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on kuvattu tarkedksi tulevaisuuden tydelamataidoksi, silld se on samaistumista toiseen
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Abstract

In recent years, there has been an active discussion about the role of empathy in work
life. Empathy has been described as an important working life skill in the future as it is
identifying with another person. In an empathic work life, we can both show and receive
empathy from colleagues as well as from the manager. The theory section of the thesis
deals with empathy: what empathy is and how empathy affects well-being and motiva-
tion at work. In addition to this, the theory section discusses the importance of emotional
intelligence, emotions and interactions, and listening skills in the work community.

In the thesis a survey was carried out to examine how empathy was experienced in Finn-
ish work communities among colleagues and manager-subordinate-relations. Members
of the Finnish Junior Chambers (Nuorkauppakamari) and contacts from my LinkedIn-
network responded to the survey. | received 254 responses and there were a wide range
of respondents from different sectors and companies of different sizes. The questions
were divided into work community questions, that | hoped everyone would answer, and
questions answered only by those who had a manager.

The survey found that there is empathy in Finnish work communities, and it can be given
and received both from colleagues and manager. However, despite this, areas that are in
need of improvement were found, such as the balanced distribution of the workload in
the work community.
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ALKUSANAT

On ollut hienoa paasta syventdmaén omaa tietdmysta empatiasta ja siita, miten paljon
sill4 on painoa ty0eldmassg, ettd empatiaa on. Olen onnekas, ettd saan jatkaa empatian
aarella vield opinndytetyon valmistumisen jalkeen kouluttamalla aiheesta. Empatia he-

rattdd mielenkiintoisia keskusteluja ja mietint6ja itsessa ja toisissa.

Haluan kiittdd Suomen Nuorkauppakamareiden jasenié seka aktiivisia LinkedIn kon-
taktejani vastaamalla kyselyyn ja mahdollistamalla minulle timan opinndytetyon kir-

joittamisen.
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1 JOHDANTO

Opinndytetyoni késittelee aihetta empaattinen tydelamé. Taman lisaksi keskigssa on
empatiakyvyn vaikutus tyoeldmaéan. Opinnéytetyd keskittyy suurelta osin tyGpaikan
empaattisuuden vaikutuksista tydmotivaatioon ja tydhyvinvointiin. Tavoitteeni on sel-
vittdd, miten empatiaa koetaan suomaisissa tydyhteisoissd. Aihe on oleellinen, silla
tulevaisuuden ty0eldméstd on sanottu, ettd empatia on tulevaisuuden tydelamaétaito
mutta samalla vuonna 2016 tehdyn amerikkalaisen tutkimuksen mukaan suomalaiset
ovat yksi vahiten empaattisimmista kansakunnista (Turun Sanomien verkkosivut
2016). Miettisen mukaan empatia on uusi sisu. Han kertoo, ettd Sitra haluaa tehda
Suomesta empaattisemman maan, silla monimutkaisemmassa maailmassa empatia
voisi olla kansantaito (Sitran verkkosivut 2017). Paakkasen (2022, 16) mukaan empa-
tia on koko organisaation asia: jokainen tydyhteisdssa voi vaikuttaa sen toimintaan,
silla se vahvistuu, kun organisaatiossa annetaan, todistetaan ja vastaanotetaan empa-

tiaa.

Opinnaytetydssa on kaksi osaa: teoreettinen osa ja tutkimusosa. Teoria osassa kayn
lapi mitd empatia on. Taman jalkeen keskityn siihen miten empatia ty6elamassa ilme-
nee: tyGhyvinvoinnissa ja ty0Omotivaatiossa. Liséksi késittelen teoriaosuudessa tun-
nedlyd ja tunteita, vuorovaikutusta ja kuuntelutaitoja ja lopuksi mit4 on empaattinen
johtaminen. Toisessa luvussa kerrotaan opinndytetyon pohjalla ollut tutkimusongelma
ja tydhon tutkimuskysymyksistd. Kolmas luku puolestaan késittelee empatiaa kasit-
teend. Neljannessa luvussa keskitytddn tarkastelemaan empatian ilmentymisté tyoela-
massa. Tyon tutkimusosassa, luvusta viisi lukuun kuusi, kasitell4&n saavutettuja tutki-
mustuloksia ja suomalaisten tydyhteiséjen empatiakokemuksia niin kollegoiden kes-

ken kuin myds alais-esihenkil® -suhteessa.

Rajala (Empathy Movement verkkosivut 2019) on méaritellyt empatian toisen ase-
maan asettumisena ja toisen nékokulman ymmartdmisend. Empatia kehittdd myotatun-

toa ja saa taten ihmiset toimimaan toisensa hyvaksi. Empatian méaéaritelmastad on



kerrottu lis&& luvussa 3. Opinndytetyon tutkimuksen tuloksia voi hyddyntaa tyoelé-
mass4, silld tulokset paljastavat tydelamén osa-alueiden parantamistarpeita pohjautuen
vastaajien kokemuksiin empatiasta tyoyhteisdissa ja alais-esimies-suhteessa.

Empatia on jo nyt paljon keskustelua herattava tyeldman kéasite. On todettu, ettd em-
patia olisi lilketoiminnan elinehto. Tdmé&n vuoksi keskustelu empatiasta tydeldmakon-
tekstissa tulee jatkumaan my®os tulevaisuudessa enenevissa maarin. (Sitomon verkko-
sivut n. d.). Aihe on hyvin kiinnostava ja monisdikeinen. Mitd enemman empatiasta

lukee, sitd paremmin ymmartaa, kuinka laajasta kasitteesta on kyse.

Itselleni aihe on hyvin tarked, silla toimin HR-alan yrittdjana ja olen paivittain tekemi-
sissa erilaisten yritysten tyontekijoiden ja tydyhteisdjen kanssa. Olen keskustellut
opinnayteydsténi eri alojen HR-johtajien ja -asiantuntijoiden kanssa, ja he kaikki odot-
tavat tutkimukseni tuloksia empatiasta tyoeldmassa. Tutkimuksen aineisto on keréatty
verkkokyselylld, johon on voinut vastata tyoskentelyalasta riippumatta. Tavoitteena
on ollut 16ytaa yhtaldisyyksia eri alojen tydntekijoiden tuntemuksista ja kokonaisval-

tainen lapileikkaus empatian vaikutuksista tyoelaméassa.

2 OPINNAYTETYON TAVOITE JA MENETELMAT

2.1 Tavoite ja toteutustapa

Tavoitteenani oli saada selville, miten empatiaa koetaan suomalaisissa tyoyhteisoissa.
Tahan lukeutuu seka kollegoiden valinen kanssakaynti ettd alais-esimies-suhteet. Ky-
seessd on tutkimuspainotteinen opinnéytety0 ja aineiston keruussa on kaytetty maaral-
listd tutkimusta. Tutkimuskysymyksid on kolme: 1) Mitd empatiakyky on, 2) miten
empatiataidot koetaan tydyhteisdssa ja 3) miten esihenkilon empatiataidot koetaan.
Ensimmaistd kysymysta mitd empatiakyky on, kasitell4&dn laajemmin luvussa kolme,
jossa tarkastellaan maaritelmid affektiiviselle ja kognitiiviselle empatialle sekd myo-
tatunnolle. Opinnaytety6té varten toteutetun kyselyn tulokset puolestaan vastaavat toi-
seen tutkimuskysymykseen tydyhteisdjen empatiakokemuksista. Kyseinen kysely vas-

taa my0s kolmanteen tutkimuskysymykseen  kokemuksista esihenkilon



empatiataidoista. Toivon tutkimuksen paljastavan suomalaisten tydyhteisojen eri osa-
alueiden empatiakokemukset niin tydyhteisoissé kuin alais-esihenkil6-suhteessa.

2.2 Tutkimusmenetelmaét ja tutkimusote

Tata opinndytetyota varten luotiin sdahkdinen lomakekysely, jonka vastausten perus-
teella suoritettiin tilastollinen analyysi. Kysely jaettiin laajasti LinkedIn-verkostossa
ja Suomen Nuorkauppakamarit ry:n jasenryhmassé Facebookissa. Kysely oli avoin ja
siihen pystyi vastaamaan kaikki kyseisen Facebook-ryhman jasenet ja koko LinkedIn-

verkostoni.

3 EMPATIA

Empatia on samaistumista toiseen henkil6on. Sjéroosin (2019, 23-25) mukaan ihmi-
silld on kyky empatiaan jo lapsena mutta meidan kasvatuksemme vaikuttaa empatiaky-
kyyn. Empatia ei ole helppo taito ja se vaatii kykyéa asettua toisen asemaan, kykya
luopua omista asenteista ja halua ymmartaa toista. Saarikivi kertoo oman maaritel-
mansa empatiasta ihmistajuksi. Se ei ole vain pelkk& tunne vaan yhdistelma eri taitoja.
(Duunitorin verkkosivut 2021). Pakkanen (2021, 132) madrittelee, ettd empatia on
kyky erottaa oma tahto toisen ihmisen tarpeesta ja valita toimintatapa, joka huomioi

toisen ihmisen lahtokohdat.

Suurin ongelma empatiasta puhuttaessa on, ettda empatia sekoitetaan liian usein sym-
patiaan. Rinteen mukaan sympatia on kyky tuntea toisen kanssa yhdessé ja taten sa-
maistuu toisen tunnetilaan muttei koeta ymmartaa tdysin toista, kun taas empatia on
kyky asettaa itsensa toisen asemaan tehden siitd kyvyn ymmartaa toisen tunteita. (Si-
tomon verkkosivut n. d.) Aaltola ja Keto (2017, 25) méaérittelevat sympatian ja empa-
tian eroksi sen, ettd sympatia on tuntemista toista kohtaan ja empatia puolestaan tun-

temista toisen kanssa.
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3.1 Empatian maarittely

Empatian méarittely on laajaa. Puhutaan kognitiivisesta ja affektiivisesta empatiasta,
altruismista, mydtatunnosta, peilisolujarjestelmasta seké mielenteoriasta. Tassa opin-
naytetydssa tutkittiin ja analysoitiin miten esihenkilon ja tydyhteisén empatiakyky vai-
kuttavat tyontekijoihin. Empatia on jaoteltu kahteen ryhméan: toisten ajatusten ym-
martdmiseen (kognitiivinen empatia) ja toisten tunteiden ymmartamiseen (affektiivi-
nen empatia). (Huotilainen & Saarikivi 2018, 234-235). Osa tutkijoista véittaa, ettd
empatia on keskeisin moraalitunteemme. Se auttaa oman sek& toisen kayttaytymisen
selittdmisessé ja on taten osin vélttdm&tonta sosiaalisten suhteiden muodostamisessa
ja yllapitdmisessa (Aaltola & Keto 2017, 20).

