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Ilmastonmuutoksen edetessd organisaatioiden ymparistovastuutyostd on tullut tarkedmpad kuin
koskaan. Yhteiskuntavastuun edistdmiseen liittyvit tunteet ovat kuitenkin aiemmassa johtami-
sen ja yhteiskuntavastuullisuuden kirjallisuudessa heikosti tunnettu aihe. YmpéristGvastuutyon
on tunnistettu olevan tunnepitoista (Wright & Nyberg, 2012; Mitra & Buzzanell, 2017), ja tun-
teiden hallinta on néhty keskeisend edellytyksend vastuullisuustyon onnistumiselle (Metcalf &
Benn, 2013). Téssi tutkielmassa luodaan kokonaisvaltainen kuva yksildtason tunneulottuvuu-
desta ympdristovastuutydssd ja laajennetaan siten nykykirjallisuudessa vallitsevaa késitystd
vastuullisuusty0std ja tunteista tydssd. Tutkielmassa pureudutaan ympéristovastuutyossa koet-
nan keinoihin.

Aihetta lahestytdan tutkielmassa muutosagenttiuden ja tunteiden tutkimuksen teorioiden
ndkokulmista. Ymparistovastuutydssd esiintyvid tunteita selvitettiin yhdeksén puolistruktu-
roidun laadullisen haastattelun avulla, joita ldhestyttiin emotionalistisesta nakokulmasta kes-
kittyen haastateltavien kisityksiin, ymmaérrykseen, ndkdkulmiin ja tunteisiin (Silverman,
2001). Aineiston analysoinnissa hyddynnettiin nk. Gioia-menetelméé (Gioia ym., 2013), jossa
tulokset muodostetaan aineistoldhtodisesti.

Aineiston analyysin pohjalta laaditussa datarakenteessa muodostettiin kaksi kokonaisdi-
mensiota: tunteita aikaansaavat tekijit ja tunteiden hallinnan keinot. Tunteita aikaansaavista
tekijoistd tunnistettiin neljd teemaa: sosiaalinen tuki, onnistumisen kokemukset, tyon merki-
tyksellisyys seké ristiriidat oman tyon ja muiden toimijoiden vililld. Tunteiden hallinnan kei-
noina esille nousivat toimijuus ilmastoahdistuksen torjujana, toimijuusidentiteetin sédétely, ra-
jaaminen ja paksun nahan luominen.

Tutkielmassa tarkastellaan ympéristovastuutyon tunneulottuvuutta kokonaisuutena kuvaa-
malla koetut tunteet ja niitd aikaansaavat tekijit puu-vertauskuvan avulla. Tunteiden hallin-
nassa puolestaan korostuu vaatimus tasapainoilla toimijuuden korostamisen ja piilottamisen
vélilld, mité tarkastellaan tutkielmassa varsinkin identiteetin ja tunnetyon késitteiden nakokul-
mista. Tutkielmassa esitetddn myos kidytdnnon suosituksia ympéristovastuutoimijoille.
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta

Ilmastonmuutoksen edetessé organisaatioiden ympdaristovastuutyostd on tullut tarkedm-
pad kuin koskaan. Organisaatiot voidaan ndhdi osana sekd ympéaristdongelmia ettd niiden
ratkaisemista. Selvdi on ainakin se, ettd yksikdin organisaatio ei ole ilmastonmuutoksen
seurausten ulottumattomissa. (Friedrich & Wiistenhagen, 2017.) Vastuullisuuden saavut-
taminen on monimutkainen ongelma niin organisaatioille kuin yksildillekin (Beddoe ym.,
2009), ja organisaatioiden haasteena on tunnistaa niiden rooli toimintaympéristossadn ja
oma vaikutuksensa sithen (Metcalf & Benn, 2013). Organisaatioissa toimivien yksildiden
vastuullisuuskasitysten on todettu vaikuttavan sithen, miten ymparistovaikutukset huo-
mioidaan organisaatiossa (Pulver, 2007; Friedrich & Wiistenhagen, 2017), ja tunteilla on
tunnistettu olevan merkittdva rooli ndiden yksilollisten kasitysten muodostumisessa (Be-
chara ym., 2000).

Organisaatioissa vaikuttavien vastuullisuustoimijoiden tehtdvinad on muuntaa ilmas-
tonmuutoksen uhat uusiksi, innostaviksi mahdollisuuksiksi, joiden avulla organisaatio
voi saavuttaa menestystd ja suoriutua paremmin. Samalla he ravistelevat organisaatiossa
vallitsevaa tunneilmapiirii ja luovat sitoutumista kestdavaian kehitykseen. (Wright & Ny-
berg, 2012.) Vastuullisuus on yhi nuori ala, jolla tyoskentelevien on usein todisteltava
oman tyonsi oikeutusta sekd omassa organisaatiossaan ettd yhteiskunnan tasolla (Starik
& Marcus, 2000; Prasad & Elmes, 2005; Mitra & Buzzanell, 2017). Nyky-yhteiskunnassa
vallalla on ilmapiiri, jossa kustannukset, tuotot ja taloudellisesti mitattava menestys ovat
keskiossd (Pfeffer, 2016). Samaan aikaan ilmastonmuutos nidhddén kuitenkin uhkana,
joka heréttdd voimakkaita ahdistuksen ja pelon tunteita thmisissd. Vastuullisuustoimijat
tyoskentelevdt ndiden olosuhteiden ristitulessa, jolloin yksildiden arvot ja sitoutuminen
ovat usein vastatusten organisaatioiden taloudellisten tavoitteiden kanssa. (Wright & Ny-
berg, 2012.)

Tunteita on tutkittu organisaatiokontekstissa lisdéntyvissd méédrin 1990-luvulta al-
kaen, ja viime vuosina tunteista on tullut suosittu tutkimuskohde myds johtamisen ja or-
ganisoinnin alalla. Tunteisiin liittyy kuitenkin edelleen monia tuntemattomia ulottuvuuk-
sia, joita tutkimalla voidaan edistdd ymmarrystd organisaatioissa koetuista ja niiden toi-
mintaan vaikuttavista tunteista. (Ashkanasy ym., 2017.) Yritysvastuutyon kontekstissa

koetut tunteet voidaan ndhda esimerkkina téllaisesta ndkdkulmasta, joka ei ole toistaiseksi



aiemmassa kirjallisuudessa heréttinyt huomiota. Wright ym. (2012) toteavat, ettd vaikka

kirjallisuudessa on perehdytty siithen, miten organisaatiot vastaavat ilmastonmuutoksen

haasteisiin, organisaatioissa toimivien johtajien subjektiiviset kokemukset ovat jadneet

vain vihalle huomiolle.

Taulukko 1. Vastuullisuuskonteksti tunteita kisittelevissi kirjallisuudessa

Hakusanat / -tulokset *

Tieteellinen julkaisu emotion &  emotion & emotion & emotion
sustainability  responsibility ~ CSR
Academy of Management Annals 0 1 0 12
Academy of Management Journal 0 1 1 42
Academy of Management Review 0 1 0 36
Administrative Science Quarterly 0 0 0 11
British Journal of Management 0 0 0 14
Human Relations 1 2 0 94
International Journal of Management Reviews 0 0 0 7
Journal of International Business Studies 0 0 0 7
Journal of Management 0 1 0 37
Journal of Management Studies 0 0 0 19
Long Range Planning 0 0 0 7
Organization Science 0 0 0 25
Organization Studies 0 1 0 46
Research Policy 0 0 0 0
Strategic Management Journal 0 0 0 10
Strategic Organization 0 0 0 2
Yhteensi johtamisen alan lehdissa 1 7 1 369
Business and Society 1 0 0 3
Business Strategy and the Environment 0 0 0 1
Energy Research and Social Science 0 0 0 8
Environment and Planning C: Politics and Space 0 0 0 3
Environmental Innovation and Societal Transitions 0 0 0 0
Environmental Quality Management 0 0 0 0
Global Environmental Change 0 2 0 9
International Journal of Project Management 0 0 0 5
Journal of Business Ethics 5 12 4 118
Journal of Cleaner Production 1 1 1 14
Organization and Environment 0 0 0 2
Sustainability 1 0 0 1
Technological Forecasting and Social Change 1 0 0 10
Technology Analysis and Strategic Management 0 0 0 0
Yhteensid yhteiskuntavastuullisuuden alan leh- 9 15 5 174
dissa
Yhteensd johtamisen ja yhteiskuntavastuullisuu- 10 22 6 543

den alan lehdissd

* Taulukossa esitetyistd tulosmaéristé ei ole karsittu padllekkaisia tuloksia.
** Haut tehtiin loppuvuoden 2019 ja alkuvuoden 2020 aikana Scopus-tietokannasta.



Taulukosta 1 ndhddin, ettd otsikon, abstraktin ja avainsanat kattavalla vastuullisuuden ja
tunteet yhdistdvalla haulla keskeisisté johtamisen alan lehdistd on 10ydettdvissd yhteensa
vain alle 10 tulosta, kun ylipditdan tunteita késittelevid julkaisuja on kyseisistd lehdista
16ydettévissd 369. Yhteiskuntavastuullisuuden alan keskeisissd lehdissé toistuu vastaava
trendi, minka lisdksi hakutulokset viittaavat siithen, ettd tunteita on tutkittu yhteiskunta-
vastuullisuuden alalla ylipaatdan melko rajallisesti. Hakutulokset osoittavat siis, ettd tun-
teet vastuullisuuskontekstissa on kaiken kaikkiaan aiemmassa johtamisen ja yhteiskunta-
vastuullisuuden kirjallisuudessa heikosti tunnettu aihe.

Emotionaalinen ulottuvuus organisaatioiden toiminnassa ei ole yksi yhtendinen aihe,
jota voitaisiin késitelld vain vaihtoehtona rationaaliselle tarkastelulle (Miller ym., 2007).
Siksi on tdrkedd laajentaa kisitystimme tunteiden merkityksestd erilaisissa rooleissa.
Ympéristohaasteiden tulkinnassa tunteiden on myos todettu korostuvan herkésti (Wright
& Nyberg, 2012; Friedrich & Wiistenhagen, 2017). Liséksi vastuullisuusjohtajien kyky
sopeutua vaikeisiin tunteisiin ja hallita niitd on nidhty keskeiseni edellytyksend yritysvas-
tuun johtamisen onnistumiselle (Metcalf & Benn, 2013). Vastuullisuustydssa koettujen
tunteiden kartoittaminen voidaan siis yksiloiden hyvinvoinnin lisdksi nihdd myds merki-
tyksellisend yritysten yhteiskuntavastuun toteutumisen kannalta. Tamén tutkielman ta-
voitteena on luoda kokonaisvaltainen kuva yksilotason tunneulottuvuudesta ympéristo-
vastuuty0ssa ja laajentaa siten nykykirjallisuudessa vallitsevaa kuvaa vastuullisuustyosta

ja tunteista ty0ssa.
1.2 Keskeiset Kisitteet

Vastuullisuudella (engl. responsibility) on monia ldheisid kisitteitd, kuten kestdvyys tai
kestdva kehitys (engl. sustainability, sustainable development). Téssi tutkielmassa vas-
tuullisuus médritellddn yritysten yhteiskuntavastuun (engl. corporate social responsibi-
lity, CSR) ndkokulmasta, jota kdytetddn organisaatiokontekstissa usein vastuullisuuden ja
kestdvyyden synonyymind (Waddock & Bodwell, 2007).

Yritysten yhteiskuntavastuu (CSR) on laaja késite, ja sen merkitys vaihtelee konteks-
teittain (Voegtlin & Greenwood, 2016). Sitd voidaankin pitdd erddnlaisena kattokdsit-
teend (Matten & Moon, 2005). Tutkijat ovat médritelleet yhteiskuntavastuuta monin eri
tavoin, mutta Elkingtonin (1997) yhteiskuntavastuun jaottelu taloudelliseen, sosiaaliseen
ja ympdristovastuuseen eli nk. triple bottom line” (suomeksi esim. kolmen pilarin malli)

esitetddn usein CSR:n perustana. Carrollin (1979) mukaan CSR viittaa velvollisuuksiin,
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joita organisaatioilla on yhteiskuntaa kohtaan. Ndihin velvollisuuksiin sisdltyvit talou-
dellisen ja lainmukaisen vastuun lisdksi my0s eettiset ja harkinnanvaraiset velvollisuudet.
Sidosryhmiin kohdistuviin velvollisuuksiin viitataan usein myds “people, planet, profit”
-viitekehyksen (ihmiset, planeetta, tuotto) avulla (Cramer ym., 2006), joka mukailee El-
kingtonin jakoa.

Vastuullisuuden eteen tyoskentelevien yksiloiden osalta tdssé tutkielmassa on omak-
suttu sosiaalisen muutosagentin termi, jolla viitataan yksiloon, joka joko suoraan tai
epasuorasti mahdollistaa vastuullisen toiminnan tai estdd kdytint6jd, jotka ovat
vahingollisia ympaéristo- tai sosiaalisen vastuun toteutumiselle (Sosa, 2011). Sosiaalisen
muutosagentin kasitteelld pyritddn erottamaan yksildiden yhteiskuntavastuuseen tahtddva
toimijuus muusta organisaatiokontekstissa ilmenevistd muutosagenttiudesta, joka voi
liittyd esimerkiksi yksittdisiin organisaation muutoshankkeisiin. Muutosagenttiuden si-

saltod ja ilmenemistd on tarkemmin kartoitettu luvussa 2.1.
1.3 Tutkimuksen rajaus ja tutkimuskysymykset

Yritysten yhteiskuntavastuuseen keskittyvé tutkimus on perinteisesti painottanut makro-
tason ilmiditd (Rupp ym., 2006). Téssd tutkielmassa valitulla yksilotason nikokulmalla
voidaan puolestaan laajentaa kdsitystd yhteiskuntavastuun (CSR) mikrotasosta. Lisdksi
tarkastelun kohteeksi on rajattu yhteiskuntavastuun ympéristoulottuvuus sen ajankohtai-
suuden ja yhteiskunnallisen merkittdvyyden vuoksi. Myos tunteiden tarkasteluun voidaan
valita mikro-, meso- tai makrotason nikdkulma (Ashkanasy ym., 2017). Tamén tutkiel-
man kiinnostuksen kohteena ovat vastuullisuustoimijoiden mikrotason yksilolliset koke-
mukset.

Tutkielman tavoitteena on muodostaa kokonaisvaltainen késitys ympéaristovastuu-

tyOssd toimivien sosiaalisten muutosagenttien tunteista. Tutkimuskysymykseni on:

Mikd on tunteiden merkitys ympdristévastuuta edistivien sosiaalisten muutosagenttien

tyossda?
Tarkastelen tutkimuskysymysti seuraavien alakysymysten avulla:

1. Millaisia tunteita sosiaaliset muutosagentit kokevat ty6ssd?
2. Millaiset tilanteet sosiaalisten muutosagenttien tyossd saavat aikaan tunteita?

3. Miten sosiaaliset muutosagentit kdsittelevdt tyonsd aikaansaamia tunteita?
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1.4 Valitut menetelmiit ja tutkielman rakenne

VastuullisuustyOssd esiintyvid tunteita ldhestytddn tutkielmassa sosiaalisten muutos-
agenttien kokemusten pohjalta, joita selvitettiin yhdeksidn puolistrukturoidun laadullisen
haastattelun avulla. Laadulliset puolistrukturoidut haastattelut mahdollistavat yksilollis-
ten tunteiden ja kokemusten selvittimisen sekd uusien tutkimuskohteiden tarkastelun
(Ghauri & Gronhaugh, 2005; Eriksson & Kovalainen, 2008), joten menetelmi tukee té-
mén tutkielman tavoitteita. Lihestyin haastatteluja emotionalistisesta nikokulmasta kes-
kittyen haastateltavien kédsityksiin, ymmaérrykseen, ndkdkulmiin ja tunteisiin (Silverman,
2001). Haastateltavat toimivat erilaisissa ympdaristovastuutyon johto- ja asiantuntijatehta-
Vissa.

Aineiston analysoinnissa on hyddynnetty nk. Gioia-menetelméa, jossa tulokset muo-
dostetaan aineistoldhtdisesti. Menetelma valikoitui kayttoon aiheen uutuuden vuoksi, silla
se pyrkii nostamaan haastateltavien nikemykset voimakkaasti esille, jolloin uusien kon-
septien 16ytdminen on mahdollista. Menetelmé soveltuu my6s erityisen hyvin puolistruk-
turoitujen haastattelujen analysointiin. (Gioia ym., 2013.) Gioia-menetelmié seuraamalla
muodostin aineiston pohjalta kahdeksan erilaista teemaa, jotka selittdvit tutkimuskysy-
myksia.

Tutkielman aluksi pohjaan tutkimusaiheeni teoreettiseen tietoon késitteleméalld muu-
tosagenttiuden ja tunteiden kirjallisuutta organisaatiokontekstissa. Luvussa 2.1 syvennyn
muutosagentin késitteeseen tarkastelemalla toimijuutta organisaatiotutkimuksen ja vas-
tuullisuuden ndkokulmista, ja luvussa 2.2 teen katsauksen sithen, miten tunteita on tut-
kittu organisaatiokontekstissa. Keskeisind kdsitteind kirjallisuudesta nousevat tunnetyon
ja tunnedlyn késitteet. Lisdksi syvennyn sithen, millainen merkitys tunteilla on tunnistettu
olevan vastuullisuustydssd. Kolmannessa luvussa kuvaan tekemiéni menetelmavalintoja
sekd aineistonkeruuta ja analyysid, minkd jélkeen esittelen haastattelujen tulokset. Vii-
dennessd luvussa esitdn johtopéditoksind 10ydokseni tunteiden esiintymisestd ja hallin-
nasta vastuullisuustydssé. Lisdksi tuon esille tekemédni tutkimuksen rajoitteet ja ideoita
tulevaisuuden tutkimukselle. Lopuksi pohdin, miten kdytdnnon toimijat voivat hyodyntaa
tutkimuksen tuloksia tydssddn. Yhteenvedossa kokoan tutkielmani keskeiset viestit ja tii-

vistén tutkielman siséllon lyhyesti.
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2 KIRJALLISUUSKATSAUS

2.1 Muutosagenttius organisaatiotutkimuksessa
2.1.1 Perinteisid ndkemyksid muutosagenttiudesta

Muutosagentti voidaan laajasti mééritelld tahoksi, joka mahdollistaa muutoksen organi-
saatiossa (Huy ym., 2014). Muutosagenttina voivat toimia niin yksilot (ks. esim. Huy ym.,
2014; Sonenschein, 2016), ryhmit (ks. esim. Caldwell, 2003) kuin organisaatiotkin (ks.
esim. Bies ym., 2007). Tdssé tutkielmassa muutosagenttiutta ldhestytdan yksilon niako-
kulmasta, silld tutkielman tavoitteena on tarkastella yksilotason tunnekokemuksia. Muu-
tosagenttina toimivan yksilon virallinen rooli organisaatiossa voi olla mika tahansa (Huy
ym., 2014) — keskeistd on se, miten hdn ottaa oman vaikutusvaltansa paivittdisessa eld-
missd kayttoon (Giddens, 1984). Tassd luvussa kisitellidn muutosagenttiuden yleisid
médritelmid sekd kahta muutosagenttiuden teoriaa: Whittingtonin (1992) mallinnusta eri
sosiaalisten jdrjestelmien periaatteiden siirtyvyydestd organisaatioon sekd Caldwellin
(2003) johtajuus-, johtamis-, konsultointi- ja tiimimalleja.

Caldwellin (2003) mukaan muutosagentti on organisaation sisdinen tai ulkoinen yk-
silo tai ryhmad, joka on vastuussa muutosaloitteen, -projektin tai -ohjelman aloittamisesta,
rahoittamisesta, johtamisesta tai toteuttamisesta. Lok (2010) toteaa, ettd muutosagentit
luovat sosiaalisiin rakenteisiin uusia uskomuksia, normeja ja arvoja mahdollistamalla kol-
lektiivisen toiminnan omien tavoitteidensa eteen. Organisaation sisélld toimivien muu-
tosagenttien on tunnistettu olevan kyvykkaitd ihmissuhteissa, verkostoitumisessa ja vai-
kuttamisessa. Ndma taidot voivat lisdtd muutosagentin vaikuttavuutta muodollisen vallan
puuttuessa. (Hartley ym., 1997; Buchanan & Badham, 1999; Balogun ym., 2005.) Muu-
tosagenttiudella on poliittinen luonne, ja se on vaistaméttd kytkoksissd myos vallankéyt-
toon. Toisaalta muutosagenttien on myos sopeuduttava olemassa oleviin valtarakenteisiin
ja toimittava niiden rajoissa. (Balogun ym., 2005.) Muutosagentteja voivat olla sekd muu-
toksessa keskeiset toimijat ettd muut toimijat, jotka eivit ole yhtd verkostoituneita muiden
alan organisaatioiden kanssa (Chung & Luo, 2008).

Muutosagenttius yleisessd organisaatiotutkimuksessa voidaan liittdd nk. rationalisti-
seen koulukuntaan, joka pohjautuu Kurt Lewinin (1890—1947) tyohon organisaatiomuu-
toksesta, ja jota leimaa oletus siitd, ettd muutosta voidaan suunnitella ja johtaa. Tastd per-
spektiivistd muutosagenttiuden piirteind voidaan ndhdé esimerkiksi asiantuntijuus ja au-

tonomia. (Caldwell, 2005.)
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Whittington (1992) ldhestyy muutosagenttiutta Giddensiin (1984, 1985) nojaten so-
siaalisten jdrjestelmien rakenteista késin. Hén tuo esille, ettd ihmisille on tyypillista tois-
taa olemassa olevia kéyttdytymismalleja, miké pitdé ylld sosiaalisia rakenteita ja saa ne
vaikuttamaan itsendisesti olemassa olevilta. Yksilolld on kuitenkin mahdollisuus valita
olemassa olevien rakenteiden vastainen toimijuus. Whittington (1992) myds toteaa, ettd
yksiloind mahdollisuudet muuttaa maailmaa ovat rajalliset, mutta organisaatioiden kautta
yksiloilld on valtaa muuttaa sosiaalisia jarjestelmid. Whittingtonin (1992) mukaan toimi-
juus toteutuu ennen kaikkea silloin, kun yrityksessd toimivat yksilot omaksuvat toimin-
taansa oletuksia ja kdyttadytymismalleja, jotka ovat perdisin muista yksilon sosiaalisista

jarjestelmistd. Tétd sosiaalisten jarjestelmien vaikutusta on havainnollistettu kuviossa 1.

Sosiaalinen Yhteisdllinen Taloudellinen  Koti- Poliittinen Intellektu-
Jérjestelmdi taloudellinen aalinen
Vallitsevat Etniset ja Kapitalistiset =~ Perhe Valtio Akateemi-
rakenteet uskonnolliset set
Perus- Verkostot Kapitalistinen = Patriarkaalinen  Lain Asian-
resurssit omistajuus valta vaatimukset tuntijuus
Perus- Solidaari- Voiton Holhoavuus Tsén- Ammatilli-
saannot suus maksimointi maallisuus set sdannot
Organisaa- Kirkko Yritykset Kotitaloudet Lainsaadin- Yliopistot
tioita nélliset cli-

met

Kuvio 1. Yksilon sosiaalisten jarjestelmien periaatteiden siirtyvyys organisaatioon
(mukaillen Whittington, 1992)

Whittingtonin (1992) mukaan silloin, kun yrityksessd toimivat yksilot ovat omaksuneet
osan arvoistaan ja intresseistdin muista sosiaalisista jarjestelmistd, heilld on mahdollisuus
kayttdd yrityksen resursseja myds muuhun kuin voiton maksimointiin, jonka Whittington
tiivistdd yrityksen perussddnnoksi. Siten yrityksissd voidaan toteuttaa muissa jdrjestel-
missd legitiimejé arvoja kapitalististen padmairien ohella. Whittingtonin (1992) mukaan
muutosagenttius organisaatiossa kytkeytyy siis siithen, ettd toimijat omaksuvat sdintoja

monelta eri elimédn osa-alueelta ja toimivat sen mukaisesti.
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Whittingtonin (1992) malli ei esitd universaalia totuutta erilaisten sosiaalisten jérjes-
telmien sisélloistd, mikd lienee ylipddtddn mahdotonta kontekstuaalisten ja kulttuurillis-
ten erojen vuoksi. Esimerkiksi patriarkaalinen valta on nykyaikana ainakin Pohjoismaissa
etdinen ilmid, vaikka se pdtee edelleen osassa maailmaa. Lisdksi Whittingtonin (1992)
mallissa keskitytddn toimijuuden kisitteellistdimiseen nimenomaan yrityskontekstissa.
Whittingtonin (1992) teoria on kuitenkin yhdenlainen mallinnus siitd, miten toimijuus voi
toteutua, ja miten erilaiset arvot ja toimintaperiaatteet voivat siirtyd kontekstista toiseen.
Malli myo0s rikastuttaa kasitystd organisaatiossa toimivan yksilon roolista, silld siind tie-
dostetaan yksilon toimijuus osana eri elimén osa-alueita myds organisaation rajojen ul-
kopuolella.

Caldwell (2003) tunnistaa muutosagenttiutta késittelevésta kirjallisuudesta nelja ka-
tegoriaa: johtajuus-, johtamis-, konsultointi- ja tiimimallit. Johtajuusmalleissa (engl. lea-
dership models) muutosagentit ndhdddn ylimmén johdon jdsenind, jotka visioivat, aloit-
tavat tai rahoittavat strategisen muutoksen, kun taas johtamismalleissa (engl. manage-
ment models) korostuvat keskijohdon ja asiantuntijoiden rooli muutosagentteina, jotka
sopeutuvat strategiseen muutokseen tai tukevat sitd. Konsultointimalleissa (engl. consul-
tancy models) muutosagentit ndyttaytyvit organisaation sisdisind tai ulkoisina konsult-
teina, jotka toimivat strategisella, operatiivisella, prosessi- tai tehtidvitasolla tarjoten or-
ganisaation kdyttoon neuvoja, ammattitaitoaan tai vastaavia resursseja muutoksen mah-
dollistamiseksi. Tiimimallit (engl. team models) poikkeavat kolmesta ensimmdiisesta si-
ten, ettd yksildiden sijaan muutosagentti ndhddén ryhménd, joka voi koostua organisaa-
tion sisdisistd jasenistd tai ulkoisista konsulteista. Muutosagentiksi méaéaritellyt tiimit voi-
vat toimia strategisella, operatiivisella, prosessi- tai tehtdvitasolla.

