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Tama pro gradu -tutkimus valottaa henkildstdjondon tyén kehollisia kaytantoja seka niille annettuja
merkityksid. Kehollisella tyolla tarkoitetaan hiljaista tietoa siitd, millainen tydssa kuuluu olla ja
kuinka kehoa voi kayttad tietoisesti osana jokapaivaisté tyotd. Kehollinen ty6 ei ole synonyymi fyy-
siselle tyolle, vaan se tarkoittaa sitd, kuinka kehoa voi kayttaa hienovaraisena instrumenttina tyon
tekemisessé ja merkityksien valittdmisen keinona. Késitteena kehollinen ty0 paikantuu osaksi kes-
kustelua tyon uudesta ruumiillisuudesta, jolla tarkoitetaan kaikkia niitd kehon kayttdmisen tapoja,
jotka ilmenevét erityisesti 2000-luvun ty6elaméssa.

Tutkimuksen teoreettis-metodologisena lahtokohtana toimii sosiaalikonstruktionistinen kasitys siit,
ettd todellisuus on sosiaalisesti rakentunut ja keholla voidaan vélittdd merkityksia vuorovaikutuk-
sessa. Kehon kayttdaminen ty0eldmassé on luonteeltaan performatiivista ja kehoa kéytetaan tietoisesti
tyoelaméassa pyrittdessa eri padamaariin. Teoreettisena taustana toimii Erving Goffmanin kasitykset
vuorovaikutuksen performatiivisesta luonteesta. Nakemykset esimerkiksi HR:n roolista organisaa-
tiossa valittyvét paitsi verbaalisen viestinndn kautta, myos yksittaisen henkildstdjohdon edustajan ke-
hollisten kaytantdjen kautta.

Aineisto on kerétty haastattelemalla kahdeksaa henkildstéjohdon edustajaa ensimmaisen ja toisen
sektorin organisaatioista eri aloilta. Tutkimus pyrkii vastaamaan seuraaviin kysymyksiin: Millaista
kehollista tyota henkilostdjohtajat tekevat? Millaisia merkityksié tutkittavat antavat tekemalleen ke-
hotydlle ja keholleen tydymparistossa? Tutkimus selvittdd konkreettisia kehollisen tyén tekemisen
tapoja teoriahjaavan sisallonanalyysin avulla. Kehotyolle annettuja merkityksia tutkitaan diskurssi-
analyysin avulla.

Tutkimuksesta selvisi, etta henkilostdjohdon edustajat muokkaavat ympaéristédan, ulkoista olemus-
taan ja esiintymistapaansa saavuttaakseen eri tavoitteita. He kayttavét kehoaan ty6ssa paremman joh-
tamisen vélineend, erityisesti oikeanlaisen ilmapiirin luomisessa seka helposti 1&dhestyttavyyden per-
formansseissa. Kehollista ty6td on mahdollista tehdd ymmarrettavaksi useista merkityssysteemeista
k&sin. Haastateltavien puheesta esiinnousseita diskursseja ovat luonnollisuuden, ammatillisuuden, in-
himillisyyden, tehokkuuden seka sukupuolen ja seksuaalisuuden diskurssit.

Aikana, jolloin henkildstén merkitys organisaation strategisena menestystekijéna on yha tarkeampaa,
on kannattavaa tarkastella myds sitd, kuinka kehollisia toimintatapoja voi aktiivisesti hyodyntaa
osana henkilstdjohdon tyota.
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1. Johdanto

Nykyaikana kehoon ja ruumiiseen suhtaudutaan usein kuin henkilokohtaiseen projektiin: se on osa
identiteettid ja vieldpé sen kaikista nékyvin osa. Sitd kontrolloidaan, muokataan ja yllapidetédan. Se
on henkilékohtainen resurssi ja sosiaalinen symboli (Shilling 1993, 5). Ruumis ja mieli nahdaén mo-
nesti dualistisesti vastakohtaisina ja toisistaan erillisind asioina, usein mielen voitoksi ja kehon tap-
pioksi. N&in on ollut pitkadn myos yhteiskuntatieteellisessa ja organisaatiotieteellisessa tutkimuk-
sessa: ruumis on “lasndoleva poissaoleva”. Talla tarkoitetaan sitd, ettd keho suljetaan kiistamatto-
maésté lasndolostaan huolimatta analyysin ulkopuolelle ja sen mahdollisia vaikutuksia ei oteta huomi-
oon. Tama on yksipuolinen lahtokohta, silla ihmiset eldvét ja ovat tdssd maailmassa eittamétta ni-

menomaan kehonsa kautta.

Kehollisen tyon tutkimus nivoutuu keskusteluun tydelaman muutoksesta, joka on puhuttu aihe nyky-
aan yhteiskuntatieteissa. Tyon laatu ja ominaisuudet ovat muuttuneet puolen vuosisadan sisalla olen-
naisesti: tyd on yha vdhemman fyysisesti rasittavaa ja yha enemman tietoty6td. ”Uutta” eli 2000-
luvun tyéeldméé voidaan kutsua muun muassa jalkiteolliseksi, jalkimoderniksi tai jalkifordistiseksi.
Ty0 on subjektiivisempaa, yksilollisempéad, liikkuvampaa ja joustavampaa. Rutiineista siirrytaan asi-
antuntijatyohon. (Julkunen 2008, 16-18.) Vaikka tyo ei olekaan en&a samalla tavalla fyysisesti rasit-
tavaa kuin ennen, keho on silti olennainen, joskin vaheksytty osa tyon tekemisté ja tyoeldmaa. Sen
kayttdmisen muodot ovat vain muuttuneet hienosyisemmiksi ja tulkinnanvaraisemmiksi. EI&ma ele-
taan kehon kautta ja elamaé jattaa siihen myos jalkensa. Sukupuolen, ién ja aseman kaltaiset muuttujat
vaikuttavat siihen, kuinka kehoon suhtaudutaan ja mita siltd odotetaan. Keholliset taidot, kuten per-
soonallisuus, vuorovaikutustaidot, terveydentila ja ulkoiset ominaisuudet ovat yha tarkedmmassé
osassa tydelamdssa varsinainen substanssiosaamisen liséksi. Helsingin Sanomien paakirjoitus
26.1.2016 on otsikoitu ”Ajokoiran ndkoisesta johtajasta tuli ihanne”. Kirjoituksessa johtamisen pro-
fessorit Janne Tienari ja Susan Merildinen kertovat, kuinka oikeanlainen esiintyminen ja olemus ovat
johtajalta yhta vaadittuja ominaisuuksia kuin se, mitd saadaan konkreettisesti aikaiseksi. Tienari ja
Merildinen kritisoivat tata ndkemystd, jossa ”oikeanlaisen” ulkon&on ja eldmantavan voidaan virheel-
lisesti ajatella kertovan suoraan esimerkiksi henkilon osaamisesta ja itsekurista. (Tienari & Merildi-
nen 2016.)



Tama pro gradu -tutkielma tulee kasittelemaan tyon kehollisuutta henkilést6johdon ammattilaisten
tyossd. Tutkimusaiheen valinta on jossain mééarin saanut inspiraatiota myds kandidaatin tutkielmas-
tani, jossa tarkastelin henkilobrandayksen opaskirjoista 16ytyvié diskursseja. Henkilobrandays kie-
toutuu ilmiénd myos tydeldman muutokseen ja siihen, kuinka substanssiosaamisen lisaksi vaaditaan
my6s muita toimenpiteitd, jotta tydmarkkinoilla voisi menestyd. Padaineeni sosiaalipsykologian
ohella olen kiinnostunut hallintotieteistd seké tyoelamén tutkimuksesta, joten henkildstéjohdon edus-
tajien valitseminen tutkimukseni kohteeksi on siten luontevaa. Liséksi kehollisuutta on tutkittu paljon
suorittavan tason tyontekijoiden tydssd seka korkeimman johdon kohdalla, mutta keskijohdosta ja
henkildstdpuolesta tutkimusta ei 16ydy kovinkaan paljon varsinkaan Suomesta. Tama tutkimus tayt-
tad osaltaan tuota aukkoa. Henkilokohtaisesti olen kiinnostunut kehollisuudesta myds sen vuoksi,
ettei sen merkitysté useinkaan myonnetd. Kuitenkin kehollisuus on véistamaton osa ty6ta ja sen te-
kemista, silla ihminen on vaistdmatta psykofyysinen kokonaisuus. Kehollisuus on ollut organisaatio-
tutkimuksessakin aliarvioitu aihe, silla usein johtaminen nahdaan pelkéstaén alyllisena ja kielellisena,
epékehollisena toimintana (Shilling 1993, 9). Kehon tutkiminen tyon kontekstissa on tarkedd, sill se
auttaa monipuolistamaan kuvaa seké johtajuudesta etta yleisemmin tyon tekemisestd. Keholliset kay-
tannot ovat usein tiedostamattomia tai niin sanottua hiljaista tietoa, mutta tutkimalla ndémé voidaan
nostaa tietoisen tarkastelun kohteeksi. Talloin kehon vaikutuksen ja kehollisten kaytantéjen kehitta-

minen ja Kriittinen arviointi on mahdollista niin omassa tydssé kuin yleisemmin koko alallakin.

Oma tutkielmani nojaa Erving Goffmanin (1956) nakdkulmaan vuorovaikutuksen dramaturgisuu-
desta. Goffman otti teatterimetaforan kayttdon vuorovaikutuksen tutkimuksessa ja hyddynsi teatte-
rialan sanastoa rooleista, lavastuksesta ja nayttdmosté l&htien vuorovaikutuksen analysoinnissa. Ol-
lessaan vuorovaikutuksessa yksilo asettuu yleison eli muiden ihmisten seurattavaksi ja hénen tulee
antaa toivottu vaikutelma, joka tukee sité roolia, jossa han on. Tata vaikutelmaa ihmiset kykenevat
jossain maarin hallitsemaan ja he kayttavéat siind samoja menetelmia kuin nayttelijat. Performanssiksi
voidaan kutsua osanottajan kaikkia niitd tekoja, jotka pyrkivat vaikuttamaan toisiin. Oma nakokul-
mani tdssa painottaa nimenomaan performatiivisuutta laajemmin kasitettyna: en ole niink&an kiin-
nostunut verbaalisesta ulosannista, kuin kaikista niistd muista keinoista, joilla henkil6stéjohdon edus-

tajat vaikuttavat toisiin.

Varsinainen tutkimuskysymykseni on kaksivaiheinen: millaista kehollista ty6td henkilost6johdon
edustajat tekevét? Millaisia merkityksia tutkittavat antavat tekemadlleen kehotydlle ja keholleen



tyoympaéristossa? Erittelen Goffmanin dramaturgisen nakokulman avulla, millaisilla eri tavoilla hen-
kilostoalan ammattilaiset hyddyntavét kehoaan tydssadn. Toiseen kysymykseen vastaus 10ytyy dis-
kurssianalyyttisin menetelmin valaisemalla, millaisiin merkityssysteemeihin haastateltavat nojaavat
puhuessaan tekeméstaédn kehollisesta tyosta ja millaiseksi he rakentavat oman toimijuutensa eri mer-
kityssysteemien sisélld. Fokus on nimenomaan henkildstdjohdon omalle kehollisuudelleen antamissa
merkityksissa, ei heidan kasityksissdédn muiden kehollisuudesta. Tutkimus on toteutettu laadullisena
tutkimuksena haastattelemalla kahdeksaa henkilstdalan ammattilaista eri aloilta julkiselta ja yksityi-
seltd sektorilta. Tamén kaltaista tietoa voidaan hyddyntaa paaosin kahdessa kontekstissa: tydeldman
tutkimuksessa, jolloin tutkimukseni on vertailukelpoinen muiden tyén uutta ruumiillisuutta selvitta-

vien tutkimusten kanssa, seké henkilostohallinnon kaytantoja kasittelevan tutkimuksen kontekstissa.

Toisessa kappaleessa valotan henkildstéjohtamisen taustaa, osa-alueita ja merkitysta organisaatioille.
Esittelen myds henkiléstdjohtamista ja henkilostojohtoa erityisesti Suomessa seka henkildstjohta-
misen tehtévien parissa tydskentelevan henkilon tyypillista tyonkuvaa. Kolmannessa kappaleessa pu-
reudun teoreettisiin l&htokohtiini, eli ensinndkin Erving Goffmanin ajatuksiin vuorovaikutuksen per-
formatiivisuudesta ja toiseksi keholliseen tyéhon erityisesti organisaatiotutkimuksen parissa. Neljan-
nessé kappaleessa késittelen tutkimuksen toteuttamisen yksityiskohtia, kuten metodiani diskurssiana-
lyysia, tutkimuskysymyksiani sek& aineiston keruuprosessia ja eettisia seikkoja. Viidennessa kappa-
leessa kerron Goffmanin dramaturgiseen ndkokulmaan nojaten, millaisia kehotyon tekemisen muo-
toja aineistosta 16ytyi. Kuudennessa kappaleessa syvennan analyysia kartoittamalla aineistosta nous-
seita diskursseja, joita haastateltavat kayttavat tehdessaan ymmarrettavaksi kehollista ty6té ja omaa
kehoa tydymparistosséd. Seitsemannessa kappaleessa vedan yhteen tutkimukseni tulokset ja peilaan
niitd aiempaan tutkimukseen seka tarkastelen tarkemmin tutkimuksen reliabiliteettia ja validiteettia

seka eettisia seikkoja.



2. Henkilostojohtaminen Suomessa ja yleisesti

Human Resources (HR) eli henkildstévoimavarat on kasitteena hieman vaihteleva, mutta yleisimmin
se késittad yrityksen kaikki tyontekijat sekéd heidédn voimavaransa. Human Resources Management
(HRM) eli henkilostovoimavarojen johtaminen voidaan médritelld ndiden voimavarojen johta-
miseksi. Henkildstévoimavarojen johtaminen on myos siséalléltdan hyvin monimuotoinen kasite, joka
ei ole maariteltavissa yksiselitteisesti. (Bratton & Gold 2007, s. 7.) Jatkossa kutsun henkildstévoima-
varojen johtamista yksinkertaisesti henkildstojohtamiseksi tai lyhyemmin HR:ksi, ellei toisin mééri-
telld. Seuraavaksi esittelen muutamia eri teorioita, joilla voidaan tarkastella henkildstéjohtamisen eri

ulottuvuuksia seké tarkempia tietoja henkilostdjohtamisesta ja henkildstéjohtajista Suomessa.

2.1. Henkilostojohtaminen ja sen funktio organisaatioissa

Henkilostojohtamisen arvo yrityksille kietoutuu vahvasti tuloksellisuuden ymparille. Organisaatio-
konkreettista kilpailuetua tai parempaa tuloksellisuutta. 1900-luvun alun nakemyksissa henkilostoa
pidettiin 1&hinnd kuluerdna tai yhten& tuotannon tekijand muiden joukossa, mutta 1980- ja 1990-lu-
vuilla havahduttiin siihen, ettd yksittdiset tyontekijat ovat itse asiassa varsin merkittdvd menestyste-
kija yritykselle. Strategisessa henkildstdjohtamisessa henkiléstd nahdadnkin tarkedna voimavarana
kuluerén sijaan. (Kotila 2005, s. 5.)

Klassinen, etenkin angloamerikkalainen maaritelméa henkilostdjohtamisen siséllosta kasittad lahes
kaikki henkilostoon liittyvat tarkoitukselliset toiminnot. Tdma on jaettu kolmeen eri osa-alueeseen,
joita ovat
1. Henkilostdvoimavarojen johtaminen, joka pitaa sisallaan esimerkiksi henkiloston méaréan saa-
telyn sek& henkilokunnan osaamisen, tyohyvinvoinnin ja motivaation seuraamisen ja kehitta-
misen.
2. Johtajuus ja esimiesty0, joka tarkoittaa p&éasiassa ihmisten johtamista. Johtaminen pitaa si-
sélladn muun muassa ihmisten motivoimista, ohjausta ja arvioimista.
3. Tyobelaman suhteiden hoitaminen, jolla tarkoitetaan tydmarkkinoilla olevia sopimuksia sek&
tyoeldmaa koskevaa lainsaadantoa. (Viitala 2014, 18.)
Oma tutkimukseni keskittyy néistd kahteen ensimmaiseen, eli henkilostdvoimavarojen johtamiseen

ja johtajuuteen.



Lawler ym. erottelevat HR-funktiolle kolme eri roolia, joiden avulla HR voi tuottaa organsaatiolle
lisdarvoa. Néait4 ovat HR henkildstovoimavarojen johtamisena, HR bisneskumppanina ja HR strate-
gian toteuttajana. Henkil6stdvoimavarojen johtaminen on perinteinen kanta, jonka mukaan HR pyrkii
tukemaan bisnesta ja tuottaa HR-palveluita muun muassa henkiléstésuunnittelun avulla. HR bisnes-
kumppanina taas tarkoittaa sitd, ettd HR nahd&an kiintedné osana bisnessuunnittelua, eiké pelkéstéén
sen tukena. HR pitd4 osaltaan huolen tuottavuudesta varmistamalla, etta henkilostolla on tarvittava
osaaminen ja motivaatio. Kolmas rooli painottaa HR:n asemaa viel& enemman my®os strategian to-

teuttajana ja korostaa, ettd HR on avainasemassa strategisessa suunnittelussa. (Lawler ym 2015, 3.)

Henkilostdvoimavarojen johtaminen voidaan jakaa myos kovaan ja pehme&én. Kovalla henkilsto-
johtamisella tarkoitetaan ajattelutapaa, joka korostaa tyontekijoiden resurssinomaista roolia yrityk-
sessa seké rationaalisuutta. Henkil0sto ei juurikaan eroa muista resursseista ja henkildstétoimintoja
ohjaa tehokkuus- ja kustannusajattelu. Toiminnot keskittyvét siihen, kuinka toimivien kontrollimeka-
nismien, kuten rekrytointi- ja palkitsemisjarjestelmien kehittamiselld voidaan saada tyontekijéat toi-
mimaan tehokkaammin. Pehmed henkildstovoimavarojen johtaminen taas korostaa sitd, ettd henki-
10st6 ei ole pelkka resurssi muiden joukossa, vaan inhimillinen voimavara, jonka hyvinvointi mah-
dollistaa yrityksen menestyksen. Innostunut ja sitoutunut henkildsté ndhdéan kilpailuedun tuottajana.
Mekanististen palkitsemisjarjestelmien sijaan l&hestymistapa korostaa esimerkiksi hyvaa esimies-

tyota sekd avointa vuoropuhelua. (Viitala 2014, 36.)

Tyypillisesti henkildstojohdossa tydskentelevan henkilon tydnkuvaan siséltyy moninaisia tehtavia.
Viitala (2014, 23) maérittelee henkilostéjohtamisen osa-alueiksi seuraavat tehtdvat: henkilostoresurs-
sien suunnittelu, rekrytointi, perehdyttdminen, osaamisen kehittdminen, tydsuorituksien seuranta- ja
palkitsemisjarjestelmista huolehtiminen, tydhyvinvointiasiat, irtisanomiset ja henkildiden uudelleen-
sijoittamiset sekd jokapaivadinen johtaminen. Organisaation liiketoimintastrategia ohjaa usein myds
erillisen henkilGstOstrategian luomista, joka sisaltaa henkiloston maarasté ja osaamisesta huolehtimi-
sen myo6s organisaation tulevaisuutta ajatellen. Henkilostdammattilaisten rooli on viime vuosikym-
menien aikana siirtynyt Viitalan mukaan yha strategisempaan suuntaan, silla he tuntevat henkildstén
hyvin ja osaava henkil6sté on monen yrityksen térkein kilpailuedun l&hde. Henkilostbammattilaiset
tekevaét tilvistd yhteistyota yrityksen muiden tydntekijoiden kanssa ja pitavat huolen siité, ettd henki-

I6stonakokulma tulee huomioiduksi esimerkiksi johtoryhmétasolla. (Viitala 2014, 23.)



2.2. Henkilostojohto Suomessa

Suomalaisen henkildstojohtamisen kehittymista on tarkasteltu tuoreeltaan Aalto-yliopiston julkaise-
massa teoksessa Henkildstéjohtaminen Suomessa 1960-2015 (Kauhanen, Leppévuori, Malin & Man-
sukoski 2015). Seppo Mansukoski tiivistaa teoksen johdannossa (emt. 11) suomalaisen henkildsto-
johtamisen historiaa. Vuosina 1940-1960 suomalaisissa organisaatioissa henkildstdjohtamisen sisaltd
tiivistyi siihen, ettd tyontekijoiden sosiaaliasioista huolehtiminen on tarkedd. 1970-luvulle tultaessa
kiinnitettiin enemmaé&n huomiota henkiléston suoriutumiskykyyn, jota pyrittiin tehostamaan henkilos-
téhallinnon ja harkitun kouluttamisen avulla. 1980-luvulla ndkokulma siirtyi yh& vahvemmin tyonte-
kijoiden nakemisestd suorittajina heiddn kuvaamiseensa aikaansaajina ja tuloksen tuottajina. Tama
nakokulman muutos toi esille sen, ettd pelkké koulutus ei enaa riittanyt, vaan vaadittiin entistd moni-
muotoisempaa ja liiketoimintalahtdisempad henkiloston kehittdmistoimintaa. 1990-luvulla tyénteki-
jat nahtiin entistd vahvemmin asiantuntijoina ja vaikuttajina, joiden nahtiin olevan olennainen osa
organisaation ydinosaamista ja kilpailykykya. Tasta perspektiivista lahtdisin henkildstoa vahvistettiin
entistd paremmin henkiléstdjohtamisella (Human Resource Management). 2000-luvulla henkil6ston
merkitykset ovat monipuolistuneet entisestdén: henkildsté on moniulotteinen subjekti, joka voidaan
nahdd organisaation avainresurssina. N&in ollen henkildstojohtamisessakin tulee korostaa entista
enemman voimaannuttamista ja itsensa johtamista, mutta toisaalta myos tiimityotaitoja ja vuorovai-

kutteisuutta. Myds kompetenssien kehittdminen on tarkeéa.

Tilastokeskuksen vuoden 2010 ammattikuvauksissa henkildstdjohtajan ammatti 16ytyy luokituksista
Johtajat - Hallintojohtajat ja kaupalliset johtajat. Henkilostdjohtajan tyonkuva maaritelldan Tilasto-
keskuksen ammattikuvauksessa seuraavasti: henkildstdjohtajat ”’(j)ohtavat, suunnittelevat, ohjaavat
ja koordinoivat yrityksen, julkisen hallinnon organisaation tai yhteisdn henkildstéasioiden, tydmark-
kinasuhteiden ja tyoterveys- ja -tyoturvallisuustoimintaa koskevien asioiden hoitoa tai tuottavat vas-
taavia henkilostopalveluja muille yrityksille tai yhteisoille.” He pitavét huolen muun muassa henki-
I6stoasioista, tydmarkkinasuhteista, sekd henkildston koulutuksista, urakehityksesta, irtisanomisista
jarekrytoinnista. (Tilastokeskus 2010.) Vuonna 2009 Suomessa yksityiselld sektorilla toimivista hen-
kilostojohtajista 65% oli naisia (Idman 2011). Henkilostdjohdon ja -ammattilaisten yhdistyksen
HENRY Ry:n jasenkunnasta taas oli vuoden 2012 tilastojen mukaan naisia jopa yli 80%. Suurim-
malla osalla HENRY:n jdsenista on yliopistokoulutus, joista yleisimpié ovat kaupallinen (42%), val-

tiotieteellinen (15%) ja kasvatustieteellinen (13%). (Uudista ja Uudistu 2013. Henkil6stéjohtamisen



Vuosikirja 2013, ks. Miettinen 2015, 62.) Henkildstdjohtamista voi opiskella Suomessa myds suoraan

esimerkiksi Vaasan yliopistossa tai Markkinointi-instituutissa.

Konsulttitalo Deloitten tekeméssa vuoden 2017 Human Capital Trends-tutkimuksessa tarkastellaan
henkilostdalan globaaleja trendejd. Suomesta tutkimukseen vastasi 182 henkil6é ja vaikuttaa, etta
Suomi laahaa trendeissd hieman jaljessd. Nyt Suomen osalta nousussa on kuitenkin muun muassa
tyontekijakokemuksen merkitys osaavien tyontekijoiden houkuttelussa. Suomen Deloitten Organiza-
tion Transformation & Talent Leader -palveluista vastaava Kirsi Kemi korostaa, etta
tyontekijakokemus ei ole pelkké&é palvelumuotoilua tai yhteen osa-alueeseen keskittyvaa toimintaa,
vaan kyse on tyontekijdn kokemuksen johtamisesta kokonaisuutena. Tydpaikkojen muokkaaminen
joustavammiksi ja yhteisollisemmiksi on yksi keino johtaa tyontekijdkokemusta. Kemin mukaan esi-
merkiksi globaalisti Facebook ja suomalaisittain UPM ovat rakentaneet moderneja avoimia kampus-

tyylisid paarakennuksia, joissa tyontekijat voivat tehdd muutakin kuin toitd yhdessa. (Deloitte 2017.)

Suomen henkildstojohtamisen tilaa on tutkittu myos kansainvalisessé Cranet-projektissa, joka on brit-
tildisen Cranfieldin yliopiston organisoima. Viimeksi tutkimus on tehty vuonna 2015. Kristiina Tilev
ja Sinikka Vanhala valaisevat raportissaan Henkilostojohtaminen Suomessa 2015 kyselytutkimuk-
sessa Suomen osalta esiin nousseita huomioita. Suomalainen henkildstojohtaminen sijoittuu selkeésti
pohjoismaiseen maaklusteriin, jolle on tyypillista muihin verrattuna voimakas henkildstdjohtamisen
sista tutkimukseen osallistuneista henkildstdvastaavista olivat yksityiselta ja puolet julkiselta sekto-
rilta. Suurin osa eli 82% henkil6stdasioista vastaavista oli myds osa johtoryhméa. Yksityisella sekto-
rilla henkiléstdpuolen vastaavista suurin osa oli tullut taloon ulkopuolisesta organisaatiosta. Julkisella
puolella rekrytointi tapahtui yleensa nostamalla positioon joku organisaation sisdltd, mutta ei kuiten-
kaan HR-osaston sisalta. (Tilev & Vanhala 2015, 5-11.)



3. Keho tytelamassa

Tassa luvussa kéyn tarkemmin lapi Erving Goffmanin teatteriin pohjaavaa teoriaa vuorovaikutuk-
sesta. Lisaksi selvennén tutkielmani teoreettista viitekehystéd kehon kasitteen ja tutkimuksen tii-

moilta.

