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TIIVISTELMA

Tassa laadullisessa Pro gradu -tutkielmassa selvitetdan tunnetyé-kasitteen kautta naisten
kokemuksia miesvaltaisessa tyoyhteisdssa tyoskentelysta ja kasitteeseen liittyvid ilmidita, joita ei
saada esille tutkimalla valtaenemmist6d tyoyhteisdssd. Naisten tekemdn tunnetyd toimii
tutkimuksessani tyoyhteisdssa ilmenevien ristiriitojen ja kuormittavien tilanteiden ilmentajana.
Tavoitteena oli |6ytaa tekijoita, jotka tulisi ottaa huomioon ihmisyyteen perustuvan tasa-arvoisen
ja vuorovaikutteisen organisaation kehittdmisessa. Tassd tavoitteessani oli tarkedd tuoda
tietoisuuteen enemmistéryhman ja vihemmistd-ryhman valilld oleva nakymaton vuorovaikutus.

Taman monitieteisen tutkielman keskeinen teoreettinen viitekehys rakentuu sosiaalipsykologian,
sosiologian, sukupuolentutkimuksen ja lisdksi uskonnontutkimuksen, politiikantutkimuksen ja
neuropsykologian tutkimuksesta. Taustalla on sosiaalinen konstruktionismi, kasitys sosiaalisesti
muodostuneesta jaetusta todellisuudesta. Tutkimus kiinnittyy henkildstojohtamisen
tutkimuskenttaan, erityisesti henkilostohallinnon kadytanteisiin ja esihenkilotyoskentelyyn.

Tutkimuksen aineiston muodostaa yhdeksdn (n=9) haastattelua, jotka toteutettiin
puolistukturoituna teemahaastatteluna. Haastatteluun pyydettyja henkil6ita oli yhteensa
neljatoista. Tutkielman tutkimusote on teorialdhtdinen haastatteluteemojen 1-3 osalta. Teeman
4, jossa selvitetddn keskeisid tekijoitd henkisen tyoympariston rakentamisessa, osalta
tutkimusote on aineistolahtdinen.

Tutkimus osoittaa ldhiesihenkilon roolin olevan tydyhteisén kannalta merkittava, ei pelkdstaan
toiden ohjaamisen kannalta, vaan ennen kaikkea tunnetilojen kuuntelemisessa. Lahiesihenkilon
tulisi toimia varsinaisena tunnetydntekijana tydasioihin liittyvissa asioissa. Hanelld on valtaa
tehda tarvittavia muutoksia toimintatavoissa, jotka kuormittavat henkisesti tarpeettomasti
tyontekijoita. Esihenkil6lla on myo6s tyontekijaa parempi mahdollisuus esittda syntyneitd hyvia
kaytanteitd otettavaksi kayttdon organisaatioissa. TyOyhteisdssa olevia epadvirallisiakin
tunnetyontekijoita tarvitaan, henkilokohtaisien asioiden kuuntelemiseen luottamuksellisesti.
Tahan olisi annettava tydyhteisdssa mahdollisuus ajallisesti ja tilallisesti.

AVAINSANAT: Tunteet, tyOyhteisot, segregaatio, tydhyvinvointi, vuorovaikutus, yhteiskunta
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1. Tausta

Yhteiskunnassamme on ollut pitkaan virallisena tavoitteena naisten ja miesten tasapuo-
lisempi sijoittuminen tydelamaan eri toimialoille. Tasa-arvon edistamistavoitteista huo-
limatta tydmarkkinat Suomessa ovat kaytanndssa jakautuneet vahvasti miesten ja nais-
ten ammatteihin. Naiset ovat kuitenkin yhd enemman kouluttautuneet ja sijoittuneet

aiemmin perinteisille miesvaltaisille aloille.

1.1 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tassa tutkielmassa selvitetdan tunnetyo-kasitteen kautta naisten kokemuksia miesval-
taisessa tyoyhteistssa tydskentelysta ja siihen liittyvia ilmioita, joita ei saada esille tut-
kimalla valtaenemmistda tyoyhteisdssa. Naisten tekema tunnetyo tyoyhteisoissa toimii

tutkimuksessani tydyhteison ristiriitojen ja kuormittavien tilanteiden ilmentajana.

Tavoitteena on loytaa tekijoita, jotka tulisi ottaa huomioon eettisyyteen perustuvan
tasa-arvoisen ja vuorovaikutteisen organisaation kehittdmisessa. Toivon etta tutkimus-
aiheeni tuo tietoisuuteen usein nakymattémana pysyvan tunteiden merkityksen organi-

saation rakenteiden yllapitajana ja myoskin rakenteiden muuttajana.

1.2 Tutkimuseettinen tarkastelu

Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK) on julkaissut ohjeen Ihmiseen kohdistuvan
tutkimuksen eettiset periaatteet ja ihmistieteiden eettinen ennakkoarviointi Suomessa
ohjeeseen sitoutuneiden organisaatioiden tutkijoilta edellytetdadn ohjeen periaatteiden
edistamistd myoOs opinndytetoitd ohjattaessa (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2019,
s. 4-5). Opinndytetyon tekijaltd edellytetdan perehtymista eettisiin periaatteisiin ja ot-
tavan vastuun tyonsa eettisyydesta (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2019, s. 14—
15). Aineistonkeruussa ja sailyttamisessa on noudatettu ohjeen periaatteita opinnayte-

tyolle soveltuvin osin.



Tutkimuseettinen tarkastelu oli erityisen tarkeaa tutkimusaiheeni kohdalla. Aiemmin,
eri ihmisten kanssa kdaymieni ennakkokeskustelujen perusteella tiesin, etta aiheeni tulee
herattdamaan ihmisissa voimakkaita tunteita. Aiheeni nostaa selvasti pintaan tunteita ja

tyoeldaman ristiriitoja.

1.3 Oma positioni

Kiinnostukseni naisten tekemasta tunnetydsta miesvaltaisilla aloilla heradsi kokemuksis-
tani ja havainnoistani tydelamassa ja harrastusyhteisoissa. Olen 58- vuotisen elamanbhis-
toriani aikana toiminut monenlaisissa tehtdvissa muun muassa puhelinasentajana, me-
ripelastajana, yrittdjana, ilmailuinsindorina ja esimiehena. Oman kokemukseni mukaan
miesvaltaisilla aloilla naiset ovat olleet useimmiten sivurooleissa, huolehtimassa juokse-

vista ja ehkdapa miesten mielesta tylsista asioista.

Itse tulen valmistumaan naisvaltaiselle alalle silla henkilostojohdossa toimivista henki-
|6ista valtaosa on naisia, siten tulen olemaan vahemmistossa. Tulevaisuus nayttaa

kuinka minuun tullaan suhtautumaan tyoyhteiséssa.

1.4 Teoreettinen nakokulma aiheeseen

Niina Koivusen mukaan (2005) liiketaloustieteeseen kuuluvassa organisaatiotutkimuk-
sessa on ollut runsaasti vaikutteita ainakin sosiologiasta, psykologiasta, antropologiasta,

kirjallisuuden tutkimuksesta ja osittain filosofiasta (Koivunen, 2005, s. 33).

Taman monitieteisen tutkielman keskeinen teoreettinen viitekehys rakentuu sosiaali-
psykologian, sosiologian, sukupuolentutkimuksen ja lisdaksi uskonnontutkimuksen, poli-
tilkkantutkimuksen ja neuropsykologian tutkimuksesta. Taustalla on sosiaalinen kon-

struktionismi, kasitys sosiaalisesti muodostuneesta jaetusta todellisuudesta.
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1.5 Tutkielman rakenne

Tutkielmani teoriaosa jakaantuu kolmeen osaan: Ensimmaisessa osassa kasitelldaan yh-
teiskuntatasolla tyomarkkinoiden syntymista ja naisten aseman kehittymista yhteiskun-
nassa ja tydmarkkinoilla. Toisessa osassa esitetdan yhteiskuntarakenteiden heijastumi-
sen mekanismeja organisaatiotasolle. Kolmannessa osassa perehdytdan yksilotason so-
siaalisen vuorovaikutuksen mekanismeihin tunnetyén nakékulmasta. Nama kolme tasoa
kietoutuvat toisiinsa nakymattomilla siteilld. Neljannessa osassa selvitetdan vield haas-

tatelluilta minkalaisessa tydyhteiséssa he haluaisivat tyoskennella.

Teoriaosassa esitetyt suomenkieliset kasitteet on kursivoitu. Mikali kasitteelle on eng-
lanninkielinen vastine, niin se on estetty suluissa kursivoituna. Kasitteille ei ole aina va-
kiintunutta suomenkielista vastinetta, englannin kielinen kasite mahdollistaa etsimadan

aiheesta helpommin lisaa tietoa.
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2. ”"No woman’s land” — Sukupuolittunut yhteiskunta

Laajasti kaytetylla ja yleistyneella kasitteellda “No woman’s land” kuvataan naisten ase-
maa mieskeskeisessd maailmassa. (Acker, 1981; Millington, 1987). Tutkielmani nimessa
kayttamani tydyhteis6a maarittava sana miesvaltainen on tietoinen valinta. Vaihtoeh-
tona olisi voinut kayttaa Kielitoimiston sanakirjan sanaa miesvoittoinen tai miesenem-
mistoinen tydyhteisd (Gronros, 2006, s. 224). Puhekielessa sana miesvaltainen on edel-
leen laajasti kdytossad. Miesvaltainen sana tuo mielikuvan sukupuolen tuomasta vallasta

naissukupuoleen nahden.

2.1 Sosiokulttuurinen sukupuolikasitys

Sukupuolikasitys on dikotomia, jossa ihmiset jaetaan oletusarvoisesti miehiin ja naisiin
(Smith, 1999, s. 43). Uskontotieteilija Martti Nissisen mukaan sukupuoliero on eldman-
ja maailmantulkinnan keskeisimpia jarjestavia periaatteita (Nissinen, 1999, s. 20). Kasi-
tys eri sukupuolille ominaisista kdyttaytymissaannoista on sosiaalisesti rakentunut (Tri-
podi, 2014, s. 15-39; Goffman, 2012, s. 68). Ihmisen sosiokulttuurisen sukupuolen (gen-
der) maaritteleminen biologisen sukupuolen (sex) perusteella mieheksi ja naiseksi sisal-
tda automaattisesti stereotyyppisen olettaman maskuliinisesta tai feminiinisesta kayt-

taytymisesta (Nissinen, 1999, s. 23).

Filosofi Simone de Beauvoirin (1908—1986) mukaan mies on subjekti, mies on abso-
luutti, nainen on toinen (Tripodi, 2014, s. 15; Beauvoir, 2009, s. 43). Ollakseen ensim-
mainen, tulee jonkun olla toinen. Filosofi kielitieteilija Luce Irigarayn (1930—) mukaan
maskuliininen identiteetti on rakennettu diskursiivisen tiedon peruspilariksi, siten nai-
nen on maaritelty toiseksi (Heindmaki, 1999, s. 157). Rationaalisen ajattelun liittdminen
kulttuurisena stereotypiana mieheen on maaritellyt tieteen ja teknologian edistyksen

maskuliinisiksi moottoreiksi. (Jokinen, 2000, s. 156).
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2.2 Sukupuolikulttuurit

Sukupuolten viliset kayttaytymissaantoerot muodostavat kaksi erilaista kayttaytymis-
kulttuuria, mieskulttuurin ja naiskulttuurin. Ndihin kulttuureihin on liitetty kasitteet
maskuliinisuus ja feminiinisyys. Lansimaisissa kulttuureissa sukupuolikulttuurit ovat di-
kotomiasta huolimatta jatkuvassa vuorovaikutuksessa keskenaan sosiaalisen kanssakay-
misen kautta. Sukupuoliroolit ilmentyvat vuorovaikutuksessa yhteisessa tilassa ja ajassa.
Lansimaissa maskuliinisuuteen kuuluvina ominaisuuksina pidetdan toiminnallisuutta,
suoriutumista, rationaalisuutta, kilpailullisuutta, hallitsevuutta, fyysista voimaa ja vaki-
valtaa (Jokinen, 2003, s. 8). Feminiinisyyteen on liitetty vastaavasti yhteisollisyytta, emo-
tionaalisuutta ja empaattisuutta (Jokinen, 2003, s. 8). Perinteisen naisen hyvin kapeaan
rooliin on kuulunut rakkauden, huolenpidon, uhrautuvuuden, kodista huolehtimisen ja
lasndolon kyky sekd rakkauden tavoittelu ja seksikkyyden osoittaminen. (Pruuki & Ke-
tola-Huttunen, 2018, s. 77). Sosiologi Erving Goffmanin (1922—1982) mukaan naisia ju-
maloidaan ja ihannoidaan lansimaisessa yhteiskunnassa. Heidan virallinen tehtdvansa
on puhtaina ja hauraina, antaa ja vastaanottaa rakkautta ja huolenpitoa. (Goffman,

2012, s. 104).

Kaytdanndssa maskuliinisuus ja feminiinisyys ovat jatkumoita, jossa daripaana on puhdas
feminiinisyys ja puhdas maskuliinisuus. Valtaosa ihmisista jaa ndiden vastakohtaisten
daripaiden viliin. (Jokinen, 2003, s. 8). Siten sosiaalisten suhteiden, ruumiin, eroottisen
kokemuksen ja yksil6llisen tietoisuuden elementeista ihmiselle muodostunut sukupuoli-
identiteetti (gender identity) ei muodosta yksil6tasolla harmonista ja jasentynyttd koko-

naisuutta (Nissinen, 1999, s. 26).

Maskuliinisten ja feminiinisten identiteettirakenteiden olemassaolo edellyttdaa suhteen
toiseen maarittelemista (Heinamaki, 1999, s. 157). Goffman nikee feminiinisen haurau-
den ja maskuliinisen vahvuuden ihanteet toisiaan taydentavina vastakohtina. Idealisoi-

tujen feminiinisyyden ihanteiden toteuttaminen on kuitenkin mahdollista ainoastaan
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ulkopuolella idealisoidusta maskuliinisesta ihanne maailmasta. Miesten ottaessa hal-
tuun tyoelaman paandyttamon, naiset saavat sivuroolistaan kompensaatioksi, feminii-

nisyyden korkean arvostuksen. (Goffman, 2012, s. 104-105).

2.3 Sukupuolikulttuurien yllapitaminen yhteiskuntatasolla

Filosofi Jaana Parviaisen mukaan yhteiskuntatasolla sukupuolikulttuureja yllapidetaan
elokuvissa, televisiossa, mainonnassa, kirjallisuudessa, jne. Sukupuolikulttuurit eivat kui-
tenkaan ole pysyvid, vaan ne muuttuvat ajan myo6ta (Parviainen, 2011, s. 212). Sukupuo-
leen liitetyt merkityksenannot ja sukupuolittavat kaytannot koskevat naisten lisdksi
myo6s miehia, vaikka ne eivat nouse yhta selvasti esille (Kupiainen, Hasu, Kansala, Lep-
panen, Kovalainen, 2011, s. 79). Miehia ja miesten mahdollisuuksia sitoo, perinteiset ka-
sitykset miehelle sopivasta, oikeasta ja tyypillisestd kdyttaytymisestd. (Kupiainen ja
muut, 2011, s. 94). Naisten ja miesten valisestd epatasa-arvosta keskusteltaessa miehet
nayttaytyvat usein homogeenisena ryhmana. Kuitenkin miestenkin valilla on hierakki-
nen luokitusjarjestelma, jossa osa miehista jaa hallitsevien patriarkaalisten miesten val-

lan alle (Jokinen, 2000, s. 17, s. 156; Nieminen, 2016, s. 3).

2.4 Maskuliinisuuden muodot ja ihanteet

Hegemoniseen maskuliinisuuteen sisaltyy vaatimus heteroseksuaalisuudesta ja ho-
mofobiasta. Vaatimus heteronormatiivisuudesta asettaa naisen seksuaaliobjektin ase-
maan, kieltden samalla miehen olemisen seksuaaliobjekti toisille miehille. (Nieminen,
2016, s. 48). Seksismi nakyy kielellisena vallankayttona. Esimerkiksi miehid vahateltdaessa
heita voidaan verrata tai kutsua naisiksi: “Akkamaisen miehen pitdisi pelata neitikiekkoa
hame pdadlld”. Nainen on silloin kielellisessa merkityksessa jotain miesta huonompaa.
(Engelberg, 2007). Sosiologi Eric Andersonin (1968—) mukaan asenneymparistd on
muuttunut hyvaksyvammaksi hegemoniseen maskuliinisuuteen liitetyn homohysterian

suhteen ja miesten feminiinisemman kayttaytymisen suhteen. Tata uutta miehena ole-
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misen tapaa han nimittaa inklusiiviseksi maskuliinisuudeksi (inclusive masculinity) (An-
derson, 2009, s. 20). Andersonin teoriaa on tosin arvosteltu siitd, ettd hdan nakee masku-
liinisuuden tarkoittavan automaattisesti homofobiaa ja ettd homofobian heikentymi-

sestd seuraa naisvihan vaheneminen. (Nieminen, 2016, s. 49).

Nuorempi sukupolvi ei useinkaan tunnista maskuliinisuutta, jossa mies on oletusarvoi-
sesti vallassa suhteessa naisiin (Goffman, 2012, s. 77). Julkisuudessa on ollut keskustelua
maskuliinisuuden kriisista ja tarpeesta yhden ainoan miehena olemisen mallin muutta-
misesta kohti moninaisempaan mieheytta. (Nieminen, 2016, s. 62). Hybridimaskuliini-
suudesta valikoidaan itselle sopivia stereotyyppisia maskuliinisia- ja feminiinisia toimin-
tamalleja. Tama moderni ja salliva tapa toteuttaa maskuliinisuutta, ei kyseenalaista su-
kupuolierottelua, vaan lainailee molemmista sukupuolikulttuureista itselle ja tilantee-
seen sopivia piirteitd. (Andersson & McGuire, 2010). Hybridimaskuliinisuuden sijaan

talla hetkelld puhutaan modernista maskuliinisuudesta (modern masculinity).

Ndenndisen neutraalilla suhtautumisella sukupuoleen, sukupuolineutraaliudella, yllapi-
detdan pohjoismaiselle tasa-arvoajattelulle tyypillistd mielikuvaa saavutetusta tasa-ar-
voisuudesta. Sukupuolineutraalius voi kuitenkin peittda alleen eriarvoisuutta yllapitavia
rakenteita, jotka voivat olla este valtarakenteiden purkamiselle (Kupiainen ja muut,

2011, s. 63).

2.5 Yhteiskunnan luokitusjarjestelma

Historiallisesti tarkasteltuna naisten ja miesten valinen eriarvoisuus on rakentunut sosi-
aaliseksi osaksi lansimaisia yhteiskuntia. Naisten tehtavana on ollut olla alamainen, ela-
tettava. (Kinnunen, 2001, s. 70; Beauvoir, 2009, s. 177-178). Tasa-arvohistorian nako-
kulmasta naisten asema suomalaisessa yhteiskunnassa, nakyy selkeasti naisten alistei-
nen asema miehiin ndhden. Naisten asema on ollut yhteiskunnassa verrattavissa lapsen

asemaan (Tuomaala, 2007).



15

2.5.1 Perinteinen ty6njako

Naiset vapautuivat miesten holhouksen alaisuudessa 1930-luvulla saadetyn uuden avio-
liittolain myota ja saivat yhteiskunnassa itsendisen aseman ja oikeuden omaan omaisuu-
teen. (Tuomaala, 2007; Tilastokeskus, 2016, s. 2). My6s tyoeldméassa naisten “alempiar-
voisuus” on kulttuurisesti muodostunut olettama. Tydorganisaatiot ovat usein miesten
saannoilla rakennettuja ja miessukupuoli on niissa normi (Dahlbom-Hall, 2000, s. 30—
31). Perinteisessa sukupuolittuneessa tyonjaossa mies on johtaja ja nainen hdanen avus-
tajansa (Goffman, 2012, s. 88). Ndin ollen, sukupuoli jo itsessdan asettaa sukupuolet

eriarvoiseen asemaan toisiinsa nahden tydelamassa.

2.5.2 Sukupuolien kulttuurinen arvottaminen

Kulttuurisesti on totuttu tiettyjen roolien kuuluvan miehille ja tiettyjen naisille. Tasta on
muodostunut kasitys, ettei nainen pysty, tai hdnen ei ole soveliasta roolittaa perintei-
sesti miehille kuulunutta tehtavaa. Miesten ja naisten rooliodotukset ja arvo, on sivii-
lielamaa (odotus) vahvemmin nahtavissa strukturoidussa tyoelamassa (vaatimus). Suku-
puolien arvottamisen historia tulee selvasti esille vaestotilastoinnissa. Eurooppalaisessa
orjakaupassa 1500-luvun orjat arvotettiin tyokyvyn mukaan; miehet olivat naisia arvok-
kaampia. (Kinnunen, 2001, s. 9). Mybhemmin vaest0d on arvotettu eri aikakausina; po-
liittisena arvona, valtion varallisuutta tuottavana arvona ja sotilaallisena arvona (Kinnu-

nen, 2001, s. 37).

2.5.3 Naisten tyopanoksen arvottaminen nikyy selvimmin palkoissa

Ammattiryhmien erottautuminen korostuu tilastollisessa ammattiluokituksessa, jossa
jokaiselle ammattinimikkeelle on kdytannossa koodattu sosioekonominen asema. Sosio-
ekonomisessa luokituksessa yhteiskunnan toimijat jaetaan tyontekijoihin, yrittdjiin,
opiskelijoihin ja eldkeldisiin (Kinnunen, 2001, s. 115). Sosioekonomisen luokituksen mer-

kitys nousee keskeiseksi neuvoteltaessa ammattiryhman palkoista ja muista etuuksista.
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Koulutustasoltaan samanarvoiset ammattinimikkeet voidaan luokitella ylemmaksi ja toi-
nen alemmaksi toimihenkiloksi. (Kinnunen, 2001, s. 116—-117). Ammattien sisalla palk-
kaeroja on perusteltu tehtavien vaativuusasteikon soveltamisella niin ettd miesten teh-

tavat on katsottu naisten tehtdvia vaativimmiksi (Kinnunen, 2001, s. 20).

Asian tekee mielenkiintoiseksi palkkaerojen tarkastelu. Miehet ovat saaneet parempaa
palkkaa kuin naiset, rippumatta onko tydpaikka naisvaltainen, miesvaltainen tai tasa-
ammatti. (Kinnunen, 2001, s. 20). Naisten palkkaero miehiin ndhden ei kavennu mies-
enemmistdisen alan muuttuessa naisenemmistodiseksi (Tilastokeskus, 2011). Sukupuoli-
jakauma ammatissa ei siten kerro kummalla sukupuolella on ammattikunnassa taloudel-
linen valta. Naisten ja miesten valistad taloudellisen vallan ja kannustimien epatasa-ar-
voista jakautumista kutsutaan vertikaaliseksi segregaatioksi. (Keski-Petdja & Witting,
2018). Palkkaeron takia naisilla on miehia heikompi taloudellinen riippumattomuus ja
suurempi koyhyysriski etenkin eldkkeelle siirryttdessa. (European Institute for Gender

Equality, 2019).

2.5.4 Ty6elaman jakaantuminen

Osaamisen jakaminen ammattikuntiin on ollut tuhansia vuosia vallalla ollut periaate.
Kalvinisti saarnaaja Richard Baxterin (1615-1691) liitti ammattikuntajakoon puritaani-
sen ammattikutsumusaatteen (Weber, 1980, s. 114). Hanen tulkintansa mukaan juma-
lan kaitselmuksen vaikutus ammattiryhmissa saadaan tietda pragmaattisen tyon hedel-
mistd (Weber, 1980, s. 118-119). Omaksutun uskonnollisen askeettisuuden myota por-
varit saivat asiallisen, omantunnontarkan, epatavallisen tyokykyisen ja tyohon antautu-
van tyontekijan. (Weber, 1980, s. 131). Protestanttinen etiikka antoi ihmiselle vaikutti-
men olla ammattiuskollinen ja tehda tyota alhaisemmallakin palkalla. Syntyi kasitys, etta
tyo on kutsumus. (Weber, 1980, s. 132). Ammattikutsumusperiaate on edelleen nyky-
ajan kapitalistisen kulttuurin rakennusosana. Rationaalinen, kutsumukseen perustuva
ammattijako soveltuu askeettiseen mekaaniskoneellisen tuotannon vaatimuksiin ja ta-

loudellisiin edellytyksiin sidottuun talousjarjestykseen. (Weber, 1980, s. 134).
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Tyoelama on Suomessa edelleen, segregaation vahentamistavoitteista huolimatta (Ope-
tus- ja kulttuuriministerio, 2010, s. 4), voimakkaasti jakaantunut miesten ja naisten am-
matteihin. Tata ilmiota kutsutaan horisontaaliseksi segregaatioksi. Tilastollisesti tasa-
ammateiksi katsotaan ammatit, joissa on vahintaan 40—60 prosenttia seka naisia etta
miehid, mies- tai naisvaltaisiksi ammatteja, joissa sukupuolen osuus on yli 60 prosenttia
ja mies- tai naisammateiksi ammatteja, joissa sukupuolen osuus on yli 90 prosenttia (Ti-
lastokeskus, 2019). Suomen tyomarkkinoilla tyéelama oli jakaantunut (2020) siten, etta
naisista 78,3 prosenttia tydskenteli naisenemmistdisissa ammateissa, kuten terveyden-
huollossa tai opettajina. Vastaavasti miehista 69,5 prosenttia tyoskenteli miesenemmis-
toisissa ammateissa kuten tekniikan asiantuntijoina tai kuljetusalalla. Ammattien suku-
puolen mukainen segregaatio on Suomessa erityisen voimakasta. Tasa-ammateissa
tyoskenteli alle 10 prosenttia naisista ja miehistd. Vastaavasti sukupuolelleen epatyypil-
lisessda ammatissa tyoskenteli naisista 12,3 prosenttia ja miehista 20,7 prosenttia. (Te-

rasaho, Keski-Petdja, 2023, s. 11).

2.6 Tyonjaon yllapitaminen ja oikeuttaminen

Mari Kupiainen ja muut (2011) tutkimuksessa erdat haastateltavat toivat esille naissu-
kupuolesta olleen haittaa téiden jakautumisessa ja tiedon jakamisessa. Miespuolinen
esihenkil6 ei antanut tukea naisen tyélle ja ideoille, mieskollega panttasi osaamista ja
tietoa. Toita jaettiin myOs epatasa-arvoisesti antamalla miehelle laatuty6t ja naiselle sih-
teerihommat. Talla oli vaikutus miehen ja naisen tyéurakehitykseen. Miehen paastessa
uralla eteenpdin nainen jai paikalleen. (Kupiainen ja muut, 2011, s. 72). Sukupuoli tuli
esille urakehityksen yhteydessa toisellakin tavalla. Naiset nakivat naissukupuolen olevan

urakehityksen kannalta hidastaja tai este perinteisella miesvaltaisilla aloilla.

Naisten osaamisen arvostaminen koettiin olevan miesten osaamisten arvostamista va-
hdisempaa. He kokivat joutuvansa lunastamaan paikkansa ja todistamaan uskottavuu-
tensa perustelemalla asiat ja osaamisensa, olemaan miehia vakuuttavampia ja tarkem-

pia. Tarve osoittaa uskottavuutta ei rajoittunut ainoastaan omaan tydyhteis66n, vaan
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my0s asiakkaita oli tarve vakuuttaa omasta ammatillisesta osaamisesta. (Kupiainen ja
muut, 2011, s. 72—73). Christine L. Williams ja muut (2012) mukaan korkeakoulutettujen
naisten on mainostettava (self-promotion) omaa osaamistaan miesvaltaisessa ymparis-

tossd, vaikka se voi olla hankalaa (Williams, Muller, Kilanski, 2012, s. 555).

Esihenkilon sukupuoleen kohdistuvalla puolueellisuudella voi olla merkittava rooli jaet-
taessa henkilokohtaisia palkkioita tyosta. Lisaksi sukupuolittuneet verkostot voivat huo-
nontaa naisten asemaa suhteessa miehiin. (Williams ja muut, 2012, s. 569-570). Miehet
korostivat Kupiaisen ja muut tutkimuksessa miesten sosiaalisten verkostojen hyédynta-
misen merkitysta urakehityksessa (Kupiainen ja muut, 2011, s. 79-80). Miesten verkos-
tojen merkitys on ennen kaikkea keskindisen luottamuksen rakentaminen. (Williams ja
muut, 2012). Vastaavasti naiset puhuivat verkostoista yleisemmalla tasolla ja ajatukseen
naisverkostoista suhtauduttiin osin voimakkaan torjuvasti. (Kupiainen ja muut, 2011, s.
79-80). Naisten urakehityksen esteena on lisdksi osoittautunut olevan naisten oma ne-
gatiivinen olettamus omasta osaamisesta, itsekriittisyys ja halu osata uusi tyo etukateen.
Miehilla sita vastoin uusista tyotehtavista kieltdytymisen syyt olivat enemmankin ulkoi-

sia kuin sisaisid. (Kupiainen ja muut, 2011, s. 81).

2.6.1 Tasa-arvopolitiikka ei muuta eriarvoistavia kaytantéja

1960-luvulla tydvoimapolitiikan sivutuotteena syntynyt tasa-arvopolitiikka (Saari, 2016,
s. 42) ei kdytannossa muuta eriarvoistavia kaytantoja. Sukupuolijaon lisdksi ammattikun-
tien ammatillista reviiria yllapidetaan ja puolustetaan monilla tavoilla. Ammattiliitot
kayttavat koulutusta argumenttina rajata ulos muut ryhmat, mutta myés ammattikun-
nan sisalla pyritadan erottautumaan toisista professioiden avulla (Kinnunen, 2001, s.
109). Politiikantutkija Milja Saaren mukaan tasa-arvopolitiikassa valta jakautuu edustuk-
sellinen demokratialle ja tyomarkkinajarjestdjen eturyhmille, jolloin se sekoittuu ja ha-

martyy ja vastuu katoaa. (Saari, 2016, s. 37).
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Filosofi Louis Althusserin (1918 —1990) mukaan keskeinen rooli yhteiskuntaluokkien uu-
sinnassa on valtiollisella ideologisella jarjestelmalla ns. ISA (ideological state apparatus).
Tama jarjestelma muodostuu oppilaitoksista, mediasta, kirkosta ja urheilujdrjestéistd.
Jarjestelman tarkoituksena on tuottaa yhteiskunnan toimintojen kannalta valttamatto-
mia yhteiskuntaluokkia. (Weedon, 2004, s. 11). Opettajien stereotyyppiselld suhtautu-
misella tytto- ja poikaoppilaisiin, oppisisaltdjen stereotyyppiset elementit seka koulun
henkilokunnan sukupuoli ja roolijako valittaa eriytynytta kuvaa naisten ja miesten teh-
tavista. Nais- ja miesopettajat odottivat tytoilta passiivisuutta ja myotamielisyytta, poi-
kia taas rohkaistiin riippumattomuuteen ja itsenaisyyteen. Tyttdjen odotetaan pitavan
huolta toisistaan, kun taas pojille sallitaan huonompi kadytds. Tyttdjen poikia parempi
koulumenestys nahdaan ahkeruuden tuloksena, ei dlykkyyden. (Opetus- ja kulttuurimi-

nisterio, 2010, s. 54).

Vaikka enemmisté miehista ja naisista haluaisi vahentaa ammattisegregaatiota, lapsuu-
dessa omaksutut sukupuoliroolit ja -odotukset ohjaavat nuorten koulutus- ja alavalin-
toja (Terdsaho & Keski-Petdja, 2017, s. 204; THL, 2019). Nuorten toiveammatit ovat ja-
kaantuneet monia vuosia perinteisen ammattijaon mukaisesti. Naisten yleisimman toi-
veammatin ollessa sosiaali- ja terveysalalla ja nuorten miesten tekniikan alalla (Terdsaho
& Keski-Petdja, 2017, s. 206; Tilastokeskus, 2021; THL, 2023). Nuorten ammattitoiveiden
sukupuolisen eriytymisen takia osaaminen ei kohdennu oikein, siten kaikkia resursseja
ei saada taysimaaraisesti kayttoon (Terdsaho & Keski-Petdja, 2017, s. 211). Tyoelaman
sukupuolittuminen voi aiheuttaa joillakin aloilla tydvoimapulan ja sitd kautta kansanta-

loudellisen ongelman. (European Institute for Gender Equality, 2017).

Sosiologi Hannu Lehden mukaan vanhempien taloudelliset resurssit eivat vaikuta lasten
tulevaan sosioekonomiseen asemaan tai koulutukseen Suomessa. Aidin koulutuksella ja
vuorovaikutustavalla lapsen kanssa on kuitenkin merkittava vaikutus lapsen tulevaan
asemaan aikuisena. Isén pienempi vaikutus lapseen selittyy pienemmalla lasnaololla lap-
sen kanssa. (Lehti, 2020, s. 60). Yleiset puheet pienituloisten huonommista mahdolli-

suuksista vaikuttavat lapsen asennoitumiseen mahdollisuuksiinsa. (Lehti, 2020, s. 70).



