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Johdanto kulttuuriin, tydhon
ja tunteeseen

Otsikossa esitetty John Ruskinin ajatus tyon, tuskan ja ilon saumattomasta yhteydestd kuvaa hy\
kulttuurissamme vallitsevia protestanttisen tyon etiikan uskomuksia. Ne ovat usein toisilleen vastakkaisi
tyon ihanuutta tai pakkoa korostavia, mutta sisaltdvat lahes poikkeuksetta intohimoisia tunteita tyo
kohtaan.

Fredrik Cygnaeus kysyi aikoinaan retorisesti, onko ymmarryksen puute mitdédn sen rinnalla, etta ihmisel
puuttuu sydanta. Hanelle luonnollinen vastaus oli kielteinen. Tuttu on toisaalta myds Sokrateen kehotu
"tunne itsesi". Han puhui jarjesta ja uskoi ihmisten aina valitsevan hyvan, jos heilla on siita riittavasti tieto:
ja ymmarrysta.

Jarjen ja tunteen yhteyksien ja tarkeysjarjestyksen pohdinta on yleisen kulttuurikeskustelun idisyysaihei
Nytkin se on ajankohtainen amerikkalaisperaista tunnealyn kasitetta koskevan keskustelun virittyd. Tunne:s
on kasitteend harhaanjohtava, mutta sisalloltddn oikeaan osuva ja merkittava. lhmisella ei ole erillis
tunteisiin liittyvaa alykkyyden osaa, vaan aivotutkijoiden mukaan kaikki ihmisen kasittelema tieto kulkee
myds aivojen tunnekeskuksen kautta.

Kirjassaan Goleman tarkoittaa tunnealylla ihmisen kykya tunnistaa ja ymmartdd omia ja muiden tunteit:
kykyad motivoitua ja innostua omaehtoisesti tydsta ja muista tarkeista asioista seka optimistista asenne
elaman vaikeissakin kaanteissa. Tunnedly ennustaa Golemanin mukaan paremmin kuin alykkyys ihmis
menestymista seka tyytyvaisyytta elamassa ja ihnmissuhteissa.

Kirjallisessa kulttuurissa tunne ja jarki muodostavat usein luontevan kokonaisuuden. Kaunokirjallisuudes
on helppo loytaa esimerkkeja siitd, miten tarvitsemme intohimoista élya ja viisasta tunnetta paastaksemi
elamassa parhaaseen tulokseen. Taman paivan tydelaméassa vallitsevat kuitenkin lahinnd sokratele
aanenpainot ja arvot: jarjen voittokulku jatkuu, eiké tunteitten osoittamisen katsota kuuluvan normaalii
tyontekoon.

Finemanin artikkelikokoelmassa on eritelty tunteitten merkitystd organisaatioissa. Teoksen perusajatuks
mukaan Weberin byrokraattisen johtamisen malli seka lansimaissa tyypillinen taipumus dualistisee
ajatteluun ovat organisaatioissa liittoutuneet yleiseen rationaalisuuden ihannointiin. Tama on aiheuttar
organisaatioiden ihmisille tarpeen tehtdanety6té&unteittensa hillitsemiseksi.

Dualismi nakyy kaytetyssa joko-tai-kielessa, jossa asiat luokitellaan hyviksi tai pahoiksi, mustiksi tai
valkoisiksi. Lansimaissa jarki on myonteinen, tunne kielteisesti varittynyt asia. Puhumme esimerkiks
hermoromahduksesta, mutta emme voi kuvitellakaan jarkemme yhtakkisesti romahtavan. Byrokratiama
lisdd rationaalisuuden ylivoimaa teknisen kompetenssin vaatimuksellaan. Nykyajan tyontekija ajattele
suunnittelee ja laskee, mutta ei saa vihata, haveta eika tuntea intohimoa.



Tunteita onkin kasitelty organisaatioissa irrationaalisuudesta johtuvina ongelmina tai hallittavissa olevin
muuttujina, jotka voidaan valjastaa saannoin ja maarayksin palvelemaan organisaatiota voitonteon valineil
Organisaatiossa on kuitenkin runsaasti kriittisi& toimintoja, jotka muodostuvat paaasiassa tunteista, kut
sosiaalinen jarjestys, monet kontrollitoiminnat moraaleineen seka vallankayttd. Kaikki sosiaalinen toimint
seka tuottaa etta heijastaa tunteita, eiké auktoriteettia voi syntya ilman tunnetta.