Caldwellin (2003) luokittelu ei ole vélttaméttd ideaalein kategorisointi vastuulli-
suutta tavoittelevan muutosagenttiuden tarkasteluun, joka ndhddin téssa tutkielmassa en-
sisijaisesti vahittdisend ja jatkuvana toimintana, jolla muutosagentti pyrkii vaikuttamaan
yhteiskunnallisen tason ongelmiin oman ty0nsé tai organisaationsa kautta. Sen sijaan luo-
kittelu sopinee paremmin yksittdisen organisaation sisdisen muutosprojektin tai -ohjel-
man kontekstiin. Caldwellin (2003) mallissa ei mydskédn tunnisteta organisaatiota muu-
tosagenttina, vaan siind tuodaan esille vain yksilo- ja ryhméndkoékulma. Luokittelu kui-
tenkin havainnollistaa sitd, ettei ole olemassa universaalia mallia muutosagenttiudesta tai

vain yhdenlaista muutosagenttiutta (Caldwell, 2003), vaan muutosagenttius voi ilmetd
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monella eri tasolla ja erilaisissa konteksteissa eri tavoin. Olosuhteiden merkityksen tun-
nistaminen on keskeistd muutoksen kannalta my6s siksi, ettd muutosagenttiuden lisdksi

muutos edellyttdd mahdollistavaa kontekstia (Chung & Luo, 2008).
2.1.2 Muutosagenttiuden moderni kirjallisuus ja sosiaalinen muutosagenttius

Muutosagenttiutta kasittelevd varhaisempi organisaatiotutkimuksen kirjallisuus keskittyy
padosin muutosagentin rooliin yksittdisen organisaation sisdisen muutosprosessin mah-
dollistajana. Myohemmassé kirjallisuudessa nikemys muutosagenttiudesta on monipuo-
listunut, ja sithen on liitetty myos yhteiskunnallisen vastuun teemoja. Téllaisen vastuulli-
suuteen tdhtddvin toimijuuden kuvaamiseen on omaksuttu tissa tutkielmassa sosiaalisen
muutosagenttiuden termi.

Sosiaalinen muutosagentti (engl. social change agent) on toimija, joka pyrkii
vaikuttamaan ympérdivddn yhteiskuntaan niin sosiaalisen, ympéristo- kuin
taloudellisenkin vastuun kysymyksissd (mukaillen Bies ym., 2007). Sosan (2011) mukaan
sosiaalinen muutosagentti on yksilo, joka joko suoraan tai epdsuorasti mahdollistaa
vastuullisen toiminnan tai estdd kiytdntdjd, jotka ovat vahingollisia ympdristo- tai
sosiaalisen vastuun toteutumiselle. Tassd luvussa esitelldin kolme nikemystd
vastuullisuuteen kytkeytyvistéd sosiaalisesta muutosagenttiudesta.

Wright ym. (2012) ldhestyvit muutosagenttiutta identiteetin eli mindkéasityksen né-
kokulmasta. Wrightin ym. (2012) mukaan muutosagenttius ilmenee silloin, kun yksilo ei
alista identiteettiddn organisaation luomille diskursseille, vaan haastaa vallitsevia kési-
tyksid ja pyrkii yhdistiméén ne omaan arvopohjaansa. Siten yksilo sdilyttdd henkilokoh-
taisen identiteettinsd ja pyrkii vaikuttamaan organisaation yhteiskuntavastuuseen. (ks.
my0s Hoffman 2010.) Poliittinen vaikuttaminen organisaatiossa on Wrightin ym. (2012)
mukaan mahdollista silloin, kun yksilon identiteetti on vahvempi kuin organisaation luo-
mat diskurssit, jotka ovat ristiriidassa yksilon arvojen kanssa. Wright ym. (2012) tunnis-
tavat myos, ettd sosiaalinen muutosagenttius ei rajoitu vain tydrooliin, vaan se on lisni
kaikilla elimén osa-alueilla, ja ympéristovastuun nikokulmasta sitd leimaavat ymparis-
to0n liittyvét huolet ja intohimo ympéristdasioithin. Wrightin ym. (2012) tutkimuksessa,
jossa haastateltiin 36 ilmastoasiantuntijaa ja -konsulttia, sosiaalinen muutosagenttius il-
meni ennen kaikkea vallitsevien oletusten kyseenalaistamisena seké pyrkimyksend muut-

taa kdytdntdjd ja uskomuksia.
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Sonenscheinin (2016) mukaan yritysten yhteiskuntavastuutoimintaa rajoittaa johdon
puutteellinen ymmaérrys sosiaalisten ja ympéristdongelmien laajuudesta sekd omasta roo-
listaan suhteessa niihin. Tdhén Sonenschein (2016) viittaa termilld moniselitteisyys (engl.
issue equivocality). Lisdksi Sonenschein (2016) tuo esille, ettd lailliset ja taloudelliset
paineet ohjaavat yrityksid keskittymain voiton maksimointiin, minka hén tiivistia termiin
lainvastaisuus (engl. issue illegitimacy). Sosiaalisten muutosagenttien rooli tiivistyykin
Sonenscheinin (2016) mukaan tulkintoihin, joita moniselitteisyydestd ja lainvastaisuu-
desta tehdddn. Muutosagentit vaikuttavat yrityksen yhteiskuntavastuuseen rakentamalla
merkityksid ja vaikuttamalla tulkintoihin, mikd mahdollistaa epdmuodollisen vallankay-
ton yhteiskuntavastuun toteutumiseen liittyvissd kysymyksissd. Sonenscheinin (2016)
mukaan tulkinnat ovat keskeisessa roolissa, jotta ylin johto voi ylipdétidan tiedostaa késit-
televiansa vastuullisuuteen liittyvid paatoksia.

Muller ym. (2014) tuovat esille tyontekijoiden roolin yritysten filantropiaan liitty-
vissd padtoksissd. Filantropialla viitataan organisaation eettisiin ja harkinnanvaraisiin
vastuisiin yhteiskunnan jasenend (Carroll, 1991). Mullerin ym. (2014) mukaan tyonteki-
011l on tunnistettu olevan aktiivinen rooli yhteiskuntavastuun edistéjind ja osanottajina.
Liséksi tyontekijoiden motiivien on tunnistettu olevan ensisijaisesti tunneperdisid, kun
taas johdon aloitteesta toteutuva ’top-down”-suuntainen filantropia nihddan usein strate-
gisena ty0kaluna, jolla voidaan vaikuttaa esimerkiksi yrityksen maineeseen (Muller ym.,
2014). Tyontekijoiden aktiivinen rooli filantropiapddtoksissd osoittaa, ettd sosiaalisena
muutosagenttina voi toimia organisaation kaikilla tasoilla. Loydokset havainnollistavat

myo0s tunteiden merkitystd osana toimijuutta.

Organisaatiotaso

o Yksilotaso 7

<«— Identiteetti Tunteet _,

e Tulkinnat AW

|

Kuvio 2. Sosiaalinen muutosagenttius organisaatiossa (ks. Muller ym., 2012; Wright
ym., 2012; Sonenschein, 2016)
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Kuviossa 2 on tiivistetty sosiaalisen muutosagenttiuden olemus ja sisdltd Wrightin ym.
(2012), Sonenscheinin (2016) ja Mullerin ym. (2012) konseptien pohjalta. Keskeisia ki-
sitteitd tdssd havainnollistuksessa ovat identiteetti, tunteet ja tulkinnat. Yksilotasolla muu-
tosagenttius syntyy yksilon vahvasta identiteetistd (Wright ym., 2012), ja motivaatio edis-
tad yhteiskuntavastuun toteutumista voidaan nihdé suureksi osin tunneperdisend (Muller
ym., 2012). Sosiaalinen muutosagenttius ilmenee organisaatiossa puolestaan tulkintojen
kautta. Yksilot muovaavat vastuullisuusaiheista tehtyjé tulkintoja ja vaikuttavat siten sii-
hen, ettd organisaatiossa tunnistetaan ymparist0- ja sosiaalisten haasteiden laajuus sekéa

organisaation rooli ndiden haasteiden ratkaisemisessa. (Sonenschein, 2016.)
2.2 Tunteiden tutkimuksen teoreettinen tausta

Tassd luvussa kartoitan tunteita kdsittelevdn kirjallisuuden kehitystd ja painopisteita.
Aluksi syvennyn tunteen mééritelméén, minka jdlkeen esittelen tunteita kisittelevaa tut-
kimusta yleisesti. Keskeisid kasitteita tunteita tarkastelevassa kirjallisuudessa ovat tunne-
tyon ja tunneédlyn termit, jotka méérittelen lyhyesti. Toisessa alaluvussa kuvaan tunteiden
hallinnan keinoja, jotka voidaan liittdd tunnetyon kisitteeseen. Kolmannessa ja neljan-
nesséd alaluvussa teen katsauksen sithen, mitd tunteista tiedetddn vastuullisuustyOssd, ja

millainen kytkds toimijuuden ja ilmastoahdistuksen vélilld voidaan ndhda.
2.2.1 Tunteet organisaatiokontekstissa

Tunne voidaan méaéritelld vahvaksi reaktioksi johonkin yksilolle keskeiseen tapahtumaan
(Frijda, 1986; Scherer, 2000; Russell & Griffiths, 2008; Friedrich & Wiistenhagen, 2017).
Elfenbeinin (2007) mukaan tunteella viitataan tunnetilaan, jolla on tunnistettu syy tai
kohde, ja joka voidaan ilmaista sanallisesti tai sanattomasti. Fineman (2003) puolestaan
erottelee tunteen tuntemukseen (engl. feeling) ja emootioon (engl. emotion). Tuntemuk-
sella viitataan yksilon kokemaan subjektiiviseen tunteeseen, kun taas emootio kuvaa jul-
kisesti ndytettyd tunnetta, jota sosiaaliset normit sdételevit. Mieliala (engl. mood) voidaan
joskus sekoittaa tunteen késitteeseen, mutta se eroaa yleensi lyhytaikaisesta tunteesta pi-
demmélli kestolla, ja sen syy on usein epdselvempi kuin tunteen kohdalla. Tunteisiin vii-
tataan joskus myds affektin (engl. affect) ksitteelld, joka voidaan ndhdé laajana kattoter-
mind tunteisiin liittyen. (Fineman, 2003.) Tdssd tutkielmassa tunteella tarkoitetaan yksi-

16n kokemusta tai tunnetilaa, jolle yksild osaa usein esittdd syyn.
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Tunteita voidaan ldhestyd biologisesta, psykodynaamisesta, kognitiivisesta tai sosi-
aalisesta nikokulmasta. Biologinen ldhestymistapa olettaa, ettd tunteet ovat luonteeltaan
biologisia, ja niiden syntyminen on ldhtdkohtaisesti perdisin ihmisen geeniperimésta.
Psykodynaaminen ldhestymistapa puolestaan korostaa varhaisten tunnekokemusten vai-
kutusta nykyhetkessd koettuihin tunteisiin, kun taas kognitiivinen ndkdkulma painottaa
tilanteen arviointia ennen tunteen kokemista. Sosiaalinen ldhestymistapa korostaa kult-
tuurillisia tekijoitéd, jotka vaikuttavat tunteiden oppimiseen ja ilmaisuun. Sosiaalista ni-
kokulmaa voidaan pitdd organisaatiotutkimuksen kannalta keskeisend, silld se havainnol-
listaa kulttuurillisen oppimisen ja kdytdntdjen vaikutusta tunteisiin, missd my0ds organi-
saatiot ovat osallisena. (Fineman, 2003.)

Elfenbein (2007) kuvaa tunteen syntymisen tapahtumasarjana, jossa yksilo altistuu
arsykkeelle ja muodostaa késityksen sen merkityksestd, mika johtaa tunteen kokemiseen.
Tunteen kokeminen voi sisidltdd myo6s fysiologisia muutoksia, ja silld on vaikutusta yksi-
16n asenteisiin, kiytokseen ja ajatuksiin. Tunne voidaan ilmaista sanallisesti tai sanatto-
masti esimerkiksi elein tai ilmein, jolloin tunteen seuraukset ovat nikyvid my6s muille.
Talloin siirrytddn yksilon kokemuksesta ihmissuhdetasolle. Tunteen ilmaisemisen seu-
rauksena my0s toinen yksild voi altistua drsykkeelle ja kokea sen seurauksena tunteen.

(Elfenbein, 2007.) Tunteen syntymisen vaiheita on havainnollistettu kuviossa 3.

Arsykkeelle
altistuminen

Arsykkeen
tulkinta

—  Yksilotaso

Tunteen
kokeminen

J \

Tunteen

o . po— 1
- Ihmissuhdetaso

Kuvio 3. Tunteen syntyminen prosessina (ks. Elfenbein, 2007)
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Organisaatiokontekstissa keskeisid tutkimusaiheita tunteisiin liittyen ovat olleet erityi-
sesti tunnety0 (engl. emotional labour) ja tunnedly (engl. emotional intelligence) (Ash-
kanasy ym., 2017). Tunnetyon kisitteen esitteli ensimméisend Hochshild (1979, 1983).
Laajasti ymmairrettyné tunnetyoni voidaan pitdd kaikkea sellaista tyoté, jossa yksilon on
hallittava omia tunteitaan ja niiden ndyttdmista vastaamaan organisaatiossa sopivaksi ko-
ettuja normeja (Ashkanasy ym., 2017; Head & Harada, 2017). Tunnety6ti voidaan pitdd
johtamisen ndkdkulmasta keskeisend siksi, ettd johtajien on hallittava omien tunteidensa
lisdksi myoOs sitd, miten tunteet valittyvit alaisille ja vaikuttavat heiddn toimintaansa
(Humphrey, 2012).

Tunnedlylld viitataan yksilon kykyyn hallita ja tunnistaa omia tunteitaan (Ashkanasy
ym., 2017). Tunnedlyn on todettu olevan yhteydessi esimerkiksi yksilon fyysiseen ja hen-
kiseen terveyteen (Schutte ym., 2007; Martins ym., 2010), johtamisen tehokkuuteen
(Walter ym., 2011) sekd tyOssd suoriutumiseen, tydtyytyvéisyyteen ja sitoutumiseen
(Humphrey ym., 2012; Miao ym., 2017). Tunneélyd on kritisoitu sen ldheisestd yhtey-
destd dlykkyyteen ja persoonallisuuteen, jolloin sen arvo itsendisend kisitteend voidaan
kyseenalaistaa (Metcalf & Benn, 2013). Tunneédlyn voidaan kuitenkin katsoa olevan jos-
sain muodossa ldsni ldhes kaikissa tunteisiin liittyvissé teorioissa (Ashkanasy ym., 2017).

Miller ym. (2007) jakavat tyohon liittyvédt tunteet viiteen kategoriaan, joista kaksi
ensimmadistd kuvaavat tunnetyotd. Ensimméinen kategoria liittyy tyohon, jossa johto tai
esimiehet kontrolloivat ty0ssd koettuja tunteita siten, ettd omien koettujen ja johdon odot-
tamien tunteiden vililld on ristiriita (engl. emotional labour). Toinen tunnetyon ulottu-
vuus on Millerin ym. (2007) mukaan ty0, jossa suhteet asiakkaiden kanssa siséltdvéat vah-
voja tunteita (engl. emotional work). Esimerkkind tillaisesta tyOstd voidaan pitdéd hoito-
tyotd. Molemmissa kategorioissa on siis ldsnd vaatimus omien tunteiden hallinnasta, joka
on keskeinen tunnety6ti leimaava piirre (ks. esim. Ashkanasy ym., 2017). Tarve kontrol-
loida tunteita on kuitenkin perdisin eri léhteista.

Kolmas kategoria Millerin ym. (2007) jaottelussa on tydohon liittyvit tunteet (engl.
emotion with work), jotka ovat perdisin vuorovaikutuksesta kollegojen ja esimiesten
kanssa. Positiivisia tunteita Millerin ym. (2007) tutkimuksessa herattivét esimerkiksi tyo-
kavereiden osoittama tuki ja vélittdminen. Neljdnteen kategoriaan Miller ym. (2007) si-
sallyttavit tunteet tdisséd (engl. emotion at work), jolla viitataan sellaisiin tunteisiin, jotka
ovat alun perin perdisin tyon ulkopuolelta. Tdma kategoria tuo esille sen, ettd tydssé koe-
tut tunteet eivit valttdmatté ole tydperdisid, vaan tyontekijd on yksild, jonka kokemuksiin

ja suoriutumiseen myos yksityiselimén olosuhteilla on vaikutusta. Viimeinen kategoria,
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jonka Miller ym. (2007) tunnistavat, on tunteet ty0td kohtaan (engl. emotion toward
work). Téhin kategoriaan siséltyvét itse tyohon kohdistuvat tunteet, kuten tyotyytyvii-
syys tai uupuneisuus. Millerin ym. (2007) tutkimuksessa positiivisia tydhon kohdistuvia
tunteita saivat aikaan esimerkiksi tyon merkityksellisyyden ja aikaansaamisen kokemuk-
set, kun taas negatiivisia tunteita heréttivét esimerkiksi emotionaalinen ja fyysinen vésy-

mys.
2.2.2 Tunteiden hallinta tunnetyon ndkokulmasta

Kun tunteita tarkastellaan tapahtumasarjana, prosessin jokaisessa vaiheessa voidaan tun-
nistaa erilaisia tunteiden hallinnan keinoja (Gross, 2001). Ndmai sdédtelymekanismit ovat
yksilollisid, ja sosiaalisilla normeilla on nithin merkittdvd vaikutus. Sdatelymekanis-
meista voi my0s ajan myota tulla automaattisia, jolloin yksilo ei vélttamattd ole tietoinen
hyddyntdmistdédn tunteiden hallinnan keinoista. (Elfenbein, 2007.) Téssd luvussa kasitel-
1d4n neljad tunteiden hallinnan keinoa: tunteita aikaansaavien tilanteiden vélttelyd, tun-
teen uudelleenarviointia, tunnekokemuksen séételyd ja tunteen ilmaisun sditelyd, joista

kolmen viimeisen voidaan nihda luonnehtivan tunnetyon késitetta.
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Kuvio 4. Tunteiden hallinnan keinot tunteen syntymisprosessin eri vaiheissa (ks.
Gross, 2001; Elfenbein, 2007)
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Yleisesti ottaen tunteiden hallinnan strategiat voidaan nidhdé sitd tehokkaampina, mité
aikaisemmin niitd kdytetddn tunteen syntymisen prosessissa (Gross, 2001). Tunteiden
hallinnan keinojen tehokkuus on kuitenkin tilanneriippuvaista, minké takia strategioita ei
voida yksiselitteisesti laittaa paremmuusjérjestykseen (Elfenbein, 2007). Tunteiden hal-
linnan keinojen ajallista sijoittumista tunteen syntymisprosessiin ndhden on havainnollis-
tettu kuviossa 4.

Tunteita aiheuttavien tilanteiden ja olosuhteiden vilttely on tehokkain keino hallita
tunteita, silld silloin tunteen kokemiseen johtavaa érsykettd ei synny. Vilttelyn lisdksi
Elfenbein (2007) jakaa tunteiden hallinnan keinot kolmeen kategoriaan: tunteen uudel-
leenarviointi, tunnekokemuksen sédétely ja tunteen ilmaisun sddtely. Yhteen liitettynd
nditd ulottuvuuksia voidaan tarkastella tunnetyon kasitteen ndkdkulmasta. Tunnekoke-
muksen sditely on perinteisesti jidnyt tunnetyon tarkastelun ulkopuolelle, mutta kaikilla
kolmella strategialla pyritdén samaan tavoitteeseen, ja niiden erottelu toisistaan voi myos
olla vaikeaa. (Elfenbein, 2007.)

Tunteen uudelleenarvioinnissa keskeistd on huomion kohdistaminen (Gross & John,
1998). Huomio voidaan kohdistaa tiettyyn nikokulmaan tai pyrkia jattimaan tilanne huo-
miotta. Huomion kohdistamisen tukena voidaan kdyttdd myds toisen ihmisen tulkintaa.
Talloin suuri vaikutus on esimerkiksi kielelld, jota vuorovaikutuksessa kaytetdan. Usein
my0s huumorista on apua tunteen uudelleenarvioinnissa. (Elfenbein, 2007.) Huumori tu-
likin esimerkiksi Headin ja Haradan (2017) ilmastotutkijoiden tunteiden hallinnan strate-
gioita selvittdvéssa tutkimuksessa esille yhtend tunnepitoisessa tyosséd parjaddmistd edista-
vana tekijana.

Tunnekokemusta sddtelemalld pyritddn tarkoituksellisesti muuttamaan koettua tun-
netilaa. Tunnekokemuksen sdételyyn liittyy erilaisia suojamekanismeja, joita hyddynne-
tdén silloin, kun tunne koetaan mahdottomaksi hyvaksya. Suojamekanismit voivat johtaa
esimerkiksi tunteen kieltimiseen. (Elfenbein, 2007.) Tallaista tunteiden tukahduttamista
ei pidetd tehokkaana tunteiden hallinnan keinona, silld se saattaa pdinvastoin vahvistaa
tunnetta (Wegener ym., 1993; Gross, 2001). Jos tunteiden tukahduttamisesta tulee auto-
maattinen tapa, on myds vaarana, ettd yksilo menettdd kokonaan kosketuksen omiin tun-
teisiinsa (Davis & Schwartz, 1987). Tunteen uudelleenarvioinnin ja tunnekokemuksen
sadtelyn keskeinen ero on siis se, ettd uudelleenarvioinnilla pyritdén vaikuttamaan tunteen
aikaansaaneen drsykkeen tulkintaan, kun taas tunnekokemuksen sditely kohdistuu itse

koettuun tunteeseen.
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Tunteen ilmaisua sditelemalld pyritddn hallitsemaan sitd, miten koettu tunne nékyy
muille. T&lla strategialla ei siis pyritd vaikuttamaan itse tunteen kokemiseen, ja samalla
prosessissa siirrytddn yksilotasolta ihmissuhdetasolle. Tunteen ilmaisun sddtelyssé sosi-
aalisten normien vaikutus korostuu. Sosiaaliset normit luovat sééntoja, jotka vaikuttavat
sithen, millaisten tunteiden ndyttimisen yksilo kokee sopivana. Tunteiden ilmaisuun vai-
kuttavat monet sddnnot, jotka muuttuvat jatkuvasti. Organisaatiokontekstissa tyypillinen
sddntd on harmonian ylldpitiminen, joka edellyttdd negatiivisten tunteiden piilottamista.
(Elfenbein, 2007.) Sdanndt myos siirtyvét organisaatioiden vililld, kun yksilét tuovat mu-
kanaan edellisen tyopaikkansa sdintdjd vaihtaessaan toiseen organisaatioon (Rafaeli &
Sutton, 1987).

Tunteiden hallinta ja tunnetyd voidaan ndhdd organisaatioiden kannalta hyodylli-
send, mutta voimakas tarve kontrolloida tunteita voi aiheuttaa haitallisia seurauksia yksi-
16n hyvinvoinnille niin tyd- kuin muussakin eldméssd (Elfenbein, 2007). Tunteiden il-
maisu on nahty tarkednd myos siksi, ettd sen avulla yksilo voi vilittda tietoa esimerkiksi
omista tavoitteistaan, tarpeistaan ja rajoistaan (Lawrence ym., 2011). Organisaatiokon-
tekstissa tunteiden ilmaisulla voidaan vaikuttaa muiden organisaatiossa toimivien yksi-
l16iden kéayttdytymiseen ja asenteisiin (Fisher & Ashkanasy, 2000; Blomfield ym., 2016).
Tunteiden hallinnan seuraukset yksilolle riippuvat kuitenkin myos kdytetyistd keinoista.
Esimerkiksi tunteen ilmaisun kontrolloinnin on todettu aiheuttavan yksilolle enemmaén
haittoja kuin tunteiden uudelleenarvioinnin. (Elfenbein, 2007.) Silld, mitd hallinnan kei-
noa kéytetddn ja missd vaiheessa, on siis vaikutusta niin strategian tehokkuuteen kuin

yksilolle aiheutuviin seurauksiinkin.
2.2.3 Tunteet ja vastuullisuustyo

Vastuullisuutta tyokseen edistdvét joutuvat kohtaamaan ristiriitoja ja jopa vastustusta yh-
teiskunnan tasolla ja monissa organisaatioissa my9s oman organisaation sisilld (Mitra &
Buzzanell, 2017). Vastuullisuustoimijat tydskentelevit erilaisten intressien ja tavoitteiden
védlimaastossa, minkd on todettu saavan aikaan ristiriitaisia positiivisia ja negatiivisia tun-
teita. Nama tunteet liittyvit tyohon, mutta heijastuvat myds laajemmin muuhun eldméin
ja yksildiden identiteetteihin. Ty0tilanteet edellyttdvit usein ndiden tunteiden hallintaa ja
kompromissien tekemistd, jolloin omien tunteiden ja itsensd johtaminen korostuvat.
(Wright & Nyberg, 2012.) Téssd luvussa syvennytdén sithen, mitd vastuullisuustyon seké

tunteiden ja niiden hallinnan vélisistd yhteyksistd tiedetddn nykykirjallisuudessa.
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Vastuullisuuden eteen tydskentelevit joutuvat kohtaamaan ristiriitoja ja toimimaan
toisinaan omien arvojensa vastaisesti, mutta toisaalta heilld on mahdollisuus vaikuttaa
oman organisaationsa toimintaan ja valintoihin, mikd voi vahvistaa tyon merkitykselli-
syyden kokemusta. Wrightin ja Nybergin (2012) tutkimuksessa vastuullisuusjohtajat ja -
konsultit ilmaisivat monia negatiivisia ja positiivisia tunteita ilmastonmuutokseen liit-
tyen. Vastuullisuustoimijoiden tunteiden kirjo vaihteli innostuksesta ja toivosta pelkoon,
vihaan ja ahdistukseen.

Head ja Harada (2017) haastattelivat tunnetyotd kisittelevdssd tutkimuksessaan
Australiassa toimivia ilmastotutkijoita. Tutkimuksessa havaittiin, ettd ilmastotutkijat sul-
kivat ilmastonmuutoksen jollain tasolla pois mielestdédn ja tunteistaan kyetdkseen teke-
médn paivittdistd tyotddn ja pitdimadn ylla optimistisuutta, mik nédhtiin tdrkeédni motivaa-
tion sdilyttdmiseksi. [Imastotutkijat ilmaisivat myos turhautumisen ja pessimismin tun-
teita muiden ithmisten ja yhteiskunnan epdaktiivisuutta seki tieteen huomiotta jattdmista
kohtaan. Haastatellut tunnistivat kuitenkin myds positiivisia tyohon liittyvid tunteita,
jotka motivoivat heitd jatkamaan tyotdén.

Headin ja Haradan (2017) tutkimat ilmastotutkijat kertoivat saavansa paljon vihaisia
viestejd ja jopa uhkailuja, joiden ensisijainen ldhde olivat ihmiset, jotka kieltdvét ilmas-
tonmuutoksen olemassaolon. IImastotutkijat kokivat, ettd téllaiset yhteydenotot luovat
tyohon jatkuvaa negatiivista ilmapiirid, mutta toisaalta he tunnistivat keinoja, joilla he
sietdvit negatiivisuutta, kuten musta huumori. Haastatellut kuitenkin kertoivat, ettd he
vilttelevit ilmastonmuutoksesta keskustelemista vapaa-ajalla aiheen rdjadhdysherkkyyden
vuoksi. Lisdksi ilmastotutkijat kuvasivat tyon rajaamisen haasteita seké tyo- ja henkils-
kohtaisen eldmén roolien erottelemisen vaikeutta osana tyotddn leimaavia piirteita.