20

3. Tyoyhteiso nayttamona

Tyoyhteisd voidaan nahda sosiaalisen dramaturgian nakdkulmasta nayttamona, jonne
palkataan henkildita valmiiksi kasikirjoitettuihin rooleihin. Rooleihin valitaan henkil6t,
jotka tayttavat kasikirjoituksen roolijaot. Samoin kuin teatterissa, tydelamassa miehille
kirjoitettua roolia ei voi perinteisesti naytelld nainen ja painvastoin. Tyoeldman roolien
erona nayttelijoiden tekemaan roolitydhon on siing, etta nayttelija tiedostaa harjoituk-
sissa sisdistetyn roolinsa, tyontekija taas harvoin tiedostaa omaa sisaistettya tyorooli-

aan.

3.1 Organisaation sukupuoli

Yrityseldmaan rinnastetaan samoja "arvoja” kuin maskuliinisuuteen: kilpailu, haasteet,
strategia, voitto, voitontavoittelu. (vrt. osakeyhtiolaki yrityksen tarkoitus on tuottaa
voittoa). Yritykset on rakennettu hyvin pitkalle ndiden ”arvojen” tehokkaaseen toteut-
tamiseen. Perinteinen organisaatio muistuttaa hyvin pitkalle sotilasorganisaatiota, jopa
nimitykset saattavat olla samoja, kuten divisioona, ryhma, jne. Pukeutuminenkin saattaa

olla yhtendista, kuten sotilasorganisaatioissa.

Ajatusta sukupuolen (maskuliininen, feminiininen) maarittelemisesta organisaatiolle
puoltaa myos se, ettd yritys, yhteiso tai julkisoikeudellinen taho tunnistetaan lainsaa-
dannossa oikeushenkilona, itsendisena subjektiivisena oikeuskelpoisena olentona (Osa-
keyhtiolaki 21.7.2006/624. 1 luku 2§). Organisaatio voi muodostaa oman itsellisen sosi-
aalisesti muodostuneen olemuksen, jonka toimintakulttuuri (organization culture the-
ory) ei muutu, vaikka siita lahtisi henkil6ita pois. Organisaatiokulttuurin pysyvyyden var-

mistaa se, ettd yhteisoon liittyvan henkilon tulee hyvaksya sen toimintakulttuuri.

Organisaation sukupuolikulttuuri on usein nakymatén, sen sdant6ja ja kaytantoja pide-
tdan taysin normaaleina tapoina tehda asioita (ltzin, 1995, s. 48). Sukupuolirooli- ja teh-

tava jaottelulla (sex-segregated) yllapidetdan joko maskuliinista (ltzin, 1995, s. 49) tai
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feminiinistd toimintakulttuuria. Sukupuoleen perustuva jaottelu sisaltda hyvin vahvan

stereotyyppisen olettaman sukupuoleen liitetyista ominaisuuksista

Teoria sukupuolittuneesta organisaatiosta (theory of gendered organizations) vaittaa su-
kupuolten epatasa-arvon olevan rakennettuna osaksi tydorganisaatiota. (Williams ja
muut, 2012, s. 549). Sosiologi Joan Acker (1924—2016) tunnisti viisi sukupuolta tuotta-
vaa prosessia organisaatiossa: tyonjako (division of labor), kulttuurisymbolit (cultural
symbols), tyopaikan vuorovaikutus (workplace interactions), yksildidentiteetit (indivi-
dual identities) ja organisaation logiikka (organizational logic). Organisaatiologiikka- ka-
site kuvaa niitd mekanismeja, joilla hierarkioita rationalisoidaan ja oikeutetaan (legiti-

mation) organisaatiossa. (Williams ja muut, 2012, s. 550).

Perinteisen organisaation looginen mekanismi muodostuu tyosaanndista (work rules),
tyokuvauksista (job description), palkka-asteikoista (pay scales) ja tybarvioinneista (job
evaluations). Johtajat pitavat nditda mekanismeja ja niiden kdyttamista valvontaan oikeu-
tettuina itsestaanselvyyksina. Tyontekijat nakevat vastaavasti nama mekanismit luon-
nollisina liiketoimintatapoina. (Williams ja muut, 2012, s. 550). Uuden ajan tiimiorgani-
saatioissa epatasa-arvoa synnyttavat mekanismit esiintyvat hiukan toisessa muodossa.
Organisaatiologiikanelementit on korvattu tiimeilld (teams), urakartoilla (career maps)

ja verkostoitumisella (networking). (Williams ja muut, 2012, s. 570).

3.2 Miesvaltainen tyoyhteiso, patriarkaalisuuden ylldapitaminen
tyoyhteisossa

Miesvaltainen tyoyhteisé voidaan ndhda patriarkaalisena sosiaalisena jarjestelmana.
Barbro Dahlbom-Hall ndkee useissa perinteisissa organisaatiorakenteissa olevan
miesolettama, siten organisaatio voidaan nahda patriarkaalisena. Patriarkaatti ja sen ar-
vot eivat ole historiallinen jddnne, vaan edelleen osa kapitalismin ydinta. Jarjestelma uu-
sintaa yhteiskunnallista jarjestysta ja valmentaa tyovoimaa tahattomasti monimutkai-

sella tavalla. (Willis, 1984, s. 177).
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Patriarkaalinen jarjestelma tukee tyonjakoa henkiseen ja ruumiilliseen tyéhon. Tassa jar-
jestelmassa ruumiillinen tyé on yhdistetty maskuliinisuuden yhteiskunnalliseen ylem-
myyteen ja henkinen ty6 vastaavasti feminiinisyyden alemmuuteen. Tama jako vuoros-
taan vahvistaa ja auttaa uusintamaan sukupuolisen jaon ja alistamisen nykyaikaisia muo-
toja. (Willis, 1984, s. 174-175). Maskuliiniseen organisaatioon tulee sopeutua, oppia ja
mukautua (Dahlbom-Hall 2000, s. 30—-31; Itzin, 1995, s. 47). Sukupuoli tulee tahtomat-
taan esille erilaisissa epasuorissa merkityksenannoissa kuten kasityksissa naisista ja mie-
hista tyontekijoina. Tydntekijéiden omat nakemykset itsestd ja muista saman sukupuo-
len edustajista saattoivat olla ristiriitaisia. Esimerkiksi miesvaltaisella alalla tydskentele-
vat naiset kuvasivat naisia yleisesti negatiivisesti ja etenkin naisvaltaisia tydyhteisdja.
Puheenvuoroissa haluttiin erottautua tyypillisista naisista, korostamalla miesvaltaisilla

aloilla tyoskentelevien erityislaatuisuutta. (Kupiainen ja muut, 2011, s. 65).

Maskuliinisuutta yllapidetaan ja korostetaan patriarkaalisella jarjestykselld, joka oikeu-
tetaan seksismillé ja, jossa misogynia toimii patriarkaatin ”poliisina”. (Cahill, 2019, s. 5-
6). Seksismi on ideologia, jossa miesten ja naisten valiseen vuorovaikutukseen kuuluva
seksuaalinen jannite nayttaytyy naisen arvon alentamisena. Seksismissa uskotaan nais-
ten olevan luonnostaan miehida huonompia. Seksismin ideologiassa ajatellaan myos
miesten sopivan huonommin feminiinisiin rooleihin (Taulukko 1). (Manne, 2018, s. 78—
79). Seksistisessa kielessa maskuliinisuus asettuu feminiinisyyden edelle (Kotimaisten

kielten keskus, 2007).

Misogynialla tarkoitetaan patriarkaattisessa jarjestelmassa oikeuksiaan puolustavaan
naiseen kohdistuvaa vihaa. Misogynia on yleisesti kddnnetty yksinkertaisesti naisvihaksi.
Filosofi Kate Manne mukaan misogynian taustalla on kuitenkin sosiaalinen jarjestelma,
joka vastustaa patriarkaalisen jarjestyksen haastamista. (Manne, 2018, s. 52). Misogynia
eroaa analyyttisesti muista hallintamekanismeista; misogynia tunnistetaan toiminnalli-
sesti sen vaikutusten perusteella, mutta kdytanndssa sita esiintyy aina muunlaisen uhan,
manipuloinnin ja palkitsemisen yhteydessa. (Haslanger, 2018, s. 8—9). Tassa jarjestel-
massa naisvihaaja kohdistaa vihansa niihin naisiin, jotka pyrkivat parantamaan ase-

maansa tai puolustamaan saavutettua asemaansa mutta ei muihin naisiin. Naisvihaaja



23

voi olla siten my0s nainen, joka on hyvaksynyt ja omaksunut patriarkaalisen jarjestyksen

ja mahdollisesti paassyt etenemaan yhteiséssa sen myota

Taulukko 1. Misogynia vs. seksismi Kate Manne (CBS News 2017).

Misogynia (Misogyny) Seksismi (Sexism)
Sosiaalinen jarjestelma (Social system) Ideologia (Ideology)
Auttaa yllapitamaan seksistisia uskomuksia Ajatus ettd miehet sopivat huonommin
(Helps uphold sexist beliefs) feminiinisiin rooleihin.
(Think men are less suited for feminine
roles)
Valvoo patriarkaattia Uskoo naisten olevan luonnostaan ala-
(Enforce patriarchy) arvoisia
(Belief women are inherently inferior)

Kategorisoitunutta stereotyyppista kuvaa nais- ja miesjohtajuudesta yllapidetdan ja uu-
sinnetaan paivittaisissa kdaytanndissa, symboleissa ja kielellisesti puheissa seka kirjoituk-
sissa. (Ldms&, Vanhala, Kontoniemi, Hiillos, Hearn, 2007, s. 300). Esimerkki maskuliini-
suuden ja patriarkaalisuuden yllapitamisesta on julkisuudessa korkeassa asemassa ole-
vien naisjohtajien ulkonadén kommentointi huumorin varjolla hyvinkin asiattomasti. Nain
teki esimerkiksi Keskon paajohtaja Matti Halmesmaki vuonna 2011 kaupan paivilla luon-
nehtiessaan paaministeri Mari Kiviniemea (Jegorow, 2014). Ulkondadn kommentointi
asettaa naiset helposti johtajina epauskottavaan asemaan. Kaytanto voi rajoittaa nais-
ten mahdollisuuksia johtajana toimimisessa ja toimia tiedostamattomasti syrjivana kay-
tantona. (Lamsa, 2007, s. 301). Tiedon lisddntymisestd huolimatta naisen ruumiin ja mie-
len tulkinta on hysterisoivaa ja patoligisoivaa esimerkiksi suhtautumisessa kuukautisiin

ja raskauteen (Nissinen, 1999, s. 23; Beauvoir, 2009, s. 284-289).

3.3 Organisaation enemmiston ja vihemmiston vdlinen suhde

Organisaatiot ovat pitkdan suosineet organisaation rakentamista tiimeista ja ryhmista.
Johtaminen on sitd kautta ryhmien johtamista. Yksilolle tyopaikalla on maarittynyt rooli

omassa ryhmaéssa mutta myos rooli ryhman ulkopuolella toimiseen.
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Organisaatio rakentuu erikokoisista virallisista ja epavirallisista ryhmista. Rosabeth Moss
Kanter (1943—) mukaan sukupuolijakaumaltaan erityisen epatasapainoisessa organi-
saatiossa, pienempaan ryhmaan kohdistuu enemmistdsta poikkeavia havaittavia ilmi-
oita (perceptual phenomena). Nama havaittavat ilmiot vaikuttavat valtaryhman ja ala-
ryhman véliseen keskindiseen vuorovaikutukseen (interaction dynamics). Enemmisto-
ryhmasta han kayttaa nimitysta dominants ja vahemmistoryhmaan kuuluvista nimitysta

tokens. (Hewstone, Martin, Hammer-Hewstone, Crisp, Voci, 2001, s. 68—69).

Vahemmistoryhmaan kuuluvat henkilot erottuvat (visibility) aina enemmistosta, ja ovat
siten aina enemmistéryhman huomion kohteena. Vahemmiston itsetietoisuus erilaisuu-
destaan luo heille suorituspaineita (performance pressures). Ryhman jasenten odote-
taan toimivan omana itsendan, mutta toisaalta heidan tulee samaan aikaan edustaa
omaa ryhmakategoriaansa. Tama vaatimus voi heikentdaa vahemmistona tydskentele-
vien tyotyytyvaisyytta ja lisata siten halua vaihtaa tyopaikkaa. (Hewstone ja muut, 2001,
s. 69-70). Kasitteilld polarisaatio (polarization) ja ryhmarajojen korostaminen (group-
boundary heightening) viitataan vihemmiston ja enemmiston valisiin vastakohtaisuuk-
siin. Vastakohtaisuudet saattavat johtaa negatiivisten kasityksien syntymiseen ryhmien
vdlille ja sitd kautta tarvetta korostaa ryhmien valisia ryhmaérajoja. (Hewstone ja muut,
2001, s. 70). Kasite yhtaldistaminen (assimilation) viittaa vahemmistoon kohdistuvaan
yleistykseen ja rooliin vangitsemiseen (role entrapment). Ryhmaan kuuluvalta odote-
taan stereotyyppisen roolin noudattamista ja haneen suhtaudutaan taman stereotyyp-

pisen olettamukseen mukaisesti. (Hewstone ja muut, 2001, s. 70).

Roolien vahvuus tulee esille niiden mahdollistamassa henkiloryhmien tyypittamisessa
eri kategorioihin, kuten opettajiksi, poliiseiksi, dideiksi ja isiksi. (Smith, 1999, s. 70).
Naissa annetuissa henkilorooleissa on jokin pelkistetty funktio, joka edellyttaa kuitenkin
usein oman autenttisen mindn osittaista kieltamista. Henkilon itsensa kannalta annetun
roolin tuomien rooliodotuksien ja oman autenttisen minan vilille saattaa siten muodos-

tua epamiellyttava henkinen vuorovaikutus. Tama roolietaisyys (role distance) kasite ku-
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vaa minuuden ja annetun roolin vélista etdisyytta. Erving Goffman kayttaa naista kasit-

teistd nimityksia virtuaalinen ja todellinen mina (‘virtual’ self-in-role ja ‘authentic

selves). (Smith, 1999, s. 66).

Henkilédryhmakategoriat jakavat ihmiset hierakkisesti sosiaaliryhmiksi. Sosiaalisen iden-
titeettiteorian (social identity theory) mukaan eri sosiaaliryhmat vertaavat omaa ryh-
madansa toisiin ryhmiin. Omalla sisaryhmalla (in-group) katsotaan olevan erilaisia omi-
naisuuksia kuin ulkoryhmalla (out-group). Sosiaalinen kategorisointi (social categoriza-
tion) on kognitiivinen prosessi, jossa yksilosta tulee ryhman jasen hyvaksymalld ryhméan
toimintaperiaatteet ja siten luopumalla omista periaatteista (depersonalization). Kate-
gorisoimalla itsensa (self-categorization) henkild omaksuu ja toistaa stereotyyppisesti

ryhman maarittavia prototyypin muotoja. (Moreland ja muut, 2001, s. 96).

Kauppatieteilija Rosabeth Moss Kanter erottelee organisaatiossa tunnistettavissa olevat
ryhmat neljaan eri tyyppiin (Taulukko 2). Kanterin ryhmajako perustuu enemmistoryh-
man (dominants) ja vahemmistoryhman (tokens) suhteellisiin kokoihin. (Hewstone ja

muut, 2001, s. 68—69).

Taulukko 2. Kanterin nelja ryhmatyyppia (Hewstone ja muut, 2001, s. 68—69).

Nimitys Ryhmasuhde | Kuvaus

Yhtenaiset ryhmat 100:0 Sisaltavat tyypiltdan ainoastaan yhdenlaisia

(Uniform groups) henkil6ita tai muita merkittavia sosiaalisia tyyppeja,
kuten esimerkiksi sukupuoleltaan homogeenisia
ryhmia.

Vinoutuneet ryhmat | 85:15 Sisaltavat suuren maaran yhden tyyppisia yksiloita

(Skewed groups) (dominants), jotka hallitsevat ryhmaé ja sen

kulttuuria. Vihemmisttssa (tokens) olevia
kohdellaan usein luokkansa edustajina.

Kallistuneet ryhmat 65:35 Ryhmien suhteellinen ero ei ole toisiinsa ndhden

(Tilted groups) aarimmainen. Vahemmistd on riittdvan suuri
muodostamaan koalitioita ja vaikuttamaan ryhman
kulttuuriin.

Tasapainoiset ryhmat | 60:40-50:50 | Sisaltda kaksi ryhmaa, jotka ovat kooltaan lahes yhta

(Balanced groups) suuria. Ndma ryhmat voidaan jakaa edelleen

esimerkiksi roolien ja kykyjen perusteella.
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3.4 Sosiaalinen kategorisointi ja identiteetit

Sosiaalisen kategorisoinnin ja sosiaalisen identiteetin teoriaa voidaan soveltaa yhteis-
kuntatason lisaksi myos organisaatioihin. Sosiaalisen kategorisoinnin teorian mukaan
ryhmaidentiteetti on merkittavampi ryhmienvalisissa (intergroup) yhteyksissa ja henki-
I6kohtainen identiteetti ryhman sisdisissa yhteyksissa (intragroup). (Pratt, 2001, s. 18)
Ennen kuin yksilot voivat toimia organisaatiossa yhdessa, heidan taytyy maaritelld oma
sosiaalinen identiteettinsa suhteessa muihin toimijoihin. (Ashforth & Johnson, 2001, s.
31). Kdytannossa ihmiset kuuluvat samanaikaisesti useaan eri sosiaaliseen kategoriaan
ammatin, perheen, harrastuksen jne. mukaan. Nama tyypitetyt kategoriat maarittavat
samalla henkil6lle useita identiteetteja. Naiden subjektiivisesti maarittyneiden identi-
teettien merkitys vaihtelee tilanteiden, ajanjaksojen ja hetken mukaan. (Ashforth &

Johnson, 2001, s. 32).

Henkilon identiteettien merkittavyytta suhteessa toisiinsa voidaan arvioida subjektiivi-
sesti ja jarjestda ne alemman tason (low-order) ja ylemman tason (high-order) identi-
teetteihin. Nama sisakkaiset identiteetit liitetdan usein muodollisiin sosiaalisiin katego-
rioihin, jotka ovat rakentuneet institutionaalisiksi organisaatioiksi. Ashforth ja Johnson
kayttamassa esimerkissa virallisina (formal) identiteettitasoina ovat organisaatio, divisi-
oona, osasto, tydryhma ja tyo. Alemman tason (low-order) identiteetit, kuten ammatti
ja tydryhma, koetaan henkilokohtaisesti tarkeammaksi kuin ylemman tason (high-order)

identiteetit kuten esimerkiksi organisaatio. (Ashforth & Johnson 2001, s. 32).

Ammatti-identiteetilld on yhteys henkilon tydmotivaatioon ja sitd kautta tyotehokkuu-
teen. Tehokkuuteen vaikuttaa se minka identiteetin henkil6 on omaksunut organisaa-
tiossa. Sitoutumattomuus omaan tyéryhmaan (low-order identity) ja sen tavoitteisiin he-
rattaa helposti henkilén oman identiteetin piirteita tydhon. Voi olla myos niin etta hen-
kilo kokee silloin ammatti-identiteettiin tai ylemman organisaatiotason identiteettiin
(high-order identity) sitoutumisen houkuttelevammaksi. (Arnold & Schoonman, 2002, s.

177).
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Henkil6illa on kuitenkin yleensa institutionaalisten identiteettien lisaksi sosiaalisten ka-
tegorioiden tuomia ristedvia identiteetteja (cross-cutting identities). Ne voivat olla joko
muodollisia (formal) tai epamuodollisia (informal). Vastuutehtdva jarjestossa tuovat
henkilolle virallisen identiteetin, vastaavasti epavirallisia identiteetteja ovat esimerkiksi

harrastuspiirit, ikdtoverit, sukupuoli ja ystavyyssiteet. (Ashforth & Johnson, 2001, s. 41).

Henkilon identiteettitason muuttuminen muodollisessa (formal) tehtavakentassa toi-
seen tehtdvaan siirtyessa, esimerkiksi tyéryhman jasenen edustaessa koko osastoaan,
on melko helppoa, johtuen identiteettien limittdisista (overlapping) sisalldista. Muodol-
listen kategorioiden limittyminen ja samanlaistuminen muiden muodollisten kategorioi-
den kanssa saattaa kuitenkin luoda ristedvia (cross-cutting) identiteetteja. Merkittavan
poikkeuksen tahan kategorioiden limittymiseen voi kuitenkin tuoda professiot, ammat-
tiyhdistykset ja ammattiliitot ja muut vastaavat toimijat. (Ashforth & Johnson, 2001, s.
43).

Demografinen ryhma on poikkeus muista ristedvista sosiaalisista kategorioista, siina su-
kupuoli, ika ja etninen tausta maarittavat heidat automaattisesti saman sosiaaliseen ryh-
man jaseneksi. Naissa J. C. Turnerin psykologisiksi ryhmiksi (psychological group) kutsu-
missa ryhmissd roolien ja kdyttdytymisnormien yhtenaisyys on suhteellisen korkea.

(Ashforth & Johnson, 2001, s. 42).

Demografiset tekijat ovat yleismaailmallisia ja useimmat piirteet ovat helposti ulkoisesti
erotettavissa. Sosiaalipsykologi Marilynn Brewerin (1942—) mukaan tarkeimmat arsyk-
keet automaattisesti tapahtuvaan kategorisointiin ovat sukupuoli ja ika, silla niiden pe-
rusteella muodostetaan arvojarjestys yli muiden mahdollisten kategorioiden. (Ashforth
& Johnson, 2001, s. 42; Goffman, 2012, s. 93—94). Sukupuoli voi vaikuttaa siihen mika on
uskottavuusikdraja. Useimpien naisten negatiiviset kokemukset arvostuksen puutteesta
sijoittuivat tyouran alkuvaiheeseen (Kupiainen ja muut, 2011, s. 76; Williams ja muut,

2012, s. 556-557).
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Demografisiin kategorioihin liitetddan usein voimakkaita stereotyyppisia yleistyksid, jotka
antavat virheellisen yksipuolisen kasityksen ryhman jasenista. Psykologiseen ryhmaan
kohdistuvat stereotypiat ja historiassa muodostuneet asenteet stigmatisoivat ryhman
jasenet. Nain psykologinen ryhma muuttuu lopulta sosiaaliseksi ryhmaksi, jota arvioi-
daan rutiininomaisesti siihen liitettyjen piirteiden kautta. (Ashforth & Johnson, 2001, s.
42; Hamori, Bonet, Cappelli, 2011, s. 327). Tallainen stereotyyppinen luokittelu tulee
helposti esille tyontekijoiden rekrytoinnin yhteydessa. Sahkoiset tydnhakujarjestelmat
mahdollistavat tyontekijaehdokkaiden kategorisoinnin demografisten tekijoiden yms.
(biodata attributes) perusteella. Tydnhakijaehdokkaiden pisteyttaminen ian, sukupuo-
len ja etnisen taustan perusteella yhdistettyna tyonantajan oletuksiin henkilokategori-
oiden soveltuvuudesta tehtdvaan voi aiheuttaa vahintaankin eettisen ongelman. (Mur-

phy & Bartram, 2002, s. 92).

Naisten itsekriittisyys voi olla uraesteena korkeampiin tehtaviin hakemisessa. Tyoter-
veyslaitoksen haastattelututkimuksessa ainoastaan naisesihenkil6t ja naistoimihenkil6t
puhuivat epdavarmuuden tunteesta liittyen tarjottuihin etenemismahdollisuuksiin. Uran
kehittamiseen liittyvat rajoitteet liitettiin Iahinna henkilékohtaiseen toimintatapaan ja
riskinottokyvyn puutteeseen. Organisaatiokulttuuria ja rakenteellisia tekijoita ei nahty
niinkaan esteend etenemiselle. (Kupiainen ja muut, 2011, s. 81). Toisaalta naisten kiin-
nostusta esihenkil6 tehtdavaa kohtaan vahensi perinteisilla miesvaltaisilla aloilla naisten

kohtaamat vanhakantaiset asenteet ja ennakkoluulot (Kupiainen ja muut 2011, s. 95).

3.5 Itsensa toteuttaminen organisaatiossa

Koulutettujen maaran lisdantyessa pelkkadan palkkaan perustuva mekanistinen malli
tuhlaa inhimillisia voimavaroja, sita vastoin malli itsedan toteuttavista sosiaalisista tyon-
tekijoista sopii organisaatiokulttuurin tutkija Edgar Scheinin mukaan korkeasti koulutet-
tuihin henkil6ihin. Psykologi Frederick Hertzberg (1923—2000] ja hanen tybdtoverinsa

havaitsivat tutkimuksissaan tyontekijoiden olevan erityisen motivoituneita paastessaan
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tyotehtdavan yhteydessad toteuttamaan itseddn ja kehittymaan itse tyotehtdvassa.

(Schein, 1987, s. 97).

Suomalaisten tietotyontekijoiden tyouran kehittamisessa on todettu asiantuntijuuden,
osaamisen kehittamisen ja uuden oppimisen olevan tarkeimmat motivaatiotekijat. (Ku-
piainen ja muut, 2011, s. 48—49). Itsensa- ja osaamisen kehittdminen ymmarretaan vi-
rallisessa organisaatiossa paljolti tarjonta- ja valineldhtdisesti. Organisaatioiden henki-
[6stohallinnot tarjoavat koulutuksia, kehittavat uusia menetelmia ja valineita toimihen-
kiloille ja esihenkildille. Henkilostdhallinnon ja henkiléston valinen vuoropuhelu mene-

telmatarjonnasta kuitenkin puuttuu. (Kupiainen ja muut, 2011, s. 90).

Organisaatiotieteilija Christopher Argyriksen (1923—2013) havaintojen mukaan tyodssa,
joka on liian rajoittava ja tarkoitukseton tai tuottaa tyontekijalle pettymyksen, luo tyon-
tekija tyolleen itse merkitysta ja kiinnostavuutta petkuttamalla johtoa eri tavoilla tai liit-
toumalla yhteen toisten ryhman jasenten kanssa (Schein, 1987, s. 96). Tydntekijalla jolla
ei ole mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyohon, tyytymattomyydesta koetetaan saada
hyvitysta palkkavaatimuksilla, vaikka Mayon Hawthorne—tutkimuksen haastattelut
osoittivat ihmisen tarpeen l0ytaa tyosta kiinnostavuutta ja tyydyttaa sosiaalisia tarpei-
taan, ei ole pystytty osoittamaan mita tarkoitusta organisaation alimmilla tasoilla tyos-
kenteleva, vahadisen koulutuksen saanut henkil6 odottaa ty6ltaan. Edgar H. Schein eh-
dottaa tdhan, ettd monet organisaation jasenet tyytyvat solmimaan pohjimmiltaan las-
kelmoivan-utilitaristisen yksipuolisen sopimuksen organisaation kanssa: ”Kohtuullinen
palkka, kohtuullisesta tyéstd”. Tyon merkitys on talléin ainoastaan palkan saaminen,
joka taas mahdollistaa mielekkyyden ja kiinnostuksen kohteiden hankkimisen tyon ulko-
puolelta. (Schein 1987, 96). Tosin palkan korotuksella on havaittu olevan ainoastaan ly-

hytaikainen vaikutus tyytyvadisyyteen. (Kirchler & Hoelzl, 2018, s. 323).

Scheinin ajatus tyosta saatavasta palkasta ja mielekkyyden hankkimisesta muistuttaa
moraalifilosofi Adam Smithin (1723—-1790) havaintoa tyOnjaon ja sitd kautta erikoistu-
misen seurauksista. Adam Smith naki tyonjakoon oleellisesti liittyvan hyodykkeiden

vaihdon, tuovan taloudellisen riippuvuuden toisiin hyodykkeiden tuottajiin (Smith,
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1957, s. 19-22). Vaurauden lisdantyessd, mutta oman ajan ja osaamisen vahentyesss,
mahdollisuudet valttamattomyystarvikkeiden (necessities) ja etenkin ylellisyyksien (/u-
xuries) itse tuottamiseen vahentyy. Ihminen korvaa nama kaymalla vaihtokauppaa (bar-

ter) muiden kanssa (Smith, 1957, s. 29—-34; Lemetti, 2014)

Adam Smith tydnjaon (division of labour) ylistys The Wealth of Nations (1776) muistut-
taa Richard Baxterin puritaanista ajattelua (Weber, 1980, s. 118—-119). Adam Smith na-
kee ammattiin erikoistumisen etuna harjaantumisen (skill) ja sita kautta, laadun parane-
misen ja tuottavuuden paranemisen (Weber, 1980, s. 119; Kramar, Vijaya, James, 2011,
s. 384). Erikoistuminen palvelee siten yleistd hyvaa (common best). Smithin ajatuksen
taustalla voidaan ndahda Baxterin esittdmdn motiivin kiintedn ammatin askeettisuu-
desta. Baxterin mukaan ilman kiinteaa ammattia olevilta ihmisilta puuttuu jarjestelmal-
linen metodinen luonne, jota maailmansisdinen askeettisuus vaatii. (Weber, 1980, s.
119). Ekonomisti Max Weber (1864—-1920) jattaa kuitenkin mainitsematta etta Smith na-
kee tydnjaon etuna henkildiden luontaisten, mutta myds koulutuksella saavutettujen

taitojen tehokkaan hyodyntamisen ja jakamisen. (Smith & Stigler, 1957, s. 29-34).



31

4. Tyopaikka — Yhteinen tila

Tyopaikka on useimmille tila, jolla on fyysinen olomuoto ja maariteltavissa oleva sijainti.
Tyopaikka on yhteinen tila niille henkildille, joille on annettu oikeus jakaa se keskenaan.
Fyysisyyden lisdksi tila muodostaa sosiaalisesti muodostetun tilan. Henri Lefebvre
(1901—1991) esitti yhteiskunnan muodostavan omat tilansa sosiaalisessa vuorovaiku-
tuksessa (Ghulyan, 2019, s. 3). Han nakee eri tiloilla olevan symbolisen (semioottisen)

tason, joka ohjaa ihmisen toimintaa, tajuntaa ja elaméaa. (Ghulyan, 2019, s. 2).

Lefebvre nakee tilan olevan erottamaton mentaalisesta tilasta ja fyysisesta tilasta. Tila
tuotetaan tilallisilla kaytannailla (spatial practice), tilan representaatiolla (representati-
ons of space) ja representaation tilojen (spaces of representation, representational
spaces) sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. (Elden 2007, s. 108). Vastaavasti Goffman
madrittelee sosiaalisen tilanteen fyysiseksi ndayttamaoksi, jolla henkilo altistuu muiden
henkildiden lasndololle. Henkilot ovat osa sosiaalista tilannetta, vaikka heita sitoisi aino-
astaan kohteliaan vaistamisen (civil inattention) tai vain molemmin puoleisen haavoit-
tuvuuden normit. (Goffman, 2012, s. 65). Luce Irigaray nakee sukupuolikulttuurien na-
kokulmasta yhteisen tilan maarittyneen haltuunoton ja poissulkemisen vakivaltaisissa
liilkkeissa. Han esittdaakin vaatimuksen yhteisen tilan hahmottamisesta, jossa yhdessa
oleminen on mahdollista sukupuoli-identiteetteja kumoamatta. (Heinamaki, 1999, s.

157-158).

4.1 Sukupuoliroolit ja identiteetit

Vaikka nykydan harvoin puhutaan luokkayhteiskunnasta, yksildilla on kuitenkin ole-
massa kytkenta kasitykseen omasta asemastaan luokitusjarjestelmassa. Luokka-ajatte-
luun on vaikuttanut tietoisesti yhteiskunnassa harjoitettu luokkapolitiikka eri historialli-
sina aikakausina. Luokkaidentiteetti ilmeneekin monessa kdytannon yhteyksissa kuten

puhetavassa, pukeutumisessa ja koulutustasossa ja jasenyyksissa erilaisiin kerhoihin.
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Keskustelu yksilon luokkaidentiteetin ja sosiaalistaloudellisen eriarvoisuuden yhtey-
desta toisiinsa on hyvin politisoitunut. Yhteiskuntafilosofi Karl Marx (1818 —1883) nakee
yhteiskuntaluokan ennen kaikkea taloudellisina luokkina, jotka kuvaavat yhteiskunnan

eri ryhmien suhdetta tuotantotapaan. (Weedon, 2004, s. 10-11).