3.1.1 Affektiivinen empatia

Affektiivinen empatia on tunteiden jakamista ja kokemusten kertomista seka niiden
siirtymistd meihin itseemme: toisen pelko herattaa pelkoa ja toisen onnellisuus onnel-
lisuutta. Me kdymme ndma toisten tunteet l&pi vain hieman lievemmasséd muodossa.
(Aaltola & Keto 2017, 64). Arjessa kohtaat affektiivista empatiaa, kun tyokaverisi ker-
too sinulle oman huolensa tai onnistumisensa. Tunnet kuten hén tuntee ja tdma tuo
meita ihmisia ladhemmaéksi toisiamme. Néin toimii siis affektiivinen empatia. Affektii-
vinen empatia vaatii kuitenkin, ettd tunnet toisen tai teill& on rikasta vuorovaikutusta
keskendnne. Freesen (Freesen verkkosivut n. d.) mukaan affektiivinen empatia eli tois-
ten tueiden ymmartdminen on térkedd tyoyhteisoissa ja etenkin esihenkil9-alais-suh-
teissa, silla se lisaa henkildiden valista luottamusta ja arvostusta sekd rakentaa kesta-
vaa yhteisosuhdetta. On kuitenkin todettu, etta virittdytyminen toisen tunteiden koke-
mukseen on kuluttavaa myds henkisesti, etenkin esihenkil6illd, jos he auttavat satoja
ihmisia paivittain. Affektiivisen empatian on huomattu johtavan kognitiivista empatiaa
useammin henkilokohtaiseen ahdinkoon.
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3.1.2 Kognitiivinen empatia

Kognitiivinen empatia aktivoituu usein tiedonhakuisella pohdinnalla ja sen lahtékoh-
tana on ymmarrys miten ihmiset ndkevat asiat omalla tavallaan. Toisena lahtokohtana
on sen hyvaksyminen, ettei voi tdysin ymmarta tai tuntea toisen henkilon tavalla, silla
se saattaa poiketa hyvinkin paljon omasta tavasta tuntea. Toisten ajatusten ymmartajat
ovat taidokkaita ratkomaan ihmisten ongelmia. Tdman vuoksi kognitiivista empatiaa
kutsutaan jarjen empatiaksi (Rajala, 1., Floreno, D & Matero, P. 2020). Aaltola & Ke-
ton (2017, 50) mukaan ihmiset kayttavat kognitiivista empatiaa monesti kaikessa so-
siaalisessa kanssakéymisessa ja se auttaa arkisten tunnetilojen havaitsemista. Aaltola
Keto madrittelee, ettd kognitiivisen empatian tunneneutraaliutta tarvitaan, jotta
voimme ymmartad muiden tunnetiloja mahdollisimman kattavasti. Kognitiivinen em-

patia mahdollistaa kehittdvan vuorovaikutuksen kiistatilanteissa.

Kognitiivisen ja affektiivisen empatian erot

Affektiivinen empatia Kognitiivinen empatia

* Toisen tunteiden ¢ Toisen ajatusten
tuntemista ymmartamista

¢ Tuntuu kehossa ¢ Tunneneutraali

¢ Alkuperdisen tunnetilan ¢ Voidaan pukea lauseiksi
siirtyminen omaan kehoon « Toisesta "etdantyminen"

* Toiseen" ldhentyminen” « Aika- ja paikkariippumaton

* Riippuvainen hyvasta « Onnistuu tuntematta toista

vuorovaikutuksesta

e Aktivoituu tuntemalla
toinen

1. Kaavio: Affektiivisen ja kognitiivisen empatian ero

3.1.3 Mydétatunto

Pessi & Martela (2017, 14-15) madrittelee myotatunnon olevan kykyé havaita, huo-
mata ja ymmartaa toisen tilanne ja tunnetila. Liséksi se on tunneyhteyttd, tunnetta,
sympatiaa ja halua toimia toisen puolesta seka toimintaa, konkreettisia tekoja toisen

hyvan edistdmiseksi. Myotatunnon keskeisin toinen kasite on empatia, mutta
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myotatunto ei kuitenkaan ole pelk&stdén empatiaa. Kurttila & Aalto (2021, 31) mukaan
myaotatunto on inhimillisyyden taitoa, jota on toisten k&rsimyksen ja siihen liittyvan
tunteen huomaamista ja néihin vastaamista. Se on rohkeutta hyvéksyen olla toisen rin-

nalla.

Salosen (2017, 173-174) mukaan on tarked& huomata toinen tyGpaikalla jotta voidaan
saavuttaa mydtatuntoinen tyoilmapiiri. Tervehdys kun saavut toihin ja toisen silmiin
katsominen kun han puhuu sinulle, ovat tapa osoittaa, ettd olet noteerannut henkilon.
Myotatuntoa kun kayttad, niin se tarttuu myos toisiin. Salonen kertoo, ettd tarke&
s&anto on, etté tekee niin kuin toivoisi muiden tekevan sinulle. My6tatuntoinen ihmi-
nen pystyy kuuntelemaan muita ja huomioimaan heidan nakdkulmat paatoksissaén ja
toiminnassaan, ndin tekee myds myoétéatuntoinen johtaja. Lisaksi myotatuntoinen joh-
taja tukee tarvittaessa ja kykenee arvioimaan johtamisensa tilanteen tilanteiden ja
alaistensa mukaisesti. Tamé lisad tyontekijoiden muun muassa tyontekijoiden moti-

vaatiota ja itseohjautuvuutta.

4 EMPATIA JA TYOELAMA

Empatian eri osa-alueet kytkeytyvat vahvasti kahteen tydelamassa tarkedéan aiheeseen:
tyohyvinvointiin sekd tydmotivaatioon. Téssé luvussa kaydaan lapi, kuinka empatia
liittyy ty6hyvinvointiin ja -motivaatioon. Taman lisaksi késitelladn myds, kuinka tér-
kedd on kayttaa tunnedlyd ja tuntea tunteita tyopaikoilla. Empaattisessa tydyhteisossa
on tarkeda vuorovaikutus seka kuuntelutaito, josta myds kerrotaan tassa luvussa. Lo-

puksi kdydaan l&pi mitd on empaattinen johtaminen.

4.1 Ty6hyvinvointi

Hyvinvoiva henkil6std on yrityksen keskeisin voimavara Suomessa. Tyéhyvinvointiin
vaikuttaa moni tekija ja tydhyvinvointi on muutakin, kuin pelkéstaan fyysisen kunnon
kohottamista tai virikkeiden tarjoamista. Todellisuudessa ty6hyvinvointiin vaikuttaa

muun muassa johtaminen, tyOyhteison ilmapiiri sek& organisaation piirteet.
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Tyo6hyvinvointia on turvallinen ja tyduraa tukeva tyéymparisto seké tyon mielekkyys.
(Manka, Heikkild&-Tammi, Vauhkonen 2012, 13). Useissa tutkimuksissa on havaittu,
etta hyvélla johtamisella on vaikutusta tyénhyvinvoinnin kokemuksiin. Huono johta-
minen tulee maksamaan organisaatiolle paljon ja huono esimiestyd on organisaatiolle
todella Kkallista, kun taas hyva johtaminen Kkiillottaa ty6nantajaimagoa, houkuttelee
osaavaa henkil0st0d organisaatioon ja organisaatiossa on mygs enemman pitovoimaa.
(Sinokki 2016, 92)

Tyonhyvinvointiin liittyy oleellisesti tyon imu, joka kuvaa mielihyvéé ja korkeaa vi-
rittdytyneisyyttd. Tyon imun on madritellyt Christina Maslach ja Michael Leitter tie-
teellisessa tutkimuksessaan tyouupumuksen vastakohdaksi ja sen koostuu kolmesta
tyontekijan kokemuksesta: energisyydesta, sitoutuneisuudesta ja pystyvyydesta. Toi-
nen tutkija, Wilman Schaufeli, tutkimusryhmineen méadrittelee, ettd tyon imu on tunne-
ja motivaatiotila, joka koostuu tyontekijan kokemuksista tyéhon uppoutumisesta, tyo-
hon omistautumisesta sekéd tarmokkuudesta. Tyduupumus on pitkittyneestéa tyostres-
sista kehittyva hdirio, jossa ihmisen voimavarat ehtyvat. Tyostressilla on siis laajat
vaikutukset niin henkil66n kuin koko organisaatioon. Se aiheuttaa henkil6lle terveys-
ja hyvinvointiongelmia, taloudellisia menetyksié niin organisaatiolle kuin yhteiskun-
nalle ja henkilon tyostéd suoriutuminen laskee ja taten vaikuttaa organisaation tuloksel-
lisuuteen. (Feldt, Mauno & Mékikangas 2017, Ty6hon liittyvat myonteiset tilat, tydn

imu)

Paakkasen (2022, 78) mukaan vélittdmisen tunne véhentaa tydpaikoilla vaihtuvuutta.
Erityisen paljon sitoutuneisuuteen vaikuttaa esihenkilén myotatuntoinen toiminta. Jos
yritys panostaa yrityskulttuurissaan empatiaan, voi kyseinen toiminta nousta kilpai-
lueduksi, kun organisaatio etsii uusia osaajia. Tamé johtuu siitg, ettd ihmiset haluavat
tyon olevan merkityksellista ja kokea tydpaikan olevan paikka oppia ja toteuttaa omia
vahvuuksia. Tutkimuksen mukaan 76 % vastaajista, joilla on empaattinen esihenkild,
kertoi olevansa usein tai aina sitoutuneita, kun taas vahemmaén empaattisten esihenki-
I6iden alaisista vain 32 % kertoi olevansa sitoutunut. Tutkimuksessa havaittiin, etta
tyontekijat, joilla on empaattinen esihenkild, kertoivat olevansa paljon luovempia ja
sitoutuneempia kuin ne, joiden esihenkildt ovat vahemméan empaattisia. (Catalyst
verkkosivut 2021).
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Muutoksen tuoma epavarmuus ja sen tuoma mahdollinen riski, ovat epdvarmuusteki-
JOité, johon jokainen reagoi omalla tavallaan. Yksi tyontekija voi keskittya vieldkin
enemman tyohon, toinen puolestaan voi puhua &aneen tunteistaan, jota muutos tuo ja

kolmas tyokaveri voi vetaytya taysin. (Paakkanen 2022, 66)

TyoOkuormitus tarkoittaa, ettd tyé kuormittaa sekd henkisesti ettd fyysisesti. Liiallinen
tydkuormitus on siis uhka tyontekijén terveydelle ja tyokyvylle. Tyékuormittuneisuus
liittyy esimerkiksi tyon sisaltéon, tyon laatuun ja maaraan tai tydyhteison toimintata-
poihin. Tyonantajalla on velvollisuus ryhtya toimeen haittaavan kuormituksen poista-
miseksi, jos tyontekija on todettu kuormittuneen tyon johdosta. Tydnantaja voi poistaa
tai vahentaa kuormitustekijoita, tarjota tyontekijalle hallintakeinoja tai luoda tukikay-
tanteitd kuormittuneelle tyontekijalle. (Tyosuojelun www-sivut 2021).

Faldtin (2019) mukaan tyén kuormittavuuden tunne on yksilollist4 ja siihen vaikutta
muun musupeassa henkilon stressialttius, vasymystila ja psyykkinen tilanne. Tanska-
laisista tietotyo6laisita tehtiin tutkimus, jossa selvisi, ettd niilla tyontekijoilla, joilla on
korkea tarve onnistua tydstaan hyvin ja joiden itsetunto on riippuvainen ty§ssa suoriu-

tumisesta, on kohonnut riski ylisuorittua ja kokea stressioireita.

4.2 Tydmotivaatio

Maslow’n tarvehierarkiassa eldmisen perusasioiden tulee olla vakaalla pohjalla, jotta
motivaatio ja luovuus voidaan vapauttaa. Tdma vaatii luottamusta siihen, ett ravintoa
on tarpeeksi ja ettd henkil6lla on mahdollisuus suojautua erilaisilta vaaroilta. Liséksi
tietenkin tarvitaan yleista luottamusta tulevaisuuteen. Ihmisilla on tarve tulla kuulluksi
ja ymmarretyksi ja lahimmadistemme rakastamiksi. Maslow’n tarvehierarkian yla-
osassa on mahdollisuus keksiéd uutta, motivaatio ja inspiraatio luovuuteen, mutta pe-

rusasiat pitaa olla ensin kunnossa.
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2. Kaavio: Maslow’n tarvehierarkia

Sinokin (2016, 80-82) mukaan motivoitunut tyontekija sitoutuu yrityksen toimitaan ja
tydyhteisoon lujemmin. Lisdksi han keskittyy ja tekee tyonsé keskimaaraista laaduk-
kaammin. Tyomotivaatioon vaikuttaa moni eri tekijé, kuten tydén ominaisuudet ja mil-
lainen tyGymparisto on. Eri ihmisille eri asiat toimivat tydmotivaattoreina, mutta huo-
mattavaa on, ettd tyémotivaatio vaikuttaa aina tyon tuottavuuteen ja laatuun seka hen-
Kiloston tyohyvinvointiin. Ne tyontekijét, joilla on korkea tyémotivaatio, ovat valmiita
tyoskentelem&én asetettujen tavoitteiden eteen ja ovat ahkerampia seké tehokkaampia

tydssaan.