3.1 Erving Goffman ja dramaturginen lahestymistapa

Ihmiset pyrkivét luonnollisesti paattelemaan tietoja toisesta ihmisesta kun hén saapuu toisten seuraan.
On kaytannollista arvioida esimerkiksi toisen sosioekonomista statusta, kompetenssia ja luotetta-
vuutta, silla se auttaa méaarittelemaén tilanteen ja molemminpuoliset odotukset oikein. Naiden omi-
naisuuksien arvioinnissa kaytetddn monia tiedonléhteité: sanallisen ulosannin lisaksi tarkkailemalla
henkilon ulkoista olemusta ja k&ytosté ja peilaamalla tata aiempaan tietoon ihmisten kayttaytymisesta
muut voivat tehda paéatelmia henkilosta. Henkilo siis vaistimattdan antaa vaikutelmia muille ja muut
saavat hanesté vaikutelmia, joko tietoisesti tai tiedostamatta annettuja. Usein ihmiset pyrkivat kont-
rolloimaan sit4, millaisia vaikutelmia he itsestddn muille antavat, mutta myods esimerkiksi tilanne tai
rooli voivat ohjata henkiléa tiedostamattomastikin antamaan itsestadan tietynlaisen vaikutelman.
(Goffman 1956, 1-2.)

Goffman maédrittelee performanssin (emt. s. 8-9) tietyn osanottajan kaikiksi niiksi toiminnoiksi, jotka
pyrkivét vaikuttamaan tilanteen toisiin osanottajiin. Muut tilanteessa olevat henkil6t voivat olla joko
yleistd, tarkkailijoita tai kanssaosallistujia. Tilanteessa noudatettavaa toimintojen kuviota voidaan
kutsua osaksi tai rutiiniksi. Rooli puolestaan voidaan madritella tiettyyn statukseen liittyvien oikeuk-
sien ja velvollisuuksien tayttdmiseksi. Sosiaalinen rooli voi siséltdd useita erilaisia osia, joita sama
henkil® voi esittdd. Kun yksil0 esittédd rooliaan, hén vaatii samalla implisiittisesti muita ottamaan va-
littdmansa vaikutelmat tosissaan: ettd henkilo on sellainen kuin hén vaittaa olevansa, ettd hénen teoil-

laan on sanotunlaiset seuraukset ja etta asiat yleisesti ovat niin kuin ne nayttavéat olevan.

Esitykset myds noudattavat usein valmiita kaavoja ja rutiineja, joiden tarkoitus on estéa ihmisia me-
nettdméastd kasvojaan. Kasvoilla tarkoitetaan sitd positiivista arvoa, jonka yksilo lunastaa itselleen

vuorovaikutustilanteissa, kasitystd, jonka muut muodostavat yksilosta ja joka on linjassa sen kanssa,



millaisena yksil0 itse tahtoo nayttaytya muille. Kasvoihin liitetdan tunteita: kasvotydssa onnistumi-
nen” tuntuu yksilosta hyvélta ja itsevarmuutta nostattavalta, kun taas kasvojen menettamista pyritaan
valttamaan viimeiseen asti. Kasvojen menettaminen voi juontua vaikkapa ruumiin hallinnan menet-
tamisesta tai siitd, ettd muut eivét tunnusta toivottuja kasvoja. Usein kuitenkin myds muut tilanteeseen
osallistujat pyrkivét suojelemaan kasvoja, silla toisen henkilon kasvojen menetys tuntuu kiusalliselta
myos itsesté ja “rikkoo” tilanteen. Kasvojen yllapito on vuorovaikutuksen edellytys. (Goffman 1976,
5-20.)

Performatiivinen kehondkemys painottaa kehoa taitoja ja kykyja omaavana, suorittavana entiteettind.
Goffmanin radikaalin ndkemyksen mukaan kaikki teot ovat performansseja — esityksen takana ei ole
mitadn nayttelija4, vaan ihmisen minuus muodostuu ja koostuu vuorovaikutuksessa juuri néisté roo-
leista. Ihmiset eivat vain omista kehoa, vaan he ennen kaikkea aktiivisesti tekevét sitd. Tekemisen
tapoja ovat esimerkiksi tyylittely, muokkaaminen, neuvottelu, manipulointi ja ritualisointi. Goffman
kuvasi performanssia teatterin termein: henkil6t pukevat paéllensa roolivaatteet ja tassé tapauksessa
tyopaikka toimii ndyttdmond. TyoOpaikalla on asiaankuuluvat lavasteet ja jokaisella henkil6lla on

rooli, jota esitetdan toisille mahdollisimman uskottavasti.

3.2 Kehollinen ty0 erityisesti organisaatiotutkimuksissa

Perinteisesti ruumista on tutkittu naturalistisesti, fyysisena ja biologisena tosiasiana. Tadma tarkoittaa
la&ketieteellistd nakokulmaa, jossa keho on kiinnostava l&hinna biologisen toimintansa puolesta. Taté4
voidaan kutsua my6s materialistiseksi kannaksi. (Julkunen 2004, 20.) Viime vuosikymmenina kehon
késite ja tutkimus on alkanut levité laéketieteestd muillekin tieteenaloille. Ensimmadiset ajatukset syn-
tyivat viime vuosisadan puolivalissé filosofian, kulttuuriantropologian ja sosiaalitieteiden parissa
(Hope 2011, 132). 1970-luvulla feminismin inspiroimat sosiologit alkoivat tutkia tarkemmin yhteyk-
sid sukupuolen seké tyollistymisen valilla (McDowell 2009, 49-51). Esimerkiksi Erving Goffman
(1956), Pierre Bourdieu (1984) ja Michael Foucault (1979) ottivat tutkimuksissaan ja ajattelussaan
huomioon myos kehon. 1980-luvulla sosiaalisen ja ruumiillisuuden vélinen suhde nousi jopa trendi-
ilmioksi eritoten sosiologian parissa (Oinas 2001, 17; myds Turner 1984; Scott & Morgan 1993). Sen
jalkeen kehon kasite ja tutkimus ovat siirtyneet myos lukuisille muille tieteenaloille, kuten sukupuo-
len tutkimukseen, kognitiotieteisiin ja organisaatiotutkimukseen (Oinas 2001, 17, Shilling 1993, 9;
myos Butler 1993; Grosz 1994).



Tyon kontekstissakin ruumis ndhdaan usein yhtena kontrolloitavana asiana muiden joukossa: tyoai-
kana se on sosiaalisen kurin alaisena ja ulkoapain maaritellddn milloin voi liikkua, syoda ja levata
(Hope 2011, 139; Styhre 2004, 2). Henry Fordin ja Frederick Taylorin kehittelemat tyon kaytannot
1900-luvun alussa pyrkivat ruumiin tehokkuuteen ja mahdollisimman suureen ruumiin liikkeiden ku-
riin ja rationalisointiin (Julkunen 2008, 34). Organisaatiotutkimus on tah&n asti usein keskittynyt ma-
terialistiseen ruumiiseen: elettyd kehoa ei juuri esiinny, vaan ruumis on lahes aina hallinnollisten
operaatioiden ja péatosten kohde (Styhre 2004, 2). Organisaatiotutkimuksen ndkékulmat kehoon ja
ruumiiseen keskittyvat kuitenkin muihinkin aspekteihin kuin vain fyysiseen todellisuuteen. Styhre
(2004, 4-7) erottelee nelja ndkokulmaa ruumiillisuuteen organisaatiotutkimuksessa: feministisen,
postmodernin, fenomenologisen ja kdytdnnon teoreettisen. Feministinen Iahestymistapa keskittyy 1&-
hinnd siihen, kuinka sukupuoli tuotetaan sosiaalisesti ja kehollisesti. Ruumis nahdéén nesteend: se on
aina altis muutoksille ja muokkaukselle. Samalla se on risteys, jossa eri sosiaaliset, poliittiset ja hal-
linnolliset intressit kohtaavat. Erityisesti feministinen organisaatiotutkimus keskittyy siihen, kuinka
naisten keho n&hdain resurssina. Postmoderni perspektiivi taas pyrkii kuvailemaan postmodernin
ké&anteen vaikutukset ruumiiseen. Ruumis voidaan nahda tekstuaalisena, epdyhtendisend ja epdva-
kaana kokonaisuutena tai sitten pintana, johon valtasuhteet ja eletty elamé kirjoittuu. Fenomenologi-
nen lahestymistapa puolestaan nojaa ranskalaisen filosofin Merleau-Pontyn ajatuksiin. Hanelle kaikki
kokemus on ruumiillista kokemusta: fyysinen ruumis edeltdd kaikkea kokemusta. Keho on el&vé,
intentionaalinen toimija, joka muodostaa merkityksié siind missa kantaakin niitd. Kayténttteoreetti-
nen lahestymistapa tutkii, kuinka ihmisyksilot kayttaytyvat, reagoivat ja ovat vuorovaikutuksessa ar-
kielaméssa. Tassa tarkedssa roolissa ovat Bourdieu ja hanen kasityksensé habituksesta ja padomista.
Oma tutkimukseni sijoittuu eniten ké&ytantoteoreettiselle kentélle, jossain maarin  myds
fernomenologiselle. Nama kaksi eivét ole ndhdékseni mitenk&én toisiaan poissulkevia, silld fyysisen
ruumiin asettaminen ensisijaiseksi ei esta sen tutkimista, miten kehoaan vuorovaikutuksessa kayttaa.

Nékisinkin ndma itse asiassa jopa toisiaan tukevina nakokulmina.

Suomalaisessa kehollisuuden tutkimuksessa ruumis-termi vaikuttaa olevan vakiintuneempi kuin ke-
hon kasite, mutta itse kdytan selkeyden vuoksi keho-sanaa, joka muutenkin kuvaa tutkimuksellisia
lahtokohtiani paremmpi. Merleau-Ponty erottaa kehon ja ruumiin kasitteet toisistaan saksalaisen fi-
losofin Edmund Husserlin sanoilla Kérper ja Leib. Suomeksi ne kaantyvat tutkimuksessani yksinker-
taisesti ruumiiksi ja kehoksi. Korper on objektiivinen, fyysinen ruumis, joka toimii tahdosta riippu-

matta ja Leib taas subjektiivinen, fenomenaalinen keho, joka koetaan potentiaalina tai kykyné tehda
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asioita. Leib voidaan suomentaa myds sanoilla eletty keho. Se sisaltaa kaiken tahdonalaisen toimin-
nan, liilkkumisen, ilmeet ja taidot. (Parviainen 2006, 69—71.) My6s Grosz mukailee tata keho-ruumis-
jaottelua: ruumis on toisaalta eldvd, ajassa ja paikassa sijaitseva organismi, toisaalta taas myos keho
eli kykyjé ja taitoja sisaltava entiteetti sosiaalisesti rakentuneessa todellisuudessa (Grosz 1995, 104).
Oma tutkimukseni perustuu sosiaaliselle konstruktionismille ja kehon kasitteelle: kehoa on mahdol-

lista kayttaa tietoisesti vaikuttamiseen sosiaalisesti merkityksellisilla tavoilla.

Aiempaa tutkimusta kehollisuudesta tydeldmassa on tehty eritoten hierarkian huipulla johtajien ke-
hollisista kaytannoista sekd matalapalkka-aloilta, erityisesti palvelualoilta. Ndiden valiin, esimerkiksi
keskijohtoon, keskittyvié tutkimuksia sen sijaan ei [0ydy monta. Tama tutkimus pureutuu juuri tdhén
valiin. Suurimmaksi osaksi kehollisuutta on tutkittu haastatteluilla sek& havainnoimalla. Tutkimuk-
sessani tahdon selvittad, miten henkilostéjohtajat tietoisesti muokkaavat ja kayttavéat kehoaan. Tama
on toisaalta hyvin laaja ja monipuolinen kokonaisuus, silla se siséltdd sanattoman vaikuttamisen,
eleet, tunneilmaisut ja performanssit. Kehon tutkimusta voidaan lahestyé sosiaalisen konstruktionis-
min ndkokulmasta. Sosiaalisen konstruktionismin perusajatus on se, etta sosiaalinen todellisuutemme
ja tietomme maailmasta rakentuu vuorovaikutuksessa etenkin kielen valityksella. (Burr 2003, 9-12.)

Tama on myds oman tutkimukseni lahtdkohta.

Yleisesti tyon tutkimus on keskittynyt viralliseen tyonkuvaan. Omaan kehoon kohdistuva tyd sen
sijaan on epévirallista, mutta silti tydhon kuuluvaa. Tamén kaltainen kehotyd voidaan Shillingin
(2005, 73-78) mukaan jakaa kolmeen eri tyyppiin. Ensimmaéinen on tyohon liittyva kehollinen tyo,
joka tarkoittaa kehon pitdmisté toimintakykyisena palkkatyoympéristossa. Talla tarkoitetaan niita ei-
toimenkuvaan kuuluvia epévirallisia asioita, joita ihmiset tekevat helpottaakseen tyontekoaan. Esi-
merkiksi tyon stressaavuutta voi lievittdd naamioimalla kielletyn laiskottelun tydnteoksi. Toinen on
paivittdinen uusintava tyo, jolla huolehditaan oman ja muiden ruumiiden perustarpeista ja yllapidosta,
ruokinnasta ja levosta. Tah&n kuuluvat esimerkiksi terveydenhuolto ja emotionaalisen tuen antaminen
muille. Kolmas on kulttuurinen tyo, jolla pyritd&dn luomaan yleisesti hyvaksytty vaikutelma kelpaa-
vasta subjektista jokapéivaisessd elamassa. Taman tyylinen tyo levida helposti yksityisend pidetyille
eldman alueille esimerkiksi kuntoilun muodossa. Kulttuurinen tyd on omassa tutkimuksessani naista
kaikista suurin kiinnostuksen kohde. Kulttuurista tyota lahelld oleva ké&site on organisaatiollinen
keho. Silla tarkoitetaan “tiettyd kehollisuuden muotoa, jota on esitettavd, performoitava ja pidettava
ylla voidakseen tulla tietyn organisaation jaseneksi tai ammatin edustajaksi ja voidakseen pysya sel-
laisena” (Tyler & Abbot 1998, 440).
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Kehollista ty6td on monen tyyppista. Aikaisempi tutkimus tuntee muun muassa emotionaalisen, af-
fektiivisen ja esteettisen tyon. Tunteet ovat olennainen osa kehollisuutta, silléa tunteisiin liittyy henki-
sen puolen liséksi myds fyysinen reaktio, ”somaattinen merkki”, kuten itku, nauru tai hikoilu (Bar-
balet 1998, 43). Tunteet valittyvét kanssaihmisille suullisen viestinnan lisaksi juuri nailla somaatti-
silla merkeilla. Varsinaisella emotionaalisella tyoll4 tarkoitetaan usein Arlie Russell Hochschildin
(1983) tutkimaa tunteisiin kohdistuvaa kontrollia, jolla on taloudellista arvoa. Tyontekijat joutuvat
muokkaamaan omia tunnereaktioitaan esimerkiksi rauhoittaakseen asiakasta tai sopeutuakseen orga-
nisaation linjaan. Hochschild selventad myds, ettd organisaatiot kéyttavat emotionaalista tyota vallan
vélineend, mika johtaa tyontekijoiden vieraantumiseen, kun tunteiden nayttdminen ei ole mill&an ta-

voin kytkoksissd omaan sisdiseen tunnetilaan. (emt. 89.)

Affektiivisella tyolla tarkoitetaan tunteellista tai tunteita hyodyntavaa tyota: affektiivisen tyon tekija
pyrkii saamaan kohteena olevassa ihmisessé aikaan voimakkaita tunnekokemuksia (Waskul & Van-
nini 2013, 12). Klassinen esimerkki affektiivisen tyon tekijoista on asiakaspalvelija, joka pyrkii saa-
maan asiakkaassa aikaan positiivisen tunnereaktion ja néin ollen sitoutumisen tuotteeseen tai palve-
luun. Tyo6nantaja voi vaatia myds erityisia tunteisiin liittyvia performansseja: esimerkiksi Andersen
ja Born (2008) selvittivat intohimon rantautumista tydpuheeseen. He tutkivat Tanskan julkisen sek-
torin henkiléstohallinnon diskursseja 25 vuoden ajalta ja havaitsivat selkedn muutoksen deskriptiivi-
sestd tyopaikkakuvauksesta intohimoisuutta korostavaan (emt. 328-331). Intohimoisuuden voidaan
katsoa olevan tyontekijéalta vaadittu performatiivinen ominaisuus: suhde tyéhdn ja tydnantajaan on

kiihked ja syvasti henkilokohtainen (emt. 335).

Esteettiselld tyolla taas tarkoitetaan ulkondkoon kohdistuvaa tyota: tyontekijan on vakuutettava
muille oman ulkoisen vaikutelmansa avulla, ettd héan on pateva (McDowell 2009, 33). Esteettiseen
tyohon lukeutuu niin vaatettaminen kuin hiusten laittaminen ja ehostaminenkin. Toimistotyopukeu-
tumista ohjaava tapakulttuuri ylettyy yli organisaatioiden ja valtiorajojen niin, ettd voidaan puhua
globaalista bisnespukeutumisesta. Bisnespukeutumisessa voidaan erotella eri tasoja rennommasta tiu-
kan muodolliseen: englanninkielisin termein pukeutumisen taso voidaan maaritella esimerkiksi sa-
noilla casual, smart casual, business casual, tai formal business. Naitd termeja on kéytetty jo ainakin
90-luvulta saakka. (Biecher, Keaton & Pollman 1999.) Organisaation linjaus ja omat mieltymykset
vaikuttavat siihen, mill& ndista formaaliuden tasoista liikutaan. Organisaation pukukoodi voi olla joko

virallinen tai sitten vain hiljaista tietoa, joka tyontekijoiden oletetaan omaksuvan.
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Lynne Pettinger (2012) on tutkinut vaatekauppojen tyontekijoitd ja esittdd ndiden olevan suoraan
kaupan “brandin jatkeita”. Vaatetusalan véhittdismyynnissé tyontekijoiden on oltava tietynlaisia so-
piakseen liikkeen imagoon. Pettinger erottelee etnografisessa tutkimuksessaan kolme erilaista vaate-
tusalan vahittdismyynnin brandityyppid, joiden henkilokunta on selkedasti ulkoisesti keskenédan eri-
tyyppista. Yksittaisen brandityypin sisélla esiintyy korkeintaan lievaa maantieteellistd vaihtelua: kes-
kikaupungin ja laitakaupungin liikkeiden tyontekijoita nayttivat koskevan erilaiset ulkonakovaati-
mukset. (emt. 177-179.) Itse laskisin esteettiseen tydhon osittain myds ddnenkayttoa seké eleitd kos-
kevat vaatimukset, silla nekin ovat osa esteettista vaikutelmaa, vaikkakin toisaalta ne ovat osa myds
emotionaalista ja affektiivista tyotd. Myos ruumiin muokkaaminen ja tietynlaisen kehon yllapito lu-

keutuu esteettiseksi tyoksi.

Koskettaminen on luonteva osa kehollisuutta ja my6s erottamaton osa joitain ammatteja, kuten esi-
merkiksi hierojan, sairaanhoitajan tai kosmetologin tyota. Koskettaminen voi olla parantavaa ja ren-
touttavaa tai toisaalta myos vakivaltaista ja traumatisoivaa. Oikeanlaisen koskettamistavan (englan-
niksi esimerkiksi ”’professional touch”) oppiminen on olennainen osa ammatillisuutta. Van Dongen
ja Elema (2001, 150-151) huomauttavat, etta esimerkiksi sairaanhoitajan tydssa potilaiden kosketta-
minen on toisaalta valttaméattomyys ja tekninen suorite, mutta toisaalta myos keino potilaan inhimil-
lisyyden huomioimiseen. Koskettaminen on kommunikaation valine, joka linkittyy niin tilankayt-

toon, tunteisiin, valtasuhteisiin kuin ympéréivaan kulttuuriinkin.

Myaos itse johtajuutta on alettu kyseenalaistaa kehollisen aspektin kautta. Kehon konkreettista roolia
tyossd ja johtamisessa voidaan tutkia myds analysoimalla tyétiloja ja ergonomiaa. Esimerkiksi Karen
Dale ja Gibson Burrell (2008) perehdyttavat oivallisesti Kirjassaan The Spaces of Organization and
the Organization of Space lukijan organisaatioiden tilankéyttoon ja niiden mahdollistamiin valta-ase-
telmiin. Samaten Arja Ropo, Erika Sauer ja Perttu Salovaara (2013) ovat pohtineet tilan ja johtajuu-
den yhteyttd. Keholliset tietdmisen tavat ja materiaaliset tilat rakentavat ja jopa performoivat johta-
juutta. Talla ei tarkoiteta johtajan henkil6kohtaisia ominaisuuksia, vaan sitd, etta tieto johtajuudesta
on luonteeltaan esteettista ja kehollista. (Emt. 390.) Tamé& konkretisoituu tutulla tavalla esimerkiksi
luokkahuoneessa, jossa koko tilankéyttd seka ihmisten ja huonekalujen sijoittelu tukee opettajan roo-

lia tilanteen johtajana (emt. 389).
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Aiempi johtajatutkimus on keskittynyt ldhinna johtajan paansiséisiin ominaisuuksiin. Johtajien keho
on jopa mitatoity seikka. Mitd korkeammalla tasolla johtaja on, sitd enemmén hanen on katsottu ole-
van “henkiolento”, jolla on yliluonnolliset ominaisuudet ja joka on tyystin irti maallisen ruumiin kah-
leista. (Sinclair 2005, 289.) Uudemmassa tutkimuksessa johtajuusnakdkulma on relationaalinen: joh-
tajuus méaaritellaan ilmioksi, joka tuotetaan vuorovaikutuksessa johtajan ja johdettavan vélilla. Ropo
ja Parviainen esittelevat artikkelissa ”Johtajuuden ilmid: johtajaominaisuuksista kokemuksellisiin
konstruktioihin” (2011) uudentyyppista johtajuustutkimusta, joka avaa tat4 johtajuuden esteettista ja
kehollista puolta. Tah&dn Ropo ja Parviainen ehdottavat Donna Ladkinin ajatuksia mukaillen kasit-
teelliseksi tydkaluksi kehollisuutta, joka auttaa ymmartamaan paremmin kokemuksellista tilaa johta-
jan ja johdettavan valissa. (Emt. 205-209.) Johtaminen siis kasitetddn enemmankin vuorovaikutuk-
sessa muokkautuvaksi ilmioksi johtajan ja johdettavan vélilla, eikéd vain johtajasta johdettavaan suun-
tautuvaksi vaikuttamiseksi. Tilat ja paikat seka niiden kdyttd ovat myds olennainen osa johtajuuden
konstruoimista sosiaalisesti. Tamantyyppinen ajatusmalli on hedelmallinen ja ehka jopa vélttdmaton
lahtokohta myds omaan tutkimukseeni, silld se pohjaa ajatukseen siitg, ettd johtajuus tuotetaan tietoi-

sesti vuorovaikutuksessa muun muassa kayttamalla kehoa.

Uskottavuus rakentuu usein olemuksen kautta. Tdman tyyppisia tutkimuksia on eritoten laéketieteen
ja johtamisen aloilta. Varsinaisen substanssiosaamisen lisaksi ammattilaisuuteen kuuluu myos kyky
“esittdd osansa”, ts. performoida itsensa oikealla tavalla. Kathryn Haynes (2012) tutki ammatillisen
identiteetin muodostumista kehollisen ulkonéén perusteella lain ja kirjanpidon alalla tyoskentelevien
naisten keskuudessa. Viidentoista naisen haastattelun perusteella Haynes toteaa, ettd ndin miesvaltai-
sella ja maskuliinisella alalla naisen ammatillinen identiteetti on haastavaa tasapainottaa: miehiset
piirteet ovat alalla niin normeja, ettd ne ovat luonnollisia ja oletettuja. Naisilla ongelma on se, etta
toisaalta miehisida piirteitd on pakko tuoda esiin, mutta toisaalta ei kuitenkaan liikaa. Alan naiset saan-

televét aantaan, pukeutumistaan ja painoaan jopa vasymiseen saakka. (Emt. 503.)

Sukupuoli on erottamaton osa kehollisuutta ja usein myds sen tutkimusta, eivatka tyoelaméaa koskevat
tutkimukset ole poikkeus. McDowell (2009) esittelee padosin naisten tekeméan hoivatyon historiallista
muuttumista kotona tehdysta tydstd markkinoiden tarjoamaksi palkkatyoksi. Perinteistd, selviéna pi-
dettyd naisten tekemé&é kehollista tyota tarjottiin ennen rakkaudesta, mutta nyt ne ovat muuttuneet
osaksi markkinoita. (Emt. 7.) Palvelualat ovatkin usein selvasti naisvaltaisia. Palvelutydssa keho on

keskeisemmassa asemassa kuin muissa: kysyttdessé neuvoa stylistilta tai kampaajalta emme arvioi
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vain heidan tarjoamaansa teknistd osaamista, vaan myos ulkoista olemusta: vaikuttavatko he muka-
vilta, aggressiivisilta tai luotettavilta. N&in ollen tydntekijan keholliset ominaisuudet ja tunteet ovat
osa palvelua. (Emt. 9.) McDowell kertoo myds miehisesta kehollisesta tydstd, joka on tyypillisesti
yhteydesséd maskuliiniseen voimakkuuteen ja suojeluun, kun taas hoivatyo on yleisesti ottaen nais-
valtaista (emt. 39-40). Sukupuolen, tyon ja ulkondadn valisid korrelaatioita on tutkittu myds Suo-
messa. Esimerkiksi ylipainoisten naisten on todettu saavan véhemman palkkaa ja omaavan suurem-
man tyottomyysriskin (ks. Harkénen ym. 2011), samaten pituuden on todettu vaikuttavan palkkaan
pitkien henkildiden eduksi seka miehilla ettd naisilla (ks. Bockerman & Vainiomaki 2012). Itse en
tarkastele kehollisuutta tutkimuksessani paaasiallisesti sukupuolisilmalasien lavitse, mutta aion toki
huomioida sen analyysissani. Henkil0stGjohtajat ovat ainoa johtajatyyppi, jossa vallitsee naisenem-
mistd Suomessa seka yksityisella ettd kunnallisella sektorilla (Tilastokeskus 2009; Kuntatydnantajat
2014).