Yksilon identiteetilld ja persoonallisuudella on merkittava vaikutus sosiaaliseen identi-
teettiin, kuten esimerkiksi ammatti-identiteettiin. Ihmiselld on taipumus vahvistaa ja tul-
kita omaa sosiaalista identiteettiaan enemman tai vahemman persoonallisella tavalla.
(Ashforth & Johnson, 2001, s. 44). Mahdollisuudet ilmentda omaa persoonallisuuttaan
tyotehtavassa riippuu siita milla organisaatiotasolla han toimii. Korkeammalla organi-
saatiotasolla (high-order identity) tehtavat ovat suhteellisen abstrakteja ja itsesta etai-
sia, jolloin yksil6lla on laajemmat vapaudet toimia oman persoonallisuutensa mukai-
sesti. Tyoryhmatasolla (low-order identity) taas yksil6lla on vdihemman mahdollisuuksia
tehdd kompromisseja ryhman heterogeenisyyden takia. (Ashforth & Johnson, 2001, s.

45).

Yksilon identiteetin tilanneriippuvuutta (salience shift) voidaan tarkastella henkilokoh-
taisten identiteettien nakokulmasta. Siirtymat sisakkaisten identiteettien (salience shift)
valilla on useimmille organisaation jasenille helppoa ja luontaista. Tama johtuu siita, etta
ylemman organisaatiotason identiteetit ovat abstrakteja ja taydellisia malleja ja sitten
kauempana henkilokohtaisista alemman tason identiteeteista. (Ashforth & Johnson,

2001, s. 44).

Esimerkiksi l1aakarin hoitaessa potilastaan hdan on ammatti-identiteetissaan (low-order
identity), mutta esitellessaan sairaalaa ladketieteen opiskelijoille, hdnen identiteettinsa
on korkeammalla organisaatiotasolla (high-order identity). (Ashforth & Johnson, 2001,
s. 38). Identiteettien riippuvuus sosiaalisista tilanteista nakyy, selvimmin henkilon va-
paa-ajalla, jolloin ammatti-identiteetin merkitys usein vahenee ja esimerkiksi didin iden-

titeetti tulee esille vahvemmin.
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Sukupuoli on keskeisin tekija siind, kuinka omaa identiteettia ilmennetaan muille. Filo-
sofi Judith Butlerin (1956—) mukaan sosiaalisesti omaksuttua sukupuolta ilmennetaan
enemman tai vahemman tietoisesti, toistamalla roolille varattuja eleitd, ilmeita ja pu-
keutumiskoodeja (Parviainen 2011, s. 212). Sukupuoli-identiteetista voidaan puhua sil-
loin kun yksilo rakentaa ymmarryksensa itsestd, arvioimalla itseddn suhteessa maskulii-
nisuuteen tai feminiinisyyteen (Goffman, 2012, s. 69). Identifikaatio on taas keskeinen
tekija siind, kuinka yksilGista tulee tietoisia itsestdaan (knowing subject) (Weedon, 2014,
s. 7; Berger & Luckmann, 1966, s. 151-152). Sukupuoli voidaan nahda kuitenkin osaami-
sen ja urankehittamisen nakokulmassa ristiriitaisesti ja monilta osin ambivalentisti. Su-
kupuoli nahtiin tydhon, tiimiin tai organisaatioon liittymattémaksi, ja sukupuolindkdkul-
man tarkastelemista tarpeettomaksi. Osa taas koki sukupuolen huomioimisen tarkeana
ja silla olleen merkitystda oman uran ja osaamisen kehittdmisessa. (Kupiainen ja muut,

2011, s. 63).

Oma identiteetti tuodaan nakyvaksi ja ymmarrettavaksi toisille kulttuurillisten merk-
kien, symbolien ja kdytantojen kautta, jotka voidaan ndahda selvimmin sukupuoli-identi-
teetin ilmentamisena pukeutumisessa ja kayttaytymisessa. Yhteiskunnassa oleva laaja
identiteettivalikoima ei kuitenkaan ole kaikille ihmisille kaytettavissa, vaan ne on varattu
maaritellyille ryhmille kuten yhteiskuntaluokalle, sukupuolelle ja etniselle ryhmalle
(race). Ryhman identiteettiin kuuluvia yksinomaisia symboleita ja kaytanteiden kayttoa
valvotaan ryhman toimesta. (Weedon, 2014, s. 7). Monille yksil6ille heiddan oma am-
matti-identiteettinsa on kuitenkin paljon nakyvampi ja merkittavampi kuin heidan suku-
puolensa, ikdnsa, etninen taustansa (race) tai kansallisuutensa. (Hogg & Terry, 2001, s.

2).

Erving Goffmanin dramaturginen lahestymistapa nakee ihmisten valisen vuorovaikutuk-
seen nayttelemisena. Ihmisten arkielama mahdollistuu nuoruudessa omaksuttujen kayt-
taytymiskulttuurin hiljaisten perussaantdjen avulla. Arkielamassa toimijat luovat, toista-
vat ja tulkitsevat olosuhteita ndiden perussadantdjen kautta. (Smith, 1999, s. 64-65).

Myos Judith Butler ndkee sosiaalisesti omaksutun ja sisdistetyn identiteetin esittami-
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sena. Yhteisesti hyvaksyttyja identiteettimuotoja uusinnetaan toistamalla niita arjen ela-
massa. ldentiteettien ollessa menestyksekkaasti sisdistetty, niista tulee osa yksilon elet-
tya todellisuutta (part of lived subjectivity) (Weedon, 2004, s. 6—7). Tassa prosessissa
kieli on keskeinen tekija yksilon identiteetin sisdistamisprosessissa (Berger & Luckmann,
1966, s. 152). Kieli on myds merkittava tapa uusintaa ja yllapitda ryhman identiteettia

(Kotimaisten kielten keskus, 2007).

Ammatin ja koulutuksen korostaminen, etenkin ldnsimaissa, on nostanut yksilén am-
matti-identiteetin korostuneeseen asemaan tydelamdassa. Palvelualoilla korostuu am-
matillisen identiteetin ja roolien omaksumisen lisaksi ulkoinen olemus. Nicksonin mu-
kaan rekrytoitaessa persoonaltaan, tyyliltdan, ulkondsltaan ja pukeutumiseltaan organi-
saation imagoon sopiva henkild, tydnantajan ei tarvitse puuttua tyontekijan kayttayty-
miseen ja pukeutumiseen. (Parviainen, 2011, s. 208; Nickson, Warhurst, Witz, Cullen,
2001, s. 170). Ulkonakoda voidaankin pitda esteettisena padomana (aesthetic capital)
jolla on markkina-arvo. Naisten ei ole kuitenkaan sallittua hyodyntaa esteettistd paa-
omaa taloudellisesti tai sosiaaliseen etenemiseen. Miehille esteettisestd padomasta

hyétyminen on sallitumpaa. (Sarpila, Koivula, Kukkonen, Aberg, Pajunen, 2019, s. 8).

Oman ryhmaidentiteettinsa lisdksi yksilot voivat ilmentda omaa yksilollistd identiteetti-
aan eri tavoilla. Yksilo voi my6s haastaa ryhmansa rooliodotuksia, esimerkiksi pukeutu-
misellaan, mutta ei voi kuitenkaan yksin muuttaa niita. Yksilon olemusta tulkitaan aina
suhteessa vallitseviin rooliodotuksiin. (Parviainen, 2011, s. 212). Sukupuoli-instituutio,
kuten my6s muut instituutiot, kohdistavat yksiléon pakottavaa voimaa itsessdaan, mutta

lisdksi kontrollimekanismien avulla. (Berger & Luckmann, 1966, s. 73).

4.2 Sukupuolten vilinen vuorovaikutus

Erving Goffman tarkastelee vuorovaikutusta sukupuolten vélisena jarjestelyna seksuaa-

lisuuden ja sukupuoliluokkien kautta. Ihmisten erotteleminen kahteen sukupuoliluok-
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kaan mahdollistaa erilaisten tehtavien ja oikeuksien jakamisen sukupuolittain. Tata ja-
koa pidetaan ylla rinnakkaisjérjestelyilld (Goffman, 2012, s. 72—73) ja erilaisilla keskinai-
silld hyvitysjarjestelmilld (Goffman, 2012, s. 74-75). Konkreettinen esimerkiksi rinnak-
kaisjéirjestelyista on sukupuolen perusteella eriytetyt tilat; naisten ja miesten vaateosas-
tot tavaratalossa, seka erilliset WC-tilat ja pukuhuoneet (Goffman, 2012, s. 89-90). Su-
kupuolten valinen hyvitysjarjestelma perustuu sukupuolten valiseen tyénjakoon. Nais-
ten tehtdvana on synnyttda ja hoitaa lapset, vastaavasti miehelld on velvollisuus puolus-

taa maata (Goffman, 2012, s. 74-75).

Erving Goffman kuvaa teoksessaan Vuorovaikutuksen sosiologia sosiologi Gregory Ba-
tesonin (1904—1980) havaintoja saukkojen kayttaytymisesta eldintarhassa. Saukkojen
leikkitappelun seuraaminen johti ymmarrykseen tarkkaan mallinnetusta toiminnasta,
jolla rajana on todellinen pureminen. Leikin aikana leikin sdant6ja muokataan syste-
maattisesti vain tietyilta osin. Leikille on olennaista ettd, kaikki siihen osallistuvat olivat
tietoisia sen olevan leikkid. Yhteisestda merkista leikin saattoi aloittaa ja lopettaa, siten
leikki muodostuu jostain mallinnetusta todellisesta toimintamallista, tassa esimerkissa

tappelusta. (Goffman, 2012, s. 113-114).

Erving Goffman olettaa, ettd saukkojen kaltainen mallinnettu vuorovaikutuskayttayty-
minen on mahdollista myds ihmisten kesken, mutta ihmisten kesken voidaan havaita
useampia leikin savyja. (Goffman, 2012, s. 114, 118). Savyja muodostuu, kun jossakin
ensisijaisessa kehyksessaan merkityksellinen toiminta mallinnetaan uudelleen osallistu-
jien nakokulmasta toisenlaiseksi. Goffman kutsuu tata transkriptioprosessia viritta-
miseksi (Goffman, 2012, s. 117-118). Yhteiskuntamme perussavyiksi Goffman kuvaa;
esittamisen, kilpailut, seremoniat, teknisen toistamisen ja uudelleenistuttamisen. (Goff-
man, 2012, s. 122). Nama perussavyt on kehystetty, asettamalla niille rajat missa ja mil-
loin niihin voidaan siirtya. Toimintaan osallistuvat maarittavat itse kunkin kehyksen ra-
jat. Asetettaviin rajoihin vaikuttavat myos paikka, ajankohta ja yhteiskuntatilanne. (Goff-

man, 2012, s. 123-130).
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Samalla tavalla vuorovaikutus miesten ja naisten valilla koostuu vastavuoroisista sanat-
tomista ja sanallisista rituaalisista eleista, suosionosoituksista. Eleilla rohkaistaan ja saa-
delldan etdisyytta toiseen sukupuoleen. Naisella on valta rohkaista ja sdadella haneen
kohdistuvia suosionosoituksia, miehella on vastaavasti mahdollisuus vetdytya tilan-
teesta. (Goffman, 2012, s. 78-81). Goffmanin esittdma sukupuolten valinen dualistinen
rinnakkaisjdrjestely muuttuu huomattavasti moniulotteisemmaksi, jos tarkastellaan su-
kupuolten valista rinnakkaisjdrjestelydi tilojen nakokulmasta. Organisaatiohierarkia tuot-
taa sukupuolten valisten rinnakkaisjarjestelyjen lisdksi hierakkisia rinnakkaisjarjestelyja,

jossa johtajilla on omat hissit ja ruokailutilat.

4.3 Pukeutuminen vuorovaikutuskeinona

Naisten siirryttya kotoa tydelamaan he toivat mukanaan naisellisen ja jopa seksikkaan
pukeutumisen tyopaikoille. Tassa uudessa miehia hammentavassa tilanteessa miesten
oli kuitenkin kiellettya reagoida tulkitsemiinsa vihjeisiin. Tilanteesta vetdytyminen tyo-
paikan, rajallisessa ja ajallisessa tilassa, on kuitenkin huomattavan hankalaa. (Friday,
1996, s. 344-345; Goffman, 2012, s. 113—-114). Suomessa maatalousyhteiskunnan kau-
pungistuminen nosti naiseuden ja ulkonadsta huolehtimisen kiinteda suhdetta (Sarpila
ja muut, 2017, s. 87). Kaupungistumisen myoéta myos miehet ovat alkaneet kiinnittaa
huomiota ulkondkd6nsa ja pukeutumiseensa. He ottavat siina kuitenkin mallia toisilta
miehiltd ja varmistaen, etteivat he ndyta muiden miesten silmissa liian naismaiselta. (Fri-
day, 1996, s. 353; Engelberg, 2007). Erityisesti tyovdaenluokkaan kuuluvien maskuliini-
suuteen samaistuvien miesten kesken on ollut ilmeisen tiukat ulkondkénormistot. Ehos-
taminen on rinnastettu naisellisuuteen tai homoseksuaalisuuteen. (Sarpila ja muut,

2017, s. 88).
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5. Rationalisoidut tunteet

Adam Smith (1723-1790) pohti ihmisen omanarvontuntoa ja naki sen olevan vahvassa
yhteydessa vuorovaikutukseen toisten ihmisten kanssa. Ihminen oppii tarkastelemaan
itsedadn havainnoimalla monin tavoin toisia ihmisia. Toiset ihmiset ovat peili, josta ihmi-
nen voi nahda kuvan itsestaan ja kdyttaytymisensa asianmukaisuudesta. (Rautio, 2006,

s. 15-16).

5.1 Ruumis ja mieli, dualismi seka tunteet

Skotlantilainen filosofi David Hume (1711-1776) esitti mielen toiminnan olevan ajatte-
lua, jonka aineksena ovat aistien valittamat vaikutelmat. Ihmisen mielen han kuvasi
nayttamoksi, jolla vaihtelevat havainnot esiintyvat vuorollaan, tulevat ja menevat — se-
koittuvat keskendan. (Rautio, 2006, s. 13—14). Uuden ajan filosofian piirissa ajatus ihmi-
sen aineettoman ja aineellisen, mielen ja ruumiin, yhteydesta on erityisesti rationalisti
filosofi René Descartesin (1596—1650) perintdd. Kysymys ruumiin ja mielen keskinai-
sestd suhteesta on uudenajan filosofian tunnetuimpia ja seurauksellisimpia. Ruumiin ja
mielen jaosta juontaa naiden keskindisen suhteen ongelma, jota pidetdan edelleen rat-
kaisemattomana. (Rautio, 2006, s. 13). Antiikin kreikkalaiset filosofit jakoivat mielen ra-
tionaaliseen ja tunteelliseen puoleen. Nama kaksi puolta katsottiin olevan keskenaan
ristiriidassa. Rationaalisen, siis dlykkdaan puolen, tuli hillita mielen tunteellisen puolen
intohimoja. Tama kasitys ja uskomus ovat tuoneet lansimaiseen ajatteluun kasityksen,
etta sivistyneessa yhteiskunnassa rationaalisuuden tulee olla vallalla. (Grant & Hayton,

2011, s. 423).

5.2 Persoonallisuuden ja kasvatuksen vaikutus tunnetyossa

Temperamentti on synnynndinen taipumus, joka pysyy ihmisen kaikissa ikdvaiheissa. Ai-

vojen muuttuminen voi kuitenkin muuttaa ulospain nakyvien reaktioiden ilmaisutapaa.
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Psykologi Liisa Keltikangas-Jarvisen (1946—) mukaan temperamentti maarittaa ihmisen
yksilollisen tavan toimia, mutta myos kuinka han reagoi omiin sisdisiin tiloihinsa. Tem-
peramentin maarittama toimintatyyli voi olla esimerkiksi nopea ja suhtautuminen asioi-
hin malttamatonta. (Keltikangas-Jarvinen, 2008, s. 12—17). Yhteison kasvatus ja kulttuuri
vaikuttavat lopulta siihen, miten temperamenttia ja sen piirteitd saa ilmaista. Yhteiso
asettaa eri ikakausina erilaisia muutosvaatimuksia kayttaytymiselle. Voimakkaat muu-
tosvaatimukset voivat aiheuttaa tunteen, ettd ihminen kokee olevansa aina vaarassa
paikassa. (Keltikangas-Jarvinen, 2008, s. 18—19). Temperamentti on persoonallisuuden
biologinen pohja. Ihmisen persoonallisuuden synnyssa on mukana peritty tempera-
mentti, ymparisto ja kasvatus sekd naiden valinen vuorovaikutus. Persoonallisuus sisal-
tda ominaisuuksia kuten minuus, minakuva, itsetunto, arvomaailma, tavoitteet, eettiset

ja esteettiset normit. (Keltikangas-Jarvinen, 2008, s. 29).

5.3 Itsereflektio ja mentalisaatio

Tunnetyon edellytyksend on omien tunteiden (itsereflektio) ja toisen tunteiden tunnis-
taminen (mentalisaatio). Ensimmainen mentalisaatiota (mindreading) koskeva teoria
(theory - theory) pohjautui kansanpsykologiseen -teoriaan (folk psychology). Teorian mu-
kaan ihmiseen on rakentunut jarjestelma jonka nahtiin ohjaa heidan kaytostaan usko-
musten, halujen ja mielentilojen mukaan. Myéhemmin esitettiin teoria jossa ihmisen
nahtiin ihmisen olevan rationaalinen mielentilojensa suhteen (rationality theory). Vii-
meisimman esitetyn teorian mukaan (simulation theory) ihmiset korjaavat ja muokkaa-

vat henkisia tilojaan yrittamalla toistaa tai jaljitella niitad. (Goldman, 2006, s.4).

5.3.1 Matalantason ajatustenlukeminen

Ihmisen biologiset mentaaliset organismit toimivat matalan tason ajatusten lukemisessa
(Low-level simulational mindreading) ihmisten valisind kognitiivisina mekanismeina. Ih-

misen neurojarjestelmdassa olevan peilisolumekanismin (mirroring) kautta ihminen huo-
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maamatta alkaa jaljittelemaan toisen eleita. (Goldman, 2006, s. 132—133). Peilisolujar-
jestelmalla on melko vahva yhteys mielentilojen valittdmisessa ja vastaanottamisessa
kolmessa kategoriassa: Tunteet (emotions), mieliala (feelings) ja aikomukset (intentions)
(Goldman, 2006, s. 140). Viestimme kehonkielelld (body language), usein tiedostamat-
tomasti, toisille ei-sanallisesti omista aikomuksista, tunteista ja motivaatioista. Vartalon-
asennoista, maneereista, eleista ja liikekielesta toinen voi tulkita henkilén tunnetiloja.
Kehonkielen tulkintaan liittyy suuri maara omaksuttua informaatiota ja annettuja mer-
kityksia. Tipper ja muut (2015) tutkimuksessa nayttelija ilmaisi erilaisia tunteita tanssi-
malla ja pantomiimilla (Tipper, Signorini, Grafton, 2015, s. 1-2). Tutkimuksessa havain-
noitsija tunnisti tunnetilat varmemmin ja nopeammin johdonmukaisemmasta pantomii-
mista kuin tanssista. Sosiaalisesti muodostuneitten merkitysten takia kehonkielen tul-
kinnassa on virhetulkintojen mahdollisuus. (Tipper ja muut, 2015, s. 7; Volynets, Smir-

nov, Saarimaki, Nummenmaa, 2020, s. 812).

5.3.2 Korkeantason ajatustenlukeminen

Neurojarjestelman lisdaksi ihmiseen on rakentunut tietoisempia kykyja toisen mielen si-
sallon lukemiseen. Korkeantason ajatustenlukeminen (High-level simulational min-
dreading) kayttaa apunaan toivekuvia (pretense) ja toiminnallista kuvittelua (E-imagi-
nation). Talla prosessilla on vahintdan yksi seuraavista piirteista: Ajatustenlukuprosessi
kohdistuu melko monimutkaisiin mielentiloihin, kuten ennakkoasenteisiin (propositi-
onal attitudes), prosessi on osittain kontrolloitavissa ja prosessilla on jonkinlainen paasy
tietoisuuteen. (Goldman, 2006, s. 147). Taman ihmiselld olevan kyvyn lahtékohtana on
itsereflektio. Itsereflektoinnissa (self-reflection) henkilé tunnistaa omia mielentilojaan
suhteessa toisen mielentilaan. Rutiininomainen tunnistaminen ja luokittelu liittyvat kog-
nitiiviseen jarjestelmaan, jonka avulla teemme esimerkiksi paatoksia. Osittainen tietoi-
suuden paasy, kuten itsekeskeisyys (egocentric), tuo vaaristymia tahan kykyyn. (Gold-

man, 2006, s. 148).
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6. Tunnetyo tyoyhteisossa

Tunnetyon (emotional labor) kasitteena toi ensimmaisena esille sosiologi Arlie Hoch-
schild (1940—) teoksessaan The Managed heart. Commercialization of Human Feeling
(1983). Hochschild maaritteli tunnetyon tunteiden saatelyksi, jossa tyontekija omaa
mieltddn ja tunteitaan saatelemalld pyrkii vaikuttamaan toisen mielentilaan ja sita
kautta henkilon kokemukseen esimerkiksi asiakaspalvelutilanteessa. (Hochschild, 1983,

s. 6-7).

Ihmisen tunnetilat voivat nousta esille tiedostamattomasta, puolitietoisesta tai tietoi-
sesta muistista. Teatteripedagogi Konstantin Stanislavski (1863—1938) opettaa kirjas-
saan Ndyttelijintyé | nayttelijoitd kayttamaan tunnemuistojaan nayttelijantyossaan.
(Hochschild, 1983, s. 40). Ihminen voikin nostaa tunnemuistoja tietoisesti esille mieliku-
vittelemalla (E-imagination) omakohtaisesti koetun tilanteen uudelleen kuin se olisi
juuri siind hetkessa olevaa todellisuutta (Hochschild, 1983, s. 42). Nayttelijalle tunteet
ovat keskeinen tyoviline, mutta myds monissa muissa tunteiden saatelya edellyttavissa

toissa.

6.1 Ihmisen tunteet

Tunteiden kesto on yleensd muutamista sekunneista tunteihin, tama erottaa tunteet pi-
dempikestoisista mielialoista. Tunteiden voimakkuus myds vaihtelee. (Nummenmaa,
2016, s. 725). Ihmisille vakiintuneita yhteisia perustunteita ovat: ilo (tai mielihyvd), viha,
suru, pelko, hdmmdistys ja inho (Nummenmaa, 2016; Saarimaki, Grerean, Smirnov, Myn-
tinen, Jaaskeldinen, Sams, Nummenmaa, 2021, s. 4). Tunteet herattavat eri ihmisilla yl-
lattdvan samankaltaisia tuntemuksia kehossa (Nummenmaa, Glerean, Hari, Hietanen,
2013). Tunteet eivat ole kuitenkaan aina helposti tunnistettavissa, silla ne sisaltdavat
usein montaa perustunnetta yhta aikaa (Pruuki ja muut, 2018, s. 29; Viinikainen, 2012,

s. 13—14). Naita yhdistelmdtunteita ovat esimerkiksi pettymys, kateus, katumus ja mus-
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tasukkaisuus (Pruuki ja muut, 2018, s. 28). Sosiaaliset tunteet, kuten hdped, ihailu, sym-
patia ja kateus liittyvat vahvasti ihmissuhteisiin (Pruuki ja muut, 2018, s. 29). Esimerkiksi
kateus ilmaistaan usein epdsuoran aggression kautta puhumalla pahaa seldn takana,

mutta myo6s vaikenemisena (Pruuki ja muut, 2018, s. 145-146).

Ihmisen tunnemuistiin (emotional memory) on tallentunut joihinkin merkityksellisiin ta-
pahtumiin liittyneitd tunnetiloja (LeDoux, 2007). Tuoksu tai musiikki voi tuoda tunne-
muistista miellyttavan muiston tunteesta, johon henkild on sen liittanyt (Viinikainen,
2012, s. 16-20, s. 25-26). Emotionaalinen kiihtyminen johtaa usein vahvempiin tunne-
muistoihin, mutta tunnemuistojen yksityiskohdat eivat ole yhtaan sen tarkempia kuin
muutkaan muistot (LeDoux, 2007). Kayttaytymispsykologiassa klassinen ehdollistumi-
nen (classical conditioning) on tarkea kasite. lvan Pavlovin havaitsi, ettd kahden arsyk-
keen valille voi syntya mielleyhtymia huomaamatta, vaikka niiden valilla ei ole valtta-

matta loogista yhteytta. (Eelen, 2018, s. 196—197)

6.1.1 Tunteiden kokeminen

Tunteisiin reagoiminen jaetaan kognitiiviseen arviointiteoriaan (cognitive appraisal the-
ory) perustuvassa CMP-mallissa (component process model) affektiiviseen ja kognitiivi-
seen prosessiin. Affektiivinen prosessi on tiedostamaton sensorimotorinen ja siten re-
aktio arsykkeeseen on ldahes valiton. Kognitiivinen prosessi on tietoisempi ja reaktio ei
ole yhta nopea. (Sieun, Ji, Marks, Zhang, 2017, s. 3). Mayer ja Gaschke -malli on saman-
kaltainen kuin CMP-malli mutta siina affektiivinen ja kognitiivinen prosessi nahdaan tun-
teen kokemisena (direct experience of a mood) ja tunteiden tietoisena ajattelemisena
(meta-level of experience). Tiedostamattomasti syntyneitd sensorimotorisia arsykkeita
tulkitaan ja sdadelldan yksilon ymparistosta sosiaalisesti omaksumien tunnesaantdjen
mukaan. Tunteet ovat siten ihmisen kognitiivisen (human cognition) prosessin tulosta,
mutta tunteilla on puolestaan vaikutus kognitiivisiin prosesseihin. Ymparoivalla kulttuu-
rilla on siten vaikutus siihen, kuinka yksilo suhtautuu tunnedrsykkeisiin ja kuinka han

niitd kontrolloi. (Sieun ja muut, 2017, s. 3).
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6.1.2 Tunteiden kuormittavuus

Tunteita on kuvattu erilaisilla tunneskaaloilla. Varhaisimpia naista oli Wilhelm Wundtin
(1832-1920) vuonna 1897 esittama tunneskaala, jossa oli ulottuvuudet miellyttavasta
(pleasurable) ei-miellyttdvaan (non-pleasurable), inspiroituneesta (arousing) alistunee-
seen (subduing) ja kireasta (strained) rentoon (relaxing). Talla hetkelld hallitsevina mal-
leina ovat kaksiulotteiset mallit, vektorimalli (vector model), kehamalli (circumplex
model) ja positiivisen aktivoinnin ja negatiivisen aktivoinnin malli (positive activation —
negative activation model PANA). Yhteista naille malleille on kasite valenssi, joka kuvaa
negatiivisen (unpleasant) tai positiivisen (pleasant) tunteen aiheuttaman reaktion suun-
nan ja voimakkuuden lineaarisella asteikolla (Viinikainen, 2012, s. 13—14). Talla lineaa-
risella kaksiulotteisilla malleilla on kuitenkin vaikea kuvata tunteita, jotka voidaan kokea
samanaikaisesti positiivisina ja negatiivisina. Silla henkil6 voi tuntea samanaikaisesti ole-
vansa onnellinen ja surullinen, esimerkiksi muuttaessa vanhempien kotoa omaan asun-
toon. (Sieun ja muut, 2017, s. 2). Kuvio 1 esittda tunneskaalan ja tunteiden saatelyn
kuormittavuutta yksinkertaisella kaksiulotteisella lineaarisella mallilla. Negatiiviset tun-
teiden voimakkuutta kuvataan asteikolla 1-5 ja positiivisia asteikolla 5-9 (Viinikainen,

2012, s. 8).

Negatiiviset Neutraalit Positiiviset
1
I 1 1
1 \ 5 / 9
Negatiivisten tunteiden- Positiivisten tunteiden-
sadntelyn kuormittavuus saantelyn kuormittavuus

Kuvio 1. TunnetyoOskaala ja tunteiden kuormittavuus, mukaillen (Viinikainen, 2012).

Tunteilla on omat tehtdvansa. Suru auttaa kasittelemaan esimerkiksi luopumisen tus-
kan, ilo vastaavasti rentouttaa. Aggressio ja vihan tehtdavana on oman sisdisen voiman

kayttoonottaminen. Sisdista voimaa tarvitaan esimerkiksi asioiden eteenpain viemiseen,
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luovuuteen, rajojen laittamiseen ja itsen suojaamiseen. (Pruuki ja muut, 2018, s. 27).
Ihmisella on myds tarve suojautua ja olla turvassa erilaisilla inhimillisilla tasoilla. Fyysisen
turvallisuuden lisdksi on tarve kokea olevansa turvassa myds henkiselld, seksuaalisella ja
sosiaalisella tasolla. Kokemus riittavasta turvassa olemisesta on perusta psyykkiselle hy-

vinvoinnille. (Pruuki ja muut, 2018, s. 25).

6.2 Tunteiden sadntely

Tunteet eivat ole pelkdstadan mielentiloja, vaan niilla on myds psykofyysinen ulottuvuus.
Sensorimotorinen jarjestelma saa reagoimaan toisen liikkeisiin ja ilmeisiin vastaavasti.
Viskeromotorisen jarjestelman aktivoituminen saa kokemaan fyysisesti toisen kokeman
kivun omassa kehossa. (Hari, 2007; Volynets ja muut, 2020, s. 810-811). Tunnejarjestel-
mat kykenevat vaikuttamaan ihmisen kayttaytymiseen hyvinkin nopeasti. Ihmisilla on
kuitenkin huomattavat kyvyt sdadella tunteitaan ja tunnereaktioitaan. (Nummenmaa,
2016, s. 725). Tunteiden tahdonalainen saately edellyttaa tietoisuutta omista tunteista.
Tietoisen tunteiden saatelyn avulla ihminen voi jarkeilld ja vaimentaa esimerkiksi pelon
tunteen. Ihmisten valilla on kuitenkin huomattavia eroja, kuinka voimakkaina he kokevat
erilaiset tunteet. Ihmiset kokevat myos eri lailla millainen heidan tyypillinen mielialansa

on. (Nummenmaa, 2016, s. 720).

6.3 Tunnesaately tyoyhteisossa

Organisaatiotasolla ammattikunnan/ryhméan sosiaalinen identiteetti ja tapakulttuuri
vaikuttavat siihen, kuinka yksil6 voi ilmaista tunteita. Ndin ollen ei ole mahdollista maa-
ritelld yleisesti mika ilmaisutapa yksildlle on sallittu tai kielletty tyoyhteisdssa. Tunteiden
jakaminen muiden kanssa ja niiden saateleminen liittyy sosiaaliseen vuorovaikutukseen.
Ihmisen tunteet nousevat tarpeista, kokemuksista, rajoista ja omasta itsestad (Pruuki ja
muut 2018, s. 22). Tunteiden jakaminen edellyttda tunnetaitoja, mutta myos tarvetai-
toja (Pruuki ja muut 2018, s. 25). Psykiatri Martti Siiralan sanoin ”Kaikki, mikd ei tule

yhdessd jaetuksi, tulee jonkun kannettavaksi” (Pruuki ja muut 2018, s. 32).
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Yhteisoissa kulttuuri ja sen alakulttuurit saatelevat, sita mita, missa ja miten tunteita
voidaan ilmaista muille. Sosiaalinen ymparistd maarittda mita tunnesaantoja tulee kul-
loinkin noudattaa. Saannot tulevat esille tilanteissa, jossa yksilon on pohdittava mieles-
saan "mitd mind tunnen” ja "mitd minun pitdisi tuntea”. Yhteison kirjoittamattomat so-
pimukset maarittavat kuinka eri tilanteisiin tulee reagoida. Omien todellisten tunteiden
peittaminen edellyttaa yksilolta tunnety6ta. (Hochschild, 1983, s. 56-57). Sosiaalisen
ympariston lisdksi tydntekijan asema, tai rooli organisaatiossa vaikuttavat siihen, kuinka
paljon han joutuu sdaatelemaan tunteitaan. Korkeassa asemassa olevat henkilot voivat
vapaammin ilmaista omia tunteitaan, siten heilla on muita vahemman tarvetta kuormit-

tavaan tunteiden hallintaan. (Sloan, 2008, s. 251).

Tunteiden saatelyn katsotaan olevan temperamenttipiirre, johon kuuluu tunteiden il-
maisemisen voimakkuus (intensiivisyys) ja kuinka herkasti ihminen reagoi tunteisiin (re-
aktiivisuus). Usein erot naissa piirteissd saavat aikaan sosiaalisessa kanssakdymisessa
tulkintavirheitd. lhminen tulkitsee toisen tunnerektioiden voimakkuuden usein oman il-
maisutapansa mukaan. (Keltikangas-Jarvinen, 2008, s. 124). Tunteiden tai mielipiteiden
ilmaisutapoihin vaikuttaa henkilén temperamentin lisaksi henkilén sosiaalinen ryhma,
uskonto ja sukupuoli (Hochschild, 1983, s. 57). Esimerkiksi miehilta ja naisilta edellyte-
taan erilaista kdyttaytymista suhteessa tunteiden ilmaisemiseen (Pruuki ja muut 2018,
s. 70). Naisille sallitaan enemman tunteiden ilmaisua kuin miehille (Hochschild, 1983, s.