Ihmiselle luonnollista, spontaania ja tarpeettomista sd&nnoista vapaata tunteitten ilmaisua voidaankin kayt
organisaatioissa korkealaatuisena resurssina. Tallin tyontekijalla on mahdollisuus purkaa myt
organisaation paddmaéaarien ja omien tarpeittensa tyydytyksen ristiriidoista aiheutuneita tunteitaan.

Teollistuminen ja tunteet

Erds megatason syy tunteitten poistumiseen tydelaman kasitteistosta oli teollistuminen ja massatuotar
jossa ilmiditten ennustettavuus tuli tarkeaksi. Ihmistyd ja muut tuotantopanokset tuli voida arvioida ennalt
numeroin. Tunne eristettiin sydameen ja irrotettiin aivoista, koska yllattden ryopsahtelevien tunteitten ka
sottiin estavan jarkevaa toimintaa. Erityisen vaarallisena tyopaikoilla pidetaan vihan tunnetta, mutta mys
myonteisten mielialojen vapaan ilmaisun katsotaan aiheuttavan hamminkia ja vaaria tulkintoja. Lahes kaik
tunteet orpatologisoitutydelamassa.

Puhdasoppisen rationaalisen hallinnon alaisuudessa pahoinvointi tydpaikoilla on saanut yha uusia muotc
poissaoloja, kiusaamista, hairintad, ilmapiirin kireyttd, vitkastelua ja muita heikkoon ty6tulokseen johtavi
hairiétoimintoja. Myds burnout eli loppuunpalaminen on nykyaikainen, ennen kaikkea psyyken rasituksee
littyva sairaus, joka voidaan maariteN@hvaksi tunnepohjaiseksi uupumustilal&irnoutin kulku sisaltaa
tunteiden kylmenemisen, latistumisen ja lopulta haviamisen.

Seka tydssa olevalle etta tyéttomalle tunteitten avaamisella olisi mindkuvaa eheyttava ja vointia vapautta
merkitys. Uskallusta tahan kuitenkin puuttuu, koska tyokulttuurimme ei ole siihen kypsa. Organisaatioilla €
ole vdlineita, joilla tunteen ilmaisua voitaisiin vapauttaa ja kasitella asianmukaisesti siten, ettd kukaan
tunne itsedén uhatuksi.

Tunteensa paljastanut leimataan tyoyhteiséssa heikoksi. jos henkild ylittda vahankin kulttuurins
hyvaksymat tunteenilmaisun rajat, hanta pidetdan hulluna, seonneena. Nykyajan tydyhteisdissa avoimt
edellyttdd kuitenkin melkoista vahvuutta ja rohkeutta. Voimakkaan tunnereaktion kourissa oireileva saatt:
myds olla viimeinen, joka viela havaitsee ja uskaltaa tuoda esiin vakavan epakohdan tydyhteisossa.

Tunne ja aly kirjallisuudessa

Kirjallinen kulttuurimme tulvii tunteitten erittelyd. Suomalaisen herkkyys ja tunteen syvyys paljastuvat, kun
on lupa kayttda luovuutta, sisdistd nakemysta ja mielikuvituksen lentoa. Kirjallisestikin tunne ilmaistaal
kuitenkin tehokkaimmin kiertden tai paradokseilla, ei kasvoista kasvoihin. Surusta puhuttaessa pukeudute
klovniksi ja tuska kuuluu parhaiten kuiskaten. llo [ammittdd eniten, kun se on karua ja suuri rakkau:
herkistaa viela suuremmalle vihalle.

Runoissa riimitellaan paljaan alyn kdyhyydesta ja jaljen ja tunteen liiton hedelmista. Aly on nopea tyokalt
myos poikki leikatessaan, mutta se voi johdattaa runolliseen kokemukseen. Aly tyhjentaa tontin, jotta tunr
ja viisaus voisivat rakentaa. Aly on analyysin tekemista ja pois kulkemista, tunne taas lahelle tulemista |
yhteyden kokemista. Kun asioita pilkkovaa alyllista erittelya tai pahimmillaan saivartelua pehmennetaa
tunteen yhteen kokoavalla syleilylld, saadaan aikaan maailmaa ja ihmisid kokonaisvaltaisesti |
vivahteikkaasti halunottava nakemys.



