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1 JOHDANTO

Tydpaikat ovat paikkoja, joissa yksilot voivat saavuttaa omia uratavoitteitaan ja todistaa myos
tyotovereidensa saavutuksia ja menestystd. Niin ollen tydyhteison vuorovaikutuksessa
ilmenee monenlaisia tunteita. Kaikki tunteet eivét kuitenkaan ole tydyhteisdssd sosiaalisesti
sallittuja ja tyGpaikat mielletddn usein paikoiksi, joissa tunteita tulee hallita tai jopa peitelld
(Fineman 2000). Kielteisten tunteiden kohtaaminen on kuitenkin viistiméatonta tydeldmassa
ja niiden kokeminen voi vaikuttaa niin yksilon tyévointiin kuin myds koko tydyhteison
vuorovaikutukseen. Tunteilla ndhddinkin olevan merkittdvé vaikutus yksilon hyvinvoinnille
(Ganegoda & Bordia 2018, 785) ja tunteiden tukahduttaminen puolestaan voi heijastua
alhaisempaan hyvinvointiin (Gross 2002). Hyvinvoivan tydyhteison saavuttamiseksi

tyOyhteisoissa tulisi siis antaa tilaa erilaisten tunteiden késittelylle.

Yksi yleisesti kielteiseksi, ja jopa hidpeélliseksi, koettu tunne on kateus. Perinteisesti kateus
madritellddn epadmiellyttdvéksi tunteeksi, jolle on ominaista alemmuuden tunteet,
vihamielisyys ja kauna, jotka johtuvat itsensé vertaamisesta johonkin sellaiseen yksiloon tai
ryhméén, jolla on jotakin, mitd my®ds itse haluaisi (Smith & Kim 2007, 49). Yksilot voivat
my0s arvioida kyvykkyyttdén tai suorituskykyéédn vertaamalla itseddn muihin (Festinger
1954). Kateus on jokaiselle yksildlle tuttu tunne kulttuurista riippumatta, koska se on
luonnollinen ja inhimillinen osa yksiléiden kdyttdytymista ja kokemusmaailmaa. Kateus on
arkinen ja yleinen tunne, joten ndin ollen voisi ajatella, ettd kateutta ilmenee my0s tyoeldmén

vuorovaikutuksessa.

Nykypéivédnd tyoeldma korostaa kilpailua ja tuloksellisuutta. Tydeldmén vuorovaikutus on
otollinen vertailuymparistd, koska ty6 toimii monelle tietynlaisena itsearvostuksen ldhteena
(Tydterveyslaitos & Lundell 2008, 74). Tyontekijét voivat myos kokea, ettd oikeutus
ansaitaan tydeldmassi suoritusten ja saavutusten kautta (Tyoterveyslaitos & Lundell 2008,
64). Néin ollen toisten saavutukset voivat aiheuttaa kateuden tunteita entistad

herkemmin. Tyontekijéiden reaktiot toistensa saavutuksiin ja menestykseen heijastuvat koko
tyOyhteison vuorovaikutukseen. Vaikka kateus perustuu minékasitykseen ja
omanarvontunteeseen, se syntyy ja ilmenee vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Niin ollen

kateutta voidaan tarkastella relationaalisena ilmion4.



Vaikka tyypillisesti kateus mielletddn kielteiseksi, voi kateus myds olla myonteista.
Myonteinen kateus edesauttaa ja motivoi parantamaan omaa toimintaa, jotta kateutta tunteva
yksild voisi saavuttaa samankaltaisia asioita, mitd kateuden kohteella on (Van de Ven,
Zeelenberg & Pieters 2009, 428). Kateuden tunne on kuitenkin hyvin henkil6kohtainen: se,
millaisena kateus koetaan, on yksilollistd. Koska nykytutkimuksen valossa kateutta voidaan
tarkastella seké kielteisend ettd mydnteisend, on mielenkiintoista tutkia, miten tyOyhteisossa
ilmennyt kateus heijastuu tyontekijin tyovointiin. Tydvointi ndhddan melko tuoreena
kasitteend, mika kattaa niin tydhyvinvoinnin kuin tydpahoinvoinnin (Syvéjarvi, Lehtopuu,
Perttula & Hiikio 2012, 18). Jotta voidaan tarkastella sitd, miten kateuden ilmeneminen
heijastuu tydvointiin, tarkastelun taso on olennaista kohdentaa viestinti- ja

vuorovaikutuskéyttdytymisen tarkasteluun.

Kateutta on tutkittu muun muassa perhesuhteissa (esim. Yoshimura 2010), ystdvyyssuhteissa
(esim. Cobo-Reyes & Jiménez 2012), tyopaikoilla (esim. Malone 2007; Mancl & Penington
2011) ja sosiaalisen median kontekstissa (esim. Chae 2018; Charoensukmongkol 2017).
Kateutta on tutkittu eniten psykologian tieteenalalla, erityisesti tunteiden ndkdkulmasta.
Viestinndn alalla tutkimus kateudesta ja sen ilmenemisestd on vield melko niukkaa. Kateuden

ilmenemisen tutkiminen tyéeldman kontekstissa on siis jadnyt melko védhiiselle huomiolle.

Téssd opinndytetyOssi tarkastelen kateuden ilmenemistd tydyhteison vuorovaikutuksessa.
Olen rajannut kateuden ilmenemisen tutkimisen ty0yhteisdssé asiantuntijatyohon.
Asiantuntijaty voi erityisesti altistaa kilpailuilmapiirin syntymiselle tyoyhteisossé, koska
tyontekijit saattavat joutua kilpailemaan keskendin tyotehtivistd. Kilpaileva ilmapiiri voi
puolestaan johtaa siihen, ettd tydyhteison jésenet vertaavat itseddn sekd omia mahdollisuuksia
ja saavutuksia muihin (Reh, Troster & Van Quaquebeke 2018, 411). Tdmin valossa on
mielenkiintoista tarkastella kateutta erityisesti asiantuntijatydyhteison vuorovaikutusilmiona.
Tamin tutkielman tavoitteena on siis kuvata ja ymmartda asiantuntijaty6ta tekevien
tyontekijoiden ndkemyksid kateuden ilmenemisesté tydyhteison vuorovaikutuksessa ja sen

koettua merkitysté tyovoinnille.



2 TUNTEET TYOELAMAN VUOROVAIKUTUKSESSA

Organisaatiot muodostuvat yksildisté ja yksildiden luomista yhteisdisti. Jotta voi ymmartéa,
mité tapahtuu tyoyhteisdn vuorovaikutuksessa, tulee ymmartéa yksilon
viestintakayttdytymistd. Ndin ollen myds tunteet linkittyvit vahvasti tydelaméén, koska
tunteita ei voi erottaa yksilon viestintdkdyttadytymisestd (Ashforth & Humprhrey 1995).
Tydeldmén vuorovaikutussuhteet muodostavat ainutlaatuisen kontekstin tunnekokemukselle.
Koska tydeldmén vuorovaikutussuhteilla on tietynlainen luonne, mika erottaa ne muista
vuorovaikutussuhteista, tunteita koetaan eri tavalla ty0ssé kuin vapaa-ajalla (Waldron 2000,
65-66). Ganegodan ja Bordian (2018, 785) mukaan tunteet heijastuvat hyvinvointiin,
madrittavat tyopaikan vuorovaikutussuhteiden laatua ja motivoivat viestintdkéyttdytymiseen,

jolla on vaikutus niin yksilon suorituskykyyn kuin my6s tiimin tehokkuuteen.

Tunteita tydeldméssa on tutkittu viime aikoina melko laajasti useista eri nikokulmista. Ndin
ollen tunteista ja niiden merkityksesté tyoeldmassa vallitsee useita erilaisia késityksia.
Tunteita voidaan tarkastella esimerkiksi yksilon subjektiivisina kokemuksina, jotka ikdén kuin
ohjailevat yksilén toimintaa (Solomon 2008, 10). Toisaalta tunteet voivat syntyi sosiaalisesti
ja kollektiivisesti, jolloin ennemminkin ympéristo sdételee sitd, millaisia tunteita koetaan ja
miten niitd ilmaistaan. Tunteita voidaankin tarkastella kulttuurisina resursseina, jotka ohjaavat

yksiloiden vuorovaikutusta. (Hareli, Rafaeli & Parkinson 2015.)

Tyoyhteison vuorovaikutuksessa ilmenevié tunteita voidaan tarkastella niin yksildtasolla,
suhdetasolla, ryhmaitasolla ja organisaatiotasolla (Ashkanasy, Humphrey & Hyu 2017).
Tunteilla on merkittidva rooli tydvuorovaikutussuhteiden ylldpidossa ja sdilyttdmisessd, mika
puolestaan heijastuu koko tydyhteison toimintaan (Waldron 2000, 79). Tunteet nihdédén ikdén
kuin sulautuvan viestintéprosesseihin toimien seké viestinnén edeltdjéni ettd viestinnén
seurauksena (Planalp & Rosenberg 2014, 275). Toisaalta viestinnilli voi tuoda esiin erilaisia
tunteita ja toisaalta erilaiset viestit voivat sekd rauhoittaa ettd vahvistaa tunteita (Planalp &
Rosenberg 2014, 288). Tunteita voidaankin pitdé ikddn kuin voimavaroina, minka kautta

vuorovaikutussuhteita luodaan, tulkitaan ja muokataan tydyhteisoissd (Waldron 2000, 65-66).

Yksilot viestivit tunteitaan monilla eri tavoilla. Tunteita voi havaita yksilon kasvoista,
adnestd, kielellisistd ilmaisuista ja kehon liikkeistd (Lewis, Haviland-Jones & Barret 2008,
Metts & Planalp 2011, 292). Riippumatta siitd, millaisia tunteet ovat, tunteiden sditely on

merkittdva osa interpersonaalista viestintdd (Metts & Planalp 2011, 294). Tunteiden sédétely
6



sosiaalisissa tilanteissa tunnistetaan osaksi emotionaalista dlykkyyttd (Salovey & Mayer
1990). Osaava viestijd on kykenevé kontrolloimaan omaa tunteiden ilmaisuaan (Jablin & Sias
2001, 831). Lisdksi tunteiden hallintaa pidetdin ammattimaisena viestintdkayttiytymisena
tyOyhteisossé ja tunteiden hallinta ndhdddn merkittdvané tyOyhteison viestintdilmapiirin

kannalta (Kramer & Hess 2002, 72).

TyOyhteisoisséd voi olla myds sanomattomia sédntdja sen suhteen, mitd tunteita on
tarkoituksenmukaista ilmaista ja milloin puolestaan tunteiden ilmaiseminen on sopimatonta
(Kramer & Hess 2002, 74). TyOpaikan sosiaalista ympéristod, sielld ilmenevié tunteita ja
tunteisiin liittyvad viestintdkayttdytymisti voidaan tarkastella tunneilmaston nakdkulmasta.
Tunneilmastolla tarkoitetaan tydpaikan tai tiimin jasenten kollektiivisia tunteita ja mielialoja
eli tunteita, jotka ovat yhdessé jaettuja (Gamero, Gonzalez-Roma & Peir6 2008, 49).
Tunneilmasto muodostuu tydpaikalla koetuista tunteista ja siitd, miten tyontekijit ilmaisevat
ja sadtelevit tunteitaan tyoyhteisossa sekd millaisia odotuksia tunteiden ilmaisuun liittyy
(Parke & Seo 2017). Jokainen tyOntekijé tuntee tyOpdivan aikana monenlaisia tunteita, mutta
tunneilmasto luonnehtii sitd, millaiset tunteet ovat tydyhteisossa tyypillisimpié ja
leimallisimpia, miten tunteita ilmaistaan ja minkélaiset tunneilmaisut ovat sallittuja

(Rantanen, Leppénen & Kankaanpai 2020, 55).

Myonteisten tunteiden ilmaisua pidetddn tydyhteisossd yleisesti sallittuna, silld myodnteiset
tunteet voivat auttaa niin yksilditd kuin koko tydyhteis6d menestymidn. Myonteiset tunteet
ndyttdytyvit tyoyhteisdssd muiden auttamisena ja tukemisena, kiitollisuutena ja tehokkaana
tyOskentelynd. Myonteiset tunteet edistdvat mielekdsti tydvuorovaikutusta ja tekevit
tyOyhteison jdsenistd joustavampia, empaattisempia ja luovempia. (Fredrickson 2000, 136—
137.) Stawin, Suttonin ja Pelledin (1994, 61-63) mukaan mydnteiset tunteet tyopaikalla
johtavat parempiin saavutuksiin ja korkeampaan sosiaaliseen tukeen niin esimiehiltd kuin
myos tydtovereilta. Toisaalta Kramerin ja Hessin (2002, 72—73) mukaan myonteisten
tunteiden ilmaisua on syyta hallita tietyissé tilanteissa, kuten tilanteissa, joissa toinen
tyontekija on onnistunut ja toinen epdonnistunut. Tilloin onnistuneen yksilon mydnteisten
tunteiden ilmaiseminen saattaa tuntua jopa hipéiseviltd epdonnistuneesta yksilosté ja

heikentdd ndin tyOyhteison viestintdilmapiiria.

Vaikka tunteiden merkitys tyOyhteisoissé tiedostetaan, tyopaikat mielletddn usein paikoiksi,
joissa tunteita tulee hallita, hillitd ja jopa peitelld (Fineman 2000). Kielteisten tunteiden

ilmaisemista neutraalisti pidetddn ammattimaisena (Kramer & Hess 2002, 72). Erityisesti



kielteisten tunteiden, kuten vihan, pelon tai ahdistuksen, ilmaisemista pidetdan
epahyviksyttdvani. Kielteiset tunteet hyviaksytidén herkemmin korkeassa asemassa olevilta
tyontekijoiltd, esimerkiksi tilanteissa, joissa korkeammassa asemassa oleva tyOntekijé osoittaa
tyytyméttomyyttddn alemmassa asemassa olevaa tyontekijaa kohtaan. (Ashforth & Humphrey
1995, 104.) Glombin ja Liaonin (2003, 493) mukaan kielteisten tunteiden ilmenemiseen tulisi
kiinnittdd huomiota tydyhteisdjen vuorovaikutuksessa, koska ryhmaissé ilmenneet kielteiset
tunteet ennakoivat my6s muiden yksildiden kielteisid tunteita. Kielteisten tunteiden ilmaisua
voidaan puolestaan pitdd sopivana esimerkiksi silloin, jos koetaan, ettd itse olisi toiminut
vastaavassa tilanteessa samalla tavalla: kokenut samanlaisia tunteita ja ilmaissut niitd samoin

keinoin (Kramer & Hess 2002, 74).

Tyoyhteisdssd voi ilmetd myOnteistd interpersonaalista viestintdd, mink4 avulla voidaan muun
muassa hallita epdvarmuutta, omaksua organisaation kulttuuria ja lievittda stressid. Toisaalta
tyontekijit voivat my0Os kokea kielteistd interpersonaalista viestintdd tyOyhteisossé, kuten
kiusaamista tai hdirintdd. Kiusaamisella tarkoitetaan interpersonaalista viestintéé, jossa yksilo
kayttdytyy védrin toista kohtaan, kuten herjaa, solvaa, pahoinpitelee, hyviksikdyttdd tai
héiritsee. Vaikka tyontekijét saattavat kokea yksittdisid héirintd- tai hyvéksikayttotilanteita,
kiusaamisella tarkoitetaan tyypillisesti toistuvaa ja jatkuvaa kielteistd viestintdd. (Kramer &
Sias 2014, 482-483.) Kiusaaminen voi johtaa vakaviin seurauksiin, kuten fyysisiin tai
henkisiin sairauksiin, stressiin, ahdistuneisuuteen tai yksindisyyteen (Sommer, Williams,
Ciarocco & Baumeister 2001). Kiusaaminen voi vaurioittaa myds koko tydyhteisdd heijastuen
tyoyhteisossd vallitsevaan luottamukseen, suorituskykyyn ja viestintdilmapiiriin (Lutgen-

Sandvik & Sypher 2009).

Ty6eldmin vuorovaikutusta on tutkittu negatiivisten vuorovaikutussuhteiden ndkokulmasta.
Negatiivisilla vuorovaikutussuhteilla tarkoitetaan suhteita, joita maarittdd jokin kielteinen
tunne, kuten esimerkiksi viha, kunnioituksen puute tai konfliktit vuorovaikutussuhteen
osapuolten vililld. Negatiiviset vuorovaikutussuhteet tydyhteisdissad voivat johtaa henkildston
nopeampaan vaihtuvuuteen, keskeytyksiin tydskentelyssi ja tyonteon héiriintymiseen. Liséksi
negatiiviset vuorovaikutussuhteet tyoyhteisdssd voivat heikentdd tyontekijoiden

tyOmotivaatiota ja sitoutumista tyohon. (Morrison & Nolan 2007.)

Tunteita ei kuitenkaan voi yksiselitteisesti tarkastella joko kielteisind tai myonteisind, koska
jokainen tunne voi ilmeté eri tavoin. Esimerkiksi viha ja pelko ovat molemmat yleisesti

kielteisiksi miellettyjd tunteita. Viha voi kuitenkin saada tyontekijan kayttaytymééan



impulsiivisesti, kun taas pelko saattaa saada saman tyontekijan vetdytymadn (Ashkanasy &
Dorris 2017, 70). Toisaalta kielteiset tunteet, kuten viha ja pelko, voivat johtaa myds
tehokkaaseen ja tuottavaan kayttidytymiseen (Lebel 2017). Seké kielteisten ettd mydnteisten
tunteiden ilmaiseminen voi ndyttdytyd epdammatillisena, mikili tunteita ilmaisee
epdsopivassa paikassa ja vidrille yksiloille (Kramer & Hess 2002, 74). Tunteiden
hallitseminen ty9ssd ndhddin hyddyllisend niin yksilon kuin koko tydyhteison nédkdkulmasta
(Ashkanasy & Dorris 2017, 83), mutta tunteiden tukahduttaminen voi heijastua alhaisempaan

hyvinvointiin (Gross 2002).

Tyypillisesti tyOyhteisossd ilmenevit tunteet liittyvit vahvasti oikeudenmukaisuuden ja
reiluuden kysymyksiin (Waldron 2000, 71-72). Néin ollen on erittdin kiinnostavaa tutkia,
kuinka kateus ilmenee tyOyhteison vuorovaikutuksessa, koska kateuden tunteet pohjautuvat
tyypillisesti sosiaaliseen vertailuun, jossa kateutta tunteva henkil6 kokee toisen saavuttaman

edun epireiluna ja kohtuuttomana (Smith & Kim 2007, 60-61).



3 KATEUS TYOYHTEISOSSA

3.1 Kateuden méairitelméi

Kateutta on tarkasteltu jo 1950-luvulla kiyttdytymistieteiden ja viestinndn tutkimuksessa.
Kateutta on selitetty Leon Festingerin (1954), jo klassikoksi lukeutuvan, sosiaalisen vertailun
teorian avulla. Sosiaalisen vertailun teorian mukaan yksilot arvioivat kykyjddn vertaamalla
itseddn muihin yksiloihin. Sosiaalisen vertailun kohteeksi valikoituu usein yksild, jonka
ominaisuudet ovat mahdollisimman ldhelld omia ominaisuuksia. Mité tdrkeampi kyseinen asia
yksilolle on, sitd suuremmalla todennédkoisyydelld vertailua syntyy. Yksilot pyrkivit usein
kehittdimédn itseddn tydelaméssid. Omaa kehittymistd voidaan verrata muiden kykyihin ja
taitoihin. Tdma voi johtaa siithen, etti yksilolld on halu olla jatkuvasti hieman parempi, mita

vertailun kohde on. (Festinger 1954.)

Tyoyhteisossé vallitseva kilpailuilmapiiri voi voimistaa sosiaalista vertailua tyopaikalla.
Kilpailu omasta asemasta ty0yhteisdssé voi lisdtd tyontekijoiden epavarmuutta ja epavarmuus
puolestaan voi altistaa sosiaaliselle vertailulle. (Reh, Troster & Van Quaquebeke 2018, 411.)
Sosiaalinen vertailu voi seké edistdd ettd heikentdd tyontekijédn itsearviointia ja ammatillista
identiteettid. Parhaimmillaan sosiaalinen vertailu voi johtaa korkeampaan suorituskykyyn
tyOyhteisossa. (Kim & Glomb 2014, 628.) Toisaalta sosiaalinen vertailu voi myos johtaa
epamiellyttiavien kateuden tunteiden syntymiseen ja vahingolliseen viestintikdyttdytymiseen
kateuden kohdetta kohtaan (Kim & Glomb 2014, 628; Parrot & Smith 1993, 918; Salovey &
Rodin 1984, 788).

Kateus madritelldén tunteeksi, joka syntyy, kun henkil6ltd puuttuu toisen ominaisuus,
saavutus tai omaisuus, jonka joko itse haluaisi tai toivoisi, ettd se puuttuisi toiselta henkilolta.
Kateudelle on ominaista turhautumisen tunne. Kun yksil6 haluaa jotain sellaista, mité hénella
ei ole, se aiheuttaa tyypillisesti hinessi kielteisid reaktioita. Namé reaktiot puolestaan voi
ilmeté epdsuotuisana viestintdkayttdytymisend vertailun kohdetta kohtaan. (Smith & Kim

2007.)