68).

Melissa M. Sloanin mukaan tunteiden hallinnan ja psyykkisen ahdistuksen valilld on selva
yhteys. Mitd enemman henkil6t joutuivat sddtelemaan tunteita, sitd enemman he koki-
vat ahdistusta. Tunteiden hallinta aiheutti my6s henkildille epatodellisuuden tunteita,
mutta sen lisaksi itsestd ja tunteista vieraantumista. Henkil6t, jotka harjoittivat paljon
tunteiden hallintaa, tunsivat itsensa erilaisiksi tyossa ja vapaalla, tdma kokemus johti

psyykkiseen ahdistukseen (psychological distress). (Sloan, 2008, s. 251).
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6.4 Vuorovaikutusvalta tyoyhteisdssa

Yhteison sosiaalisesti omaksuma kulttuuri voi tuoda tiedostamattoman tai tiedostetun
valta-aseman suhteessa toisiin. TyOyhteisoissda usein vanhempien ammatti-ihmisten
mielipiteitd kuunnellaan ja arvostetaan enemman kuin nuorten. Sukupuolen perusteella
miehilld ja naisilla voi olla erilaisia tyotehtdavaan tai asemaan kuulumattomia valtaoi-

keuksia suhteessa toiseen sukupuoleen.

Valtasuhteiden ja vallankdyton katsotaan yleisesti olevan edellytys yhteiskunnan ja or-
ganisaatioiden tarkoituksenmukaiselle toiminnalle. Valta ei ole yksilon tai ryhman py-
syva ominaisuus, vaan eras sosiaalisen suhteen piirre (Rainio, 1980, s. 10). Valtasuhteille
on ominaista niiden molemminpuolisuus. Yleisesti vallasta puhuttaessa tarkoitetaan jol-
lakin olevan enemman valtaa suhteessa toiseen. (Rainio, 1980, s. 11). French ja Raven
jakavat sosiaalisen vallankdyton viiteen sosiaalisen vallan ldhteeseen, ns. valtaresurssiin:
Palkitsemisvaltaan (reward power), rankaisuvaltaan (coercive power), mallinvaltaan (re-
ferent power), asiantuntemusvaltaan (expert power), laillistettuun valtaan (legitimate

power). (Rainio, 1980, s. 81).

Emersonin valtateorian mukaan valtasuhteet pyrkivat tasapainoon kahden eri valtapro-
sessin avulla: Kustannusten véhentdmisprosessilla, pyritaan vallanalaisuudessa olemi-
seen liittyvan piinan, vaivan ja ponnistelun vahentamista. Toisessa prosessissa pyritdan
saavuttamaan valtatasapaino; vetaytymalla riippuvuussuhteesta, laajentamalla valta-
suhteiden verkkoa, muodostamalla koalitio ja nostamalla vallassa olevan statusta. (Rai-
nio, 1980, s. 36—77). Nakemyseron tuomaa piinaan voidaan esimerkiksi vahentaa hyvak-
symalla tyonantajan virallinen ndakemys tai hakemalla tukea omalle nakemykselle
omasta epavirallisesta suhdeverkostosta. Henkilo, joilla ei ole suoraa vaikutusvaltaa or-
ganisaatiossa, turvautuu usein ammattiliiton (koalitio) apuun tai pyrkii vaikuttamaan

epavirallisen suhdeverkoston kautta asiaan.
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6.5 Tunnevaikuttaminen tyoyhteisossa

6.5.1 Aggressiivinen vaikuttaminen

Vaikka tunteet ovat myos tietoinen ja hyvaksytty vaikutuskeino, jolla pyritdaan vaikutta-
maan toisten toimintaan, suoraa aggression tunteen ilmaisemista ei pideta kuitenkaan
hyvaksyttdavana missddn tilanteessa. Aggressiota ilmaistaankin usein epdasuorasti tai
Goffmanin mainitsemana mallinnettuna toimintana. Aggressiokdyttaytymisessa on
miesten ja naisten vililld eroa. Evoluutiopsykologi Anne Campbellin (1951—2017] mu-
kaan miehet kasittavat aggression valineellisesti, erilaisten tavoitteiden saavuttamiseen.
Naisella aggressio on osoitus oman kontrollin menettdamisesta. Naiselta odotetaan itse-
hillintaa ja ristiriitojen sovittelua. Suuttumuksella naiset ilmaisevat voimakkaita tunteita
tilanteissa, joissa muut keinot eivat enda auta. (Pruuki ja muut, 2018, s. 72). Myo6s suh-
tautuminen omaan suuttumiseen on erilaista miehilld ja naisilla. Campbellin mukaan
miehet olivat usein jalkeenpain ylpeita suuttumuksestaan, kun vastaavasti naiset kokivat
sen hdpeadllisena. Aggressiontutkija Kirsti Lagerspetzin (1932—2001] mukaan naisille on-
kin tyypillisempaa epdsuora aggressio, jossa hyokkays toiseen kohdistetaan kiertoteitse.
Aggressio ilmenee usein hienovaraisena sosiaalisena manipulaationa, joka voi olla tie-
dostamatonta. (Pruuki ja muut, 2018, s. 73—74). Psykologi ja psykoterapeutti Elina Reen-
kolan mukaan epasuora aggressio voi kanavoitua myos itseen pain. Tiedostomaton ag-
gressio voi nayttaytya psykosomaattisina oireina, masennuksena ja muuna karsimyk-

sena. (Pruuki ja muut, 2018, s. 76).

Ratkaisemattomat ristiriidat yksil6tasolla voivat johtaa tunteiden piilottamiseen ja sita
kautta epasuoraan aggressioon tai tyon sabotointiin. Passiivisaggressiivinen henkild voi
turvautua kohteensiirtoon, ulkoistamiseen ja/tai vastustukseen. Kohteensiirrossa viha
kohdistetaan valta-asemassa olevien sijaan henkil6ihin, jotka ovat voimattomia puolus-
tautumaan. Ulkoistamisessa omat ongelmat siirretddn muiden syyksi ja vastustuksessa
vastustetaan auktoriteetteja salakdhmaisesti samalla kun heiltd haetaan suosiota. (Kets

de Vries, 2007, s. 135).
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6.5.2 Kielellinen vaikuttaminen

Sosiologien Peter L. Berger (1929—2017) ja Thomas Luckmann (1927—2016) mukaan
kieli on merkitysjarjestelma, joka mahdollistaa asioiden kuvaamisen, vaikka ne eivat ole
silla hetkella olemassa fyysisesti, ajallisesti tai sosiaalisesti. Kielen merkitykset on tallen-
nettu sosiaalisesti jaettuun yhteiskunnalliseen tietovarantoon. Tama tietovaranto sisal-
taa yksilon sosiaalisessa vuorovaikutuksessa tarvitsemia merkityksia, esimerkiksi tiedon
yksilon yhteiskunnallisesta asemasta ja sen tuomista rajoituksista. Kieli muodostaa siten
luokittelumalleja, joissa kohteet erotetaan toisistaan ja jarjestetaan laajoiksi kategori-

oiksi. (Berger & Luckmann, 1966, s. 49-52; Kotimaisten kielten keskus, 2007)

Tunneilmaisu kielellisessa vuorovaikutuksessa aktivoi kuulijan autonomisen hermosto-
jarjestelman. Hermostojarjestelman aktivoituminen mahdollistaa tunteiden siirtymisen
ja puhujan mielentilan ymmartamisen ja kokemisen fyysisesti. Vuorovaikutustilanteessa
muokkaamme toisen tunnetiloja omiksi vastaaviksi sensorimotoriikka- ja viskeromotori-
silla aivoalueillemme. Tallainen toisen mielentilan tunteminen saattaa helpottaa henki-
|6iden valista ymmartamista ja sosiaalista vuorovaikutusta. (Nummenmaa, Saarimaki,

Glerean, Gotsopoulos, Jaaskeldinen, Hari, Sams, 2014, s. 508).

6.5.3 Sanaton ja epdsuora vaikuttaminen

Tunteita ilmaistaan suoraan, mutta myos epasuoralla tavalla; ilmeilla, eleilld, ddnensa-
vylla ja kaytokselld. Ironisella ddnensavylla voi muuttaa positiivisenkin toivotuksen ne-
gatiiviseksi (Hochschild, 1983, s. 58). Syvien tunteiden jakaminen, kuten suru, pelko, hé-
ped ja yksindisyys, on usein vaikeaa. Omaa haavoittuvuutta suojataan muilta pintakuo-
rella, jonka paalla tunteet nakyvat esimerkiksi artymyksena tai vasymyksena. (Pruuki ja
muut, 2018, s.28). Suojatunteiden ilmaiseminen vaaristaa helposti sosiaalista vuorovai-
kutusta. Todelliset tunteet jadvat suojatunteiden alle piiloon, jolloin henkil6n todelliseen

hatadan tai tarpeeseen ei ole mahdollista reagoida. (Pruuki ja muut, 2018, s. 31).
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7. Tunteet sosiaalisena padaomana

Sosiaaliselle padaomalle (social capital) on useita eri tutkijoiden esittamia kilpailevia na-
kemyksia, joista yksikdan ei ole saavuttanut laajaa hyvaksyntda. Sosiaalisen padgoman
tutkimus on yhdistetty Marxin, Weberin, Simmelin, Durkheimin ja Benthamin tyon pe-
rinteeseen (Nahapiet, 2001, s. 79-80). Yleisesti sosiaalisen pddoman (social capital) ka-
sitteelld tarkoitetaan yhteison jasenten valisten sosiaalisten yhteyksien ja suhteiden ar-
voa (Nahapiet, 2001, s. 79). Sosiaalisen pddoman kasitteen alle on kirjallisuudessa liitetty
my0s kasitteet kulttuurinen padoma (cultural capital), institutionaalinen padaoma (insti-
tutional capital), suhdepadoma (relational capital) ja rakenteellinen padoma (structural
capital). (Grant & Hayton, 2011, s. 420). Kasitteen kritiikistd huolimatta tutkimuksessa
on talla hetkelld vahvimmin ollut esilld kaksi toisistaan vahvasti erillista ndakokulmaa,
joilla on kuitenkin vahva keskindinen yhteys toisiinsa. Naista sosiaalisten verkostojen tut-
kimusndkékulma, keskittyy henkilostoresurssien saatavuuteen ja liikkuvuuteen sosiaa-
listen verkostojen ja siteiden ndakokulmasta. Vastaavasti sosiaalisten yhteiséjen tutki-
musndkékulma taas korostaa yhteison sosiaalisesti jaettujen normien ja arvojen merki-

tysta henkildiden valisessa toiminnassa. (Nahapiet, 2011, s. 80).

7.1 Sosiaaliset verkostot

Sosiaalisessa yhteistssa ihmisella on tarve tulla nahdyksi, kuulluksi ja vastaanotetuksi.
Kokemus siitd, etta on arvokas ja merkityksellinen muiden silmissa on tarkeaa. Itsensa
tarkedksi kokeminen voi tulla myds tyon kautta. lhmiselld on tarve toteuttaa itsedan ja
saada omat kykynsa kayttoon. (Pruuki, ja muut, 2018, s. 25). Tilannetekijoista tyo, elin-
olot, suhde tydkavereihin, sukulaiset, ystavat, vapaaehtoistyo ja hyvin toimiva kumppa-
nuus vaikuttavat tyytyvaisyyteen (Kirchler & Hoelzl, 2018, s. 311, 325), mutta siihen vai-
kuttaa ennen kaikkea optimistinen elamanasenne (Kirchler & Hoelzl, 2018, s. 311). Tyy-
tyvaisyydella on positiivinen vaikutus tyontekijoiden tyotehokkuuteen ja negatiivinen
vaikutus poissaoloihin ja tyontekijoiden vaihtuvuuteen. Humanistisesta nakokulmasta

tyytyvaisyyteen vaikuttavat mahdollisuus itsensa kehittamiseen ja itseilmaisuun. Itsensa
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kehittaminen ja itseilmaisu ovat erittdin tarkeita tekijoita terveyden yllapitdmisen ja

edistamisen kannalta. (Kirchler & Hoelzl, 2018, s. 325).

7.2 Sosiaalinen padaoma ja tunnealy

Sosiaalisen padoman (social capital) kasitteen alle liitettiin 1990-luvulla uusi kasite. Sa-
lovey ja Mayer yhdistivat Psykologi Howard Gardnerin (1943 —) kasitteet intrapsyykki-
nen dlykkyys (intrapersonal intelligence) ja interpersoonallinen élykkyys (interpersonal
intelligence) uudeksi kasitteeksi. Tunnedly (emotional intelligence) kasitteelld he viitta-
sivat yksilon kykyyn seurata omia ja muiden tunteita ja mielialoja, erottaa ne toisistaan,
ja kayttaa tata tietoa oman ajattelun ja toiminnan ohjaamiseen. He tunnistivat tutkimuk-

sessaan viisi tunnedlyn tekijaa (Taulukko 3). (Grant & Hayton, 2011, s. 423-424).

Taulukko 3. Tunneiélyn tekijat, Salovey ja Mayer mukaan (Salovey ja Mayer, 1990).

Tekija Selitys
Itsetietoisuus Itsensa tarkkaileminen ja tunteen tunnistaminen sellaisena kuin se
ilmenee.

Tunteiden hallinta Tunteiden sovelias kasittely. Ymmartaa, mika tunteen takana on.
Loytaa tapoja kasitelld pelkoja, ahdistusta, vihaa ja surua.

Itsensa motivointi Tunteiden itsehillintd, tunteiden kanavoiminen tavoitteen
palvelemiseen, tyydytyksen viivdstyttaminen ja impulsiivisuuden
tukahduttaminen.

Empatia Herkkyys muiden tunteisiin, huolenaiheisiin ja nakokulmiin. Muiden
ihmisten mielipiteiden arvostaminen.

Suhteiden kasittely | Muiden tunteiden hallinta; sosiaalinen kyvykkyys ja sosiaaliset taidot.

Taulukossa 3 esitetyille tunnealyn tekijoille voi l6ytdaa yhteyden edellisissa luvuissa esi-
tettyihin kasitteisiin ajatustenlukemisesta (simulational mindreading), tunteiden saate-

lysta (emotion regulation) ja tunnetydsta (emotional work).

Ihmisen tunne-elamalla on merkittava vaikutus hyvinvointiin. Toistuva myodnteisten tun-
teiden kokeminen johtaa parempaan terveyteen, laajempiin sosiaalisiin verkostoihin,
sosiaaliseen asemaan, vastaavasti kielteisten tunteiden toistuva kokeminen on merkit-
tava riskitekija somaattiselle ja psyykkiselle terveydelle. (Nummenmaa, 2016, s. 725).

Psykologi Martin Seligman (1942—) ja muut (2005) maarittelevat laajan tutkimuksensa
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perusteella ihmisten liittavan onnellisuuteen: Positiiviset tunteet ja ilon (positive emo-
tion and pleasure), sitoutuneisuuden (engagement) ja merkityksellisyyden (meaning)

(Seligman, Steen, Park, Peterson, 2005, s. 413).

7.3 Kaupallistetut tunteet — Inhimillinen padaoma

Tyohon liittyva henkinen puoli tuotiin esille ensimmaisen kerran 1920-luvulla. Taloustie-
teilija Arthur Pigou (1877—1959) kaytti inhimillinen pddoma (human capital) kasitetta
esittdessaan joidenkin tyoldisten parempien ansiotulojen olevan seurausta heidan kou-
lutuksestaan ja sita kautta paremmista tyotaidoista (Blair, 2011, s. 49-50). Pigoun kasit-
teen taustalla oli Adam Smithin ajatus ammattiin erikoistumisen eduista harjaantumisen
(skill) ja sita kautta laadun ja tuottavuuden paranemisesta (Kramar ja muut, 2011, s.
384). Inhimillisen padoman kasite mahdollistaa inhimillisten tekijoiden analysoimisen ja

ymmartamisen samalla tavalla kuin materiaalisen padoman (Blair, 2011, s. 49).

The Organisation for Economic Co-operation and Development (OECD) maarittelee inhi-
millisen pddoman (human capital) kasitteen yksilén tiedoiksi, taidoiksi ja ominaisuuk-
siksi, jotka helpottavat, henkilokohtaisen, sosiaalisen ja taloudellisen hyvinvoinnin luo-
mista. (Nahapiet, 2011, s. 77). Inhimillisen pddoman merkitys arvoa tuovana tekijana on
viime vuosikymmenina korostunut yha enemman. Tata, myos aineettomaksi padomaksi
(intangible capital) kutsuttua padomaa, on organisaation mainepadoma (reputational
capital), tietopaaoma (intellectual capital or knowledge capital) ja sosiaalinen pddoma

(social capital or organizational capital). (Blair, 2011, s. 53).

Kaupallistetut tunteet -kasitteeni kuvaa ulkoisia tai sisdistettyja vaatimuksia omien tun-
teiden valjastamisesta tyonantajan etujen ajamiseen. Tastd esimerkkina asiakaspalveli-
jan tyoroolit, jotka voivat liikkua neuvonantajasta, seuranpitdjaan ja ilmapiirinluojaan.

Naihin kaikkiin sosiaalisiin rooleihin liittyy tunteet ja niiden sdantely tilanteen mukaan.
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7.4 Tutkimuskysymykset

Teema 1. Mitka tekijdt organisaatioissa ylldpitdvat yhteiskunnallista epatasa-arvoa

miesten ja naisten valilla?
Teema 2. Millaisia vuorovaikutustekijoitd miesvaltaisessa ty0yhteisossd ilmenee?
Teema 3. Miten tunnetyd ilmenee miesvaltaisessa tyOyhteisossd?

Teema 4. Mitka tekijdt ovat keskeisid henkisesti hyvin tyoyhteison rakentamisessa?
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8. Tutkimusaineisto ja menetelmait

Tutkimusaiheestani kdaymieni alustavien keskustelujen perusteella tiedostin aiheen ole-
van monille naisille emotionaalisesti hyvin herkka. Tutkimuksen kautta haastateltaville
annettiin mahdollisuus tuoda esille aiheeseen liittyvia mahdollisesti itselle hyvinkin vai-
keita asioita. Tutkimusaineiston kerdamisprosessi on esitetty seuraavissa alaluvuissa

kronologisessa jarjestyksessa.

8.1 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusaineisto on keratty tahan tutkimukseen puolistrukturoiduilla teemahaastatte-
luilla. Haastatteluteemat muodostettiin kirjallisen ennakkotehtavan vastauksien poh-
jalta. Aineistoanalyysisséa kaytettiin fenomenologista analyysimenetelmaa (Giinther, Ha-

sanen, Juhila, 2024).

8.2 Haastateltavien henkiléiden valinta

Aineiston kerdaamisessa lahtokohtana oli tutkimukseen osallistuvien luottamuksen saa-
vuttaminen. Tasta syysta haastatteluille ei pyydetty haastatteluun valittujen henkildiden
tyoyhteisoilta tutkimuslupaa. Tasta samasta syysta haastatteluaineiston hankkimiseksi

paadyin kutsumenettelyyn.

Haastattelukutsu esitettiin joko henkilokohtaisesti, puhelimitse tai sahkdpostitse erilai-
sissa organisaatioissa ja tehtavdaasemissa tyoskenteleville naisille. Kaikille suostumuksen
antaneille lahettiin kirjallinen haastattelupyynté (W1.HP.01E), jossa kuvattiin tutkimuk-
sen tarkoitus. Kutsuun myontavasti vastanneille henkildille 1dhetettiin henkilon halua-
malla tavalla ennakkotehtdvalomake (Liite 2). Ennakkotehtdvan saaneiden henkildiden
oli mahdollista olla vastaamatta kirjalliseen ennakkotehtavaan tai kieltdaytya syventa-
vdsta haastattelusta. Puhelinnumeron lomakkeessa antaneiden kanssa sovittiin henkil6-

kohtainen haastattelu.
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8.3 Ennakkotehtava

Ennakkotehtdvassa henkil6lta pyydettiin perustiedot ja kirjoittamaan vapaamuotoisesti
tuntojaan kahteen annettuun teema-aiheeseen. Kirjallisten kysymysten tarkoitus oli
keskeisten teemojen |6ytamisen lisaksi orientoida haastateltavia etukdteen aiheeseen.
Kirjoitelmista nousseista keskeisistda teemoista muodostettiin haastattelurunko (Liite 1),

jota laajennettiin tutkimusaihetta taydentavilla teemoilla.

8.4 Henkilokohtaiset haastattelut

Henkil6kohtaiset haastattelut toteutettiin puolistrukturoituina syvdhaastatteluina. Kah-
denkeskiset haastattelut pidettiin haastateltavien itse valitsemissa paikoissa. Haastatel-
taville annettiin mahdollisuus kertoa vapaasti omin sanoin haastattelurungon kuuteen
teemaan liittyvista kokemuksista ja tunteista. Haastattelijana pyrin mahdollisimman va-
han vaikuttamaan haastateltavaan, jotta haastateltava ei ohjautuisi kysymysten perus-
teella, siten haastateltavaa pyydettiin ainoastaan tarvittaessa tdydentamaan teemaa.
Henkilokohtaisten haastattelujen tarkoitus oli syventaa kasitysta tutkittavasta aiheesta.
Haastattelussa olin kiinnostunut tutkittavan aiheen perusluonteen ymmartamisesta.
Haastattelut aanitettiin digitaalisella tallentimella myéhemmin tehtavaa litterointia ja

analysointia varten.

8.5 Aineiston kerdaaminen

Tutkimusaineisto kerattiin 11.01.—25.06.2019 valisena aikana useammassa vaiheessa,
koska ensimmaisiin pyyntdihin ei saatu riittavasti vastauksia. Ensimmaisessa vaiheessa
haastattelupyynto lahetettiin sahkdpostitse (W1.SP.01A) yhdelletoista (11) henkildlle, ja
henkilokohtaisesti (1) yhdelle. Haastattelupyynt66n myontavasti vastanneelle kahdek-
salle (8) henkilolle Iahetettiin teemakirjoitelmalomake, jonka viisi (5) henkil6a palautti
annetussa madraajassa. Henkil6ilta, joilta ei saatu teemakirjoitelmaa, annettiin maara-

ajan paattymisen jalkeen lisdaaikaa kirjoitelman jattamiseen. Vastausta ei kuitenkaan
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saatu pyyntoihin. Lokakuussa 2019 tutkimukseen halusi osallistua vield kaksi henkil6a.

Aiheen herkkyydesta huolimatta haastatteluun osallistui yhdeksan henkil6a neljasta-

toista pyydetysta (Taulukko 4).

Taulukko 4. Tutkimusaineisto, vastausprosentti

Aineiston kerdaminen, vaiheet Pyydetty Kirjoitelma Haastattelu
hl6a saatu hl6a saatu hléa

1. vaihe. Kirjoitelma & haastattelu 12 5 7

1. vaihe. Vastausprosentti 42 % 58 %

2. vaihe. Kirjoitelma & haastattelu 2 2 2

2. vaihe. Vastausprosentti 100 % 100 %

Yhteensa hloa 14 7 9

Yhteensa % 100 % 50 % 64 %

8.6 Tutkimusaineiston kuvaus

8.6.1 Haastatellut henkilot

Haastateltavat naiset tyoskentelivat eri toimialoilla toimivissa miesvaltaisissa organisaa-

tioista. Organisaatiot olivat henkilostorakenteeltaan ja kulttuuriltaan perinteisia mies-

valtaisia-aloja. Haastateltujen koulutukset, tyotehtavat ja organisaatioasema vaihteli

laajasti.

Taulukko 5. Haastateltujen taustatiedot.

Organisaatio Taustatiedot
Tunniste | Tyyppi (Y/J) | Paatoimiala | lkd | Koulutus Tehtdvanimike Tyotehtava
Osaamisen
W1.A01 | Yksityinen | IT 54 | FM Tietoasiantuntija kehittaminen,
tietopalvelutehtavat,
hankinnat
W1.A02 | Yksityinen | Huolto. 45 | Matkailualan Assistentti Ostot,
suunnittelu merkonomi matkanvaraus ym.
W1.A05 Yksityinen Rahoitus 29 | Merkonomi Tyontekija Varainhoitaja
W1.A07 | Julkinen Tutkimus, 1 0 | v Hankesuunnittelja | Asiantuntija
koulutus
W1.A08 Yksityinen Valmistus 43 | Levyseppahitsaaja | Levyseppahitsaaja Hitsaaja
Viestinnan
W1.A09 Julkinen Palvelu 30 | YO Viestintasuunnittelija | kehittdminen ja
suunnittelu
W1.A11 Julkinen Suunnittelu 56 | AMK Projektipaallikkod Suunnittelu
W1.A13 Julkinen Palvelu 42 | YTM Tutkija Tutkija
W1.A14 Julkinen Palvelu 51 | Merkonomi (YO) Ryhmanjohtaja Ryhmanjohtaja
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8.6.2 Tutkimusaineiston laajuus

Haastattelutallenteita on yhteensa yhdeksan, varsinaisista haastatteluista ajallisesti ly-
hyin oli 1 tuntia 25 minuuttia ja pisin 2 tuntia 48 minuuttia. Haastattelujen kokonaisaika
on 18 tuntia 55 minuuttia. Ennakkotehtdavdlomakkeella saatuja teemakirjoitelmia on
seitseman. Kirjoitelmien kokonaissivumaara on 12 sivua. Litteroitujen haastattelujen ko-

konaisaika on 17 tuntia 10 minuuttia. Litteroitu sivuja on 110.

8.7 Haastattelutilanteet

Oman kokemukseni mukaan haastateltavat pitivat haastattelutilannetta erityisena. Ker-
toessaan he pyrkivat olemaan rehellisia itselleen ja muistoilleen. Tasta oli osoituksena
spontaanit tunneliikutukset ja hyvin henkilokohtaisella tasolla liikkuvat elaméantarinat.
Haastattelussa he jasentelivat samalla elamankertomuksen, jossa he olivat itse olleet

lasnad. Yhteys menneeseen oli sdilynyt.

Tunnelma haastatteluissa oli alussa hiukan jannittynyt tai virittynyt, mutta ei varauksel-
linen. Tunnelma vapautui ensimmaisen elamadnkaarta kartoittavan teeman aikana.
Haastattelu asetelmalla, jossa mies haastattelee naisten tunteista ja kokemuksista mies-
valtaisessa tyOyhteisOssa, tuntui lisadvan tarvetta reflektoida asioita tarkasti ja rehelli-
sesti. Tuntui silta, ettd haastattelutilanne toi estradin haastateltaville, jossa he voivat
jasennellysti prosessoida elamantarinaansa. Kokemukseni oli, ettda haastattelutilanne
tuntui tuoneen korjaavan kokemuksen useille haastatelluille. He tulivat kuulluksi ilman

kyseenalaistamista ja tunteiden vahattelya.

Oma emotionaalinen kokemukseni haastattelutilanteista oli, ettd haastateltujen tyoela-
man onnelliset ja raskaat hetket ovat valittyneet minulle aidosti ja vilpittomasti. Haasta-
teltavieni kertomuksien kautta olen saanut elda henkildiden tydelaman onnelliset ja ras-
kaat hetket sanoitettuna ja uudelleen koettuina tunteina. Liikutuksen kyyneleet, kiukun
ja tuohtumuksen tunteet, mutta myo6s tyytyvaisyyden ja ilon hetket, olivat konkreetti-

sesti lasna haastattelujen aikana. Omat tunnemuistot omasta tyoelamastani nousivat
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peitettynd myotatuntona haastattelujen aikana. Olen saanut omakohteisen kokemuk-

sen tunnetyosta.

8.8 Tutkimusanalyysi

Laadullisen haastatteluaineiston analyysissa kaytettiin teemoittelua ja fenomenologista
analyysimenetelmaa (Giinther ja muut, 2024). Haastatteluaineistosta haettiin haastatte-
luissa nousevia teemoja, jotka toistuvat riippumatta henkilén organisaatiosta tai ase-
masta organisaatiossa. Fenomenologiseen otteeseen pohjaavassa analyysitavassa ko-
rostuu yksilon subjektiivisuus ja siten tarkastelun kohteena ovat yksilon ainutlaatuiset
kokemukset (Jyvaskyldan yliopisto, 2015). Analyysin tuloksena nousevat teemat eivat

valttamatta ole samoja, jotka olivat teemahaastattelun runkona (Juhila, 2024).

8.8.1 Aineiston rajaukset

Ennakkotehtavalomakkeilla saatuja kirjoitelmia ei hyddynnetty aineistoanalyysissa.
Kaikki haastattelut otettiin mukaan analyysiin. Varsinaisen haastattelun ulkopuoliset

nauhoitetut aineistot jatettiin analyysin ulkopuolelle.

8.8.2 Laadullisen aineiston kasittely

Haastatteluaineiston transkriptio eli litterointi on tehty ELAN — Linguistic Annotator -oh-
jelmalla (ohjelmaversio 6.7) (ELAN, 2023). Litterointitasona on kaytetty sanatarkkaa (ek-

sakti) litterointia, josta ilmenee haastatellun kdyttamat taytesanat, toistot ja sanakatkot.
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9. Aineistoanalyysi

Tassa monitieteisessa teorialahtoisessa tutkimuksessa on tarkoitus selvittaa naisten tun-
netyota ja sen ilmenemismuotoja miesvaltaisissa tyoyhteisoissa. Tutkimuksen teorialah-
toisyydesta johtuen, aineistoanalyysissa on esitetty ne ilmidt, jotka olivat tunnistetta-
vissa teoriasta. Teoriaa ja kdytdnnon tyoelamaa verrataan talla tavalla toisiinsa. Esitys-
tavaltaan tama aineistoanalyysi on jaettu tutkimuskysymyksien mukaisesti neljaan tut-
kimuskysymyksen mukaiseen lukuun. Analyysissa esitetyt nimet ja vuosiluvut viittaavat

taman tutkimuksen teoriaosan ldhteisiin.

Aineistosta otetuista havainnollistavista esimerkeista on jatetty asian esittamisen kan-
nalta epaoleelliset kohdat pois. Nama pois jatetyt kohdat on merkitty [...] merkinnalla.
Lauseen keskelld olevalla ... merkinnalla kuvataan haastateltavan henkilén pitamaa pit-
kaa taukoa lauseen keskella. Lyhennettyyn lauseeseen on lisatty tarvittaessa selventava
sana tai sanoja hakasulkeiden sisdlle. Esitetyt lainaukset haastatteluista on jatetty tar-
koituksella henkildimattda anonymiteetin varmistamiseksi. Lisaksi joitakin termeja on

muutettu.

9.1 Teema 1. Organisaatioissa epatasa-arvoa yllapitajat tekijat

Suomea pidetdan varsin tasa-arvoisena yhteiskuntana, mahdollistaahan lainsdadanto
yhtéalaiset oikeudet niin miehille kuin naisille. Silti tydelamassa tulee esille ilmioita, jotka

yllapitavat yhteiskunnassa eriarvoistavia kdytantoja.

9.1.1 Miesten ja naisten roolit yhteiskunnassa ja tyéelamassa

Christine L. Williams ja muut (2012, s. 549) mukaan sukupuolittuneessa organisaatiossa
(gendered organizations) sukupuolten epatasa-arvo on rakennettu osaksi tydorganisaa-
tiota. Erving Goffmanin (2012) mukaan nuorempi sukupolvi ei useinkaan tunnista itses-

sdaan maskuliinisuutta, jossa mies olisi oletusarvoisesti vallassa suhteessa naisiin. Jussi
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Myllarin (2019) mukaan maskuliinisuutta toteutetaan nykyaan valikoimalla tietoisesti tai
vahemman tietoisesti itselle sopivia stereotyyppisia maskuliinisia ja feminiinisia toimin-
tamalleja. Hybridimaskuliinisuus ei kyseenalaista sukupuolierottelua, vaan lainailee mo-

lemmista sukupuolikulttuureista itselle ja tilanteeseen sopivia piirteita.

Tyoyhteisdssd samanarvoisessa tehtdvassa olevat miehet voivat suhtautua naispuolei-
siin kollegaan ylemmyydentuntoisesti. Ndin tyontekijatasolla uusinnetaan ajatusta pe-
rinteisesta sukupuolittuneesta tyonjaosta, jossa mies on johtaja ja nainen hanen avus-

tajansa.

Talla alalla, alalla kun on tammosia, niinku alfa-tekijoita tietylla tapaa, etta on
niita semmosia hyvinkin, niinku..aa, alfauros-tyypisia henkil6ita ajautuu finans-
sialalle, alalle niin ehka se talla alalla korostuu jotenkin se semmonen sukupuo-
liroolien ero.