Sinokin (2016, 123) mukaan on tutkittu, ettd johtamisen ja tydyhteisdon liittyvista te-
kijoista tydmotivaation kannalta kolmeksi tarkeammaksi tekijaksi nousivat oikeuden-
mukainen kohtelu ty0yhteistssd, oikeudenmukainen paatoksenteko ja hyvé tydilma-
piiri. TyOyhteison motivaatioilmapiiri ohjaa henkildston toimintaa ja tavoitteita. Mo-
tivaatioilmapiiriin vaikuttavat tydyhteison vuorovaikutussuhteet niin esihenkiltiden ja
tyontekijoiden valilla kuin myos tyontekijoiden kesken. Terveessa tydorganisaatiossa
toiminta on rehtid ja uskottavaa sek& luottamusta ettd kunnioitusta herattdvaa. Tydyh-
teison tasolla sisdisen motivaation yksi lahde on tydyhteisossa yhdessé tekemisen
tunne. Vuorovaikutustaidoilla, eritoten esihenkildiden vuorovaikutustaidoilla, on suuri
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merkitys yhteenkuuluvuudentunteen kannalta. Toinen motivaation Idhde on kokemus,
etta tyoll& on positiivinen vaikutus toisten ihmisten elamaan. Esimerkiksi tyokaveria
auttamalla ja kannustamalla voi vaikuttaa toiseen tydntekijaan positiivisesti. (Sinokki
2016, 234-236)

Porath & Pearson (Business Review www-sivut 2013) kasittelee artikkelissaan epé-
kohteliaisuuden hintaa. Moni tiedostaa epékohteliaisuuden olevan véarin myos tyossa
mutta kyseisen kdytoksen konkreettisia kustannuksia ei kuitenkaan aina ymmarreta.
Porath & Pearson tekivét kyselyn, jossa selvitettiin ihmisten reaktioita epékohteliaa-
seen kaytokseen. Vastaajista 78 % kertoi, ettd heidén sitoutumisensa organisaatioon
vaheni epéasiallisen tydkaverin vuoksi , kun taas 12 % kertoi jattaneensa tyon epéasi-
allisen kéytoksen vuoksi ja 63 % kertoi, ettd menetti tydaikaansa valtellessaan epakoh-
teliasta ty6toveriaan. Jotta valinpitdmattomyys ja epaasiallinen k&ytts saadaan tyopai-
koilla kitkettya, tulee tallaiseen kaytokseen puuttua.

Sehmin (Kasvumoottorit www-sivut n.d.) mukaan tyémotivaation tarkein tekija on
luottamus, joka sitoo kaikki tydmotivaation osa-alueet yhteen. Jos luottamusta vahvis-
tetaan, tyon imua voidaan kokea laaja-alaisemmin. Lis&ksi ulkoisena motivaationa han
nostaa arvostuksen tunteen, joka lisda tyomotivaatiota. Toinen esimerkki ulkoisesta

motivaatiotekijasta on muun muassa palkka.

4.3 Tunneély ja tunteet

Tunnedlyé on tutkittu jo kauan ja tunnedalymalleja on monia. Tassa tarkastellaan kahta
yleisesti tunnettua tunneélymallia, joista ensimmaéinen on Golemanin tunneélyteoria ja
toinen on 1990-luvulla kehitetty Salovery ja Mayer tunnedlymalli. Salovery’n &
Mayer’n (2002, 2)tutkimuksen mukaan tunneély on opittu reagointitapa ja taten ihmi-
nen voisi vaikuttaa sithen omalla toiminnallaan. My6hemmin 2000-luvulla he kehitti-
vat uuden tunnedlyn kykymallin yhdessé tutkijakollega Caruson kanssa. Tassa uudessa
tunnedlyn kykymallissa, jossa he esittavét, ettd tunnealy muodostuu psyykkisten taito-

jen, kykyjen ja voimavarojen kokonaisuudesta.
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N
1. Tunteiden « Kyky havaita ja tulkita tunteita ja
havaitseminen miclitiloja
J
G
2. Tunteiden « Kyky kiyttds tunteita ajatusten
- . o helpottamisena osana kognitiivista
integroiminen systeemis
S
—
3. Tunteiden * Kyky yhtalaistad, ymmartia ja
ymmiirtiiminen kasitelld tunteita
J

5 »  Kyky siinnelld ja seurata
4. ’l:unte‘.den scki omia ettd muiden
hallitseminen tunteita

3. Kaavio: Mayer, Salovey, Caruso tunnedlymalli (Mayer, Salovey, Caruso
2000)

Kaaviossa 2 esitetyssa tunnedlymallissa ensimmadistd tasoa kutsutaan perustasoksi -
kyvyksi havaita tunteita. Tassa tasossa henkil611d on kyky muun muassa tunnistaa mui-
den henkildiden eleité ja ilmeitd, joiden kautta muodostuu kyky tulkita mita henkil6t
tarkoittavat nailla ilmeilla ja eleilla. Toista tasoa Mayer, Salovey ja Caruso kutsuvat
kyvyksi kéyttad tunteita ajatusten apuna. Tama tarkoittaa, ettd henkil6lla on kykyja
hallita tunteitaan muun muassa ristiriitatilanteissa. Taman kautta henkil6t oivaltavat
miten konfliktitilanteissa tulisi reagoida. Kolmatta kykytasoa tutkijat kutsuvat tunne-
kasitteiden ymmartamiseksi, joka tarkoittaa, ettd henkil6lla on ymmarrysté kasitella
erilaisia tunnetasoja ja tunnemuutoksia liittyvia suhteita. Neljatta kykytasoa he kutsu-
vat kyvyksi hallita omia ja muiden tunteita. Mayer, Salovey ja Caruso korostavat ta-
man neljannen tason merkitystd myds ihmissuhteiden hoitamisena. Tassé tasossa
omien ja muiden tunteiden hallinta ilmenee muun muassa kykyné rauhoittumaan suut-

tumuksen jalkeen tai osaamisena lieventdd toisen henkilon ahdistuksen tunteita.

Seppasen (2021, Osa 1, Tunnetaidot) mukaan tunteiden avulla ihmiset viestivat asioita
ja tunteilla on aina kohde. Tunnetaidot tarkoittavat taitoa tunnistaa, koordinoida ja il-
maista omia tunteitaan. Tunnetaidot edistdvat hyvinvointia ja niistd voi muodostua
merkittavd voimavara. Tunteiden ymmartdminen muodostuu siitd, ettd on kyky nédhda

niiden syité seka seurauksia.
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Tuominen (2020, 184-189) kertoo, ettd tunteiden johtaminen sekd ymmaértdminen ovat
tulevaisuuden ty6eldmén tarkeimpid taitoja. Tunnejohtaminen ei ole yksinkertaista.
On kuitenkin mahdollista, ettd esihenkil6t oppivat tunteiden johtamista tasta huoli-
matta. Se tapahtuu pienissa kohtaamisissa tyopaikalla. Esimerkkind téllaisesta kohtaa-
misesta on kahvihuoneeseen saapuminen, jolloin fokuksessa on ihmisen reaktio: hy-
myileekd ithminen aidosti vai ei. Tunteiden huomioiminen ja niistd puhuminen ei tar-
koita uskottavuuden menettamistd. Sinokin (2016, 198) mukaan tunteet vaikuttavat
tyéhyvinvointiin ja tyémotivaatioon, silla positiiviset tunteet vaikuttavat tyénteon te-
hokkuuteen ja hyvinvointiin. Liséksi luovuus kasvaa ja tyontekijoiden ongelmaratkai-

sukyky kehittyy.

4.4 Vuorovaikutus ja kuunteluntaito

Isotalus & Rajalahti (2017, Luku 1, Vuorovaikutusosaaminen) maadrittelee vuorovai-
kutuksen olevan viestintdd, joka ilmenee ihmisten valisessé viestinndssd. Vuorovaiku-
tuksessa on aina jokin viesti eli sanoma. Vuorovaikutus voi taten olla sanallista kuten
puhetta, ddnenkayttdd ja sanoja tai sanatonta kuten ilmeita, eleité ja asentoja. Lisaksi
vuorovaikutus on puhumista ja kuuntelemista, viestien vaihtoa. Naissa tilanteissa tul-
kitaan viestej& ja niihin reagoidaan, joten vuorovaikutus kuuluu, nékyy ja on havaitta-

vissa.

Tasapuolisissa vuorovaikutustaidoissa henkilot tulevat tasapainoisesti kuulluksi, ym-
marretyksi ja huomioiduksi. N&ill& taidoilla taataan sekd kunnioitus etté arvostus, joka
séilyy molemmin puolisesti. Jos ristiriitoja ilmenee, ne opitaan ratkaisemaan niin, etta
kunnioitus ja arvostus séilyvét ja ratkaisu on sellainen, johon molemmat osapuolet si-
toutuvat. Tyoelaméssa seka tyontekijat ettd esihenkil6t tarvitsevat vuorovaikutustai-
toja. (Talvio & Klemola 2017)

Paakkasen mukaan empatian lisddminen vuorovaikutukseen voi tehdd misté vain tii-
mistd paremman. Tassé tapauksessa ei niinkaan ole vélia keta tiimissa on, kunhan pa-
nostaa siihen, ettd vuorovaikutus on empaattista. Vuorovaikutuksen empaattisuus on
otettava my0s huomioon palautteenannossa, silla siind tarvitaan Paakkasen mukaan

jaméakkyyttd, joka oikein tehtynd on vaikeaa, koska se vaatii taitoa ymmartaa ja olla
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empaattinen samanaikaisesti. Paakkanen kannustaa esihenkil6ita rohkeasti meneméén
kohti ongelmia, silla tdmén kautta he luovat turvallisemman suhteen alaisiinsa. Jotta
tiukkoihin keskusteluihin voisi valmistautua, olisi hyva tietoisesti etukateen jasennella
oman ajatuksia. On hyvé l6ytéa tapoja luoda turvallisuuden tunne vastapuolelle seka
osoittaa hyvéa tahtoa. Positiivisen palautteen antaminen on hyvan huomaamista. Kun
esihenkilo lisd4 hyvan huomaamista, se ruokkii arvostusta, joka on ihmisen perustarve.
Positiivisen palautteen annossa on tarkead, ettd esihenkil® toimii omana itsendén ja
aidosti tarkoittaa antamaansa palautetta. Positiivisessa palautteenannossa on hyva tie-
dostaa, ettéd hyvid asioita on jokaisessa ihmisessa sekd jokaisessa tilanteessa. (Paakka-
nen 2022, 230, 260.)

Talvion & Klemolan (2017, Osa 2, Kuuntelun taidot) mukaan kuuntelun taitoon kuu-
luu, ettd antaa puhujalle mahdollisuuden edet télle sopivassa tahdissa ja haluamassaan
jarjestyksessa. Toisen ihmisen kuunteleminen on térked taito niin sosiaalisen tietouden
kuin ihmissuhdetaitojen lisddmisessé ja kehittdmisessd. Kuuntelemalla ymmarrys toi-
sesta henkilosta seka hanen kokemuksistaan lisdéntyy. Kuunteleminen avaa tien em-
patialle. Passiivisessa kuuntelussa ollaan itse hiljaa ja annetaan tila toiselle puhua.
Hyvé kuuntelija nyokkailee, hymahtelee ja pitadd katsekontaktia puhujassa. Taman li-
séksi hyva kuuntelija ei lahde omien ajatusten vietavaksi, vaikka tdma usein vaikeaa
onkin. Kuuntelemisen taidossa on tarkeaa, ettei ala neuvomaan tai tayttdmaan puhujan
lauseita, ettei tule kuulustelun kaltaista tilannetta. Aktiivisessa kuuntelussa sen sijaan
varmistetaan kuultu asia puhujalta, ettd on ymmaértanyt asian oikein, taten kuunnellaan
sanatonta ja sanallista viestintad. Taméa on tarkeéda varsinkin silloin, kun henkilé puhuu

tunteistaan, puolustautuu tai torjuu. Nain halutaan ymmartaa toisen kokemusta.

