettd vastaajat jakoivat tabuihin liittyvid havaintojaan ja kokemuksiaan
monipuolisesti riippumatta siitd, kuvasiko vastaus juuri tabua tai sen olemassaolon
paljastumista. Tabun kokemus saattoi myds olla siind maérin henkilokohtainen, ettd
henkild itse kuvitteli jonkin asian olevan tabu, vaikka muut samassa yhteisossé eivit niin

kokisi. Sama toimi myds pédinvastoin. Tdmén johdosta vastaajien kokemukset kertoivat
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ennen kaikkea heiddn omista kokemuksistaan tydyhteison tabuista ja saman yhteison

toinen jdsen olisi saattanut kuvailla tilannetta toisella tavalla.

7.4 Jatkotutkimusmahdollisuudet

Tama tutkimus toi ndkyvéksi tydyhteisdjen tabuihin liittyvid nidkokulmia, joita ei ole
aiemmin tieteellisesti osoitettu. Ilmion syvillisemmin ymmaérryksen saavuttamiseksi
jatkotutkimukset ovat kuitenkin tarpeen. Michelsonin (2005, 145) mukaan itse
tabuaiheiden sijaan olisi tirkedmpdd ymmartdd tabujen rakenne ja prosessi. Yksittdiset
tabut muokkautuvat ja purkautuvat ajan myoté, ja uusia tabuja syntyy, kun niiden kohde
vaihtuu, mutta itse ilmid ja yhteinen rakenne tabuaiheiden taustalla kuitenkin siilyy.
Ymmérrystd ilmiostd on mahdollista syventdd hyodyntdmélld eri tutkimusmenetelmié,
muun muassa erilaisia haastatteluja. Lisdéd tutkimusta kaivataan niin ikddn yksittéisistd
tabuista, sekd tabujen ilmenemisestd eri aloilla ja ammattikunnissa. Ndiden pohjalta
voitaisiin vertailla esimerkiksi sitd, miten tyoeldmén tabut vaihtelevat henkilon aseman
perusteella: kokevatko tyontekijit eri asiat tabuiksi kuin johtajat. Mydskdin tabujen
olemassaolon vaikutuksia ei vield tdysin ymmaérretd. Tamén tutkimuksen tulokset
viittaavat siithen, etti tabut yhdistyvit kriisiytyneeseen ty0yhteisoon ja tdtd suhdetta olisi

tarkeda selvittdd tarkemmin.

Tamin tutkimuksen aineisto antoi lisdksi viitteitd tabujen pddosin negatiivisista
vaikutuksista tydyhteisdjen elossa, ja kokemukset tabujen onnistuneesta purkamisesta
puuttuivat. Oma ndkdkulmansa olisi perehtyé tabujen purkamiseen ja raukeamiseen seka
sen seurauksiin; onko jokin organisaatio onnistunut tietoisesti tai tiedostamatta
poistamaan vaiettuja aiheita, kuinka se on tehty ja miten siind on onnistuttu? Tadma lisdisi
tietdmysta siitd, mitkd tabujen rikkomisen vaikutukset lopulta ovat seki individuaalisella
ettd kollektiivisella tasolla. Niin ikéédn tabujen taustatekijéiden ja syy-seuraussuhteiden

selvittiminen syvéllisemmin olisi luonteva jatko tille kartoittavalle tutkimukselle.
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Liitteet

Liite 1. Webropol-verkkokyselylomake

84l TURUN
wf YLIOPISTO

Tutkimus tabuista tyoyhteisoissa

Tutkimuksen tarkoituksena on kerata kokemuksia tabuista tyoyhteistissa. Aihetta ei ole juurikaan tieteellisesti tutkittu,
joten kokemusten kartoittaminen on tarkeaa. Kaikkia vastauksia kasitellaan ehdottoman huolellisesti, eika vastaajien
henkildllisyyttd ole mahdollista tunnistaa missaan vaiheessa. Tutustu tietosuojaselosteeseemme

Tabuina pidetédan asioita, joiden olemassaolosta tiedetdin, mutta joista vaietaan. Pyyddmme sinua vastaamaan
kolmeen kysymykseen.