Metcalfja Benn (2013) toteavat, ettd vastuullisuuden johtaminen on luonteeltaan niin
monimutkaista, ettd vastuullisuustoimijoilta vaaditaan erityisid kykyjd. Monimutkaisen
ongelmanratkaisun onkin todettu olevan kognitiivisten prosessien ohella vahvasti kytkok-
sissé tunteisiin (Funke, 2010). Tunteiden merkitys voidaan nidhd4 sitd merkittdvimpéna,
mitd monimutkaisemmasta ongelmasta on kyse (Metcalf & Benn, 2013). Keskeista vas-
tuullisuuden johtamisessa onkin Metcalfin ja Bennin (2013) mukaan kyky mukautua mo-
nimutkaisen ongelmanratkaisun herdttimiin tunteisiin ja hallita niitd. Blomfield ym.
(2016) tuovat puolestaan esille, ettd muutosagenttien ilmaisemat tunteet ovat yhteydessa
vastuullisuustavoitteiden toteutumiseen. Blomfieldin ym. (2016) mukaan esimerkiksi se,
miten sopivaksi ilmaistut tunteet koetaan kyseisessd organisaatiossa, vaikuttaa tyonteki-

joiden péatelmiin muutosagenteista ja siten muutosagenttien pddméadrien toteutumiseen.
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Y mpéristovastuutyon on siis todettu olevan lihtdkohtaisesti luonteeltaan tunnepi-
toista (Wright & Nyberg, 2012; Blomfield ym., 2016; Mitra & Buzzanell, 2017). Vaikei-
den tunteiden liséksi tyon koetaan sisdltavin myds positiivisia tunteita (Wright & Nyberg,
2012), ja ymparistovastuun parissa toimivien on todettu pyrkivin myos tietoisesti vahvis-
tamaan optimistisuuttaan (Head & Harada, 2017). Tunteiden hallinta on puolestaan néhty
edellytyksend vastuullisuustyossd toimimiselle (Metcalf & Benn, 2013), ja tunteiden il-
maisulla voi jopa olla vaikutusta yrityksen yhteiskuntavastuun toteutumiseen (Blomfield
ym., 2016). Kaiken kaikkiaan tunneulottuvuus voidaan siis ndhda vastuullisuustyon kan-

nalta merkityksellisen.
2.2.4 Nikokulma ympéristovastuutyohon: Ilmastoahdistus ja toimijuus

Viime vuosina on alettu tunnistaa ilmastoon liittyvien uhkien ja ongelmien seka niitd ym-
pardivan keskustelun vaikutukset ihmisten hyvinvointiin ja mielenterveyteen (Head &
Harada, 2017). Ilmastonmuutosta ympéardiva poliittinen keskustelu on laajalti pelon ja
riskien sdvyttdmai (Pain, 2009; Head & Harada, 2017), ja ilmastonmuutoksen onkin huo-
mattu aiheuttavan pelkoa ja ahdistusta vélittdméssé vaarassa riskialueilla asuvien liséksi
epasuorasti myos muissa ihmisisséd. Téllainen epdsuora vaikutus vilittyy esimerkiksi me-
dian esittdmien uhkakuvien seurauksena saaden aikaan vihitellen kumulatiivisesti kerty-
vad ahdistusta ja epavarmuutta tulevaisuudesta. (Doherty & Clayton, 2011.) Téssa lu-
vussa pohditaan ilmastoahdistuksen ja toimijuuden vilistd suhdetta syventymalld ilmas-
toahdistuksen madritelmédin, syihin ja vaikutuksiin.

Ilmastoahdistuksen kédsite on uusi ja luonteeltaan monitieteellinen, joten sen maari-
telmédstd ei vallitse yksimielisyyttd. Ilmastoahdistukseen onkin kirjallisuudessa viitattu
monin eri termein (engl. environmental anxiety, climate anxiety, eco-anxiety). Toisaalta
suuri osa ilmastonmuutokseen ja tunteisiin liittyvésté kirjallisuudesta ldhestyy ilmastoah-
distusta yksittdisten tunteiden, kuten surun tai syyllisyyden nikokulmista. (Pihkala,
2018.) Termilld “environmental anxiety” (ympdristéahdistus) on my6s viitattu muuhun
kuin ilmastonmuutokseen liittyvdin ymparistdahdistukseen (ks. esim. Beattie, 2003), jo-
ten késite voidaan ymmairtid laajempana konseptina kuin ilmastonmuutokseen kytkey-
tyvé ilmastoahdistus.

Rabinowitz ja Poljak (2003) méérittelevit ilmastoahdistuksen pakkomielteiseksi ja
jopa lamaannuttavaksi huoleksi ympiristoriskeistd, jotka eivdt todellisuudessa ole mer-
kittdvid. Merkittdvyyden puute voidaan ymmartda siitd ndkokulmasta, etté riskit eivét ole

ahdistusta kokevalle vilittomii. Toisaalta madritelmd on perdisin lihes 20 vuoden takaa,
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jolloin ilmastonmuutoksen seurauksista kaikille ihmisille ei liene vallinnut yhtd suurta
yksimielisyyttd kuin téné pdivéni. Pihkalan (2018) mukaan ilmastoahdistuksella viitataan
ympéristdongelmista ja nithin liittyvésta tietoisuudesta kumpuavaan mielentilaan ja tun-
teisiin, jotka ovat useimmiten ymparistdongelmien episuoraa vaikutusta.

Ilmastoahdistuksen taustalla voivat olla pelot elinympériston menettdmisestd seka
epavarmuus maapallon tilasta ja tulevaisuudesta. Toisaalta riippuvuus poliittisten johta-
jien paitoksistd ja tunne siitéd, ettd he eivit tee ympdriston eteen tarpeeksi, saattavat ai-
heuttaa ilmastoahdistuksen tunteita. Myos paine luopua kulutukseen pohjautuvasta ela-
méntavasta voi johtaa kokemukseen siitd, ettd yksilo joutuu luopumaan osasta omaa iden-
titeettiddn, ja olla siten ahdistuksen ldhde. (Weintrobe, 2013.) Ilmastonmuutoksen epéa-
suorasti atheuttama ahdistus on usein tiedostamatonta ja kietoutuu yhteen muiden ela-
ménalueiden aiheuttaman ahdistuneisuuden kanssa, jolloin sen erottaminen yksiselittei-
sesti omaksi tunteekseen voi olla vaikeaa (Pihkala, 2018).

Weintrobe (2013) kuvaa ilmastonmuutoksen kieltdmistéd tyypillisend keinona, jolla
yksilo suojaa itsedédn ahdistukselta. Han jatkaa, ettd ahdistuksen sietdminen ja todellisuu-
den kohtaaminen helpottuvat, jos yksilo saa tunnetason tukea muilta ithmisiltd. Doherty
ja Clayton (2011) puolestaan tuovat esille pystyvyysuskon vahvistamisen keinona lievit-
tdd ilmastonmuutokseen liittyvééd epdsuoraa ahdistusta. Pystyvyysuskolla viitataan yksi-
16n omaan arvioon hdnen kyvystdan toimia siten, ettd hdn saavuttaa toivotunlaisen loppu-
tuloksen (Bandura, 1997). Pystyvyysuskon on todettu olevan yhteydessa esimerkiksi yk-
silon halukkuuteen ryhtyéd haastavaan tehtdviin ja panostukseen, jonka yksilé on valmis
antamaan tehtéville, seké sinnikkyyteen ongelmatilanteissa (Gist, 1987).

Pystyvyysusko voidaan nihda ldheisend kdsitteend toimijuudelle, kun toimijuus maa-
ritelldédn kyvyksi ottaa oma vaikutusvalta kayttoon pdivittdisessd eldméssd (Giddens,
1984). Huy ym. (2014) tuovat esille, ettd yksilon arviolla omasta kyvystddn toimia on
vaikutusta kdyttdytymiseen. Huyn ym. (2014) mukaan aktiivisen toimijuuden todenni-
koisyyttd lisdd se, ettd yksilo uskoo mahdollisuuteensa selvité kisilld olevasta tilanteesta.
Pystyvyysusko voidaan siis ndhdd merkittdvéni asiana muutosagenttiuden kannalta, silld
sen voidaan ajatella lisddvin todenndkdisyyttd aktiiviseen toimijuuteen. Kun tiedetdén,
ettd pystyvyysuskolla on myds vaikutusta ilmastoahdistuksen kokemukseen (Doherty &
Clayton, 2011), voidaan pohtia, onko pystyvyysuskon, toimijuuden ja ilmastoahdistuksen
vililld linkkid. Kuviossa 5 on hahmoteltu tdtd yhteyttd. Tétd tutkielmaa varten kerdtty

aineisto ei kuitenkaan riitd vastaamaan kysymykseen siitd, miten pystyvyysusko ja sen
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vaikutukset ilmastoahdistuksen kokemukseen ovat yhteydessi toimijuuteen, joten se jad

tulevaisuuden tutkimuksen selvitettaviksi.

/??,_,/

Pystyvyys- Toimijuus Ilmasto-
usko ? ahdistus

? J

i

Kuvio 5. Hahmotelma pystyvyysuskon, toimijuuden ja ilmastoahdistuksen vilisesta
yhteydesta

Toisaalta voidaan pohtia, millainen rooli ilmastoahdistuksella on toimijuuden syntymi-
sessd. Tiedetddn, ettd emotionaalisilla reaktioilla on merkittédvd vaikutus yksilon valmiu-
teen toimia tietyn asian hyvéksi (Frijda, 1996) seké ajattelun ettd kdyttdytymisen tasolla
(Elfenbein, 2007). Negatiivisten tunteiden vaikutuksesta toimijuuteen on kuitenkin risti-
riitaista tietoa. Norgaard (2011) tuo esille, ettd ilmastonmuutokseen liittyvat epamukavat
tunteet voivat olla sysdys toiminnalle. Lebel (2017) toteaa, ettd viha voi pystyvyysuskon
valitykselld johtaa proaktiiviseen kéyttdytymiseen tietyissa olosuhteissa. Lebelin (2017)
mukaan my0s pelko voi saada aikaan proaktiivista kayttaytymistd. Lisdksi Elfenbein
(2007) tuo esille, ettd niin positiiviset kuin negatiiviset tunteetkin ovat samanlaisen pro-
sessin tuloksia, ja ne kehittyvét toistensa ohessa. Negatiivisilla tunteilla voi olla positiivi-
sia vaikutuksia silloin, kun ne auttavat helpottamaan tunteen aikaansaanutta asiaa (Elfen-
bein, 2007). Lindebaumin ja Jordanin (2012) mukaan negatiivisilla tunteilla ei aina ole
kielteisid seurauksia, eivitkd positiiviset tunteet ole automaattisesti hyodyllisia.
Ahdistuksella voi kuitenkin olla yksiloon myds lamaannuttava vaikutus (Roser-Re-
nouf & Maibach, 2010). Ympdristotoimijat korostavat usein, ettd ilmastonmuutoksesta
puhuttaessa ahdistuneisuuden luomista tulisi valttaa, silld liian kova ahdistus voi johtaa
irrationaalisuuteen ja suhteellisuudentajun heikentymiseen (Weintrobe, 2013). Tilanteen
koettu mahdottomuus lisdd my6s todenndkdisyyttd valita viltteleva tai passiivinen toi-
mintatapa (Huy ym., 2014). Yhteenvetona voitaneen siis todeta, ettd vaikeat tunteet voi-

vat jossain méérin edistdd toimijuutta, mutta hyvin vahvat negatiiviset tunteet saattavat
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vaikuttaa juuri pdinvastoin. Negatiivisten tunteiden vaikutusta arvioitaessa on myos huo-
mioitava ympéroivit olosuhteet (Lebel, 2017), kuten sosiaalinen tuki ja yksilon ominai-

suudet (Doherty & Clayton, 2011; Weintrobe, 2013).

2.2.5 Tunteista, muutosagenttiudesta ja ymparistovastuutyostd: Kohti laadullista tutki-

musta

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd muutosagenttiuden ja tunteiden kirjallisuuteen nojaa-
minen mahdollistaa yksilotason kokemuksiin ja tunteisiin syventymisen yhteiskuntavas-
tuun (CSR) kontekstissa. Siten voidaan vastata tarpeeseen hahmottaa vastuullisuuteen
liittyvid mikrotason ilmioitd aihealueella, jolla ndkdkulma on perinteisesti keskittynyt
makrotasolle niin yhteiskuntavastuun (Rupp ym., 2006) kuin tarkemmin ilmastonmuu-
toksenkin osalta (Wright ym., 2012).

Tunteet voidaan ndhdi kiintednd osana sosiaalista muutosagenttiutta, kun tarkastel-
laan yhteiskuntavastuuta organisaatioissa edistdvid yksiloita (Muller ym., 2014). Liséksi
sosiaalinen muutosagenttius kytkeytyy yksilon identiteettiin, johon nojautuen yksilo pitda
kiinni omasta arvopohjastaan ja edistdd tdrkeind pitdmiddn asioita organisaatiossa
(Wright ym., 2012). Siten muutosagenttiuden teoria mahdollistaa moniulotteisen nédke-
myksen yksilostd, joka on tyon kontekstissakin kokonaisuus, jonka toimintaan vaikutta-
vat eri sosiaalisten jirjestelmien normit ja oletukset (Whittington, 1992). Sosiaalisen
muutosagenttiuden kannalta olennaisia ovat myos tulkinnat, joita organisaatiossa tehddan
yhteiskuntavastuuseen liittyen, ja Sonenscheinin (2016) mukaan muutosagenttien rooli
kiteytyy nimenomaan niihin tulkintoihin vaikuttamiseen.

Tunteita on vastuullisuuskontekstissa tutkittu vain rajallisesti (Russell & Griffiths,
2008; Onkila, 2015), mutta ympdaristovastuutydon on tunnistettu olevan tunnepitoista
(Wright & Nyberg, 2012; Mitra & Buzzanell, 2017), ja tunteiden hallinta on néhty kes-
keisend vastuullisuustyon onnistumisen kannalta (Metcalf & Benn, 2013). Toisaalta ki-
sitystd ymparistovastuuty0ssd koetuista tunteista ja niiden hallinnasta tukee esimerkiksi
tunnetyon konsepti, joka on tutkituimpia tunteisiin liittyvié aiheita liiketalouden alalla, ja
jonka voidaan ajatella kuvaavan laajasti tunteiden hallintaa ja tunteiden ilmaisuun vaikut-
tavia sosiaalisia normeja (Elfenbein, 2007; Ashkanasy ym., 2017). Ympéristovastuu-
tyossd koettuja tunteita voidaan tarkastella monesta nykyiselldin melko kartoittamatto-
masta nidkokulmasta, joista ilmastoahdistus sekd sen vaikutukset ja seuraukset on yksi

tunteiden hallinnan perspektiivistékin potentiaalinen aihe.
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3 MENETELMA, AINEISTONKERUU JA ANALYYSI

3.1 Menetelméin valinta ja lihestymistapa

Tutkielmani tavoitteena on selvittdd tyokseen ympéristovastuuta edistdvien sosiaalisten
muutosagenttien tyohon liittyvid tunteita ja vaatimuksia, joita ympdristovastuun parissa
tyoskentely asettaa tunnetasolla. Tutkielmani kiinnostuksen kohteena ovat muutosagent-
tien yksilolliset tunteet ja kokemukset, ja siksi valitsin laadullisen haastattelun tutkiel-
mani aineistonkeruumenetelméksi. Laadullisen tutkimuksen avulla voidaan keskittya tul-
kintaan ja syvéllisen ymmarryksen lisédmiseen (Eriksson & Kovalainen, 2008). Laadul-
linen tutkimus soveltuu myos hyvin uusien tutkimuskohteiden tarkasteluun (Ghauri &
Gronhaugh, 2005) ja oli siksi luonteva valinta tdssa tutkielmassa, silld tunteita on tutkittu
vastuullisuuskontekstissa aiemmin vain vihan (Russell & Griffiths, 2008; Onkila, 2015).

Lahestyin haastatteluja emotionalistisesta ndkokulmasta, jossa keskitytddn haastatel-
tavan késityksiin, ymmarrykseen, ndkokulmiin ja tunteisiin (Silverman, 2001). Toteutin
haastattelut ohjattuna ja puolistrukturoituna, joka on tyypillinen tapa toteuttaa laadullisia
haastatteluja liiketaloustieteissd. Ohjatussa ja puolistrukturoidussa haastattelussa haastat-
teluteemat on méaéritelty etukiteen, mutta kysymysten jarjestystd ja sanamuotoja voidaan
muuttaa, mikd mahdollistaa sekd systemaattisuuden ettd haastattelun sdvyn pysymisen

keskustelumaisena. (Eriksson & Kovalainen, 2008.)

3.2 Haastateltavien valinta ja haastateltavien edustama sosiaalinen muutosagent-

tius

Haastateltavien valinnassa kriteerind oli aktiivinen toimijuus omassa tydssd ymparisto-
vastuun edistdmisen eteen. Téllainen toimijuus voidaan ndhdd Sosan (2011) sosiaalisen
muutosagenttiuden mééritelmén pohjalta joko vastuullisen toiminnan suorana tai epdsuo-
rana mahdollistamisena, tai vastaavasti haitallisten kdytdntojen estdmisend. Lisdksi ta-
voitteeni oli haastatella mahdollisimman erilaisissa organisaatioissa toimivia yksiloit4,
jotta ympdristovastuutydssd koetuista tunteista muodostamani kuva olisi mahdollisim-
man monipuolinen. Kahden ensimmdiisen haastateltavan valintaan sain vastuullisuustut-
kijana toimivalta tutkijatohtorilta apua. Loput haastateltavat valitsin heiddn muodollisten
tyorooliensa perusteella, jotka mahdollistavat ympéristovastuun kysymyksiin vaikuttami-
sen. Haastattelujen aikana haastateltavia pyydettiin tarkastelemaan itseddn ympéristovas-

tuuta edistdvind toimijoina, ja he mielsivit itsenséd aktiivisiksi vastuullisuustoimijoiksi.
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Téssd tutkielmassa sosiaalisen muutosagentin méérittely pohjautuu siten haastateltavien
omiin kokemuksiin toimijuudestaan.

Haastattelujen aikana haastateltavat kuvasivat aktiivista toimijuutta toistuvasti esi-
merkiksi siitd ndkokulmasta, miten he pyrkivit innostamaan muita ja vaikuttamaan mui-
hin ithmisiin. Haastateltavilla oli kokemuksia seké yksilo- ettd organisaatiotason muutos-
agenttiudesta, mutta téssi tutkielmassa padpaino on yksilollisen muutosagenttiuuden ko-
kemuksissa. Kokemukset muutosagenttiuden eri tasoista tukevat kuitenkin Caldwellin
(2003) toteamusta siitd, ettei ole olemassa vain yhdenlaista muutosagenttiutta. Haastatel-
tavat ilmaisivat muutosagenttiutta niin tyon kuin yksityiseldmankin konteksteissa. Osa
kertoi kuitenkin toimijuuden painottuvan erityisesti tyorooliin. Vapaa-ajan toimijuutta
kuvailtiin usein hienovaraisena tai vaivihkaisena vaikuttamisena tai esimerkin niyttdmi-
send, kun taas tyoroolissa muutosagenttius ilmeni ldhtokohtaisesti suoremmin.

Haastateltava 8 kuvaili omaa toimijuuttaan sinnikkyytend sekd uusien toimintatapo-
jen luovana etsimisend ja kehittimisend. Han korosti my0s yhteistyon ja oikeiden yhteis-
tyokumppaneiden 16ytdmisen merkitystd. Keskeisend muutosagenttiuden piirteend haas-
tateltavan puheessa toistui muiden innostaminen. Haastateltava 4 puolestaan korosti sitd,
ettd muutosagentin on kirkastettava muille ymparistovastuuseen vaikuttamisen mahdol-
lisuuksia tarjoamalla konkreettisia tydkaluja ja ndyttdmalla, miten ymparistovastuuta voi
edistdd eri tyorooleissa. Haastateltavien 4 ja 8 kokemukset muutosagenttiudesta havain-
nollistavat haastatteluissa laajemminkin vallinnutta késitysta siitd, ettd toimijuudessa kes-
keistd on muiden ihmisten innostaminen ja vakuuttaminen. Haastateltava 5 puolestaan
tiivisti toimijuutensa periaatteet muotoon “’least harm possible” (pienin mahdollinen
paha). Kaikki haastateltavat kokivat ympéristovastuun itselleen merkitykselliseksi, mutta

osa haastateltavista néki sen kietoutuvan tiiviisti myos sosiaalisen vastuun kysymyksiin.
3.3 Haastattelujen toteutus

Tein tutkielmaa varten yhdeksin haastattelua, jotka olivat kestoltaan 35—59 minuuttia.
Haastattelut toteutettiin kahdessa osassa loppuvuoden 2019 ja alkuvuoden 2020 aikana.
Ensimmaiinen kierros (H1—H2) raportoitiin laadullisten menetelmien harjoituskurssilla
syksylld 2019, ja pro gradu -tutkielmaa varten tehdyt lisdhaastattelut (H3—H9) muodos-
tavat toisen haastattelukierroksen. Haastateltavat tydskentelivit viidelld eri toimialalla
kuudessa eri organisaatiossa. Haastateltavien joukossa oli niin suurissa ja pienissi yrityk-
sissd, jirjestoissd kuin yliopisto-organisaatiossakin toimivia muutosagentteja, ja sekd yk-

sityisen ettd julkisen sektorin edustajia. Yhden haastateltavista tunsin etukiteen (H3), kun
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taas muut tapasin haastatteluissa ensimmaisté kertaa. Kolmas haastattelu oli myds kestol-
taan lyhyin, miké liittynee siihen, ettd haastateltavan tausta oli minulle ennestéén jossain
médrin tuttu. Kahdeksan haastatteluista toteutettiin kasvotusten haastateltavien edusta-

mien organisaatioiden toimitiloissa, ja yksi haastatteluista (H4) toteutettiin Skypen vali-

tykselld. Haastatteluihin liittyvét yksityiskohdat on esitetty taulukossa 2.

Taulukko 2. Haastattelujen tiedot

Kier- Haastat-

ros telun
koodi

1 H1

1 H2

2 H3

2 H4

2 H5

2 Hé6

2 H7

2 H8

2 H9

* Toimialat méiritelty suuntaa antavasti Toimialaluokituksen 2008 pohjalta

Ennen haastatteluja toimitin haastateltaville kysymysrungon sdahkopostitse, jotta he voi-
vat halutessaan tutustua kysymyksiin etukdteen. Pdadyin toimittamaan kysymykset haas-
tateltaville etukéteen siksi, ettd omien tunteiden tunnistaminen vaatii tietoista pohdintaa,
miki voi olla vaikeaa haastattelutilanteessa. Haastattelujen aikana keskustelunaiheet nou-
dattelivat pddosin ennalta suunniteltuja teemoja, mutta myds muita aiheita nousi esille.

Osa haastatteluista perustui vain 10yhésti ennalta laadittuun kysymysrunkoon, kun taas

Haastatelta-
van tyonkuva

Startupin
perustajajdsen
Startupin
perustajajisen
Tohtorikoulu-
tettava
Vastuullisuus-
ja ympéristo-
paallikko
Suojeluasian-
tuntija
Ilmastoasian-
tuntija
Vastuullisuus-
paallikko
Johtava asian-
tuntija
Asiantuntija

Organisaation toi-
miala *

Rahoitus- ja vakuutus-
toiminta
Rahoitus- ja vakuutus-
toiminta
Koulutus

Teollisuus

Muu palvelutoiminta
(jérjestotoiminta)
Muu palvelutoiminta
(jérjestotoiminta)
Tukku- ja vahittiis-
kauppa

Rahoitus- ja vakuutus-
toiminta

Rahoitus- ja vakuutus-
toiminta / Julkinen hal-
linto (haastateltava
tyoskenteli kahdessa
organisaatiossa)

osassa edettiin pitkélti sen mukaan.

Péiva-
mairi

4.10.2019

4.10.2019

11.11.2019

16.12.2019

8.1.2020

8.1.2020

15.1.2020

17.1.2020

17.1.2020

Kesto

57 min

51 min

35 min

52 min

48 min

58 min

53 min

54 min

59 min

Toteu-
tustapa

Kasvo-
tusten
Kasvo-
tusten
Kasvo-
tusten
Skype

Kasvo-
tusten
Kasvo-
tusten
Kasvo-
tusten
Kasvo-
tusten
Kasvo-
tusten
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Haastatteluteemoja olivat haastateltavien nikemykset vastuullisuudesta ja toimijuu-
desta, tyon merkitys, tyon aikaansaamat tunteet ja niiden syntyminen sekd tydssd herdn-
neiden tunteiden késittely. Ensimmadisen kierroksen haastattelujen jilkeen muokkasin
haastattelurunkoa alustavien tulosten pohjalta. Tein paatoksen keskittyéd yksilon nakokul-
maan, joten poistin rungosta spesifit tyoskentely-ympéristoon ja tyOyhteisoon liittyvét
kysymykset. Lisdksi laadin muutaman uuden tarkentavan kysymyksen yksildtason tun-
nekokemuksista. Ensimmadisen ja toisen kierroksen haastattelurungot on esitetty yksityis-
kohtaisesti liitteissd 3 ja 4.

Tunnelma oli kaikissa haastatteluissa melko epévirallinen ja rento. Osassa haastatte-
luja syntyi my0s vastavuoroista keskustelua, jossa omia ndkemyksid ilmaistiin puolin ja
toisin. Haastattelijan ja haastateltavan roolien rajapinta oli tdlloin hetkellisesti hdilyva,
mika on laadullisessa haastattelussa mahdollista (Eriksson & Kovalainen, 2008). Kaikissa
haastatteluissa ilmapiiri oli myOnteinen ja avoin. Sain sellaisen vaikutelman, ettd kaikki
haastateltavat uskalsivat puhua omista tunteistaan ja kokemuksistaan suoraan. Skypen
valitykselld pidetyssd haastattelussa tekniikka toimi, ja luottamus haastattelijan ja haasta-
teltavan vililld rakentui yhtd luontevasti kuin kasvokkaisissa tapaamisissa, mika oli posi-

tiivinen yllétys.
3.4 Eettisten nakokulmien huomiointi aineistonkeruussa

Haastateltavat ilmaisivat sdhkopostitse suostumuksensa osallistua tutkimukseen sen jil-
keen, kun olin ldhettidnyt heille viestin, jossa kerroin aiheestani ja toiveestani haastatella
heitd. Ennen haastatteluja haastateltaville ldhetettiin sdhkopostitse lisdtietoa haastatte-
luista alustavan haastattelurungon ldhettamisen yhteydessd. Sahkopostiin liitetty tiedosto
sisélsi tietoa haastattelujen tarkoituksesta ja hyodyntdmiskohteista, muistutuksen haastat-
teluihin osallistumisen vapaaehtoisuudesta ja oikeudesta jittad vastaamatta kysymykseen
tai lopettaa tutkimukseen osallistuminen seké tietoa haastatteluiden nauhoittamisesta ja
luottamuksellisuudesta. Haastatteluiden alussa ndihin teemoihin palattiin lyhyesti suulli-
sesti.