4.5 Empaattinen johtaminen

Salosen (2017, 177) mukaan esihenkil@illa on paljon vastuuta, joten kaikkea ei voi
sysété vain esihenkilon niskaan. My6tatuntoa on osoitettava tydyhteisosséa myaos tois-
ten jasenten keskuudessa ja olisi hyva ajatella, ettd myos esimies tarvitsee empatiaa.
Ihmisen peilineuronit aktivoituvat tydpaikalla, jos tydyhteisdssa joku tydkaveri saa ke-
huja ja iloitsee. Tall6in myds muut kokevat mielihyvad. Tama tarkoittaa, etta tyoyh-

teisoissa ollaan syvésti yhteydessa toinen toisiinsa jopa paljon enemman kuin monet
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tahtovat edes ymmartad. Talloin myods esimiehen tunteiden vaikutus tydyhteisoon on
suuri. Onnellinen esimies saa tydyhteison ndkemaén asioita paremmassa valossa.
(Hougaard, Kalajo & Ora 2018, 108)

Jotta esihenkil0 voisi kehittyd johtajana tehokkaammaksi, on hanen tiedostettava pa-
remmin sekd omia ettd alaistensa tunteita. EsihenkilGiden on hyva ymmartéa, etta hei-
dén tunteillaan on paljon suurempi merkitys tydyhteison jaseniin, kuin muiden tun-
teilla. T&ma johtuu siitd, ettd esihenkild on tydyhteison keskidssé, joten ei ole yllatys,
etta oikukas esimies luo ympérilleen paineistetun ja jannittyneen ilmapiirin, kun taas
positiivinen esimies saa tydyhteison ndkemé&én asiat positiivisemmassa valossa. Kun
esimies ymmartaa ja tunnustaa ihmisten tunteet, tydyhteisosséd on mahdollisuus aidolle
yhteenkuuluvuudelle ja halu seurata johtajaa. (Hougaard, Kalajo & Ora 2018, 108—
111)

On huomattu, etté esihenkildiden emotionaalinen vaikutus voi edesauttaa tai tukahdut-
taa suorituskykya. Epdvarmoissa tilanteissa tyontekijat jaljittelevat esihenkilonsa emo-
tionaalisia reaktioita. Joten esihenkildiden tunteiden ilmaisulla on todella suuri vaiku-
tus tydyhteisoon. Positiivista mielialaa ja luottamuksen tunnetta lisd4 ne esihenkil6t,
jotka positiivisesti ilmaisee tunteensa, kun taas negatiivisesti tunteitaan ilmaiseva esi-
henkild lisdé tydyhteisdssa turhautumista ja riittaméattdmyyden tunnetta. (Desyatnyk ,
2022)

Jotta esihenkild tietdd mita tydyhteisdon kuuluu, tulisi hdnen olla l1ahella tiimiaan. Esi-
henkildn luonnollinen kiinnostus omaa tiimidan kohtaa auttaa. Tydyhteisdssa on tér-
ked olla turvallista ja rauhallista tehda tyd ja tydyhteison toimivuus on esihenkilon
tehtdva ja myds sen edistaminen. Tyoyhteisdssa tulisi puhua tyota esihenkilon kanssa
yhdessd, ndin ollen sitd voidaan kehittaa ja sujuvoittaa. (Sarkkinen 2020). Tarkea4 on
saada tydyhteis6on me-henki ja se edellyttad, etta tiimin sisélla on toistensa tuntemista
ja sitg, ettd tydyhteisdssé arvostetaan erilaisia toimintatapoja. On tarkedd luoda me-
henked yhdessa sovittujen peliséaantdjen avulla, joka tukee yhteisty6té seké tasaveroi-
suutta. (Kurttila & Aalto 2021, 176)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimuksen tavoite on selvittdd, kuinka empatiaa koetaan suomalaisissa tyoyhtei-
sOissa. Tutkimus toteutettiin kyselylomakkeella, joka jaettiin henkilokohtaisella Lin-
kedIn-tilillani sekd Suomen Nuorkauppakamareiden Facebook jasenryhméssa. Tutki-

musasetelmaksi muodostui poikkileikkausasetelma.

Tutkimus toteutettiin vastaamaan kysymykseen, miten empatiaa koetaan suomalai-
sessa tyoyhteisossa. Se haarautuu moneen eri kyselyyn, silld myods empatiaan vaikuttaa
moni tekija. Lahestyin aihetta kyselyssa siltd kulmalta, ettd kerdén tietoa laajasti eri

tavoista, joilla empatiaa koetaan tydyhteisossé seka esihenkilon kanssa.

Kyselyn avulla on mahdollista kerata laaja tutkimusaineisto, jonka avulla isolta ihmis-
maaréltd voidaan kysyd useampia asioita. Kysely tuottaa lukuihin perustuvaa tietoa,
jota voidaan késitella ja analysoida tilastollisesti. Kyselyn heikkoutena pidetédan usein
mahdollisuutta tiedon pinnallisuuteen, eik& ole varmuutta siitd, miten tosissaan nama
kyselyyn vastanneet henkil6t ovat ottaneet tdmén tutkimukseen vastaamisen. Kyse-
lyitd voidaan toteuttaa monin eri tavoin, joista yleisimpié ovat kotiin lahetetyt kysely-
lomakkeet seka internetissa taytettavat kyselylomakkeet. Perusvaatimus kyselyn kay-
tolle on, ettd empaattisuudesta/empatiasta on oltava jo valmiiksi syvempéa tietoa, jotta
voi kysya tutkimuksen kannalta merkitykselliset kysymykset. (Ojasalo, Moilanen, Ri-

talahti 2014, Kehittamistydén menetelmat)

Tassa tutkimuksessa kaytettiin kvantitatiivista menetelmaa, silld kyselyssa kysyttavat
asiat ovat tiedossa, ja kysymysten avulla halutaan selvittda uutta tietoa, jolla pystytaéan
mittaamaan, miten empatia koetaan suomalaisissa tyoyhteisdissa. Kvantitatiivisesta
tutkimuksesta saadaan numeerista tietoa, jota analysoidaan tilastollisin menetelmin.
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa otoksen tulisi olla numeerisesti suuri, koska ilmigita

kuvataan numeerisen tiedon pohjalta. (Heikkilad 2014, 6-7).

Aineisto kerdttiin siten, ettd kyselyyn oli mahdollista vastata Suomen Nuorkauppaka-
mareiden jasenien sek& LinkedIn kontaktieni. Kysely tehtiin avoimesti, siihen pystyi

vastaamaan kuka vain. Valitsin Suomen Nuorkauppakamarien jasenryhmén
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osajoukoksi, silla Suomen Nuorkauppakamareiden j&senissé on laajasti eri alojen
tyontekijoitd, toimihenkiloita sekd yrittdjid. Tamén liséksi jaoin kyselyn omalla Lin-
kedIn sivuillani, jossa kyselylla oli mahdollisuus tavoittaa useita eri alojen tyonteki-
JOitd, toimihenkil6ité seka yrittdjid. Tavoitteenani oli keréta laajasti vastauksia kyse-
lyyn. Vastauksia sain 254 kpl vastausajan ollessa yksi viikko. Pidan vastausmaaraa
kohtuullisena ja se ylitti itse asettamani rajan 54 vastaajalla.

5.1 Teoreettinen viitekehys

Viitekehys kuvana

Mihin empatiataidot

Mita empatiataitoja

Mita empatiakyky

vaikuttaa esihenkildlld tulisi
on o . e
tyoyhteisossa (o |}
—, — —,
— Affektiivista Tybhyvinvointiin — Tunnejohtamistaitoja
— — —
—, — —,
1 Kognitiivista Tyomotivaatioon — Vuorovaikutustaitoja
— — —
—
— Mydtatuntoa

Minttu Porri 2023
4. Kaavio: Teoreettinen viitekehys

5.2 Tutkimuslomakkeen suunnittelu

Kyselylomakkeen avulla on tarkoitus saada vastaus tutkimusongelmaan. Tutkimuson-
gelmat on purettu tutkimuskysymyksiksi, joihin haetaan vastauksia ja joiden avulla
paljastetaan tutkimusongelma. Tavoitteenani oli saada vastauksia 200 kappaletta
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selkedn kyselylomakkeen avulla. Strukturoidut kysymykset ovat kysymyksid, joihin
vastaaja ei voi vastata mitd tahansa, vaan niihin on annettu vastausvaihtoehdot. Struk-
turoitu kysymys on esimerkiksi henkilon sukupuoli. Sekamuotoiset avoimet kysymyk-
set ovat kysymyksid, jossa valmiita vastauksia ei ole. Avoin kysymys on esimerkiksi
henkilon ikd. (Heikkild 2014, 34)

Kyselyssa on kaytetty enimmaékseen strukturoituja kysymyksia mutta myos joitain
avoimia kysymyksia. Strukturoiduissa kysymyksissd kaytetdan Likertin asteikkoja.
Likert asteikossa vastaajan tulee valita vaittamista, joihin vastaaja ottaa kantaa. Vas-
tausvaihtoehtoja on asteikolla 1-5, niin ettd 1 kuvaa taysin eri mieltd ja 5 tdysin samaa
mieltd. Avoimia kysymyksia on kyselyssa muutama, silla avointen kysymysten luke-
minen on aikaa vievaa. (Heikkild 2014, 34-35)

5.3 Aineisto kerddminen ja analysointi

Aineisto kerattiin Microsoft Forms-verkkokyselylla ja kyselyyn oli mahdollista vas-
tata Suomen Nuorkauppakamareiden jasenien seka LinkedIn kontaktieni. Kysely teh-
tiin avoimesti, siihen pystyi vastaamaan kuka vain. Valitsin Suomen Nuorkauppaka-
marien jasenryhmén osajoukoksi, silld Suomen Nuorkauppakamareiden jasenissé on
laajasti eri alojen tyontekijoitd, toimihenkildita seka yrittajia. Taméan lisaksi jaoin ky-
selyn omalla LinkedIn sivuillani, jossa kyselylla oli mahdollisuus tavoittaa useita eri
alojen tyontekijoitd, toimihenkildita seka yrittdji4. Tavoitteenani oli keraté laajasti vas-
tauksia kyselyyn. Vastauksia sain 254 kpl vastausajan ollessa yksi viikko. Pidan vas-

tausméaaraa kohtuullisena ja se ylitti itse asettamani rajan 54 vastaajalla.

Kyselyn vastausaineiston sai ladattua Excel-ohjelmaan, joka aiheutti yhteensopivuus-
ongelman Microsoft Formsin sekd Excelin valille. Kaavion likert asteikon jarjestys ei
ole samassa jarjestyksessd, kuin kyselylomakkeella. VVastaukset jaettiin teemoittain 11
eri teemaan. Avoimien kysymyksien osalta tein tiivistelméan ja samanlaisten vastausten

osalta en laittanut kaikkia esille.
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5.4 Tutkimuksen vaiheet ja aikataulu

Tutkimuksen suunnittelu alkoi helmikuussa vuonna 2022, jolloin aloin hahmottele-
maan kyselya, silla kysymyksia oli todella paljon. Maaliskuussa 2022 olin saanut va-
likoitua kyselylomakkeelle paatyvat kysymykset. Kysely laitettiin 24.3.2022 Suomen
Nuorkauppakamareiden Facebook-jasenryhméan seka julkaistiin oman LinkedIn-pro-
fiilini kautta. Kysely sai hyvén vastaanoton ja heti ensimmaisten kahden pdivan aikana
saatiin yli 100 vastausta. Muistutin verkostoani sekd Facebookissa etta LinkedInissa
vastaamaan kyselyyn, silla pidin kyselya auki vain viikon verran eli kysely sulkeutui
31.3.2022. Vastauksia saatiin yhteensé 254 kappaletta.