Mutta....., mutta...., kyllda maa....No kylla ma varmaan pystyn kieltaytyy, koska
oon tullu kyllg, kollegoilta, mies kollegoilta. on kylla tullu sellasia yrityksia sysata
omia, jotain vahan tallasia epamieluisia tehtavia mulle. ...[muistan] yhden tilan-
teen jossa tammonen oli ettd, etta yritettiin niinku sysata se vahan epamieluisa
tyotehtdava mulle, joka hanelle osoitettu. Ja, ja sit ma sanoin ettd, etta tadhan
on niinku sulle osotettu tyo, ettd minka takia sa yritdt, minka takia sa haluat
minun tekemaan sen sinun tyon. Ettd voin toki tehda jos siihen on jokin syy.

Rosabeth Moss Kanter jakaa organisaatiossa tunnistettavat ryhmat neljaan eri tyyppiin
enemmistoryhman (dominants) ja vaihemmistéryhman (tokens) suhteellisiin kokojen pe-
rusteella. (Hewstone ja muut, 2001, 68—69). Vaikka organisaation sukupuolikategorioi-
den suhteellinen ryhmakoko olisi merkittava, se ei nayta valttamatta takaavan vaikutta-
mismahdollisuutta organisaatiossa Tama voi olla seurausta siitd ettd ryhman valta-

asema on organisaation valtahierarkiassa kategorisesti matalalla.

Mutta sanotaanko ettd meidan organisaatio on siit3, siitd mielenkiintoinen, etta
naisia on prosentuaalisesti yllattdvan paljon. Niin naisten asema siella ei vastaa
sita prosenttia. Eli se on oikeestaan meilld se. Itse naisten maara ei siella vali-
tettavasti korreloi sen kanssa kuinka paljon, ma naisena naan sen vaikuttavan
silhen miten asioita tehdaan.



59

9.1.2 Arvottaminen, naisten eriarvoisuus tyoelamassa

Erving Goffmanin (2012) mukaan perinteisessa yhteiskunnassa miehet ovat johtajia ja
naiset avustajia. Miehet ovat aikoinaan saaneet sukupuolen perusteella siten automaat-
tisesti ylempia tehtdvia kuin naiset. Ammatti-identiteettivalikoimassa johtajuuden on
mielletty kuuluvan miehille. Mari Kupiainen ja muut (2011) seka Christine L. Williams ja
muut (2012) mukaan sukupuoli voi vaikuttaa siihen, mika on uskottavuusikaraja esimer-

kiksi paallikon tehtavaan.

Koska aikanaan pankissa kaikki miehet on ollu pankinjohtajia ja naiset on ollu
neuvojia, niin kylla siita niinku jadnteet nakyy edelleen.

Se voi johtua siita ett paallikkoys...on miehista. Se on miehille varattu ja... se
ajatus siita ettd nainen olis paalikkd kolmekypdsenda. Se on, se on tosi
niinku....sun pitaa olla, ihan SAIRAAN hyva, et sa oot paallikké kolmekymmpi-
sena.

Merja Kinnusen (2001) ja Simone de Beauvoirin (2009) mukaan naisten ja miesten vali-
nen eriarvoisuus on historiallisesti tarkasteltuna rakentunut sosiaaliseksi osaksi lansi-
maisia yhteiskuntia. Naisten tehtavana on ollut olla eldtettava ja miesten vastaavasti
elattdja. Ajatus mieselattajyydesta ja siihen liitetysta taloudellisesta turvattomuudesta
ei ole kadonnut mielista, vaikka naiset vapautuivat Suomessa 1930-luvulla miesten hol-

houksen alaisuudesta.

Vuonna -95 tultiin takasin Espanjasta. Ja ma olin kotona hoitamassa lasta. -95
tultiin takas koska tota niin, siina kaytiin keskustelua etta jaadaanko ulkomaille
jonnekin, vai ei. [...] Ma en hallunnu jaada koska tota niin...Jotenkin mulla oli
turvaton olo ettd mies elattda mua. Mulla oli semmonen tunne etta ei. Ma ha-
luun oman tyon.

Berger ja Luckmann (1966) nakee kielen merkitysjarjestelmana, joka muodostaa luokit-
telumalleja, joilla kadsitteet erotetaan toisistaan laajoiksi kategorioiksi. Perinteiseen su-
kupuolittuneeseen miesten ja naisten valiseen tyonjakoon perustuvien ammattinimik-

keiden merkitys nakyy edelleen ty6elamassa.
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Han [talouspaallikkd] meni sinne toiseen paikkaan duuniin, ja tota niin... Meille
avautui tietysti talouspaallikon rekry, kesti pitkdan, siihen saatiin mies lopulta
tulemaan. Ja tdma mies oli ehtinyt olemaan kaksi kuukautta paallikkéna kun
hadnesta tehtiin talousjohtaja.

Merja Kinnusen (2001) mukaan naisten tyOpanoksen alempi arvostus nédkyy edelleen
palkkaeriarvoisuudessa. Samasta tyotehtavasta miehelle maksetaan korkeampaa palk-
kaa kuin naiselle. Tehtavanimike on sama, mutta miehille voidaan nostaa palkkaluokka
tai tydtehtdvan vaativuuspisteet korkeammaksi. Henkilon pisteytysta tai palkkaluokkaa

voidaan nostaa esihenkilon varsin subjektiivisen osaamisarvioinnin perusteella.

Nyt kun musta tuli pari vuotta sitten esimies, niin, niinku paasin nakemaan ih-
misten palkat koska mun taytyy niita kehityskeskusteluissa niitd palkka-asioita
vieda eteenpdin. Niin tulin huomaamaan, ettd kappas vain ettd onpa villi
homma, kaikilla miehillda on henkilokohtaset pisteet tapissa mutta naisilla ei.

9.1.3 Sukupuoliroolien uusintaminen ja ylldpitdminen yhteiskunnassa

Sukupuolentutkija Arto Jokisen (2003) mukaan maskuliinisuutta korostavassa jarjestel-
massa miehet tekevat fyysisen tyon, usein tydpaikan ulkopuolella. Naiset vastaavasti te-
kevat ns. henkisen tydon huolehtimalla tukitoiminnoista ja rutiininomaisista toista toimi-

tilassa.

Meilla niinku selkeasti, miehet tekee enemman tallasta kenttatyota. Eli tallasta
tyota johon liittyy vapautta. Itte naan, toki sa voit kirjottajanakin kokea va-
pautta, mutta ei asiantuntija kirjottamisessa niin paljon koe. Mutta niinku tal-
lasta kenttatyota sa voit niinku ajella autolla ja kulkee pitkida matkoja niinku Suo-
men pdadsta pdahan ja reissata ja, ja tdllasta niinku. Ja, ja joka ei ole sidottu niin
siihen, tyopaikkaan konkreettisesti, vaikka niinku mun tyo on.

Nyt sitten kun en saa [tehda kenttatyota] nii teen tosi paljon niinku naita poy-
takirjoja. Ja, ja aika samantyyppisia poytakirjoja, haluaisin tehda erilaisia poyta-
kirjoja. Ja tuota toistaiseks oon tehny samantyyppisia poytakirjoja, niin siindkin
mielessa on aika ykstoikkoista.
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9.1.4 Patriarkaalinen jarjestelma

Ann J. Cahillin (2019) ja Kate Mannen (2018) mukaan maskuliinisuutta puolustetaan ja
uusinnetaan patriarkaalisella jarjestelmalla, joka pyrkii pitamaan perinteiset sukupuoli-
roolit ja tydnjaon ennallaan. Naiset jotka pyrkivat miesten tehtaviin, suljetaan tyoyhtei-
sdssa ulkopuolelle tai heidan eteneminen miesten tehtavina pidettyihin tyotehtaviin py-
ritdan estamaan. Roolien puolustaminen ei rajoitu pelkastadan naisten rajoittamiseen

vaan myods miehiin jotka eivat sitoudu patriarkaalisen jarjestelman yllapitamiseen.

Tammosta innokkuutta kun [miehet] huomattiin tassa naisessa. Niin, naa nykyi-
set [...] niin, sulki hanet pois kylmanviileasti, sitd ei oteta endaa mukaan.

Kate Mannen (2018) mukaan sukupuolieroja ja sukupuoleen liitettyja sukupuolirooleja
pyritdan yllapitamaan ja puolustamaan naisiin kohdistuvalla seksuaalisella hairinnalla ja
vihalla, jotka kohdistuvat omia oikeuksia tai muiden naisten oikeuksia puolustaviin nai-

siin.

Ja siind oli just sita seksuaalista hairintaa ja kaikkea. Etta se oli, se oli niinko kova
kokemus, ettd. Se pelotti mua niin paljon ettad en uskaltanut vieda sita palkka-
kusetusta eteenpain.

Jos puhutaan ndista odotuksista, [..]J, niin hdn odottais multa
niinku...sita...60...00, sitd miellyttavyytta ja tammosta ettd ma olisin hanen
kanssa samaa mieltd, ja en haastais mitdan ja Tyytyisin tavallaan siihen omaan
kolooni ja, ja tuota..mmm..ja luopuisin persoonallisuudestani ja kai-
kesta...muustakin mika...a3a, sitten..niinku liittyy siihen. Mutta se, tuota...00, en
osaa sitten sanoa, kuinka paljon sita, niita ihmisia on, ei yks etta kylla niita on
useampi.

[...] Ja, ja sieltd on myds johdosta...0006, savustettu naisia ulos. Eli timmadnen
myos hienojakoinen misogynia. Ei niinku naisvihaa, mutta semmonen, niinkun
inho vahvoja naisia kohtaan. Ja sitd ettd me pystymme argumentoimaan asioita
ja olemme ihan yhtéa oikeassa. Niin se on ollu semmonen leimaava minka olen
itse huomannut siella.
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Arto Jokisen (2000) ja Jiri Niemisen (2016) mukaan hegemonisessa maskuliinisuudessa
miehetkin joutuvat luokitusjarjestelman arvioitavaksi. Osa miehista jaa tassa jarjestel-
massa hallitsevien patriarkaalisten miesten vallan alle. Ryhman oman arvon tuntoa ko-
rostetaan yliarvioimalla omaa ryhmaa (sisdryhmd) ja aliarvioimalla muita omaan ryh-

maan kuulumattomia yksil6ita tai verrattavissa olevia ryhmia (ulkoryhmd).

Sekin jotenkin semosta ettd ne [miehet] pitaa ittidansa tuolla meian yksikossa
aivan yli-ihmisina. Ne siellad [toisessa] yksikdssad on aivan paskoja tyyppeja.

Meilld on niinku semmonen sisapiiri meidan yksikossa...Ja heidan suhtautumi-
nen toisiinsa sitten, sitten on tuota...erilaista, erilaista ku muihin kun kenen-
kdaan oikeestan muihin etta. Jaa, ja sitten taas muiden suhtautuminen niiden
jotka ei oo tassa sisdpiirissa, niin tdhan sisdpiiriporukkaan sitten taas poikkeaa
siitd, poikkeaa siita suhtautumisesta niinku ndihin tyotovereihin jotka ei oo
sielld sisapiirissa.

Richard L. Moreland ja muut (2001) mukaan omaa ryhmaa kontrolloidaan sisdisesti so-
siaalisella kategorisoinnilla (social categorization). Yksilon tulee hyvdksya ryhman toi-
mintaperiaatteet ja luopua omista periaatteistaan (depersonalization). Omista periaat-

teista luopuminen voi kuitenkin aiheuttaa yksilolle henkista tuskaa.

Ettd en osaa sanoa sitten onko tama sisapiirildistenkdan arvostus toisiaan koh-
taan niinku mitaan sellasta... 06, kuinka niin, kuinka suurta tosiasiassa, vai onko
se enemman pakon sanelemaa.

Itelld ainakin on tullu tdmmodnen tunne ett3, siind on yks tdma, vahan niinku
johtohahmo, just mun esimieheni...aa, joka sitten... Sitten, muut vdahan niinku
pelkaavat sita ja sen, sen pelon takia ovat, ovat olevinaan...006, hyvia kavereita
sen kanssa. Niin silldlailla tulee joutuneeks tallaseen sisapiiriin.

9.1.5 Eteneminen organisaatio hierarkiassa

Mari Kupiaisen ja muut (2011) mukaan sukupuolikulttuureihin liittyva tyonjako vaativiin
toihin ja rutiinitdihin noudattelee perinteista sukupuolten vilista tyonjakoa. Miehet saa-
vat nopeammin vastuullisia toitd ja etenevat sitd myotda myos mahdollisesti ylempiin

tehtaviin nopeammin.
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Itseasiassa, nyt kun mietin...Niin kyll meilla asiantuntija tdissa...tydssakin...it-
seasiassa semmoset niinkun...mmm...vaativammat ja sellaset niinku perehty-
neisyytta vaativat jutut, niin kylla itseasiassa miehille aika paljon...kasaantuu.

Sanotaan etta viis tyyppia alottaa samassa duunissa, samaan aikaan, ihan taysin
ilman mitaan taustaa. Niin, kyll siella miehet nopeemmin ns. etenee siina roo-
lissaan. Ja saavat nopeemmin vastuullisia duuneja, vaikka ei valttamatta titteli
muuttuis.

Mari Kupiainen ja muut (2011) mukaan naisten urakehityksen esteena on naisten oma
negatiivinen olettamus omasta osaamisesta, itsekriittisyys ja halu osata uusi tyo etuka-

teen. (Kupiainen, ja muut 2011, s. 81). Tama sama ajatus tuli esille myds haastattelussa.

Naiset kokevat etta heidan pitda...tietaa...Paljon, paljon enemman ennen ku he
voi esimerkiksi voi hakea jotain ty6paikkaa tai menna seuraavalle tasolle. Elikka
ajatus siita et sun pitda osata jo, paljon substansia, sulla pitaa olla jo kokemusta
ennen ku sa voit edeta siihen seuraavaan steppiin. Ja se hidastaa hirveasti [ete-
nemista].

Mari Kupiainen ja muut (2011) mukaan tydyhteisoissa naisten osaamista pidetaan lah-
tokohtaisesti vahdisempana. Siten heidan taytyy tehda senkin vuoksi huomattavasti
enemman t6ita ja kouluttautua pidemmalle kuin miehet. Todistaa ndin osaamisensa ty6-

yhteisolle ja tydyhteison miehille.

Taa nainen tuli mulle sitten puhumaan siita etta, etta...: "Onko se oikeesti etta
pittaa olla astronautti ja ydinfyysikko ettd padsee naisena etenemaan”. [Vasta-
sin hanelle:] ”Kyll3, kylla se melkeen ndin o...”

Haastatelluissa jotkut kokivat johtajien tehtdavakuvauksien olevan liian laajoja, ettd he
naisena voisivat suoriutua kaikista tehtavista. Taman vuoksi ylempiin tehtaviin ei haluttu

hakea.

Et siind on paallikdn rooli on liian niinkuin laaja ja sit siinad niinku yhdistyy ne
kaks ihmista. Se pitais aina olla niinku tiimi, tekemas sita. [...] Taa jarjestelma on
niinku ruokkii itseensa silla tavalla, ettd ne, ne niinku roolit ja ne kuvaukset on
sellasia, joihin ei ne hyvat tyypit. Ja sit niiltd odotetaan taas sitd mita ne hyvat
tyypit totee sen, vaikka minakin yksi esimerkki, etta tossa roolissa mina vasyn.
En haluu, ei kiinnosta.
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Mari Kupiainen ja muut (2011) mukaan miehet suhtautuivat vastaavasti uusien vaati-

vampien tehtdvien ottamiseen vastuulleen luottavaisemmin.

Miehilla on ehka se...matalampi kynnys. Semmonen rennompi ote siihen, siihen
niinku omaan osaamiseen siihen...ma en tieda kaikkee mutt se on ok. Miten ma
voisinkaan tietaa.

Christine L. Williams ja muut (2012, s. 569-570) mukaan sukupuolittuneet verkostot voi-
vat huonontaa naisten asemaa suhteessa miehiin. Sukupuolittuneessa organisaatiossa
miesten tydpanosta arvostetaan enemman kuin naisten. Nain ollen miehet ovat etu-

lydntiasemassa hakiessaan ylempia tehtavia.

...ja semmosia raikeita etulyontiasemia miessukupuoli on talla [finanssialalla]
alalla asettanut ja asettaa itseasiassa edelleen, ettd miehet etenee poikkeuk-
setta nopeammin vaikka tuloksen teko olis samalla tasolla naiskolleegojen
kanssa.

Christine L. Williams ja muut (2012) mukaan miesten sukupuolittunut verkottuminen

harrastuksien ja muiden yhteyksien kautta edistavat miesten etenemista tyouralla.

Yhteen viliin tuntu riittdvan [...] t6ihin pdasyyn ettd pelasit lentopalloa ja olit
mies. Kun yks paallikké oli lentopallojoukkueessa joku ryhmanjohtaja tai joku
valmentaja. Niin ne oli puolet lentopallonpelaajia ne.



65

9.2 Teema 2. Vuorovaikutustekijat miesvaltaisessa tyoyhteisossa

Kasitdn tassa yhteydessa vuorovaikutuksen laajana kasitteend, johon luen tassa kuulu-
vaksi sanattomat odotukset, omaan tyohon vaikuttamismahdollisuudet ja vuorovaiku-

tusvalta.

9.2.1 Naiset vahemmistona tyoyhteisossa

Mari Kupiaisen (2011, s. 72—73) mukaan naisten osaamisen arvostuksen koettiin olevan
miesten osaamista vahdisempaa. Naiset kokivat joutuvansa lunastamaan paikkansa ja
todistamaan uskottavuutensa perustelemalla asiat ja osaamisensa, olemaan miehia va-

kuuttavampia ja tarkempia.

Haastatelluista osa koki ettei naisten ja miesten valilld ole asiantuntijatydssa toisistaan
poikkeavia ammatillisia rooliodotuksia. Toisaalta osa heista koki, ettd naisten odotetaan
tekevan paljon enemman kuin miehet. Korkeasta osaamisen tasosta huolimatta naisten

koettiin saavan osakseen eriarvoista kohtelua.

En ma naa kylla, rooliodotuksissa kylld mitdan eroo. En ainakaan ndin tdmmo-
sessa asiantuntijatyossa. [...] ...tai jos ajattelee scrummi-masteria tai projekti-
paallikkoa, niin ei minun mielesta. on naa projektit silla tavalla tosi tasa-arvosta.
Ettd naiset tekee sielld ihan samalla tavalla toita ja odotetaan ihan samoja asi-
oita.

Etta siulta naisena odotetaan paljon enempi. Et on jotenkin olettamus etta kai
sina teet enempi kun sina olet nainen. Niin se on alkanu niin tokkii.

Se on monesti...sen voisin sanoa lisdks...Monesti sita tulee hirvittavan vihaseksi,
siitd etta...ettd on semmosta eriarvosta kohtelua. Vain johtuen siitd ettd sa oot
nainen, vaikka olisit kuinka pateva ja hyva hommassa.

Haastatelluista eras koki ettei hanen tyoroolinsa ('virtual’ self-in-role) ole kaukana hdanen
omasta itsesta (‘authentic’ selves). Smith (1999) mukaan annettuun rooliin kohdistuvien

odotuksien ja oman itsen valille syntyva ristiriita voi olla henkisesti epamiellyttavaa.
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Ei, odoteta. O6h, mutta ma koen...ett3... mun tyérooli... Se ei oo hirveén kau-
kana siitd, mitd ma oikeesti oon...mutta tota...

Outi Sarpila ja muut (2017) mukaan yhteiskunnan kaupungistuminen ja naisten siirtymi-
nen tydelamaan nosti naiseuden ja ulkonddsta huolehtimisen osaksi naisten arkea ja
omaa identiteettia (Sarpila ja muut, 2017, s. 87). Naiset kayttavatkin huomattavasti ai-

kaa ja tyota itsensa ehostamiseen ennen tydpaikalle [ahtoa.

Et jos sa kayt suihkussa siihen menee aikaa. Ma mietin kerran tota niin, kuinka
sen vois kertoo, ton naisen meikkauksen sun muuta, et tota niin, minka takia se
vie paljon aikaa suttaantuu.[...] Ja sitten ku ma oon niin tarkka kans siind etta
kaikki..., [...] Niin siind menee aikaa ett3 sita sutasen.

Kun ma taytin [...]kymmenta niin, niin ma .[...]. Mut ma en enda meikkaa. Se oli
mulle..kova kynnys lahtee....mut tota niin, niin....se help.. Huomaa sen et kun
enda meikkaa normaalisti arkipdivana, niin helpottaa.

Naisellinen ulkondké ja toimiminen miehisesti tyoelamassa koettiin vievan eteenpadin
miesvaltaisessa organisaatiossa. Ulkonaké voidaan nahda mukaan ulkonakdépadaomana,
jolle on maarittynyt vaihtoarvo tyomarkkinoilla. Sarpilan mukaan naisille ei ole kuiten-
kaan sallittua hyodyntaa esteettista padomaa taloudellisesti tai sosiaaliseen etenemi-

seen. Seuraavassa tapauksessa kuitenkin asian ei nahty olevan nain.

Ma en ota henkilokohtasesti tydasioita koskaan. Se on ehkda mydés semmonen
asia, mika on vieny mua eteenpdin. Mut sit samaan aikaan ma pukeuden tosi
naisellisesti. Elikkda ne on kaks sellasta, ne on ehkd ne mun menestyksen avai-
met ettd ma, selkeesti olen naisellinen ulkonddltani, mutta ma toimin...hyvin
miehisesti tyoelamassa. Ja se on ollut selkeesti semmonen kombo, mika
on...minkd ma itse tunnistan et se on vieny mua eteenpain.

9.2.2 Omaan tyohon vaikuttaminen

Tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa tyontekijan mahdollisuus itsensa kehittamiseen ja itseil-
maisuun. Erich Kirchler ja muut (2018) mukaan itsensa kehittaminen ja itseilmaisu ovat

erittdin tarkeita tekijoita terveyden yllapitamisen ja edistamisen kannalta.
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Ty6hon vaikuttamismahdollisuudet vaihtelivat tyoala ja tyotehtavakohtaisesti. Esihenki-
I6asemassa henkilo pystyi organisoimaan ty6ta ja uudistamaan toimintaa. Myds asian-
tuntijatyossa pystyi kehittamaan tyotapoja ja laajentamaan tyonkuvaa. Suorittavassa
tyossa pystyi vaikuttamaan suunniteluun ja sitd kautta helpottamaan omaa ja tulevien
tyota. Saadellylla finanssialalla ty6hon vaikuttamisen mahdollisuudet olivat rajatuim-

mat.

Pystyn, sen pystyn tuota niin, niin kun oman tyon organisoimaan silla lailla, ja
vahan sillain suuntaamaankin etta... ja tekemaan uudistuksiakin ja toimintata-
pojen muutoksia. Kylla pystyn nyt [esimies]asemassa niin...ihan hyvin vaikuttaa
sithen niin.

Ja, se oli asiantuntijatyota. Ja siind matkalla niin, niin sanotaanko ettad nalka
kasvo syodessa niin, koko ajan siel tontti laajeni mita, mita tota noin ma niin
kuin aloin tekemaan.

Tuote mika tehtiin,[...], ja insind0rit ei ollu valttamatta ajatellu sitad asiaa, et
sielld on joku ihminen joka tekee sen. Ja sitten ku ma tein sita itte, ma sanoin
sitte seuraaviin, seuraavaan kappaleeseen et ma haluun ne reian johonkin tiet-
tyyn kohtaan. Et mulla on helpompi teha se. Niin se onnistukin sitten.

[...] se asiakkaiden tapaaminen syklittda sita paivaa. Eika siina juuri ole mahdol-
lisuutta vaikuttaa niinku sisallollisesti [...]. Mutta ettad aikataulullisesti voin
melko hyvin vaikuttaa siihen sisaltoon ettd, ettd on niinku joustoa siind mie-
lessa. [...] Etta ainut mihin pystyy tietysti jollain tavalla vaikuttamaan tyota-
voissa, etta miten asiakkaita kohtaa.

Organisaatiossa, jossa ei ole valtaa tai mahdollisuutta vaikuttaa suoraan tydasioihin, tur-
vaudutaan Emersonin valtateorian mukaisesti vaikuttamaan taustalla asioihin laajenta-

malla omaa valtasuhdeverkostoa.

Meilld on...kylla selkeesti syntynyt semmonen, oma organismi syntynyt sinne
juuri tdman takia etta...6h, [...], koska meilld on ollut timmdnen hieman dikta-
tuuriin, diktatuurilta vaikuttava rakenne siella. [...] jos meilld on joku asia joka
meidan pitda vieda eteenpdin. Meidan pitdaa neuvotella se johtoon ylds. Niin
meilld on tietyt...avainhenkil6t jotka istuu johtoryhmadssa, jolle asia mennaan
selittdamaan Ja tehdaan suunnitelma kuinka se neuvotellaan eteenpain lapi toi-
mitusjohtajalle.
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Christine L. Williams ja muut (2012) mukaan omaa osaamista ja saavutuksia on markki-
noitava (self-promotion) miesvaltaisessa organisaatiossa. Jos sisdista markkinointia ei

tee omista saavutuksistaan kunnian saavat helposti jotkut muut.

Ja sitten on niinku se ettd, oon tajunnut myods sen etta niista pitaa itte tehda
juttuja. Jollain tavalla olla viestinnassa mukana. Ja sitten ne tulee tassa organi-
saatiossa jollain tavalla tiedoks. [...] ...koska se ei ole niille tarkeetd. Sitten jos-
kus kun sitten niille tulee myods se ettd se on huono homma et ma en oo taas-
kaan kertonut ettd ma oon tehnyt tan. Ja sit kdy sita ettd joku niiden, jollain
tavalla ottaa sen kunnian.

Raskauteen liittyy yhteiskunnassa useita merkityksenantoja. Tyoyhteisossa henkilon ras-
kaus nahda iloisena perhetapahtumana. Organisaation kannalta raskaus on taloudelli-
nen ja henkildresurssikysymys. Suhtautuminen raskauteen voi johtaa varsinkin (hege-

monisesti) maskuliinisessa tyoyhteisdssa jopa hatapalaverin kutsumiseen koolle.

Pakkohan mulla oli se sit kertoo pomolle ja... Se vaimo sano etta onneksi olkoon
ja kylla pomokin sano et onneksi olkoon, mutta sitten se vaan nousi tuolista ja
sano "Et taa nyt vaikeuttaa vaha tyotilannetta, toita".

Niin ja sitten ku yks naistyontekija, uus, oli raskaana. Niin siita pidettiin hatapal-
veri mihin minut tietenkin esimiehena kutsuttiin. Niin, niin taa yks kiusaaja, joka
on my0s esimiesasemassa niin, Niin otti esille ettd, "Taa nainen on sattumoisin
raskaana, ja han ei oo ilmottanu sitd" raskauden takia...ja kun han ei ole ilmoit-
tanut sita meille.

Omaan raskauteen voi liittyd my®os ristiriitaisia tunteita omien tunteiden ja tydelaman

odotuksien valilla.

Sitten ma huomasin ettd ma on raskaana, toisen kerran. Ja tota niin...nyt jal-
keenpdin kun miettii niin, mua niinku havetti, ettd herranjestas etta justiin
padssyt toihin. Ollu 4-5 kuukautta ja sit sanoo ettd on raskaana, niin jotenkin
mua tota havetti.
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9.3 Teema 3. Tunnety6 miesvaltaisessa tyoyhteisossa

Arlie Hochschildin (1983) mukaan tyoyhteiso kontrolloi minkélaisia tunteita voidaan il-
maista ja missa tilanteissa. Tunteiden ilmaiseminen on joillekin sallitumpia kuin toisille.
Se mita tunteita voidaan ilmaista julkisesti ndayttaa haastattelujen perusteella riippuvan

organisaatiosta ja henkilén asemasta tydyhteisdssa.

9.3.1 Sallitut ja kielletyt tunteet tyoyhteisossa

Miehille huutaminen, raivoaminen ja aggression ilmaiseminen nayttda olevan sallittu
vaikuttamiskeino. Naisilta tallainen kayttaytyminen on tyoyhteisdssa konkreettisesti
kielletty. Joissakin tyoyhteisdissa julkinen rasistinen puhe on sallittu miehille. Naisten
ilkeily joissakin tyoyhteisdssa ndyttaa olevan ainakin joidenkin henkildiden osalla sallittu

ilman etta siihen puututaan.

Raivo...Miehille...Siis se ettd, ettd jos miettii stereotyyppisesti, huutavaa raivoa-
vaa pomoa. Niin kylla se on mies. Ja meilla se on myds ollut ndin.

...tdma rasismihan on yksi tammaonen mista niin kuin hyvin niinku avoimesti
erdat ihmiset puhuvat ja ei niitd se tunnu hairitsevan niinku kauheesti.”

...mut se on naita naisten valisia juttuja. Naiset on ollu aika ilkeita toisilleen.
Mieti ku niita olis sen 80 naista ja 10 miesta. HUH HUH. Ma olisin varmaan ha-
kenut toista tyopaikkaa.

Itkeminen julkisesti tyoyhteisdssa ei ole sallittua naisille, eika etenkdan miehille. Itkemi-
nen tulkitaan yleensa heikkouden merkiksi seka naisilla etta miehilla. Kasitys etta itke-
minen on heikkouden merkki nayttaa olevan syvalle juurtunut kulttuuriimme. Poikkeuk-
sen kuitenkin voi muodostaa avioerotilanne, jossa nainen voi saada empatiaa tyoyhtei-

sossa yhtalailla miehilta ettd naisilta.

En ma tieda onko siella sellaisia tunteita niinku...En ole nahnyt kenenkaan mie-
hen itkevan, en tieda saisiko he, miksei...ihmisidhdan me ollaan...eikbhdan me olla
niin pidattyvaisia.
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Ja samoin se itkeminen edelleen, ma en nae sita niin, ma tiedan sen ett kyl mie-
hilla on varmasti korkeempi kynnys itkea. Varsinkin jos kyse ei ole jonkun kuo-
lemasta vaan jostain vdhemman vakavasta. ...niin et se ei kuulu siihen skaa-
laan...milld, niin siihen tunneskaalaan on arkipadivasta ja hyvaksyttya. Ja ei yh-
taan ihmeellista.

Jos nainen pillahtaa stressin aikana itkuun, niin se on vahan heikko. Mutta jos
mies pillahtaa niin se vasta heikko onkin. Et sehan se ajatus on taustalla.

Mun mielesta se [ilmapiiri] on pikkusen jo avoimempi nykyaan, ku vertaa mita
se oli 20 vuotta sitten, 2002 alussa. Niin kylla tiesi silloin etta itekkaan kyll ei
tirauta mitaan, tai... pelkaa sita et sa oot heikko.

Silloin [...] paikkeilla, mullehan tuli avioero. Ja se oli kova tunnekuohu niinku
tydelamassa. [...] Se tydyhteiso oli niin lammin, ja sieltad [6yty ihmisia jotka sitten
ymmarsi ja, tota niin sai olla oma itsensa siina kohtaa ja. Ei ne sen kummemmin
tota niin paheksunut etta... Se oli niinku tosi helpottavaa olla tdissa, kun tiesi
ettd on myoskin joitakin, jotka ei nyt sitten...valita ja on se luottamus, etta nyt
vaan on tammaonen vaihe. Koitetaan nyt vaan parjata ja jaksaa tyossa.

Arlie Hochschild (1983) mukaan tunteiden ilmaiseminen hyvaksytdan naisille helpom-

min kuin miehille ja on yleisesti ottaen sosiaalisesti sallitumpaa.

Naisethan ndyttaa mun mielesta helpommin tunteensa, niin kylla sen nakyy ja
kuuluu ja erilailla ehka vahan.

Meille [naisille] on aina annettu tehda sitd, koska tunteet on enemman hyvak-
syttyja naisille, Niin me myds naytamme niita herkemmin, koska se on meille
helpommin sosiaalisesti hyvaksyttya. Ei sen takia ettda me valttamatta tunti-
simme enemman. Vaan se voi olla sitd ettd me tunnemme ihan yhta paljon
mutta miehet ei vaan voi nayttaa sita.

Tunteiden ilmaisemisen nahtiin olevan tyoyhteisossa sallittua, mutta kuitenkaan niita ei
juurikaan nayteta kaytannossa. Tunteiden jakaminen toisten kanssa voi olla periaateta-
solla sallittua, mutta kaytannossa sitd sdddelldan sosiaalisessa vuorovaikutuksessa yh-
teison kirjoittamattomien sdaantéjen mukaan. Omien todellisten tunteiden peittdminen

vaatii tyoyhteison jasenelta tunnetyota.
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Kylla meilla saakin ndyttaa tunteita. Mut kylla meilla enemman on, on pitkalti
semmosta hyvin neutraalia se, niinku mita naytetaan...niin naisilta ku miehilta.
Et siind ma en naa niinku jotenkin eroo.

