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Téassd tutkielmassa tarkastellaan tunteiden ndyttdmistd tabuna suomalaisissa tydyhteisdissa.
Tutkielma on osa Tabut tyOyhteisdissd -tutkimushanketta, jonka tavoitteena on kartoittaa
suomalaisten tydyhteisdjen tabuja. Tutkimusryhmén muodostavat kolme pro gradu -tutkielmaa
tekevad opiskelijaa, heidin ohjaajansa ja tutkimusavustaja.

Tunteet kuuluvat erottamattomana osana jokapdivdiseen eldmiin ja sosiaalisiin suhteisiin, mutta
téstd huolimatta vaikuttaa siltd, ettd tunteita — etenkdin negatiivisia — ei hyviksytd tyopaikoilla.
Tunteet ovat vuorovaikutuksen keskidssa, silld niiden avulla osoitetaan merkityssuhteita; tunteet
valittdvat informaatiota ja ohjaavat toimintaa. Tunteet myo0s tarttuvat tehokkaasti niiden
spontaanin ja hallitsemattoman luonteen vuoksi. Tabut puolestaan ovat seurausta
sosialisoitumisesta. Tabuilla tarkoitetaan asioita, joista ei saa tai uskalleta puhua. Ne ovat
riippuvaisia ajasta, paikasta ja kontekstista, ja siksi késitys tabuista vaihtelee eri yhteisdissa.

Tamaén tutkielman tavoitteena on kartoittaa suomalaisten tyokokemusten avulla kuinka tunteiden
ndyttdmiseen suhtaudutaan tyOyhteisdissd ja mikd tekee tunteiden nédyttdmisestd tabun
tyOyhteisoissd. Tutkielma on toteutettu laadullisena tutkimuksena, jossa on piirteitd myos
méadrillisestd tutkimuksesta. Tutkimuksen empiirinen aineisto on keritty kaikille avoimella
verkkokyselylomakkeella maaliskuussa 2021. Vastaajia tavoiteltiin sosiaalisen median kanavien
sekd suorien sdhkdpostiyhteydenottojen kautta. Tutkimuksessa keritty aineisto edustaa
niyteotantaa eritaustaisista suomalaisista aikuisista, joilla on kokemuksia tyoeldmastd. Aineisto
on analysoitu teoriaohjaavaa siséllonanalyysid hyddyntéen.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd sensitiivisestd luonteestaan huolimatta tabuista puhutaan
tyOyhteisoissd, kun keskustelijoiden vililla vallitsee luottamussuhde. Tunteiden ndyttdminen saa
yhteisoissd aikaan keskustelua, mutta toisaalta reaktiona saattaa olla puhumattomuus, tunteiden
vihittely, omien tunteiden salaaminen ja jopa kiusanteko. Tunteiden niyttdmiseen tabuna
tyOyhteisoissa 10ydettiin kolme keskeista tekijaa: konteksti, tyOyhteisossa vallitseva tunneilmasto
ja pelko. Vastaajien kertomuksissa erityisesti pelko nousi toistuvasti esiin sekd ndkyvisti ettd
piilevésti. Pelko liittyy toisten tunteiden loukkaamiseen, koettuun irtisanomisuhkaan ja
kiusankohteeksi joutumiseen.

Tutkimuksen empiiriset tulokset vahvistavat havaintoa teoriasta, jonka mukaan tunteiden
peittelylld on useita haitallisia vaikutuksia. Tunteiden tukahduttaminen ja piilottaminen alentavat
kognitiivista suorituskykyd, aiheuttavat haasteita sosiaalisissa kanssakdymisissd ja edistdvét
psyykkisten terveyshaittojen, kuten tyduupumuksen ja masennuksen kehittymistd. Vaikka
tabuilla on yhteiskunnallinen rooli jarjestyksen ylldpitdjand, tyOyhteisojen tabut heijastuvat
negatiivisesti liiketoimintaan innovaatioiden, teknologisen kehityksen ja kéyttdytymisen kautta.
Tutkimuksessa tunnistettiin myos, ettd tunteiden ndyttiminen tabuna on yhteydessd useisiin
tabuiksi koettuihin osa-alueisiin, kuten huonoon johtamiseen, henkilon epépétevyyteen
tehtévissd, tyotehtdvien vilttelyyn, piilokorruptioon, palkkaan, tyOpaikkakiusaamiseen,
organisaation virallisten ja kéytédntdjd ohjaavien arvojen ristiriitaan, sukupuolten véliseen
eriarvoiseen kohteluun ja seksuaaliseen héirintdan.

Avainsanat: TyOyhteison tabut, tunteiden néyttdminen, tunteet, tydilmapiiri
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1 Johdanto

1.1 Tutkimuksen aihe ja tavoite

Tunteet kuuluvat erottamattomasti jokapdivdiseen eliméén (Fields, Copp & Kleinman
2006, 155) ja on selvéd, ettd myods tyOyhteisdissd koetaan erilaisia tunteita — niin
positiivisia kuin negatiivisia. Tunteita ei kuitenkaan yleisesti tunnuta hyviksyttavan
osaksi tyOpaikan tavanomaisia vuorovaikutustilanteita. (ks. Hokké, Ikdvalko, Paloniemi,

Véhasantanen & Rantanen 2020, 12.)

Tunteet ovat olotiloja, joissa on viitteitd fysiologisista, neurologisista ja kognitiivisista
ulottuvuuksista (Lawler & Thye 2006, 297). Englannin kielessé tunteista voidaan kéyttaa
kisitteitd feelings ja emotions. Késitteet eroavat toisistaan niiden maédritelmien
tarkkuuden osalta. Feelings-termi on yleinen kuvaus tunnetilasta ja fyysisestd
kokemuksesta, kuten nédldstd, kivusta tai visymyksestd. Emotions-termi sen sijaan on
riippuvaisempi kontekstista ja sen ndhddin kuvastavan kulttuurisidonnaisia tunnetiloja tai
-reaktioita. (Thoits 1989, 318.) Kulttuurisidonnaisuutta tukee Darwinin (2009) nikemys,
jonka mukaan tunteiden (emotions) tarkoituksena on sosiaalinen viestintd. Kulttuurilla
ndhdiinkin olevan tirked rooli tunteiden madrittelyssd (Peterson 2006, 114; Lawler &
Thye 2006, 301). Vaikka tunteet syntyvdt yksilon sisédlli, ne kumpuavat yksilon
ulkopuolisista tapahtumista ja olosuhteista, kuten muiden kayttdytymisesti ja sosiaalisista

viitekehyksistd (Lawler & Thye 2006, 295).

Kaikki toimintamme, niin sanallinen kuin nonverbaalinen viestintd, on kommunikointia
ympériston kanssa. Nidin ollen jopa kommunikoimattomuutta voidaan pitdd
kommunikointina. (Krajewski ja Schroder 2008, 595.) Viestintitieteiden laitoksen
(Jyviaskylédn yliopisto 2021) mukaan nonverbaalilla viestinnilla tarkoitetaan kieltd lukuun
ottamatta kaikkia muita vuorovaikutuksen ulottuvuuksia. Nonvebaalia viestintdd ovat
esimerkiksi katseet, eleet, dénenpaino ja kosketus, joilla voidaan ilmaista tunteita.
Ominaista nonverbaalille viestinnélle on sen tulkinnanvaraisuus eli vastaanottaja saattaa

tulkita viestin eri tavoin kuin puhuja on tarkoittanut.

Tabuilla tarkoitetaan asioita, joiden olemassaolosta tiedetddn, mutta joista yhteisdissa
vaietaan. Tabuilla on tunnistettu olevan yhdistava ulottuvuus, silld jaettua tabua voidaan
pitdd merkkind sosiaalisesta yhteenkuuluvuudesta (Krajewski & Schroder 2008, 596,
600; Allan 2018, 1). Tabut rajoittavat kdyttdytymistd ja toimintaa, kuten puhetta ja



ajattelua (Krajewski & Schroder 2008, 602) mutta myds ylldpitavét jérjestystd. Tabujen
syntyd on selitetty antropologisen ja psykoanalyyttisen ndkokulman kautta:
antropologisessa ldhestymistavassa tabut saavat alkunsa kulttuurisista kokemuksista, kun
taas psykoanalyyttisen nidkemyksen mukaan tabut syntyvit alitajunnassa olevista
vahvoista kielloista, jotka kulkeutuvat sukupolvelta toiselle (Fershtman, Gneezy &
Hoffman 2011, 140). Tutkielman tekoaikaan vuonna 2021 tabuja tyOyhteisdissé ei ole
juurikaan tieteellisesti tutkittu. Tétd tutkielmaa varten tehty kirjallisuuskatsaus osoittaa,
ettd tydyhteisdjen osalta tabujen tutkimuksessa on tutkimusaukko. Syyna tdhén on se, ettad
tabujen tutkimus on tutkielman tekoaikaan mennessd painottunut antropologian ja

sosiologian tieteen aloille.

Tutkielman tavoitteena on kartoittaa suomalaisten tydokokemusten ja niihin liittyvien
kertomusten kautta, miten tunteiden ndyttdminen ilmenee organisaatioissa ja kuinka
tunteiden nédyttdmiseen suhtaudutaan. Tutkielman teoreettinen viitekehys on rakennettu
tabuihin, tunteiden niyttdmiseen ja tyohyvinvointiin liittyvien tieteellisten artikkeleiden

ja kirjallisuuden pohjalta.

Tama tutkielma on osa Tabut tyOyhteisdissd -tutkimushanketta, jonka tavoitteena on
kartoittaa suomalaisten ty0yhteis6jen tabuja. Tutkimusryhmai koostuu kolmesta pro gradu
-tutkielmaa tekevidstd opiskelijasta, heiddn ohjaajastaan ja tutkimusavustajasta.
Tutkimuksessa kerdttyd aineistoa tullaan hyddyntdméédn kolmen pro gradu -tutkielman

lisdksi my0Os muissa tieteellisissd julkaisuissa.

Tutkielmassa etsitddn vastauksia kahteen tutkimuskysymykseen, jotka ovat:
1) Kuinka tunteiden ndyttimiseen suhtaudutaan tyoyhteisoissd?
2) Mikd tekee tunteiden ndyttimisestd tabun tyéyhteisoissd?

Tutkimusaihe on kiinnostava, silld tunteiden ja niiden huomioimisen on havaittu
kytkeytyvin tiiviisti yksiloiden kokemaan tydhyvinvointiin ja siten edistdvin koko
organisaation tehokkuutta (ks. Fredrickson 2000; Ashkanasy & Daus 2002). Tunteiden
tarkastelu tabuina mahdollistaakin erinomaiset 1dht6kohdat uuden tiedon luomiselle ja
hyodyllisen informaation kerddamiselle tulevaisuuden jatkotutkimuksia varten. Aihepiirin
tdhén asti vahidinen tutkimus lisida kiinnostavuutta, silld on mahdollista, ettd tutkimus tuo
esiin yllattdvidkin tuloksia. Kuten teoria osoittaa, tabuilla on suora yhteys tyoyhteisdjen

vuorovaikutukseen ja siten tydhyvinvoinnin kautta aina organisaation menestykseen asti.



Tabujen tiedostaminen ja ymmaértdminen ovat ensimmdiisid askeleita kohti tabujen
murtamista. Mitd enemmain ja avoimemmin tunteista puhutaan, sitd nikyvidmmiksi ne
tulevat my0s tyoyhteisdissd ja sitd paremmin voidaan hélventdd erityisesti negatiivisiin
tunteisiin liitettyjd ennakkoluuloja ja edistdd yksildiden tyShyvinvointia. Tutkimuksen
mielenkiintoa lisdd se, ettd tabut eivit suinkaan ole salaisuuksia; niistd saatetaan olla

hyvinkin tietoisia, mutta oletuksena on, ettei niistd puhuta.
1.2 Tutkimusrajaukset

Tutkimusaihe on rajattu tabujen osalta tunteiden ndyttdmiseen ja sithen kytkoksissd
olevaan tunteiden piilottamiseen. Tassé tutkielmassa tunteet ndhdién teorian mukaisesti
paitsi subjektiivisina kokemuksina myds osana sosiaalisesti rakentuvia kokonaisuuksia
(ks. Hokkéd ym. Rantanen 2020, 70-71), ja siksi tunteita tarkastellaan sekd yksilon etté
yhteison ndkokulmista. Tutkimuksessa tunteita kasitelldén sekd merkityksessd feelings
ettd emotions. Tunteiden nidyttdmiselld tarkoitetaan kaikki sellaisia verbaaleja ja
nonverbaaleja keinoja, joiden avulla erilaiset tunnetilat tulevat ilmi. Tutkimuksen
empiirinen aineisto pohjautuu yksilon kokemuksiin, joten valittu tarkastelundkokulma
antaa mahdollisuuden peilata yksilon tunteita mahdollisiin piileviin merkityksiin, jotka

perustuvat esimerkiksi tydyhteisoissé vallitseville tunneilmastoille.

Koska kyseessd on kartoittava tutkimus, ei tutkimuksen tarkoituksena ole yrittdd
ymmartdd syvéllisempid prosesseja, joita tabuihin liittyy. Kerdtyn aineiston puitteissa se
el olisi edes mahdollista. Sen sijaan tdssd tutkielmassa sovellettavan kartoittavan
empiirisen aineiston vahvuutena on auttaa ymmartdmaéin, millaisia tabuja tydyhteisossi
on ja kuinka ne ilmenevdt kdytinnOssd ihmisten vilisissd pdivittdisissd

vuorovaikutustilanteissa.
1.3 Tutkielman rakenne

Tutkielman rakenne koostuu kuudesta péédluvusta, joita ovat i) johdanto, ii)
tutkimusmetodologia iii) tabut ja tunteet tyOyhteisdissd, iv) tunteiden néyttimiseen
suhtautuminen tydyhteisoissd, v) johtopaitokset ja vi) lopuksi. Ensimmdiisen pailuvun —
johdannon — jilkeen tutkielman toinen pééluku esittelee tutkimusmetodologiaa. Luvussa
kdydaan lapi laadullisen tutkimuksen periaatteita ja aineistonkeruumenetelmédn —
verkkokyselylomakkeen — valintaa, sekd kuvataan kyselylomakkeen rakentamisessa

hyddynnettyjen testiryhmien toteutumista ja perustellaan kyselyn jakoa sosiaalisen
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median kanavissa. Lisdksi luvussa esitellddn, milld perustein empiirinen aineisto on

analysoitu ja miten analysointi on toteutettu.

Kolmannessa paidluvussa késitellddn tabuja ja tunteita tyOyhteisdissi. Luvun
ensimmdiisessd osassa tarkastellaan tabun késitettd tutustumalla tabujen historiaan,
erilaisiin  kulttuurillisiin mééritelmiin ja tabujen olemassaolon syihin. Lisdksi
tarkastellaan tabuja litketoiminnan kontekstissa seké tabujen murtamista. Luvun toinen
osa késittelee tunteiden nédyttdmistd. Ensin tutustutaan tunteiden mééritelméén, jonka
jilkeen tunteet liitetddn osaksi tyOyhteisdjen tarkastelua. Luvussa pohditaan my0s
johtajuuden ja tunteiden néyttdmisen yhteyttd, tunnetodellisuutta, tunneélyi ja -taitoja
seki sitd, miten tunteet ja tyShyvinvointi linkittyvét toisiinsa. Luvussa nelja tunteiden
niyttdminen ja tabut yhdistetddn, ja niitd tarkastellaan tyOyhteisdjen viitekehyksessi
kerdtyn aineiston kautta. Viides padluku kokoaa yhteen tutkimustulokset, joita peilataan
teoriaan. Kuudes ja viimeinen luku koostuu yhteenvedosta sekd tutkimuksen

luotettavuuden ja jatkotutkimusmahdollisuuksien arvioinnista.



11

2 Tutkimusmetodologia

2.1 Laadullinen tutkimus

Tutkielman empiirinen osa on toteutettu survey-tutkimuksena pddosin laadullisen
tutkimuksen menetelmin. Empirialla kuvataan tutkimusta varten keréttyd ja rajattua
aineistoa, joka tuottaa informaatiota tutkittavasta ilmiostd (Helenius, Salonen-Hakomaéki,
Vilkka, Saaranen-Kauppinen & Eskola 2015, 192). Aineiston keruu tdssd tutkimuksessa
on toteutettu yhdessd muun tutkimusryhmidn kanssa kaikille avoimella
verkkokyselylomakkeella, jonka monivalintakysymyksessa seké vastaajien perustietojen
kerdadmisessd on toteutettu myds madréllistd tutkimusotetta. Tutkimuksen kohderyhmén
muodostavat kaikki suomen kieltd ymmirtivdat aikuiset, joilla on kokemuksia
suomalaisista tyOyhteisoistd tyontekijdn ja/tai esimiehen roolissa. Aineiston keruun
tavoitteena oli saada vastaajia mahdollisimman monista iké- ja yhteiskuntaluokista ja

kerété tutkimusaineistoa vahintddn 200:1ta vastaajalta.

Tutkimusryhmin tavoitteena oli kartoittaa millaisia asioita tutkimukseen osallistujat
pitdvét tabuina ja miten ndmi tabut ilmenevit tydyhteisdissd. Laadullinen tutkimus
soveltuu mainiosti, kun tutkittavasta ilmiosta tiedetddn vain vahan, mutta tavoitteena on
saada 1lmidstd hyvé kuvaus tai syvillinen ymmérrys (Kananen 2017, 33). Tutkimuksen
suunnittelussa ja toteutuksessa huomioitiin, ettd tabut ovat usein syvilld rakenteissa ja
ajattelutavoissa (Juuti & Puusa 2020, 77). Laadullinen tutkimusote onkin oivallinen keino
tutkia ilmiditd, jotka yhdistyvdt ihmisten tajuntaan, kanssakdymiseen ja kaytettyyn
kieleen (Juuti & Puusa 2020. 77). Laadullisen tutkimusotteen keinoin voidaan tarkastella
tabun kaltaisia ndkymattomid, abstrakteja, ihmisten vuorovaikutuksessa syntyvid,
monitulkinnallisia sekd aikaan ja paikkaan kytkoksissd olevia ilmiditd. Laadullinen
tutkimus pyrkii ymmartdmiin kokemuksia, ajatuksia, tunteita ja merkityksid, joita
tutkimukseen osallistuvat antavat tutkimuksen kohteelle. (Kananen 2017, 36; Juuti &
Puusa 2020, 9.)

Koska aihetta on tutkittu tieteellisesti vain vahin, tdssd tutkimuksessa tavoitellaan laajaa,
useista sadoista vastaajista koostuvaa vastaajajoukkoa. Télld pyritddn vastaamaan
laadullisen tutkimuksen kohtaamaan kritiikkiin, jonka mukaan pienestd havaintomaaréisti
el voida tehdd luotettavia yleistyksid (Koskinen, Alasuutari & Peltonen 2005, 263).

Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena ei ole kuitenkaan saavuttaa tilastollisia
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yleistyksid, vaan tavoitteena on ennen kaikkea kuvata tarkasteltavaa asiaa tai ilmiGté,
ymmirtdd toiminnan syitd ja auttaa rakentamaan teoreettinen viitekehys tutkimuksen
kohteesta. Edellytyksend laadulliselle tutkimukselle voidaankin pitdd sitd, ettd tietoa
saadaan kerédtyksi sellaisilta henkil6iltd, jotka tuntevat tutkittavan ilmidn
mahdollisimman hyvin ja joilla on omakohtaisia kokemuksia asiasta (Tuomi & Sarajirvi
2018, 98.) Edella esitettyd tukee se, ettd eri taustaisilta vastaajilta on kerétty juurikin
omakohtaisia kokemuksia tydeldmaén tabuista. Vaikka vastaajien kokemukset ovat olleet
paikoin yksityiskohtaisia, on vastauksissa tarkasteltu ennen kaikkea toistuvia teemoja.
Perusteena tille on se, ettd yleisluonteisempaa tietoa voidaan pitéa luotettavampana kuin

hyvin yksityiskohtaista tietoa (Koskinen, Alasuutari & Peltonen 2005, 263).

Laadullisen tutkimuksen yhteydessd on syytd puhua myds hypoteesittomuudesta.
Kaésitteelld tarkoitetaan sitd, ettei tutkijalla ole ennalta-asetettuja olettamuksia
tutkittavasta ilmidsté tai tutkimuksen tuloksista. Riippumatta tutkijan henkildkohtaisista
kokemuksista laadullisessa tutkimuksessa voidaan pitdd tavoitteena sitd, ettd tutkija
ylldttyisi tai oppisi tutkimuksen edetessé. Jotta uuden oppiminen on mahdollista, tulee
tutkijan tiedostaa tutkimukseen liittyvét ennakko-oletuksensa. (Eskola & Suoranta 2003,
19-20). Ennen tutkimusprosessin aloittamista ennakko-olettamukset liittyivét sithen, etti
tyOyhteisdissd todennédkoisesti on runsaasti tabuja ja ettd tutkimus tulee tuomaan esiin
mahdollisesti yllattavidkin 10ydoksid tyOyhteisoistd. Yksittdisiin tabuihin ei sen sijaan
liittynyt ennakko-olettamuksia, silld ennen aineiston keruuta oli haastavaa — aiemman
tutkimuksen puutteen vuoksi — yrittdd kasittdd, mitkd kaikki asiat voisivat olla
tyOyhteisoissd tabuja. Kun tutkielman aihe tutkimusprosessin edetessé rajautui tunteiden
ndyttdmiseen, oli rajauksen taustalla halu selvittda, kuinka tunteita tyoyhteisoissd tuodaan

ilmi, jos tuodaan, ja kuinka erilaisiin tunteisiin suhtaudutaan.
2.2 Kyselytutkimus

Téssi tutkimuksessa empiirinen aineisto on kerétty verkkokyselylomakkeella. Kysely on
yksi laadullisen tutkimuksen yleisimpid aineistonkeruumenetelmid (Tuomi & Sarajirvi
2018, 83). Kyselytutkimuksen hyddyntdminen mahdollistaa laajan tutkimusaineiston
keruun tehokkaasti (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2016, 195), mihin my0s tissé
tutkimuksessa pyrittiin. Toisaalta on huomioitava se tosiseikka, ettd kyselyt ovat tind
padivdnd varsin yleisid (Selkdld 2013, 105) ja siksi vastaajien saaminen voi olla

haasteellista (Rédsdnen & Sarpila 2013, 68; Hirsjarvi ym. 2016, 198). Menetelmé on
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saanut osakseen kritiikkid myos siitd, ettd vastausten todenmukaisuutta on haasteellista

arvioida (Résénen & Sarpila 2013, 69; Hirsjarvi ym. 2016, 195).

Verkkokyselyyn on tunnistettu liittyvin useita hyotyjd. Verkkokyselyn etuna on nopeus,
silli kyselyn toimittaminen ja vastatun kyselylomakkeen palauttaminen onnistuvat
helposti. Kyselylomake on myds taloudellinen, silli aineiston keruusta aiheutuvat
kustannukset jaavét hyvin pieniksi riippumatta vastaajien maantieteellisestd sijainnista.
(Miettinen & Vehkalahti 2013, 84; Valli & Perkkild 2015, 109.) Edelld mainittuja syiti
voidaan pitdd perusteina sille, miksi verkkokyselylomaketta paddyttiin kiyttdméaén téssa
tutkimuksessa; haluttiin kohtuullisilla resursseilla néyte eri taustaisista vastaajista ympéri
Suomea. Liséksi verkkokyselyn valintaa tuki aiheen sensitiivisyys. Empiirisen aineiston
perusteella voidaan tehdd havainto siitd, ettd kasvotusten tai puhelimitse tapahtuva
haastattelu voisi vaikuttaa vastaajan kertomuksen laajuuteen ja todenmukaisuuteen.
Résdsen ja Sarpilan (2013, 69) mukaan sensitiivistd aiheista puhutaankin sitd
todenmukaisemmin mitd etdisempand haastateltavat kokevat haastattelutilanteen. Edella
mainitusta syysté vastaajille haluttiin tarjota tdysi anonymiteetti, jotta vastaukset olisivat

mahdollisimman aitoja.

Koska onnistuneen kyselylomakkeen rakentaminen vaatii sekd aikaa ettd monipuolista
osaamista (Hirsjarvi ym. 2016, 195), on tdssi tutkimuksessa hyddynnetty
tutkijatriangulaatiota aineiston keruun suunnittelussa ja toteutuksessa. Triangulaatiosta
puhutaan silloin, kun tutkimuksessa yhdistetdédn erilaisia menetelmia (Hirsjarvi ym. 2016,
233; Tuomi & Sarajirvi 2018, 167-168). Tutkijatriangulaatiossa tutkimukseen osallistuu
useampia tutkijoita, jotka voivat olla mukana aineistonkeruussa sekd tulosten
analysoinnissa ja tulkinnassa (Hirsjarvi ym. 2016, 233). Vaikka aineiston keruu
toteutettiin  yhteisesti tutkimusryhmén kesken, paddyttiin aineiston analysointi
toteuttamaan itsendisesti, silld aineistoa tarkastellaan jokaisessa pro gradu -tutkielmassa

eri nakokulmasta.
2.3 Aineistonkeruu
2.3.1 Aineistonkeruun toteutus

Tutkimuksen empiirinen aineisto on kerdtty Webropol surveys -ohjelmalla luodulla
verkkokyselylomakkeella maaliskuussa 2021. Verkkokyselylomake laadittiin yhdessd

tutkimusryhmén jésenten kanssa ja sen teknisessd toteutuksessa Webropoliin auttoi
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tutkimusapulainen. Yleisesti verkkokyselylomakkeen vastaajia voidaan tavoitella
kolmella tavalla: ldhettimaélld valikoiduille vastaajachdokkaille sdhkopostitse kutsu
vastaamaan, tavoittelemalla vastaajachdokkaita postitse tai puhelimitse tai mainostamalla
kyselylomaketta sosiaalisessa mediassa, keskustelupalstoilla tai verkkosivuilla.
Vastaajien tavoittelussa voidaan hyddyntdd joko yhtd tapaa tai yhdistelld useampaa.
(Miettinen & Vehkalahti 2013, 85.) Tassd tutkimuksessa verkkokyselylomakkeen
vastaajia tavoiteltiin sdhkopostitse seka sosiaalisen median ja keskustelupalstojen kautta.
Valittuja jakelukanavia esitellddn tarkemmin luvussa 2.3.3 Kyselyn jako sosiaalisen

median kanavissa.

Vastausaika sijoittui ajanjaksolle 5.—31.3.2021. Verkkokyselylomakkeen jako aloitettiin
tutkimusryhmén jésenten omien sosiaalisen median kanavien kautta (liitteet 5 ja 6)
5.3.2021. Jakelukanavia olivat yhteisopalvelut Facebook, LinkedIn ja Twitter sekid
pikaviestisovellus Whatsapp. Kyselylomakkeen linkki jaettiin samalla pdivamaéralla
saatekirjeen kera myds Vauva.fi (liite 8) ja Suomi24.fi (liite 9) -keskustelupalstoille,
mutta nditd vaylid pitkin kyselylomakkeeseen ei saatu vastauksia. Tutkimuksesta tehtiin
my0s mediatiedote, joka ldhetettiin Porin yliopistokeskukselle sekd Turun yliopistolle
vapaaseen jakeluun. Porin yliopistokeskus julkaisi tiedotteen nettisivuillaan 8.3.2021
(liite 3). Turun yliopisto julkaisi tiedotteen sekd nettisivuillaan (liite 4) ettd Twitter-
tilillddn (liute 10) 9.3.2021. Kyselylinkkid pédéddyttiin jakamaan sdhkopostitse
saatekirjeiden (liite 7) kera tyomarkkinajdrjestoille (Akava, SAK, STTK),
tyottomyyskassoille (YTK ja KOKO-kassa), Ty6llisyysrahastolle, Tydsuojelurahastolle,
Tyoterveyslaitokselle ja Tyodeldmén tutkimusyhdistys ry:lle. Séhkopostiviestit
aikataulutettiin  seuraavan  viikon alkuun, jotta kyselykutsut tavoittaisivat
mahdollisimman monta vastaanottajaa. Tyoterveyslaitos ja KOKO-kassa kieltdytyivit
jakamasta tutkimusta. Tyoterveyslaitos vetosi saamaansa julkaisupyyntotulvaan ja

KOKO-kassan mielesté tutkimusaihe ei palvellut riittdvan hyvin heidédn jasenidén.

