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TIIVISTELMA:

Tunnetyon tutkimus on ldhtenyt alun perin asiakaspalvelusta. Nykytiedon valossa on kuitenkin
selvad, ettd tunnetyota tehdaan kaikilla aloilla, joissa ollaan ihmisten kanssa tekemisissa. HR-
tydssd tunnety0 on tunnistettu merkittavaksi lisdarvoa tuovaksi asiaksi. Tunnetyolla
tarkoitetaan tyontekijan tunteiden saatelya, jota tehddian osana tyon vaatimuksia, tyon
tavoitteisiin  paasemiseksi sekd organisaation ilmaisusdantoihin mukautumiseksi. HR-
ammattilaiset kohtaavat tyossadn paljon emotionaalisesti latautuneita tilanteita, joissa
tarvitaan taitoa yllapitaa tiettya ilmaisua ja vaikuttaa muiden tunteisiin. HR-ammattilaisten
tunnetydssa haasteena on heiddn kohtaama laaja tunneskaala seka heihin kohdistuvat
ristiriitaiset tavoitteet ja odotukset. Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittdd HR-
ammattilaisten kokemuksia tunnetyosta osana heidan tyotaan ja rooliaan.

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi
valikoitui teemahaastattelu. Haastatteluihin osallistui seitseman HR-ammattilaista erilaisilla
taustoilla ja kokemusvuosilla. Haastatteluihin pyrittiin samaan informantteja, joilla on
kokemusta haastavista emotionaalisista tilanteista. Kaikki haastattelut pidettiin
etdhaastatteluina Zoom- etdyhteydelld. Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin analyysia varten.
Aineisto analysoitiin teoriaohjaavalla sisdllonanalyysilla.

Tutkimuksen tuloksista saatiin selville, ettd haastatteluihin osallistuneet HR-ammattilaiset
kohtaavat tydssddn monenlaisia tunteita sekd@ haastavia emotionaalisia tilanteita. HR-
ammattilaiset kokevat tunnetyon keskeiseksi asiaksi omassa tydssdadan. Tunnetyo on tarkea
tyokalu tyossd onnistumisessa sekd luottamuksellisten suhteiden vyllapidossa. Yleisesti
haastateltavat kertoivat, ettd HR-tyossda on tadrkeda hallita omia tunteitaan. Tunnedly on
merkittdvd ominaisuus tunnetydssd onnistumisessa, koska sen kautta haastateltavat kokivat
pystyvdnsd ymmartamaan paremmin erilaisia tilanteita ja muiden tunnereaktioita.
Tunnety6hon saatavasta tuesta HR-ammattilaiset kokivat tarkeimmaksi vertaistuen ja omien
tunteiden purkamisen kollegoille. Tutkimuksen tulokset kertoivat myds HR-ammattilaisiin
kohdistuvista odotuksista seka heidan roolistansa organisaatiossa HR-ammattilaisten omasta
nakokulmasta. Haastateltavat kokivat, etta heiltd odotetaan empaattisuutta ja auttamisenhalua,
mutta samalla objektiivista ja luotettavaa ldhestymistapaa tyohon ja henkiloston asioiden
hoitamiseen. HR-ammattilaisten koetaan olevan organisaatiossa esimerkinndyttdjia seka
tyonantajan edustajia. Tdama aiheuttaa myos ristiriitoja, kun HR-ammattilaisen pitda seista
vaikeidenkin paatosten takana omista tunteista huolimatta. Mielenkiintoinen havainto
tutkimuksessa on kokemukset HR-roolin yksindisyydesta. Tassa tutkimuksessa saadut tulokset
ovat pitkalti linjassa aikaisemman tutkimuksen kanssa. Koska tutkimusta HR-ammattilaisten
tunnetyosta on kuitenkin suhteellisen vahan, toi tdma tutkimus uusia nakdkulmia aiheeseen,
kuten esimerkiksi HR-ammattilaisten kokema yksinaisyys.
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1 Johdanto

Tassa tutkimuksessa tarkastellaan tunnetyota osana tyorooliin kohdistuvia odotuksia HR-
ammattilaisten nakékulmasta. Tassa johdantoluvussa kaydaan lapi tutkimuksen taustaa
keskittyen tunnety6hon ilmiéna tydelamassa seka HR-ammattilaisten nakokulmaan siita,
miksi tunnetyd aiheena on ajankohtainen. Lisdksi tdssa luvussa esitetaan tutkimuksen
tavoite, tutkimuskysymykset, keskeiset kasitteet seka kdydaan lapi koko tutkielman

rakenne.

1.1 Tutkimuksen tausta

Tyossa voidaan kokea monenlaisia tunteita. Esimerkiksi niin iloa onnistumisista, pelkoa
tyopaikan menettamisesta muutosneuvotteluiden aikana, vihastumista
epdoikeudenmukaisesta kohtelusta kuin myos pettymyksen tunteita saamatta jaaneesta
ylennyksesta. Sosiaaliset tilanteet ja tapahtumat saavat aikaan tunnereaktioita, mutta
tunteet ohjaavat myos ihmisen toimintaa sosiaalisissa tilanteissa muun muassa siihen,
miten naita tilanteita havaitaan ja tulkitaan (Nummenmaa 2010, s. 11). Ihminen saatelee
omia tunteitaan ja tunneilmaisuaan sosiaalisissa tilanteissa. Tunteiden saatelyn taustalla
voi olla useita motiiveja, kuten halu tulla toimeen muiden kanssa, konfliktien
valtteleminen, oman mielialan kohottaminen tai omien tavoitteiden saavuttaminen
(Bindl ja muut, 2022). Kun tunteiden saatelya ja ilmaisua tehdaan osana tyoroolia ja tyon

tavoitteiden saavuttamiseksi, tunteiden saatelysta tulee tunnetyota.

Tunnetyd ymmarretdaan nykyadn tunteiden saatelyna tyossa (Buckner & Mahoney, 2012).
Keskeista siind on se, ettd tunnety6 on tarkoituksenmukaista toimintaa ja sita tehdaan
osana tyoroolia tyon tavoitteiden saavuttamiseksi (Grandey, 2012). Tunnetyon kasitteen
alkuperdinen esittdja Arlie Hochschild (2012) kuvaa tunnetyota esimerkiksi
asiakaspalvelijoiden kohdalla siten, ettd hymy kuuluu osaksi tyotd, koska tyon yhtena
tavoitteena on saada asiakas tyytyvaiseksi. Tunnetyon tutkimus onkin alun perin lahtenyt

nimenomaan asiakaspalvelusta. (Hochschild, 2012, s. 8, 19.) Vaikka tunnetyotda on



tutkittu erityisesti palveluammateissa ja hoitoalalla, nykyisen tiedon valossa on selvaa,
ettd tunnetyd kuuluu I[3hes kaikkiin ammatteihin, joissa tyontekija on

vuorovaikutuksessa ihmisten kanssa (Sloan, 2004).

HR-ammattilaiset tekevat tydssadan myos tunnetyota. HR-tydssa kohdataan monenlaisia
tunteita (O’Brien ja Linehan, 2014). O’Brien ja Linehan (2018) nostavat esiin, etta
emotionaaliset haasteet ja tunteiden hallinta on paivittdistd HR-ty6ssa, mutta ne ovat
jaaneet vahalle huomiolle niin arjessa kuin tehdyissa tutkimuksissa. O’Brien ja Linehan
kuvaavat, ettd HR-ammattilaiset on kaytanndssa jatetty parjaamaan yksin tyossa
kohtaamiensa emotionaalisten vaatimusten kanssa. Heiddn mukaansa tunnety® on
kuitenkin todennakoisesti eniten lisdarvoa tuottava toiminto HR:ssd, koska se
vélineellisesti auttaa saavuttamaan muita tavoitteita. (O’Brien ja Linehan, 2018) Viitala
(2013, s. 19) nostaa esiin kirjassaan, ettd henkilostd6 on organisaation
henkilostohallinnon asiakkaita ja henkilostopalveluiden kuluttajia. Voidaan siis ajatella,
ettd HR-ty0 on ennen kaikkea palveluammatti, jossa asiakkaita ovat henkilosté. HR-
ammattilaisten rooli organisaatiossa on samalla kompleksinen, koska heihin saattaa
kohdistua keskendan ristiriitaisia odotuksia henkiloston ja tydnantajan taholta, joiden
valilla HR-ammattilaisten taytyy yrittaa tasapainotella, mikd tuo haastetta HR-tyohon

(Podgorodnichenko ja muut, 2020).

Tyoterveyslaitoksen Miten Suomi voi? -tutkimuksen (Suutala ja muut, 2024) mukaan
tunnetyd on lisdantynyt tyopaikoilla. Samalla todettiin, ettd joka neljannella
tyossakayvalla on kohonnut riski sairastua tyduupumukseen, ja joka kymmenennelld on
todennakoéinen tyduupumus. Useissa tunnetyota kasittelevissa tutkimuksissa on todettu
tunnetyon kuormittavan tyontekijad, mika voi pahimmillaan aiheuttaa stressia ja
uupumusta (ks. Zhao & Li, 2019; Hochschild, 2012; Chen ja muut, 2019). Tasta heraa
kysymys, ettd osataanko tyopaikoilla tukea riittavasti tyontekijoitd tunnetyossa ja tyon
emotionaalisissa haasteissa. Vaikka tdssa Tyoterveyslaitoksen tutkimuksessa (2024) ei
suoraan todettukaan, ettd lisdantynyt tunnetyd on syynd lisddntyneeseen

tybuupumuksen riskiin, asia on silti huomion arvoinen ja yksi nakokulma, johon



tyopaikoilla voitaisiin kiinnittdd huomiota tyohyvinvointia kehitettdessa. HR:n rooli
organisaatiossa on henkildston hyvinvoinnin kehittdja (Viitala, 2013, s. 24). Nain ollen
tunnetyohoén ja sen mahdolliseen kuormittavuuteen liittyvat teemat ovat HR-

ammattilaisten tydopoydalla jo valmiiksi.

Talla pro gradu -tyolla halutaan nostaa keskiodn HR-ammattilaisten nakokulma heidan
tyonsa emotionaalisesta vaativuudesta, jotta heidan kokemuksiaan ja tarpeitaan ei
unohdeta samalla, kun he itse toimivat muun henkiléstén tukijana ja hyvinvoinnin
kehittajana. Sen lisaksi, ettda tutkimuksella halutaan lisata yleisesti tietoa HR-
ammattilaisten tunnetydn kokemuksista osana heidan tyotdan, tyon taustalla on myos
halu ymmartaa paremmin HR-tydon emotionaalista puolta. Jos ei kunnolla tunnisteta
tunnetyon asettamia emotionaalisia vaatimuksia ja niiden tuomaa kuormitusta, ei niita
valttamattd osata ottaa huomioon muun muassa perehdytyksessa, koulutuksessa ja
muussa tuessa, jota HR-ammattilaisille jarjestetdan. Tama voi aiheuttaa sen, ettd HR-
ammattilainen jaa yksin selviytymaan vaikeiden emotionaalisten tilanteiden ja niissa
tehtdvan tunnetyon kanssa. Myos O’Brien ja Linehan (2018) toteavat, HR-henkil6stoon
kohdistuvassa koulutuksessa ja perehdytyksessa ei yleisesti oteta huomioon tyodssa

tarvittavaa tunnety6ta ja vastaan tulevia emotionaalisia vaatimuksia.

Tulevaisuudessa tunnetydn merkitys voi kasvaa entisestdan. Rabenun ja Barunchin (2025)
tuoreessa tutkimuksessa tarkasteltiin HR-tyon tulevaisuutta tekodlyn ottaessa valtaa
sekd sen muuttaessa tyon tekemisen tapoja merkittavasti. Myds HR-tydn moniin
prosesseihin tulee mukaan tekoaly, mutta se ei voi korvata kaikkea. HR:n monissa
toiminnoissa vaaditaan luovuutta, syvdaa ymmarrystda ihmisluonnosta ja ihmisten
emotionaalisesta puolesta. Lisdksi HR-ty0ssa vaaditaan inhimillisia ominaisuuksia, kuten
myotatuntoa ja intuitiota. Kun teknologia vdahentdd manuaalista tyotd, voi tyon
emotionaalisen puolen ja tunnetyon saralta nousta uusia mahdollisuuksia. Taman takia
tdssd tyossa halutaan nostaa esiin HR-ammattilaisten tekemda tunnety6td ja sen

vaikuttavuutta, koska sen merkitys tulee kasvamaan tulevaisuudessa.



1.2 Tutkimuksen tavoite

Tunnetyota on tutkittu laajasti vuosikymmenia, mutta aiheen tutkimuksessa HR-
ammattilaisten tekema tyo on jaanyt vahaiselle huomiolle, silla O’Brien ja Linehan
kertovat omassa vuoden 2014 tutkimuksessaan, ettd empiiristda tutkimusta HR-
ammattilaisten tunnetyosta ei ole aikaisemmin tehty (O’Brien & Linehan, 2014). Taman
jalkeen tutkimusta on tehty jonkin verran lisda (ks. Santos ja muut, 2015; O’Brien &
Linehan, 2018; Linehan & O’Brien, 2019; Weeks ja muut, 2024). Aiheesta ei kuitenkaan
esimerkiksi 16ydy juurikaan tutkimusta Suomen kontekstista tai se on vaikeasti
|6ydettavissa niin, etta sellaista ei |6ytynyt tdman pro gradu -tyon kirjallisuuskatsauksen
tiedonhaussa. Humphrey (2021) mukaan tunnetyon tutkimuksessa pitdisi keskittya
nimenomaan eri aloihin ja toihin, jotta voidaan ottaa huomioon jokaisen tyon
erityispiirteet ja ymmartda niitd. Na&in pystyttdisiin sitten tarkemmin tukemaan
tyontekijoita tunnetydssa ja ehkdisemadn tunnetydn negatiivisia vaikutuksia. Tassa

tydssa perehdytaan tunnetyohdén HR-ammattilaisen nakékulmasta.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdada HR-ammattilaisten kokemuksia tunnetyosta osana

heidan tyotaan. Pro gradu -tutkimuksen tutkimuskysymykset ovat:

- Minkalaiseksi HR-ammattilaiset kokevat tunnetydn omassa tyossdan?
- Minkalaisia tunnetydn rooliodotuksia HR-ammattilaiset itse kokevat oman

tyonsa suhteen?

Tutkimuksessa keskitytadan nimenomaan HR-tydn ominaispiirteisiin yleisesti, eika sita
rajata millekdan toimialalle, organisaatioon tai HR-tyon osa-alueeseen. O’Brien ja
Linehan (2018) mukaan HR-ammattilaiset kohtaavat tydssdan monia emotionaalisesti
latautuneita tilanteita, kuten muutostilanteita ja irtisanomisia. Odotukset ja vaatimukset
HR-ammattilaisia kohtaan voivat olla ristiriitaisia (Viitala, 2013, s. 302). Tassa
tutkimuksessa selvitetddn HR-ammattilaisten itsensd kokemana odotuksia, joita he
kokevat tunnetydhon liittyen. Nama HR:ssd tunnistetut emotionaaliset tilanteet ja

ristiriitaiset odotukset luovat nakokulman talle tutkimukselle, jonka kautta ilmicon
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syvennytdan. Koska tutkimusta tunnetyostda HR:n ndakékulmasta on suhteellisen vahan,
tama tutkimus tahtda kartoittamaan ja lisadamaan ymmarrystda HR-ammattilaisten
kokemuksista ja kasityksista liittyen tunnetyohdon osana tyoroolia. Tutkimus
toteutetaankin taman tavoitteen saavuttamiseksi laadullisena tutkimuksena, joka
mahdollistaa paremmin ilmiéon liittyviin kokemuksiin syventymisen. Tutkimuksen

toteutuksen metodologiasta on kerrottu tarkemmin luvussa 3.

1.3 Keskeiset kasitteet

Tassd luvussa on madritelty tutkimuksen kannalta keskeiset kasitteet. Tutkimuksen

keskeiset kasitteet ovat tunnetyo, tunteiden saately, HR ja rooliodotukset.

Tunnetyd on tunteiden saatelyd, jota tehdddan osana tyotda ja tyorooliin liittyvdana
vaatimuksena. Tunnetydssa pyritdaan vaikuttamaan toisten tunteisiin, jotta tyon tai
organisaation tavoitteet saavutetaan. (Grandey ja muut, 2012.) Tunnetyotd ohjaa
ilmaisusadannot (Ashforth & Humphrey, 1993), joilla tarkoitetaan kasityksia siitd, miten
tunteita on soveliasta ilmaista muille (Diefendorff ja muut, 2005). IImaisusdaannot ovat
vahvasti kulttuurisidonnaisia, tai organisaation sisdlla voi olla myds omia sanattomia

saantoja tunteiden ilmaisusta (Ashforth & Humphrey, 1993).

Tunteiden sddtely tarkoittaa toimintaa, jolla pyritddn kasvattamaan, yllapitamaan tai
vahentdmaan tunnetta sen eri vaiheissa (Coté, 2005). Tunteiden saatelya voidaan tehda
ennen tunteen syntymista tai tunteen viriamisen jalkeen, jolloin muutetaan siis joko
omaa subjektiivista kokemusta tai ulkoista reaktiota tunteeseen, eli ilmaisua (Gross,

1998; Grandey, 2000).

HR viittaa englannin kieliseen sanaan human resources, eli henkildstévoimavarat.
HR:3dn toimintona kuuluu koko henkilostojohtamisen kenttd, joka sisaltda
henkilostosuunnittelun, henkilostohankinnan, perehdyttamisen, osaamisen

kehittamisen, suorituksen johtamisen, tyohyvinvoinnin kehittdamisen, irtisanomiset ja
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uudelleen sijoittamiset ja paivittaisjohtamisen (Viitala, 2013, s. 24). HR-yksikk6 omalla
tyollaan pyrkii edistaa tyontekijoiden hyvinvointia, mutta samalla organisaation
tehokkuutta (Rynes, 2004). Nykyadan HR ndhdaan hallinnollisen yksikén sijaan

strategisena liiketoiminnan edistdjana (Ulrich & Dulebohn, 2015).

Rooliodotukset ovat roolin haltijaan liitettyja kasityksia ja uskomuksia siita, mita rooliin
kuuluu. Rooliodotukset luovat roolikdyttdaytymistd, eli ennustettavaa ja odotettua
toimintaa. (Katz & Kahn, 1976, s. 175.) Ne selittavat siis sita, miksi eri henkil6t toteuttavat
samoja rooleja samankaltaisesti (Dierdorff & Morgeson, 2007). Rooliodotukset
rakentuvat sosiaalisesti, esimerkiksi kollegoiden tai esihenkildiden kautta (Morrison,
1994). Ammattirooli ja siihen liitetyt kdsitykset vaikuttavat myds ihmisen toimintaan
tyossa (Reay ja muut, 2017). Roolit ja rooliodotukset voivat olla keskendan ristiriitaisia,

jolloin syntyy rooliristiriitoja (Atkinson, 2025).

1.4 Tutkimuksen rakenne

Tama pro gradu -tutkimus koostuu kuudesta padluvusta ja niiden alaluvuista.
Tutkimuksen johdannossa kdydaan lapi tutkimuksen taustaa, ajankohtaisuutta ja
tutkimuksen merkitystd. Johdannossa kdydaan lapi myos tutkimuksen tavoite,
tutkimuskysymykset, tehdyt valinnat tutkimuksen nakoékulmasta ja tutkimuksen aiheen
kannalta keskeiset kasitteet. Tutkimuksen toinen luku sisaltda katsauksen aikaisempaan
tutkimukseen kirjallisuuskatsauksen muodossa. Kirjallisuuskatsauksessa kasitellaan
alkuun tunnetyon kasitettda, tunnetyon strategioita, tunteiden saatelya seka tunnetyon
vaikutuksia. Lopussa tunnetyota tarkastellaan HR-tyon nakokulmasta ja HR-roolin kautta.

Kirjallisuuskatsauksessa tarkastellaan myds HR-ty6ta ja roolia yleisemmalla tasolla.

Kolmannessa luvussa esitelldan tutkimuksen toteutus, jossa kdydaan lapi ja perustellaan
tehdyt valinnat aineistonkeruumenetelmasta sekd aineiston analyysimenetelmasta.
Kolmannessa luvussa kerrotaan myds tutkimuksen kulku sekd arvioidaan tutkimuksen

luotettavuutta ja eettisyyttd. Taman jalkeen neljannessa luvussa esitetddn tutkimuksen
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empiiriset havainnot eriteltynda kahteen alalukuun tutkimuskysymysten mukaan.
Viidennessa luvussa kaydaan keskustelua saatujen tutkimustulosten ja aikaisempien
tutkimusten valilla. Tyon viimeisessa, eli kuudennessa luvussa esitetdaan johtopaatoksina
tutkimuksen keskeiset tulokset. Lisdksi lopussa kerrotaan tutkimuksen rajoitukset ja

jatkotutkimusehdotukset.
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2 Kirjallisuuskatsaus: Tunnetyo ja HR

Tassa luvussa kaydaan lapi aiempaa tutkimusta ja kirjallisuutta pro gradu -tutkielman
aiheen kannalta, mika luo teoreettisen viitekehyksen talle tyolle. Kirjallisuuskatsaus
kasittelee tunnetyon madritelmada, tunnetyotd tunteiden saatelyn nakokulmasta,
tunnetyon strategioita, motiiveja ja vaikutuksia. Kirjallisuuskatsauksen lopuksi
keskitytddan tunnetyohon HR-tyon ndkokulmasta ja HR-ammattilaisen rooliin

organisaatiossa niin yleisesti kuin myos tunteiden ilmaisun ja tunnetyon nakékulmasta.

2.1 Tunnetyon kasite ja tausta

Tunnetyon (emotional labor) kasitteen esitti ensimmaisen kerran Arlie Hochschild (2012)
vuonna 1983 hadnen tutkiessaan lentoemantien tyoskentelya ja perehdyttamista.
Hochschildin mukaan tyontekijan tunteet ovat osa tyon kuvaa samalla tavalla kuin
fyysisesti tai henkisesti tehtava tyo. Tunnetydssa tyontekija tekee tyota silld, ettd han
piilottaa tai vahvistaa omia tunteitaan ja niiden ilmaisuaan, jotta saa annettua ulospain
muille haluamaansa vaikutelmaa ja tunnetilaa, esimerkiksi asiakkaille pain. (Hochschild,

2012,s. 8, 20.)

Tunnetyon kasitteen ja teorian keskitssa on tunne-kasite, jonka Nummenmaa (2010, s.
13, 31, 16, 21) maarittda olevan ihmisen kehon ja mielen kokonaisvaltaisia tiloja, jotka
ovat ajallisesti lyhytkestoisia. Hinen mukaansa tunteeseen liittyy fysiologiset muutokset,
kayttaytymisen muutokset ja subjektiivinen kokemus, jotka yhdessd muodostavat
kokonaisvaltaisen tunnereaktion. Naistd subjektiivinen tunnekokemus on se, mihin
yleensa arkikielessa viitataan tunteena, eli itsessa havaittu subjektiivinen kokemus
tunnetilasta ja sen aiheuttajasta. Tassa pro gradu -tutkielmassa tunne-kasite
ymmarretaan talla arkikielessa tutulla tavalla, eikd tarkemmin syvennytd tunteiden

laajoihin monitieteellisiin mekanismeihin ja teorioihin.
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2.1.1 Tunnetyon maaritelma

Hochschildin (2012) alkuperdisen tunnetyon maaritelman lisdaksi monet tutkijat ovat
madrittaneet tunnetyon kasitettd omissa tutkimuksissaan. Grandey (2000) on
maarittanyt tunnetyon prosessiksi, jossa tyontekija sdadtelee seka tunteitaan etta
tunneilmaisuaan organisaation tavoitteiden hyvaksi. Zapf (2001) kuvaa tunnetyota
samaan tapaan Grandeyn (2000) kanssa prosessina, jossa tunteita sadadelldadn osana tyon
kuvaa organisaation tarpeiden mukaan. Zapf (2001) toteaakin, ettd nain ollen tunnetyo

on tarkoituksellista ja tavoitteellista toimintaa.

Grandey (2000) nojaa maaritelmdssaan tunteiden saatelyn teoriaan, jonka mukaan
ihminen voi sdadella tunteitaan eri vaiheissa tunneprosessia. Tyon kontekstissa tama
hdanen mukaansa tarkoittaa sitd, etta tydymparisto tai tietty tapahtuma tydssa aiheuttaa
jonkin tunteen ihmisessa, johon reagoiminen ilmaisusaantdjen vuoksi tietylla tavalla ei
ole hyvadksyttavaa. Taman takia tyOntekija sddtelee omaa reaktiotaan koettuun
tunteeseen. Grandeyn maadritelman mukaan tama on tunnety6td, eli tunnetyd on
tunteiden saatelya tydssa. Samankaltaisen maaritelman on tuonut esiin myos tunteiden
saatelya tutkinut James Gross (2012). Bucknerin ja Mahoneyn (2012) kertovat, etta
nykyaan tunnetyo yleisesti kasitetdan nimenomaan tunteiden saatelyna. Tunnetydhoén
saatetaankin viitata tunteiden saatelyna tyossa (Weeks ja muut, 2024). Tunnetyo on siis
tunteiden sadatelya tydssa, mutta kaikki tunteiden saateleminen ei ole kuitenkaan

tunnetyotd. Tunteiden saatelyn teoriaa kasitellaan tarkemmin luvussa 2.2.

O’Brien ja Linehan (2014) korostavat, etta tunnetyo ei ole pelkdstaan tunnereaktioita ja
niiden saatelyd, vaan tunnetytssa on keskeista sen tarkoituksenmukaisuus.
Pyrkimyksend tunnetydssd on saada toiset tuntemaan haluttuja tunteita, ja ndin
vaikutetaan siihen, miten muut kokevat tai reagoivat tilanteeseen. lhmisten
tunneilmaisut ovat sosiaalisen toiminnan kannalta merkittavia signaaleja toisille (Coté,
2005). Ihmiset seuraavatkin tarkasti vuorovaikutuskumppaneiden tunteiden ilmaisua,
silla siitd saa paljon tietoa henkilon asenteista ja tarkoituksista (Coté ja muut, 2012, s.

82).



15

Grandey ja muut (2012, s. 5-6) kertovat, ettd tunnetyon tutkimuksessa on yleisesti
kaytetty kolmenlaista ndkdkulmaa tunnetydén maarittamiseen. Heiddan mukaansa
kuitenkin yhdistamalla nama kolme nakdkulmaa saadaan selkea ja kattava ndakemys siita,
mita tunnetyo oikeasti on. Ensimmainen ndakokulma on se, ettd tyotehtdvassa vaaditaan
tunteiden ilmaisua vastineena palkasta. Toiseksi tunneilmaisut tyossa ovat roolispesifeja,
mitka voivat vaatia yksil6lta ponnistelua tai olla automaattisia. Kolmas nakdékulma on,
ettd tunnetyd on mielensisdinen prosessi, jossa yksilo sdatelee tunteita ollessaan
vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Nadissa kaikki kolme nakdkulmaa perustuvat jollain
tasolla Hochschildin alkuperaisiin tutkimuksiin ja tunnetyon maaritelmaan. Nama kolme
nakokulmaa yhdistamalla Grandeyn ja muiden (2012, s. 18) mukaan tunnetyo eroaa
muusta tunteiden hallinnasta tai sdatelyssa siltd osin, ettd tunnetyd on tunteiden
saatelya, joka tehdaan vastauksena tyopohjaisille emotionaalisille vaatimuksille.
Tarkoituksena on herdttda tietty tunne toisessa ihmisessd, jotta saavutetaan
organisaation tavoitteet. Tunnetyd Grandeyn ja muiden (2012) mukaan ei valttamatta
ole suoraan vastine palkasta, mutta sen taytyy olla osa tyon roolivaatimuksia, jotta se
voidaan maaritelld tunnetyoksi. Tassa pro gradu -tydssa tunnetyé madaritelldan ja

ymmarretdaan taman Grandeyn ja muiden (2012) maaritelman mukaisesti.