Liséksi feministisessa tutkimuksessa on selvitetty muun muassa sitd, kuinka eri tavoin mies- ja nais-
johtajat esitetddn. Amanda Sinclair ja Pat Seybolt (2007) tutkivat australialaisten sanomalehtien ja
bisnes-aikakauslehtien valittdmiéd kuvia johtajista. Miesten ja naisten valokuvat erosivat toisistaan
lahinna vartalon asettelun ja paljaan ihon maardn mukaan. Miesten kuvista lahes kaikki eli 93% pal-
jastivat ihoa pelkastaan kaulan ylapuolelta, naisten kuvista puolestaan vain 34%. Siin& missé miesten
kuvat olivat hyvin pelkistettyja ja siluettimaisia, naisten kuvissa oli paljon enemman “halya”, kuten
koruja, varikkddmpié vaatteita ja taustakuvia, jotka valittivat tietoa kantajansa persoonallisuudesta.
Sinclair ja Seybolt tulkitsevat, ettd naiset esitetdan keskiméaarin miehia hauraampina, idkkaampina,
halyn ympardiminé eli huonommin tydhonsé keskittyviné tai myds runsasmuotoisina, mika vihjailee
kehollisen itsekurin puutteesta. Ruumiilla kiinnitetddn huomiota omalaatuisuuteen, hentouteen tai

seksuaalisuuteen, jotka kaikki aliarvioivat naisten kelpoisuutta johtamiseen. (Emt. 121-123.)

Johtamisen kehollisia elementteja tutkinut Amanda Sinclair (2005) kritisoi organisaatio- ja johtajuus-
tutkimusta siitd, ettd h&nen mukaansa useimmat tutkimukset implikoivat ihmisten jadneen “’louk-
kuun” performansseihinsa yleisten valtasuhteiden ja diskurssien alle. Tdma ilmenee yhteiskuntaluok-
kina, sukupuoliodotuksina ja tabuina. Sinclair itse pyrkii rajoitusten sijaan tutkimaan kehoja mahdol-
lisuuksina: néin han péaésee kasiksi siihen, kuinka epéatyypillisemmat yksilot omilla kehollisilla kéy-
tannoillaén héiritsevét perinteista valtasysteemid. Taten kehon tutkimus voi toimia myds emansipa-
torisena. Sinclair vertaili muun muassa aboriginaalijohtajan ja naisjohtajan erilaisia kehollisia kéy-

tdntoja ja totesi, ettd johtajuus on aina kehollista, sukupuolittunutta ja rodullistettua. Tietyt kdytannot
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ovat sallitumpia toisille. Jotkut osaavat kuitenkin hyddyntaa ndita oletuksia omaksi edukseen sen si-
jaan ettd siité olisi heille haittaa. Aboriginaaleihin liitetd&n usein alempi koulutus ja fyysisyys, mitka
lahtokohtaisesti kuulostaavat huonoilta ominaisuuksilta johtajassa. Niitd voi kuitenkin kayttad myos
hyvaksi johtamisessa. Aboriginaalijohtaja Sarran tyyli johtaa koulua on hyvin kehollinen. Kohtele-
malla ihmisid kokonaisuuksina ja laittamalla itsensa peliin fyysisesti rehtori sai poissaolot vahene-
madn ja koulun tulokset paranemaan huimasti. Nainen poliisijohtajana on my6s poikkeuksellinen,
sill& poliisivoimat ovat perinteisesti hyvin miesvaltainen ja voimakkaan hierarkinen ala. Poliisijohtaja
Christina Nixon hyodynsi tatd omaa poikkeavuuttaan esimerkiksi vapauttamalla poliiseja tiukoista
uniformukaytannaista. (Sinclair 2005, 1, 11, 18.)

Organisaatiotutkimuksessa keho on siis ollut pitk&&n vain resurssi muiden joukossa, mutta uudem-
massa tutkimuksessa sita on alettu huomioida monipuolisemmin. Kehon vaikutuksia on tutkittu or-
ganisaatiotutkimuksissa korkealla ja matalalla hierarkian tasolla, mutta harvemmin keskell&. Johta-
juus tai ammattitaitoisuus ja uskottavuus kuitenkin rakentuvat usein substanssiosaamisen lisaksi oi-
keanlaisen olemuksen performoinnin kautta. Tdmé& “oikeanlaisuus™ ei kuitenkaan ole muuttumaton
ja pelkastaan rajoittava maaritelmd, silla yksilot voivat myos kayttdd normeja ja odotuksia luovasti

omaksi edukseen, kuten Sinclair esitti naisjohtajan ja aboriginaalijohtajan kohdalla.
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4. Tutkimuksen toteutus

4.1 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Tutkimuskysymykseni ovat:

1. Millaista kehollista ty6té henkilstéjohdon edustajat tekevét?

2. Millaisia merkityksid tutkittavat antavat tekemélleen kehotyolle ja keholleen tydymparistossa?

Ensimmainen kysymys kartoittaa siis erilaisia tapoja, joilla henkiléstdalan edustajat hyddyntavét ja
muokkaavat kehoaan tydympéristossé saavuttaakseen eri tavoitteita. Jdsennan vastauksen Goffmanin
teatterimetaforan kautta teorialahtoisen siséllonanalyysin keinoin, silla se sopii nahdéakseni hyvin ke-
hollisen tyon tapojen kartoittamiseen. Olisin voinut rajata tutkimuskysymyksen tarkemmin esimer-
Kiksi vain emotionaaliseen tai esteettiseen tyohdn, mutta olen kiinnostunut nimenomaan kehon ko-

konaisvaltaisesta kayttamisesta osana tyotd ja tavoitteiden saavuttamista.

Toinen tutkimuskysymys taas tarkastelee, millaisiin merkityssysteemeihin tutkittavat henkilot viit-
taavat puhuessaan kehostaan tyon kontekstissa. Etsin diskurssianalyysin avulla yhteisia merkityssys-
teemejd, jotka esiintyvéat useammissa haastatteluissa. Lisdksi tarkastelen sitd, millaisena diskurssin
kayttajan rooli rakentuu kussakin diskurssissa.

Pyrin ymmartamaan ilmiéta ihmisten omien henkildkohtaisten kasitysten kautta, joten aineistonke-
ruumetodikseni valikoitui puolistrukturoitu haastattelu. Haastattelu on ennalta suunniteltu luottamuk-
sellinen vuorovaikutustilanne, joka on tyypillisesti haastattelijan ohjaama ja motivoima (Hirsjarvi ja
Hurme 2001, 47). Haastattelin tutkittaviani yksin ja kasvokkain. Haastattelu on puolistrukturoitu tee-
mahaastattelu, silla aiheesta on hankalaa saavuttaa tietoa taysin avoimella haastattelulla. Teemahaas-
tattelu on tdhan tutkimukseen sopiva, silla se ei painota niinkaan yksittaisia kysymyksia kuin keskus-
telun kulkemista tiettyjen teemojen varassa. Teemahaastattelu antaa tilaa sille, ettd merkitykset syn-
tyvét vuorovaikutuksessa ja ihmisten merkitykset ja tulkinnat asioista ovat erilaisia. (emt. 48.) Toi-
saalta aiheen mahdollisen vaikeaselkoisuuden takia kysymykset saattavat paatya hyvinkin suureen

rooliin.
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Tutkittavien valinnassa eras Kriteeri oli, etta tutkittavien tulisi olla tyonsa kautta toistuvassa vuoro-
vaikutuksessa joko kollegoiden, asiakkaiden tai yleison kanssa. Vuorovaikutuksen méaara oli oleelli-
nen seikka, sill4 olen kiinnostunut kehollisesta tydsta muiden ihmisten seurassa vaikuttamisen kei-
nona. Myds jonkinlainen asiantuntijuus tai esimiesasema oli kriteeri, silla tallgin estradilla ovat myds
oman auktoriteetin seké patevyyden rakentamisen keinot ja keskijohdon esimiehen tapauksessa myds
monitasoiset valtasuhteet organisaation ylempiin ja alempiin kerroksiin. Henkilostopaallikon tai -
johtajan tyonkuva vaikutti hyvalta tutkimusongelmaani ajatellen, sill& se on hyvin monipuolista: rek-
rytoinnin, tyéhyvinvoinnin, osaamisen kehittdmisen ja hallinnollisen puolen liséksi siihen kuuluu
monenlaista muutakin yhteisty6td esimerkiksi johdon, luottamusmiesten ja tydsuojeluvaltuutetun
kanssa. Jalkikateen ajatellen olisi ollut parempi keskittyd selkedmmin joko strategisiin tai operatio-
naalisiin johtajiin, silla kdytdnnon tyo eroaa naissé toisistaan melko paljon.

Kehollisen tyon tutkimisen kohdalla on tarke&a pohtia, saako valituilla aineistonkeruumenetelmillé
tietoa aiheesta. Kehollista ty6td on tutkittu ldhes pelkastaan haastattelemalla tai tarkkailemalla. Koska
tdma on pro gradu-tason tutkielma ja omat resurssini rajalliset, rajasin tarkkailun pois aineistonke-
ruumenetelmien joukosta, joten lahestyin tutkimusaihettani haastattelemalla tutkittaviani. Kehollinen
tyd koostuu usein niin sanotusta hiljaisesta tiedosta ja tiedostamattomista tavoista ja kaytannoista,
joiden tietoisuuteen saattaminen voi olla haastavaa. Tutkimuksen tekemisen aikana kavi hyvin sel-
vaksi, ettd kehon kdyttaminen tapahtuu usein tiedostamattomasti ja siihen liittyva tieto on usein ns.
hiljaista tietoa, jota ihmiset eivat tule ajatelleeksi arkipdivan toimissa. Tata valaisee myds Shaun Gal-
lagher (2007, 276): jos olen tietoinen siitd mitd teen, en ole tietoinen kehoni asennosta ja lihasten
asennosta, vaan tekoni pragmaattisesta merkityksesta: olen juomassa vettd. Nama lihasten liikkeet
ovat siis intentionaalisia vain siind mielessa, ett4 ne ovat osa isompaa intentionaalista prosessia. Tasta
tietoisena olen suunnitellut haastattelukysymykseni huolella, jotta tdima haastateltaville normaalisti
automaationa tapahtuva toiminta saadaan sanallistettua ja nostettua tietoisen tarkastelun alaiseksi.
Katson onnistuneeni tassa ainakin jossain maarin, sill& haastatteluissa tuli useasti esille lause ”enpé

ole tatd miettinytk&an aiemmin”.

4.2 Tutkimusaineiston keruu ja eettista pohdintaa

Valmista mielenkiinnon kohteisiini soveltuvaa aineistoa en l10ytanyt aiheesta, joten paadyin keraa-
méaan sen itse. Pyrin haastateltavien hankinnassa mahdollisimman laajaan otokseen erilaisista orga-

nisaatioista, sill& analyysini lahtokohtana on esitella erilaisia keholliselle tydlle annettuja merkityksia

18



henkildstdjohdon tydsséd suomalaisella HR-kentélld. Valitsemalla erilaisia ja erikokoisia organisaa-
tioita eri aloilta halusin minimoida naiden vaikutukset 10ydoksiin. Haastateltavat olivat suurimmaksi
osaksi yksityiseltd sektorilta, mutta joukossa oli myds kaksi julkisen puolen henkil6stfasioista vas-
taavaa. Nimikkeiltd&n haastateltavat olivat henkildstdpaallikoitd, henkildstojohtajia, HR Directoreita
ja HR Managereita. Luettavuuden helpottamiseksi kaytan tutkittavistani jatkossa vain henkildstjoh-
don edustaja, henkilostopaéllikko ja henkilostojohtaja -nimikkeitd. Sukupuolijakauma oli 6-2 naisten
enemmistoksi. Organisaatioiden koot vaihtelivat noin 100 hengen kokoonpanoista yli 1000 hengen
henkiléstomadriin. Jokaisella haastateltavalla oli yli kolmen vuoden kokemus henkiléstépuolen teh-
tavista joko nykyisessd organisaatiossa tai jossain muualla. Jotta tutkimukseni olisi sujuvampaa luet-
tavaa, viittaan haastateltaviin peitenimill& (ks. taulukko 1). Lainauksissa omat repliikkini on merkitty
alkamaan kirjaimella T.

Taulukko 1. Tutkimukseen osallistuneiden jakautuminen.

Nro | Sukupuoli | Nimike Organisaatio Alias
1 N Henkilostopaallikko Yksityinen Minna
2 N Henkilostopaallikko Yksityinen Laura
3 N Henkilostopaallikko Julkinen Anni
4 N Henkildstojohtaja Julkinen Vilma
5 N HR Director Yksityinen Siiri

6 N HR Manager Yksityinen Taina
7 M HR Manager Yksityinen lari

8 M Henkilostopaallikko Yksityinen Jaakko

Haastateltavia etsin aluksi Suomen henkiléstojohtajat ja -ammattilaiset RY eli Henry Ry:n séhkdpos-
tilistan kautta. Laitoin tutkimushaastattelupyynnén Henryn sahkopostilistan mukana ympari Suomea
noin 3000-4000 Henryn jasenelle. Pyyntoni oli rajattu Pirkanmaan alueelle, silld minulla ei juuri ollut
mahdollisuuksia matkustaa tdman tutkimuksen puitteissa kovin paljon kauemmas. Sain séhkdposti-
tiedotteen kautta 2 tutkittavaa, joilta sain sitten lisaa yhteystietoja mahdollisista tutkittavista Pirkan-

maan alueella. Luotin tutkittavien etsimisessé lumipalloefektiin, mutta tdma ei lopulta osoittautunut
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kovinkaan hyvaksi keinoksi saada tutkittavia, silla sitd kautta tavoitin vain yhden tutkittavan. Suu-
rimmaksi ongelmaksi koitui haastateltavien yhteystietojen I6ytdminen: henkilon nimi ja kasvot saat-
toivat olla yrityksen sivuilla, mutta puhelinnumero tai séhkdpostiosoite eivét. Lopulta valikoin sattu-
manvaraisen LinkedIn- ja Google-haun kautta henkildstéjohtajia ja -paallikoita haastateltavakseni.
Toinen ongelma oli se, ettd paallikko- ja johtajatason henkilot ovat melko Kiireisia ja haastatteluai-
kojen sovittaminen kalenteriin hankalaa. Sinnikés ja myyntihenkinen l&hestyminen tuotti lopulta par-
haan tuloksen tutkittavia hankittaessa. Haastattelut toteutettiin joulukuun 2015 ja kesékuun 2016 vé-

lilla.

Haastattelutilanteet olivat itselleni suuri oppimisen paikka. En ole tehnyt aiemmin haastattelututki-
musta, joten valttadkseni aineiston pilaamisen luin etukateen paljon kirjoja ja reflektoin omaa ase-
maani haastattelijana. Aseman maéarittely lahti jo haastattelurungon Kirjoittamisesta. Pyrin tekeméén
avoimia kysymyksid, jotka eivat johdattele tutkittavaa liikaa. Mietin myds teemojen ja kysymysten
jarjestyksen niin, ettd aluksi keskustelu liikkuisi helpoissa, yleisissé aiheissa edeten hiljalleen yksi-

tyisempiin ja jopa hankalampiin aiheisiin.

Itse haastattelutilanteessa yritin pysya puolueettomana ja olla syottamatta tutkittavalle mitaan termis-
t04, jotta tdma voisi itse madaritelld, millaisia sanoja kayttad puhuessaan kokemuksistaan. Annoin
tutkittaville mahdollisuuden madritelld itse kehollisen tyon rajat. Ennen haastatteluja kerroin lyhyesti
haastateltaville, ettd olen kiinnostunut nimenomaan heidan omasta tyostaan ja sellaisesta tyosta, joka
ei ole kirjattuna tyésopimukseen, mutta on kuitenkin olennainen osa tyotehtévien suorittamista. Ky-
seessd on hiljainen tieto, jota voi olla vaikea sanallistaa. Tdmé& alustus ohjasi haastattelut oikeille
raiteille, mutta pyrin muuten olemaan rajaamatta kehollista tyota kovin tarkasti. Tavoitteenani oli
tehda puolistrukturoitu haastattelu, joka liikkuisi enimmékseen teemojen varassa, mutta oman koke-
mattomuuteni takia ensimmaiset haastattelut kulkivat kdytdnnossé haastattelukysymysten kautta (ks.
liitteet, luku 9). Loppuvaiheessa huomasin selkedsti kehittyneeni haastattelijana ja kysymysrungon
seurailu jai vahemmalle luontevamman vuorovaikutuksen noustessa tilanteen keskioon. Poimin koko
ajan haastateltavan puheenvuoroista mahdollisia punaisia lankoja ja johdattelin keskustelua syvem-
maélle ndihin seikkoihin kysymalla konkreettisista tapahtumista, tavoista ja kdytanndista, jotka liitty-
vat keholliseen tekemiseen. Nama kysymykset pohjautuivat aiempaan tutkimukseen kehollisesta
tyostd. Tamé olikin hyva ajatus, sillé haastatteluissa nousi esille myos sellaisia kehollisia seikkoja,
joita en itse ollut tullut edes ajatelleeksi. Toisaalta aiheen tietynlaisen abstraktiuden huomioiden haas-

tatteluissa on myos paljon aiheeseen liittyméatonta keskustelua.
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Muutoin haastattelutilanteet itsesséan olivat vaihtelevia. Suurin osa oli tunnelmaltaan rentoja ja haas-
tateltavat todella yhteistydhaluisia. Muutamaa haastattelua leimasi aavistuksenomainen kiireen tuntu.
Huomasin myas, ettéd aiheen selventdminen kunnolla etukéateen on olennaista: mikali alkupohjustus
ja kehollisen tydn olemus jéi epéselvaksi, keskustelu tuntui helposti pyorivéan varsinaisen aiheen ym-
parilla pdadsematta siihen kuitenkaan sisélle. Erds haastatteluista tapahtui levottomassa paikassa, joten
en tuntunut paasevan kovin yksityisiin asioihin kasiksi, silla jonkun oli mahdollista kuulla keskuste-
lumme koko ajan. Haasteena oli myds pitdé haastattelu aiheessa, silla keskustelut olivat vélilla hyvin
mielenkiintoisia, vaikka ne eivat aihetta enda sivunneetkaan. Haastateltavat olivat toisaalta hyvin yh-
teistyOhaluisia ja he olivat usein pohtineet etukateen tutkittavan tiedotteessa lahetettyja kysymyksia.
He myos aktiivisesti ja oma-aloitteisesti pyrkivét usein muotoilemaan vastauksensa niin, ettd niista
olisi minulle mahdollisimman suuri hy6ty ja he olivat haastattelun aikana uteliaita tai jopa huolestu-

neita siitd, kuinka oleellista materiaalia he tuottivat kayttooni.

Aineisto koostuu kahdeksasta haastattelusta, joista lyhin on hieman alle tunnin ja pisin miltei kaksi
tuntia. Litteroituna aineisto on yhteensa 101 sivua pitka. Litteroinnin tasoa méaaritellessa paadyin Kir-
joittamaan sanatarkasti auki haastateltavien puheen, mutta en merkannut esimerkiksi taukojen pituuk-
sia tai mahdollisia p&éllekkaisyyksid minun ja haastateltavan puheessa, silla olen enemmaénkin kiin-
nostunut puheessa ilmenevista diskursseista enk& niiden kielellisista tuottamistavoista vuorovaiku-
tuksessa. Aineiston riittdvyyden arvioinnissa tulee tarkastella kylladntymispistettd, tarkoitetaan sita,
ettd tutkimusaineistossa ei enaa jossain vaiheessa prosessia tule esiin tutkimusongelman kannalta uu-
sia olennaisia seikkoja (Vilkka 2015, 99). Lopetin aineiston kerd&@misen siind vaiheessa, kun aloin
huomata kyllaantymista eli saturoitumista: samat teemat ja ndkokulmat alkoivat toistua haastatte-
luissa, eikd tdysin uusia, tutkimuskysymyksieni kannalta olennaisia seikkoja enaa lilemmin tullut

esille. Taydelliseen aineiston kyllaantymiseen en kuitenkaan tdmén tutkimuksen puitteissa pyrkinyt.

Eettiset seikat tulee ottaa huomioon ennen haastattelua, sen aikana sekd aineistoa purkaessa ja analy-
soitaessa (Hirsjarvi ja Hurme 2001, 19-20). Ennen haastattelua haastateltavilta on kysytty kirjallinen
vapaaehtoinen suostumus tutkimukseen. He ovat vakuuttaneet ymmartaneensa, mité tutkimusta teh-
taessa tapahtuu. Heill4d on myds mahdollisuus kysya lisétietoja tai perua osallistumisensa tutkimuk-
seen missa vaiheessa tahansa. Liitteet tutkittavan tiedotteesta ja tutkimussuostumuksesta l16ytyvat tut-
kielman lopusta luvusta 7. Litteroitu aineisto ja& ainakin toistaiseksi omaan kéyttooni ja nauhoitteet

tuhotaan tutkimuksen paatyttya.
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Raportoin tulokset mahdollisimman tarkasti, mutta tutkittaville ei saa koitua mitaan haittaa tai vahin-
koa tutkimukseen osallistumisesta. Haastateltavien anonymiteetti on tarke&é, jotta tutkimukseen osal-
listuminen olisi turvallista. Aineisto on kasitelty anonymisointiperiaatteen mukaisesti, jolloin siité ei
kay ilmi henkildllisyyksid, nimid, tyopaikkoja tai mitddn muitakaan tunnistamiseen johtavia seikkoja.
Alkuperaisen aineiston nékevat vain tutkimuksen tekija eli allekirjoittanut ja hanen ohjaajansa. Haas-
tattelussa saattaa tulla ilmi arkaluontoisia asioita myds haastateltavan tyopaikasta, minka takia myos
organisaation tunnistaminen on tehtdva mahdottomaksi. Tutkimus itsesséan ei kasittele kovin sensi-
tiivisia asioita, joten tutkimusaihetta ei sen kummemmin tarvitse eettisesti oikeuttaa. Analyysivaiheen
tulee olla mahdollisimman l&pinakyva ja rehellinen. Tdma tapahtuu antamalla lukijalle tietoa analyy-
siprosessin etenemisestd, jotta kavisi ilmi, miten olen tuloksiin p&atynyt. Taman teen tarkemmin lu-

vussa 4.4. Analyysin kulku.

4.3 Lahestymistapoina sisallonanalyysi ja diskurssianalyysi

Etsin vastauksia ensimmaiseen tutkimuskysymykseeni ”Millaista kehollista tyota henkildstéjohdon
edustajat tekevit” sisallénanalyysin keinoin. Tuomi & Sarajérvi (2009, 93-106) madrittelevat sisal-
I6nanalyysin menetelmaksi, jolla pyritddn samaan aineistosta esille kaikki olennainen luokitellussa ja
tilvilmmassa muodossa, jotta siitd voidaan tehda tulkintoja. Siséllénanalyysi on monipuolinen tapa,
jota voi soveltaa monenlaisten laadullisten aineistojen kasittelyyn; haastatteluaineisto sopii myos
kohteeksi hyvin. Sisallonanalyysi ei ole sama asia kuin sisallon erittelyn, jolla tarkoitetaan tutkimus-
aineiston kvantifioimista. Sisallénanalyysi ei perustu tdmén kaltaiseen luokitteluun, vaan tavoitteena

on ryhmittad ennen kaikkea aineistosta nousevia teemoja ja sita, mita niistd puhutaan.

Siséllénanalyysi voidaan jakaa teorialdhtdiseen eli deduktiiviseen ja aineistolahtdiseen eli induktiivi-
seen (Tuomi & Sarajarvi 2009, 106-117). Omassa tutkimuksessani nojaan tulkinnassa Erving Goff-
manin dramaturgiseen nédkokulmaan ja késityksiin vuorovaikutuksen performatiivisesta luonteesta.
Analyysin kategoriat nousevat siis teoriasta, mutta niiden sisélto aineistosta. Goffmanin ndkékulma
on hedelméllinen Idhestymistapa omaan aineistooni ja kehollisen tyon teemoitteluun, silla se kattaa
hyvin muutkin vuorovaikutuksen ja merkityksen tuottamisen tavat kuin pelk&n verbaalisen
viestinnan. Usein teorialdhtoisessé eli deduktiivisessa sisallonanalyysissa pyritdén testaamaan aiem-

paa teoriaa tai mallia uudessa kontekstissa. Omassa tutkimuksessani en kuitenkaan pyri testaamaan
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Goffmanin dramaturgian soveltuvuutta henkildstéjohdon maailmaan, vaan lahinna kaytan mallia ja

termistoa luokittelun ja havainnollistamisen apuvélineené.

Toisena tutkimusmenetelmana toimii diskurssianalyysi. Diskurssianalyysi sopii aineistoni analyysi-
menetelmaksi, silla haastattelupuheissa kiinnostuin siitd, kuinka ristiriitaisin ja tilannesidonnaisin ta-
voin kehoty6sté puhuttiin aineistossa. Sosiaalisen konstruktionismin mukaisesti todellisuus on raken-
tunut sosiaalisesti ja sitd rakennetaan vuorovaikutuksessa uudelleen jatkuvasti. Haastateltavieni pu-
heesta nousee useita sosiaalisesti rakentuneita merkityksid, joihin tukeutumalla haastateltavat tekevat
itseddn ja tekeméaadnsa kehotydtd ymmarrettdvéaksi. Samalla kayttamalla naitd merkityssysteemeja
haastateltavat samalla aktiivisesti uusintavat todellisuutta. Naiden seikkojen valossa katsoin saavani
saavani nimenomaan diskurssianalyysin avulla parhaiten vastauksia tutkimuskysymykseeni ”Millai-
sia merkityksia tutkittavat antavat tekeméalleen kehoty6lle?”. Lisaksi diskurssianalyyttinen lahesty-

minen sopii hyvin yhteen sisallénanalyysin kanssa.

Diskurssianalyysin kasikirjaksi soveltuvassa kirjassa Diskurssianalyysi (Jokinen, Juhila & Suoninen
2016, 25) todetaan, ettei diskurssianalyysi ole yhtendinen tutkimusmetodi vaan ennemminkin vélja
teoreettinen viitekehys. Diskurssianalyyttinen ldhestymistapa perustuu konstruktionistiseen késityk-
seen kielest&: kieli ei ole vain véline, jolla saadaan tietoa tosiasioista, vaan kielelld myds rakennetaan
sosiaalista todellisuutta. Diskurssianalyysia voidaan teoksen mukaan luonnehtia tutkimukseksi siit,
miten kielella ja muulla merkitykselliselld toiminnalla tallaista sosiaalista todellisuutta tuotetaan.
Merkityksellisista asioista voidaan puhua eri tavoin, ja ndma puhetavat ovat sosiaalisesti ja historial-
lisesti rakentuneita. (Jokinen ym. 2016, 26-31.) Merkityssysteemejé voidaan kutsua esimerkiksi dis-
kurssiksi tai tulkintarepertuaariksi. Ndiden termien sisélto vaihtelee hieman. Diskurssi-kasite sopii
eritoten valtasuhteiden kriittiseen tarkasteluun ja ilmididen historiallisuuden analysointiin. Tulkinta-
repertuaari-kasitteen todetaan sopivan paremmin arkisemman kielenkéaytdn tarkasteluun. (Jokinen
ym. 2016, 34-35.)