Tutkimusryhma oli varautunut siihen, ettd vastausaikaa saatettaisiin joutua pidentdméén,
jotta tavoiteltu vastaajamiddrd tdyttyisi. Oletuksena oli kuitenkin se, ettd aineistoa
saataisiin runsaasti niin vastaajamdirin kuin kertomuksien pituuden suhteen.
Tutkimusryhmén iloksi tavoiteltu vastaajamédra tiyttyi hyvissd ajoin ennen vastausajan
umpeutumista. Koska tutkimusryhma toivoi saavansa mahdollisimman paljon vastauksia,
maaliskuun viimeisilla viikoilla kontaktoitiin sdhkdpostitse vield kahta keskusjarjestod —

STTK:a ja Akavaa — toivoen, ettd ndma tahot jakaisivat kyselylinkkid omille jésenilleen.
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Vastaajilta keréttiin vapaaehtoisina taustatietoina iké, sukupuoli, koulutustausta, asema
nykyisessd tai viimeisimmissd tyOpaikassa ja tyOsektori. Aineiston keruu on kuvattu
tutkimuksessa peruuttamattomaksi vaiheeksi (Valli 2015, 239) ja siksi vastaajien
taustatietoja kerdttiin varmuuden vuoksi tutkimuksen myohempid vaiheita varten.
Taustatietojen ansiosta on esimerkiksi mahdollista tehdd erilaisia havaintoja siitd, onko
jokin sukupuoli, ikdluokka, koulutustausta, positio tai sektori yli- tai aliedustettuna
tutkimuksessa. Kyselylomaketta muodostettaessa tiedostettiin, ettd vastaajan positio (vrt.
johtaja—alainen -asetelma) tulee todennékoisesti vaikuttamaan koettuihin tabuihin. Tasta
syystd pidettiin tirkednd lisdtd vapaaehtoisiin taustatietoihin vastausvaihtoehtoina
tyotehtdvd sisdltdd esimiesvastuun seki tyotehtdvd ei sisdlld esimiesvastuuta. Nain
muotoiltuna vastaajan anonymiteettid ei vaarannettu, ja tutkimusryhmd sai arvokasta
tietoa vastaajien asemasta tyOyhteisoissd. Tutkimusryhméssa huomioitiin kuitenkin myos
se, ettei vastaajan ilmoittama positio vélttiméttd ole yhteydesséd vastaajan kertomusten

kanssa, silld kyselyssé kartoitetaan vastaajien kokemuksia koko tyduran ajalta.
2.3.2 Kyselylomakkeen testaus

Kyselylomaketta testattiin kahden testiryhmén avulla, silld kyselylomakkeen huolellisella
muotoilulla, kuten kysymysten asettelulla, on tirked osa koko tutkimuksen onnistumisen
kannalta (Valli & Perkkild 2015, 110; Hirsjarvi ym. 2016, 198). Lomakkeen tulisi olla
vastaajalle helppokdyttdinen ja toimia laitteesta riippumatta moitteettomasti (Valli &
Perkkild 2015, 110). Testiryhmid varten kyselylomakkeesta tehtiin molemmille ryhmille
omat kopiot, silld testiryhmain osallistuneiden vastauksia ei haluttu osaksi aineistoa.
Testiryhmien tavoitteena oli arvioida kyselyn teknistd toimivuutta ja sisdllon
ymmairrettdvyyttd. Arvio kyselyn toteutuksesta ja ehdotukset mahdollisista
kehityskohteista kysyttiin vasta testiryhmaéldisten vastaamisen jélkeen. Syynad tdhan oli

se, ettd vastaustilanteesta haluttiin mahdollisimman autenttinen.

Molemmat testiryhmit koostuivat tutkimusryhmédn jdsenten henkildkohtaisista
verkostoista valituista testaajista. Kyselylomakkeen ensimmadisen version testaukseen
osallistui kahdeksan vastaajaa. Kyselylomaketta muokattiin vastaajilta saadun palautteen
perusteella, minka jilkeen toinen testiryhmaé testasi lomakkeen uudelleen. Jilkimma&inen
testiryhmd koostui seitseméstd vastaajasta, ja my0ds heidédn testauksensa ja
palautteenantonsa jidlkeen kyselylomakkeen kysymyksid, rakennetta ja saatetekstid

muokattiin.
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Jalkimmadiseen testiryhmién valittiin uudet vastaajat, silld tutkimusryhma piti tarkeéni
autenttisen vastaamisympdriston luomista. Lisdksi ajateltiin, ettd samojen vastaajien
hyddyntdminen uudelleen heijastuisi vastausten heikkoon laatuun. Tavoitteena oli myos
minimoida todennédkdisyys sille, ettd testaajat pyrkisivdt vastaamaan tarkoituksella eri
tavoin kuin ensimméisessd testiryhmdéssd. Testiryhmédn osallistuville ei annettu
mink&édnlaisia ennakkotietoja  kyselylomakkeesta, jotta vastaustilanne siilyisi
mahdollisimman luonnollisena. Testiryhmalle ei haluttu antaa sellaista informaatiota, jota
vastaajillakaan ei tulisi olemaan. Testiryhmélle ei esimerkiksi kerrottu kuinka moni

kyselylomakkeeseen tulee vastaamaan tai millaisia kysymykset ovat.
Testiryhmd 1

Kyselylomakkeen ensimmdiisessd testiversiossa kysymyksid oli kaksi: 1) Millaisiin
tabuihin olet itse torménnyt tyourallasi? Kerro kokemuksistasi ja 2) Miten tabut ovat
vaikuttaneet tydyhteison toimintaan? Molempien kysymysten vastauskentét oli jatetty
avoimiksi niin, etti vastaaja sai halutessaan vastata molempiin tai vain toiseen
kysymykseen. Vastausten pituutta ei rajoitettu. Avointen vastauskenttien tavoitteena oli
helpottaa vastaamista siten, ettd vastaaja saisi itse pdittdd vastauksensa laajuuden
(muutamia sanoja vs. tarinallinen kertomus) ja muodon (listaus vs. yksityiskohtainen,

kuvaileva selostus tapahtuneesta ja omista kokemuksista).

Ensimmdisen testiryhmidn suorittaman testauksen aikana havaittiin, ettei
kyselylomakkeessa mainittu selvésti sitd, ettd vastauksia haluttiin nimenomaisesti
suomalaisista tydyhteisoistd. Tutkimusryhmé tiedostaa, ettdi myds suomalaiset
tyOyhteisot saattavat olla varsin monikansallisia, mutta silti tarkennuksen suomalaisista

yhteisoistd ndhtiin olevan paikallaan.

Testiryhméldisten huomio  kiinnittyi kysymysten muotoilun lisdksi myds
kyselylomakkeen kirjalliseen ulosantiin. Tutkimusryhmd oli alun perin hakenut
kyselylomakkeeseen rentoutta puhekielisilld ilmauksilla. Saadun palautteen johdosta
puhekielisyydesta luovuttiin, silld ei haluttu ottaa riskii siitd, ettd potentiaalinen vastaaja
jattdd kyselyn kesken kieliopillisen epitdydellisyyden vuoksi. Myods testiryhmén
vastausten lyhytsanaisuus ylldtti. Vastausten purkutilanteessa tutkimusryhma arvioi, ettid
lopulliseen kyselylomakkeeseen vastaajat olisivat todenndkdisemmin testiryhmii
motivoituneempia, jolloin se heijastuisi myds vastausten pituuteen ja syvéllisyyteen.

Voidaan ajatella, ettd testivastaukset olivat lyhyitd myos siksi, ettd vastaajat eivit olleet
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torminneet kyselyyn sosiaalisessa mediassa ja tarttuneet saateviestissd tavoiteltuun
koukkuun. Toisin sanoen voitiin todeta, etteivét testivastaajat ole tunteneet paloa
vastaamista kohtaan. Voidaan kuitenkin odottaa, ettd lopulliseen kyselylomakkeeseen
vastaavat tuntevat todennékoisimmin suurempaa motivaatiota vastaamiseen esimerkiksi

henkilokohtaisten kokemustensa kautta.

Koska tavoitteena oli saada useita satoja vastauksia, ei kyselylomakkeen haluttu olevan
syy vastaamatta jittimiselle. Tédméin vuoksi ensimmdisen testiryhmén palautteen
perusteella kyselylomaketta padadyttiin muuttamaan vastaajille houkuttelevampaan
suuntaan muuttamalla kysymysten muotoilua, kyselylomakkeen rakennetta ja

saateviestin kieliopillisia ilmauksia.
Testiryhmd 2

Kyselylomakkeen toisessa testiversiossa kysymyksid oli kolme. Ensimméiinen kysymys
toteutettiin monivalintakysymyksend, jossa kartoitettiin millaisia tabuja vastaajat ovat
kohdanneet ja millaisia asioita he ylipddnsd mieltdvit tabuiksi. Valittavia tabuja oli
luetteloitu 24 kappaletta satunnaisessa jarjestyksessi. Lisdksi vastaajalla oli mahdollisuus
kirjoittaa listan jatkeeksi myds muu kohtaamansa tabu. Omien tabujen listaamisen méaéraa
el rajoitettu. Monivalintakysymyksen valintaa edisti se, ettd tabut mielletdén hyvin eri
tavoin, eikd siksi voida olettaa ihmisten pitdvdn samanlaisia asioita tabuina.
Monivalintakysymystd rakennettaessa tiedostettiin myds se, ettd vastaajat tulevat
tulkitsemaan annetut vastausvaihtoehdot toisistaan poikkeavalla tavalla. Esimerkiksi
vastaajan tehtivéksi jai maaritelld, kokeeko hin tydyhteison jasenten seksisuhteet kahden
sinkun vilisend toimintana vai onko kyseessd kaksi naimisissa olevaa henkil6d, joista

toinen on esimerkiksi yrityksen toimitusjohtaja.

Kysymykset kaksi ja kolme olivat avoimia kysymyksid, joissa ldhdettiin tietoisesti
hakemaan tarkentavia kysymyksid ensimmdiseltd testiryhmadltd saadun palautteen
perusteella. Toisessa kysymyksessd kartoitettiin Miten tai mistd huomasit tabun
olemassaolon? Kolmannessa kysymyksesséd vastaajaa pyydettiin kuvailemaan tilanteita,
joissa tabut ovat tulleet esille. Molemmissa kysymyksissd vastauskenttd oli jatetty
avoimeksi, silld vastaajilta toivottiin edelleen tarinallisuutta ja mahdollisimman laajaa,

jopa yksityiskohtaista, kuvailua. Vastausten pituutta ei rajoitettu.
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Kyselylomakkeen toinen testiversio oli pituudeltaan kolme sivua. Koska pituus ei
testiryhmén perusteella ollut héiritsevé tekijé, tutkimusryhmi péétti olla muuttamatta
kyselylomakkeen rakennetta tiivilmmaéksi. Kolmen kysymyksen ja taustatietojen

jakaminen viljemmin useammalle sivulle ndhtiin vastaajan kannalta selkeéna ratkaisuna.

Toisen testiryhmén vastauksia ldpikdydessd tutkimusryhmai havaitsi, ettd kysymysten
asettelussa tyoyhteisdjen kontekstia ei korostettu kyselylomakkeessa riittavésti. Lisdksi
osa testiryhmistd tunnisti monivalintakysymyksen vastausvaihtoehdoissa puutteita, silla
useita keskeisid tyOyhteisoissd mahdollisesti vallitsevia tabuja oli jddnyt puuttumaan
listauksesta. Molemmat edelld mainitut kehitysehdotukset liséttiin lopulliseen

kyselylomakeversioon.
2.3.3 Sahkoinen kyselylomake

Englanninkieliselld termilld survey tarkoitetaan sellaista kyselyn muotoa, jossa
aineistonkeruu toteutetaan standardoidusti, ja jossa kyselyyn vastanneet muodostavat

yhdessé otoksen tai ndytteen perusjoukosta (Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara 2016, 193).

Tamaén tutkimuksen verkkokyselylomake (liite 1) sisélsi yhden monivalintakysymyksen
ja kaksi tarkempaa kuvailua vaativaa avointa kysymystd. Avointen kysymysten
vastausten pituutta ei rajoitettu ja vastaaja sai halutessaan jittdd kokonaan vastaamatta.
Kyselylomakkeen saateviestissd kerrottiin tabun lyhyt mééritelmd ja esimerkkejd
tyOyhteisdissd mahdollisesti ilmenevistd tabuista. Madritelmdé ja esimerkkejd vastaaja
pystyi hyddyntdmaddn omista kokemuksistaan kertoessaan. Olettamuksena oli, ettd
esimerkit motivoivat ja innostavat vastaamaan. Kyselylomakkeen kysymykset olivat

seuraavat:
1. Mihin seuraavista asioista olet tormdnnyt tabuina? (Voit valita useita)
2. Miten tai mistd huomasit tabun olemassaolon?
3. Kuvaile tilanteita, joissa tabut ovat tulleet esille.

Ensimmadiseksi kysymykseksi valikoitui monivalinta, silld tutkimusryhmé halusi
herételld vastaajia ajattelemaan mahdollisia tabuja, joista vastaaja voisi kertoa kahdessa
seuraavassa kysymyksessd tarkemmin. Tavoitteena oli vélttdd johdattelua. Vastaajalle
haluttiin antaa myds mahdollisuus vastata monivalintakysymyksen lopussa olevaan

avoimeen kenttidn, jos vastaaja on kohdannut muitakin tabuja, kuin kyselylomakkeen
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listauksessa esitellyt kolmekymmenti esimerkkid. Kyselylomakkeen
monivalintakysymyksen kautta haluttiin ymmaértds, millaisia tabuja vastaajat ovat
tyOeldminsd aikana kohdanneet. Monivalintakysymysten vaihtoehtojen laatimisen
periaatteena voidaan pitdd sitd, ettd vastaajalle on esitetty kaikki vaihtoehdot ja etté
vastaaja kykenee valitsemaan niistd yhden (Valli 2015, 241). Koska lomakkeessa
vastausvaihtoehtojen valinnan méairéé ei rajoitettu, yksi valinta ei sulkenut pois muita.
Lisédksi vastaaja sai kirjoittaa omia havaitsemiaan tabuja tyhjdén vastauskenttdan muu,

mikd tai mitkd?

Monivalintakysymysta lukuun ottamatta kysymyksissa kdytettiin avoimia vastauskenttii,
silld niiden koettiin helpottavan vastaamista, kun vastaaja sai itse paittda kertomuksensa
pituuden ja syvillisyyden. Vastausten laajuutta ei rajoitettu eikd kysymyksiin ollut
pakollista vastata. Tarkoituksena oli tehdd kyselylomakkeeseen vastaamisen kynnyksesta
mahdollisimman matala luomalla kyselystd ytimekds. Ajateltiin, ettd aiheen
kartoittamisen kannalta monimutkainen tai muutoin tyolds kyselylomake olisi ollut
tutkimuksen ndkokulmasta epirelevantti. Avoimet kysymykset muotoiltiin kuitenkin
siten, ettd vastaukset olisivat mahdollisimman kattavia kertomuksia tavanomaisten
listausten sijaan. Tutkimusryhma kiinnitti huomiota myds siithen, ettd kysymykset ovat

vastaajan helposti ymmarrettdvissd, eikd niihin jaa tulkinnanvaraa.

Ensimmadisessd avoimessa kysymyksessd vastaajaa pyydettiin kertomaan miten tai missi
hdn on huomannut tabun olemassaolon tyOyhteisossd. Kysymys muotoiltiin siten, ettei
vastaajan kokemuksia rajoitettu koskemaan ainoastaan nykyistd tydpaikkaa tai -tehtavaa.
Vastaaja sai halutessaan kertoa kokemuksistaan useilta eri tyOpaikoilta ja toimialoilta
nykyisen tyOyhteison sijasta tai lisdksi. Toisessa avoimessa — ja kyselylomakkeen
viimeisessd — kysymyksessd vastaajaa pyydettiin kuvailemaan tilanteita, joissa tabut ovat
tulleet esille tyOyhteisoissd. Tutkimusryhmén toiveena oli saada yksityiskohtaisia
kuvauksia  konkreettisista tilanteista, joissa tabut ovat nostaneet paitdén.
Tutkimusryhmin mielesté oli riittdvidd, jos vastaaja kirjoitti kokemuksistaan edes toiseen
avoimeen kysymykseen. Vastaajalla oli halutessaan mahdollisuus tarkastella

kyselylomakkeen edellisid sivuja ennen vastaustensa 1dhettdmista.

Kyselylomakkeesta luotiin kuusi rinnakkaisversioita, joilla kaikilla oli oma URL-
osoitteensa.  Kyselylomakkeen verkkolinkkien rinnakkaisversiot kategorioitiin

seuraavasti: 1) keskustelupalstat, 1ii) keskusjdrjestot, iii) tyottomyyskassat, iv)
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tutkimusryhmén omat sosiaalisen median tilit, v) media ja vi) instituutiot. Jokaiselle
taholle jaettiin yksi, kunkin kategorian mukainen, personoitu URL-verkkolinkki.
Rinnakkaisversioiden ansiosta tutkimusryhmaélld oli mahdollisuus seurata, minkd viylan
kautta vastaajat 10ytavét kyselylomakkeen pariin. Lisédksi haluttiin tarkastella sosiaalisen
median hyddynnettivyyttd yleisesti, mikd antaa tirkedd informaatiota tulevaisuuden

tutkimuksia ajatellen.
2.3.4 Kyselyn jako sosiaalisen median kanavissa

Aineistonkeruu toteutettiin pdfosin sosiaalisessa mediassa maaliskuussa 2021 ja
kyselylomakkeeseen  vastasi 361  vastaajaa. Sosiaalisen median valintaa
aineistonkeruukanavana tuki se, ettd sosiaalisen median kautta jokaisella on mahdollisuus
saada ddnensd kuuluviin (Valli & Perkkild 2015, 119) ja néin ollen myds kertomusten
sisdltd on monipuolista. Kyselylomakkeen linkkid jaettiin Facebookissa, LinkedInissi ja
Twitterissd sekd Suomi24.fi- ja Vauva.fi —keskustelupalstoilla. Lisdksi sdhkopostitse
kontaktoiduista tahoista Palvelualojen ammattiliitto Pam ry, Tekniikan akateemisen TEK
sekd Tyodeldamédn tutkimusyhdistys ry jakoivat linkkid omissa sosiaalisen median

kanavissaan.

Kriteereind jakelukanaville olivat yhteys ty6hon, ammattiin tai uraan. Kanavat valikoitiin
tietoisesti useilta eri toimialoilta, jotta vastaajien taustatekijoissd, kuten idssd,
sukupuolessa, koulutuksessa ja tyokokemuksessa olisi hajontaa. Tutkimusryhmé halusi
tavoitella ammattiliittoja keskusjirjestdjen kautta, silld niilld uskottiin olevan paras
ymmirrys sekd omista liitoistaan ettd jdsentensd tavoitettavuuden kannalta
keskeisimmistd yhteydenpitovaylistd. Liséksi tiedostettiin, ettd yhteydenotto yksittdisiin
ammattiliittoihin tulisi olemaan resursseihin ndhden lilan tyOldstd ja aikaa vievéaa.
Vauva.fi -ja Suomi24 -keskustelupalstojen hyddyntdmisestd ja relevanttiudesta
tutkimuksen kannalta kéytiin keskustelua tutkimusryhmén sisdlld useaan otteeseen
puolesta ja vastaan. Keskustelupalstat péétettiin kuitenkin lopulta ottaa mukaan, silld
palstoille kirjoittavien ajateltiin olevan usein monisanaisia, asioista helposti innostuvia ja
siten keskusteluun kantaaottavia. Aineiston monipuolisuuden kannalta téllaiset vastaajan
ominaispiirteet néhtiin keskeisind seikkoina. My0ds Vallin ja Perkkildn (2015, 119)
havainto tukee tehtyd valintaa. Heiddn mukaansa Suomi24.fi:n hyddyntdmisen etuna
aineistonkeruukanavana on se, ettd keskusteluun voi ottaa osaa kuka tahansa aihepiirista

innostunut. Tutkimusryhméan havaintojen mukaisesti myos Valli ja Perkkild (2015, 118)
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toteavat, ettd Suomi24 -keskustelupalstan keskustelijat edustavat tietynlaista

kayttdjakuntaa ja kdyttokontekstia.

Keskustelupalstat olivat tutkimuksen kannalta pettymys, silld niiden kautta ei saatu
yhtddn vastausta. Tastd syystd keskustelupalstojen késittely jdtettiin  kokonaan
tutkimuksesta pois. Keskustelupalstojen Iuonne aiheutti tutkimukselle ennalta
odottamattomia haasteita, sillé jos keskustelun avaus ei vélittomésti houkuttele kiyttdjien
kommentteja tai reaktioita, kuten tykkéyksid, keskustelu hautautuu uudempien
keskustelujen alle. Niin ikddn keskusjérjestojen ja niiden alaisten liittojen uutiskirjeiden
kannalta tutkimusryhmiltd olisi vaadittu nykyistd aikaisempaa yhteydenottoa.
Verkkokyselylinkin tavoitettavuuden kannalta uutiskirjeet olisivat olleet mitd mainioin

vayld, mutta nyt useampi taho vetosi aikataulullisiin haasteisiin.
2.4 Aineiston analysointi sisallonanalyysilla

Téassd tutkielmassa analyysimenetelmédnd kéytettiin teoriaohjaavaa sisdllonanalyysia.
Sisdllonanalyysi on tekstianalyysid, jonka tavoitteena on 10ytdd tekstistd merkityksid
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 117). Sisdllonanalyysid voidaan hyddyntda laajasti erilaisissa
laadullisissa tutkimuksissa ja sitd pidetdénkin yhtend yleisimpénd aineiston analysoinnin
menetelmédnd (Tuomi & Sarajarvi 2018, 103; Puusa 2020, 148). Sisdllonanalyysid
voidaan tehdd aineistoldhtdisesti, teoriasidonnaisesti tai teorialdhtoisesti (Eskola 2018,
188). Kirjallisuudessa teoriasidonnaisuudesta puhutaan my0s termeillé teoriaohjaava tai
abduktiivinen pddttely ja tdssd tutkielmassa kéytetddnkin teoriaohjaavan késitetta.
Teoriaohjaava analyysimuoto asettuu teoria- ja aineistoldhtdisen analyysin véliin.
Analyysimenetelmén valintaa tukee se, ettd tutkimuksessa on haluttu antaa tilaa sekd
aineistosta esiin nouseville teemoille ettd jo olemassa olevan teorian havainnoille.
Teoriaohjaavassa analyysissé teoriaa voidaankin hyddyntdd apukeinona, mutta analyysi
ei perustu teorialle (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 109-110). Analysoinnin tavoitteena on
rakentaa kootusta aineistosta kokonaisuus siten, ettd aineiston pohjalta tutkittavasta
ilmidstd voidaan tehdd perusteltuja, monisdikeisid tulkintoja ja johtopddtoksid. (Puusa

2020, 148.)

Siséllonanalyysin tavoitteena on muodostaa tutkittavasta ilmiosté tiivistetty ja yleistetty
kuvaus (Tuomi & Sarajirvi 2018, 117). Siséllonanalyysissd edetdén aineiston ehdoilla ja
sen keskeisimpinid vaiheina voidaan pitdd pelkistdmisté, ryhmittelyé (Salo 2015, 169) ja

teoreettisten kisitteiden luomista (Tuomi & Sarajirvi 2018, 122, 133). Sisdllonanalyysi
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soveltuu kirjallisen, sanallisen ja visuaalisen aineiston analysointiin (Salo 2015, 169).
Témin tutkimuksen perusteella havaittiin, ettei vastauksissa vélttdméttd puhuttu suoraan
tunteiden ndyttdmisestd vaan kertomuksissa saattoi olla myds epdsuoraa informaatiota.
Kartoittavan tutkimuksen ndkokulmasta — jotta tutkimus loisi mahdollisimman suotuisan
pohjan tulevaisuuden tutkimukselle — on piilomerkitysten ymmartdminen valttamatonta.
Sisdllonanalyysilld on mahdollista analysoida aineiston ilmeisen sisdllon lisdksi myds
tillaista piilevdd siséltod. Ilmeiselld sisdllolld tarkoitetaan tekstid, joka voidaan suoraan
lukea aineistosta, ja joka tavoittelee vastauksia kysymykseen mitd (engl. what). Piileva
sisltd puolestaan kuvaa sellaista tekstin sisdltod, joka perustuu tulkinnalle tekstin takana.
Piilevd siséltd pyrkii vastaamaan kysymykseen miten (engl. how). (Grancheim &

Lundman 2004, 106.)

Verkkokyselylomakkeella toteutetussa aineiston keruussa tutkimukseen osallistuvien
reaktioita, kuten eleitd, ei ole mahdollista havaita. Kommunikoinnin tulkinnassa keskeista
on kuitenkin my®s se, miten viesti on kommunikoitu (Graneheim & Lundman 2004, 111).
Téssd tutkimuksessa kyse on siis ennen kaikkea vastaajien sanavalinnoista,
kirjoitustyylistd ja sanomattomista asioista, jotka vélittyvét kertomusten rivien vélisti
esimerkiksi vallitsevina asenteina. Kertomuksissa on haluttu sdilyttdd alkuperdinen sivy,
kuten esimerkiksi puhekielisyys. Kertomuksista on kuitenkin korjattu sellaiset kohdat,
jotka saattavat vaikuttaa tekstin ymmarrettdvyyteen ja luettavuuteen. Tallaisia kohtia ovat
olleet esimerkiksi pienet kirjoitusvirheet, kuten yhdyssanat sekd puuttuvat tai yliméaaraiset
kirjaimet. Lisdksi lauseet, joissa esiintyi tunnistettavia piirteitd, kuten nykyisten tai
entisten tyOnantajien nimid, karsittiin pois tai muokattiin tunnistamattomaan muotoon

vastaajien anonymiteetin varmistamiseksi.

Tassd tutkimuksessa sisdllonanalyysi on toteutettu teemoittelun avulla. Kaytdnnossa
sisdllonanalyysi koostuu useista pééllekkdisistd vaiheista, joita ovat esimerkiksi
analyysiyksikon valinta, aineistoon tutustuminen, aineiston pelkistdminen, aineiston
kategorisointi ja teemoittelu sekd tulkinta. Sisdllonanalyysissd tulkintaa tapahtuu
jatkuvasti, jolloin prosessin vaiheita ei ole tarpeen noudattaa kaavamaisesti. (Puusa 2020,

148-149.)

Aineiston analysointi aloitettiin lukemalla kaikki vastaukset ldpi kokonaiskuvan
hahmottamiseksi (ks. esim. Eskola & Suoranta 2003, 151; Valli 2015, 251), jonka jilkeen

aineisto siirrettiin kokonaisuudessaan Webropol surveystd taulukkolaskentaohjelma
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Exceliin. Avoimia kysymyksié tarkasteltiin vastaajakohtaisesti. Syyna téhén oli se, ettid
moni vastaajista jatkoi ensimméisen avoimen kysymyksen vastausta toisen avoimen
kysymyksen vastauskentdssd. Aineistosta pditettiin ensin ottaa tarkempaan tarkasteluun
kaikki ne 98 vastaajaa, jotka ilmoittivat monivalinnassa kohdanneensa tunteiden
ndyttdimisen tabuna. Rajattujen vastausten yksityiskohtaisempi tarkastelu kuitenkin
0soitti, ettd ne vastaajat, jotka olivat ilmoittaneet monivalinnassa kohdanneensa tunteiden
ndyttdmisen tabuna eivit vélttimattd kertoneet tunteiden néyttdmiseen liittyvistd
kokemuksistaan tai havainnoistaan avoimissa kysymyksissé. Téstd syystd tutkimuksessa
paatettiin hyddyntdd kaikkien 361 vastaajan avoimia vastauksia. Pd4tos koko aineiston
hyodyntdmisestd voidaan todeta onnistuneeksi, silld relevanttien vastausten maérd ja
kertomusten laatu nousivat aiemmin tehtyyn rajaukseen verrattuna. Téssd vaiheessa
aineiston analysointia tarkastelun ulkopuolelle jétettiin monivalintavastaukset, silld
niiden ei koettu tuovan lisdarvoa kertomuksiin. Analysoitaecssa avoimia kysymyksid
huomioon otettiin my0s mahdollinen piileva sisiltd, joka nidkyi esimerkiksi vastaajien
kiyttdmissd sanavalinnoissa tai tapahtumakuvauksissa ilmenevind asenteina ja

tunnelatauksina.

Koodaus eli laadullisen tutkimuksen tapauksessa teemoittelu aloitetaan ensimmaéisesti
vastauksesta. Luokkien yhdistimisesséd tavoitellaan usein aineiston tiivistdmistd, jolloin
toisiaan siséllollisesti 1ahelld olevat luokat yhdistetdén. (Valli 2015, 251; Kananen 2017,
132.) Aineistosta eroteltiin tutkimuskysymysten ja -rajausten kannalta merkittavit ja
merkityksettomét osat toisistaan. Yhdistdmisessé aineistosta halutaan 16ytdé tutkimuksen
kannalta merkityksellisid seikkoja (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 117), jotka tarkoittivat tissi
tapauksessa sellaisia tekstikokonaisuuksia, jotka kytkeytyvét tutkittavaan ilmidon.
Kokonaisvastaajamiidrastd (361 vastaajaa) karsittiin ensin pois ne vastaajat, jotka eivit
olleet vastanneet kumpaankaan avoimeen kysymykseen (99 vastaajaa). Koska tdssé
tutkielmassa halutaan selvittdd, kuinka tunteiden ndyttiminen ilmenee tyOyhteisdissa,
jétettiin pois tarkastelusta myds ne vastaukset, joissa ei késitelty tunteiden nayttdmistd
lainkaan. Vidhintdén toiseen avoimeen kysymykseen vastasi yhteensd 262 vastaajaa.
Jéljelle jadneistd kertomuksista karsittiin pois tutkimuksen kannalta merkityksettomét
vastaukset, jotka eividt liittyneet tunteiden nidyttdmiseen suoraan tai epdsuorasti.
Tyypillisimmin vastauksissa oli kuvattu joko yhtd tai muutamaa tabua. Vain harvassa
vastauksessa kisiteltiin useita tabuja. Aineisto koostui kuitenkin myos vastauksista, joissa

vastaaja oli kirjoittanut huolellisen kuvauksen tapahtuneesta ja jopa reflektoinut
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kohtaamaansa tilannetta. Tutkimuksen kannalta merkitykselliset vastaukset, yhteensa 183
vastaajan kertomukset, siirrettiin omaan Excel-tiedostoonsa. Tekstid tiivistettiin siten,
ettd jokaiselle tutkimuksen kannalta merkitykselliselle sanalla tai kokonaisuudelle

annettiin siséltod parhaiten kuvaava nimi eli koodi. (ks. Kananen 2017, 132.)