Protestanttinen tyon etiikka

Protestanttisen etiikan uskomusten mukaan tyota tulee rakastaa, koska sitd on pakko tehda. Mita enemt
tyota on, sitd enemman on onnea. Vain se, jolla on ty6ta, voi nauttia joutilaisuudesta. Ty on kansan kunr
ja moraalinen valttamattomyys.

Protestanttisen etilkan uskomusten vylivalta perustuu byrokratian isan Max Weberin tutkimuksiin
hermeneutiikkaan sek& marxismiin. Selvitettdessa lansimaisen kapitalismin alkuperaa jouduttiin pohtimase
mik& saa ihmisen tavoittelemaan rikkautta rikkauden itsensa téhden. Asia selitettiin ihmisen kutsumukse
suorittaa tehtavansa mieluummin tdssad maailmassa kuin tuonpuoleisessa.

Luterilaisuuden vaikutuksen suomalaisten tyontekoon on katsottu noudattavan samaa kaavaa, vaikka Lut
itse ei tallaista ajattelua opettanut. Han korosti, etté hyvilla teoilla ei voi ansaita pelastusta, eikéa ahkerinka
ty6 takaa Jumalan suosiota. Ahkeran tyon opetuksia voidaankin perustella paremmin valistusfilosofialla ku
kristinuskolla. Seka liberalismi, markkinatalous ettd mydhemmin sosialistinen ideologia kannustiva
ahkeraan tyontekoon. Luterilainen kirkko kannusti ahkeruuteen ja yrittelidisyyteen lahinna elatukse
hankkimiseksi ja joutilaisuuden vaaroilta varjelemiseksi. Ty6 kasvattaa velvollisuuden ja yhteyden tuntoe
jotka tuovat mukanaan tyon ilon. Myods luterilainen kasitys sisdltda nain ollen ajatuksen voimakkaast
tunteesta tyota kohtaan.

Tyopaikoilta ei kuitenkaan 16ydy intohimoa, eikd muutakaan tunnetta. Laman oloissa sailyneesta tyopaikas
nautitaan hiljaa kuin katketystd onnesta, inhimilliset heikkoudet peitetaan ja yha kiihtyvassa vauhdiss
koetetaan jaksaa valittamatta. Tyottomien vaiteliaat joukot karsivat moninkertaista tuskaa ja ahdistust
toimettomuuden hapeén liséksi itsetuntoa nakertaa oman talouden rapautumisesta johtuva rijppumattom
den menetys.

Ahkeran tyon etiikka tuomitsee ty6ttoman joutilaisuudesta, joka on universaali tabu. Suuri osa ajasta tul
kayttaa tyontekoon ja poissaolot ja vasyminen ovat tuomittavia. Protestanttinen etiikka vapauttaa ihmise
pohtimasta vapaa-ajan viettoa, koska ty6ta tekematén ihminen on kunnoton, joutilas ja laiska. Mika tahan
tyon puuttumisen tila on lahtoisin perkeleesta ja johtuu ihmisen paheista.

Vaurauden etiikka on olennainen osa protestanttista etiikkaa. Sen mukaan kdyhyys on joko tahallista 1
tahatonta. Tahatonta se on niilla, jotka eivat ole voineet saastaa. Heita ovat lesket, orvot, sairaat, vammai
Saamattomien ja vetelien ihmisten kéyhyys johtuu vaurauden etiikan mukaan moraalittomuudesta. Kos
protestanttinen etiikka perustuu kalvinistiseen ennalta maaraytymiseen, myoés ihmisluonto on muuttumatc
joten kdyha jaakin koyhaksi. Vaurauden etiikka lyo tyottomyydella lyotya lisaksi kdyhyyden hapealla.

Tunteet tyoyhteisdssa

Tunteiden maarittely on l&hes mahdotonta. Ne on kuitenkin tarkeaa ymmartdd seka ihmisen henkisind
fysikaalisina tiloina, etta sosiaalisesti ja ideologisesti maaraytyvina konstruktioina.