Diskursseilla myos rakennetaan erilaisia toimijuuksia. Naitd voidaan kutsua esimerkiksi termeilla
identiteetti, subjektipositio tai diskurssin kéyttaja. ldentiteetti toimii |0yhana sateenvarjokésitteend ja
sen siséltd voidaan maaritella niiksi oikeuksiksi, velvollisuuksiksi ja ominaisuuksiksi, joita toimija
olettaa itselleen, toisille toimijoille tai muut toimijat olettavat hé&nelle. Subjektipositio eroaa

identiteetin kasitteesta siten, etta siind olennaista ovat diskurssin rajoitukset ja valta yksiloon. Dis-
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kurssi siis méarittelee yksilolle tietyn paikan. Diskurssin kayttaja keskittyy diskurssin toiminnalli-
sempaan puoleen: ihminen méaarittaa siind itse itseddn. (Jokinen ym. 2016, 43-46.) Tassé tutkimuk-
sessa olennaisinta ovat diskurssin eri kaytot ja se, kuinka ne rakentuvat henkildiden omassa puheessa,

joten diskurssin kayttajan kasite sopii nahdakseni selkeésti parhaiten tahan yhteyteen.

Téssa tutkimuksessa olen kiinnostunut ennen kaikkea siita, millaisiin diskursseihin henkil6t itse tu-
keutuvat kertoessaan kehostaan tyoymparistossa. Koska kuitenkin kaytan myds termié diskurssin
kayttaja ja diskurssianalyysi, paatin yhdenmukaisuuden ja selkeyden vuoksi kuitenkin kayttaa dis-
kurssin kasitettd ennemmin kuin tulkintarepertuaarin késitettd. Kirjoittajat maarittelevat diskurssin
“verrattain ehedksi sddnnonmukaisten merkityssuhteiden systeemiksi, joka rakentuu sosiaalisissa
kéaytannQissé ja samalla rakentaa sosiaalista todellisuutta”. Edell& mainittuun merkitykselliseen toi-
mintaan eivat sisélly vain Kirjoitetut sanat ja lauseet, vaan myos esimerkiksi kuvat tai non-verbaaliset
eleet voidaan laskea saman diskurssin osasiksi. Tdma seikka on erityisen olennainen oman tutkimuk-
seni kannalta, silld nden kehollisen tyén nimenomaan merkityksellisend ja myos intentionaalisena
toimintana. Diskurssianalyysissa ei voida suoraan avata kulloinkin tutkittavana olevaa materiaalia,
vaan kyse on aina tutkijan perustellusta tulkinnasta. Diskurssit voivat olla joko keskenédén kilpailevia
tai sitten suhteessa toisiinsa, jolloin ne saavat merkityssisaltonsé osittain toisistaan. (Jokinen ym.
2016, 32-36.) Tassa tutkimuksessa pyrin siis selvittdmaan, millaisia diskursseja kehollista ty6ta ka-
sittelevista lauselmista nousee ja miten kehotyd merkityksellistetddn osana omaa tyota.

Diskurssianalyysin avulla voi tarkastella, kuinka tekoja tai asioiden kategorisointeja pyritadn oikeut-
tamaan tai milla tavoin ne saadaan nayttdmaan kyseenalaistamattomilta selvioilta (Jokinen ym. 1999,
47). Analyysin kohde on kulttuuristen merkitysten ja niita tuottavien kielellisten prosessien erittely.
Jokinen, Juhila ja Suoninen (2016, 26) nékevat, ettd diskurssianalyyttisien menetelmien teoreettinen
viitekehys rakentuu viidesta eri oletuksesta, jotka voivat painottua tutkimuksessa eri tavoin. Namé
viisi oletusta ovat seuraavat: kielen kaytto rakentaa sosiaalista todellisuutta, on olemassa useita rin-
nakkaisia ja kilpailevia merkityssysteemeja, merkityksellinen toiminta on kontekstisidonnaista, toi-
mijuus Kiinnittyy merkityssysteemeihin ja kielen k&yt6lla on seurauksia tuottava luonne. Omassa tut-
kimuksessani painottuu selkedsti oletus rinnakkaisten ja kilpailevien merkityssysteemien olemassa-
olosta. Toinen tutkimukseni kannalta olennainen seikka on se, ettd diskurssianalyysi poikkeaa mo-
nista muista tutkimusmenetelmista pyrkimalla ottamaan huomioon kontekstin. (Jokinen ym. 2016,
36-42) Téassa tutkimuksessa oleellista on huomioida vuorovaikutuskonteksti, silla kyseessd on haas-

tattelutilanteissa keratty tieto. Haastattelu ndhdé&én talldin vuorovaikutustilanteena ja haastattelijan
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puheenvuorot sekd kysymykset asemoituvat tulkinnan kannalta yhta tarkeiksi kuin haastateltavan pu-
heenvuorot (Jokinen ym. 2016, 38). My6s kulttuuristen kontekstien tunnistaminen on olennaista

omassa tutkimuksessani.

4.4 Analyysin kulku

Tutustuttuani aiemmin tehtyyn tutkimukseen minulla oli joitain ndkemyksi& esimerkiksi johtajuu-
dessa vaadituista ominaisuuksista, mutta pyrin kuitenkin lahestymaén aineistoa mahdollisimman
avoimin silmin ja ilman ennakkokasityksié tarkastelemalla, mita kehon kéyttdtapoja tuotiin esiin ja
miten niista puhuttiin. Tutkimuslahtdkohtani oli siis alun perin avoin ja mahdollisimman aineistolah-
toinen. Haastattelut vaihtelivat sisalloltadn sangen paljon: osa oli hyvinkin hedelmallisia ja aihe oli
kenties tutkittavalle entuudestaan tuttu, kun taas toisissa haastatteluissa varsinaisen aiheen kasittely
jai melko pintapuoliseksi. Aineistosta nousi paljon mielenkiintoisia huomioita tutustuttuani siihen
tarkemmin ja tasta syysta halusin sisallyttaa tutkimukseen seka sisallénanalyyttisen etta diskurssi-
analyyttisen osion. Totesin Goffmaniin pohjaavan teorialdhtdisen sisallénanalyysin olevan lopulta
parempi tapa jasentdd aineistoa kuin aineistolahtdinen. Kartoitin siis ensin, mita kaikkea keholliseen
tyohon tutkittavien mielesté siséltyy ja mitk& osa-alueet heidan tygssaan ovat olennaisimpia.

Teorialdhtoisessa sisallonanalyysissa hyddynnetaan aikaisempaa mallia tai teoriaa, joka ohjaa ana-
lyysia. Ensimmaéinen vaihe on muodostaa analyysirunko, jonka sisalle muodostetaan kategorioita tai
luokkia (Tuomi & Sarajarvi 2009, 95-110). Omassa tutkimuksessani analyysirungon muodostaa
Goffmanin dramaturginen nakékulma ja erityisesti vaikutelmanhallinnan keinot, joita ovat lavasteet,
roolivaatteet ja esiintymistapa. Taman jalkeen aineistosta poimitaan ne asiat, jotka solahtavat analyy-
sirungon sisalle. Sen jalkeen eritellaén vield sellaiset seikat, jotka vaikuttavat jdavan teorialdhtoisen

luokittelun ulkopuolelle ja muodostetaan niisté uusia luokkia.

Ensin ldhdin etsimaan aineistosta tavoitteita, johin henkildstdjohdon edustajat pyrkivat erityisesti ke-
hollisin keinoin. Irrotin siis ensin aineistosta erilliseen taulukkotiedostoon kaikki katkelmat, joissa
joko suoraan mainittiin toimintaa ohjaavista arvoista ja tavoitteista tai vain implikoitiin niitd. Ryh-
mittelin alustavasti samankaltaisia yhteen ja hyddynsin tdssd myos laskemista arvioidessani tavoit-
teiden yleisyyttd. Kaksi tallaista kehollisin keinoin edistettdvaa tavoitetta nousi yli muiden: helposti

lahestyttavyys ja oikeanlaisen ilmapiirin luominen (ks. taulukko 2).
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Taulukko 2. Kuvaus tavoitteiden muodostumisesta aineiston kasitteellistamisen avulla.

Lainaus Kategoria Ylakategoria eli tavoite

”Henkildstonjohtajien pitéa olla Helposti Idhestyttavyys
helposti lahestyttdva, ettd voi | Matala kynnys
tulla ja ottaa kuka tahansa hi-
hasta kiinni.”

”Henkilostotyossa pitdd ym-
martaa se, ettd me ollaan palve- | Palvelualttius
lutyossd. Tama ei ole hallinto."”

”Mulla ty6td ohjaa kaikkein

eniten se, ettd ma pyrin ole- Lasnédolo

maan lasna ja kohtaamaan ih-

miset."

”Yritdn rentouttaa tunnelmaa Oikeanlaisen ilmapiirin luomi-
tyOhaastattelussa.” Jonkin tunnelman vélittdminen | nen

tietyssa tilanteessa

”Koetan Sitd tuoda esille, ettd
taalla ollaan porukalla ja sitten | Yhteishengen luominen
se yhteishenki on tosi tarkea."

”Mun rooli on myos se, etté
tarvii henkilostéjohtajana saa- | Yleisen hyvan fiiliksen aikaan-
daan sellaista hyvaa fiilista ai- | saaminen

kaan. ”

”Kylla se on meikaléisen
homma luoda ne edellytykset,
ettd on fyysinen ja henkinen il- | Positiivisuus ja motivointi
mapiiri tai tyoolosuhteet taalla,
jotta on positiivinen ja moti-
voiva ilmapiiri taall tyopai-
kalla.”

Analyysia tehdessani merkitsin ylos ensin kohdat, joissa puhuttiin kehon kayttdmisesta tydssé ja ke-
rasin erikseen ylos ndma kehollista tyota kasittelevat kohdat. Luokittelin niitd erojen ja samankaltai-
suuksien mukaan etsien talla menetelmalla sédnnénmukaisuuksia. Tdman jélkeen jaottelin aineistosta
lopulta erilleen tunteita, koskettamista, eleitd, ulkoista olemusta ja kayttaytymistd koskevat kohdat.

Nama olivat osittain keinotekoisia rajoja, silla esimerkiksi kayttaytymista ja tunneilmaisuja koskevat
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kohdat menivéat lomittain. Ndaméa teemat sopivat kuitenkin yhteen Goffmanin vaikutelmanhallinnan
keinojen kanssa. Taysin yhteensopiva aineisto ei kuitenkaan ollut pelkkien vaikutelmanhallinnan kei-
nojen kanssa. Aineistossa oli myos sellaisia kehollista tyota kasittelevid katkelmia, jotka eivat selke-
asti sopineet mihink&an aiemmin mainittuihin, mutta joiden huomiointi on tutkimuskysymykseni

kannalta hedelmallista. Niinpa lisasin viel& neljannen luokan Poissa nayttamolta.

Sen jalkeen tutkin, millaisia diskursseja haastateltavat kayttavat, kun puhutaan kehollisesta tyota lit-
teroidussa haastatteluaineistossa ja kuinka he kayttavat naita diskursseja tehdessaan tekemaansé ke-
hotydtd ymmarrettavaksi. Lahdin kartoittamaan esiintyviéd diskursseja mm. seuraavien kysymysten
avulla (Jokinen ym. 1999, 66, 71, 72, 90): Miten kehollisesta tydsta puhutaan? Mika esiintyy véltta-
méattdmyytend ja miten tietyt versiot asiantiloista argumentoidaan vaistaméattomiksi tosiasioiksi? Mil-
laisilla sanankaanteilld kehollista ty6té perustellaan? Mihin kulttuurisesti jaettuihin merkityssystee-
meihin viitataan? Mité vastalauseita tai vasta-argumentteja ennakoidaan, mité jatetaan pois? Millai-
sena puhuja tuottaa itsensé? Kerésin jo merkitsemaéni ristiriitaiset kohdat ylos ja pohdin, millasena
kehollinen ty0 néyttaytyy niiden kautta. Lopputulemana hahmotin aineistosta viisi eri diskurssia,

joista kerron tarkemmin kappaleessa 6.

27



5. Kehollinen ty0 naytelmana

Olin tutkimuksessani alun perin kiinnostunut siitd, onko henkildstdéjohdon edustajilla joitain tiettyja
tavoitteita, joiden saavuttamisessa kehollinen ty6 on erityisen hyddyllinen. Kysyin haastateltaviltani
suoraan, onko heilld joitain erityisia toimintaa ohjaavia arvoja, mutta konkreettisia tavoitteita ilmeni-
vat myds muusta puheesta. Kaksi tallaista kehollisin keinoin edistettdvaa tavoitetta nousi yli muiden:
helposti lahestyttavyys ja oikeanlaisen ilmapiirin luominen. Molemmat néhtiin osana henkildstéjoh-
don tyonkuvaa, mutta varsinaisesti niit4 ei vaadita esimerkiksi ty6sopimuksessa, vaan ndma ovat en-
nemminkin omia ké&sityksia siit4, kuinka oma tyd hoidetaan mahdollisimman hyvin. Oikeanlaisilla
ilmapiireilld tarkoitan sitd, ettd henkiléstdjohdon edustaja on joko kokonaan tai osaltaan vetovas-
tuussa eri tilanteissa ja pyrkii omalla olemuksellaan vaikuttamaan hallitsevasti siihen, kuinka tilanne
koetaan. ”Oikeanlainen” ilmapiiri on siis kontekstisidonnainen tavoite, jonka henkildstdjohtaja itse

maarittelee.

Kartoitan, millaisia erilaisia kehonkayttdtapoja henkildstéjohdon edustajilla on tydympéristossa. Pei-
laan samalla kehollisen tyon kaytantoja aineistosta nousseisiin kahteen tavoitteeseen, ilmapiirin luo-
miseen ja helposti lahestyttavyyden performanssiin. Kategorisointi on synteesi niin Goffmanin dra-
maturgisesta nakokulmasta vuorovaikutukseen kuin myés aiemmasta kehollisen tyon tutkimuksesta,
silla ne kattavat hyvin kehollisen tydn laajaa kenttdd. Kategoriat ovat siis teorialédhtoisid, mutta kate-

gorioiden sisaltd nousee aineistosta.

Vaikutelmanhallinnan keinot voidaan jakaa lavastukseen, roolivaatteisiin ja esiintymistapaan (Goff-
man 1959, 32-37). Goffmanin sanastoa hyddyntaen maarittelen tassa tutkielmassa luokat seuraavasti:
Lavastus kasittaa fyysista tilankayttoa ja spatiaalisuutta koskevat seikat. Roolivaatteet taas kasittele-
vat kehon pintaan kohdistuvia seikkoja ja esteettista tyotd, kuten vaatetusta ja kehoon kohdistuvaa
muokkausta. Esiintymistapaan taas lukeutuvat sellaiset seikat kuten emotionaalinen tyo, eleet ja ylei-
nen vélittyva vaikutelma. Lisaksi analyysini pohjalta koostin myo6s yhden lisdluokan, joka késittelee

kehollista tyota tydpaikan ulkopuolella.
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5.1. Lavasteet ja niissa litkkuminen

Lavastus toimii osana ndytelmé&a ja tukee roolin esittdmisté. Lavastukseen kuuluu tyépaikan miljoo,
joka siséltada tyéhuoneet, taukopaikat sekd muut tilat. Téssa erityisen kiintoisaa on se, kuinka tilan-
kayttoa kaytetaan tietoisesti osana tyota. Tilankaytolla on monia symbolisia vaikutuksia, jotka naky-
vat myos henkilostojohdon tydssa. Fyysista ympéaristdd muokkaamalla on mahdollista viestid erilaisia
asioita. Aiemmin mainittujen tavoitteiden, helposti lahestyttavyyden ja ilmapiirin luomisen, perfor-

moinnissa se on erityisen hyddyllista.

Helposti l&hestyttavyyden performanssi muodostuu suurelta osin fyysisesta lasndolosta. Lasna ole-
misen kannalta erityisesti oman tyotilan valinnalla on konkreettisia seurauksia. Mikali k&ytdssa on
erillinen tyéhuone, sitd voi muokata monin tavoin edistdimaéan ihmisten kohtaamista. Konkreettinen
ja yleinen keino on kayttdd ovea symboloimaan l&hestyttavyyttd. Esimerkiksi Siirin organisaatiossa
on &aneen sovittu, ettd oven ollessa kiinni ei saa hairita. Siiri pitdd ovensa aina auki, ellei tilanne
valttamatta vaadi yksityisyytta: ”Pyrin aina pitdmaan ton oven auki, niin se on tavallaan viesti, ett&
on helppo fulla.” Nain toimivat myos Jaakko ja Taina, joilla on molemmilla liséksi ikkuna tyéhuo-
neensa oven vieressa, mika on myos tehokas keino madaltaa kynnysta ottaa yhteytta. Jos ovi on kiinni
ja joku kay pyorahtaméssa oven takana, hanet nakee kuitenkin ikkunasta ja hénelle voi esimerkiksi
soittaa kun vapautuu. Tainalla on ikkunassa myos sélekaihtimet, mutta h&n ei koskaan halua laittaa
niitd alas: “’Siind on sélekaihdin ja ennen se oli aina alhaalla se sdlekaihdin. Nyt se on aina ylh&allg,
ettd mun mielesta se vois vaikka poistaa siitd kokonaan. Ei ole mitaan tilannetta, ettd mun pitaisi

pistad salekaihdin alas.”

Vilman organisaatiossa on siirrytty taysin liikkuviin tyopisteisiin. Kenelldkaan ei ole omaa kiinteda
tyOpistettd, vaan kaikki ovat drop in -paikkoja, joihin mennaan tarvittaessa. Tydpdyta kulkee mukana
omassa lapparissa ja kédnnykassé, ja tarvittaessa tyotilaksi voi varata erillisen neuvotteluhuoneen tai
sohvaryhman. Vilma kokee tdmén vaikuttaneen erittdin positiivisesti yleiseen ilmapiiriin: ihmiset
ovat tasa-arvoisempia ja enemman kontaktissa toistensa kanssa. Vilma nékee, ettd tdmanlainen rat-
kaisu on ehka jopa valttaméatonta nykyisin verrattuna entisiin tydhuoneisiin ja niiden ”liikennevaloi-

hin”, eli odota-summereihin.

llari oli kokenut omalta kannaltaan parhaaksi ratkaisuksi hylatd koko tyohuoneen ja siirtaa itsensé
istumaan keskelle toimistoa. llari kertoo saaneensa idean kirjasta jokunen vuosi sitten. Han jatti itse-

kin toimistossa istumisen ja alkoi sijoittaa itseddn systemaattisesti tiimien keskuuteen. Tiimeja on
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hieman yli kymmenen ja han tyoskenteli jokaisen tiimin keskuudessa vuorollaan noin kuukauden
kerrallaan. llari kertoo, ettd vaikutukset olivat k&sittdmattéman positiivisia, mita kynnysten madalta-
miseen tulee. Tiimildiset padsivat paremmin perille hinen tyostaan ja han péasi sisélle tiimilaisten

arkeen. Han tiivistaakin: ”Kenenkaan ei pitaisi istua missaan kopissa.”

Taina pyrkii madaltamaan kynnysta asettelemalla tyohuoneensa kalusteet mahdollisimman avoi-
mesti, jotta sisddntulevalla henkil6lla olisi mahdollisimman helppo tulla sis&an. H&n on asetellut poy-
tansa niin, ettd poyta ei ole siséén tulevan ihmisen ja hanen valissd, vaan han on auki” sille ihmiselle;
jotta han pystyy tervehtimaan henkildd kaéntymatta ja toivottamaan tdman koko olemuksellaan ter-
vetulleeksi. Myos pienemmilld seikoilla voi olla merkitysta: Tainalla on my6s oven vieressa tuoli,
jonka han asettelee vinoon ovea kohti, jotta se kannustaisi istumaan. Myds avoin maisemanadkyma
ikkunasta avartaa tilaa ja tekee sen helpommin lahestyttavaksi, eikd hén halua peittdd nakymaakaan
huonekaluilla tai poydilla. Han valttad myos esimerkiksi lapparin asettelua eteensé niin, etté se estaa
ihmisten valisen kohtaamisen. llarikin pyrkii vélttelemaan vastakkainasettelua ja esteiden asettamista
ihmisten vélille: “Sillon kun vield toimistossa istuin, niin ma sillain ilman muuta tein, ettéd meidan
valilla ei oo siina niinkun asioita tai muita, jotka voisi viedd mun huomion tai ylipaansa estaa meidan
esteetOntd juttelua tai ndkyvyyrtd. ” Tydhuoneaikoinaan hén kertoo siirtyneensé aina poyténsa takaa

vaikka eri tuoliinkin, jotta keskustelu olisi mahdollisimman esteetonta.

Tyo6huoneen lisaksi myds muissa tilanteissa, kuten tyéhaastatteluissa tai neuvotteluissa, lavasteiden
poistamisella vélista voidaan edesauttaa ihmisten kohtaamista helpommin. Taina muokkaa lavasteita
aktiivisesti saadakseen myods muut ihmiset kohtaamaan keskenadn. Kohtaamisen puute voi tuntua
epékohteliaalta. Han kertoo:

”Viimeksi eilen, kun oli yksi ty6haastattelu ja se esimies veti neukkarissa sellasen valtavan
screenin siihen itsensa ja sen haastateltavan valiin niin ma hyvin vaivihkaa nousin, koska ma
olin samassa haastattelussa ja kdvin vaivihkaa siirtdméassa sen screenin sivuun siita. Ja tuota,
sain sitten sen rekrytoivan esimiehen ja sen tydnhakijan kohtaamaan, koska mun mielesta se
on epakohteliasta, ettd siind on valtava ruutu siind valissa, joka oli se neukkarin oma iso

screeni siind.”

Hyodyntamalla erilaista tilankayttod ja ihmisten sijoittelua voi ratkoa helpommin hankalia k&ytannon

tilanteita. VValtasuhteet seka hierarkia heijastuvat helposti tilank&ytén kautta ja niiden korostaminen
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ei ole aina joka hetkessé paras vaihtoehto. llari pyrkii konfliktinratkaisutilanteissa valttelemaan sel-
laista asetelmaa, ettd joku puhuu edessa ja muut kuuntelevat. Sen sijaan han pyrkii luomaan tasaver-
taisen tunnelman asettamalla ihmiset ennemmin nuotiopiirimaiseen rinkiin — jos ei fyysisesti, niin
ainakin vertauskuvallisesti. Han kertoo, ettd tamén kaltaisessa asetelmassa toteutetut ryhmakeskuste-
lut ovat hanen parhaimpia esimieskokemuksiaan vaikeiden asioiden kasittelysta. Ringissa istuminen
viestittaa osallistujille samanarvoisuutta ja sité, ettd jokaisen mielipide on tarkea, jolloin myos oike-
asti kipeitd asioita padstaan paremmin kasitteleméaan. llari tiivistaa: “Etta sitten jos porukka saadaan
vaikka semmoisen ringissa olevana sohvan ymparille istumaan ja siind voi itse istua vaikka jalat
ristissa siind matolla. Sellainen set-up ihan tilankaytollisestikin tukee sité ajatusta miten mun mie-
lestd ihmisten kanssa tulee toimia. — Se on meidan versio siitd nuotiopiirista, jossa — kaikkien mie-

lipiteet on arvokkaita ja kaikkien ajatukset kiinnostaa. Ollaan siin& aidosti ldsnd. ”

Vaikka nykypaivana teknisia viestimia on jos jonkinlaista sdéhkdpostista keskusteluryhmiin, kasvok-
kainen vuorovaikutus on silti osin korvaamatonta. Henkildst6johdon edustajien puheesta on huomat-
tavissa fyysisen lasndolon arvostus silla perusteella, ettd se mahdollistaa asioista perill& olemisen.
Vilman sanoin: ”Ma saan silla, kun ma meen ihmisen lahelle, tietoa asioista, joita han haluaa muut-
taa tai parantaa tai kehittda ja tiedan myos, ettd missa menee hyvin.” Tainan organisaatio toimii
useammassa kaupungissa ja maassa, mika lisdd omat haasteensa. Vaikka digitaalinen viestiminen
onkin mahdollista, Taina pyrkii sd&nnollisesti kuitenkin kdymaan myos fyysisesti muilla toimipis-
teilla: ’lhan eri tavalla ihmiset tulee juttelemaan, kun on paikan paalla ja nakee, etté olet siina, niin
tyontekija tulee sanoon et 'Hei onks sulla aikaa’ kun etta se on korkeampi se kynnys ottaa sahkdisten

kanavien kautta [yhteytta].” Perilla oleminen ja tiedon hankinta kietoutuu siis vahvasti liikkumiseen.

Tyo6huoneessa istuminen ei riitd, vaikka ovi olisi kuinka auki, vaan ollakseen oikeasti perilla organi-
saation ja ihmisten asioista henkilostdjohdon edustajan on liikuttava kentélla ja mentava aktiivisesti
itse ihmisten luo. Laura kiteyttad, ettei HR-tehtévissa voi olla sellainen, joka sulkeutuu omaan huo-
neeseensa ja laittaa puhelimet kiinni, vaan taytyy hakeutua muiden seuraan. Jaakko kertoo kierta-
vansa jatkuvasti ympari osastoja ja ihmiset hakeutuvat talloin helposti kertomaan héanelle asioita:
”Kun ma lahden yht& asiaa hoitamaan, niin mulla saattaa olla kolme, kun ma tulen takaisin. — Mi-
nulle tullaan sanomaan, kun ne mut nékee, ettd hyva kun tulit, ettd hanella on sulle asiaa. Etta jos

ma istuisin taalla vaan niin ei ne valttamatta tule tanne.”
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Organisaation tiloissa lilkkuminen sisaltaa varsinaisen tydajan lisaksi myods esimerkiksi tauot ja lou-
naat. Kahvitauot tuovat yhteen eri ihmisia eri osastoilta ja sisdinen tieto litkkuu vilkkaasti tdimén kal-
taisessa ymparistossa. Minna kuvaa, ettd lounastauko on ’sellanen ihana hetki tavata kaikkia ihmi-
sid”. Ha&n menee usein sydméaéan tuttujen kanssa, mutta han ottaa aktiivisesti kontaktia kaikkiin ja
antaa ihmisille mahdollisuuden tulla juttelemaan, jos heilla on asiaa. Jaakkokin hakeutuu kahvitau-
oilla yleisiin tiloihin ja toteaa saavansa kahvi- ja lounastauoilla paljon olennaista informaatiota vai-
vattomasti ilman, ettd sité tarvitsee metsastdd. Han kokee tauot hyvin tarkeiksi siséisen tiedon saami-
sen kannalta, vaikkakin ne jadvat monesti arvostamatta tietylla lailla. Tainan organisaatiossa on myos
saannolliset viikoittaiset kahvihetket, jolloin koko toimiston vaki kokoontuu yhteen. Taina pyrkii na-
kymaan tilanteessa aina kun mahdollista: ”Ja tuota siella pyrin ndkymaan aina kun on taalla — ja
mun mielesta se on hirveen tarkeeta, etta tietyt ihmiset nakyvat ja niitd myos vahan niinkun odotetaan.
Ja ma oon yksi niista siis ihan positioni takia, en persoonani takia valttamatta, vaan sen positioni
takia.”” Johdon edustajien on tarkeéé olla paikalla, silla lasnéololla voi osoittaa kiinnostusta ja arvos-

tusta tyontekijoita kohtaan.