Kateutta voidaan kuitenkin méaéritelld monilla eri tavoilla. Perinteisesti kateus mééritellddan
epamiellyttaviksi tai kivuliaaksi tunteeksi, jolle on ominaista alemmuuden, vihamielisyyden
ja kaunan tuntemukset (Smith & Kim 2007, 49). Kateus saa usein alkunsa pohdinnasta, miksi

itse ei saavuttanut samaa, mitd toinen saavutti (Epstein 2003, 33). Koska kateutta pidetdan
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epamiellyttdvina tunteena (Smith & Kim 2007, 49) ja epamiellyttidvét tunteet nihddan
tyOyhteisoissé tabuina (Ashforth & Humphrey 1995), voi timé tehda tydyhteisossi
ilmenevisti kateudesta vihemmén nékyvan kuin mitd muut tydyhteisdssd ilmenevit tunteet
ovat. Kateuteen liittyy usein vihan ja alemmuuden tunteita, joita tyOyhteisoissé tyypillisesti
pyritdin vilttdmaan tai tukahduttamaan (Patient, Lawrence & Maitlis 2010, 1037; Vince

2001, 1341).

Kateus syntyy, kun toisen henkilon tai ryhmén saavutus saa yksilon tuntemaan alemmuuden,
katkeruuden tai jopa vihan tuntemuksia. Kateutta ilmenee herkemmin, kun toinen henkilo
omaa vertailun kannalta samanlaisia piirteitd tai kun asia on itselle erityisen merkittiva.
Tamaén lisdksi kateuden tunteita voi syntyi, jos mahdollisuudet omakohtaisen edun saamiseen
ndyttavat epatodennikoiseltd edelld mainitusta samankaltaisuudesta huolimatta. Vaikka toisen
saavuttama etu olisi oikeudenmukainen, kokee kateutta tunteva henkil6 sen usein epareiluksi
tai jopa kohtuuttomaksi, miké voi antaa kateudelle katkeran luonteen. (Smith & Kim 2007,
60—61.) Kateus pohjautuukin todelliseen tai kuviteltuun kilpailutilanteeseen, paremmuuden ja
huonommuuden tunteeseen sekd kokemukseen siité, ettd jollakin toisella on enemmén kuin
mitd itselld on. Kateuden taustalla on useimmiten tarve saada arvostusta ja tunnustusta muilta.

(Tyoterveyslaitos & Lundell 2008, 61.)

Kateus muodostuu sosiaalisessa ymparistossd. Kateuteen kytkeytyy vahvasti tunne siité, etti
pitdisi olla yhtd menestynyt kuin muut ovat. (Patient, Lawrence & Maitlis 2010, 1037.)
Tyontekijoiden kokema kateus voi syntyd niin nykyisen aseman uhasta kuin myos
ennakoidusta tulevaisuuden uhasta. Tydntekijit voivat esimerkiksi peldtd joutuvansa muita
heikompaan asemaan tydyhteisossd. Tdma pelko voi kummuta sosiaalisesta vertailusta ja siitd,
ettd tyontekijd kokee oman kehityksensd heikommaksi verrattuna jonkun toisen tydyhteison

jasenen kehittymiseen. (Reh, Troster & Van Quaquebeke 2018, 410.)

Toiset yksilot tuntevat herkemmin kateutta kuin toiset. Kateudelle altistavia piirteitd voi olla
neuroottisuus, epdvarmuus, turvattomuus ja tietynlaiset temperamenttipiirteet. Kateudelle
alttiit yksilot ndkevéat herkemmin asiat epdoikeudenmukaisina, eikd heidin ole helppo
hyvéksya toisten saavuttamia asioita. (Bedeian 1995, 51-54.) Lisdksi Cohen-Charashin ja
Muellerin (2007, 678) mukaan kateus ja epdoikeudenmukaisuus mielletdén tyypillisesti jo
itsessdén haitallisiksi tyOyhteisdissd, mutta ndiden kahden yhdistelmén ajatellaan olevan

erityisen haitallinen ja heikentivin tyontekijoiden relationaalista viestintd.
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Kateus voi olla seké kielteistd ettd myonteistd. Kielteinen kateus motivoi vahingoittamaan ja
heikentiméén kateuden kohteen asemaa (Duffy, Scott, Shaw, Tepper & Aquino 2012), kun
taas myOnteinen kateus motivoi parantamaan omaa toimintaa ja ndin ollen kateutta tunteva
henkil6 pyrkii saavuttamaan samantyyppisia asioita itselleen (Meier & Schifer 2018; Van de
Ven, Zeelenberg & Pieters 2009, 428). Salerno, Laran ja Janiszewski (2018, 400—401) ovat
kuitenkin osoittaneet, etti niin kielteiselld kuin myonteiselld kateudella on mahdollisuus
motivoida tavoitteen saavuttamiseen ja seké kielteinen ettd myOnteinen kateus voi kannustaa

kehittdmaddn itseddn ja tydskentelemddn tavoitteiden saavuttamisen eteen.

3.2 Kateuden ilmeneminen tyoyhteisossi

Kateuden ilmeneminen ndhddin viestintdkayttdytymisend, miké edellyttdé sosiaalisia
tilanteita. Yksilon kateus tydeldméssd voi heijastua koko tydyhteison vuorovaikutukseen
(Bedeian 1995, 50, 54). Kateudella on todettu olevan vahingollisia seurauksia niin koko
tyOyhteisoissd kuin myos ryhmien ja tiimien vuorovaikutuksessa (Duffy & Shaw 2000;
Malone 2007; Mancl & Penington 2011). Yksil6 voi kuitenkin reagoida kateuteen monella eri
tavalla, jolloin sen ilmaiseminen on my0s yksilollistd. Patty Malone (2007) on tutkinut
kateuden ilmenemismuotoja tydyhteison vuorovaikutuksessa ja todennut, ettd kateuden

ilmenemisen muodot voivat olla hyvin moninaisia.

Kateus voi ilmetd tydyhteison vuorovaikutuksessa yrityksend hépdistd kateuden kohde, kuten
mustamaalaamisena, hdirintdnd, sabotoimisena ja selén takana pahan puhumisena. Kateus voi
myds ilmetd kateuden kohteen vilttelynd. (Malone 2007, 28-29.) Kateutta tunteva henkil6 voi
héiritd kateuden kohteen tyontekoa, vdhitelld hdnen saavutuksiansa ja puolestaan liioitella
omia saavutuksiaan (Bedeian 1995, 54). Myds Manclin ja Peningtonin (2011, 84) mukaan
kateus ilmenee tyypillisesti viestintdkdyttdytymisend, mikéd voidaan ndhda
tyopaikkakiusaamisena, kuten juoruiluna, huomiotta jittdmisend tai kateuden kohteen selkdén
puukottamisena. Puolestaan Cohen-Charasin ja Muellerin (2007, 676) mukaan kateus ilmenee
téllaisena vahingollisena viestintdkdyttdytymisend, mikali siihen liittyy vahvoja

epdoikeudenmukaisuuden tunteita.

Kateus tyOyhteisossé voi horjuttaa kateutta tuntevan tyontekijan asemaa tydyhteison
sosiaalisessa hierarkiassa. Tdma voi johtaa viestintdkdyttdytymiseen, jolla koettua uhkaa

pyritddn poistamaan. (Duffy ym. 2012; Dunn & Schweitzer 2006; Smith & Kim 2007.) Sen
12



sijaan, ettd kateutta tunteva henkil6 keskittyisi oman toiminnan kehittimiseen, keskittyy hén
kateuden kohteen heikentdmiseen, kuten vahingoittamiseen ja hipdisemiseen (Crusius &
Lange 2014). Sosiaalinen heikentiminen ndhdain houkuttelevana strategisena viestinténa,
koska se ei ole muille tyoyhteison jasenille ndkyvaa. HenkilGt voivat levittdd esimerkiksi
huhuja tyotoverista, viivistyttdd tyotoverin tyOskentelyé tai antaa vairid tai harhaanjohtavia
tietoja tyotoverille. Sosiaalisella heikentdmisella tarkoitetaan siis pyrkimysté estéa toista
henkild4 saavuttamasta tavoitteitaan. Sosiaalinen heikentdminen johtuu tyypillisesti jostakin
tietystd epamiellyttavéstd tunteesta, kuten kateudesta. Sosiaalinen heikentdminen tydpaikalla
ndhdéén kéyttdytymisend, jonka tavoitteena on estdi toisen tydyhteison jasenen tyohon
liittyva menestyminen, suotuisa maine ja suhteiden luominen. (Duffy, Ganster & Pagon 2002,

332.)

Tyoyhteisdssa kateutta tunteva yksilo voi jittdd tilanteen kokonaan huomioimatta, tukahduttaa
omat tunteensa ja teeskennelld, ettei tilanne haitannut héntd. Kateuden tunteeseen kytkeytyy
usein epamiellyttivid tunteita, kuten surua, vihaa ja katkeruutta. Kateus mielletddn usein myos
sosiaalisesti epdsopivaksi tunteeksi. Néin ollen ajatellaan, ettd yksilo voi ikddn kuin kieltdytya
nikemistd kateuttaan. (Bedeian 1995, 51.) Epsteinin (2003, 77) mukaan kateuteen liittyy
tyypillisesti voimakas tarve naamioida ja piilottaa kateuden tunne. Liséksi voi olla, ettd
yksilot eivdt myonnd kateuden tuntemuksiaan, vaan muuttaa ne tunteiksi, jotka ovat
miellyttdvimpid niin itselle kuin myds muille tydyhteison jasenille (Smith & Kim 2007, 60—

61). Kateuden tunteen ilmaiseminen kytkeytyy siis vahvasti tunteiden hallintaan.

Nonverbaalinen viestintd voi olla seka tiedostamatonta ettd tiedostettua ja se voi antaa vihjeitd
muun muassa yksiloiden tunteista heidén sanattoman viestintdkayttdytymisensé perusteella.
Kateutta voi ilmaista nonverbaalisesti eri tavoilla, kuten katseen, 4dnen ominaisuuksien ja
ajan kayton avulla. Katsekontaktin vilttelyn ndhdéén liittyvan epdkunnioituksen
osoittamiseen sekd puolestaan ilked tuijottaminen ja mulkoilu voidaan tulkita uhkailuksi.
Kateutta voi ilmaista myds ddnen avulla, esimerkiksi huokailemalla ja osoittamalla ndin
tyytymattomyyttd kateuden kohteelle. Lisdksi my6hdssé paikalle saapuminen ja tahallinen
viivyttely voivat olla tapa osoittaa epdkunnioitusta kateuden kohteelle. Tallaista
nonverbaalista viestintdd voidaan pitdd strategisena viestinténd, silld kateutta tunteva
tyontekija ndyttiytyy itse myOnteisessd valossa muille tyontekijoille, eivétkd muut nédin ollen

huomaa hinen tuntemaa kateuttaan. (Mancl & Penington 2011, 82—-84.)
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Tyo6téd tehdddn usein ryhmissa tai tiimeissd. Ryhméssé ilmennyt kateus voi heikentdd ryhmén
tehokkuutta ja tuloksellisuutta. Kateuden tuntemukset voivat johtaa esimerkiksi
vapaamatkustamiseen ryhmaissé, jolloin tyontekijé ei endd anna parasta mahdollista panostaan
ryhmén yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. Kateus voi my0s heijastua ryhméan koheesioon.
Kateuden ilmeneminen voi vahingoittaa ryhmaén siséistd yhteenkuuluvuuden tunnetta, mika
voi johtaa esimerkiksi poissaoloihin ja alhaisempaan tyytyviisyyteen ryhmén toimintaa

kohtaan. (Duffy & Shaw 2000, 18.)

Tyontekijoiden vilinen vuorovaikutus on valttdmatontd ryhmén tavoitteiden saavuttamiseksi.
Esihenkil6t kannustavat usein tyontekijoitd tekeméén yhteistyotd keskenddn, mutta samalla
kayttavat erilaisia palkitsemisjirjestelmid, mitkd voivat lietsoa kilpailua ja kateutta
tyontekijoiden keskuudessa (Dunn & Schweitzer 2006, 192). Epéreiluksi koettu
esihenkil6toiminta voi aiheuttaa kateuden tunteita. Tdll6in kateutta voidaan ilmaista suoraan
esimiehelle valittamalla tai esimiestd uhkaamalla. Esihenkilod kohtaan voidaan tuntea myds
vihaa ja inhoa. Pahimmassa tapauksessa kateus voi myo0s johtaa kateutta tuntevan henkilon
irtisanoutumiseen. (Malone 2007, 28-29.) Monet esihenkil6t eivat valttdmattd tunnista
kateuden yleisyyttd tyoyhteisossd. Yksilot, jotka tuntevat kateutta, yrittdvat usein peittdd
kateuden tunteensa. Tdéméan seurauksena esihenkildt voivat aliarvioida kateuden aiheuttamat
vahingot tydyhteisoissd, koska tyontekijit ovat varovaisia keskustelemaan tunteistaan ja

kateutta ei ndytetd herkésti. (Dunn & Schweitzer 2006, 192.)

Vaikka ilmenneelld kateudella voi olla monia kielteisid seurauksia, kateus voi ilmetd myds
mydnteisesti tyoyhteison vuorovaikutuksessa. Osa kateutta tuntevista henkiloistd voi saada
kateudesta positiivisen kimmokkeen, jolloin kateus voi ilmeté entistd kovempana
tyopanoksena, rakentavana keskusteluna tydkavereiden kanssa ja sisdisend puheena, jolloin
kateutta tunteva henkild pohtii itse tapahtunutta ja kohentaa néin oloaan (Malone 2007, 28—
29). Kateuden ilmaisemista tyotoverille voidaan pitdd myos tietoisena kohteliaisuuden
osoituksena. Kateutta tunteva vuorovaikutusosapuoli voi sanallisesti viestid, ettd kadehtii
jotakin tydkaverin ominaisuutta tai omaisuutta ja osoittaa ndin kunnioitusta kollegaansa
kohtaan. Taustalla tdssd voi myds olla halu parantaa omaa toimintaa ja ndyttdytyd muille

myonteisesti. (Bedeian 1995, 51.)

Tyo6tovereiden saavutuksista ja onnistumisista voi olla iloinen ja ylped, jos kateuden tunne ei
ole liian voimakas. Kyky ihailla kollegojen saavutuksia ja taito osoittaa ihailua ndhddin

yhtend tiimi- ja ryhmétyoskentelyd mahdollistavana ja tukevana tekijana. (Klein 1975, 260.)
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My®os sosiaalisen tuen antaminen tydyhteison vuorovaikutuksessa edesauttaa myonteisen
kateuden ilmenemistd. Korkea sosiaalinen tuki voi ehkéisti kielteiseen kateuteen vahvasti
liittyvid vihamielisid tunteita ja ndiden tunteiden ilmaisua. Liséksi korkea sosiaalinen tuki voi
vahvistaa itsekontrollia kohdatessa sosiaalista vertailua ja siten edistdd kateuden myonteisti

ilmaisua. (Xian, Chao & Ye 2018, 4.)

Kuten jo edelld todettiin, myodnteisen kateuden ajatellaan heijastuvan korkeampaan
suorituskykyyn ja motivaatioon, kun taas kielteinen kateus heijastuu yksilon hyvinvointiin,
suhteiden laatuun, auttamiskayttdytymiseen ja tiimin tehokkuuteen. Huolimatta siitd, onko
kateudella myonteiset vai kielteiset seuraukset, kateudella voi olla merkittdvé vaikutus yksilon
hyvinvoinnille ja terveydelle. (Smith & Kim 2007, 61.) Tdmin takia on mielenkiintoista
tarkastella, miten kateus ilmenee ty0yhteison vuorovaikutuksessa ja miten ilmennyt kateus

heijastuu tyontekijin tydvointiin.
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4 TYOVOINTI JA TYOYHTEISON VUOROVAIKUTUS

Hyvinvointi koostuu siité, ettd yksilon tirkedt tarpeet tulevat tyydytetyiksi ja yksilo padsee
pyrkiméén eldmaissadn kohti tavoitteitaan ja suunnitelmiaan. Pddméérid kohti eteneva toiminta
ja erilaisiin tehtiviin sitoutuminen luo ja ylldpitdd hyvinvointia. Tdma on pohjana myos
tyOhyvinvoinnin médritelmalle. (Anttonen & Réasénen 2009, 17-18.) Ty6hyvinvoinnin
tarkastelu on perinteisesti keskittynyt yksilon ndkemyksiin ja arviointeihin omasta
tyohyvinvoinnistaan tai tyotyytyvéisyydestdin (Shier & Graham 2011; Utriainen 2009, 25).
Tyotyytyvéisyys onkin keskeinen kisite tyohyvinvointia tutkittaessa (Pennanen 2015, 53),
vaikka viime kédessa silld kuvataan ennemminkin myonteisid asenteita tyoti kohtaan
(Utriainen 2009, 25). TyShyvinvoinnista kdytetdan monenlaisia maaritelmid riippuen siité,
mistd nikokulmasta tyohyvinvointia ldhestytdan. EU-Proggress-hankkeen tyohyvinvoinnin
madritelma pitdd sisdllddn tyontekijan kokemuksen tyon turvallisuudesta ja terveellisyydesta,
hyvin johtajuuden, osaamisen ja tyon organisoinnin toteutumisen seké tydyhteison tuen, tyén

mielekkyyden, tyon tuottavuuden ja palkitsevuuden. (Anttonen & Réisdnen 2009, 17-18.)

Tyohyvinvointia voidaan tarkastella tyOyhteison vuorovaikutuksessa rakentuvana ja
ylldpidettidvind ilmiond. Tydyhteison jdsenten véliset interpersonaaliset suhteet,
vuorovaikutus ja yhteistyd muiden tyontekijoiden kanssa ovat osa tydhyvinvointikokemuksen
rakentumista. (Mikkola ym. 2014, 9.) Tyon voimavaroiksi mielletddn tyypillisesti toimivat
vuorovaikutussuhteet ja hyva tydilmapiiri. Puolestaan konfliktit ja ristiriidat johtavat
tavanomaisesti tyytyméttomyyteen ja huonovointisuuteen tyoyhteisdssd. (Kauppinen ym.
2012, 79.) Néin ollen vuorovaikutuksella on merkittiva rooli ty6hyvinvointikokemuksen
muodostumisessa. Tyohyvinvointikokemuksen muodostumista vuorovaikutuksessa voidaan
kuvata jatkumoina, joissa samat ilmiot ja toiminnat voidaan merkityksentdd monin eri tavoin.
Tyohyvinvoinnin kokemuksen rakentumista tarkastellessa vuorovaikutus nihdiin keskeisessa
roolissa, koska se kytkeytyy hyvinvointiin erilaisissa vuorovaikutusprosesseissa. (Pennanen
2015, 65.) Myos Utriaisen (2009) mukaan tydntekijoiden vilinen vastavuoroisuus on yksi

tyOhyvinvoinnin ydinprosesseista.

Ty6vointi on puolestaan késitteend melko uusi ja hyvin usein tutkimuksissa ndhddéin vield
puhuttavan pitkélti tyShyvinvoinnista. Tyypillisesti tyohyvinvoinnin méérittely ja
tutkimuskohde on pitkaélti ollut tydpahoinvoinnissa. Tyovointi kdsitteend kuitenkin
mahdollistaa niin tyohyvinvoinnin kuin myds tydpahoinvoinnin tarkastelun yhtiaikaisesti
(Syvijarvi, Lehtopuu, Perttula & Héikio 2012, 18). Hyvinvointi- ja pahoinvointindkdkulmien
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tutkiminen yhdessa on tdrkedd, koska kokemuksina myonteinen ja kielteinen eivét ole
toisistaan erillisid. Kun ty0vointia tarkastellaan hyvinvointindkdkulmasta, tarkastelun
keskidssd voi olla muun muassa ty0std saatu mielihyvd, omat vahvuudet, arvot ja kyvykkyys
sekd tyohon sitoutuminen ja tyotyytyvéisyys (Syvdjarvi ym. 2018, 19). Lisédksi tyon imun
kokeminen ndhdédén yhtend tyohyvinvoinnin ulottuvuutena (Hakanen 2005).
Pahoinvointindkdkulma puolestaan keskittyy tarkastelemaan tyon riskitekijoitd, kuten

uupumusta, stressié ja poissaoloja (Hakanen 2009, 9).