Mihin seuraavista asioista olet tormannyt tabuina tyoyhteis6ssé? (voit valita useita)

|:| laittomat toimet (korruptio, esim. varastaminen)

piilokorruptio (esim. suosiminen nimityksissa ja hyva veli -verkostot)
huono johtaminen

tyOyhteison jasenten romanttiset suhteet

tybyhteison jasenten seksisuhteet

seksuaalinen hairinta

sukupuolten eriarvoinen kohtelu

tyotehtavien vilttely

henkilén epapatevyys tehtavassa

alisuoriutuminen

tyotulosten vaaristely

tyéntekoon kaytetty aika (esim. lyhyet tyopaivat ja ylipitkat tauot)
palkkaan liittyvat asiat

organisaation arvot

organisaation virallisten ja kaytantéa ohjaavien arvojen ristiriita
tyontekijan henkilokohtaiset arvot

halventava kielenkaytto

uskonnollisuus

uskonnolliset vahemmistot

seksuaaliset vahemmistot

Dodddooodobooodoooooad

rotu ja ihonvari



kansallisuus

ulkon&kd

tunteiden nayttdminen

poliittisten nakemysten esiintuominen

perhetilanne (esim. raskaus, toive saada lapsia, pienié lapsia kotona, l&heisen hoito, lapsettomuus)

terveydentila (esim. sairaudet ja vammat)

tyduupumus
tyopaikkakiusaaminen

paihteiden kayttd

OOO0O0 O0ooOooon

muu, mika tai mitka?

Seuraava

44
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Tutkimus tabuista tyoyhteisoissa

Miten tai mista huomasit tabun olemassaolon tyoyhteisossa?

Kuvaile tilanteita, joissa tabut ovat tulleet esille tyoyhteisossa.

[ Edellinen ” Seuraava l




TURUN
YLIOPISTO

Tutkimus tabuista tyoyhteisoissa

Taustatiedot

(vapaaehtoisia)

() mies
O nainen
() muu

Koulutustausta (valitse korkein)

() peruskoulu

o toinen aste (lukio, opisto tai ammattikoulu)

() korkeakoulu (yliopisto tai ammattikorkeakoulu)

Asema nykyisessad/viimeisimmassa tyopaikassa

(O) Tytentava sisaltas esimiesvastuun.

() Tybtentava ei sisélla esimiesvastuuta.

Nykyisen/viimeisimman tyopaikan sektori

O yksityinen
() julkinen

() kolmas sektori (esim. yhdistykset, jarjestot, saatist)

’ Edellinen “ Laheta l
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Liite 2. Esimerkkikutsu tutkimusryhman omassa sosiaalisen median
verkostossa

- Riikka Tulimaki e
. Marketing Communications | HRM | Business law | On leave for MBA and |...
ﬁ. 6m - Edited - ®

OSALLISTU TUTKIMUKSEEN TYOYHTEISOJEN TABUISTA

@ Mitka asiat tyopaikalla ovat sellaisia, jotka kaikki tuntevat, mutta joista
kuitenkin vaietaan? Esimerkiksi erilaiset laittomat toimet, tydyhteison jasenten
romanttiset ja seksisuhteet, valtapelit, tyotehtavien valttely, palkkaan liittyvat
asiat...

Turun kauppakorkeakoulun Porin yksikdssa on kdaynnissa tutkimushanke, jossa
kartoitamme kokemuksia tyoyhteisdjen tabuista.

Tuovatko em. esimerkit mieleesi jonkin kokemuksen tai tapahtuman? Jaa se
osoitteessa: (g3 https://Inkd.in/dGEKPck

Kysely on tiivis sisaltden vain kolme kysymysta. Kaikki vastaukset ovat
tutkimukselle arvokkaita, jotta tabuja voidaan rikkoa ja aiemmin vaietuista
aiheista puhua avoimemmin. Vastaajan henkiléllisyytta ei voida missaan
vaiheessa tunnistaa.

Kysely on avoinna 31.3.2021 saakka. Kiitos vastauksestasi! |,

@ Linkkid saa ehdottomasti jakaa eteenpain.
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Liite 3. Kutsu Suomi24.fi-sivustolla

Yhteiskunta

Tydyhteisdjen tabut Suomessa - osallistu tutkimukseen!

TabutTydyhteisoissa

05.03.2021 13:41 R limoita

Mitka asiat tyopaikalla ovat sellaisia, jotka kaikki tuntevat mutta joista kuitenkin
vaietaan? Esimerkiksi erilaiset laittomat toimet, tydyhteison jdsenten romanttiset ja
seksisuhteet, valtapelit, tyétehtavien valttely, palkkaan liittyvat asiat...