2.1.2 Tunnetyo tyoelamdssa

Hochschildin (2012, s. 102) mukaan tunnetyd on tyypillista aloilla, joilla tydontekija on
kontaktissa asiakkaisiin kasvokkain tai puhelimessa. Tallaisilla aloilla vaatimuksena on
usein, etta tyontekija tuottaa tietyn tunnetilan toisessa ihmisessa. Lisdksi on tyypillista,
ettd tydnantaja jollain tapaa ohjaa tyontekijan tunneilmaisua, esimerkiksi koulutuksen ja
valvonnan kautta. Naitd aloja on Hochschildin mukaan tyypillisten palveluammattien
ohella muun muassa sosiaaliala, myynti seka hautauspalvelut (Hochschild, 2012, s. 22).
Humphrey ja muiden (2015) mukaan tunnetyo liitetdan usein palvelualoille, ja tunnetyon

tutkimus onkin paaasiassa keskittynyt palveluammatteihin.
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Tyontekijan taytyy hanen ammatistansa riippumatta tydssaan hallita omia tunteitaan ja
esittda asiaankuuluvia tunteita kollegoillensa, esihenkiléille ja asiakkaille (Zhao & Li,
2019). Tunnetyd ei siis ulotu pelkdstdan asiakaspalveluun, vaan sitd esiintyy
laajemminkin eri toimialoilla ja tehtdvissa. Sloan (2004) toteaakin, etta lahes kaikissa
ammateissa, joissa ollaan ihmisten kanssa vuorovaikutuksessa, tarvitaan tunnetyota
jollain tasolla. Humphrey ja muut (2015) toteavat, ettd esimerkiksi johtamiseen ja
esihenkilotyohon kuuluu vahvasti tunnetyd, silla alaiset seuraavat esihenkildidensa
tunneilmaisuja ja tekevat niiden perusteella tulkintoja esimerkiksi johtajan
luotettavuudesta, empaattisuudesta ja kyvykkyydesta johtaa. Lisdaksi esihenkild voi
pyrkia tunnetydn avulla motivoimaan alaisiaan, kun han luo omalla tunneilmaisullaan
positiivista ilmapiiria. Esihenkilon tunneilmaisusta alaiset katsovat myos esimerkkia

organisaation ilmaisusdannoista.

Tunteet tarttuvat ihmisesta toiseen. Pelkdstdan jo toisen tunneilmaisun havaitseminen
tuottaa havaitsijassa samoja tunteita kuin jos se olisi itse koettu kokemus. Ihminen reagoi
siis toisen tunteisiin muodostamalla samanlaisen tunteen omassa mielessdan.
(Nummenmaa, 2010, s. 131, 142.) Taman perusteella voidaan todeta, ettd tunnetydssa
tehtdava tunteiden ilmaisu tarttuu vastapuoleen. N&in voi esimerkiksi ajatella, kun
asiakaspalvelija ilmaisee iloa hymyn kautta, se tarttuu myos asiakkaaseen, jolloin asiakas

voi kokea myds ilon tunteita.

Barger ja Grandey (2006) kertovat kuitenkin, ettd primitiivisen tunteiden tarttumisen
ohella asiakkaan kognitiivinen arviointi saadusta palvelusta on keskeisempi valittava
tekija siihen, etta asiakaspalvelijan tunneilmaisu tuottaa parempaa asiakastyytyvaisyytta.
Toisin sanoen pelkka tunteen tiedostamaton tarttuminen ei riitd, vaan siihen vaikuttaa
tehty arviointi palvelun laadusta, mutta hymyileva asiakaspalvelija edistada kokemusta
hyvasta palvelusta. Ylipdatdnsa ihmiset vaikuttavat omalla toiminnallaan toisten
tunteisiin (Goleman, 1999, s. 194). Groth ja muut (2024) toteavat, ettd toissa ihmiset

yrittavat vaikuttaa muiden tunteisiin, joka on ihmisten valista tunteiden saatelya.
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2.1.3 limaisusadnnoét ja tunnetyon motiivit

Hochschildin (2012, s. 50) mukaan tunnesddannot ohjaavat tunnetyotd. Puolestaan
Ashforth ja Humphrey (1993) toteavat, ettd tunnesdantdjen sijaan tunnetydssa
noudatetaan ilmaisusdaantdja. limaisusdaannoilld he viittaavat enemman siihen, mita
ulospain pitaisi ilmaista, sen sijaan, etta keskitytaan pelkastdaan ihmisen subjektiiviseen
tunnekokemukseen. Illmaisusddannot kuvaavat lisdksi tunnetyon kayttdaytymispuolta.
Ashforth ja Humphrey maarittelevatkin taman perusteella tunnetydn tavaksi ilmaista
asianmukaisia tunteita, eli tunnetydssa ihminen mukautuu ilmaisusaantoéihin. Buckner ja
Mahoney (2012) muotoilevat tdman niin, ettd yksilo kayttda tunnetydn strategioita

noudattaakseen ilmaisusaantoja.

Organisaation ilmaisusaannoilla tarkoitetaan asetettuja maarityksia sille, miten tunteita
on sopivaa ilmaista organisaatiossa (Diefendorff ja muut, 2005). Zapf (2002) kertoo, etta
ilmaisusaannot voivat olla hiljaisia tai tasmallisia saantdja. Monissa organisaatioissa
harvoin on kirjoitettu ylos nadita saantdja, vaan ne ovat olemassa sosiaalisina normeina
ja kayttaytymisodotuksina. Tyontekija oppii ndma organisaation ilmaisusaannot
sosialisaatiossa tullessaan organisaation jaseneksi (Ashkanasy, 2017). Ylipaatansa se,
miten ndytdmme tunteita, on sosiaalinen konstruktio (Fineman, 2003, s. 17). Toisin
sanoen kulttuuri ja muu ihmisen sosiaalinen ymparist6 vaikuttaa paljon siihen, miten han

ilmaisee tunteitaan.

Tunnetyon tutkimuksessa on selvitetty eri motiiveja tunnetyon taustalla. Von Gilsa ja
muut (2014) totesivat, ettd tavallisesti tunnetydén motiivina ndhdaan ilmaisusdantoihin
mukautuminen. He kuitenkin tutkimuksessaan selvittivdt muita mahdollisia motiiveja
tunteiden saatelyyn. He erottivat aikaisemman kirjallisuuden perusteella kolme
padkategoriaa eri motiiveille, jotka ovat mielihyva, ehkdisevd ja instrumentaalinen
motiivi. Mielihyvdan motiivissa tyontekija haluaa vyllapitad hyvaa suhdetta
vuorovaikutuskumppaniin. Ehkdisevd motiivi sisdltda sen, ettd tunteiden saatelylla

pyritdan hillitsemaan tilanteen eskaloitumista, mikd yleensa aktivoituu silloin, kun
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tilanteessa on mukana negatiivisia tunteita. Instrumentaalisessa motiivissa taustalla on

halu totella ilmaisusaantoja, jotta tavoitteet saavutetaan.

My®os Bindl ja muut (2022) kehittivat tutkimuksessaan kolmen motiivin mallin, jotka ovat
tunteiden saatelyn taustalla. Yksi motiiveista heiddan mukaansa on se, ettd ihminen
saatelee tunteitaan sosiaalisin perustein, eli haluaa tulla toimeen muiden kanssa. Toinen
motiiveista on tehtdvdperustainen motiivi, jossa tunteita saadelldan tehtdvassa
onnistumisen vuoksi. Seka sosiaalinen motiivi ettd tehtavaperustainen motiivi ovat
instrumentaalisia motiiveja, eli tunteiden saatelyn kautta valineellisesti pyritdaan
saavuttamaan toinen tavoite. Bindlin ja muiden kolmas esittdma motiivi on hedonistinen
tunteiden saately, eli tunteita saadelldaan puhtaasti siksi, ettd oma olo koettaisiin

paremmaksi.

Bindlin ja muiden (2022) kolmen motiivin mallissa on yhtalaisyyksia von Gilsan ja muiden
(2014) kolmen motiivin malliin, kuten sosiaalisten suhteiden ylldpito ja tunteiden saately
tavoitteiden saavuttamiseksi. Lisdksi molemmissa tutkimuksissa todettiin, ettd eri
motiivit eivat ole toisiaan poissulkevia, vaan tunteiden saatelyn taustalla voi olla useita
eri motiiveja samanaikaisesti (Von Gilsa ja muut, 2014; Bindl ja muut, 2022).
Huomioitavaa on myos, ettd kaikki tunteiden sadtely ja ilmaisu ei ole kuitenkaan
tunnetyota. lhminen voi kayttaa tunteiden saatelya myos henkilokohtaisiin tarkoituksiin,
kuten esimerkiksi ihminen voi ilmaista positiivisia tunteita, jotta ihmiset pitdisivat
hdnestd (Co6té, 2005). Tunnetyon madritelmassa keskeistd on, ettd sitd tehdaan
nimenomaan tyopohjaisten vaatimusten takia (Grandey ja muut, 2012, s. 18). Nain ollen
tunnetyodssa keskidssa on motiivit, joissa on taustalla tyon tavoitteet ja suoriutumisen

edistdminen suoraan tai valillisesti.

2.2 Tunnetyon strategiat ja tunteiden saately

Seuraavaksi tarkastellaan tunnetyon strategioita. Kaytdnnossa siis kdydaan lapi, miten

ihminen voi saadelld tunteitaan. Kuten aikaisemmin todettiin, tunnetyd on
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pohjimmiltaan tunteiden sadatelyd, jota tehddan tyopohjaisille emotionaalisille
vaatimuksille osana tyoroolia ja tyon tavoitteiden saavuttamiseksi (Grandey ja muut,
2012, s. 18). Toisin sanoen tunteiden saatelyn teoria selittdd myods tunnetyon tapoja.
Tunteiden saately on kaikkia niitd toimia, joita tehd3aan tunteen eri vaiheiden
kasvattamiseksi, yllapitdmiseksi tai vahentamiseksi (Coté, 2005). Tassa luvussa esitelladn
Grossin (1998) tunteiden saatelyn malli seka Hochschildin (2012) alkuperaiset tunnetyon
strategiat. Lisaksi luvussa kasitelldan sitd, miten tunteiden sdatelyn malli (Gross, 1998)
yhdistyy tunnetyon strategioihin (Hochschild, 2012). Luvun lopussa kdydaan viela

tunnealyn merkitys tunteiden saatelyssa.

2.2.1 Grossin tunteiden saadtelyn prosessimalli

Gross on vuonna 1998 esittanyt tunteiden saatelyprosessin mallin. Sen mukaan ihminen
tekee tunteiden viridmisprosessin aikana sarjan paatoksia koskien tunteiden saatelya.
Tunneprosessi alkaa siitd, etta ihminen arvioi sisdisia tai ulkoisia tunnevihjeita, joista
tietyt vihjeet aktivoivat kayttaytymyksellisia, kokemuksellisia tai fysiologisia
tunnereaktiotaipumuksia. (Gross, 1998.) Tavat sdadelld ja reagoida eri tilanteisiin ovat
siis yksilollisida. Grossin tunteiden saatelyn prosessimallissa ihminen voi saadella
tunteitaan eri strategioilla tunteen eri vaiheissa. Vaikka ndista kdytetdaan termia strategia,
ovat ndama tunteiden saatelyprosessit ja tehtdvat paatokset kuitenkin usein
tiedostamattomia ja alitajuntaisesti tapahtuvia. lhminen voi sdadelld tunteitaan myds

tietoisesti. (Gross, 2015.)

Grossin mallissa muodostuu viisi tunteiden saatelyn strategiakokonaisuutta, jotka ovat
tilanteen wvalinta (situation selection), tilanteen muokkaaminen (situational
modification), huomion suuntaaminen (attentional deployment), kognitiivinen muutos
(cognitive change) ja reaktion muokkaaminen (response modulation). (Gross, 2015.)
Tunteiden saatelyn viisi strategiakokonaisuutta on esitetty alla olevassa kuviossa 1.
Kuviossa 1 tilanteen valinta ja tilanteen muokkaaminen on liitetty yhteen, koska Grossin

(2015) mukaan tilanteen muokkaaminen luo uuden tilanteen, joten ndiden vililld ei ole
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niin selkeda rajaa kuin muiden strategioiden valilla on. Kuvio 1:n kehamaisyys kuvaa sita,
ettd tunteiden saatelya tehdaan jatkuvana prosessina alkaen tilanteesta valinnasta.

Naissa jokaisessa vaiheessa voidaan tehda tunteiden saatelya.

Tilanteen valinta
/Tilanteen
muokkaaminen

Reaktion Huomion
muokkaaminen suuntaaminen

Kognitiivinen
muutos

Kuvio 1. Tunteiden saatelyn viisi strategiakokonaisuutta (mukaillen Gross, 2015, s. 6).

Gross (1998) kuvaa tunteiden prosessimallissa, etta tunteiden sdately voidaan luokitella
yleisesti kahteen tapaan: ennakoiviin ja reaktiosidonnaisiin strategioihin. Ennakoivilla
strategioilla pyritdan vaikuttamaan tunteisiin jo ennen niiden syntymista, kun taas
reaktiosidonnaiset keinot aktivoituvat vasta tunteen herdaamisen jalkeen. Naista viidesta
strategiakokonaisuudesta ennakoivia strategioita ovat tilanteen muokkaaminen ja
valinta, kognitiivinen muutos sekd huomion suuntaaminen. Grossin tunteiden
saatelymallissa reaktiosidonnainen strategia keskittyy jo muodostuneen tunteen
peittdmiseen tai vahvistamiseen, eli kyseessa reaktion muokkaaminen, joka oli tunteiden
saatelyn prosessinmallin viimeinen vaihe (ks. kuvio 1). Ennakoivia strategioita voidaan
siis luokitella neljaa erilaista, kun taas reaktiosidonnaisia strategioita on Grossin (1998)

tunteiden saatelyn mallin mukaan yksi.
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Tilanteen valinnassa ihminen voi esimerkiksi pyrkia valtteleman ikavaa kollegaa, jonka
lasndolosta tulee epamieluisia tunteita. Ihminen tekee talloin siis toimia, joilla pyrkii
vaikuttamaan siihen, ettd kohtaako han ylipdatansa tunteita herattdavan tilanteen.
Tilanteen muokkaaminen on puolestaan sitd, ettd suoraan pyritdan vaikuttamaan
tilanteeseen niin, ettd se muuttaa tilanteessa tulevia emotionaalisia vaikutuksia.
Tilanteen muokkaaminen voi olla esimerkiksi sita, etta ihminen siirtaa pois negatiivisia
tunteita aiheuttavan hylkayskirjeen sen sijaan, etta jattaisi sen poydalle muistutukseksi.
Huomion suuntaaminen on sitd, etta ihminen siirtda tai ohjaa huomion johonkin niin,
ettd tunnereaktio muuttuu. Yksinkertaisuudessaan tama voi olla sitd, ettd ikavan
kokouksen sijaan mietitddn tulevaa lomamatkaa. Kognitiivinen muutos tarkoittaa
tilanteen arvioinnin muokkaamista niin, ettd se vaikuttaa tunteisiin. Esimerkiksi
ajattelemalla, ettd jannittava haastattelu ei olekaan niin tarked, ettd olisi kriittista
onnistua hyvin. (Gross, 2015.) Nama ylla esitetyt tunteiden sdatelyn strategiat ja niista
annetut esimerkit ovat ennakoivaa tunteiden sdatelyd, eli se tapahtuu ennen varsinaista

tunteen muodostumista.

Reaktion muokkaaminen viittaa jo muodostuneeseen tunteeseen vaikuttamista
kokemuksellisella, kayttaytymyksellisella tai fyysisella tavalla, kuten esimerkiksi syvaan
hengittelylla. Myos esimerkiksi joillakin henkil6illa alkoholi tai sydminen voi olla
tunteiden saatelyn tapa, jolla hallitaan tunnekokemusta. (Gross, 2015.) Annetut
esimerkit eri tunteiden saatelyn strategioista kuvaavat sitd, etta tunteiden saately voi olla
hyvinkin pienia asioita ja valintoja, joita ihminen voi valita tehdad tunnekokemuksen
heikentamiseksi tai vahvistamiseksi. Tunnetyd on pohjimmiltaan tunteiden saatelya
(Grandey ja muut, 2012), joten ndma Grossin (1998) tunteiden saatelyn malli kuvaa myos
sitd, miten tunnetyotd tehdaan arkisissa tilanteissa. Tunnetydon kohdalla tallainen

tunteiden saately tapahtuu tyossa.
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2.2.2 Pintandyttely ja syvandyttely tunnetyon strategioina

Hochschild (2012, s. 38) esitti, ettd tunnetydssa voidaan kayttaa kahta taktiikkaa, jotka
ovat pintanayttely (surface acting) ja syvanayttely (deep acting). Hinen mukaansa
pintandyttelyssa muutetaan ulkoista olemusta ja ulosantia tietoisesti, kun taas
syvanayttelyssa ilmaisu on puolestaan tunnetydskentelyn luonnollinen tulos, eli ulospain
annetaan aitoa tunnetta, joka on itse tuotettu. Grandeyn (2000) mukaan syvanayttely ja
pintandyttely ovat tunnetydon emotionaalisen sdatelyn tapoja. Han kuvailee naita
prosesseiksi, joissa pintandyttelemisessa hallitaan ulkoisesti havaittavaa ilmaisua, ja
syvandyttelemisessa hallitaan oikeita tunteita. Coté (2005) on tarkentanut tata prosessia
niin, ettd syvandyttely muuttaa tunteen ilmaisun lisaksi myds henkilén subjektiivista
kokemusta, kun taas pintandyttely muuttaa pelkastaan ulkoista ilmaisua, mutta ei omaa

sisdista kokemusta.

Grossin (1998) tunteiden saatelyn prosessimallissa tunteiden saately voidaan luokitella
ennakoiviin ja reaktiosidonnaisiin strategioihin. Ennakoiva strategia saatelee tunnetta
ennen sen muodostumista ja reaktiosidonnainen keskittyy jo ilmenneen tunteen
saatelyyn. Nykyaan ajatellaan, ettd Grossin (1998) ja Hochschildin (1983) ndakemykset
tunnetyon strategioista ymmarretaan keskenaan samanlaisina, eli Hochschildin esittama
syvandyttely vertautuu Grossin ennakoivaan tunteiden sdatelyyn ja pintandyttely
vertautuu reaktiosidonnaiseen saatelyyn (Ashkanasy ja muut, 2017; Coté ja muut, 2012,
s. 83). Taman tunteiden saatelyn strategioiden teorioiden yhdistamisen teki alun perin

Grandey (ks. Grandey, 2000) omassa tutkimuksessaan (Grandey & Melloy, 2017).

Ashforth ja Humphrey (1993) haastavat Hochschildin nakemyksen siitd, ettd tunnetyota
tehtdisiin vain kahdella strategialla: pintandytteleminen ja syvanaytteleminen. He
esittavat ndiden lisdaksi kolmannen tunnetyon tavan, joka on korostaa spontaania ja aitoa
tunneilmaisua. Heidan mukaansa tyontekija voi aidosti tuntea niitd tunteita, joita hdnen
odotetaan tyossdan esittavan. Diefendorff ja muut (2005) tutkivat tatd omassa
tutkimuksessaan, jonka perusteella he pystyivat toteamaan, etta pintanayttelemisen ja

syvanayttelemisen lisdksi aitojen tunteiden ilmaisu on tapa tehda tunnetyotd, ja nama
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strategiat ovat keskendan erillisia konsepteja. Tata vaitettd tukevat jatkuvasti entista

useammat tutkimukset (Humphrey, 2015).

Diefendorffin ja muiden (2005) tutkimuksessa havaittiin, ettd tyontekijat ilmaisevat
tyossdan paljon enemman aitoja tunteitaan kuin muokkaavat tunteitaan tai esittavat
keinotekoisia tunteita. Tutkijat perustelevat tata silla, ettd lahtdkohtaisesti syvanayttely
ja pintandyttely ovat strategioita, joita hyddynnetddn haastavissa tilanteissa tai
negatiivisissa tunteissa. Tyontekijat, jotka identifioituvat vahvasti omaan tyoérooliinsa,
kayttavat todennakdisemmin spontaania ja aitoa tunnetydn strategiaa (Humphrey ja

muut, 2015).

Diefendorff ja muut (2005) toteavat, ettd pintandyttelya ei pida ajatella pelkastdan
huonona. Se on hyddyllinen strategia, jos esimerkiksi tyossa sattuu yllattden jotain
negatiivista tai tyontekijalla on huono paiva. Tall6in keinotekoinen esittdminen voi olla
ainut tapa saada aikaan haluttua ilmaisua. Von Gilsa ja muut (2014) toteavat saman, etta
negatiivisissa tilanteissa pintandyttely on tarkeaa siina vaiheessa, kun syvanayttely ei ole

enaa mahdollista tilanteen haastavuuden vuoksi.

Organisaation ilmaisusdannot vaikuttavat siihen, mitd tunnetydn strategiaa yksilod
tyossadan kdyttdaa. Buckner ja Mahoney (2012) havaitsivat tutkimuksessaan, etta
positiiviset ja selkedt ilmaisusdadannot lisddavat enemman syvanayttelya. Positiivisella
ilmaisusaannolla tarkoitetaan sitd, ettd ohjeistetaan se, mita halutaan ilmaistavan, kun
pdinvastoin negatiivinen tunnesaanto on sita, etta kerrotaan, mita ei haluta ilmaistavan
(Diefendorff ja muut, 2005). Diefendorffin ja muiden (2005) mukaan odotus
negatiivisten tunteiden peittelysta johtaa siihen, ettd aitoja tunteita ilmaistaan myos

vahemman.

Von Gilsan ja muiden (2014) tutkimuksessa tunnetydn motiivit selittivat myos tunnetyon
strategiaa, jota tilanteessa kaytetaan. Motiiveja voi olla samaan aikaan useita, mutta

pinnalla olevin motiivi vaikuttaa selkeimmin strategian valintaan. Tutkimuksessa saatiin
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selville, ettd syvanayttelyn ja aitojen tunteiden nayttamisen taustalla on usein motiivi
yllapitda hyvia suhteita muihin. Pintanadyttelya kaytettiin useammin tilanteissa, jossa
tunnetyota tehddan sen vuoksi, ettd ilmaisusaantdjen kautta halutaan saavuttaa tyon
tavoitteet. Vaikeissa ja negatiivisia tunteita sisdltavissa tilanteissa motiivina on yleensa
hillitd tunnelmaa ja estda sen eskalointi, talloin ihminen voi kayttaa pintandyttelya tai
syvandyttelya, mutta ei automaattista tunteiden saatelya. Von Gilsan ja muiden (2014)
nakemyksen mukaan tallaisessa haastavassa tilanteessa ihminen ei luota vaivattomaan
automaattiseen tunteiden saatelyyn. Gabriel ja muut (2023) toteavat tuoreessa
tutkimuksessa, etta pintanayttelyn ja syvanadyttelyn strategioiden taustalla on tunteiden
saatelyn toteuttamisen emotionaaliset motiivit perustuen yksil6llisiin eroihin ja
tavoitteisiin  seka toiseksi yksilon emotionaalinen kyvykkyys, joka perustuu
luonteenpiirteisiin ja harjoitteluun. Seuraavassa alaluvussa esitetadankin yksi ominaisuus,

jolla on paljon merkitysta ihmisen kyvykkyyteen tehda tunnetyota.

2.2.3 Tunneily tunteiden saatelyssa ja tunnetyossa

Goleman maarittelee tunnealyn kyvyksi havaita omia ja muiden tunteita, motivoitua ja
hallita tehokkaasti omia ja ihmissuhteisiin liittyvia tunteita (1999, s. 361). Mayer ja muut
(2004) ovat jakaneet tunnealykkyyden neljaan osa-alueeseen. Nama ovat: kyky
tunnistaa tunteita, kyky kayttaa tunteita ajattelun tukena, kyky ymmartaa tunteita seka
kyky hallita tunteita. Heidan maaritelmansa mukaan tunnealykkyys on ihmisen kyky
ymmartada, tulkita ja tuottaa tunteita, hyddyntaa tata emotionaalista tietoa ajattelussa
seka saddelld tunteita tarkoituksenmukaisesti. Ndissa molemmissa maaritelmissa (ks.
Goleman, 1999; Mayer ja muut, 2004) toistuu ensinnakin tunteiden ymmartaminen seka
tunteiden saately, ja ndiden hyddyntdminen omassa toiminnassaan. Tunnetyd onkin
lahtokohtaisesti tunteiden sadatelyd (Buckner & Mahoney). Tunnedlykkyyden avulla
voidaan selittda sitd, mitka asiat vaikuttavat ihmisen taitoon tehda tunnetyotd. Nain

ollen se on tarked kasite tunnetyon tutkimuksessa.
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Tunnetyd on erillinen kasite tunnedlykkyyden kanssa, mutta ne liittyvat toisiinsa.
Tunnealykkyys on tunnety6ta laajempi kasite. Tunnetyd on aktiivista toimintaa, mutta
tunneadlykkyys kykyna on keskeinen tekija siind, etta yksilé voi harjoittaa tunnetyota.
(O’Brien & Linehan, 2018). Ihmiset, joilla on korkea tunnealy tunnistavat omia tunteita
paremmin ja pystyvat myos sdatelemaa niitd pyrkimystensa mukaisesti (Jordan ja muut,
2002). Tunteiden saatelyn perusedellytyksenda on se, ettd ihminen tunnistaa omat
tunnereaktionsa, jotta niihin voidaan vaikuttaa (Nummenmaa, 2010, s. 149). Myos
Goleman (1999, s. 103) toteaa, etta ihminen, jolla on hyvat tunnetaidot, voi valita, miten

tunteitaan ilmaisee. Tama on tarkeaa asia myos tunnetydssa.

Goleman (1999, s. 40, 362) on soveltanut tunnedlya tydelaman nakokulmasta, mihin
sisaltyy viisi perustavanlaatuista tunnetaitojen osa-aluetta. Nama ovat itsetuntemus,
itsehallinta, motivoituminen, empatia ja sosiaaliset kyvyt. Naiden osa-alueiden sisalla on
yksityiskohtaisemmat tunnetaidot. Tunnetaidoilla Goleman tarkoittaa opittuja taitoja,
jotka perustuvat tunnedlyyn. Tunnedlykds ihminen yleisesti tunnistaa tunteita paremmin,
ymmartda niiden merkityksia, hallitsee tunteita paremmin ja kayttdaa niitd sitd apuna

omassa ajattelussa (Mayer ja muut, 2004).

Empatia on osa tunnedlyd. Empatia on muiden tunteiden havaitsemista, tunnistamista
seka niihin vastaamista. Empatian ydin on siina, ettd ymmartaa ja havaitsee toisten
tunteita sanattomien vihjeiden, kuten ilmeiden ja olemuksen perusteella. Goleman
kuvaakin empatiaa ihmisen sosiaaliseksi tutkaksi. (Goleman, 1999, s. 161.) Tunnetydssa
ominaista on se, ettd tunnetyolla pyritdan vaikuttamaan muiden tunteisiin (Grandey ja
muut (2012, s. 18). Empatia on sen edellytys, ettd ihminen voi vaikuttaa toisten tunteisiin,
koska kun pystyy asettumaan toisen asemaan ja ymmartamaan muiden tunteita

(Goleman, 1999, s. 201). Toisin sanoen tunnetydssa vaaditaan empaattisuutta.
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2.3 Tunnetyon vaikutuksia

Jo alkuperaisissa tutkimuksissaan Hochschild (2012, s. 126) totesi, etta tunnetyo6lla on
inhimillisia kustannuksia. Humphrey (2021) huomauttaa, ettd tutkimuksessa on
kuitenkin edelleen epdselvyyksia ja ristiriitaisuuksia siitd, mitda nama kustannukset ovat
tyontekijalle ja mista ne kumpuavat. Hanen mukaansa tunnety6 voi kuitenkin olla joko
haitallista tai hyodyllista riippuen siitd, mitd tunnetyon strategiaa tyontekija hyodyntaa.
Grandey (2000) esittda, ettd pintanayttelemista ja syvandyttelemista kannattaa
tarkastella prosesseina, jotka itsessddan ei ole hyva tai huono, vaan niilld on joko
positiivisia tai negatiivisia seurauksia. Seuraukset voivat olla my0s ristiriitaisia, kuten
esimerkiksi tyontekijalle epdedullisia, mutta organisaatiolle hyodyllisia. Tunteiden
saatelyn teorian yhdistamisesta tunnety6hdon on syntynyt yleinen kasitys siita, etta
syvanayttely on suotuisampaa, kun taas pintanayttely on haitallisempaa, vaikka tastakin

on eridvia tutkimustuloksia (Grandey ja Melloy, 2017).