Tunteet ja hyvinvointi ovat erottamattomasti sidoksissa toisiinsa (Gross 2002, 281). Smithin
ja Kimin (2007, 61) mukaan kateudella voi olla merkittdvé vaikutus yksilon hyvinvoinnille.
Puolestaan Brikin (2018) mukaan taipumus myonteiseen kateuteen ennustaa myonteista
subjektiivista hyvinvointia, kun taas taipumus kielteiseen kateuteen ajatellaan olevan
kielteisesti yhteydessd subjektiiviseen hyvinvointiin. Subjektiivisella hyvinvoinnilla
tarkoitetaan yksilon kokemusta elimén hyvyydestéd perustuen omiin arviointeihin ja
tunnereaktioihin: koetaanko eldmissd enemmain miellyttdvid kuin epamiellyttivid tunteita ja
eteneeko eldma toivotulla tavalla ja arvioidaanko se hyvéksi (Diener, Oishi & Lucas 2015,
234). Tamén takia on mielenkiintoista tarkastella, miten ilmennyt kateus heijastuu tyontekijan
tyovointiin. Koska kateudella voi olla niin my6nteisid kuin myos kielteisid seurauksia (esim.
Ganegoda & Bordia 2018; Van de Van, Zeelenberg & Pieters 2009), on olennaista ldhestya

1lmi6td tyovoinnin ndkdkulmasta.

Kateuden ilmenemisti on tutkittu tyoeldmén kontekstissa verrattaen véhén ja ndin ollen my0s
tutkimus ilmenneen kateuden heijastumisesta tydvointiin on melko vihiistd. Kateuden
yhteyttd hyvinvointiin on kuitenkin tutkittu muissa konteksteissa, kuten sosiaalisen median
kontekstissa (esim. Appel, Gerlach & Crusius 2015; Lemay, Doleck & Bazelais 2018; Zhou
& Zhang 2019). Niille tutkimuksille yhteistd on se, ettd kateus ja sosiaalinen vertailu
mielletdén tyypillisesti hyvinvointia heikentdvéksi. Koska kateus aiheuttaa itsed uhkaavia
alemmuuden tunteita (Smith & Kim 2007, 60—61), voisi ajatella, ettd tydyhteisdssd ilmennyt
kateus heikentdisi tyontekijdn tydvointia. Toisaalta kateuden tuntemukset voivat johtaa myds
tyopanoksen paranemiseen, silld osa voi saada kateuden tunteesta positiivisen kimmokkeen,
jonka myo6td motivaatio tydskennelld entistd tehokkaammin kasvaa (Malone 2007, 28-29).
Tallaisessa tilanteessa kateuden voisi ajatella heijastuvan jopa myonteisesti tyontekijan

tyOvointiin.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Tutkimustavoite ja tutkimuskysymykset

Tamain maisterintutkielman tavoitteena on kuvata ja ymmartéé asiantuntijatyoté tekevien
tyontekijoiden ndkemyksid kateuden ilmenemisestd tydyhteison vuorovaikutuksessa ja sen
koettua merkitystd tyovoinnille. Timin tavoitteen pohjalta muodostin kaksi seuraavaa

tutkimuskysymysta:

1. Miten kateus ilmenee tydyhteison vuorovaikutuksessa asiantuntijatyotd tekevien
tyontekijoiden nikemysten mukaan?

2. Miten tydyhteisdssd ilmenevé kateus heijastuu tyontekijin tydvointiin?

Ensimmadiselld tutkimuskysymykselld pyritddn saamaan vastauksia siithen, miten tyontekijan
kokema kateus heijastuu tydyhteison vuorovaikutukseen, miten kateutta ilmaistaan
tydyhteison vuorovaikutuksessa ja miten se ilmenee tydyhteisdssd. Kysymyksen keskidssd on
tyontekijan kokemukset kateudesta ja nikemykset kateuden ilmenemisesté tydyhteison
vuorovaikutuksessa. Télld tutkimuskysymykselld pyritddn lisddmédn ymmaérrystd siitd, miten
kateus ilmenee tydyhteison vuorovaikutuksessa, millaisena se koetaan ja millaisella
viestintikdyttdytymiselld sitd ilmaistaan tyoyhteisdssd. Tunteiden hallinta tyGeldmassé
ndhdddn ammattimaisena viestintdkayttdytymisend (Kramer & Hess 2002) ja erityisesti
kielteisid tunteita tulisi hallita ja jopa peitelld tydyhteison vuorovaikutuksessa (Fineman
2000). Kateus mielletddn yleisesti kielteiseksi tunteeksi (Parrot & Smith 1993), joten on

kiinnostavaa tarkastella sen ilmenemisté tydyhteison vuorovaikutuksessa.

Toisella tutkimuskysymykselld syvennytdan tarkastelemaan ilmennytti kateutta tyovoinnin
nikokulmasta. Tavoitteena on saada tietoa siitd, miten ty0yhteison vuorovaikutuksessa
ilmennyt kateus heijastuu tyontekijoiden tydvointiin ja millaiset seuraukset ilmenneelld
kateudella on tydvoinnin ndkokulmasta. Toisaalta kysymystd voidaan myds ldhestya
ndkokulmasta, heijastuuko tydyhteisdssd ilmennyt kateus ylipddtansa tyontekijén tydvointiin.
Koska aiemman tutkimustiedon mukaan tunteet ovat erottamattomasti sidoksissa yksilon
hyvinvointiin (Ganegoda & Bordia 2018; Gross 2002) ja kateudella voi olla merkittdvia
vaikutuksia yksilon hyvinvoinnille (Smith & Kim 2007), on kiinnostavaa tarkastella sit4,

miten tyOyhteisdssd ilmeneva kateus heijastuu tyontekijan tyovointiin.
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Tutkimuskysymyksiin pyritdén saamaan vastauksia haastattelututkimuksella. Seuraavaksi

avaan tarkemmin tutkimusmenetelmaa ja aineistonkeruuta.

5.2 Haastattelu aineistonkeruumenetelméni

Tyontekijédn ndkemyksiéd tydyhteisossd ilmenevistd kateudesta ja sen heijastumisesta
tyOvointiin tarkastellaan tdssd tutkimuksessa laadullisella tutkimusmenetelmalld. Laadullinen
ndkokulma sopii tdhdn tutkielmaan, koska tarkoituksena on lisdtd ymmarrysti kateudesta
tyoyhteison vuorovaikutuksessa ja kuvata tyontekijan nikemyksid kateuden ilmaisemisesta
sekd sen heijastumisesta tyontekijén tyovointiin. Laadullista tutkimusta voidaankin kutsua
ymmartivéksi tutkimukseksi, koska laadullisen tutkimuksen tavoitteena on ymmartii tai

selittda tutkittavaa ilmiotd (Tuomi & Sarajérvi 2018, 26).

Tassé tydssd aineistonkeruumenetelmind kéytan haastattelua. Koska tarkoituksena on
ymmartii tyOyhteisossé ilmenevii kateutta ja saada tietoa tyontekijin nikemyksisti, sopii
haastattelumenetelma télldin parhaiten toteuttamaan tutkimustavoitteeni.

Yksilon kasityksistd ja kokemuksista saa parhaiten tietoa olemalla vuorovaikutuksessa
haastateltavien kanssa. Suora kielellinen vuorovaikutus mahdollistaa tiedonhankinnan
suuntauksen haastattelutilanteessa ja luo mahdollisuuden saada esiin my0s vastausten taustalla
piilevid motiiveja. Sen lisdksi, nonverbaalinen viestintd voi auttaa ymmartdmain
haastateltavan vastauksia. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 34.) Tutkimushaastattelu rakennetaankin
samoilla keinoilla ja samoihin vuorovaikutusnormeihin perustuen kuin miké tahansa muukin
keskustelu (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 19). Haastattelulla on mahdollista saada tietoa myds
aroista aiheista, kuten piilotetuista tunteista ja tunnereaktioista, joita yksilot saattaisivat hdvetd
(Tracy 2013, 132—-133). Tissa tydssd halutaan kuvata ja ymmartid henkilokohtaiseen
tunteeseen ja sen ilmaisemiseen liittyvid ndkemyksid, jolloin haastattelu

aineistonkeruumenetelménd on sopivin aitheen tutkimiseen.

Koska kateus on aiheena hyvin intiimi ja sithen voi kytkeytyd monenlaisia tunteita, korostuu
haastattelijan rooli haastatteluissa. Haastattelija voi tarvittaessa muokata kysymyksié tai
haastattelun etenemisti tilanteen niin vaatiessa (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 63) ja esittdd
tarkentavia kysymyksié haastattelun syventdmiseksi ja tismentdmiseksi (Hirsjérvi & Hurme
2008, 36). Haastattelu mahdollistaa menetelménd my0s kysymysten toistamisen,

selventdmisen ja avaamisen sekd mahdollisten vadrinkésitysten oikaisemisen (Tuomi &
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Sarajirvi 2018, 63). Haastattelututkimus voidaan toteuttaa usealla eri tavalla. Tyypillisesti
puhutaan strukturoiduista tai strukturoimattomista haastatteluista, milla tarkoitetaan sité,
miten tarkasti haastattelun eteneminen on suunniteltu etukiteen ja miten tarkasti kysymykset

ovat asetettu (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 9).

Téssé tyossd haastattelumenetelminé kdytin puolistrukturoitua teemahaastattelua, koska
tutkimustavoitteeni saavuttamiseksi halusin luoda avoimen ja luottamuksellisen
haastatteluilmapiirin. Teemahaastattelu etenee ennalta méadriteltyjen, aiheen kannalta
keskeisten, teemojen varassa ja tuo néin ollen haastateltavan d44nen kuuluviin.
Teemahaastattelussa haastateltavien tulkinnat ja merkitykset sekd niiden syntyminen
vuorovaikutuksessa ovat keskiossa. Olettamuksena on, ettd teemahaastattelulla pystytdian
tutkimaan niin yksilon kokemuksia, uskomuksia, ajatuksia kuin tunteita. (Hirsjarvi & Hurme
2008, 48.) Puolistrukturoidun teemahaastattelun pdéteemat ovat kaikille haastateltaville
samat, mutta niistd voidaan keskustella vapaassa jirjestyksessd, niin ettd siirtymét teemasta
toiseen ovat luonnollisia (Eskola & Suoranta 1998, 64). Téssa tutkimuksessa
teemahaastattelurunko (liite 1) muodostui neljdstd teemasta, jotka kisittelivat kateuden
ilmenemisté tydyhteisossd, kateuden havaitsemista, kateuden ilmaisemista sekd
tunneviestintii ja tydvointia. Teemojen tarkoituksena on varmistaa, ettd tutkimustehtdvéan
kannalta kaikkein oleellisimmat aihepiirit tulisivat késitellyiksi haastattelun aikana (Eskola &

Suoranta 1998, 64).

5.3 Haastateltavat ja aineistonkeruu

Tutkimusta varten haastattelin yhteensé neljda eri organisaatioissa tyoskentelevad henkila.
Keskityn tydssdni asiantuntijatyotd tekevien ndkemyksiin kateudesta, joten kriteeriné
haastateltavalle oli, ettd hdn tydskentelee asiantuntijatydssi ja hénelld on ndkemyksia
kateudesta tyoyhteison vuorovaikutuksessa. Asiantuntijatyon méaaritelma ndhdéén melko
laveana. Toivasen ja kumppaneiden (2016, 94) mukaan asiantuntijaty6 edellyttda
asiantuntijaosaamista ja jatkuvaa itsensé kehittdmistd. Ty0 ndhddén vaativana, mutta myos
innostavana ja sithen kytkeytyy usein mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6honsé. Anttila ja
Oinas (2017, 98) puolestaan kuvaavat, etti asiantuntiaty0ssd on haastavaa maarittdd, mika on
tyotd ja miké ei. Tdma voi johtaa siihen, ettd pitkid tyopdivid ja kiirettd pidetdén ikdin kuin
kunniamerkkind, joka méarittdd tyontekijan sosiaalista asemaa. Kun tyo toimii tietynlaisena

itsearvostuksen ldhteend, johtaa se herkemmin myds sosiaaliseen vertailuun
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tyovuorovaikutuksessa (Tyoterveyslaitos & Lundell 2008, 74). Tutkimuksen tavoitteen
kannalta ei ollut merkityksellisti tietdd haastateltavien tarkempia tyotehtdvia, ikaa tai

sukupuolta.

Haastateltavien 16ytdmiseen hyddynsin omia kontaktejani ja verkostojani seké julkaisin
haastateltavien hakuilmoituksen omassa LinkedIn-profiilissani. Kaikki haastateltavat 16ytyivit
teknologiavilitteisesti ja yhteyttd pidettiin sahkopostitse. Lahetin haastateltaville
sahkdpostitse haastattelukutsun (liite 2) ja tutkimuksen tietosuojailmoituksen. Haastateltava
sai ndin tutustua rauhassa tutkimuksen aiheeseen, haastattelun toteutukseen ja tietosuojaansa.
Koska kateus aiheena on hyvin intiimi, korostin yhteydenotoissa haastattelun

luottamuksellisuutta ja haastateltavan sekd hénen tyopaikkansa anonymiteettia.

Haastattelut toteutettiin kertaluontoisina haastatteluina Zoomissa ja ne tallennettiin Zoomin
omaa tallennusmahdollisuutta hyddyntden. Suosin teknologiavilitteisid haastatteluita, koska
teknologiavilitteiset haastattelut mahdollistavat haastattelujen toteuttamisen maantieteellisesti
sijainnista riippumatta. Vallitseva koronapandemia oli myds suuri syy siihen, etti kaikki
haastattelut toteutettiin teknologiavilitteisesti. Teknologiavilitteinen haastattelu voi myds
luoda puitteet avoimempaan keskusteluun, erityisesti kun haastateltava ja haastattelija ovat
toisilleen tdysin tuntemattomia (Johnson & Paine 2007; Tracyn 2013, 164 mukaan).
Teknologiavilitteinen haastattelu voi olla my0s haastateltavalle miellyttivampad, mikali aihe
on intiimi, traumaattinen tai hapeillinen. (Tracy 2013, 164.) Kateus aiheena voi herdttaa
monenlaisia tunteita ja olla haastateltavalle hyvinkin arkaluontoinen. Ottaen ndmaé seikat

huomioon, teknologiavilitteiset haastattelut olivat tutkimukseni kannalta sopivin vaihtoehto.

Teknologiavalitteisissd haastatteluissa on kuitenkin omat haasteensa. Haastatteluun
keskittyminen voi olla vaikeampaa, koska houkutus tehdd samanaikaisesti muita asioita
kasvaa, kun ei olla kasvokkaisvuorovaikutuksessa. My0s tekniset ongelmat, kuten haasteet
kaytettdvien sovellusten kanssa ja heikko verkkoyhteys, voivat heikentdd haastattelun
sujuvuutta. (Tracy 2013, 165.) Haastattelujen aikana tuli muutamia keskeytyksid muun

muassa verkkoyhteysongelmien myata.

Aloitin haastattelut varmistamalla, etti haastateltava on lukenut tutkimuksen
tietosuojailmoituksen ja suostumuslomakkeen sekd pyysin suullisen suostumuksen
tutkimukseen osallistumisesta. Kerroin jokaiselle haastateltavalle vield kertaalleen heidén
anonymiteettinsd suojaamisesta, tutkimuksen luotettavuudesta ja siitd, ettd tutkimukseen
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osallistuminen perustuu tdysin vapaachtoisuuteen. Haastateltavien anonymiteetin sdilyminen
varmistettiin muun muassa silld, ettd haastattelujen aikana ei kysytty henkil6tietoja. Mikéli
haastateltava kertoi tietoja henkildllisyyteensa tai esimerkiksi tyonantajaansa liittyen,

anonymisoitiin ndma tiedot aineistosta litteroinnin yhteydessa.

Haastatteluissa haastateltavat pohtivat syvéllisesti kateutta sekd sen ilmenemisti ja
keskusteluilmapiiri oli avoin ja luottamuksellinen. Haastateltavat kokivat aiheen
kiinnostavaksi ja osa haastateltavista kuvaili, ettei ollut aiemmin juurikaan pohtinut kateutta ja
sen ilmenemistd tydyhteison vuorovaikutuksessa. Haastateltavat kuvailivat rikkaasti
nidkemyksiddn ja haastatteluaineisto sisdlsi useita kuvaavia esimerkkejd haastateltavien
tyoeldmaistd. Toimin haastattelutilanteessa itse aktiivisena kuuntelijana, pyysin tarvittaessa
tarkennuksia ja esitin lisdkysymyksia haastateltaville. Merkkasin muistiin myds
haastattelurungossa ilmenneet puutteet ja tdydennysta tarvitsevat kohdat, jotta seuraava

haastattelu olisi entistd sujuvampi.

5.4 Aineiston kisittely ja analyysi

Haastatteluiden yhteiskesto oli kolme tuntia ja kymmenen minuuttia. Pisin haastattelu oli
kestoltaan 59 minuuttia ja lyhin 34 minuuttia. Keskiméairin haastattelun kesto oli noin 48
minuuttia. Litteroin jokaisen haastattelun tallenteen sanatarkasti. Jatin litteroinneista pois
haastateltavien puheessa ilmenneet erilaiset tdytesanat, kuten niinku ja lisdksi erilaiset
tdyteddnet, kuten mm ja 06. Yhteensi litteroitua aineistoa muodostui 45 sivua Times New
Roman -fontilla (rivivéli 1.5, fonttikoko 12). Aineisto sisélsi paljon esimerkkeja
haastateltavien kokemuksista ja haastateltavat kuvailivat monipuolisesti heidén ndkemyksidin
kateuden havaitsemisesta ja ilmaisemisesta. Haastateltaville annettiin tunnisteet Haastateltava

1:std Haastateltava 4:44n.

Analysoin aineiston kéyttien sisdllonanalyysid, minka avulla pyritdédn kokoamaan ja
jarjestimain aineisto selkedén ja tiiviiseen muotoon niin, ettd sen informaatio sdilyy
ennallaan. Analyysi selkeyttdd aineistoa, miké on vélttimétonté selkeiden ja luotettavien
johtopéétdsten tekemisen mahdollistamiseksi. (Tuomi & Sarajérvi 2018, 91.) Téssa
opinndytetydssd valitsin analyysimuodoksi aineistoldhtdisen siséllonanalyysin, koska olen
kiinnostunut tutkittavien henkilokohtaisista nikemyksistd. Aineistoldhtdisessa

sisdllonanalyysissa tarkoituksena on luoda tutkimusaineistosta teoreettinen kokonaisuus, jossa
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analyysiyksikot muodostetaan aineistosta tutkimuksen tarkoitukseen ja tehtdvéanasetteluun

nojaten (Tuomi & Sarajirvi 2018, 98).

Ennen analyysin aloittamista mééritin analyysiyksikoksi merkityskokonaisuuden.
Merkityskokonaisuus voi tdssd tapauksessa olla yksittdinen sana, lause, virke tai kokonainen
puheenvuoro, mikd kuvastaa kateuden ilmenemisté tyoyhteison vuorovaikutuksessa tai sen
heijastumista tyontekijdn tyovointiin. Tima mahdollistaa aineiston tarkastelun niin, ettei

aineistosta jdd mitddn olennaista analysoimatta.

Aineiston analyysi eteni nojaten Tracyn (2013, 183-202) esittdmiin siséllonanalyysin
vaiheisiin: /) aineiston organisointi, 2) perusvaiheen koodaus ja 3) toisen vaiheen koodaus.

Seuraavaksi kuvaan, kuinka analyysi eteni edelld mainittujen kolmen vaiheen avulla.

Aineiston organisoinnissa tutustutaan aineistoon, jarjestetddn aineistoa ja nostetaan aineistosta
tutkimuksen kannalta oleelliset osat esiin analyysin seuraavia vaiheita varten (Tracy 2013,
185). Aineisto organisoitiin niin, ettd kateuden ilmenemistd kuvaavat merkityskokonaisuudet
jarjestettiin yhteen tiedostoon ja kateuden heijastumista tydvointiin kuvaavat
merkityskokonaisuudet jirjestettiin toiseen tiedostoon. Lisdksi jérjestin kolmanteen tiedostoon
ne merkityskokonaisuudet, jotka eivét suoraan kuvanneet kateuden ilmenemisti tai sen
heijastumista tydvointiin, mutta koin ne muuten kiinnostaviksi ja tirkeiksi kokonaisuuksiksi
opinndytetyon kannalta. Alla olevassa tekstindytteessd havainnollistan aineiston organisointia.
Organisoin haastateltavan 1 puheenvuorosta ne merkityskokonaisuudet, jotka kuvaavat siti,
miten kateus ilmenee tyOyhteison vuorovaikutuksessa ja ne nakyvit tidssa tekstindytteessa

kursivoituna.