Tuovatko ndma kysymykset mieleesi jonkun kokemuksen tai tapahtuman? Turun
kauppakorkeakoulun Porin yksikdssa on kdynnissa tutkimushanke Tabut
tydyhteisdissa, johon olemme kartoittamassa kokemuksia aiheesta.

Jos sinulla on kertomus tabuista tyoyhteiséssa Suomessa, voit kirjoittaa sen meille
nimettémana osoitteessa: https:/link.webropolsurveys.com/S/7363E1841C76156E

Kaikki kertomukset ovat tutkimukselle arvokkaita, jotta tabuja voidaan rikkoa ja
aiemmin vaietuista aiheista puhua avoimemmin. Vastaajan henkilollisyytta ei voida
tunnistaa.

Kysely on avoinna 31.3.2021 saakka. Kiitos kovasti vastauksestasi!

Terveisin Tabut tydyhteisdissa -tyéryhma, Turun kauppakorkeakoulu, Porin yksikko

D0 ®<50

A Adnest3 D Kommentoi o€ Jaa
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Liite 4. Kutsu Vauva.fi-sivustolla

{ Alue: AIHE VAPAA v ] ,’ ALOITA UUSI KESKUSTELU

Keskustelun etusivu | Aihe vapaa o Facebook o Twitter o Tykkaa Tallenna

Tyoyhteisdjen tabut Suomessa - osallistu
tutkimukseen!

klo 13:48 | 5.3.2021
Tabut tydyhteisoissa

Mitka asiat tyopaikalla ovat sellaisia, jotka kaikki tuntevat mutta joista kuitenkin vaietaan? Esimerkiksi
erilaiset laittomat toimet, tyGyhteison jasenten romanttiset ja seksisuhteet, valtapelit, tydtehtavien valttely,
palkkaan liittyvat asiat...

Tuovatko nama kysymykset mieleesi jonkun kokemuksen tai tapahtuman? Turun kauppakorkeakoulun Porin
yksikossa on kaynnissa tutkimushanke Tabut tyéyhteisoissa, johon olemme kartoittamassa kokemuksia
aiheesta.

Jos sinulla on kertomus tabuista tydyhteis6ssa Suomessa, voit kirjoittaa sen meille nimettéméana
osoitteessa: https://link.webropolsurveys.com/S/7363E1841C76156E

Kaikki kertomukset ovat tutkimukselle arvokkaita, jotta tabuja voidaan rikkoa ja aiemmin vaietuista
aiheista puhua avoimemmin. Vastaajan henkilollisyytta ei voida tunnistaa.

Kysely on avoinna 31.3.2021 saakka. Kiitos kovasti vastauksestasi!

Terveisin Tabut tydyhteisdissa -tydryhma, Turun kauppakorkeakoulu, Porin yksikké

40 $0
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Liite 5. Porin yliopistokeskuksen mediatiedote

Osallistu tutkimukseen tabuista tyéyhteisossa

UUTISET | © 08.03.202108:34

Turun kauppakorkeakoulun Porin yksikdssa kdynnistyy tutkimushanke, jonka tarkoituksena on
kartoittaa kokemuksia tabuista tydyhteisoissa. Aihetta ei ole juurikaan tutkittu aikaisemmin
tieteellisesti.

Tabuina pidetaan asioita, joiden olemassaolosta tiedetdén, mutta joista vaietaan. Tyoyhteisojen tabuina
on mainittu aiemmassa tutkimuskirjallisuudessa ja mediassa muun muassa erilaiset laittomat toimet,
huono johtaminen, tyéyhteisén jasenten romanttiset ja seksisuhteet, tyotehtavien vilttely, palkkaan
liittyvét asiat, tunteiden ndyttaminen ja tydpaikkakiusaaminen.

Turun kauppakorkeakoulun Porin yksikdssa toteutettavan tutkimushankkeen tarkoituksena on kartoittaa
kokemuksia tabuista tySyhteisdissa. Aihetta ei ole juurikaan tutkittu aikaisemmin tieteellisesti. Kaikki
kokemukset ja kertomukset ovat arvokkaita, jotta vaiettuja aiheita voitaisiin ymmartaa paremmin ja
tyoyhteisojen toimintaa kehittaa.