Tyo6paikkaympaériston vaihtaminen epamuodollisempaan voi aiheuttaa sen, etta tyopaikan totutut hie-
rarkiat ja roolit eivat tule esille niin vahvasti. Tama takia myos erilaiset virkistystapahtumat ovat
henkil6stdjohdon edustajalle hyva mahdollisuus tehda itseddn helpommin l&hestyttavéksi. llari kuvaa
organisaation jarjestamié keséjuhlia: ’Se on sellainen paikka tassa yritysymparistossa, jossa sano-
taan ne asiat joita ei tule sanottua ... tydpaivan aikana, vaikka yrittdakin luoda sellaista mahdolli-
simman matalan kynnyksen juttua. ” Jaakkokin on mukana virkistystapahtumissa. H&n korostaa, etta
ei riitd, ettd han vain seuraa, vaan on tarkedd myos olla mukana toiminnassa: “Ma olen siell&, en vaan
kattele, ettd meneekod tdma kuten k&sketadn, vaan koitan olla mukana, etta kylla se se osallistuminen

’

on tarkedd.’

Tyo6hyvinvointi on myds monesti henkildstojohtajan tai -paallikon vastuulla. Sekd omaa ettd muiden
tyohyvinvointia pyritaan edistaméén liikuttamalla kehoa tydpaivén aikana. Tyonantaja voi tarjota eri-
laisia vélineitd kehon aktivoimiseksi tyopaivan aikana. Minna kertoo: ”Meillon kiinnitetty tosi paljon
huomiota tah&n istumiseen ja tauotteluun ja muuta ja koitan itsekin noudattaa oppeja, niinku sanoin
ku tydterveys kuuluu mun vastuulle ja tydhyvinvointiasiat myds. Ku niita yrittéda keksia aktivointikei-

noja kansalle ni yritan sitten noudattaa niita itsekin valilla paremmalla ja valilla huonommalla me-
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nestykselld.” Esimerkkind toimiminen edellyttaa siis, etta itsekin tekee kuinka toivoisi muiden toimi-
van. Toki kehon litkuttaminen tydaikana palvelee myos omaa hyvinvointia, ei pelkastaan tyonantajan

asettamia tavoitteita.

5.2. Roolivaatteet

Vltin itse haastattelutilanteissa rooli-termin syottdmista haastateltaville, mutta roolin kasite nousi
aineistosta haastateltavien omasta aloitteesta useaan otteeseen. Roolivaatteet ovat olennainen osa
tyon tekemistd arkikielessékin. Ulkoasun muokkaamiseen voi lukeutua myds hiusten laittoa ja ehos-
tamista. Oikeanlainen ulkoasu vaikuttaa tyon tekemiseen ja ihmisten kohtaamiseen. Anni nékee, ettd
henkildstopaallikon tydssa on hyodyllistda omata ulkoinen olemus, joka ei jaa mielipiteita. Toisissa
negatiivisia ja toisissa positiivisia tuntemuksia herattdva ulkonéké saattaa hanen mukaansa haitata

tyon hoitamista.

Roolivaatteisiin pukeutuminen on vaikuttamista toisiin, mutta olennaista on se, ket "toisiin’ ihmisiin
luetaan. Toiset” voidaan kasittad dramaturgisin termein kohdeyleisoksi, jolla on suuri merkitys roo-
livaatetuksen valintaan. Ulkoista olemusta voidaan kayttaa tarkoituksenmukaisesti edistiméén sa-
maistumista tyontekijoihin ja muihin oman organisaation henkil6ihin. Tdma on tarked keino itsensa
helposti lahestyttavaksi tekemisessa. Vilma sopeuttaa olemuksensa alan normeihin: variton jakku-
pukukoodi” ei istuisi alalla yleisesti kaytettyyn vaatetukseen ja viestittaisi vaaria asioita kanssaihmi-
sille. Han kuvaa: ”En ma halua niinku korostaa sité ettd mulla on 12-senttiset korot ja ma meen tukka
nutturalla tuolla ja kerron etté I'm so cool.” Jakkupukukoodin noudattaminen nahtéisiin siis jonkin-
laisena itsensé jalustalle nostamisena negatiivisessa mielessd. Organisaatiossa on jonkinlainen puku-
koodi, mutta se on hanen mukaansa melko rento, joten tennarit ja siisti smart casual -pukeutuminen

soveltuvat paremmin roolivaatetukseksi, joka ei pistd silmaan tai herata vaaranlaista huomiota.

Myos Jaakko korostaa rentoutta pukeutumisessaan ja liittdd sen myods nykypéivén tyéelamaan. Han-
kin kayttad4 termid casual maaritellesséan pukeutumisen tasoa. Heidan organisaatiossaan pukukoodi
on méaritelty rennoksi jo ylemman johdon puolelta. Han korostaa tasa-arvoisuuden viestimista pu-
keutumisen kautta: Siisti, mutta rento, silloin ollaan kaikki samalla viivalla, ettd pukeutumisen
kanssa ei menna niin kuin etta jotkut on hienommin pukeutuneet kun jotkut toiset. Etta ei silla tavalla

erotuta, vaan kaikki ollaan silla lailla samalla viivalla.”
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Lauralla oli ollut haastattelun tekemisen aikana joulukuussa kova Kiire ja paljon tyétehtavia. Han on
asettanut etusijalle kiireisimmat tyotehtavét, jolloin esimerkiksi meikkaaminen on jaényt prioriteetti-
listalla jalkeen. T&ssd kuvastuu se, kuinka osat ulkonddn muokkaamisesta hahmottuvat osana tyo-
kuormaa: meikkaaminenkin voi olla tyétehtdva muiden joukossa ja jos muut tyon vaatimukset vievat
paljon aikaa ja energiaa, se jaa sivummalle. Minimivaatimuksena on kuitenkin se, etta saapuu téihin
siisteissé ja ehjissd vaatteissa, eika siité tingita edes kiireisimping hetkind: ”No yleensa kylla meik-
kaan, hehe, mut taytyy sanoa et se on vahan tassa joulukuussa jaany, et menny véahan niinku rennom-
man puolelle. Mutta ei taalla sellasta vaatimusta 0o. Mutta fota...Kylldhdn Sité nyt aina siisteissa ja

ehjissa vaatteissa haluaa tanne tulla, etté ei nyt ainakaan niissa samoissa ku kotona imuroi.”

Viiteryhmaksi voidaan nostaa oman organisaation lisaksi myos toiset henkil6stopéallikot. Anni ku-
vaa, ettéd ulkoiselta olemukseltaan esimerkiksi rento, hippimainen, nuori tai paljastava henkilostopaal-
likko olisi poikkeuksellinen. Hanen verkostoissaan henkildstopaallikoét ovat hyvin aikuisikaisia,
yleensé naisia, pukeutuvat hyvin samantyylisesti, ei suoraan jakkupukuun mutta “taman paivan jak-
kupukuun. Joka siita poikkeaa, niin poikkeaa.”

Yleison ja tilanteen julkisuuden aste vaikuttaa ulkoiseen olemukseen. Jos yleiso tai kanssandyttelijat
ovat organisaation ulkopuolelta eli vdhemman tuttuja/yksityisié, vaatimukset ovat erilaiset. Pukeutu-
mista voidaan perustella asianmukaisuudella tai tilanteen kunnioittamisella. Vilma muokkaa pukeu-
tumisensa tasoa joustavasti sen mukaan, onko tiedossa vieraita tai muodollista pukeutumista vaativia
tilaisuuksia. Myds Laura miettii pukeutumistaan tarkemmin jos ulkopuolisia vieraita on tulossa: Tai
jos tulee ulkopuolelta jotain vieraita, esim. yrityskauppoihin liittyvia, niin sillon todennakdésesti yritan
vahan jotain jakkupukukoodia, et sillon en 00 neuleessa ja farkuissa.” Verbin "yrittdd” voinee tulkita
siten, ettd tdmén kaltainen muodollisempi pukeutuminen vaatii normaalia enemman panostusta eiké
tunnu luontevalta. Laura nékee, etta yrityskaupat ja muut bisnestapaamiset ovat sensitiivisié tilanteita,
jotka vaativat muodollisempaa olemusta ja muodollisemmalla pukeutumisella kuitenkin voi sig-
naloida kunnioitusta toista osapuolta kohtaan. Varsinaista ddneen lausuttua pukukoodia heidan orga-
nisaatiossaan ei kuitenkaan ole. Taina tykk&4 myos pukeutua tilanteen vaatimalla tavalla. Jotkin ti-
lanteet vaativat muodollisempaa roolivaatetusta ja kun han haluaa performoida korkeampaa uskotta-
vuutta ja vaikuttavuutta muiden silmissd, hén kertoo tukeutuvansa usein muodollisempaan pukeutu-

miseen, kuten pikkutakkiin, korkokenkiin ja huolitellumpaan meikkiin. llari laittaa my6s muodolli-
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semmat vaatteet padlle asiakastapaamisiin tai sopimusneuvotteluihin. Han on tuonut paidan ja pu-
vuntakin valmiiksi toihin ja vaihtaa roolivaatteet lennosta kesken pdivan, jos tiedossa on ulkopuolis-
ten kanssa tapaamisia.

Ulkoisella olemuksella voi pyrkia luomaan my®os tietoisesti positiivisempaa tunnelmaa ja tuomaan
iloa muiden pdivaan. Siiri kertoo: ”No kylla ma sitten my6s vareja mietin jos on jotkut juhlat ... ja
meilla on sielld vaikka tdmmoinen ettd kaikki 60 vuotta tayttaneet kutsutaan, niin silloin ma laitan
aina niin kuin varikkaampaa, et kun helposti tulee se harmaanmusta niin ma mietin ettéd milloin ois

hyva laittaa se varia, etta tulee se semmoinen kivempi fiilis sitten. ”

Myos korujen kaytté vaikuttaa ammatillisuuden performointiin. Taina kéyttaa itse koruja ja tuntee
olonsa alastomaksi ilman niit4, mutta han sanoo huomanneensa, ettd nykypéivan bisnespukeutumi-
seen ei naisilla edes kuulu korut. Hanen mukaansa joissain tilanteissa on nimenomaan ammatillisem-
paa, ettei henkild pida muita koruja kuin maltillisesti esimerkiksi sormuksia tai korvakoruja. Aiem-
min korut ovat voineet symboloida esimerkiksi varallisuutta. Tatd kommenttia korujen kdyton pois-
tumisesta bisnespukeutumisesta voi peilata aiemmin mainittuun Sinclairin ja Seyboltin tutkimukseen
(2007) nais- ja miesjohtajien erilaisesta performoinnista aikakauslehtien kuvissa. Sinclair ja Seybolt
tulkitsivat, ettd naisilla korut nayttaytyivat ylimadraisena halindna kuvissa, mika taas voi antaa kuvan
naisista huonommin ty6honsa keskittyvina.

Roolivaatetuksen yllapitdminen voi vaatia myds aikaa kesken naytelman. Sukupuolikin vaikuttaa:
naisella roolivaatetus vaatii enemmaén yll&pitoa, kun taas miehiltd laittamista saatetaan samassa tilan-
teessa vaatia vahemman. Taina kertoo, kuinka miesvaltaisessa organisaatiossa tekeminen sanellaan
miesten maailmasta kasin esimerkiksi siind, kuinka tyématkoilla tapahtumat aikataulutetaan niin tiu-
kasti, ettd valissa ei ole aikaa kayda siistiytyméassa. Ainoana naisena valjempien aikataulujen vaati-
minen tuntuu kuitenkin hankalalta, joten haastateltava yleensd mukautuu mieluummin tilanteeseen,

vaikka se ei optimaalinen ratkaisu olekaan.

Ei pida kuitenkaan ajatella, ettd roolivaatetus olisi pelkéstaan ulkoa pdin saneltua, vaan omaa todel-
liseksi koettua minuutta voi my6s performoida tyopukeutumisen rajoissa. Pikemminkin tilanteet ja
kohdeyleiso sanelevat raamit, joiden mukaan omaa ulkoista olemusta voi makunsa mukaan muokata.

Esimerkiksi Anni identifioi itsensa tehtdvaan pukeutumisen kautta, mutta ei ikind pida hametta, sill&
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hén ei pid4 hameista. My6s Taina kayttda samantyylisia ja oman nakoisiaan vaatteita, mutta mukaut-
taa ne tyoympariston vaatimuksiin. VVapaa-ajalla han voi kayttaa sortseja ja lenkkareita, eiké hiuksia-
kaan ole pakko laittaa, toisin kuin ty6roolissa.

Toisaalta ulkoisen olemuksen térkeys voi vahentyd ammattitaidon ja ian lisaantyessa. Roolin osaa-
minen ja roolivaatimusten tayttdminen muilta osin voi vahenta tarvetta uskottavuuden performoimi-
seen ulkon&on kautta. Taina kertoo: ’Joo kylla se ammatillisuus on kasvanut varmastikin sillé tavalla,
... ettd luottaa siihen, ettd on uskottava ja mun mielesta se on se kaiken ydin. Etta ei tartte yhtéaan
enda tehdaan sen eteen toitd, ettd olenko ma uskottava jossain tilanteessa, mutta siihen voi vaikuttaa
tietysti myos ikdkin. ” 1an myo6té karttunut kokemus voi siis tehdd hyvéksyttdvammaéksi normeista
poikkeamisen ja joukosta erottautumisen. Toisaalta kyse voi olla osin my®6s siitg, ettd roolin vaati-
mukset ovat niin sisaistettyja, etta niihin sopeutuminen ei vaadi enaa erillistd ajatusty6td, vaan ne

tulevat ”’luonnostaan”.

Ilari on poikkeus aineistossa sikali, ettd han pyrkii oman organisaation siséll& ollessaan téydellisesti
jopa hylkd&dmaan kaikenlaisen roolivaatetuksen ja olemaan oma itsensd, silla han nakee, etta erillinen
roolivaatetus péinvastoin jopa vahentaa performanssin uskottavuutta, vie turhaan energiaa ja pahim-
millaan voi olla osatekija omaan uupumiseenkin. Hanelldkin uran alkuvaiheilla ulkoinen olemus on
kuitenkin ollut vahvemmin sidoksissa johtajuuden performointiin: ”Ma koen, ettd mé& olen siind
tydssa, johtamisessa, niita portaita kavellyt silla tavalla, ettéd ensimmaisessa pestissa mulla oli natsat
kaulassa ja ihmiset ajatteli, ettd toi on nyt jonkinlainen esimies sen takia, kun silld on nuo natsat
kaulassa.” Se oli ensimméinen askel johtajuudessa. Seuraavaksi hdn nédki johtajuuden rakentuvan
asioiden organisoimisesta, sen jalkeen ihmissuhteiden muodostamisesta ja sen jalkeen ja nykyisin
siing, ettd auttaa muita ymmartdmaan asioita. Han ei mieti enda, milta han haluaisi nayttaa tai milta

henkildstdjohtajan pitdisi ndyttaa tai kuulostaa.

5.3. Esiintymistapa

Esiintymistapaan luen sisaltyvaksi tunteisiin liittyvan tyon, kehonkielen ja muun kéayttaytymisté kos-
kevan normiston. Esiintymistavalla voi vaikuttaa siihen, millaisena muut osanottajat kokevat tilan-
teen ja esiintyjan. Henkil6stotyd on usein lahtokohtaisesti sosiaalista ja monipuolista, joten henkils-

tdjohdon edustaja kohtaa tydssadn useita tilanteita, joissa hédn on vetovastuussa tai ainakin suuressa
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roolissa siind, millaiseksi tilanne muodostuu. Suusanallinen viestintd ja sanamuodot vaikuttavat pal-
jon, mutta tilanteen méarittelemiseen ja ohjaamiseen on myos kehollisia keinoja. Aineistostani nousi

useita erilaisia ilmapiirejd, joiden luomisessa kehollisuus on tarkedssa elementissa.

Henkilostéjohdon edustajan voi olla tarve saada aiheutettua tilanteeseen positiivinen vire. Jaakko ku-
vaa, ettd HR:n tehtiva organisaatiossa on luoda positiivinen ja motivoiva ilmapiiri tyopaikalle. Myos
Siiri kuvailee roolinsa velvoitteita, ettd hanen “tarvitsee henkilostdjohtajana saada sellaista hyvaa
fiilista myos aikaan”. Han kertoo, ettd halutessaan murtaa muodollisuuden ilmapiirié jossain tilaisuu-
dessa han saattaa esimerkiksi istua rennosti pdydan kulmalle. Tilanteeseen nédhden epatyypillinen
tapa ja paikka istua laukaisevat jannitteitd myos muissa osanottajissa. TyOhaastattelu on toinen esi-
merkki, jolloin tilannetta on tarve rentouttaa. Siiri kertoo, ettd han pyrkii aina tietoisesti houkuttele-
maan tydnhakijoista esiin intohimoa ty6ta kohtaan. Han hyddyntaa tassé kehon liikkeita ja peilaa niita
toisen kehon liikkeisiin: ”Eli se on vahan paha jos se haastattelu on sillain ettd ma istun vahan ta-
kakenossa ja esitdn kysymyksid. Jos ma itse Iahden niinku keholla myotéileméaén siina tilanteessa
niin se toinenkin voi ldhted mukaan ja mun mielesta silloin syntyy parhaimmat haastattelut. ... Sii-

henhan kuuluu sita, etta istun etukenossa ja saatan yhtya hymyn tai nauruun tai just nyokyttelya tai

tan tyyppisia.”

Luennointitilaisuudet ja esiintyminen ovat oma lukunsa. Anni toteaa ottavansa enemmaén tasapainoa
jasuoremman ryhdin pitdessaan suuria koulutustilaisuuksia, joissa han luennoi. Selkea kehonkieli on
linjassa selkedn sanoman kanssa ja tukee esiintymista. Siiri pyrkii esiintyessaan liikkumaan ja tule-
maan mahdollisimman ldhelle yleis64 performoidakseen rehellisyyttd ja vilpittomyyttd. Liikkuvaa

esiintyjaa on hanen mukaansa myos mielenkiintoisempaa katsoa kuin tonéttajaa.

Levollisen vaikutelman antaminen eri tilanteissa on tarkedd, sill& tunnetilat tarttuvat muihin. Jaakko
pyrkii olemaan mahdollisimman rauhallinen joka tilanteessa, silla muuten asioiden luonteesta on vai-
keampi saada selvaé ja mielentila tarttuu helposti myds muihin: ”Mutta jos siihen lahtee mukaan
siihen toisen hysteriaan niin siita ei tule yhtadan mitaan, sitten on kaikki hysteriassa taalla.” Rauhal-
lisuus on Jaakon mukaan myods osa henkildston tasapuolista kohtelua: kaikkia kohdellaan samalla
tavalla. Myds Siiri pyrkii tarvittaessa jadadyttdmaan omat tunteensa vaikeissa tilanteissa, koska on
huomannut ettd vaikuttaminen on néin helpompaa. Han hidastaa puhettaan, vakauttaa kehon seka

lopettaa elehdinnén kasilla: “Siind sitten tavallaan kaikki koko ruumiin olemus hidastuu, jos tarvii
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vaikuttaa, niin kylla se on ndgin.” Hidastunut olemus antaa myds enemman aikaa miettia omia seu-
raavia peliliikkeit4 ja reaktioita. Vilma on my6s huomannut, ettd puhumalla matalammalla &anell ja
rauhallisesti voi saada muutkin rauhoittumaan, kun taas “siaksattamalla” voi luoda tilaa avoimelle
konfliktille. Siiri tiivistadd: “No siis taalla ma en mydskaan koskaan huuda tai riitele tai muuta etta
se ei musta myoskaan kuulu. Vaikka haluttais, niin aina pitaa niinku se maltti pitaa, etta kylla se on

ihan tietoinen juttu.”

Rauhallisen vaikutelman vélittdminen on osa lasnéolon performanssia ja se edellyttéé hallitun kehon-
kielen lisaksi myds emotionaalista tydtd. Minna kertoo saaneensa positiivista palautetta seuraavasti:
”No mé& oon saanu palautetta siita, siita tota, ettd ma pysyn rauhallisena, ainakin vaikutan rauhalli-
selta, tilanteissa, jossa mun sisallani kylla saattaa virrata kaikenlaista.” Emotionaalinen ty6 on tun-
neilmaisun kontrollointia, mikd on HR-tehtdvissé tarkedd. Laura ndkee suurimman eron siing, etta
tunteiden nayttaminen rajoittuu pelkastaan hetkessa tapahtuviin vuorovaikutustilanteisiin. Poytékirjat
ja muut dokumentit taytyy tehd& neutraalisti: ”Se riippuu aina siitd sisallosta, misté puhutaan, etta
voiko nayttaa tunteita tai ei tai onko se verbaalista viestintaa vai onko se kirjallista, niin kirjallisessa

’

ei voi oikeestaan olla niitd.’

Myos Vilman mukaan tunteita voi tydssa kdyttad ja ndyttdd, mutta tunneilmaisua pitdd myos osata
hallita tiukasti, sill& tilanteet, joissa HR on mukana, voivat olla vaativiakin. Vilman mukaan néissa
tilanteissa on tarkeéd, ettd ei lahde ruokkimaan muiden tunteita véarin. Han kertoo sellaisen &arim-
maisen tilanteen esimerkking, ettd isossa organisaatiossa silloin talléin tapahtuu vaikkapa kuoleman-
tapauksia ja vakavia tapaturmia. Vaikka ne koskettavat ihmisend itsed valtavasti, siind tilanteessa
kaikkea sitd tunnetta ei voi nayttad, “koska sehén tavallaan antaisi sille koko porukalle luvan lahted
niin kuin siihen tunnetilanteeseen mukaan. Kun sitten kuitenkin siina tilanteessa pitaa sailyttaa sen
toiminnan, jarjen ja tunteen tasapaino ja silla tavalla itekin niin kun selvida niista tilanteista.”. Vilma
lisad, ettd se mité jalkikateen tuntee ja kokee pitéisi tehdé jossain muualla kuin tyopaikalla ja ihmisten

edessa.

Yksittéisten tilanteiden lisdksi esimerkkiné voi olla my6s koko organisaatiolle koko tydsséoloajan.
Vilman organisaatiossa on haastattelua edeltéving aikoina ollut paljon muutoksia ja myds yhteistoi-
mintaneuvottelut. Han on opastanut tiimil&isidankin siit4, ettd vaikka on kuinka kiire, sité ei saa nayt-
tdd. Kun organisaatio on muutoksessa, on huono signaali kaikille, jos HR lahtee kired ilme pééalla

juoksemaan. HR:n tehtdva on luoda levollisuutta ja saada se tarttumaan muihinkin. Vilma kayttaa
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termi& normaalijoutuisuus. Sita pitaisi olla omassa tekemisessa ja lilkkumisessa, ja se on paljon tar-
kedmpaa kuin se minké vériset sukat on jalassa. Taina kertoo oppineensa rauhallisuutta ja l&sndoloa
omalta esimieheltédan: ”Kun han kohtaa vaikka minut ja méa néen etta hanell& on kiire, niin hén siirtaa
sen kiireen pois ja han on siind. Ja vaikka hanella olisi kolme minuuttia aikaa, niin hén jotenkin tekee
mut tietoiseksi siita ettd, okei, kello on kolmea vaille puoli ja hénella on palaveri, mutta kerro mita
sulla on.” Lasndolon tunne on paitsi verbaalinen viesti, myos kehollinen signaali: han on siing, eik&

hatdile jo litkkumista seuraavaan paikkaan.

Hakeutumista fyysiseen kontaktiin voi kdyttad myos oman tyokyvyn yllapitamiseen. Aina pahkail-
lessadn vaikeiden asioiden kanssa llari kertoo tekevéansa erdénlaisen meditaatiorituaalin, joka paattyy
koskettamiseen. Nelivaiheinen meditaatiorituaali alkaa myontamalld, ettd jokin asia arsyttad, sitten
hén nimeéa sen, kolmanneksi tekee jonkin konkreettisen tydtehtdvan ja neljanneksi kdy halaamassa

jotakuta. Tamé auttaa paastamaan irti negativiisista ajatuskehista.

Koskettaminen on myds yksi vaikuttamisen keino. Kosketuksen méaré tygssa riippuu paljon organi-
saatiosta, koskettajasta ja vastaanottajasta. Koskettaminen vaatii haastateltavien mukaan hyvaa tilan-
netajua ja toisen osapuolen tuntemista, jotta tilanteista ei synny kiusallisia. llari sanoo halaamisesta:
”Mutta se on sellanen raja, jota on niin kun vahan taytyy varoa, etta sitten taytyy tuntea se ihminen
vahan paremmin ja olla niin kuin sosiaalisesti alyk&s, ettéd onhan taa sellainen, joka ei niinkun ylita

jotain epamukavuuden kynnysta. Meissa suomalaisissa kuitenkin on jonkun verran sellaisia jayhia.”

Vilma liittdd koskettamisen lisddntymisen organisaation siséalla tapahtuneeseen muutokseen, jonka
myo0ta tunteista on opittu puhumaan enemman. Han nékee, ettd kun menndén tiukoille ja ihmiset
joutuvat uusiutumaan aika paljon, myos tunteille pitéa olla tilaa. Tdméa vahvistaa myds koskettamisen
kulttuuria. Vilma kertoo myods esimerkiksi irtisanomistilanteesta, jossa tilanne voi paattya halauk-
seen, vaikka kuvittelisi, ettd irtisanottu henkilé mieluummin l6isi hanta kasvoihin kuin halaisi. Ha-
lauksella vélittyy se, ettd pit&a irtisanottua kuitenkin ihmisend ja tuntee empatiaa tata kohtaan, vaikka

joutuukin tekemé&éan ik&via paatoksia haneen liittyen.