”Mulle on kdynytkin varmaan niin, kun ma kerroin, et ollaan mietitty, et miten tda juttu toteutetaan ja
on sit ollut joku kilpaileva idea ja se on valittu se toinen. Ja se on varmaan nédkynyt sit just silleen, et md
oon ollut pettynyt ja en oo sit ollut kovin innostunut sen ideasta ja sen toteuttamisesta. Mut kuitenkin
silleen, et pitdd sit olla jotain itsehillintdd, ettei sit kuitenkaan sorru sen myétd mihinkddn
lapsellisuuksiin. Mut suomalaisethan on vihdn semmosia purputtajia. Tiiatko, et kuuluu semmosta
narinaa kahvipoydissd jdlkikdteen. Hirveetd valittamista. Et se on kylld tdysin semmosta kateellisuuden
ilmentymaa. Et sielld kahvipoydissd tiedetddin aina paremmin, et miten se olisi voitu tehdd.”
(Haastateltava 1)

Kun aineisto oli organisoitu huolellisesti, siirryin analyysissa seuraavaan vaiheeseen eli
perusvaiheen koodaukseen. Perusvaiheen koodauksessa organisoidun aineiston
merkityskokonaisuuksille annetaan alustavat koodit, jotka kuvaavat niiden siséltoa.

Tarkoituksena on tunnistaa tutkittavaan ilmidon liittyvid erilaisia kasityksié ja nimeté niité
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sisdltonsd mukaisesti. Koodit tarkentuvat perusvaiheen edetessa, kun
merkityskokonaisuuksien sisdltdjé ja annettuja koodeja vertaillaan keskendan. (Tracy 2013,

189-190.)

Luin useaan kertaan merkityskokonaisuudet l14pi ja koodasin ne merkityskokonaisuudet, joissa
haastateltavat puhuivat kateuden ilmenemisesté tyoyhteison vuorovaikutuksessa tai kateuden
heijastumisesta tyovointiin. Koodaus tapahtui lyhyill ja niiden siséltod kuvaavilla koodeilla.
Esimerkiksi koodi MOTIVAATIO, kuvastaa sitd, kuinka kateus haastateltavien nikemysten
mukaan on ilmennyt tybhon motivoitumisena, ’kateus oli semmonen liikkeelle paneva voima

mulle” (Haastateltava 1).

Kévin aineiston useamman kerran l4pi saadakseni koodeista riittdvin tarkkoja ja
tutkimustehtdvéni kannalta tarkoituksenmukaisia. Kun kaikki merkityskokonaisuudet oli
koodattu, vertailin koodeja keskendén ja ryhmittelin samankaltaiset koodit alaluokiksi.
Alaluokkia muodostui yhteensa 20 (liite 3). Alaluokkien nimet tarkentuivat ja tismentyivét
analyysin edetessid. Koodit, jotka kuvasivat kateuden ilmenemisti ty0yhteison
vuorovaikutuksessa, jdsentyi seuraaviksi alaluokiksi: Henkilokohtaiset tunteet, tyéhén
motivoituminen, tyonteon heikkeneminen, kateuden kohteen loukkaaminen, kateuden kohteen
kehuminen, tyovuorovaikutussuhteiden heikkeneminen, kateuden kohteen tyon kritisointi,
vhteistyohaluttomuus, kateuden kielellinen ilmeneminen tyossd, kateuden nonverbaalinen
ilmeneminen tyéssd, tyoyhteisén ilmapiirin muuttuminen ja tyoyhteisén vuorovaikutusnormit.
Puolestaan koodit, jotka kuvasivat kateuden heijastumista tydvointiin, muodostivat alaluokat:
kuormittuneisuus, konfliktit, henkinen pahoinvointi, tyoilmapiirin heikkeneminen, avoimuus,

motivaatio ja arvostus.

Tadmin jdlkeen siirryin analyysissé toisen vaiheen koodaukseen, jossa tarkoituksena on
muodostaa ryhmittelemélld ja uudelleen jérjestelemélld perusvaiheen koodauksessa
syntyneistd alaluokista yldluokkia (Tracy 2013, 194-195). Esittelen seuraavalla sivulla
olevassa taulukossa esimerkin aineiston koodaamisesta ja luokkien muodostamisesta.
Taulukosta nikee, miten koodasin merkityskokonaisuudet ja kuinka jirjestin koodattua

aineistoa ala- ja yldluokiksi.
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TAULUKKO 1 Esimerkki aineiston koodaamisesta ja luokkien muodostamisesta

Merkityskokonaisuus Koodi Alaluokka Ylidluokka

”mé oon ollut pettynyt” PETTYMYS

»Pitid sit olla jotain ITSEHILLINTA Henkil6kohtaiset Kat.el'l.den ilmeneminen
tunteet yksildtasolla

itsehillintdd, ettei sit
kuitenkaan sorru sen myoté

lapsellisuuksiin”

”en oo sit ollut kovin INNOTTOMUUS | Yhteistyohaluttomuus Kateuden ilmeneminen
innostunut sen ideasta ja vuorovaikutussuhteen
sen toteuttamisesta” tasolla

”suomalaisethan on vdhin
semmosia purputtajia”

VALITUS
”Hi ta valittamista”
frveeta vaiittamista Kateuden kielellinen Kateuden ilmeneminen
ilmeneminen ty0ssi tydyhteisotasolla
”kuuluu semmosta narinaa
kahvipoydissé jalkikateen”
KAHVIPOYTA-
KESKUSTELUT

”Kahvipoydissi tiedetddn
aina paremmin, et miten se
olisi voitu tehdd”

Ylédluokat muodostin niin, etté sisdlloltddn samankaltaiset alaluokat muodostavat yhden
laajemman yldluokan ja ne on nimetty sisdltod kuvaavilla késitteilld (liite 3). Siitd, miten
kateus ilmenee tydyhteison vuorovaikutuksessa tyontekijian kisitysten ja kokemusten mukaan
muodostui kolme yldluokkaa: kateuden ilmeneminen yksilotasolla, kateuden ilmeneminen
vuorovaikutussuhteen tasolla ja kateuden ilmeneminen tyoyhteisotasolla. Puolestaan siité,
miten tyOyhteisdssd ilmenevé kateus heijastuu tyontekijén tyovointiin, muodostui kaksi

yldluokkaa: kateus tyovointia heikentdivdnd tekijind ja kateus tyévointia edistivind tekijdnd.
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6 TULOKSET

6.1 Kateuden ilmeneminen tyoyhteison vuorovaikutuksessa

6.1.1 Kateuden ilmeneminen yksilotasolla

Tamin tutkimuksen tavoitteena oli kuvata ja ymmartié asiantuntijaty6té tekevien
tyontekijoiden ndkemyksid kateuden ilmenemisesté tydyhteison vuorovaikutuksessa ja sen
koettua merkitystd tyovoinnille. Tutkimuksen tavoitteeseen haettiin vastauksia kahden
tutkimuskysymyksen avulla: /) miten kateus ilmenee tydyhteison vuorovaikutuksessa
tyontekijdn kdsitysten ja kokemusten mukaan ja 2) miten tyoyhteisossd ilmenevd kateus
heijastuu tyontekijdn tyovointiin. Tutkimuksessa tarkasteltiin asiantuntijaty6ti tekevien
haastateltavien ndkemyksid ja kokemuksia kateuden ilmenemisesté ja sen heijastumisesta
tyovointiin. Kaikki haastateltavat tydskentelivit eri organisaatioissa. Raportoin tulokset niin,
ettd luvussa 6.1 késittelen kateuden ilmenemistd ja luvussa 6.2 tarkastelen sitd, miten

tyOyhteisossd ilmenevin kateuden koetaan heijastuvan tyontekijin tyovointiin.

Tulosten mukaan kateus ilmenee tydyhteison vuorovaikutuksessa yksilotasolla,
vuorovaikutussuhteen tasolla ja tydyhteisotasolla. Haastateltavat kuvailevat kateuden
ilmenevén yksilotasolla henkilokohtaisina tunteina, ty6hon motivoitumisena ja tyonteon
heikkenemisend. Seuraavaksi erittelen tarkemmin haastateltavien nikemyksié kateuden

ilmenemisestd yksilotasolla.

Henkilokohtaiset tunteet. Tulosten mukaan kateus ilmenee henkilokohtaisina tunteita, kuten
pettymyksend, drsytyksend, katkeruutena tai kaunaisuutena. Haastateltavat kertovat, etta
kateuden tunteen saattaa kieltdd, sen ilmaisemista pyrkii vélttdméén ja pyrkii siihen, ettd
kateus on ldsnd ainoastaan omissa tunteissa. Kateuden tunteen havaitseminen voi
haastateltavien mukaan aiheuttaa himmennysti ja pohdintaa siitd, miksi on kateellinen ja
mistd tunne sai alkunsa. Haastateltavat kuvailevat, ettd kateuden tunnetta ja sen ilmaisemista
pyritdédn hillitsemdin tydyhteison vuorovaikutuksessa, koska se mielletddn lapselliseksi”
tunteeksi. Seuraavat aineistoesimerkit kuvaavat sitd, miten kateuden ilmaisemista pyritdén

hillitsemaan ja valttimaan:

“Tavallaan moni asia on varmasti sitd kateutta, mut silti sitd sanotaan, ettd en mie nyt oo kateellinen.”
(Haastateltava 1)

“No maé kylla pyrkisin ainakin vilttdmaén kateuden ilmaisemista. Et ehké siks ma myos koen, ettei sitd
kateutta oikein oo, koska jos mé olisin kateellinen, niin mi en varmaan kovin vahvasti sitd kateutta edes
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ilmaisisi. Varsinkin, jos mé oisin kateellinen vaan, ettd mé en oo saanut jotain ja siiné ei sit ois mitdén
sen suurempaa, vaikka epidoikeudenmukaisuutta taustalla. Et ainoastaan se mun kateuden tunne. Et ehka
se on vihdn semmonen, miti ei sit hirveesti tydeldmaissa ilmaista.” (Haastateltava 3)

Tulokset osoittavat, ettd se, miten kateutta ilmaistaan, riippuu haastateltavien nikemysten ja
kokemusten mukaan siitd, mistd kateus johtuu sekd kuinka voimakas ja epamiellyttava
kateuden tunne on. Asiantuntijaty6ta tekevéat haastateltavat myos kokevat kateuden tunteena,
mitd voi oppia sietdméddn ja nédin ollen myos hallitsemaan sen ilmaisemista, kuten seuraavasta

aineistoesimerkisti ilmenee:

“Et kyll4 sitd on aika paljon oppinut semmosta joustavuutta ja sietokykya. Et ehka sit myos sitd
kateuden sietokykya. Et kestda sitd [kateutta] paremmin ite.” (Haastateltava 1)

Tyohon motivoituminen. Tulosten mukaan kateus ilmenee yksilotasolla tyohon
motivoitumisena. Haastateltavat kertovat, ettd kateus on néyttdytynyt omien tyotapojen
muokkaamisena ja johtanut entistd tehokkaampaan tyontekoon. Kun tyontekija kokee kateutta
toisen tyOyhteison jésenen saavutuksesta, voi siitd seurannut kateuden tunne johtaa entista
kovempaan tydskentelyyn, jotta voisi myds itse saavuttaa samankaltaisia asioita.
Haastateltavat kuvailevat kateuden néyttiytyvin ikdian kuin “liikkeelle panevana voimana”,
minkd myo6té tyontekija haluavat oppia samankaltaisia asioita ja ovat valmiita

tyoskentelemédn tehokkaasti niiden eteen, kuten hyvin seuraavista esimerkeisté ilmenee:

“Ehka siini oli just se, ettd mé jouduin tekemdin enemmain tditd. Et se kateus oli semmonen liikkeelle
paneva voima mulle. Et mi opin tén kylld vield.” (Haastateltava 1)

“Se [kateus] sekd buustaa, ettd antaa semmosen fiiliksen et nyt rupea toimimaan ja nyt tee ja nyt etsi
téstd itsellesi niité juttuja ja etsi niitd onnistumisen kokemuksia ja hoida tdd homma kotiin ja ndin.”
(Haastateltava 2)

Tyonteon heikkeneminen. Vaikka kateus voidaan haastateltavien mukaan ndhda tyontekoa
edistdvand ja motivoivana ilmidna yksilGtasolla, tulosten mukaan kateus voi my0s heikentda
tyontekoa. Haastateltavat kuvailivat, etti kateus voi rasittaa tyon tekemisté ja hankaloittaa
esimerkiksi aikatauluissa pysymistd. Kateus voi myds heikentdd tehokkuutta sekd heijastua
tyontekijan innokkuuteen ja tydmotivaatioon heikentavésti. Haastateltavat kuvailevat, ettd
kateus voi ndyttdytyd myos tunteena, mikéd lamaannuttaa tyontekijdn. Haastateltavien mukaan
tyontekija voi kokea, ettei hén ole riittdvin kyvykés kyseiseen tyotehtdviin ja sosiaalinen
vertailu johtaa tunteeseen, ettd muut tyontekijét olisivat itsed osaavampia. Seuraavat esimerkit

kuvaavat tyonteon heikkenemisté:

27



“Semmosen padmairatietoisen ja hyvinkin tiukassa aikataulussa tehtdvén tyon tekemisté niin se
[kateus] rasittaa kovastikin.” (Haastateltava 4)

“Mut sitten toisaalta samaan aikaan, se [kateus] tekee semmosta lamaannusta, et ei miusta oo tdhén ja
ettd el tdd oo miun juttu ja ei tdd huvita ja ei tdd innosta. Et tdd [ty6] on muille sopivampaa.”
(Haastateltava 2)

Tulokset osoittavat, ettd yksilotasolla kateus ilmenee henkilokohtaisina tunteita, tyohon
motivoitumisena ja tyonteon heikkenemisend. Tulosten mukaan kateuden tunteen ilmaisua
pyritddn valttimaan tydyhteison vuorovaikutuksessa. Kateus saa aikaan monenlaisia kielteisiad
tunteita yksilossd ja se voi ilmeté tyonteon heikkenemisend. Toisaalta kateus voi myos

motivoida tydskenteleméédn aiempaa tehokkaammin.

6.1.2 Kateuden ilmeneminen vuorovaikutussuhteen tasolla

Tulosten mukaan kateus ilmenee ty0yhteison vuorovaikutuksessa vuorovaikutussuhteen
tasolla. Téssd luvussa tarkastellaan kateutta tuntevan vuorovaikutusosapuolen ja kateuden
kohteena olevan vuorovaikutusosapuolen vilistd kateuden ilmentyméé suhdetasolla.
Haastateltavat kuvailevat kateuden ilmenemistd vuorovaikutussuhteen tasolla kateuden
kohteen loukkaamisena, kateuden kohteen kehumisena, tyovuorovaikutussuhteen
heikkenemisend, kateuden kohteen tyon kritisointina ja yhteistyohaluttomuutena. Seuraavaksi
erittelen tarkemmin haastateltavien ndkemyksia kateuden ilmenemisesté

vuorovaikutussuhteen tasolla.

Kateuden kohteen loukkaaminen. Tulosten mukaan kateus ilmenee ty0yhteisossd
vuorovaikutussuhteen tasolla kateuden kohteen loukkaamisena. Loukkaaminen voi nédyttiytya
suorana tai epasuorana vuorovaikutuksena. Kateuden kohteen loukkaamista voi
haastateltavien mukaan olla esimerkiksi kateuden kohteen syrjiminen tai yhteydenpidon
lopettaminen. Haastateltavat kuvailevat, ettd kateus on ndyttidytynyt vuorovaikutussuhteen
tasolla my0s kielellisesti toksédyttelevind kommentteina seké suorana ja ilkedsiavytteisend
puheena, jossa ei ole suodattimia. Haastateltavien mukaan kateuden kohteeseen kohdistuu
ylimédardistd arviointia, miké ei valttdmatta liity tydhon, vaan arviointi voi liittyd my®ds itse
kateuden kohteeseen ja hinen henkilokohtaiseen elimainsé. Seuraavat aineistoesimerkit

kuvaavat kateuden ilmenemisti kateuden kohteen loukkaamisena:
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“Jos ei se oma tyOura etene, niin se [kateus] ndyttiytyy silleen et se kelld se etenee, niin se kérsii siitd tai
kokee sen nahoissaan. Elikka kylla tulee semmoista yliméériistd henkildarviointia.” (Haastateltava 1)

“Miten on tehnyt sitten itse muista sen pdételmén, ettd toi on varmaan vaan kateellinen. Niin ne on sit
yleensd silleen, et kun tulee vaikka tokséhtelevia kommentteja tai ei suostuta antamaan mitdin
positiivista kommenttia tai sit lakataan pitdmésté yhteytta tai tekemésta yhteistyotd oma-aloitteisesti.”
(Haastateltava 2)

Eris haastateltavista kuvaa, ettd kateuden kohteen loukkaaminen oli pahimmillaan johtanut
sithen, ettd tyontekijd, ketd kohtaan tunnettiin kateutta, oli irtisanoutunut tyostiain. Tyontekija
oli kokenut muiden tyontekijoiden viestintékayttaytymisen niin loukkaavana, ettd halusi

lopulta vaihtaa tydpaikkaa, kuten seuraava aineistoesimerkki kuvaa:

“Ja se johti sitten lopulta siihen, kun se tilanne oli semmosessa patissa, et hin tunsi itsensé loukatuksi ja
lopulta hén vaihtoi tydpaikkaa.” (Haastateltava 1)

Kateuden kohteen kehuminen. Vaikka haastateltavat kokivat kateuden ilmenevén kateuden
kohteen loukkaamisena, tulosten mukaan kateus voi ilmetd vuorovaikutussuhteen tasolla
myds kateuden kohteen kehumisena. Kehuminen voi olla esimerkiksi kateuden kohteen
thailua, kehujen antamista ja kateuden sanoittamista niin, ettd kateuden kohde nayttaytyy
myonteisessd valossa. Kateuden kohteen tyotavoista saatetaan myds ottaa mallia.
Haastateltavien mukaan kehut ja ihailu voivat kohdistua niin kateuden kohteen
ominaisuuksiin kuin myds hénen suorittamaansa tehtavédn tai saavutukseen. Haastateltavat
myds kuvailevat, ettd kateuden tunteen kielellistiminen voi olla itsessdén kehu kateuden

kohteelle, kuten seuraava aineistoesimerkki osoittaa:

“Se, ettd sanotetaan, ettd ei vitsi mie oon kateellinen, vaikka jostakin siun taidosta, niin sit se on
tavallaan myds kehu, jota muuten tulee aika vdhén.” (Haastateltava 2)

Tyovuorovaikutussuhteen heikkeneminen. Haastateltavat kuvailivat kateuden ilmenevin
vuorovaikutussuhteen tasolla tydvuorovaikutussuhteen heikkenemisend. Haastateltavat
kertoivat vuorovaikutussuhteen heikkenevin erityisesti silloin, kun vertaissuhteena toiminut
tyovuorovaikutussuhde muuttuu alais-esimiessuhteeksi. Talloin tydvuorovaikutussuhteen ei
koeta enda toimivan luontevalla tavalla, vaan vuorovaikutus kateuden kohteen kanssa muuttuu
haastateltavien mukaan jannittyneeksi ja kiredksi. Haastateltavat kuvailevat, ettd kateuden
myo6td vuorovaikutus kateuden kohteen kanssa voi héiriintya ja johtaa jopa véittelytilanteisiin

ja konflikteihin. Haastateltavat kokevat, ettd kateus voi heijastua myos tiedonvaihtoon
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heikentéen sité, jolloin myds tyonteko kérsii. Seuraava esimerkki kuvastaa

tyovuorovaikutussuhteen heikkenemisté:

“Voi olla, et on semmoset tasavertaiset tydtoverit. Sit toisesta tuleekin esimies ja sit se semmonen
tasavertainen vuorovaikutussuhde rikkoutuu. Eli se ei enda toimi luontevalla tavalla, kun se on
vertaisina toiminut. Niin se muuttuu, et ei nyt ihan jadhileet tipu katosta, mut ei paljoo muutakaan. Et se
héiriintyy se normaali dialogi ja tiedonvaihto, mitd on ollut nii jopa semmoseks debatiks. Et tulee, ei
ehki konformaatioo, mut semmonen viéittelytilanne.” (Haastateltava 1)

Kateuden kohteen tyon kritisointi. Tulosten mukaan kateus ilmenee vuorovaikutussuhteen
tasolla kateuden kohteen tyon kritisoimisena. Haastateltavat kuvailevat, ettd kateuden kohteen
esittimédd ideaa ei kannateta ja pyritdin keksimdan perusteita sille, miksi kyseinen idea tai
ajatus ei ole toimiva. Erds haastateltavista kuvaili tyon kritisointia niin, ettd kateuden kohteen
”ideat ammutaan alas”. Tyon kritisoiminen voi ndyttaytya esimerkiksi niin, ettd kateuden
kohteen keksiméd hyvié ideaa ei huomioida seké keksitién ja haetaan perusteita sille, miksi

kyseinen idea ei olisi toimiva, kuten seuraavat esimerkit osoittavat:

“M4 oon lahtenyt sit keksimédn perusteita sille, et miks toi ei ollut hyva.” (Haastateltava 4)

“Jos se kateus muuttuisi tosi semmoseks, et se tosi paljon drsyttdis ja harmittais ja menis tosi syvélle
itessd, niin sit mie varmaan léhtisin semmoseen, ettd miun tekis mieli toksdytellé ja oikein etsimilla
etsid virheitd siité toisen toiminnasta.” (Haastateltava 2)