Teemoittelusta edettiin aineiston luokitteluvaiheeseen, jossa teemoista rakennettiin
ryhmid. Namé ryhmit nimettiin mahdollisimman hyvin sisiltéd kuvaavilla luokilla.
Luokittelussa ohjaavina tekijoind olivat tutkimuskysymykset ja -rajaukset. (ks. Kananen
2017, 132.) Tutkimustulosten teemoittelua on havainnollistettu analyysitaulukolla (liite
11). Taulukon tarkoituksena on selventdd teemoittelun perusteita eli sitd, miksi osat on

kategorisoitu valitulla tavalla ja mihin kategorioiden nimivalinnat perustuvat.

Seuraavassa luvussa tarkastellaan tabuihin ja tunteisiin liittyvdi teoreettista viitekehysta.
Luku on jaettu kahteen osaan, joista ensimmadinen syventyy tabujen luonteeseen seki
yleisesti ettd liiketoimintaympdristossd. Luvun jilkimmdiisessd osassa tutustutaan
tunteiden erilaisiin maédritelmiin, mink& jilkeen tunteita tarkastellaan tyOyhteisdjen
kontekstissa. Aineiston analyysiin ja tutkimustuloksiin paneudutaan teoreettisen

viitekehyksen esittelyn jélkeen luvuissa nelja ja viisi.
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3 Tabut ja tunteet tyoyhteisdissa

3.1 Tabut
3.1.1 Tabujen historiaa

Sana tabu (tongan kielelld tabu tai tapu) on ldhtdisin Polynesiasta ja sen juuret yltavit
aina 1700-luvun loppupuolelle saakka (Brandes 2018, 3; Encyclopedia Britannica 2020).
Polynesialaiset kuvasivat tabulla kaikkea koskematonta, kiellettyd, saastaista tai kirottua.
Termilld viitattiin syOmékelvottomaan ruokaan sekd heimon sisdisiin sopimattomiin
seksisuhteisiin, varkauksiin ja murhiin. Tabun késite auttoi brittildistd
tutkimusmatkailijaa kapteeni James Cookia heimon ulkopuolisena ymmartdméén,

millaisia asioita polynesialaiset arvostivat. (Schoemaker & Tetlock 2012.)

Tabun merkitys ei ole vuosien saatossa kdytdnndssd muuttunut kapteeni Cookin
madritelmdstd erottu, kielletty. Sana on kdannetty lukuisille kielille, mik4 todistaa tabun
kisitteen olevan keskeisessd osassa erilaisten sosiaalisten maailmojen, kuten kulttuurien,
ymmartdmisessd. (Fershtman, Gneezy & Hoffman 2011.) Kautta aikain tabut ovat
siséltdneet rajoituksia, joita on noudatettu sokeasti ilman kyseenalaistamista. Tabujen
uhmaamiseen on liittynyt pelko vakavasta rangaistuksesta, joka on seurannut myos

tahattomasti rajoituksia rikkoneita. (Freud 1989, 39.)
3.1.2 Tabu kasitteena

Laajimmillaan tabun késitteelld voidaan tarkoittaa estettyd tai kiellettyd toimintaa, joka
rikkoo normatiivisia kdytintojd (Marshall 2010). Tabulla voidaan tarkoittaa sekd pyhda
tai pyhitettya ettd kammottavaa, vaarallista, kiellettyé tai epdpuhdasta (Freud 1989, 36).
Encyclopedia Britannica (2020) maédrittelee tabun olevan sellaista toimintaa, joka on
kielletty, silla toimintaa pidetdéin uskomusten perusteella joko liian pyhénd, vaarallisena
tai kirottuna. My0s antropologisen nikemyksen mukaan tabut liittyvit kieltoihin, joita
sovelletaan tietyissd sosiaalisissa tilanteissa tai yhteisdissd (Brandes 2018, 3).
Antropologisessa  maddritelmédssd tabuilla  viitataan rotuun, sukupuoleen ja
seksuaalisuuteen. Tabujen on kuvattu olevan myds kulttuurin, talouden ja politiikan
tuotoksia, joihin sisdltyy piirteitd vilttelystd ja kieltimisestd. (Michelson 2002, 140.)
Organisaatioissa tabuiksi lukeutuvat toimintatavat, ideat ja kaytetty kieli (Buchanan

2005).
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Tabuiksi on méiritelty myds asioita tai aiheita, joiden merkitystd véhitelladn. Tabujen
kohde koetaan epikorrektina, ja sitd halutaan piilotella, koska aiheen esiin tuominen
koetaan vaikeana tai arkaluontoisena. Tabuille ominaista on se, ettei niistd haluta tai
ymmirretd puhua siitikdin huolimatta, etti niiden olemassaolo on tiedostettu. (Ahman &
Neilimo 2015, 21.) Tabut eivét suinkaan ole ainoastaan ikdvia asioita, vaan ne voivat olla
sdvyiltddn myds positiivisia. Talloin kyse on siitd, ettd esimerkiksi omia henkilokohtaisia

salaisuuksia, unelmia tai toiveita ei kehdata tuoda julki. (Ahman & Neilimo 2015, 51.)

Tabut eivit ole tdysin stabiileja, vaan niiden merkitys voi muuttua ajan myo6ta. Jokin tabu
voi heikentyd tai jopa kadota kokonaan, kun taas toinen saattaa saada aiempaa
vahvemman jalansijan ja muuttua entistd hallitsevammaksi. Tabuissa tapahtuvaa
kehitystd voidaan ainakin osittain selittdd yhteiskunnallisilla ja demografisilla

muutoksilla. (Fershtman yms. 2011.)

Brandesin (2018, 3) mukaan tabua voidaan pitdd tabuna vain silloin, kun sen rikkomisesta
seuraa jokin sanktio. Rangaistus voi ilmetd suullisena huomautuksena tai se voidaan
toteuttaa vakavampana seurauksena, kuten vankeutena tai jopa kuolemana. Juuri
sanktioiden vuoksi tabut ovat merkittidva osa sosiaalista kontrollia. Myos Sabri, Manceau
ja Pras (2010, 60) ovat havainneet, ettd tabuihin liittyy uhka rangaistuksesta. Kolmikko
on tarkastellut tabuja markkinoinnin viitekehyksessd ja tunnistanut tabuille viisi
ominaispiirrettd. Heiddn mukaansa tabut ovat kulttuurin tuotteita, jotka levidvét nopeasti
ja joihin liittyy pyhié ja ristiriitaisia piirteitd. Lisdksi tabut sisdltdvit kdyttdytymiseen tai

keskusteluun liittyvié kieltoja, joiden rikkomisesta seuraa rangaistus.

Tabuista ja yhteiskunnallisista normeista ei voida puhua identtisind késitteind, mutta
niissd on paljon samaa. Erddn ndkemyksen mukaan tabuja voidaan pitdd vahvoina
yhteiskunnallisina normeina, joita tukevat normeihin liittyvit pakotteet. Kun normit ovat
tarpeeksi vahvoja, ne voidaan mieltdd pyhiksi. Kun yksilon kédytds poikkeaa yhteisistd
normeista, teolla on vaikutuksia myos yhteison muihin jdseniin, ja siksi yhteiso rankaisee
normeista poikennutta yksilod. (Fershtman yms. 2011, 140.) Tabuihin liittyy l&heisesti
késite pyhistd arvoista, joka on kddnnetty englannin kielen sanoista sacred values (ks.
Tetlock, Kristel, Elson, Lerner & Green 2000; Hanselmann & Tanner 2008) seka
protected values (ks. Baron & Spranca 1997; Tanner & Medin 2004).
Tabukirjallisuudella esiintyvilld pyhien arvojen kisitteelld tarkoitetaan mitd tahansa

arvoa, jota moraalinen yhteiso pitdd lopullisena ja joka sulkee pois kompromissien
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mahdollisuuden (Tetlock ym. 2000, 853). Pyhét arvot ovat moraalisia tai eettisid
periaatteita, joita pidetdén absoluuttisina totuuksina. Téllaisille periaatteille tyypillistd on
ehdottomuus ja kompromissien vastustaminen. (Baron & Spranca 1997; Tetlock ym.

2000; Tanner & Medin 2004; Hanselmann & Tanner 2008.)
3.1.3 Tabuihin oppiminen ja kasvaminen

Tabujen oppiminen on seurausta sosialisoitumisesta, jossa tarkoituksena on asettaa
rajoituksia toimintatavoille, puheenaiheille ja kayttaytymiselle (Michelson 2002, 140;
Krajewski & Schroder 2008, 602). Erityisesti eldméntapaan, sairauksiin,
seksuaalisuuteen, ulkomuotoon ja arvoihin liittyvét tabut koetaan vaikeasti kohdattavina.
Téllaiset tabut ovat usein myos ajattomia. (Laitinen 2009, 9.) Hofsteden (1992, 171)
mukaan myd6s ajatuksia voidaan pitdd likaisina tai vaarallisina. Késitys hyvien — eli
sallittujen — ja pahojen — eli kiellettyjen — ajatusten jaottelusta syntyy jo lapsuudessa, ja
siten tabut siirtyvit sukupolvelta toiselle. Se, kuinka tiukkoja rajoja hyvien ja pahojen

ajatusten vililld on, vaihtelee kulttuureittain.

Hofsteden (1992, 19-20) havainnon mukaan jokaisella yksil6lld on eldmidnsd aikana
oppimiaan ajattelun, tuntemisen ja kdyttdytymisen malleja. Yhdessd téllaiset mallit
muodostavat mielen ohjelmiston. Yksilo toimii timén ohjelmiston ohjaamana, mutta vain

osittain; perusvalmiuteen kuuluu myds kyky poiketa opitusta.

Yksilot kasvavat sen ympariston kulttuuriin, moraalisiin ulottuvuuksiin ja arvoihin, johon
sattuvat syntymddn. Tabujen keskelld kasvaminen tekee niiden kohtaamisesta,
kyseenalaistamisesta ja niistd irtautumisesta hyvin hankalaa. (Laitinen 2009, 9.)
Kyseenalaistamisen vaikeudesta puhuvat myds Juuti ja Salmi (2014, 135-136), jotka
késittelevdt uskomusten muutosta tyohyvinvoinnin kehittimisen kontekstissa. Kaksikon
mukaan organisaation perusolettamukset ovat yhteison jdsenille usein tiedostamattomia.
Perusoletuksia pidetddn itsestdén selvind, vaikkei niitd tunnistettaisikaan. Kun sosiaalisen
oppimisprosessin kautta yhteisdon on omaksuttu tietynlaiset toimintatavat, ei tapoja
kyseenalaisteta kevyin perustein. Kulttuuriin yhdistyykin aina kollektiivisuus, joka
perustuu yhteiseen oppimiseen niiden ihmisten kanssa, jotka eldvit tai ovat eldneet

samassa sosiaalisessa ymparistossd (Hofstede 1992, 21).

Koska kulttuuri pohjautuu oppimiseen, se tulisi erottaa ihmisen perusluonteesta ja yksilon

persoonaan liittyvistd piirteistid. (Hofstede 1992, 21.) Tabut heijastuvat vahvasti yksilon
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paidtoksentekoon ja toimintaan, silld ne vaikuttavat ajattelutapaan ja siithen, millaista
tietoa yksilo haalii ympéristostddan. Tabut ndkyvét kulttuureissa usein my0s
tiedostamattomasti yksilon arvostelukyvyssd muita ihmisid ja tapahtumia kohtaan.

(Hudson & Okhuysen 2014, 245.)

Tabuihin yhdistyy sosiaalisen rangaistuksen pelko, jonka keskeisimpid syitd ovat
yhteiskunnan tai yhteison muiden jdsenten reaktiot ja asenteet. Tabut ovat olennainen osa
sosiaalista identiteettid, ja identiteetin omaksuminen edellyttddkin tabujen ja sithen
kytkeytyvien sosiaalisten normien hyviksymistd. (Hanselmann & Tanner 2008.) Osa
tabuista — kuten ihmiselinten kauppa — on laissa kielletty ja sen rikkominen voi johtaa
vakaviin rangaistuksiin. Osa tabuista taas on sddnnelty esimerkiksi uskonnollisten
kéytiantojen varjolla. (Fershtman yms. 2011.) Freudin (1989, 38) ndkemyksen mukaan
tabun rikkojasta tulee tekonsa myo6ti lopulta itsekin tabu, kun taas Michelsonin (2002)
kuvauksessa tabujen rikkojat saatetaan ndhdd poliittisesti epédkorrekteina. Sabri ym.
(2010, 63) toteavat, ettd mistd tahansa tavalliseksi mielletystd asiasta voi tulla tabu, jos se

joutuu kosketuksiin tabun kanssa.
3.1.4 Tabujen olemassaolon syita

Evansin, Averyn ja Petertsonin (2000) mukaan tabujen olemassaololle on tunnistettu
useita syitd. Ensinnékin tabu voi syntya peloista tai aiheutuneista vahingoista. Toiseksi
tabut voidaan mééritelld jonkin ylemmén tahon, esimerkiksi viranomaisen toimesta.
Kolmanneksi kokemusten pohjalta tehdyt havainnot voivat osoittaa, ettd jokin toiminta
aikaansaa epiterveitd lopputuloksia tai seurauksia. (Evans, Avery & Pederson 2000.)
Tabut saavat alkunsa usein ihmisten kéyttdytymistd koskevista yhteiskunnallisista
rajoituksista. Tabut syntyvdt erityisesti silloin, kun yksilon teot aiheuttavat
epamiellyttivdd oloa tai ne vahingoittavat joko yksilod itseddn tai muita ihmisid.
Useimmiten yhteiskunnalliset rajoitukset ovat jonkin sellaisen tahon asettamia, jolla
yksilo kokee olevan médrdysvaltaa itsedéin kohtaan. Esimerkkeini tdllaisista tahoista ovat

muun muassa lainsdadantd, ympéaroiva yhteiso ja jumalat. (Allan 2018, 14.)

Tabuja ja yhteiskunnallisia normeja ei voida pitdd toistensa synonyymeind, mutta
kisitteissd on paljon yhtildisyyksid. Tabujen eroavaisuus yhteiskunnallisista normeista
ndkyy siten, ettd kiellettyd ei ole vain tabun vastainen kaytds; jopa tabuksi mielletyn
kayttaytymisen ajattelu tai harkitseminen on kielletty. Tabut ovat erdénlaisia ajattelun

ohjaajia, silld ne hallitsevat yksilon kéyttdytymisen lisdksi my0s ajatuksia. (Fershtman
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yms. 2011, 140.) Schoemakerin ja Tetlockin (2012, 20) mukaan kaikissa organisaatioissa
ilmenee kirjoittamattomia sdéntdjd sille, mitd voidaan sanoa tai ajatella. Niin ikdin
tabujen esiin tuominen tulkitaan usein loukkaavaksi ja tabuja ilmi tuovien ihmisten

motiiveja kyseenalaistetaan.

Tabujen ollessa tiukasti iskostettuna alitajuntaan, on niiden tunnistaminen vaikeaa
(Ahman & Neilimo 2015, 19). Ranz (2009, 206) kuvailee tabujen olevan samanaikaisesti
sekd julkisia ja yleisesséd tiedossa olevia ettd yksityisid asioita, joista ei haluta puhua.
Tabuista puhuminen koetaan oudoksi, vaikeaksi ja joissain tapauksissa jopa vaaralliseksi.
Ranz kuitenkin toteaa, ettd tabuista puhumattomuus viestii enemmain vallitsevista
ennakkoluuloista ja mielikuvista, kuin aiheen vaarallisuudesta itsestdan. Helne (2009, 41)
korostaa tabujen sdilyvén yhteiskunnassa ennen kaikkea siksi, ettei niistd keskustella, eikd

niitd ajatella liikaa tai totutusta poikkeavalla tavalla.

Helne (2009, 20) kirjoittaa myds tabujen rikkomisen ja stigman yhteydesté. Thmiset, jotka
eivit tdytd yhteiskunnan tai kulttuurin asettamia normeja kokevat hédpedd ja saavat
osakseen yleistd paheksuntaa. Hépein ja paheksunnan stigma voi olla niin vahva, etté se
heijastuu vaikeuksina yksilon eldmissé, toimeentulossa tai vuorovaikutuksessa muiden
yhteison jidsenten kanssa. Pahimmassa tapauksessa stigma aiheuttaa lopulta yksilon

syrjaytymisen koko yhteisosta.
3.1.5 Tabut liiketoiminnassa

Tabuja ja niiden todellisia syité tulisi pyrkid ymmartdmaian organisaatioissa paremmin.
Etenkin johtajilla n#hdddn olevan keskeinen rooli organisaation tabujen
kyseenalaistamisessa. Michelsonin (2005) mukaan erityisesti toimitusjohtajien
olennainen tehtédva olisi arvioida, miten tabut muokkaavat tyontekijoiden asenteita, arvoja
ja kayttaytymistd vaikuttaen siten koko organisaation tulokseen. Schoemaker ja Tetlock
(2012, 10-11) ldhestyvdt tydyhteisjen tabuja liiketoimintamahdollisuuksien
nidkokulmasta. Heiddn mukaansa pitkddn voimassa olleita tabuja saatetaan joutua
arvioimaan uudelleen innovaatioiden, teknologisen kehityksen ja uusien ajattelutapojen

valossa.

Juutin ja Salmen (2014, 135) ndkemyksen mukaan tyOyhteisdjen arvot ovat usein
tiedostamattomia ja ne ndkyvit ennen kaikkea yhteisossd tehdyissd valinnoissa,

vallitsevissa késityksissd, puskaradion vélitykselld ja epdvirallisissa organisaatioissa seké
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ihmisten kokemuksissa yhteison yhtendisyydestd. Tabut eivit silti suinkaan ole 14sné aina
ja kaikkialla. Tabun kokemus on riippuvainen kontekstista, ihmisisté, olosuhteista ja
aikakaudesta (Allan 2018, 14-15). Allanin ja Burridgen (2006, 11) mukaan tabut
ilmenevit tietyissd yhden tai useamman henkilén muodostamissa yhteisdissd tietyssa
tilanteessa tiettynd aikana. Helnen (2009, 19, 21-22) mukaan tabut liittyvit ihmisten ja

heiddn toimintansa lisdksi my0s asioihin ja sanoihin.

Ahman ja Neilimo (2015) ovat tutkineet johtajiin liittyvii tabuja. Heidin mukaansa
lapindkyvyyden ja vastuullisuuden vaatimukset sekd sosiaalisen median olemassaolo
edistdvit tabujen rikkomista. Kaksikon mukaan tabujen murtaminen mahdollistaa
organisaation jisenten tiyden potentiaalin hyddyntimisen. (Ahman & Neilimo 2015 9—
10, 191.) Johtajien tulisi omalla toiminnallaan edistdd organisaation avoimuutta ja
lapindkyvyyttd tabujen kitkemiseksi. Seka johtajan omien ettd yhteison jidsenten ajatusten
ja tunteiden ymmaértdminen ja todellisten vaikutusten kédsittiminen auttavat toimimaan
yhteisossd. Keskeistd on pyrkid avaamaan sellaisia asioita, jotka haittaavat joko
organisaation toimintaa tai johtavat yhteisén jisenten huonoon kohteluun. (Ahman &
Neilimo 2015, 205.) Schoemaker ja Tetlock (2012) ovat tunnistaneet, etti kuitenkin myos
kaikista avoimimmilta tuntuvissa organisaatioissa on tabuja, eivétkd johtajat useinkaan

puutu vallitseviin tabuihin.

Krajewskin ja Schroderin (2008, 595) mukaan kaikki se, miten toimimme ja viestimme
sekd sanallisesti ettd nonverbaalisti, on kommunikointia ympariston kanssa. Tadlloin myd6s
kommunikoimattomuus, kuten vaikeneminen (engl. silence) on kommunikointia.
Buchanan (2005) toteaa asioista vaikenemisen tekevén niistd ennen pitkddn nékyvid. Hin
vertaa tilannetta organisaatioihin, jotka pyrkivdt vélttimadn esimerkiksi poliittisesti
vaarallisia tai yhteiskunnallisesti hyviksymiskelvottomia aiheita. Organisaation tabujen
sivuuttaminen saattaa johtaa vaikeuksiin liitketoiminnan kehityksen ennakoimisessa.
Tabujen murtamisessa organisaatioilla onkin haasteena muun muassa se, kuinka
mahdollistaa rehellinen keskusteluilmapiiri arkaluontoisista aiheista siten, ettei
vihamielistd ympdristdd pddse syntyméidn. Juutin ja Salmen (2014, 207) mukaan
uskomusten muuttaminen on ddrimmaisen hankalaa, silld mieli pyrkii pitdméén tiukasti
kiinni vanhoista tottumuksista. Tilannetta hankaloittavat lukuisat houkutukset, joiden
vuoksi on vaikea tietdd, mitd uskoa. Jotta muutoksista tulee totta, on niiden tapahduttava

sekd tunne- ettd uskomustasoilla.
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3.2 Tunteiden nayttaminen
3.2.1 Tunteiden maaritelma

Koska tabut ja tunteet kulkevat erottamattomana parivaljakkona, tuntui téssé tutkielmassa
luontevalta yhdistda tabujen ja tunteiden ndyttimisen viitekehykset toisiinsa. Tunteet ja
niiden vapaa ilmaisu linkittyvit myos hyvinvointiin, ja siksi tarkasteluun haluttiin ottaa
tunneilmaston kautta myds tyohyvinvointi. Seuraavaksi tutustutaan tunteiden luonteeseen
ja niiden erilaisiin ilmenemismuotoihin organisaatioissa. Myohemmin téssd luvussa

kisitellddn tunteiden peittdmisen ja tunneilmaston merkitystd tydhyvinvointiin.

Huolimatta siitd, ettd tunteita on tutkittu tydeldmin kontekstissa laajasti viimeisten
vuosikymmenten aikana, tunteiden mééritelma vaihtelee teoriasta ja lihestymistavasta
riippuen (Hokkd, Raikkonen, Ikédvalko, Paloniemi & Vidhdsantanen 2020, 70-71).
Ahmanin ja Neilimon (2015, 54-55) méiritelmissi tunteella tarkoitetaan henkisen
kestdvyyden keinoa kertoa jonkin asian merkityksellisyydestd. Kaksikon mukaan tunteet

auttavat priorisoimaan toimintaa, silld ne vilittdvat informaatiota.

Darwinin (2009) alun perin vuonna 1872 julkaistua The expression of the emotions in
man and animals (suom. tunteiden ilmaisu ihmisissd ja eldimissd) voidaan pitdd yhtend
uraauurtavana teoksena tunteiden ja niiden ilmaisun ndkékulmasta. Darwinin mukaan
tunteiden keskeisimpénd tarkoituksena on sosiaalinen viestintd. Tunteita on kuvattu
thmistenvalisiksi (Parkinson 1996, 664) ja kontekstuaalisiksi, ja niilld voi olla selked tai
episelvd kohde. Tunteet ovat kulttuurisidonnaisia muun muassa sen suhteen, milld tavoin
tunteita ilmaistaan ja miten kanssaihmiset otetaan huomioon. (Koiranen 2007, 47.)
Parkinsonin (1996, 664, 666) mukaan tunteiden kulttuurisidonnaisuudesta kertoo se, etté
yhteisoissd vallitsee toisistaan poikkeavia kiytinteitd sille, millaiset tunteet koetaan
sopiviksi. Parkinson tdydentdd, ettd tunteet ovat jatkuvasti ldsnd ja niistd aiheutuu
seurauksia muille ihmisille. Tunteet ohjaavat toimintaa sosiaalisissa tilanteissa,
heijastuvat kehon vireystilaan ja vaikuttavat ympériston havainnointiin ja tulkintaan

(Nummenmaa 2010, 11).

Tunteet ovat osa thmisyyttd ja vuorovaikutussuhteita (Parkinson 1996; Uusitalo 2006,
108) ja erilaisia tunnetiloja voidaan viestid sekd suoraan ettd epdsuorasti. Suorassa
viestinndssd hyodynnetddn verbaalista ilmaisua tai ilmaistaan tunnetta kdyttdytymisen

kautta. Epdsuorassa viestinndssd kyse on vastapuolen kasvojen ja kehon liikkeiden
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tulkitsemisesta ja kdytoksen havainnoimisesta. (Stanley & Burrows 2001, 10.) Tunteille
on ominaista, ettd niiden kokijan sisdinen olotila vilittyy useimmiten automaattisesti
kanssaihmisille tunneilmausten vélitykselld. Tunteet eroavat esimerkiksi muistoista,
ajatuksista ja asenteista siten, ettd ne ovat jaettavia ja useimmiten ulospédin ndkyvia.
(Nummenmaa 2010, 76-77.) Forsberg (2006, 29) toteaa tunteiden ominaispiirteini

olevan niin ikdin hallitsemattomuus ja jopa kontrolloimattomuus.

Tunteet ovat lasnd jokaisen eldmadssd, silla alitajunta huolehtii niiden rekisterinnista
mieleen. Alitajunnalla on jatkuva yliote, silli omia tunteitaan ei ole mahdollista ohjata.
Ajatusten ja tunteiden mahdolliset ristiriidat heijastuvat usein alitajunnan niskoittelulla,
joka puolestaan nékyy pahoinvointina, stressini, tyduupumuksena ja mielenterveyden
erilaisina reaktioina. (Juuti & Salmi 2014, 34.). Tunteita onkin verrattu jadvuoriin, silla
usein nidkyvilli on vain murto-osa muun jdddessd pinnan alle piiloon. Tunteita
prosessoidaan paitsi sanallisesti myds ajatustasolla ja niiden tunnistamista, sditelyd ja

hallintaa voidaan pitdi opittavana eldméanhallinnan taitona. (Uusitalo 2006, 108, 127.)

Tunteet — niin positiiviset kuin negatiiviset — tarttuvat tehokkaasti ihmisten vilisessd
vuorovaikutuksessa (Goleman 1999, 195; Nummenmaa 2010, 130; Seppénen 2021, 277).
Tunteet vilittyvit kasvojen ilmeiden, kehonkielen tai &inten, kuten sanojen, kautta.
Suurin osa tunnetiloista on spontaaneja, joihin vaikuttaminen tietoisesti on mahdotonta.
Tunteiden ndyttdmistd voidaan usein kuitenkin muokata tunnetilaa piilottelemalla tai sen
voimakkuutta sddtelemalla. Tunteiden ilmaisu on ihmiselle biologista ja siksi reaktioita
kéytetddn ja tulkitaan hyvin samankaltaisesti ympari maailmaa. (Nummenmaa 2010, 103,
130.) Huolimatta siitd, ettei tunteisiin juurikaan pysty vaikuttamaan, on niitd kuitenkin
mahdollista sdénnelld. Seppdsen (2021, 277, 279) havainnon mukaan etenkin vaikeat
tunteet, kuten pettymys, viha, katkeruus tai suuttumus tarttuvat muihin ihmisiin
myonteisid tunteita nopeammin ja siksi ndiden tunteiden sdintelyd voidaan pitdd
keskeisend taitona. Sadntelylld Seppdnen tarkoittaa esimerkiksi tunteiden ilmaisun

sovittamista vallitsevaan tilanteeseen.

Ominaista negatiivisille tunteille on usein se, etté ne liittyvét kiellettyihin, luvattomiin tai
védriksi koettuihin asioihin. Hiped, syyllisyys, pelko ja viha ovat yleisesti mielletty
kielletyiksi tunteiksi, jotka koetaan helposti niiden seurausten kautta: negatiivisten
tunteiden hallitsemattomuudesta ajatellaan seuraavan vdistiméttd my0s negatiivisia

sanktioita. Negatiivisten tunteiden perimmaéisend tarkoituksena on kuitenkin ollut — ja on
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edelleen —suojella sekd yksilod ettd yhteisod aktivoinnin ja kdyttdytymisen kontrolloinnin
kautta. Toisaalta negatiivisten tunteiden epdsuosio selittyy my®ds silld, ettei tunteita haluta
vapaachtoisesti kokea ja ettd niihin yhdistyy mielikuvia heikkoudesta, avuttomuudesta ja
kyvyttomyydestd. Siind missd positiivisia tunteita pidetddn usein tavoittelun ja ylldpidon
arvoisina, negatiivisiin tunteisiin yhdistyy helposti halu vélttdmisestd ja poissulkemisesta

(Uusitalo 2006, 108-110.)