Koska aly ja jarki hallitsevat ty6ta, sopimatonta tunnekuohuntaa kontrolloidaan. Normit, roolit, rakenteet
rutiinit tarjoavat tunnemyrskyiltd suojaavia saarekkeita. Kun tunnetta ei kokonaan voida valttaa, se
saannodstely auttaa tilanteen hallinnassa. Tallainenetydtunteitten kontrolloimiseksi tydyhteison kulissien
vuoksi voi kuitenkin muuttua myods psyykea rasittavaksi raadannaksi.

Sairaaloissa huolehditaan siita, ettd potilas ei pd&se avoimesti prosessoimaan pelkoaan, vaikka mielie
osuus paranemisessa on todettu tutkimuksin. Hyvan hoidon n&hdaan kaytanndssa edellyttavan pe
piillottamista, vaikkalaakarilaake on tieteellisesti hyvaksytty ja tutkittu kasite inhimillisesti tuntevan
la&karin empaattisen, avoimen ja kaikki tunteet huomioivan asenteen parantavalle vaikutukselle.



Unkarilaisen psykoanalyytikon Michael Balintin tutkimusten mukaan laakarin oikeaatapastella itsedan
potilaalle on ratkaisevaa varsinkin sairauden varhaisessa, ns. ei-organisoituneessa vaihees
Laakarilaakkeentarkein vaikutus perustuu laékarin tapaan vastata potilaan esittamiin teorioihin omast:
sairaudestaan. Potilaan tulevaisuuden kannalta olennainen on sairauden fyysisen ja psyykkisen suhteen c
maarittely ladkarin tekemassa diagnoosissa.

Miehen ja naisen lAmmin suhde voi olla karkean pilkan ja pilapiirrosten aihe silloin, kun ihmisten
mielikuvissa ovat etusijalla ty6elaman roolit. Inhimillinen rakkauden tunne muuttuu sopimattomaksi
suhteeksi johtajan ja juoksutyton rooleihin kytkettynd ja uhkaa monin tavoin tydyhteison mielenrauhaa j
jarjestysta.

Tunteen rajaaminen henkiloon tai tilanteeseen tekee sen vaarattomaksi ja helposti kasiteltavak
Valitushenkil ottaa vastaan asiakkaan haukut. Yrityksen juhlissa puretaan paineita estoitta, eika ihmetel
miksi tyotoveria ei kehdata seuraavana paivana katsoa silmiin. La&kari hoitaa ja vastaanottoapulain
laskuttaa, koska hoidon uskottavuuden kannalta huvittavaksi koetaan tilanne, jossa laékari itse kasi ojo:
kinuaa kovaa hintaa potilaan polveen kopauttamisesta. Rooliin olennaisesti kuuluva tunne voidaan raje
saanndin ja maarayksin. Uudelle tyontekijélle opetetaan kadesta pitden, kuinka myyjan on viisasta vedq
asiakkaaseen, jotta asiakkaalle tarpeetonkin tuote saadaan kaupaksi. Monille on lapsuudesta tuttu &
sormen heristely siita, etta l[adkarissa pitaa olla hiljaa ja kiltisti. Kuinka usein on pohdittu, miksi kiltteys eli
tunteen katkeminen on niin tarke&aa?

Jos kiusallinen tunne paasee syntymdaan, tilanne normalisoidaan nopeasti. Tunnetta suodatetaan
muotoillaan, jotta jokainen voi sailyttda kasvonsa. Selittelyn ohella apuna kaytetddn leikinlaskua j
poltinmerkkejd. Hankalasta asiasta vaannetaan vitsia ja vahvassa tunnehumalassa héirikéiva leimat
hysteerikoksi tai hermokimpuksi. Vaikeasti hallittava tilanne on n&in ohitettu ja osallisten mindkuvasg
uhkaavalta jatkoselvittelylta valtytdan. Mutta epamaaréainen paha olo tyopaikalla vain vahvistuu.