Huomionarvoista on nostaa esiin myos se, ettd erds haastateltava kuvasi kateudesta johtuvan
krititkin antamisen lisddntyneen ja helpottuneen etityoskentelyn myota. Haastateltava kertoi,
ettd teknologian vilitykselld on helpompi kritisoida toisen tekemad ty6td kuin
kasvokkaisvuorovaikutuksessa. Teknologiavilitteisen vuorovaikutuksen koettiin tuovan
suojaa omille kasvoille, jolloin kritiikin antaminen on helpompaa, kuten seuraava

aineistoesimerkki hyvin kuvaa:

“Kyl se on niin, et vaikka mun 44ni kuuluu, niin méhin oon kasvoton. Ja vaikka olisi videokin pailla,
niin mun on helppo tdiltd kauempaa sanoa jotain, et toi on ihan véérin tai et ei misséédn tapauksessa
toimi noin se asia.” (Haastateltava 1)

Asiantuntijatyo6td tekevét haastateltavat kuvailivat, ettd heididn kokemustensa mukaan kateus
on ndyttidytynyt vuorovaikutussuhteen tasolla myds niin, ettei kateuden kohteen tydstd anneta
palautetta ollenkaan, vaan ollaan tdysin hiljaa. Haastateltavat kokevat, ettd palautetta on myos

se, ettei tyOkaverit halua antaa palautetta tehdysté tyOsté tai esimerkiksi jostain ideasta.
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Haastateltavien mukaan kateuden kohteen on haastavampi lédhted toteuttamaan ja edistiméén
tyOténsa, kun ei saa siitd palautetta. Seuraava aineistoesimerkki kuvaa sitd, miten kateuden

kohteen tyosté ei haluta antaa palautetta:

“Mé oon huomannut sen, etti jos omalta kohdaltani olen esittidnyt tosi hyvén idean tai jos kaveri on
esittdnyt tosi hyvén idean, niin kaikki on hiljaa. Et minun péésséni, jos mind oon kateellinen, niin aivot
alkaa surraamaan aika lujaa. Ja sillon mi yritén paésti johonkin ratkaisuun siind, et miten mé reagoin
tohon esitykseen ja mi oon jélkikdteen huomannut oman reaktion silleen, et joko méa oon hiljaa, mika
on myds signaali sille esittelijélle. [- -] Ja sitten taas omalta kohdaltani mé oon selkeesti huomannut sen,
et mun duuni on sellanen, et se on selkeesti hiljentéinyt porukkaa siiné kohtaa ja sitten muut on vaan
silleen et se teki paremman duunin, mut mé en ldhde kehumaan sité tai mollaamaan. Et sen verran he
pidattaytyvét siind ulostulossaan, et he ei sit anna sitd palautetta. Ja kun ei anneta palautetta, niin sekin
on jo palautteen antamista.” (Haastateltava 4)

Haastateltavien kokemusten mukaan kateus voi johtaa ristiriitaisiin ndkemyksiin ja asioiden
konflikteihin. Haastateltavat kuvailivat, ettd tyon kritisointi ja siitd seuraavat asioiden
konfliktit voivat johtaa tyon heikkenemiseen. Téllaisten konfliktitilanteiden koetaan

hidastavat tyon etenemistd ja tehokkuutta, kuten seuraava esimerkki kuvaa:

“Téssd nykysessd tyoyhteisossd on se, et kun on paljon viisaita ihmisid ja paljon vahvoja mielipiteita,
niin siindkin on aina semmonen, et ne konfliktit, en siis tarkota silleen, ettd riideltdisiin, mutta intressien
tai asioiden konfliktit, et vaikka se ois mahdollisuus niin joskus se voi my0s jumittaa hommaa.”
(Haastateltava 1)

Yhteistyohaluttomuus. Tulosten mukaan kateus ilmenee vuorovaikutussuhteen tasolla
kateuden kohteeseen kohdistuvana yhteistyohaluttomuutena. YhteistyShaluttomuus
ndyttdytyy niin, ettd kateuden kohteen johtamaan ty&projektin tai -idean toteuttamiseen ei
haluta osallistua tai osallistutaan vastentahtoisesti. Haastateltavat kuvailevat, etti tillaisessa
tilanteessa on usein taustalla joko kuviteltu tai todellinen kilpailutilanne, jossa toisen idea on
voittanut. Seuraavat aineistoesimerkit kuvaavat haastateltavien kokemuksia kateudesta

seuranneesta yhteistyohaluttomuudesta:

“Jos mulla olisi tosi kova lataus johonkin juttuun ja sit joku toinen tulis ja veis sen mun nenin edestd, et
se ois sellanen tilanne. Tai et joku keksisi jonkun paremman idean ja se otettaisi kdyttoon, niin varmasti
reagoisin siihen jollain tavalla. Ehkéd en edes haluaisi osallistua siithen hankkeeseen. Tai en ainakaan
riemuin rinnoin ldhtisi mukaan siihen juttuun.” (Haastateltava 1)

“Kaikki suunnittelijat ja ketkd ei ihan ollutkaan niin suunnittelijoita, et mikin olin sillon vasta

assistenttitasolla, niin sai sit ruveta ideoimaan ja sit mun idea voitti. Ja mé vaan huomasin sen jilkeen,
et muilta suunnittelijoilta ei tullut jeesid.” (Haastateltava 4)
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Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd kateus voi ilmetd hyvin monimuotoisesti
vuorovaikutussuhteen tasolla. Kateus voi ndyttaytyd sekd kateuden kohteen loukkaamisena
ettd kateuden kohteen kehumisena. Kateus voi my0s heikentdé tydvuorovaikutussuhdetta,

johtaa yhteisty6haluttomuuteen ja kateuden kohteen tyon kritisointiin.

6.1.3 Kateuden ilmeneminen tyoyhteisotasolla

Tulokset osoittavat, ettd kateus ilmenee tydyhteison vuorovaikutuksessa tydyhteisotasolla.
Haastateltavien mukaan kateus ilmenee tyOyhteisotasolla kateuden kielellisend ilmenemisend
tyossd, kateuden nonverbaalisena ilmenemisend tyossd, tyoyhteison ilmapiirin muuttumisena

ja tyoyhteison vuorovaikutusnormien mukaisesti.

Kateuden kielellinen ilmeneminen tyossd. Tulosten mukaan kateus ilmenee tydyhteisitasolla
kateuden ilmaisemisena kielellisesti. Kateuden tunne voi olla tydyhteisdssa jaettu ja kateus
ilmenee haastateltavien mukaan esimerkiksi kahvihuonekeskusteluissa “purputtamisena,
narisemisena ja valittamisena”. Erds haastateltavista kuvasi, ettd “kahvipdydissi tiedetddn
aina paremmin, miten asia olisi voitu toteuttaa”. Keskustelun sdvy voi olla humoristista herjan
heittoa, kun kateuden kohde on keskustelussa mukana, mutta kun kateuden kohde poistuu
keskustelusta, haastateltavat kuvailevat keskustelun sdvyn muuttuvan. Haastateltavat
kuvailevat, ettd keskustelun sdvy voi muuttua arvostelevaksi ja kateuden kohdetta
loukkaavaksi. Haastateltavien mukaan kateus voi ilmetd my0s niin, ettd

kahvihuonekeskustelut vaimenevat, kun kateuden kohde saapuu kahvihuoneeseen.

Haastateltavien mukaan kateus voi ilmetd tydyhteisossd epdkohteliaana
viestintakayttdytymisend kateuden kohdetta kohtaan. Tiimissd voidaan puhua
negatiivissidvytteisesti kateuden kohteesta hinen selkénsd takana ja lietsoa
epdoikeudenmukaisuuden tunnetta yhdessd. Haastateltavat kuvailevat, ettd kateuden tunne voi
johtaa siihen, etti on tarve purkautua tunteesta toiselle tyontekijdlle ja se voi ilmetd ikdvina
puheina kateuden kohteesta. Haastateltavien mukaan kateus nédyttaytyy myods oman
paremmuuden ja kateuden kohteen huonommuuden esiin tuomisena ty0yhteisén
vuorovaikutuksessa. Seuraavat esimerkit kuvastavat sitd, miten tiimissé késitelldén ja

ilmaistaan kateutta kielellisesti:

“Se [kateus] néyttaytyy tietylld tavalla epdkohteliaana kédytoksend ja ehké jannittyneend ilmapiirind. Tai
sit, ettd meidén tiimissé puhuttaisiin pahaa toisesta tyontekijéstd.” (Haastateltava 3)

32



“No mé oon huomannut sen [kateuden] esimerkiks jos on ollut vaikka meidén tiimissé joku
viikkopalaveri ja sit tulee esille joku tdllainen kateutta aiheuttava asia, niin helposti ryhmaéssa sit
lietsotaan sitd.” (Haastateltava 3)

Kateutta voidaan ilmaista ja sanoittaa myos suoraan esimiehelle. Erés haastateltavista kuvaili,
ettd kateuden tunne ilmaistaan esimiehelle, mikali kateuteen koetaan liittyvén
epdoikeudenmukaisuutta ja tdhén epdoikeudenmukaisuuteen halutaan saada muutos, kuten

seuraavasta esimerkisti ilmenee:

“Jos meidén tiimi on kateellinen jollekin toiselle tiimille, niin se on enemmaénkin semmosta paivittelya.
Et taas tdd on tdtd. Noilla on kaikki paremmin ja meilld on kaikki huonommin. Ja sit se jad sithen. Ellei
sit yritetd saada sithen muutosta. Ja vieda sit sité asiaa eteenpiin esimichelle, jos koetaan et tdssd on
epaoikeudenmukaisuutta.” (Haastateltava 3)

Haastateltavien kokemusten mukaan kateus voi ilmetd myods myonteisesti tyOyhteisossa.
Haastateltavat kuvailivat, ettd kateuden tunnetta on sanoitettu ja ilmaistu rehellisesti
tyOyhteison vuorovaikutuksessa. Tdmé on ndhty myonteisend keinona ilmaista kateutta
kielellisesti, koska se on lisdnnyt kokemusta rehellisyydesti ja avoimuudesta sekd
mahdollistanut kateuden tunteen kisittelyn. Haastateltava kuvailevat myos, ettd kateutta on
ilmaistu tydyhteisdssd huumorin keinoin. Seuraavista aineistoesimerkeistd ilmenee, miten

kateutta on ilmaistu myonteisesti ty0yhteisossa:

“Se sanallinen on parhaimmillaan ollut sellaista, et toinen kaveri, niin se sano suoraan, et han on
kateellinen. Ja mulle tuli sellainen olo, et ootsé tosissas. Mut se oli hdnen tapa pullauttaa se ilmoille. Ja
se olikin umpirehellinen, mut siini ei ollut semmosta tunnetta, vaan hin lagonisesti informoi asiasta. Ja
sit se olikin kauheen virkistivaa, et tuli tunne et 414 nyt suotta, et tehddédn vaikka yhdessé td4 homma. Et
tuli semmonen olo, et mi haluan jeesata taas toiseen suuntaan.” (Haastateltava 4)

“Joo, tydkaverit ilmas sen [kateuden] suoraan mulle. Ja siis varmaan ne oli keskendénkin sitd puhunut.
Mut me oltiin tosi hyvid kavereita, et ei se mua haitannut. Et enemmén me kisiteltiin sitd huumorin
kautta.” (Haastateltava 3)

Kateuden nonverbaalinen ilmeneminen tyossd. Haastateltavat kertovat, ettd kateutta voi
havaita my0s tyontekijoiden nonverbaalisesta viestinnistd. Haastateltavat kuvailevat, ettd ovat
havainneet kateutta ilmeistd ja eleistd. [lmeistd havaittu kateus yhdistettiin esimerkiksi
kulmien kurtussa olemiseen ja ilmehdinnéllé erimielisyyden osoittamiseen. Eleilld kateutta on
ilmaistu esimerkiksi ovia paiskomalla ty0paikalla, kun kateutta tunteva henkil6 ei ole saanut
omalle ideallensa kannatusta. Seuraavat esimerkit kuvastavat haastateltavien havaitsemaa

kateutta nonverbaalisesta viestinnasta:
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“Kylld kateutta voi havaita kehonkielesti. Et jos sun kulmat on rutussa tai muuta, et kyllihin meijén
kasvot kertoo paljon. Ja ilmeilld voi osoittaa, et nyt mé oon erimielti. Ja siitdhédn se kateus sitten
kumpuaa, et miks toi keksi sen jutun ja ma en keksinyt.” (Haastateltava 1)

“Et joskus on kéynyt silleen, et joku on ldhtenyt ovet paukkuen siitd huoneesta, koska ei oo saanut sitd
omaa ideaansa lapi.” (Haastateltava 4)

Tyoyhteison ilmapiirin muuttuminen. Tulokset osoittavat, ettd kateus ilmenee
tyOyhteisotasolla tydyhteison ilmapiirin muuttumisena. Haastateltavat kuvailivat, ettd kateus
voi vaurioittaa tyOyhteison koheesiota ja niyttiytyé jannittyneend tydilmapiirini.
Haastateltavien mukaan, ettd kateus on vahva tunne, joka voi pahimmillaan “myrkyttdd” koko
tyOyhteison ja johtaa sithen, ettd tyOyhteisdssd “mokotetdéin™. Haastateltavat kertoivat myos
toivovansa, ettei kateutta ilmenisi usein, koska he kokivat kateuden rasittavan tydyhteison
dynamiikkaa. Seuraavat esimerkit kuvastavat sité, kuinka kateuden ilmeneminen on

heikentidnyt tydyhteison ilmapiirié:

“Kateus on semmonen negatiivinen ilmid, miké voi vaurioittaa sitd tydyhteison koheesiota.”
(Haastateltava 1)

“No varmaan siis se [kateus] ndyttéytyy tietylld tavalla epdkohteliaana kéytoksend ja ehki jannittyneend
ilmapiirind.” (Haastateltava 3)

“Et enemmén se [kateus] on semmosta, et se valahtdd, mut toivoittais, et sité ei tulis jatkuvasti. Se
rasittaa sitd yhteison dynamikkaa.” (Haastateltava 4)

Vaikka haastateltavat kuvailivat kateuden heikentdvén tydyhteison ilmapiirid, yhdessé koettu
ja jaettu kateus nédhtiin myds tydyhteison ilmapiirid edistdvani. Haastateltavat kuvailivat, ettid
koko tydyhteiso voi yhdessd tuntea kateutta toiselle tydyhteisolle. Haastateltavien mukaan
koko tydyhteisoni koettu kateus voi muuttaa kyseisen tydyhteison ilmapiirid myds parempaan

suuntaan ja toimia tiimin jdsenid yhdistdvana tekijénd, kuten seuraava esimerkki osoittaa:

“No kylld se [kateus] varmasti vie myds meité tiimin jdsenid ldhemmas toisia. Koska siiné tulee
semmonen, et me ollaan nyt tiimi ja me taistellaan téssd yhdessé [naurua]. Et ehkd se on myds tietylld
tavalla ryhmaytymisen keino. Oikein kasvattaa sitd, et me ollaan me. Ja kyl se on varmasti meille myds
tapa ryhméytyé. Miké kyllad on kummallinen ajatus.” (Haastateltava 3)

Tyoyhteison vuorovaikutusnormit. Tulosten mukaan tydyhteison vuorovaikutusnormit
heijastuvat sithen, miten kateutta ilmaistaan ty0yhteison vuorovaikutuksessa. Erds

haastateltavista totesi, ettd hyvissé tyOyhteisossd kateuden ndyttdminen pitiisi olla
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hyvéksyttyd. Téstd huolimatta haastateltavat kokivat, ettd ty0yhteison vuorovaikutuksessa
vallitsee ddneen sanomattomia normeja, joiden mukaan kateuden ilmaiseminen ei ole
hyvéksyttyd. Kateuden ilmaiseminen mielletdén usein kielteiseksi ja téllaisia kielteisia
ulostuloja ei ndhda tydyhteison vuorovaikutuksessa hyvéksyttdvini. Haastateltavat myos
kuvailevat, ettd kateutta ei ndhda sopivana ilmaista tydyhteison vuorovaikutuksessa, koska
sen ajatellaan heikentévin tyon tehokkuutta ja tyontekijoiden innokkuutta. Seuraavat
aineistoesimerkit kuvaavat haastateltavien ajatuksia kateuden ilmaisemisen

hyvéksyttivyydestéd tyOyhteisossa:

“Mun mielestd hyvéssi tydyhteisdssa pitdisi ndyttdd kateutta. Se on yksi tunnetiloista, joka sekin olisi
hyva kasitelld. Et siitd [tyOyhteisostd] tulee helposti turvallinen paikka néyttidéd ne tunteet. Et kateuden
liséksihdn on myds positiivisia tunteita ja molempien, niin negatiivisten, jos nyt kateus mun mielestd on
hyvin vahva negatiivinen reaktio, jos se etenee liian pitkélle, niin kaikkia tunteita olisi hyvé péadsta
esittdmadn. Ja hyvissd tyoyhteisdssé se on turvallista tehdd.” (Haastateltava 4)

“No se [kateuden ilmaiseminen] ei oo hyvéksyttdvai kyl ainakaan tossa mun tydyhteisossé, et sitd ei
koeta hyviksyttavana. Et kylla tavallaan semmosta diskreettid odotetaan kollegoilta. Et ei varmasti
hyvéksyta. Et hyviksytddn se, etté tulee pettymyksié, mut sit, et ne kohdistuis johonkin. Ja semmoset
kateuden aiheuttamat antipatiat tai muut niin ei. Et kateushan on ihmisessi sisilld, mut sit se, et miten se
ilmenee. Niin ehki tdssé on se, et semmoset ravékat ulostulot ja muut ei oo kovin sopivia. Ja varsinkin
tissd nykysessé tydssd, et tiytyy myos sanoa, et se ihmisten korkeakoulutausta myos tietylld tavalla
nikyy, et asioita halutaan hyvin analyyttisesti késitelld. Et ei mitenkdén raivopdand huudeta
kahvihuoneessa tai muuta.” (Haastateltava 1)

“No mun mielestd se [kateuden ilmaiseminen] ei oo kovin hyviaksyttavdd. Et enemmaén se [kateus] on
semmosta, et se véaldhtdd, mut toivoittais, et sitd ei tulis jatkuvasti.” (Haastateltava 1)

Tulosten mukaan tydyhteisotasolla ilmennyt kateus heijastuu vahvasti koko tyoyhteison
vuorovaikutukseen. Kateus voi ilmeti kielellisesti ja nonverbaalisesti tydssd ja kateuden
ilmeneminen voi muuttaa tydyhteison ilmapiirid. Tulosten mukaan tydyhteison
vuorovaikutusnormit vaikuttavat sithen, miten kateus ilmenee tydyhteisotasolla. Tutkimuksen
tulokset osoittavat, ettd kateus voi ilmetd tyoyhteisdssa niin yksildtasolla,
vuorovaikutussuhteen tasolla ja tydyhteisdtasolla. Tadma osoittaa, ettd kateus on

moniulotteinen ilmid, mik4 heijastuu useampaan tasoon tydyhteisossa.

6.2 Tyoyhteisossé ilmenevin kateuden heijastuminen tyontekijin tyovointiin

Tutkimuksen toisella tutkimuskysymykselld pyrittiin hakemaan vastauksia sithen, miten

tyOyhteisossd koettu kateus heijastuu tyontekijan tydvointiin. Tulokset osoittavat, ettd kateus
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voi heijastua tydntekijdn tyovointiin joko heikentden tai vahvistaen tydvointia. Seuraavaksi
esittelen tulokset, jotka kuvaavat haastateltavien nikemyksié ja kokemuksia kateudesta
tyovointia heikentdvéni tekijand. Haastateltavien mukaan kateudesta johtuvia tydvointia
heikentédvia tekijoitd ovat kuormittuneisuus, konfliktit, henkinen pahoinvointi ja tyéilmapiirin

heikkeneminen.