Tutkijoiden késitys perustunteiden maéritelmistd vaihtelee (Thamm 2006, 20).
Perustunteet eroavat muista tunteista siten, ettd niitd voidaan pitdd muuttumattomina
esimerkiksi eri kulttuurien vélilld (Ortony & Turner 1990, 317; Ekman 1992, 552).
Tunteiden kokemuksen jaottelusta positiivisiin ja negatiivisiin tunteisiin vallitsee
kuitenkin  yhteisymmaérrys tutkijoiden keskuudessa. (Thamm 2006, 18-20.)
Perustunteiksi voidaan Ortonyn ja Turnerin (1990, 316) méaritelmin mukaan luokitella
viha, suru, pelko, ilo, yllétys, rakkaus ja inho. Tuovila (2005) on tutkinut viitdskirjassaan
suomen kielen tunnesanoja. Tutkimuksessa kohdehenkil6itd pyydettiin listaamaan
sanoja, jotka tulevat mieleen annetusta yldkdsitteestd. Tutkimuksissa selvisi, ettd
kielteiset tunteet ovat suomalaisilla myonteisid tunteita tirkedmpid. Tuovilan (2005;
2006, 19) viitoskirjatutkimus tukee Ortonyn ja Turnerin (1990, 316) perustunteiden
luokittelua, silld suomalaiset nimesivét tirkeimmiksi tunteiksi vihan, rakkauden, ilon ja
surun. Kéytetty kieli auttaa Tuovilan (2005, 2006) mukaan hahmottamaan ymparéivaa
maailmaa, silld kieli sanoittaa sellaisia ilmiditd ja asioita, jotka ovat vallitsevassa
kulttuurissa téirkeitd. Koska maailma rakentuu vahvasti sosiaalisille suhteille, on
olennaista ymmartdd, mitd muut ihmiset haluavat, tuntevat ja aikovat. (Tuovila 2005, 18—

19; Tuovila 2006, 14.)
3.2.2 Tunteet tydyhteisdissa

Suomalaisessa tydeldmissé tunteista ei ole totuttu puhumaan siitdkddn huolimatta, ettd
tunteet ovat ldsnd pdivittdin. TyOpaikalla tunteita ei tunnuta hyviksyttdvén, vaan niitd
voidaan pitdd tabuina (Juuti & Salmi 2014, 24; Hokkd ym. 2020, 12). Juutin ja Salmen
(2014, 24-26) mukaan tyOyhteisdissd tunteistaan puhuvaa pidetddn helposti muista
poikkeavavana, jopa hulluna. Muut yhteison jdsenet saattavat kokea olonsa tukalaksi, jos
yhteisossd ei ole asetettu normeja sille, kuinka tunteistaan puhuvalle tulisi vastata.
Tyohon liittyvistd positiivisista tunteista, kuten tyon ilosta, tyotd kohtaan koetusta

ylpeydesti tai tyOstddn pitdmisestd puhuminen puolestaan ndhddin sallittuna. Sen sijaan
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negatiivisista tunteista, kuten kateudesta, syyllisyydestd tai hdpeédsti puhuminen

aiheuttavat oudoksuntaa. (Juuti & Salmi 2014, 24-26.)

Juutin ja Salmen (2014, 24, 26) havainnon mukaan tydeldméssi tunteista puhuminen on
sallittua, kun tunteet tieteellisestdén eli verhoillaan osaksi tyotyytyvéisyys-, tydilmapiiri-
tai tyohyvinvointitutkimusta. Tunteista puhuminen piilotetaan tieteellisen termiston
taakse kéyttden késitteitd tyytyvdisyydestd, affekteista tai konflikteista. Tieteellistiminen
perustuu rationalisoinnin ihannoimiseen kulttuurissa, ja siihen, etti tiede koetaan
ratkaisuna tunteista puhumiseen tai puhumattomuuteen. Myds Forsberg (2006, 29) on
havainnut tunteista puhumisen tapahtuvan usein subjektiivisesti tai mittaamisen keinoin.
Juuti ja Salmi (2014, 250) toteavat, ettd organisaatioiden rationaalisuuden takana ei
useinkaan ymmarreté olevan ihmisié, joiden tunteille koko organisaatio lopulta rakentuu.
Heiddn mukaansa tunteita aliarvostetaan yleisesti ottaen sekd kulttuureissa ettd
tyoeldmaissd, vaikka todellisuudessa tunteet nivoutuvat toisiinsa kuin huomaamatta ja
vaikuttavat niin ajattelutapoihin kuin kayttdytymiseen. Gabriel (1999, 212) tiivistdd
tunteiden olevan tydeldmin elintirkeitd resursseja, joiden hallinta poikkeaa tdysin

yritysten muiden resurssien, kuten padoman, tiedon ja materian hallinnasta.

Grossin ja Levensonin (1997, 102) mukaan tunteiden ilmaisun tirkeimpéné tehtavéna on
viestid tunnetiloja kanssaihmisille ja siten vaikuttaa myds heididn kéyttdytymiseensa.
Ihmissuhteiden toiminnan kannalta téllainen nonverbaali tiedonkulku on valttdmétonta.
Ihmisluonteelle ominaista on luottaa muilta saatuihin tunneilmaisuihin, ja vastaanottaa
siten tietoa vastapuolen tarpeista ja mieltymyksistd. Esimerkiksi vastapuolen vahva
tunnereaktio viestii korjaavan toiminnan, kuten anteeksipyynnon, tarpeesta. (Gross &

Levenson 1997, 102.)

Sekd positiivisilla ettd negatiivisilla tunteilla on tunnistettu olevan vaikutusta
tyoyhteisoihin. Tunnetilat voivat parhaimmassa tapauksessa motivoida sekd ohjata ja
parantaa toimintaa. (Stanley & Burrows 2001, 9.) Juutin ja Salmen (2014, 247) havainnon
mukaan tyOyhteisdsséd kielteisten tunteiden kokeminen ja niiden kohteeksi joutuminen
saattaa ndkyd yksilon korostuneena kuuliaisuutena tai ritualistisena tyéhon
sopeutumisena. Kielteisten sopeutumistapojen syynd voi olla yksittdinen, suurempi
negatiivinen kokemus tai useita pienempié negatiivisia tunnekokemuksia. (Juuti & Salmi
2014, 247.) Tydyhteisoissa negatiivisilla tunteilla voi olla myds positiivisia vaikutuksia,

kun yhdessd koettu viha, suru tai pelko muovautuvat luovuuden ja yhteishengen
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rakentajiksi. Esimerkiksi d&rtyisyyttd voidaan pitdd hyvdnd motivoijana, jos sen

perimmaiset syyt liittyvit koettuihin vaéryyksiin tai epikohtiin. (Goleman 1999, 103.)

Tunteiden ndyttdmistd pyritddn hallitsemaan erityisesti silloin, kun tunteet ja niiden
ilmaisu poikkeavat kulttuurissa vallitsevista normeista (Simon & Nath 2004, 1139).
Gross ja Levenson (1997, 102) havaitsivat tutkimuksissaan, ettd negatiivisten tunteiden
piilottaminen ei vie pois tunteesta aiheutuvaa subjektiivista kokemusta; ikévit tunteet,
kuten suru, eivit lievene tunteiden ilmaisua rajoittamalla. Tunteiden rajoittamisella onkin
havaittu olevan wuseita haitallisia seurauksia. Seppdsen (2021, 279) mukaan
kisittelemdttomét tunteet, kuten pettymys, viha, katkeruus tai suuttumus, voivat
eskaloitua ahdistuneisuudeksi ja masennukseksi. Tutkimusten mukaan tunteiden
rajoittaminen saattaa alentaa myds kognitiivista suorituskykya (Gross & Levenson 1997,
102; Goleman 1999. 103), aiheuttaa haasteita sosiaaliselle kanssakdymiselle (Goleman
1999, 103) ja pitkdkestoisesti koettuna altistaa syddn- ja verisuonisairauksille

(Nummenmaa 2010, 104).

Seuraavassa tarkastellaan tunnetodellisuuden, tunnedlyn ja tunnetaitojen késitteitd.
Kasitteet liittyvét olennaisesti paitsi tosiinsa my0s tunteiden ndyttdmiseen yleisesti seka
tunteiden ndyttdmiseen tabuna. Teoria edelld osoittaa, ettd tunnetodellisuus, tunneily ja
tunnetaidot voivat parhaimmassa tapauksessa edistéd sekd yksilon ettd yhteison tunteiden
késittelyd. Tunnetodellisuus on oma, uniikki kokonaisuutensa, joka rakentuu
vuorovaikutuksessa yhteison jisenten kanssa (Gabriel 1999, 215; Aaltio 2007, 88).
Tyoyhteisolld on osansa siind, tuetaanko yksilon tunneilmaisua vai pyritddnko sitd
tukahduttamaan (Juuti & Salmi 2014, 151). Tunteilla onkin havaittu olevan sekd ryhméaa
yhdistdva ettd erottava vaikutus (Gabriel 1999, 215; Aaltio 2007, 88). Juuti ja Salmi
(2014) sekd Ahman ja Neilimo (2015) ovat tunnistaneet esimiehilld olevan keskeinen
rooli organisaation tunnetodellisuudessa. Juutin ja Salmen (2014, 151) mukaan esimiehen
rooli on merkityksellinen paitsi koko yhteison tunnelman myds yksiléiden tunteiden
yllidpitimisessd ja kehittymisessi. Ahman ja Neilimo (2015, 55) sen sijaan ovat
havainneet johtajien tunnedlyn tai sen puutteen viestivin muille yhteison jdsenille
organisaatiossa arvostettavia tunteita. Tunnedly voidaan miiritelld Golemanin (1999) ja
Aaltion (2007) mukaan taidoksi havaita tunteita itsessddn ja muissa ihmisissé sekd hallita
ja kasitelld itseensd ja ihmissuhteisiin liittyvid tunnetiloja. Golemanin (1999, 361, 19)
mukaan tunnedly liitetddn my0s kykyyn oppia tunteistaan ja soveltaa tehtyjd havaintoja

ajatteluun ja toimintaan. Kun tunteet ilmaistaan hallitusti, on silld edistdvd vaikutus
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yhteisten tavoitteiden eteen tydskentelyssd. Chiva ja Alegre (2008, 682) toteavatkin

tunneélyn olevan valttiméton osa 2000-luvun liiketoimintaa.

Tunnedlyyn liittyy ldheisesti kisite tunnetaidoista (Goleman 1999). Tunnetaidot ovat
opittuja, tunnedlyyn pohjautuvia kykyji, jotka mahdollistavat parempia tydsuorituksia.
Tunneidlyn ja tunnetaitojen tulisi kulkea kidsi kddessd, silla tunnedly luo edellytykset
tunnetaitojen toteutumiselle ja toisaalta tunnetaidot kuvastavat sitd, kuinka tunneédlyn
ulottuvuudet toteutuvat kiytdnnossd. (Goleman 1999, 55.) Olennaisena tunnetaitona
voidaan pitdd esimerkiksi sitd, ettd yksilo osaa erottaa omat tunteensa ryhmén tunteista
(Seppénen 2021, 277). Menestydkseen tyOssd yksittdisten tunnetaitojen sijaan on
hallittava useita erilaisia kykyjad (Goleman 1999, 55). Yhtend keskeisend taitona
tunnedlykkyydessd voidaan pitdd empatiakykyd, jolla tarkoitetaan taitoa ymmaértdd ja
tulkita kanssaihmisten tunteita, sekd kykyéd asettua toisen ihmisten asemaan (Goleman
1999, 362; Aaltio 2007, 91; Gooty, Connelly, Griffith, Gupta 2010, 981; Nummenmaa
2010, 132). Empatiakykyinen ihminen osaa samaistua toisen ihmisen tuntemuksiin
kokemalla ne mielessédén ja joskus jopa tuntemalla vaikutukset kehossaan. Asettumalla
toisen ihmisen asemaan voidaan parantaa keskindistd vuorovaikutusta, silld yhtendinen
ajatusmaailma auttaa tulkitsemaan ympéristdd ja sen ldhettimid viestejd samalla tavoin.
Empatiakyky auttaa ymmértdimadn tunteiden lisdksi myds muuta mielen sisdltod, kuten
kiinnostuksen kohteita ja tavoitteita. (Nummenmaa 2010, 132—-133.) Lisdksi empatia
auttaa rakentamaan yhteishenked ja -ymmarrystd erilaisten ihmistyyppien kanssa.
(Goleman 1999, 362.) Tydyhteisjen ndkokulmasta hyvét tunnetaidot ovat keskidssd

ilmapiirin rakentamisessa ja kehittimisessd (Seppénen 2021, 278).
3.2.3 Johtajuus ja tunteiden nayttaminen

Johtajan tunteiden ndyttdmistd ei pidetd soveliaana. Asiaa voidaan pitdd mutkikkaana,
silld samalla johtajan kyky tunnistaa ja késitelld omia sekd muiden tunteita heijastuu
viistimitti alas organisaatioon. (Ahman & Neilimo 2015, 53.) Aaltio (2007, 87) toteaa
tunteiden itsehallinnan olevan tirkedd, silld tyOelamissd toimintatavat vaativat kykya
kontrolloida omia tuntemuksiaan. Johtajan tulisi oivaltaa tunteiden merkitys sekd
alaisiinsa ettd koko tyOyhteisdon, silld siten tunteisiin ja niiden ilmentymiseen on

mahdollista vaikuttaa tilanteen niin edellyttiessa.

Johtajille tyypillistd on pitdd omat unelmansa ja tavoitteensa piilossa muilta silloin kun

ne eivét liity yrityksen tavoitteisiin. Johtajat salaavat usein haaveensa menestyksesti,
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jonkin tahon huomiosta tai tyotehtdvadn liittyvist tavoitteista, ja siksi niistd muodostuu
tabuja, joista ei kehdata tai uskalleta puhua. (Ahman & Neilimo 2015, 51.) Ahman ja
Neilimo (2015) haastattelivat kahtakymmentd suomalaista johtajaa, jotka toimivat
kansainvélisissd tai suomalaisissa porssiyhtidissa tai perheyrityksissd ylimméin johdon
tehtévissd. Tutkijakaksikon tavoitteena oli selvittdd ja ymmairtdd johtajien kokemia
tabuja. Haastatteluista kédvi ilmi, ettd moni johtajista pohti muun muassa sitd, kuinka tuoda
omia tunteitaan esiin ja paljonko tunteita ylipddnsd voi tai kannattaa ndyttda.
Haastatteluissa selvisi, ettd johtajalta odotetaan jatkuvaa reippautta, mutta
samanaikaisesti myos hillittyd ja hallittua esiintymistd. My0s johtajien kokema
yksindisyys oli vahvasti l4snd haastateltavien puheenvuoroissa; johtajia ei pideti
inhimillisind, tuntevina ithmisind, vaan koneina, joiden tulisi odotusten mukaan selviytyd

kaikesta yksin.

Kuten tunneilyi tarkasteltaessa havaittiin, johtajien tunteet heijastuvat yksiloihin ja koko
tyOyhteisoon (Gooty ym. 2010, 993) ja siksi johtajilla on keskeinen rooli tyontekijéiden
avoimuudessa. Esimerkiksi pdivittdisiin askareisiin liittyvien ongelmien esiin tuominen
saatetaan johdon taholta ndhdé hiiritsevina tai muuten epdolennaisena. Tydntekijoité ei
kannusteta nostamaan ongelmakohtia esiin, jos johto kokee niiden tarkastelun olevan ajan
hukkaa. (Detert & Trevifio 2010, 249.) Tarkasteltaessa vaikenemista ja puhumista kyse
on siitd, kuinka avoimesti tyontekijat jakavat ideoitaan, tietoa ja mielipiteitddn
organisaation ylemmille tasoille tyonteon ja koko organisaation edistimiseksi.
Vaikeneminen kuvastaa sellaista puhumattomuutta, jonka taustalla on aina jokin
motivaatiotekijé olla jakamatta omia ajatuksiaan. (Van Dyne, Ang & Botero 2003, 1359—
1361.) Tyontekijét, jotka ovat asioista eri mieltd, mutta jotka kokevat puhumisen olevan
turhaa tai pelkddvét tuoda esiin omia mielipiteitdédn, pysyttelevit mitd todenndkdisimmin

hiljaa ja tyytyvit vallitsevaan tilanteeseen. (Detert & Trevifio 2010, 249.)

Edelld esitelty osoittaa, ettd tunnetodellisuus, tunnedly ja tunnetaidot ovat merkittdvassa
osassa tyOyhteisoissd. Kyky késitelld ja vastaanottaa omia tunteitaan sekd muiden
yhteison jdsenten tunteita heijastuu véistdmaittd sosiaalisiin suhteisiin. Lisdksi
parhaimmassa tapauksessa se auttaa luomaan ja rakentamaan positiivista
tunnetodellisuutta, jossa kaikenlaisten tunteiden ndyttdiminen on luonnollinen osa
yhteison vuorovaikutustilanteita. Mitd luonnollisempana tunteet tydyhteisdssd koetaan,

sitd epdtodenndkoisempédnd voidaan pitdd niiden ndyttdmisen muodostumista tabuksi.
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3.2.4 Tunteet ja tyohyvinvointi

Liahdekirjallisuuden perusteella on selvdi, ettd tunteet ja tyOhyvinvointi yhdistyvit
toisiinsa erottamattomalla tavalla. Tyohyvinvoinnin késite ei kuitenkaan ole mutkaton.
Ymmarrys tyShyvinvoinnista vaihtelee tutkijoiden ja koulukuntien kesken, eika
yhteisymmarrysta késitteen perusolemuksesta ole saatu. (Juuti & Salmi 2014, 36.) Juuti
ja Salmi (2014, 37-38) rakentavat oman nidkemyksensd tyohyvinvoinnista hyvin tyon
kisitteen pohjalta. Kaksikko kuvaa hyvédn tyon tarkoittavan ihmisen ja tyon vélistd
suhdetta, joka mahdollistaa ihmisen tyOnteon vaatimusten tdyttdmisen asianmukaisesti
annetun ajanjakson puitteissa. Hyvidn tyon kokemus edellyttdd sosiaalista ilmapiirid,
kuten tukea ja arvostusta muilta tyOyhteison jdseniltd. Kun tyOnteko koetaan
mielekkdind, voi tyOstd saada mielihyvdd. Mielihyvd puolestaan ruokkii mitd
todenndkoisimmin kokemusta hyvinvoinnista tydssd. TyOdhyvinvoinnin ldhtSkohtana
voidaan lopulta pitdé asiakaskokemusta: tydssd hyvinvoivat ihmiset, jotka saavat vapaasti
ilmaista tunteitaan, kykenevit tarjoamaan asiakkailleen parempaa palvelua (Juuti &

Salmi 2014, 241.)

Tunteiden perimmadinen tarkoitus on hyvinvoinnin edistiminen siitdkin huolimatta,
etteivit koetut tunteet poikkeuksetta ole hyvinvoinnin kannalta hyddyllisié tai tarpeellisia.
Kyse on ennen kaikkea tunteiden sditelyn tehokkuudesta eli siitd, kuinka tunnetiloja
hallitaan tarkoituksenmukaisesti. Tunnemekanismin toimivuuteen vaikuttavat paitsi
kasvuympéristd my0s yksilon pédatokset. (Nummenmaa 2010, 188.) TyShyvinvoinnissa
merkityksellistd on se, millaisia viestejd tyOyhteison vuorovaikutustilanteissa jaetaan.
Tunteisiin perustuva paittely, mustavalkoinen ajattelutapa, negatiivisten asioiden
litoittelu ja positiivisten véhdttely sekd oman mielen sisdinen séttivd tai pakkoon
perustuva puhetapa itselleen ovat keskeisessd osassa tydyhteison ilmapiirin ja siten myds

tyohyvinvoinnin rakentamisessa. (Vesterinen 2007, 121-122.)

Tyo6hyvinvointiin voidaan liittdd késite tunneilmastosta. Kaésitteessd on havaittavissa
paljon yhtildisyyksid edellisessd luvussa esiteltyyn tunnetodellisuuteen. Tunneilmasto
(engl. emotional climate) on keskiossd organisaatioiden toiminnassa (Tran 1998, 101),
silld se muodostuu merkityksistd, joiden kautta yhteison jdsenet ovat vuorovaikutuksessa
sekd jakavat ja kehittivit omia tunteisiin liittyvid asenteitaan (Fink & Yolles 2015, 844).
Tunneilmasto on tietyn ihmisjoukon muodostama kollektiivisiin tunteisiin perustuva

kayttdytymisen tila, joka kytkeytyy tiettyyn asiaan tai tapahtumaan. Lisdksi
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tunneilmastoa kuvataan tunnelmaa pysyvammiksi tilaksi, josta heijastuu yhteison
jasenten suhtautuminen toisiinsa. Kdytdnndssd tunneilmasto viestii, millainen suhde
thmisten vililld on, kuten huolehtivatko he toisistaan vai pelkddvéatko he toisiaan. (Fink
& Yolles 2015, 843.) Fernandez-Dols, Carrera, De Mendoza ja Oceja (2007, 345)
tdydentdvit madritelméd kuvailemalla tunneilmastoa tavaksi, jolla tunteita yhteisdssd
kisitelladn. Téll4 tarkoitetaan sité, ettd tiettyja tunteita voidaan hyodyntia kéyttaytymisen

perusteluna.

Organisaation tunneilmasto asettaa raamit sille, millaisten tunteiden kokeminen ja ilmaisu
nidhddin organisaatiossa hyvéksyttivand (Tran 1998). Tunneilmasto rakentuu tydpaikan
rutiineista ja kdytdnnoistd, kuten virallisista ja epdvirallisista keskusteluista ja niihin
liittyvistd tunteista (Ikdvalko, Paloniemi, Nordling, Vihdsantanen & Hokka 2020, 113).
Niin ikddn tunneilmasto viestii organisaatiossa vallitsevia arvoja, tavoitteita ja
uskomuksia ja asettaa normeja sallituille reaktioille (Tran 1998). Tunneilmasto on
riippuvainen kontekstista. Syynd tdhdn on se, ettd tunneilmasto rakentuu
vuorovaikutuksessa tydyhteison tunnelman ja vallitsevan kulttuurin kanssa. (Fink &

Yolles 2015, 843-844.)

Positiivisella tunneilmastolla (engl. positive emotional climate) tarkoitetaan sellaista
organisaatioympdristdd, jossa organisaation jdsenten emotionaaliset tarpeet otetaan
huomioon ja jossa johto kannustaa positiivisten tunteiden ilmaisuun ja jakamiseen
(OzCellk, Langton & Aldrich. 2001, 1; OzCelik, Langton & Aldrich 2008, 187).
Positiivinen tunneilmasto ei suinkaan tarkoita sité, etteikd negatiivisia tunteita, kuten
pelkoa tai vihaa, voisi tai saisi tuntea (Bar-Tal, Halperin & De Rivera 2007). OzCelik,
ym. (2001) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd positiivisella tunneilmastolla on yhteys
tyontekijoiden suoriutumiseen erityisesti pienissd, yrittdjavetoisissa yrityksissi.
Tunteiden huomioimisella on siten osansa myos yrityksen suorituskyvyssé ja tuloksen

tuottamisessa.

Edelld esitellyn perusteella voidaan havaita, ettd tunteiden néyttiminen on
perustavanlaatuinen osa ihmisyyttd ja sosiaalista kanssakdymistd. Tunteiden ndyttdminen
rakentaa pohjan tyohyvinvoinnille seké tukee ja edistdd parhaimmassa tapauksessa koko
yhteison vuorovaikutusta ja suoriutumista. Seuraavassa luvussa tarkastellaan
tutkimuksen empiiristd aineistoa eli kuinka tunteiden niyttdmiseen suhtaudutaan

tyOyhteisdissd. Luvussa esitellddn ensin yleisesti tutkimusta, kuten vastaajia ja heidén
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taustatietojaan sekd tabujen yleisyyttd vastaajien keskuudessa. Myohemmin luvussa
kuvataan aineiston analysointia seké tarkastellaan analyysin perusteella luotua neljai
padkategoriaa eli vuorovaikutusta, tunteiden véhéttelyé, salailua ja kiusantekoa. Lopuksi

tutustutaan vastaajien kertomuksiin tehdyn analyysin ja padkategorioiden kautta.
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4 Tunteiden nayttamiseen suhtautuminen tyoyhteisoissa
4.1 Yleiskuva kyselysta ja tuloksista

Kyselyyn saatiin vastauksia yhteensd 361 kappaletta. Selvésti eniten vastauksia saatiin
keskusjérjestdjen (155 vastausta) ja tutkimusryhmin omien sosiaalisen median tilien (135
vastausta) kautta. Tutkimusryhmén jésenten sosiaalisen median verkostojen suhteellisen
korkea vastausmddrd selittynee silld, ettd ryhmén jdsenet pystyivdt parhaiten

vaikuttamaan kutsun julkaisuajankohtaan seka ldhettiméén muistutuksia verkostoilleen.

Vastausten pituus vaihteli muutamista sanoista kuvaileviin, usean virkkeen laajuisiin
kertomuksiin. Vastaajista 98 kappaletta eli 27 prosenttia kertoi monivalintakysymyksessa
kohdanneensa tyduransa aikana tunteiden niyttdmisen tabuna tyOyhteisossa.
Keskusjirjestojen  kyselylomakelinkin ~ kautta tulleista vastauksista tunteiden
ndyttdmiseen tabuna torménneitd vastaajia oli selvédsti eniten; yhteensd 50 vastaajaa eli

lahes joka kolmas.

Taulukkoon 1 on koottu vastaajaméarit kysymyksittdin.

Taulukko 1. Vastaajamaarat kysymyskohtaisesti

Monivalintakysymys 361
1. avoin kysymys 256
2. avoin kysymys 226
Sukupuoli 346
Ika 325
Koulutustausta 354
Esimiesvastuu 352
Tyopaikan sektori 349
Kokonaisvastaajaméari 361

Taulukosta 1 voidaan havaita, ettd kaikki tutkimukseen osallistuneet vastasivat vahintdan
monivalintakysymykseen. Suurin osa avoimiin kysymyksiin vastanneista vastasi
molempiin kysymyksiin. Muutama vastaaja koki molempien avointen kysymysten olevan
niin samankaltaisia, ettd kopioivat saman vastauksen molempien kysymysten

vastauskenttddn, tai viittasivat tutkijoita katsomaan toisen kysymyksen vastausta.
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Positiivisena yllidtyksend voidaan havaita, ettd vastaajien taustatietoihin sukupuolesta,
idstd, koulutustaustasta, esimiesvastuusta ja tyOpaikan sektorista vastattiin hyvin.
Taulukosta kdy ilmi, ettd ldhes kaikki vastaajat kertoivat véhintddn yhden taustatiedon

itsestaan.

Kyselyyn vastasi yhteensd 250 naista (72 %), 90 miestd (26 %) ja kuusi (2 %)
muunsukupuolista. Sukupuolensa kertoi yhteensid 346 vastaajaa. Nuorin vastaajista oli
20-vuotias ja vanhin 68-vuotias. Vastaajien idn keskiarvo oli 42,8 vuotta ja mediaani 42.

Kyselyyn vastanneista 325 kertoi ikénsa.

Enemmisto kyselyyn vastanneista eli 199 kappaletta (56 %) edusti korkeakoulutettuja
joko yliopisto- tai ammattikorkeakoulutaustalla. Vastaajista 145 kappaletta (41 %) kertoi
suorittaneensa toisen asteen tutkinnon, kuten lukion, opiston tai ammattikoulun.
Kymmenen vastaajan (3 %) koulutustaustana oli peruskoulu.
Koulutustaustakysymykseen vastasi 354 vastaajaa. Vastaajista 59 kappaletta (17 %)
kertoi tyGtehtdvédn siséltineen esimiesvastuun joko nykyisessd tai viimeisimmaéssi

tyOpaikassa. Esimiesvastuuta koskevaan kysymykseen vastasi 352 vastaajaa.

Niistd vastaajista, jotka ovat ilmoittaneet nykyisen tai viimeisimmin tydpaikkansa
sektorin selviésti yli puolet eli 231 vastaajaa (66 %), on tydskennellyt tai tyoskentelee
parhaillaan yksityiselld sektorilla. Julkista sektoria edusti 99 vastaajaa (28 %). My0s
kolmas sektori, kuten yhdistykset, jarjestot ja sditiot, olivat edustettuina 19 vastaajan (6
%) osuudella. Yhteensd nykyisen tai viimeisimmén tydpaikkansa sektorin kertoi 349

vastaajaa.

Liitteeseen 12 on koottu jirjestykseen monivalintakysymyksessd esitetyt tabut. Tabut on
listattu yleisimmastd harvinaisimpaan sen perusteella, kuinka moni vastaajista on
ilmoittanut kohdanneensa niitd tyOuransa aikana. Liitteestd 12 voidaan havaita, ettd
tutkimukseen osallistuneet vastaajat ovat kohdanneet tabuista eniten huonoa johtamista
(77 %). Lisdksi yli puolet vastaajista on kokenut tabuksi henkilén epépétevyyden
tehtdavissd, tyOtehtdvien vilttelyn, piilokorruption ja tyduupumuksen. Liitteestd on
ndhtdvilla my0s, ettd vain alle joka kolmas (27 %) on ilmoittanut monivalinnassa
kohdanneensa tunteiden ndyttdmisen tabuna. Vastaajien kertomusten perusteella voidaan

kuitenkin havaita, ettd tunteiden néyttiminen koetaan tabuksi selvdsti useammin.
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Vastaajien kertomusten tarkastelu osoittaa, ettd tunteiden nédyttdminen ja tunteiden
ndyttdimisen kokeminen tabuna liittyvét selkeésti edelld mainittuihin viiteen yleisimpéén
tabuun eli huonoon johtamiseen, henkilon epdpitevyyteen tehtdvissd, tydtehtdvien
valttelyyn, piilokorruptioon ja tyduupumukseen. Liséksi tunteiden ndyttiminen tabuna
kytkeytyy aineiston perusteella myos palkkaan, tyopaikkakiusaamiseen, organisaation
virallisten ja kdyténtdd ohjaavien arvojen ristiriitaan, sukupuolten eriarvoiseen kohteluun

ja seksuaaliseen héirintdén.