2.3.1 Tunnetyon strategioiden erot vaikutuksiin

Tunteiden saately voi olla kuormittavaa. Tunteiden sdatelyn itsessdan on havaittu
nostavan autonomisen hermoston aktiivisuutta, mika selittda tunnetyén negatiivisia
seurauksia, kuten stressia ja uupumusta, mutta myos esimerkiksi immuunijarjestelman
heikkenemista (Grandey, 2000). Nummenmaa (2010, s. 104, 157) nostaa myds esiin
tunteiden saatelyn aktiivisen ponnistelun haitallisuuden. Erityisesti tunneilmaisujen
jatkuva peittely on haitallista fyysiselle terveydelle sen vaatiman ponnistelun takia, mika
kuormittaa muita kognitiivisia prosesseja, kuten muistia. Nummenmaa toteaa myds sen,
ettd ennakoivaan kognitiiviseen muutoksen perustuva tunteiden saately on monessa
tilanteessa tehokkaampaa kuin jo syntyneeseen tunnekokemukseen perustuvat
strategiat. Tama tukee ajatusta siitd, ettd ennakoivaan tunteiden muokkaamiseen
tahtaava syvanayttely on parempi yksilon terveyden kannalta kuin pintandytteleminen.
MyOs Gross (1998) paasi yleistetysti samaan tulokseen omassa tunteiden saatelyn

teoriassaan, eli ennakoiva tunteiden sadately on terveydelle parempi kuin
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reaktiosidonnainen tunteiden sadately, vaikkakin hanen tutkimuksessaan tuli tdhan

liittyen my0s joitakin eridvia tuloksia.

Syvanadytteleminen ei yleisesti heikenna tyotekijan hyvinvointia, ja lisaksi on nayttoa siita,
ettd se on yhteydessd parempaan tyotyytyvaisyyteen, organisaatiositoutumiseen,
suoriutumiseen ja lopulta parempaan asiakastyytyvaisyyteen (Humphrey ja muut, 2015).
Tata tukee myos Humphreyn (2021) meta-analyysi, jossa todettiin, ettei syvanayttely ole
yhteydessa emotionaaliseen uupumukseen. Sen sijaan syvanadyttely nostaa tyontekijan
tyotyytyvadisyyttd ja onnistumisen tunteen kokemusta. Hilsheger ja Schewe (2011)
selittdvat tata silla, ettd syvanayttely luo voimavaroja luomalla palkitsevaa
vuorovaikutusta, vaikka syvanadyttely itsessdaan vaatii tunteiden saatelyn vaatimaa
ponnistelua. Nailla on siis toisiaan kumoava vaikutus. Grandey ja Melloy (2017) kuitenkin
totesivat myos, etta syvandyttely on ponnistelua, jos sita verrataan siihen, etta tunteita

ei saadeltdisi millaan tavalla.

Humphreyn (2021) meta-analyysin perusteella pintandyttelylld on puolestaan
merkittava yhteys uupumuksen jokaiseen ulottuvuuteen seka myos tyotyytyvaisyyteen.
Pintanayttely tutkimuksen perusteella siis lisdd uupumusta ja kyynisyytta tyota kohtaan.
Tyotyytyvadisyyden ja ammatillisen itsetunnon osalta yhteys oli heikentdva, eli
pintandyttely vahensi tyontekijan tyotyytyvaisyytta ja ammatillista itsetuntoa. Voidaan
siis todeta, ettd epaaitojen tunteiden esittdminen lisdd uupumusta ja vahentaa
tyotyytyvaisyytta. Nama kolme uupumuksen ulottuvuutta ovat siis uupumusasteinen
vasymys, kyynisyys tyotd kohtaan ja heikentynyt ammatillinen itsetunto (Maslach ja
muut, 2001). Sen lisdksi, ettd pintandyttely heikentda hyvinvointia, se heikentdad myos
suoritusta (Hulsheger & Schewe, 2011). Toisaalta taas Lavelle ja muut (2021) havaitsivat
omassa tutkimuksessaan, ettd nimenomaan emotionaalinen uupumus aiheuttaa sita,
etta tyontekija teeskentelee ja esittda tunteitaan, eli kdyttda pintandyttelyn strategiaa.
Eli heiddn mukaansa pintandyttely ei itsessdan aiheuta emotionaalista uupumista, vaan

olisi seurausta siita.
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2.3.2 Emotionaalinen uupumus ja emotionaaliset vaatimukset

Tunnetyo liitetdadn tutkimuksissa usein tyontekijan kuormitusta ja uupumista
aiheuttavaksi ilmioksi. Tunnetyd ennakoi uupumuksen kaikkia kolmea osa-aluetta (Zapf
ja muut, 2001) Uupumuksen osa-alueet ovat uupumusasteinen vasymys, kyynisyys tyota
kohtaan ja heikentynyt ammatillinen itsetunto (Maslach ja muut, 2001). Demeroutin ja
muiden (2001) esittdmdn tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin mukaan tyon
vaatimuksilla ja voimavaroilla voidaan selittad uupumisen kehittymista. Heidan
mallissaan liialliset vaatimukset pitkittyessdaan johtavat uupumiseen, ja vahaiset
voimavarat johtavat tyOstd irrottautumiseen. Tyon vaatimuksilla tarkoitetaan tyon
fyysisia, sosiaalisia ja organisatorisia puolia, jotka vaativat tyontekijalta fyysista tai
psyykkistd ponnistelua. Tyon voimavarat tarkoittavat puolestaan sellaisia terveytta
tukevia fyysisia, psykologisia, sosiaalisia ja organisatorisia tekijoita, jotka tukevat tyon

tavoitteiden saavuttamista, vahentdvat kuormitusta ja tukevat yksilén kehittymista.

Emotionaalinen uupumus syntyy pitkaaikaisesta kuormituksesta, joka johtuu tyon
emotionaalisista vaatimuksista (Demerouti ja muut, 2001). Korkeat emotionaaliset
vaatimukset altistavat tyontekijan monille haitallisille terveysvaikutuksille (Duarte ja
muut, 2020). Diefendorff ja muut (2016) kertovat, ettd emotionaaliset vaatimukset
voivat olla moninaisia, kuten esimerkiksi haastavien vuorovaikutustilanteiden
kohtaamista ja hallitsemista tyossd tai vaatimuksia siitd, ettd tyontekija ilmaisee
tietynlaisia tunteita tyossd. Heiddn mukaansa tallaiset emotionaaliset vaatimukset
voivat olla selked osa itse tyota tai olla epamuodollisia, kirjoittamattomia sdantoja
tyopaikalla. Duarte ja muut (2020) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd jos tydssa
kohdattuja emotionaalisia vaatimuksia ei koeta kuuluvan tyorooliin, silloin ne johtavat
todennakodisemmin uupumiseen. Kun taas, jos tallaisten koetaan emotionaalisten
vaatimusten kuuluvan tyohon, talléin kuormittavuuden ohella vaatimukset voivat myos
lisdtd motivaatiota ja tydn imua. Duarten ja muiden mukaan rooliin kuuluvia
emotionaalisia kohtaamisia voi olla stressaavien tilanteiden kohtaaminen asiakkaiden

kanssa, mutta rooliin kuulumattomia voi olla esimerkiksi stressaavat tilanteet



29

kollegoiden tai esihenkildiden kanssa. Nama tyohon kuulumattomat asiat ovat niin

sanotusti ylimaaraista, eika varsinaista tyotehtavan hoitamista.

Emotionaalisten vaatimusten hyvinvointia heikentavaa vaikutusta tydén vaatimusten ja
voimavarojen kautta voidaan selittda silld, ettd emotionaalisesti haastavat tilanteet
vaativat tydntekijalta ponnistelua, joka voi johtaa tyontekijan voimavarojen ehtymiseen
(Xanthopoulou ja muut, 2013). Tunnetyon nakdkulmasta emotionaalista uupumista voi
selittaa silla, etta tunnetyo voi vaatia tyontekijalta ponnistelua, jolloin se on kuluttavaa.
Uupumus on myods tunnetydn kannalta huono asia itsessaan, silla uupuneena tyontekija
ei pysty niin hyvin hallitsemaan omia tunteitaan (Bakker & Demerouti, 2017). Tunnetyo
vaatii ennen kaikkea omien tunteiden hallintaa ja saatelyd, jotta sitda voidaan tehda

tarkoituksenmukaisesti.

Organisaation psykologisesti turvallinen ilmapiiri toimii tyoyhteisossa lieventdvana
tekijana emotionaalisten vaatimusten ja emotionaalisen uupumuksen valilla.
Psykologisesti turvallisella ilmapiirilla tarkoitetaan organisaation kadytantoja ja
toimintatapoja, jotka turvaavat tyontekijan  psykologista  terveyttda  yli
tuottavuustavoitteiden. (Duarte ja muut, 2020.) Yksilolliset kyvykkyydet vaikuttavat
my0Os tunnetyon seurauksiin. Tunnedly on yksi tyontekijan voimavara ja se auttaa
ehkdisemdan myods emotionaalista uupumusta, koska vyksild pystyy paremmin
selviytymadan ja suoriutumaan emotionaalisesti haastavista tilanteista (Bakker & Vries,

2021).

2.3.3 Emotionaalinen dissonanssi

Emotionaalinen dissonanssi (emotional dissonance) on tunnetydn yksi keskeisistad
kasitteistda (Humphrey ja muut, 2015). Emotionaalisella dissonanssilla tarkoitetaan sita,
kun tyontekijan odotetaan ilmaisevan tyossa tunteita, joita han ei valttamatta oikeasti
siind tilanteessa tunne, eli ilmaisun ja sisdisen tunteen valilla on ristiriita (Zapf, 2001).

O’Brien ja Linehan (2019) mukaan emotionaaliseen dissonanssiin liittyy myos
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kilpailevien tunteiden ja identiteetin yhteensovittamisen haasteet. Dissonanssia voi
aiheuttaa esimerkiksi tilanne, jossa on ristiriitaisia rooliodotuksia ja ilmaisusaantoja.
O’Brien ja Linehan vaittavatkin, ettd emotionaalinen dissonanssi tulee pikemminkin
ulkoisten odotusten ristiriitaisuuksista kuin subjektiivisen tunteen ja vaaditun ilmaisun
ristiriidasta. Grandeyn ja muiden (2012, s. 11) mukaan dissonanssin vastakohta on
emotionaalinen harmonia, jossa tunteet ja ilmaisu ovat linjassa toistensa kanssa.
Emotionaalinen harmonia tarkoittaa, ettd ihmisen ja ympariston valilla on hyva sopivuus,
eli tyontekija odottaa itselta samanlaista kayttaytymista Iluonnostaan mita

organisaatiokin odottaa haneltd (Rafaeli & Sutton, 1987).

Emotionaalinen dissonanssi on yksi tyontekijan hyvinvointia ja tyon imua heikentava
tekija, joka voi johtaa uupumukseen (Xanthopoulou ja muut, 2013). Emotionaalinen
dissonanssi ennustaa emotionaalista uupumista ja kyynistymista ty6ta kohtaan, jotka
ovat uupumuksen ulottuvuuksia (Zapf ja muut, 2001). Se myos itsessaan heikentaa
hyvinvointia, ja on yhteydessa tyohon liittyvdan pahoinvointiin, koska emotionaalinen
dissonanssi heikentda tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista tyohon (Hilsheger & Schewe,

2011).

Humphrey ja muut (2015) mukaan pintandyttely aiheuttaa erityisesti emotionaalista
dissonanssia. He selittdvat emotionaalisen dissonanssin hyvinvointia heikentavaa
vaikutusta silld, ettd se luo ihmiselle tunteen epaaitoudesta. Ensinnakin ihmiset eivat
pida tunteiden esittamisestd, koska se tuntuu valehtelulta. Toiseksi sdaannéllinen
teeskentely voi johtaa minuuden katoamiseen ja tyOsta vieraantumiseen. Teeskentely on
kognitiivisesti kuormittavaa, koska se vaatii jatkuvaa itsensa monitorointia. Pintanadyttely
vaatii siis enemman itsensa kontrollointia verrattuna syvanayttelemiseen (Humphrey ja
muut, 2015). Tasta voisi paatellda myods sen, ettd miksi pintandytteleminen yhdistyy

useammin uupumukseen.
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2.3.4 Tunnetyon vaikutusten taustatekijat

Tunnetyon seurausten taustalla on monia eri tekijoita ja mekanismeja, joiden kautta
voidaan ymmartdaa ja selittdd tunnetydon vaikutuksia, muuten kuin pelkdstaan
tarkastelemalla niitd tunnetyon strategioiden seurauksena. Grandey ja Melloy (2017)
esittavat, ettd tunnetyon strategioiden vaikutukset ovat keskeisesti yhteydessa
henkilokohtaisiin ja kontekstuaalisiin tekijoihin. O’Brien ja Linehan (2018) toteavat myds,
ettd tunnetydn toteuttamisen kyvykkyyteen ja tunnetyostd aiheutuviin seurauksiin
vaikuttavat yksilolliset tekijat, kuten persoonallisuuden piirteet. Zhao ja Li (2019)
havaitsivat tutkimuksessaan, etta jos tyontekijalla on hyva kyvykkyys saadella tunteitaan,
hdan kokee vahemman uupumusta, koska han pystyy selviytymaan paremmin tyon
emotionaalisista ja vuorovaikutuksellisista vaatimuksista. Tama vaikutus on vahvempi,
jos tydssa vaaditaan paljon tunnetyotda. Uupumuksen ehkaisyssa keskeinen tekija on
tunteiden saatelykyvykkyys, joka on siis tunnedlykkyyden osa-alue. Emotionaalinen
kyvykkyys ja persoonallisuus vaikuttavat myos jo pelkdstadn siihen, minkalaista
tunnetyon strategiaa yksildé hyddyntdaa luonnostaan, milla on puolestaan vaikutusta

tunnetyon vaikutuksiin (Gabriel ja muut, 2023).

Diefendorff ja muut (2016) esittdvat mallin emotionaalisten vaatimusten ja
emotionaalisen kyvykkyyden yhteensopivuudesta. Taman tarkoituksena on kuvata
yksilon kokemaa kykya vastata tydon emotionaalisiin vaatimuksiin, eli kuinka hyvin yksilo
sopii roolin vaatimuksiin. Keskeistd tassa on myos se, kuinka vahvasti yksilo itse uskoo
omaan kyvykkyyteensd kohdata vaativat tilanteet. Lavellen ja muiden (2021)
tutkimuksessa havaittiin, ettd uupumus on todennakdisempda heilla, joilla on heikompi
emotionaalisen kyvykkyyden sopivuus tyon emotionaalisiin vaatimuksiin. Goleman
(1999, s. 109) toteaa, ettd tunnealykkyyteen kuuluva itsetuntemus on keskeinen tekija
stressin hallinnassa, eli toisin sanoen hyva tunnealykkyys auttaa yksil6a selvidamaan

emotionaalisista haasteita paremmin tai vahentamaan niissa koettua stressia.

Humphrey (2021) huomauttaa, ettd useat tekijat vaikuttavat tunnetyon vaikutuksiin ja

eroihin. N&itd on muun muassa esimerkiksi sukupuoli, kulttuuri ja toimintasektori. Myos
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O’Brien ja Linehan (2018, s. 687) nostavat tunnetyon negatiivisten vaikutusten tekijoihin
huomioitavaksi yksilollisten tekijoiden lisaksi ymparistotekijat, joita ovat muun muassa
roolikonfliktit, koulutuksen laatu ja organisaation sosiaalinen tuki. Gabriel ja muut (2023)
vahvistavat, ettd tunnetyohon annettava koulutus voi auttaa tyontekijaa kayttamaan

tunnetyon strategioina enemman syvanayttelya ja aitoa tunneilmaisua.

Organisaatio voi tehda siis toimia emotionaalisesti terveen tydpaikan puolesta. Myds
Humphrey ja muut (2015) esittavat, ettd tunnetydon negatiiviset seuraukset johtuvat
usein tilanteeseen huonosti sopivista tunnetyon strategioista, heikosta henkilo-tyo-
yhteensopivuudesta, arvoristiriidoista, tydolosuhteista, kuten autonomian puutteesta,
eli mahdollisuudesta vaikuttaa siihen, miten tunnety6ta tehdaan. Toisin sanoen se, etta
organisaatio odottaa positiivisten tunteiden ilmaisua ja siihen kaytettavaa ponnistelua,
ei itsessaan aiheuta pahoinvointia. Heidan mukaansa siis tunnetyélla voi olla hyotya niin

tyontekijalle kuin organisaatiolle, jos sitd pystytdan toteuttamaan tyontekijaa tukien.

My6s Grandey ja Sayre (2019) toteavat, ettd tunnetydn emotionaalinen lopputulos ja
suoriutuminen ovat parempia, jos tyontekija voi autonomisesti vaikuttaa tekemaansa
tunnetyOhon tai tunnetyd on sisdisesti motivoitunutta. Bindlin ja muut (2022) tuovat
my0s esiin, etta tunteiden saatelyn taustalla olevien motiivit vaikuttavat myos tunteiden
saatelyn vaikutuksiin. Heidan tutkimuksessaan havaittiin, ettd hedonistisessa tunteiden
saatelyssa ja tehtdvaperusteisessa tunteiden saatelyssa motiivi on sisdinen ja tunteiden
saatelya tehdaan autonomisesti. Tall6in tyontekijan suoriutuminen, oma-aloitteisuus ja
aktiivisuus tyossa paranivat. Nama vaikutukset ovat luonnollisesti myds organisaatiolle

hyodyllisia seurauksia.

2.4 HRja tunnetyo

Seuraavaksi tarkastellaan, mita on HR ja HR-ammattilaisten tekema tunnety6. HR tulee
englanninkielestd sanoista human resources, eli henkilostovoimavarat ja sitd kdytetaan

runsaasti suomenkielessakin sellaisenaan lyhenteend. Henkilostojohtamisesta voidaan
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kayttda useita termeja. Viitala (2013, s. 22) kertoo, ettd suomenkielinen sanalla
henkilostotyd (HR work) viitataan nimenomaisesti tyohon, jota henkiléstoammattilaiset
henkilostojohtamisen tehtavakentilla tekevat. Tassa pro gradu -tutkielmassa kdytetdan
termia HR, jolla viitataan koko henkilostojohtamisen tehtdavakenttadn toimintona ja
henkilostéammattilaisista kdytetddan termia HR-ammattilaiset. Koska tydssa keskitytaan
kuitenkin ~ HR-ammattilaisten = tekemaian  tunnetyéhén, jossa on  vahva
vuorovaikutuksellinen puoli, keskiossa on nain ollen erityisesti tilanteet, joissa vaaditaan
vuorovaikutusta. Tassa luvussa kdydaan lapi myos HR-ammattilaisen roolia yleisesti
organisaatiossa ja HR-tyon emotionaalisia vaatimuksia. Koska tutkielmassa HR-
ammattilaisen rooli on keskeisessa asemassa, niin roolia kdsitteena kaydaan lapi myos
teoreettisemmasta nakokulmasta. Roolin osalta esitelldan teoriaa siitd, miten tyérooli
vaikuttaa kayttaytymiseen ja mita tarkoitetaan rooliodotuksilla. Rooli ja rooliodotukset
ovat keskeisia kasitteitd myos tunnetyon taustalla, koska ne selittdavat tapoja ilmaista

tunteita tydssa organisaation jasenena.

2.4.1 HR-ammattilaisten tyo ja rooli yleisesti

HR-ammattilaisten tehtavakenttd on moninainen. HR on kehittynyt vuosikymmenten
aikana hallinnollisesta yksikosta strategisemmaksi organisaation ydintoiminnoksi, joka
edistdd organisaation tehokkuutta (Ulrich & Dulebohn, 2015). Viitala (2013, s. 24) jakaa
henkilostojohtamisen osa-alueet henkilostosuunnitteluun, henkiléstéhankintaan,
perehdyttamiseen, osaamisen kehittamiseen, suorituksen johtamiseen, tyéhyvinvoinnin
kehittdamiseen, irtisanomisiin ja uudelleen sijoittamisiin seka paivittdisjohtamiseen.
Ulrich ja muut (2013) maarittivat tutkimuksessaan taitoja ja ominaisuuksia, joita HR:ssa
edellytetdan. Naiden ominaisuuksien pohjalta muodostui kuusi HR:n paakompetenssia,
joihin HR:n pitdisi keskittyda. Nama ovat strateginen asemoija, uskottava vaikuttaja,
kyvykkyyksien kehittdja, muutoksen edistaja, HR innovaattori ja teknologian hyodyntaja.
Nama kompetenssit he ndkevat HR:n tehokkuuden ja liiketoiminnan menestyksen

mahdollistajana.
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Viitala (2013, s. 302) kuvaa HR:3a palvelevaksi toiminnoksi, jonka asiakkaita on yrityksen
johto, esihenkilot ja tyontekijat. Han myds kuvaa, etta nailla ryhmilla voi olla hyvinkin
erilaisia odotuksia henkilostofunktiota kohtaan, mistd seuraa se, ettd HR joutuu
tasapainoilemaan naiden odotusten valilla. Rynes (2004) toteaakin, ettd HR on ainut
toiminto, jonka tehtdvdna on samaan aikaan varmistaa tyontekijéiden hyvinvointia ja
turvallisuutta, mutta samalla kuitenkin parantaa yrityksen tuottavuutta ja tehokkuutta.
Ajoittain nama HR:n tavoitteet ovat ristiriitaisia ja HR-ammattilaisten pitaa
tasapainotella monien erilaisten sidosryhmien tarpeiden valilla (O’Brien ja Linehan,
2019). Henkilostojohtaminen  tunnistetaan  olennaisesti  monitahoisena ja
paradoksaalisena, silla HR-ammattilaisten pitdd navigoida organisaatioon ja
henkilostoon liittyvissa tavoitteissa, jotka saattavat olla ristiriitaisia, silla yhden
tavoitteen saavuttaminen voi heikentdd toista. Tama aiheuttaa haasteita HR-

ammattilaisille. (Podgorodnichenko ja muut, 2020.)

2.4.2 Rooliteoreettinen ndkékulma

Roolia kasitteend on teorioitu runsaasti eri nakokulmista ja eri tieteenalojen kautta,
mutta tdssa luvussa kdydaan lyhyesti roolia teoreettisesta nakékulmasta keskittyen
organisaatiotutkimuksen ndkokulmaan ja organisaatioissa oleviin rooleihin. Atkinson
(2025) kertoo, ettad roolia kasitteend on maaritelty eri aikoina monella tavalla, mutta
yleinen ajatus on kuitenkin se, ettd rooli ndahdaan tietyn tilanteen maarittamina
kayttaytymisoletuksina. Talla tarkoitetaan normeja ja ymmarrysta siita, miten tietyssa
tilanteessa kuuluu toimia. Nama opitaan sosialisaatiossa organisaation jaseneksi
tultaessa. Ihminen sosialisoituu myds omaan ammattiinsa ja siihen liitettyihin odotuksiin,
normeihin ja vuorovaikutusmalleihin (Reay ja muut, 2017). Tunnetyon nakdkulmasta
tama tarkoittaa normeja ja kasitystd siitd, minkalaista tunneilmaisua oletetaan

kyseisessa roolissa ja ammatissa ilmaisevan.

Katz ja Kahn (1976, s. 172, 174) ovat esittdneet roolin kasityksena ja ymmarryksena siita,

mikd on roolissa hyvaksyttyd ja odotettua kaytostd. Heiddan teoriansa mukaan
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organisaatiot on avoimia systeemeja, jotka pysyvat psykologisesti kasassa, kun sen sisalla
ihmisten jakamat asenteet, ndakemykset ja uskomukset luovat motivaation ja
kayttdytymisen.  Organisaatio on  siis  kdytdnnossa  roolisysteemi, jossa
roolikayttaytyminen on toistuvaa yksilén toimintaa, joka asianmukaisesti liittyy muiden
samanlailla toistuvaan kaytokseen, mikd tuottaa ennustettavan lopputuloksen ja

rakenteen organisaatioon.

Rooliodotukset ovat keskeinen elementti siind, etta roolisysteemi pysyy ylla ja etta se
tuottaa vaadittua kayttaytymista. Rooliodotuksilla tarkoitetaan kasityksia ja uskomuksia
siitd, mita roolin haltijan pitda tai ei pida tehda osana heidan rooliaan. Rooliodotukset
eivat ole kuvaus tyopaikkailmoituksessa tai jonkun tietyn henkilon maarittamia. (Katz &
Kahn, 1976, s. 175.) Sosiaaliset vihjeet ymparistosta, kuten kollegoilta tai esihenkilolta
rakentavat kasitysta siitd, mita rooliin kuuluu (Morrison, 1994). Rooliodotukset pyrkivat
selittavat sitd, miksi eri roolin haltijat toteuttavat samanlaisia rooleja samalla tavalla

(Dierdorff & Morgeson, 2007).

Toisaalta tyon odotusten maadrittyminen on sosiaalisesti rakentuva kognitiivinen
kategoria, eli ihmiset voivat samoissakin tehtavissa kokea eri tavalla sen, mita omaan
rooliin kuuluu, ja minkdlainen kayttaytyminen ylittda rooliodotukset. Rooliodotukset
ylittdvaa toimintaa kutsutaan yleisesti organisaatiokansalaisuudeksi (organization
citizenship behavior, OCB). Kuitenkaan roolin muodostuminen ei ole satunnaista, vaan se
kehittyy muilta saatujen vihjeiden kautta tydyhteisdssa ja vuorovaikutuksessa. (Morrison,
1994.) Rooliodotukset eivit ole universaaleja, vaan muokkaantuvat tyon kontekstin, eri

ammattien ja tydympariston mukaan (Dierdorff & Morgeson, 2007).

Ihmisella voi olla my0s eri motiiveja toteuttaa roolia ja siina vaadittua roolikdyttaytymista.
Yleisesti ihmiset haluavat mukautua sosiaalisiin odotuksiin, mutta roolikdyttaytymisen
motiivi voi olla my0ds sisdisesti motivoitunutta. Lisdksi ammatti-identiteetti on myos

motivaation ldhde, silla ihminen haluaa toteuttaa toimintaa, joka vahvistaa hdnen
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identiteettiaan. (Katz & Kahn, 1976, s. 179.) Eli kdytdannossa toteuttamalla ammattiin

liittyvia rooliodotuksia, ihminen vahvistaa oman ammatti-identiteettinsa kokemusta.

Ihmisella voi olla useita rooleja samaan aikaan, jotka voivat olla keskendan ristiriitaisia,
jolloin syntyy roolikonflikti (Atkinson, 2025). Katz ja Kahn (1976, s. 184—185) madrittavat
roolikonfliktin kahdeksi tai useammaksi henkil66n samanaikaisesti kohdistuvaksi
rooliodotukseksi niin, ettd yhden roolin tayttdminen tekee samanaikaisesti vaikeaksi
toisen roolin tayttamisen. Heiddan mukaansa roolikonflikteja voi olla kolmenlaisia. Naissa
ensimmaiseksi rooliodotusten Ildhettdjan asettamat odotukset ovat keskendan
ristiriidassa, toisaalta rooliin voi kohdistua kahdelta eri henkil6lta keskendan ristiriitaisia
odotuksia, tai kolmanneksi saman henkilén useat yhtdaikaiset roolit voivat olla
ristiriitaisia keskendan. Katz ja Kahn myds tunnistivat, ettd ihminen itse voi asettaa
itselleen ristiriitaisia odotuksia, jota he kutsuvat henkild-rooli-ristiriidaksi. Tassa henkilon
rooli voi vahingoittaa tai olla ristiriitainen henkilén omien arvojen, tarpeiden tai kykyjen
kanssa. Rooliristiriidat ja roolien epaselvyys ovat tyon vaatimuksia, jotka kuormittavat

yksiloa (Bakker & Demerouti, 2017).

2.4.3 HR:n tunnetyo ja emotionaaliset vaatimukset

HR-ammattilaiset joutuvat omassa tyossdaan kohtaamaan erilaisia tilanteita, joissa
ihmisilla on tunteet pinnassa, kuten esimerkiksi muutostilanteet, alisuoriutumiseen
puuttuminen, poissaolot tai kurinpitotoimet. Esimerkiksi irtisanomistilanteessa HR-
ammattilaisen pitaa pystya hillitsemaan oma ahdistuksensa ja esiintya rauhallisena seka
ammattimaisena. (O’Brien & Linehan. 2018.) HR-tydssa emotionaaliset haasteet ovat
vaistamattomia (O’Brien & Linehan, 2014). O’Brien ja Linehan (2018) nostavat esiin, etta
tdman kaltaiset emotionaaliset haasteet ja tunteiden kasittely on paivittdista HR-ty6ssa,
mutta ne ovat jadneet vahalle huomiolle. Heiddn mukaansa tunnetyd on kuitenkin
todennakoisesti eniten lisdarvoa tuottava toiminto HR:ssa. Tunnety0 on merkittavas,

koska sen kautta HR-ammattilaiset paasevat muihin tyonsa tavoitteisiin. Esimerkiksi
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vaikeassa neuvottelutilanteessa hyvan tunnelman luominen edistda yhteistyota ja

sovinnollisuutta, mika puolestaan auttaa tilanteen ratkeamisessa onnistuneesti.