Kuormittuneisuus. Tulokset osoittavat, ettd tyOyhteisossd ilmennyt kateus kuormittaa
tyOntekijoitd ja kuormittuneisuus puolestaan heikentéda tyontekijén tydvointia. Kateuteen
mielletddn liittyvén erilaisia kielteisié tunteita, asioiden selvittelyd ja vaarinymmarryksia.
Téllaisten asioiden koetaan luovan stressié tyoyhteisossd. TyOyhteisosséd ilmennyt kateus voi
haastateltavien mukaan kuormittaa my0s vapaa-ajalla. Haastateltavat myos kuvailivat, ettd
kateudesta johtuva psykososiaalinen kuormitus voi pidemmalld aikavililld johtaa
sairastumiseen, sairauspoissaoloihin ja jopa tyokyvyttomyyteen. Seuraavat aineistoesimerkit

kuvaavat kateuden ilmenemisestd seurannutta kuormittuneisuutta:

“Siihen [kateuteen] liittyy erilaisia negatiivisia tunteita ja semmosta asioiden selvittelya ja
vadrinymmarrysté ja ndin. Niin sit usein ne asiat pyorii sit vapaa-ajalla mun péaéssi.” (Haastateltava 3)

“Et se [kateus] on sitten saattanut heijastua myos tyoyhteison ulkopuolelle, kuten kotiin, et se [kateus]
on sit luonut stressid.” (Haastateltava 4)

“Toki sitten timmonen psykososiaalinen kuormitus voi lopulta johtaa ihan sairastumiseen. Elikka sitten
tulee tydkyvyttdmyytti ja ndin poispdin.” (Haastateltava 1)

Konfliktit. Haastateltavien mukaan tyoyhteisdssd ilmennyt kateus on voinut johtaa erilaisiin
konfliktitilanteisiin, mitkd ovat heijastuneet heikentavisti tyontekijin tydvointiin.
Haastateltavat kuvailevat, ettd kateus voi johtaa niin asioiden kuin yksildiden valisiin
erimielisyyksiin tydssd. Kateuden kohdetta kohtaan voidaan kéyttiytyd epéasiallisesti, hinen
ideoitaan ei kannateta ja hdnen ty0tdnsa saatetaan kritisoida. Téllainen kateudesta johtuva
viestintakdyttdytyminen voi johtaa konflikteihin ja sithen, ettid kateuden kohde kokee tulleensa
loukatuksi. Erds haastateltavista kuvaili, ettd heidén tyoyhteisdsséén ilmennyt kateus ja siitd
seuranneet konfliktit olivat johtaneet kateuden kohteen irtisanoutumiseen. Seuraavista

esimerkeistd ilmenee kateudesta johtuvien konfliktien heijastuminen tyontekijén tydvointiin:

“Kyl erilaiset konfliktitilanteet, johtui ne sit kateudesta tai jostain muusta, niin vaikuttaa sithen
ty6hyvinvointiin.” (Haastateltava 3)

“Et kateus kylld myrkyttda sit siitd ldhiympéristdstd ja ndin poispéin. Ja ehka se, ettd sitd ensin kaytiin
toisen seldn takana ja sit kun se alkoi paljastumaan ja purkautumaan, niin voi vaan kuvitella, kuinka
loukkaantunut tdd [nimi] oli sitten tésté tilanteesta. Mut hén teki sit tosiaan omat ratkaisut ja lopulta ei
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kaynyt mitenkdan huonosti, siis hdnelle, noin urandkokulmasta. Me vaan menetettiin
huippuammattilainen, tietysti.” (Haastateltava 1)

Henkinen pahoinvointi. Haastateltavien mukaan kateus on aiheuttanut henkisti pahoinvointia
tyOyhteison jdsenissd. [Imennyt pahoinvointi on heijastunut tyontekijéiden tydvointiin
heikentdvésti. Haastateltavien mukaan kateus seké siitd seurannut pahan puhuminen ja
klikkiytyminen aiheuttaa henkistd pahoinvointia ja huonotuulisuutta tydyhteisdssa. Erds
haastateltavista totesi, ettd ’kun ldhtee toistd, niin on tosi huonolla tuulella”. Haastateltavat
myos kuvailivat, ettd kateudesta seurannut henkinen pahoinvointi on johtanut
heikentyneeseen tydvuorovaikutukseen. Oma huonotuulisuus saattaa heijastua myods muihin

kateudesta seurannutta henkisti pahoinvointia:

“Ma4 koen ainakin, et sitd pahoinvointia oli just ne kahvihuonekeskustelut. Et se oli just sit4, et jddhileet
vaan tippu katosta. Eika sielld keskusteltu endd mitdén. Juotiin kahvit ja kaikki hédippas omille
tahoilleen.” (Haastateltava 1)

“No hetkellisesti kateus heijastuu negatiivisesti tydvointiin, ettd saatan olla pahalla paélla. En nde hyvia
asioita. Sitten saatan hyvinkin pyytdé anteeksi, erityisesti kolmannelta osapuolelta, joka on joutunut
mukaan sithen mun pahaan oloon.” (Haastateltava 4)

Tyéilmapiirin heikkeneminen. Haastateltavien mukaan kateuden ilmeneminen tydyhteison
vuorovaikutuksessa on johtanut tydilmapiirin heikkenemiseen. Haastateltavat kuvailevat, ettid
heikentynyt tydilmapiiri on heijastunut kielteisesti heidén tydvointiinsa. Ilmapiirin
heikkeneminen tydyhteisossd ndyttdytyy haastateltavien mukaan esimerkiksi kahvitauoilla.
Haastateltavat kuvailevat, ettd kahvihuoneessa ei endd keskustella samalla tavalla kateuden
ilmenemisen myotd, vaan tydilmapiiri muuttuu jannitteiseksi ja viilledmmaiksi. Haastateltavat
myos kertovat, ettd kateuden myo6té koko tiimin vuorovaikutus on voinut jumittua ja mennd
lukkoon. Haastateltavat kuvailivat, ettd kateus on myrkyttinyt tydyhteison ja vaurioittanut
ndin tydyhteison koheesiota. Tdma on haastateltavien mukaan néyttdytynyt muun muassa
niin, ettd tydyhteisossa vallitsee jAnnittynyt ilmapiiri ja tyontekijét ovat allapdin. Seuraavat

esimerkit kuvaavat tydilmapiirin heikkenemistd ja sen heijastumista tyovointiin:

“Vois sanoo, et toi mité si tutkit [kateuden ilmeneminen], niin on semmonen negatiivinen ilmid, mika
voi vaurioittaa sitd tydyhteison koheesiota. Ja sitten sitd kautta tyShyvinvointia, miké sitten voi muuttua
pahoinvoinniksi.” (Haastateltava 1)

“Kylla, se [kateus] myrkytti sen tydyhteison. Et se kun alkoi valuu sit ihan sielld tiimissé ja sit myds
naapuritiimeissa ruvettiin ihmettelméén, ettd mita teilld oikein tapahtuu. Et miks te mokotétte.”
(Haastateltava 1)
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Tulokset osoittivat, ettd tyOyhteison vuorovaikutuksessa ilmennyt kateus voi myos edistda
tyontekijan tyovointia. Haastateltavien mukaan tyovointia edistdvia tekijoitd ovat avoimuus,
motivaatio ja arvostus. Seuraavaksi esittelen tulokset, jotka kuvaavat haastateltavien

nidkemyksid ja kokemuksia kateudesta tyovointia edistédvina tekijana.

Avoimuus. Haastateltavien mukaan kateuden ilmaiseminen voi lisdtd avoimuutta tydyhteison
vuorovaikutuksessa ja puolestaan avoimuus tydyhteisdssi edistdd tyontekijoiden tydvointia.
Haastateltavat kuvailevat, ettd hyvissd tyoyhteisossa erilaisten tunteiden ndyttdmisen ja
sanoittamisen tulisi olla hyviksyttyd. Kateuden ilmaiseminen ty0yhteison vuorovaikutuksessa
voi heijastua myonteisesti tydyhteison vuorovaikutusilmapiiriin ja normittaa sité, ettd myos
kielteiseksi mielletyistd tunteista voi puhua tydyhteisossd. Haastateltavat kuvailivat, ettd kun
kateutta on sanoitettu tydyhteison vuorovaikutuksessa, on sithen my0ds helpompaa keksia
erilaisia ratkaisumalleja. Tyotehtdvid on esimerkiksi voitu jakaa ja jirjestelld uudelleen.

Seuraava aineistoesimerkki kuvaa avoimuuden lisdintymistd kateuden myo6ta:

“Tavallaan, se kateuden ilmaiseminen voi olla myds tosi hyva juttu. Et se lisid my0s sitd semmoista
avoimuutta tyOyhteisossd.” (Haastateltava 2)

Motivaatio. Haastateltavat kuvailivat, ettd kateus toimii tyovointia edistdvédnd tekijéna silloin,
kun kateus ilmenee tyohon motivoitumisena. Haastateltavien mukaan kateus auttaa
tarkastelemaan omaa tyon jélked kriittisesti ja motivoi tyoskenteleméén entistd kovemmin ja
tehokkaammin. Haastateltavat kuvailevat, etté itsenséd vertaaminen toiseen tyontekijdén voi
motivoida tydskentelemédn tehokkaammin ja suoriutumaan paremmin, jotta voisi itse my0s
saavuttaa saman, mitd kateuden kohde on saavuttanut. Kateuden kohteen tydskentelytavoista
saatetaan my0s ottaa mallia ja kehittdd ndin itseddn. Seuraavat aineistoesimerkit kuvastavat

tyOvointia edistdvdd motivoitumista:

“Mad oon ite havainnut sen, ettd se kateus on pysynyt yllittdvin kevyend ja semmosena ehkd
ponnahduslautana ndhdé sitd omaa tyon jélked ja tillasta asiantuntijatasoa semmosena joka vaatis vahdn
kehitystd. Kateus onkin voimavara parhaimmillaan, et hemmetti mindpés nyt niytén ens kerralla, ettd
mind oon véhintiddn yhtd hyva kuin tuo toinen.” (Haastateltava 4)

“Et ehka se [kateus] on my®s sitd, et on oikeesti kiva seurata myds semmosta todellista asiantuntijaa ja
et miten se hoitaa ne hommat ja miten se tekee. Ja sit kopioi niitd tyStapoja sieltd. Et varmastihan
hénkin on opetellut tydurallaan, tehnyt virheitd ja ollut myds se uus tydntekijé, et en mi sit tiid
maédritelladnko tatd kateudeks. Toisaalta ma uskon, et jos mé teen vaan yhtd paljon tdité, niin yhté lailla
maékin ne asiat sit opin.” (Haastateltava 3)

Arvostus. Tulosten mukaan kateus voi heijastua myodnteisesti tyontekijdn tydvointiin, mikéli

kateutta ilmaistaan toista tyontekijdd arvostaen. Haastateltavat kuvailivat, ettd kateutta
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voidaan ilmaista tydyhteison vuorovaikutuksessa sivistyneesti ja positiivisesti, jolloin se voi
vahvistaa tyontekijoiden tyovointia. Kateus voi my0s nayttiytyd kateuden kohteen
kehumisena ja tunne voidaan ilmaista tydyhteison vuorovaikutuksessa ihailun kautta.
Haastateltavat my0s kokivat, ettd kateuden tunteen sanoittaminen on jo itsessdén kehu
kateuden kohteelle. Seuraavista esimerkeistd ilmenee, miten kateutta ilmaistaan tyGtoveria

arvostaen ja tydvointia edistden:

”Maékin oon joskus laittanut kommenttia toisen kollegan tydhon et hei hyvaa tyotd, ettd joskus jopa
laittanut sen ettd voi vitsit, nyt kylld onnistuit. M& oon selvésti halunnut reagoida siihen niin, et ma
kehun, mutta my&s annan sen esiin, ettd ehkd mé oisin my6s halunnut tehdé ton noin hyvin [naurua].
Se semmonen peruskehuminen on kohteliasta ja se on vdhan sellaista, mité pitdd tehdédkin. Ja ehkd
nykypéivina sivistyneisyys on tuonut esiin sen, ettd ihmiset havainnoi omia tunteitaan ja pystyvét
tuottaa sen ulospéin niin, etti se ennemminkin rakentaa ja jatkaa hyvéa vuorovaikutusta kuin etti
padstid ilman mitddn jarrua kaiken ulos.” (Haastateltava 4)

“Niin yks asia misté sitd kateutta voi syntya, et kun mi oon vield itse silleen tyéurani melko alussa ja
mé teen toitd ihmisten kanssa, kenelld on tydkokemusta useita vuosia tai jopa vuosikymmenid, niin
vililld ma huomaan, et oon silleen, et vitsit kumpa mé oisin noin hyva esiintyjd my®os tai oispa mulla
kans noin paljon tietoo.” (Haastateltava 3)

Tulokset osoittavat, ettd tydyhteisdssd ilmennyt kateus voi heijastua sekd edistivisti ettd
heikentdvésti tyontekijan tydvointiin. Tulosten mukaan tydvointia edistdviksi tekijoiksi
miellettiin avoimuus, motivaatio ja arvostus, kun taas tyovointia heikentéviksi tekijoiksi

miellettiin kuormittuneisuus, konfliktit, henkinen pahoinvointi ja tyilmapiirin

heikkeneminen. Ilmennyt kateus voi edistdd avoimuutta tyoyhteisdssé, kun koetusta tunteesta

keskustellaan yhdessd muiden tyontekijoiden kanssa. Kateus voi myds motivoida
tyontekijoitd tyoskentelemiin tehokkaammin ja auttaa arvioimaan kriittisesti omaa tyon
jélked. Lisdksi ilmennyt kateus voi lisédtd arvostusta tyontekijoiden keskuudessa, mikali se
ndyttdytyy ihailuna ja kehuina, mitk4 edistévit tyontekijoiden tydvointia. [lmennyt kateus
koettiin my0s stressaavana ja huonotuulisuutta lisdévand ilmiond, joka voi johtaa niin
tyontekijoiden kuin asioiden vilisiin konfliktitilanteisiin ja tydilmapiirin heikkenemiseen
tyOyhteisossad. Tyodyhteisossd ilmennyt kateus voi siis heijastua tyontekijoiden tydvointiin

useilla eri tavoilla sekd edistden ettd heikentden tyontekijdn tydvointia.
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7 POHDINTA

Tutkielmassani tarkastelin asiantuntijaty6ta tekevien tyontekijoiden nikemyksid kateuden
ilmenemisesti tydyhteison vuorovaikutuksessa ja sen koettua merkitysta tyovoinnille.
Tulokset osoittavat, ettd kateus ilmenee tydyhteison vuorovaikutuksessa yksilotasolla,
vuorovaikutussuhteen tasolla ja tydyhteisotasolla. Kateuden ilmenemisté kuvailtiin sekéd
tyOvointia edistdvana ettd heikentdvina tekijand. Tulosten perusteella kateus nédyttiytyy
tyOyhteison vuorovaikutuksessa hyvin monella eri tavalla ja kateuden ilmenemisen seuraukset
tyOyhteisOssd voivat olla seki kielteisid ettd myonteisid. Kun otetaan huomioon, kuinka
yleistd kateus on ja kuinka monia mahdollisia kielteisid seurauksia kateudella on, on syyti

ymmartid kateuden ja sen ilmenemisen dynamiikkaa tyOyhteisossa.

Kateus voi ilmeté tyoyhteison vuorovaikutuksessa yksildtasolla, vuorovaikutussuhteen tasolla
ja tydyhteisotasolla. Tulos osoittaa sen, etti kateuden tunnetta voi olla haastavaa hallita,
jolloin se voi ndyttdytyd monenlaisena viestintdkayttdytymisend tydyhteisossé. Tulos on
erittdin kiinnostava, silld tyypillisesti tunteiden hallinta tydssd mielletdén ammattimaiseksi
viestintakayttaytymiseksi ja erityisesti kielteisen tunteiden ilmaisua tulisi hillitd tyoyhteison
vuorovaikutuksessa (Kramer & Hess 2002). Asiantuntijaty6td tekevien ndkemysten mukaan
tyOyhteisdssd ilmaistu kateus voi heijastua koko tydyhteison vuorovaikutukseen,

viestintdilmapiiriin ja tyOpaikan vuorovaikutussuhteisiin.

Kateutta voi ilmaista seké verbaalisesti ettd nonverbaalisesti. Tulokset osoittavat, ettd kateutta
voi havaita niin kollegojen kielellisistd ilmaisuista kuin my06s nonverbaalisesta viestinnésti,
kuten ilmeisti ja eleistd. Manclin ja Peningtonin (2011, 82—84) mukaan téllainen
nonverbaalinen viestintd voidaan ndhdi myos strategisena viestinténd, jossa kateutta tunteva
yksil6 pyrkii nonverbaalisesti heikentdméaén kateuden kohdetta, mutta néayttaytyy
samanaikaisesti itse muille hyvissa valossa. Toisaalta tulokset my0s osoittavat, ettd kateus voi
ikdédn kuin purkautua yksilosté, jolloin yksild voi voimakkaan tunteen vallassa esimerkiksi

lahtea tilasta ovia paiskoen.

Tulokset auttavat ymmaértamédn kateuden ilmenemisen moniulotteisuutta tydyhteison
vuorovaikutuksessa. Tulokset osoittavat, ettd kateus voi ilmetd sekd mydnteisesti ettd
kielteisesti tydyhteison vuorovaikutuksessa. Kateuden ilmeneminen voi motivoida

tyOskenteleméédn aiempaa kovempaa, mutta samaan aikaan ilmennyt kateus voi myos

lamaannuttaa tyontekijén. Kateus voi ilmeti seké loukkaavana ettid kehuvana
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viestintakayttdytymisend kateuden kohdetta kohtaan. Kateuden ajatellaan heikentdvin
tyoilmapiirid ja koheesiota, mutta toisaalta kateuden tunteen ajatellaan yhdistdvén, mikali

tunne on jaettu muiden tydyhteison jdsenten kanssa.

Tamain tutkimuksen mukaan kateuden ilmaiseminen voi ndyttaytya kielteisend
interpersonaalisena viestintdna tyOyhteisdssd. Kateus voi ilmetd epdasiallisena
viestintikdyttdytymisend kateuden kohdetta kohtaan, kuten syrjimisend, ilkedsdvytteisend
puheena ja yliméériisend arviointina. Kateuden kohteen tekeméaa tyotd voidaan tietoisesti
kritisoida ja voidaan keksié perusteita sille, miksi toisen ideat eivét olisi toimivia. Kateuden
kohteesta saatetaan puhua seldn takana pahaa, hinesté saatetaan tehdi pilaa ja hénet saatetaan
jattaa tietoisesti keskustelujen ulkopuolelle. My6s Malone (2007, 28-29) on todennut
kateuden ilmenevin tyypillisesti loukkaavana viestintikayttdytymisend kateuden kohdetta

kohtaan, kuten esimerkiksi hdpédisynd, mustamaalaamisena ja herjaamisena.

Asiantuntijaty6téd tekevien ndkemysten mukaan kateus voi ilmetd hyvin voimakkaasti
tyOyhteisossd. Pahan puhuminen selin takana, syrjiminen ja keskusteluista ulos jattdminen
ovat henkistd vikivaltaa, joita voidaan tarkastella my0ds tydpaikkakiusaamisen muotoina.
Yksilon kdyttdytymisen madrittiminen kiusaamiseksi on kuitenkin haastavaa, koska
viestintikdyttdytymiselle annetut merkitykset ja tulkinnat ovat subjektiivisia. Kiusaamisena
voidaan kuitenkin pitdd ei-toivottua vuorovaikutusta, jonka kiusattu itse kokee loukkaavaksi
(Cooper, Hoel & Faragher 2004, 369). Kiusaaminen voi johtaa vakaviin seurauksiin niin
kiusatun ndkdkulmasta (Sommer, Williams, Ciarocco & Baumeister 2001), mutta my0s
heijastua kielteisesti koko tyOyhteison vuorovaikutukseen, sielld vallitsevaan luottamukseen,
suorituskykyyn ja viestintdilmapiiriin (Lutgen-Sandvik & Sypher 2009). On siis kiistatta
selvdd, ettd kateuden ilmenemiselld tydyhteison vuorovaikutuksessa voi olla todella
vahingollisia seurauksia niin kateutta tuntevalle yksilolle, kateuden kohteelle kuin koko

tyOyhteisolle.

Kateutta pidetdén tietynlaisena tabuna ja timén tutkimuksen tulokset osoittavat, ettei kateuden
ilmaisemista ndhda yleisesti hyviksyttivina tydyhteison vuorovaikutuksessa. Tulosten
mukaan tydyhteison vuorovaikutusnormit heijastuvat siithen, miten kateutta ilmaistaan
tyOyhteison vuorovaikutuksessa. Asiantuntijatyotd tekevit kokivat, ettd tydyhteisossd vallitsee
ddneen sanomattomia normeja, joiden mukaan kateuden ilmaiseminen ei ole hyvéksyttya.

Kuten myo6s Kramer ja Hess (2002, 74) ovat todenneet, tyoyhteisdssd voi olla sanomattomia
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sdantojd, jotka sddtelevét sitd, mitd tunteita on tarkoituksenmukaista ilmaista ja milloin

tunteiden ilmaiseminen ndhdéén sopimattomana.

Kateuden ilmeneminen voi asiantuntijaty6téd tekevien mukaan vaurioittaa tyoyhteison
koheesiota, rasittaa tydyhteison dynamiikkaa ja ikdin kuin myrkyttdd tydyhteison
vuorovaikutusta. Kateuden sabotoiva luonne voi vahingoittaa ryhmén sisdisti
yhteenkuuluvuuden tunnetta, miké voi johtaa esimerkiksi tyytyméttomyyteen ryhmén
toimintaa kohtaan. My06s Duffyn ja Shawin (2000, 18) tulokset tukevat nikdkulmaa siitd, ettd
tyOyhteisossé ilmennyt kateus voi heijastua tyéryhmén koheesioon. Lisdksi tulokset
osoittavat, ettd kateuden koettiin myds heikentdvéan ryhmin tehokkuutta ja tuloksellisuutta.
Kateuden tunne saatetaan kokea lamaannuttavana, jolloin voi olla, ettd tyontekija ei edes ole
kykenevi antamaan itsestdin tdyttd tyopanosta. Toisaalta kateus voi myos heijastua
tyontekijoiden yhteistyohalukkuuteen: tulokset osoittavat, ettd kateutta tunteva tyontekijé ei
valttamatta halua tyoskennelld kateuden kohteen kanssa tai yhteistyd voi tuntua
vastenmieliseltd. On myos oletettavaa, ettd kateudesta syntyvét konfliktit heikentavét

tyoyhteison koheesiota sekd ryhmin tehokkuutta ja tuloksellisuutta.