Tunteet ja motivaatio

Kun tunteet poistetaan tydelamastd, lapsi heitetddn pesuveden mukana. lhmisen sisdiseen tahtoor
vakaumukseen perustuvaa kokonaisvaltaista motivoitumista murennetaan. Organisaation paamaa
samaistuminen ja omalla toiminnalla sitoutuminen saattaa vaikeutua, kun ihmisen ei sallita olla e
tilanteissa ehja, kokonainen itsensa.

Tyytyvaisyyttd, vieraantumista, stressid, asenteita ja intresseja on tutkittu, mutta tunteitten motivoiva
vaikutuksen tutkiminen on vaikeaa. Motivaatigerosessiteoriatperustuvat jarjen avulla tapahtuvaan
ennakkoarvioon suorituksen seurauksista ja henkilokohtaisesta hyddytktusarvoteoria ja
vahvistusteoridai organisaatiokayttaytymisen modifiointiteoti@htevat oletuksesta, jonka mukaan suoritus
vaihdetaan palkkaan, turvallisuuteen, etenemiseen tai muuhun ihmisen ulkopuolelta tulevaan hyotyyn.

Nama teoriat eivat sisalla ajatusta ihmisen tunnesiteesta tyéhonsa, joten niitten avulla ei voida tutkia ty«
ilon tai jannityksen merkitystalryota sydanverellaéan tekeya tyonsa pariin tuntikausiksi unohtuyaavat
rationaalisen tutkimuksen ulottumattomii@rganisaation kansalaisuusn kasite, jolla tieteessa on alettu
selvittdd kokonaisvaltaista sitoutumista tydyhteisoon: Yritys X:n kansalainen toimii "maansa" hyvaks
samalla tavoin kuin suomalainen isinmaansa puolesta.

Organisaatioilmaston tutkimukset kayttavat tunne-sanaa kuvaamaan todellisen palkitsemisen

palkitsemisen tunteen valista eroa. Viestintdilmasto kuvaa tunnetta tietojen saannista, jolla ei valttamatta
mitddn tekemista saadun tiedon todellisen maaradn kanssa. Naissa tutkimuksissa ei selviteta sita tark
seikkaa, miten ja miksi koetun tunteen ja havaitun todellisuuden véliset erot syntyvat. Koettua tunnet



pidetaan ilmastotutkimuksissa kuitenkin motivaation kannalta kovempana faktana kuin mitattavissa olev:
asiaa, kuten jaetun tiedon todellista maaraa.

Organisaatiokulttuurin kyselytutkimuksissa uskomusten tasolla kuvataan yleensa ihmisten kasitysta sii
mika organisaatiossa on totta. Sen sijaan arvot ilmaisevat henkilokohtaisia tarkeysjarjestyksia. Ihmisi
keskeiset arvovalinnat perustuvat suurelta osin tunteeseen, vaikka niissd on mukana myos tiedollinen
kayttaytymiskomponentti. Vahéalle on organisaation kulttuuritutkimuksissa jaanyt sen selvittaminen, mik:
tunne milloinkin lopullisen arvovalinnan laukaisee.

Tunteen merkitystd motivaatiolle on kasitelty alan tutkimuksissa lahinna epé&suorasti. Tulosten mukas
itsensé alttiiksi paneminelisda tyoskentelymotivaatiota. Erd&ssa raportissa kuvataan kokkia, joka ei pysty
erittelem&an tunnetilaansa ollessaan taydellisesti antautunut erikoisherkkunsa valmistukseen. Herkkusuu
uppoutunut taydellisesti tydhonsa, jolloin sitoutuminen on maksimaalista eli seka fysikaalista, kognitiivist:
etta emotionaalista.

Jokainen on joskus kokenut tunteen siita, miten mieluisaan tyéhon tai muuhun puuhaan voi uppoutl
pitkaksi toviksi taysin aikaa ja muita olosuhteita uhmaten. IImi6 on todellinen ja harva kokee tallaiser
huippuelamyksen kuormittavaksi tai stressaavaksi. Tutumpi lienee elahdyttdva tunne uuden energi
vapautumisesta ja yhteydesta syvien inhimillisten tarpeitten tyydytykseen.