Tabuihin yhdistyva mielikuva on, ettd niistd tiedetddn, mutta niisté ei ole sopivaa puhua.
Tehdyn tutkimuksen perusteella ndyttdd kuitenkin olevan niin, ettd tabuista puhutaan
paljonkin esimerkiksi kahvipOytdkeskusteluissa sekd pienissd kokoonpanoissa
kollegoiden ja jopa esimiesten kanssa. Teoriassa tabu mairitellddn asiaksi, josta
yhteisdissd vaietaan, mutta empiria todistaa toisin; tabuista todellakin puhutaan, joskaan

ei isolla joukolla, saati julkisesti.

Tutkimuksen kannalta merkityksellisid vastauksia kertyi 183:1ta vastaajalta. Tehty rajaus
perustui sithen, ettd vastaaja oli avoimissa kysymyksissd kirjoittanut joko
tekstikokonaisuuksia tai yksittiisid sanoja, jotka olivat merkityksellisid tutkimuksen
kannalta. Merkityksellisiksi sisdllon teki se, ettd niissd kasiteltiin joko suoraan tai
epdsuorasti tunteiden ndyttdmistd. Tutkimukseen rajautuneista vastaajista vain 58 oli
valinnut monivalinnassa kohdanneensa tunteiden ndyttimisen tabuna tyOdyhteisossa.
Enemmistd vastaajista oli naisia, 138 kappaletta. Miehid oli yhteensd 36 ja
muunsukupuolisia kaksi. Seitsemidn vastaajista ei ilmoittanut sukupuoltaan. Yksi
vastaajista ilmoitti idkseen 89 vuotta, mutta kirjoittamansa kertomuksen perusteella tita
voidaan pitdd ndppdilyvirheend tai tarkoituksellisesti annettuna védrdnd tietona.
Vastaajien keskiarvoikdd laskettaessa kyseisen vastaajan ilmoittama ikd jétettiin
huomioimatta, jotta keskiarvo vastaisi mahdollisimman todenmukaisesti vastaajien
ikdjakaumaa. Keskiarvoiki oli 41,5 vuotta. Nuorin vastaajista oli 20—vuotias ja vanhin

65—vuotias. 12 vastaajaa ei ilmoittanut ikdansa.

Tunteiden ndyttdmiseen rajatuista vastauksista eniten vastaajia, 86 vastaajaa, saatiin
keskusjarjestdjen (SAK, STTK ja Akava) kautta. Toiseksi eniten vastaajia, 68 kappaletta,
kertyi tutkimusryhmén omien sosiaalisen median tilien (Facebook, Instagram, LinkedIn)
kautta. Median kautta kyselyyn pédtyi vastaamaan yhteensd 26 ja instituutioiden

(Terveyden ja hyvinvoinnin laitos, Tyosuojelurahasto ja Tyon tutkimus ry) kautta viisi
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vastaajaa. Kaikista véhiten vastaajia kertyi tyottomyyskassojen (YTK ja KOKO-kassa)

kautta; vain kolme vastaajaa.

Vastaajista enemmistd, 106 kappaletta, oli suorittanut korkeakoulu- tai
yliopistotutkinnon. 70 vastaajaa ilmoitti korkeimmaksi koulutuksekseen toisen asteen
tutkinnon ja neljd vastaajaa peruskoulun. Kolme vastaajista ei ilmoittanut
koulutustaustaansa. Vastaajista 143 kappaletta kertoi tyotehtdvinsd sisdltdvin tai
sisdltineen esimiesvastuun, kun taas 37 vastaajan tyotehtivddn esimiesvastuu ei
sisdltynyt. Kolme vastaajaa ei ilmoittanut asemaansa nykyisessd tai viimeisimmassa

tyOpaikassaan.

Nykyisen tai viimeisimmaén tydpaikan sektoriksi 117 vastaajaa kertoi yksityisen sektorin.
Julkisen sektorin valitsi 49 vastaajaa. Kolmannen sektorin, kuten yhdistyksen, jérjeston

tai sdation, ilmoitti 12 vastaajaa. Viisi vastaajista ei ilmoittanut ty0paikkansa sektoria.

Aineistoa analysoitaessa aineistosta etsittiin kuvauksia tilanteista ja tapahtumista, joissa
tunteet olivat osallisena joko suoraan tai epédsuorasti. Lisdksi haluttiin selvittdd, kuinka
tunteiden ndyttdmiseen suhtaudutaan esimerkiksi muiden yhteison jésenten reaktioiden
kautta. Lahtooletuksena oli, ettd kertomuksissa tunteita kuvataan sekd avoimuuden ettd
piilottelun ndkokulmista. Tekstistd poimittiin tutkimuksen kannalta merkityksellisid
sanoja ja lauseita, jotka ryhmiteltiin omiin kategorioihinsa. Saman vastaajan
kertomuksissa saattoi olla useita eri kategorioihin soveltuvia tekstin osia. Ryhmittelyyn
perustuvista kategorioista etsittiin yhdistivia tekijoitd, joiden mukaan 16yddkset jaoteltiin
vield laajempiin ryhmékokonaisuuksiin. Aineisto ryhmiteltiin siten, ettd jokainen
koodaus esiintyi vain yhdessd kategoriassa. Ryhmittelyn perusteella paddyttiin neljadn

padkategoriaan, jotka ovat:
1) vuorovaikutus (= puhumattomuus ja puhuminen)
2) tunteiden véhittely
3) salailu
4) kiusanteko

Kategoriat kuvastavat tunteiden ndyttdmiseen suhtautumista tydyhteisoissi. Seuraavaksi

tarkastellaan ldhemmin edelld mainittuja neljdi padkategoriaa.
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4.2 Vuorovaikutus
4.2.1 Puhuminen

Aineistosta voidaan havaita, ettd tabuista keskustellaan tyOdyhteisdissd paljon. Tabujen
herdttdimid tunteita ei kuitenkaan haluta kisitelld koko tyOyhteison kanssa, vaan
keskustelu rajoittuu usein pieniin, epivirallisiin tilanteisiin, joissa kollegat jakavat
tuntemuksiaan. Aineiston perusteella tunteiden nidyttdminen koetaan usein tydyhteisossa
tabuksi. Perusteena télle on se, ettd tunteiden ndyttdmiseen liittyy vahvasti tietynlainen
konteksti, jonka puitteissa tunteiden ndyttdmistd pidetdén sallittuna. Téllaisia tilanteita
ovat aineiston perusteella kahvipdytiakeskustelut seka tydpaikan ulkopuoliset tapahtumat,
kuten pikkujoulut, virkistyspdivét tai afterworkit. Tilanteita yhdistdd se, etti tunteiden
ndyttdminen koetaan turvalliseksi esimerkiksi kahdenkeskisisséd keskusteluissa kollegan
kanssa. Erddssd kertomuksessa vastaaja kirjoittaa, kuinka tunteiden avoin nédyttdiminen
edellyttidd piiriin pddsemistd. Tunteiden ndyttdmisen kokemista tabuna tukee se, etti
useassa vastauksessa esiin nouseekin keskustelijoiden vilinen keskindisen luottamuksen
rooli. Tunteita jaetaan pienissd kokoonpanoissa etenkin silloin, kun késilld on jokin
haastava tai muuten poikkeuksellinen tilanne. Erds vastaaja kertoo kokemuksistaan

seuraavasti:

Silloin kun tilanne kdrjistyy (esim. hankala tyéyhteison jdsen aiheuttaa
harmia) voi asia nousta esiin jo kahvipéyddssdkin, mutta muutoin vaikeita
asioita voidaan kdsitelld esim. pienen piirin lounastauolla, illanvietossa tai
tyopaikan juhlissa.
Vastaajan kertomuksesta kdy ilmi, ettd kahvipOytdkeskusteluissa saatetaan puida
kevyempid huolenaiheita ja niiden aitheuttamia tunteita. Téllaisia aiheita ovat vastaajan
mukaan esimerkiksi tyOyhteison ihmissuhteisiin liittyvédt hankaluudet. Kertomuksesta
vilittyy, ettd suurempia epédkohtia ja niiden aiheuttamia tunteita késitelliin ennemmin
tyopaikan ulkopuolella kuin fyysisesti tyopaikalla. Téstd voidaan pédtelld, ettd tunteiden
ndyttdminen tydpaikan ulkopuolella koetaan turvallisuuden tunnetta lisddvédnd asiana.
Toisaalta padtelmad myds tukee tunteiden nédyttdmisen kokemista tabuna, kun tunteiden
esiin tuominen tydpaikan tiloissa ei syystd tai toisesta tunnu vastaajasta vélttimitta

mielekkaalta.

Edellisen vastaajan kertomusta tdydentdd toinen vastaaja, jonka mukaan tunteiden

ndyttdminen puhumalla koetaan vaikeaksi tyOyhteison ilmapiirin vuoksi. Vastaajan



46

kertomuksesta on havaittavissa, ettd etenkin negatiivisten tunteiden niyttdmisesti seuraa
jokin sanktio. Tdmai oletus tukee niin ikddn tunteiden ndyttdmistd tabuna, koska tunteita
pyritddn tukahduttamaan ja niiden ndyttdmista estiméén luomalla ilmapiiri, jossa vallitsee

rangaistuksen uhka. Vastaaja kiteyttdd tyopaikalla vallitsevan tunnelman seuraavasti:

Huomaan monesti itse epdkohtia, ja totean niiden kohdalla heti yhtion
ilmapiirin olevan sellainen, jossa niiden esiintuontia ei katsottaisi hyvdlld.
Joidenkin asioiden kohdalla on kyse siitd, ettd aihe on hankala eikd kukaan
haluaisi sellaista poydilleen.

Vaikka moni puhumiseen liittyvistd kertomuksista painottuu kollegoiden viliseen
keskusteluun kahdenkeskisesti tai pienelld joukolla, muutamissa kertomuksissa kuvataan
my0Os esimiehen ja tyOntekijin vilisida luottamuksellisia vuorovaikutussuhteita.
Téllaisissa kertomuksissa tunteiden nédyttdminen esimiehelle koetaan luontevana ja
turvallisena. Erddn vastaajan kertomuksesta kdy kuitenkin ilmi, ettei esimiehen tai
kollegan kanssa keskustelu kuitenkaan tarkoita sitéd, ettd keskustelun aiheet ja niiden

herdttamat tunteet olisivat osa avointa keskustelua koko tydyhteison kesken.

Kertomuksissa korostuu juoruilu ja huhupuheiden spekulointi. Erds vastaaja kirjoittaa,
ettd tunteet tulevat esiin sattumalta muiden tydyhteison jdsenten keskustelujen kautta.
Toinen vastaaja puolestaan toteaa ylldttyneensd juoruilun ja pahan puhumisen mairésta

tyOyhteisossd. Vastaaja kertoo kokemuksestaan néin:

Isoin yllitys (--) on ollut paskan puhumisen ja selin takana
puhumisen/juoruilun  mddrd. On kylld asia, mitd ei voi oikein ottaa
laajemmin puheeksi, koska liittyy sosiaaliseen kanssakdymiseen, yhteyden
rakentamiseen/kokemiseen ja tavallaan odotetaan, ettd siihen ldhtee mukaan.
Samaan aikaan itse tietdd olevansa taatusti samanlaisten puheiden kohteena.

Y1ld kuvatusta kokemuksesta vilittyy se, ettd toisaalta tunteiden néyttdmiseen
kannustetaan, joskin negatiivisesti juoruilun vélitykselld, ja toisaalta yhteison jdsenet ovat
varpaillaan sen suhteen millaisia tunteita ilmaisevat ja kenen seurassa. Tdstd voidaan
jélleen tehdd pididtelmd siitd, ettd kontekstilla on merkitystd tunteiden néyttdmisen
kokemisena tabuna. Kertomuksesta saa kuvan, ettd tunteiden ndyttdminen koetaan
hyviksytyksi toimintatavaksi silloin, kun se tapahtuu oikeassa hetkessd ja oikeiden

thmisten ldsné ollessa.
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4.2.2 Puhumattomuus

Puhumattomuudella viitataan téssd alaluvussa siihen, kuinka tunteiden niyttimiseen
reagoidaan. Kyse voi olla siitd, ettd tunteiden ndyttdminen on tydyhteisdssa kielletty joko
sanoin; “Tunteista (ainakaan kielteisistd) ei saanut puhua tyopaikalla ja piti vain olla
hyvi asenne eli toisin sanoen lakaista ongelmat maton alle” tai kirjoittamattomana
sdantond; “julkinen salaisuus”, “hiljaisia sddntojd, jotka vain hyviksytddn ilman

>

kyseenalaistamista.’

Erds vastaaja toteaa, ettei tietyistd asioista voi puhua, silld keskustelu kuivuu heti.
Toisenkin vastaajan kokemus on hyvin samankaltainen: Vastaaja oli ottanut esimichensi
kanssa puheeksi tyOyhteisosséd tabuksi luokiteltuja aiheita, jolloin esimies oli pyytinyt
vastaajaa olemaan hiljaa ja puhumatta aiheista muiden tyontekijéiden kanssa. Esimiehen
reaktiosta voidaan havaita, ettd tunteiden ndyttimista pidetddn tyoyhteisossa tabuna. Sen
sijaan, ettd esimies olisi keskustellut alaisensa kanssa avoimesti tabujen heréttdmista
tunteista, esimies kieltdytyy puhumasta ja lisiksi kehottaa my0s alaista tekeméén samoin.
Kolmas vastaaja kirjoittaa, kuinka tiimipalavereissa esiin nostettuja tabuja ei oteta

keskusteluun, koska esimies ilmoittaa foorumin olevan vaara keskustelulle:

(--) herdtti ristiriitaisia tunteita, ettd mikd sitten on oikea foorumi, jos ei
vhteinen keskustelutilaisuus?

Katkelmasta on havaittavissa se, kuinka esimies puhumattomuudellaan jattdd
huomioimatta muiden ihmisten tunteet, joita tabuaiheet ovat heritténeet. Neljdnnen
vastaajan kokemus tunteiden niyttdmisestd liittyy myds tabujen esiin nostamiseen.
Tabuaiheiden aiheuttamia tunteita ilmi tuoneet ovat saaneet vastaajan mukaan osakseen
vahittelya ja haukkumista. Aineiston perusteella ndyttda siltd, ettd tydyhteison epédkohtia
ja niiden heréttdmii tunteita esiin tuoneet vastaajat ovat saaneet osakseen myds syrjintié
ja jopa vaikean tyontekijdn leiman. Tallaisissa kertomuksissa yhdistyy se, ettd vastaajat
ovat tuoneet ilmi jonkin tydyhteison epdkohdan aiheuttamia negatiivisia tunteita.
Esimerkiksi vastaaja on saattanut saada hankalan tyontekijin maineen kertoessaan
epdoikeudenmukaisuuden tunteistaan tydvuorojen jakautumisen tai palkkatason suhteen.
Yhteistd kertomuksille on myos se, ettd niissd yhdistyy puhumattomuus. Puhumattomuus
ndkyy kertomuksissa siten, ettei tilanteita ja esiin nousseita tunteita ole yritetty ratkoa

vaan olettamuksena on usein ollut se, ettd tunteitaan esiin tuova yhteison jisen aiheuttaa
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tarkoituksellisesti hankaluuksia. Edelld kuvattujen kertomusten perusteella on selvii, etti
tyoyhteison epikohdista puhuneen kannalta yhteison jisenten reaktiot ovat usein
epamieluisia. Tdméd puolestaan saattaa johtaa siihen, ettd kynnys tuoda esiin omia
tunteitaan tyOyhteisossd nousee hyvin korkeaksi. On selvdd, ettd puhumattomuuden
kulttuuri edistdi ja yllapitdd tunteiden niyttdmistd tabuna, jos rohkeasti tunteitaan esiin
tuova hiljennetddn joko suoralla kdskylld tai muiden yhteison jésenten epdasiallisilla
reaktioilla, kuten tunteita vahéattelemalld ja vaikeaksi tyontekijdksi leimaamalla. Toisaalta
on huomioitava, ettd tunteiden ndyttimiseen kuuluvat my0s negatiiviset, jopa vaikeat

tunteet, joita vastapuoli tuo ilmi puhumattomuudellaan.

Kertomuksista on havaittavissa, ettd puhumattomuutta kiytetddn keinona sivuuttaa
etenkin vaikeiksi koettuja tunteita. Téllaisten kertomusten taustalla onkin selvésti
nihtdvissd pelkoa. Vaikka suurin osa pelkoon liittyvistd kertomuksista on kirjoitettu
alaisten nakokulmasta, on kertomuksissa havaittavissa myos esimiesten kokemaa pelkoa,
jota yritetddn piilottaa esimerkiksi puhumattomuudella. Sen sijaan, ettd tunteita tuotaisiin
tyOyhteisOissd rohkeasti esiin, aineisto osoittaa alaisten ja johdon vélistd
kohtaamattomuutta. Kohtaamattomuus ilmenee kertomuksissa mustavalkoisinakin
olettamuksina, joita alaiset esimiehilleen aineiston perusteella saattavat asettaa. Esimies,
joka ei ndytd tunteitaan esimerkiksi organisaation epikohtiin puuttumalla, on alaistensa
silmissd epdpdteva tai vélinpitdméton. Saman aikaisesti esimies ei kuitenkaan voi ndyttaa
alaisilleen, ettd taustalla onkin vélinpitiméattdomyyden sijaan pelko ja tilanteen kokeminen

epamiellyttavéksi.

Erddssd kertomuksessa puhumattomuus ilmenee muista kertomuksista poikkeavasti
tyontekijoiden vélisend reaktiona toisiaan kohtaan. Vastaajan mukaan esimies on
yrittdnyt selvittdd kahden tyontekijin vélisid erimielisyyksid, mutta tyontekijit eivit

suostu puhumaan keskenddn. Vastaaja kertoo tilanteesta alla olevassa katkelmassa:

Kahdella tyontekijdlld on erimielisyyksid keskenddn, ja pomo yrittdd ottaa
asiaa puheeksi kyseisten henkiloiden kanssa yksitellen eikd siitd ole apua,
vaan pdinvastoin se pahentaa tilannetta ja kahvihuoneessa ja pukuhuoneessa
kuulee lisdd kyrdilyd pomosta ja tyékaverista.

Kertomuksesta saa kuvan siitd, kuinka esimies kokee tarkedksi konfliktin ratkaisun ja

siksi yrittdd saada osapuolia sopimaan. Sen sijaan, ettd tilanne ratkottaisiin osapuolten
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kesken avoimesti kaikenlaiset tunteet rohkeasti esiin tuomalla, tyontekijan ndyttivit
tunteitaan muille yhteison jdsenille esimiehestd ja kollegasta pahaa puhumalla.
Tilanteessa on havaittavissa riitelijéiden vilisid jannitteitd. Koska asian herdttdmaét tunteet
tuntuvat kertomuksen mukaan osapuolista vaikeilta, on heidédn mielestddn paras ratkaisu

tdysi puhumattomuus.

Puhumattomuus kohdistuu aineiston perusteella esimiehiin mutta myo6s muihin
tyOyhteison jédseniin. TyOyhteison rooleista riippumatta puhumattomuuden voidaan
aineiston mukaan havaita yhdistyvidn epdvarmuuteen ja pelkoon. Yhteistd kertomuksissa

on se, ettd puhumattomuus yhdistyy vain negatiivisten tunteiden nayttdmiseen.
4.3 Tunteiden vahattely

Tunteiden ndyttdmiseen vaikuttaa aineiston perusteella se, ettd organisaation johto on
suhtautunut vilinpitimattomasti organisaation epakohtiin ja niistd kumpuaviin tunteisiin
tyOoyhteison  jisenissd.  Kertomuksissa ~ on  havaittavissa  poikkeuksellista
piittaamattomuutta  esimerkiksi  tydyhteison jdsenten hyvinvointia  kohtaan.
Piittaamattomuus ja vihattely ilmenevét erdén vastaajan mukaan sairaalayhteisossd

seuraavasti:

Kokenut erikoislddkdri nosti esiin tyohon ja sen kuormittavuuteen liittyvid
puutteita esihenkilon kuullen kysyen aiotaanko kohtuuttomalle tyomddrdille
tehdd jotakin. Esihenkilo kuittasi asian sitten sanomalla, ettei aiota.
Keskustelu jdi sikseen.

Kertomuksessa lddkéri tuo esiin tunteitaan, jotka liittyvdt tyon kuormittavuuteen.
Esihenkil6 sivuuttaa ladkéarin esiin tuoman huolen toteamalla, ettei muutoksia aiota tehda.
Néin toimiessaan esihenkild védhittelee alaistensa tunteita ja toisaalta myos vahvistaa
tyOyhteison kisitysti siitd, ettd tunteita ja niiden ndyttdmistd pidetddn yhteisossé tabuna.
Samankaltainen kokemus on toisellakin vastaajalla, jonka mukaan yrityksistd huolimatta
asiat pysyvit tyOyhteisossd entisellddan. Kertomuksesta huokuu vastaajan turhautuneisuus

tilannetta kohtaan:

Tuntuu turhalta ottaa asioita edes puheeksi endd, koska esihenkilét ovat
vdlinpitdmdttomid muuttamaan asioita ja he eivit ole olleet kiinnostuneita
tyontekijdn tunteista. (--) Kun yrittdd tuoda esille naisten eriarvoista asemaa
palkoissa, keskustelu vaiennetaan. (--) Sanotaan vaan “eldmd on epdreilua.”
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Vastaajan kokemuksesta on aistittavissa vahva turhautuminen ja jopa suuttumus
kokemaansa véhittelyd kohtaan. Vastaaja on tuonut johdolle ilmi tunteitaan, jotka
liittyvdt yhteison epédkohtiin. Eldmén epéreiluuteen viittaava toteamus korostaa
arvostuksen puutetta, joka johdon suhtautumisesta on havaittavissa. Kertomus kuvastaa

sitd, kuinka tyontekijoihin suhtaudutaan kuin koneina vailla tunteita.

Johdon lisdksi tunteiden védhittelyd kohdataan aineiston perusteella myos kollegoiden
toimesta. Useassa kertomuksessa esiin nousee kollegoiden nuiva suhtautuminen
tilanteisiin, joissa vastaaja kertoo avautuneensa vallitsevista, usein vaikeaksi kokemistaan
olosuhteista tai kohtaamastaan haastavasta tilanteesta. Vihittely ei aineiston mukaan
vélttdiméttd ole kohdistettu suoraan vastaajan persoonaan, vaan se voi kohdistua
yleisimmin esimerkiksi ikdluokkaan. Seuraava vastaaja kiteyttdd hyvin kokemuksensa,
josta on havaittavissa yleisesti vallitseva asenne siitd, ettd nuorten tulee sopeutua

tydeldmain haastaviinkin tilanteisiin olosuhteista riippumatta:

Kun puhuin ettd alkaa ylityot vdsyttdd niin tyokaverit olivat ettd kyllihdn
nuorena pitdd jaksaa, ei voi olla visynyt.

Vastaajan kokemus antaa hyvén késityksen siitd, kuinka syvélld rakenteissa tunteiden
vihittely voi pahimmillaan olla ja kuinka sitd saatetaan vélittdd eteenpdin jopa
tiedostamatta. Kuvatun lainen tilanne heijastuu jokapdivdiseen tyontekoon ja koko
tyoyhteison jaksamiseen. Yleinen olettamus siité, ettd nuorena pitdd jaksaa, on omiaan

edistimién tunteiden ndyttdmisen tabun olemassaoloa.

Tunteiden vihittelyd esiintyy myo0s tilanteissa, joissa tyOpaikan epédkohtien herdttdmia
tunteita on tuotu muiden yhteison jdsenten tietoon. Epédkohtien esiin nostajan tunteisiin

on aineiston perusteella reagoitu epaméériisilla selityksilla:

Sellaiset kommentit, kuten kaikki sen tietdd, dld siitd vdlitd, teet vaan oman
Jjuttusi, esimies ei saa sitd kuriin ym. selittelyjd ja vdihdttelyd.

Edella olevan kertomuksen Kkaltaiset ympéripyoredt lausahdukset kuulostavat
harmittomilta. On kuitenkin selvdd, ettd tunteitaan néyttdneelle kommentit ovat
véhittelevid. Kommenteista on havaittavissa, ettei vastapuoli ota kertojan tunteita

tosissaan tai pidi niitd tirkeind.
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Kokemukset omien tunteiden vihittelystd ylld olevien esimerkkien tavoin edistévit
tunteiden ndyttdmistd tabuna ja saattavat siten edistdd my0s tunteiden piilottelua. Jos
tunteita, kuten ylitdiden aiheuttamaa vdsymystd tai tyOyhteison muista epdkohdista
aitheutuvaa mielipahaa ei tuoda esille tyOyhteisossd, on selvii, ettd ne saattavat johtaa

enemmin tai myohemmin tyoterveydellisiin haasteisiin.

Aineiston perusteella tunteiden véhéttely ei suinkaan aina ole tahallista, vaan sitd tapahtuu
my0s tahattomasti esimerkiksi vadrinymmarrysten vuoksi. Syyksi vadrinymmarryksille
nousee aineiston mukaan puhtaasti ihmisten kohtaamattomuus. Kohtaamattomuus
ilmenee erityisesti puutteellisina ihmissuhdetaitoina. Tdlloin esimies ei esimerkiksi tied4,
kuinka tunteisiin ja tilanteeseen ylipddnsi tulisi suhtautua. Toisaalta kertomuksista kiy
ilmi, ettd tyOuupumukseen saatetaan suhtautua virheellisesti tyontekijdn laiskuutena.
Tilanteessa, jossa vastaaja kirjoittaa kertoneensa esimiehelleen olevansa ihan loppu, on
esimies chdottanut kiintymistd psykologin puoleen. Esimichen tarkoitusperdt ovat
saattaneet olla hyvit eli ohjata tyontekijd avun piiriin. Vastaajan kertomuksesta on
kuitenkin tulkittavissa, ettd vastaaja olisi kaivannut nimenomaan esimiehen apua tilanteen
helpottamiseksi. Toisessa tyOuupumukseen liittyvdssd kertomuksessa esimies on
reagoinut tyontekijin tyouupumukseen toteamalla “Kylld tdssd muutkin joutuu
painamaan pitkdd pdivid”. Esimies on selvidsti halunnut tuoda esiin my0s omat
tunteensa. Kertomuksesta ei selvid, mikd ajatus esimiehen kommentin taustalla on ollut.
Onko esimies kenties halunnut osoittaa myo6tituntoa tydntekijille korostamalla sitd, ettei
tyontekijd ole yksin tuntemustensa kanssa, vai suhtautuuko esimies tyontekijin
uupumukseen laiskuutena, koska esimies itse visymyksestd huolimatta jatkaa tyontekoa?
Aineiston perusteella tyduupumuksen véhittelyd — joko tahallista tai tahatonta — on
kohdannut yhteensd 19 vastaajaa. Erds vastaajista kiteyttdd osuvasti sen, miten

tyouupumuksen vakavuutta ja sen aiheuttamia tunteita ei oteta tosissaan:

Tyouupumuksesta ei haluta tyopaikalla puhua koska siihen suhtaudutaan
vdhdttelevisti. Itse sanoin mm. esimiehelle olevani todella vdsynyt ja hdn
vastasi “niin mindkin” ja keskustelu jdi siihen.

Kertomuksesta voidaan tehdd kaksi keskeistdi huomiota. Ensinndkin esimiehen
kommentti osoittaa vihattelevdada suhtautumista alaisen esiin tuomia tunteita kohtaan.
Esimiehen asema ja vaikutusvalta huomioiden ty6tehtdviin voidaan lukea henkil6ston

hyvinvoinnista huolehtiminen. Kertomuksen toinen huomio liittyy siithen, ettd
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keskustelun jaddessé sikseen myds alainen suhtautuu vahittelevisti esimiehen tunteisiin.
Aineiston perusteella ndyttdd siltd, ettd tunteiden vidhittely ilmenee erityisesti johdolta
alaisiin pdin seki kollegoiden vililld. Ei voida kuitenkaan sivuuttaa sitd tosiasiaa, joka
ylld olevassakin kertomuksessa kidy ilmi, ettd my0Os johdon tunteita véhatellddn
tyOyhteisodissd. Kertomus antaa ymmaértéa, ettd vain vastaajan omat tunteet ovat tirkeita,

ja siksi hin tekee saman kuin esimies hénelle: jattdd huomioimatta vastapuolen tunteet.