Tulosten mukaan kateuden ilmeneminen tydyhteison vuorovaikutuksessa voi heijastua
tyontekijin tyovointiin joko heikentden tai edistden tydvointia. Tulos on vuorovaikutuksen
ilmidille ominainen, koska tyypillisesti vuorovaikutuksen osa-alueita ei mielleta itsessdén
hyviksi tai huonoiksi, vaan niiden seuraukset ovat kontekstuaalisia ja dynaamisia sekd saavat
erilaisia merkityksii tilanteista ja ympéristdistd riippuen (Raappana 2018, 29). Tydyhteisossa
ilmennyt kateus voi heikentdi tyOyhteison ilmapiirid, jolloin se heijastuu heikentéen
tyontekijin tyovointiin. Toisaalta ilmennyt kateus voi lisdtd avoimuutta tyoyhteison
vuorovaikutuksessa ja ndin ollen edistdd avoimen viestintdilmapiirin syntyd. Asiantuntijatyota
tekevit kokivat lisddntyneen avoimuuden edistdvén heidén tydvointiaan. Tutkimuksen tulos
tukee Brikin (2018, 536-537) tutkimustulosta, jonka mukaan myonteinen kateus heijastuu
vahvistavasti subjektiiviseen hyvinvointiin, kun taas kielteinen kateus ennakoi heikentynytti

subjektiivista hyvinvointia.

Tulokset osoittavat, ettd ilmennyt kateus voi johtaa konflikteihin, lisétd kuormittuneisuutta ja
henkista pahoinvointia tydsséd sekd heikentda tydilmapiirid. Kauppisen ja kumppaneiden
(2012, 79) mukaan konfliktit ja ristiriidat johtavat tyypillisesti tyytymittomyyteen ja
huonovointisuuteen tydyhteisossd, mikd myos nékyi tdmén tutkimuksen tuloksissa.
Kiinnostavaa on se, ettd kuormittuneena yksild on alttiimpi kateuden tuntemuksille (Crusius
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& Mussweiler 2012) ja toisaalta taas tyontekijan tuntema kateus ja sen ilmeneminen
tyOyhteisossd voi kuormittaa tyontekijad. Talloin kuormittuneisuuden ja kateuden suhde on
tietylld tapaa kehdmadinen, jossa kuormittuneisuus voi johtaa kateuden tuntemuksiin, ja

kateuden tuntemukset puolestaan lisddvit kuormittuneisuutta.

Tulosten valossa vaikuttaisi siltd, ettd kateutta tunteva henkild ei juurikaan osoita sosiaalista
tukea kateuden kohteelle. Kateutta voidaan ilmaista niin, ettei haluta tehdé yhteistyota
kateuden kohteen kanssa, ei haluta antaa palautetta hanelle tydstdén tai ei osoiteta tukea hénen
ideoilleen. Asiantuntijaty6té tekevét kuvailivat, ettd kateuden kohteen ideoita “’yritetdén
ampua alas” ja “keksitdén perusteita sille, miksi idea ei toimi”. Tdma kuvastaa kiinnostavasti
kateuden ilmaisemisen luonnetta: koska itse ei saavutettu tiettyd asiaa, ei valttamétti haluta,
ettd kollegatkaan menestyvit siind. Tutkimuksen tulokset my0s osoittavat, ettd kateuden
ilmenemisen koettiin heikentdavén tydyhteison koheesiota. Huomio on kiinnostava, silld
sosiaalisen tuen antaminen tydyhteisdssd on yhteydessd koheesion rakentumiseen (Gilligan
2005, Mikkolan 2009, 37 mukaan). Toisaalta taas tyOyhteisOssd annettu sosiaalinen tuki voi
ehkdistd kateuteen liittyvid kielteisid tunteita (Xian, Chao & Ye 2018, 4) ja lievittdd niin ollen

kateudesta heijastunutta henkistd pahoinvointia tydyhteisossa.

Kateuden tutkimus on pitkalti keskittynyt kateuden kielteiseen ilmentyméain. Kuten aiemmin
todettiin, on selvii, ettd kateuden ilmenemiselld voi olla hyvin vahingollisia seurauksia
tyOyhteison vuorovaikutuksessa. Mujcicin ja Oswaldin (2018, 110) mukaan kateus ikdin kuin
ennakoi heikentynyttd psyykkistd hyvinvointia. Tdmé nékemys tukee timén tutkimuksen
tuloksia siltd osin, ettd tyOyhteisosséd ilmenneen kateuden koettiin heijastuvan heikentivésti
tyontekijin tydvointiin. Huomionarvoista on kuitenkin se, ettd timén tutkimuksen tulokset
viittaavat siithen, ettd kateus voi ilmetd myos myonteisesti tydyhteison vuorovaikutuksessa ja

ilmennyt kateus voi heijastua myonteisesti tyontekijan tydvointiin.

Yhdeksi tydvointia edistdvaksi tekijaksi miellettiin tydhon motivoituminen. Kateus voi ilmeta
ty0hdn motivoitumisena, jolloin kateutta tunteva yksild tunnistaa haluavansa saavuttaa saman,
mitd kateuden kohde on saavuttanut ja on valmis tekeméén t6itd sen eteen. Myos Malone
(2007, 28-29) tukee ajatusta siitd, ettd kateuden tuntemukset voivat johtaa oman tydpanoksen
paranemiseen ja korkeampaan tydmotivaatioon. Lisdksi tdssd tutkimuksessa huomattiin, ettd
kateuden ilmeneminen motivoituneisuutena voi edistdd my0ds asiantuntijatyotd tekevéin

tyOvointia ja edesauttaa ndin tyontekijdd kehittymaén tyosséaén.
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Tydvointia edistaviksi tekijiksi osoittautui myos kateuden ilmaiseminen kollegaa arvostaen.
Asiantuntijaty6té tekevit mielsivét kateuden tunteen sanoittamisen kateuden kohteelle jo
itsessddn kehuksi, joita muuten tydyhteison vuorovaikutuksessa saatetaan antaa niukasti.
Tulos on tunneviestinndn ndkdkulmasta erityisen kiinnostava: harvojen kielteiseksi
miellettyjen tunteiden sanoittamista voi mieltd4 itsessddn kehuiksi tai kunnioituksen
osoituksiksi. Kuitenkin Bedeianin (1995, 51) ndkemys tukee tutkimustulosta, silld hdnen
mukaansa kateutta tunteva vuorovaikutusosapuoli voi ilmaista kateuden tunteensa kohteliaasti

ja ikdan kuin kunnioitusta osoittaen kateuden kohteelle.

Tulokset osoittavat, ettd kateuden ilmeneminen tydyhteisdon vuorovaikutuksessa voi
edesauttaa avoimemman viestintdilmapiirin syntymisti. Kateuden ilmaiseminen voi normittaa
sitd, ettd tyOyhteisdssé on sallittua ilmaista my0s kielteiseksi miellettyjd tunteita.
Asiantuntijaty6td tekevien ndkemysten mukaan omien tunteiden sanoittaminen ty0yhteison
jasenille voi helpottaa sekd omaa oloa etti luoda avoimempaa viestintdilmapiirid. Avoin
vuorovaikutus on yksi toimivan tydyhteison peruspilareista (Valtiokonttori 2007) ja siksi se
voi heijastua myo6s vahvasti tyovointikokemukseen. Kiinnostavaa on kuitenkinkin se, ettd
samaan aikaan tyontekijoiden nikemysten mukaan avoin tunteiden ilmaisu edistdé turvallisen
viestintdilmapiirin muodostumista tyoyhteisdssad ja toisaalta samaan aikaan kielteisten
tunteiden ilmaisemista pidetddn epdsopivana tyoyhteison vuorovaikutuksessa. Kateudesta
keskusteleminen ja kielteisen tunteen sanoittaminen ndhtiin niin viestintdilmapiirid kuin
tyovointia edistdvand, kun taas yleisesti kateus ja sen ilmaiseminen miellettiin epdsopivaksi

tyOyhteisossa.

Tadma tutkimus ilmentéa sitd, miten monimuotoisesti kateus voi ilmetd asiantuntijatydssé.
Asiantuntijaty6té tekevid yhdistdd tyypillisesti asiantuntijaosaaminen, tyon vaativuus,
vaikutusmahdollisuudet ty0ssé ja halu itsensé kehittdmiseen (Toivanen ym. 2016, 94). Lisdksi
asiantuntijaty6 voidaan ndhda tyontekijdn intohimona ja sitid voidaan pitdd tietynlaisena
itsearvostuksen ldhteend (Anttila & Oinas 2017, 98). Tydntekijoiden intohimo tyotd kohtaan
voi tehdé kateudesta ja sen ilmaisemisesta ndkyvampad. Haastatteluista ilmeni, ettd kun
jotakin asiaa pidetdén itselle merkityksellisend ja tarkednd, kuten tyypillisesti tyota
asiantuntijatydssd, voidaan siitd kokea my0s herkemmin kateutta. T4lloin kateutta saatetaan
ilmaista kielteisend viestintdkdyttdytymisend. Kun tyontekijilla on halu kehittda itsedén ja
edetd urallaan, voi kollegojen vastaavanlaiset saavutukset aiheuttaa tyontekijassa
epamiellyttavid kateuden tuntemuksia. Tadma voi osaltaan selittdd tuloksia ja auttaa

ymmartdmadn syitd kateuden kielteisen ilmaisemisen taustalla asiantuntijatyossa.
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Toisaalta asiantuntijatydssé tiedostetaan tyOyhteison merkitys. Kuten Puusa ja Ala-Kortesmaa
(2019, 192) kuvaavat, hyvia kéytostd ilmentdva viestintd ndhddén merkittdvani osana
ammatillista vuorovaikutusosaamista, mikéd nayttdytyy kohteliaana ja rakentavana viestintina,
jossa asiantuntijatyotéd tekevit tunnistavat roolinsa tydilmapiirin rakentamisessa. Tdméa voi
myds tehdd kateuden ilmaisemisesta asiantuntijatydssd ndkymattomampéi. Kuten tulokset
osoittavat, kateutta voidaan ilmaista epasuorasti. Kateus voi ilmeti syrjimisend,
yhteisty0haluttomuutena, yliméaardisend arviointina, pahan puhumisena kateuden kohteen
seldn takana tai mokdottdmisend. On siis kiinnostavaa pohtia, tekeekd asiantuntijatyd kateuden

ilmaisemisesta ikddn kuin strategisempaa.

Tadmaén tutkimuksen keskidssd on se, miten kielteiseksi miellettyjd tunteita ilmaistaan ja
hallitaan tydyhteison vuorovaikutuksessa. Tunteiden hallinta tydssd ndhddédn osaksi
viestintdosaamista, jossa osaava viestija on kykeneva kontrolloimaan omaa tunteiden
ilmaisuaan (Jablin & Sias 2001, 831). Tulokset osoittavat, ettd toisaalta kateuden ilmaisua
pyritddn hallitsemaan ja sdédtelemiin, silld kateus voi ilmeté yksil6tasolla henkilokohtaisina
tunteita, joiden ilmaisemista pyritdén valttimaan tydyhteisossd. Toisaalta taas kateus voi
ilmetd monenlaisena viestintdkayttdytymisend, joka voi vaurioittaa niin

tyOvuorovaikutussuhteita kuin myos koko ty0yhteison vuorovaikutusta.

Tulosten mukaan se, miten kateutta ilmaistaan, on yhteydessé siihen, misté kateus johtuu ja
kuinka voimakas kyseinen tunne on. Puolestaan Smithin ja Kimin (2007, 60—61) mukaan
kateutta ilmenee herkemmin, miké&li ty0toveri omaa samankaltaisia piirteitd, mitd itselld on tai
kun asia on itselle erityisen tirked. Kun ty6td pidetdén itselle hyvin merkittdvini, voidaan
tyOssd kokea my0s kateuden tunteita herkemmin ja tdlloin kateutta saatetaan ilmaista
voimakkaammin. Toisaalta Bickin (2013, 44) mukaan kateuden ilmaiseminen voi myos
kytkeytya yksilon persoonallisuuteen: ulospéin suuntautunut yksild voi ilmaista kateutta eri
keinoin kuin hiljainen ja vetdytyvampi yksilo. On siis syytd tiedostaa, ettd tunteet ovat yksilon

subjektiivisia kokemuksia ja se, miten niitéd ilmaistaan, on viime kiddesséd hyvin yksilollista.

45



Kokonaisuudessaan tulokset osoittavat, ettd kateus voi ilmeté tydyhteisdssd monenlaisena

viestintikdyttdytymisend. Viestintdkdyttdytymisen muotoja yhdistdd pitkélti se, ettd niilld

pyritddn vahvistamaan omaa asemaa tydyhteisossa: joko pyrkimaélld edistimdidn omaa asemaa

tai pyrkimaélld heikentdmé&én kateuden kohteen asemaa. Tama voi ndyttdytyé tyoyhteisossa
joko myonteisend tai kielteisend viestintdkdyttdytymisend. Oman aseman edistiminen voi
ndyttdytyd tydhon motivoitumisena, kehuvana viestintdkdyttdytymisend, kuten ihailun ja
arvostuksen osoittamisena ja kateuden tunteen sanallisena ilmaisemisena. Puolestaan taas
toisen aseman heikentdminen voi ndyttiytyd loukkaavana viestintakdyttdytymisend, kuten
juoruiluja, hiirintdna ja arviointina, yhteistyohaluttomuutena, kateuden kohteen tyon

kritisoimisena ja tuen puutteena.
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8 TUTKIMUKSEN ARVIOINTI

Tutkimuksen teossa keskeisessé roolissa on tutkimuksen laadun arviointi. Toteutan arvioinnin
nojaten Tracyn (2010) arviointikriteeristoon, miké on pyritty tekemaddn mahdollisimman
universaaliksi ja moneen tutkimukseen mukautuvaksi. Arviointikriteerejd on yhteensa
kahdeksan: 1) huomionarvoinen tutkimusaihe, 2) perusteellisuus, 3) vilpittomyys, 4)
uskottavuus, 5) merkityksellisyys, 6) merkittdvéd kontribuutio, 7) eettisyys ja 8)
johdonmukaisuus. Tdmén tutkielman arvioinnin toteutan huomionarvoisen tutkimusaiheen,

perusteellisuuden, vilpittdomyyden, uskottavuuden ja eettisyyden kriteerien pohjalta.

Huomionarvoinen tutkimusaihe. Huomionarvoiset tutkimusaiheet mééritelldén aiheiksi, jotka
ovat yhteiskunnallisesti ajankohtaisia ja merkityksellisid. Tutkimusaiheen tulisi sekd haastaa

jo olemassa olevaa tutkimustietoa ettd paljastaa jotain uutta. (Tracy 2013, 231.)

Tadmain tutkimuksen aihetta voidaan pitdd huomionarvoisena, koska aihe on merkityksellinen
ja vdhin tutkittu nimenomaan tydeldmain viestinnén ndkokulmasta. Kateus on tunteena hyvin
arkinen ja yleinen kulttuurista riippumatta. Yksilolle on luonnollista verrata itseddn muihin ja
sosiaalinen vertailu puolestaan voi johtaa kateuden tuntemuksiin. Tydeldma ruokkii
sosiaalista vertailua, koska toissé saattaa joutua kilpailemaan esimerkiksi tyotehtavista tai
ylennyksistd. TyOeldmissa kaytettavit palkitsemisjirjestelmét edesauttavat myos
kilpailuilmapiirin ja kateuden syntymistd. Kateus ilmenee tydyhteison vuorovaikutuksessa
hyvin moninaisesti ja kateuden ilmentyma voi ddrimmilldén olla jopa tyopaikkakiusaamista.
Toisaalta kateus voi ilmetd my6s myonteisesti tydyhteisdssi ja heijastua myonteisesti
tyontekijoiden tyovointiin. On relevanttia tunnistaa, miten moninaisesti kateus voi ilmeti

tyOyhteisdssd ja millaisia vaikutuksia silld on tyontekijoiden tydvoinnille.

Perusteellisuus. Tracyn (2013, 231-232) mukaan perusteellisuudella kuvataan tutkijan
huolellista paneutumista tutkimusaiheen taustaan, tutkimusmenetelmien valintaan,
aineistonkeruuseen ja aineiston analysointiin. Perusteellisuudella tarkoitetaan esimerkiksi siti,
ettd aineistoa on kerétty riittdvésti tutkimuksen tavoitteen kannalta ja tutkija pystyy

kuvaamaan, miten aineiston késittely ja analyysi on toteutettu.

Perehdyin tutkimusaiheeseeni perusteellisesti tutustuen késitteisiin, teorioihin ja aiheesta jo
tehtyihin tutkimuksiin. Tutkimusmenetelmén valitsin sen perusteella, minké ajattelin tukevan

parhaiten tutkimustavoitteeni toteutumista. Koska yksilon kisityksisté ja kokemuksista saa
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parhaiten tietoa avoimessa vuorovaikutuksessa paddyin toteuttamaan aineistonkeruun
haastatteluina. Valitsin aineistonkeruumenetelmikseni teemahaastattelun, minkd myota
haastattelut olivat vapaamuotoisia ja etenivit luontevasti. Teemojen miérittiminen etukéteen

varmisti sen, ettd haastattelussa kasiteltiin tutkimustehtdvin kannalta oleelliset asiat.

Haastateltavien 10ytdminen oli haastavaa, mikd varmasti johtui osittain aiheen intiimisté ja
henkil6kohtaisesta luonteesta. Haastateltavien kriteereina oli, ettd haastateltava teki
asiantuntijaty6td ja hénella tuli olla késityksié tai kokemuksia kateuden ilmenemisesta
tyOyhteisossd. Haastateltavia 10ytyi lopulta neljd. Vaikka haastateltavia on maarallisesti
niukasti, haastattelut olivat kuitenkin melko pitkid ja ndin ollen aineistoa kertyi riittdvasti.
Laadullisessa tutkimuksessa tarkastellaankin usein pientd madrié tapauksia ja keskiossd on
aineiston laatu méaérén sijaan (Eskola & Suoranta 1998, 15). Merkityksellisempéé on se, etti
aineisto tarjoaisi tutkimuksen kannalta merkityksellisid ja relevantteja viitteitd (Tracy 2013,
232). Keritty aineisto oli monipuolista ja kuvailevaa. Jo neljén haastattelun jilkeen pystyin
toteamaan, etté aineisto alkoi kyllddntya eli sieltd ei noussut tutkimusongelman kannalta enia
runsaasti uutta tietoa. Koska haastateltavat olivat eri tydyhteisdjen jasenid, sain

monipuolisemmin tietoa siitd, miten kateus ilmenee eri asiantuntijatydyhteisoissa.

Kaikki neljd haastattelua toteutettiin teknologiavilitteisesti. Teknologiavilitteisyys toi osaan
haastatteluista pienid haasteita, kuten verkkoyhteysongelmia. Vililld kuvayhteys oli heikko,
jolloin nonverbaalisten vihjeiden tulkitseminen oli haastavaa. My0s dénentoistossa ilmeni
ajoittain pientd viivettd, mika lisdsi riskid puhua haastateltavan kanssa paillekkéin. Toisaalta
etdyhteys saattoi lisitd jaiykkyyttd haastattelutilanteessa, mutta toisaalta etdyhteys saattoi

ikéédn kuin suojata haastateltavaa ja edesauttaa avoimuutta intiimistd aiheesta keskusteltaessa.

Toteutin aineiston analyysin aineistoldhtdisend sisédllonanalyysind. Koska aineisto muodostui
haastateltavien kasityksisté ja kokemuksista, koin timén sopivimmaksi analyysimenetelmaksi,
silld se ei rajaa aineistosta mitdédn pois. Suoritin aineiston analyysin erityista tarkkuutta ja
systemaattisuutta noudattaen. Tutustuin aineistoon huolellisesti ja palasin dénitallenteiden
sekd litteraattien pariin aina tarvittaessa. Analyysi eteni johdonmukaisesti nojaten Tracyn
(2013) sisallonanalyysin vaiheisiin. Analyysivaiheeseen kéytin runsaasti aikaa ja toteutin sen
erityisen huolellisesti. Tutkijan omat tulkinnat heijastuvat aina laadulliseen siséllonanalyysiin,
mutta pyrin tarkastelemaan aineistoa useammasta ndkokulmasta ja tekemiin perusteltuja

valintoja, jotta tulokset olisivat mahdollisimmat luotettavia.
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Vilpittomyys. Vilpittomyydell4 tarkoitetaan tutkijan lapindkyvyyttd ja rehellisyyttd. Tutkijan
tulee kuvata avoimesti ja ldpindkyvésti omaa tutkimusprosessiaan seké reflektoida rehellisesti
my0s omia arvoja ja mahdollisia ennakkoasenteita tutkijana. (Tracy 2013, 233-234.)