6 TULOKSET

6.1 Taustatiedot

Ensimmaéisend kysymyksené oli vastaajan iké&. Vaihtoehtona oli 18-24 vuotta (2,5 %),
25-40 vuotta (70 %), 41-55 vuotta (25 %) ja 56+ vuotta (2,5 %). Toisena kysymyksena
oli vastaajan sukupuoli. Aihe kiinnosti enemmaén naisia. Vastaajista naisia oli 93 % |,
miehid 6,5 % ja muun sukupuolisia/ei halunnut kertoa oli 0,5 %. Kolmantena
kysymyksen& Kkysyttiin tydsuhteen pituus nykyisessa tydssé. Vaihtoehtoina oli 0-3
vuotta (41 %), 4-7 vuotta (28 %), 8-11 vuotta (13 %), 12-15 vuotta (7 %) ja yli 15
vuotta (11 %). Eniten vastauksia saatiin heiltd, joiden nykyinen tyosuhde oli kestanyt
3 vuotta tai vdhemman, toiseksi eniten vastauksia tuli heiltd, jotka olivat tydskennelleet
yrityksessa 4-7 vuotta, kolmanneksi eniten vastauksia tuli heilt4, joka olivat
tyoskennelleet nykyisessé tydssédén 8-11 vuotta.

Neljantend kysymyksen kysyttiin yrityksen toimialaa. Toimialavaihtoehtoina oli:
ammatillinen, teknillinen ja tieteellinen toiminta (10 kpl), rakentaminen (8 kpl), muu
palvelutoiminta (20 kpl), kiinteistdala (5 kpl), majoitus-ja ravitsemustoiminta (9 kpl) ,
kuljetus- ja varastointi (8 kpl), taiteet, viihteet ja virkistys (2 kpl), koulutus (22kpl),
terveys-ja sosiaalipalvelut (65 kpl), tukku-ja vahittdiskauppa (19 kpl), rahoitus-ja

vakuutustoiminta (19 kpl), informaatio ja viestintd (8 kpl), hallinto- ja
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tukipalvelutoiminta (7 kpl), teollisuus (25 kpl) ja muu (27 kpl). Eniten vastauksia
keréattiin siis terveys- ja sosiaalipalveluissa tydskenteleviltd, toiseksi eniten muulla
toimialalla tydskenteleviltd, kolmanneksi eniten vastauksia tuli teollisuudessa
tydskenteleviltd. Vahiten vastauksia tuli Kiinteistoalalta (5 vastausta) ja taiteet, viihteet

ja virkistystoiminnan parissa tydskentelevilta (2 vastausta).

Viidentend kysymyksend Kkysyttiin - mink& kokoisessa yrityksessd vastaaja
tydskentelee. Alle 10 hengen yrityksessd tyoskenteli 35 vastaajaa (14 %), 11-50
hengen yrityksessa tyoskenteli 60 vastaajaa (24 %), 51-249 hengen yrityksessa
tyosketeli 57 vastaajaa (22 %) ja yli 250 hengen yrityksessa tyoskenteli 102 vastaajaa
(40 %). Selkeésti eniten vastauksia saatiin suuryrityksissa tydskentelevilta ja véhiten

heiltd, jotka tyoskentelevat alle 10 hengen yrityksissa.

Kuudentena kysymyksend kysyttin millaisessa roolissa vastaaja on yrityksessé.
Tyontekijana tyoskenteli 113 henked (45 %), toimihenkilond, jolla ei ole alaisia,
tydskenteli 76 henkeé (30 %), toimihenkilona, jolla on alaisia, tydskenteli 45 henkea
(18 %) ja yrittdjand/toimitusjohtajana 17 henked (7 %). Eniten vastauksia tuli tyonte-
kijan roolissa olevilta henkil6ilté ja vahiten yrittajé/toimitusjohtajana olevilta.

6.2 Vaittdmakysymysten vastaukset

Tassd alakohdassa kaydaan lapi kyselyssa olleita vaittdamakysymyksid. Vaittdmiin oli
mahdollista vastata valiten seuraavista vaihtoehdoista: Taysin eri mielt, jokseenkin
eri mieltd, en samaa enka eri mieltd, jokseenkin samaa mieltd, taysin samaa mielta.
Kyselyssa kysyttiin vastaajilta, miten koet ja tunnet arkeasi tydyhteisossa, tdhan kysy-
mykseen oli mahdollista kaikkien vastata. Kyselyssa oli myds osio, jossa kysyttiin
vastaajilta, joilla on esihenkild, ettd miten toimit, kommunikoit ja keskustelet 1&him-
man esihenkilon kanssa. Henkiloill&, joilla ei ollut esihenkilé jattivat vastaamatta té-

han osioon.
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6.3 Vuorovaikutus ja kuuntelutaidot

TyoOyhteisd-osiossa kysyin, onko tydyhteisdssa keskindista aktiivista vuorovaikutusta.
Tahan kysymykseen vastattiin ndin: Vastaajista 2 % oli taysin eri mieltd, 9,1 % oli
jokseenkin eri mieltg, 8,3 % vastaajista ei ollut samaa eika eri mieltd asiasta, 46,1 %
sen sijaan oli jokseenkin samaa mielta ja loput 34,6 % oli samaa mielta asiasta.

TYOYHTEISOSSA ON KESKENAISTA AKTIIVISTA

VUOROVAIKUTUSTA.
EN SAMAA ENKA JOKSEENKIN ERI JOKSEENKIN TAYSIN ERI TAYSIN SAMAA
ERI MIELTA MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA MIELTA

5. Kaavio: Tyoyhteisossé on keskinaista aktiivista vuorovaikutusta (n=254)

Vastaajilta, joilla on esihenkil®, kysyttiin, onko esihenkil6 aktiivisesti vuorovaikutuk-
sessa tyOyhteisossd. Vastaajista 9,2 % oli taysin eri mieltd, 20,4 % oli jokseenkin eri
mieltd, 11,3 % ei ollut samaa eika eri mieltd, 30,8 % oli jokseenkin samaa mielta ja

28,3 % oli tdysin samaa mielta.

ESIHENKILONI ON VUOROVAIKUTUKSISSA
AKTIIVISESTI TYOYHTEISOSSA.

EN SAMAA ENKA JOKSEENKIN ERI JOKSEENKIN TAYSIN ERI TAYSIN SAMAA
ERI MIELTA MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA MIELTA
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6. Kaavio: Esihenkiloni on vuorovaikutuksissa aktiivisesti ty0yhteisossa
(n=240)
Liséksi kysyttiin, kokeeko vastaaja, ettd avoimella vuorovaikutuksella tydyhteisssa
ja tunteista puhumalla on sitoutuneempi tyohon mité tekee. Vastaajista 66 % vastasi,
ettd kylla kokee, 29 % vastasi, etta toisinaan kokee, 3 % vastasi, ettei koe ja 2 % ei

osannut vastata.

KOEN, ETTA AVOIMELLA
VUOROVAIKUTUKSELLA TYOYHTEISOSSA JA
TUNTEISTA PUHUMALLA OLEN SITOUTUNEEMPI
TYOHONI MITA TEEN.

EN OSAA SANOA KYLLA TOISINAAN

7. Kaavio: Koen, ettd avoimella vuorovaikutuksella tydyhteisossé ja tunteista
puhumalla olen sitoutuneempi ty6hon mité teen (n=254)

Vastauksista huomaa, etté aktiivista vuorovaikutusta niin tydyhteisossé kuin esihenki-
16n seka tyoyhteison valilla on, vaikka osassa tyOyhteisoja selkeéasti esihenkild ei ole
aktiivisessa vuorovaikutuksessa tydyhteiséonsd. Kuitenkin suurin osa 66 % on sita
mieltd, ettd avoimella vuorovaikutuksella ja tunteistaan puhumalla on sitoutuneempi
tydyhteisdon. Toimivaan vuorovaikutukseen tarvitaan muun muassa aktiivista kuun-
telutaitoa, lasndoloa, tunteiden sanoittamista, auttamistahtoa ja rehellisyyttd. (Leo
Stranius 2014)

Vastaajilta, joilla on esihenkild, kysyttiin, onko esihenkild keskusteluissa samalla ta-
solla kuin vastaaja. Vastaajista 5,8 % oli taysin eri mieltd, 22,4 % oli jokseenkin eri
mieltd, 5,8 % ei ollut samaa eika eri meiltd, 36,5% oli jokseenkin samaa mielta ja

29,5% oli taysin samaa mielta.
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ESIHENKILO ON KESKUSTELUISSA SAMALLA
TASOLLA KANSSANI.

EN SAMAA ENKA JOKSEENKIN ERI JOKSEENKIN TAYSIN ERI TAYSIN SAMAA
ERI MIELTA MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA MIELTA

8. Kaavio: Esihenkild on keskusteluissa samalla tasolla kanssani (n=241)

Kyselyssa kysyttiin myds, keskittyyko esihenkilo kahdenkeskisissa keskusteluissa
vastaajan ymmartdmiseen. Vastaajista 6,6 % oli tdysin eri mielt, 12,4 % oli jokseen-

kin eri mieltd, 10,8 % ei ollut samaa eiké eri mieltd, 35,8 % oli jokseenkin samaa mielta

ja 34,9 % oli taysin samaa mielta.

85 84
26 30
EN SAMAA ENKA JOKSEENKIN ERI JOKSEENKIN TAYSIN ERI TAYSIN SAMAA
ERI MIELTA MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA MIELTA

9. Kaavio: Esihenkild keskittyy kahdenkeskisissa keskusteluissa minun ymmar-
tamiseeni (n= 241)
Liséksi kysyttiin, onko esihenkil6lla hyvét keskustelutaidot. Vastaajista 9,1 % oli tay-
sin eri mieltd, 17,8 % oli jokseenkin eri mieltd, 10 % ei ollut samaa eika eri mielt4,

36,5% oli jokseenkin samaa mieltd ja 26,6% oli taysin samaa mielta.
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ESIHENKILOLLA ON HYVAT KESKUSTELUTAIDOT.

EN SAMAA ENKA JOKSEENKIN ERI JOKSEENKIN TAYSIN ERI TAYSIN SAMAA
ERI MIELTA MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA MIELTA

10. Kaavio: Esihenkil6lla on hyvét keskustelutaidot (n=241)

Suurimman osan vastaajien esihenkil@isté pystyy olemaan samalla tasolla seka keskit-
tyméaan vastaajan ymmartamiseen sekd omaa hyvat keskustelutaidot. Vastauksista sel-
kedsti huomaa, ettd esihenkilé on samalla tasolla keskustelijan kanssa, mutta myos
koetaan, etté esihenkil® keskittyy kahden keskeisissé keskusteluissa vastapuolen ym-
martdmiseen. Vastauksia tukee viimeinen kysymys: onko esihenkil611& hyvéat keskus-
telutaidot. Vastauksista huomaa, ettei suuria heittoja juurikaan ilmene ndiden kolmen

kysymyksen vélilla.

TyOyhteist-osiossa kysyin, pystyykod vastaaja kuuntelemaan syvéllisesti mitd asiaa
tydkaverilla on. Vastaajista jopa yli puolet 56,7 % oli samaa mielta asiasta ja 39,4 %
oli jokseenkin samaa mielté asiasta. 2 % ei ollut samaa eika eri mielté ja 2 % oli jok-

seenkin eri mielta asiasta.