Etsimme vastaajia tutkimukseen kertomaan omista kokemuksistaan liittyen tabuihin tydyhteisoissa.
Vastauksia kasitellaédn ehdottoman luottamuksellisesti, eika vastaajien henkil6llisyytta ole mahdollista
tunnistaa missaan vaiheessa.

Vastausaikaa on 31.3.2021 saakka.

Tutkimuksen toteuttaa Turun yliopiston kauppakorkeakoulun Porin yksikéssa toimiva tutkimusryhma,
jota johtaa professori Tomi J. Kallio.

Lisatietoja:
Tomi J. Kallio, tomi.kallio(at)utu.fi puh. +358 50 438 9990
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Liite 6. Turun yliopiston mediatiedote

Etusivu / Ajankohtaista / Uutinen

— osallistu tutkimukseen

09.03.2021
UUTINEN

Turun kauppakorkeakoulun Porin yksikén toteuttama
tutkimushanke kartoittaa kyselyn avulla, millaisia
kokemuksia ihmisillé on tabuista tydyhteisdissa.

Tabuina pidetaan asioita, joiden olemassaolosta tiedetaan, mutta joista
vaietaan. Tydyhteisdjen tabuina on mainittu aiemmassa tutkimuskirjallisuu-
dessa ja mediassa muun muassa erilaiset laittomat toimet, huono johtami-
nen, tydyhteisdn jasenten romanttiset ja seksisuhteet, tydtehtévien valttely,
palkkaan liittyvat asiat, tunteiden ndyttdminen ja tyépaikkakiusaaminen.

Turun kauppakorkeakoulun Porin yksikossa toteutettavan tutkimushank-
keen tarkoituksena on kartoittaa kokemuksia tabuista tydyhteisissa. Ai-
hetta ei ole juurikaan tieteellisesti tutkittu aikaisemmin. Kaikki kokemuk-
set ja kertomukset ovat arvokkaita, jotta vaiettuja aiheita voitaisiin ymmar-
taa paremmin ja tydyhteiséjen toimintaa kehittaa.

Tutkimukseen etsitaan vastaajia kertomaan omista kokemuksistaan liittyen
tabuihin tydyhteisdissa. Vastauksia kasitelldan ehdottoman luottamukselli-
sesti, eikd vastaajien henkilllisyyttd ole mahdollista tunnistaa missaan
vaiheessa.

> Vastaa kyselyyn
Vastausaikaa on 31.3.2021 saakka.

Tutkimuksen toteuttaa Turun yliopiston kauppakorkeakoulun Porin yksi-
kdssa toimiva tutkimusryhma, jota johtaa professori Tomi J. Kallio.

Lisdtietoja

Tomi Kallio

Professori / Professor
dosentti, Tulevaisuuden
tutkimuskeskus
yliopistonlehtori, Porin
tutkintokoulutus

tomikallio@utu.fi
+358 29 450 4770
+358 50 438 9990
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Liite 7. Kutsu Turun yliopiston Twitter-tililla

University of Turku
@UniTurku

Turun kauppakorkeakoulun Porin yksikon toteuttama
tutkimushanke etsii vastaajia kyselyyn, jossa kartoitetaan
tabuina koettuja asioita tyoyhteisdissa.
#osallistututkimukseen #tyodelama

utu.fi/fi/ajankohtais...

3.00 ip. - 9. maalisk. 2021 - TweetDeck

2 uudelleentwiittausta 1 Twiitin lainaus 10 tykkaysta

O (= Q a
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Liite 8. Kutsu Palvelualojen ammattiliitto PAM ry:n Facebook-sivulla

m Palvelualojen ammattiliitto PAM ry °°*
11. maalisk. - @

“Vastaa kyselyyn suomalaisten tydyhteisdjen
tabuista!
Turun yliopiston kauppakorkeakoulun tekeman
tutkimuksen tarkoitus on kerata kokemuksia
tabuista tyoyhteisoissa.
Tabuina pidetdan asioita, joiden
olemassaolosta tiedetaan mutta joista
vaietaan.
Aihetta ei ole juurikaan tieteellisesti tutkittu,
joten kokemusten kartoittaminen on tarkeaa.
Tutkimuksen myota ymmarrys tabuista kasvaa
ja aiemmin vaietuista aiheista voidaan
toivottavasti tulevaisuudessa puhua
avoimemmin.