Haastattelujen jilkeen haastattelut litteroitiin tekstitiedostoiksi ja dénitteet poistettiin.
Litteroinnit sdilytetdén salasanan takana tutkielmantekijan tietokoneella pro gradu -tyos-
kentelyn loppumisen jilkeen seuraavat kolme vuotta, minka jilkeen ne poistetaan. Litte-
roinneista on poistettu haastateltavien nimet ja heiddn mainitsemiensa ihmisten nimet.

Haastatteluissa esille tulleita organisaatioiden nimid ei ole anonymisoitu. Yhdestd haas-
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tattelusta jdtettiin litteroimatta kaksi osuutta, joissa haastateltava korosti aiheiden luotta-
muksellisuutta ja henkilokohtaisuutta, ja jotka olivat itse tutkimusaiheen kannalta epi-
olennaisia.

Haastateltavien anonymiteetti on turvattu tutkielmassa siten, ettd haastateltavien tai
organisaatioiden nimid ei mainita. Toimialat on raportoitu suuntaa antavasti, jotta tutkiel-
masta saa kisityksen siitd, minkéilaisissa ympéristdissi haastateltavat toimivat. Tutkiel-
massa ei esitetd sellaisia sitaatteja, joiden perusteella haastateltavien tunnistaminen olisi
mahdollista. Tutkimukseen osallistumisesta ei myoskddn koidu haastateltaville haittaa.
Omista tunteista keskusteleminen voidaan pdinvastoin nihdd haastateltavien kannalta

hyddyllisen, silld se mahdollistaa tunteiden reflektoimisen ja késittelyn.

3.5 Aineiston analysointi

Haastatteluissa kerdtyn aineiston analyysiprosessi ja muut tutkimusprosessin vaiheet on

esitetty kuviossa 6.

Kinjallisuuteen Aineistonkeruu Aineiston
perehtyminen analvsointi

= Alustava Hagstgteltavien ]

% o kirjallisuuteen — ctsiminen

e = tutustuminen Haasftattelurlmgon

v laadinta

= ! haastattet I—_[aast;_ntte_luien . §
2 : ) Jigerointi ja lukeminen | E:
'é%é g kierros: H1 & H2 Muistiinpanojen c
— tekeminen

=4 Kirjallisuuden ja Aineistolihtéinen
%é datarakentcen vertailu teemoittelu (Gioia-
2 N B heE N -
Z b 2. haastattelukierros: H3
¥

g 2. haastattelukierros: H4

2 o

§ § Haastateltavien etsiminen §

g

;. Kirjallisuuskatsauksen 5 M I-'Iaaslz'lll(?l.ujen . b2
= taydentiminen : : litterointi ja lukeminen

E - H5-H9 Alustavien tulosten

=R Kirjallisuuden ja tavdentiminen Gioia-

= A datarakenteen vertailu — menetelmiéiin nojaten

Kuvio 6. Tutkimusprosessi kaaviona
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Tutkimusprosessi on kuviossa 6 jaettu kahteen vaiheeseen. Vaiheessa 1 laadin haastatte-
lujen 1 ja 2 pohjalta harjoitustydon laadullisten menetelmien harjoituskurssille. Tdma
vaihe sijoittui syys — marraskuulle 2019. Marraskuun 2019 ja tammikuun 2020 valilla
vaiheessa 2 tidydensin aineistoa seitseméilld uudella haastattelulla ja muokkasin vaiheessa
1 muodostettuja alustavia tuloksia toisen kierroksen haastattelujen pohjalta.

Aloitin haastattelujen analysoinnin litteroimalla haastattelut tekstitiedostoiksi, minka
jédlkeen luin ne useaan kertaan tarkasti ja tein samalla alustavia muistiinpanoja. Tamén
alustavan analyysin jidlkeen etenin viralliseen analyysiin, joka voidaan jakaa edelleen ai-
neiston teemoitteluun sekd teemojen jatkoanalyysiin. Aloitin haastattelujen systemaatti-
sen ldpikdynnin kokoamalla litteroinnit yhteen tiedostoon, josta poistin kaiken tutkimus-
teeman kannalta epdolennaisen tekstin. Poistin litteroinneista osuudet, joissa haastateltava
puhuu omasta taustastaan, organisaation kiytdnnon asioista tai muista tyo- tai vapaa-ajan
rooleistaan, jotka eivét ole tutkittavan aiheen kannalta olennaisia. Liséksi jatin huomioi-
matta osuudet, joissa haastateltava puhuu tyostidén nakdkulmasta, joka ei liity ympéristo-
vastuun edistdmiseen. Poistin myos kaikki muut kdytdnnon jérjestelyihin liittyvét kom-
mentit. Jdljelle jatin tutkimuskysymykseni kannalta merkityksellisen puheen eli ymparis-
tovastuun edistdmiseen ja siitd kumpuaviin tunteisiin liittyvit puheenvuorot.

Samalla kun poistin aineistosta epérelevantit osuudet, otsikoin aineiston osittain
haastatteluteemojen mukaan, jotta teemojen 16 ytdminen tekstista olisi myohemmin mah-
dollisimman helppoa. Etenin aineiston analyysissé aineistoldhtdisesti nk. Gioia-menetel-
main (Gioia ym., 2013) nojaten. Ensimmaéiseksi tunnistin aineistosta teemoja, jotka olivat
lahelld haastateltavien puhetta. Toisessa vaiheessa yhdistin kategorioita niiden erojen ja
samankaltaisuuksien pohjalta. Téssd vaiheessa tutkijan tulkinta tulee vahvasti osaksi ana-
lyysid (Gioia ym., 2013). Siten muodostin ensimmaéisen tason teemoja abstraktimmat toi-
sen tason teemat. Lopulta jaottelin ndmi teemat sen mukaan, liittyvitkd ne tunteita ai-
heuttaviin tekijoihin vai tunteiden hallintaan. Teemoittelun perusteella laadin aineistosta
datarakennemallin, joka on esitetty tulosluvussa 4 kuviossa 9. Kévin laatimani teemat
myos lipi sijoittamalla haastattelusitaatit ensimméiisen tason teemojen alle. Kun kaikki
teemoihin liittyvd puhe oli kerétty taulukkoon, karsin sitaatteja niin, ettd jitin jéljelle vain
kategorioita osuvimmin kuvaavat sitaatit. Ndmai sitaatit on koottu taulukoksi liitteessé 2.
Lisdksi korostin huomiovérilla sitaateista kaikki haastateltavien mainitsemat tunteet.

Tadmén aineistoldhtdisen teemoitteluvaiheen jilkeen etenin Gioia-menetelmén (Gioia

ym., 2013) mukaisesti aiemman kirjallisuuden ja datarakenteen vertailuun. Aloin etsid
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tutkimuskysymyksidni kuvaavia ja selittdvid tekijoitd toisen tason teemoista. Kiinnitin
huomiota myds teemojen vilisiin suhteisiin. Tein kuitenkin valinnan pitda tunteiden syn-
tymisen ja hallinnan keinot erillisind ndkdkulmina, jotta pystyn kuvaamaan molempia il-

miditd tutkielmassani tarkemmin. Analyysivaiheen yksityiskohdat on kuvattu kuviossa 7.

Alustava analyysi Virallinen analyysi (mukaillen Gioia ym. 2013)
A
['1. vaihe I [ 2. vaihe 3. vaihe \
Haastattelujen litterointi Litterointien muokkaus Teemojen vilisten
ja lukeminen o ) suhteiden tarkastelu
: Aineiston teemoittelu
Muistiinpanojen cnsimmiisen, toisen ja Kirjallisuuden ja
tekeminen kolmannen tason datarakenteen vertailu
teemoihin
Tunteiden svntymiseen
Datarakennemallin liittyvit teemat omana
laatiminen nikokulmanaan = Puu-
malli

Sitaattien kokoaminen
taulukkoon Tunteiden hallintaan
liittyvat teemat omana

Tunte1der‘1 nikokulmanaan =
korost.amm'en Aikajana & vaaka-malli
huomiovirilla

Kuvio 7. Aineiston analysoinnin vaiheet

Jo analyysin alussa mieleeni tuli vertauskuva vastuullisuustyostd puuna tai vuorena, kun
kiinnitin huomiota siithen, miten haastateltavat kuvasivat tyonsd merkityksellisyytta.
Usko omaan tyohon loi minulle mielikuvan syville maahan juurtuneesta puusta tai vuo-
resta. Pdddyin lopulta esittdmaan vastuullisuustydssa esiintyvit tunteet puu-vertauskuvan
avulla, koska liitin puuhun vuorta vahvemmin mielikuvan ympéardivien olosuhteiden vai-
kutuksesta. Datarakenteen toisen tason teemoja analysoimalla kohdistin eri tunteita ai-
kaansaavat tekijit puu-malliin, ja tunteiden korostaminen sitaateista tarkensi kdsitykseni
tunteista, jotka mallissa kuvataan. Puu-mallissa kuvattuja tekijoitd vertasin aiempaan kir-
jallisuuteen, mutta kasittadkseni vastaavaa mallinnusta vastuullisuustydn tunneulottuvuu-
desta kokonaisuutena ei ole aiemmassa kirjallisuudessa tehty. Malli on esitetty kokonai-

suudessaan luvussa 5.
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Tunteiden hallintaan liittyvid toisen tason teemoja vertailemalla erotin niistd kaksi
erilaista ulottuvuutta, joista toinen liittyy oman toimijuuden korostamiseen ja sithen tu-
keutumiseen, ja toinen toimijuuden piilottamiseen ja rajaamiseen. Niitd ulottuvuuksia
vertasin tunnetyon konseptiin ja tunnistin niiden kuvaavan sitd, milld tavoin vastuulli-
suusty0 voidaan ndhda tunnetyona. Liséksi pohdin ulottuvuuksien yhteytta yksilon iden-
titeettiin ja eri identiteettien viliseen litkkuvuuteen. Johtopaitoksissd peilaan niitd kahta
eri ulottuvuutta ja niiden ilmenemistd sekd pohdin ulottuvuuksien yhteyttd tunnetyon ja
identiteetin konsepteihin. Tunteiden hallintaa voidaan verrata vaakaan, jolla eri ulottu-
vuudet tulee pitdd tasapainossa. Lisédksi sijoitin tunteiden hallinnan keinot aikajanalle en-

nen ja jilkeen tunteen syntymisen.
3.6 Tutkimuksen luotettavuus

Perinteisesti yhteiskunta- ja kauppatieteissad on arvioitu tutkimuksia reliabiliteetin, validi-
teetin ja yleistettdvyyden nikdkulmista. Ndiden kriteerien kiyttd laadullisessa tutkimuk-
sessa on kuitenkin tunnistettu haasteelliseksi. (Patton, 2002.) Siksi tdmén tutkielman luo-
tettavuuden arvioinnissa hyddynnédn Lincolnin ja Guban (1985) kehittimaa luotettavuus-
arviointia, joka soveltuu erityisesti muihin kuin realismiin pohjautuviin tutkielmiin
(Eriksson & Kovalainen, 2008), jollaiseksi minun tutkielmani voidaan mieltd4 sen tulkin-
nallisen ja subjektiivisia kokemuksia tarkastelevan otteen vuoksi.

Lincolnin ja Guban (1985) kriteeristd koostuu uskottavuudesta (engl. credibility),
siirrettdvyydestd (engl. transferability), totuudellisuudesta (engl. dependability) ja vah-
vistettavuudesta (engl. conformability). Uskottavuuteen vaikuttavat esimerkiksi tutkijan
tietdimys tutkimusaiheesta sekéd aineiston koko ja riittdvyys. Siirrettdvyydelld viitataan
puolestaan sithen, onko tutkimuksella yhtymidkohtia aiempaan kirjallisuuteen ja siten
my0s mahdollisesti tulevaan tutkimukseen. Totuudellisuutta vahvistavat tutkimusproses-
sin loogisuus, ldpindkyvyys ja dokumentointi, kun taas vahvistettavuudessa on kyse siitd,
ettd aineistosta saadut tulokset ja niistéd tehdyt tulkinnat ovat my6s muiden kuin analyysin
tehneen tutkijan havaittavissa. (Eriksson & Kovalainen, 2008.) Témén tutkielman luotet-

tavuuteen vaikuttavat tekijét on tiivistetty kuvioon 8.
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+ +

Uskottavuus
Tutkimuspaivikirja

Laadulliseen pro gradu —
tutkiclmaan riittiava
aineiston koko

Vain yhdenlaisen aineisto-
tyypin hyédyntaminen

Totuudellisuus
Tutkimuspiivikirja
Tutkimusprosessin
lipinidkyvi ja

vksityiskohtainen kuvaus

Gioia-menetelmin

Siirrettivyys

Viitteet samankaltaisista
kokemuksista aiemmassa
kirjallisuudessa

Tulosten yksitviskohtainen
kuvaus

Huomio yksilollisissé
kokemuksissa

Vahvistettavuus
Tutkimuspaivakirja

Aineiston systemaattinen
analvsointi Gioia-
menctelméalla

Tutkijan kokemattomuus

soveltuvuus
tutkimuskysymvksen
analysointiin ja valittuun
menetelméin

Kuvio 8. Tutkimuksen luotettavuus (ks. Lincoln & Guba, 1985)

Pidin koko tutkimusprosessin ajan tutkimuspéivékirjaa, johon kirjasin ennen kaikkea ai-
neistonkeruuseen ja analyysiin liittyvid muistiinpanoja. Tutkimuspéivékirjan voidaan
nahda tukevan niin uskottavuutta, totuudellisuutta kuin vahvistettavuuttakin. Lisdksi ai-
neistoa voidaan pitdd tutkielman tarkoitukseen ja luonteeseen nidhden riittdvin laajana,
mikd vahvistaa uskottavuutta. Uskottavuutta heikentdd kuitenkin se, ettd tutkielman ai-
neistona on hyddynnetty vain yhdenlaista aineistotyyppié (Gioia ym., 2013).

Head ja Harada (2017) haastattelivat tutkimuksessaan australialaisia ilmastotutkijoita
tavoitteenaan selvittdd, millaisia tunteiden hallinnan strategioita tutkijat hyddyntavét.
Valtaosa Headin ja Haradan (2017) 16ydoksistd on yhtenevid téssd tutkimuksessa ilmen-
neisiin tuloksiin, ja ndiden tutkimusten vélistd yhteyttd on avattu laajemmin tulos- ja joh-
topédétosluvuissa. Headin ja Haradan (2017) tutkimus on esimerkki siité, ettd viitteitd vas-

tuullisuustoimijoiden universaaleista kokemuksista on havaittavissa, miki tukee ajatusta
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tdmén tutkimuksen siirrettdvyydestd. Myos Wrightin ja Nybergin (2012) 16ydokset vas-
tuullisuustyossd koetuista tunteista ovat linjassa timédn tutkielman tulosten kanssa. Li-
siksi tutkielman tulokset on kuvattu yksityiskohtaisesti, jotta lukijan on mahdollista hah-
mottaa yhtdldisyyksid. On kuitenkin muistettava, ettd timén tutkimuksen tavoitteena on
tarkastella toimijoiden yksilollisid kokemuksia, eiké tidydellinen siirrettdvyys ole siten
tutkimuksen tavoite.

Tutkielman totuudellisuutta edistdvit tutkimusprosessin ldpindkyva ja yksityiskoh-
tainen kuvaaminen tutkielmassa niin tekstin kuin kuvioidenkin muodossa. Lisdksi Gioia-
menetelmén (Gioia ym., 2013) soveltaminen aineiston analysoinnissa on looginen va-
linta, silld se soveltuu erityisesti puolistrukturoitujen haastattelujen analysointiin. Mene-
telmd myos pyrkii tuomaan haastateltavien nikemykset voimakkaasti esille, mikd mah-
dollistaa uusien konseptien 16ytdmisen (Gioia ym., 2013). Taméd ominaisuus tukee tut-
kielman 1dhtokohtia, jotka tiivistyvdt nimenomaan aiemmin vain vdhén tutkitun aiheen
tarkasteluun. Gioia-menetelma edellyttdd, ettei tutkija ole liilan perehtynyt aiempaan kir-
jallisuuteen ennen aineistonkeruuta ja analysointia, koska aineistoa on tarkoitus ldhestyéi
aineistoldhtoisesti (Gioia ym., 2013), mikd mukailee tdssd tutkimusprosessissa tehtyja va-
lintoja. Gioia-menetelmén systemaattinen hyddyntdminen tukee myos tutkimuksen vah-
vistettavuutta. Riskind voidaan kuitenkin nédhda tutkijan kokemattomuus, silld Gioia-me-

netelma edellyttdd tutkijalta taitoa erottaa aineistosta kaavoja (Gioia ym., 2013).
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4 TULOKSET

Gioia-menetelmii seuraten tunnistin aineistosta kuviossa 9 kuvatut teemat.

1. tason teemat

Vuorovaikutus ja vhteistyo
kollegojen kanssa

Oman organisaation ulko-
puolelta saatu positiivinen
palaute

Tyon edistvminen

Tyon padmédrien saavut-
taminen

Omien arvojen mukaan
toimiminen

Usko oman tyén tiarkeyteen

Organisaation sisdiset ja
ulkoiset yksilotason
konfliktit

Organisaatiotason ristiriidat

Yhteiskunnalliset ja
poliittiset tekijét

Oma toimijuus

Muiden thmisten havaittu
tolmijuus

Roolien eriyttiminen

Tvo- ja vapaa-ajan
toimijuuden
vhteenkietoutuminen

Tvénteon rajaaminen

Omuen ajatusten ja tyon
sisdltojen tictoinen
rajaaminen

Negatiivisen palautteen
huomiotta jattiminen

Vaikeisiin tunteisiin
tottuminen

NN/ NN NN N\

2. tason teemat Kokonaisdimensiot
Sosiaalinen tuki \
Onnistumisen kokemukset \
Tunteita
aikaansaavat
/ tekijat
Tvon merkityksellisyys
Ristiriidat oman ty6n ja /
muiden toimijoiden valilla
Toimijuus ilmasto-
ahdistuksen torjujana \
Toimijuusidentiteetin
sddtely \
Tunteiden
hallinnan
/ keinot
Rajaaminen
Paksun nahan luominen /

Kuvio 9. Aineiston datarakennemalli (mukaillen Gioia ym., 2013)
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4.1 Tunteita aikaansaavat tekijat

Tunteita aikaansaavien tekijoiden kokonaisdimension osateemoihin pureutumalla voi-
daan tarkastella erityisesti toista alatutkimuskysymysti: Millaiset tilanteet sosiaalisten
muutosagenttien tydssd saavat aikaan tunteita? Lisdksi tissd luvussa valaistaan muutos-
agenttien tunnekokemuksia ja pyritddn siten vastaamaan myoOs ensimmaéiseen alatutki-
muskysymykseen: Millaisia tunteita sosiaaliset muutosagentit kokevat tyossd?
Haastateltavien kokemukset tunteita aikaansaavista tekijoistd on luokiteltu neljaén
kategoriaan: sosiaalinen tuki, onnistumisen kokemukset, tyon merkityksellisyys seka ris-
tiriidat oman tyon ja muiden toimijoiden vélilli. Kolmeen ensimmadiseen kategoriaan
muutosagentit liittivat positiivisia tunteita, kuten iloa, ”1Ampo4a”, helpotusta, kiitollisuutta
ja luottamusta. Sen lisdksi, ettd sosiaalinen tuki, onnistumisen kokemukset ja tyon mer-
kityksellisyys nédhtiin myOnteisid tunteita aikaansaavina tekijoind, niiden koettiin myos
tukevan kielteisten tunteiden késittelyd. Erilaiset ristiriidat puolestaan saivat haastatelta-
vissa aikaan kielteisié tunteita, ja ristiriitojen kerrottiin ilmenevén eri tasoilla yksilotason
konflikteista yhteiskunnallisiin haasteisiin. Ristiriitoihin yleisimmin liitetty tunne haasta-

teltavien keskuudessa oli turhautuminen.
4.1.1 Sosiaalinen tuki

Sosiaalisen tuen kategoria kattaa haastateltavien kokemukset vuorovaikutuksesta ja yh-
teistyostd kollegojen kanssa sekd oman organisaation ulkopuolelta saadusta positiivisesta
palautteesta. Naitd tekijoitd muutosagentit kuvasivat ensisijaisesti myonteisten tunteiden
lahteina.

Vuorovaikutus ja yhteistyo kollegojen kanssa. Muutosagentit kuvasivat sosiaalisia
suhteita positiivisia tunteita aikaansaavana tyon piirteend, vaikka niihin tunnistettiin va-
lilld liittyvin myos konflikteja. Vuorovaikutuksen ja yhteistyon ytimessa ndhtiin kuiten-
kin ennen kaikkea keskindinen kannustaminen ja usko yhteiseen asiaan. Haastateltava 1

kuvasi sosiaalisten suhteiden merkitystd motivaation ja positiivisten tunteiden lédhteena:

"~ - kun pddsi ndkemddn, keskustelemaan ja olemaan yhessd ni siitd tuli tosi
semmonen motivoiva ja hyvd fiilis. Se on yks ehkd semmonen mikd on todella

>

paljon auttanu. Jos sitd yksin pitdis tehd ni siitd ei tulis yhtddn mitddn - -.”

Motivaation ja positiivisten tunteiden lisdksi haastateltava koki, ettd yhteistyon avulla

tydon pddamédrien saavuttaminen on helpompaa. Tydkavereiden tuen merkityksen ovat
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tunnistaneet my0s esimerkiksi Miller ym. (2007), jotka toteavat sen olevan yksi tyOssé
esiintyvien positiivisten tunteiden ldhde.
Haastateltava 5 puolestaan kuvasi kollegojen merkitysta sekd ammatillisesti ettd ys-

tdvin:

- - mun tunteet liittyy eniten tyoyhteisoon ja sithen ku mulla on ihan huikeita

tyokavereita jotka on tosi osaavia ja tosi ammattilaisia ja sit ihan ldheisid

’

ystavida myos.’

Haastateltava 5 kuvasi sosiaalisia suhteita voimavarana ja positiivisten tunteiden lah-
teend, ja hdn tunnisti tyoyhteisoon liittyvien tekijoiden saavan aikaan vahvoja tunteita.
Liséksi haastateltava 5 kertoi kollegoiden tekevin t6ihin tulemisesta mukavaa. Myos
muiden haastateltavien kokemuksissa korostui kollegojen rooli tukena ja tydssd viihty-
misen aikaansaajina.

Organisaation sisdisten kollegojen liséksi osa haastateltavista mielsi tyokavereikseen
my0s ulkoiset kollegat, jotka tyoskentelevit eri organisaatioissa, mutta jakavat samat tyo-
hon liittyvit tavoitteet. Haastateltava 2 ja haastateltava 6 kuvasivat organisaation ulko-

puolisia yhteistyokumppaneita tirkeind yhteistyon ja vertaistuen lédhteina:

"Md saan tosi paljon energiaa siitd ku md teen tosi tiiviisti yhteistyotd muitten
Jdrjestojen ilmastoasiantuntijoiden kanssa, - - tavallaan sieltd tulee ne mun
ldhimmdit kollegat joiden kanssa nditd asioita voi yhdessd pdhkii ja ratkoo ja
vhdessd vdlilld hakata pddtd seinddn ku ei mikddn osallistu ja yhdessd myés
iloita ku pddstddn asioissa eteenpdin - -. Et se on ldhes aina semmonen ka-

nava mistd tulee iloa sekd voi turhautumista purkaa - -.” (H6)

Haastateltava 6 toi esille, ettd myonteisten tunteiden aikaansaamisen liséksi yhteistyo ja
vuorovaikutus kollegojen kanssa helpottaa myds kielteisten tunteiden kisittelyd. Haasta-
teltava 2 puolestaan kuvasi organisaation ulkopuolisia kollegoina tuen lihteend, mika il-
meni esimerkiksi siten, ettd he auttavat haastateltavaa ongelmien ratkaisussa. Hin myos
toi esille, ettd yhteistydkumppaneiden tapaaminen saa aikaan myonteisié tunteita.

Oman organisaation ulkopuolelta saatu positiivinen palaute. Yhteistydn ja vuoro-
vaikutuksen lisdksi osa haastateltavista kuvasi organisaation ulkopuolelta saadun positii-
visen palautteen voimaa. Positiivinen palaute nousi haastatteluissa esiin, kun haastatelta-
vat pohtivat asioita, jotka luovat heille myonteisid tunteita tydssi. Positiivisen palautteen
néhtiin erityisesti vahvistavan uskoa ja luottamusta omaan tyohon. Haastateltava 1 kertoi,

ettd palautteen saaminen saa hénessd aikaan ilon ja optimismin tunteita:
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- - sen jdlkeen luottaa itteensd ja on tavallaan tosi semmonen ilonen ja op-
timistinen ja tuntuu hyvdltd kaikin puolin, ettd vaikka sitte miettis et on ollu
huonoja pdivid ja muuta, ni sit ne kaikki negatiiviset asiat unohtuu mielestd

ku saa joltain ihan odottamattomalta suunnalta jotain positiivista pa-

’

lautetta.’

Haastateltava 1 tunnisti myds, ettd positiivisen palautteen aikaansaamat tunteet hialventa-
vit tyossd herdnneiden kielteisten tunteiden vaikutusta. Haastateltava 2 puolestaan kuvasi
positiivisen palautteen aikaansaamaa tunnetta ’lampiméné olona”. Vastaavasti haastatel-
tava 8 kertoi, ettd positiivisen palautteen saaminen ’lammittda”. Positiivinen palaute lin-

kittyy my6s kokemuksiin onnistumisista ja tyon edistymisesta.
4.1.2  Onnistumisen kokemukset

Vuorovaikutuksen ja yhteistyon sekd positiivisen palautteen lisdksi tyon edistyminen ja
pddamairien saavuttaminen nousivat haastatteluissa toistuvasti esille myOnteisid tunteita
aikaansaavina tekijoind, ja ndma teemat on téssd luvussa koottu onnistumisen kokemus-
ten kategorian alle.

Tyon edistyminen. Haastateltavat kuvasivat tyon edistymisen lisddvan uskoa omaan
tyohon ja motivoivan jatkamaan tyoskentelyd vastuullisuustavoitteiden eteen. Esimer-
kiksi haastateltava 6 toi esille tyon edistymisen vaikutuksen motivaatioon. Tyon edisty-
minen koettiin palkitsevaksi, ja haastateltava 9 kuvasi edistysta itseluottamusta kasvatta-
vana ja oman tyon merkitystd vahvistavana tekijdna. Lisdksi hdn tunnisti tyon edistymi-
seen liittyvid helpotuksen ja kiitollisuuden tunteita. Haastateltava 9 my6s kertoi innostu-
vansa kuullessaan innovatiivisista ratkaisuista, joilla voidaan edistdd vastuullisuustyon
tavoitteita.

Haastateltava 7 kuvasi edistysté ja tulosten aikaansaamista motivoivana ja myontei-

sid tunteita aikaansaavana asiana:

- - sit aina kun ndkee tietysti ku asiat etenee ja saadaan tuloksia aikaseks ni

>

se herdttdd positiivisia tunteita.’