Kuunteleminen lisdd merkityksellisyyttd, ymmarrystd, sitoutumista ja motivaatiota,
silla kuulluksi tuleminen on ihmisille yksi inhimillinen perustarve. Kun ihmiset tunte-
vat tulevansa kuulluksi, he rohkaistuvat puhumaan lisad. (Merja Takaméki, 2019).
TyOyhteisossa pystytddn kuuntelemaan syvéllisesti mita asiaa tyokaverilla on ja vas-
tauksissa ei ollut yhtaan taysin eri meiltd vastanneita. Kuitenkin 15,4 % vastaajista,
joilla on esimies, on tdysin eri mieltd, ettd esihenkil pystyisi kuuntelemaan syvélli-

sesti heita.
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PYSTYN KUUNTELEMAAN SYVALLISESTI MITA
TYOKAVERILLANI ON ASIAA.

—5——5—-

EN SAMAA ENKA ERI JOKSEENKIN ERI JOKSEENKIN SAMAA TAYSIN SAMAA
MIELTA MIELTA MIELTA MIELTA

11. Kaavio: Pysyn kuuntelemaan syvallisesti mité tyokaverillani on asiaa (n=254)

Vastaajilta, joilla on esihenkild, kysyttiin, pystyyko esihenkild syvallisesti kuuntele-
maan vastaajaa. Vastaajista 6,7 % oli tdysin eri mieltd, 15,4 % oli jokseenkin eri mielta,

14,6 % ei ollut samaa eika eri mieltd, 35 % oli jokseenkin samaa mieltd ja 28,3 % oli
taysin samaa mielta.

ESIHENKILO PYSTYY SYVALLISESTI
KUUNTELEMAAN MINUA.

EN SAMAA ENKA JOKSEENKIN ERI JOKSEENKIN TAYSIN ERI TAYSIN SAMAA
ERI MIELTA MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA MIELTA

12. Kaavio: Esihenkil6 pystyy syvillisesti kuuntelemaan minua (n=240)

Liséksi kysyttiin ymmartaako vastaaja tydkaverien sanatonta viestintaa. Tassa tapauk-

sessa 0,8 % oli taysin eri mieltd, 4,7 % oli jokseenkin eri mieltd, 12,6 % ei ollut samaa
eika eri mieltd, 55,9 % ja taysin samaa mielté oli 26 %.
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YMMARRAN TYOKAVERIENI SANATONTA

- 12 I
+
EN SAMAA ENKA JOKSEENKIN ERI  JOKSEENKIN TAYSIN ERI TAYSIN SAMAA
ERI MIELTA MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA MIELTA

13. Kaavio: Ymmarran tyokaverieni sanatonta viestintdd (n=254)

Vastaajista suurin 0sa ymmartaa sanatonta viestintad, mutta osa kertoo, etta pystyy
kuuntelemaan syvasti tyokaveria, muttei pysty ymmartdmaan sanatonta viestintaa.

Professori Albert Mehrabian tiimeineen tutki ilmeiden ja intonaation merkitysta suh-
teessa verbaaliseen viestiin ja he havaitsivat, ettd viestiin liittyvaa tunnetta ilmaista-
essa: sanojen osuus 7 %, painotus ja puheen sdvy 38 %, ilmeet 55 %. (Skogholm,

Arvonen, & Sjelvgren 2021 Luku: Sanaton viestinta on tarkead)

Toisena kysymyksena kysyin, pystyykd tyontekija jakamaan oman onnistumisen mui-
den kanssa. Tassa vastauksena oli enemman hajontaa: 2 % vastaajista oli taysin eri
mieltd asiasta, 7,2 % jokseenkin eri mieltg, 3,2 % ei samaa eik& eri mielta, 42,6 %
jokseenkin samaa mielta ja 45 % samaa mieltd asiasta.

Onnistumisen kokemuksia olisi hyva jakaa tydpaikalla, silla on tutkittu, ettd se johtaa
parempaan tyoilmapiiriin, tuloksellisuuteen, lisdd avoimuutta ja kehittdd kuuntelutai-

toa. (Turun Ammattikorkeakoulun www-sivut n.d.)
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PYSTYN JAKAMAAN OMAN ONNISTUMISENI
MUIDEN KANSSA.

EN SAMAA ENKA JOKSEENKIN ERI JOKSEENKIN TAYSIN ERI TAYSIN SAMAA
ERI MIELTA MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA MIELTA

14. Kaavio: Pystyn jakamaan oman onnistumiseni muiden kanssa (n=254)

6.4 Palautteen anto

Vastaajilta, joilla on esihenkil®, kysyttiin, pystyyko esihenkild antamaan rehellista pa-
lautetta. Vastaajista 5 % oli tdysin eri mieltd, 7,9 % oli jokseenkin eri mieltg, 12,9 %
ei ollut samaa eiké eri mieltd, 42,9 % oli jokseenkin samaa mielt4 ja 31,3 % oli taysin

samaa mielta.

ESIHENKILO PYSTYY ANTAMAAN REHELLISTA

PALAUTETTA.
EN SAMAA ENKA JOKSEENKIN ERI JOKSEENKIN TAYSIN ERI TAYSIN SAMAA
ERI MIELTA MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA MIELTA

15. Kaavio: Esihenkil6 pystyy antamaan rehellisté palautetta (n=240)

Liséksi kysyttiin, onko vastaajan esihenkild hyvéd antamaan palautetta (kriittistd). Vas-
taajista 12,1 % oli taysin eri mieltd, 24,7 % oli jokseenkin eri mieltd, 25,9 % ei ollut
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samaa eika eri mieltd, 25,9 % oli jokseenkin samaa mielté ja 11,3 % oli tdysin samaa

mielta.

ESIHENKILONI ON HYVA ANTAMAAN
(KRIITTISTA) PALAUTETTA.

EN SAMAA ENKA JOKSEENKIN ERI JOKSEENKIN TAYSIN ERI TAYSIN SAMAA
ERI MIELTA MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA MIELTA

16. Kaavio: Esihenkiloni on hyvé antamaan (kriittistd) palautetta (n=239)

Vastauksista ilmenee, etta esihenkildiden on vaikeampi antaa kriittista palautetta, kun
taas esihenkil6t pystyvat antamaan rehellista palautetta hyvin. Ulkopuolisten nakokul-
mien esilletuonti on palautteen annon tarkoitus, jotta palautteen saaja pysahtyisi huo-
maamaan onnistumisen tai mahdollisesti myds oppimaan uutta. Palautetta tyoelaméssa
aina toivotaan, mutta sen anto ja vastaanottaminen on toisinaan hankalaa. (Féldt, S.

2019 Kappale: kohti dialogia ja ryhmé-flow’ta)

TyoOyhteist-osiossa kysyin, pystyyko kehumaan tydkaveriaan aidosti. Suurin osa vas-
taajista oli samaa mieltd 82,3 %. Jokseenkin samaa mielta oli 16,5 %, 0,8 % ei ollut

samaa eika eri mieltd. Jokseenkin eri mieltd oli 0,4 %.

Kun vertaa kysymyksia pystyykd vastaaja kehumaan tyokaveriaan aidosti seké pystyn
kokemaan mielihyvad, kun tydyhteisdssa joku saa kehuja. Lahes kaikki ovat vastan-
neet, ettd pystyy kehumaan tyokaveriaan aidosti, kuitenkin osa 1,6% oli jokseenkin tai
taysin eri mielta siitd, ettd pystyy kokemaan mielihyvad, kun tyokaveria kehutaan. Jo-
ten osalla on kykyéa kehua tydkaveriaan, mutta vaikea tuntea mielihyvéaa kun joku muu
saa kehuja.
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PYSTYN KEHUMAAN TYOKAVERIANI AIDOSTI.

o, 1 e

EN SAMAA ENKA ERI JOKSEENKIN ERI JOKSEENKIN SAMAA TAYSIN SAMAA
MIELTA MIELTA MIELTA MIELTA

17. Kaavio: Pystyn kehumaan tydkaveriani aidosti (n=254)

Ty0Oyhteist-osiossa kysyin, pystyyko kokemaan mielihyvéa, kun tydyhteisossa joku
muu saa kehuja. Tama kysymys on tirked empatian kannalta, silla peilineutronit mo-
nesti aktivoituvat, kun joku muu saa kehuja. Empatian kannalta tassé olisi ollut hyva
saada ihmiset vastaamaan: tdysin samaa mieltd. Vain 1,2 % vastasi olevansa jokseen-
kin eri mielta, 0,4 % olevansa taysin eri mielté ja 3,2 % ei samaa eiké eri mieltd. 36,5

% on jokseenkin samaa mieltd ja 58,6 % tdysin samaa mielta.

PYSTYN KOKEMAAN MIELIHYVAA, KUN
TYOYHTEISOSSA JOKU MUU SAA KEHUIJA.

g — 1
EN SAMAA ENKA JOKSEENKIN ERI JOKSEENKIN TAYSIN ERI TAYSIN SAMAA
ERI MIELTA MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA MIELTA

18. Kaavio: Pystyn kokemaan mielihyvad, kun tydyhteisdssa joku muu saa ke-
huja (n=254)
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6.5 Tyon merkityksellisyys

Ty0Oyhteist-osiossa kysyttiin, kokeeko vastaaja tyénsa merkitykselliseksi. Vastaajista
2,4 % oli taysin eri mieltd, 4,3 % oli jokseenkin eri mieltd, 6,3 % ei ollut samaa eika

eri mielta, 36,2 % oli jokseenkin samaa mieltd, 50,8 % oli taysin samaa mielta.

TYONI ON MERKITYKSELLISTA.

EN SAMAA ENKA JOKSEENKIN ERI JOKSEENKIN TAYSIN ERI TAYSIN SAMAA
ERI MIELTA MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA MIELTA

19. Kaavio: Tyon merkityksellisyys (n=254)

Vastaajilla, joilla on esihenkild, kysyttiin, pitddko vastaajan esihenkilo tyota, jota teh-
daan merkityksellisena. 3,3 % oli 50,2 % oli taysin eri mielté, 4,2 % oli jokseenkin eri
mieltd, 10,5 % ei ollut samaa eika eri mieltd, 31,8 % oli jokseenkin samaa mielta ja

50,2 % oli taysin samaa mielta.

ESIHENKILO PITAA TYOTA JOTA TEEMME

MERKITYKSELLISENA.
EN SAMAA ENKA JOKSEENKIN ERI JOKSEENKIN TAYSIN ERI TAYSIN SAMAA
ERI MIELTA MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA MIELTA

20. Kaavio: Esihenkil6 pitaé tyotd, jota teemme merkityksellisend (n=239)
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Ty0ntekija, joka kokee, ettd hanen tyonsa on merkityksellistd, on tehokkaampi, sitou-
tuneempi, luovempi ja hyvinvoivempi. Tekijoilla on tarve tehda tyotd, joka on miele-

kastd, tekemisen arvoista seké tarkedd. (Aaltonen, Ahonen, & Sahimaa 2020, 55)

6.6 Tunteet

Ty0Oyhteiso-osiossa kysyin, pystyyko vastaaja tyOyhteisgssa sanomaan mité tuntee. 3,1
% vastaajista oli taysin eri mieltd, 15,7 % oli jokseenkin eri mieltd, 12,2 % ei ollut
samaa eika eri mieltd, 47,6 % oli jokseenkin samaa mieltd ja loput 21,3 % oli asiassa

samaa mielta.

PYSTYN TYOYHTEISOSSA SANOMAAN MITA
TUNNEN.