Negatiivisten tilanteisen lisaksi HR-ammattilaisen odotetaan valittavan organisaatiosta
positiivista kuvaa henkilostolle ja luovat positiivista tunneilmastoa organisaatioon
(O’Brien ja Linehan, 2018). De Rivera ja Paez (2007) kertovat tunneilmaston tarkoittavan
pysyvampaa kollektiivista tunnetilaa organisaatiossa, joka on sosiaalisesti rakentunut ja
jonka yksilot havaitsevat erillisena omasta subjektiivisesta tunnetilastaan. Siihen sisaltyy
my0s jaettu nakemys organisaation tunnekdytanndista ja -kaytoksesta, eli se sisdltaa

muun muassa ilmaisusaantoja (Parke ja Seo, 2017).

O’Brien ja Linehan (2018) havaitsivat tutkimuksessaan, etta tunnetyd on keskeinen osa
HR-tyota. Heidan tutkimuksensa mukaan HR-ammattilaiset kokevat kriittisena, etta he
noudattavat tunteiden ilmaisusdaant6ja. HR-ammattilaiset ovat sitoutuneita
ilmaisusaantoihin, koska kokevat niiden olevan tarkeita tyossa suoriutumisessa seka
suhteiden yllapidossa. lImaisusdaantdjen kautta HR-ammattilaiset myos yllapitavat omaa
uskottavuuttaan muulle henkilostolle. HR-ammattilaisilta odotetaan sitd, ettd he
rakentavat luottamuksellisia suhteita organisaation sisalla seka ovat uskottavia toimijoita
niin henkilostdasioissa kuin liiketoiminnan kannalta (Ulrich ja muut, 2013). Finemanin
(2003, s. 40) mukaan moniin asiantuntijatdihin ylipdatdnsa kuuluu tunnetyo
roolivaatimuksena nimenomaan ammattimaisuuden ja uskottavuuden yllapidossa, jotta
heratetddan muissa luottamusta. Nain ollen se vaatimus kuuluu siis myés HR-

ammattilaisille.

Weeks ja muut (2024) huomasivat tutkimuksessaan sen, ettd HR-ammattilaisten
ilmaisusdaannét on hyvin samankaltaisia kuin ulkoisten asiakkaiden kanssa
tyoskentelevilld, eli odotuksena on, ettd negatiivisia tunteita peitelladn, kun taas
positiivisia tai neutraaleja tunteita voidaan ilmaista enemman. Ylipdatansa
organisaatioiden ilmaisusaannot ovat pitkalti sellaisia, ettd positiivisten tunteiden

ilmaisua odotetaan ja negatiivisia pitaisi peitella (Santos ja muut, 2015).
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O’Brien ja Lineban (2018) esittavat tutkimuksensa perusteella, ettd HR:n
tunneilmaisusaantojen epaselvyys pahentaa tunnetyon negatiivisia seurauksia. Tama voi
johtua tyoskentely-ymparistdon erosta verrattuna asiakaspalveluun ulkoisten asiakkaiden
kanssa, silld useissa asiakaspalvelurooleissa tunnetyon skaala on kapea verrattuna HR-
tyohon, jossa tunneskaala on laajempi. He toteavat myos, etta vaikuttaa silta, etta HR-
ammattilaisten osalta on unohdettu ottaa huomioon tyén emotionaaliset vaatimukset.
HR-tyon osalta ilmaisusadannot ja odotukset ilmaisusta ovat usein myos hiljaisia, eli niita
harvoin tuodaan esiin ddneen tai kerrotaan koulutuksessa (O’Brien & Linehan, 2014).
Weeks ja muut (2024) toteavat myos, ettd yrityksen sisdiset kohtaamiset ovat ajallisesti
pidempikestoisia kuin ulkoisten asiakkaisen kanssa, joten HR-ammattilaisten tyossa
vaatimuksena on, ettd taytyy yllapitaa pitkdkestoisempaa suhdetta, joka vaikuttaa

tunnetyon tekemiseen ja sen kokemuksiin.

O’Brienin ja Linehanin (2019) tutkimuksessa nousi esiin, ettd HR-ammattilaiset kokevat
tyossdan emotionaalista dissonanssia. Syitda tidlle emotionaaliselle dissonanssille on
ristiriitaiset rooliodotukset ja ilmaisusaanndt, tai jos tyontekija joutuu toimimaan tietylla
tavalla, johon ei itsekddn ole tdysin sitoutunut. Sheehan ja muut (2014) tutkivat HR-
ammattilaiset reaktioita jannitteisiin tilanteisiin. Tutkimuksessa havaittiin, ettd HR-
ammattilaisten roolin odotus toimia seka liiketoiminnan edistdjana etta tyontekijoiden
edustajana koettiin haasteellisena toteuttaa. Lisdksi tastd roolin ristiriidasta seurasi
negatiivisia reaktioita muulta henkilostolta, kuten kyynisyyttd, vahentynytta arvostusta
ja valittamista HR:33 kohtaan. HR-ammattilaiset kokevat jannitettd myos siina, etta
heiltd odotetaan ihmisista valittamista ja auttamista, mutta samalla heiddan oletetaan
olevan objektiivia toimijoita, jotta tavoitteisiin padstdaan (Linehan & O’Brien, 2017).
Nama erilaiset emotionaaliset dissonanssit ja ristiriitaiset odotukset HR-ammattilaista
kohtaan voivat tarkoittaa tunnetyon kannalta sitd, ettd eri tavoitteiden valilla

tasapainottelun ohella tdytyy tasapainotella oman tunneilmaisun kanssa.
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3 Tutkimuksen metodologia ja toteutus

Tassd luvussa kdydaan ldpi pro gradu -tutkielman metodologiaa ja tutkimuksen
kdaytanndn toteutusta. Tutkimuksen tarkoitus ohjaa tutkimusstrategisia valintoja, eli
tutkimuksen menetelmallisten ratkaisujen kokonaisuutta (Hirsjarvi ja muut, 2007, s. 128,
133). Taman pro gradu -tutkielman empiirinen osio toteutetaan laadullisena
tutkimuksena. Laadullisella tutkimuksella tarkoitetaan Juutin ja Puusan (2020, s. 9)
mukaan tutkimustapaa, jossa pyritddn ymmartamaan tutkimuksessa tarkastelun
kohteena olevaa ilmidta tutkittavien ihmisten nakdkulmasta. Yleensa talloin tutkitaan
ihmisten kokemuksia, ajatuksia ja naille annettuja merkityksia. Taman tutkimuksen
tavoitteena on perehtya ja ymmartaa HR-ammattilaisten kokemuksia tunnetydsta osana
heidan tyoroolinsa vaatimuksia, joten laadullinen tutkimus soveltuu hyvin tavoitteeseen

padsemiseksi.

3.1 Aineistonkeruumenetelma ja informantit

Kun tutkitaan ihmisten kokemuksia, ajatuksia, asenteita ja elamaa ylipdatansa, on
loogista kysya naita heilta itseltdan, jolloin haastattelu on luonteva valinta (Hakala, 2024,
s. 113). Taman tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi on valittu teemahaastattelu.
Puusa (2020, s. 112) kertoo teemahaastattelun sopivan monien ilmididen tutkimiseen,
ja siind pystytaan tavoittamaan ihmisen subjektiivisia kokemuksia. Teemahaastattelu on
aineistonkeruumenetelmana suhteellisen avoin ja vapaan keskustelun mahdollistava,
silla kaikkia ennakkoon suunniteltuja kysymyksia ei tarvitse kasitelld johdonmukaisesti,
vaan voidaan mukautua haastateltavan kertomiin merkityksiin ja tulkintoihin.

Teemahaastattelussa kuitenkin kasiteltavat teemat ohjaavat haastattelun kulkua.

Puusan (2020, s. 112-113) mukaan teemahaastattelussa etukdteen suunniteltu
haastattelurunko auttaa tutkijaa varmistamaan sen, ettd haastattelussa saadaan
tutkimuksen tarkoituksen ja tutkimuskysymysten kannalta olennaista tietoa.

Haastattelun teemat monesti pohjautuvat aikaisempaan aiheesta tutkittuun tietoon tai
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teoreettiseen  viitekehykseen.  Taman  tutkimuksen  teemat rakennettiin
kirjallisuuskatsauksen pohjalta sen perusteella, ettda saadaan tyon tutkimuskysymyksien
kannalta mahdollisimman olennaista tietoa. Kirjallisuuskatsauksen avulla tunnistettiin
tunnetyon kannalta keskeisia ilmidita ja nakokulmia, joiden kasittely on tarkeaa
tutkimuksen tavoitteiden saavuttamiseksi. Valitut teemat ovat Tunteet ja tunnetyo,
IImaisusaannot ja rooli seka Tunnetyon vaikutus ja tuki. Ensimmainen teema Tunteet ja
tunnetyd pyrkii selvittimaan HR-ammattilaisen tydssa ilmaantuvia tunteita ja niihin
liittyvaa tunteiden sdatelya ja ilmaisua, eli tunnety6ta. Toinen teema keskittyy HR-
ammattilaisen rooliin sekd odotuksiin, joita HR-ammattilaiset kokevat itse heihin
kohdistuvan tunteiden ja tunnetydn saralta. Kolmas teema Tunnetydn vaikutus ja tuki
syventyy siihen, minkalaiseksi HR-ammattilaiset kokevat tunnetyén arjessaan ja
minkalaisia vaikutuksia silla mahdollisesti on. Nadiden teemojen alle rakennettiin
haastattelurunko (ks. Liite 1). Haastattelurungon rakentamisessa kiinnitettiin huomiota,
ettd kysymysten kautta saadaan lisda tietoa ja kattavia vastauksia valittujen teemojen eri

kulmista.

Haastattelussa on esimerkkeja kysymalla pyritty padsemaan syvemmin kiinni tunnetyon
kokemuksiin. Esimerkkitilanteita kuvaamalla |6ydetdan ensinnakin tilanteet, joissa HR-
ammattilainen paatyy kayttamaan tunnetyota, mutta samalla haastateltava voi kuvata,
miten han tunnetyota tekee ja miten han kokee tilanteeseen kohdistuvat odotukset.
Teemahaastattelussa nimensd mukaisesti edetaan etukateen valittujen teemojen ja sita

koskevien tarkentavien kysymysten varassa (Puusa 2020, s. 112).

Haastateltavat koottiin verkostojen kautta tai niita hyodyntaen.
Tarkoituksenmukaisuusperusteluilla tarkoitetaan laadullisessa tutkimuksessa sita, etta
tutkimukseen valitaan tutkittavaksi henkil6itd, joilla uskotaan olevan tutkittavasta
ilmiosta tietoa tai kokemusta, tai he edustavat sitda ryhmaa, jota tutkimuksessa tutkitaan
(Puusa & Juuti, 2020, s. 84). Haastatteluun pyydettiin henkil6ita eri HR kokemuksella,
joilta oli tunnistettu mahdollisesti olevan aiheen kannalta mielenkiintoista kokemusta.

Tallaista kokemusta on esimerkiksi kokemus irtisanomistilanteista, muutoksen
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johtamisesta ja suoriutumiseen tai tyokykyyn puuttumisesta. Nama ovat tyypillisesti
tilanteita, jotka ovat usein tunnepitoisia. Haastatteluun pyrittiin myds saamaan eri
kokemusvuosilla olevia HR-ammattilaisia. Tutkimuksessa HR-ammattilaisten toimialaa ei
madritelty, eli haastateltavat olivat eri toimialoilta. Haastattelussa informanteille
kerrottiin, ettd he voivat kertoa tunnetyon kokemuksista kaikista eri organisaatiosta,
joissa ovat tyoskennelleet HR-tehtavissa, eli senkaan puolesta vastaukset eivat kohdistu

millekaan tietylle toimialalle.

Hirsjarven ja muiden (2007, s. 177) mukaan laadullisessa tutkimuksessa aineiston kokoa
tarkastellaan usein saturaation, eli kylldisyyden perusteella. Talla tarkoitetaan sita, etta
aineistossa alkaa toistumaan samat asiat. Tama ei ole heiddn mukaansa kuitenkaan nain
yksinkertaista, silla laadullisessa tutkimuksessa on tyypillistad tapausten ainutlaatuisuus,
ja uutta tietoa voi tulla aina. Laadullisessa tutkimuksessa ei ole ratkaisevinta aineiston
maara, vaan tutkimuksen tieteellisyyttd maarittaa aineiston laatu (Puusa & Juuti, 2020,
s. 85). Laadullinen tutkimus ei pyri myoskaan tahtdaamaan tilastolliseen yleistamiseen,
vaan kuvaamaan ja ymmartamaan jotakin ilmiota (Tuomi & Sarajarvi, 2018, 98). Tassa
tutkielmassa resurssit huomioon ottaen saturaatiota pidettiin ohjenuorana ja aineistoa
keratessa tarkasteltiin sitd, etta alkoiko haastatteluissa toistumaan samoja asioita ja

saatiinko tutkimuskysymysten nakdkulmasta laadukasta materiaalia.

Haastateltavia oli 7 henkil6a, joiden haastattelut pidettiin viikkojen 17, 18 ja 19 aikana.
Kaikki haastattelut pidettiin etdyhteydelld Zoom-etatydkalulla, jonka avulla haastattelut
myds nauhoitettiin. Haastattelut kestivat 35—-50 minuuttia. Yhteensa aineistoa kertyi 4
tuntia ja 50 minuuttia. Haastattelut litteroitiin tekstimuotoisiksi, josta aineistoa kertyi
yhteensd 98 A4-sivua (fontilla Calibri, kirjasinkoko 12, rivivali 1). Saturaatiota aikoi
muodostumaan jo heti alkuun. Kaikkien haastateltavien kohdalla l0ytyi joitakin
keskenadn toistuvia asioita ja teemoja, vaikka luonnollisesti poikkeavuuksia |6ytyi
kaikkien haastateltavien valiltd johtuen yksilollisista painotuksista ja kokemusten eroista.
Taustatietoina haastateltavilta kysyttiin viimeisin tehtdavanimike, jonka tarkoituksena on

antaa lisatietoa haastateltavan tyon vaativuudesta ja asemasta organisaatiossa. Toinen
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taustatieto on HR-kokemusvuodet. Haastateltavien kokemusvuodet olivat kahdesta
vuodesta 15 vuoteen. Tutkimuksen informantit on esitelty alla olevassa taulukossa (ks.
taulukko 1). Jokaiselle haastateltavalle on annettu pseudonymisointitunniste, jota

kaytetaan myds tassa tydssa aineistositaattien ohessa.

Taulukko 1. Aineistonkeruun informantit.

Koodi | Tehtavanimike HR-kokemusvuodet (n.) | Haastattelun kesto
H1 People and culture coordinator | 2 vuotta 50 min
H2 HR Business partner 8 vuotta 35 min
H3 HR-paallikko 4 vuotta 40 min
H4 HR-kehitysjohtaja 10 vuotta 40 min
H5 HR manager 15 vuotta 45 min
H6 Senior HR specialist 4 vuotta 35 min
H7 HR Business partner 6 vuotta 45 min

Haastattelurunko lahetettiin  haastateltaville etukdteen sahkopostilla, mutta
saateviestissd mainittiin, ettd valmistautumista haastatteluun ei edellytetd, vaan
haastateltava voi halutessaan katsoa, minkalaisista teemoista on tarkoitus haastattelussa
keskustella. Haastattelukysymykset on perusteltua antaa haastateltaville etukateen,
koska tall6in heiddan on mahdollista tutustua niihin etukateen, joka edistda tavoitetta
saada mahdollisimman paljon tietoa tutkittavasta ilmiosta (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s.
85-86). Haastattelurungon etukdteen lahettdmiselld pyrittiin edistamaan sitd, etta
saadaan laajempia vastauksia, kun haastateltava on mahdollisesti jollain tasolla
perehtynyt keskusteltavaan asiaan ja saanut herateltyd omia ajatuksiaan siitd. Tunnetyo
voi olla aiheena sellainen, joka ei ole kdsitteend ennestdan tuttu tai asia, jota useinkaan
ainakaan tietoisesti ajattelee. Tassa yhteydessd jokaiselle toimitettiin myds
tietosuojaseloste seka tiedote tutkimuksessa, jossa kerrottiin tarkemmin tutkimuksesta

ja siihen osallistumisesta.
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Haastattelutilanteessa on teemahaastattelun luonteen mukaisesti kysytty jokaiselta
yksilollisia  lisakysymyksia  tai  tarkennuksia  perustuen  vastauksiin, mita
haastattelurungossa oleviin kysymyksiin on annettu. Lisakysymyksilla on pyritty samaan
syvempia vastauksia tai lisatietoa esiin tulleista mielenkiintoisiksi koetuista asioista.
Haastattelun alussa kaikille kerrottiin myos lyhyesti tunnetyon maaritelma, jotta
haastateltavalla olisi mahdollisimman selvda, mista tutkittavasta ja keskusteltavasta

ilmiosta on kyse.

3.2 Aineiston analyysimenetelma

Tassa luvussa esitelldaan tutkimuksen aineiston analyysimenetelma ja kuvataan
tarkemmin aineiston analysointiprosessia. Aineiston analyysin tavoitteena on kuvailla,
tutkia ja ymmartaa tutkittavaa ilmiota (Puusa & Juuti, 2020, s. 143). Taman pro gradu -
tutkimuksen aineisto analysoitiin laadullisella sisdllonanalyysilla. Hsieh ja Shannon (2005)
maarittavat laadullisen sisallonanalyysin menetelmaksi, jossa tekstimuotoista aineistoa
tulkitaan subjektiivisesti luokittelemalla ja tunnistamalla teemoja aineiston sisallosta.
Aineiston analyysimenetelman valintaan vaikuttaa tutkimuksen tavoitteen lisaksi se,
minkalaiseksi keratty aineisto muodostuu (Puusa, 2020, s. 145). Sisdllonanalyysi sopii
hyvin strukturoimattoman aineiston analysoimiseen (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 117).
Tassa tutkielmassa aineisto kerattiin teemahaastatteluina, jossa haastateltavien puhe ja
sisalto voivat olla ajoittain ronsyilevaa, joten sisallonanalyysi auttaa hyvin jasentamaan

sita.

Laadullista sisdllonanalyysia voidaan kolmella |3hestymistavalla, jotka ovat
aineistolahtdinen, teoriaohjaava ja teorialdahtdinen sisallénanalyysi (Tuomi & Sarajarvi,
2018, s. 108-111). Tassa tyossa aineistoa analysoidaan teoriaohjaavalla
sisdllénanalyysilla tavoin, jolla Tuomen ja Sarajarven (2018, 109-110) mukaan
tarkoitetaan analyysitapaa, jossa teoria toimii apuna esimerkiksi teemojen

muodostuksissa ja johtopdatoksissa. Yleensda analyysin alussa edetdadn hyvin
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aineistolahtoisesti ja syvennytdan siihen, mitad aineisto pitda sisallaan, jonka jalkeen

teoria otetaan mukaan ohjaamaan lopputulosta ja johtopadatoksia.

Aineiston analyysi alkaa silld, ettd aineistoon tutustaan ja syvennytaan huolellisesti ja
avoimin mielin. Taman jalkeen aineiston alkuperdisia ilmauksia pelkistetaan. Naita
pelkistettyja sisaltoja voidaan luokitella ja ryhmitelld teemoihin. (Puusa, 2020, s. 151—
153.) Tastd voidaan kayttdd termid teemoittelu, jolla tarkoitetaan laadullisen
tutkimuksen analyysiin osaa, jossa kerdttya tutkimusaineistoa hahmotetaan tai
ryhmitelladn keskeisiin teemoihin (Hakala, 2024, s. 102). Teemat voidaan tarpeen
mukaan kategorisoida yla- ja alakategorioihin (Puusa, 2020, s. 153). Tassa tutkimuksessa
sisdlléonanalyysia lahdettiin tekemdan Tuomen ja Sarajarven (2018, s. 122)

aineistolahtoisen sisdllonanalyysin prosessin mukaisesti, joka on kuvattu kuviossa 2.

Aineiston pelkistaminen

Aineiston ryhmittely

Aineiston abstrahointi

Kuvio 2. Sisadllénanalyysin prosessi (mukaillen Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 122).

Sisdllénanalyysi tehtiin kaytdnndssa niin, etta aineistoon perehdyttdaessa alleviivattiin
tutkimuskysymysten nakokulmasta mielenkiintoisia ilmauksia. Analyysissa on tarkeaa
nostaa esiin tutkimuskysymyksien kannalta olennaiset tiedot. (Puusa, 2020, s. 153.)
Nama korostetut mielenkiintoiset kohdat pelkistettiin. Sen jalkeen naita pelkistettyja
ilmaisuja ryhmiteltiin eri tavoin, josta muodostui teemat. Ndille teemoille muodostui
alateemoja ryhmittelyn ja sisdllon perusteella. Koska aineiston analyysi tehtiin

teoriaohjaavasti, aineistosta nostettuihin teemoihin vaikutti teoria ja se toimi teemojen
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muodostamisen tukena, mutta pyrittiin kuitenkin siihen, ettd teoria ei rajaa aiheen

kannalta mielenkiintoisia nakemyksia. Taulukossa 2 on esitetty esimerkki siitd, miten

alkuperainen ilmaisu on pelkistetty, josta on muodostunut alateema, joka viimeiseksi

liitetdan paateemaan.

Taulukko 2. Esimerkki aineiston analyysin vaiheista.

Alkuperdinen ilmaus

Pelkistetty ilmaus

Alateema

P3adteema

”Niitd odotuksiakin silleen, etta
mita HR:lle on tunnepuolestakin
tai silleen naita tallaisia
empaattisuus ja ehka
semmoinen tunnealykkyys. Ja
helposti lahestyttavana
oleminen niin ja ylipaataan
saatavilla oleminen, niin tota
joo tunnistan noita samoja
teemoja kylla tassa omankin
urapolun varrella niin ollut kylla
lasna silleen jokaisessa
positiossa missa on ollut.” (H7)

HR empaattisena,
tunnealykkaana ja
helposti
ldhestyttavana

"Just kylla sitd empatiaa ja
semmoista ymmarrysta
varmaan monet kaipaa just
nimenomaan HR:Itad.” (H2)

Empatian ja
ymmarryksen
odottaminen HR:Itad

Empaattinen
tukija

"Auttamisenhalu ja osoittaa
semmoista aitoa kiinnostusta.
Niin ehka sita voisin sanoa, etta
kaikki odottaa, ettd HR on
silleen ettd haluaa aidosti
auttaa, missa pystyy oli se
tilanne sitten mika tahansa ja
sitten on aidosti kiinnostunut
niista tilanteista. (H3)

Odotus aidosta
auttamisenhalusta
ja kiinnostuksen
osoittamisesta

"Tota kylla ma koen, etta just
tuommoinen tyontekijoiden tai
esihenkildiden auttaminen niin
kylla se on tosi tarkeata antaa
heille semmoinen positiivinen ja
luotettava kuva. Jotenkin tuoda,
silld vuorovaikutuksellakin se,
ettd me ollaan taalla teita
varten ja silleen, ettd kylla mun
mielesta vaikuttaa tosi paljon
siind se kohtaaminen. ” (H6)

Auttavaisen ja
luotettavan
mielikuvan
antaminen
vuorovaikutuksessa

Auttamisenhalu

Tunneilmaisun
odotukset HR-
ammattilaiselle
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Sisdllonanalyysin jalkeen keratty aineisto pitdisi olla jdsennetty ja tiivistetty sellaiseen
muotoon, ettd siitd voidaan tehda johtopdatoksia (Tuomi & Sarajarvi, 2018, 117).
Aineiston analyysiin sisdltyy aineiston tiivistimisen ja luokittelun lisdksi synteesin
luomista niin, jotta saadaan hahmotettua kokonaiskuva ja tehtya tulkintoja aineistosta.
Analyysin tarkein tavoite on paasta tulkintoihin ja kasitteellisemmalle tasolle, mika tukee
tutkittavan ilmion ymmartamista. Tasta vaiheesta kaytetaan termia abstrahointi. (Puusa,
2020, s. 148.) Tama tehtiin aineiston analyysin viimeisena vaiheena kuvion 2 mukaisesti.
Tulosten tulkinta ja kasitteellistaminen on tehty taman tutkielman luvussa 5. Aineiston
analyysin teoriaohjaavuus tulee mukaan erityisesti tassa vaiheessa siina, kun tulosten

tulkintaa ja kasitteellistamista tehdaan aikaisempaan tutkimustietoon peilaten.

3.3 Tutkimuksen arviointi: Luotettavuus ja eettisyys

Tassa luvussa tarkastellaan tehdyn tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyytta. Puusa ja
Juuti (2020, s. 175) kertovat, ettd laadullisen tutkimuksen arviointia voidaan tarkastella
kolmen kasitteen kautta, jotka ovat uskottavuus, luotettavuus ja eettisyys.
Uskottavuudella tarkoitetaan sitd, ettd tiedeyhteis6é voi pitdaa tutkimusta toteutusta,
analyysia ja tuloksia todenmukaisena ja luotettavana. Luotettavuus viittaa siihen, etta
tutkija perustelee vakuuttavasti valintansa liittyen menetelmiin ja lahestymistapaan,
joilla pyrkii saamaan vastauksen tutkimuskysymykseen. Tassa tutkimuksessa valitut
menetelmat ja niiden kaytté on pyritty kuvaamaan ja avaamaan huolellisesti. Tehdyt
valinnat on my6s perusteltu, esimerkiksi siltd osin, miksi aineisto on keratty
haastatteluina. Tutkimuksen aineistonkeruu ja analyysin kulku on myo6s kerrottu

avoimesti, jonka pyrkimyksena on todentaa avoimesti, mita on tehty ja miten.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkija on tyypillisesti l1dhelld tutkimuskohdetta, joten on
hyvaksyttava, etta tutkijan henkil6kohtaiset kokemukset ja aikaisempi ymmarrys
aiheesta vaikuttavat tulkintoihin. Tutkimuksen ja tulosten reflektointi pohtien omia
kasityksia myos kriittisesti lisdd tutkimuksen luotettavuutta ja uskottavuutta. (Aaltio &

Puusa, 2020, s. 182-183.) Tassa tutkimuksessa huomioitavaa on, ettd haastateltavat
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olivat omista verkostoista, joten minulla tutkijana on heistd my6s ennakkoon tietoa.
Tutkimustuloksia analysoitaessa pyrin varmistamaan, etta analysoin vain haastatteluissa
mainittuja asioita, enkd anna muiden tietojen vaikuttaa analyysiin. Tata pyritty
osoittamaan koodaustauluko esimerkilld, josta pystyy nakemaan, miten on paatynyt
litteroidusta aineistosta teemoihin ja tuloksiin (ks. taulukko 2). Tatd havainnollistavat
my0Os sitaatit aineistosta. Aineistositaattien on tarkoitus tarjota esimerkkeja ja

havainnollistaa tehtya analyysia (Hakala, 2024, s. 106).

Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa on hyva myds tarkastella tutkimuksen
tiedonantajia, eli informantteja (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 164). Tassa tutkimuksessa
haastateltavat valittiin tutkijan omista verkostoissa ja pyrkimyksena oli se, etta
tutkimukseen valikoituu henkil6itd, joilla on kokemusta tutkittavasta ilmiosta tai he
edustavat sitd ryhma, jota tutkitaan. Kaikki haastateltavat olivat tutkimuksen kohteen
mukaisesti HR-ammattilaisia. Toisaalta ennakkoon ei ollut varsinaisesti tietoa siita, onko
heilla kuinka paljon kokemuksia tunnetydstd, kun tata ei ennakkoon kysytty. Osan
haastateltavan osalta tiedettiin kuitenkin heiddn taustoistansa hieman, jolloin on
pystytty arvioimaan hieman sitd, 10ytyyko heiltd kokemusta emotionaalisesti haastavista
tilanteista. Koska osa haastateltavista oli minulle jollain tavalla tuttuja, on hyva pohtia
myds sitd, miten se on vaikuttanut haastateltavien avoimuuteen kertoa asioita.
Tunnetyosta ja emotionaalisista haasteita puhuttaessa on kyse kuitenkin melko
henkilokohtaisista asioista, joten niistad voi olla vaikea puhua avoimesti. Tarkea maininta
informanteista on se, ettd kukaan heista ei aineistonkeruun aikaa tydskennellyt kanssani

samassa organisaatiossa.