Myos Siiri kokee, ettd esimerkiksi halaaminen on taysin hyvaksyttyd. Halaaminen liittyy vaikkapa
onnitteluihin tai lomalta palaamiseen. Kosketusta esiintyy myos kehuttaessa ja lohduttaessa. Siiri
pyrkii itse aktiivisesti edistamadn kosketuskulttuuria organisaatiossa: ”Kylla ma ainakin sanon, kun

on joku halaustilanne — ettd halaus tekee hyvaa, tai jotenkin ma yritén niinkun viljella sellaista, etta
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se on niinku hyva kosketella ja etté se ei ole niinku mik&an tabuasia, etta sita pitaisi valttaa.” Ilari
nékee myos koskettamisen lisddntyneen tydssaan viime aikoina, miké saattaa olla kytkoksissa hanen
omaan muutokseensa ennemmin kuin organisaation kulttuurin muutokseen. Myos llari kytkee kos-
ketuksen fyysiseen tunneilmaisuun ja toteaa, etta henkil6t, joiden kanssa fyysinen kontakti on mah-
dollista, ovat niitd, joiden kanssa kynnys keskustella mist& tahansa asiasta on kaikista matalin. Han
halaa lahes paivittain ja myos muunlaiset eleet, kuten high-fivet ja olalle taputukset ovat péivittaisia.
Hénkin haluaa esimerkinomaiseti ottaa kontaktia muihin tydpaikalla. llari sanoo:

”Tallainen fyysinen tunteiden nayttaminen, se on sallittua ja mun mielesta se on aika tarkeaa-
kin tallaisen niinku sek&, ehka jopa henkilostGjohtajalle aika elintarkeetd. Ma haluan olla sel-
lainen ihminen, jolla on niin matala kynnys, etté jos joku asia on hyvin tai huonosti niin sen
voi tulla kertomaan tai halaamaan tai whatever. En ole tietoisesti tota niinkun tohon suun-
taan vienyt, vaan ndin on vain kaynyt. — Siihen méa pyrin etté tota ma saisin niinkun kaikkien
kanssa madallettua sen kynnykseen niin matalalle kuin mahdollista. Kylla siin& niin kuin naa

fyysisetkin kontaktit on osa sitd. ”

5.4 Kehollisuus nayttamon ulkopuolella

Tyon vaatimukset saattavat vaikuttaa viela silloinkin, vaikka fyysisesti poistuu tyopaikalta. Ty voi
hairitd muuta el&maé tai vaatia voimia. Toisaalta sama pétee toisin péin: tyon ulkopuolella tehtavat
asiat voivat vaikuttaa suoraan tai epasuorasti tyon tekemiseen. Vaikka ty6ll& voi olla monia positii-
visia vaikutuksia ihmiseen ja tdiman vapaa-ajankin elaméaén, aineistostani nousi esille paaosin tyon

aiheuttamia negatiivissavytteisia vaatimuksia.

Henkilostopaallikon tydtehtdvat voivat olla niin ristiriidassa oman vapaa-ajan kanssa, ettéd tyorooli
taytyy etddnnyttaa tietoisesti. Naytelman vaatimukset voivat muuten k&yda liian raskaiksi. Tdméan
voidaan katsoa olevan emotionaalista ty6td, jota myds Hochschild (1983) tutki. Suuri ristiriita omien
tunteiden ja ulospdin naytettyjen tunteiden valill4 voi aiheuttaa tydsta vieraantumista. Anni kertoo
esimerkiksi, ettd stressaavat tilanteet seuraavat hanté kotiin ja heréttavét hanet unesta aamuyolla vat-
vomaan niita. Aariesimerkki tyon vaatimuksista on Ilari, joka on kaynyt Iapi raskaan tyouupumuksen.
Tyon paineet voivat olla liikaa niin, ettd fyysisesti keho ei kesta stressid endé: ”Mulla on ollut sellai-
nen pysayttava kokemus, jossa méa olen ollut siina rajalla, ettd menetan terveyteni lopullisesti. M&

olen silla tavalla tydssa raatanut, ettd se henkinen paine on vienyt multa fyysisen terveyden.’
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Vaikka Hochschildilla etd&dntyminen ndyttaytyy negatiivisessa valossa, henkiléstdjohdon edustajilla
tyon ja muun eldman tietoinen etddnnyttdminen nayttaytyy jaksamisen vélineend. Vilma kokee hyo-
dylliseksi, ettd hanelld on kyky pitaa ~asiat, paatokset, tilanteet niinku erillaan, ajatella, ettéa ne mita
tassa tehdaan niin ei ole minun elamaani, vaan elén tata tyéelamaa. Etta pystyy irrottamaan ne jo-
tenkin toisistaan.” Myo6s Laura on rajannut tyon tiukasti ulos vapaa-ajalta ja han tekee silloin mité
itse haluaa. “Ei se mitenk&an se paine tule taalta etta kylla se on omaehtoista. Se harrastaminen. Et
jos viela niinku perheen ja lasten ohessa pitéis tassa vield tyopaikan paineista ottaa vapaa-ajalla
niin ei... kylla vapaa-aika on sit se mité itse haluaa. Niin ne on erotettu sitten ihan tiukasti ettei tyo
paase vapaa-ajalle.” llari hyddyntdd meditaation tapaista fyysista pyséhtymista ja hengitykseen kes-
kittymist& kotiovellaan, jotta han saisi ajatuksensa irrotettua tyosta paivan lopuksi.

Vilma toteaa, ettd raskaiden tilanteiden aiheuttamat tunnekuohut taytyy purkaa jossain muualla kuin
tyopaikalla ihmisten edessé. Minna kertoo samantyyppisen esimerkin kiukun tunteiden purkamisesta:
”Nimenomaan sen oman porukan kesken voin puuskahtaa, mutta sillon oon ehdottomasti suljetussa
piirissa ja sanon ettd nyt puuskahdan. Ei se liity siis heihin sillon, vaan johonkin, et on tullut jotain
ja mullon sellanen tarve, et nyt mun taytyy sanoo taa ulos, etté se on ulkona ja se ei sitte ndy niinku
vaarassa tilanteessa. ” Tassa oman tyotiimin muodostama porukka nayttaytyy takahuoneena néytel-

ma&ssd, jossa muutoin yleisdna on koko organisaation muu vaki.

Kehon aktiivinen kédyttaminen vapaa-ajalla on monelle haastateltavalle keino palautua tydsta. Lii-
kunta on tyypillinen tapa purkaa kehollisin keinoin tyosté aiheutuvaa stressid. Ilari kokee, etté litkunta
vapaa-ajalla tukee hyvinvointia tyossa ja muuallakin: liikkuminen tunnin péivéssé antaa energiaa ta-
kaisin kaksi tuntia pidemmalla aikavalilla. Vilmakin purkaa stressia liikkumalla ja nimenomaan yk-
sin. Vilma kertoo, ettéd vaikka kokee olevansa luonnostaan ekstrovertti, hédn on tyonsé puolesta niin
sosiaalinen, ettd mehut eivét riitd endd ihmisten kanssa toimimiseen vapaa-ajalla. Han kéayttaa vapaa-

aikaansa mieluummin palautumiseen kuin uusien sosiaalisten kontaktien rakentamiseen.

”T: Meneeko se [stressin kasittely] vapaa-ajalle sitten vai kollegoiden kanssa vai?

Vilma: Molempia, mutta aika usein menee siihen, ettd puran sen typaivan jalkeen liikkumalla
ja sen takia varmaan oonkin tallainen yksinliikkuja ja kestavyysliikkuja enemman kuin mikaan
joukkuepelaaja sitten enda vapaa-ajalla. Ettd maastopydran selkdéan tonne noin tai muuten-

kin lenkille yksin ettd saa sitten siella kasiteltya sen rauhassa.”
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Tyo voi kuluttaa voimavaroja, mutta toisaalta se voi myds antaa aineksia selviytyé arjessa paremmin.
llari kertoo, ettd autenttisuuden, avoimuuden ja aitouden hoksaaminen on tapahtunut hénella tyoe-
laman kautta, mika on vaikuttanut syvasti myds hanen vapaa-aikansa elamaan. Minna taas kertoo,
ettd lapsensa hankalimmassa murrosidssa han joutui ottamaan tydssa opittuja tilanteen rauhoittamisen
ja emotionaalisen tyon keinoja kayttoon kotona: ”Kyll& m& jouduin niité tyéroolin oppeja ottaan
kayttoon taalla kotona aina, ettd ottamaan sellanen...hiukka kauemmaks siirtdmaan niinku sita on-

gelmaa, etten nyt hermostu ja kuuntelen tassa nyt ja antaa tulla vaan, etta tannehan mahtuu.”
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6. Merkityssysteemit kehotyosta puhuttaessa

Kehollinen ty0 ei itsestdénselvasti asemoidu vain osana ty6td, vaan sille voidaan antaa monia eri
merkityksié tyon kontekstissa. Pyrin identifioimaan aineistostani néité erilaisia tapoja merkityksellis-
taa kehollista tyotd. Tarkoitukseni on 16ytaé henkiléstdalan edustajien keskuudessa yksittaiset haas-
tattelupuheet ylittavia, jaettuja tapoja kasitteellistad kehollista tyotd ja sen merkitysta henkilosto-
tyossd. Haastateltavat paitsi kayttavat nditd merkityssysteemejd, mutta myos uusintavat niita kaytta-

esséan niitd osana omaa puhettaan.

Diskurssit voivat esiintya limittdin ja myos paallekkain. Joissain kohdissa tutkittavat viittasivat sel-
kedsti johonkin diskurssiin, kun taas useissa kohdissa tulkinta jai moniselitteiseksi ja viittaukset dis-
kursseihin implisiittisiksi. Diskurssit myo6s rakentavat erilaisia toimijuuksia. Ensimmaisié,
selkeimmin esiin tulleita diskursseja olivat inhimillisyysdiskurssi, luonnollisuusdiskurssi ja
ammatillisuusdiskurssi. Aluksi tehokkuusdiskurssi oli osa ammatillisuusdiskurssia, mutta se tuntui
epésopivalta ja huonolta yhdistelméltg, silld siind missd ammatillisuudiskurssi korostaa toiminnan
professiolahtoisyyttd, tehokkuusdiskurssi keskittyy toimijan rooliin osana nimenomaista tyoyhteisoa
ja tyontekijyyttd ennemmin kuin ammatillisuutta. Paadyin siis erottamaan tehokkuusdiskurssin
omaksi juonteekseen. Seksuaalisuuden ja sukupuolen diskurssi oli viimeinen, jonka lisasin mukaan.
Olin pitanyt silmani auki sukupuoleen liittyvien asioiden varalta, mutta niita ei tuntunut olevan. Kesti
hetki hoksata, ettd diskurssi on siis kylla aineistossa mukana, mutta useimmiten Kkiellettyna
merkityssysteemind. Kehollista tyotd selitetddn mieluummin muista diskursseista késin kuin
sukupuolen ja seksuaalisuuden merkityssysteemeista. Seuraavaksi kdyn tarkemmin lapi diskursseja,

niiden sisaltda seka ilmenemista aineistossa.

6.1 Luonnollisuusdiskurssi

Luonnollisuusdiskurssi korostaa kehollisen toiminnan biologista, synnynnaistd alkuperéa. Siina ra-
kentuu myos kasitys oikeasta, todellisesta minastd, joka ei vaihtele tilanteittain, vaan toimii samoin
kaikkialla. Luonnollista on ~olla oma itsensd”, olla vetdmatta roolia ja olla autenttinen. Diskurssi
esiintyy useassa eri kohdassa ja kartoittaa rajapintaa sen suhteen, millainen toiminta nahdaén juontu-

van pysyvistd minuuden ominaisuuksista ja millainen toiminta taas on tilanteista ja muuttuvaa.
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Kehonkielestd puhuminen nojaa luonnollisuuden merkityssysteemiin. Kehon elekielen hallinta ei
esiinny samalla tavalla hallittavissa ja opeteltavissa olevana asiana kuin verbaalinen viestintg, vaan
siihen viitataan pysyvana sisasyntyisena ominaisuutena. Minna toteaa olevansa kehollinen viestija:
”Kun se on sellanen mité ei hahmota ite, etta se on tiedostamatonta. Etta vaikka ma nyt yrittaisin ni
ma en varmaan osais tahan vaikuttaa. ” Sama tilanne on myos luonteenpiirteiden kohdalla. Siiri ker-
too: ”Kylla m& aika paljon kaytan niinku siihen vaikuttamiseen ja niinku toimimiseen taalla
tyoyhteisgssa niit niinku mun omaa sellaista perusiloisuutta, positiivisuutta, ja sellaista niin kuin
nauravaisuutta ja tallaista.” lloisuus nayttaytyy omana ja perustavanlaatuisena eika paalleliimattuna

tai muokattuna ominaisuutena.

Myos tunteiden saatelyn taso ja lohduttaminen voivat linkittyd ennen kaikkea henkilon luonnolliseen
minuuteen. Laura pohtii tunteiden nayttamista eri tilanteissa: ’Se on varmaan persoonakysymys etta
kuinka paljon kukakin laittaa sité sitte niinku sitd myotaelamisté ja omaa persoonaa ja tunteita peliin
mutta et se on vahan semmosta maalaisjarkea kdyttden. ” Tunteiden ndyttdminen on siis ensisijaisesti
henkilon omista ominaisuuksista kiinni. Maalaisjéarki korostaa tassd yhteydessé tilanteen merkitysta:

omia luonnollisia ominaisuuksia tulee kontrolloida tilanteen mukaan.

Tunteet linkittyvat vahvasti luonnollisuuteen. llari kertoo tunteista puhuttaessa seuraavaa: “Ei siind
voi puhua tietoisena pyrkimyksend, etté haluan nyt tallaisia tunteita nayttad vaan enemmankin se,
etta sitten ei pida kaksin kasin niita kasijarruja paalla, etta vaan sitten niin kun toteaa, ettd mina olen
tdmmaonen ihminen ja tama tilanne aiheuttaa mussa tallaisen reaktion. ” Tunteet linkittyvat aitouteen:
ne eivét ole tahdonalaisia ilmigitd, vaan fyysisia reaktioita. Tdssa emotionaalinen ty6 eli tunnereak-
tioiden hillitseminen nayttaytyy negatiivisena, silla se vie kauemmas luonnollisuudesta. Toisessa
kohdassa puhuttaessa esiintymisesta Ilari kertoo: ”Md meen sinne omana itsenani ja niinku juttele-
maan kaveriporukalle. Ja se vastaanotto oli mykistéavan hieno. ... Tdma on niin kuin sellaisia voi-
maannuttavia kokemuksia ettd kun niin kun pystyy olemaan aito itsensa ja ndyttamaan tunteensa ja
tunnustamaan pelkonsa, heikkoutensa, niin se ei tarkoitakaan sita ettd olisi huono ihminen vaan se

on taysin painvastainen kokemus. ”

Laura kuvaa myos tunteiden autenttista pohjaa yhteistoimintaneuvotteluissa: ’Sitten jos puhutaan yt-
neuvottelusta niin periaatteessahan ne on sellaisia hyvin siisteja palavereja et ei siella paljon tunteita
ndytetd mutta totta kai jos puhutaan vaikka lomautettujen méaarasté tai muusta niin kylla nyt siina

vakisinkin tulee etta ei siina hyvin kliinisesti asiaa voi kasitella etta kuitenkin on ihmisista kyse.”
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Neuvottelujen kuvaus siisteind palavereina viittaa ammatillisuuteen ja ehka jossain maarin myos
tehokkuuteen. Osallistujat keskittyvat aiheeseen kuten asiantuntijat eika tilanteessa ole ylimaaraisia
hairiotekijoita. Tunteet ovat kuitenkin autenttinen ja luonnollinen reaktio, joka puskee naiden lapi

vakisin.

Ilari ammentaa tyGssadn paljon autenttisen johtamisen perinteestd. Tamén autenttisuuden voi kasittaa
juurikin luonnollisuuden ja aitouden merkityssysteemeihin nojaavaksi. Kehollisesta tydsta puhutta-
essa toimijuus rakentuu ensisijaisesti juuri aitouden ja luonnollisuuden kautta sulkien pois samalla
muut tulkintamahdollisuudet. Ilari kertoo suoraan, etta pyrkii olemaan samanlainen toissa kuin kaik-

kialla muuallakin ja han pyrkii olemaan oma itsensa.

Luonnollinen, “aito” minuus nayttdytyy monissa kohdissa arvokkaampana kuin esitetty minuus”,
vaikka tyon hoitamisen ja tilanteista selviamisen kannalta roolin vetdminen olisikin vélttamatonta.
Yksi haastattelukysymyksistani oli, millaisia ominaisuuksia haastateltava kirjoittaisi tyopaikkailmoi-
tukseen, jos hakisi itselleen seuraajaa. Vilma vastaa: “7dra ei voi laittaa rekryilmoitukseen, mutta
pitaisi olla my6s olla hyva nayttelija. Joissain tilanteissa se on vaan niin.” Nayttelemisté ei voi siis
mainita tydpaikkailmoituksessa, silla se koetaan helposti petkutukseksi, vaikka se olisikin valttamé-
tonté tyon hoitamiseksi. My0ds Tainan puheessa tyoroolista esiintyy sama yksiulotteisen minuuden
ensisijaisuus. Han toteaa, ettd vaikka onkin jossain méaarin erilainen henkilokohtaisessa eldmassa,
tyorooli ei kuitenkaan ole "mikaéan paalleliimattu juttu tuo, on sitten vain eri asiat mitka korostuu
siina tydroolissa etté ne tulee sielta eri tavalla esille.” Taina ndkee myds, ettd hanen arvossa pité-

méansa helposti lahestyttavyys tulee siitd, etta ei veda roolia.

Havaitsin tosin myos, ettd muutamat omat haastattelukysymykseni nojasivat tahén diskurssiin ja taten
antoivat tilaa tdmé&n merkityssysteemin kéayttdmiselle. Erds kysymykseni kuului: ”Kuinka kaytat
persoonaasi tydssa?”, johon on jo sisddnrakennettuna oletus pysyvasta, luonnollisesta persoonallisuu-
desta, jota voi joissain tilanteessa hytdyntéa ja josta on joissain tilanteissa haittaa. Laura toteaa var-
masti kdyttdvansa persoonaansa toissé ja olevansa temperamenttinen ja ulospdinsuuntautunut, eika
pystyisi sité edes peittdmadn. Tama vastaus toisintaa samaa merkityssysteemida: tietyt luonteenpiirteet

ovat niin pysyvia, ettd ne ilmenevat joka tilanteessa vaistamatta.
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6.2 Ammatillisuusdiskurssi

Ammatillisuusdiskurssi korostaa toiminnan mééraytymistd ennen kaikkea osana ammatin vaatimuk-
sia. Se rakentaa kuvaa toimijasta, joka on ennen kaikkea henkildstdjohdon edustaja, tydnsa pateva
osaaja, joka samaistuu ennen kaikkea muihin saman ammatin edustajiin ja tuntee ylpeytta professi-
ostaan. Ammatillisuusdiskurssin mukainen kerronta esittdd kehollisen tyon tekemisen positiosta k&-
sin ja monessa kohdassa tahén liittyy myos organisaation siséisen hierarkian ja valtasuhteiden tun-

nustaminen.

Anni kuvaa esimerkiksi, ettd tydssa ei voi koskaan provosoitua mistéan, sillé tilanne on silloin mene-
tetty. Han sanoo: ”’Se on tavallaan kasvot on pidettava ja itsensa hillittiva. ” Vaikka Kiihtymisenkin
voi ndhda perustavanlaatuisesti inhimillisena toimintana, ammatillisuuden kanssa se ei sovi yhteen.
Laura pyrkii hillitsemdan myos elehdintadnsa tyoroolissa: ”Ehka vapaa-ajalla tulee kaytettya kasia
just enemman ja tietysti ilmeita ja tallasia niinkun voi kayttaa vapaa-ajalla vdhan enemman ku sitte
tydroolissa. Mut kylla ma toissakin osaan kasiani kdyttdd. ” llari ndkee, ettd myonteisten tunteiden
osoittaminen fyysisesti taas on olennaista: "Tdllainen fyysinen tunteiden nayttaminen, ettd se on sal-
littua ja mun mielest& se on aika tarkeaakin, ehk& jopa henkildstojohtajalle aika elintdirkeetd. ” Tassé
korostuu erityisesti positiosta l&hteva pakollisuus. Taina kertoo, etté erityisesti positionsa takia hanen
taytyy hillita itsensé huonoinakin paivina: “Se on itse asiassa varmaan se olennaisin ero, ettd en ma
voi omassa roolissani tai omassa positiossani téihin tulla niin, ettd muut huomaa sen, etta nyt silla
on huono paiva. Se ei mun mielesta ole asiallista eik& se kuulu niinku siihen tydyhteisoon ja tavallaan

siind ehké tulee se ero.”

Ammatillisuuden diskurssi esiintyy myos lasndolosta puhuttaessa, kuten Siiri kertoo: ”Just se etta
niinkun viestii sitd, niin henkiléstonjohtajien ja esimiehien ylipaataan pitaa olla helposti lahestytta-
vid, ettd ei ole sité kynnystd”. llarikin korostaa sitd, ettéd etdisyys ja autoritadrinen johtaminen ovat
ominaisuuksia, joita hanen alansa johtotehtévissa ja ennen kaikkea henkildstdjohtajan tehtévissa tulee
valttadd: ”Ne on sellaisia mitka ei niin kun ollenkaan istu siihen maailmaan, jossa motivoidaan ja
luottamusta rakennetaan ja ndin.” Tassa “maailman” voi tulkita tarkoittavan juuri késitysta siitd,
kuinka hénen alansa patevan henkiléstéjohtajan tulisi tehtdvaa parhaiten hoitaa, toisin sanoen samais-

tumista ammattiin.

Luonnollisuuden jaammatillisuuden diskurssit voivat ilmetd myos perékkain tai paallekkain. Esimer-

kiksi seuraavassa Tainan lausumassa aktualisoituvat molemmat: ”Mutta sitten se vakuuttavuus on
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mun mielesta tarkeda ja se luottamuksen ilmapiirin luominen. Ettéd missa tahansa kokouksessa méa
olen niin en ma voi ihan sielld - eikd se kuulu mun luonteeseenkaan ettd ma nyt ihan millaiseksi
tahansa heittaytyisin. Semmoinen niin kuin hyva kaytds niinkun lahtokohtaisesti, etta kylla se mun
mielesté vain niin kuin mielletd&n téhan ammattiin. ” Taina aloittaa toisen lauseensa tukeutuen mah-
dollisesti ammatillisuusdiskurssiin, mutta keskeyttad lauseen tuodakseen esille myds sen, etta ensisi-
jaisesti kayttdytyminen ei johdu vain ammatin vaatimuksista, vaan han on myos arkieldmassa saman-
lainen. Lopussa hén tukeutuu jalleen ammatillisuuteen: tietty kdytds on odotettua nimenomaan posi-

tiosta kasin.

Annin puheesta voi poimia ristiriitaisemman esimerkin luonnollisuus- ja ammatillisuusdiskurssien
ristedmastd. “Md muistan miten ma ite pelkasin ja kauhistelin sellaisia tilanteita kun taytyy antaa
jollekin ihmiselle esimerkiksi varoitus ja olla tdssa ankarassa roolissa. Siis se oli niin kuin tosi mul-
lekin pelottavaa.” Ammatin vaatimukset eivét ole linjassa totuttujen toimintatapojen kanssa. Myos
toisessa kohdassa Annin puheessa luonnollisuusdiskurssi rakentuu ensisijaisemmaksi kuin ammatil-
lisuusdiskurssi: tyoroolin mukainen toimiminen ndyttaytyy pakollisena pahana joutua-verbin kayton
ansiosta, kun taas perheenditiyteen ja koiran ulkoiluttamiseen viitataan normaalina: “Joudun siis
tyoni puolesta olemaan niin kun siis tallainen, siis tydnantajan puolesta edustaja ja hallinnon edus-
taja, siis vahan byrokraatti, aikalaillakin varmaan, ja tuota joudun varmaan...siis tyénkuvakin on
tallainen neuvottelijan rooli ja asiantuntijan rooli, eihan se nyt yksityiselaméassa, mina olen ihan

’

normaali perheenditi ja koiranulkoiluttaja.’

Ammatillisuuden diskurssi esiintyy myos sosiaalisista suhteista puhuttaessa. Anni painottaa, etta ha-
nen taytyy nayttaytyé kaikille samanlaisena. Vaikka h&nell& on ystévia ja tyokavereita, ammatillisuus
tulee muistaa joka kohdassa. “7dd nyt peilautuu varmaan sinne mitd ma sanoin tuosta henkildsta
tasapuolisesta kohtelusta etta taytyy niinku nayttaytya kaikille samanlaisena ja tottakai mulla ystavia
on ja tyokavereita mutta kylla mun taytyy niinkun joka kohdassa se ammatillisuuteeni muistaa. Eli
se sitten rajoittaa tavallaan? Kylla siita tavallaan tehtdvan takia tulee semmonen tietynlainen etéi-

syys ihmissuhteisiin kelpolla.”

Ammatin vaatimukset voivat olla ulkoapéin, kuten organisaation hierarkiasta lahtdisin tai sitten toi-
minnan kimmokkeena on oma kasitys siitd, kuinka ty0 tulisi hoitaa hyvin. Taina kuvaa, etta hiljenty-
minen keskustelutilanteissa juontuu myds ammatin vaatimuksista. Hanen positiossaan oleva voi epé-

huomiossa hiljentd&d muiden mielipiteet, silla johtaja-asemassa olevan mielipiteitd saatetaan arvostaa
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enemman kuin organisaation hierarkiassa alemmalla olevan. Taina pyrkii kuitenkin halventdmaan
tatd kuuntelemalla aktiivisesti, silla h&n nakee, ettd muiden mielipiteiden huomioonottaminen on tyon

kannalta tarkeaa:

"Kylld ma taalla yritan silleen ettd omalla asemalla en sanoisi yli heti jotain omaa mielipi-
detténi koska se voi joitakin sitten hidastaa sanomaan omaa mielipidettaan, ettd ma yritan
niinku olla enemman sillai kuuntelevampi taas kun sitten kotona siiné laheisten piirissa. Etta

>

kylla semmoinen on ihan selva, etta se tulee siita roolista, ettd malttaa kuunnella.’