Tunteiden vihittelyd tapahtuu my0s tyontekijoiden itsensd toimesta. Syynd omien
tunteiden véhittelylle voi aineiston perusteella olla pelko esimerkiksi tyOpaikan
menettdmisestd. Erds vastaaja kertoo kokemuksesta, jossa kollega peitti todelliset

tunteensa muilta tydyhteison jasenilti:

(--) tormdsin takahuoneessa itkevidn kollegaan. Keskustellessa hin myonsi
olevansa aivan loppu, ei pysty edes lepddmddn kunnolla vapaalla, koska
tyoasiat stressaavat niin paljon. Tdstd huolimatta timd sama kollega
tiimipalaverissa hymyili levedsti ja kertoi kuinka hienosti toimipisteelld
menee kun esimies kysyi kuulumisia.

Kertomuksessa on viitteitd siité, ettd kyseisessd tydyhteisossd suorituskeskeisyys on yksi
vallitsevista arvoista. Lisdksi on havaittavissa, ettd yhteisossd vallitsee ainakin osittain
puhumattomuuden kulttuuri. Kertomuksen kollega on nayttanyt tunteensa kahden kesken,
mutta suuremmassa joukossa ja esimiehen ldsnéd ollessa omat tunteet on sivuutettu taysin.
Tunteiden vihittelyn syyna saattaa olla se, ettd kollega pelkdad tyopaikkansa tai asemansa

puolesta, jos todelliset tunteet paljastuvat muille yhteison jasenille ja erityisesti johdolle.

Tunteiden vihittelyi késittelevissd kertomuksissa toistuvat haastavat tilanteet, joissa joko
tyontekijd, esimies tai molemmat joutuvat epdmukavuusalueelle. Erds vastaaja kertoo
tilanteesta, jossa psyykkisesti sairas tyontekijé heitti tuolilla: “esimies vain hyssytteli ja
kdski ymmdrtdd.” Kertomuksesta huokuu paitsi tyontekijin pelko siitd, mitd olisi voinut
kidydd my0s esimiehen vahittelevd suhtautuminen tyontekijén turvallisuutta ja tilanteesta
aitheutuneita tunteita kohtaan. Toisaalta kertomuksesta vilittyy esimiehen epitoivo siitd,

ettei uskallusta tai halua méaréta sairas tyontekijd sairauslomalle ole.

Haastavia tilanteita on esiintynyt esimerkiksi kertomuksissa, jotka késittelevit
seksuaalista hdirintdd (6 kpl). Yhteistd kertomuksille on se, ettd tyopaikan arvot ovat

ndenndisesti seksuaalista hdéirintdd vastaan, mutta todellisuudessa seksuaaliseen
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héirintdén liittyviin tilanteisiin ei puututa. Erds vastaaja kiteyttdd kokemuksensa

seuraavasti:

Edellisessd tyopaikassa muka paheksuttiin seksuaalista hdirintdd (suutelua,
vdkisin lddppimistd, asiatonta kieltd) mutta sitd tapahtui silti jatkuvasti eikd
siitd puhuttu.

Vastaajan kokemuksen mukaan seksuaalinen héirintd on yleisesti tydyhteison tiedossa,
mutta asiaan ei ole puututtu. Kertomuksessa viitataan fyysisten toimien lisdksi my0s
asiattomaan kielenkdyttoon. Molempien voidaan todeta aiheuttavat hiirinndn kohteelle
negatiivisia tunteita. Koska vastaaja kirjoittaa, ettei seksuaalisesta hdirinnistd puhuttu,
voidaan olettaa, ettei myOskéédn sen aiheuttamista tunteista ole keskustelu avoimesti. Jos
hiirintdd on tapahtunut jatkuvasti, voidaan myds olettaa, ettd sithen puuttumattomuus on
ollut tietoista. Ndin toimimalla on selvii, ettd uhrien kokemuksia ja tunteita on vihitelty
paitsi johdon myds muiden yhteison jisenten toimesta. Seksuaalisen héirinnin
kokemuksestaan kertova toinen vastaaja toteaa, ettei hdirintdan puututtu esimiestasolta.
Tdmén vastaajan kertomuksessa seksuaalisen hdirinndn tekijéind olivat yrityksen
asiakkaat. Esimiestasolla hiirinnédn olemassaoloa ei joko myonnetty tai se kuitattiin

tunteita vahattelevasti kuuluvan “vdhdn niin kuin alaan”.

Erds vastaaja kuvailee, kuinka tydnantajan mielesté tyontekijén on kestettidva asiakkaiden

epdasiallinen kaytos:

Se huorittelu, rasistinen haukkuminen, ulkondkoon ja olemukseen liittyvit

kommentit jne. Ottaessani asioita esille esiintyi ylimielistd olankohauttelua ja

“niin se vain on”" -hopindd. Lisdksi epdmddrdisid selityksid ja [6pinoitd jopa

luottamushenkiléiden taholta.
On selviéi, ettd epdasiallinen kdytds, kuten edelld kuvatut kommentit, aiheuttavat pahaa
mieltd. Vastaaja on kertomansa mukaan ottanut kokemiaan asioita esiin sekd tyonantajan
ettd luottamusmiehen kanssa. Olankohauttelusta ja epdmaddrdisistd selityksistd on
tulkittavissa, ettei vastaajan kokemuksista kummunneita tunteita pidetd tirkeini. Ottaen
huomioon seki tydnantajan ettd luottamusmiehen roolit tydyhteisdssd ylipddnsd, voidaan
vastaajan kokemusta pitdd &irimmaisen véhittelevdnd. Kokemuksista nousseiden
negatiivisten tunteiden esiin tuominen ei ole aiheuttanut minkéanlaisia toimenpiteitd, joka

niin ikdin tukee tunteiden védhittelyn havaintoa. Edelld kuvattujen kertomusten
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perusteella on selvdd, ettd tunteiden vdhattely on yhteydessd myds tunteiden ndyttaimiseen

tabuna.
4.4 Salailu

Tassd alaluvussa salailulla tarkoitetaan toimintaa, joka sditelee tunteiden nayttamista tai
joka on seurausta tunteiden ndyttdmisestd. Kertomusten mukaan salailu on seurausta
ailemmista tunteiden niyttdmiseen liittyvistd kokemuksista, joissa tunteiden néyttdja on
saanut osakseen epdasiallista kohtelua tunteidensa esiin tuomisen vuoksi. Salailulla
tarkoitetaan tissd tapauksessa myos tunteiden piilottelua, jolloin vastaaja ei ole ndyttdnyt
tunteitaan yhteisossé, koska katsoo piilottelun olevan parempi vaihtoehto mahdollisten
seuraamusten takia. Salailu kytkeytyy aineiston mukaan my0s kirjoittamattomiin
sadantdihin, joiden mukaan yksinkertaisesti tunteita ei saa ndyttdid. Sairaalayhteisossi
tyoskentelevd  vastaaja  kertoo  kohtaamistaan epidkohdista terveydenhuollon

ndkokulmasta. Vastaajan mukaan toimialalla vallitsee epérealistisia olettamuksia:

Hyvd tyéntekiji aina vain jaksaa ja jaksaa ndyttamdttd heikkoutta, vaikka
tyokuorma olisi kohtuuton.

Vastaajan kuvauksesta kdy selvisti ilmi se, ettei terveydenhuoltoalan ammattilainen saa
osoittaa heikkouttaan eli tdssd tapauksessa tuoda ilmi tyohon liittyvid negatiivisia
tunteitaan. Kirjoituksessa esiin tuotu olettamus osoittaa, ettd terveydenhuollossa
tunteiden ndyttimiseen suhtaudutaan tabuna yleisten asenteiden vuoksi. Niin ikdin
johtoasemassa olevien koetaan siirtdvdn tdllaista  vddristynyttd mielikuvaa
kaikkivoipaisesta superihmisestd eteenpdin. On selvdd, ettd epérealistiset odotukset
vaikuttavat todellisten tunteiden ndyttdmiseen. Tunteiden piilottelusta aitheutuu ajan
mittaan kohtuutonta taakkaa, joka pahimmassa tapauksessa saattaa ilmetd lopulta
tyokyvyttomyytend. My0s seuraavassa kertomuksessa vastaaja nostaa selkedsti esiin sen,

kuinka negatiivisista tunteista, kuten visymyksestd ei ole sopivaa puhua:

(--) Visymys ja kylldstyminen liian suureen tyomddrddn sekd tyouupumus
tuntuvat olevan tabuja, joista ei puhuta. Lddkdrin tyouupumus ja
mielenterveysongelmat ovat asioita, joilta suljetaan silmdt. Tamd ilmenee
siten, ettd aiheita vdltellddn keskusteluissa. Etenkin esihenkilot vilttelevdit
aiheita ja siirtdvdt ndin ajatusta “hyvdstd lddkdristd” eteenpdin.

Aineisto osoittaa, ettd salailua esiintyy myds mielenterveyteen liittyvissd kertomuksissa.

Erddn vastaajan mukaan mielenterveyden héiridistd ei voi tydyhteisossd puhua, silld
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pelko leimautumisesta tai jopa tydon menettdmisestd on suuri. Tdmé kertomus tukee
tunteiden ndyttdmistd tabuna, kun tydyhteison ilmapiiri antaa ymmartéd, ettei vaikeista
tunteista ole soveliasta puhua. Vastaaja ei nde muuta vaihtoehtoa, kuin salata todelliset

tunteensa muilta tyOyhteison jéseniltd. Kertomus on kaikessa surullisuudessaan halyttavé:

Asioiden puheeksi ottaminen aiheuttaa kitkaa ja pelkoa tyopaikan
menettimisestd. En tunne oloani turvalliseksi tyoyhteisossd, vaan pelkddn
ettd luottamuksellisia asioitani levitellddn.

Toinen vastaaja kirjoittaa pelon rajoittavan ajankohtaisista uutisaiheista keskustelua
tyOyhteisossd. Kertomuksen mukaan vastaajan ndkemykset poikkeavat usein tyopaikalla
yleisesti vallitsevista nikemyksistd. On selvdi, ettd mielipidevdhemmistoon kuuluminen
saattaa rajoittaa esimerkiksi ajankohtaisten uutisaiheiden herdttdmien tunteiden
esiintuomista. Kolmas vastaaja kertoo pelon takana olevan uhka vastakkainasettelusta ja
voimakkaista reaktioista, jotka voivat pahentaa ilmapiirid entisestddn. Kertomuksista
kdy ilmi, ettd tunteita salataan leimautumisen ja tydn menettdmisen pelon lisdksi my0s
konfliktien pelossa. Poikkeuksellisesti muihin kertomuksiin verrattuna erds ravintola-
alalla tyoskentelevd vastaaja kirjoittaa kokemuksestaan, jonka mukaan salailu koskee
erityisesti johtoporrasta. Sen sijaan vastaajan mukaan tyontekijoiden kesken tunteiden
ndyttdmistd voidaan pitdd luontevana. Syynd tdhdn on se, ettei vastaaja koe alallaan

olevan sellaista asiaa, josta ei tyOpaikassa voisi keskustella.
4.5 Kiusanteko

Tunteiden néyttdmiseen liittyvdd kiusantekoa esiintyy kertomusten mukaan kaikilla
organisaatiotasoilla. Se ilmenee kollektiivisena toimintana, kuten yhteisostd
poissulkemisena, sekd yksilon toimintana, kuten muiden yksityisasioiden levittdimisend,
henkildkohtaisuuksiin menemisend ja henkisend vikivaltana nimittelyn ja solvausten
muodossa. Kiusanteko voidaan tulkita aineiston perusteella myds kostoksi muun muassa
silloin, kun esimies rankaisee tunteitaan ilmaissutta tyontekijdd vaihtamalla tyGtehtdavaa
tai -positiota. Kun tydyhteison epédkohtia tai niiden herédttimii tunteita nostetaan esiin, on
useampi vastaaja kertomansa mukaan saanut osakseen epdasiallista kohtelua. Erdén
vastaajan mukaan tunteiden ndyttdminen on ollut monen muun tekijén ohella suoranainen

este uralla etenemiselle:
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Henkilon etenemisen esteind sukupuoli, paino, tunteiden ilmaisu tai

esittamdnsd kritiikki.
Kertomuksesta huomataan, etteivdt esiin tuodut tunteet ole miellyttineet johtoa.
Vastaajan kirjoituksesta ei kdy ilmi, onko kyseessd ollut vain yksi ja tietty esimies vai
onko etenemisen esteend ollut perdti useampia henkil6itid. Selvdd on kuitenkin se, ettei
tunteiden, oletettavasti negatiivisten, ndyttdmiseen ole suhtauduttu suopeasti. Koska
tunteiden ndyttédjdlle on haluttu kostaa etenemismahdollisuuksiin vaikuttamalla, voidaan
todeta, ettd etenemisen estévi taho on kokenut esiin tuodut tunteet jollakin tapaa vaikeina
tai pelottavina. Vastaajan kertomus vahvistaa késitystd siitd, ettd tunteiden ndyttdmiseen

suhtaudutaan tabuna.

Vastaajien kertomat kokemukset puhuvat puolestaan, ettei tyOyhteisdissd useinkaan
toimita sovittujen pelisddntdjen mukaisesti. Erds vastaajista tiivistdd kiusaamisen ja

koston seuraukset seuraavasti:

Jos haluat menestyd akateemisella uralla on paras vaieta epdikohdista ja vain
nielld vidryydet. (--) "Vain” mddrdaikaisena toimivan professorin on syytd
vaieta tastd, mikali haluaa sdilyttid tyosuhteensa tai edetd urallaan.

Téssd kertomuksessa on samoja elementtejd kuin edellisen vastaajan kohdalla.
Kertomuksesta on tulkittavissa se, ettd negatiivisista tunteista on syyta vaieta, jos mielii

edetd ja menestyé urallaan.

Aineisto osoittaa, ettd tunteiden ndyttdmiseen liittyvdin kiusantekoon kytkeytyy pelkoa
Jja jannitteitd alaisten ja esimiesten vélilla. Tilanteissa, joissa esimies on toivonut avointa
palautteenantoa, ovat seuraukset tyontekijoille olleet karut. Erds vastaaja tiivistda

kokemuksensa néin:

Esimies ei ole kestinyt kritiikkid, vaikka on sitd itse toivonut. Tdmdn koki
jokainen vuorollaan tyoyhteisossd. Seldn takana pahoja puheita ja
mustamaalaamista ja arvostelua joka ei liittynyt mitenkddn endd tyohon.

Vastaajan kokemus viestii jélleen, kuinka vaikeaksi koettujen tunteiden nidyttdminen
koetaan tabuna ja siksi sithen suhtaudutaan kiusanteolla. Timén vastaajan tapauksessa
kiusanteko ilmenee kostona, jonka kohteeksi joutuvat jokainen yhteison jdsen vuorollaan.
Aineiston perusteella vaikuttaa siltd, ettd valitettavan moni vastaajista on joutunut

esimiehensi silmatikuksi.
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Tunteiden ndyttdmisestd aiheutuva kiusanteko ilmenee esimiesten toimesta myds
palkkakeskusteluissa sekd spontaaneissa tilanteissa, joissa palkkaus on otettu esiin
esimichen kanssa kahdenkeskisesti, mutta my0s kollegoiden kesken. Tyontekijén
ilmaistessa negatiivisia tunteita palkkaansa liittyen, saattaa hén saada osakseen
epdasiallista kohtelua, joka ilmenee kiytdnnossd esimerkiksi tyonkuvassa ja tehtdvissa.
Kertomusten mukaan ei ole lainkaan tavatonta, ettd esimies kostaa tyytymattomyyttidén
ilmaisevalle tyOntekijille esimerkiksi tyotehtdvien muuttamisella. Pahimmassa
tapauksessa tyontekijd yritetddn savustaa ulos tydpaikasta palkkaamalla tyéhon toinen

tekijd. Erds vastaaja kirjoittaa kokemuksistaan seuraavasti:

Palkka-asioiden selvittelyn erimielisyys ndkyy johdon simputtamisena
tyontekijoihin pdin eli vaatimukset tyon tekemiseen kasvaa, jos esitdt ettet ole
tyytyviinen palkanmaksuun. Tdstd huolimatta korotusta palkkaan ei tule, tai
muutoksia olemassa oleviin kdytdntoihin. Sitd vastoin saatetaan palkata
toinen henkilo tekemddin samaa tyotd.

Vastaajan kertomuksesta voidaan todeta, ettei kyseisessd tyOyhteisdssd negatiivisten
tunteiden késittelyd pidetd luontevana tai edes tdrkednd. Koska tunteista eli téssd
tapauksessa tyytymittomyydestd palkkaukseen ei saa puhua, on selvéd, ettd tunteiden
ndyttdminen koetaan tabuna. Avoimen palkkakeskustelun sijaan tyontekijille tehdddn
selviksi, ettei tyontekijan tunteilla ole merkitystd, koska tydlle voidaan tarvittaessa
palkata uusi tekiji. Toiminnassa on viitteitdi myds henkiseen vikivaltaan, jonka
tavoitteena on sulkea yhteison ulkopuolelle ja hankaloittaa tyontekoa. Aineisto osoittaa,
ettd henkistd vikivaltaa voidaan toteuttaa myds tarkoituksellisesti tietoa pimittdmalla.
Seuraavan vastaajan kuvauksesta kdy ilmi, miten sitd erdéssd tyOyhteisOssd on

konkreettisesti toteutettu:

Tehdddn asioita ja pddtoksid seldn takana kertomatta siitd sinulle. Aiemmin
olet hoitanut tietyt asiat useamman vuoden ja yks kaks ilman selittelyitd joku
muu tekee ne tyot nyt.

Aiemmat kiusantekoon liittyvdt kertomukset ovat olleet seurausta tunteiden
ndyttamisestd. Erddssi kertomuksessa tilanne on kuitenkin pdinvastainen, silld kiusanteko
on saanut tyoyhteisdssi esiin tunteiden ndyttimisen tabuna. Vastaajan mukaan kiusanteko

verhoillaan kevyeksi vitsailuksi, jota tapahtuu jopa runsaasti erityisesti etdkokouksissa.
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Vitsailu liittyy vastaajan mukaan muun muassa yhteison jasenten ulkondkdon, etniseen

taustaan ja puhuttuun murteeseen.

Vahingossa lipsahtaa rasistinen kommentti, muu joukko vaikenee, pyorittelee

silmiddn ei hyviksyvdsti, muttei silti korjaa vitsailijaa.
Vastaaja kertoo selkeissd tilanteissa pyytdvénsd vitsailijaa korjaamaan sanavalintansa,
mutta toteaa samassa lauseessa pyytdmisen olevan vaikeaa. Edelld esitetystd katkelmasta
voidaan huomata, ettd muu yhteisd vaikenee puuttumatta asiaan. Kertomuksesta voidaan
havaita, ettd kyseisessd tyOyhteisosséd tunteiden esiin tuominen on sallittua, kun ne ovat
positiivissdvytteisid. Epdasialliset kommentit verhoillaan vitsiksi, jolloin niihin
puuttuminen voi olla vaikeaa. Kertomus osoittaa, ettei tunteita haluta téllaisissa tilanteissa
nédyttdd. Syyni voi olla esimerkiksi pelko kiusatuksi tulemisesta. Se, ettd vitsailu korostuu
erityisesti virtuaalisissa tapaamisissa kasvokkain tapahtuvien kohtaamisten sijaan, viestii
tyOyhteison dynamiikasta. Vitsailu saattaa tuntua turvallisemmalta, kun fyysinen etdisyys
muihin tyOyhteison jdseniin on pitkd. Muiden yhteison jdsenten puuttuessa epéasialliseen

kommenttiin vitsailijan on helppo todeta vain laskeneensa leikkia.
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5 Johtopaatokset

5.1 Tunteiden nayttaminen tydyhteisoissa

Aineiston tarkastelu osoittaa, ettd tydyhteisoissa tunteita ndytetddn suoraan ja epdsuorasti
niin sanallisesti (sanavalinnat) kuin sanattomasti reaktioiden (vaikeneminen, silmien
pyorittely, &ddnenpaino, itkeminen) ja toimintojen (tavaroiden heittely, tilanteesta
poistuminen) kautta. Vaikka aineistosta kdy ilmi, ettd tunteita ndytetidn myo0s
sanattomasti, kertomuksissa oli odotettua vdhemméin kuvauksia nonverbaalisesta
viestinniistd, kuten katseista, eleistd, ddnenpainosta tai kosketuksesta (ks. Jyvéskyldn
yliopisto 2021). Siitd huolimatta, ettd kertomukset painottuvat tyontekijoiden
subjektiivisiin kokemuksiin, on tutkimuksesta tunnistettavissa, ettd tunteet ovat ldsni
kaikissa tilanteissa ja kaikissa osapuolissa: myds vastapuoli ndyttdd tunteitaan

esimerkiksi vaikenemalla, vihittelemall4 tai tilanteesta poistumalla.

Ensimmaisessd tutkimuskysymyksessd etsittiin vastausta siihen, kuinka tunteiden
ndyttdmiseen suhtaudutaan tyOyhteisdissd. Tunteiden ndyttimiseen suhtautumista
tarkasteltiin empiirisestd aineistosta nousseiden neljin piddkategorian kautta. Nadma

kategoriat olivat vuorovaikutus, tunteiden vahittely, salailu ja kiusanteko.

Vuorovaikutus jaettiin kahteen ulottuvuuteen: puhumiseen ja puhumattomuuteen.
Tunteiden nédyttdminen ja tunteisiin suhtautuminen ovat kulttuurisidonnaisia (Koiranen
2007) ja se nidkyy tutkimuksessa eri tyOyhteisojen konteksteissa vaihtelevina
kertomuksina. Vuorovaikutuksen pédédkategoria oli tarpeen jakaa sekd puhumiseen ettd
puhumattomuuteen, silld suhtautuminen tunteiden ndyttdmiseen vaihteli hyvin paljon
paitsi tyOyhteisdjen vélilld myds saman tyoyhteison sisélld. Toisissa yhteisdissd tunteiden
ndyttdminen herétti kiivastakin keskustelua kahvipdydisséd, kun taas toisissa yhteisdissa
ilmapiiri kehotti tdydelliseen puhumattomuuteen ja negatiivisiin tunteisiin liittyvien

tilanteiden viélttelyyn esimerkiksi paikalta poistumalla.

Aineisto osoittaa, ettd tunteiden ndyttdminen saa aikaan keskustelua. Kertomuksista kiy
ilmi, ettd tunteet my0s tarttuvat herkésti (ks. Goleman 1999, 195; Nummenmaa 2010,
130; Seppénen 2021, 277). Tdma on helppo ymmartda tunteiden sosiaalisen ulottuvuuden

vuoksi (ks. Parkinson 1996; Uusitalo 2006, 108; Darwin 2009). Puhumiseen liittyvid
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kertomuksia yhdistdd se, ettd keskusteluilmapiiri koetaan turvalliseksi. Tunteiden
ndyttdmisestd keskustellaan tydyhteisdissé kollegoiden kesken mutta my6s jonkin verran
esimichen ja alaisen vililld. Olennaista keskusteluille on luottamus, jota vahvistetaan
kertomusten mukaan jatkamalla keskustelua syvillisemmin tyOpaikan ulkopuolisissa
yhteyksissd, kuten pikkujouluissa tai afterworkeilld. Puhumattomuus sen sijaan yhdistyy
erityisesti negatiivisiin tunteisiin. Taustalla voidaan kertomusten perusteella nidhda
olevan se, ettei vastapuoli tiedd, kuinka tilanteeseen tulisi reagoida. Toisaalta taustalla

saattaa olla pelko tunteiden mahdollisesti aiheuttamista sanktioista.

Tunteiden ndyttdmiseen suhtaudutaan tunteita véhittelevisti esimerkiksi sivuuttamalla
tunteet vaihtamalla puheenaihetta tai poistumalla paikalta. Vihittelyd esiintyy myos
sellaisissa kommenteissa, kuten “eldmd on epdreilua’ tai "kylld nuorena pitdd jaksaa, ei
voi olla vdsynyt.” My0s selitykset, kuten “niin se vain on seké olankohauttelu ja silmien
pyorittely viestivit tunteita vahattelevastd suhtautumisesta. Tunteiden vahéttelya nayttaa
yhdistdvin kokemus vastapuolen epdmukavuusalueelle joutumisesta. Téllaisissa
tilanteissa on havaittavissa paitsi empatiakyvyn (ks. Goleman 1999; Aaltio 2007; Gooty
ym. 2010; Nummenmaa 2010) ja yleisesti tunnetaitojen (ks. Goleman 1999 & Aaltio
2007) puutetta my0s tabun kulttuurisia piirteitd (ks. Sabri ym. 2010, 60).

Tédmin tutkimuksen perusteella on selvid, ettd tabut levidvit nopeasti kulttuurin sisdlla.
Titi tukee muun muassa Ahmanin ja Neilimon (2015, 21) havainto, jonka mukaan tabuja
— tdssd tapauksessa tunteita — piilotetaan niiden sensitiivisen tai muuten vaikeaksi koetun
luonteen vuoksi. Tunteiden ndyttdminen tydyhteisdissd koetaan niin vahvasti tabuna ehka
juuri siksi, ettd tunteet ovat henkilokohtaisia ja toisaalta ympérilld vallitseva kulttuuri
tukee tietynlaisen ajatusmaailman, kuten tunteiden tukahduttamisen tai véhittelyn,
suosimista. Téatd havaintoa tukee Michelsonin ym. (2002, 140) teoria, jonka mukaan tabut
ovat seurausta sosialisoitumisesta ja niiden tarkoituksena on rajoittaa yksilon
toimintatapoja, puheenaiheita ja kiyttdytymistd. Témén tutkimuksen aineiston perusteella
tunteiden véhittely ei kuitenkaan aina ole tahallista, vaan sitd tapahtuu myds tahattomasti.
Tallaisissa tilanteissa yhdistyy tietynlainen kohtaamattomuus ihmisten vililld, joka on
seurausta esimerkiksi inhimillisistd henkilokemioihin liittyvistd vadrinymmaérryksista.
Toisaalta aineiston analyysin pohjalta voidaan tehdé johtopddtds myds siitd, ettd tabut
ovat paikoin hyvin tiukasti kiinni tydyhteisdjen arjessa, jolloin niiden tunnistaminenkin

on vaikeaa (ks. Ahman & Neilimo 2015).



61

Tunteiden ndyttdmiseen suhtaudutaan aineiston perusteella myds salailuna. Tami
ilmenee siten, ettd tunteiden nidyttdmistd sdddellddn aiempien huonojen kokemusten
perusteella. Kokemukset voivat olla kertomusten mukaan vastaajien henkilokohtaisia
kokemuksia tai tilanteita, jotka ovat tapahtuneet esimerkiksi saman tydyhteison muille
jasenille. Salailu liittyy tilanteisiin, joissa tunteita piilotetaan siksi, ettd sen katsotaan
olevan parempi vaihtoehto kuin tunteiden esiin tuominen. Téllainen toiminta tukee
vditettd, jonka mukaan tunteiden ndyttiminen suomalaisessa tyoeldméssd ei ole sallittu
(Juuti & Salmi 2014; Hokka 2020, 12). Salailua ja sen syitéd tukevat my0s havainto, jonka
perusteella kielteisten tunteiden kokeminen ja niiden kohteeksi joutuminen saattaa nikyéa
korostuneena kuuliaisuutena tydssd (Juuti & Salmi 2014, 247). Aineiston mukaan
kuuliaisuus voidaan liittdd yhteisoissé vallitseviin odotuksiin hyvista tyontekijdstd, joka
ei valita esimerkiksi tyOtaakasta tai ahdistuksesta. Tutkimustuloksia tukee lisdksi se, ettd
Allanin (2018, 14) esittdmén havainnon mukaisesti tabujen syntyyn vaikuttaa teoista
aitheutuva epamiellyttiva olo joko tekijille — eli tunteiden néyttdjille itselleen — tai muille
yhteison jésenille. Simon ja Nath (2004, 1139) tdydentédvit edelld esitettyd havaintoa
siten, ettd erityisesti vallitsevasta kulttuurista poikkeavia tunteita ja niiden ilmaisua
pyritddn hallitsemaan. On tdysin ymmarrettdvaa, ettd jos tunteiden ndyttdmisestd aiheutuu
epamiellyttivad oloa nayttéjélle itselleen, on helpompi vaihtoehto piilottaa tunteensa ja

tyytya tilanteeseen.