Max Weberin (1980) mukaan organisaatioiden toiminnassa korostetaan toimintojen jar-
kevyytta (rationaalisuutta) ja taloudellisia tekijoita (Weber 1980, s. 134). Tahan toimin-
taymparistoon ei tunteet kuulu, joten tunteiden ilmaisemista tulee tyotehtavissa valt-
taa. Etenkin syvien tunteiden ilmaiseminen aiheuttaa useimmille tyoyhteisdssa ham-

mennysta.

[Sanoin esimiehelleni] et mulle tulee pahamieli tast3, ja se rupes, ettd sellanen
kun hanta jostain kritisoi niin "itte oot semmonen, ja sind oot itte tdammonen",
niin mina aloin itkee siis oikeen vuolaasti siind, ja sit se niinku, ma muistan kun
se, tippu haarukka ja veitsi. Katto ettd, ou shit, siitd naki sen ja se muuttu. Se 5-
kymppinen, reilu 5-kymppinen mies insindori. Et tammadsena, se niinku tajus et
ei hitto, ei han nain voi teha.

9.3.2 Tunnetyo tyoyhteis6ssa

Tunnetilat nakyvat tyoyhteisossa kdytanndssa henkilon kayttaytymisessa ja vuorovaiku-
tustilanteissa muiden kanssa. Tunnetilat voivat nousta henkilon mielentilaksi tyoyhtei-
sOsta, mutta myos siviilielaman puolelta voi heijastua asioita, jotka nayttaytyvat tyoyh-
teisokadyttaytymisessa. Toisaalta myds tyoyhteison asiat voivat heijastua vapaa-ajan ela-

maan.

Tosi paljon heijastuu [siviilielaman asiat]. Juu ettd semmosena niinku etta jalki-
kdteen on kuullut ettd ihmiselld on eldmassa jotain murheita niin kylla se sem-
mosena ylipdansa semmosena kireytena ja ehka kohtuuttomuutena nakyy etts,
ettd ei okein osata suhtautua asioihin niinku tietylla tavalla kevyesti, vaan sitten
hyvinkin pieni asia saattaa aiheuttaa hyvinkin voimakkaita negatiivisuuden tun-
teita.

No, stressihdn vaikuttaa. Se on varmaan se joka eniten vaikuttaa. [...] Kotiti-
lanne vaikuttaa, niin kylldhan se kaikilla vaikuttaa. Mutta kyl sen vaan nadkee, et
jos siella on jotain.
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9.3.3 Tunnevaikuttaminen tyéyhteisdssa

Anne Campbellin mukaan miehet kasittavat aggression vilineellisesti, erilaisten tavoit-
teiden saavuttamiseen. Naisella aggressio on osoitus oman kontrollin menettamisesta.
(Pruuki ja muut 2018, s.72). Tunteita voidaan kayttaa tietoisesti tyoyhteisossa vaikutta-
miseen. Tydyhteisdssa eri sukupuolilla on erilaiset mahdollisuudet vaikuttaa tunneilmai-
suilla toisiin. Esimerkiksi aggressiivinen kadyttaytyminen on miehille sallittu vaikutus-

keino, mutta naisille se ei ole.

Tallain [mies] tuli mulle raivoamaan etta...niinku, ettd mind [naisesimiehend]
peldstyisin, enka uskaltaisi teha tallaisia muutoksia.

Mutta etta jos naiset alkais tuolla lailla hdyryamaan mita, mita niinku [miehet]
meilld hdyryaa ja ndin fyysisesti ettd ndin enemman olemaan agressiivisia. Niin
tuota...daa...Alkais hirvee noitavaino vield enemman, niinku etta yritettds saada
pihalle.

Elina Reenkolan mukaan naiset voivat turvautua epasuoraan aggressioon, esimerkiksi sa-
nalliseen taustavaikuttamiseen. Oman tydyhteisén auktoriteetteja voidaan vastustaa
ohittamalla heidat valtahierarkiassa ja turvautumalla oman tyoyhteisén ulkopuoliseen

tukeen. (Pruuki ja muut 2018, 5.72).

No, maahan oon jollain lailla ollu sanallisesti aggressiivisena pidetty nainen. Just
tarkotan silla erilaista aggressiota ku meidan miesten aggressiota. Ne hoyryaa
tuolla, ne heiluu ja huutaa. Mutta silldlailla oon osottanu omaa aggressiota, etta
oon taistellu paasysta koulutuksiin. Oon ottanut sanallisesti sitten, kirjottanu
hyvia kirjeita, niinku tallasia perusteellisia kirjeita. [...] ylemmalle taholle ja ky-
synyt, etta milla evailla taa voidaan multa estaa.

9.3.4 Tunnesddntely tyoyhteisossa

Omia ja toisten tunteita sdaddellddn tyoyhteisossa huomaamattomassa vuorovaikutuk-
sessa toisten kanssa. Tyoyhteison jasenien negatiivisten tunnepurkauksien vaikutusta
omiin tunteisiin pyritdan suojaamaan valttelemalla negatiivisia tunteita herattavia tilan-

teita.
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Mulle ei ainakaan kantautunut, niinku sellast. Téd on varmaan taas sitd et ma
en kuuntele. Et jos joku marmattaa jostain, niin ma astun takavasemmalle.”

...ma toisaalta erakoidun sit valilld liikaakin jos ma en halua tekemisissa, niin sit
ma ehka valtan liikaakin. Pitdis ehka olla vaan reippaammin. Ehka sita sit suoje-
leekin ittedan.

Omassa tyoyhteisossa voi olla tarve suojautua sosiaalisella ja henkisellad tasolla. Tyoyh-
teisOssa ei kuitenkaan aina pysty valikoimaan, kenen kanssa on tekemisissa. Itsed voi
suojata olemalla paljastamatta omia haavoittuvuuksiaan ja luomalla itselle henkinen

suojakilpi esimerkiksi menemallda oman ammatillisen roolinsa taakse.

No, ma oon aika yksityinen henkild, ettd ma en kauheesti mun henkilékohta-
sista asioista tyopaikalla puhu. Ma ehka oon kokenut sen tietylla lailla semmo-
sena suojautumiskeinonakin sitten ettd, ettd ma oon varmaan oppinut siihen
ettd mitda vahemman taalla ndyttaa sitd semmosta ..pehmeytta ehka, niin sen
paremmin sitten muhun on suhtauduttukin.

Siel on....joitakin...Naisia, ettd tota niin, ma en valttamatta sen kanssa haluisi
lahtea reissuun [naurual. Etta, jotenkin, jotenkin sellanen hassu olo ett3, ei voi
olla niinku liian, ei uskalla, ei uskalla tai ei halua olla liian avoin ettei toinen pii-
kitd. Tai sano terdvasti. Tai sano ilkedsti jostain asiasta....Ja sitten ku ma oon
vahan seurannut tossa niin, niin, ne on luonteeltaan semmosia....Ne niinku heti
ravayttaa, ja miettii sen jalkeen.

Ja se on siind mielessa niinku janna, janna, etta ne on siina mun tiimissa. Niin,
sitd ma oon niinku miettinyt ettd, pitaa [projektipaallikkona] kaikkien kanssa
tulla toimeen kuiteskin. Ja sitten se ettd, tota, ma en saa ottaa niita henkilokoh-
taisesti. Niita piikkeja, se on niinku, mun taytyy osata tehda suojakilpi.

Itkeminen julkisesti tydyhteistssa ei kuulu hyvaksyttyjen tunneilmaisujen valikoimaan.

Siksi tyopaikalla vetaydytaan itkemaan usein johonkin yksityiseen tilaan.

Pahamieli, niin naiset vetaytyy, vetdytyy, ja sitten kohta pitdd menna kolistele-
maan, ettd sielld se itkee ja pillittda. Ettd tuota niin kattoa ettd missa kunnossa
se on ja monesti onkin niin et ne naiset on ottanu hirveen raskaasti ja itketdan
siella.
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Ja sillon muistan ettd, sillon niinku muuten huomaamatta menin omaan huo-
neeseen sillon niinku vitsi itkin ihan taysilla. Et olin niinku jotenkin luullut etta
han niinku silld tavalla mun puolella niinku, ja ymmartaa.

Omia negatiivisia tunteita ja tunnepurkauksia toisia kohtaan sdaadelldan tahdonalaisesti.
Itsehillinnallad suojellaan muita tydyhteison jasenia, mutta myds omaa ammatillista us-

kottavuutta. Tunteiden peittaminen edellyttaa henkil6lta tunnetyota.

No, ma oon semmonen etta tuota hirveen paljon nielen, niinku siina tilanteessa
tulee jotakin pahaa. Tai mulle sanotaan pahasti tai... Oon silleen kohtelias ihmi-
nen ettd en rajahda pain, en koskaan, en koskaan rajahda pain.

Se on janna kun itte on saanut semmosen, semmosen pohjan etta...pitaa olla
enemman mita on. Ei voi olla ihan oma ittensa......Pitaa esittaa reipasta, pate-
vaa, eteenpdin menevaa......Ja ei ole valia miten kuohuu taalla sisalla.

Sita vihaakin oppii kasittelemaan ja sietdmaan sita tunnetta. Kun sita ei voi oi-
keen nayttaakaan. Sitten sa oot ihan kauhee luuseri jos sa sielld itkea pillitat.

Tunteet joita ei saa ilmaista tyoyhteisdssa kanavoidaan jonnekin toisaalle. Negatiiviset
tunteet voidaan myds yrittaa kaantaa huumoriksi. Huumorin kautta vaikeankin asian il-

maiseminen ja purkaminen on tydyhteisdssa yleensa sallittua.

Miehet kiukuttelee enemman ku naiset! Ja hyvin paljon danekkadammin. Mun
mielesta naiset osas pitaa niinku, niinku sen kiukun niinku sisallaan. Se puretaan
johonkin muuhun ku tyokavereihin. Miehet sit kylla anto tulla tuutin taydelta
valilla, niinku toisillensa. Et ma en kuullu ittelle ainakaan koskaan.

Mielenkiintosta, ku meilla on sellanen hyvin neutraali ja hyva...mmm...Humo-
ristinen ote, et sit...jos...ketuttaa niin, niin se yritetdan kdantaa aina niinku huu-
moriksi. Siind onnistutaan aika hyvin.

Tunteiden ilmaisemiseen ja ilmaisutapaan voi vaikuttaa myos minkalaisessa fyysisessa

tilassa henkilo tyoskentelee.

Avokonttorissa niin tilanteet, jossa niitd negatiivisia tunteita, siina niinku danen
sanotaan, heraa, niin kylla ne on melkein poikkeuksetta on jotain tammoisia
teknisia ongelmia tai senkaltaisia. eipd niitd negatiivisia tuolla juuri muusta
tuolla tuu.
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Lauri Nummenmaa ja muut (2014) mukaan kielellinen tunneilmaisu, tassa tapauksessa
puhujan ilkeys, vaikuttaa kuulijan hermojarjestelmaan samalla mahdollistaen puhujan
tunteiden siirtymisen ja fyysisen kokemisen. Tassa kuulijan puhujaa kohtaan tunteman
raivon hillitseminen edellytti tunnetyota. Raivon hillitseminen tilanteessa purkautui sit-

ten myohemmin itkuna.

Et sen yhteenoton jalkeen ku mullakin meni ihan hepa (s.0. hermot), kylla ma
olin niin pois itestani, koska ma en kellekkdan puhu niinku ilkeesti, eika toikaan
ollut ilkeesti, mutta kylla ma itkin, siis ihan oikeesti. Kyllda mulla oli niin paha
mieli ku en tahdo suuttuakaan kellekkdaan. Musta se oli ihan kauhea tilanne,
mutta sen jdlkeen niin ku ehka sitten jollain lailla hain sen oman rajani, ja sita
ole sen jalkeen rikottu. Etta kylla se paasi ihon alle, se raivo.

Tunteita, joita ei saa tai osata ilmaista, kasitellaan jarkeistamalld asia. Lansimaisessa
ajattelussa on vallalla uskomus, etta rationaalisuudella, toisin sanoen jarjella, tulee hil-

lita ihmismielen tunteellista puolta.

Niin varmaan niita yrittaa pistaa vahan perspektiiviin, etta kuinka vakavaa se on
ja pitaako siita oikeesti ottaa itteensa ja etta tota onko minulla kasvunpaikka ja
miettii kuinka vakava ongelma se oikeesti on ...yritan tyostda itseni kanssa sen
ettd mina hyvaksyn sen ettd ma teen virheitd. Vaik ma sanon et ma teen vir-
heitd, mut sit se on tyhmaa, ku jaa kiinni se ottaa paahan ja sit...ei se oo help-
poo.

9.3.5 Tunnetaidot, tunteiden jakaminen puhumalla

Heli Pruuki ja muut (2018) mukaan tunteiden jakaminen muiden kanssa ja niiden saate-
leminen liittyy sosiaaliseen vuorovaikutukseen. Ihmisen tunteet nousevat tarpeista, ko-
kemuksista, rajoista ja omasta itsestd. Tunteiden jakaminen edellyttda tunnetaitoja,

mutta myos tarvetaitoja.
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Ty6hon liittyvien tunteiden jakaminen tydyhteistdssa toisten kanssa koettiin tarkeaksi.

No kylla ma sanoisin, vaikka kuinka ollaan tiettyjen asioiden kanssa tekemisissa
[...] asioiden kanssa, niin kylla ne niinku aidosti hyvat kokemukset ja tunteet
tulee ihmiskontakteista. Ettd on se melkein mika asia tahansa, niin ei mikdan
tunnu oikeen miltdan jos ei sita voi jakaa ihmisen kanssa.

Tyodyhteisdssa jaetaan asioita toisille padasaantoisesti puhumalla. Naiset ovat tyoyhtei-
sén epdvirallisina tunnetydntekijéind tarkedssa roolissa, varsinkin puhuttaessa tydyhtei-

sOon liittyvista asioista.

...Lahtokohtaisesti sitten, jos miehelld on jotain mista haluu keskustella, niin
kylla se siihen naistenpdytdan sitten tulee [naurua] asiasta keskustelemaan.
Etta ehka kuitenkin semmosta ymmarrysta ja vastavuoroisuutta saa sitten kui-
tenkin enemman toitaseks ainakin niin, niin naisilta....etta kylla, kylla varmasti
niinku, naiset on siind isossa roolissa, etta jos on mistad haluu puhua, niin kylla
se sitten meille tullaan juttelemaan.

Osa haastatelluista kokivat etteivat miehet puhu tunneasioista keskendan, tai he eivat

ainakaan olleet havainneet siita.

En osaa sanoa, en osaa sanoa. Etta se jadakoon miesten valiseks asiaks. Et jos
jotain, jotain asiaa on mista pitaa niinku, siis tunnetasoasiaa josta pitaa puhua
niin kylla [tulevat puhumaan naisten kanssa]. En niinku oo kylla koskaan nahny
ettd miehet keskenaan niista puhuu.

Osa miehista kasittelee tyoyhteisoon liittyvat negatiiviset tunteet omalla tavallaan ja

keskendan (hegemoninen maskuliinisuus).

Miehet taas tekee sen sitten, siten sen...ne pitdd sen varjopalaverin sielld
omassa huoneessa ja haukutaan kaikki lyttyyn ristiin rastiin. Ja sitten tehaan
vield se ettd, ettd soitellaan kaikki vapaalla olevat tydkaverit. Kerrotaan niille-
kin, mitd kauheeta tdalla on tapahtunut. Ettd ne miehet on sillalailla villeja, ai-
van kauheita juoruamaan.
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Henkildt joille tyoyhteisossa tullaan huojentamaan sydantd ovat useimmiten naisia.
Henkild jolle tunneasioissa uskoudutaan, valikoituu sen mukaan mika asia mielta askar-
ruttaa. Keskeisena tekijana henkilon valikoitumisessa on kuitenkin jonkinlainen yhteys

ja aiemmin syntynyt henkilékohtainen luottamuksellinen suhde haneen.

No, ehka niinko eri piireilla on vahan omat henkil6t siten. Etta niita henkil6ita
on varmaan vahan eri asioissa, niinko eri henkiloita etta, etta, ettd ehka naissa
Iahityo, lahityokavereiden osalta niin me siind aika avoimesti yhdessa niinko pu-
hutaan niista. Koska ne valit on niin luottamukselliseks muodostunut.

No, mulla oli ainakin naa kaks miespuolista ja sit oli ainakin yks naispuolinen.
Mut sit taas ne ei ollu tydasioita ne oli niinku henkilokohtaisia. Niille kylla pystys
puhumaan melkein mita vaan, enka oo ikina kuullu jalkeenpadinkaan etta ne on
ikina puhunut eteenpain.

Tarkedna pidettiin sita, etta on jokin henkild, jonka kanssa pystyy jakamaan tyohon liit-
tyvia tunneasioita. Ty0Oasioihin liittyvista tunteista puhuttaessa on usein mukana tyéhon
liittyvat ongelmat. Silloin on tarkeda ettad toinen ymmartaa tyotehtavaan liittyvat kasit-
teet ja problematiikan. Tydasioihin liittyvia asioita pystyy jakamaan parhaiten henkilén
kanssa joka on samalla valtahierarkiatasolla. Johtavassa asemassa ei haluta paljastaa

alemmassa asemassa oleville haavoittuvuuksiaan.

Kollega nyt tota niin ollu puoltoista vuotta. Jonka kans ma pystyn tota niin naita
asioita jakaan ja sun muuta. Ja se on yks tarkee et on, joku kenenka kans jakaa.
Koska en ma voi niin sanotusti alaisten kanssa jakaa niita asioita. Vaan se taytyy
jotenkin, voi niinku tietyt asiat, tassa niinku...00...sanotaanko tota niin etta tyo-
tehtavatasolla, niin samalla tasolla vahan.

Oma rooli tydyhteisdn tunnetyéntekijéind tiedostettiin. Eika sita nahty kuormittavana

oman jaksamisen tai henkisen hyvinvoinnin kannalta.

Olen tietylla tavalla myos sellanen tunnetyontekija meilla toissa. Tai hyvin pal-
jon itseasiassa olen sita.

Vaikee sita on taakkana nahda, koska yleensa siihen liittyy kuitenkin jonkin na-
koinen ystavyyssuhde taustalle, niin ei se silla lailla taakka oo.



78

9.3.6 Tunteiden jakamiseen suhtautuminen

Miesten suhtautuminen tunneasioista puhumiseen ja kuuntelemiseen vaihtelee mies-
valtaisissa tyoyhteisossa. Tama vaihtelu ei kuitenkaan liity niinkdan organisaatioon vaan

enemmankin yksiléon.

Mutta on myos, sitte [naurua] muutamia tydkavereita semmosia... No, he on
miespuoleisia, joiden kanssa, en kylla kavis tammaosia keskusteluja. Uskon etta
saisin hyvinkin, niinku ihmettelevaa vastaanottoa [naurua] ettd, ettd miksi tdm-
mOosista asioista tdassa nyt puhutaan. Etta on tosi laidasta laitaan kylla, henkiloita
meidankin porukassa.

...et kylla se [tunteista puhuminen] mun mielestd on parantunut varsinkin jos
tulee joku tilanne etta tasta pitda puhua niin, sitten kylma koen etta suurimman
osan miesten kanssa sit pystyy, varsinkin kahden kesken siitd asiasta puhu-
maan. Mutta ettd he jotenkin aktiivisesti varsinkaan joukossa ottais asioita pu-
heeks, sellasta ei kylla tapahdu miesten osalta. Et kylla se alote yleensa naisilta
tulee.

Myds esimiesten suhtautuminen tunneasioiden tai henkilokohtaisten asioiden kuunte-

lemiseen vaihtelee.

Et aikasemman, aikasemman esimiehen kanssa oli niin etta, etta hanelle ei kylla
mielelldan kertonut mitdan, et han ohjas tilanteen siihen ettd tama tyo ja...

Niin mitd han [esimies] on sanonut niin han on kylld tassa, niinku muutaman
vuoden aikana jo oppinut siihen et, et mita se henkilo, et mita enemman sita
myotdelaa niita alaistensa tunteiden kanssa, niin, niin sen parempi on, et kylla
ma uskon etenkin nykyadan han varmaan osaa suhtautua hyvinkin ymmartavai-
sesti niin ku [tunne]asioihin.
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9.3.7 Vaikeiden asioiden omakohtainen kasittely

Tyoyhteison konfliktit on mahdollista ndhda myds oppimiskokemuksina. Haastatelluista

tallainen suhtautuminen oli kuitenkin poikkeuksellista.

Konfliktit ei oo mulle mitenkdan negatiivisia asioita, ne on oppikokemuksia.
Mutt semmonen periaatteellinen asioista kiinnipitdminen, ilma hyvaa syyta niin
sitd ma en kesta.

Itse kohdattuihin ja tyoyhteisdon liittyviin vaikeisiin asioihin voi itse puuttua. Vaikeatkin

asiat voi ottaa esille asianosaisten kanssa ja keskustella asioista kiertelematta.

Niin, niin tietylla tavalla sanon hyvin suoraan, sanon hyvin suoraan. Ja meilla
on...tama on juurikin tama sama henkild joka kehui eilen vuolaasti sitd minun
osaamista. Etta tietyllad tavalla hyvin miehinen, ehkd miehiseksi mielletty tapa
mulla on puhua...suoraan. Niin ne asiat menee eteenpain, jos ei kesta suoraa-
puhetta, niin se ei oo mun ongelma. Koska ma en puhu ikind epakunnioittavasti,
ma puhun suoraan. Ne on kaks eri asiaa.

Tyoyhteisosta itselle nousevia vaikeita tunteita kasiteltiin l1ahes poikkeuksetta puhu-

malla jonkun Idheiseksi koetun henkilén kanssa.

Ma oon yritdny niistd keskustella kavereiden kanssa, mita on tullu. Ja, ja
tuota...aaa.. Sitten ehka se on vahan auttanu...

Ja sitten meen kotia ja sitten niinku, mulla on mies nakee heti jalkateran asen-
nosta, ettd jaaha toll on ollu huono paiva nyt. Niin halle sitten saatan sanoa etta
jumalauta, etta olipa niin inhottava tilanne taas. Tai oli semmosta voi hitto ku
oli inhottavaa, ettd mitenkdhan tdhan vois puuttua. Ne kiusaa mut hengilta jos
ma puutun. Ja sitten halle sanon etta mita kannattais teha ja sitten niinku etta
sen saa oikeestaan vaan kotona purkaa.

Tilanteissa joissa koetaan ettei saa asioita mielessaan jarjestykseen, koettiin pysahtymi-

sen ja asioista keskustelemisen toisen kanssa olevan keino jarjestaa ajatuksensa.
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Puhumalla. Se on yks. Ja tota niin, huomaa vaan ittessa kun on oikeen tyo-
kuorma paalla niin, niin ei oikeen jarki pelaa...ettd ei meinaa itte saada niita
jarjestykseen. Mutta puhumalla niin jotenkin saa jarjestykseen sitten lahtee
purkamaan. Ja pysahtyminen saa, kun on kiire, sitten pysahtyy. Sen ma oon nyt
niinku oppinu.

Vaikeista tilanteista paasemiseksi voi aktiivisella toiminnalla pyrkia padasemaan pois epa-
miellyttavasta piinaavasta tilanteesta. Emersonin valtateorian mukaisesti ihminen pyrkii
kustannusten vdhentédmisprosessilla vahentamaan vallanalaisuudessa olemiseen liitty-

vaa piinaa.

Se mika eniten auttaa, se paras keino on se ettd, ma yritan aktiivisesti edistaa
omia asioitani. Vahan niinku nakymattomasti, just ylemman tahon kanssa. Ko
talla tavalla pikkuhiljaa, ja nytkin oon paasemassa koulutukseen, pitkan taiste-
lun tavallaan tulos etta ndin on.

Vaikeissa tilanteissa tunteiden saantely voi olla keino paasta tilanteesta, nolaamatta it-
sed tai toista osapuolta. Affektiivinen valiton reaktio syntyneeseen tunteeseen valtetaan

tietoisella tunnetydlla.

No, ma oon semmonen etta tuota hirveen paljon nielen, niinku siina tilanteessa
tulee jotakin pahaa. Tai mulle sanotaan pahasti tai... Oon silleen kohtelias ihmi-
nen etta en rajahda pain, en koskaan, en koskaan rajahda pain.

Niin sanottu asioiden yli nukkuminen on varmasti yksi vanhimpia keinoja kasitelld itselle
vaikeita asioita. Tata prosessia voidaan kuvata CMP-mallilla tai Mayer ja Gaschke -mal-
lilla. Mayer ja Gaschke -mallissa koettua tunnetta (direct experience of a mood) proses-
soidaan tietoisena ajattelemisena (meta-level of experience). Tunteet ovat ihmisen kogni-
tiivisen (human cognition) prosessin tulosta. Prosessissa tapahtuu talla tavalla tunneoppi-

mista.

Nukun yon kaks yli, yleensa. Oon opetellut nyt ihan nadin aikuisena etta, etten
lahde kauheesti sita eltaamaan sita asiaa. Vaan yritan, yritan niinku nukkua sen
asian yli pari yota. Ja sitten se nayttaa jo vahan kirkkaamalta.
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9.4 Teema 4. Keskeiset henkisesti turvallisen tydoympariston tekijat

9.4.1 Nykyisessa tyoyhteisOssa positiivisia tunteita herattavat asiat

Haastateltavat kokivat taman hetkisessa tydyhteisdssa positiivisimpia tunteita heratta-
vinad asioina toiden mielenkiintoisuuden ja haastavuuden. Hyvat suhteet tyokavereihin

ja avoimuus koettiin myos tarkeadksi.

Se ettd saat tehda mielenkiintoisia toita ja haastavia t6ita, jossa sa paadset nayt-
tamaan mita sa osaat ja opit uutta. Ja kylla se etta sulla kivoja tyokavereita. Ja
sulla hyva menna téihin ja on kivoja ihmisia.

Naa, just nda...muutama mies henkild, jotka oli oikeesti kavereita. Ne oli reiluja
ja ne oli sanan varsinaisessa merkityksessa kavereita. [...] Niinku sellanen avoin
meininki ja semmonen on kaikkein paras. Siita tuli hyva mieli.

Sosiaalisuus ja yhteinen huumorintaju tyoyhteisossa oli haastatelluille hyvin keskeisia

tekijoita positiivisen tunteen muodostumisen kannalta.

Vaikka erilaisia ollaan ihmiset, mutta kylla ma uskon etta se varmaan sellanen,
niinku perus..., ihmisen perustarve on jotenkin sellanen sosiaalisuus. Kylla
mulle isoimmat ilontunteet tulee niinku tdssa tyoyhteisOssa ja tyodssa siita,
niista ihmiskontakteista.

Ihmiset. ...Meidn yhteiset, meilld on sellanen hyvin yhteinen huumorintaju.

Positiivinen palaute, onnistumiset tydssa ja tyontekijdiden muistamiset nostivat positii-
visia tunteita. Viikonlopun alkamisen odotus ja palkan korotuksen tuoma positiivinen
tunne tuotiin myos esille. Erich Kirchler ja Erik Hoelzl (2018) mukaan palkankorotuksella
on kuitenkin vain lyhytaikainen vaikutus tyytyvaisyyteen. Toisaalta palkankorotus voi va-

hentda taloudellista stressid matalapalkka-aloilla.

Positiivisia tunteita herattda semmonen... 066, ettd meilld on helposti, meill3
aika helposti kehutaan myos, hyvin tehdysta tyosta.
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Mun mielesta meilld on tota niinku siind mielessa onnistunut, etta kaikki haluaa
teha toita ton onnistumiseksi. Vaikka ne on tosi eri organisaatioita, jota ma en
voi maarata. Mutta onneksi he ovat siind mukana.

Perjantai. Kylld jos palkka nousee niin se on aina positiivista, sita ei kylla var-
maan vahaan aikaan ole tulossa. Sehdn on aina jos tyontekijoitd muistetaan
jollain musta se on positiivinen asia, teatteri, TYKY-toiminta, kiitokset jostain
asioista.

Tyopaikkakiusaamisen kohteeksi joutuneelle positiiviset tunteet liittyivat toiveeseen pa-

remmasta.

Toive, toive tulevasta auttaa etta... Ajattelen kun tdssa vaan jaksan ajaa naita
omiakin asioita niin...Uskon itte siihen etta asioihin pystyy niinku vaikuttamaan
se oon vaan joskus hidasta ja hankalaa....niin siihen liitty kylla positiivisia tun-
teita. [...] Mutta, mutta, mutta jos ei 00, siind mitddn haaveiltavaa tassa nykyti-
lanteessa. Niin sitten, sitten niinku...sitten siina kay niin etta ne tunteet, tunteet
liittyy, ne on haavekuvia sitten.

Tyotehtavien ja tyopisteiden vaihtelua pidettiin positiivisena asiana. Myos tyon ja vapai-

den joustavaa sovittamista yhteen pidettiin omaa arkea helpottavana asiana.

Mun mielesta tyo ylipaataan paljon mukavampaa kun [tyO]pisteet vaihtelee. Ja
se homma vaihtuu, se on paljon mukavampaa.

Yleensa kaikki asiat saatiin sopimaan. Jos oli esimerkiksi jotain omia menoja tai
lomat ja kaikki semmoset. Ei tarvinnut niinku, jannittaa niita etta saako silloin
kun haluais tai muuta. Kaikki aina yleensa jarjesty.

9.4.2 Nykyisessd tyoyhteisOssa negatiivisia tunteita herattavat asiat

Negatiivisia tunteita herattdaa nykyisessa tyoyhteisossa epakohteliaisuus toisia kohtaan.

Epdkohteliaan kayttaytymisen katsottiin vaikuttavan koko tyoyhteison tyoilmapiirin.

Jos joku ilman syyta tiuskii, on tosi epakohtelias. Ma olen kylla tosi allerginen
sellaselle, musta pahaa paivaa ei tarvii toisille purkaa.
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Ja tietysti, negatiivisia tunteita niin kyllahan se tydilmapiiri siina korostuu, etta
jos se tyGilmapiiri ei ole kunnossa niin silloin, on kylla se, myrkyttaa niinku kai-
ken hyvan siitd tyon tekemisesta.

Tyoyhteisossd ilmenevat negatiiviset asenteet aiheuttivat mielipahaa muille tyéyhteison
jasenille. Organisaation kasvaessa voi tulla jaettukokemus, ettei yksil6illa ole enaa vai-
kutusmahdollisuutta heita koskeviin asioihin. Vaikutusmahdollisuuksien puutteesta joh-
tuva aggressio kohdistetaan usein epasuorasti auktoriteettien sijaan muihin henkil6ihin

tyoyhteisdssa.

Sellaiset asenteet, ettd kun me ollaan jo ndin iso organisaatio ettd me ei voida
enda tehda mitaan, etta taalla ei toimi mikaan.

Ylimman johdon toiminta aiheutti negatiivisia tunteita. Johdon ja tyoyhteison valisen
vuorovaikutuksen puuttuminen ja johdon ennakkoluuloisuus tydyhteis6a kohtaan nosti

tunteita.

Turha, typerd, [ylimman johdon] vallankdyttd. Perusteeton vallankdytto. Ja
semmonen ennakko-oletuksien, stereotypioiden uusintaminen. Etta ei kesteta
kyseenalaistamista. Koska se on aivan raivostuttavaa.

Lahiesimiehen toimesta tydpaikkakiusattu nosti esille negatiivisimmaksi tunteeksi ulko-
puolisuuden tunteen ja sosiaalisesta verkostosta ulosjaamisen. Kokemus etta on tyoyh-
teisOssa arvokas ja merkityksellinen on tarkea. Pruuki ja muut (2018) mukaan ihmisella
on tarve tulla tydyhteisossa nahdyksi, kuulluksi ja vastaanotetuksi. My0s itsensa toteut-

taminen ja oman osaamisen tuominen tyoyhteison kayttoéon on tarkeaa.

Se on itsenikin yllattanyt, luulin etta en tarvi tuekseni tammaosta, niinku sosiaa-
lista yhteis6a ja verkostoa. Etta luulin ettd oon niin itsendinen etta, etta tota,
ettd mulle ei merkitse yhtaan mitaan, vaikkei kukaan puhu mulle mitaan tai, tai
ndin. Mutta, se ei ollutkaan niin, ettad se on yllattavan...66h, kuluttavaa. Ku sua
ei katota silmiin, sulta ei kysytd mitaan, sulle ei puhuta mitaan. Kaikin tavoin
osotetetaan ettd, tota noin ei haluta niinku haluta sua ollenkaan joukkoon. Ett3,
siihen kylla liittyy raskaimpiakin tunteita, ettd nain se on myénnettava.
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Myos tekemattomat tyot herattivat negatiivisia tunteita, vaikka vaatimukset tyéta koh-
taan olisi itse asetettu. Tama kuvastaa toisaalta myos yksilon sitoutumista tehtavaan ja

tehtdvan tarkeyteen itselle.