Koen, ettd olen toiminut vilpittdmaésti ldpi tutkimusprosessin. Kuvaan ja perustelen
tutkielmassani tarkasti tutkimuksen eri vaiheet, milld pyrin lisddmaéan l&dpindkyvyyttini
tutkijana. Pyrin my0s edistdméén analyysini lapindkyvyyttd tuomalla lukijalle esimerkkeja
analyysin toteuttamisen etenemisesti. Minulla on omakohtaisia késityksii ja kokemuksia
kateudesta tyoyhteisossd, mikd on saattanut heijastua tutkimusprosessiin jossakin vaiheessa.
Olen kuitenkin kiinnittényt tietoisesti huomiota asiaan ja pyrkinyt tunnistamaan
ennakkoasenteitani, jotta tutkimukseni olisi mahdollisimman luotettava. Koska laadullista
sisdllonanalyysii toteuttaessa tutkijan tulee paneutua hyvin perusteellisesti aineistoon, voi
riski ylitulkintojen tekemiseen kasvaa. Tiedostamalla timén riskin, olen pyrkinyt vélttiméan

ylitulkintojen tekemisti aineistosta.

Uskottavuus. Uskottavuus kuvaa tutkimustulosten luotettavuutta ja todenmukaisuutta.
Uskottavuutta todentaa muun muassa se, kuinka vakuuttavia tutkimustulokset lukijan
perspektiivistd ovat, kuinka selkeésti ne on kuvattu ja miten tutkijan tulkinnat vastaavat

tutkittavien kasityksid. (Tracy 2013, 235-236.)

Néen tutkimustulokseni luotettavina, koska olen haastattelujen aikana varmistanut
haastateltavilta mahdolliset epédselvyydet ja esittinyt tarvittaessa tarkentavia lisdkysymyksié.
Tulosten raportoinnissa olen pyrkinyt olemaan selked ja johdonmukainen seké kuvannut
tulokset monipuolisesti ja ldpindkyvisti. Tutkimustulosten raportoinnissa hyddynsin
haastateltavien suoria sitaatteja, mikd auttaa myds lukijaa hahmottamaan ja arvioimaan
tulosten uskottavuutta. Koska kateus on niin moninainen tunne, tutkimuksen tulokset saattavat
vaikuttaa lukijasta hieman ristiriitaisilta. Tulosten mukaan kateus voi esimerkiksi ilmeté seké
tyohon motivoitumisena ettd lamaantumisena ja heikentdd seki edistdd tyontekijén tydvointia.
Néma eivét kuitenkaan ole toisiaan poissulkevia, vaan auttavat ennemminkin ymmértdmain

kateuden ja sen ilmenemisen kompleksisuutta.

Eettisyys. Tutkimuksen eettisyyttd arvioidaan ldpi tutkimusprosessin useasta eri
ndkokulmasta. Proseduraalisella etiikalla tarkoitetaan sité, ettd tutkija ei saa aiheuttaa haittaa
tutkittaville, vaan tutkijan tulee olla rehellinen ja avoin tutkimuksestaan seki sen
tarkoituksesta. Tutkimukseen osallistumisen tdytyy olla vapaaehtoista ja tutkittaville on

taattava oikeus yksityisyyteen. Tilannesidonnaisuuden etiikalla tarkoitetaan
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tutkimusaiheeseen tai tutkimuksen osallistujiin liittyvié eettisid kysymyksid. Relationaalisella
etiikalla kuvataan puolestaan tutkijan ja tutkittavan vastavuoroisuutta. Tdmai tarkoittaa muun
muassa sitd, ettd tutkija ottaa tutkittavat huomioon ja tiedostaa toimintansa mahdolliset

seuraukset tutkimuksen kohteelle. (Tracy 2013, 242-245.)

Tutkimukseen osallistuminen oli tdysin vapaaehtoista ja sitd painotettiin jokaisessa
yhteydenotossa. Haastattelut anonymisoitiin litterointivaiheessa ja niisté poistettiin kaikki
tunnistetiedot, joista vilittyi esimerkiksi haastateltavan tydpaikka. Haastateltavien yksityisyys
oli siis vahvasti suojattu, eikd haastateltavat tai heidén tyopaikkansa olleet tunnistettavissa
tutkielmasta. Haastatteluaineistot siilytettiin ulkoisella kovalevylld, mihin ei ollut kenelldkdén

muulla paédsya kuin tutkijalla itselldén.

Kateus on tutkimusaiheena hyvin intiimi ja arkaluontoinen. Haastattelukysymykset oli
muotoiltu niin, ettd haastateltava pystyi halutessaan puhumaan joko omista kateuden
kokemuksistaan, kisityksistddn kateudesta tai toisen tyOyhteison jasenen ilmaisemasta
kateudesta. Koin haastatteluilmapiirin avoimeksi ja aineiston rikkaus puoltaa nakemysténi
avoimesta ilmapiiristé, jossa haastateltavien oli helppo keskustella omista ndkemyksistddn. En
kuitenkaan voi tietdd varmaksi, millaisena haastateltavat kokivat haastattelutilanteen tai
kokivatko he keskustelun ilmapiirin luottamukselliseksi. Osa haastateltavista oli itselleni
entuudestaan tuttuja ja osa taas tdysin tuntemattomia. On syytd pohtia, onko vuorovaikutus
ollut avoimempi tuttujen kanssa vai onko heidén jopa ollut haastavampaa pohtia
henkil6kohtaista aihetta, kun toisena vuorovaikutusosapuolena on tuttu henkild. Mielestini
tdma4 el heijastunut aineiston madradn tai sen rikkauteen, mutta on kuitenkin merkittavé asia

nostaa esiin.
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9 PAATANTO

9.1 Jatkotutkimushaasteet

Tamain tutkielman tavoitteena oli kuvata ja ymmartaa asiantuntijatyotd tekevien
tyontekijoiden ndkemyksid kateuden ilmenemisestd tydyhteison vuorovaikutuksessa ja sen
koettua merkitystd tyovoinnille. Kateus on yleinen tunne tyoeldméssa ja se voi ilmetd hyvin
monella eri tavalla tydyhteison vuorovaikutuksessa. Kateuden ilmenemiselléd voi olla myds
tuhoisia seurauksia ja ddrimmilldin se voi nédyttaytyad tyopaikkakiusaamisena. Toisaalta
tyOyhteisossd ilmenneelld kateudella voi olla myds myonteisid seurauksia. Tutkielman
tulokset myds osoittavat, ettd kateudella voi olla sekd tydvointia edistdvid ettd heikentivid
seurauksia. Tama tutkimus auttaa ymmartiméan kateuden ilmenemisen moninaista luonnetta
ja sen seurauksia tyoyhteison vuorovaikutukseen seka tyontekijoiden tydvointiin. Koska
kateuden ilmeneminen on ilmidni niin moniulotteinen ja sen tutkimus viestinnin
nikokulmasta on melko vihdistd, on my0s jatkotutkimushaasteita runsaasti. Lisdksi tutkimus

viestinnésti tyovoinnin rakentajana on vield melko aluillaan.

Tutkimuskohteeksi valikoitui asiantuntijatyota tekevét, koska asiantuntijatyon on ajateltu
altistavan kilpailuilmapiirin syntymiselle, silld tyontekijit saattavat joutua ikdén kuin
kilpailemaan keskenéén tyotehtivistd. Tulokset kateuden ilmenemisestd tydyhteison
vuorovaikutuksessa voisivat olla kuitenkin erilaiset, jos tyonkuvaa ei olisi rajattu ollenkaan tai
se olisi rajattu eri tavalla. Jatkossa olisikin kiinnostavaa tarkastella kateuden ilmenemisté eri
toimialoilla. Esimerkiksi myyntity0sséd on usein kdytossi erilaisia palkitsemisjérjestelmid,

jotka lisddvat tyontekijoiden vilistd keskindista kilpailua.

Tulosten mukaan kateus voi ilmetd monenlaisena viestintdkdyttdytymisena tydyhteison
vuorovaikutuksessa. Olisikin kiinnostavaa tarkastella tarkemmin sitd, mitkd tekijét vaikuttavat
sithen, miten kateutta ilmaistaan. Tama tarjoaisi syvempad ymmaérrysté siitd, mitd kateuden
ilmenemisen taustalla on ja toisi myds mahdollisesti vastauksia sithen, kuinka voisi edesauttaa

kateuden myonteistd ilmenemisti ja puolestaan vihentda kateuden kielteistd ilmenemista.

Jatkossa olisi myds mielenkiintoista tarkastella sité, ettd onko kateutta tuntevan osapuolen
ominaisuuksilla yhteyttd sithen, miten hédn ilmaisee kateutta tydyhteisossd. Téllaisia
ominaisuuksia voisi esimerkiksi olla ik, sukupuoli, kulttuuri ja ty6kokemus. Toisaalta
kiinnostavaa olisi tarkastella sitd, onko kateuden kohteen ominaisuuksilla merkitystd kateuden
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ilmaisemisen keinoihin. Esimerkiksi jos tyontekijd on itsed paljon kokeneempi, hinelle
saatetaan suoda menestyminen herkemmin kuin tyoyhteison uudelle tulokkaalle, jolla ei ole

niin paljoa tyokokemusta.

On tyypillistd, ettd kateuden tuntemukset ja sen ilmeneminen pyritddn piilottamaan. Tdmén
vuoksi monet johtavat eivdt valttaméttd tunnista kateutta tyoyhteisdssddan eivétki néin ollen
voi puuttua sen kielteisiin ilmenemismuotoihin (Dunn & Schweitzer 2006, 192). Esihenkilot
voivat myos aliarvioida kateudesta johtuvia kielteisid ilmentymid tydyhteisossé, koska he
eivit tunnista niitd. Olisikin kiinnostavaa tarkastella esihenkildiden tai tiiminvetdjien
nikemyksié ja kokemuksia kateudesta tydyhteison vuorovaikutuksessa. Mielenkiintoinen
nikokulma aiheeseen voisi olla myds se, miten esihenkil6t ottavat tydssddn huomioon
mahdollisen kateuden ilmenemisen alaistensa keskuudessa. Olisi kiinnostavaa tarkastella sité,
voisiko esimerkiksi oikea-aikainen ja riittdvén informatiivinen tiedottaminen

henkilovalinnoista ennaltaechkdisti kateuden syntyé.

9.2 Johtopiitokset ja kiaytinnon sovellukset

Tdmidn maisterintutkielman tulokset auttavat ymmairtdmaéén kateuden ilmenemisté ja sen
moniulotteisuutta tydyhteison vuorovaikutuksessa. Tulokset lisddvit myds ymmarrysta
kateuden heijastumisesta tyontekijdn tydvointiin tuoden tietoa siité, ettd kateus voi sekd

heikentid ettd edistdd tyontekijdn tydvointia.

Kateus on hyvin arkinen tunne ja se on vidistamatta tuttu jokaiselle yksildlle. Kateus on myds
yleistd tydyhteisoissi, erityisesti siksi, koska tyon ajatellaan toimivan monelle tietynlaisena
itsearvostuksen ldhteend. On tdrkedd tiedostaa kateuden merkitys tydyhteison
vuorovaikutuksessa ja tunnistaa viestintdkayttdytymisen muotoja, joilla kateutta ilmaistaan.
Kun kateus tunnistetaan ajoissa, sen ilmenemiseen on mahdollista kiinnittdd huomiota.
Kateuden syy voidaan pyrkid ratkaisemaan ty0yhteisossé, esimerkiksi jakamalla tydtehtivid
eri tavalla. My0s kateuden tunteen sanoittaminen ja kasittely voivat helpottaa kateutta
tuntevan vuorovaikutusosapuolen oloa. Kun kateus tunnistetaan ajoissa, silld ei vélttimétta

ehdi olla niin haitallisia seurauksia tydyhteison vuorovaikutuksessa.

Kateus mielletddn yleisesti hyvin kielteiseksi tunteeksi ja sen on kuvailtu olevan tyOyhteison
vuorovaikutuksessa jopa tabu. Kateus ei kuitenkaan ilmene pelkistdén kielteisesti tyOyhteison
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vuorovaikutuksessa. On tarkedd ymmartia kateuden ilmenemisen moniulotteisuutta
tyOyhteisossd: kateudella voi olla my0nteisid seurauksia ja se voi heijastua my0s edistavésti
tyovointiin. Kateus voi motivoida tydskenteleméddn entistd kovemmin, miké voi heijastua
my06s ryhmén tuloksellisuuteen. Kateus voi my0ds nayttaytyé ihailuna ja arvostuksen
lisddntymisend kateuden kohdetta kohtaan. Liséksi kateuden tunne voi myos yhdistda ryhmén
jasenid keskenddn, mikali kateutta tunnetaan yhdessé ja kateuden kohde on jokin toinen

ryhma tai ryhmén ulkopuolinen kohde.

Kateuden ilmenemisen tutkiminen tydyhteison vuorovaikutuksessa syventdd ymmaérrysta siita,
kuinka ty6tovereiden onnistumisiin ja saavutuksiin reagoidaan. Ty0eldmassa tillaiset tilanteet
ovat yleisid ja jopa arkisia. Viestintd ja vuorovaikutus ovat olennainen osa niin tydyhteisdjen
kuin koko organisaatioiden toimintaa. Tiedon luominen ja jakaminen edellyttidvit toimivaa ja
tehokasta viestintdd sekd ryhmien ja tiimien tehokas toiminta perustuu vuorovaikutukseen.
Liséksi vuorovaikutuksella ndhdédén olevan keskeinen rooli tyohyvinvointikokemuksen
muodostumisessa. Onkin siis tirkedd tiedostaa ja ymmartad, miten kateus ilmenee tyoyhteison

vuorovaikutuksessa ja miten ilmennyt kateus heijastuu tyontekijén tydvointiin.
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LIITTEET

Liite 1: Teemahaastattelurunko

Taustatiedot

o Kertoisitko lyhyesti mité teet tyOksesi?
e Miten kauan olet tyoskennellyt tydyhteisossasi?

Kateus
o Kateuden ilmeneminen tyoyhteisossi

o Mité kateus mielestdsi on tydeldmaissé ja miten kuvailisit sitd?
o Oletko huomannut kateutta tydyhteisdssasi?
o Miten kateus néyttiytyy tyOyhteisossési?

e Kateuden havaitseminen

o Minkélaisissa tydvuorovaikutustilanteissa olet kohdannut kateutta?
o Voisitko kertoa jonkun esimerkin kateuden havaitsemisesta
tyOvuorovaikutuksessa?
o Mistid voit havaita, ettd joku tyOyhteison jésenistd tuntee kateutta?

e Kateuden ilmaiseminen

o Miten kateutta on ilmaistu tyOyhteisdsi viestintdtilanteissa?

o Miten itse olet ilmaissut kateutta, jos sinulla on ollut kateuden tuntemuksia?
e Voisitko kertoa jonkun esimerkin kateuden ilmaisemisesta?

o Miten hyviéksyttdvad kateuden ilmaiseminen on tyovuorovaikutuksessa?

Tunneviestinti ja tyovointi

o Miten tyOyhteisdssd havaitsemasi kateus heijastuu tyovointiisi?
o Millaisia tuntemuksia kateus herdttdd suhteessa hyvinvointiisi?
o Onko sinulla antaa esimerkkeja?

Lopuksi

o Haluaisitko vield puhua kateuden ilmenemisestd, ilmaisemisesta tai havaitsemisesta
tyOvuorovaikutuksessa tai sen kytkeytymisesté tyovointiin?

e Onko jotain, miti en ole huomannut kysya?

o Haluaisitko kommentoida haastattelua?
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Liite 2: Haastattelukutsu

Hyvé vastaanottaja,

Tyopaikat ovat paikkoja, joissa yksilot saavuttavat omia uratavoitteitaan sekd voivat todistaa myos
tyotovereidensa menestysti ja saavutuksia. Yksilot voivat arvioida kyvykkyyttiddn vertaamalla itsedén
muihin, mikd voi aiheuttaa kateutta. Kateus on luonnollinen osa ihmisten kéyttdytymisti ja
kokemusmaailmaa. Tunteena se on hyvin arkinen ja yleinen, vaikka tyypillisesti kateus mielletddnkin
epamiellyttavaksi tunteeksi.

Tyoeldma on otollinen vertailuympéristond, koska tyo toimii monelle ihmiselle tietynlaisena
itsearvostuksen ldhteend. Asiantuntijaty0 voi erityisesti altistaa kilpailuilmapiirin syntymiselle
tyoyhteisossi. Kilpaileva ilmapiiri puolestaan voi johtaa siihen, ettd tydyhteison jasenet

vertaavat itseddn sekd omia mahdollisuuksia ja saavutuksia muihin. Tyontekijit voivat myos kokea,
ettd oikeutus ansaitaan tyoeldmaissé suoritusten ja saavutusten kautta. Ndin ollen toisten saavutukset
voi aiheuttaa kateuden tunteita entistd herkemmin.

Teen viestinndn maisterintutkielmaa aiheesta “Kateus tydyhteison vuorovaikutuksessa”. Olen erityisen
kiinnostunut siitd, miten kateutta ilmaistaan tydyhteison vuorovaikutuksessa seké miten kateus
heijastuu tyontekijan tydvointiin. Haluaisin kuulla juuri sinun késityksid ja kokemuksia aiheesta. Olet
etsiméni haastateltava, mikali

o Tyoskentelet asiantuntijatyssi ja sinulla on késityksid tai kokemuksia kateudesta tyoyhteison
vuorovaikutuksessa
e Pystyt osallistumaan teknologiavilitteisesti haastatteluun, joka vie sinulta aikaa noin tunnin.

Toteutan aineistonkeruun kertaluontoisina yksilohaastatteluina. Haastattelujen ajankohta sijoittuu
marras- joulukuulle, mutta tarkempi haastatteluajankohta sovitaan haastateltavan kanssa. Vallitsevan
koronatilanteen vuoksi haastattelut toteutetaan teknologiavilitteisesti Zoomissa. Haastattelut
tallennetaan, ja haastatteluaineistoihin pddsy on ainoastaan minulla. Haastattelut ovat tdysin
luottamuksellisia, eikd sinua tai ketddn muutakaan henkilda tai tyopaikkaa voida tunnistaa
opinndytetyOsté. Aineisto héavitetddn opinndytetyon valmistuttua 31.05.2021 mennessi. Sinulta
pyydetién erilliselld lomakkeella suostumus tutkimukseen osallistumiseen ja hyvéksynté tutkimuksen
tietosuojailmoitukselle ennen haastattelua.

Tutkimusta kateudesta tydeldmén vuorovaikutuksen ilmioéné on hyvin véhén. Osallistumalla
haastatteluun, voit antaa arvokasta tietoa omien kasitystesi ja kokemustesi kautta.

Otathan minuun yhteytté séhkopostitse, juulia.i.e.hirvonen@student.jyu.fi, mikéli haluaisit osallistua
haastatteluun.

Opinnédytetydtini ohjaa Jyvéskyldn yliopiston kieli- ja viestintdtieteiden laitokselta FT, lehtori Tarja
Valkonen (tarja.valkonen@jyu.fi).

Toivottavasti kuullaan pian!

Ystavallisin terveisin,
Juulia Hirvonen

64


mailto:juulia.i.e.hirvonen@student.jyu.fi

Liite 3: Analyysitaulukko

Tutkimuskysymys

Yliluokka

Alaluokka

Miten kateus ilmenee tydyhteison
vuorovaikutuksessa
asiantuntijaty6td tekevien
tyontekijoiden ndkemysten
mukaan?

Kateuden ilmeneminen
yksilotasolla

Henkilokohtaiset tunteet

Ty6hon motivoituminen

Tyonteon heikkeneminen

Kateuden ilmeneminen
vuorovaikutussuhteen tasolla

Kateuden kohteen loukkaaminen

Kateuden kohteen kehuminen

Ty6vuorovaikutussuhteen
heikkeneminen

Kateuden kohteen tyon kritisointi

Yhteisty6haluttomuus

Kateuden ilmeneminen
tyOyhteisétasolla

Kateuden kielellinen ilmeneminen
tyossd

Kateuden nonverbaalinen
ilmeneminen ty0ssi

Ty6yhteison ilmapiirin
muuttuminen

Ty06yhteison vuorovaikutusnormit

Miten tydyhteisossd ilmeneva
kateus heijastuu tyontekijan
tydvointiin?

Kateus tydvointia heikentdvéna
tekijana

Kuormittuneisuus

Konfliktit

Henkinen pahoinvointi

Tyo6ilmapiirin heikkeneminen

Kateus tydvointia edistédvéana
tekijand

Avoimuus

Motivaatio

Arvostus
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