¢ Vastausaikaa on 31.3.2021 saakka*,
https://link.webropolsurveys.com/S
/FCEA83F9FE43A4C1
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Liite 9. Tabujen yleisyys kaikkien vastanneiden kesken

Liite on arkistoitu UTUPub-julkaisuarkiston rajatun nékyvyyden kokoelmaan. Se on
luettavissa vain Turun yliopiston péékirjaston tdhdn tarkoitukseen varatuilla tydasemilla
kirjaston aukioloaikoina. Lukundkymé&d ei voida kopioida, mutta se voidaan tulostaa.

Lukulinkki: http://urn.fi/URN:NBN:fi-fe2021111255000

Liite 10. Tabuhavainnot sukupuolen mukaan

Tabu Naiset Miehet
laittomat toimet (korruptio, esim. | 23,29 % 25,84 %
varastaminen)

piilokorruptio (esim. suosiminen | 57,03 % 53,93 %
nimityksissa ja hyva veli -

verkostot)

huono johtaminen 79,12 % 74,16 %
tydyhteisdn jasenten romanttiset | 32,13 % 35,96 %
suhteet

tyéyhteison jasenten 24,50 % 30,34 %
seksisuhteet

seksuaalinen hairinta 23,69 % 19,10 %
sukupuolten eriarvoinen kohtelu | 40,96 % 28,09 %
tyétehtavien valttely 58,63 % 59,55 %
henkilon epapatevyys 63,05 % 65,17 %
tehtavassa

alisuoriutuminen 4217 % 43,82 %
tyotulosten vaaristely 23,29 % 38,20 %
tyontekoon kaytetty aika (esim. 43,37 % 51,69 %
lyhyet tydpaivat ja ylipitkat tauot)

palkkaan liittyvat asiat 49,40 % 51,69 %
organisaation arvot 16,47 % 21,35 %
organisaation virallisten ja 40,16 % 42,70 %
kaytantéa ohjaavien arvojen

ristiriita

tyontekijan henkildkohtaiset 12,45 % 25,84 %
arvot

halventava kielenkaytto 29,72 % 37,08 %
uskonnollisuus 6,02 % 11,24 %
uskonnolliset vahemmistot 6,43 % 10,11 %
seksuaaliset vahemmistot 8,84 % 14,61 %
rotu ja ihonvari 11,24 % 13,48 %

kansallisuus 4,42 % 12,36 %
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ulkondkd 15,26 % 15,73 %
tunteiden nayttdminen 28,92 % 20,22 %
poliittisten nakemysten 10,04 % 24,72 %
esiintuominen

perhetilanne (esim. raskaus, 19,68 % 16,85 %
toive saada lapsia, pienia lapsia

kotona, laheisen hoito,

lapsettomuus)

terveydentila (esim. sairaudetja | 24,90 % 26,97 %
vammat)

tybuupumus 53,01 % 47,19 %
tydpaikkakiusaaminen 47,79 % 41,57 %
paihteiden kayttd 27,31 % 31,46 %




Liite 11. Tabuhavainnot ian mukaan.

89

20-34 35-54 55—
laittomat toimet (korruptio, esim. | 18,00 % 21,94 % 37,50 %
varastaminen)
piilokorruptio (esim. suosiminen | 57,00 % 59,35 % 48,44 %
nimityksissa ja hyva veli -
verkostot)
huono johtaminen 73,00 % 78,71 % 78,13 %
tydyhteisdn jasenten romanttiset | 29,00 % 34,19 % 31,25 %
suhteet
tyéyhteisdn jasenten 22,00 % 29,68 % 20,31 %
seksisuhteet
seksuaalinen hairinta 30,00 % 17,42 % 26,56 %
sukupuolten eriarvoinen kohtelu | 43,00 % 38,06 % 25,00 %
tyétehtavien valttely 55,00 % 60,65 % 57,81 %
henkilon epapatevyys 64,00 % 60,65 % 68,75 %
tehtavassa
alisuoriutuminen 43,00 % 44,52 % 37,50 %
tyotulosten vaaristely 30,00 % 20,65 % 32,81 %
tyontekoon kaytetty aika (esim. 45,00 % 45,16 % 43,75 %
lyhyet tyopaivat ja ylipitkat tauot)
palkkaan liittyvat asiat 53,00 % 49,03 % 51,56 %
organisaation arvot 18,00 % 16,77 % 21,88 %
organisaation virallisten ja 35,00 % 41,94 % 45,31 %
kaytantéa ohjaavien arvojen
ristiriita
tyontekijan henkilokohtaiset 17,00 % 14,19 % 20,31 %
arvot
halventava kielenkaytto 33,00 % 29,68 % 39,06 %
uskonnollisuus 4,00 % 7,74 % 7,81 %
uskonnolliset vahemmistot 9,00 % 3,87 % 9,38 %
seksuaaliset vahemmistot 13,00 % 7,10 % 17,19 %
rotu ja ihonvari 17,00 % 9,03 % 10,94 %
kansallisuus 11,00 % 3,87 % 6,25 %
ulkonéko 16,00 % 14,19 % 20,31 %
tunteiden nayttdminen 27,00 % 25,81 % 29,69 %
poliittisten ndkemysten 17,00 % 14,19 % 12,50 %
esiintuominen
perhetilanne (esim. raskaus, 18,00 % 18,71 % 18,75 %