Huomioitavaa on myos se, ettd olen itse myds HR-ammattilainen ja kiinnostus aiheen
tutkimukseen tulee osittain myds omista kokemuksistani. Ndin ollen omat kokemukseni
ja ajatukset aiheesta ovat voineet vaikuttaa esimerkiksi siihen, minkalaisia lisakysymyksia
haastattelussa olen informanteilta kysynyt tai minkalaisiin asioihin olen kiinnittanyt
huomiota. Tieteellisyyden tarkeana piirteena pidetdaan objektiivisuutta, mutta kun kyse

on sosiaalitieteellisestd tutkimuksessa, jossa tutkija ja tutkimuskohde ovat
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vuorovaikutuksessa keskenaan, ei tdydelliseen objektiivisuuteen voida paasta.
Laadullisessa tutkimuksessa on uskottavuutta lisaa se, etta tutkija pystyy reflektoimaan
omaan subjektiivisuuttaan ja sen kautta tekemidan tulkintoja aiheesta, joilla on ollut
vaikutusta tutkimukseen ja siitd saatuihin tuloksiin. (Aaltio & Puusa, 2020, s. 178-179.)

Tassa tutkimuksessa aiheen valintaan on vaikuttanut myo6s omat henkilokohtaiset
kokemukset HR-tyon emotionaalisesta puolesta, joten omat ennakkoajatukset ja
kokemukset ovat voineet vaikuttaa tulosten analyysiin ja tulkintaan. Ennakko-oletukseni
tutkimukseen lahdettdessa oli kuitenkin se, ettda HR-tyo on emotionaalisesti vaativaa ja
tunnetyota tarvitaan tyon suorittamiseen sdannoéllisesti. Tama on kuitenkin myds
havaittu aikaisemmissa tutkimuksissa (ks. mm. O’Brien & Linehan, 2014; 2018; Weeks ja

muut, 2024). Taman tutkimuksen tulokset tukevat suurilta osin aikaisempaa kirjallisuutta.

Tutkimuksen eettisyydesta puhuttaessa kyse on siita, etta tutkija on noudattaa koko
tutkimuksen ajan eettisia periaatteita. Eettisyyden kannalta on tarkeaa, etta tutkimus ei
aiheuta mitdaan haittaa tutkittaville. Tama on erityisen tarkeaa, jos kasitelldaan arkoja
aiheita. (Puusa & Juuti, 2020, s. 175.) Tutkimuseettinen neuvottelukunta (2023, s. 11-12)
mukaan hyvan tieteellisen kdytanndn perusperiaatteita on luotettavuus, rehellisyys,
arvostus ja vastuukanto. Tassa tutkimuksessa on arvioitu tutkimuksen luotettavuutta ja
tehdyista valinnoista on kerrottu rehellisesti. Koko tutkielmassa on huolehdittu
esimerkiksi tarkoista ldahdeviittauksista kaytettyihin |3hteisiin ja muiden tutkijoiden
tutkimuksiin. Tutkimuksessa on pyritty myos kayttamaan mahdollisimman paljon

primaarilahteita ja viittaamaan alkuperaisiin tutkimuksiin.

Eettisyyteen kuuluu myds tietosuoja, silla usein tutkimuksen edellyttdaa henkil6tietojen
kasittelyd (Puussa & Julkunen, 2020, s. 197). Haastateltaville ldhetettiin ennen
haastattelua tietosuojailmoitus, jossa kerrotaan tietojen kasittelystd, poistamisesta ja
tutkittavan oikeuksista esimerkiksi pyytaa tietojensa poistoa missa tahansa vaiheessa.
Tutkittavien yksityisyydestda pidettiin huolta aineiston huolellisella sailyttamiselld ja
suojaamisella. Litterointivaiheessa aineisto anonymisoitiin ja sen jalkeen aineistoa

kasiteltiin vain pseudonymisointitunnisteiden kautta. Tutkimuksen taustatiedoissa
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pyrittiin my0s siihen, etta tutkimusta varten kerataan vain olennaisia tietoja, eika tietoja
esimerkiksi idsta tai tyodskentelyorganisaatiosta kysytty. Tutkittaville lahetettiin
sahkopostilla myos tiedote tutkimuksessa ja siihen osallistumisen vapaaehtoisuudesta.
Tiedotteessa kaytiin lapi tutkimuksen tarkoitus, luottamuksellisuus sekda se, mita
tutkimukseen osallistuminen tarkoittaa. Tietoon perustuva suostumus on yksi tarkea
eettinen periaate ja hyvaa tieteellistd kdytantdoa (Tutkimuseettinen neuvottelukunta,
2023, 13). Jokaiselta haastateltavalta pyydettiin sdahkopostilla vahvistus siitd, ettd on
lukenut tietosuojailmoituksen ja tutkimuksen esittelyn, jotta varmistutaan siita, etta
suostumus on saatu. Tietosuojailmoitus ja tutkimuksen esittely tehtiin Vaasan yliopiston

kirjallisten ohjeiden mukaisesti.
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4 Empiiriset tulokset

Tassa luvussa esitelldaan tutkimuksen empiiriset tulokset. Tulokset on jaettu kahteen
osaan tutkimuskysymysten mukaan. Ensimmaisessa osassa tarkastellaan HR-
ammattilaisten kokemuksia tunnetyOstad. Toisessa luvussa tarkastellaan HR-rooliin
kohdistuvia odotuksia ja sitd, minkalaisena HR-rooli koetaan roolin haltijan silmin.
Tutkimuksen tavoitteena on ymmartdada HR-ammattilaisten kokemuksia tunnetyosta
osana tyoroolia. Empiiriset havainnot tassa luvussa on esitetty aineistolahtoisesti, eli on
keskitytty nimenomaan siihen, mita aineisto kertoo ilmiésta. Luvun lopussa on
yhteenveto tuloksista ja tutkimustulokset on esitelty tiivistetysti yhteenvetona

taulukossa 3.

4.1 HR-ammattilaisen kokemukset tunnetyosta

HR-ammattilaisten kokemukset tunnetydstd on jaoteltu analyysissa kuuteen teemaan.
Ensiksi kaydaan lapi HR-ammattilaisten kohtaamia emotionaalisia tilanteita, jotta
saadaan lisdd ymmarrysta tilanteista, joissa tunnetyota tehddaan. Muut teemat ovat
tunnetyon strategiat, tunnetyén haasteet, tunnetyén merkitys ja tuki tunnetydssa,
joiden kautta HR-ammattilaisten kokemuksista saadaan syvemmin tietoa. Kuudes teema
on tunnealykkyys, joka tuloksissa nostettu omaksi teemaksi, koska se on haastateltavien

mukaan koettu tunnetyossa ja HR-tyossa merkitykselliseksi asiaksi.

4.1.1 Emotionaaliset tilanteet

Tutkimuksen tuloksista saatiin selville ensinndkin se, etta HR-ammattilaiset kohtaavat
ty6ssdan paljon tunteita ja niiden kirjo voi olla hyvin laaja. Haastateltavat kertoivat tyossa
kohdattavien tunteiden olevan myds useasti negatiivisia tai muuten haasteellisia.

Haastateltavat kertoivat tunnepitoisiksi tilanteiksi esimerkiksi erilaiset muutostilanteet,
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konfliktien ratkaisemisen, suoriutumiseen ja tydkykyyn liittyvdt haasteet. Kaksi

haastateltavaa kuvasi asiaa néin:

”"Miké tulee ekana mieleen on muutostilanteiden ehkd ne haasteellisimmat
tunteet ja niiden pintaantuminen, etté HR usein on paikalla, kun tapahtuu myéds
niité ikévié asioita ja tota reaktiot voi olla hyvin spontaaneja ja
ennakoimattomissa niin sanotusti, ettd kylli se semmoiset esimerkiksi
puuttumisen tilanteet, irtisanomisen tilanteet, tydtehtdvien muutostilanteet
merkittdvdt isot muutokset rooleissa, muutosneuvotteluissa kéytdvdt keskustelut”
(H5)

“Tyésuhdemuutoksiin liittyvdt asiat, siis irtisanomistilanteet ja no ylipddtddn
tyosuhteen pddttymiset, jos ne on silleen, etti se ei ole tydntekijgn omasta
pyynnésté ja sitten kaikki tydkykyyn liittyvdt asiat, kun mdkin just ton
tyohyvinvoinnin parissa tyGskentelen niin kaikki tyokykyneuvottelut. Ja tota no
sitten tdmmodiset tyontekijdiden suoriutumisen haasteet” (H6)

Aariesimerkkind haastavista emotionaalisista tilanteista, yksi haastateltava kertoi myds
tyontekijan menehtymisesta ja siihen liittyvista voimakkaista tunteista, jotka koskivat
koko tydyhteis6a. Tassa tilanteessa HR-ammattilaiselta vaadittiin paljon omien tunteiden

hallintaa, mutta myos kykya tukea tyoyhteis6a emotionaalisesti.

HR-ammattilaiset kokevat tydssa myos positiivisia tunteita. Tunneskaalan toisesta paasta
HR-ammattilaiset kertoivat toisaalta kokevansa paljon onnistumisen kokemuksia ja iloa

niin oman tydnsa ja muiden tyon kautta.

“Rekrytointien yhteydessd tai jos joku on meillé pddssyt kehittymddn omassa
tyossddn tai saanut tosi hyvdd palautetta tai ndin poispdin, tai joku juttu on
mennyt tosi hyvin, niin toki tulee semmoista ilon tunnetta ja semmoista

myétdeldmisen tunnetta, ettd jes hyvd, hyvd sind tai hyvéd me.” (H3)

Myos tyopaikan ulkopuoliset tilanteet vaikuttavat tyopaikalla esiintyviin tunteisiin. HR-
ammattilaiset eivat kohtaa pelkastdaan tyohon liittyvia tunteita, vaan he kohtaavat myos

tilanteita ja tunteita, jotka liittyvat vahvasti henkiloston muuhun eldmain, mutta
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vaikuttavat kokonaisuudessaan tyontekijaan ja sitd kautta myos HR:n tyohon. Naita

voivat olla esimerkiksi erilaiset perhetapahtumat, niin iloiset kuin surulliset.

“Sitten vdkisinkin niin HR tontille tulee myds tyén ulkopuolelta tilanteita sekd
tunteita, jotka tulee mukana tyépaikalle, etti kylld nekin on hyvin arkisesti téissé
mukana, ettd on surua, murhetta, iloa, perhetapahtumia, kaikkea tdllaista, ettd kylld
ne ndikyy kuitenkin siellé tydpaikalla ja tulee myés usein omalle tota niin tyépdyddlle”
(H5)

Haastateltavien vastauksista nakyy heidan kohtaamiensa tunteiden laaja skaala. HR-
ammattilaiset kohtaavat tyossdan paljon muiden tunteita, mutta oma tyo herattaa myos
tunteita, jotka ovat luonnollisia kaikille. N&ita tunteita on esimerkiksi turhautumisen
tunteet, epdvarmuutta tai stressid omasta tydstadn seka henkilokohtaisesta
onnistumisesta tai muiden auttamisesta saatavat positiiviset tunteet. Naihinkin
kokemuksiin liittyy paljon vuorovaikutus muiden kanssa. Esimerkiksi turhautumista
saattaa aiheuttaa se, ettd henkilostd ei ole noudattanut HR-ammattilaisen tai
tyonantajan ohjeistuksia. Esimerkiksi auttamisen iloa koetaan puolestaan, kun pystytaan

ratkomaan henkildstén ongelmia tai kysymyksia.

4.1.2 Tunnetyon strategiat

Haastateltavat kertoivat haastattelun aikana keinoista ja tavoista, miten he tekevat
tunnetyota ja saatelevat omia tunteitaan. Yhtena keskeisena asiana on itsensa hallinta.
Omien tunteiden hallinnan kuvattiin olevan helppoa tavallisessa arjessa ja tulevan
luonnostaan. Vaikeissa ja negatiivisissa tilanteissa puolestaan kadytetdaan itsensa
rauhoittelua ja omien tunteiden hallinnan tietoista kerdamista. Tatd haastateltavat
kertoivat tekevansa esimerkiksi hengittelemalld tai ottamalla hetken aikaa omien
tunteiden kasaamiseen. Rauhoittuminen ennen varsinaiseen emotionaaliseen
tilanteeseen menemista auttaa siihen, etta asian saa kasiteltyd ammattimaisesti ja ilman

vaaria tunteen purkauksia tai ilmaisuja.
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”Yrittdd vdahdn ainakin hengittéé syvddn ja miettid silleen véihén tarkemmin, ettd
miten just vaikka se tulee ulosantina tai silleen, etté vdhdn ottaa sen hetken
hengdhdyksen. Ettd tota musta tuntuu, etté enemmdn toi liittyy just vdhdn niitten
negatiivisten tunteiden sddtelyyn” (H6)

”Sanoisin, ettd se kyllé auttaa sitd, ettd se ensin pystyt itse véhdn kasaa sun
ajatukset ja sitten vasta Idhtee siihen sun tyétehtdvd edelléni hoitaa sitd.” (H7)

“Semmoista turhautumista, ettd saattaa esimerkiksi olla, mutta sitten ndd
esimerkiksi just semmoisia, ettd sitten joudut vdhdn silleen. No ettd, rauhotun ja
lasken kymmeneen ja mietin, ettd miten vastattaisin tdhdn silleen rakentavasti,
esimerkiksi niin tilanne on semmoisia tilanteita, ettd sitten siind véhdn silleen
semmoista todellisia ajatuksia varmaan vdhdn totta joutuu peittelemddn tai néin.”
(H2)

Taman lisdksi tunnetyon vyhtena strategiana kaytetddn myoOs konkreettisesti
emotionaaliseen tilanteeseen valmistautumista. Osa haastateltavista kertoi miettivansa
ennakkoon eri skenaarioita ja mahdollisia muiden tunnereaktioita, jotta pystyy itse
miettimaan valmiiksi omaa tunneilmaisua eri vaihtoehtoihin. Talléin he pystyvat
paremmin toimimaan tilanteessa ja onnistumaan tunnetyon tavoitteissa parhaalla
mahdollisella tavalla. Ndin he pyrkivat valttamaan, ettd tilanteessa ei tulisi ainakaan

suuria yllatyksia ja tilanne pysyisi paremmin hallussa.

“lhan ehdottomasti silld, etté suunnittelee semmoiset haastavat tilanteet vihén
niité skenaarioita, koska sd et voi koskaan arvata, ettd miten ne menee ja kuinka
kukin reagoi ja tota se ettd suunnittelee sille tavoitteen ja myds sen ettd miten mdé
itse asemoidun siind sekd tunteiden ettd myds sen sanoituksen kautta.” (H5)

“Semmoinen valmistautuminen, ettd miten se toinen henkilé voi kokea, ettd jos on
menossa vaikka semmoiseen kahdenkeskeiseen keskusteluun, niin vdhdn
semmoisia mielikuvaharjoituksia méa pyrin tekemddn etukdteen. Miettii vdhdn
erilaisia reaktioita, mitd sieltd saattaa tulla ja sitten mé ihan saatan sanallistaa,
ettd milld tavalla md voisin sitten reagoida mun puheessa siihen tilanteeseen.” (H4)

Omien tunteiden rauhoittamisen ja tilanteeseen valmistautumisen lisdksi tunnetyon
strategiana haastateltavat kuvasivat kayttdavansa tunteiden sdatelyd. Tatd tehdadan

esimerkiksi positiivisen ajattelun kautta, eli pyritddan esimerkiksi ajattelemaan
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haasteellisen asian mahdollisia positiivisia puolia. Positiivinen ajattelu auttaa siing, ettei
asia tunnu enaa ainakaan pelkastaan negatiiviselta, vaan nahdaan siind myds jotain
hyvaa, joka vaikuttaa tunnekokemukseen. Tunteiden saatelya kuvattiin tehtavan myos
tunteiden sivuun siirtamiselld. Talla tarkoitettiin sitd, ettd oma tydtehtavan tekemista
vaikeuttava tunne pyritdan siirtdamaan sivuun ja keskitytddan joko niihin tunteisiin tai
asioihin, jotka auttavat tehtdvassa ja ilmaisussa suoriutumisessa. Esimerkiksi tilanne,
jossa HR-ammattilainen tuntee itse samaan aikaan seka turhautumista ettd empatiaa,
talldin han pyrkii keskittymaan enemman omaan empatian tunteeseen ja tuomaan sita

esiin, kun taas turhautumisen yrittaa unohtaa ja piilottaa.

“Md sanoisin, ettd se ei ole ehkd niinkddn sitd, ettd joutuu esittdmddn sitd
tunnetta, vaan joutuu sen toisen tunteen siirtdmddn sivuun, ettd enemmdn ehkd
sit, ettd ei se, etté mua drsyttdd niin poissulje sité, etté md tuntisin empatiaa niin
sitten monesti se, ettd pitdd vahdn niinku erottaa ne tunteet ja joku tunne laittaa
sivuun ja keskittyd vaan siihen yksi niin enemmdn ehké md silleen néin.” (H3)

“Noissa on vdlillid pakko tavallaan vdhdn ulkoistaa itsednne siitd siis silleen véihdén
henkiselld tasolla ja sitten vaan nojautuu niihin sédéntdihin ja lakeihin ja
timmodisiin, ettd sitten vdlilld pitéd se tunne siitd ulkoistaa ja nyt ottaa vdhdn
semmoinen tietynlainen rooli siihen.” (H6)

Tunteiden saatelya tietoisesti tai tunteiden sivuun siirtamista tehdaan padasiassa
vaikeissa tilanteissa. Positiivisten tunteiden koetaan voivan tulla esiin aitoina ja
sellaisenaan ilman sen tarkempaa sdatelyd. Yleisesti haastateltavista moni kertoi
osaavansa luonnostaan tai tiedostamatta hallita itsedan ja omia tunteita, joten tarkkojen
strategioiden kuvaaminen oli haastavaa. Suurin osa haastateltavista kertoi myos
olevansa omasta mielestddn taitavia omassa tunnetydskentelyssdaan ja tunteiden

hallinnassa.

4.1.3 Tunnetyon merkitys

Haastateltavat kokivat, ettd tunnetyolla on hyvin keskeinen merkitys heidan tyossaan ja

tydssd onnistumisessaan. Ensinnakin koettiin, ettd heidan HR-tyossaan tarkeaa on se,
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ettd ylipaatansa hallitaan omaa tunneilmaisua, eikd anneta omien tunteiden vain pursua
sellaisenaan muille. Toinen tarkea asia tunnetydssa on tyon tavoitteisiin paasy.
Tunneilmaisua kadytetddan apuna tavoitteisiin pdasemisessd, koska se tekee asioiden
hoitamisesta helpompaa ja muiden on helpompi suhtautua myds tilanteeseen ja asioihin.
Naita asioita on esimerkiksi tietyn ilmapiirin luominen omalla tunneilmaisullaan, joka
edistaa asian etenemistd, on kyse sitten haastavan tilanteen ratkaisemisesta tai sitten

arkisemmasta uusien ohjeistuksien jalkauttamisesta.

“Nden sen tosi tdrkednd, koska tota ihmiset totta kai peilaa aika paljon sitd ja HR
on usein sellainen, mistd haetaan tavallaan véhdén tukea sille omalle agendalle, niin
niin se on ihan super ratkaisevaa, ettd jos sd Idhdet ihan hirmuisesti tunteeseen
mukaan ja kauhistelemaan, niin sun on aika vaikea peruuttaa siitd.” (H5)

”On sillé tosi iso merkitys, ettd jos ldhtee siihen, jos on hyvin voimakkaita
tunnereaktioita tdssd roolissa, niin se voi olla aika haastavaa sitten niille muille
ihmisille suhtautua siihen, se ei ole semmoinen roolin ehkd tarkoitus monessa
varsinkaan muutostilanteessa. Kylld se pitdd Idhted semmoisesta asialdhtéisestd
ldhestymisestd mun mielestd.” (H4)

”Kylld md koen just se, ettd se semmoinen empatian ilmaiseminen ja auttamishalu
ja myos tietylld tavalla semmoinen positiivisuus. Niin se edesauttaa kylld niihin
tavoitteisiin pddsemistd, etenkin kun kyseessd just on ku paljon pitéinyt niinku ns.
opettaa organisaatiota siihen, ettd meilld toimitaan nyt ndin ja tédd on se prosessi,
ja ei voi teiddn tiimissd tehdd noin kun muissakaan ei tehdd tyyppisesti, niin kylld
se siind auttaa ettd osoittaa, ettd aidosti kiinnostunut ndistd asioista ja ndisté
ihmisistd, eikd silleen ole passiivinen siind ilmaisussaan, niin kylld se auttaa” (H3)

Omaa tunneilmaisua kaytetddan hyodyksi myos mielikuvien luomisessa ja tietyn
vaikutelman antamisessa. Tunneilmaisulla pyritdan saamaan vuorovaikutuskumppanissa
tietty mielikuva, joita haastateltavien mukaan on muun muassa aidon kiinnostuksen
osoittaminen tai oman auttamishalun osoittaminen. Talld pyritdan varmistamaan oman
ammattitaidon yllapito muiden silmissd sekd positiivinen mielikuva koko HR:sta
toimintona. Mielikuvan luominen omalla ilmaisulla koetaan vaikuttavan myds
luottamuksen rakentumiseen. Naiden asioiden ajatellaan olevan tarkeitd tyon

suorittamisen kannalta.
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”Kylld md pyrin nyt siitd jonkin verran tietysti miettimddn, ettd en md haluaisi ettd
mun tota keskustelukumppanin tai asiakas tai joku esihenkil6, johtaja, jonka kans
md teen toitd, niin hén vaikka lukisi mun kasvoilta, etté onpas nyt tosi kylldstynyt
tai védsynyt tai turhautunut. Ettd kylld haluaisi vdlittdd aina sen fiiliksen sille
vastapuolellekin, ettd olen kiinnostunut sun asioista ja ylipddtddn, ettd tota on
helposti ldhestyttdvd ja semmoinen ldsnd siind tilanteessa” (H7)

“Kylld md itse pyrin aina jéttdmdédn semmoisen tosi positiivisen ja auttavaisen
kuvan heille, ja md koen ettd se vaikuttaa sitten taas siihen etté miten he jatkossa
tota vaikka kysyy etté keneltd kysyy niité asioita ja sitten myds siihen ettd mité ne
ajattelee tavallaan koko HR:std.” (H6)

“Ennen kaikkea siihen millaisen suhteen luottamuksen saa rakennettua siihen
tyoyhteis66n.” (H1)

Sen lisdksi, ettd tunnetyo on tarkea tydkalu oman tyon tekemisessd, tunnetydsta voidaan
saada myo6s onnistumisen kokemuksia ja merkityksellisyytta omaan tyéhon. Yksi
haastateltava kokee tunnetyon erityisen motivoivana osana tyotdaan henkilokohtaisella

tasolla, mika tuo tyohon lisaa merkityksellisyytta ja voimavaroja.

”Md jotenkin niin kun koen tosi paljon onnistumisia seké sen kautta, koska se on
niin keskeinen asia mun mielestd téssd roolissa, olla usein neutraali ja sellainen
tunneilmaston taituri, ettd se ainakin motivoi mua, jos se jollain tavalla auttaa
niité haastavia tilanteita tai niité onnistumisia boostaa entisestddn” (H5)

Tunnetyo voi siis tuoda merkityksellisyytta tyohon ja kohtaamisiin. Yleisesti tunnetyo ja
tunteiden hallinta koettiin tarkedksi ja naiden merkitys tyon tekemisessa on iso. Yksi
haastateltava esitti asian my0s siltd kannalta, ettd jos omia tunteita ei hallitse, ei HR-

tyota pystyisi tekemaan.

4.1.4 Tuki tunnetyodssa

Tunnetyohon ja emotionaalisiin haasteisiin saatavasta tuesta jokainen haastateltava
nosti esiin sen tarkeyden, ettd tukea on saatavilla. Tarkeimmaksi koetaan mahdollisuus

tai keino pdasta purkamaan omia tunteita. Kanava tunteiden purkamiselle on usein omat
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kollegat tai esihenkil6. Haastateltavat kertoivat tuen olevan pddasiassa sitd, ettd saa
kerrottua ja purettua toiselle omaa tunnekokemusta. Talla tavalla kollegoille tai
esihenkil6ille puhuminen ja purkaminen vdahentdd henkilon omaa sisdista taakkaa.

Vertaistuessa omille tunteilla saadaan ymmarrysta.

“No kyllé se on se keskustelu varmaan se oman esihenkilén kanssa, ettd vdhdén
vaan hoéyryjd pddstellen” (H5)

”Ja sitten mulla oli myés se, ettd saa omalta esihenkil6lté sitten tukea siihen ettei
jéd yksin mydskddn itsekddn asioiden kanssa siind tukijan roolissa”(H7)

“Ehkdé just se semmoinen tosi avoin keskusteluyhteys omaan esihenkilon ja hdnen
esihenkiléénsd, joka tédssd oli munkin aiemmin, ettd heidén suuntaan just silleen,
ettd pystyy puhuu tosi avoimesti ja jos joku silleen risoo tosi paljon niin ei tarvitse
olla silleen, ettd no vitsi en md nyt téité voi sanoa vaan voi ihan olla silleen, etté hei
ettd mulla on drsyttdd tdd tosi paljon ja sitten usein se just kun se on joko sitd, ettd
joo niinpd, ettd vdhdn niinku validisoidaan se mun tunne.” (H3)

Tunteiden purkamisesta ja vertaistuesta keski6on nostettiin se, ettda oma esihenkilo ja
kollegat ovat oikeastaan ainoita, joille omasta tyostdan ja sen aiheuttamista tunteista
pystytdaan puhumaan, silla monet HR:ssa kasiteltavat asiat ovat sellaisia, ettei niista voi
muille puhua. Tarkedksi koetaan se, ettd on avoimet ja luottamukselliset suhteet niihin

henkildihin keiden kanssa naistd HR:n asioista on mahdollista puhua.

“Just ku oli sellaisia tilanteita esimerkiksi, ettd niistd ei oikein voinut puhua
kenenkéén muun kanssa, ettd sitten, ettd meillé oli kollegan kanssa semmoinen
luottamuksellinen suhde sitten, ettd me pystyttiin kanssa itse sitten ventiloimaan
toistemme kanssa vdhén niitd semmoisia asioita ja ndin niin kylld se, ettd md
ajattelen, ettd se on ollut semmoista tukea mitd siihen on itsellekin saanut.” (H2)

“Puhuminen sitten itse niiden ihmisten kanssa, kenen kanssa pystyy puhuu niistd
asioista on térkedd. ” (H4)

Tunnetydssa tyontekijaa tukevat myos organisaation ominaisuudet. Yksi haastateltava
nosti esiin sen, ettd omaa tunnety6ta tukee selkeat toimintamallit ja ohjeet siihen, miten

pitda ja saa toimia vaikeissa tilanteissa. Selkedt toimintamallit myos auttavat siing, etta
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osaa itse vetda my0Os rajan siihen, mita ei tarvitse sietda. Esimerkiksi kaikkia HR:dan
kohdistuvia voimakkaita tunnereaktioita ei tarvitse ottaa vastaan. Tall6in tunnetydssa ja

muiden reaktioihin vastaamisessa on konkreettisia asioita ja sdantoja, mihin voi tukeutua.

“Ehkd toisena ndkékulmana se, ettd on sitten ndd kaikki code of conductit ja tavat
toimia ty6ympdiristossd, ettd just ehkd nditd ddritapauksia varten, etté ihmisié on
niin erilaisia ja tota tunteiden hallinta ja hillintd, niin tasot on hyvin erilaisia, ettd
on sitten myds selkedid kaikille, ettd mikd on se niin kun yleinen tapa tai
hyviiksytetty tapa toimia sitten tyGympdiristéssd, ettd on myds ndié pelisddnnét
sielld taustassa taustalla sitten mihin nojata.” (H7)

Organisaation ominaisuuksien kannalta tarkedksi tunnetyota tukevaksi asiaksi kaikki
haastateltavat nostivat avoimen keskustelukulttuurin ja psykologisesti turvallisen
tyoyhteisOn, jossa voi puhua vaikeistakin aiheista ja ylipaatansa sallitaan myos tunteiden

nayttaminen.