Tainan puheessa emotionaalisen tyon ja oikean vaikutelman valittdmisen tarkeys juontuu myos posi-
tiosta: “"Mun mielesta se korostuu meidan johtajilla ja tota meité tarkkaillaan kuitenkin, me ollaan
ensinnakin esimerkkeja ja sitten meita tarkkaillaan myos siina mielessa, etta voi tulla vaaria tulkin-
toja, joku voi ajatella ettd ma oon sen takia pahalla tuulella, ettd meilla on tdissa jotain ja ihan

turhaan huolestuttaa ihmisia. Mun mielestd meidén pitaa tyopaikalla nimenomaan olla vakuuttavia. ”

6.3 Inhimillisyysdiskurssi

Inhimillisyysdiskurssi esiintyy aineistossa useaan otteeseen erityisesti tunteista ja emotionaalisesta
tyOstd puhuttaessa. Se korostaa sitd, ettd vaikka kyseessa onkin tydeldma ja tuottavuuteen kietoutuvat
asiat, t0issa kohdattavat henkil0t ovat myds tuntevia, eldvia ihmisi4, joilla on arvo sinansa. Inhimil-
lisyysdiskurssi asettaa kayttajansé ennen kaikkea kanssaihmisen asemaan, titteleistd ja muista huoli-
matta. Taina toteaakin tyotaan ohjaavista arvoista: ”Joo kylla mulla ohjaa siis ehka se ohjaa kaikkein

eniten, ettd mé& pyrin olemaan 1&sng, 1asna ja kohtaamaan ihmiset.”

Henkilostojohdon edustaja on sekd inhimillisyyden ettd tuottavuuden kanssa tekemisissa jo
maéritelmallisesti tyoénkuvansakin puolesta. Vilma korostaa, ettd henkilostopaallikon tyo ei voi ny-
kypéivana olla pelkk&& hallinnollista tekemistd: ”Oma ndkemys on se etta jos nyt lahtee liikkeelle
siita ettd ainakin henkilostotyossa pitda ymmartaa se ettd me ollaan palvelutydssa. Tama ei ole hal-
linto.” Inhimillisyyden huomiointi valittyy muun muassa sanavalinnasta palvelutyd. Vilma nakee,
ettd henkilostohallinto ensisijaisesti auttaa, tukee ja huolehtii ennemmin kuin s&ataa ja puuttuu. Tavo-
itteena on varmistaa, ettd ’henkildstotyon perusasiat tulee hyvin hoidettua, tasapuolisuusvelvoitteet
taytettyd, tydehtosopimuksen reunaehtoja noudatettua, esimiestyota tehdaan hyvan moraalin ja etii-
kan mukaisesti. Naita niinku ihmisyytta kunnioittaen.” Naiden saavuttamiseksi henkiléstojohdon
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edustajien tulee olla ”helposti lahestyttavid, avoimia, adrimmaisen maaratietoisia ja jamakoita sa-

malla.” Arvopohjakseen Vilma nime&& avoimuuden ja rehellisyyden.

Inhimillisyysdiskurssi on osin lahelld luonnollisuuden diskurssia. Luonnollisuusdiskurssi korostaa
minuuden ja kehollisen tydn luonnollista, synnynndista alkuperad, kun taas inhimillisyysdiskurssissa
toiminta ja toimijuus méaarittyvat ihmisarvon, empatian ja toisten kunnioituksen pohjalta. Tainan pu-
heessa ndma limittyvat: “[Inhimillisyys]on osa sité aitoutta, ett& on se niin kun paljon luottamuksel-
lisempaa ja helpompaa itekin kun méa naan ihmisista -- etté ne on ihan aitoja elavia ja tuntevia ihmi-
sid niin kuin mind&kin, eikéa vaan joku fasadi, joka on siina sitten nayttaa pienta tydminddnsd.” Inhi-
millisyys ndyttaytyy siis suhteessa luonnollisuusdiskurssiin: ihmisen kokonaisvaltainen tunteminen
myos tyoelaméan ulkopuolella edesauttaa inhimillisempéa suhtautumista tahan.

Toimintaa merkityksellistetdan inhimillisyysdiskurssista kasin eritoten koskettavista tilanteista pu-
huttaessa. Suru-uutisten kohdalla uutisten kertojaan suhtaudutaan kuten ”kehen tahansa siviilissakin”
ja toimijuus rakentuu ensisijaisesti tasaveroisena (yksityis)henkilond: “Sanotaan nyt vaikka et tyoka-
veri kertoo et hanella on syopa tai puolisolla on tai on joku tdamménen néin, ni ma suhtaudun siihen
sillon enemman niinku kehen tahansa siviilissakin. Et sit kuuntelee ja tai halaa, tai siis ihan siita

ihmisesta riippuen.”

Ammatillisuusdiskurssi taas ristedd inhimillisyysdiskurssin kanssa. Henkildstopaallikon toiminta
nayttaytyy tasapainotteluna sen valillg, ettd tunnustaa ihmisyyden, mutta séilyttda samalla ammatil-
lisuuden. Alla olevassa katkelmassa Minna kuvailee, kuinka roolien ristiriitaisuus voi aiheuttaa han-

kaluuksia.

”T: No pystytko rajoja sanomaan mita tunteita voi olla ja mité ei voi olla?

Minna: No no siis tuo on nyt niinkun hirveen vaikeeta sanallisesti ilmaista mutta tottakai
inhimillinen ihminen pita& voida olla, siis niinkun hyvan kaytoksen rajoissa ja hyvaksyttavan
tunneskaalan rajoissa. En mind voi herkistyd itkemaan kenenk&an kanssa tai talla tavalla,

mutta siis tottakai sellainen inhimillinen k&ytos pitaa voida olla sallittua.”

Tulkitsen “hyvéksyttavan” tunneskaalan méaérittyvén tassd suhteessa nimenomaan ammatillisuu-
teen, kuten esimerkiksi tydelaman normeihin, muihin henkildstopééallikk6ihin tai oman organisaa-

tion muihin jaseniin. Toiset diskurssit ja toimijuudet tuotetaan puheessa ensisijaisempina kuin toiset.
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Minnan aiemmassa esimerkissa ammatillisuus méaarittelee toimintaa enemman kuin inhimillisyys,
mutta llarin puheessa asia on painvastoin. Inhimillisyys tuotetaan ensisijaisemmaksi ajallisen kehi-
tyksen kautta: positiokeskeinen ja ammattilahtdinen toimijuus ndhdain osana mennytta elamaa, kun
taas inhimillisempi katsantokanta on nykyisyytta. Aiempi toiminta hahmottuu johtaja-termin kautta,
kun taas toisessa vaiheessa itseen viitataan vain yleisesmmin sanalla tyyppi: “Jos aikaisemmin ajat-
telin, ettd johtaja kertoo miten alaiset toimii, niin nyt se onkin se palvelija, se on keikahtanut ihan
toisin pain. M4 oon se tyyppi, jonka tehtéva on palvella sua, jos s olet taalla toissd. ” Sama ajallisen
kehityksen jatkumo esiintyy llarin puheessa myds tunnetydsta puhuttaessa. Aiemmin han on ajatel-
lut, ettd pitdd olla taysin sellainen ettei niita tunteita ndyta ja etta se on hyva juttu, ja jonkinlaisessa
esimiesasemassa olevalta odotetaan jopa sellaista.” Nyttemmin hdn kuitenkin ndyttéa tunteitaan

jatkuvasti eikd anna positiosta késin juontuvien odotusten tulla valiin:

”Jos nyt aattelee, ettd voisitko kuvitella ettd henkilostojohtaja itkee tdissa? Ja tuota siis,
tarkoitan ettd meilla on vaikka joku keskustelu tassé tai tdssd on vaikka useampi ihminen
kasitellaan jotain asiaa joka tuo tunteet pintaan, on se osittain tydasia tai sitten henkilokoh-
tainen asia, mutta etté se menee niin herkéaksi, etté se tunnekuohu ottaa vallan, etté se tan
henkilostdjohtajan silmé kostuu, niin aikaisemmin ma olen ajatellut, etta tad menee yli sen,

etté perhana sentéan, ei tuossa voi, etta nyt pitaa olla taysin tunteeton.”

Taina kertoo irtisanomistilanteesta, jossa inhimillisyyden huomiointi nakyy empatian vélittdmisena
kosketuksen kautta. Rooli vaihtuu koskettamisen myoté irtisanojasta kanssaihmiseksi, joka ymmartaa
milt& toisesta tuntuu: Aika monenlaisissa tilanteissa joissa kuvittelisin etta se ihminen haluaisi lydoda
mua turpiin, ma oon vaikka irtisanonut sen, ja kun se seisoo siind avuttomana ja heikkona ja sitten
kun sita tilanteen jalkeen kuitenkin halaa, niin siis sen oikein niin kuin tuntee, kun se niin kun kokee,
etta kiitos tasta, ei siitéd mita tapahtui, vaan siitd, etta sa kuitenkin pidat mua ihmisena ja sa otat mut

tahan nain.”

Seuraavissa Minnan lauseissa kuvataan sité, kuinka tunteiden saately maarittyy tilanteesta kasin. Tun-
nety0 saa erilaisia merkityksié riippuen siitd, millaisena toimija hahmotetaan. Sama toiminta nayttay-
tyy erilaisena, jos sen tulkitsee henkilostopaallikon roolista késin verrattuna siihen, etta sen tulkitsee

yksityishenkilén roolista késin. Henkilokohtaisista asioista uskoutuminen voi aiheuttaa rooliristirii-
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taa, silla yksityishenkil6lté ja henkildstopéaéllikéltd odotetut tunnereaktiot eivat vélttdmatta ole sa-
manlaisia. Ankarana esiintyminen varoitusta antaessa taas on tulkittavissa yksiselitteisesti sellaiseksi

toiminnaksi, joka juontuu henkildstdjohtajan positiosta.

”Mutta ne on hankalampia sitten, et ku sulla siind ei tarvi niinku olla roolissa, sulle niinku
kerrotaan asioita, kun he itse sen kertoo minulle ja uskoutuu henkil6lle, se ei 0o niinku roolin
mukaista kerrontaa. Kun taas se on roolin mukaista et ma annan sulle nyt varoituksen, yritas

)

kayttaytya. Mut kyl ma siis tiukkakin osaan olla eztd.’

Lauran puheessa inhimillisyys rakentuu itsestaanselvyydeksi, vaikkakin ammatillisuuden vaatimuk-
set rajoittavat sitd. Tunteiden aktiivinen ndyttdminen esimerkiksi haasteellisissa tilanteissa voi olla
hyodyllistd. ”No totta kai jos on jotain haasteellisia tilanteita tydntekijan kanssa ni kyllah&n siinékin
voi tunteita nayttaa. Et se riippuu aina siita asiasisallosta aika paljon ja tietysti siita tilanteesta etta
missa siina ollaan. Mut totta kai kun ihmisten kanssa ollaan tekemisissa niin ei niitéa ole mitenkaan
kielletty nayttaa niita runteita. ” Tyokyvystd, sairaudesta tai muutoin koskettavissa tilanteissa tunteita
ei valttamaétta voi edes kontrolloida, vaan ne tulevat vaistamatta mukaan: Jos jollain on vaikka joku
sairastapaus tai jotain ja tyokyvysta puhutaan ni kyllahan siina tunteet tulee vakisinkin peliin. ” My0s
kolmikantakeskustelussa inhimillisyys tulee niin iholle, ettd tunteiden esiin tulemista ei voi valttaa:
"Kyllihdn nyt sellasessa ilman muuta juuri kun puhutaan ihmisen tyéhyvinvoinnista tai muusta, niin

’

kyllahan niissa tulee tunteet esiin, et se on ihan selvai.’

6.4 Tehokkuusdiskurssi

Tehokkuusdiskurssi puhuu osin samoilla termeilld kuin ammatillisuusdiskurssi, mutta siind missé
ammatillisuusdiskurssi korostaa omaa roolia asiantuntijana, tehokkuusdiskurssi nojaa tuottavuuden
ja tehokkuuden kasitteisiin. Toimijana henkil6 ei ole ennen kaikkea asiantuntija, vaan tyontekija
osana koneistoa muiden joukossa. Henkil6d koskevat samat tuottavuusodotukset kuin muitakin ja han

toiminta juontaa juurensa ennen kaikkea organisaation tavoitteisiin ja arvoihin.
Vilman organisaatiossa koskettaminen esiintyy osana inhimillisyyden diskurssia: esimerkiksi halaa-

minen ja tunteiden nayttdminen ovat ihmisten huomiointia kokonaisvaltaisesti. Samalla tdma esiintyy

alisteisena tehokkuusdiskurssille: organisaatiomuutokset, joita usein tehd&an tehokkuusajattelu
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edelld, pakottavat ihmisid uusiutumaan paljon ja inhimillinen l&ht6tapa edesauttaa ihmisia selvidmaan

tilanteista paremmin:

”T: Onko teilla millainen kosketuskulttuuri jos tulee vaikka tallaisia tilanteita niin?

Vilma: Mun mielestéa meilla on aika hyva kulttuuri siind. Et siis niinkun on ihan normaalia
ettd halataan ja muutenkin niinku me on opittu puhumaan niiden n&iden isojen muutosten
myota paljon enemman tunteista. -- Sitten ettd kun menn&an aika tiukoille ja ihmiset joutuu
uusiutumaan aika paljon, niin tuota sillakin pitaa olla tilaa ja silloinhan se mahdollistaa myds

’

sellaisen tietynlaisen kosketuskulttuurin tai vahvistaa sitd.’

Y hteistoimintaneuvotteluista puhuttaessa toiminta rakentuu ensin tehokkuusdiskurssista késin: Lau-
ran puheessa palaverit kuvataan ensin siisteind ja muodollisina organisaation toimenpiteina, joissa on
protokolla ja osallistujilta vaaditaan tunteiden kontrollointia. “Sitten jos puhutaan yt-neuvottelusta
niin periaatteessahan ne on sellaisia hyvin siisteja palavereja et ei siella paljon tunteita ndaytetd.”
Kuitenkin seuraavassa lauseessa diskurssi vaihtuu inhimillisyyteen: ihmisisté puhuttaessa tunteet kui-
tenkin tulevat esiin ja se on ymmarrettavaa ja sallittua tasta kontekstista kasin: ”Mutta totta kai jos
puhutaan vaikka lomautettujen maarasta tai muusta niin kylla nyt siina vakisinkin tulee etta ei siina

hyvin kliinisesti asiaa voi kasitell& etta kuitenkin on ihmisista kyse. ”

Minna kertoo toisen esimerkin irtisanomistilanteesta, jossa han joutuu hallitsemaan omaa tunneilmai-
suaan ja olemustaan hoitaakseen tehtévénsé tehokkaasti: on “hoidettava virallinen puoli” ja ”pysyt-
tavé roolissa”. Toimijuus rakentuu siis ensisijaisesti sen kautta, ettd hanella on jokin organisaation
antama tehtdvé, joka on vain hoidettava pois alta. Toisaalta hdn samanaikaisesti voi myos kertoa

olevansa pahoillaan toisen puolesta.

VEttd itsellani mietin sitd nimenomaan kun sanoit ettd tossa mika se raja on, mika on fiksua
jaettei lipee, tietyissa tilanteissa niin on pysyttava siina roolissa. Siis silla tavalla siind asian
-miten, ei asiantuntijan mut sanotaan et jos ma nyt oon irtisanomassa sinua yhtena siina
joukossa niin ma voin olla siité tosi pahoillani, mutta toza... mun taytyy siind kohtaa hoitaa
se virallinen puoli sitten. Sitten toisessa kohtaa sitten jotain muuta, mutta saa siinakin kohtaa

sanoa et oon tosi pahoillani.” (Minna)
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Sivujuonteena tehokkuusdiskurssissa voi nahda samaistumisen tydnantajaan ja organisaatioon. Taina
kuvaa, ettd han sdéntelee puhettaan ajatellen toisten ajankéyttoad: han pyrkii puhumaan mahdollisim-
man selkedasti ja nopeasti. Han samaistuu organisaatioon, joka on nopea ja tekemista on paljon, joten
myos viestinndn tulee olla lyhyttéd ja ytimekastd. Taina ei myoskaan istu kuin patsas tyohaastatte-
luissa, vaan pyrkii rentouttamaan olemuksensa. Han perustelee tatd valintaa seuraavasti: ”Etta koska
ei meidan tydyhteiso ole semmoinen, se ehk& huokuu siita, etta kun tydyhteiséssa on semmoinen tun-
teita laidasta laitaan ja ihmiset innostuu ja valtava vauhti valilla paalla ja sit taas rauhoitutaan niin
ehka vahan samaa yritan siind haastattelutilanteessa”. Tassa toimijuus hahmottuu paitsi ammatin

edustajana, my0s osana tyoyhteisod, ehka jopa sen jatkeena.

Tehokkuusdiskurssi on kaksijakoinen: tehokas tyontekija tekee tyonsa taysill4, mutta osaa myos pa-
lautua ja irrottautua tyosta voidakseen sailyttaa tehokkuutensa. Néin ollen rentoutumiseen tahtaava
tekeminenkin voi saada merkityksensa tehokkuusdiskurssista kasin, vaikka se kuulostaakin ristirii-
taiselta. Tehokkuusdiskurssi esiintyykin omasta tyokyvysta ja sen parantamisesta kertovissa katkel-
missa. Tyokykya parantavat asiat ovat usein litkunnallisia ja litkunnan harrastaminen yhdistyy tehok-
kuuteen. llari uskoo, ettd tunnin liikunta antaa pitkélla aikavalilla kaksi tuntia energiaa takaisin niin
tyossad kuin kotonakin ja Vilma kertoo fyysisen kehon liikuttamisen keinoksi parantaa tydskentelya:

”No se on just sitd ettd ma pyrin aina lahtemé&an liikkeelle ja sitten se ettd mé en istu. ”

Alla olevassa katkelmassa Minna kayttaa rinnakkain sujuvasti useita eri merkityssysteemeja liikku-

misesta puhuttaessa:
“Minna: Mindhan katson kavellen televisioo ja teen kaikkee koska tassa iassa, no, istumisen
ja kaikki muuki tules-vaivat kylla pukkaa paalle ihan pyytamatta, niin kylla yritan teha jotain
sen eteen etta tassa jaksais tyokykyisena viela elakeikaan.
T: Eli motivaatio tallaseen tulee siis seka sisalta ja ulkoa vai?
Minna: Tulee joo. Mut ma en siis sinansa sellanen himoliikkuja ole ollut ikin&. Se ei oo mulla

siis sellanen. Et jos m& olen saanut valita mitd ma teen ni ma luen kirjaa tai katon elokuvia

tai juttelen kavereitten kaa.

T: Ootko ikind kokenut mitdan painetta siihen ettd pitas olla urheilullisempi?
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Minna: Oon joo varmaan monta kymment& suotta mut ma en 0o antanu sen hairita mua kau-
heesti. Oon ma siis harrastanu valilla, siis ma tykkaan esim tenniksestd mutta mun kasi ei
kesta sen pelaamista ja sauvakavelylla mut ei tonne oikeen kauheesti kiinnosta menna. Mut

semmosta pientd. ”

Ensimmaisessé kappaleessa Minna perustelee liikkumistaan viitaten tyokyvyn séilyttdmiseen: ika tuo
mukanaan fyysisié rajoitteita. Toisessa kappaleessa hén viittaa luonnollisuusdiskurssin mukaisesti,

ettei kuitenkaan ole sisimmaltdan mik&an himoliikkuja.

6.5 Seksuaalisuusdiskurssi

Useimmissa tapauksissa seksuaalisuuden ja sukupuolen diskurssi esiintyi kiellettynd. Tydelama ja
sukupuoleen ja seksuaalisuuteen liittyvat asiat voidaan nahda monesti vastakohtaisina: tydelama ei
anna sijaa seksuaalisuudelle eiké niistd voida puhua samassa yhteydessa. Esimerkiksi kehon paljas-
taminen vaatetuksella ndhdaan poikkeavaksi, joksikin sellaiseksi, joka ei kuulu ty6eldmé&an tai sovi
stereotypiaan henkilostopaallikoistd. Ammatillisuuden diskurssi sulkee pois seksuaalisuuden diskurs-

sin.

Tamakin diskurssi oli muutamissa kohdissa omaa johdatteluani: kysyin suoraan haastattelukysymyk-
sissdni neljalta haastateltavalta, onko han huomannut sukupuolella olevan merkitysta tyon tekemi-
seen. Muutamassa tapauksessa haastateltavat tulkitsivat asioita sukupuolen ja seksuaalisuuden mer-
Kityssysteemeista kdsin oma-aloitteisesti. Diskurssi esiintyi usein erityisesti koskettamiseen liitty-
vissé katkelmissa. Alla olevassa esimerkissd Minna tuo esiin, ettd halaamiseen t6issa ei liity mitaan
seksuaalista. Ammatillisuusdiskurssi ei anna sille sijaa: viimeisesta lauseesta kdy ilmi, ettd kosketta-
misen tulkinnanvaraisuutta joutuu kuitenkin k&ytannon tilanteissakin miettimaan ammatillisesta roo-

lista kasin.

“Tultiin lomilta ja siell& on siis meitd on suunnilleen, noh talla hetkellda on varmaan kuus
miestd ja nelja naista, miehet johdolla hetken aikaa taas, niin tota niinku joku niista tapas
loman jalkeen, ne tuli ja halas mua! Ja ma olin iha niinkun ett& voi ku kiva ku n&in pain! Ni

sit ne sano et no sa nyt oot sellanen ihminen jota voi halata. Etta tajus sen etta kun itse niinku
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miettii sité et, mut on arvioinu joku sellanen joka nyt ei varmaan alvariinsa kay ketaa halaa-
maan. Siis siihen ei liittyny mitaan tammoista seksuaalisviritteisyyttta yhtaan mitaan, vaan se
oli ihan semmone kollegiaalinen et 'Heiii kiva néhdd ! Et me ollaan, meilld on kyll& hirveen
valiton ilmapiiri tyopaikalla, ihan mitatusti tassakin, ja muissakin, ettd, mutta kylla se sem-

monen niinku omasta roolista kasin sita joutuu miettiin.” (Minna)

Laurakin kertoo, ettd halaa hyvin herkasti kollegoita, mutta enemman naispuolisia, ettei uskalla mie-
hid lahted halaamaan. Han perustelee tatda my6s suomalaisuudella ja suomalaisten oman tilan tar-
peella. My6s Vilman voidaan tulkinnanvaraisesti ndhda nojaavan samaan diskurssiin: “Jotenkin ma
varmaan olen ehka yksi sellainen halaajamummo tddlld. ” Termi ”halaajamummo” on sikali mielen-
kiintoinen, ettd se ensinnékin sukupuolittaa halaamisen feminiiniseksi asiaksi. Mummo-termin kay-
ton taas voi nahdé kieltdvan toiminnasta seksuaalisuuden, jota ei tyypillisesti kulttuurissamme liitetéd

isoditeihin.

Seksuaalisuuden ja sukupuolen diskurssi saattoi esiintyd myos tasavertaisena mahdollisuutena mui-
den ohella. Esimerkiksi Vilman organisaatio on sukupuolineutraali eikéd hanelle ndy sukupuolen mer-
kitys millaan tavalla kéytannon tyodssd. Vilman puheessa sukupuolen ja luonnollisuuden diskurssit
ovat molemmat mahdollisia: ”En tied& sitten miten ihmiset kokee sen ettd min&d olen nainen. Etta
onko mulle sen takia jotenkin helpompi tulla puhumaan ongelmista taikka niin kuin aika moni puhuu

aika laveastikin asioistaan vai onko se sitten vain persoonasta kysymys.”

Siiri on ainoa haastateltavista, joka puheessaan antaa tilaa sukupuolidiskurssille ja mahdollistaa ase-
mansa tulkitsemisen naiseksi, kun puhutaan kehollisesta tyosta. Siiri kertoo tuovansa mielell&én tun-
neasioita keskusteluun ja vuorovaikutukseen mukaan, mika saattaa juontua joko asemasta henkilds-
tojohtajana, persoonasta tai naiseudesta. Han kertoo myés hyddyntavansa naisen miellyttavyytté va-
lilla tyossa: jos eteen tulee tiukka paikka, hén saattaa laittaa vaikkapa hameen péalle ja ké&yttaa nai-

seutta edukseen:

”Ma kaytan ehka sité naisen miellyttavyytta siind myos hyvaksi, ettd ehka kukaan ei suoralta
kadeltd, joku mies esimerkiksi, pysty sanomaan ilkeasti minulle tai silleen etté siind on sem-
moista niinku pienté kohteliaisuutta. Etta vois olla ettda miesten valilla tulis niinku toisin. ---
Toisaalta kylla ma huomaan niinkun ettd myds siité voi olla haittaa ettd on nainen, etta joskus

on se, etté kun se tulee naiselta se viesti, niin onko se yhta arvokas.”
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Naiseutta voi tuoda esille kehollisin keinoin, kuten esimerkiksi liikkumistavoilla tai vaatetuksella.
Taman tyyppisen kehollisen muokkaamisen tekeminen ja sukupuolen korostaminen voi kuitenkin

olla riskaabelia, silla Siirin mukaan naisellisuus voi sydda uskottavuutta ja patevyytta.

6.6. Yhteenveto diskursseista

TyO0ympadristossa tehtava kehollinen tyo ei aina rakennu osaksi pelkkaa henkildstojohtajuutta, vaan
diskurssista riippuen kehollinen tyd voi hahmottua myos esimerkiksi ihmisyyden kunnioittamiseksi
tai synnynndiseksi koettujen luonteenpiirteiden hyédyntdmiseksi osana tydtd. Henkilostojohdon
edustaja voi puhuessaan kehotyostad asemoida itsensa ensisijaisesti ammattinsa edustajana, kanssaih-
misend, omana itsendan, tydyhteison tuottavana osana tai sukupuolensa edustajana. Namé asemat
eivéat ole vélttdmatta aina sopusoinnussa keskenédan, vaan ne voivat olla paallekkéin tai kilpailla kes-
ken&én. Kontekstista riippuu, mihin asemaan haastateltava asemoi itsensé ja misté késin keholla teh-

dysta tydsta puhutaan.