EN SAMAA ENKA JOKSEENKIN ERI JOKSEENKIN TAYSIN ERI TAYSIN SAMAA
ERI MIELTA MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA MIELTA

21. Kaavio : Pystyn tydyhteisdssa sanomaan mita tunnen (n=254)

Kysyttiin kokeeko vastaaja, ettd hanen tunteitaan ymmarretaén tyoyhteisdssa. Vastaa-
jista 2,8 % oli taysin eri mieltd, 17,3 % oli jokseenkin eri mielt&, 15,4 % ei ollut samaa
eika eri mielt4, 52 % oli jokseenkin samaa mielté ja 12,6 % oli tdysin samaa mielta.

Jos tarkastelemme ndiden kahden edellisen kysymyksen vastauksia, voidaan huomata
etta suuria eroja vastausten vélilla ei ole. Vastaajat pystyvat sanomaan tydyhteisdssa
mité tuntevat ja he kokevat myds, ettd heidan tunteitansa ymmarretddn tydyhteisossa.
Tunteiden vaikutus koko organisaation sekd omaan suorituskykyyn on merkittava.
Tama on nédhtavilla siind, miten tyontekijan ajattelu nopeutuu. Tohkeissaan oleva tyon-

tekijé ajattelee huomattavasti nopeammin kuin tydntekijd, joka on allapin.
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KOEN, ETTA MINUN TUNTEITANI
YMMARRETAAN TYOYHTEISOSSA.

EN SAMAA ENKA JOKSEENKIN ERI JOKSEENKIN TAYSIN ERI TAYSIN SAMAA
ERI MIELTA MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA MIELTA

22. Kaavio: Koen, ettd minun tunteitani ymmarretdan tydyhteisossa. (n=254)
Vastaajilta, joilla on esihenkild, kysyttiin, pystyyko vastaaja sanomaan esihenkil6lle

mita tuntee. 8,3 % oli taysin eri mieltd, 12,1 % oli jokseenkin eri mielt&, 9,2 % ei ollut

samaa eika eri mieltd, 37,5 % oli jokseenkin samaa mielté ja 32,9 % oli tdysin samaa
mielta.

PYSTYN SANOMAAN ESIHENKILOLLENI MITA

TUNNEN.
EN SAMAA ENKA JOKSEENKIN ERI JOKSEENKIN TAYSIN ERI TAYSIN SAMAA
ERI MIELTA MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA MIELTA

23. Kaavio: Pystyn sanomaan esihenkil6lleni mita tunnen (n=240)

Kysyttéessa pystyyko vastaajan esihenkild samaistumaan alaisensa tunteisiin 8,8 % oli
taysin eri mieltd, 17,5 % oli jokseenkin eri mieltd, 21,3 % ei ollut samaa eiké eri mielt,

33,8 % oli jokseenkin samaa mielté ja 18,8 % oli tdysin samaa mielta.
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ESIHENKILONI PYSTYY SAMAISTUMAAN
TUNTEISIINI.

EN SAMAA ENKA JOKSEENKIN ERI JOKSEENKIN TAYSIN ERI TAYSIN SAMAA
ERI MIELTA MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA MIELTA

24. Kaavio: Esihenkiléni pystyy samaistumaan tunteisiini (n=244)

Vastauksia tarkasteltaessa, voidaan huomata, ettd vastaajat pystyvat rohkeastikin sa-
nomaan esihenkildlleen mitd tuntee, mutta huomattavaa on, etta vastaajat ovat sita
mieltd, ettd jonkin verran enemmaén he kokevat, ettei esihenkilé pysty samaistumaan

hé&nen tunteisiinsa tai ei ole samaa eika eri mieltd kysymyksen kanssa.

TyoOyhteist-osiossa kysyin ymmartaako vastaaja tydkavereidensa tunteita mité he ko-
kevat. Vastaajista 0,8 % oli taysin eri mieltd, 3,9 % oli jokseenkin samaa mieltd, 8,3
% ei ollut samaa eika eri mieltd, 54,7 % oli jokseenkin samaa mielt4 ja 32,3 % oli

taysin samaa mieltéa.

YMMARRAN TYOKAVERIENI TUNTEITA MITA HE

KOKEVAT.
EN SAMAA ENKA JOKSEENKIN ERI JOKSEENKIN TAYSIN ERI TAYSIN SAMAA
ERI MIELTA MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA MIELTA

25. Kaavio: Ymmarran tyokaverieni tunteita mitd he kokevat (n=254)
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Lis&ksi kysyttiin, pystyyko vastaaja samaistumaan tyokaverinsa tunteisiin. Taysin eri
mieltd oli 0,4 %, jokseenkin eri mieltd oli 3,1 % ja 7,5 % ei ollut samaa eika eri mielta.

55,9 % oli jokseenkin samaa mielté ja 33,1 % oli tdysin samaa mielta.

PYSTYN SAMAISTUMAAN TYOKAVERIN

EN SAMAA ENKA JOKSEENKIN ERI JOKSEENKIN TAYSIN ERI TAYSIN SAMAA
ERI MIELTA MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA MIELTA

26. Kaavio: Pystyn samaistumaan tyokaverien tunteisiin (n=254)

Tyokaverien tunteiden kohtaaminen hyvéksyvasti on tarkedd. Tyopaikoilla pitéisi olla
mahdollisuus antaa tuntea ja kokea, jotta turvallinen ymparisto rakentuisi. (Seppénen
2021 Kappale: Toisten tunteisiin vaikuttaminen.) Vastauksista huomaa selkean saman
linjan. Vastaajat pystyvat ymmartdmaan sekda samaistumaan mita tunteita tyokaverit
tuntevat. Huomattavaa vastauksista on, etta vastaajista osa on selkeasti sitd mieltd, etta

esihenkil® ei pysty samaistumaan heidan tunteisiinsa.

TyoOyhteist-osiossa kysyttiin, pystyykd vastaaja hallitsemaan tunteitaan. 1,2 % oli tay-
sin eri mieltd, 7,9 % oli jokseenkin eri mieltd, 10,2 % ei ollut samaa eika eri mielt,

50,8 % oli jokseenkin samaa mielté ja 29,9 % oli samaa mieltd asiasta.
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PYSTYN HALLITSEMAAN TUNTEITANI.

EN SAMAA ENKA JOKSEENKIN ERI JOKSEENKIN TAYSIN ERI TAYSIN SAMAA
ERI MIELTA MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA MIELTA

27. Kaavio: Pystyn hallitsemaan tunteitani (n=254)

Lisaksi kysyttiin tunnistaako vastaaja omat tunteensa. 73 % vastasi, ettd tunnistaa omat
tunteensa, 26 % vastasi, ettd toisinaan tunnistaa omat tunteensa, 0,5 % vastaajista ei

tunnista omia tunteitaan ja 0,5 % ei osannut vastata.

TUNNISTAN OMAT TUNTEENI.

—1— S
EN OSAA SANOA KYLLA TOISINAAN

28. Kaavio: Tunnistan omat tunteeni (n=254)
Liséksi kysyttiin, pystyykd esihenkil6 hallitsemaan tunteitaan. Vastaajista 5,4 % oli

taysin eri mieltd, 17,1 % oli jokseenkin eri mieltd, 9,6 % ei ollut samaa eika eri mielt,
32,9 % oli jokseenkin samaa mielté ja 35 % oli tdysin samaa mielta.
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ESIHENKILO PYSTYY HALLITSEMAAN

EN SAMAA ENKA JOKSEENKIN ERI JOKSEENKIN TAYSIN ERI TAYSIN SAMAA
ERI MIELTA MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA MIELTA

29. Kaavio: Esihenkild pystyy hallitsemaan tunteitaan (n=240)

TyoOyhteist-osiossa kysyin vaikuttaako vastaajan mielesté esihenkilon tunteet tydilma-
piiriin. Vastaajista 4,3 % oli jokseenkin eri mieltd asiasta, 8,3 % ei samaa eika eri

mieltd, 30,3 % jokseenkin samaa mielté asiasta ja 57,1 % oli tdysin samaa mielta asi-

asta.
ESIHENKILON TUNTEET VAIKUTTAVAT
TYOILMAPIIRIIN.
EN SAMAA ENKA ERI  JOKSEENKIN ERI  JOKSEENKIN SAMAA TAYSIN SAMAA

MIELTA MIELTA MIELTA MIELTA

30. Kaavio: Esihenkildn tunteet vaikuttavat tydilmapiiriin (n=254)

Kun tarkastellaan kuinka vastaajat arvioivat omien tunteidensa hallintakykya, huoma-
taan selkeasti, ettd suurin osa pystyy tunteiden hallintaan, mutta tarkasteltaessa miten
vastaajat kokevat esihenkilon tunteiden hallintakyvyn voidaan huomata, etta selkeasti
esihenkilOistd on osa sellaisia, joilla ei samaa kykya tunteiden hallitsemiseen ole. Vii-

meinen kysymys varmasi kertoo olennaisen, ettd vastaajilla on joko kokemusta
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esihenkilOstg, joka ei pysty hallitsemaan tunteitaan tai on nykyinen esihenkild ei ky-
kene tunteiden hallitsemiseen, vaikuttaa tunteillaan tyGilmapiiriin. Peltokorpi & Saa-
rela (2019, 4) kertoo, ettd omien tunteiden tunnistaminen on tarkea, silla kun omat
tunteet tunnistaa, on helpompi tulkita toisten ihmisten tunteita ja myds ymmartaa niitéa.
Omien tunteiden tunnistaminen auttaa tunnetaitojen kehittdmisessa. On vaikeaa ym-
martada mita toinen tuntee, jos omien tunteiden tunnistaminen on vaikeaa. (Peltokorpi
& Saarela 2019, 4)

6.7 Motivointi ja sitoutuminen

TyOyhteist-osiossa kysyin, onko vastaaja motivoitunut tydyhteisdssa. 5,1 % oli taysin
eri mieltd, 11,4 % oli jokseenkin eri mieltd, 9,1 % ei ollut samaa eiké eri mielta, 43,3

% oli jokseenkin samaa mieltd ja 31,1 % oli tdysin samaa mielta.

OLEN MOTIVOITUNUT TYOYHTEISOSSA.

EN SAMAA ENKA JOKSEENKIN ERI JOKSEENKIN TAYSIN ERI TAYSIN SAMAA
ERI MIELTA MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA MIELTA

31. Kaavio: Olen motivoitunut tydyhteistssa (n=254)

TyOyhteist-osiossa kysyttiin, ettd onko vastaaja sitoutunut tyohon, jota tekee. 65 %
vastasi, ettd kylla on, 29 % vastasi, ettd on toisinaan, 5 % vastasi, ettd ei ole ja 1 % ei

osannut sanoa onko sitoutunut tyéhénsa mita tekee.

Sitoutunut tyontekija ja taten koko tydyhteiso siivittaa yritystd menestykseen. Tyonte-
Kijan sitouttamisessa on tarkedd ymmartaa, ettd ihmisia kiinnostaa mihin yritys on me-
nossa eli ettd on luottamus johtoon. Tdmén lisdksi tyon kuuluu tuntua merkitykselli-
seltd sek& mielekkaaltd. Sitoutumisessa myos tarkedd on, ettd tunnustetaan tydntekijan
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onnistumisia. Myos sosiaalinen tuki pitad olla tyopaikoilla kunnossa ja mahdollisuus
kehittyd. Tama on tarkedd varsinkin  kunnianhimoisille  tydntekijoille.

(https://psycon.fi)

KOEN, ETTA OLEN SITOUTUNUT TYOHONI JOTA
TEEN.

EN OSAA SANOA KYLLA TOISINAAN

32. Kaavio: Koen, ettd olen sitoutunut tydhoni, jota teen (n=254)

Liséksi kysyttiin kenen tehtdva on vastaajan mielesta parantaa tydhyvinvointia ja tyo-
hon sitoutumista tyopaikalla. 12 % mielestd se on henkilostopaallikon tehtava, 23 %
mielesta se on esihenkildn ja yrityksen paattdjien tehtava, 16 % mielestéd se on yksit-
téisten tyontekijoiden tehtavd, 42 % mielestd se on tydyhteison ja esimiehen tehtéva ja

7 % mielest& joidenkin muiden.