"Avoin keskustelukulttuuri. Semmoinen, ettd hyvdéksytddn virheitd ja hyvéksytddn
et ihminen on aika monimutkainen. Sallitaan myés semmoinen ehkd just esille
tunteiden esille tuominen.” (H4)

”Se psykologinen turvallisuus ja se kuinka, tai ettd ei voi, etté ei pelkééd mydskédn
haasteellisten aiheiden parissa, etté 16ytyy ainakin joku kanava misséd pystyy
avoimesti tuomaan asiat esille.” (H5)

Organisaation avoimuudesta ei tuotu esiin sen tarkemmin, miksi se auttaa, muuten kuin
ettd se mahdollistaa jossain maarin tunteiden esiin tuomisen ja niistd puhumisen.
Haastateltavien vastauksissa kuitenkin tarkeinta on se, etta organisaatiossa on edes joku
henkild, jonka kanssa pystyy puhumaan avoimesti vaikeista tilanteista ja purkamaan niita.
Tama on keskeisin tuki tunnetyéhon, mitd on saatu, mutta myos keskeisin, mita

kaivataankin.
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4.1.5 Tunnetyon haasteet

Tunnetyo ja emotionaaliset tilanteet aiheuttavat haastateltavien vastausten perusteella
my0Os haasteita. Osa haastateltavista kokee tunnetyon vaikuttavan negatiivisesti
jaksamiseen ja hyvinvointiin. Negatiivinen vaikutus yhden haastateltavan mukaan
saattaa johtua siitd, ettd joutuu aktiivisesti miettimaan omaa ilmaisua ja mukautumista
sithen liittyviin odotuksiin. Hanen mukaansa on kuitenkin vaikea erottaa, mika on

kuormitusta tunnety6sta ja mika kuormitusta ihan pelkasta tyomaarasta.

“Kylld se varmaan vdsyttdd kanssa, kun se vaatii itseltd ponnisteluja, etté sd oot
silleen iloinen ja energinen HR-tyyppi, kun sd et luonnostaa oo sitd.” (H1)

Useampi haastateltava kertoi, ettd kuormittavaa on nimenomaan emotionaalisesti
vaikeiden tilanteiden kohtaaminen, joissa ollaan tekemisissa vahvojen negatiivisten
tunteiden kanssa. Haastateltavat kokevat, ettd vaikeat tunteet saattavat jaada
vaivaamaan mieltd tai seuraavat ajatuksissa helposti toiden jalkeen vapaa-ajalle.
Erityisesti, jos naita tilanteita ja tunteita alkaa kertymaan, eikd paase purkamaan niita

kunnolla.

”Kylld se silloin kun on joku niin kun haastavampi tilanne niin kylld se helposti jéié
vdhdn se tunne pddille, et jos joku tuntuu ikédvdltd silleen tai véihén tuo semmoista
surun tai huonoa fiilistd tai toisaalta, etté drsyttéd joku tosi paljon, niin kyllé se
silleen jéié se tunne vihdn niinku ei se katkea siihen tyéaikana loppuu tyyppisesti
ettd kylld se on kuormittavaa” (H3)

“Mut sitten taas ehkd téillainen negatiiviset tuntemukset sitten taas ottaa liikaa
valtaa jotenkin keskittyy niihin ja se kylld vaikuttaa suoraan silleen jaksamisen.
Ainakin jos on paljon tommoisia asioita, niin sitten niitd tavallaan ne silleen
kasaantuu.” (H6)

Muutama haastateltava kertoi tunnetyon haasteeksi tai epdvarmuutta aiheuttavaksi
asiaksi sen, ettd miten 16ytaa niin sanotusti oikea tunneilmaisu ja toimintatapa lahestya
emotionaalisesti vaikeita tilanteita. Tama on aiheuttanut pohdintoja siitd, onko toiminut
joissain tilanteissa parhaalla mahdollisella tavalla, kun tarkkaa ohjeistusta tai saantoa

oikeanlaisesta toiminnasta ei ole olemassa. Haastateltavilta sai kasityksen, ettd HR-



60

ammattilaisten tunneilmaisua ei yleisesti kdyda lapi kovinkaan tarkkaa organisaatioissa,
joten haastateltavilla ei ollut tiedossa selkeda ohjeistusta siita, miten heidan odotetaan
toimivan oman tunneilmaisunsa suhteen. Tata on koettu erityisesti uran alkuvaiheilla,

jolloin kokemustakin tallaisista tilanteista on ollut vahemman.

“Sitten toisaalta md oon miettinyt niissd tilanteissa, ettd pitdisiké mun olla sillee
vaa asiallinen ja voi téssd silleen ottaa vaan tosi paljon etdisyytté asiaa ja hoitaa
se asia pois pdivdjdrjestyksestd. Ettd md en tiennyt ettd kuinka paljon etdisyyttd
ottaa siihen asiaan. (H1)

“No varmaan se enempdd vield tyduran alkuvaiheilla et miten just tdd
tunnereaktiot, ei niistd oo téilleen ehkd puhuttu et miten md semmoseen
valmistauduin et enemmdn se et md oon valmistautunut by the book, niinku
prosesseja ja lakeja, et sédddsten ndkékulmasta menndén oikein, mikd tietysti on
aika hyvd ldhtékohta siihen, etté tunnereaktiotkin pysyy oikeanlaisina. Mutta se
ettd silti, miké on vaikka OK sanoa ddneen ja millainen se oma suhtautuminen olisi
sitten hyvd olla tehdd.” (H4)

Haastateltavat kertoivat padasiassa itse miettivansa tilanteeseen sopivaa tunneilmaisua,
eikd sita ohjattu ulkopuolelta, muutamia poikkeavia tilanteita lukuun ottamatta.
Tasapainon I6ytaminen omassa tunneilmaisussaan koetaan myos haasteelliseksi niissa
tilanteissa, jossa HR-ammattilaiseen kohdistuu odotuksia useasta suunnasta.
Haastateltavien mukaan tasapainottelua aiheutti tyénantajan ja tyontekijan odotusten
valissd oleminen sekd omien tunteiden ja tyonantajan edustajana olemisen viliset
ristiriidat, joista aiheutuu sita, ettd kaikkia omia tunteita ei voi nadyttda, vaan omaa

ilmaisua joutuu sen takia miettimaan tarkkaan.

”Koen aika just haastavaksi sen siind on niin paljon just sitd, etté sun pitdd olla
tyénantajan puolella ja sitten tydntekijén puolella ja sitten sun pitéé tavallaan
kummallekin l6ytdd se ratkaisu ja sitten sun pitdé siiné olla se neutraali tavallaan
osapuoli tietylld tapaa siind vdlissé.” (H6)

“Itse ainakin kokenut vihdn vaikeaksi sen, ettd sitten saattaa olla oikeasti aika
voimakkaatkin semmoinen empatia sinne henkiléstén suuntaan, mutta sitten taas
toisaalta sd et vélttdmdttd saa ndyttdd sitd ihan niin paljoa, koska suhun on tietyt
odotukset myéds tyénantajan puolelta.” (H2)
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Osan haastateltavien vastauksista saikin kdsityksen, ettd HR-tydssa tunnetydn
haasteellisuutta lisaa se, etta asiat ovat melko kontekstisidonnaisia ja oikeaa
tunneilmaisua ei valttamattd ole olemassa, vaan se pitdaa itse Ioytda aina
tilannekohtaisesti. Tama vaatii tasapainottelua ja tilannetajua. Tama nakyi vastauksissa
siind, ettd haastateltavien oli vaikea kertoa, minkalaisia heihin kohdistuvat odotukset

ovat tavallisimmin, kun heihin kohdistuvat odotukset ovat niin riippuvaisia tilanteesta.

4.1.6 Tunneidly

Tunnetyosta keskusteltaessa suurin osa haastateltavista korosti useaan otteeseen
tunnealykkyyden keskeista merkitysta. Tunnedlykkyys ja ymmarrys ihmisten tunteista
nostettiin tarkedksi asiaksi tunnetydssa ja ylipdatansa HR-tyon tekemisessa. Tama
nahdaan tarkeaksi sen takia, koska kun ihmisia ja tilanteita ymmarretaan syvemmalta
tasolta, voidaan nahda paremmin taustalla olevia asioita, jotka voivat vaikuttaa
tilanteeseen. Tallainen tilanteiden lukutaito koetaan merkitykselliseksi, koska ihmiset
muokkaavat tilanteita ainutlaatuisiksi, jolloin on tarkeda pystya arvioimaan nopeasti
tilanteeseen sopiva toimintatapa ja reaktio. Tama auttaa myds tunneilmaisun kanssa
tasapainottelussa. Tarkedana nahdaan myods ymmarrys omista tunteista ja reaktioista,
jotta oma tunteiden hallinta on sujuvampaa sekd samalla HR-ammattilainen pystyy

paremmin reagoimaan muiden tunnereaktioihin.

”“Semmoinen perus ymmdrrys ihmisistd ja tunnereaktioista pitéd olla, ettd sulla on
tietynlainen tilannetaju.” (H4)

"Ainakin tosi paljon hyétyd, ettd pdrjdd tyéssd paremmin, ettd just osaa lukea
tilanteita ja tota hallitsee omia tunteitaan. Tuntee itsensG myds siltd osin, ettd
miten reagoi tilanteisiin ja sitten pystyy myds tukemaan sitd kautta sitten niitd
kaikkia erilaisia tunnekirjoja.” (H7)

Erityisesti yksi haastateltavista nosti tunnedlykkyyden ja tunnetaidot omassa roolissaan
hyvin merkittavaksi asiaksi, jonka kautta omaa tyota tehdaan. Hanen mukaansa kyky

ymmartdad ihmisia ja heidan tunteitaan on keskeinen asia siina, ettd haasteellisiakin
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asioita saadaan vietyd tehokkaasti eteenpdin. Tama haastateltava nosti myos esiin

tunneilmaston ja sen kehittamisen osana HR-ty6ta.

”Se on totta, ettd ne ehkd justiin se, ettd se tunnetyé ja se, ettd téhdnkin tyéhén
liittyy paljon tunteita on merkityksellinen asia, mutta sitten tietyn tason johtamisen
tukemisessa se pitdd olla sitten vield niin kun eri levelilld. Se tavallaan
tunneilmaston johtamisen ja sen ymmdrtiminen justiin, jotta voi tukea sitten
niitéikin johtajia, jolla se ei tule luontevasti ja tavallaan myés rakentaa semmoista
organisaatiokulttuuria HR roolissa, jossa tunneilmaisua huomioidaan osana
johtamista ja tunteet huomioidaan osana johtamista, ettd HR tontilla mun mielestd
tdmd tunnemaailma menee aika monelle eri tasolle.” (H5)

Hanen kokemuksensa mukaan HR-tydssa tunteiden ymmartaminen ulottuu usealle
tasolle tunnetyén lisdksi. HR-ammattilainen tarvitsee tunnetaitoja niin arjen
kohtaamisissa kuin vastaan tulevissa emotionaalisesti vaikeissa hetkissa. HR-
ammattilaisen rooliin ja tydhon voi kuulua myods tunnejohtaminen ja koko organisaation
tunneilmaston kehittdminen. Tata haastateltava kertoi toteuttavansa omassa roolissa

esimerkiksi siind, etta kehittaa esihenkildiden valmiuksia tunneilmaisuun ja tunnetydhon.

4.2 HR-rooli HR-ammattilaisen kokemana

Empiiristen tulosten toinen osio kasittelee HR-roolia HR-ammattilaisen itsensa
kokemana. Tassad osiossa tarkastellaan sitd, minkalaiseksi HR-ammattilaiset kokevat
tunnetyohon liittyvat odotukset, joita he itse kokevat heiddan tyéhonsa kohdistuvan seka
sitd, miten tama HR-rooli muokkaa heidan tunneilmaisuansa ja siihen liittyvaa toimintaa.
Osio kasittelee myos sita, minkdlainen HR-rooli on tunnetyon kannalta. Osio on jaettu
neljddan padteemaan, jotka ovat tunneilmaisun odotukset HR-ammattilaiselle,

tybnantajan edustajuus, emotionaaliset ristiriidat ja HR-ammattilaisten yksinaisyys.



63

4.2.1 Tunneilmaisun odotuksia HR-ammattilaiselle

HR-ammattilaisiin kohdistuu paljon erilaisia odotuksia. Haastatteluissa tuli esiin
haastateltavien kesken paljon yhtendisyytta siitd, mitd HR-ammattilaisilta odotetaan.
Yksi keskeinen kokemus lahes kaikkien haastateltavien keskuudessa jossain muodossa
on se, ettd HR-ammattilaisten odotetaan olevan empaattisia ja luotettavia tukijoita, jotka
ovat helposti lahestyttavia ja tavoitettavissa tarpeen mukaan. Talla tarkoitettiin sita, etta
HR-ammattilainen on saatavilla, kun tarvitaan tukea ja ymmarrystda omaan tilanteeseen.
Monesti henkilostd kaipaa nimenomaan emotionaalista tukea ja ymmarrysta, mika

vaikuttaa tehtavaan tunneilmaisuun.

“Niitd odotuksiakin silleen, ettd mité HR:lle on tunnepuolestakin tai silleen nditd
tillaisia niinku empaattisuus ja ehkd semmoinen tunnedlykkyys. Ja helposti
ldhestyttdvdnd oleminen niin ja ylipddtddn saatavilla oleminen, niin tota joo
tunnistan noita samoja teemoja kyllé tdssd omankin urapolun varrella niin ollut
kylld ldsnd silleen jokaisessa positiossa missd on ollut.” (H7)

“Just kylld sitd empatiaa ja semmoista ymmdrrysté varmaan monet kaipaa just
nimenomaan HR:Itd.” (H2)

“Haluan olla silleen helposti Idhestyttédvd ja, mutta samaan aikaan semmoinen
ammattimainen tyyppi kehen ne voi luottaa tai tietdid, ettd osaa myés hommansa
ja osaa auttaa tarvittavissa asioissa.” (H1)

Toinen haastateltavien esiin nostama heihin kohdistuva odotus on auttamisenhalu. HR-
tyon koetaan olevan pitkalti henkiloston auttamista ja asiakaspalvelua, eli tydntekija on
asiakas ja HR on heita varten. HR-ammattilaiset kokevat, ettd heidan kuuluu olla aina
valmiita auttamaan ja osoittamaan ilmaisullaan aidosti sitd, ettd he ovat kiinnostuneita

henkiloston asioista ja haluavat auttaa.

“Auttamisenhalu ja osoittaa semmoista aitoa kiinnostusta. Niin ehkd sitd voisin
sanoa, ettd kaikki odottaa, ettd HR on silleen ettd haluaa aidosti auttaa, missd
pystyy oli se tilanne sitten mikd tahansa ja sitten on aidosti kiinnostunut niistd
tilanteista. (H3)
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“Tota kylld md koen, ettd just tuommoinen tyéntekijoiden tai esihenkilbiden
auttaminen niin kyllé se on tosi térkedité antaa heille semmoinen positiivinen ja
luotettava kuva. Jotenkin tuoda, silld vuorovaikutuksellakin se, ettd me ollaan
tddlld teitd varten ja silleen, ettd kylld mun mielesté vaikuttaa tosi paljon siind se
kohtaaminen. ” (H6)

Yksi HR-ammattilaisiin kohdistuvista odotuksista on se, ettd heiddn roolissansa
odotetaan luovan tybpaikalle positiivista ilmapiiria ja innostuksen nostamista. Tama voi
nakya arjessa hyvan ilmapiirin luomisena, mutta innostuneisuutta kaytetagn myos
tydkaluna esimerkiksi tyokykytilanteissa, jossa yksittaiseen henkiloon pyritdan luomaan
innostuneisuutta vaikeassa tilanteessa. HR-ammattilainen nahdaan tarkeana tyopaikan
ilmapiirin rakentajana. Hyvan ilmapiirin ja innostuksen luominen vaatii HR-

ammattilaiselta aktiivista tunnetydskentelya.

”Se on tosi tdrked osa tdtd roolia, ehkd semmoisen kanssa itse joskus joutunut
myds kasvamaan ja kehittymddn, ettd mé saanut ihan palautetta siitd, ettd mun
kasvot on aika ilmeettémdt, ettd md en vdlttdmdttd ilmaise, vaikka innostusta
silleen hirveédn ndkyvdsti. Se on ollut mulle ehké joskus haaste, koska mdé tieddn,
ettd se multa ehkd odotetaan tietyissd tilanteissa, ettd hei ettd tdd people-tiimi
vaikka tuo semmoista iloa ja niin kepeyttd ja semmoista tydfiilisté ympdrilleen ja
pyrkid kasvattaa sitd, niin sitten md oon joutunut ihan opettelemaan myés
semmoisia keinoja ndyttdd sitd fyysisiné reaktioina” (H4)

“Ja sitten samaan aikaan taas semmoinen niin just huoleton ja hauska.” (H1)

“Erilaisissa tilanteissa, tyokykyneuvotteluissa jossain semmoisessa missé me
pyritéén saada ihminen taas takaisin, niin kun riviin, niin totta kai se on sitd
semmoista innostavampaa puhetta.” (H5)

Tarkedna odotuksena haastateltavat nostivat esiin  myods neutraaliuden ja
objektiivisuuden. Tarkoittaen, ettd HR-ammattilaisten odotetaan hoitavan tilanteita
puolueettomasti ja oikeudenmukaisesti kaikkien kohdalla samalla tavalla. Neutraaliuden
odotus ndkyy haastateltavien mukaan heiddn tunneilmaisussaan niin, ettd ilmaisun
odotetaan pddasiassa olevan neutraalia ja suhtautuminen tilanteisiin asialdahtoista.

Neutraalius liitetddan myos vahvasti ammattirooliin kuuluvaksi asiaksi.
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Haastateltavat kertoivat my0s siitd, mistd he kokevat ndiden odotusten heihin
kohdistuvan. Heidan nakokulmastaan nama ajatukset HR:n roolista tulevat eri suunnista
ja niiden suunnan tunnistaminen on vaikeaa. Odotukset ovat muutenkin epdsuoria
kasityksia ja uskomuksia, joten niiden eritteleminen on haastavaa. Vastausten
perusteella toisaalta odotukset kohdistuvat henkil0stostd, organisaatiokulttuurista ja
yleisista tydelaman ilmaisusaannoista. Odotuksia tulee toisaalta paljon myos ylipaatansa
heidan omista nakemyksistansa siitd, minkdlainen HR-ammattilaisen ammattirooli on ja
mita siihen kuuluu. Haastateltavien itselle asettamat odotukset korostuivat myods
vastauksissa. Heilld itselldan on paljon omia ajatuksia ja nakemyksia siita, minkalaisia HR-

ammattilaisia he haluavat olla.

Moni haastateltava puhui vastauksistaan paljon siitd, ettd monet ilmaisusdaannot ja se
miten toissa toimitaan ovat kirjoittamattomia tyodelaman saantéja ja yleista
ammattimaisuuden yllapitoa. Osa haastateltavista kuitenkin nosti esiin sen, ettda nama
ty6elaman saannot ovat korostetumpia HR-ammattilaisten kohdalla, koska ensinndkin
HR-rooliin kuuluu vahvasti tunteiden hallinta, mutta toiseksi koetaan, ettd HR on

ndyttamassa esimerkkia muille siitd, miten organisaatiossa toimitaan.

“Erityisesti se ammattirooli, mikd sen tuo, ettd se on myés ammattimaista, ettei
niité tunteita ihan siind mddrdssé mitd itse ehké tuntee niin néytd, mut sitten koen
itse myds, ettd se pdtee myos tydeldmddn, ettd roolista riippumatta, jos haluaa
ammattimaisesti toimia niin ei voi antaa ihan niinku ns. kaiken tulla tulla, mut
ehkd HR roolissa kaikki kyllé korostuu.” (H3)

"M koen, ettd kuitenkin ndyttdd myds tavallaan téissé semmoista esimerkkid
ehkd.” (H6)

“Totta kai ehké tydeldmdssé yleisesti semmoiset tietyt tunnendytté sddnndt on
olemassa, vdkisinkin ettd sitd on pakko osata ehkd ajatella muita enemmdn niissé
tunneilmaisuissa, mutta HR-tehtévéssd ne on, se on tosi keskeinen asia.” (H5)

Kokemus tiukemmista saannoista lisdd HR-ammattilaisten tyon vaatimuksia, kun koetaan,
ettd heihin kohdistuvat odotukset ovat muita vaativammat sekd heiddn ajatellaan

toimivan esimerkkind tyopaikalla my6s muille. Huomioitavaa on myos se, ettd HR-
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ammattilaisten tunneilmaisun odotukset ja tiukat sdadnnét on pitkdlti heidan oma
kokemuksensa, eika sita varsinaisesti ohjattu tai valvottu taman osalta mitenkaan. Toisin
sanoen HR-ammattilaiset haluavat itse myos tayttda omat odotuksensa, eikd vain

ulkopuolisen vaatimuksen takia.

4.2.2 Tyonantajan edustajuus

HR-ammattilaisten roolista kaikkien haastateltavien vastauksissa jollain tavalla nousi
esiin se, ettd HR on loppujen lopuksi tydnantajan edustaja. Tyonantajan edustajuus
nakyy haastateltavien tyossa eri tavoin ja se vaikuttaa heidan toimintaansa ja
tunneilmaisuunsa. Yksi keskeinen asia on se, ettd HR:n pitda tukea ja seisoa tydnantajan
paatosten takana, vaikka joskus olisikin niin, ettd HR-ammattilainen ei ole
henkilokohtaisesti paatoksista samaa mieltd. Tunneilmaisuun se vaikuttaa niin, ettd HR-
ammattilainen ei voi ndyttaa tai kertoa omaa henkilokohtaista tunnetta tai mielipidetta

paatoksista.

“Sitten tietyllé tapaa just roolin odotus on, ettd sé oot kuitenkin tyénantajan
edustaja, ettd md kokisin sen itse vddrdksi, jos md Iéhtisin tosi paljon sitten niin...
kun md en tiedd, mulla tulee vaan sanana niinku Idyhddmddn, ettd sitten ettd se
jéis sitten silleen kiinni silleen oikein vellomaan siind semmoisessa
negatiivisuudessa ja epdvarmuudessa sitten sen tyéntekijéiden kanssa, niin mdé
kokisin sen itse ainakin niin véddérdksi. (H2)

“En tietysti voi astua kenenkddn johdon tai tyénantajan edustajan varpaille, ettd
jotain semmoisia strategisia linjauksia tai jotain tdn tyyppistd niin ldhtisi
kyseenalaistamaan, ettd siind tietysti pitdd se ammattimaisuus, ettd vaikka
henkilbékohtaisesti olis jotain eri mieltd, niin sitten sitd ei kylld silleen
tyéympdristéssd niin mitenkédn avoimesti sano silleen muille.” (H7)

”Joo siis varsinkin, kun groupistahan tuli jotain niité dlyttémid juttuja, tai ihan mité
tahansa tai on tosi typerié ohjeistuksia tai muutoksia. Ja sitten itselld oli just
semmoinen olo, ettd niinku keskarit pystyyn ja sitten ehkd se odotus ollut se, ettd
sun pitdd olla silleen neutraali.” (H1)

Vaikka haastateltavat kokevat, ettd HR-ammattilainen on loppujen lopuksi tyénantajan

edustaja, osa haastateltavista kokee roolinsa olevan organisaatiossa puolueeton toimija,
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jonka tehtava on tietyissa tilanteissa toimia valittdja eri osapuolten vilissa, jotta
varmistetaan tilanteen ratkeaminen, keskusteluyhteyden vyllapitaminen ja eri
nakokulmien huomioiminen. Tallaisissa tilanteissa HR-ammattilaisen tunneilmaisulta

odotetaan erityisesti neutraaliutta.

”Se on véhdn oletus, etté HR tulee paikalle jos, kun on ikévid asioita, mutta joskus
myéds niin, ettd halutaan vihédn semmoista neutraalimpaa, joku joka huomioi
meiddt kaikki ja silloin se tarkoittaa just sitd, ettd sun pitéd oikeasti ymmdirtdd
niinku kaikki ja samaan aikaan.” (H5)

”Siind ettd pitdisi henkiléston ja tyénantajan, oppia ylldpitdd se keskusteluyhteyttd
siind vdlissd. Siindhdn ei oo niinkddn kyse minusta vaan siiné on kyse muista
ihmisisté ja mun pitdd pystyy siind ylldpitdd sitd selvitystilannetta enemmdnkin...
Sitten et pystyy rationaalisesti tukemaan ihmisié niissé tilanteissa, missé ehkd
sitten muilla tunteet kdy kuumempina tai on tunteet enemmdn pinnassa, pystyy
I6ytdmddn semmoisia jérkiperusteisia IGhestymistapoja niihin tilanteisiin, ettd
aina Iéhdetddn asia edelld ei, ei tunne edelld niihin tilanteisiin.” (H4)

Osa haastateltavista kertoi roolistaan tyonantajan edustajana myos siitd nakdokulmasta,
kuinka oma asemointi tydyhteisdssa voi muuttua nopeastikin, kun yrityksen tilanne
muuttuu ja tapahtuukin jotain muutoksia. Tavallisessa arjessa HR-ammattilainen on
keskeisesti myds tyontekijoiden asialla ja pyrkii kehittamadan esimerkiksi heidan
osaamistaan ja hyvinvointiaan. Yksi haastateltava kuvasi HR-ammattilaista
organisaatiossa ihmisten ihmiseksi, eli HR on organisaatiossa ihmisia varten. Kuitenkin,
jos organisaatiossa alkaa tapahtumaan muutoksia, niin HR-ammattilaisen rooli muuttuu.

Haastateltavat kuvasivat tahan liittyvia kokemuksiaan ndin:

“Ainut on varmaan toi, ettd miten sitten se et sellaisessa pdivittdisessd stabiilissa
HR tydétilanteessa, missd ei puhuta muutoksista, niin silloinhan mun tehtdvé on
edistdd kaikkien tyéhyvinvointiin ja kaikki on selvéd sen tydsuhteen kannalta ja
olla semmoinen luotettava henkil6. Mut sitten kun tuleekin se muutoshetki,
muutostilanne sitten yhtikkiG md olenkin edustamassa pelkdstédn sitd
tyénantajaa jossain keskustelussa. Niin etté miten se tydntekijé sitten kokee sen,
ettd aikaisemmin md edustin hdntd ja hdnen niinku etuja siitéd arkisessa hetkessd,
mutta sitten tdmméisessd muutostilanteessa niin tyéntekijé jédkin ehkd véhén
vdhemmdille mun tukea HR:nd koska pitdd edustaa teitd tybnantajan tekemid
pdditéksid.” (H4)
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“Ehkd myés se, ettd se niin kun se ilmapiiri muuttuu heti ja silleen, ettd vaikka ne
pddtokset ei ole sun, mut sd oot tyénantajan edustaja niin kyllé sen huomaa, ettd
ihmiset katsoo véhdn eri tavalla ja néin, niin se on myés kun itsekin on semmoinen
tyyppi, ettd haluaisi ettd tai on kaikille mukava ja haluaisi ettd kaikki pitdvdt
minusta tyyppisesti, ja sitten kun niin ettd ei siihen voi vaikuttaa, niin sen silleen
hyvéiksyminen, niin se on myés silleen haastavaa ja omalla tavallaan, mutta kyllé
siihenkin oppii, mutta ei siihen totu.” (H3)

Haastateltavat kokevat taman roolin muutoksen valilla tunnetydn kannalta haastavaksi
ja ristiriitaiseksi, koska talléin omassa tunneilmaisussaan pitaa olla herkempi ja sama
aikaisemmin toiminut tapa ei valttamattda enda toimi. Toisaalta yksi haastateltavista
kuvasi ristiriitojen my0s johtuvan siita, etta tyontekijoilla ei ole valttamatta kasitysta HR-
ammattilaisten roolista ja siitd, mita heilta voi odottaa, jolloin HR:n siirtyminen heidan
tukijastansa tydnantajan edustajaksi voidaan kokea yllattavana. Tama saattaa aiheuttaa

my0s tunnereaktioita HR-ammattilaista kohtaan, kun odotuksiin ei vastata.

4.2.3 Emotionaaliset ristiriidat

HR-ammattilaisten rooliin liittyy ristiriitaisia odotuksia. Yksi haastatteluissa esiin tullut
ristiriita on oman tunteen ja tehdyn paatoksen valilla. Esimerkiksi muutosneuvotteluissa
tai irtisanomistilanteessa HR-ammattilainen voi kokea vahvoja empatian tunteita, kun
myotdeldaa muiden tilannetta. HR-ammattilaisen taytyy kuitenkin toimia organisaation
johdon tekemien paatdsten mukaisesti ja seistd niiden takana, vaikka se ei tunnukaan

miellyttavalta.