Haastateltava 7 koki edistymisen erityisen palkitsevaksi silloin, kun sitd oli edeltényt
tarve vakuuttaa organisaation sisdiset sidosryhmét vastuullisuustavoitteiden tarkeydesta.
Haastateltava 4 puolestaan toi esille yhteistydn merkityksen vastuullisuustavoitteiden
edistdmisessd. Héan kertoi positiivisista tunteista, jotka herdévit silloin kun vastuullisuus-

tyon tavoitteita edistetddn yhteistydssd. Lisdksi haastateltava 4 koki tyon edistymiseen
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liittyvdd “hyvai fiilistd”, jonka haastateltava kertoi herdédvén erityisesti silloin, kun hdn
on ty6llddn pystynyt lisiimiin muiden ithmisten ymmarrysta siitd, miten ja milld keinoilla
he voivat vaikuttaa yhteiskuntavastuun toteutumiseen. Vastaavasti haastateltava 4 kertoi
pettymyksen tunteista, jotka nousevat pintaan silloin, kun vastuullisuuspaddmaiérien edis-
tdminen ei jostain syystd onnistu. Tyon edistymisen kokemukset linkittyivit siis seké
haastateltavan 4 ettd haastateltavan 7 kokemuksissa muihin vaikuttamiseen, minkd voi-
daan myds nihdd luonnehtivan muutosagenttien toimijuutta.

Tyon pddmddrien saavuttaminen. Haastateltavat kuvasivat onnistumisen kokemuk-
sia myOs tilanteissa, joissa tyon pddmadrid saavutetaan konkreettisesti. Haastateltava 5
kertoi tirkedn tavoitteen saavuttamisen saaneen aikaan niin henkisen kuin fyysisenkin

reaktion:

"~ - pysdhdyin ja mun iho oli ihan kananlihalla ja md [olin] jotenki vihdn

Jarkyttyny, todella ylldttynyt ja sit myos vihdn semmonen "haukon henkedni’

il

oli ehkd se fyysinen tunne ja myos henkinen.’

Haastateltavan tarinasta vilittyy vahva tunnekokemus, jonka tyon tavoitteessa onnistu-
minen sai aikaan. Haastateltavan kuvailema ”jarkytys” ja ”ylldtys” kuvaavat myos sitd,
miten kokonaisuudessaan myonteiseksi koettu tunnereaktio voi koostua hyvin erilaisista
tunteista, joita voi yksittdisini olla vaikea méaéritelld positiivisiksi tai negatiivisiksi.
Tavoitteiden saavuttaminen koettiin haastateltavien keskuudessa erityisen palkitse-
vaksi siksi, ettd vastuullisuustyon prosesseja kuvailtiin usein vaativiksi ja haastaviksi.
Haastateltavat myos kokivat padmaéérien saavuttamiseen liittyvdt myonteiset tunteet eri-
tyisen vahvoiksi verrattuna muuhun tyohon, silld nithin tunnistettiin liittyvén henkilokoh-

tainen merkitys:

"~ - must tuntuu et siindkin [vastuullisuusty0ssd] ne onnistumiset tuntuu viel
ehkd vihdn paremmilta ku vaik joku projekti joka ei oo mulle henkilokohta-

sesti ollu niin tdrkee.” (H9)

Vastaavasti haastateltava 4 koki, ettd vastuullisuustyohon liittyvien tavoitteiden saavut-
taminen “parantaa maailmaa” ja on siksi palkitsevampaa kuin muissa projekteissa. On-
nistumisten palkitsevuus voidaan liittdd myos haastateltavien kokemuksiin vahvasta tyon

merkityksellisyydesta.
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4.1.3 Tyon merkityksellisyys

Kaikki haastateltavat kokivat tyonsi omien arvojensa mukaisena, ja he ilmaisivat vahvaa
uskoa siihen, ettd he tekevit tirkeda tyotd. Muutosagentit ilmaisivat useita tyon merki-
tyksellisyyden léhteitd, kuten aikaansaaminen, mahdollisuus oppia ja kehittyd, tyon kiin-
nostavat sisillot, sosiaaliset suhteet sekd mahdollisuus edistdd ympéristovastuuta. Nama
16ydokset ovat linjassa Cheneyn ym. (2008) ndkemyksen kanssa, jonka mukaan mahdol-
lisuus toimijuuteen, yhteenkuuluvuuden kokemukset ja sosiaaliset suhteet, omien kyky-
jen kehittiminen sekd yhteiseen hyvdin myotdvaikuttaminen rakentavat kokemusta tyon
merkityksellisyydestd. Cheneyn ym. (2008) mukaan merkityksellisessd tyossad yksilolla
on mahdollisuus myotéavaikuttaa hinelle henkilokohtaisesti tirkedén padmadrdan. Tyon
merkityksellisyys on siis syvéllisempi ilmid, kuin pelkdstddan kokemus hyvisté tai kivasta
tyostd. Tyon merkityksellisyyden kokemus on tdmén tutkimuksen tulosten valossa tiivis-
tetty kokemuksiin omien arvojen mukaan toimimisesta ja uskoon oman tyon tarkeydesta.

Omien arvojen mukaan toimiminen. Tyon merkityksellisyyden teema sai haastatel-
tavat pohtimaan ja kuvailemaan omia arvojaan. Esimerkiksi haastateltavat 5, 6 ja 9 pai-
nottivat, ettd tyo ei saa olla ristiriidassa oman arvomaailman kanssa, kun taas haastatelta-
valle 3 oli tirkeéda kokea, ettd hdan on tehnyt ”jotain jarkevad” eldmaélldidn. Haastateltava 5
kuvasi mahdollisuutta toimia tydssd omien arvojen mukaisesti ensisijaisesti negatiivisten
tunteiden poissaolon aikaansaavana tekijdnd positiivisten aiheuttamisen sijaan. Han koki
omien arvojen mukaan toimimisen myos palkitsevana. Haastateltava 4 puolestaan kertoi,
ettd hin olisi valmis tydskenteleméén tyonsd tavoitteiden eteen jossain madrin myos il-

man rahallista korvausta:

"~ - vaikka se onkin tyétd ja siitd maksetaan mulle palkkaa ja md en varmasti,
jos mulle ei sitd palkkaa maksettais ni md en ihan tuollaisessa muodossa ja
ihan niin paljon varmasti tekisi mutta kylld md sit kuitenki nditd asioita edis-

tdisin vaikka ei siitd mulle palkkaa maksettais.”

Haastateltavan puheesta kdy ilmi, ettd hin voi tydssdén toteuttaa laajemmin muussakin
elimdssi hinelle tirkeitd arvoja, jolloin palkan ansaitseminen ei ole haastateltavalle ainoa
motivaation ldhde tydssé.

Usko oman tyon tdrkeyteen. Omien arvojen toteuttamisen lisdksi muutosagentit ku-
vasivat vahvaa uskoa oman tyon tirkeyteen. Haastateltava 1 kertoi tekevénsid tyotidn en-

nen kaikkea siksi, ettd silld on hinelle suurempi tarkoitus, joka kumpuaa vastuullisuuden
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hyvéksi toimimisesta. Hin myos totesi, ettd haluaa tehdd tyotd, jossa on “mukana visi-
onddripuoli”. Haastateltava 2 puolestaan kertoi, ettd tyon merkityksellisyys médrittyy hé-
nelle pitkélti ymparistovastuun edistimisen kautta. Haastateltavat 5 ja 7 my0s totesivat,
ettd vastuullisuustydssi tyon tirkeys on itsestiddn selvad, jolloin tyon oikeutusta ei tarvitse
punnita.

Haastateltavat kuvasivat tyonsd merkityksellisyyttd motivaatiota yllapitdvana teki-
jénd, ja tunnistivat monia myodnteisid tunteita, jotka kumpuavat merkityksellisyydesta.
Haastateltava 1 totesi, ettd ymparistovastuun edistdminen tyossd luo hénelle pysyvyyden
ja luottamuksen tunnetta sekd tahdonvoimaa jatkaa ja jaksaa tyotddn. Haastateltava 2 puo-
lestaan kertoi, ettd ympéristovastuun edistiminen rauhoittaa hianti. Haastateltava 3 koki
tyon merkityksellisyyden saavan aikaan toivoa, kun taas haastateltava 8 kertoi, ettd “maa-
pallon pelastaminen” on hinen tyossdin “kantava voima”. Tyon koettu merkityksellisyys
néhtiin perustavanlaatuisena syynd tehda vastuullisuusty6td, ja tyon tarkeys ndhtiin muu-
tosagenttien joukossa vahvana tyotd ohjaavana perustana. Vastaavasti Miller ym. (2007)
nikevit tyon merkityksellisyyden positiivisia tunteita aikaansaavana tyon piirteena.

Mitra ja Buzzanell (2017) tuovat esille tyon merkityksellisyyden dynaamisen luon-
teen, johon vaikuttavat positiivisten kokemusten lisdksi myos erilaiset ristiriidat ja haas-
teet. Ymparistovastuutyotd ympéroiva kyseenalaistava kulttuuri voidaan siis myos ndhda
osana tyon merkityksellisyyden kokemusta. Muutosagenttien kokemuksiin vastuullisuus-
tyohon ja sen tavoitteisiin liittyvista ristiriidoista syvennytdén tissé tutkielmassa seuraa-

vaksi.
4.1.4 Ristiriidat oman tyon ja muiden toimijoiden valilla

Neljis ja viimeinen tunteita aikaansaava teema haastateltavien kokemuksissa on erilaiset
ristiriidat oman tyon ja sen tavoitteiden sekd muiden toimijoiden vélilld. Ndma kokemuk-
set voidaan erotella edelleen yksilo-, organisaatio- sekd yhteiskunnallisen ja poliittisen
tason ristiriitoihin. Yksilotason ristiriitoja tarkastellaan tdssé luvussa organisaation siséis-
ten ja ulkoisten konfliktien ndkdkulmista. Kaikilla tasoilla haastateltavien kokemuksissa
toistui tunne turhautumisesta.

Organisaation sisdiset yksilotason konfliktit. Haastateltavat tunnistivat yksilotason
konflikteja suhteessa niin organisaation siséisiin kuin ulkopuolisiinkin ithmisiin. Organi-
saation sisélld yksilotason ristiriitoja aiheutti esimerkiksi tarve perustella vastuullisuusta-
voitteiden merkitystd. Haastateltava 7 kuvasi, miten organisaation muut tavoitteet voivat

olla ristiriidassa vastuullisuustavoitteiden kanssa:
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"~ - voi olla jotain ristiriitoja, oli ne sitten jotain myynnillisid tavoitteita, oli
ne sitten jotain just budjettiin tai johonkin muihin tai viestinndllisiin, markki-
noinnillisiin prioriteetteihin tai johonkin tdmmdsiin liittyvid asioita ettd niitd
Jjoutuu vdhdn puskemaan ldpi. - - Ettd jotta se [vastuullisuus] on tarpeeksi

isossa roolissa sitten sielld agendalla ni siindkin joutuu kuitenkin tekemdidn

’

sellasta sisdistd myyntityétd myos.’

Haastateltava 7 toi myos esille, ettd silloinkin kun vastuullisuustavoitteet eivit ole risti-
riidassa organisaation muiden padmaiirien kanssa, organisaation sisdiset sidosryhmét on
vakuutettava siitd, miksi resurssit tulisi kohdistaa nimenomaan vastuullisuuteen liittyviin
hankkeisiin tai projekteihin. Haastateltava 7 kuitenkin totesi, ettd ristiriitoja esiintyi
enemman hdnen aloittaessaan nykyisessd ty0ssddn neljd vuotta sitten, ja sittemmin vas-
tuullisuustavoitteiden tirkeys on alettu tunnistaa laajemmin. Turhautumisen lisdksi haas-
tateltava 7 kuvasi yksindisyyden tunnetta, jota hdn kokee tilanteissa, joissa organisaation
sisdlld ei pidetd vastuullisuustavoitteisiin pyrkimista ensisijaisena prioriteettina. Vastaa-
vasti haastateltava 6 kertoi turhautumisen tunteista, jotka liittyvét sithen, kun ilmastotyon
merkitystd joutuu perustelemaan sisdisesti.

Organisaation sisdisiin yksilotason ristiriitothin liittyen haastateltavat kuvasivat
myo0s erilaisia konfliktitilanteita ja persoonallisuuserojen aikaansaamia ristiriitoja yksi-
16iden vélilld. Haastateltava 5 kuvasi konflikteihin liittyvda suuttumusta ja kertoi tunte-
vansa hermostuksen tai suuttumuksen usein fyysisend reaktiona, kuten vapinana kehossa.
Osa haastateltavista myds kertoi tilanteista, joissa organisaation sisélld koetaan, ettd muu-

tosagentit vaikeuttavat muiden ty6td huolehtimalla ympéristovastuun toteutumisesta:

"Totta kai sitd tulee sellastaki kommenttii et tietyl taval sitd vaikeuttaa ihmis-
ten tyotd ku meneeki vaatimaan jotain asioita et eihdn se aina mitddn pelkds-

tddn positiivista oo.” (H4)

Turhautumista sai haastateltavien kokemuksissa myds aikaan se, ettd muut yksilot orga-
nisaation sisdlld eivdt ymmaérra tai tule ajatelleeksi vastuullisuusndkdkulmia.

Ulkoiset yksilotason konfliktit. Haastateltavien ilmaisemat ulkoiset yksildtason kon-
fliktit liittyvit ennen kaikkea vastuullisuustyon kritisoimiseen, muiden ihmisten negatii-
viseen suhtautumiseen sekd ympiristovastuutyon pitdmiseen turhana, jérjettoménd tai
“pehmeidnd”. Haastateltava 8 kuvasi, miten yhteistydkumppanin reaktiossa ympéristoon

liittyva tyo arvotettiin muuta tyotd matalammalle:
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- - yks insinoorimies sano ku md tein ympdristopolitiikkaa sille yritykselle ni

sit se jotenki tokas et ai niin ku sd teet noita pehmeitd juttuja et ton nyt osaa

’

kuka vaan - -.”

Turhautumista ja drtymystd muutosagenteissa herittivit myos yhteistyokumppanit, jotka
ndkevit ympéristovastuuseen liittyvat toimet ldhtokohtaisesti liian vaikeina tai mahdot-
tomina toteuttaa. Liséksi ilmastonmuutoksen kieltdminen tai vahéttely sai haastateltavissa
aikaan kielteisid tunteita, vaikka moni my0s totesi téllaisten asenteiden vdhentyneen
vilme vuosina ainakin jossain miirin. Vdhittelevit ja negatiiviset asenteet vilittyivét
muutosagenteille usein organisaation ulkopuolelta saadun palautteen myotd. Haastatel-
tava 1 kuvasi arvoristiriitojen ilmenevdn my0s vapaa-ajan ihmissuhteissa saaden aikaan
“kuiluja” yksiloiden vilille. Haastateltavien turhautumisen tunteet ovat linjassa Headin ja
Haradan (2017) tutkimuksen kanssa, jossa ilmastotutkijat ilmaisivat ilmastonmuutoksen
kieltdmiseen liittyvid turhautumisen ja pessimismin tunteita.

Organisaatiotason ristiriidat. Organisaatiotasolla haastateltavat kuvasivat erilaisia
organisaatioiden vélisid intressi- ja muita ristiriitoja. Haastateltava 4 kertoi toimittajayh-

teistyon olevan tasapainoilua vastuullisuus- ja muiden tavoitteiden valilla:

"~ - jollain toimittajal voi olla paljon paremmat hinnat mut ne ei ookaan val-
miita vaiks sitoutumaan johonkin vastuullisuusvaatimuksiin tai - - vastaavasti

jos niit ruvetaan kauheesti tiukkaamaan ni sit se prosessi voiki kestdd kauem-

’

min et valitaan jotain toimittajaa tai sit just hinta voi olla korkeempi.’

Liséksi haastateltava 4 toi esille, ettd vastuullisuuspaitoksid tehddén usein rajallisen tie-
don varassa, ja padtokset harvoin ovat mustavalkoisia siten, ettd valinta tehtdisiin selke-
asti vastuullisen tai vastuuttoman ratkaisun vililld. Myos haastateltava 9 korosti, ettd vas-
tuullisuuskysymyksissd on huomioitava paatosten ristikkédisvaikutukset ja pyrittava valit-
semaan pienin mahdollinen paha.

Startupissa tyOskentelevd haastateltava 1 koki organisaatioiden vilisessd yhteis-
tyossd turhauttavana muiden toimijoiden kankeuden ja hitauden verrattuna hidnen kette-
rdén organisaatioonsa. Tutkijana tydskentelevd haastateltava 3 puolestaan toi esille, ettd
monien organisaatioiden sisdlld on rakenteellisia ongelmia, jotka heikentévét yksilon
mahdollisuuksia toimia ympéristovastuun mukaisesti. Ndissd kokemuksissa omien vai-
kutusmahdollisuuksien rajallisuus koettiin turhauttavaksi.

Haastateltavat kuvasivat my0s kilpailijoiden ja muiden organisaatioiden toiminnan

ja viestinnén vaikutuksia omiin tunteisiinsa. Haastateltava 1 toi esille viherpesun ja kuvasi
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vastuuttomaksi “maalata mustaa vihredksi”. Viherpesu nousi esille my6s Mitran ja Buz-
zanellin (2017) tyon merkityksellisyyden rakentumista vastuullisuustyossd selvittdvassa
tutkimuksissa, jossa haastateltavat ilmaisivat viherpesun olevan yksi tekiji, joka sai hei-
dét arvioimaan oman tyonsd merkityksellisyytti ja sille omistautumista uudelleen. Haas-
tateltava 4 puolestaan kertoi turhautumisen tunteista, joita herdd silloin kun muiden yri-
tysten aloitteesta esitetdin virheellisid huomioita yrityksest4, jossa haastateltava itse tyos-
kentelee. Han myos toi esille, ettd suuressa yrityksessd vastuullisuuden johtaminen ja hal-
linta on viistiméittd monimutkaisempaa kuin pienissd yrityksissd. Karkéstd haastamista
hin kuvaili ”populistiseksi”. Organisaatiotasoiset ristiriidat kumpusivat muutosagenttien
kokemuksissa siis sekd itse ty0ssd tapahtuvasta yhteistyOsta, ettd muiden organisaatioiden
toiminnasta tehdyistd havainnoista.

Yhteiskunnalliset ja poliittiset tekijdt. Yhteiskunnan tasolla haastateltavat kuvasivat
yhteiskunnallisia asenteita ja rakenteita, jotka vaikeuttavat heididn tyoskentelyddn ympéa-
ristovastuun eteen. Haastateltava 1 kuvasi, miten ympéristovastuun edistiminen erottaa

hinen tyonsd muista startup-yrityksissd tyoskentelevista:

"~ - me oltais ihan hyvin voitu laittaa pystyyn pikavippifirma ja tehd hirvittd-
vdsti tuottoo silld, ja ihan samoi haasteita meil ois sen pienen yrityksen pyo-
rittdmisen ndkokulmasta sillon, mutta kylld tdssd samaan aikaan pitdd pitdd
mielessd se oma fokus ja kuitenki se ettd on paljon rakenteita jotka on meiddn
kaltaisia toimijoita vastaan. Varmaan paljon enemmdn ku mitd on silld pika-

vippifirmalla.”

Yhteiskunnan tasolla esiintyvié ristiriitoja ja esteitd haastateltava 1 kuvasi “typeriksi” ja
“epareiluiksi”. Tunteisiin liittyi my6s kokemus siitd, ettd vastuullisuutta priorisoivan yri-
tyksen on perusteltava olemassaolonsa vahvemmin kuin muiden, ja vastuullisuuden to-
teutuminen myds kyseenalaistetaan herkemmin. Haastateltava 8 puolestaan toi esille, ettd
lain sdddoksid voidaan pitdd esteend tietyille ymparistotoimille, vaikka usein haasteen ai-
heuttaa lain tulkinta eikd varsinainen sdddds. Han my0s korosti, ettd kiertotalouteen siir-
tyminen edellyttdd yhteiskunnalta rakenteellisia muutoksia.

Osa haastateltavista toi esille median ja poliittisten vaikuttajien levittdmén virheelli-

sen tiedon vaikutukset omaan ty6hon:

»»

- - vdlilld tulee semmonen turhautuminen siihen et jos vaikka on pitkddn
tehty jotain ja sit joku joka ei ees perustu faktaan ni vesittdcki sitd vaik yleises

keskustelussa - -.” (H9)



48

Haastateltava 5 koki, ettd mediassa levitetdén disinformaatiota, ja jotkin toimijat huijaavat
ihmisié tahallisesti. Vastaavasti haastateltava 6 kertoi poliitikkojen ilmastoon liittyvien
virheellisten lausuntojen turhauttavan hanté. Haastateltava 9 totesi, ettd ilmastonmuutos-
keskustelu “kdy kithkeénd”, ja yleinen uutisointi ei usein perustu tutkimustietoon. Haas-
tateltava 6 puolestaan koki, ettd mediassa luodaan tarpeetonta vastakkainasettelua, joka

vaikeuttaa ilmastotyota:

- - usein meitd laitetaan vastakkain joidenkin teollisuusalojen kanssa tai tie-
wlld poliittisella tavalla ajattelevien ihmisten kanssa. - - median otsikoita jos
lukee ni ndyttdd siltd et maailma ja Suomi on tdysin jakautunut kahtia ja - -
vleensd se vastakkainasettelu ei tuu meistd itsestimme et se pitdis jotenki

pddstd sen yli ja ymmdrtdd et kyl tds ollaan kaikki ihan samassa

s

veneessd - -.’

Myds haastateltava 8 toi esille vastakkainasettelun haitat ja korosti, ettd ketdén ei tulisi
syyllistda tyossd kohti kestivampai tulevaisuutta.

Niin yksilo-, organisaatio- kuin yhteiskunnallisella tasollakin padllimmaéainen haasta-
teltavien ilmaisema tunne oli turhautuminen. Haastateltava 1 tunnisti ristiriitojen aiheut-
taman turhautumisen tunteen myos kehollisena reaktiona, ja hdn kuvasi sitd ’puristavana”
tunteena, jonka aikana syke nousee. Ristiriidat ndhtiin myds muiden tyohon liittyvien ne-
gatiivisten tunteiden, kuten drtymyksen taustalla. Ympéaristovastuutyossé koetut ristiriidat
havainnollistavat myds tarvetta kisitelld tydssd herdnneitd tunteita, mihin syvennytdan

seuraavassa luvussa.
4.2 Tunteiden hallinnan keinot

Tunteiden hallinnan keinojen kokonaisdimension osateemoihin pureutumalla voidaan
tarkastella kolmatta alatutkimuskysymystéd: Miten sosiaaliset muutosagentit kdsittelevdt
tyonsd aikaansaamia tunteita? Aineistosta tunnistetut tunteiden hallinnan keinot on jaettu
neljddn kategoriaan: toimijuus ilmastoahdistuksen torjujana, toimijuusidentiteetin sii-
tely, rajaaminen ja paksun nahan luominen. Ndiden teemojen liséksi haastateltavat kuva-
sivat my0s esimerkiksi ldheisten kanssa keskustelemista, rutiineja sekd fyysisistd perus-
tarpeista, kuten unesta, ravinnosta ja litkunnasta huolehtimista edellytyksind tyossa jak-

samiselle.
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4.2.1 Toimijuus ilmastoahdistuksen torjujana

Kaikki haastateltavat ilmaisivat puheessaan toimijuutta, joka ilmeni esimerkiksi pyrki-
myksend vaikuttaa yhteiskunnallisiin ongelmiin ja haluna innostaa muita. Jokainen haas-
tateltava tunnisti toimijuuden my0s keinona lievittdd ilmastoon liittyvaéd ahdistusta. Osa
muutosagenteista koki vahvemmin ilmastoon ja ymparistoon liittyvid ahdistuneisuuden
tunteita, kun taas osa kertoi tuntevansa ldhinna huolta tai uskovansa siihen, etta ilmaston-
muutosta voidaan hillitd. Toimijuuden ndhtiin kuitenkin luovan toivoa niin omien tuntei-
den kuin muihin vaikuttamisen tasoilla. Toimijuudesta voidaan edelleen erottaa kaksi eri-
laista roolia ilmastoahdistuksen lieventdjidnd: oma toimijuus ja muiden ihmisten havaittu
toimijuus.

Oma toimijuus. Haastateltavat kertoivat havainneensa, ettd ilmaston eteen toimimi-
nen pienentdd tai poistaa ahdistuneisuuden tunteita. Haastateltava 2 koki, ettd héanelld ei
ole aikaa ahdistua, koska hin tekee niin aktiivisesti tekoja ilmaston eteen. Haastateltavat
1 ja 3 puolestaan ilmaisivat voimakkaita ahdistuksen tunteita ja tiedostivat oman tydpa-
noksen pienuuden tydmééradn verrattuna, mutta kokivat kuitenkin, ettd ilmastotavoittei-
den eteen tyoskentely helpottaa ahdistuneisuuden hallintaa ja vapauttaa syyllisyyden tun-
teesta. Haastateltavat myos kokivat, ettd he tuntisivat enemmaén ilmastoon liittyvaa ahdis-
tusta, jos heidédn tyonsa ei olisi yhteydessd ympéristovastuun edistdmiseen. Haastateltava
7 koki vastuullisuustyon tekemisen voimaannuttavaksi, kun taas haastateltava 4 piti toi-
voa herattdviana sen nikemistd, miten yritystasolla vastuullisuustoimilla on suuria vaiku-

tuksia. Haastateltava 8 puolestaan ilmaisi toiveikkuutta ja uskoa tulevaisuuteen:

“Jotkut kollegoista sanoo oikeesti et he kokee ahdistusta, mut md sanon et md
en kyl oikeesti koska md koen et md teen niin paljon muuttaakseni tditd maa-
ilmaa oikeeseen suuntaan ja md tiidn et niin moni muukin tekee sitd ja md

uskon et kaikki on mahdollista.”

Oman toimijuuden ulottuvuuden voidaan nidhdéd olevan yhteydessd pystyvyysuskoon,
jonka on todettu edistévén ilmastoahdistuksen hallintaa (Doherty & Clayton, 2011).
Haastateltava 5 toi my0s esille, ettd oman ahdistuksen hallinta on térkeas, jotta tyossa
pystyy toimimaan tehokkaasti. Vdhdinen ilmastoahdistuneisuus voidaan siis ndhdé sekd
toimijuuden seurauksena ettd edellytyksend. Toisaalta haastateltava 6 koki ilmastoahdis-
tuksen tietyssd madrin myds positiivisena voimana, joka voi saada aikaan toimijuutta ja

aktivoida yksilod toimimaan ympéristo- ja ilmasto-ongelmien eteen. Haastateltavat 8 ja 9
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nékivdt puolestaan keskeisend osana toimijuutta toivon vilittdimisen myds muille thmi-
sille toimijuuteen kannustamisen kautta.