Tekemattomat tyot. Ja se ettd ku, se on varmaan se etta ma, itte vaadin ittel-
tani,...niin taydellista. Taydellisyyteen pyrkivaa, etta kaikki olis hienosti ja fik-
susti ja kondiksessa.

Organisaatiorakenteiden ja tyotehtdavien muutokset koettiin stressaavaksi ja epavar-
muutta tuovaksi. Muutoksen laajuudella ei koettu olevan eroa siina kuinka stressaavana

muutos koettiin.

Vanhat tyoyhteisot, nekin muuttu ihan taysin, siis se oli ihan katastrofi. Stressin
paikka niin monelle, niin monelle. Puhelinnumerot muuttu. Sa niinku hyppasit
ihan uuteen maailmaan. Ja nyt kun puhutaan pienistd organisaatio muutok-
sista, tehdaan pikkusia organisaatio muutoksia, ihan samalla lailla niin se stres-
saa, tommoset muutokset. Se teettda tyota, ja epavarmuutta.

Tietojarjestelmissa ilmenevat tekniset ongelmat osoittautuivat erdassa tyoyhteisdssa
negatiivisimmaksi asiaksi, joita avokonttorissa sanotaan daneen. Fyysinen tila ja siihen

liitetyt merkitykset rajoittavat tunteiden jakamista spontaanisti muiden kanssa.

Avokonttorissa niin tilanteet jossa niitd negatiivisia tunteita, siind niinku ddnen
sanotaan, heraa, niin kylla ne on melkein poikkeuksetta on jotain tammoisia
teknisia ongelmia tai senkaltaisia. Eipa niitd negatiivisia tuolla juuri muusta
tuolla tuu.
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9.5 Henkisesti turvallinen tyoyhteiso

Henkisesti hyvana tyoyhteisona pidettiin sellaista organisaatiota jossa asenneymparisto
on positiivinen, rohkaiseva ja toisia kunnioittava. Tyoyhteisolta toivottiin avoimuutta ja
prosessien lapinakyvyyttd, avointa keskustelua, paatoksiin osallistamista ja uusien ide-

oiden ottamista vastaan. Lisdksi toivottiin mahdollisuutta tehda toita itseohjautuvasti.

Mun mielesta ihannetapaus olisi sellainen joka olisi hirvedn avoin ja toisia kun-
niottava [... ]...ja sit ma tykkaisin etta... saisi tehda toita rauhassa. ja kylla siihen
liittyy itsella semmonen itseohjautuvuus. Ja kylla semmonen positiivisuus toisi
hyvda mielta....kylla se varmaan nakyy minkalainen henki on... [...] Se olis mun
mielesta kauheen kannustava,...ja sielld olis aina hyva mieli ja ihmiset kiittelisi
ja vaikka tulis virheita nii olis sellanen rohkaiseva etta ei tdssa mitaan.

Utelias ja kehityksen nalkdinen tyoilmapiiri on mun mielesta ihana. Sellainen
jossa otetaan uudet ideat vastaan ja siella keskustellaan. Lapinakyvyys on aivan
ykkosjuttu. Tiedon kannalta lapindkyvyys kaikkien prosessien lapinakyvyys. Kes-
kusteleva, niinku ettei yksin tehda paatoksia, keskustelua ja rakennetaan sita
kautta.

Ammatillista henkilokohtaisemman suhde tydkaveriin katsottiin olevan tarkea. Samoin
toivottiin, ettd oman persoonan tuominen ja tunteiden nayttaminen olisi sallittua tyo-

yhteisossa.

Mutta kylld maa, niinku paras tilanne on semmonen ettd, et et tydystaville tai
tyokaveruksille, niin kylla ma koen etta paras tilanne on ollut, et syntyy ainakin
jonkinndkoisia, jonkinndkdnen suhde siihen tydkaveriin, niin muullakin ku am-
matillisella tavalla ettd. Etta se tyoyhteisd on sen verran avoin ettd, etta jokai-
nen saa nayttda niitd tunteita ja jollain tasolla myds antaa itsestdan jotakin
muutakin ku sitd mita on ammatillisesti, niin kylla siella téissa vaan on helpompi
silloin olla.

Oman persoonallisuuden tuominen tyoyhteisossa esille edellyttda itseltd myds muiden
erilaisten persoonallisuuksien hyvaksymistd. Kaikkien arvostamista yksildind ja muiden

tekemaa tyota tyoyhteisdssa pidettiin tarkeana.
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Ettd semmosta suvaitsevaisuutta ja erilaisten persoonallisuuden sietokykya
ja...ja tammosta, niinku lisda...Hyvaa, hyvaa henkea enemman.”, “Ei puhuttais
tuota niin, sillan pahaa erilaisista ihmisista. Etta jos on erilainen, hyvaksytaan
se erilaisuus.

Kaikkia arvostettais niinku yksiloina. Ei tartte rakastaa, ei tartte olla ylin ystava
kaikkien kanssa, mutta tyOasiat pitda pystya hoitamaan.

...jossa jokaisen ihmisen tyopanos ja tyo olisi kunnioitettu ja arvostettu. Ja sita
ei kyseenalaisteta. Jokaisella olis semmonen tunne ettd, et mulla on taa paikka
taalla ja sita ei kukaan kyseenalaista mun roolia tassa tyoyhteisossa. Sita ei
tartte sita perustelua miettia.

Tyoyhteisdssa odotettiin olevan yhdessa sovitut kayttaytymissaannot ja konfliktien sel-

vittamismenetelmat.

[...] ja sellainen etta saa olla oma itsensa, etta sallitaan se....tietysti siihen kuul-
luu jonkilaiset kayttaytymissaannot...sekdan ei aina ole ihan selvaa, pitaako
esittaa jotain tai olla tietylla tavalla.

...ja sitten etta on niinku jonkunlaiset pelisdannot, siihen etta mita tehdaan kun
tulee niinku konflikteja. Ja koska tuleehan niita, vaikka kuinka olisit, koska me
ollaan joskus vasyneita ja on liilkaa hommia.

Omaan tyéhon vaikuttamisessa pidettiin tarkedna ja, etta jokainen saisi tyoyhteisossa
tehda omien vahvuuksien mukaista tyota, kehittya ja kehittda sitd. Omaan tyohon vai-

kuttamiseen liitettiin myds tydaikojen joustavuus.

Toiset on hyvid toisissa asioissa, toiset toisissa. Jokaisella on varmasti joku vah-
vuus, etta sitd niinku...Sais kehittda ja se ihminen sais suuntautua siihen suun-
taan ettd, etta sita ei niinku ylhaalta vakisin vaanneta johonkin tiettyyn tehta-
vaan jos se ei kerta suju. [...] Jos joku ihminen osaa jotakin, sita pitais kunnioit-
taa. Ja kayttaa hyvaks ja valjastaa se. “Palautteen, seka positiivisen etta nega-
tiivisen, saaminen katsottiin rakentavaksi ja asioita edistavaksi. Palautetta toi-
vottiin erityisesti omalta esimiehelta.

Ja sitten ett3, jos joku onnistuu siitd, siita annetaan tuota palautetta. Myos etta
itte saisin omalta esimiehelta joskus sitd palautetta. Se etta sita palautetta an-
nettaisiin oli se sitten negatiivista tai positiivista. Mutta etta sita annettais, niin
silloin se rakentais taas ja asiat menis eteenpain. Kaikill olis parempaa.
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9.5.1 Yhteinen fyysinen tila

Fyysisen tilan koettiin rajoittavan luonnollista sosiaalista kanssakdyntia tydyhteisdssa.
Hetket, jolloin olisi mahdollista tavata muita tydyhteisdn jasenia tai muiden tyéryhmien
edustajia, koettiin vaikeaksi taukotilojen ollessa hajallaan rakennuksessa. Taukotilat ko-
ettiin myos lilan pienina, etta sinne olisi luontevaa muiden tyéryhmien henkiléiden tulla.
Taukotilojen pienuudesta johtuen tyoyhteisdssa korostuu ryhmien valiset rajat (group-
boundary heightening). Talloin tydyhteis66n muodostuu helposti omia pieniad kuppikun-

tia.

Ne on darimmaisen pienia siella....etta.[...] kyllad se siind samassa siivessa on,
mutta muutama rappunen niin olis onko se kakkoskerros, niin nekin on vielad
erikseen. Ettd se on ddarimmaisen pieneksi menny....ja ne on varmaan semmo-
set ku luontaisesti tulee naa kahviporukat, etta se luontaisesti niinku...

Taukotilojen merkitys epamuodollisen sosiaalisen kanssakdaynnin nakékulmasta on kes-
keinen. Lefevebren mukaan tila ei ole pelkastaan fyysinen rakennettu tila, vaan se muo-

dostaa myds mentaalisen (symbolisen) tilan.

Kylla ma ainakin tykkasin ja tykkdan, tota niin, etta on niita taukoja. Ja sitten on
naita kahvi, kahviporukoita ja sitten tota ruokailuporukoita. Elikka tallasia ihan
erilaisia, mix, ihan muualta organisaatiosta ja ndin niin. Tulee, tulee sita keskus-
telua.

Joissain organisaatioissa on tiedostettu yhteisen taukotilan merkitys tyoyhteis6a raken-
tavana elementtina. Riittavan suuri tila mahdollistaa luonnollisen vuorovaikutuksen tyo-

yhteison jasenten valilla.

Ei. Meilla on yks yhteinen [taukotila]. Se haluttiin tdssa toimitilassa nimen-
omaan niin. Etta meilla yksi iso yhteinen toimiva ja kaikkia palveleva...606...tau-
kotila. Missa nimenomaan sita kohtaamista tapahtuu. Ja sit on myos se et sit
siind tilassa on itsessdaan semmosia tiloja joihin voi vetaytya.

Taukotila nahtiin henkisen hyvinvoinnin kannalta tarkedna, mutta myo6s tyohon liittyvan

tiedonjakamisen kannalta merkityksellisena.
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Ettd mun mielesta se on rikkaus siina niin, siellad tulee sellasta hauskaa keskus-
telua ja, ja valilla hyodyllista keskustelua, joka auttaa sua tydssa. Ja valilla tosi-
aan sita hauskaa, ettd sa irrottaudut ja tulee hyva fiilis. Niin, ja sitten jos sulla
on huono paiva niin, sa voit olla siellda mukana vaan ja kuunnella niita. Niin, et
sa 00 yksin, sen pahan fiiliksen kanssa. Se niinku tarttuu sitten se hyva...siind on
monta...Henkinen, siind mun mielestd on se henkinen juttu. Sosiaalinen kans-
sakdayminen.

9.5.2 Kuinka yhteinen henkisesti hyva tyoyhteis6 toteutettaisiin

Henkisesti hyvan tyoyhteisdn toteuttamiseen suhtauduttiin osittain epailevasti. Pitkdan
samassa organisaatiossa tdissa olleet nahtiin muutoksen esteena. Organisaation tiukan
tietoturvan katsottiin olevan keino selittda miksi muutoksia ei voida tehda. Epailtiin
my0s etta sellaisen toteuttamien ei ole lainkaan mahdollista. Myds avokonttorit nahtiin

esteena henkisesti hyvan tyoyhteison toteuttamiselle.

Kylla ma aika skeptisesti suhtaudun, siis on niin paljon sitd vanhaa porukkaa
joka ei halua muuttua, ja eika niille on ne ajattelutavatkin niin outoja, se on niin
vastoin kaikkea. Ja sit ku taalla tuodaan aina se tietoturva, niin sen taakse men-
nadan joka asiassa.

Ei semmosta voi toteuttaa, tai sit pitda olla toissa koirien kanssa. Ne on aina
onnellisia.

Eikd nama tilatkaan, avokonttori, ole semmoisia ettd ihmiset lahtisi kiertele-
maan ja juttelemaan toisille.

Toteuttaminen nahtiin kuitenkin myds mahdolliseksi. Tasta esimerkkeina tuotiin esille
uusimpia ohjelmistoalan yrityksid. Naiden yrityksien uskottiin [6ytaneen ratkaisun hen-
kisesti hyvan tydyhteison toteutukselle. Toteutuksen onnistumisen nahtiin edellyttavan
matalaa hierarkiaa. Esimies ja alainen nimityksien merkityksiin suhtauduttiin negatiivi-

sesti henkisesti hyvan tyoyhteison toteuttamisen kannalta.

Ma luulen etta ...ndissa uudemmissa softapuolen yrityksissa... [...], ...ma uskon
ettd siella uudemmissa on loydetty jotain... sielld ei ole talldista hierarkiaa kuin
meilla.
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Esimies, alainen ja kaikki tammad&set ovat mun mielesta termeinakin ihan hir-
veitd. Ma suhtaudun niihin yha vastenmielisemmin niihin. Niissa olisi mun mie-
lesta niissa olis paljon mita voisi muuttaa.

Erdaana ratkaisuna pidettiin kaikkien asennevammaisten tyontekijoiden irtisanomista ja

positiivisten ihmisten palkkaamista heidan tilalle.

Poistaa, kaikki asennevammaiset ja palkata positiivisia ihmisia tilalle, niin eihan
kukaan voi aina olla iloinen, sehan ihan faktaa, mutta tota noin...

Organisaatiorakenteita ei pidetty itsessadan esteena mutta pidettiin tarkeana etta hie-
rarkia on matala ja tyontekijoille annetaan omaa vastuuta tyotehtavien toteuttamisessa
Ylimman johdon ja lahiesihenkilon roolin katsottiin olevan keskeinen onnistuneen to-
teutuksen lapiviennissa. Myds tyoyhteison sitoutuminen toteuttamiseen katsottiin tar-

kedksi.

Toiminta ei ole sellasella tasolla mitd ma toivoisin sen olevan. Et hierarkia ma-
tala, matala hierarkia. 06, mutta tuota...kyl siina rakenteet on osittain, osittain
edessa. Mut se varmasti riippuu, se riippuu tosi paljon johdosta. Nimenomaan
siita karkijohdosta, haluuko se yllapitaa niita, haluuks se valtaistaa tyonteki-
joita. [...] Kyl ne [rakenteet] luo meille sitd raamia. Mutta tietyt rakenteet on
yhtélailla perintoa, ku jotkut ajatusmallit. Niin meidan pitaa pystya luottamaan
ihmisiin enemman. Ja se on nimenomaan se luottamus siihen, etta kaikki tekee
niinku parhaansa yhteisen hyvan eteen niin. Niin silloin ei tarvita rakenteita niin
paljon.
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10. Pohdinta

Tutkielmani jasentyy varsinaisesti kolmeen teemaan, joilla on monimutkaisella tavalla
yhteys toisiinsa. Neljds teema jasentda millaisena nykyiset tyoyhteis6t nahdaan tun-
neymparistoltdan ja toisaalta minkalaisen henkiselta ilmapiiriltaan hyvan tydyhteisén

toivottaisi olevan.

10.1 Tyoyhteiso vs. yhteiskunta

Yhteiskunta on nykyaan systeemisesti tarkasteltuna varsin tasa-arvoinen. Vaitteeni voi
kuulostaa oudolta, mutta nayttaa kuitenkin silta ettd organisaatiot ja niissa toimivat tyo-

yhteisot yllapitavat joillain tiedostamattomilla tavoilla ihmisten valista epatasa-arvoa.

Yhteiskuntatason tarkastelu ei kuulunut sindnsa haastatteluteemoihin. Yksil6t ovat kui-
tenkin ensisijassa yhteiskunnan jasenia. Yhteiskunnan sisalla toimivat organisaatiot ovat
taas keskeinen yhteiskunnan rakenteellinen osa. Yhteiskunnan ja organisaatioiden vali-
nen vuorovaikutus pohjautuu suurelta osin valtionhallinnon laillistettuun saantelyval-

taan.

Yksil6ita kohtaan yhteiskunnan odotukset ovat huomattavasti monitahoisemmat. Yksi-
16iltd odotetaan osallistumista yhteiskunnan toimintaan rakentamalla ja yllapitamalla
sen toimintoja. Yhteiskunnan eri toimintoihin tarvittavia yhteiskuntaluokkia uusinne-

taan valtiollisella ideologisella jarjestelmalla (ideological state apparatus).

Yhteiskunnan ja yksilén odotuksien valinen ristiriita tulee esimerkiksi esille tyontekijan
tullessa raskaaksi. Yhteiskunta odottaa naisilta uusien kansalaisien synnyttamista. Orga-
nisaatiolle naisen jaaminen ditiyslomalle on taas taloudellinen kysymys. Ndiden kahden

odotuksen vilinen ristiriita jda helposti lasta odottavan yksindan ratkaistavaksi.
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Organisaatiolla on oma looginen mekanismi (organizational logic), jonka tehtavana on
jarjestaa tyoyhteison toiminta mahdollisimman tehokkaaksi. Organisaatiojarjestelman

ulkopuolella toimiessaan yksilolla on vapaus rakentaa oma eldmansa omanlaisekseen.

Siirtyminen naiden rajapintojen valilla voi muodostua henkisesti kuormittavaksi jos an-
netun tyotehtavan tuomat rooliodotukset ja oma autenttinen mina on kaukana toisis-

taan (roolietdisyys), tasta ristiriidasta voi yksil6lle aiheutua suurta henkista tuskaa.

Haastatelluilla heratti nykyisessa tyoyhteisossa negatiivisia tunteita epakohteliasuus
muita kohtaan, tunne etta ei pysty vaikuttamaan organisaatiossa, ulkopuolelle sulkemi-
nen tyoyhteisosta, ja ylipaataan negatiivinen tydilmapiiri. Organisaatiomuutokset koet-
tiin tyotd enemman haittaavaksi kuin hyoddyttavaksi, muutoksen laajuudesta riippu-

matta. Tietojarjestelmien tekniset ongelmat herattivat myos negatiivisia tunteita.

Haastatteluista ilmenee, etta organisaatiossa ja niiden tyoyhteisdssa pidetdan ylla kay-
tantoja jotka eivat ole enaa yhteiskunnan "arvojen” mukaisia. Nykyisen yhteiskunnan
arvoja ovat esim. tasa-arvoisuus naisten ja miesten valilla, yhdenvertaisuus jne. Ylimman
johdon nahtiin uusintavan ennakkoluuloisia oletuksia tyoyhteisosta. Johdon paatoksia

ei myoskdan pystynyt kyseenalaistamaan avoimen keskustelukulttuurin puuttuessa.

10.2 Tunteet tyoyhteisossa

Lauri Nummenmaa (2016) mukaan ihmisen perustunteita ovat; ilo, viha, suru, pelko,
hdmmdstys ja inho. Perustunteet ovat melko helposti tunnistettavissa, mutta naista
muodostuvia yhdistelmatunteita ei ole kovin helppoa tunnistaa. Pruuki ja muut (2018)
mukaan yhdistelmatunteita ovat esimerkiksi pettymys, kateus, katumus ja mustasukkai-
suus. Sosiaaliset tunteet, kuten hapea, ihailu, sympatia ja kateus liittyvat vahvasti ihmis-

suhteisiin.
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Tyodyhteisdissa organisaatiokulttuuri ja sen alakulttuurit saatelevat miten tunteita voi-
daan ilmaista muille. Sosiaalisen ympariston lisdksi tyontekijan asema tai rooli organi-
saatiossa vaikuttaa siihen, kuinka paljon han joutuu saatelemaan tunteitaan. Melissa M.
Sloanin (2008) mukaan korkeassa asemassa oleva henkild voi vapaammin ilmaista omia

tunteitaan, siten heilld on muita vahemman tarvetta hallita tunteitaan.

Haastattelujen perusteella nayttaa silta etta organisaatiokulttuuri vaikuttaa henkilon
asemaa enemman hanta koskeviin tunnesaantoéihin. Toisena tekijana vaikuttaa henkilon
epavirallinen asema tydyhteisdssa. Joillekin sallitaan hyvinkin epaasiallinen kdyttaytymi-
nen muita kohtaan. Miehille ja naisille on kuitenkin olemassa erilaiset tunnevalikoimat
kielletyista ja sallituista tunteista. Taman lisaksi on joitakin tunneilmaisuja, jotka on va-

rattu ainoastaan eri sukupuolien valiseen vuorovaikutukseen.

10.3 Vuorovaikutus on tunnetyota

Tunnetyo syntyy vuorovaikutuksessa ympariston kanssa. Tunnetyo voidaan jakaa omien
tunteiden tahdonalaiseen saantelyyn ja tunteilla vaikuttamiseen. Omien tunteiden
saantely kuormittaa lahinna yksiloa itsedan. Tunnevaikuttaminen kuormittaa vuorovai-
kutustilanteessa molempia osapuolia. Kaikkein kuormittavin tilanne on silloin, kun hen-

kilé joutuu rauhoittelemaan toista itseen kohdistuvilta tunteenpurkauksilta.

Ulkondkoa voidaan pitaa esteettisend padomana (aesthetic capital), jolla on kulloinkin
jokin markkina-arvo. Oma ulkondké voidaankin nahda yhtena vuorovaikutuksen muo-
tona. Ulkondkdpadaoman kasvattaminen vaatii sijoittamista ja tyota, kuten taloudellisen-
kin pddoman kasvattaminen. Sarpila ja muut (2019) mukaan naisten ei ole kuitenkaan
sallittua hyodyntda esteettistd padomaa taloudellisesti tai sosiaaliseen etenemiseen.
Haastattelussa tuli kuitenkin esille naisellinen ulkonadké ja toimiminen miehisesti tyoela-

massa oli vienyt eteenpdin miesvaltaisessa organisaatiossa.
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Talta osin teoriat eivat pitaneet kaytanndssa paikkansa. Syyna voi olla etta teoriat ovat
varsin kauan sitten esitettyja. Toinen todennakdisempi syy voi olla etta naisellinen pu-
keutuminen miehisesti toimiminen nimenomaan miesvaltaisessa tyoyhteisdssa poike-

ten teoriasta. Tassa yhteydessa asiaa ei kuitenkaan ole tarpeen analysoida tarkemmin.

10.3.1 Tunnevaikuttaminen

Tunneilmaisut liittyvat yleensa reagointiin tunnetasolla johonkin asiaan tai tapahtu-
maan. Tunnevaikuttamisesta voidaan puhua silloin kun tunneilmaisuja kaytetaan vali-

neellisesti toiseen henkiloon vaikuttamiseen.

Haastatteluissa tuli esille miehen aggressiivinen kayttaytymien tarkoituksena pelotella
naista, jotta han ei puuttuisi miehen omaan vilpilliseen toimintaan. Tallainen naiseen

kohdistuva sanallinen aggressiivinen kayttaytymien tydyhteisoissa oli hyvin harvinaista.

Naisille on tyypillisempaa epasuora aggressiivisuus, joka ilmenee hienovaraisena sosiaa-
lisena manipulaationa. Elina Reenkolan mukaan epasuora aggressio voi kdantya itseen
kohdistuvaksi jos esimerkiksi henkilo kokee tunteen kokemuksen itselleen hapeallisena.

(Pruuki ja muut 2018, s. 73—74).

10.3.2 Tunnesdantely tyoyhteis6ssa

Haastatteluista ilmeni, etta |lahinna miehet ilmaisevat aggressiivisia tunteitaan tyoyhtei-
sOissa. Tallaista kaytosta kuvattiin olevan erityisesti johtavassa asemassa olevilla mie-
hilld. Vihan ja raivon ilmaisuja tuotiin esille suljetuissa tilanteissa, kuten kokouksissa ja
palavereissa. Miehet kohdistivat raivoaan paasaantoisesti toisiinsa, mutta myos naisille
huudettiin. Miesten koettiin myds kiukuttelevan enemman ja danekkadmmin kuin nais-

ten.
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Suoranaista naisten valista kielellista ilkeytta kuvattiin vain kahdessa haastattelussa.
Molemmissa tapauksissa nama naiset muodostivat oman muita palvelevan selkearajai-
sen ryhman. Heidan ilkeilynsa kohdistui yleensa oman ryhman jaseniin, mutta myos
muuhun tyoyhteisoon. Tallainen kdyttaytymien sai tydyhteisén muut jasenet, seka mie-

het ettd naiset, valttelemaan heidan kanssaan asiointia.

Heli Pruuki ja muut (2018) mukaan naisilta odotetaan itsehillintaa ja ristiriitojen sovitte-
lua. Suuttuminen on osoitus itsehillinndan menettamisesta tai tilanteesta, jossa mitkaan
muut keinot eivat enaa auta. Samalla tavalla itkeminen on merkki itsehillinndn menet-
tamisesta tai heikkoudesta. Siksi tunnereaktio mennaankin purkamaan johonkin yksityi-

seen tilaan.

Omaan itseen kohdistuvissa tilanteissa naiset pyrkivat hillitsemaan tunteitaan. Oma
kiukku pidettiin sisalld, kiukku purettiin myéhemmin johonkin muuhun kuin omiin ty6-
kavereihin. Tyoyhteis6d kohtaan noussutta omaa piilotettua vihan tunnetta opittiin
myo6s sietamaan. Tunteita herattaneissa tilanteissa omia reaktioita yritettiin tietoisesti

vaimentaa jarkeilylla.

Melissa M. Sloanin (2008) mukaan tunteiden hallinnan ja psyykkisen ahdistuksen valilla
on selva yhteys. Tunteiden hallinta ja tunteiden sdantely eivat kuitenkaan ole sama asia.
Tunteiden hallinnassa tunne pyritdan painamaan tietoisesti kokonaan alas tai vaihtoeh-
toisesti pyritdan valttelemaan aktiivisesti epamiellyttaviin tilanteisiin joutumista. Tun-

nesddntelyssd taas ohjaillaan omia tunnereaktioita erilaisissa vuorovaikutustilanteissa.

Vaikeita asioita voidaan kasitellda muuttamalla ne huumorin avulla positiivisemmiksi it-
selle. Huumorin kautta on myos helpompi jakaa toisille itselle vaikeita asioita esimerkiksi
itseironisesti. Varjopuolena tassa voi kuitenkin olla se ettei asioita [dahdeta muuttamaan
vaikka se olisi mahdollista. Pruuki ja muut (2018) mukaan negatiivisten tunteiden kuten
aggression tehtdvana on antaa sisdista voimaa asioiden eteenpdin viemiseen, rajojen

laittamiseen ja puolustautumiseen.
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Tunnesddntelya voi pitdaa myos keinona suojautua muiden tyoyhteison jasenten negatii-
visilta tunteenpurkauksilta. Aggressiivisten tunnepurkauksien lisaksi tyoyhteisén nega-
tiivinen ilmapiiri voi siirtya itsed kuormittavaksi tunteeksi tiedostamatta. Goldman
(2006) mukaan ihmisen peilisolumekanismi vastaanottaa ja valittda mielentiloja ympa-
ristostaan kolmessa kategoriassa: Tunteet (emotions), mieliala (feelings) ja aikomukset
(intentions). Tunteilla on myo6s psykofyysinen ulottuvuus, jolloin tiedostamattomasti vas-
taanotettu ilmapiiri voi tuntua jopa fyysisesti omassa kehossa (Hari, 2007; Volynets ja muut,

2020, s. 810-811).

Tyo6ilmapiirin henkildlle valittama tunne siita, etta han ei ole hyvaksytty tai hanen tyo-
tdan ei arvosteta tyoyhteisossa, valittyy huomaamattomasti mielentilaksi tai fyysiseksi
tunteeksi. Siten on luonnollista, ettd negatiivisiksi koettuja tilanteita halutaan valtella tai
rakentaa itselleen henkinen suojakilpi. Pruuki ja muut 2018 mukaan ihmiselld on tarve
kokea olevansa turvassa henkiselld, seksuaalisella ja sosiaalisella tasolla. Riittdava tur-

vassa olon kokemus on perusta psyykkiselle hyvinvoinnille.

10.3.3 Tunteita jaetaan puhumalla

Tunteiden jakamisen tavoista tyoyhteistssa tarkein on puhuminen toisten kanssa. Haas-
tatteluista ilmeni kasitys etteivdat miehet puhu ainakaan syvista tunteistaan keskenaan.
Kokemus oli ettd, tyoyhteison naisille tullaan siksi monesti puhumaan kahden kesken
henkilokohtaisista murheista ja muista tunneasioista. Naisilta saa ymmarrysta ja vasta-
vuoroisuutta. Omaa roolia tallaisena tyoyhteison tunnetydntekijind pidettiin tarkeana.
Keskindista luottamusta pidettiin tarkeimpana kriteerina siind kenen kanssa tullaan kes-
kustelemaan omista henkilokohtaista asioista. Joillekin naisille oli erityisesti muodostu-
nut tunnetyéntekijéin rooli. He eivat kuitenkaan ei pitaneet sita itselle taakkana, koska
yleensd keskustelijoiden vilille oli muodostunut jo aiemmin jonkinlainen luottamus-

suhde.
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Erittdin miesvaltaisessa tyoyhteisdn ollessa kyseessa, myds nainen voi olla se joka jakaa
henkilokohtaisia asioita miespuolisen tyokaverin kanssa. Esihenkilotasolla olevat kokivat
ettd he voivat jakaa tybasioihin ja tyoyhteisoon liittyvid asioita ainoastaan samalla tai

ylemmalla hierarkia tasolla olevan kanssa.

Miespuoleisten esihenkildiden suhtautuminen tyontekijan tunneasioiden kuuntelemi-
seen vaikutti haastattelujen perusteella vaihtelevan. Esimiehelle ei tultu kertomaan
henkilokohtaisia asioita, koska aikaisemmat kokemukset torjutuksi tulemisesta olivat
jddneet mieleen. Esimiehen kyky vastaanottaa ja myota elda tydoryhmansa tunteita kat-
sottiin olevan hyva seikka tyoyhteison kannalta. Tydyhteison tunteiden myoétaelamisen
uskottiin osoittavan hdanen suhtautuvan myonteisesti my6s tunneasioista puhumiseen

yksityisesti.

Ty6elaman muututtua yhda enemman henkisia kykyja vaativaan asiantuntijatyohon, esi-
henkilolla tulisi johtamisosaamisensa lisaksi olla tunnealya (emotional intelligence). Ha-
nen tulisi myds pystya tunnistamaan omia ja muiden tunnetiloja. Tata saatua tietoa tulisi
kdyttaa oman ajattelun ja toimintansa ohjaamiseen (Grant & Hayton 2011, s. 423-424).
Tunnealyn kaytto ei koske pelkdstaan esihenkilda mutta, jos han ei ole tietoinen ihmisen
tunne-elaman vaikutuksesta paatoksien tekemiseen, tyéryhmaa on vaikeaa tukea tyo-

ryhman tavoitteiden saavuttamisessa.

10.3.4 Vaikeiden asioiden oma kasittely

Ihmisen tunnejarjestelman toimintaa kuvataan tyona, tunnetyona. Tunnetyo ei olekaan
kovin kaukana fyysisesta tyostd, koska myo6s tunteet vaikuttavat hermojarjestelmamme

kautta ihmisen fysiologiseen puoleen.

Merkittava osa ihmisten valisestd vuorovaikutuksesta tapahtuu tyoyhteisdssa tai tyoyh-
teisdjen valilld. Vapaa-ajalla yksilot voivat padsaantodisesti valita kenen kanssa he ovat
vuorovaikutuksessa. Tyoyhteisossa yksilo ei yleensa pysty valitsemaan tydkavereitaan

tai sidosryhmia joiden kanssa joutuu toimimaan. Tyoyhteistissa organisaation looginen



97

mekanismi (organizational logic) maarittelee vuorovaikutusverkoston, kenen kanssa yk-

silot ovat tekemisissa.

Kaikissa tyOyhteisoissa ei ole mahdollista, tai ei ole sallittua selvittaa tai kayda lapi tun-
teita herattavia asioita toisten kanssa. Tunnetyo siirtyy silloin helposti kotityoksi, jaetta-
vaksi tyoyhteisoon kuulumattomien kanssa. Toisaalta tydyhteiso voi joutua kantamaan
henkilon tyoyhteison ulkopuolelta kantautuvia murheita, vahintaankin kireyttd, koh-

tuuttomuutta ja negatiivista asennoitumista asioihin.

Tunteita herattavien asioiden avoimeen jakamiseen ei yleisesti ottaen olla tydyhteisossa
totuttu. Tunneilmaisut aiheuttavat tyoyhteiséssa hammennysta. Naisten itku voidaan
tulkita jopa vaikuttamisyritykseksi omien tavoitteiden saavuttamiseksi. Haastattelujen
perusteella nayttaa myos siltd, ettei ainakaan miespuolisilla ole valmiuksia tunnetason
tyoskentelyyn tyoyhteisoissa. Joskin katsottiin, ettd miesten tunnetaidot ovat vuosien

varrella hiukan kehittyneet.