Tyoyhteisoissd tunteiden nédyttdmiseen suhtaudutaan my0ds kiusantekona. Kiusanteko
ilmenee erityyppisind henkisen vékivallan muotoina, kuten epéasiallisena kielenkéyttona
ja huomioimattomuutena sekd syrjivdnd ja véhittelevdnd toimintana. Pahimmassa
tapauksessa kiusanteko kérjistyy tyOpaikan ja jopa tydkyvyn menettimiseen. Tamén
tutkimuksen aineisto osoittaa lisdksi, ettd tunteiden ndyttimiseen suhtaudutaan myds
kostona, jolloin kiusanteko kohdistuu usein esimieheltd alaiselle. Téll6in esimies kostaa
alaiselleen tunteiden ndyttdmisen vaihtamalla esimerkiksi perusteettomasti tyotehtdvia tai
kohdistamalla alaiseen muuta epéasiallista kohtelua, kuten haukkumista tai uhkailua.
Kiusantekoon liittyvissd kertomuksissa on havaittavissa vihaa ja pelkoa, joita tunteiden
esiin tuominen aiheuttaa. Voidaan padtelld, ettd kiusanteko nédkyy ennen kaikkea
suojakilpend tunteiden nédyttdmistd vastaan. Radikaalilla suhtautumisella, kuten
tyonkuvan vaihtamisella, esimies saattaa kokea hallitsevansa tyontekijéd ja siten myos

esiin nousseita, usein epamieluisaksi koettuja, tunteita. Yleisesti ottaen johtajia kohtaan
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asetetut odotukset ovat kirjallisuudessa esitettyjen havaintojen (mm. Ahman & Neilimo
2015) mukaan epérealistisia. Johtajan tulisi olla jatkuvasti reipas, hillitty ja hallittu.
Vaikka johtajia kohtaan asetettuja odotuksia ei tdysin voida yhdistdéd tutkimustuloksiin,
on syytd pohtia, vaikuttavatko johtajaa kohtaan asetetut odotukset kiusantekoon alaisia
kohtaan. Téll4 tarkoitetaan sitd, ettd johtaja saattaa olettaa odotusten koskevan myds
muita yhteison jésenid. Jos odotuksia ei tdytetd johtajan mielestd riittdvan hyvin, saattaa
olla, ettd tunteiden ndyttiminen kostetaan kiusanteolla. Koska johtajan tunteet heijastuvat
koko tyOyhteisoon (Gooty ym. 2010, 933), on selvéd, ettd johdon suhtautumisella on

vaikutusta myos tabukokemukseen.
5.2 Tunteiden nayttamisen tabukokemus
5.2.1 Kontekstisidonnaisuus

Tdmén tutkimuksen analyysin perusteella tunteiden nédyttdmiseen tabuna vaikuttavat
useat tekijat. Edella esiteltyjen tunteiden niyttdytymiseen suhtautumisen muotojen — eli
vuorovaikutuksen, tunteiden vihéttelyn, salailun ja kiusanteon — lisdksi aineistosta on
havaittavissa kolme keskeistd tekijdd, jotka liittyvdt tunteiden nidyttdmisen
tabukokemukseen. Ndma tekijdt ovat kontekstisidonnaisuus, tyOyhteisdssd vallitseva

tunneilmasto ja pelko.

Krajewski ja Schroder (2008, 596), Allan (2018, 14) sekd Allan ja Burridge (2006, 11)
toteavat tabukokemuksen olevan riippuvainen ympdardivéstd kulttuurista, ithmisistd ja
laajemmin koko yhteiskunnasta. Tdmén tutkimuksen perusteella on ilmeistd, ettd
tunteiden néyttdmiseen tabuna suhtaudutaan eri tavoin jokaisessa tyOyhteisOssi.
Schoemakerin ja Tetlockin (2012, 20) mukaan kaikissa organisaatioissa on
kirjoittamattomia sdintdjd sille, mitd voidaan sanoa tai ajatella. Sanottu nikyy myds
tdmin tutkimuksen aineistossa: toisissa yhteisdissd tunteiden ndyttiminen on kielletty
sanallisesti suoria késkyjd kayttdmalld, kun taas toisissa yhteisoissd vallitsee
kirjoittamattomia sddntdjd siitd, milloin ja kuinka paljon tunteita on sallittua nayttia.
Tédmin tutkimuksen perusteella on selvéd, ettd tyoyhteisdisséd kulloinkin vallitsevat arvot,

sadnndt ja ihmisten vélinen dynamiikka vaikuttavat tabukokemukseen.
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5.2.2 Tyoyhteison tunneilmasto

Siihen, koetaanko tunteiden ndyttdminen tabuna vaikuttaa kontekstin lisdksi myds
tyOyhteisossa vallitseva tunneilmasto. Finkin ja Yollesin (2015, 844) mukaan tydyhteison
tunneilmasto rakentuu vuorovaikutuksessa tyOyhteison jdsenten ndyttdessd tunteitaan.
Tutkimuksen perusteella on havaittavissa, ettd tunneilmasto levidé tyoyhteisdssi nopeasti
luoden normit sille, millaisia tunteita yhteisossad on hyviksyttdvad ndyttdd. Tunneilmaston
voidaan myds havaita viestivdn sitd, onko tunteiden ndyttdminen kiellettyd osittain vai
kokonaan (ks. Tran 1998). Tamin tutkimuksen havainnot osoittavat, ettd erityisesti
negatiivisten ja siten vaikeaksi koettujen tunteiden niyttaminen koetaan tabuina. Voidaan
havaita, ettd empiirisen aineiston kertomuksissa heijastuu tunneédlyn ja tunnetaitojen
puute, joka osaltaan vahvistaa tabukokemuksen olemassaoloa. Golemanin (1999) ja
Aaltion (2007) mukaan tunnedly tarkoittaa esimerkiksi sitd, kuinka yksilo hallitsee ja
kisittelee paitsi omia tunteitaan myos sellaisia tunteita, jotka liittyvit muihin ihmisiin ja
ihmissuhteisiin. Tunnetaidot puolestaan vaativat toteutuakseen tunneédlyd (Goleman
1999, 55). Kirjallisuudessa tehdyt havainnot osoittavat, ettd muiden ihmisten tunteiden
ymmaértdminen ja tulkinta edellyttidvit empatiakykyd (Goleman 1999, 362; Aaltio 2007,
91; Gooty yms. 2010, 981; Nummenmaa 2010, 132). Aineiston perusteella on
havaittavissa, ettd puutteellinen empatiakyky heijastuu tydyhteisoon. Tatd havaintoa
tukee esimerkiksi Nummenmaan (2010, 132) ndkemys, jonka mukaan empatiakyky on
taitoa samaistua muiden ihmisten tunteisiin siten, ettd vastaanottaja kokee samanlaisia
tunteita mielessddn ja jopa fyysisesti kehossaan. Téssd tutkimuksessa havaittiin, ettei
tdysin empatiakyvyton tai vdhdn empatiaa kokeva pysty samaistumaan muiden
ndyttdmiin tunteisiin, ja kokee siksi tunteiden ndyttdmiseen liittyvét tilanteet tukalina.
Téllaisia tilanteita ovat esimerkiksi esimiehen ja alaisen vélilld kdydyt keskustelut, joissa
alainen kertoo negatiivista tunteistaan, mutta tuen ja kannustuksen sijaan saakin
esimieheltd vastaukseksi esimerkiksi vidhittelyd, moitteita tai jopa uhkauksia pitdd
tunteensa omana tietonaan. Kun vastaanottaja ei osaa tai kykene suhtautumaan tunteiden

ndyttdimiseen empaattisesti, tunteiden ndyttdmisestd muodostuu tabu.
5.2.3 Pelko

Tunteiden ndyttdmisen kokemukseen tabuna liittyy kontekstin ja tunneilmaston lisdksi
pelko. Tunneilmastolla on suuri merkitys siind, kuinka tunteiden ndyttdminen

tyOyhteisOssd koetaan. Seppidsen (2021, 278) havainnon mukaan kannustava ja avoin
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viestintd tukee myonteisen ilmapiirin kehittymisti. Tama tutkimus kuitenkin osoittaa, ettd
tunteiden ndyttdmiseen kannustaminen on tyOyhteisdissd usein hyvin véhiistd ja
kannustavan ilmapiirin asemesta yhteisdissd kytee usein pelko. Tunteiden nédyttdmiseen
liittyvad pelko saattaa tdmin tutkimuksen analyysin perusteella johtaa vaikenemiseen,
jolloin pelon vuoksi tilanteeseen tyytyminen nihddin ainoana vaihtoehtona (ks. Detert &
Trevifio 2010, 249). Teoria ja empiirinen aineisto tukevat toisiaan siind, ettd esimiehen
rooli organisaation ja tydyhteison tunnelman luojana ja kehittdjand on tirked (ks.
Goleman 1999, 222; Juuti & Salmi 2014, 151; Seppdnen 2021, 278). Tutkimuksen
perusteella on selvéd, ettd esimiehen asenne on keskidssé siind, vallitseeko tyontekijoiden
keskuudessa pelon vai luottamuksen ilmapiiri. Teoria tukee 16ydostd: Aaltio (2007, 90)
korostaa tyOyhteison merkitystd siind, tuetaanko vai tukahdutetaanko tunneilmaisuja.
Kertomuksissa pelko nidkyy vaikenemisen lisdksi erityisesti epdvarmuutena ja
jannityksend muiden ihmisten reaktioita kohtaan. Teorian (ks. Freud 1989, 39;
Hanselmann & Tanner 2008; Sabri ym. 2010, 60; Fershtman ym. 2011, 140; Brandes
2018, 3) mukaan tabuihin yhdistyy liséksi pelko rangaistuksesta, ja tdtd havaintoa tukevat
my0s tutkimustulokset. Pelko ilmenee 31 vastaajan kertomuksissa sekd nédkyvisti ettd
piilevin tiedon kautta. Kertomuksia yhdistdd se, ettd pelon taustalla on huoli muiden
thmisten tai omien tunteiden loukkaamisesta sekd joutumisesta irtisanotuksi tai
tyOyhteison silmétikuksi. Yhteison keskuudessa huonoon valoon joutuminen perustuu
teorian (ks. Hanselmann & Tanner 2008; Fershtman ym. 2011, 140) mukaan siihen, ettid
yksilon toimiessa yhteison normien vastaisesti vaikutukset ulottuvat koko yhteisdon ja
siksi normeista poikennutta rangaistaan yhteison toimesta. Sellaiset kommentit, kuten
“tunteista (ainakaan kielteisistd) ei saanut puhua” ja "muut pelkdsivdt puhua asiasta”
kuvastavat yhteisoissd vallitsevia jénnitteitd. Edelld olevat katkelmat kertomuksista
tukevat havaintoa siitd, ettd tabut ovat samanaikaisesti julkisia ja yksityisid: tabujen
olemassaolo tiedostetaan hyvin, mutta niistd ei puhuta, silld puhuminen koetaan
vaarallisena (Ranz 2009, 206). Pelko johtaa puhumattomuuden, salailun ja jopa
kiusaamisen kierteeseen, joka heijastuu stressind, konfliktitilanteina ja tybuupumuksena.
Fyysisten ilmenemismuotojen liséksi on syytd pohtia, millaisia — jopa pysyvid — jélkid
tunteiden tukahduttaminen ja toisaalta tunteisiin védhittelevasti suhtautuminen jattavat
yksiloihin ja koko tydyhteisoon. Esimerkiksi Gross ja Levenson (1997, 102) seka
Goleman (1999, 103) toteavat tunteiden rajoittamisen saattavan alentaa kognitiivista
suorituskykyd. Liséksi tunteiden rajoittamisella on tunnistettu olevan yhteyksié

sosiaalisissa suhteissa ilmeneviin haasteisiin (Goleman 1999, 103), ahdistuneisuuteen
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(Seppénen 2021, 279), tyouupumukseen ja masennukseen (Gross & Levenson 1997;
Goleman 1999; Juuti & Salmi 2014) ja jopa sydin- ja verisuonisairauksiin (Nummenmaa
2010, 104). Tutkimuksen perusteella tyOhyvinvointi on tuttu teema juhlapuheissa ja
tsemppipuheenvuoroissa. Todellisuudessa henkiloston hyvinvoinnista huolehtiminen jaa
kuitenkin usein sananhelindksi tyOyhteisdjen arjessa. Tutkimus vahvistaa teorian
havainnon siitd, etti tunteista puhuminen koetaan tyOyhteisdissé sallituksi, kun tunteet
tieteellistetddn esimerkiksi tyotyytyvaisyyden ja tydilmapiirin késitteiden taakse (Juuti &

Salmi 2014).
5.3 Tunteiden nayttaminen tabuna tyoyhteisodissa

Vain 58 vastaajaa oli rastittanut monivalinnassa kohdanneensa tunteiden néyttimisen
tabuna tyOyhteisOssd. Tutkimuksen perusteella on kuitenkin selvédd, ettd tunteiden
ndyttdmiseen suhtaudutaan tabuna huomattavasti useammin. Teorian mukaan tabuihin
oppiminen on seurausta sosiaalistumisesta, joka asettaa rajoitteita toiminnalle,
puheenaiheille ja kéyttdytymiselle (Michelson 2002, 140; Krajewski & Schroder 2008,
602). Syynd monivalintakysymyksen matalahkolle rastitusmédrdlle suhteessa
kertomusten sisdltoon saattaakin olla se, ettid tunteiden ndyttdmisestd on muodostunut
yhteisossd niin vahva tabu, ettei sithen osata tai ymmarretd kiinnittdd huomiota. Tata
pohdintaa tukee se, ettd tiukasti alitajuntaan iskostuneiden tabujen tunnistaminen on

hyvin vaikeaa (Ahman & Neilimo 2015, 19).

Tutkimus osoittaa, ettd tunteiden ndyttdiminen tabuna kytkeytyy yleisimpiin
tutkimusaineistossa esiin nousseisiin tabuihin. Kertomuksista tunnistettiin, ettd tunteiden
ndyttdiminen ja tunteiden piilottelu ovat yhteydessd huonoon johtamiseen, henkilon
epdpitevyyteen tehtivissd, tydtehtivien vilttelyyn, piillokorruptioon ja tyduupumukseen.
Lisdksi kertomuksissa nousivat esiin yhteydet palkkaan, tydpaikkakiusaamiseen,
organisaation virallisten ja kdytdnt6d ohjaavien arvojen ristiriitaan, sukupuolten
eriarvoiseen kohteluun ja seksuaaliseen hiirintddn. Esimerkiksi 22 vastaajaa kertoo
kokemuksistaan, joissa palkasta puhuminen on tuonut esiin tunteiden ndyttdmisen tabuna.
Aineiston perusteella palkitsemiseen liittyvd keskustelukulttuuri hakee edelleen
paikkaansa tydyhteisoissa siitdkin huolimatta, ettd tyontekijét itse osoittavat aktiivisuutta
avointa palkkakeskustelua kohtaan. Palkkaukseen ja palkkatasa-arvokeskusteluun
ndyttdd edelleen liittyvdn erityinen tunnelataus, jonka kisittely koetaan tehdyn

tutkimuksen perusteella tyoyhteisodissd hyvin vaikeaksi. Tehty tutkimus antaa ymmaértaa,
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ettd erityisesti esimichen nikokulmasta on helpompaa kieltdd alaista puhumasta
palkastaan ja toteuttaa sanelupolitiikkaa kuin kohdata alainen avoimesti kuunnellen ja
ratkaisuja etsien. LOydostd tukee Buchanan (2005) havainto siitd, ettd asioista
vaikeneminen tekee niistd lopulta nidkyvid. Tunteiden ndyttamistd piilotellaan ja lopulta

piilottelu vasta tuokin esiin tunteita, kuten pelkoa, epdvarmuutta ja katkeruutta.

Edella esitellyt havainnot osoittavat, ettd tunteet ja tabut ovat osa jokapdiviisié sosiaalisia
suhteita. TyOyhteisoissd tabukokemus on riippuvainen yhteison jésenten vilisistd
vuorovaikutussuhteista sekd yhteisosséd vallitsevista arvoista ja normeista. Néistd syistd
tabukokemus vaihtelee eri yhteisdjen vililld. Yleisesti voidaan kuitenkin todeta, ettd
tunteet koetaan helposti tabuna, silld ne ovat ldsnd kaikkialla tydyhteisossa ja kaikkien

osapuolten vililld sekd ndkyvisti ettd piilevésti.
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6 Lopuksi

6.1 Yhteenveto

Tutkimuksen johdannossa esitettiin kaksi padkysymysti, jotka olivat ”Kuinka tunteiden
ndyttimiseen suhtaudutaan tyoyhteisoissd?” ja "Mikd tekee tunteiden ndyttimisestd
tabun tyoyhteisoissd?”. Tutkimuksen empiirinen aineisto koostui 183 vastaajan
verkkokyselylomakkeella  antamista  vastauksista.  Tutkimuksessa tavoiteltiin
mahdollisimman laajasti eri taustaisia vastaajia, joilla on kokemuksia suomalaisista

tyOyhteisoistd joko tyOntekijin ja/tai esimiehen roolissa.

Tunteiden ndyttdmiseen suhtaudutaan sekd verbaalisesti (mm. késkyt ja kiellot) ettd
nonverbaalisesti (mm. puhumattomuus, eleet). Ensimmaisti tutkimuskysymystd ”Kuinka
tunteiden ndyttimiseen suhtaudutaan tyoyhteisoissd?” tarkasteltaessa havaittiin nelja
keskeisintd ldhestymistapaa, jotka ilmentidvdt sekd verbaalista etti nonverbaalia
suhtautumista tunteiden ndyttimiseen. Tunteiden ndyttimiseen suhtautumisen
padkategoriat olivat puhumiseen ja puhumattomuuteen jaettu vuorovaikutus, tunteiden
vahittely, salailu ja kiusanteko. Tdmén tutkimuksen analyysin perusteella on selvéa, ettd
tunteiden — erityisesti vaikeaksi koettujen tunteiden — néyttdmiseen suhtaudutaan
negatiivisesti. Syynd on esimerkiksi se, ettei vastapuoli tiedd, kuinka tunteiden
ndyttdmiseen tulisi reagoida. Toisaalta tunteiden ndyttdminen saatetaan tutkimuksen
havaintojen perusteella kokea uhkana omalle asemalle tyOyhteisossd. Tastd syystd
negatiivinen, jopa kieltivd suhtautuminen omia tai toisen tunteita kohtaan toimii

suojakilpend esimerkiksi pelkoa ja epdvarmuutta vastaan.

Toisessa tutkimuskysymyksessd etsittiin vastausta sithen, mikd tekee tunteiden
ndyttamisestd tabun tyoyhteisoissd. Esiin nousivat kontekstisidonnaisuus, tyOyhteisossa
vallitseva tunneilmasto ja pelko. Kontekstilla kuvataan sitd, millainen kulttuuri
tyOyhteisossd vallitsee ja millainen on ty0yhteison jdsenten vilinen dynamiikka. Kulttuuri
ilmenee kirjoittamattomina ja ddneen lausuttuina sdantdina ja kieltoina sekd tyOyhteisossa

vallitsevina arvoina, jotka kannustavat joko tunteiden niyttimiseen tai piilottamiseen.

Tunneilmasto viestii, kuinka avoimesti tunteita tyOyhteisdssd ndytetddn. Sekd

positiivisten ettd negatiivisten tunteiden voidaan havaita levidvdn nopeasti, ja tdmén
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tutkimuksen havainnot osoittavatkin, ettd etenkin negatiiviset tunteet edistavét tunteiden
ndyttdmisen kokemista tabuna. Tunneilmastoon yhdistyy erilaisia tunteisiin liittyvid
kykyjd, kuten tunnedly ja tunnetaidot. Nama kyvyt ovat keskeisesséd osassa siind, kuinka
yksild ja siten myos laajemmin koko yhteiso hallitsee tunteitaan. Yksilon ndkdkulmasta
tabukokemus on riippuvainen siitd, kuinka taidokkaasti yhteiso ja sen jésenet hallitsevat
paitsi omiaan myds muiden yhteison jdsenten tunteita. Heikot ja jopa olemattomat
tunteisiin liittyvdt kyvyt ilmenevédt tutkimuksessa tunteiden niyttdjdlle esimerkiksi
epdasiallisena kayttdytymisend ja tunteiden vahittelynd. Syynd on se, ettei vastapuoli
osaa tai tiedd, kuinka tunteiden néyttdmiseen tulisi reagoida. Tunteisiin liittyvit
kyvykkyydet muodostavat organisaation tunneilmaston, joka on omiaan lisdiméin

tabukokemusta tai hilventdméédn sitd yhteisossa.

Kontekstin ja tunneilmaston lisdksi tunteiden ndyttdmisestd tabun tyOyhteisOisséd tekee
pelko. Pelko liittyy muiden ihmisten reaktioihin ja mahdollisiin sanktioihin, joita
tunteiden néyttdmisestd seuraa. Erityisesti rangaistuksen pelko on havaittavissa kaikissa
tunteiden ndyttdmiseen suhtautumisen ulottuvuuksissa. Pelolla on olennainen rooli myds
siind, ettei tunteita ndytetd avoimesti koko tydyhteison kesken, vaan hallitusti pienissi ja

turvalliseksi koetuissa kokoonpanoissa.

Tutkimuksen mukaan tunteiden tukahduttamisella ja piilottamisella on yhteys
kognitiivisen suorituskyvyn alenemiseen (Gross & Levenson 1997; Goleman 1999),
sosiaaliseen kanssakdymiseen liittyviin haasteisiin (Goleman 1999), tyduupumukseen ja
masennukseen (Gross & Levenson 1997; Goleman 1999; Juuti & Salmi 2014) seki jopa
syddn- ja verisuonitauteihin (Nummenmaa 2010). Tunteiden nidyttdminen tabuna
heijastuu alentavasti myds organisaatioiden innovatiivisuuteen ja teknologiseen

kehitykseen vaikuttaen siten heikentévisti koko organisaation liiketoimintaan.

Tédmin tutkimuksen havainnot vahvistavat, ettd tunteiden ndyttdiminen on yhteydessi
useisiin muihin tabuihin. Sellaiset tutkimuksessa esiin nousseet tabut, kuten huono
johtaminen, henkilon epdpitevyys tehtidvdssd, tyOtehtdvien viélttely, piilokorruptio,
palkka, tyopaikkakiusaaminen, organisaation virallisten ja kdytdnt6d ohjaavien arvojen
ristiriita sukupuolten vélinen eriarvoinen kohtelu ja seksuaalinen hdirintd heijastuvat
tunteiden ndyttdmisen kokemuksissa. Tunteiden ndyttdmisen yhteys muihin tabuihin

selittyy timén tutkimuksen analyysin perusteella erityisesti kahden ulottuvuuden kautta.
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Ensinndkin, tunteet ovat ldsnd kaikessa toiminnassa, eikd niitd voi koskaan erottaa
ihmisten vilisistd vuorovaikutustilanteista. Tunteiden kommunikointia tapahtuu
silloinkin, kun tunteita yritetddn piilottaa. Toisin sanoen kommunikoimattomuus on myds
kommunikointia. Toiseksi, ja osittain edelliseen liittyen, tunteet ja tabut kulkevat
erottamattomana parivaljakkona. Syynd on se, ettd tabut ovat 1dhtdisin sosialisaatiosta ja

ne ovat siksi myos merkittdvassé roolissa siind, kuinka yksilo suhtautuu ymparistoonsa.

Aiempaan tutkimustietoon verrattuna tehty tutkimus vahvistaa sen, ettei tunteiden
ndyttdmistd pidetd luontevana tyOyhteisdissd huolimatta siitd, ettd tunteet ovat osa
jokapdivéisid sosiaalisia tilanteita. Lisdksi tunteiden ndyttimiseen suhtautumiseen ja siten
koko tabukokemukseen vaikuttavat tyOyhteison jidsenten véliset vuorovaikutussuhteet
sekd tyOyhteisOissd vallitsevat arvot ja normit. Aiemmasta tutkimustiedosta poiketen
tehty tutkimus osoittaa, ettd sensitiivisestd luonteestaan huolimatta tabuista puhutaan

tyOyhteisoOissa.

Huomioitavaa on, ettd tutkimuksen aineisto muodostaa vain ndytteen, jossa vastaajat on
kerdtty vapaaehtoisuuteen perustuen. Tuloksia ei voida yleistdd, silld ne eivdt edusta
kaikkia tydeldmaissé olevia tai olleita suomalaisia kaikilta toimialoilta. Kertomuksista kédy
ilmi, etteivdt kaikki vastaajat ole huomioineet tutkimuksen tabunikdkulmaa, vaan ovat
sen sijaan kertoneet yleisesti tyOeldméssd kohtaamistaan epdkohdista. Tehdyn
tutkimuksen perusteella on kuitenkin selvéd, ettd tunteiden nidyttdmistd voidaan pitdd

tabuna tyOyhteisoissa.
6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Omat mahdollisuutensa ja haasteensa tutkimuksen toteuttamiselle loi se, ettd
tyoyhteisojen tabujen tutkimus on ollut vihidistd. Luonnollinen tutkimussuunta olikin
lahted rakentamaan pohjaa aihepiirille kartoittavalla tutkimuksella, jossa edettiin 1lmi6

edella kohti teoriaa.

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan ldpi tutkimusprosessin tehtyjen valintojen ja
perustelujen kautta (ks. Eskola & Suoranta 2003, 208). Laadullisen tutkimuksen
luotettavuutta arvioidaan kolmen ulottuvuuden avulla: uskottavuudella (Puusa &
Julkunen 2020), luotettavuudella ja eettisyydelld (Tuomi ja Sarajarvi 2018; Aaltio &

Puusa 2020). Kisitteet eivét suinkaan ole toisistaan irrallisia, vaan ne linkittyvét toisiinsa
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abstrakteina kokonaisuuksina siitdkin huolimatta, ettd niiden yksiselitteinen méérittely on
haastavaa. Ulottuvuudet nivoutuvat yhteen niin tiukasti, ettd jos yhdessdkédn havaitaan

puutteita, ei tutkimusta voida pitdd tdysin luotettavana. (Juuti & Puusa 2020, 175.)

Uskottavuudella kuvataan sitd, miten tutkimuksen kohdehenkil6t, tiedeyhteiso ja suuri
yleisd hyvéksyvit tutkimuksen tulokset todenmukaisiksi ja kuinka vakuuttuneita he ovat
tutkimuksen asianmukaisesta toteutuksesta ja tieteellisten kdytdnteiden noudattamisesta
(Aaltio & Puusa 2020, 181). Uskottavuutta vahvistetaan tutkittavan ilmion
mahdollisimman syvilliselld kuvaamisella. Koska tutkijoiden tulkinta samasta aineistosta
saattaa vaihdella, tulkinnan monipuolisuudella voidaan edistdd tutkimuksen syvyytta.
(Puusa & Julkunen 2020, 189.) Téssd tutkimuksessa uskottavuutta tukee huolellisesti
tehty taustatyo, syvéllinen aiheeseen paneutuminen ja ldpi tutkimusprosessin jatkunut
vuorovaikutus tutkimusryhmin jdsenten kanssa. Uskottavuutta pyrittiin lisidméaén myds
visuaalisin ~ keinoin  hyddyntdmilld  Turun  yliopiston logoa ja  vérejd
verkkokyselylomakkeen ulkoasussa. Uskottavuutta edistdd niin ikdin myos se, ettd sekd
Turun yliopisto ettd Porin yliopistokeskus jakoivat tutkimuksesta uutisen omilla

verkkosivuillaan.

Tutkimuksen luotettavuus perustuu ennen kaikkea kokonaisuuteen, jossa yksittdiset osa-
alueet nivoutuvat toisiinsa. Luotettavuus edellyttdd, ettd tutkija kykenee ldpi
tutkimusprosessin kuvaamaan, perustelemaan ja analysoimaan tekemiddn valintoja.
Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida sitd paremmin, mitd
yksityiskohtaisemmin tutkimuksen vaiheista on kerrottu. (Tuomi & Sarajérvi 2018, 163,
182; Aaltio & Puusa 2020, 179-181.) Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan validiudella
ja reliaabeliudella. Validius voi laadullisessa tutkimuksessa tarkoittaa esimerkiksi
tutkimuskohteen eheyttd, jolloin tutkimuksessa on voitava todentaa jonkin ilmion
olemassaolo teknisten madritelmien lisdksi myos muilla keinoin. Reliaabelius vaatii kahta
samanlaista tulosta eli esimerkiksi kahdella eri menetelmélld on saavutettava sama
lopputulos. (Aaltio & Puusa 2020, 179-181.) Tutkimusryhmén toiminnassa voidaan
havaita useita tekijoitd, jotka tukevat tutkimuksen luotettavuutta. Ensinndkin kaikista
tutkimusryhmin kesken kédydyistd tapaamisista on olemassa kirjalliset muistiinpanot,
jotta tehtyjen havaintojen ja valintojen perustelut sdilyviat myohempéd kayttod varten.
Toinen tutkimuksen luotettavuutta tukeva tekiji on tutkijatriangulaatio. Tutkimusryhma
jakoi aktiivisesti ajatuksiaan tutkimusprosessin eri vaiheissa, mistd konkreettisena

todisteena ovat kyselylomake ja aineiston analyysi. Molempien suunnittelussa ja
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toteutuksessa ryhmin jisenet puntaroivat mahdollisia vaihtoehtoja useista eri
nikokulmista. Tutkimuksen luotettavuutta tukee myos se, ettd tutkimusryhmén jésenten
tekemait 10ydokset ovat yhtendisid siind madrin kuin se jokaisen pro gradu -tutkielman

rajauksen puitteissa on suinkin mahdollista.

Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa on paikallaan tarkastella myos sitd, olisiko
tutkimuksessa ollut tarpeen tehdd toisenlaisia valintoja. Vaikka kaikki kyselyyn
osallistuneet vastasivatkin monivalintakysymykseen, on syytd pohtia, ovatko vastaajat
rastittaneet vain sellaisia asioita, joita he ovat ylipddnsd kohdanneet tydyhteisdissd, vai
asioita, jotka he ovat kokeneet tabuina tydeldmaissi. Tabut ovat ilmidnd monisdikeinen
kokonaisuus, joten on oletettavaa, ettei osa vastaajista ole hahmottanut kysymyksid
tutkimusryhmén tarkoittamalla tavalla juuri tabujen ndkokulmasta. Myos avoimissa
kysymyksissd on havaittavissa, ettd vastaajat kertovat tabukokemuksistaan, joita ovat
menneisyydessddn kohdanneet, sen sijaan, ettd vastaajat kertoisivat sellaisia hetkid tai
tapahtumia, joissa tabut ovat tulleet esiin. Huomion arvoista on myds se, ettd tabut
muuttuvat ajassa ja paikassa, eikd kerdtystd aineistosta voi péételld maantieteellisid tai
aikakauteen liittyvid eroja. Se, mikd on vuosikymmenii sitten koettu tyoeldmén tabuksi,
el valttamittd ole sitd endd. Tatd tosiseikkaa ei ole aineistonkeruussa osattu ottaa
huomioon. Toisaalta aineistoa analysoitaessa esiin ei mydskddn noussut kertomuksia,
jotka painottuisivat selkedsti ilmaistuna pitkdlle menneisyyteen, esimerkiksi viime
vuosituhannelle. Edelld esitellyt kuvaukset tutkimuksen uskottavuuden ja luotettavuuden
tueksi antavat niin ikddn pohjaa myos tutkimuksen eettiselle tarkastelulle. Eettisyydelld
tarkoitetaan sitd, ettd tutkija on noudattanut ldpi tutkimusprosessin tutkimuksen eettisid
periaatteita aina aiheen valinnasta alkaen. Hyvéddn tutkimukseen yhdistyy eettinen
sitoutuneisuus, jonka tehtdvani on ohjata tutkijaa luotettavuuden ja laadun nikdkulmista.

(Tuomi & Sarajarvi 2018, 147-148, 153.)

Ennen aineiston analysointia tutkimusprosessissa perehdyttiin huolellisesti aihepiiristad
saatavilla olevaan kirjallisuuteen. Talld haluttiin varmistaa se, etti kokonaiskuva
tutkittavasti aiheesta on selked. Siitdkin huolimatta, ettd tabuista — etenkdin
tyOyhteisdissd — ei ole tehty kovinkaan paljon tieteellistd tutkimusta, oli aiheeseen
liittyvaa kirjallisuutta saatavilla kohtuullisen hyvin. Tutkijan vahva ymmaérrys aihepiirin
teoriasta tukee sitd, ettd tutkija havaitsee myos uuden teorian sellaisen l0ytdessdén
(Helenius ym. 2015, 200). Tassé tutkimuksessa kéytettiin tieteellisid ja vertaisarvioituja

artikkeleita sekd muuta aihepiirin kirjallisuutta, kuten handbookeja. Tétd tutkielmaa
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kirjoittaessa arvioitiin huolellisesti kdytetyn kirjallisuuden relevanttiutta ja uskottavuutta,

silld tutkielma haluttiin rakentaa luotettavalle pohjalle.

Kerittyd aineistoa on tarkasteltu sekd kokonaisuutena ettd pienemmissd osissa.
Luonnollisesti on selvidd, ettd analyysin laatuun vaikuttaa merkittivésti se, kuinka hyvin
tutkija tuntee aineistonsa (Puusa 2020, 151). Empiriaa kdytetddn tdssd tutkimuksessa
aktiivisesti (ks. Helenius ym. 2015, 198), silld tabuista yleisesti sekd tunteiden
ndyttdmisestd tabuina on tehty vain hyvin vdhdn aiempaa tutkimusta. Késitteellistd
taustaa tutkimukseen esimerkiksi tabuista ja tunteiden ndyttdmisesté 16ytyi kohtuullisesti.
Tutkimuksen validiteettia tukee kahden eri tutkimusmenetelmédn (kvalitatiivinen ja

kvantitatiivinen) hyddyntdminen.

Tata tutkimusta varten kerdtylld aineistolla voidaan havaita olevan selkeitd vahvuuksia ja
heikkouksia. Aineisto ei pureudu kovin syville, mutta antaa kuitenkin hyvén kartoituksen
tabujen aihepiiristd. Kerdtyn aineiston perusteella voidaan ymmaértdd, millaisia tabuja
suomalaisissa tyOyhteisodissd ylipddnsd esiintyy ja millaisissa tilanteissa, sekd kuinka
tutkimukseen osallistuneet ovat tabuihin suhtautuneet. Aineiston vahvuutena voidaankin
pitdd ilmidn esiintymislaajuuden ja erilaisten tabutyyppien ymmartdmisti. Aineiston ja
tutkimusmenetelméin heikkoudeksi voidaan mainita se, ettel aineisto anna tabuista
syvallistd ymmarrysti tarjoamalla vastauksia sithen, miksi tabuihin suhtaudutaan tietyilla
tavoilla. Lisdksi kerdtyssd aineistossa ei juurikaan puhuta tunteiden niyttdmisestd
suoraan, mikd on edellyttinyt analyysivaiheessa rivien vélistd lukemista ja
piilomerkityksien  tulkintaa. =~ Vaikka  analysoinnissa  pyrittiin ~ kertomusten
mahdollisimman neutraaliin suhtautumiseen, on selvda, ettd tutkijan omat kokemukset

ohjaavat vdistamatta tulkintaa.

Aineiston kannalta huomioitava seikka on myds se, ettei verkkokyselylomakkeella
tavoiteltu internet-populaatio kata useinkaan vanhempaa véestdd ja siten anna
kokonaisvaltaista kuvaa Suomen viestostd (Miettinen & Vehkalahti 2013, 97).
Tutkimusryhméd ei myoskdédn onnistunut monivalintakysymyksen tabuesimerkkeja
luodessaan madrittelemdin kaikkia mahdollisia tydyhteisdjen tabuja. Aineistonkeruuta
tarkasteltaessa voidaan myds havaita, ettd tutkimukseen osallistuneet vastasivat
monivalintakysymykseen, mutta jittivit ajankdytollisistd syistd tai motivaation
puutteessa  vastaamatta  toiseen tai  molempiin  avoimiin  kysymyksiin.

Vastaamattomuudesta muodostuu vastauskato, silld kaikkiin esitettyihin kysymyksiin ei
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saatu vastauksia jokaiselta vastaajalta. Vastauskadolla tarkoitetaan yleistd ilmiGté, jossa
kyselyyn valikoitujen vastaajien vastaukset ovat puutteellisia siten, ettd kysymyksiin on
jétetty vastaamatta joko osittain tai kokonaan. Verkkokyselytutkimuksessa vastauskato
liittyy usein kyselyn visuaaliseen ilmeeseen, puutteellisiin tai epéselviin ohjeisiin tai
kysymysten  jdrjestykseen. (Miettinen &  Vehkalahti 2013, 91, 93))
Monivalintakysymyksen tabuesimerkkejd sekd kyselyn vastauskatoa voidaan pitdd
kyselylomakkeen rakentamisen ja esitestauksen heikkoutena. Tutkimusryhmidn — pois
lukien ryhmén ohjaajan — kokemattomuudesta huolimatta aineistonkeruu toteutettiin niin

hyvin, kuin se vallitsevissa olosuhteissa oli mahdollista.
6.3 Jatkotutkimusmahdollisuudet

Tutkimuksia tunteiden ndyttdmisestd tyOpaikalla ja johtajuudessa vaikuttaisi olevan
yllattdvan vdhan. Sauer (2005, 74) toteaakin viitdskirjassaan, ettd tunteet ja johtajuus
tutkimuskohteina ovat hankalasti ymmarrettdvissd ja hallittavissa. Syynd tdhidn on
Sauerin mukaan tunteiden ja johtajuuden moniulotteinen luonne, jonka ymmarrettivyys
on vaikeaa tietyn teoreettisen viitekehyksen kautta. Sen sijaan, ettd tavoiteltaisiin
ymmaérrystd koko tunteiden laajasta kirjosta, voisi tulevaisuuden jatkotutkimus keskittya
esimerkiksi siithen, kuinka johdon ja alaisten tunteet ovat sidoksissa positioon ja

vallitseviin valtasuhteisiin.

Tutkimustulokset osoittivat, ettd pelko on vahvasti ldsné paitsi tunteiden niyttimisessa
myds tunteiden piilottelun taustalla. Tehdyn tutkimuksen myo6td ymmérrys pelon
olemassaolosta ja sen ilmenemismuodoista onkin lisddntynyt. Pelko ilmenee
organisaatioissa esimerkiksi auktoriteettipelkona seki pelkona silmétikuksi joutumisena.
Tamad tieto antaa arvokasta informaatiota jatkotutkimusten suunnitteluun ja toteutukseen.
Lisdksi ymmadrrys tabujen sensitiivisyydestd auttaa tutkimusmenetelmien ja mahdollisten

haastattelukysymysten valinnassa.

Tutkimusryhmin aineistonkeruuprosessissa saatiin selville useita sellaisia tabuja, jotka
karsiutuivat tdssd tutkielmassa kasitellyn tutkimusrajauksen ulkopuolelle. Yli puolet
vastaajista oli kohdannut tyOyhteisdjensd tabuina huonoa johtamista, henkilon
epdpitevyyttd tehtdvissd, tyotehtdvien vilttelyd, piilokorruptiota ja tyduupumusta.
Lisdtutkimus on tarpeen, jotta tabujen syntyd, ilmentymistd ja vaikutuksia voidaan

ymmaértad kokonaisvaltaisemmin.
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Tehty tutkimus luo erinomaisen pohjan tabujen syvéllisemmaélle tarkastelulle
tulevaisuudessa. Siind, missd tdmén tutkimusryhmén tutkimus pyrki kartoittamaan
vallitsevia tabuja, voisi jatkotutkimuksessa keskittyd ymmaértdméadn syitd tabujen
taustalla. Tdmén tutkimuksen havainnot soveltuvat hyodynnettiavéksi jatkotutkimuksissa
niin yksilo-, syvd- kuin ryhméihaastatteluissa, joissa tutkimusotos on pienempi, mutta
selvisti fokusoituneempi. T4lloin tavoitteena voisi olla ymmaértad miksi jokin asia koetaan

tabuna.

Tutkimuksessa kartoitettiin my0s vastaajien taustatietoja, kuten ikda, sukupuolta ja
koulutustaustaa. Vaikka tdssd tutkielmassa taustatietojen syvéllisempi tarkastelu
paitettiin  jattdd pois muun muassa vastaajien anonymiteetin turvaamiseksi,
jatkotutkimuksissa olisi kiinnostavaa selvittdd tdllaisten demografisten tekijéiden

yhteyttd tabukokemuksiin.
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Liitteet

Liite 1 Webropol-verkkokyselylomake

TURUN
YLIOPISTO

Tutkimus tabuista tyoyhteisdissa

Tutkimuksen tarkoituksena on kerata kokemuksia tabuista tydyhteisdissa. Aihetta el ole juurikaan tieteellisesti tutkittu,
joten Kokemusten kartoittaminen on tarkeaa. Kaikkia vastauksia kasitellaan ehdottoman huolellisesti, eika vastaajien
henkildllisyytta ole mahdollista tunnistaa missaan vaiheessa. Tutusiu fiefosucjaselosiesseemme

Tabuina pidetaan asioita, joiden olemassaolosta tiedetdan, mutta joista vaietaan. Pyydamme sinua vastaamaan
kolmeen kysymykseen.

ihin seuraavista asioista olet torméannyt tabuina tybyhteisossa? (voit valita

seita)

laittomat toimet (korruptio, esim. varastaminen)

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

tydyhteison jJasenten romanttiset suhteet

tydyhteisdn jJasenten seksisuhtest

seksuaalinen hairinta

sukupuoclten eriarvoinen kohtelu

tydtentavien valttely

henkildn epapatevyys tehtavassa

alisuoriutuminen

tydtulosten vaaristely

tyGntekoon kaytetty aika (esim. lyhyet tydpaivat ja ylipitkat tauot)

palkkaan liittyvat asiat

ODoobboooooonddn

organisaation arvot



84

organisaation virallisten ja kaytantda ohjaavien arvojen ristiriita
tyontekijan henkildkohtaiset arvot

halventava kielenkayttd

uskonnollisuus

uskonnolliset vahemmistét

seksuaaliset vahemmistdt

rotu ja inonvari

kansallisuus

ulkonakd

tunteiden nayttaminen

poliittisten nakemysten esiintuominen

perhetilanne (esim. raskaus, toive saada lapsia, pieniz lapsia kotona, I2heisen hoito, lapsettomuus)
terveydentila (esim. sairaudet ja vammat)

tySuupumus

ty&Spaikkakiusaaminen

paihteiden kayttd

NI I I I I O

muu, mika tai mitka?

Seuraava
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TURUN
YLIOPISTO

Tutkimus tabuista tyoyhteistissa

Miten tai mista huomasit tabun olemassaolon tybyhteistssa?

Kuvaile tilanteita, joissa tabut ovat tulleet esille tydyhteiséssa.

l Edellinen “ Seuraava ]
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Liite 2 Lehdistotiedote

LEHDISTOTIEDOTE (ehdotus):

Tutkimus tabuista tyéyhteisdissa

Tabuina pidetdan asioita, joiden olemassaolosta tiedetddn, mutta joista vaietaan. Tydyhteistjen
tabuina on mainittu aiemmassa tutkimuskirjallisuudessa ja mediassa muun muassa erilaiset
laittomat toimet, huono johtaminen, tydyhteison jadsenten romanttiset ja seksisuhteet, tyétehtavien
valttely, palkkaan liittyvat asiat, tunteiden ndyttaminen, perhetilanne ja tyépaikkakiusaaminen.

Tutkimuksen tarkoituksena on kerdtd kokemuksia tabuista tydyhteisdissaan. Aihetta ei ole juurikaan
tieteellisesti tutkittu, joten kokemusten kartoittaminen on tarkeaa. Kaikki kertomukset ovat
tutkimukselle arvokkaita, jotta tabuja voidaan rikkoa ja aiemmin vaietuista aiheista puhua
avoimemmin.

Etsimme vastaajia tutkimukseen kertomaan omista kokemuksistaan. Vastauksia kdsitelladn
ehdottoman huolellisesti, eikd vastaajien henkilollisyyttd ole mahdollista tunnistaa missaan
vaiheessa.

Tutkimukseen padsee vastaamaan klikkaamalla tastd

Vastausaikaa on 31.3.2021 saakka.

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

Lisatietoja:

Tomi Kallio, tomi.kallio@utu.fi puh. +358 50 438 9990
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Liite 3 Porin yliopistokeskuksen mediatiedote

Osallistu tutkimukseen tabuista tyoyhteisossa

UUTISET | © 08.03.202108:34

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

Tabuina pidetdan asioita, joiden olemassaolosta tiedetaan, mutta joista vaietaan. Tyoyhteisdjen tabuina
on mainittu aiemmassa tutkimuskirjallisuudessa ja mediassa muun muassa erilaiset laittomat toimet,
huono johtaminen, tydyhteison jasenten romanttiset ja seksisuhteet, tydtehtévien vilttely, palkkaan
littyvat asiat, tunteiden nayttaminen ja tyopaikkakiusaaminen.

Turun kauppakorkeakoulun Porin yksikdssa toteutettavan tutkimushankkeen tarkoituksena on kartoittaa
kokemuksia tabuista tyoyhteisoissa. 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 kasitelldan ehdottoman luottamuksellisesti, eika vastaajien henkilollisyytta ole mahdollista
tunnistaa missaan vaiheessa.

Vastausaikaa on 31.3.2021 saakka.
Tutkimuksen toteuttaa Turun yliopiston kauppakorkeakoulun Porin yksikossa toimiva tutkimusryhma,

jota johtaa professori Tomi J. Kallio.

Lisatietoja:
Tomi J. Kallio, tomi kallio(at)utufi puh. +358 50 438 9990
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Liite 4 Turun yliopiston mediatiedote

Tutkijat selvittivit tabuja tySyhteisdissi — osallistu
S . F E

tutkimukseen —

ey

o%03 3021  UUTIHEH

Turun kauppakorkeakoulun Porin yksikdn toteuttama
tutkimushanke kartoittaa kyselyn avulla, millaisia
kokemuksia thmisilla on tabuista tydyhteisSissa.

Tabuina pidetaan asioita, joiden olamassaclosta ledetaan, mutta joista
vaataan. Tyoyhteisajen tabumna on mamnittu asemmassa
tutkimuskirallisuudessa ja mediassa muun muassa enlaset lattomat
tmmet, huono johtaminen, tyoyhteson jasenten romanttiset ja
seksisuhiteet, tyotehtavien valttely, palkkaan Littyvat asiat, tunteiden
nayttaminen ja tyoparkkakiusaaminen.

Turun kauppakorkeakoutun Ponin yksikossa toteutettavan
tutkimushankkeen tarkoituksena on kartorttaa kokemuksia tabuista
tyoyhteisoissa. Ahetta e ole juunkaan tieteellisests tuthetty akasemmin
Karkly kokemuksat ja kertomukset ovat arvokkaita, jotta vaiettuja aihesta
wortaisun ymmartaa paremmin ja tyoyhteisojen toimintaa kehittaa

Tutkimukseen etsitaan vastaaja kertomaan omista kokemuksistaan Luttyen
tabwihan tyoyhtesoissa. Vastauksia kasitellaan ehdottoman
luottamuksellisest, eika vastaagien henlilollisyytta ole mahdollista
tunmistaa missaan valheessa

* Vastaa kyselyyn
Vastausaikaa on 31.3.2021 saakka

Tutkimuksen toteuttaa Turun yliopiston kauppakorkeakoulun Ponin
yhsikossa tosmiva tutkimusryhma, jota johtaa professon Tomi 1. Kallio.

Lisdtietoja

Tomd Kallio

Professor f Professor

dosentt, Tulevaisuwden tuthimuzkeskus
yhiopstonlahton, Porin tutkintokoulutus

tomikallio@utu fi
+358 20 450 4770
+358 50 438 9990
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Liite 5 Kutsu vastaamaan: Facebook

Heidi Karkkolainen
® O maaliskuuta - &

Nyt puhutaan tabuista s sos sos

Olen mukana Turun kauppakorkeakoulun Porin yksikon
tutkimushankkeessa, jossa kartoitetaan suomalaisten tydyhteisojen
tabuja.

Tabuilla tarkoitetaan asioita, joiden olemassaolosta tiedetaan, mutta
joista yhteisoissa vaietaan: laittomat toimet, tyoyhteison jasenten
valiset suhteet, valtapelit, tyotehtavien valttely, palkkaan liittyvat
asiat, jne.

Millaisiin asioihin sa olet tormannyt tyourasi aikana? Kokemuksia voi
jakaa nimettomana osoitteessa
https://link.webropolsurveys.com/S/DC679C66B3004693

Tabuja tydyhteisdissa ei ole juurikaan tieteellisesti tutkittu, joten
jokainen kertomus on arvokas! Vastaajan henkilollisyytta ei voida
tunnistaa.

Kysely on auki 31.3.2021 asti ja kysymyksia vain kolme! Kiitos
vastaamisesta.
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Liite 6 Kutsu vastaamaan: Linkedin

)/

, Heidi Karkkolainen °
_‘_ L CEO at Vinti Dressage Center Oy
WSO 1mo - Edited - @

OSALLISTU TUTKIMUKSEEN TYOYHTEISOJEN TABUISTA

Millaisiin tabuihin olet térmannyt tyourasi aikana? Tabuilla tarkoitetaan asioita,
joiden olemassaolosta tiedetdaan, mutta joista yhteisodissa vaietaan: laittomat
toimet, tydyhteisdn jasenten valiset suhteet, valtapelit, tydtehtavien valttely,
palkkaan liittyvat asiat, jne.

Mulla on kunnia olla mukana Turun kauppakorkeakoulun Porin yksikon
tutkimushankkeessa, jossa kartoitetaan suomalaisten tydyhteisdjen tabuja.

Kokemuksia voi jakaa nimettdomana kommenteista |6ytyvan linkin kautta.
Tabuja tydyhteisotissa ei ole juurikaan tieteellisesti tutkittu, joten jokainen

kertomus on arvokas! Vastaajan henkil6llisyytta ei voida tunnistaa. Kysely on
auki 31.3.2021 asti ja kysymyksia vain kolme. Kiitos vastaamisesta!



Liite 7 Kutsu vastaamaan: sahkopostisaate

Hei,

Edustan Turun yliopiston kauppakorkeakoulun Porin yksikdssa toimivaa tutkimusryhmaa, jonka
tavoitteena on kartoittaa suomalaisten tydyhteisdjen tabuja; asioita, joiden olemassaolosta
tiedetddn, mutta joista vaietaan. Tutkimusryhmaamme johtaa professori Tomi Kallio.

Etsimme vastaajia tutkimukseen kertomaan omista kokemuksistaan.

Aihetta ei ole juurikaan tieteellisesti tutkittu, joten kokemusten kartoittaminen on tarkeaa.
Tutkimuksen myéta ymmarrys tabuista kasvaa ja aiemmin vaietuista aiheista voidaan toivottavasti
tulevaisuudessa puhua avoimemmin.

Voisitteko ystavallisesti auttaa lyhyen kyselyn jakamisessa jasenillenne esimerkiksi
somekanavissanne, jasenuutiskirjeissa tai muissa vastaavissa?

Linkki tutkimukseen: https://link.webropolsurveys.com/S/DC110F458BC55444

Vastausaikaa on 31.3.2021 saakka. Kaikkia vastauksia kdsitellddn ehdottoman huolellisesti, eikad
vastaajien henkil6llisyyttd ole mahdollista tunnistaa missaan vaiheessa.

Kiitos jo etukateen ja mukavaa viikon jatkoa!

Ystavallisin terveisin,
Heidi Karkkolainen
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Liite 8 Kutsu vastaamaan: Vauva.fi

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

Tyoyhteiséjen tabut Suomessa - osallistu
tutkimukseen!

klo 13:48 | 53.2021
Tabut tyoyhteistissa

Mitka asiat tydpaikalla ovat sellaisia, jotka kaikki tuntevat mutta joista kuitenkin vaietaan? Esimerkiksi
erilaiset laittomat toimet, tyoyhteisdn 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 tydyhteisdissa, johon olemme kartoittamassa kokemuksia
aiheesta.

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

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

Kysely on avoinna 31.3.2021 saakka. Kiitos kovasti vastauksestasi!

Terveisin Tabut tyoyhteisdissa -tyoryhma, Turun kauppakorkeakoulu, Porin yksikko

@ VASTAA 44 $0



Liite 9 Kutsu vastaamaan: Suomi24.fi

Yhteiskunta

Tyoyhteisojen tabut Suomessa - osallistu tutkimukseen!
o TabutTyoyhteistissa

B 050320211341

Mitkd asiat tybpaikalla ovat sellaisia, jotka kaikki tuntevat mutta joista kuitenkin
vaietaan? Esimerkiksi erilaiset laittomat toimet, tydyhteisén jdsenten romanttiset ja
seksisuhteet, valtapelit, tyGtehtdvien valttely, palkkaan liittyvat asiat...

Tuovatko nama kysymykset mieleesi jonkun kokemuksen tai tapahtuman? Turun
kauppakorkeakoulun Porin yksikdssd on kdynnissd tutkimushanke Tabut

tyfyhteisdissa, johon olemme kartoittamassa kokemuksia aiheesta.

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

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

Kysely on avoinna 31.3.2021 saakka. Kiitos kovasti vastauksestasi!

Terveisin Tabut tydyhteistissd -tydryhma, Turun kauppakorkeakoulu, Porin yksikkd
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Liite 10 Kutsu Turun yliopiston Twitter-tililla

University of Turku
@UniTurku

Turun kauppakorkeakoulun Porin yksikon toteuttama
tutkimushanke etsii vastaajia kyselyyn, jossa
kartoitetaan tabuina koettuja asioita tydyhteisoissa.
#osallistututkimukseen #tyoelama
utu.fi/fi/ajankohtais...

3.00 ip. - 9. maalisk. 2021 - TweetDeck
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Liite 11 Analyysitaulukko

Teema Merkitysyksikko/koodi Esimerkki aineistosta

”Kuinka tunteiden
ndyttdmiseen
suhtaudutaan

tyoyhteisoissd?”

Vuorovaikutus Puhuminen ” Silloin kun tilanne kdrjistyy
(esim. hankala tyéyhteisén
jdsen aiheuttaa harmia) voi
asia nousta esiin jo
kahvipoyddssékin, mutta
muutoin vaikeita asioita
voidaan kdsitelld esim. pienen
piirin lounastauolla,
illanvietossa tai tyépaikan

juhlissa.”

Puhumattomuus “Aina kun ndistd asioista
yrittdd puhua, puhuja
hiljennetddn milloin millékin

tekosyylld.”

Tunteiden vahattely Tunteiden sivuuttaminen ”Kun puhuin ettd alkaa ylityét
vdsyttdd niin tyékaverit olivat
ettd kylldhén nuorena pitdd

jaksaa, ei voi olla vdsynyt.”

“Esimiehet eivit esim. suostu
keskustelemaan aiheesta
viikkopalavereissa tai

vdhdttelevdt asiaa. Saattaapa
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joku sanoa, ettei kuulu

meille.”

Epamaaraiset selitykset

7Ald siitd vélitd, teet vaan

oman juttusi.”

Hiljainen hyvaksyminen

” Esim.
tyopaikkakiusaamisessa asia
lakaistiin kdsittelemdtté
maton alle. Kukaan ei puutu
asiaan, vaikka on olemassa
valmiit prosessit asian
kdsittelyd varten.
Tybyhteisdssd on tapana
hiljaisesti vain hyvdksyd asiat,
kenenkddén voimat eivdt riité

asiaan puuttumiseen.”

Salailu

Ei saa puhua -saanto: Ei

uskalleta/ei haluta puhua

” Lédkdrin tybuupumus ja
mielenterveysongelmat ovat
asioita, joilta suljetaan silmdt.
Tdméd ilmenee siten, ettd
aiheita vdltellddn

keskusteluissa.”

“Asiasta vihjaillaan, ei puhuta
suoraan. Jos erehtyy
kysymddin asiasta, tai kertoo
itse asiasta, on vastaus

hiljaisuus.”

Kiusanteko

Yhteisosta poissulkeminen

“Huomasin ettd uutta
esimiesté tyopaikkakiusattiin
muiden esimiesten taholta.
Kukaan ei puuttunut asiaan
vaan annettiin uuden
esimiehen uupua niin ettd

hdn jéi sairaslomalle.”
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Yksityisasioiden levittely ”En tunne oloani turvalliseksi
tybyhteiséssd, vaan pelkddn
ettd luottamuksellisia

asioitani levitelldén.”

Henkilokohtaisuudet “Esimies huutaa alaiselle ns.
péd punaisena, haukkuu
ulkondén, syyttdd tyhmdéksi
jne. ja yrityksen

toimitusjohtaja kdvelee vain

ohi.”
Henkinen & fyysinen “Esimiehet sekd ylempi johto,
vakivalta puhuu alaisilleen erittéin

alentavaan sévyyn, moittien
ja syyttden kaikesta,

ottamatta itse vastuuta.”

” Sairas tyontekija heijtti
minua tuolilla, mutta esimies
vain hyssytteli ja késki

ymmdrtdéda.”

Kosto “Kun nditd asioita yritetddn
tuoda esille ja kyseenalaistaa
niin asia sivuutetaan téysin
manageritasolla, kysyjét
vaiennetaan tai siirretéén

toiselle osastolle.”

“Esimies ei ole kestdnyt
kritiikkid, vaikka on sitd itse
toivonut. Tdmdn koki jokainen
vuorollaan tyéyhteiséssd.
Seldn takana pahoja puheita

ja mustamaalaamista ja
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arvostelua joka ei liittynyt

mitenkdén endd tybhén.”

“Erds kollega yritti avata
avointa palkkakeskustelua
yrityksen sisdlld, mutta sai
kiitokseksi varoituksen

HR:Ité.”

" Mikd tekee tunteiden
ndyttdmisestd tabun

tyoyhteiséissd?”

Keskustelut

Juoruilu, huhut

“Asiasta ei puhuttu yhteisesti
vaan juoruillaan pienissd

porukoissa.”

“Kyrdilyd ja toisten asioihin
halutaan puuttua toisen
tiedon kautta mieluummin
kuin suoraan kyseisen

henkilén kanssa jutellen.”

Kahden kesken/pienessa

ryhmassa

” Aiheet ovat sellaisia mistd
monesti ty6kavereiden tai
joskus myés esimiehen kanssa
kesken puhutaan, mutta ne
eivdt ole osana avointa

keskustelua.”

Reaktiot

Tunteen purkaukset

(itku)

“Takahuoneessa itkevid
kollegoita, lisddntyneitd
sairaslomia, vésyneitd
naamoja ja liséidntyneitd
virheitd tdissd, mutta kukaan
ei sano suoraan esimiehelle,
ettd miehitykselle tarvitsee

tehdd jotain, tai ettd




99

ylipdénsd mikéén olisi vialla.
Kun toimipisteen kuulumisia
kysellddn esimiestasolta,
kaikki on aina "hyvin".
Kukaan ei myénnd miten
vdsyneitd ja loppu kaikki

ovat.”

Eleet ja ilmeet ”Vahingossa lipsahtaa
rasistinen kommentti, muu
joukko vaikenee, pydrittelee
silmiddn ei hyvdksyvdsti,

muttei silti korjaa vitsailijaa.”
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