toive saada lapsia, pienia lapsia
kotona, laheisen hoito,
lapsettomuus)
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terveydentila (esim. sairaudet ja | 26,00 % 24,52 % 31,25 %
vammat)

tybuupumus 65,00 % 46,45 % 45,31 %
tyopaikkakiusaaminen 45,00 % 45,16 % 53,13 %
paihteiden kayttd 20,00 % 31,61 % 37,50 %




Liite 12. Tabuhavainnot koulutustaustan mukaan

Korkeakoulu Toinen aste
laittomat toimet (korruptio, esim. 19 % 28 %
varastaminen)
piilokorruptio (esim. suosiminen 54 % 59 %
nimityksissa ja hyva veli -verkostot)
huono johtaminen 77 % 78 %
tydyhteisdn jasenten romanttiset suhteet 31 % 33 %
tydyhteison jasenten seksisuhteet 24 % 25 %
seksuaalinen hairinta 22 % 23 %
sukupuolten eriarvoinen kohtelu 40 % 34 %
tyotehtavien valttely 55 % 63 %
henkilon epapatevyys tehtavassa 57 % 70 %
alisuoriutuminen 40 % 44 %
tyStulosten vaaristely 23 % 31 %
tydntekoon kaytetty aika (esim. lyhyet 41 % 49 %
tyopaivat ja ylipitkat tauot)
palkkaan liittyvat asiat 48 % 49 %
organisaation arvot 13 % 22 %
organisaation virallisten ja kaytantda 39 % 41 %
ohjaavien arvojen ristiriita
tyontekijan henkildkohtaiset arvot 14 % 19 %
halventava kielenkaytto 24 % 42 %
uskonnollisuus 7% 8 %
uskonnolliset vahemmistot 6 % 9%
seksuaaliset vdhemmistot 8 % 12 %
rotu ja ihonvari 9% 16 %
kansallisuus 4% 9%
ulkonako 1% 18 %
tunteiden nayttadminen 23 % 34 %
poliittisten ndkemysten esiintuominen 13 % 15 %
perhetilanne (esim. raskaus, toive saada 18 % 21 %
lapsia, pienia lapsia kotona, laheisen hoito,
lapsettomuus)
terveydentila (esim. sairaudet ja vammat) 19 % 31 %
tybuupumus 50 % 55 %
tyopaikkakiusaaminen 41 % 54 %
paihteiden kayttd 26 % 31 %
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Liite 13. Tabuhavainnot aseman mukaan.