”Monesti tulee my6s semmoisia myétdeldmisié niissd tunteissa, ettd jos henkilé
vaikka menettdd tyépaikan niin kylld se tuntuu itsessdkin tosi kurjalta, etté vaikka
ymmdirtddkin ne syyperusteet sielld” (H4)

”Kun on tunneymmdirrys tavallaan vaikka jostain tilanteesta ja sitten siihen niin
kun rinnalle tuodaan sellaisia faktoja ja tavoitteita jotka on véihén kylmempié niin
sanotusti ja md tieddn, ettd meiddn tdytyy silti tunteista huolimatta edetd
jonnekin ikévédn suuntaan, niin tota ehkd siind just semmoisessa tilanteessa.” (H5)
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Haastateltavien vastauksien mukaan ristiriitaisuutta koetaan myds sellaisissa tilanteissa,
jossa organisaation sdaannodt tai lait madrittdavat toimintaa, mutta tyontekijalta tai
esihenkillta tulee tdaman kanssa ristiriitaisia odotuksia tai toiveita HR-ammattilaista
kohtaan. Lisaksi HR-ammattilaisella voi olla vahva halu auttaa parhaansa mukaan, mutta

ohjeet tai lait estavat ainakin osittain auttamisen kohteen toivomalla tavalla.

“Varmasti on tdmm@isid tilanteita, jossa sitten itse kokee jotain vahvoja tunteita,
mut sitten on vaan, ettd no téd on nyt tdd organisaation prosessi tai joku laki miké
taustalla tota kertoo, miten pitdisi toimia. Ja jos sitten on vaikka jollain jotain
yksityiseldmdédn liittyvié haasteita ja ettd ymmdrtdd sen empaattisesti sen
molempien osapuolten nékékulmat siité niin siind saattaa ehkd olla semmoisia
ristiriitatilanteita. Ettd haluaisi olla mukava ja auttaa sitten jotain tyéntekijéid,
mutta sitten jos kuitenkin sddnnét ja linjaukset ja lait on siellé taustalla, ettd mitké
on perusteet, vaikka johonkin haasteellisiin ikdviin asioihin, niin sitten véhén
niiden mukaan pitdisi kuitenkin mennd” (H7)

Tallaisissa ristiriidoissa siis nakyy jannitetta siina, ettd HR-ammattilaisen rooliin kuuluu
auttaminen, empaattisuus seka tukijana oleminen, mutta sitten rooliin kuuluu samaan
aikaan saantojen, paatosten ja lakien noudattaminen, mika maarittaa HR-ammattilaisen
toimintamahdollisuuksia. Ndissa tilanteissa HR-ammattilaisen pitdaa myos sivuttaa omat
tunteensa. Naihin ristiriitatilanteisiin voi liittyd monia ikavia tunteita, kuten harmitusta
siitd, miten joutuu toimimaan tai turhautumista, kun esimerkiksi tyontekija vaatii
mahdottomia asioita tai erityiskohtelua. HR-ammattilaisten rooliin kuuluu se, etta valilla
taytyy tehdd asioita, jotka eivat ole miellyttavid. Naissd mahdollisesti herdavien

epamukavien ja ristiriitaisten tunteiden kasittely kuuluu HR-tyohon.

4.2.4 HR-ammattilaisten yksindisyys

Haastateltavat kertoivat HR-roolista sen tietynlaisen yksindisyyden nakokulmasta.
Vastausten perusteella HR-ammattilaisen yksindisyys tulee siitd, ettd tyossad ollaan
keskeisesti tekemisissa luottamuksellisten ja arkaluonteisten asioiden kanssa, jotka
monesti koskettavat yksittaisia ihmisida, kuten esimerkiksi sairaspoissaolot. Naista

tybasioista ei voi puhua monien kanssa tyopaikalla eikd sen ulkopuolella. Yleensa vain



70

osalla kollegoista tai omalla esihenkil6lld on samat tiedot asioista, jolloin he ovat ainoita
keiden kanssa on mahdollista tydasioista syvemmin puhua. Tama haastaa HR-
ammattilaisia, koska se rajoittaa sitd kenen kanssa vaikeita asioita voi purkaa. Monesti

asioita joutuu pitamaan myos pelkastaan itsellaan.

”Sen md ehkd vdlilld kokenut haasteelliseksi HR:nd, ettd on se ettd on vdhédn
tyoasioita, joista voi oikein puhuta tydkavereiden kanssa, ettd he voi
luottamuksellisesti purkaa sité pahaa mieltddn jostakin vaikka henkiléstd tai
tyénantajasta tai muista, mutta HR.lle se ei mun mielesté ole sopivaa ja monet
asiat tullut luottamuksellisina, niin sitd ei pysty puhumaan.” (H4)

”HR tyé nyt on vdéhdn tietylld tavalla silleen niin sanotusti yksindistd, koska sé et
kuitenkaan voi monenkaan kanssa ndistd puhuu tai missddn kotona mitenkddn
yksityiskohtaisesti tai mitddn muutakaan, niin tota ettd silleen ne vertaiset. No
ehkd esihenkilé sitten myds niin on sitten semmoiset hyvdt véyldt siihen.” (H7)

Asioiden salaaminen vaatii HR-ammattilaiselta kykya kasitelld tietoa ja niista tulevia
tunteita salassa. Asioiden salaaminen voi aiheuttaa myo0s ristiriitaa, kun esimerkiksi
aiheeseen liittyvassa palaverissa ei pysty kertomaan kaikkea ja joutuu pimittdmaan asian
todellista tilaa muilta. Asioiden salaaminen vaikuttaa myo6s tunneilmaisuun naissa
tilanteissa. Yksi haastateltava kertoi myds, ettad asioiden salaaminen voi olla hyvinkin

kuormittavaa.

”Md omassa roolissani tiesin siité [konkurssi] jonkin aikaa ennen henkil6stéd, niin
se ettd sitd joutui vdhédn salaamaan, ettd tdmdé [konkurssi] nyt tulee huhtikuussa
niin ja sitten jengi innoissaan suunnittelee kesdd tai suunnittelee jotain tulevaa,
niin se sitd ei voinut kertoa, niin sitten se tuntui tosi silleen raskaalle, mutta md en
ehkd tajunnut sitd, ettd kuinka paljon sd olikaan kuormittanut ennen kuin sitten se
konkurssihakemus jéitettiin ja kerrottiin henkilstélle.” (H3)

HR-roolin yksindisyytta kuvasti myos pohdinnat siita, kenen ystava HR-ammattilainen voi
olla tyoyhteison sisalld. Kaksi haastateltavaa kertoi kokemastaan ristiriidassa siind, miten
luoda ystavyyssuhteita tyoyhteisossa. HR-rooli edellyttda tietynlaista puolueettomuutta,
kun joutuu mahdollisesti tekemadan tyontekijoitd koskevia vaikeita asioita, kuten

konfliktien selvittelyad tai irtisanomisia. Tama on aiheuttanut osassa haastateltavissa
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pohdintoja ystavyyssuhteiden syvyydestd sekd siitd, miten tasapainotella HR-
ammattiroolin ja henkiloston kanssa ystavystymisen valilla. Tunnetydn kannalta tama

vaikuttaa siihen, ettd tunneilmaisussa joudutaan ottamaan hieman etaisyytta toisesta.

"Toisaalta sellaista ristiriitaa, koska samaan aikaan kun just kun organisaatiossa oli
niin silleen se tiivis porukka ja oltiin oikeasti kavereita keskendmme niin sitten...se
ristiriitainen tunne, ettd kun md tiesin ettd mun pitdéd vdhdn olla semmoinen
puolueeton ja HR ihminen mut samaan aikaan md olin niitten kaveri.” (H1)

“ehkd joutuu myés miettii, etté kenen kanssa sitd voi olla liian Iéheinen tyékaveri
tdmmédisessé roolissa tydssd, etté se aina ne tietyt asiat mistd sd et pysty
puhumaan, ja sitten mitd jos sd joudut sen sun kaverin vaikka irtisanomaan jossain
kohtaa tai tekee jonkun muutoksen niin. Ehkd sellaisia on tosiaan joutunut
miettimddn, ettd kuinka Idheisié ystdvid voi tietyissd rooleissa olevat ihmiset olla,
ettei tule myéskddn sitten se olo, ettd suosii jotain ihmistd HR:nd. Mielestd aika
hyvin tommoisiinkin suhtaudutaan, mutta kylld sitd vdlilld miettii, ettd milté tdd
sitten voi tuntua ja néyttdd joltain toisesta henkil6sté.” (H4)

Pohdinnat siitd, kuinka laheinen ystava HR-ammattilainen voi olla henkilostén kanssa, toi
esiin myos nakokulmia luottamuksesta. Ensinndkin sen kannalta, ettd saako HR-
ammattilainen pidettya ylla omaa ammattimaisuutta, jotta muut luottavat HR-
ammattilaisen ammattitaitoon, koska laheisissa ystavyyssuhteissa on yleensa hieman
erilainen kuin mitd tydomina on. Toiseksi ndakokulmaksi luottamuksesta nousi se, etta
ndahdaanké HR-ammattilainen luotettava niin, ettd hanelle uskalletaan tulla puhumaan
vaikeista asioista. Ystavyyssuhteiden nakokulmasta erityisen huomioitavaa on se, etta
kokeeko henkilostdé luottamusta tulla puhumaan HR-ammattilaisella asioista, jotka
koskevat sellaista henkil6d, jonka tiedetddan olevan HR-ammattilaisen ystava.
Haastateltava, joka tasta kertoi, koki tarkeaksi olla luotettava kaikille niin, ettei hanen

ystavyyssuhteensa vaikuta tyohon.

4.3 Yhteenveto tuloksista

Tassa osiossa kdydaan yhteenvetona empiirisen analyysin havainnot. Tutkimusaiheiston

analyysia lahestyttiin tutkimuskysymysten kautta. Ensimmaisessa osiossa kasiteltiin HR-
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ammattilaisten kokemuksia tunnetydstd. Havaintojen perusteella keskeisena
kokemuksena on, ettda HR-ammattilaiset kohtaavat tyossaan paljon emotionaalisia
tilanteita. Naista emotionaalisista tilanteista seuraa HR-ammattilaisten tekemaa
tunnetyota, jota tehdaan eri strategioiden kautta. Aineistosta nostettiin esiin
strategioiksi itsensd hallinta, valmistautuminen, tunteiden saately. Havaintojen
perusteella tunnetyolla koetaan olevan merkitysta tyon tavoitteisiin paadsyssa, ilmapiirin
luomisessa ja onnistumisen kokemusten saamisessa. Empiirisesta analyysista saatiin
selville myos, ettd HR-ammattilaiset seka kaipaavat ettd saavat tukea tunnetyéhon.
Saadun tuen tapoja on tunteiden purkaminen vertaistuessa, organisaation
toimintamallit sekd organisaation avoimuus. Tunnetyd aiheuttaa myoOs haasteita HR-
ammattilaisille. Naita haasteita on sen vaikutus jaksamiseen, sopivan tunneilmaisun
[6ytaminen sekda tasapainottelu tunneilmaisuun liittyvien odotusten kanssa.
Havainnoista nostettiin esiin myds tunneadly, joka koetaan merkitykselliseksi tekijaksi
tunnetyossa, koska sen kautta tilanteiden lukutaito, muiden ihmisten tilanteiden ja

tunteiden ymmartaminen seka organisaation tunnejohtaminen onnistuu helpommin.

Analyysin toisessa osiossa kasiteltiin HR-roolia HR-ammattilaisten kokemana ja siihen
liittyvia asioita tunneilmaisun nakokulmasta. Analyysin pohjalta saatiin selville, ettd HR-
ammattilaisiin kohdistuu monia odotuksia, jotka luokiteltiin: empaattiseksi tukijaksi,
auttamisenhaluksi, hyvan ilmapiirin luojaksi, neutraaliksi ammattilaiseksi seka
esimerkilliseksi ilmaisijaksi. HR-rooliin kuuluu analyysin perusteella vahvasti myos se,
ettd HR-ammattilainen on tyonantajan edustaja, jonka rooliin kuuluu paatosten takana
seisominen ja puolueettomana valittajana toimiminen. Analyysissa havaittiin myos HR-
ammattilaisen roolin ja aseman muuttumista organisaation muutostilanteissa, joka
koetaan haasteelliseksi tilanteeksi tunnetyon sekd muun tyoskentelyn kannalta.
Analyysissa nostettiin esiin, ettd HR-rooliin kuuluu ristiriitoja, joita tulee HR-
ammattilaisen oman tunteen ja roolin vélilld sekd oman tunteen ja paatoksen vililla.
Viimeisena havaintona on HR-ammattilaisen rooliin liittyva yksinaisyys, joka liittyy tyossa
kasiteltavaan luottamukselliseen tietoon ja ystavyyssuhteiden luomiseen henkiléston

kanssa. Koko analyysissa saadut havainnot ovat koottuna alla olevaan taulukkoon 3.
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Taulukko 3. Yhteenveto pro gradu -tutkimuksen tuloksista.

Tutkimuskysymys

Padteema

Teeman sisalto

HR-ammattilaisen
kokemukset

tunnetyosta

Emotionaaliset tilanteet

Kuvaukset emotionaalisista tilanteista

Tunnetydn strategiat

Itsensa hallinta

Valmistautuminen

Tunteiden saately

Tunnetyon merkitys

TyOn tavoitteisiin paasy

IImapiirin luominen

Onnistumisen kokemukset

Tuki tunnety6ssa

Purkaminen vertaistuessa

Organisaation toimintamallit

Organisaation avoimuus

Tunnetyon haasteet

Vaikutus jaksamiseen

Sopivan tunneilmaisun l6ytdminen

Tasapainottelu odotusten kanssa

Tunnealy

Tilanteiden lukutaito

Muiden ymmartaminen syvemmin

Tunnejohtaminen

HR-rooli HR-
ammattilaisen

kokemana

Tunneilmaisun odotukset

HR-ammattilaiselle

Empaattinen tukija

Auttamisenhalu

Hyvan ilmapiirin luoja

Neutraali ammattilainen

Esimerkillinen ilmaisija

TyOnantajan edustajuus

Paatosten takana seisominen

Puolueeton vilittaja

Aseman muutos

Emotionaaliset ristiriidat

Tunne vs. paatos

Tunne vs. saanto

HR-ammattilaisten

yksindisyys

Luottamuksellinen tieto

Ystavyyssuhteiden luominen
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5 Keskustelu

HR-ammattilaisten tekemaan tunnetyo6ta ja siihen liittyvia kokemuksia on tutkittu melko
vahan aikaisemmin, mutta viimeisen kymmenen vuoden aikana tutkimusta on tehty
jonkin verran. Aikaisemmissa tutkimuksissa HR-ammattilaisten tunnety6ta on
tarkasteltu erilaisista nakokulmista (ks. O’Brien & Linehan, 2018; Weeks ja muut, 2024;
Linehan & O’Brien, 2019), mutta myods HR-rooliodotusten kautta (O’Brien & Linehan,
2014). Tassa pro gradu -tutkimuksessa HR-ammattilaisten tunnetyota tarkastellaan juuri
rooliodotusten kautta osana tyoroolia. Tunnetyo tassa pro gradu -tydssa ymmarretaan
tunteiden saatelyksi vastauksena tyopohjaisille emotionaalisille vaatimuksille osana
rooliin kohdistuvia odotuksia. Taman tutkimuksen tavoitteena on lisata ymmarrysta ja
tietoa HR-ammattilaisten tekemasta tunnetyosta ja siihen liittyvistd kokemuksista osana
tyoroolia. Tassa luvussa peilataan tutkimuksessa saatuja havaintoja tutkimuksen
teoreettiseen viitekehykseen. Tarkastelu on jaettu kahteen osaan tutkimuskysymysten

mukaan.

5.1 Tunnetyon kokemuksia HR-ammattilaisten nakokulmasta

Tassa alaluvussa tarkastellaan tutkimuksen empiirisia havaintoja liittyen HR-
ammattilaisten kokemuksiin tunnetydsta, joita peilataan aikaisempaan tutkimukseen
aiheesta. Jotta voidaan tarkastella HR-ammattilaisten tekemaa tunnetyota ja siihen
liittyvia kokemuksia, joka on taman pro gradu -tutkimuksen ensimmainen
tutkimuskysymys, on  ensiksi ymmarrettdva HR-ammattilaisten  kohtaamia
emotionaalisia tilanteita. Tunnetyd nousee erityisesti keskiodn emotionaalisesti
haastavissa tilanteissa. HR-ammattilaiset kohtaavat tydssdan emotionaalisia tilanteita
muun muassa muutostilanteissa, konflikteja ratkaistaessa tai tyokyvyn haasteisiin
puututtaessa. Naihin yleisesti liittyy paljon tunteita, ja yleensda enemman negatiivisia
tunteita. Nama havainnot tukevat aikaisempaa tutkimusta HR-ammattilaisten tydssaan

kohtaamista tunteista (ks. O’Brien ja Linehan, 2018).
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Tassa pro gradu -tutkimuksessa havaittiin, ettd tyohon liittyy paljon myo6s positiivisia
tunteita ja niiden kohtaamista. Tulosten perusteella ndita positiivisia tunteita pystytaan
ilmaisemaan melko aidosti, ilman tarkempaa tunteiden sadatelya tai miettimista.
Positiiviset tunteet ja niiden ilmaisu saatetaan tutkimuksessa saatujen havaintojen
perusteella valjastaa tyokaluksi omaan tyohon. Positiivisella tunneilmaisulla pyritdan
tayttdmaan odotus siita, etta HR luo tydyhteis6on hyvaa ilmapiiria ja positiivisuutta.
Positiivisia tunteita sisaltdvaa tunnetyota kaytettiin myos sellaisissa tilanteissa, joissa
yksittdista tyontekijaa pitaa kannustaa. Merkittava havainto on myds tyohon
liittymattomien tunteiden kohtaaminen HR-tydssa, kuten erilaiset perhetapahtumiin tai
yksityiseldaman tapahtumiin liittyvat tunteet. Tama kuvaa hyvin aikaisempia havaintoja

HR-ammattilaisten kohtaamien tunteiden laajasta kirjosta (O’Brien & Lineban, 2018).

Aikaisemmassa kirjallisuudessa tunnetydn strategioina pidetdadan pintandyttelya ja
syvanayttelyd (Hochschild, 2012; Grandey, 2000). Tunnetyotd voidaan tehdda myos
ilmaisemalla aitoja tunteita (Ashforth ja Humphrey, 1993; Diefendorff ja muut, 2005).
Tassa tutkimuksessa saatiin selville, ettd HR-ammattilaiset kadyttavat tunnetyon
strategiana itsensa hallintaa, jota kuvattiin tehtavan esimerkiksi hengittelemalla tai
ottamalla hetki rauhoittumiselle. Taman voi ymmartaa olevan pintanayttelyd, joka on
reaktiosidonnainen strategia, jo muodostuneen tunteen hallintaan (Gross, 1998). Tassa
siis haastateltavat kertovat, etta heille on jo muodostunut jokin tunne, mutta he pyrkivat
aktiivisesti rauhoittumaan niin, etta se ei ndy ulospadin muille. Tutkimustuloksissa toinen
esiin nostettu strategia on itsensa sadately, jota kuvattiin tehtdvan niin, ettd tyota
haittaava tunne pyritdan siirtdmaan sivuun tai keskitytdadan asian hyviin puoliin tai
tunteisiin. Tata voidaan pitaa aikaisemmassa tutkimuksessa esitettyna syvanayttelyna,
jossa pyritaan vaikuttamaan ilmaisun lisdksi subjektiiviseen kokemukseen (Coté, 2005).
Tarkemmin sanottuna tdama on huomion suuntaamista tai poiskdadantamista sellaisiin
asioihin, joka vaikuttaa tunnekokemukseen. Tama on Grossin tunteiden saatelyn

prosessin mallin mukaista ennakoivaa tunteiden saatelya (Gross, 2015).
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Tassa tutkimuksessa tunnetydn strategiana pidetdan myos tapaa valmistautua erilaisiin
skenaarioihin, jotta osataan varautua erilaisiin vastapuolen tunnereaktioihin. Tallaista
tunnetyOn strategiaa ei ole aiemmassa kirjallisuudessa mainittu. Tassa tutkimuksessa
osa haastateltavista kokee sen kuitenkin tavaksi valmistautua emotionaalisiin tilanteisiin
ja tehdad tunnetyotd, kun HR-ammattilainen miettii tunneilmaisuaan ennakkoon jo

ennen kuin menee tilanteeseen.

Kuten O’Brien ja Linehan (2018) tutkimuksessaan nostivat esiin, tunnetyo on keskeinen
osa HR-tyota. Tassa pro gradu -tutkimuksessa havaittiin myos, ettda HR-ammattilaiset
kokevat tunnetyon tarkedksi tyonsa kannalta. Tunnetyon tarkeydestd haastateltavat
nostavat esiin sen, ettd se auttaa tyon tavoitteisiin paasyssa. Tama on tarkea huomio,
koska tunnetydn maaritelmassa keskeista onkin se, ettd sita tehddan tydpohjaisten
vaatimusten takia (Grandey ja muut, 2012). Tunnetyd auttaa HR-ammattilaisia muun
muassa muutostilanteiden hallinnassa, vuorovaikutustilanteissa ja HR-politiikoiden
jalkauttamisessa. Nama tehtavat ovatkin hyvin tyypillisia HR-tyossa (Viitala, 2013, s. 24).
Naissa tilanteissa ja tehtdvissd on keskeistd hallita omia ja muiden tunteita, joten

emotionaalista kyvykkyytta tarvitaan paivittdisessa HR-tyossa (O’Brien ja Linehan, 2018).

TyOssa onnistuminen on tehtdvaperustainen motiivi tehda tunnetyota (Bindl ja muut,
2022). Tybssa onnistumista on myos se, ettd omalla tunneilmaisulla luodaan tiettyja
mielikuvia. Tallaisten mielikuvien luominen on tyypillista niin tydelamassa kuin ihmisten
valisessa vuorovaikutuksessa yleisestikin (Groth ja muut, 2024). Tunnety6lld voidaan
edistda luottamuksen ja uskottavuuden yllapitoa, joka on sellainen asia, mitd myods HR-
ammattilaiselta odotetaan (Ulrich ja muut, 2013). Samanlaisia ndkemyksia saatiin myos
taman tutkimuksen tutkimustuloksista, eli HR-ammattilaiset kokevat tarkedksi sen, etta

he luovat luottamuksellisia suhteita henkilostoon.

Omassa tyossda on tarkeda merkityksellisyys ja onnistumisen kokemukset. Tassa
tutkimuksessa yksi haastateltava nosti esiin, ettd tunnetyd® on merkittdva asia sen

kannalta, ettd se tuo tyohon energiaa ja merkityksellisyytta. Vaikka yleisesti muissa
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tutkimuksissa tunnetyo liitetddn kuormittavaksi asiaksi (Hochschild, 2012; Zapf ja muut,
2001), kuitenkin joissakin tutkimuksissa taman pro gradu -tutkimuksen havainnon lisaksi
on huomattu, ettd tunnetyo, erityisesti syvanayttely, lisdda voimavaroja sen tuoman
palkitsevuuden kautta (Hullsheger ja Schewe, 2011). Tunnetyé tai yhden taman
tutkimuksen informantin kdyttama termi tunnetaituruus voi olla my6s hyvin palkitsevaa

samaan aikaan kuin se haastaa.

Kuten asken todettiin, tunnetyd voi kuormittaa tai aiheuttaa jopa emotionaalista
uupumista (Hochschild, 2012; Zapf ja muut, 2001). Tassa tutkimuksessa haastateltavat
eivat nostaneet esiin suoraan sitd, ettd he kokisivat tunnetyon tai tunteiden esittamisen
mitenkaan erityisen kuormittavaksi. Yksi haastateltava koki sinallaan raskaaksi tunteiden
esittdmiseen vaadittavan ponnistelun, mutta hdanen ndakemyksensd mukaan sitd oli
vaikea erotella yleisesta tydvasymyksesta. Tutkimustuloksista voidaan kuitenkin paatella,
ettd haastateltavat kokevat tyon emotionaaliset vaatimukset ajoittain kuormittaviksi, jos
tydssa kohdatut negatiiviset tunteet jaavat vaivaamaan mieltd. Tama on merkittava
havainto, koska kuten yksi haastateltava totesi, pitkittyessdan tai kertyessdaan tyon
emotionaaliset vaatimukset ovat kuormittavia. Muissa tutkimuksissa on myos selkeasti
havaittu se, etta liialliset ja pitkaan jatkuneet tydon emotionaaliset vaatimukset lisdavat

riskid emotionaaliselle uupumukselle (Demerouti ja muut, 2001).

Tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin mukaan liialliset vaatimukset yhdistettyna
vahaisiin voimavaroihin aiheuttavat uupumista (Demerouti ja muut, 2001). Jos mietitdan
tassa tutkimuksessa esiin nousseita voimavaroja tai tukea, mitd tydntekijoilla on
tunnetyon ja emotionaalisten tilanteiden varalle, keski6dén nousi vertaistuki ja
mahdollisuus purkaa omia tunteita luottamuksellisesti. O’Brien ja Linehan (2018)
havaitsivat saman asian omassa tutkimuksessaan, eli HR-ammattilaiset etsiviat tukea
kollegoilta, jotta voivat ventiloida omia tunteitaan. Puolestaan Weeks ja muut (2024)
havaitsivat, ettd sosiaalinen tuki on tdrked tukikeino, jolla voidaan vahentda
tunnetyohon liittyvaa kuormitusta. Tata voidaan pitdaa yhtena voimavarana, joka auttaa

jaksamaan tyon emotionaalisten vaatimusten kanssa. Tunteiden purkaminen
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vertaistuessa on sosiaalinen voimavara. Taman pro gradu -tutkimuksen perusteella
keskeisiksi organisatorisiksi voimavaroiksi on havaittu tunnety6ta tukevat toimintamallit
ja organisaation avoimuus. Selkeat toimintamallit luovat ohjeita, minka rajoissa saa ja voi
toimia. Avoimuus mahdollistaa paremmin vaikeista tunteista puhumisen ja tunteiden
ndyttdmisen aidosti, mikd vahentda tyontekijaa kuormittavaa tunteiden peittelya ja

esittamista.

Sosiaalisten ja organisatoristen voimavarojen lisaksi on myds psykologisia voimavaroja
(Demerouti ja muut, 2001). Psykologisena voimavarana voidaan pitda tunnealya, joka on
sellainen kyvykkyys, jonka haastateltavat nostivat tarkedksi asiaksi omassa tydssaan ja
tunnetydssa. Tutkimustuloksista voidaan paatella, etta tunnealykkyys koetaan tarkeaksi
kyvyksi, koska HR-tyOssa tdytyy pystyda ymmartamaan erilaisia tilanteita ja ihmisten
tunnetiloja. Tama havainto tunneadlystd voimavarana tukee aikaisempaa tutkimusta
(Bakker & Vries, 2021). Ylipaatansa kokemukset siitd, ettd tunnedlykkyydestad on hyotya
tunnetyossa ja emotionaalisissa tilanteissa on todettu myds aikaisemmissa
tutkimuksissa (Goleman, 1999; Jordan ja muut, 2002). Mielenkiintoinen 16ydos tdssa
tutkimuksessa on myds yhden haastateltavan esiin nostama tunnejohtaminen osana HR-
tyotd. Hanen rooliinsa kuuluu omien tunteiden saatelyn ja tunnetydn lisaksi
tunnejohtaminen laajemmalla tasolla, eli hdn roolissaan ohjaa myds muiden tunnetyo6ta.
Tata tapahtuu esimerkiksi esihenkildiden koulutuksessa ja tukemisessa. Toisin sanoen,
kun HR-ammattilainen suunnittelee ja tekee esihenkilotydon kehittdmista, han ottaa
huomioon myos sen, ettd kehitetdan esihenkildiden tunnetaitoja ja tunnetyén osaamista.
Osaamisen johtaminen ja johtamisen kehittdminen on keskeinen osa HR:n
tehtavakenttaa (Viitala, 2013, s. 24). Néin ollen voidaan paatella, ettd HR-ammattilaisten

tyon kuvaan voi kuulua myos muiden tunnetaitojen kehittaminen ja johtaminen.