Muiden ihmisten havaittu toimijuus. Itse toiminnan liséksi osa haastateltavista koki,
ettd toimijuudella ja ympéristovastuuta edistdvélld tydlld on myds toisenlainen rooli il-
mastoahdistuksen lievittdjdnd. Tdma rooli on kytkoksissd vuorovaikutukseen samanlais-
ten tavoitteiden parissa toimivien ihmisten kanssa ja niistd tapaamisista saatavaan ver-

taistukeen:

- - se mikd siihen liittyy vahvasti on myés se ettd néikee muita ihmisid jotka
kertoo et mitd he on tehny, - - ku me ndhdddn siis ihmisid ilman ettd on suun-
niteltu mitddn tdmméstd fiilisten jakoa tai muuta ni kaikki aina joko epdsuo-
raan tai suoraan sanoo jotain semmosta tdhdn liittyvdd ja siitd tulee aina
semmonen ettd mukava ndhd ettd moni muukin miettii nditd asioita ja pyrkii

tekemddn jotain.” (H1)

Haastateltavan kokemuksessa korostuu tunne siité, ettd yksilo ei ole omien tavoitteidensa
ja haasteidensa kanssa yksin. Myds haastateltava 3 piti muiden toimijoiden kohtaamista
toivoa herittdvina, ja haastateltava 8 koki muiden ihmisten toimijuuden vahvistavan us-
koa muutokseen. Toivo onkin nédhty keskeisend tunteena, jolla voidaan innostaa muita

ryhtyméain toimimaan ilmaston eteen (Carter, 2011; Blomfield ym., 2016).

Toimijuus luo
muiden toimijoiden
tapaamiselle
suotuisat olosuhteet

Oma Havaittu
toimijuus toimijuus

Usko oman
toiminnan
vaikuttavuuteen
vahvistuu

Kuvio 10. Havaittu toimijuus oman toimijuuden vahvistajana

Muiden ihmisten toimijuuden havaitsemisen voidaan siis ndhdd vahvistavan uskoa siihen,

ettd yksilo ei toimi ympéristovastuun eteen yksin, ja siten se voi vahvistaa uskoa oman
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toiminnan vaikuttavuuteen ja merkityksellisyyteen. Kuviossa 10 on havainnollistettu tita
oman ja muiden toimijuuden vilistd suhdetta. Toimijuuden vuorovaikutukseen kytkey-
tyvi rooli voidaan my®ds liittdd Weintroben (2013) ndkemykseen siité, ettd ahdistusta on
helpompi sietdd ja todellisuuden kohtaaminen helpottuu, kun yksilo saa tunnetason tukea

muilta thmisilta.
4.2.2 Toimijuusidentiteetin sadtely

Toimijuus oli vahva osa kaikkien haastateltujen muutosagenttien identiteettia, ja useim-
mat kertoivat vastuullisuustavoitteiden olevan ldsné yhté lailla niin ty6- kuin yksityiseld-
méssdkin. Osa haastateltavista koki kuitenkin tarvetta sopeuttaa omaa kaytostdén tai il-
maisuaan vastaamaan eliman eri konteksteissa toimivien thmisten tavoitteita ja uskomuk-
sia.

Roolien eriyttaminen. Osa haastateltavista kuvasi tilanteita, joissa he eivét halua
tuoda toimijuuttaan esiin. Téllaisia tilanteita koettiin pddosin yksityiseldméssa. Esimer-
kiksi haastateltavat 4, 5, 6 ja 7 kertoivat tilanteista, joissa he valitsevat olla ”saarnaamatta”

tai “paasaamatta” ilmastoon liittyvistd asioista. Haastateltava 1 kertoi vapaa-ajan ihmis-

suhteiden luovan edellytyksid toimijuuden ja muiden roolien vililld tasapainoilulle:

’»

- - mullakin on paljon ihan Idhipiirissd niitd ketd ei vois vihempdd
kiinnostaa, et tietyl taval mun on vihdn pakko unohtaa osa siitd aktivistista
sitten vapaa-ajalle siirryttdiessd. Tai ei oo pakko unohtaa mut sil ei vaan tuu
vastakaikua mistddn. Md oon kddintdny sen vdhdn ite silleen et md pikku hiljaa

i

ujutan sitd [ilmastotietoisuutta] sinne.’

Vaikka haastateltava 1 kertoi pyrkivansé hillitsemidin oman toimijuutensa esiintuomista
vapaa-ajalla, hin kuitenkin totesi toteuttavansa sitd pyrkimalld pikku hiljaa vaikuttamaan
ldhipiirinsd asenteisiin ja arvoihin.

Haastateltava 5 kertoi puolestaan tydohon liittyvista tilanteista, joissa hdn kokee, etté

oman toimijuuden esiintuominen voisi hankaloittaa tyon tavoitteiden saavuttamista:

"Tyossd md peittelen sitd et md oon kasvissydjd tai osin vegaani ja sitd md en
nyt ainakaan kerro kenellekdcdn - -. Ja se on tavallaan vihdn outo, se on vihdn
ristiriitanen tunne. - - md menetdn luottamusta jos ihmiset tietdd et md - -
pddosin syon vegaanisesti, ni sit ne ajattelee et mul on joku vegaaniagenda.

’

Se on vdhdn turhauttavaa.’
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Haastateltava 5 koki, etté erityisesti kansainvélisessd toimintaympéristdssi kasvisruoka-
valio voi herittda kollegoissa epdluuloja. Haastateltava 8 puolestaan tunnisti, ettd vaikut-

tavuuden lisddmiseksi oma viesti on kohdennettava kohdeyleisolle sopivaksi:

"~ - md en mene koskaan vaikka teollisuuteen puhumaan et mul ois vihredt
maiharit pddlld, koska ndd on oikeesti sellasia mihin ihmiset kiinnittdd huo-
miota, ja sitten esityksissd on faktoja, on talouslukuja, on numeroita, mitd ne
ympdristovaikutukset, mitkd ne on ne taloudelliset menetykset tai kustannuk-

set, ja esitdn sen silld kielelld milld ne ihmiset on tottunu kuulemaan

’

asioita - -.’

Haastateltava 8 kaytti esimerkkind teollisuuden toimialan yhteisty6td, jossa ymparisto-
vastuuseen liittyvét asiat saatetaan kokea “pehmednd”, jos niitd ei esitetd taloudellisten
faktojen valossa.

Tyo- ja vapaa-ajan toimijuuden yhteenkietoutuminen. Vaikka osa haastateltavista
kertoi sopeuttavansa kidytostddn eri konteksteihin sopivaksi, toimijuuden taydellisti erot-
tamista omasta identiteetisti ei kuitenkaan pidetty muutosagenttien keskuudessa mahdol-
lisena. Haastateltava 1 koki, ettéd tyo- ja henkilokohtainen eldmé ovat vahvasti sidoksissa
toisiinsa, ja my0s haastateltavat 2 ja 5 kertoivat ty0- ja vapaa-ajan identiteettien sekoittu-
misesta. Haastateltava 3 puolestaan kuvasi yksityiseldmén vastuullisuustavoitteita ensisi-

jaisena motivaation ldhteend tyolle:

"En md tekis tdtd tyotd jos mul ei olis sitd samaa tavotetta [aktiivinen toimi-
juus ympdristovastuun eteen] tdssd. Et sen takia tavallaan sielt yksityiseld-

mdstd se tulee se halu kuitenkin edistdd sitd ja sen takii md oon tdhdn tyohonki

’

hakeutunu et tdid on mulle keino edistdd sitd - -.”

Haastateltava 4 koki, ettd tyon aikaansaama tietoisuus vastuullisuuteen liittyvistd asioista
saa aikaan sen, ettd vastuullisuustavoitteet kulkevat mukana myds arjessa. Lisdksi haas-
tateltava 9 totesi, ettd hdnen tyonsd herdttdd myos vapaa-ajalla keskustelua ldhipiirissa, ja
liheiset myotéaeldvit tyon paddmadrien tavoittelua.

Havainnot ty0- ja vapaa-ajan roolien ja identiteettien yhteenkietoutuneisuudesta ovat
pitkélti linjassa Headin ja Haradan (2017) tutkimuksen kanssa, jossa ilmastotutkijat
kuvasivat vaikeutta erotella henkilokohtaisen eldmén ja tyon rooleja. Toimijuusidentitee-
tin sddtely voidaan myos liittdd Wrightin ym. (2012) tutkimuksen 16ydokseen siitd, ettd
ilmastoasiantuntijat ja -konsultit liikkuivat eri identiteettien vélilld eri konteksteissa.

Vaikka Headin ja Haradan (2017) haastattelemat ilmastotutkijat kokivat ty6- ja vapaa-
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ajan identiteettien yhteenkietoutumista, he tunnistivat kuitenkin tyon ja vapaa-ajan
erottelemisen merkityksen oman jaksamisen edellytyksend. He myds kertoivat vélttele-
vénsi ilmastonmuutoksesta keskustelemista vapaa-ajalla. Tdmén tutkimuksen havaintoja
tietoisten rajojen asettamisesta osana itsensé johtamista kuvataan tarkemmin seuraavassa

luvussa.
4.2.3 Rajaaminen

TyOn rajaaminen nousi haastatteluissa esille tunteiden hallinnan ja késittelyn nikokul-
masta kahdella eri tasolla, joista laajempi liittyy tyonteon rajaamiseen, ja toinen pyrki-
mykseen rajata omia ajatuksia ja tyon sisdltoja.

Tyonteon rajaaminen. Tydnteon rajaaminen ilmeni haastateltavien puheessa hyvin-
voinnin ja jaksamisen sekd tyon ja muun eldmén osa-alueiden yhteensovittamisen nako-
kulmasta. Haastateltava 1 koki, ettd tyotd on pitkdn aikavilin perspektiivista opittava ra-
jaamaan siten, ettd vaikka valilla tydssd olisi ajanjaksoja jotka vaativat enemmaén panos-
tusta, siitd ei saa tulla jatkuvaa. Liséksi hén tunnisti, ettd tyonteon rajaaminen edellyttaa
harjoittelua ja rajaamisen tarkeyden tiedostamista. Haastateltava 2 puolestaan tunnisti ris-
tiriitoja tyon ja parisuhteen vaatimien panostusten vililld, kun taas haastateltava 4 koki
tyon rajaamisen haastavaksi erityisesti etdtydossd. My0Os haastateltava 9 kuvasi tyonteon
ja vapaa-ajan erottamista stressinhallinnan keinona. Haastateltava 6 puolestaan toi esille,
ettd tyonteon rajaaminen edellyttdd mielen hallintaa erityisesti silloin, kun tyohon liittyy

vahva palo ja toimijuus:

"~ - ilmastopuolella niitd toitd on ihan jdrjettomdsti til hetkelld, ja Suomes-
sakin tapahtuu sen kans niin paljon ja se tyohdn ei ikind lopu ni sit siin pitdd
olla itte vaan tosi tiukkana sen kans et tekee sen normitydpdivin ja - - sen
pitdd riittdd. Ja sehdn vaatii aika paljon semmosta henkistd hyvdksyntdd siind
et vaiks ndkee niit vaikuttamisen mahdollisuuksia et ei vitsi tuollakin pitdis
olla ja tohon vois vaikuttaa ja toi ois tirkeetd mut ku ei vaan ehi ni pitdid vaan

hyvdiksyy se semmonen epdtdydellisyys.”

Haastateltavien puheessa tyonteon rajaaminen nihtiin vilttaimattdmiand kokonaisvaltai-
sen hyvinvoinnin takia. Haastateltavat myos tunnistivat rajaamisen haasteellisuuden, ja

kuvasivat pohdintaa ja harjoittelua, joita sen oppiminen edellytta.
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Omien ajatusten ja tyon sisdltojen tietoinen rajaaminen. TyOnteon rajaamisen lisdksi
osa haastateltavista tunnisti, ettd he johtavat itseddn rajaamalla altistumista ilmastonmuu-

tokseen liittyville aiheille:

- - kylldhdn sen ilmastonmuutoksen ja kestivyyskriisin ja vakavuuden ja sen
skaalan takia joutuu tavallaan sddnnéstelemddn sitd et miten paljon lukee
vaikka siihen liittyvid asioita. Tai md oon joutunu tekemddn semmosia rajan-
vetoja ittelleni et md en saa, ei pidd hukuttaa itteensd siihen kaikkeen nega-
titviseen mitd sielld on. - - Muuten se tavallaan vie kaiken semmosen pdivit-

tiisen jaksamisen.” (H1)

Haastateltava 1 kertoi vélttdvansa tietoisesti altistumista ilmastonmuutosta késitteleville
atheille, koska ymmaértii niiden vaikutuksen omiin ajatuksiinsa ja tunteisiinsa. Haastatel-
tavan puheesta ilmeni, ettd rajaaminen on kiinteédsti yhteydessa siihen, ettd ilmastonmuu-
tos on hédnen tydssddn vallitseva teema. My0Os haastateltava 5 kertoi viltelleensd joskus
esimerkiksi tiettyjd ilmastoon liittyvid kriisejd koskevaa uutisointia. Vastaavasti haasta-
teltava 3 kertoi rajanneensa tyonsa sisdltdd hallitakseen ahdistustaan ja sédilyttdékseen toi-

mijuutensa:

"~ - kyl md sit oon myés toisaalta pyrkinykin jollain tavalla rajaamaan sitd
mitd md teen sen takia et md pystyisin kuitenki toimimaan, esimerkiks et md
oon ilmottanu mun tyénantajalle et md en osallistu ku on jotain vaikka ilmas-
tonmuutoskonferenssei ni md en mee niihin, et se ei tavallaan oo suoraan sitd
mitd md oon tddl tekemdssd, ja se kuitenki lisdis mun ahdistusta et md pyorit-

tdisin niit teemoja ihan jatkuvasti. Et sitd on pakko kuitenki pyrkii rajaamaan

>

et saa edistettyy sitd omaa asiaa myos.’

Haastateltavan kokemuksessa rajaamiseen liittyi myds omien rajojen viestiminen tyoyh-
teisOssa.

Ajatusten rajaaminen voidaan ndhda keinona sdilyttdd toimijuus ja hallita tunteita jo
ennen niiden syntymistd. Itsensd johtaminen ajatuksia tai tyon sisiltojd rajaamalla edel-
lyttdd sen tiedostamista, ettd tunteilla on vaikutusta tydhon. Tdma 10ydos voidaan liittd4
tietoon siitd, ettd ahdistus voi vaikuttaa yksiloon lamaannuttavasti (Roser-Renouf &
Maibach, 2010). Omien ajatusten rajaaminen on myds linjassa Headin ja Haradan (2017)
havaintoon siitd, ettd ilmastotutkijat sulkivat ilmastonmuutoksen vélilld pois mielestdan

ja tunteistaan kyetidkseen toimimaan ja tekeméén paivittdistd tyotdén. Siten he pitivit ylla
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optimistisuutta pysydkseen motivoituneina. Headin ja Haradan (2017) 16yddkseen voi-
daan liittdd my0s pyrkimys jattdd osa ympdaristovastuutyohon liittyvéstd negatiivisesta il-

mapiiristd tai kommentoinnista omaan arvoonsa, mité kuvataan seuraavassa luvussa.
4.2.4 Paksun nahan luominen

Viimeinen tunteiden hallinnan kategoria, paksun nahan luominen, viittaa pyrkimykseen
olla vélittdméttd muiden kommenteista tai ymparistovastuutyotd ympérdivastd ilmapii-
ristd. Paksun nahan luominen on kytkoksissé ristiriitoihin ja vaikeuksiin, joita haastatel-
tavat kuvasivat haastattelujen aikana. Osa haastateltavista kertoi my0s saavansa sdannol-
lisesti negatiivista tai jopa asiatonta palautetta. Paksun nahan luominen toistui haastatel-
tavien puheessa reaktiona esimerkiksi téllaisiin asiattomiin yhteydenottoihin. Lisédksi
haastateltavat kuvasivat toistuviin vaikeisiin tunteisiin tottumista tai turtumista.
Negatiivisen palautteen huomiotta jdttdminen. Haastateltavat 1, 2, 6 ja 9 kertoivat
saavansa ajoittain negatiivista tai asiatonta palautetta, ja kaikki toivat esille pyrkimyksen
jattaa tillaiset kommentit omaan arvoonsa ja olla vélittiméttd niistd. Haastateltava 1 koki,
ettd vastuullisuutta priorisoiva yritys kohtaa paljon epiluuloja, ja esimerkiksi kokonais-
vaikutusten kannalta merkityksettomiin yksityiskohtiin saatetaan puuttua tarpeettoman
herkasti. Téllaiset tapaukset haastateltava 1 koki turhauttavana ja epéreiluna, ja hin kertoi

pyrkivinsi jattimdin ne huomiotta:

"~ - me vditetddn todella paljon et me ollaan vastuullisia ja se pitdd paik-
kansa, siis pystytddn osoittamaan se, ja niin kauan ku me ollaan olemassa ni
me halutaan pystyy osoittamaan se. Mut tavallaan sit se viedddn sille lillu-
kanvarsitasolle ettd kaivetaan esille sieltd joku yks yksityiskohta, ettd mites
nyt ku yksi teiddn osakas kerran lensi - - lentokoneella ni voitteko te nyt olla
vastuullinen toimija... Ku se keskustelu on usein tdlld tasolla. Niin sit se jo-
tenki on vaan, tohon ei tiid tavallaan et mitd pitdis tehd, se on yleensd et se

menee kategoriaan sitte ettd vaan pitdd jdttdd huomiotta.”

Haastateltavan kommentissa pyrkimys jdttai negatiiviset kommentit huomiotta on yhtey-
dessd neuvottomuuden tunteeseen ja tunteeseen siitd, ettei tilanteeseen tunnu olevan jir-
kevid tapaa reagoida. Haastateltava 9 puolestaan toi esille, ettd negatiiviset kommentit

saattavat herdttda drtymysté, ja kertoi opetelleensa tietoisesti ohittamaan ne.
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Vaikeisiin tunteisiin tottuminen. Muutosagentit kuvasivat haastatteluissa tyohon liit-
tyvid vaikeita tunteita, jotka liittyivdt esimerkiksi ilmaston tilaan ja omien vaikutusmah-
dollisuuksien rajallisuuteen. Osa haastateltavista kuvaili turtumista néille kielteisille tun-
teille ja tietoista pyrkimysté jatkaa vaikeista tunteista huolimatta eteenpdin. Haastateltava

2 kertoi pyrkineensa tietoisesti harjoittelemaan vaikeiden tunteiden pitdmista etaalla:

- - md oon koittanu sitd vihdn harjotella et ei ottais kaikkee niin henkilokoh-

tasesti ja ottais niin kauheen ldhelle - -.”

Vaikeisiin tunteisiin tottuminen voidaan siis osin nihda tietoisen harjoittelun tuloksena,
mutta toisaalta haastateltava 2 kertoi my0s kielteisten tunteiden sietdmisen helpottuvan
itsestddn kokemuksen karttuessa, kun tiettyihin tunteita aikaansaaviin tilanteisiin tottuu.
Haastateltava 3 kuvasi vastaavasti sitd, miten hian pyrkii vélttdméain vaikeiden tunteiden
mairehtimistd. Haastateltava 5 puolestaan toi esille epduskonsa siihen, ettd ilmastonmuu-
tosta pystyttéisiin endd hillitsemédédn tai ainakaan estimddn, mutta hin koki turtuneensa
niihin vaikeisiin tunteisiin, koska ne olivat jatkuvasti hinen eliméssédédn lasna.

Head ja Harada (2017) tunnistavat paksun nahan luomisen yhdeksi tavaksi hallita
tyohon liittyvid tunteita, ja heiddn haastattelemansa ilmastotutkijat kuvasivat sitd keinona
jaksaa tyotd ympar0ivad negatiivista ilmapiirid. Asioiden jattiminen omaan arvoonsa voi
kuitenkin olla tunteiden hallinnan kannalta riski silloin, jos tunne pyritdén tukahdutta-
maan. Tunteen tukahduttamisen on nimittdin todettu vaikuttavan tunteeseen painvastai-
sesti eli sitd vahvistavasti (Wenzlaff & Wegner, 2000). Paksun nahan luominen voidaan
kuitenkin tulkita myos tunteen uudelleenarvioinniksi, jolloin arvioidaan uudelleen tun-
teeseen johtanut drsyke, ja pyritdédn tulkitsemaan se eri tavalla tai jattdméén se huomiotta.
Tamai ldhestymistapa on yleisesti nihty tehokkaana strategiana hallita tunteita. (Gross,

2002.)
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5 JOHTOPAATOKSET

Téssd luvussa vastaan tutkimuskysymyksiin esittdmélld tutkimukseni keskeiset 10ydokset

ja peilaamalla niitd muutosagenttiuden ja tunteiden tutkimuksen kirjallisuuteen.
5.1 Ympiristovastuutyossi koetut tunteet ja niiti aikaansaavat tekij:t

Haastatteluissa muutosagentit kuvasivat ymparistovastuutyossé koettuja tunteita, niité ai-
kaansaavia tekijoitd ja tunteiden hallinnan keinoja. Tdssd luvussa syvennytddn haastatel-
tavien ilmaisemiin tunteisiin ja niitd aikaansaaviin tekijoihin, jotka esitdn puu-vertausku-
van avulla. Mallissa kuvataan Gioia-menetelmélld laaditun datarakenteen pohjalta tun-
teita aikaansaavat tekijit: tyon merkityksellisyys, sosiaalinen tuki, onnistumisen koke-
mukset seka ristiriidat oman tyon ja muiden toimijoiden vélill4. Lisdksi malliin on koottu
haastateltavien ilmaisemat tunteet, jotka on poimittu haastattelujen litteroinneista. Malli

on esitetty kokonaisuudessaan kuviossa 11.

1 tyon ja Sosiaalinen tuki

Onnistumisen
kokemukse

kiihtymys
epiitoivo

LEimpd

pettymys
pelko drtymys

\
\\ epiivarmuus

“hyvi fiilis”  ilo

rauha
luottavaisuus

huoli
vt suru .. ¥lpeys
ahdistus optimismi
vksindisyys toivo
epiireiluus _innostus
) turhautuminen helpottuneisuus
kiukku

riittimittomyyden itsevarmuus

tunne

i Motivaatio

Tyin merkityksellisyys

Kuvio 11. Tunneulottuvuus ympéristovastuutyossa



58

5.1.1 Tyon merkityksellisyyden kokemus motivaation ldhteend

Ilmastonmuutoksen hidastaminen ja torjuminen yhteiskunnallisen tason tavoitteena loi
haastateltaville kokemuksen siitd, ettd he tyoskentelevit isomman paédmaiérdn ja yhteisen
hyvén eteen, mihin haastateltavien kokemus tyon merkityksellisyydestd pohjautui vah-
vasti. Haastateltavat kuvasivat tyon merkityksellisyyttd pysyvyytti ja tahdonvoimaa vah-
vistavana sekd motivaatiota luovana tekijand. Siksi tyon merkityksellisyys on kuviossa
11 kuvattu puun juurina, jotka rakentuvat omien arvojen mukaan toimimisen ja oman
tyon tarkeyteen uskomisen yhteissummana, ja pitdvat puuta pystyssa. Motivaatio puoles-
taan kumpuaa tyon merkityksellisyydestd muodostaen puun rungon.

Tyon merkityksellisyydessé keskeistd on yksilon kokemus siitd, ettd hinen tekemél-
1d4n tyolld on tarkoitus. Toimijuuden ja yhteiseen hyvdin vaikuttamisen mahdollisuudet
on tunnistettu merkityksellisyyden kokemusta aikaansaaviksi tekijoiksi. (Cheney ym.,
2008; Mitra & Buzzanell, 2017.) Tyon merkityksellisyys ei kuitenkaan ole staattinen tila,
vaan jatkuvasti kdynnissd oleva dynaaminen prosessi, jota tydssd tapahtuvat asiat muok-
kaavat. Tyon merkityksellisyyden on todettu olevan yhteydessé esimerkiksi tyotyytyvai-
syyteen, sitoutumiseen ja henkiseen hyvinvointiin (Mitra & Buzzanell, 2017).

Mitra ja Buzzanell (2017) selvittivét tutkimuksessaan tyon merkityksellisyyden ra-
kentumista vastuullisuustyossd. Tutkimuksessa nousi esille vastuullisuutta ympéroiva ky-
seenalaistava kulttuuri ja sen negatiivinen vaikutus vastuullisuustyota tekevien merkityk-
sellisyyden kokemukseen. Mitra ja Buzzanell (2017) tekevit kuitenkin sen johtopadtok-
sen, ettd ndma ristiriidat ja haasteet ovat osaltaan vaikuttamassa merkityksellisyyden ko-
kemuksen syntymiseen, mikd kuvaa tyon merkityksellisyyden dynaamista luonnetta.
Wright ym. (2012) tuovat puolestaan esille ilmastonmuutoksen ristiriitaiset vaikutukset
yksiloiden hyvinvointiin: vaikka ilmastonmuutos uhkaa yksildiden fyysistd ja henkistd
terveyttd, ympdristovastuutyd koetaan usein tarkoitukselliseksi ja merkitykselliseksi,

miké edistdd yksilon koettua hyvinvointia.
5.1.2  Muut tunteita aikaansaavat tekijét

Yksilo-, organisaatio- ja yhteiskunnan tason toimijoiden seké vastuullisuustyon tavoittei-
den viliset ristiriidat on kuviossa 11 kuvattu myrskynd, joka koettelee puuta. Toisaalta
sitd ravitsee aurinko eli eri tahoilta saatava sosiaalinen tuki ja onnistumisen kokemukset.
Néiden olosuhteiden ristitulessa puu seisoo juuret vahvasti maassa, mutta puun oksilla on

monenlaisia positiivisia ja negatiivisia tunteita. Kuten puun lehdet ja oksat, jotka voivat
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pudota ja vaihtuvat vadjddmattd aina sdédnndllisin véliajoin, niin myds tunteet menevit ja
tulevat.

Miller ym. (2007) tunnistavat tydssd tunteita synnyttivind ja sditelevini tekijoini
johdon kontrollin, suhteet asiakkaiden kanssa, sosiaaliset suhteet kollegojen ja esimiehen
kanssa, tyon ulkopuoliset tekijét seka itse tyon piirteet. Valtaosa téssi tutkielmassa kuva-
tuista tunteista oli yhteydessd sosiaalisiin suhteisiin muiden kanssa. Suhteet kollegojen
kanssa néhtiin ennen kaikkea myOnteisten tunteiden aikaansaajina, kun taas erilaiset ris-
tiriidat koettiin kielteisid tunteita, erityisesti turhautumista, aiheuttavina tekijoini. Risti-
riitoja koettiin niin organisaation sisdlld kuin organisaatioiden vélisiin suhteisiin ja yh-
teiskunnallisiin rakenteisiinkin liittyen. Haastateltavat tunnistivat myos itse tyon piirtei-
siin liittyvid tunteita, jotka limittyivét osaksi sosiaalisten suhteiden ja onnistumisen koke-
musten kategorioiden kanssa. Johdon kontrolli ja suhteet asiakkaiden kanssa eivit kui-
tenkaan tdssé tutkielmassa nouse esiin ympdaristovastuutyon tunneulottuvuuteen vaikut-

tavina tekijoind.
5.1.3 Tunteet vastuullisuustydssa

Wrightin ja Nybergin (2012) tutkimuksessa ympariston eteen toimivat vastuullisuusjoh-
tajat ja -konsultit ilmaisivat ahdistusta, vihaa, drtymystd, epitoivoa, pelkoa ja syyllisyytta.
Kaikki ndma tunteet ilmenivit myos tdssd tutkimuksessa joko suoraan tai epdsuorasti il-
maistuna. Lisdksi haastateltavat ilmaisivat tdssa tutkimuksessa esimerkiksi turhautumista,
pettymystd, huolta, surua ja yksindisyyttd. Kielteiset tunteet kumpusivat ennen kaikkea
erilaisista ristiriidoista ja jatkuvasta altistumisesta ilmastonmuutokseen liittyville aiheille.