Ei esihenkilo Esihenkilo
laittomat toimet (korruptio, esim. | 22,34 % 28,81 %
varastaminen)
piilokorruptio (esim. suosiminen | 54,98 % 59,32 %
nimityksissa ja hyva veli -
verkostot)
huono johtaminen 76,98 % 77,97 %
tydyhteison jasenten romanttiset | 30,58 % 38,98 %
suhteet
tydyhteisdn jasenten 23,71 % 30,51 %
seksisuhteet
seksuaalinen hairintd 23,37 % 16,95 %
sukupuolten eriarvoinen kohtelu | 37,11 % 33,90 %
tyétehtavien valttely 57,39 % 61,02 %
henkilon epapatevyys 62,20 % 64,41 %
tehtédvassa
alisuoriutuminen 40,21 % 47,46 %
tybtulosten vaaristely 25,43 % 32,20 %
tydntekoon kaytetty aika (esim. 46,05 % 38,98 %
lyhyet tydpaivat ja ylipitkat tauot)
palkkaan liittyvat asiat 49,14 % 47,46 %
organisaation arvot 15,46 % 22,03 %
organisaation virallisten ja 39,18 % 42,37 %
kaytantéa ohjaavien arvojen
ristiriita
tyéntekijan henkildkohtaiset 14,09 % 23,73 %
arvot
halventava kielenkayttd 32,30 % 30,51 %
uskonnollisuus 6,53 % 6,78 %
uskonnolliset vahemmistét 6,53 % 8,47 %
seksuaaliset vahemmistot 10,31 % 6,78 %
rotu ja ihonvari 12,03 % 10,17 %
kansallisuus 6,19 % 6,78 %
ulkonakd 14,43 % 16,95 %
tunteiden nayttdminen 26,46 % 28,81 %
poliittisten nakemysten 13,75 % 15,25 %
esiintuominen
perhetilanne (esim. raskaus, 18,90 % 18,64 %
toive saada lapsia, pienia lapsia
kotona, laheisen hoito,
lapsettomuus)
terveydentila (esim. sairaudet ja | 25,09 % 25,42 %
vammat)
tybuupumus 51,89 % 49,15 %
tyopaikkakiusaaminen 46,74 % 45,76 %
paihteiden kayttd 2715 % 33,90 %




Liite 14. Tabuhavainnot nykyisen tai viimeisimman tyopaikan sektorin

mukaan.

Yksityinen Julkinen Kolmas
laittomat toimet (korruptio, esim. | 25,33 % 21,21 % 15,79 %
varastaminen)
piilokorruptio (esim. suosiminen 59,83 % 50,51 % 42,11 %
nimityksissa ja hyva veli -
verkostot)
huono johtaminen 78,17 % 74,75 % 73,68 %
tyéyhteison jasenten romanttiset | 33,19 % 29,29 % 42,11 %
suhteet
tydyhteisdn jasenten 27,95 % 19,19 % 26,32 %
seksisuhteet
seksuaalinen hairinta 23,14 % 19,19 % 26,32 %
sukupuolten eriarvoinen kohtelu 37,55 % 34,34 % 42,11 %
tyotehtavien valttely 55,46 % 59,60 % 78,95 %
henkilon epapatevyys tehtavassa | 63,32 % 61,62 % 63,16 %
alisuoriutuminen 42,36 % 40,40 % 52,63 %
ty6tulosten vaaristely 28,82 % 24,24 % 5,26 %
tydntekoon kaytetty aika (esim. 44,98 % 44,44 % 42,11 %
lyhyet tydpaivat ja ylipitkat tauot)
palkkaan liittyvat asiat 52,40 % 44,44 % 31,58 %
organisaation arvot 19,21 % 13,13 % 10,53 %
organisaation virallisten ja 41,48 % 40,40 % 21,05 %
kaytantéa ohjaavien arvojen
ristiriita
tyontekijan henkildkohtaiset arvot | 15,28 % 16,16 % 21,05 %
halventava kielenkaytto 34,93 % 30,30 % 10,53 %
uskonnollisuus 5,68 % 9,09 % 10,53 %
uskonnolliset vdhemmistot 7,42 % 7,07 % 5,26 %
seksuaaliset vahemmistdt 10,48 % 11,11 % 5,26 %
rotu ja ihonvari 13,97 % 9,09 % 0,00 %
kansallisuus 8,30 % 3,03 % 0,00 %
ulkonakd 14,85 % 17,17 % 5,26 %
tunteiden nayttdminen 28,38 % 26,26 % 21,05 %
poliittisten ndkemysten 13,10 % 15,15 % 15,79 %
esiintuominen
perhetilanne (esim. raskaus, 20,09 % 18,18 % 5,26 %

toive saada lapsia, pienia lapsia
kotona, laheisen hoito,
lapsettomuus)
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terveydentila (esim. sairaudetja | 24,89 % 26,26 % 21,05 %
vammat)

tybuupumus 56,77 % 43,43 % 26,32 %
tyopaikkakiusaaminen 47,16 % 47,47 % 26,32 %
paihteiden kayttd 28,38 % 26,26 % 31,58 %