Ihmisilla on kuitenkin tarve jakaa niin positiivisia kuin negatiivisia asioita puhumalla
niista toisten kanssa. Tunteiden ilmaisemiselle avoimen tyoyhteison puuttuessa turvau-
dutaan helposti erdvirallisten tunnetyéntekijéiden verkoston apuun. Tunnetyéntekijit
ovat ldhes poikkeuksetta naisia. Tahan voi olla syyna yhteiskunnassa edelleen voimassa
olevat sukupuoliroolit. Onhan feminiinisyyteen liitetty yhteisollisyys, emotionaalisuus ja

empaattisuus.

Haastatellut kokivat naisiin kohdistuvien ammatillisten odotuksien olevan yhdenvertai-
set asiantuntijatehtdvissa. Poikkeuksen teki selkedsti (hegemonisesti) maskuliininen ja
sita kautta patriarkaalinen tyoyhteiso. Hegemonisen maskuliinisessa hierarkiassa edel-
lytettiin naisten tekevan miehida enemman t6ita. Heidan tuli edetdkseen todistaa osaa-
misensa ja tehtdvassa suoriutumisen maskuliinisessa hierarkiassa ylimpana vallassa ole-
ville miehille. Myohemminkin miesten tehtaviin edenneilta naisilta edellytettiin kuuliai-
suutta patriarkaalista jarjestelmaa kohtaan. Naisten kuuliaisuus varmistettiin seksisti-

selld kayttaytymiselld ja misogynialla.
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10.4 Henkisesti turvallinen tyéyhteiso

Teoriandkokulmasta ihmisen tyytyvaisyyteen vaikuttaa Erich Kirchler ja muut 2018 mu-
kaan tyo, elinolot, suhde tyokavereihin, sukulaiset, ystavat, vapaaehtoistyo ja hyvin toi-
miva kumppanuus, mutta ennen kaikkea optimistinen elaman asenne. Tyytyvaisyydella
on positiivinen vaikutus tyontekijoiden ty6tehokkuuteen ja negatiivinen vaikutus pois-

saoloihin ja tyontekijéiden vaihtuvuuteen.

Henkisesti hyvan tyoilmapiirin katsottiin toteutuvan silloin kun tyéntekijoiden valilla on
keskindinen kunnioitus ja toisen ty6ta arvostetaan. Tydsta odotettiin palautetta niin tyo-
tovereilta kuin esihenkil6ltakin. Esihenkil6lta ja johdolta odotettiin tyontekijéiden muis-
tamisia elaman eri hetkissd. Tyontekijat kaipasivat organisaatiolta lapindkyvyytta ja

mahdollisuutta osallistua paatdksien tekemiseen ja ideointiin.

Tyotehtavilta odotettiin riittavaa haastavuutta ja mielenkiintoisuutta. Tyéssdaoppimisen
kannalta tyotehtavien vaihtelua ja tyopisteiden vaihtelua pidettiin tarkedana. Tydaikojen
joustavaan sovittamiseen omien menojen mukaan koettiin tarvetta. Tyoyhteis¢ odotti

itseltdan halua tehda toita yhdessa onnistumiseksi.

Sosiaalisessa yhteisdssa ihmiselld on tarve tulla nahdyksi, kuulluksi ja hyvaksytyksi. Pa-
lautteen, niin positiivisen kuin negatiivisenkin saaminen, on osoitus ettd hanet ja hdanen
tyopanoksensa on huomattu tyoyhteisdssa. Paatoksen tekoon vaikuttaminen ja kehitys-
ideoiden kuuleminen liittyy ihmisen tarpeeseen toteuttaa itsedan ja saada omat kykynsa

tyoyhteisén kayttoon.

Erilaisuuden ja erilaisten persoonien hyvaksyntda (diversity) kaivattiin tyoyhteisdihin
enemman. Erilaisuuden hyvaksymien onkin edellytys, jotta oman persoonallisuuden us-
kaltaa tuoda esille tyoyhteisdssa. Ihmisten valistd avoimuutta ja sosiaalisuutta pidettiin
tarkeana. Avoimen uteliaalla mielelld onkin hyvat mahdollisuudet tutustua toisiin ja |6y-
tda omaa uskallusta tuoda omaa persoonallisuutta muille esille. Sosiaalisuus on ihmisen

perustarve.
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Tybdyhteison jasenten vapaamuotoisten kohtaamisten koettiin olevan tarkeita. Tallaiset
spontaanit kohtaamiset ja vuorovaikutustilanteet edellyttavat kuitenkin fyysiselta tilalta
paikkoja, joissa kohtaamisia voi tapahtua. Luonnollisia paivittaisia kohtaamistilanteita
ovat kahvi- ja lounastauot. Nama kohtaamisen muodot ovat vakiintuneet yleisesti tyo-
paikkojen paivarutiineihin ja ovat siten myds hyvaksyttyja. Lisaksi tarvittaisiin mielestani
tiloja epamuodollisiin ja spontaaneihin tilanteisiin, kuten mahdollisuuteen vetaytymi-

seen, kahdenkeskisiin keskusteluihin ja yksityisiin tunteen purkauksiin.

10.4.1 Ristiriitojen ratkaiseminen tydyhteisossa

Haastattelujen perusteella nayttaa silta ettd organisaatiossa ja tyoyhteisdissa ei ole yh-
teisesti sovittuja ja toimivia periaatteita ratkaista riitoja tai ristiriitoja. Ristiriitojen rat-
kaisu periaatteet katsottiin kuuluvaksi henkisesti hyvaan tyéyhteis6on ja niita toivottiin.
Kayttaytymissdantdjen sopimista yhteisesti tyoyhteisossa kaikkien kesken toivottiin

myos.

Tyontekijoiden valilla syntyneissa ristiriidoissa nayttda kuitenkin siltd ettd tehokkain
tapa on puuttua omatoimisesti suoraan itseen kohdistuvaan epakohtaan. Kaikilla tahan
ei kuitenkaan ole henkisia voimavaroja tai taidollisia kykyja. Aiemmat kokemukset voivat
tallaisissa tilanteissa nostaa tunnemuistoja asioista, jotka tekevat oman puolustautumi-

sen tai toisen puolustamisen ylivoimaiseksi.

Virallisen organisaation puuttumiskeinot erilaisiin ristiriitoihin todettiin monessa haas-
tattelussa toimimattomaksi, poikkeuksiakin tosin oli. Hankalin tilanne muodostui ta-
pauksessa jossa, henkildstéhallinnossa tydskennellyt joutui oman esihenkilénsa kiusaa-
maksi. Tallaisessa tilanteessa on mahdollista tehda itse Aluehallintovirastoon tyosuoje-
luilmoitus, mutta kynnys tahan voi kuitenkin olla varsin korkea. Joillakin voi olla mahdol-

lisuus turvautua omaan ulkoiseen suhdeverkostoon tilanteen ratkaisemiseksi.
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10.4.2 Vaikuttaminen tyoyhteisossa

Erich Kirchler ja muut (2018) mukaan tyytyvaisyyteen vaikuttavat mahdollisuus itsensa
kehittamiseen ja itseilmaisuun. Itsensa kehittaminen ja itseilmaisu ovat erittdin tarkeita

tekijoita terveyden yllapitamisen ja edistamisen kannalta.

Niina Koivunen (2005) pitaa tarkeana asiantuntijatyoyhteisoissa, etta organisaatiot ovat
rakenteeltaan kevyita. Rakenteeltaan joustavassa organisaatiossa asiantuntijat pystyi-

vat vaikuttamaan kollektiivisesti tapaan tehda tyétaan. (Koivunen, 2005, s. 44).

Haastatteluissa tuli ilmi, ettd omaan ty6hon ja tapaan tehda sitd, pystyi ainakin jossakin
mielessa vaikuttamaan. Useasti tyohon ja sen organisointiin vaikutti ulkopuolelta ase-
tettuja lainsdadannollisia ja organisaation sisaisia vaatimuksia. Vaikutusmahdollisuudet

omaan ja tydéryhman tyénorganisointiin oli tasta johtuen kdaytanndssa sangen rajallista.

Saantelyn huomioiden, haastateltujen kokemus omaan tyohon vaikuttamisesta oli paa-
saantoisesti sangen positiivinen. Esihenkildasemaan siirtynyt pystyi uudesta asemastaan
vaikuttamaan omaan ja tyoryhmansa tyotapaan, suorittavassa tyossa toiminut henkilo
pystyi vaikuttamaan tuotesuunnitteluun. Finanssialalla, tiukasta sdantelysta johtuen,
pystyi vaikuttamaan lahinna siihen kuinka kohtaa asiakkaansa. Projektipaallikon ja asi-

antuntijan tehtavissa olleilla oli laajimmat mahdollisuudet vaikuttaa tyojarjestelyihinsa.

10.4.3 Henkisen tyoympariston muuttaminen

Organisaatiot rakentuvat erilaisia toimintoja tuottavista yksikoistd, jotka on liitetty toi-
siinsa erilaisten rajapintojen kautta. Tallaisessa toimintajarjestelmassa (organizational
logic) ei omien tyotapojen radikaali muuttaminen ole edes tyéryhmatasolla mahdollista
rikkomatta organisaatiojarjestelman toimintaa. Organisaatioiden olemassaoloehto on

kuitenkin niiden kehittyminen, yhteiskunnan muutoksiin reagointi ja tyotehokkuuden
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kasvattaminen. Tyontekijatasolla, yksilot toivovat tyon olevan tarkoituksellista ja merki-
tyksellista. Christoper Argyriksen mukaan tyo, joka on liian rajoittava ja tarkoitukseton

tuottaa tyontekijalle pettymyksen (Schein, 1987, s. 96).

Haastatellut suhtautuivat mahdollisuuteen toteuttaa henkisesti hyva tydyhteiso epaile-
van toiveikkaasti. Esteiden nahtiin olevan toimitilatasolla, organisaatiotasolla ja henkil-
tasolla. Uudelleen muotiin tulleiden avokonttoreiden ei nahty kannustavan sosiaaliselle

vuorovaikutukselle ja omien tunteiden ilmaisemiselle tyoyhteisossa.

Korkeaa organisaatiohierarkiaa pidettiin esteena ja nahtiin etta sen pitaa olla mahdolli-
simman matala. Tyontekijat toivoivat enemman omaa vastuuta tyétehtavien toteutta-
misessa. Sukupuolittuneet ja miesten valta-asemaa korostavat tehtavanimikkeet koet-

tiin myo6s ongelmallisena, tallainen on esimerkiksi esimies-tehtavanimike.

Henkildtasolla muutoksen esteena koettiin olevan vanhakantaisesti ajattelevat, pitkaan
organisaatiossa tyoskennelleet henkildt. Uusien ajattelutapojen ajateltiin olevan heille
outoja. Asenteeltaan negatiivisten henkildiden koettiin estavan positiivisen ilmapiirin
syntymista. Epailtiin my0os ettei henkisesti hyvaa tydyhteisda olisi ihmisten kesken lain-

kaan mahdollista toteuttaa.
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11. Johtopaatokset

Tavoitteenani oli |6ytaa tekijoita, jotka tulisi ottaa huomioon eettisyyteen perustuvan
tasa-arvoisen ja vuorovaikutteisen organisaation kehittamisessa. Tassa tavoitteessani oli
tarkeda tuoda tietoisuuteen enemmistéryhman ja vahemmistéryhman valilla oleva na-
kymaton vuorovaikutus. Vahemmistoryhmana miesvaltaisessa tyoyhteisdssa toimivat
naiset toivat tunnetyon kautta esille useita henkisesti kuormittavia tekijoita. Osaamista
arvostavassa yhteiskunnassa sukupuolen ei pitdisi rajoittaa tyoyhteis6on integroitu-

mista.

11.1 Keskeisimmat tulokset

Keskeisimmat tutkimustulokset on esitetty kirjallisuuskatsauksen mukaisesti yhteiskun-

tatasoon, organisaatiotasoon ja tyoyhteisétasoon.

11.1.1 Yhteiskuntataso — Valtionhallinnon ”Nakyva kasi”

Markkinataloudessa erilaiset organisaatiot tuottavat paaosin yhteiskunnan tarvitsemat
palvelut ja tuotteet. Lainsadadannolla maaritelldaan ne puitteet, joissa yrityksien ja mui-
den organisaatioiden on luvallista toimia. Kansalaisten nakdkulmasta tarkasteltuna suo-
malainen lainsaadanto on talla hetkelld varsin tasapuolinen kaikkia helposti maaritelta-
via ryhmia kohtaan. Henkiloston johtamisen ndkdkulmasta tarkasteltuna, tydelamaa ja
tyontekijoiden kohteluun ja oikeuksiin liittyvaa lainsaadantoa on varsin kattavasti. Vel-
voittavan lainsadadannon lisaksi, pyritdan yhteiskunnallisella ohjauksella varmistamaan
yhteiskunnalle valttamattomien toimintojen toteutuminen. Esimerkiksi koulutussegre-
gaation vahentamistavoitteella pyritddan varmistamaan tyovoiman riittdvyys voimak-

kaasti sukupuolittuneilla ammattialoilla.
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Yhteiskunnalla on |ahinna lainsdaadanndlliset vaikutuskeinot organisaatioihin ja yrityk-
siin. Yrityksilla on vapaus jarjestaa toimintonsa melko vapaasti. Nain ollen asiaa on vai-
kea ndhda muuten kuin, etta eriarvoisuutta yllapidetdaan organisaatioiden ja tyoyhteiso-

jen toimesta.

11.1.2 Organisaatiotaso — Henkiléstohallinnon rooli

Organisaatioiden johdon ja henkiléstéhallinnon (HRM) tulisi olla jatkuvassa vuorovaiku-
tuksessa tyoyhteisoon, kuunnella herkalla korvalla tyoyhteisdsta nousevia viesteja ja
tehda jatkuvasti sen pohjalta pienia muutoksia. Pienten tydyhteisdsta nousevien muu-
toksien tekeminen viestii tyontekijoille, etta heita kuunnellaan. Samalla se tuo henkista

resilienssia ottaa vastaan isompiakin muutoksia organisaatiossa.

Hallintohierarkiassa henkiléstéhallinto on hyvin korkealla ja useimmiten seka fyysisesti,
ettd henkisesti etaalla henkilostosta. Riitojen ja ristiriitojen tullessa henkiléstéhallinnon
kasiteltavaksi, on tilanne useimmiten jo hyvin kriisiytynyt. Henkiléstéhallinnon keinot
tyoyhteisdissa ilmeneviin ristiriitoihin ja epasopuun ovat hyvin mekanistisia. Ristiriitoi-
hin pitdisi pystya tarttumaan aivan alkuvaiheessa, jolloin siihen on huomattavasti hel-

pompi reagoida. Epdsovun ratkaisuprosessit pitaisikin jalkauttaa tydyhteisttasolle.

Organisaation toimitilojen tilaratkaisuilla on merkittavia vaikutuksia organisaation tyo-
yhteisdihin kuuluvien vuorovaikutuksen kannalta. Tarkeimpana tekijana tydyhteisoon si-
toutumisessa on ihmiset ja sosiaalisuus muiden kanssa. Nama tekijat olivat myds tyossa

pitavia tekijoita.

11.1.3 Tyoyhteisotaso — Esihenkil6 tunnetyontekijana

Lahiesihenkilon merkitys tydyhteison kannalta on merkittava, ei pelkdstaan toiden oh-
jaamisen kannalta, vaan ennen kaikkea tunnetilojen kuuntelemisessa. Hanen pitaisi toi-

mia varsinaisena tunnetyéntekijéind tyoOasioihin liittyvissa asioissa. Hanelld on valtaa
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tehda tarvittavia muutoksia toimintatavoissa jotka kuormittavat henkisesti tarpeetto-
masti tyontekijoita. Esihenkilolla on myds mahdollisuus esittaa syntyneita hyvia kaytan-
teita muulle organisaatioille. Epavirallisiakin tunnetyéntekijéitd tarvitaan tyoyhteisdssa,
henkilokohtaisien asioiden puhumiseen kahden kesken. Tahan olisi annettava mahdolli-

suus ajallisesti ja tilallisesti.

Avoin keskustelukulttuuri tyoyhteisdssa auttaa purkamaan tilanteissa nousevia tunteita.
Tunteiden ilmaiseminen ja niistd puhuminen on ihmiselle luonnollinen tapa helpottaa
omaa henkista olotilaa. Tunteiden jakamisessa toiset ihmiset toimivat peilina, josta ih-
minen nakee kuvan itsestdaan. Tunteiden ilmaiseminen on yksi vuorovaikutuksen muoto,
joka saa yleensa muutosta aikaan. Vaikutuksen aikaan saaminen edellyttdaa kuitenkin

tunneilmaisulta vilpittomyytta ja oikeasuhtaisuutta tilanteeseen nahden.

11.2 Loppukommentti

Tunteet ovat ihmisen olemassaolon kannalta olleet elinehto ja ovat sita edelleen. Tun-
teiden huomioiminen ty6elamassa ei vahenna jarjen kayttéa, vaan lisaa inhimilliseen
kanssakdyntiin oleellisen osan. lhminen viettdaa tyoyhteisdssdaan suurimman osan val-
veillaoloajastaan vuorokaudessa. Inhimillisyyden lisdksi tdman vuoksi organisaatioissa

tulisi kiinnittaa erityista huomioita tunneilmapiiriin.

Taloudellisesti ajateltuna positiivinen tunneilmapiiri tyoyhteisdssa johtaa parempaan
terveyteen, laajempiin sosiaalisiin verkostoihin, sosiaaliseen asemaan ja tyytyvaisyy-
teen. Tyytyvaisyydelld on taas positiivinen vaikutus tyontekijoiden tyotehokkuuteen ja
negatiivinen vaikutus poissaoloihin ja tyontekijoiden vaihtuvuuteen. Kiteytan asian seu-

raavasti:

Tunteet ovat tydelamassa hyédyntamaton voimavara.
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11.3 Tutkimuksen laadun arviointi

Tutkimuksen rajoitteena voidaan pitaa haastatteluun saatujen (n=9) henkildiden valikoi-
tumista. Lahes kaikilla haastateltavilla oli vdhintaan ensimmaisen asteen korkeakoulu-

tutkinto ja he olivat olleet jo useita vuosia tydelamassa.

Tutkimuksen teoreettisessa kirjallisuuskatsauksessa mainituista teorioista monet on pe-
raisin 1800-luvulta ja 1900-luvun alusta. Teoriat ovat edelleen kaytdssa etenkin sosiolo-
gisessa tutkimuksessa ja sen kautta yhteista jaettua todellisuuttamme. Sosiaalisen kon-
struktionismin nakokulmasta tarkasteltuna, voidaankin pohtia kuinka paljon nama use-

assa yhteydessa toistetut sosiologiset teoriat vaikuttavat kayttaytymiseemme.

Tutkimus oli vahvasti teorialdhtéinen. Teoriaosassa pyrittiin etsimaan ja esittdmaan mo-
nitieteisesti tunteiden ja ihmisten valisen vuorovaikutuksen monitahoista kenttaa. Kaik-
kia teoriaosassa esitettyja seikkoja ei kuitenkaan ollut mahdollista haastatteluaineis-
tosta osoittaa. Naiden ilmididen toteennayttaminen olisi edellyttanyt haastattelujen li-

saksi osallistuvaa havainnointia tydyhteison vuorovaikutustilanteissa.

Haastatteluissa tuli esille haastateltavien tyoyhteisdssa nousseita omakohtaisia tunteita
ja reagoimistapoja niihin. Tilanteet, joista tunteet nousivat henkildiden tietoisuuteen
toistuivat kaikilla varsin samanlaisina. Tunteiden ilmaisutapaan ja reagointiin vaikutti
kuitenkin henkilon persoonallisuus ja tyoyhteisén ilmapiiri. Tunnereaktiot tulivat myds
esille kaikilla haastatelluilla melko samalla tavalla sanoitettuna, riippumatta organisaa-

tiosta, tyotehtdvasta ja asemasta tydyhteisossa.
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11.4 Jatkotutkimusehdotus, Muutosprosessi - Henkisesti turvallinen
tyoyhteiso

Euroopan unionilla ja yhteiskunnallamme on tavoitteena sukupuolittuneen ammatti-
jaon vdhentaminen. Naisten kouluttautuminen ja sijoittuminen miesvaltaisille aloille

edellyttaa, etta tyoyhteisot ovat henkisesti turvallisia.

Tutkimukseni aineiston muodostavat haastattelut olivat valikoituneet suurelta osin asi-
antuntijaty6ta tekeville ammattisektoreille. Kokonaiskadsityksen saamiseksi naisten te-
kemaa tunnetyota miesvaltaisissa tyOyhteisoissa tulisi tutkia myds suorittavaa tyota te-
keviltd ammattisektoreilta. Tyoyhteisossa kohdistuvan tunnevuorovaikutuksen kuormi-
tustekijoiden selvittaminen, mahdollistaisi kaikille henkisesti turvallisen tyéyhteisén ke-

hittamisen.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko ja apukysymykset W1.HR.01A

HAASTATTELUTEEMAT

Teema 0.1 Haastateltavan taustatiedot

Taustatiedot kysytdadan lomakkeella niiltd haastateltavilta, jotka eivat ole osallistuneet
kirjoitelman kirjoittamiseen.

Lomake: W1.TT.01A

Haastateltavalle annetaan haastattelun alussa haastattelijan luottamuksellisuusvakuutus.

Dokumentti: W1.LV.01B.
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Teema 1. Henkilon asema ja sijoittuminen organisaatiossa

Tavoitteena selvittaa:
- Koulutustausta ja taso (tekeekd koulutustasoaan vastaavaa tyota)
- Kuinka henkil6 on paatynyt miesvaltaiselle alalle

Varsinaiset kysymykset:
- Kerro minkalainen koulutus ja ty6historia sinulla on? (taustoittava)
- Kuinka olet tullut tdhan tyopaikkaan? (taustoittava)
- Kuinka kauan olet ollut tassa tyopaikassa? (taustoittava)

- Onko tyopaikallasi muita naisia toissa? (taustoittava)
...montako?
- Onko omassa tydryhmassasi muita naisia? (taustoittava)

Virallinen organisaatio

Tavoitteena on selvittaa:
- Kuinka virallinen organisaatio arvostaa henkilon tyota
- Virallisen organisaation luottamus henkilon tyota kohtaan
- |Ihmisen asemasta etta organisaation luottamuksesta.

Varsinaiset kysymykset:
- Millaisissa asioissa koet, ettd organisaatiosi johto arvostaa ty6tasi? (avoin)
... voitko antaa esimerkkeja tilanteista, joissa olet kokenut, ettd tyotasi on arvostettu?
- Kuinka paljon koet voivasi itse vaikuttaa tyosi sisdltéon? (avoin)

Epavirallinen organisaatio

Tavoitteena on selvittda:
- Verkostoituminen
- Mihin ryhmaan henkilo kokee henkisesti kuuluvansa virallisessa organisaatiossa
- Organisaatio hierarkia surffailu (hengenheimo, henkinen tuki)

Varsinaiset kysymykset:
- Tunnetko paljon henkilditd oman tyéyhteisdsi (tiimin jne.) ulkopuolelta? (omakoht.)
- Keiden kanssa kadyt syomassa lounaalla tai kahvitauoilla? (omakoht.)
...kuuluvatko he sinun omaan virallisen tyoyhteis66si? (omakoht.)
...miksi kayt juuri heidan kanssa sydmassa?
- Kuinka laajaksi kasitat lahimman / henkisen tyoyhteisdsi? (omakoht.)
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Teema 2. Tyontekija / Esimiessuhde

Tavoitteena on selvittda:
- Esimiehen taustatekijat, jotka voivat vaikuttaa kulttuurillisesti vuorovaikutussuhteeseen
- Johtamisrooli, virallinen, epavirallinen, kontekstiriippuvuus
- Pystytko tukeutumaan esimieheesi vastoinkdymisissa /hl6kohtaisissa asioissa?

Taustakysymykset:
- Onko ldhiesimiehesi mies vain nainen? (taustoittava)
- Onko han sinun ikdluokkaasi? (taustoittava)

Varsinainen kysymys:
- Kuinka esimiehesi suhtautuu tyontekijoihin yleisesti? (avoin)
- Kuinka kuvailet suhdettasi ldhiesimieheesi? (omakoht.)

(Pystytko tukeutumaan esimieheesi vastoinkdaymisissa /hlokohtaisissa asioissa?)
Kuinka koet esimiehesi suhtautuvan tyohosi? (omakoht.)

Lisdkysymykset:
- Kuinka esimiehesi johtaa sinua mielestasi?
- Koetko, etta esimiehesi kohtelee kaikkia tyontekijoita tasapuolisesti vai onko kohtelussa
eroja? Esimerkkeja?
- Vaikuttaako esimiehesi kdyttaytyminen sinun tapaasi tehda tyotasi?
...miten se vaikuttaa ty6hosi?
... entd suhtautumiseesi haneen?
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Teema 3. Tyontekijasuhde / suhde muihin tyotovereihin

Tavoitteena selvittda:
- Sukupuolittunut tydyhteiso
- Rooliodotuksien eroja miesten ja naisten vililld, roolittuminen miehiin ja naisiin
- Miesten suhtautuminen naisiin tyotovereina / muuten
- Roolit tyoyhteisossa: terapeutti, huolehtija, uhrautuja, jne.
- Onko arvostuksen osoittaminen kontekstisidonnaista.
- Asemoituminen henkilon omassa suhdeverkostossa
- Epavirallisen organisaation arvostus henkilda kohtaan

Varsinaiset kysymykset:

- Kuinka tyontekijat suhtautuvat toisiin tyontekijéihin yleisesti? (avoin)

- Kohdistuuko tyoyhteistssasi mielestasi erilaisia odotuksia miehiin ja naisiin?
... jos kohdistuu, niin millaisia erot ovat? (avoin)

- Kuinka tyopaikan miehet suhtautuvat naispuolisiin tydtovereihin yleisesti? (avoin)
... enta toisinpdin?
... entd kuinka naiset suhtautuvat tyopaikan toisiin naisiin?

- Millaista on olla nainen miesvaltaisessa tyoyhteisdssa erilaisissa tilanteissa? (avoin)

- Palaverit isommassa porukassa, -tydmatkoilla, -pikkujouluissa jne.
...kerro esimerkkeja?

- Odotetaanko sinulta erilaista kdyttaytymista kuin miestyotovereiltasi? (omakoht.)
...kertoisitko esimerkkeja?

Tama on myds tirked kysymys. Téssé kannattaa jilleen pyytdd esimerkkejé, niiden avulla saat niitd mah-
dollisia rooleja selville.

Lisakysymykset:

jos, kylld: "Misti olet pdditellyt, ettd sinulta odotetaan mainitsemaasi kdyttdaytymistda?
Kuka sitd odottaa? vai ovatko odotukset mielestdsi enemmdn epdsuoria ja

organisaation rakenteissa olevia asioita?
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Teema 4. Naisten vaikutusvalta tydyhteisossa

Tavoitteena on selvittdi:

Onko naiset miesvaltaisessa tydyhteisossa alisteisessa asemassa miehiin nahden
Kuunnellaanko naisten mielipiteita paatoksenteossa

Odotetaanko naisilta enemman joustavuutta

Oman tyon kehittdmisen mahdollisuus

Varsinaiset kysymykset:

Kenelld on vaikutusvaltaa tydyhteistssasi? (avoin)
Jakautuuko tyot ja tydmaarat mielestasi tasapuolisesti kaikkien kesken? (avoin)
Odotetaanko naisten olevan miehid joustavampia? Missa asioissa? (avoin)
Jarjesteleekd esimiehesi lisdksi joku muu toitasi? (omakoht.)

...ketka delegoivat ja minkalaisia toita?
Pystytko itse rajaamaan toimenkuvasi yli menevia tehtavia? (omakoht.)
Pystytko itse vaikuttamaan tyotapoihisi ja kehittdmé&an osaamistasi? (omakoht.)
Milla tavalla pyrit itse vaikuttamaan tydyhteisdssasi? (omakoht.)
Kun mietit omaa tyoyhteisdasi, ovatko uralla etenemisen mahdollisuudet samanlaiset
miehilld ja naisilla vai onko tdssd eroja? (omakoht.)

Lisdkysymys:
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Teema 5. Tunnetyo

Tavoitteena on selvittdi:

Tunteiden ilmaisemisen mahdollisuus tyoyhteisossa/asiakastyossa
Mitka asiat herattavat tunteita tyoyhteisdssa/asiakastydssa
Organisaation/tyoyhteison tavat selvita ristiriidoista

Miten ristiriitoihin liittyvat tunteet puretaan tyoyhteisossa

Kuinka henkild itse selvida negatiivisista tunteista

Tunnetyon heijastuminen: tyosta kotiin ja kotoa tyohon

Varsinaiset kysymykset:

Kuinka miehet ja naiset ilmaisevat tunteitaan tydyhteisdsi normaalissa arjessa? (avoin)

HUOM! En hae esimerkkejé suuria tunnereaktioita aiheuttaneista tapauksista.

Onko naisten ja miesten tunteiden ilmaisussa mielestési eroja? (avoin)

Miten tunteiden ilmaisuihin suhtaudutaan? (avoin)

Onko micelestdsi olemassa tunteita tai tapoja ilmaista tunteita, joiden ilmaiseminen
tyopaikalla on sallittua vain miehille tai vain naisille? (avoin)

Miten epiasialliseen kohteluun ja epasopuun suhtaudutaan? (avoin)

Onko teill4 jotain kéytdnt6ja, miten niistd selvitddn? (avoin)

Miltd sinusta tuntuu olla tydyhteisdssési? (omakoht.)

Pystytko ilmaisemaan tunteitasi tydssisi? (omakoht.)

Mika sinun ty0ssasi heréttid positiivisimpia tunteita? (omakoht.)

Mika tyossidsi herdttdd raskaimpia / negatiivisia tunteita? (omakoht.)

Kuinka itse kisittelet itsellesi vaikeat asiat? (omakoht.)

Onko tyOpaikallasi sellaista henkil3, jolle menndan usein puhumaan, jos tdissa ilmenee
jotain murheita, vastoinkdymisia tai epasopua? (asiakkaiden / tyokaverien kanssa)
(avoin)

Entéd jos on jotain siviilieldméin huolia? (avoin)
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Teema 6. Kehitys — Henkinen tyoymparisto

Tavoitteena selvittda:
Millaisen henkisen tydympariston henkilot haluaisivat

Varsinainen kysymys:
- Minkalaisessa henkisessa tydymparistossa haluaisit tydoskennelld? (avoin)
- Miten se mielestasi toteutettaisiin? (avoin)
- Loppukysymys

Viimeinen kysymys:
- Onko vield jotain, mita haluaisit lisata naihin teemoihin liittyen?
- Jotain joka on mielestasi tarkeaa tai mielenkiintoista aiheen kannalta, mutta mitda mina
en tassa hoksannut kysya?”

- Minkalainen fiilis sinulle jai tasta haastattelusta?

Vastakysymysmahdollisuuden antaminen:
- Haluatko kysya minulta jotakin?

Kiitos, haastattelusta.

Hyva, sitten kun lopettelen haastattelua ja sanon kiitos, niin kannattaa pitdd vield nauhuri paalld. Joskus
haastateltavat vdhin vapautuvat virallisen haastattelun jilkeen ja saattavat sanoa vield jotain tarke&a.
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Liite 2. Ennakkotehtavalomake, kirjallinen W1.KL.01C

KYSELYLOMAKE KIRJALLINEN

Vastaajan yksiloiva tunniste W1.KL.A(nn)

Organisaatiosi tyyppi Julkinen / Yksityinen

Organisaation paatoimiala Palvelu / Valmistus / Suunnittelu
/ Muu mika?

Taustatiedot

Ikasi

Koulutuksesi

Tehtavanimikkeesi

Tyotehtavasi

Puhelinnumero suullisen haastattelun sopimista varten

Puhelinnumeroni on

TEEMAKYSYMYKSET
TEEMA 1 Tunniste: W1.KL.A(nn).T1
Kysymys | Onko tyOpaikallasi sellaista henkildd, jolle menndén usein puhumaan, jos toissa il-
menee jotain murheita tai vastoinkdymisid? Entd jos on jotain siviilieldmén huolia?
Jos teilld on epésopua tdissd, onko teilld jotain kdyténtdd, miten niistd selvitdén?

TEEMA 2

Tunniste: W1.KL.A(nn).T2

Kysymys

Kuinka koet esimiehesi ja tyotoveriesi suhtautuvan tyohdsi? Kuinka esimiehesi joh-
taa sinua mielestési? Jarjesteleeko esimiehesi lisdksi joku muu toitési? Missé médérin
koet sinulla olevan vaikutusvaltaa ty0si jirjestelemisessd? Kuinka tyot jakautuvat
tyOyhteisdssisi?