Wrightin ja Nybergin (2012) tutkimat vastuullisuustoimijat kokivat tydssddn myos
innostusta, ylpeyttd, myotdtuntoa, toivoa, intohimoa ja tyytyvaisyyttd. Myds positiivisten
tunteiden osalta muutosagenttien ilmaisemat tunteet ovat linjassa Wrightin ja Nybergin
(2012) 16ydosten kanssa. Muutosagentit kuvasivat myos esimerkiksi rauhallisuuden ja
itsevarmuuden kokemuksia. Lisdksi haastateltavat puhuivat “hyvisté fiiliksestd”, ja osa
haastateltavista liitti mielihyvin tunteet kokemukseen ”1ammdstd”. Positiiviset tunteet il-
menivit erityisesti sosiaalisen tuen, onnistumisen kokemusten ja oman tyon merkityksel-
lisyyden yhteydessé.

Y mpéristovastuutydssa koetut tunteet ovat perdisin niin omasta ydintyOstd, suhteista
muiden toimijoiden kanssa kuin yhteiskunnallisista rakenteistakin. Tunteita aikaansaa-
vien tekijoiden tasot kuvaavat sitd, miten vastuullisuustyon tunneulottuvuus on monita-

hoinen kokonaisuus, jossa tunteet eivét synny vain oman tyon ydinpiirteistd, vaan monien
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eritasoisten tekijoiden yhteissummana. Téssd tutkielmassa tunnistetuista vastuullisuus-
tyossd ilmenevistd tunteista on viitteitd myos aiemmassa kirjallisuudessa. Sen liséksi
tdssé tutkielmassa on hahmotettu laajempi kokonaiskuva tunneulottuvuudesta ymparisto-
vastuuty0ssd, joka muodostuu niin yksittdisistd tunteista kuin niitd aikaansaavista teki-

joistékin.
5.2 Tunteiden hallinnan keinot tyon tukena
5.2.1 Tunteiden hallinnan keinojen ajallinen sijoittuminen

Téssd tutkielmassa vastuullisuustoimijoiden tunteiden hallinnan keinot on jaettu neljdén
kategoriaan: toimijuus ilmastoahdistuksen torjujana, toimijuusidentiteetin sditely, rajaa-
minen ja paksun nahan luominen. Tulosluvun datarakenteessa esitettyja tunteiden hallin-
nan keinoja on havainnollistettu kuviossa 12 sijoittamalla keinot tunnetta edeltdvién ja

sen jdlkeiseen aikaan.

Toimijuus Toimijuus- Rajaaminen Paksun
ilmasto- identiteetin nahan
ahdistuksen sddtely luominen
torjujana

l l l

Tunteen syntyminen

Kuvio 12. Tunteiden hallinnan keinot aikajanalla

Tassé tutkielmassa tunnistetut tunteiden hallinnan keinot painottuvat tunnetta edeltavaan
aikaan. Vain paksun nahan luominen voidaan ndhd4 tunteen syntymisen jélkeisend hal-
linnan keinona. Gross (2001) toteaakin, ettd tunteiden hallinnan strategiat ovat yleensd
sitd tehokkaampia, mitd aikaisemmin niitd kdytetddn tunteiden syntymisen prosessissa.
Strategian ajallisesta sijoittumisesta tehtyd padtelmad sen tehokkuudesta voidaan kuiten-
kin pitdd suuntaa antavana, silld tunteiden hallinnan keinot ovat my0s suureksi osin tilan-

nekohtaisia (Elfenbein, 2007).
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Tehokkuuden kannalta paksun nahan luominen voidaan néhda ristiriitaisena keinona,
koska tunteen tukahduttamisen on todettu vaikuttavan tunteeseen painvastoin siti vahvis-
tavasti (Wegener ym., 1993; Gross, 2001). Toisaalta jos paksun nahan luominen tulkitaan
pyrkimykseksi jattdd tunteeseen vaikuttanut drsyke huomiotta, keinon voidaan tulkita si-
joittuvan aikajanalla jo aikaisempaan vaiheeseen, jolloin se voidaan vastaavasti nihda

tehokkaampana.
5.2.2 Tunteiden hallinnan keinojen yhteys yksilon identiteettiin

Tarkastelemalla tunteiden hallinnan keinoja sisdlldllisestd ndkokulmasta voidaan erottaa
kaksi ulottuvuutta, joista toinen liittyy oman toimijuuden korostamiseen ja sithen tukeu-
tumiseen, ja toinen toimijuuden piilottamiseen ja rajaamiseen. Kuviossa 13 on havainnol-

listettu tdtd toimijuuden eri puolien vililla tasapainottelua.

Rajaaminen

Toimijuuden

) ) Roolien
kokonaisvaltaisuus .
L erivttiminen
ja sithen ’
tukeutuminen Paksun nahan

luominen

Kuvio 13. Toimijuuden korostamisen ja piilottamisen vililli tasapainoilu

Muutosagentit toivat haastatteluissa vahvasti esille toimijuuttaan ja kertoivat pyrkivinsé
vaikuttamaan ja innostamaan sen avulla muita. Suurin osa muutosagenteista koki toimi-
juuden kokonaisvaltaisena osana itsedén. Toimijuus koettiin myds ilmastoahdistusta lie-
vittdvdni keinona. Toisaalta haastatteluissa ilmeni tarve rajata omaa toimijuutta tai jopa
piilottaa se hetkellisesti muilta. Tdhdn ulottuvuuteen liittyvét esimerkiksi omien ajatusten
ja tydnteon rajaaminen sekd toimijuuden sivuun jittdminen vapaa-ajalla. Myds asioiden
jattdmisen omaan arvoonsa voidaan nidhdé edellyttidvin toimijuuden hetkellistd sivuun

jattdmista.
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Loydds toimijuuden erilaisesta ilmentdmisesté eri konteksteissa voidaan liittda yksi-
16n erilaisiin identiteetteihin. Wright ym. (2012) haastattelivat tutkimuksessaan 36 suu-
rissa yrityksissd toimivaa ilmastoasiantuntijaa ja -konsulttia. Asiantuntijat ja konsultit il-
maisivat erilaisia identiteettejd, jotka ilmenivit eri konteksteissa, ja joiden avulla ilmas-
totoimijat tasapainoilivat henkilokohtaisten uskomustensa ja ristiriitaisten organisaation
diskurssien vililld. Eri identiteettien vililld tasapainoilu kévi ilmi itsensé johtamisen kei-
nona. Identiteeteilld oli myds poliittinen ulottuvuus, silld niiden kautta toimijat pyrkivat
vaikuttamaan muihin.

Wrightin ym. (2012) haastattelemat asiantuntijat ja konsultit omaksuivat eri identi-
teettejd sen mukaan, minké he kokivat tietyssa kontekstissa tehokkaimmaksi. Esimerkiksi
ilmastonmuutosskeptisyyttd kohdatessaan vastuullisuustoimijat korostivat sosiaalisen
muutosagentin identiteetistd poikkeavia asioita, kuten tuottavuutta tai ammatillisuutta.
Vastaavasti tissd tutkimuksessa haastatellut muutosagentit kertoivat “hivuttavansa” il-
mastotietoisuutta ldhipiiriinsa tai esittdvdnsa ilmastonmuutokseen liittyvét faktat numee-
risessa muodossa. Wrightin ym. (2012) haastattelemat asiantuntijat ja konsultit myos il-
maisivat, ettd he tietoisesti vililld hillitsivdt jonkin identiteettinsd ilmaisemista. Tutki-
muksessa ilmeni my0s tarve etddnnyttdd itsensd ilmastonmuutokseen liittyvistd asioista
esimerkiksi vapaa-ajalla. Naméi 16ydokset ovat linjassa timén tutkimuksen kanssa, jossa
muutosagentit kuvasivat eri identiteettien vélilld tasapainoilua.

Jotta yksilo voi muodostaa itsestddn ehedn kdsityksen, hin luo eri identiteeteistd nar-
ratiivisen identiteetin eli tarinan siitd, miten eri identiteetit liittyvét toisiinsa (Wright ym.,
2012). Narratiivisen identiteetin merkitys korostuu elamédnmuutoksissa, silld se luo jatku-
vuutta yksilon nykyisen olemuksen ja muutoksen aikaansaaman uuden mindn vélille
(Ibarra & Barbulascu, 2010). Narratiivinen identiteetti luo yksilolle myos tarkoituksen
tunnetta ja jatkuvuutta (Wright ym., 2012). Téssd tutkimuksessa haastateltujen muutos-
agenttien kertomukset siitd, miten vastuullisuustavoitteet linkittyvit heiddn yksityis- ja
tydeldminsé vililld, voidaan ndhdd erddnlaisena narratiivisena identiteettind, joka liitt4a
yhteen toimijuuden roolit eri konteksteissa.

Y mpéristdvastuutydn voidaan siis ndhda edellyttdvén toimijuuden sddtelyi ja identi-
teettien vililld likkkumista. Tarve rajata tai korostaa toimijuutta olosuhteiden mukaan voi-
daan liittd4 tunnetyon piirteisiin, kun tunnetyd maédritellddn laveasti sellaiseksi tyoksi,
jossa tunteita ja niiden niyttdmistd on hallittava (Ashkanasy ym., 2017). Ympéristovas-
tuutydon hahmottaminen tunnetyon konseptin ndkokulmasta tarjoaa siten mahdollisuuden

tarkastella vastuullisuustyon yksilolle asettamia vaatimuksia tunnetasolla.
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5.3 Tutkimuksen rajoitteet

Tassd tutkielmassa tunteiden merkitystd ympéristovastuutydssi on lihestytty yksilotason
subjektiivisesta nikokulmasta hyodyntdmalla laadullisia haastatteluja aineistonkeruume-
netelméni. Laadullisten haastattelujen avulla voidaan muodostaa rikas ja syvéllinen ké-
sitys yksittdisestd kontekstista (Eriksson & Kovalainen, 2008). Sen sijaan, ettd tutkimuk-
sella pyrittdisiin luomaan ennustettavia kaavoja ja yleistyksid, laadullisessa tutkimuk-
sessa keskitytddn ymmartdmiin ilmioita syvéllisesti. Samalla on kuitenkin tarkedd nostaa
esille tutkimukseen liittyvd epdvarmuus ja tulkinnallisuus. (Bryman ym., 2014.) Téssa
tutkielmassa ldhtokohtana on se, ettd tunteet muodostavat ihmisille erilaisia todellisuuk-
sia, jotka ovat kokemuksen tasolla kaikki yhtd oikeita ja aitoja. Tatd taustaa vasten on
kuitenkin tiedostettava, ettd tutkielman tulokset eivit ole suoraan siirrettdvissi eri kon-
teksteihin, vaan niihin tulisi suhtautua suuntaa antavina.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan tekemit tulkinnat ovat keskeisessé roolissa tu-
losten muodostamisessa. Tutkija on kuitenkin aina sidottu omiin arvoihinsa ja uskomuk-
siinsa (Ryan, 2018). Tassé tutkielmassa tehtyihin tulkintoihin vaikuttaa myds opintotaus-
tani liiketaloustieteissd, joka saa minut tarkastelemaan tunteisiin liittyvid ilmioita johta-
misen ja organisoinnin tutkimuksen ndkokulmasta. Tunteita voidaan kuitenkin pitdéd vah-
vasti poikkitieteellisend aiheena, jota voidaan tarkastella niin psykologisesta, sosiologi-
sesta kuin biologisestakin perspektiivistd. Vastaavasti yhteiskuntavastuun ja vastuullisuu-
den teemat linkittyvdt monien eri tieteenalojen tutkimukseen, joten tdssi tutkielmassa esi-
tetyt ndkemykset ovat véistdmattd jossain madrin yksipuolisia. Kun pro gradu -tutkielmaa
verrataan tieteelliseen kirjallisuuteen, tulosten luotettavuuden arvioinnissa on my6s huo-
mioitava tutkijan kokemattomuus ja tutkielman laajuuden rajallisuus esimerkiksi aineis-
tonkeruun osalta.

Ty6hon liittyvid tunteita tarkasteltaessa on hyvé pitdd mielessd, ettd tyohon ja muu-
hun eldmédn liittyvien tunteiden vélinen raja on hdilyvi. Varsinkin tédsséd tutkielmassa,
jossa haastateltavat ilmaisivat ty0- ja vapaa-ajan identiteettien yhteenkietoutumista, erot-
telu tyOssd ja vapaa-ajalla esiintyviin tunteisiin voi olla keinotekoista tai jopa mahdotonta.
Lisdksi tdima tutkielma valaisee vain niitd tunteita, joita haastateltavat ovat haastatteluissa
ilmaisseet. Kaikkia koettuja tunteita ei vélttdméttd ole osattu tiedostaa tai pukea sanoiksi.
Sosiaalisilla ja kulttuurisilla normeilla voi my0s olla vaikutusta sithen, mistd tunteista
koetaan soveliaaksi puhua. Lansimaisessa kulttuurissa esimerkiksi positiivisten tunteiden

korostaminen on tyypillistd (Head & Harada, 2017). Toisaalta Dasborough (2006) tuo
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esille, ettd tyohon liittyvét negatiiviset tunteet muistetaan yleensi paremmin kuin positii-
viset.

Haastatteluissa muutosagentit kuvasivat ty0tddn ja tunteitaan monista eri nakokul-
mista, joista tdhdn tutkielmaan ovat valikoituneet erityisesti ymparistovastuutyotd luon-
nehtivat kokemukset. Head ja Harada (2017) huomasivat kuitenkin haastatellessaan aust-
ralialaisia ilmastotutkijoita, ettd ilmastonmuutostakin enemmén ahdistusta haastatelta-
ville aiheuttivat oman ydintyon paineet ja tavoitteet. On siis muistettava, ettd vastuulli-
suustyo ei ole muista tydeldmin trendeistd irrallinen kokonaisuus, vaan sen vaatimukset
limittyvdat muihin tydeldmén vaatimuksiin, joita esimerkiksi tietotyon piirteet luovat.
Téssd tutkielmassa on kuitenkin esitetty viitteitd siitd, ettd jonkinlaisia yhtéldisyyksid ym-
paristdvastuutyodssa toimivien sosiaalisten muutosagenttien tunnekokemuksista voidaan

tunnistaa.
5.4 Jatkotutkimusehdotukset ja suositukset kiytinnon toimijoille
5.4.1 Teoreettiset sovelluskohteet ja jatkotutkimusmahdollisuudet

Tassé tutkielmassa on syvennytty yksilotason kokemuksiin ja tunteisiin yhteiskuntavas-
tuun (CSR) kontekstissa, ja siten vastattu tarpeeseen hahmottaa vastuullisuuteen liittyvia
mikrotason ilmiditd aihealueella, jolla ndikdkulma on perinteisesti keskittynyt makrota-
solle niin yhteiskuntavastuun (Rupp ym., 2006) kuin tarkemmin ilmastonmuutoksenkin
osalta (Wright ym., 2012). Tutkielma tdydentdd teoreettista tictoa tunteista organisaa-
tiokontekstissa ja laajentaa kasitystd vastuullisuustyon vaatimuksista. Loydokset havain-
nollistavat myos yksilotason tekijoiden merkitystd sosiaalisessa muutosagenttiudessa ja
yritysten yhteiskuntavastuutyossa.

Tunteet vastuullisuustyon kontekstissa on moniulotteinen aihe, joka tarjonnee tule-
vaisuudessakin monia kiinnostavia ja hyddyllisid tutkimuskohteita. Téssd tutkielmassa
mielenkiinnon kohteena olivat vastuullisuustoimijoiden mikrotason yksilolliset koke-
mukset. Tulevaisuuden tutkimuksen selvitettavéksi jdd, miten vastuullisuuteen kytkeyty-
vt tunteet ilmenevit kollektiivisella tasolla. Yhteiskunnallisesti merkittdvand tutkimus-
aiheena voidaan pitdd myos sitd, millainen vaikutus vastuullisuustydssa koetuilla tunteilla
yritysten yhteiskuntavastuun toteutumiseen todella on. Lisidksi muutosagenttien narratii-
vinen identiteetti on tunteiden hallinnan ndkdkulmasta potentiaalinen tutkimusaihe, kun
halutaan ymmarti4, miten yksilot liittdvét toimijuusidentiteettinsd yhteen muiden identi-

teettien kanssa.
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Koska tunteita on tutkittu vastuullisuuskontekstissa aiemmin vain viahidn (Russell &
Griffiths, 2008; Onkila, 2015), tdssa tutkielmassa on kartoitettu aihetta laadullisin mene-
telmin. Testaamalla tuloksia méérillisen tutkimuksen keinoin voidaan kehittdé tulosten
yleistettdvyyttd ja siirrettdvyyttd muihin konteksteihin, ja siten vahvistaa tdssé tutkiel-
massa tehtyjen tulkintojen objektiivisuutta ja luotettavuutta. Hyodyntdmailla erilaisia tut-
kimusmenetelmid voidaan my0s perehtyd toimijuuden, pystyvyysuskon ja eri tunteiden
vilisiin yhteyksiin ja kausaalisuussuhteisiin, joista on tdssd tutkielmassa esitetty alustavia
ajatuksia. Tédssd tutkielmassa on sivuttu joitakin tunteisiin liittyvid fyysisid reaktioita,
mutta tunteisiin liittyvét keholliset reaktiot ja fyysiset vaikutukset vastuullisuuskonteks-
tissa voidaan nihdi potentiaalisena tutkimusaiheena, jolla olisi merkittdvad uutuusarvoa.
Tulevaisuuden tutkimuksessa voisi myos olla mielekésté tarkastella tyon merkitykselli-
syyttd, joka on nédhty keskeisend vastuullisuustyotd leimaavana piirteend myos viimeai-
kaisessa suomalaisessa tutkimuksessa (FIBS 2020), ja pohtia siitd kumpuavia voimava-

roja suhteessa vastuullisuustyon vaatimuksiin.
5.4.2 Kaéytdnnon suositukset

Kirjallisuuskatsauksen ja timén tutkielman tulosten pohjalta esitin kahdeksan ideaa, joi-
den avulla ympéristovastuutydsséd toimivat yksilot voivat huolehtia tydhyvinvoinnistaan

ja tyonsa vaikuttavuudesta:

. lloitse onnistumisista ja positiivisesta palautteesta. Ota positiivisista tunteista
kaikki ilo irti ja vahvista niitd juhlimalla onnistumisia.

. Tukeudu kollegoihin ja ole itse muiden tukena. Jos omasta organisaatiosta ei
16ydy kollegoja, etsi vertaistukea organisaation ulkopuolelta ihmisistd, jotka ja-
kavat ty0ssddn samat arvot ja tavoitteet kuin sini.

. Kehitd vaikuttamis- ja neuvottelutaitojasi. Vaikuttamis- ja neuvottelutaidot edis-
tévit toimijuutta ja helpottavat ristiriitatilanteissa luovimista.

. Ald pelkdid negatiivisia tunteita. Myds negatiivisista tunteista voi olla hydtyi, ja
ne voivat aktivoida tarpeelliseen toimintaan.

J Viltd tunteiden tukahduttamista. Ota tunteet vastaan ja kisittele niitd mahdolli-
suuksien mukaan. Muista, ettd tunteet ovat nopeasti ohimenevid. Yritys tukah-

duttaa tunteita voi pdinvastoin vahvistaa niita.
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o Pyri kdsittelemdcdn tunteita mahdollisimman aikaisessa vaiheessa. Tunteeseen
johtanutta &drsykettd voi pyrkid arvioimaan uudelleen esimerkiksi keskustele-
malla muiden kanssa tai pyrkimélld suhtautumaan tunteeseen johtaneeseen asi-
aan huumorilla.

o Aseta rajat. Tiedosta tunteiden merkitys ty0ssé ja aseta rajat, jotka tukevat omaa
hyvinvointiasi niin ty0ssa kuin yksityiseldméassékin esimerkiksi rajaamalla tyon
sisdltoja ja maaraa.

. Jatka toimimista niiden asioiden eteen, joita pidit tirkeind. Itselle tarkeiden ta-
voitteiden eteen tydskentely luo merkityksellisyytta ja toivoa niin itsellesi kuin

muille ihmisille ympérillasikin.

Yksilotason lisdksi tdimén tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntdd niin organisaatioissa
kuin yhteiskunnallisella tasollakin. Organisaatiotasolla sosiaalisten muutosagenttien tun-
teiden hallintaa voidaan edistdd esimerkiksi tarjoamalla mahdollisuuksia késitelld tyossa
herdnneitd tunteita. Osa haastatelluista muutosagenteista koki, etti organisaatiorakenteet,
jotka mahdollistavat tuen saamisen tunteiden kasittelyyn matalalla kynnykselld, olisivat
oman tyon ja tunteiden johtamisen kannalta hyddyllisia.

Haastateltavat tunnistivat monia ympéristovastuutyohon liittyvid yhteiskunnallisen
tason ristiriitoja, jotka kumpusivat yhteiskunnan rakenteista sekd median ja poliittisten
vaikuttajien toimista. Ndiden ristiriitojen ndhtiin vaikeuttavan ympéristovastuutyotd, ja
ne olivat myds keskeinen tydssd esiintyvien kielteisten tunteiden ldhde. Yhteiskunnalli-
sella tasolla lienee siis paikallaan kysyé: mitd muutoksia yhteiskunnassa, poliittisessa vai-
kuttamisessa tai median toiminnassa voidaan tehdd, jotta yhteiskunnalliset rakenteet ja
toimijat tukevat ymparistovastuutyotd eiviatkd ainakaan vaikeuta sitd? Ilmastonmuutok-
sen hidastaminen edellyttdd yhteistyotd ja suoraselkdisyyttd, joiden toteutumisesta kaikki

yhteiskunnan toimijat ovat omalta osaltaan vastuussa.
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6 YHTEENVETO

Tadmin tutkielman tavoitteena oli muodostaa kokonaisvaltainen késitys tunteiden merki-
tyksestd ymparistovastuutyossd. Vastuullisuustyota lahestyttiin tissa tutkielmassa yhteis-
kuntavastuun (CSR) ympdéristdulottuvuuden nikokulmasta. Tutkielmaa varten haastatel-
tiin yhdeksdd sosiaaliseksi muutosagentiksi itsensd mieltdvad ymparistovastuu- ja ilmas-

totyOn asiantuntijaa.

Tutkimuskysymykseni oli:

Mikd on tunteiden merkitys ympdristovastuuta edistdvien sosiaalisten muutosagenttien

tyossa?

Pyrin 10ytdméan vastauksen tutkimuskysymykseen kolmen alakysymyksen avulla:

1. Millaisia tunteita sosiaaliset muutosagentit kokevat tyossd?
2. Millaiset tilanteet sosiaalisten muutosagenttien tyossd saavat aikaan tunteita?