Erottelin aineistosta viisi eri diskurssia, jotka antavat erilaisia perusteita kehollisen tyon tekemiselle
janéinollen merkityksellistavat kehollisuuden osaksi omaa tyota. Diskurssit myos rakentavat erilaista
kuvaa diskurssin kéyttajasta. Alla olevassa taulukossa on vield koottuna kaikki diskurssit, lainauk-
senomaisesti esitetty esimerkki merkityksestd, jonka se antaa keholliselle tydlle seka kuvaus siita,

millaisena diskurssin kayttaja esiintyy (ks. taulukko 3):

Taulukko 3: Aineiston diskurssit.

Diskurssi Keholliselle tydlle annettu merkitys Diskurssin kayttaja

Luonnollisuusdiskurssi ”Olen tallainen aina” Synnynndinen, aito mina

Ammatillisuusdiskurssi | ”Positioni henkildstjohtajana edellyttaa, ettd | Henkilostdjohdon edustaja

teen ndin”
Inhimillisyysdiskurssi ”Nain on tehtdvé ihmisyyttd kunnioittaen” Kanssaihminen
Tehokkuusdiskurssi ”Organisaatiossamme asiat tehdaan néin” Tuottava tyontekija
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Seksuaalisuuden ja suku- | ”Hy6dynnan naiseuttani” / ”’Siina ei ole mi- | Sukupuolen edustaja

puolen diskurssi tdén seksuaalista”

7. Pohdinta

Tutkielmassani olen tarkastellut, millaista kehollista ty6ta henkilostdjohdon edustajat tekevat seké
millaisia merkityksia he antavat tekemalleen kehotyolle. Tavoitteena oli kuvata sisallonanalyysilla
aineistostani nousseita erilaisia kehonkayton tapoja tydelamasséa. Taman lisaksi toinen pyrkimykseni
oli 16ytaa haastateltavien puheesta diskurssianalyysin avulla yhteisia merkityssysteemeja, joista késin

haastateltavat puhuvat tekeméastaan kehotyosta ja hahmottavat rooliaan vuorovaikutuksessa.

Kaikki oleminen tapahtuu kehollisesti eiké tyoelamaé ole poikkeus. Keskityin tutkimuksessani sellai-
siin kehonkayttotapoihin, jotka tulivat esiin haastattelun kautta. Luokittelin haastatteluista nousseita
kehollisen tydn tekemisen muotoja teorialédhtoisen sisallénanalyysin avulla vastatakseni kysymyk-
seen, millaista kehollista tyota henkilstojohtajat tekevét. Aiemmassa teoreettisessa osuudessa esit-
telin erilaisia kehollisen tyon tekemisen muotoja, kuten emotionaalisen, esteettisen ja affektiivisen
tyon seka tilankayton osana johtamista. Jaottelin aineistostani nousseet kehotyén tekemisen muodot
Goffmanin (1956) vaikutelmanhallinnan keinojen mukaan: lavasteet ja niissa liikkuminen, roolivaat-
teet ja esiintymistapa. Liséksi loin vield yhden uuden kategorian, Poissa nayttdmoltd, joka siséltaa

sellaiset kehotydn tekemisen tavat, joita ei toteuta tyOpaikalla.

Aineistosta nousi kaksi tavoitetta, joiden saavuttamisessa kehollinen tyo on erityisen kayttokelpoista:
helppo lahestyttavyys ja ilmapiirin luominen. Haastateltavat nakevét helpon lahestyttavyyden erittain
tarkedksi osaksi tyotaan. Lahestyttdvyys luodaan aineiston perusteella p&édosin kehollisin keinoin:
liilkkumalla aktiivisesti itse organisaation tiloissa ja tapahtumissa, muokkaamalla ulkoinen olemus
sellaiseksi, ettd organisaation muut jasenet voivat samaistua siihen, koskettamalla ja kontrolloimalla
tunneilmaisua emotionaalisen tyon avulla. Myd6s oikeanlaisen ilmapiirin luominen tapahtuu keholli-
sin keinoin, joskin ei niin vahvasti kuin helposti l&hestyttavyys. limapiirin luomisessa olennaisia kei-
noja ovat olemuksen muokkaaminen esimerkiksi hidastamalla liikkeita tai suoristamalla ryhti&, adnen

sdvyjen kaytto vaikuttamisen vélineend seka koskettamalla.

Analyysini toisessa osassa vastaan diskurssianalyysin keinoin kysymykseen, millaisia merkityksia

henkil6stdjohtajat antavat tekemaélleen keholliselle tyélle. Kartoitan, millaisista merkityssysteemeista
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késin he tekevét tekemaansé kehotyltd ymmarrettavéksi ja millaiseksi heiddn oma roolinsa muodos-
tuu vuorovaikutuksessa ndista diskursseista késin. Diskurssianalyysin tuloksena aineistosta hahmot-
tui viisi erilaista diskurssia: luonnollisuuden, ammatillisuuden, inhimillisyyden, tehokkuuden sek&
sukupuolen ja seksuaalisuuden diskurssit. Luonnollisuuden diskurssissa kehollinen tyd hahmottuu
omien synnynnéisten luonteenpiirteiden hyodyntdmiseksi tydssa. Diskurssi asemoi kayttdjansa ennen
kaikkea aidoksi, autenttiseksi minaksi. Ammatillisuuden diskurssissa keholla tehtdva tyd ndhdaan
professiolahtoisesti osana henkilostopaallikon tyota. Tahan diskurssiin tukeutumalla muodostuu kuva
ammatin pétevasta ja osaavasta edustajasta. Tehokkuusdiskurssi on lahella tata, mutta siind missa
ammatillisuusdiskurssissa viiteryhma on toiset henkilostdjohtajat, tehokkuusdiskurssissa diskurssin
kaytt4ja asemoituu osaksi organisaatiota, tydyhteison jatkeeksi. Kehollinen tyé merkityksellistyy en-
nen kaikkea keinoina samaistua tydyhteisoon tai edistad tuottavuutta. Inhimillisyysdiskurssi taas ko-
rostaa ihmislahtoisyytta: kehollinen tyd on humaaniutta ja ihmisyyden kunnioitusta tydymparistossa.
Tama diskurssi rakentaa kéyttajastddn kuvan tasavertaisena kanssaihmisend titteleista huolimatta.
Viimeisenda diskurssina on sukupuolen ja seksuaalisuuden diskurssi, jossa kehollinen tyd néahdaan

sukupuolen ja seksuaalisuuden tekemisend tai sen kieltdmisena.

Diskursseihin tukeutumalla henkildstéjohdon edustajat seka tekevat ymmarrettavaksi tekemaansé ke-
hollista tyota ettd uusintavat naitd samoja diskursseja. Sosiaalisen konstruktionismin mukaisesti to-
dellisuus on sosiaalisesti rakentunut ja kehoa voidaan kéyttad merkityksellisend osana vuorovaiku-
tusta. Esimerkiksi perustelemalla kehon vaatettamista tietylla tavalla ammatillisen vaikutelman luo-
mista varten sekd antaa merkityksen télle pukeutumistyylille ettd myos uusintaa kasitysta siita, mil-
laista on ammatillinen pukeutuminen. Toisaalta diskurssia myds rakennetaan uusiksi ja rajoja murtuu:
esimerkiksi tunteiden nayttaminen voidaan yleisesti kasittad varsinkin miespuoliselle henkildlle tyo-
ymparistossa varsin epatyypilliseksi, mutta tekemalla silti ndin diskurssien rajoja ja siséltéa on mah-
dollista muuttaa. Samalla tdma muuttaa hiljalleen késitysta siitd, millaista on hyvaksytty kehollisuus
tyoympaéristossd. Kuten Amanda Sinclair (2005) on kritisoinut kehollista tutkimusta, usein siiné tut-
kittavat ndyttaytyvéat kehollisten vaatimusten ”vankeina” sen sijaan, etté he olisivat aktiivisia subjek-

teja, jotka hyddyntévat ja myos uusintavat késitysta siitd, millainen tydssa kuuluisi olla.

Ropon, Sauerin ja Salovaaran artikkelissa (2013) tuodaan esille, ettd johtajuutta voi tuottaa myos
tilankayton avulla. Tilankayton eri tavat tulivat esille my6s omassa tutkielmassani. Esineill& ja huo-
nekaluilla voi valittd4 symbolisesti erilaisia vaikutelmia ja tutkittavani muokkasivat aktiivisesti ym-

paristodan valittddkseen oikeanlaisia viestejd muille organisaation jasenille. Tutkielmassani tilaa ei
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niinkaan kaytetty esimerkiksi auktoriteetin tai hierarkian korostamiseen, vaan pikemminkin sen hai-
vyttdmiseen. Tutkittavani esimerkiksi tekivat ty6tiloistaan mahdollisimman avoimia ja pyrkivat vuo-
rovaikutustilanteissa poistamaan kaikki kohtaamisen esteet eli tavarat ihmisten vélistd. Maksi-
moidakseen helposti l&hestyttdvyyden voi olla jopa tarpeellista hylatd oma tyohuone tai tyétila koko-
naan ja siirtya tyoskentelemadn muiden keskelle. Konfliktinpurkutilanteissa taas tasa-arvoisuuden
vaikutelmaa voidaan tuoda esille tilankaytollisesti sijottelemalla ihmiset vaikkapa rinkiin. T&ma tasa-
arvoisuuen korostaminen, ihmisl&htoisyys seka hierarkioiden madaltaminen on yhteydessé 2000-Iu-
vun henkildstéjohtamisen kehittymiseen ja trendeihin, jotka korostavat henkiléston avainasemaa or-

ganisaatiossa (Kauhanen ym. 2015).

Aiempaan tutkimukseen peilattuna esteettisen tyon merkitys nayttaytyi aineistossani yllattdvan vaha-
isend. Tietynlainen ulkoasu on odotettua ja toivottua tydymparistdssa ja esimerkiksi tydpukeutumisen
muodollisuutta linjaavat globaalit ”smart casual” ja ”casual” -termit nousivat aineistosta esiin. Es-
teettinen ty0 ei kuitenkaan ulotu vapaa-ajalle, vaan esimerkiksi ruumiin muokkaus ja yllapito tapah-
tuvat aineistoni perusteella omista henkilokohtaisista motiiveista k&sin, ei tyon kautta. Olin myds
yllattynyt siitd, ettd sukupuolen vaikutus nayttaytyi niin vahaisena ja jopa Kiellettyna. Aineistoni pe-
rusteella minulle muodostui kuva, ettd joko sukupuolen vaikutukset ovat niin huomaamattomat ja
siséistetyt, ettd ne eivat tule esille tai sitten haastateltavieni tydympéristd on keskimaarin todellakin

melko tasa-arvoinen.

Emotionaalinen ty6 sen sijaan korostui jopa enemman kuin ennakolta odotin. Tdma voi johtua myos
siitd, ettd tunteista puhuminen on arkipuheessa yleisempaa ja taten ehk& myos haastattelutilanteessa
helpompaa kuin kehonkayton analysoiminen sanallisesti. Henkilst6johdon edustajat ovat tydsséén
monipuolisesti vuorovaikutuksessa sekd johdon ettd organisaation muiden tydntekijoiden kanssa.
Emotionaalista tyota tehdaan esimerkiksi sen takia, etté johtajat ovat jatkuvasti esimerkkina ja vaa-
ranlaisten” tunteiden nékyminen olemuksesta voi luoda turvattomuutta organisaation muille j&senille.
Henkilost6johdon edustajat ovat tydssddn tekemisissd myds ihmiselamassa vastaan tulevien kosket-
tavien ja vaikeiden tilanteiden edessd, kuten irtisanomisten, sairastumisten ja jopa kuolemien. N&issé
tunteiden kontrollointi ja muokkaaminen on erityisen tarkeé&4 ja haastavaakin. Arlie Hochschild to-
teaa tutkimuksessaan lentoeméntien tekemastd emotionaalisesta tyosta (1983), ettd ristiriita siin,

miltd ulospéin nédyttaa ja mitd sisélladn oikeasti tuntee, johtaa tydstd vieraantumiseen. Omassa tut-
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kielmassani tdma tunteiden irrottaminen nayttaytyi enemmankin positiivisessa valossa selviytymis-
mekanismina, jolla tilanteet voi hoitaa ja toisaalta jonka avulla ty0 ei liikaa p&dase maarittelemé&an sita,

millaisena ihmisena itsensa nakee.

Taman tutkimuksen ansioiksi laskisin mielenkiintoisen ja rikkaan aineiston seka laajan teoriapohjan.
Puolistrukturoitu haastattelu aineistonkeruumenetelmané toimi mielestani hyvin ja toi esille relevant-
teja seikkoja, joiden pohjalta pystyin vastaamaan tutkimiskysymyksiini. Haastattelujen ohella vide-
oitu materiaali tai tarkkailu olisivat varmasti tuoneet lisaa syvyytta analyysiin ja tutkimukseen, mutta
tdmén tutkielman puitteissa rajasin ne pois vaihtoehdoista. Tutkimusaineiston tulkinnan luotetta-
vuutta lisdd myos se, ettd kerdsin aineiston itse ja olin itse toisena osallistujana vuorovaikutustilan-
teissa. Né&in ollen tulkinnan apuna minulla toimii nauhoitteen lisdksi myds muistikuvat aktuaalisista
vuorovaikutustilanteista. Aineisto on my®os litteroitu heti haastattelujen teon jalkeen, mika lisaa luo-

tettavuutta.

Analyysin olen pyrkinyt toteuttamaan l&pinakyvasti ja perustelemalla tulkinnat aineistosta irrotetuilla
runsaslukuisilla sitaateilla. Eritoten teorialahtdisen sisallénanalyysin kategorioiden valinta ei kuiten-
kaan ollut mikaan suoraviivainen ja ennalta tiedossa ollut valinta, vaan pikemminkin pitkan pohdin-
nan tulos, joka kypsyi hiljalleen syventyessani aineistoon. Lopputulos kuitenkin toimii mielesténi
hyvin ja tuo hyvin esille kehollisen tyon tekemisen kentt&a laajalta skaalalta, mutta kuitenkin ymmar-
rettdvind kokonaisuuksina. Litteroitu aineisto oli myds ainakin omasta mielestani varsin mielenkiin-
toista luettavaa, joten halusin tuoda sita esille lukijaakin ajatellen. Olen pitanyt huolen myds tutki-
muksen eettisistd seikoista kysymaélla kirjallisen suostumuksen haastatteluihin ja aineiston jatkoka-
sittelyyn, pitdamalla huolen haastattelujen luottamuksellisuudesta seka nauhoitetun ja kirjallisen ai-
neiston salassapidosta ja anonymisoimalla haastateltavien tiedot julkaistavaa tutkielmaa varten. Nau-

hoitukset tuhotaan tutkielman valmistuttua ja kirjallinen aineisto jaa tutkijan omaan kayttéon.

Tutkimuksen rajoitteiksi taas voi sanoa, etteivat tulokset ole yleistettavissa kovinkaan laajalle kah-
deksan haastattelun perusteella. Aineisto ei ollut tdysin saturoitunut vield lopettaessani sen keruun.
Tarkoituksena ei kuitenkaan tdman tutkimuksen puittessa ollutkaan tuottaa koko yhteiskuntaa katta-
via yleistyksid, vaan antaa syvempéa nakokulmaa ilmioon. Laajempi otanta olisi kuitenkin luonnol-
lisesti antanut liséda esimerkkeja kehon kéayttamisesta tyon kontekstissa sekd mahdollisesti tuonut
my0s useampia diskursseja selvemmin esille. Olisi ollut mielenkiintoista saada my6s useampia mie-

hi& tutkimukseen mukaan, sill& esimerkiksi esteettinen ty0 asettaa erilaisia vaatimuksia miehille kuin
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naisille. Toisaalta tutkittavieni sukupuolijakauma on linjassa sen kanssa, etté henkildstjohtajista ja -
paallikoistd Suomessa enemmisté on naisia. Toinen seikka on tutkimuksen rajaus. Tatd aineistoa hyo-
dyntdessa tutkimusaiheen tarkempi rajaus olisi varmasti tuottanut syvempéé analyysia. Aiheen tutki-
musta olisikin mielenkiintoista jatkaa syventymaélld tarkemmin kehollisiin kaytant6ihin esimerkiksi
tietyissa toistuvissa tilanteissa, kuten vaikkapa palkkaneuvottelussa, tydhaastattelussa tai perehdytys-
kaytannoissa. Tutkimusta voisi rajata myos tiukemmin koskemaan esimerkiksi vain henkildstojohdon

tilankayttoa tai emotionaalista tyotéa.

Henkilostéjohtaminen on ihmisten johtamista vield lahemmin kuin esimerkiksi koko yrityksen joh-
taminen. Henkilostojohto vastaa yrityksen inhimillisten voimavarojen hyédyntdmisesté strategian
mukaisesti ja toisaalta my6s yleisemmin tyontekijoiden fyysisesta ja henkisesta hyvinvoinnista seka
motivaatiosta. Toisaalta on mielenkiintoista, kuinka tyon tekeminen digitalisoituu, hajautuu ja etatyo
sekd muut tietotekniset tydn tekemisen taat yleistyvat. Vahentddko tamé kehon vaikutusta tyossa?
Esimerkiksi sahkoisesti tapahtuva viestinta korostaa asiasisélt0d sen esittdmistavan ja esittdjan sijaan,
miké& voi olla toisaalta hyva ja tasapuolistava asia, mutta toisaalta kehollisin keinoin viestid voi vah-
vistaa vield entisestdan. Kehollinen viestinta on usein tiedostamatonta, mutta kehoa voi myos kéyttaa
tietoisesti osana tyon tekemisté ja erilaisia performansseja. Keho saattaa eritoten tietotydssa toimia
usein pelkk&nd paankannattelutelineend”, mutta se on myds erottamaton osa ei-digitaalista vuoro-
vaikutusta. Niin kauan kuin ihmiset ovat vield toistensa kanssa tekemisissa kasvokkain, myos keho

ja sen kayttamistapojen tutkiminen on merkityksellista.
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9. Liitteet

9.1 Liite 1. Haastattelukysymysrunko

Aloituskysymykset
Nimi, ikd, koulutus, titteli, uran pituus.
Millainen tydnkuva sinulla on? Kuvaile normaali paivasi.

Kaytds ja ammatillisuus

Miten tyossasi kuuluu kayttaytya? Esimerkiksi arvot jotka johtavat toimintaasi, pddmaéarat.
Kuinka erilainen olet tdissé verrattuna vapaa-aikaan?

Miten muokkaat kéytostasi tietoisesti? Kaytko esimerkiksi coachingissa, ohjauksessa tai valmen-
nuksissa?

Kuvaile ammatillisuuden kasvuasi. Kuinka olet kehittynyt henkildst6johtajana ajan myota?
Kuinka nopeasti uusi tyontekija oppii ammatin normit tai talon tavat?

Miten kaytat dantési ja puhut toisséd? Puhutko vapaa-ajalla eri tavalla? Elehditko eri tavalla?
Ilmeneekd persoonasi tydssasi ja jos ilmenee niin miten?

Miten tunteet ilmenevat tai eivat ilmene tydssasi? Miten tunteikas voi olla tai ei voi olla?
Millainen kosketuskulttuuri teilld on?

Onko sinulla ns. tavaramerkkieleité tai jotain selkeitd maneereita, joista sinut tunnetaan?

Ulkonako

Millainen pukukoodi organisaatiossa on?

Miten koet tdmén pukukoodin? Miten kaukana omasta arkityylistd? Kuinka paljon koet muokkaa-
vasi ulkonékoasi tyota varten?

Vaikuttaako ulkoinen olemus siihen, millaiseksi koet itsesi ja tyosi tekemisen?

Millainen on sukupuolen vaikutus tyéhon?

Onko omakohtaista kokemusta siit4, etté joistain ulkoisista ominaisuuksista on apua ty6ssa?

Yleiset normistot henkildstéjohtajien kesken

Millainen henkiléstdjohtaja olisi poikkeuksellinen?

Jos hakisit itsellesi seuraajaa, millaisia adjektiiveja laittaisit tydhakemukseen ja kuinka nama il-
menevat sinun tydssasi?

Millainen olet henkildstdjohtajana ja miten alaiset/kollegat/esimiehet kuvailisi?

Millaista palautetta olet saanut, mitd on kommentoitu ja mité ei?

Fyysisyys

Millaista tydsi on fyysisesti?

Mita teet tauoilla? Syotko seurassa vai yksin?

Onko sinulla jotain tapoja tai keinoja, joilla parannat tydskentelyasi?

Mitké asiat tukevat tyokykyasi?

Miten muuten lievitat tyosta johtuvaa stressia? Mité teet vastapainoksi tyélle?

Tunnetko ketddn muuta henkildstdalan ihmisté joka voisi osallistua tutkimukseen?
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9.2 Liite 2. Tutkimusinfoliite

TUTKITTAVAN TIEDOTE

Pro gradu -tutkimus: Kehollinen ty6 henkildstdjohtajan tyossé
Hyvé vastaanottaja

Pyytaisin Teitd osallistumaan tutkimukseen, jossa selvitetaan, millaista kehollista ty6ta henkildsto-
johtajat tekevat jokapdivaisessa tyossadén. Kehollisella tyolla tarkoitetaan sellaista valttdmatonta ja
usein nakymatonta tyotd, jota tehdadn omien ja tydnantajan tavoitteiden saavuttamiseksi, mutta jota
ei ole kirjoitettu tydsopimukseen. Kehollista tyoté késittelevaa tutkimusta on tehty paljon johtavassa
asemassa seka alemmilla hierarkian tasolla olevista, mutta ei juurikaan keskijohdosta eikéa henkilos-
tohallinnosta. Tutkimushaastattelu on oiva tilaisuus reflektoida omia ty6tapojaan ja ty6taan uudesta
nakokulmasta.

Mikali haluatte osallistua tutkimukseen, haastattelisin teitd mieluusti mahdollisimman pian silloin
kun Teille vain sopii. Haastattelu tapahtuu valitsemassanne paikassa, esimerkiksi tydpaikallanne,
yliopistolla tai muussa rauhallisessa paikassa. Haastattelun arvioitu kesto on noin 1-1,5 tuntia riip-
puen vastausten pituudesta. Haastattelun toteuttaa tutkimuksen tekija Ulla Kauppi. Haastattelu aani-
nauhoitetaan, jotta sen sisaltdma informaatio saataisiin mahdollisimman hyvin tallennettua alkupe-
réisessé muodossaan.

Tutkimuksen aineistoa eli haastattelunauhoituksia ja niiden tekstiksi muokattuja versioita kasitel-
144N seuraavasti:

1. Aineiston salassapito on turvattu, koska kaikki aineistoa kasittelevat tahot ovat vaitiolovelv-
ollisia. Aineistoa kasittelevat salaamattomassa muodossa vain tutkimuksen tekija Ulla
Kauppi ja hénen ohjaajansa professori Johanna Ruusuvuori. Vaitiolovelvollinen ei saa kayt-
tad salassa pidettavié tietoja omaksi tai toisen hyodyksi tai vahingoksi.

2. Nauhoitettu aineisto muokataan tekstimuotoon, jossa ei kdy ilmi tutkittavien nimié ja asuin-
ja tyopaikkoja koskevia tietoja.

3. Tutkimusta raportoitaessa ja tieteellisissa esitelmissa kaikki tunnistamisen mahdollistavat
tiedot poistetaan.

4, Tutkimuksen paattymisen jalkeen haastattelunauhoitteet tuhotaan. Tekstimuotoinen aineisto

sdilyy tutkijan omassa kaytossa.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Siihen annettu suostumus voidaan perua tutkimuk-
sen julkaisemiseen saakka syyta ilmoittamatta, jolloin nauhoitettu aineisto tuhotaan turvallisesti.

Mikali haluatte osallistua tutkimukseen, voitte vastata tdhan sahkdpostiviestiin tai soittaa allekirjoit-
taneelle. Numero I6ytyy yhteystiedoista alta. VVoitte varautua ennalta haastatteluun miettiméalla
muun muassa seuraavia teemoja/kysymyksié:

- Miké& on mielestasi HR:n tarkein tehtdva organisaatiossa?

- Kuinka olet kehittynyt henkildstjohtajana tai -paallikkdna ajan myota?

- Miten tyossasi kuuluu kayttaytya? Esimerkiksi arvot ja pddmadarét, jotka johtavat toimintaasi.

- Kuinka erilainen olet tgissa verrattuna vapaa-aikaan?
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- llmeneekd persoonasi tydssasi ja jos ilmenee niin miten?

- Miten tunteet ilmenevit tai eivat ilmene ty6ssasi?

- Vaikuttaako ulkoinen olemus siihen, millaiseksi koet itsesi ja tydsi tekemisen?
- Millainen henkildstalan johtaja olisi poikkeuksellinen?

Mikali Teilld on kysyttavaa tai haluatte lisatietoa tutkimuksesta, vastaan mielelléani.

Ulla Kauppi
Pro gradu -tutkimuksen tekijé

9.3 Liite 3. Tutkimussuostumus
SUOSTUMUS TUTKIMUKSEEN

Olen saanut kirjallista tietoa henkiléstjohtajien kehollista tyota koskevasta tutkimuksesta ja
mahdollisuuden esitta4 siita tutkijalle kysymyksié.

Olen saanut tiedon, ettd aineistoa (adnityksié ja niiden tekstimuotoja) kasitelladn seuraavasti:
1. Aliineiston salassapito turvataan niin, ettd aineistoa kasittelevat ovat vaitiolovelvollisia. Ai-
neistoa kasittelevat salaamattomassa muodossa vain tutkimuksen tekija Ulla Kauppi ja hanen
ohjaajansa.
2. Aineisto muokataan tekstimuotoon, jossa ei kdy ilmi tutkittavien nimid ja asuin- ja tyopaik-
koja koskevia tietoja.
3. Tutkimusta raportoitaessa ja tieteellisissa esitelmissé kaikki tunnistamisen mahdollistavat
tiedot poistetaan.
4. Tutkimuksen paattymisen jalkeen haastattelunauhoitteet tuhotaan. Tekstimuotoinen ai-
neisto sdilyy tutkijan omassa kaytdssa.
O

Ymmarran, ettd tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja ettd minulla on oikeus Kieltaytya
siitd milloin tahansa syytd ilmoittamatta ja pyytéa, ettd mahdollisesti jo &anitetty aineisto tuhotaan.

Annan tutkijalle luvan kayttaa aineistoa jatkotutkimuksissa.

Suostun osallistumaan tutkimukseen ja annan suostumukseni haastatteluihin ja niiden aanit-
tamiseen.

Tutkittava Suostumuksen vastaanottaja:
tutkittavan allekirjoitus tutkijan allekirjoitus
Tampereella . .20 Tampereella . .20
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