5.2 HR-rooliodotukset

Taman pro gradu -tutkimuksen toinen tutkimuskysymys pyrkii selvittdamaan, minkalaisia

tunnetyohon liittyvia rooliodotuksia HR-ammattilaisiin  kohdistuu heidan itsensa
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kokemana. Saatujen tulosten avulla saatiin syvennettya ymmarrysta HR-rooliin liittyvista
tunnetyon rooliodotuksista ja saadut havainnot kuvaavat HR-roolia monipuolisesti.
O’Brien ja Linehan (2014) omassa tutkimuksessaan erittelivat eri rooleja HR-
ammattilaisille tunneilmaisun nakdkulmasta. Yhtend heidan esittamandan roolina oli
ammattimaisuus, johon kuuluu liian voimakkaiden tunteiden piilottaminen. Tama on
yhtenadista tassa tutkimuksissa saatujen havaintojen kanssa, silla tulosten perusteella HR-
ammattilaiset kokevat heiltd odotettavan neutraalia ammattimaisuutta. Tdssa
tutkimuksessa se nahddian ammattimaisuutena niin, ettd asioihin suhtaudutaan
asialahtoisesti ja puolueettomasti, eika lilan vahvoja tunteita ilmaista. Ja, jos jotain
ilmaistaan, niin ilmaistaan ennemmin positiivisia tunteita. Tama nakemys on yhtenainen
Weeksin ja muiden (2024) havainnon kanssa siitd, ettd HR-ammattilaisten
ilmaisusdaannot ovat tdltd osin samankaltaisia kuin organisaation ulkopuolisten

asiakkaiden kanssa tyoskentelevilla henkil6illa.

Muitakin yhtendisyyksia |6ytyi O’Brienin ja Linehanin (2014) tutkimuksessa tekemaan
roolitukseen HR-ammattilaisten tekemastd tunnetyostd. Heiddn mukaansa HR-
ammattilaisen rooliin  kuuluu rakentaa hyvaa ilmapiiria ja tukea henkilostoa
empaattisesti, joka havaittiin myds tassa pro gradu -tutkimuksessa. Yhtenevdinen
havainto O’Brienin ja Linehanin (2014) tutkimuksen kanssa on myos se, ettd HR-
ammattilaisilta odotetaan empaattista tukea ja hyvan ilmapiirin luomista. Molempien

tutkimuksen tulosten perusteella nama koetaan tarkeiksi asioiksi HR-roolissa.

Tassd tutkimuksessa saaduissa tuloksissa huomattiin myds, ettd HR-ammattilaiset
kokevat vastuuta siitd, ettd heidan pitda nayttaa esimerkkia tyépaikalla. Tastakin on
aikaisemmissa tutkimuksissa havaintoja. O’Brien ja Linehan (2014) totesivat
tutkimuksessaan, ettd HR-rooliin kuuluu toimia osittain myds emotionaalisena ja
moraalisena esikuvana, joka omalla toiminnallaan maarittda ja viestii organisaation
ilmaisusaantdja ja arvoja. Taman havainnon perusteella voidaan pohtia HR-
ammattilaiseen kohdistuvia paineita siitd, ettd heidan pitdaa olla esimerkillisia ja niin

sanotusti taydellisia tyontekijoita organisaatiossa. Osan haastateltavien vastauksista
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pystyy tulkitsemaan, ettd HR-ammattilaisiin kohdistuvat sdannot tyopaikalla on muita

tiukemmat, niin tunneilmaisun osalta, mutta myés muun toiminnan osalta.

Rooliodotuksilla tarkoitetaan kasityksia ja uskomuksia rooliin kuuluvista asioista, mika
muodostuu sosiaalisesti erilaisten vihjeiden ja epasuoran palautteen kautta (Katz ja Kahn,
1976, s. 174). Rooliodotukset ovat sosiaalinen konstruktio, ja ne voivat olla hyvinkin
tiedostamattomia kasityksia ja oletuksia. Tama nakyy saaduissa tuloksissa, silla
haastateltavien oli vaikea tulkita heihin kohdistuvia odotuksia. Etenkin kuin he kokevat
monien odotuksien olevan tilannekohtaisia. Tarked huomio kuitenkin on se, ettd monet
HR-ammattilaisiin kohdistuvat odotukset tulevat ammattiroolista ja heidan itse itselleen
asettamista odotuksista. Nama ovat myos sellaisia odotuksia, joita HR-ammattilaiset
kokevat tarkedksi tayttda. Tama voidaan tulkita oman ammatti-identiteetin
vahvistamiseksi. Ammattirooliin liittyviin rooliodotuksiin vastaaminen vahvistaa omaa
ammatti-identiteettia (Katz & Kahn, 1976, s 179). Useampi haastateltava totesi, etta
heita ei varsinaisesti valvota tunneilmaisun osalta, vaan he noudattavat ilmaisusaantoja,
koska haluavat tayttdaa omat odotuksensa itselleen ja olla sitd kautta hyvia tydssaan.
Tama on poikkeavaa Hochschildin (2012) alkuperdisen tutkimuksen ja nakemyksen
kanssa, koska hanen mukaansa tunnetyén maaritelmaan kuuluu se, ettd tyonantaja

valvoo tunnetyota jollain tavalla.

Tutkimuksessa  saaduissa  tuloksissa  HR-rooli  tyonantajan edustajana on
mielenkiintoinen. Haastateltavilla on yhtendinen ja selked kasitys siitd, ettd HR on
tyonantajan edustaja. Vaikka monessa asiassa HR ajaa tyontekijoiden etua, kuten
hyvinvointia, turvallisuutta ja hyvaa johtamista, kuitenkin loppujen lopuksi HR on
tyonantajan edustaja. Aikaisemmissa tutkimuksissa HR-roolia on kuvattu ristiriitaiseksi
ja paradoksaaliseksi, koska HR:ssa toiminnan tavoitteet voi olla keskenaan ristiriitaisia
(Podgorodnichenko ja muut, 2020; Rynes, 2004). Tama paradoksaalisuus |6ytyy myos
taman tutkimuksen tuloksista, eli haastateltavat tunnistivat sen, ettd monessa arkisessa
tilanteessa ajetaan henkildston etua, jota henkil6sto HR-ammattilaiselta odottaakin. HR-

ammattilainen on kuitenkin ennen kaikkea tyonantajan edustaja ja tyonantajan
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tavoitteet menevat henkiléstén edelle. Tama monien ristiriitaisten odotusten
kohdistuminen HR-ammattilaiseen nakyy myos siina, ettd HR toimii monissa tilanteissa
puolueettomana valittdjana esimerkiksi henkiloston konfliktitilanteissa tai valittdjana
tyontekijan ja tyonantajan valilla. Tama havainto selventada HR-ammattilaisen roolia
organisaatiossa, sillda se kuvaa hyvin sitd, ettd HR-ammattilainen on monesti
tasapainottelemassa monien toimijoiden valissa ja pyrkii [6ytamaan sopivan ratkaisun

kaikille.

HR-ammattilaisten kertomat kokemukset yksindisyydestda on sellainen havainto tassa
tutkimuksessa, mistda ei loytynyt aikaisempaa tutkimusta. Tulosten perusteella
haastateltavat kokevat HR-roolin osittain yksindisena organisaatiossa. Tama nakyy siina,
kenen kanssa HR-ammattilainen voi omasta tyostdan puhua, kun asiat ovat
luottamuksellisia. Luottamuksellisuus on osittain huomioitu kirjallisuudessa. O’Brien ja
Linehan (2018) sivusivat tutkimuksessaan sitd, etta HR-ammattilaiset eivat voi puhua
tyostaan kaikille ja etta tyossa kasiteltavat luottamukselliset asiat haittaavat tuen
hakemista. Toinen huomio HR-tyon yksindisyydessa liittyy ystavyyssuhteiden luomiseen.
Tastakaan ei I6ytynyt mainintoja niissa aikaisemmissa tutkimuksissa, joita tarkasteltiin
kirjallisuuskatsausta varten. Aikaisemmista tutkimuksista voidaan kuitenkin nahda syita
talle HR-ammattilaisten kokemalle yksindisyydelle. HR-ammattilaisen odotetaan olevan
puolueettomia ja objektiivisia (O’Brien & Linehan, 2014). Taman pro gradu -tutkimuksen
tulokset selittavat, mita tasta voi seurata. HR-ammattilaiset ovat joutuneet miettimaan
sitd, vaikuttaako ystavystyminen tyontekijoiden kanssa siihen, kuinka luotettavaksi,
ammattitaitoiseksi tai puolueettomaksi HR-ammattilainen nahdaan henkiloston silmin.
Jos HR-ammattilainen ajattelee, ettad syvat ystavyyssuhteet muun henkildstén kanssa voi
vahingoittaa hanen ammattimaisuuttaan ja objektiivisuuttaan, voi HR-ammattilainen
kokea tydssa yksindisyytta. Tama on kiinnostava havainto siltd osin, etta HR-tyohon liittyy
jo muutenkin paljon ristiriitoja sen ristiriitaisten tavoitteiden vuoksi. Tasta voidaan
paatelld, ettd HR-ammattilaisen tyo voi olla ristiriitaista ja tasapainottelua vaativaa niin

tehtadvatasolla, mutta myds sosiaalisella tasolla.
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Haastateltavien mukaan HR-tyohon liittyy ristiriitoja. Tassa tutkimuksessa nostettiin esiin
ristiriita oman tunteen ja tehdyn paatdksen valilla. Ristiriita syntyy siis siitd, etta oma
tunnekokemus sanoo toista, kun tehtdvd pdiatés sanoo toista. Esimerkiksi
irtisanomistilanteessa HR-ammattilainen voi kokea vahvoja empatian tai vaaryyden
kokemuksia, mutta HR-ammattilaisen on kuitenkin toimittava tyonantajan paatéksen
mukaan. Tassa esimerkiksi HR-ammattilaiselta henkilosté odottaa empatiaa ja
auttamista, mutta hanen mahdollisuutensa ilmaista ndita tunteita ovat rajalliset, koska
samaan aikaan tyonantajalla on odotuksia HR-ammattilaista kohtaan. Tata voidaan pitaa
ristiriitana kahden odotuksen valilld, joka on yksi Katzin ja Kahnin (1976, s. 184-185)

erittelemista rooliristiriidoista.

Toinen tassa tutkimuksessa tunnistettu rooliristiriita on samankaltainen, ristiriita
muodostuu tdassa vaan oman tunteen ja saannon valilla. Esimerkiksi laki tai organisaation
saannot voivat edellyttaa tiettya toimintaa, vaikka se olisi ristiriidassa HR-ammattilaisen
omien tunteiden kanssa. Nama tutkimuksen esiin nostamat ristiriidat voidaan toisaalta
tulkita myds emotionaaliseksi dissonanssiksi. Emotionaalisella dissonanssilla
tarkoitetaan sitd, ettd ihminen esittaa tunteita, joita ei oikeasti tunne, jolloin naiden
valilla on ristiriita (Zapf, 2001). Tutkimuksessa esiin tulleet ristiriidat voidaan tulkita
emotionaaliseksi dissonanssiksi silta osin, ettd tilanteisiin liittyy HR-ammattilaisen
henkilokohtainen tunne, jota han ei voi taysin ilmaista, koska hdanen pitda toteuttaa

tehtya paatosta ja noudattaa sdaantoja.
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6 Johtopaatokset

Pro gradu -tutkimuksen lopuksi tdssd luvussa esitetddn johtopaatdkset vastaamalla
tutkimuskysymyksiin. Lisaksi kaydaan lapi tutkimuksen rajoitukset ja ehdotukset

tulevaisuuden tutkimuksiin.

6.1 Tutkimuksen keskeiset havainnot

Taman pro gradu -tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd HR-ammattilaisten kokemuksia
tunnetyostda osana heiddan rooliaan. HR-ammattilaisten ndkdkulmasta tutkimusta
tunnetyosta on suhteellisen vahan, erityisesti Suomen kontekstissa. Tama tutkimus pyrki
lisddamaan myods ymmarrysta ja tietoa HR-ammattilaisten kokemista emotionaalisista
haasteita ja niiden hallinnasta tunnetydn kautta. Pro gradu -tutkimuksen ensimmainen
tutkimuskysymys oli: Minkalaiseksi HR-ammattilaiset kokevat tunnetyén omassa
tyossdan? Taman tutkimuksen perusteella voidaan paatelld, ettd HR-ammattilaiset
kohtaavat tyodssdaan emotionaalisesti haastavia tilanteita ja tunnetyé on keskeinen
tyokalu tyon suorittamisessa. Tuloksia ei voida kuitenkaan yleistdd suurempaan
joukkoon, koska tutkimuksen aineisto on niin pieni. Tulokset HR-ammattilaisten
kokemuksista emotionaalisesti haastavista tilanteista ja tunnetydsta on kuitenkin
yhtendisia suhteessa aikaisempaan tutkimukseen (ks. O’Brien ja Linehan, 2014: O’Brien

ja Linehan, 2018; Weeks, 2024).

Tutkimukseen osallistuneiden kokemusten mukaan tunnetydssa keskeistda on omien
tunteiden hallinta seka saately. Tama koetaan erityisen tarkedna, jotta omassa tyossa
onnistuttiin. Tutkimuksessa saatiin selville myo6s, ettd tunnetyd koettaan ajoittain
haasteellisena, koska HR:3dn kohdistuvat odotukset ovat ristiriitaisia ja HR-
ammattilaisten kohtaamat tilanteet vaativat heilta tilannetajua, tasapainottelua ja hyvia
tunnetaitoja. Toisaalta haastateltavat kokevat pdaasiassa olevansa taitavia hallitsemaan
tydnsda emotionaalisen puolen, mihin tunnedlykkyys nostettiin  keskeiseksi

ominaisuudeksi. HR-ammattilaiset tassa tutkimuksessa kokivat vertaistuen olevan tarkea
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asia, joka auttaa tydn emotionaalisissa haasteissa ja niiden purkamisessa. Naista voidaan
paatelld, etta haastateltavien kokemuksen mukaan HR-tyd on emotionaalisesti vaativaa
ja tyossa on eduksi tunnealykkyys, jotta tyossa tarvittavaa tunnetyota voidaan tehda

onnistuneesti erilaisissa tilanteissa.

Tutkimuksen toisena tutkimuskysymyksena tdssa tyossa oli: Minkalaisia tunnetyon
rooliodotuksia HR-ammattilaiset itse kokevat oman tyonsa suhteen? Tutkimuksessa
saatujen tulosten perusteella HR-ammattilaisen odotetaan olevan organisaatiossa
sellainen henkil6, joka on helposti lahestyttava tukihenkild, joka suhtautuu empaattisesti
tyontekijoiden asioihin ja luo ymparilleen hyvaa ilmapiirid. Toisaalta tarvittaessa HR-
ammattilaiselta odotetaan neutraaliutta ja luotettavuutta. Tuloksista voidaan paatella,
ettd HR-ammattilaiseen kohdistuu kovia paineita ja odotuksia. Ensinnakin siita, ettda HR-
ammattilaiset kokevat, ettd heilta odotetaan esimerkillista toimintaa organisaatiossa.
Toiseksi heidan odotetaan olevan samaan aikaan tydntekijan puolella, mutta loppujen
lopuksi tydnantajan edustaja, joka seisoo vaikeidenkin paatosten takana. Tyonantajan
edustajuus on tassa tutkimuksessa keskeinen havainto, joka havainnollistaa HR-roolin

ristiriitaisuutta ja tasapainottelua eri tavoitteiden valilla.

Tyonantajan edustajuudesta voidaan tehda johtopaatos, etta se on yksi ristiriitojen lahde.
Tutkimuksessa esiin tulleiden havaintojen perusteella, HR-rooliin kuuluu monenlaisia
ristiriitoja. Naita on tunnetydn nakdkulmasta HR-ammattilaisen omien tunteiden valinen
ristiriita suhteessa tehtyyn paatokseen tai olemassa olevaan sdantéon. HR-
ammattilaisten nakemyksen mukaan heilta odotetaan nimenomaan paatdsten takana
seisomista seka esimerkillisyyttd ja luotettavuutta siind, ettd asiat hoidetaan oikein.
Keskeinen havainto on myos HR-rooliin liitetty yksindisyys. Tasta ei l0ytynyt aikaisempaa
tutkimusta, mutta HR-tyohon kuuluu luontaisesti arkaluonteiset tiedot, seka tassakin
tutkimuksessa esiin tullut objektiivisuus. Taman seurauksena HR-ammattilainen joutuu
pohtimaan sitd, minkalaisia sosiaalisia suhteita voi tyoyhteisdssd luoda. Taman

perusteella voidaan paatelld, ettd HR-ammattilaisen rooli organisaatiossa on
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omanlaisensa ja siihen liittyy sellaisia puolia, joita ei valttamatta muissa ammateissa

samanlaisena tule esiin.

Lyhyena yhteenvetona tassa tutkimuksessa saatiin lisattya ymmarrysta siita, miten HR-
ammattilaiset tekevat tunnetyotd, mika sen merkitys on HR-tyon tekemisessa seka
saatiin lisatietoa kokemuksista ja tuntemuksista, mita HR-tyohon liittyy tunnetyon osalta.
Lisdaksi tutkimus avarsi HR-rooliin kohdistuvia moninaisia ja ajoittain keskendan
ristiriitaisia odotuksia, seka sitda, minkalainen HR-ammattilaisen rooli on organisaatiossa.
Tutkimuksen havainnoista kay ilmi, etta usein HR:n rooli organisaatiossa on tukea ja
auttaa henkil6stda arjen kysymyksissa ja edistaa tyontekijoiden hyvinvointia. Tasta tulee
ajatus siitd, etta HR-ammattilainen on organisaatiossa ihmisten asialla. Kuitenkin, kuten
tassa tutkimuksessa kavi myos ilmi, HR-ammattilainen on monesti paikalla vaikeissa
tilanteissa, kun tyontekijan ja tyonantajan intressit ovat ristiriidassa tai joudutaan
tekemaan tyontekijoiden kannalta ikdvia asioita. Talléin HR-ammattilainen asemoituu
vahvasti tyonantajan taakse. Tama herattda kysymyksen siitd, ettd onko HR-
ammattilainen henkildston vai tydnantajan edustaja. Kuitenkaan valttamatta ei tarvitse
valita henkiléstdon ja tydnantajan edustajuuden valilla, eivatkd ne poissulje toisiaan.
Kuten yksi haastateltavakin totesi, ettda tydnantajan etu on myds tyéntekijan etu, vaikka

aina ei silta paallimmaiseksi vaikuttaisikaan.

6.2 Tutkimuksen rajoitukset

Tassa tutkimuksessa on muutamia rajoituksia. Taman tutkimuksen rajoituksena voidaan
pitaa sitd, kun haastatteluissa selvisi se, ettd tunnetyo ei ollut kasitteena kovinkaan tuttu
haastateltaville, vaikka se kasitteen kertomisen jalkeen tunnistettiin arjessa tutuksi
ilmioksi. Tunnetyd myos sekoittui helposti haastateltavien puheessa tunteiden saatelyyn,
tunnealykkyyteen ja tunnetaitoihin. Tama on otettava huomioon arvioitaessa sita,
kuinka tarkasti haastateltavat ovat ilmiostd puhuneet ja mistd saadut tulokset sitten
todellisuudessa kertovat. Moni haastateltava totesi haastatteluissa myos, ettd tunnetyo

ja tyon emotionaalinen puoli on sellainen asia, mita ei kovinkaan usein aktiivisesti mieti,



86

joten voidaan my0s pohtia sitd, kuinka kattavia vastauksia tutkimuksessa on saatu tdman
takia. Laadullisessa tutkimuksessa on kuitenkin tavoitteena syvallisen tiedon saamiseen
(Puusa & Julkunen, 2020, s. 195). Tassa tutkimuksessa haastateltavilta ei edellytetty
valmistautumista ennakkoon, mikda on voinut joltain osin johtaa siihen, etta
haastatteluissa vastauksen on jaaneet lyhyemmiksi ja pintapuolisemmiksi. Lisaksi pitaa
huomioida sitd, kuinka helposti haastateltavat tunnistivat omasta tydstaan

emotionaalisesti haastavia tilanteita ja tekemadansa tunnetyota.

Tunnetyohon vaikuttaa esimerkiksi sukupuoli, kulttuuri ja toimintasektori (Humphrey,
2021). Tassa tutkimuksessa toimialaa ei maaritelty mitenkdan ja haastateltavat kertoivat
kokemuksia koko uransa ajalta, joka voi sisaltaa useita eri organisaatioita ja toimialoja.
Koska tunnetyohon vaikuttaa organisaation ilmaisusdannot, on mahdollista, etta
kokemuksiin HR-ammattilaisten ilmaisusdaanndista ja odotuksista on vaikuttanut se,
minkalaisissa organisaatiossa henkil6 on tyoskennellyt. Koska tunteiden ilmaisu on
kulttuurisidonnaista ja tunteiden ilmaisu on sosiaalinen konstruktion (Fineman, 2003),
huomioitavaa on myo0s se, ettd kaikki tassa tydssa kaytetty aikaisempi tutkimus ja sen
pohjalta tehty synteesi pohjautuu muualla kuin Suomessa tehtyyn tutkimukseen. Suurin
osa tassa pro gradu -tutkimuksessa kaytetystad aikaisemmasta tutkimuksesta on tehty
kuitenkin lansimaisessa kontekstissa, joten aikaisempi kirjallisuus on osittain

sovellettavissa Suomen kontekstiin, koska Suomi kuuluu lansimaihin.

Yksi rajoitus tassa tutkimuksessa on se, ettd koska tutkimusta tunnetyosta HR-
nakokulmasta on suhteellisen vahan, on tdssa tyodssa suurelta osin hyddynnetty
kirjallisuutta, jonka tutkimus on kohdistunut eri toimialoille ja t6ihin, kuten palvelualoille
tai asiakaspalveluun. Humphrey (2021, s. 434) toteaa, ettd tunnetyon tutkimuksessa
pitdisi keskittyd nimenomaan eri aloihin ja téihin, jotta huomioon tulee kyseisen tyon
ominaispiirteet. Toisin sanoen siis tdman pro gradu -tutkimukseen sovellettu aikaisempi
teoria ei ole tdysin ottanut huomioon HR-tyon erityispiirteitd. Tunnetyon ndakokulmasta

HR-tyon erityispiirteitd on esimerkiksi se, ettd kohtaamiset sisdisten asiakkaiden kanssa
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on pitkakestoisia (Weeks ja muut, 2024) seka se, ettd HR-tydssa on paljon ristiriitaisia

tavoitteita (Podgorodnichenko ja muut, 2020).

6.3 Jatkotutkimusehdotukset

Tassa luvussa tarkastellaan jatkotutkimusehdotuksia, joita nousi esiin tdman pro gradu -
tutkimuksen myota. Tunnety6ta on tutkittu HR-ammattilaisten nakokulmasta melko
vahan, joten lisaa tutkimusta tarvitaan aiheesta yleisesti. Kuten tamakin tutkimus, myos
muut aikaisemmat tutkimukset on tehty laadullisilla tutkimusmenetelmilla (ks. O’Brien
& Linehan, 2014; 2018; Linehan & O’Brien, 2019; Weeks ja muut, 2024.) Hyodyllista olisi
tutkia aihetta myds maarallisesti, jotta saataisiin monipuolisempaa tietoa HR-
ammattilaisten tekemasta tunnetyosta. Maaréllisella tutkimuksella voitaisiin selvittaa
HR-ammattilaisten tekeman tunnetyon tyypillisyyttd, kun tutkimustuloksia voidaan
yleistdan isompaan joukkoon. Tama auttaisi tilastollisesti todentamaan sita
emotionaalista tyota, mitd HR-ammattilaiset organisaatiossa tekevat. HR-ammattilaisten
tekema tunnety6 on merkittavaa, joten tulevaisuuden tutkimus voisi kohdistua myds sen
tuomaan lisdarvoon niin itse HR-tydssd, mutta myos koko organisaatiotasolla, eli miten
HR-ammattilaisten tekema tunnetyé vaikuttaa organisaation tunneilmastoon ja

tunnejohtamiseen.

Tutkimusta HR-ammattilaisten tekemadstd tunnetyOsta tarvittaisiin  lisdd myos
ilmaisusaantdjen kulttuurisidonnaisuuden nakokulmasta. Kuten todettu, tunteiden
ilmaisusadannot ovat kulttuurisidonnaisia, mutta myds organisaatiosidonnaisia (Ashforth
& Humphrey, 1993). Aihetta voisi tutkia esimerkiksi siitd nakdkulmasta, ettd miten HR-
ammattilaisten tunnetyo eroaa erilaisten organisaatioiden tai toimialojen valilla. Lisaksi
voitaisiin perehtya siihen, minkalaisia kokemuksia HR-ammattilaisilla on siitd, ettd he
vaihtavat tyOpaikkaa erilaisten organisaatioiden valilla. Selvityksen kohteena voisi olla
esimerkiksi se, ettd miten erilaisiin ilmaisusdantoihin ja tunnetydn tapoihin sopeudutaan

ja opitaan.
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HR-tyOdssa on ominaispiirteitd, joiden osalta se poikkeaa muista ammateista. Keskeisin
ndistd on HR:aan kohdistuva ristiriitaisuus tydntekijan ja tydnantajan valilla. Tama on
sellainen teema, jota olisi tarkeaa tutkia lisda. Taman tutkimuksen tuloksissa kavi ilmi,
ettd tyontekijan ja tyonantajan odotusten valilla tasapainottelu on haastavaa. Tassa
tutkimuksessa selvitettiin HR-ammattilaisten itsensa kokemina ndita odotuksia. Nama
koetut odotukset voivat olla melko subjektiivisia ja pohjautua vain henkilon omiin
ajatuksiin. N&din ollen lisatutkimusta voisi tehda selvittden, mita tydnantaja ja henkilosto
ajattelevat HR-ammattilaisten tunnetyostd, ja mita he odottavat silta esimerkiksi
emotionaalisesti vaikeissa tilanteissa. Lisaksi tama tutkimus toi esiin mielenkiintoiset
nakokulmat HR:n yksindisyydestd ja tyonantajan edustajuudesta. Mielenkiintoista olisi
tutkia myo6s organisaation sosiaalisia suhteita HR-ammattilaisen nakokulmasta.
Esimerkiksi tulevaisuuden tutkimus voisi keskittya siihen, minkalaiset sosiaaliset suhteet

ovat merkityksellisia HR-tyon hoitamisessa onnistuneesti.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

HR-ty6 ja pohjatiedot

Kuinka pitka HR-alan kokemus sinulla on?

Taman hetkinen tehtavanimike?

Kerro keskeisimpia tehtavia ja osa-alueita, joiden parissa olet HR:ssa
tyoskennellyt?

Tunnetyon maaritelma: (kerrotaan haastateltavalle)

Teema

Teema

Teema

Millaisia ensimmaisia ajatuksia tdma herattda omasta tyostasi kdsin? Onko
ennestdan tuttu kasite?

1: Tunteet ja tunnetyo

Millaisissa tilanteissa koet tydssasi heradvan tunteita?

Millaiset tunteet ovat tydssa yleisimpia ja millaiset haastavimpia?

Mita tunteita ty0ssasi saa tai ei saa ndyttaa?

Miten joudut tyOssasi sadtelemaan tai ilmaisemaan tunteitasi? Esimerkki?

2: llmaisusaannot ja rooli

Minkalaiseksi koet HR:n ammattiroolin yleisesti emotionaalisten vaatimusten
kannalta?

Minkalaisia tunteita sinun odotetaan roolissasi HR-ammattilaisena esittavan?
Mista koet naiden odotusten sinuun kohdistuvan?

Miten ndma odotukset nakyvat arjessasi ja tyossasi?

Koetko, ettd ndma odotukset vaihtelevat tilanteittain tai kontekstin mukaan?
Onko esimerkiksi jokin tilanne, jossa koet odotusten olevan erityisen tiukkoja tai
epaselvia?

Onko jossain tilanteissa tunteiden ilmaisemista suoraan ohjattu?

Onko ollut tilanteita, joissa koit ristiriitaa omien tunteidesi ja tyoroolisi valilla?
Esimerkki?

3: Tunnetyon vaikutus ja tuki

Oletko kokenut, etta tunnetyollad on erityinen merkitys tyosi onnistumisessa?
Jos niin, minkalaisissa tilanteissa/asioissa se erityisesti vaikuttaa?
Miten koet tunnetydn vaikuttavan jaksamiseesi tai tydhyvinvointiisi?
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Minkalaista tukea saat tunnetydhon liittyviin haasteisiin? Enta minkalaista tukea
kaipaisit?
Minkalaiset organisatorisen tai henkilékohtaiset ominaisuudet tukevat

tunnetyota ja emotionaalisiin vaatimuksiin vastaamista?

Lopuksi:
Onko jotain, mita haluaisit vield sanoa tai tuoda esiin aiheeseen liittyen?
Onko jotain, mita ei kysytty mutta mika olisi mielestasi tarkeaa?
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