3. Miten sosiaaliset muutosagentit kdsittelevdt tyonsd aikaansaamia tunteita?

Sosiaalisten muutosagenttien tunteista ja tunteita aikaansaavista tekijoistd muodostettiin
tdssd tutkielmassa malli puu-vertauskuvan avulla, joka kuvaa vastuullisuustyon tun-
neulottuvuutta kokonaisuutena. Haastateltavat ilmaisivat monia myonteisid ja kielteisid
tunteita ilosta ja rauhallisuuden tunteesta turhautumiseen ja epatoivoon. Tunteiden tun-
nistettiin kumpuavan erityisesti sosiaalisesta tuesta, onnistumisen kokemuksista, ristirii-
doista oman tyon ja eri toimijoiden vélilld sekd tyon merkityksellisyydestd. Tunteiden
hallinnassa puolestaan korostui vaatimus tasapainoilla toimijuuden korostamisen ja pii-
lottamisen vililld, mité tarkasteltiin tutkielmassa varsinkin identiteetin ja tunnetyon ké-
sitteiden ndkokulmista. Hallinnan keinot liittyivédt esimerkiksi rajaamiseen, toimijuu-
sidentiteetin sddtelyyn ja paksun nahan luomiseen. Suurin osa tunteiden hallinnasta pai-
nottui tunnetta edeltdviin aikaan, mikd on ndhty tehokkaana tunteisiin vaikuttamisen
strategiana (Gross, 2001). Lopuksi tutkielmassa pohdittiin useita mahdollisuuksia tule-
vaisuuden tutkimukselle ja esitettiin ajatuksia siitd, miten tutkielman tuloksia voidaan

hyddyntdéd kiytdnndssa.
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Liite 2. Teemoja havainnollistavia sitaatteja

3. tason
teemat

Tunteita ai-
kaansaavat
tekijat

2. tason teemat

Sosiaalinen tuki

Onnistumisen koke-
mukset

1. tason teemat ja niiti edustavia sitaatteja

Vuorovaikutus ja yhteistyo kollegojen kanssa

”- - kun padsi nikemaén, keskustelemaan ja olemaan
yhessé ni siité tuli tosi semmonen motivoiva ja hyva
fiilis. Se on yks ehkd semmonen miké on todella paljon
auttanu. Jos sitéd yksin pitdis tehd ni siit ei tulis yhtdin
mitdan - -.” (H1)

”- - mun tunteet liittyy eniten tyoyhteisdon ja sithen ku
mulla on ihan huikeita tydkavereita jotka on tosi
osaavia ja tosi ammattilaisia ja sit ihan ldheisid ystavid
myo6s.” (HS)

’M34 saan tosi paljon energiaa siitd ku ma teen tosi
tiiviisti yhteistyotd muitten jérjestdjen
ilmastoasiantuntijoiden kanssa, - - tavallaan sielté tulee
ne mun ldhimmét kollegat joiden kanssa néité asioita
voi yhdessd pahkii ja ratkoo ja yhdessd jotenkin valilla
hakata pdité seinddn ku ei mikdén osallistu ja yhdessd
my®os iloita ku pddstidn asioissa eteenpdin - -. Et se on
lahes aina semmonen kanava misti tulee iloa seké et
voi turhautumista purkaa - -.”” (H6)

Oman organisaation ulkopuolelta saatu positiivinen
palaute

”- - sen jdlkeen luottaa itteensi ja on tavallaan tosi
semmonen ilonen ja optimistinen ja tuntuu hyvaltd kai-
kin puolin, ettd vaikka sitte miettis et on ollu huonoja
paivid ja muuta, ni sit ne kaikki negatiiviset asiat unoh-
tuu mielestd ku saa joltain ihan odottamattomalta suun-
nalta jotain positiivista palautetta.” (H1)

”Ehkd semmosis hetkissd myos kun joku jota ei 0o
ikind ennen tavannu, ottaa meihin yhteyttd, oli se sitten
rahottaja tai kuka tahansa miten vaan, ja sit se uskoo
sithen mitd me tehéén ja sit on silleen et ei vitsi toi on
tosi hyvé ja mé haluun auttaa ja niin ni siité tulee, tullu
muutamii kertoi sellanen tosi ldmmin olo - -.”” (H2)

”- - sen mun esityksen jilkeen - - siel oli vuolaasti kii-
telty mun esitysti ja et aivan huippu - - ni mé sanoin et
mua alkaa taas itkettdd, mé sanoin et ihana ku sé sanoit,
ku hirveen usein jai sanomatta et ma koitan - - erityi-
sesti jos tulee ulkopuolelta jotain ni sanon kyll4, et
koska se lammittad niin, ku téssékin juoksee paikasta
toiseen ni tuntuu hyvélti et sit se on herittiny ajatuksia
--.” (H8)

Tyon edistyminen

- - ne positiiviset tunteet liittyy sitten - - etti tavataan
jonkun tietyn projektiryhmén kanssa ja saadaan asioita



Tyon merkityksellisyys

eteenpdin ja nimenomaan néitd vastuullisuuspuolen asi-
oita - -.” (H4)

- - sit aina kun nékee tietysti ku asiat etenee ja saadaan
tuloksia aikaseks ni se heréttdd positiivisia tunteita.”
(H7)

”- - méd huomaan et mé innostun aika paljon ku ma
kuulen jostain innovatiivisista uusista ratkaisuista - -.”
(H9)

Tyon paidimiirien saavuttaminen

”- - totta kai se on ty0ssd aina palkitsevaa jos saa jotain
aikaseks - - mut kyl mé koen etté tdssd tydssd ne on sit
kuitenki vdhan isompia asioita et se on eri saada joku
projekti valmiiks ehka noin niinku muuten ku sit et saa
tds vastuullisuuspuolel jotain asioita eteenpéin ni sillon
se oikeesti mun mielestd vdhin parantaa maailmaa.”
(H4)

”- - must tuntuu et siindkin [vastuullisuusty0ssd] ne on-
nistumiset tuntuu viel ehkd vdhdn paremmilta ku vaik
joku projekti joka ei oo mulle henkildkohtasesti ollu
niin tirkee.” (H9)

Omien arvojen mukaan toimiminen

”- - vaikka se onkin ty6ta ja siitd maksetaan mulle
palkkaa ja mi en varmasti, jos mulle ei sitd palkkaa
maksettais ni mé en ihan tuollaisessa muodossa ja ihan
niin paljon varmasti tekisi mutta kylld ma sit kuitenki
niité asioita edistéisin vaikka ei siitd mulle palkkaa
maksettais.” (H4)

” - - mun on hirveen vaikee kuvitella itseéini esimerkiks
jonkun yksityisen firman tGihin jossa yritetdin tehda
voittoa ja tahkoa rahaa et kyl mun tiytyy jollain taval
olla semmosis tehtdvissd missé yritetddn jotenkin pa-
rantaa maailmaa tai saada aikaan yhteiskunnallista
muutosta - -.” (H6)

”Niin se on ollu se kantava voima, ettd tin maapallon
pelastaminen ja tota, ystdvidni nauratti ku vaitdstilai-

suudessa se vastavaittijd kysy ekaks ettd miksi sd oot
tehny tin tyon. Sit mé aattelin et no, koska ma haluun
pelastaa tdn maapallon - -.”” (HS)

Usko oman tyon tirkeyteen

”[Isompi padmadra tyossd herittdd] ihan eri tavalla
semmosta pysyvyytti tai sellasta luottamusta sille et
sitd jaksaa viedd eteenpdin ettd - - jaksaa yrittdd ja
haluaa, semmost tahdonvoimaa tavallaan.” (H1)

”- - en ma tekis mitdén muuta tyotd mieluummin et ma
kokisin sen aika turhana ehkd.” (H3)

Tl
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Ristiriidat oman tyon ja
muiden toimijoiden
vililla

- - el tissd ty0ssd ainakaan tarvii silld lailla miettia
ettd mika se tyon merkitys on ettd kylld se aika
selkeend on tuolla takaraivossa - -.”” (H7)

Yksilotason konfliktit

”Totta kai sité tulee sellastaki kommenttii et tietyl taval
sitd vaikeuttaa ihmisten ty6td ku meneeki vaatimaan
jotain asioita et eihdn se aina mitdén pelkéstidn
positiivista 00.” (H4)

”- - jos oli jotain sellasia asioita mitkd tavallaan ei ollu
ehka ristiriidassa sisésesti asioiden kanssa mut saatto
olla et jotenkin vaatii resursseja - - ni sitten se etti kiva
juttu mut meilld on nyt tima ja tdmaé - -. Voi olla jotain
ristiriitoja, oli ne sitten jotain myynnillisid tavoitteita,
oli ne sitten jotain just budjettiin tai johonkin muihin
tai viestinnéllisiin, markkinoinnillisiin prioriteetteihin
tai johonkin timmosiin liittyvid asioita ettd niitd joutuu
vahén puskemaan lapi. - - Ettd jotta se on tarpeeksi
isossa roolissa sielld agendalla ni siinékin joutuu
kuitenkin tekeméaén sellasta sisdistd myyntityoté
myo6s.” (H7)

”- - yks insinddrimies sano ku méi tein
ympéristopolitiikkaa sille yritykselle ni sit se jotenki
tokas et ai niin ku si teet noita pehmeiti juttuja et ton
nyt osaa kuka vaan - -.”” (HS)

Organisaatiotason ristiriidat

”- - ihmiset ihan oikeesti haluaa vaikuttaa ja pyrkii
vaikuttamaan, mut usein se todellisuus on siind mieles
tosi vaikee et esimerkiks ne organisaation rakenteet
saattaa olla semmosii et yksilon on oikeesti tosi vaikee
toimia. Et - - ne organisaatiotasoset ongelmat on tosi
isoja. Et ne on vdhdn semmosii mitka aiheuttaa tosi
paljon turhautumista mussa.” (H3)

”- - jollain toimittajal voi olla paljon paremmat hinnat
mut ne ei ookaan valmiita vaiks sitoutumaan johonkin
vastuullisuusvaatimuksiin tai - - vastaavasti jos niit
ruvetaan kauheesti tiukkaamaan ni sit se prosessi voiki
kestdd kauemmin et valitaan jotain toimittajaa tai sit
just hinta voi olla korkeempi.” (H4)

”- - erityisesti jos vaikka meitdkin vihén ikdidn ku
haastetaan timmdsessi julkisessa keskustelussa ni se
saattaa myo0s tietenki heréttdd jonkinlaisia tunteita, ja
aina vililla sitte saattaa tietysti kohdata jotain viittdmia
meidankin yritykseen liittyen misti ite tietdd ettd ne ei
pida paikkaansa mutta joita esitetddn semmosella aika
voimakkaallakin d&nenpainolla - -. Et ku sit ite kuitenki
tietdd niisté taustoista vihdn enemmin ettd miten sitten
asiat on ja ettid nid on timmdsid mitd on kauheen
helppo, vihén ehki semmosia tavallaan populistisia
jotenki, heittoja mité on helppo tehdi - -.” (H7)



Tunteiden
hallinnan kei-
not

Toimijuus ilmastoah-
distuksen torjujana

Yhteiskunnalliset ja poliittiset tekijét

- - me oltais ihan hyvin voitu laittaa pystyyn
pikavippifirma ja tehd hirvittdvésti tuottoo silla, ja than
samoi haasteita meil ois sen pienen yrityksen
pyorittdmisen ndkokulmasta sillon, mutta kylla tassa
samaan aikaan pitdd pitdd mielessd se oma fokus ja
kuitenki se ettd on paljon rakenteita jotka on meidén
kaltaisia toimijoita vastaan. Varmaan paljon enemman
ku mitd on silld pikavippifirmalla.” (H1)

”Disinformaation levittdminen ja tahallinen ihmisten
huijaaminen miké on aika moderni ilmid, se turhauttaa
selkeesti.” (HS)

”- - sanotaan et ei onnistu, ei pysty, et johtuen vaikka
laki sanoo ndin, no sit ku menndén vahian syvemmalle
ni ei se laki sano niin vaan sité tulkitaan tietylld tavalla
--.” (H8)

- - vélilld tulee semmonen turhautuminen siihen et jos
vaikka on pitk&in tehty jotain ja sit joku joka ei ees
perustu faktaan ni vesittadki sitd vaik yleises
keskustelussa - -.” (H9)

Oma toimijuus

”- - ku aina, ettd paras lddke vaiks ilmastoahdistukseen
on teot, ni kokee etté niitd tekoja tekee ni ei oikeen oo
aikaa ees ahdistuu.” (H2)

”- - ku tekee nditten asioitten kaa tditd ni se on ehka se
ettd mé olisin ahdistuneempi jos mé tekisin ihan jotain
muuta duunia ja seuraisin titd sivusta.” (H6)

”Jotkut kollegoista sanoo oikeesti et he kokee ahdis-
tusta, mut mé sanon et mi en kyl oikeesti koska méa
koen et mé teen niin paljon muuttaakseni titd maailmaa
oikeeseen suuntaan ja mi tiidn et niin moni muukin te-
kee sitd ja md uskon et kaikki on mahdollista.” (H8)

Muiden ihmisten havaittu toimijuus

”- - se mikd sithen liittyy vahvasti on myds se etti na-
kee muita ihmisié jotka kertoo et mitd he on tehny, - -
ku me ndhdéén siis ihmisié ilman ettd on suunniteltu
mitidn tAimmosta fiilisten jakoa tai muuta ni kaikki aina
joko epédsuoraan tai suoraan sanoo jotain semmosta ti-
han liittyvéa ja siitd tulee aina semmonen ettd mukava
ndhi ettd moni muukin miettii niité asioita ja pyrkii te-
kemaéén jotain.” (H1)

”Ehké eniten vaikuttaa sellaset kohtaamiset muiden ih-
misten kanssa. - - se on tosi semmost toivoo herattavii
et on tosi paljon ihmisii ketkd haluaa edistda asioita.”
(H3)
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Toimijuusidentiteetin
siitely

Rajaaminen

”- - sit ku mé néédn niitd todellisia tekoja et ei pelkas-
tddn sanoja. - - se luo sité uskoa siité et asiat muuttuu.”
(H8)

Roolien eriyttiminen

”- - mullakin on paljon ihan ldhipiirissd niitd ketd ei
vois vihempéad kiinnostaa, et tietyl taval mun on vdhén
pakko unohtaa osa siité aktivistista sitten vapaa-ajalle
siirryttdessd. Tai ei oo pakko unohtaa mut sil ei vaan
tuu vastakaikua mistdén. Mé oon kdéntény sen ite sil-
leen et mé pikku hiljaa ujutan sitd [ilmastotietoisuutta]
sinne.” (H1)

”Tyo6ssd ma peittelen sitd et méd oon kasvissydja tai osin
vegaani ja sitd md en nyt ainakaan kerro kenellekaén - -
. Ja se on tavallaan vdhén outo, se on vdhin ristiriitanen
tunne. - - md menetén luottamusta jos ihmiset tietda et
ma - - pddosin syon vegaanisesti, ni sit ne ajattelee et
mul on joku vegaaniagenda. Se on vihin turhauttavaa.’
(H5)

bl

”- - mé en mene koskaan vaikka teollisuuteen puhu-
maan et mul ois vihredt maiharit paélla, koska nda on
oikeesti sellasia mihin ihmiset kiinnittd4 huomiota, ja
sitten esityksissé on faktoja, on talouslukuja, on nume-
roita, mitd ne ymparistdvaikutukset, mitka ne on ne ta-
loudelliset menetykset tai kustannukset, ja esitéin sen
silld kielelld milld ne ihmiset on tottunu kuulemaan asi-
oita - -.” (HR)

Tyo6- ja vapaa-ajan toimijuuden
yhteenkietoutuminen

”En ma tekis tité tyotd jos mul ei olis sitd samaa tavo-
tetta [aktiivinen toimijuus, vastuullisuus] tissd. Et sen
takia tavallaan sielt yksityiseldmaisti se tulee se halu
kuitenkin tavallaan edistéi sité ja sen takii mi oon ta-
hén tyohonki hakeutunu et tavallaan tdd on mulle keino
edistaa sitd - -.” (H3)

”- - ku niistd [vastuullisuus-]asioista tietdd paljon ja
niitd miettii paivittdin myds sielld toissé ni totta kai ne
on mukana sit kans siin arjessa ja puolin ja toisin.”
(H4)

” - - méd en kykene yhtdin olemaan, erittelemién tyo-
minéé ja eri minda - -.” (HS)

Tyo6nteon rajaaminen

”- - mé teen aika paljon kotoo kisin tditd, miké on siis
ihan ihanaa, - - mut sit niis tilanteis toki se on vai-
keempi rajata sité tydaikaa ja sit sitd vapaa-aikaa. Ja
toki ku tavallaan ne tietyt teemat on vahvasti ldsna sit
muissakin asiois mité tekee ni on se vihén vaikeet ra-
jata sitd.” (H4)

”- - ilmastopuolella niité tditd on ihan jarjettomaésti tél
hetkelld, ja Suomessakin tapahtuu sen kans niin paljon



Paksun nahan luomi-
nen
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ja se tyohén ei ikind lopu ni sit siin pitdd olla itte vaan
tosi tiukkana sen kans et tekee sen normitydpéivén ja -
- sen pitéda riittdd. Ja sehén vaatii aika paljon semmosta
henkistd hyvaksyntdi siind et vaiks nikee niit vaikutta-
misen mahdollisuuksia et ei vitsi tuollakin pitéis olla ja
tohon vois vaikuttaa ja toi ois tirkeetd mut ku ei vaan
ehi ni pitdd vaan hyviksyy se semmonen epatdydelli-

syys.” (H6)

”- - jollain tavallahan ndi asiat on aina siel vapaa-ajalla
mut mé ainaki yritén et sillon ne ei niin vahvasti, tai ma
yritdn erottaa sen tyonteon ja vapaa-ajan - -.” (H9)

Omien ajatusten ja tyon sisdltdjen tietoinen
rajaaminen

”- - kylldhédn sen ilmastonmuutoksen ja kestavyyskrii-
sin ja vakavuuden ja sen skaalan takia joutuu tavallaan
sddnnostelemdin sitd et miten paljon lukee vaikka sii-
hen liittyvié asioita. Tai mé oon joutunu tekeméan sem-
mosia rajanvetoja ittelleni et ei pidd hukuttaa itteensé
sithen kaikkeen negatiiviseen miti sielld on. - - Muuten
se tavallaan vie kaiken semmosen péivittdisen jaksami-
sen.” (HI)

”- - kyl mi sit oon myds toisaalta pyrkinykin jollain ta-
valla rajaamaan sitd mitd mé teen sen takia et mé pys-
tyisin kuitenki toimimaan, tavallaan esimerkiks et mé
oon ilmottanu mun tydnantajalle et ma en osallistu esi-
merkiks ku on jotain vaikka ilmastonmuutoskonferens-
sei ni mé en mee niihin, et se ei tavallaan oo suoraan
sitd mitd mé oon tail tekemdssd, ja se kuitenki liséis
mun ahdistusta et mi pydrittdisin niit teemoja ihan jat-
kuvasti. Et sitd on pakko kuitenki pyrkii rajaamaan et
saa edistettyy sitd omaa asiaa myds.” (H3)

Negatiivisen palautteen huomiotta jittiminen

”- - me viitetdén todella paljon et me ollaan
vastuullisia ja se pitdé paikkansa, siis pystytdan
osoittamaan se, ja niin kauan ku me ollaan olemassa ni
me halutaan pystyy osoittamaan se. Mut tavallaan sit se
vieddén sille lillukanvarsitasolle ettd kaivetaan esille
sieltd joku yks yksityiskohta, ettd mites nyt ku yksi
teiddn osakas kerran lensi - - lentokoneella ni voitteko
te nyt olla vastuullinen toimija... Ku se keskustelu on
usein télld tasolla. Niin sit se jotenki on vaan, tohon ei
tiid tavallaan et mitd pitiis tehd, se on yleensi et se
menee kategoriaan sitte ettd vaan pitdd jattaa
huomiotta.” (HI)

- - tis tyOssé saa aina kuulla niit tiettyja
[kommentteja] jotka on kuullu jo sata kertaa - -, ni ne
on ehké sellasii et niilti sit sulkee korvansa ja on vihén
silleen et sithen on ehké oppinu - - et ehka alus ma
saatoin ottaa sellaset enemmaén tosissaan tai kuunnella
tarkemmin mut sit ku on kuullu ne samat jutut miljoona
kertaa, ja sit ehka itelld on sellanen et kattoo niin
laajasti niit asioita ni sit vélil on sellanen et drsyttda ku
joku tulee sanomaan, se kattoo tosi pienesti ja se ei ndé
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yhtdén mitéén siin ulkopuolella, niin semmoses mé oon
huomannu et se drsyttdd mua, ni niissd mé oon sit kyl
opetellu siihen et ma sit vaan ohitan ja hymyilen - -.”
(H9)

Vaikeisiin tunteisiin tottuminen

”- - seki on vdhdn semmonen et sithenkin turtuu kautta
tottuu, sit ku sé oot kerran tietynlaiseen asiaan tor-
miénny, sit ku jos se tapahtuu toisen kerran ni sit se ei
00 endd niin paha. Plus sitten ku tulee kaiken maail-
man, skeidaa, ni sille et minkélaist epdvarmuutta ja
minkdalaisii uutisii sietdd ni se koko ajan kasvaa...”
(H2)

”- - kyl mé koen esimerkiks sellasta ilmastoahdistusta
melkeen péivittdin et ku se vékisinki se teema toistuu
siind ku tekee vastuullisuustyotd et ei siit pddse mihin-
kaan. Mut sit on ehké pyrkiny tavallaan ottamaan sen
asian sellasena ku on ja jatkaa eteenpdin et ei jad ma-
rehtimédén sithen. Et se on semmonen et mitd ma aktii-
visesti tavallaan myds opettelen.” (H3)

”- - mé en oikeesti ajattele et ilmastonmuutos, ei sitd
vaan hillitd tarpeeks, it’s not gonna happen ja sit ku méa
katon ympdérilleni et miten ihmiset toimii ja mitd ne te-
kee ni ei mul vaan oikeesti, ei oo ihan hirveesti toivoo
sithen kaikkeen. Mé oon véhin sitd mielté et tulee me-
nee ihan helvetin huonosti. Ni sit tavallaan tulee epitoi-
von hetkid mut sit ku on jatkuvasti sellasessa... ei 00
hirveesti toivoa ni sit sitd ei voi menettddkaan.” (HS)
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Liite 3. Haastattelujen kysymysrunko (Kierros 1)

Taustakysymykset

1. Kerro omasta koulutustaustastasi ja roolistasi yrityksessinne.

2. Olen ottanut yhteytta teihin, koska sain vinkin, ettd olette vastuullisuuden eteen
toimivia muutosagentteja. Mité sini ajattelet tdstd muutosagentti-sanasta: miten
médrittelisit muutosagentin ja koetko itse olevasi sellainen?

3. Vastuullisuuteen liittyy monia erilaisia sanoja ja termeji: vastuullisuus, kesta-
vyys, kestdvi kehitys, ilmastonmuutos, kiertotalous, yhteiskuntavastuullisuus...
Mité vastuullisuus sinulle ja teiddn yrityksenne nikdkulmasta tarkoittaa, mihin
asioihin silld viitataan?

4. Mitkd ovat henkilokohtaisia tavoitteitasi vastuullisuuteen liittyen, ja mitké tyon-
kuvaasi tai tyorooliisi liittyvid vastuullisuustavoitteita? Onko ndiden vililla jota-
kin eroa?

5. Téssd haastattelussa olen kiinnostunut tunteista, joita vastuullisuustyon tekemi-

nen herattdd. Miten helppoa sinulle on tunnistaa omat tunteesi ja puhua niistd?

Tunnekokemukset ja niiden syntyminen

6. Miksi teet juuri titd tyotd? Mité tyo sinulle merkitsee?
- Miti tunteita se heréttda?

7. Kerro esimerkki tilanteesta tyossé, joka heritti sinussa paljon positiivisia tai ne-
gatiivisia tunteita.
- Kuvaile, millaisia tunteita tilanne herétti. Miltd sinusta tuntui mielessd? Tai
tunsitko jotain kehossa, herittiko tunne jonkin fyysisen reaktion?
—> Osaatko sanoa, miké oli se asia, joka tunteen heratti?
- Asken kuvailit tilannetta, joka heritti sinussa positiivisia/negatiivisia tunteita.
Tuleeko sinulle mieleen vield jokin vastakkainen tilanne (negatiivinen/positiivi-
nen)?

8. Onko ty0ssdsi joitain asioita tai tilanteita, jotka heréttévit toistuvasti sinussa jon-

kinlaisia erityisid tunteita?
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9. Millaiset asiat herdttdvit sinussa tunteita, kun mietitdan tyopaikkaa tai tyota?
Ovatko tunteet perdisin esimerkiksi muista ihmisistd, jostakin tietystd yhteistyo-
tahosta, itse tyon piirteisti tai luonteesta vai koetko toissé sellaisia tunteita, jotka
eivit oikeastaan kumpua itse tyosta?

10. Kuvaile kivoja, innostavia tai mukavia asioita tyossasi.

—> Millaisia tunteita ndma asiat herattavat?

11. Kuvaile hankalia, tylsii tai rankkoja asioita tydssasi.
- Millaisia tunteita ndmaé asiat herattavat?

12. Koetko, ettéd tydsi on tunnepitoista siten, ettd se herdttiisi voimakkaita tai usein
toistuvia tunteita?

- Miksi?

Tunteiden kdsittely ja johtaminen

13. Mité keinoja sinulla on késitelld tai purkaa tydssd herdnneitd tunteita?

14. Miten hallitset omia tunteitasi ty0ssi?

15. Painottuuko tunteiden hallinta tydajalle vai vapaa-ajalle?

16. Mité tunteiden hallitseminen sinulta vaatii?

17. Koetko, ettéd tunteet vaikeuttavat tai helpottavat tyota?

18. Kaipaisitko enemman tukea tunteiden késittelyyn esimerkiksi omalta organisaa-
tiolta, tyokavereilta tai jostain muualta?

-> Millaista tukea ja mistd/keneltd?
Ympdriston/tyoyhteison vaikutus
19. Koetko, ettd omat tydstd kumpuavat tunteesi ovat toissd sallittuja vai onko ole-

massa kiellettyjd tunteita? Saavatko tunteet nikya toissd?

20. Keskusteletko tyopaikalla tunteistasi jonkun kanssa?
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Liite 4. Haastattelujen kysymysrunko (Kierros 2)

Taustakysymykset

1. Kerro omasta koulutustaustastasi ja tdménhetkisesti roolistasi organisaatios-
sasi.

2. Koetko olevasi vastuullisuuden eteen toimiva muutosagentti? Miten mééritte-
lisit muutosagentin?

3. Vastuullisuuteen liittyy monia erilaisia sanoja ja termeji: vastuullisuus, kesté-
vyys, kestdva kehitys, ilmastonmuutos, kiertotalous, yhteiskuntavastuulli-
suus... Mitd vastuullisuus sinulle ja/tai sinun organisaatiosi ndkdkulmasta tar-
koittaa, mihin asioihin silld viitataan? Onko jokin vastuullisuuden osa-alue si-
nulle muita tarkedmpi tai muita enemmaén lasnd tydssési?

4. Mitkd ovat henkil6kohtaisia tavoitteitasi vastuullisuuteen liittyen, ja mitké
tyonkuvaasi tai tyorooliisi liittyvid vastuullisuustavoitteita? Onko ndiden va-
lilla jotakin eroa?

5. Tasséd haastattelussa olen kiinnostunut tunteista, joita vastuullisuustyon teke-
minen heréttdd. Miten helppoa sinulle on tunnistaa omat tunteesi ja puhua

niista?

Tunnekokemukset ja niiden syntyminen

6. Miksi teet juuri titd tyotd? Mité tyo sinulle merkitsee?
- Miti tunteita se heréttda?

7. Kerro esimerkki tilanteesta ty0ssé, joka herétti sinussa paljon positiivisia tai
negatiivisia tunteita.
- Kuvaile, millaisia tunteita tilanne herétti. Miltd sinusta tuntui mielessd? Tai
tunsitko jotain kehossa, heréttiko tunne jonkin fyysisen reaktion?
-> Osaatko sanoa, miké oli se asia, joka tunteen heratti?
- Asken kuvailit tilannetta, joka heriitti sinussa positiivisia/negatiivisia tun-
teita. Tuleeko sinulle mieleen vield jokin vastakkainen tilanne (negatiivi-
nen/positiivinen)?

8. Onko ty0ssési joitain asioita tai tilanteita, jotka heréttdvit toistuvasti sinussa

jonkinlaisia erityisid tunteita?
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10.
11.

12.
13.

14.

15.

16.

Millaiset asiat herdttdvét sinussa tunteita, kun mietitdén tyopaikkaa tai tyota?
Ovatko tunteet perdisin esimerkiksi muista ihmisisté, jostakin tietystd yhteis-
tyotahosta, itse tyon piirteistd tai luonteesta vai koetko tdissé sellaisia tunteita,
jotka eivit oikeastaan kumpua itse tyosta?

Onko ty0ssisi ldsnd jotakin ristiriitoja muiden ithmisten tai toimijoiden kanssa?
Koetko ilmastoon liittyvéda ahdistusta?

—> Helpottaako tai vahvistaako tyosi tdtd ahdistuneisuutta?

Koetko, ettd sinun pitéisi joissain tilanteissa peitelld toimijuuttasi?

Kuvaile kivoja, innostavia tai mukavia asioita tyossasi.

- Millaisia tunteita ndmé asiat herattavat?

Kuvaile hankalia, tylsid tai rankkoja asioita tydssasi.

- Millaisia tunteita ndmé asiat herattavat?

Koetko, ettéd ty0si on tunnepitoista siten, ettd se herdttiisi voimakkaita tai usein
toistuvia tunteita?

- Miksi?

Milld mielelld tulet toihin, millainen fiilis on yleensi toissd? Miksi?

Tunteiden kdsittely ja johtaminen

17.
18.
19.
20.
21.
22.

Mité keinoja sinulla on késitelld tai purkaa tyossd herdnneitd tunteita?

Miten hallitset omia tunteitasi tyossa?

Mité tunteiden hallitseminen sinulta vaatii?

Painottuuko tunteiden hallinta tydajalle vai vapaa-ajalle?

Koetko, ettd tunteet vaikeuttavat tai helpottavat tyota?

Kaipaisitko enemmaén tukea tunteiden késittelyyn esimerkiksi omalta organi-
saatiolta, tydkavereilta tai jostain muualta?

—> Millaista tukea ja mistd/keneltd?