Tunteet ja johtaminen

Finemanin artikkelikokoelman mukaan nykyajan johtaminen on suureksi osaksi ihmisten tunteittel
kasittelya. Instrumentaalinen, vain organisaation paamaaria lyhytnakoisesti palveleva tunteitten johtamin
ja ohjailu on kuitenkin eettisesti kyseenalaista. Se voi myds kuormittaa tyontekijad yhd enemma
aiheuttamalla hanelle sisaisia ristiriitoja omien arvojen kanssa.

Tyontekijan omilla ehdoilla tapahtuva tunteitten tunnistaminen, kasittely ja hallinta voivat sen sijaan pitkall:
tahtaimella olla myds organisaation kannalta hyodyllisid tapoja vapauttaa uusia voimavaroja. Talloi
johtajan valttamattomana tehtavana tydyhteiséssa on raivata ja hyvaksyttaa tilaa naille tunteille.

Jos tyontekijoitten tunnetason ei anneta herétd, organisaation johto menettédéd mahdollisuutensa luoda yhte
merkityksia ja tulkintoja erilaisten ihmisten pitkalle erikoistuneille téille. Yhteisen merkityksen luominen ei
voi onnistua pelkan erittelevan jarkeilyn avulla, vaan avuksi tarvitaan tunteeseen ja mielikuvitukseen veto:
via symboleja. Erilaisuuden suvaitsemiseen johtava empatian arvostus on myds organisaatiota palvele
tunteitten hyodyntamista. Jatkuvan muutoksen maailmassa erilaisuuden sieto ja suosiminen o\
valttamattomia sopeutumisen valineita.

Vetoamatta tunteisiin johto ei myodskaan voi viestittdd pakottavasta visiosta, jolla nostetaan tavoitteitte
saavuttamisen arvoa ja yllapidetaan tulevaisuuden uskoa ja toivoa. Hyvaa visiota ei koskaan saavuteta, v
se siirtyy aina eteenpdain. liman tunnetasoista sitoutumista tahan visioon organisaatio ei pysy hengis
vastatessaan jatkuvasti muuttuvan maailman haasteisiin.

Lahes jokaisen organisaation johto pitda juhlapuheissa tarkeina ja tavoiteltavina luovuutta, korkeaa laatt
suvaitsevaisuutta, tyytyvaisyytta, sitoutumista ja yhteisyytta. Nama vaativat valjyytta, aikaa ja joustoa |
edellyttavat ihmisen kokonaisvaltaista, tunteet sisaltavaa suhdetta tydhonsa.

Jokapaivaisen arkitydbn paineissa johtamisen kuva on tyystin toisenlainen: laadulliset arvostukset saa
tiiviin tarkkailun alla tehda nopeasti tilaa ennustettavuudelle, maarallisille suorituksille, tottelevaisuudelle j:
sopimuksenvaraisuudelle. Nama perinteiseen tuotantoon liittyvat tehokkuusvaatimukset tyontav



vaajaamatta sivuun tyontekijan tunteet ja vaihtelevat mielialat, eivatkd sovi useimpien nykyaikaisen infol
maationyhteiskunnan ammattien korkeisiin laadun ja luovuuden vaatimuksiin.

Tiukka Iyhyen tahtdimen laskennallisen tehokkuuden vaatimus tulisi saastaa sita edellyttavii
pakkotilanteisiin, joissa nopeasti reagoiden joudutaan sopeutumaan esimerkiksi kilpailuun tai Kriisiin
Talléin normaaleissa rutiineissa voitaisiin sallia myds yksilollinen erilaisuus ja luovuus.

Tunteen heréattamiseen perustuvia arvokkaita toimintatapoja ei nykyisessa tydelaméassa aina Ky
hyddyntamaan tyon ilon ja motivoitumisen lisdajind, rationaalisen toiminnan taydentgjina ja laadur
kohottajina ja sitd kautta organisaatioiden tuloksen parantajina. TyOmarkkinat ovat jo muuttunee
persoonallisuusmarkkinosk  joilla tunteet voivat olla kilpailukykyistd sosiaalista paaomaa.

Organisaatioiden johdon on aika ottaa todesta se, ettd ihminen on paata ja jalkaa, aivoja ja sydanta, jarke
tunnetta - ja kaikkea tata jatkuvasti vaihtelevin painotuksin.
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