KENEN TEHTAVA ON MIELESTASI PARANTAA
TYOHYVINVOINTIA JA TYOHON
SITOUTUMISTA TYOPAIKALLASI?

HENKILOSTOPAAL ESIHENK.JA YRI YKSITTAISTEN ESIHENK.JA TYO

33. Kaavio: Kenen tehtédvé on mielestési parantaa tyéhyvinvointia ja tyohon si-
toutumista tyopaikallasi
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6.8 Samanarvoisuus ja arvostus

TyoOyhteis6-osiossa kysyin, onko vastaaja tyoyhteisgssa samanarvoinen kuin muut. 3,9
% oli taysin eri mieltd, 18,1 % oli jokseenkin eri mieltd, 11,4 % ei ollut samaa eika eri
mieltd, 38,6 % oli jokseenkin samaa mielté ja 28 % oli tdysin samaa mielta.

OLEN TYOYHTEISOSSA SAMANARVOINEN KUIN

MUUT.
EN SAMAA ENKA JOKSEENKIN ERI  JOKSEENKIN TAYSIN ERI TAYSIN SAMAA
ERI MIELTA MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA MIELTA

34. Kaavio: Olen tydyhteisossa samanarvoinen kuin muut (n=254)

Vastaajilta, joilla on esihenkil®, kysyttiin, kohteleeko esihenkil® kaikkia tasapuolisesti
tydyhteisossa. 12,1 % oli taysin eri mieltd, 23,8 % jokseenkin eri mieltd, 9,6 % ei ollut
samaa eiké eri mieltd, 25 % oli jokseenkin samaa mielt4 ja 29,6 % oli taysin samaa

mielta.

ESIHENKILO KOHTELEE TYOYHTEISOSSA
KAIKKIA TASAPUOLISESTI.

EN SAMAA ENKA JOKSEENKIN ERI JOKSEENKIN TAYSIN ERI TAYSIN SAMAA
ERI MIELTA MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA MIELTA

35. Kaavio: Esihenkild kohtelee tydyhteistssa kaikkia tasapuolisesti (n=240)
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Verrattaessa vastauksia kesken&an, on huomattava, ettd 3,9 % vastaajista on sita
mieltd, ettd tydyhteisdssd han on samanarvoinen kuin muut, kun taas 12,1 % vastaajista
kokee, etta esihenkil6 kohtelee tydyhteisdssa kaikkia tasapuolisesti. Joten voidaan tul-
Kita, ettd osa vastaajista kokee tdman tasapuolisuuden puuttumisen tydyhteison jasen-

ten aiheuttamana.

Ty0Oyhteist-osiossa kysyin, tunteeko vastaaja, ettd hédnen tyokaverinsa arvostaa hanta
tydssadn. Vastaajista 0,4 % oli taysin eri mieltd, 5,5 % oli jokseenkin samaa mielt,
8,3 % ei ollut samaa eika eri mielt4, 50 % oli jokseenkin samaa mieltd, 35,8 % oli

taysin samaa mielta.

TYOKAVERINI ARVOSTAA MINUA TYOSSANI.

EN SAMAA ENKA JOKSEENKIN ERI JOKSEENKIN TAYSIN ERI TAYSIN SAMAA
ERI MIELTA MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA MIELTA

36. Kaavio: Tyokaverini arvostaa minua tydssani (n=254)

Vastaajilla, joilla on esihenkil®, kysyttiin, arvostaako esihenkilon vastaajaa ty6ssaan
mité tekee. Vastaajista 3,8 % oli tdysin eri mieltd, 6,7 % oli jokseenkin eri mieltg, 11,3
% ei ollut samaa eika eri mieltd, 35,4 % oli jokseenkin samaa mielt4 ja 42,9 % oli

taysin samaa mielta.

Jos vertaamme kysymyksid, niin huomattavaa on, ettd vastaajat ovat padsaantoisesti
sitd mieltd, ettd he kokevat enemman arvostusta esihenkilén kuin tytkaverien suun-
nalta, kun katsomme vastauksia jotka ovat tdysin samaa mieltd vaittdman kanssa. Jok-

seenkin samaa mieltd vastaajat ovat siitd, ettd tyokaverit arvostavat vastaajaa tydssaan.
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ESIHENKILO ARVOSTAA MINUA TYOSSANI MITA

TEEN.
EN SAMAA ENKA JOKSEENKIN ERI  JOKSEENKIN TAYSIN ERI TAYSIN SAMAA
ERI MIELTA MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA MIELTA

37. Kaavio: Esihenkil® arvostaa minua tyéssani mité teen (n=240)

6.9 Luotettavuus

TyoOyhteisd-osiossa kysyttiin, onko vastaajan tydkaverit luotettavia. 1,6 % oli taysin
eri mieltd, 7,5 % oli jokseenkin eri mieltd, 9,8 % ei ollut samaa eika eri mieltd, 47,2 %

oli jokseenkin samaa mieltd ja 33,9 % oli tdysin samaa mielta.

TYOKAVERINI OVAT LUOTETTAVIA.

EN SAMAA ENKA JOKSEENKIN ERI JOKSEENKIN TAYSIN ERI TAYSIN SAMAA
ERI MIELTA MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA MIELTA

38. Kaavio: Tyokaverini ovat luotettavia (n=254)

Vastaajilta, joilla on esihenkil®, kysyttiin, pitadko vastaaja esihenkilddan luotettavana.

Vastaajista 7,2 % oli taysin eri mieltd, 10,1 % oli jokseenkin eri mieltd, 9,7 % ei ollut
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samaa eiké eri mieltd, 30,8 % oli jokseenkin samaa mieltd, 42,2 % oli taysin samaa

mielta.

ESIHENKILO ON LUOTETTAVA.

EN SAMAA ENKA JOKSEENKIN ERI JOKSEENKIN TAYSIN ERI TAYSIN SAMAA
ERI MIELTA MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA MIELTA

39. Kaavio: Esihenkil® on luotettava (n=237)

Vastauksia kun vertailee, vaikka vastausmaarissa on eroa, niin selkeésti vastaajat luot-
tavat hieman enemman tydkavereihin kuin esihenkiloonsa. Haapala & Lehtipuu (2021,
luku 3—4) kuvailee, ettd luottamus lis&é tehokkuutta ja taten myds kilpailukyky nousee.
Luottamusta vertaillaan késitteisiin: toivo, uskollisuus ja turvallisuus. Nama ovat tar-
keita asioita kaikki etenkin hyvinvoivissa suhteissa. Haapala & Lehtipuu pohtii millai-
nen olisi maailma, jossa toisiin ei pystyisi luottamaan, silla luottamusta tarvitaan, jotta

meilla olisi hyvét ndkymat el&a seka toimia yhdessa.

6.10 Valittaminen

TyoOyhteiso-osiossa kysyin, kokeeko vastaaja, ettd hanesta vélitetaan. 2,8 % on tdysin
eri mieltd, 7,1 % on jokseenkin eri mielt4, 13 % ei ole samaa eika eri mielta, 42,1 %

on jokseenkin samaa mieltd ja 35 % on téysin samaa mielta.
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KOEN, ETTA MINUSTA VALITETAAN.

EN SAMAA ENKA JOKSEENKIN ERI JOKSEENKIN TAYSIN ERI TAYSIN SAMAA
ERI MIELTA MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA MIELTA

40. Kaavio: Koen, ettd minusta véalitetadn (n=254)

Vastaajilta, joilla on esihenkild, kysyin, kokeeko vastaaja, etta esihenkilo vélittdd ha-
nesta. 6,3 % oli taysin eri mielta, 8,4 % oli jokseenkin eri mieltd, 15,5 % ei ollut samaa

eiké eri mieltd, 35,3 % oli jokseenkin samaa mielté ja 34,5 % oli tdysin samaa mielta.

KOEN, ETTA ESIHENKILONI VALITTAA MINUSTA.

EN SAMAA ENKA JOKSEENKIN ERI JOKSEENKIN TAYSIN ERI TAYSIN SAMAA
ERI MIELTA MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA MIELTA

41. Kaavio: Koen, ettd esihenkiloni valittdd minusta (n=238)

Kun vertaillaan vastauksia, niin on vastaajat kokevat, etta tydyhteisossa hanesté vali-
tetddn. 77,1 % vastaajista oli jokseenkin samaa mieltd tai tysin samaa mieltd, ettd
hénesta vilitetaan, kun taas 69,8 % vastaajista, joilla on esimies, oli jokseenkin samaa

mielta tai tdysin samaa mieltd, ettd esihenkil6 vélittdd hanesté.
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6.11 Auttaminen ja ty0ssé tukeminen

TyoOyhteiso-osiossa kysyin, auttaako vastaaja mielelldén tydkavereitaan heidéan tois-
séan. 1,6 % oli jokseenkin eri mieltd, 7,5 % ei ollut samaa eiké eri mieltd, 36,2 % oli

jokseenkin samaa mieltd ja 54,7 % oli samaa mielt4 asiasta.

AUTAN MIELELLANI TYOKAVEREITANI HEIDAN
TYOSSA.

_*

EN SAMAA ENKA ERI JOKSEENKIN ERI JOKSEENKIN SAMAA TAYSIN SAMAA
MIELTA MIELTA MIELTA MIELTA

42. Kaavio: Autan mielellani tyokavereitani heidan tydssaan (n=254)
43,
Vastaajilta, joilla on esihenkil®, kysyttiin, ymmartaako ja tukeeko esihenkild vastaajaa

tydssadn. Vastaajista 4,6 % oli taysin eri mieltd, 12,6 % oli jokseenkin eri mielta, 14,2

% ei ollut samaa eika eri mielta, 36,4 % oli jokseenkin samaa mieltd, 32,2 % oli tdysin

samaa mielta.
ESIHENKILO YMMARTAA JA TUKEE MINUA
TYOSSA.
EN SAMAA ENKA JOKSEENKIN ERI JOKSEENKIN TAYSIN ERI TAYSIN SAMAA
ERI MIELTA MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA MIELTA

44. Kaavio: Esihenkild ymmartaa ja tukee minua tydssa. (n=239)
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Lisaksi kysyttiin, saako vastaajan esihenkild hanen esihenkil6ltdan tukea. Vastaajista
7,3 % oli taysin eri mieltd, 19,4 % oli jokseenkin eri mielt&, 33,6 % ei ollut samaa eika

eri mieltd, 22,4 % oli jokseenkin samaa mielté ja 17,2 % oli taysin samaa mielta.

ESIHENKILONI SAA TUKEA HANEN

ESIHENKILOLTAAN.
EN SAMAA ENKA JOKSEENKIN ERI JOKSEENKIN TAYSIN ERI TAYSIN SAMAA
ERI MIELTA MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA MIELTA

45. Kaavio: Esihenkiloni saa tukea hdnen esihenkiléltdan (n=232)

Kyselyssa kysyttiin myods, kokeeko vastaaja, ettd hdnen esihenkilonsa kaipaa tydyhtei-
sOlta tukea tydssa onnistumiseen. Vastaajista 44 % oli sitd mielta, ettd kylla kaipaa, 35

% oli sitd mieltd, ettd toisinaan kaipaa, 13 % oli sitd mielt4, ett4 ei kaipaa ja 8 % ei

0Saa Sanoa.
KOEN, ETTA ESIHENKILONI KAIPAA
TYOYHTEISOLTA TUKEA TYOSSA
ONNISTUMISEEN.
EN OSAA SANOA KYLLA TOISINAAN

46. Kaavio: Koen, ettd esihenkiloni kaipaa tyoyhteisolta tukea tydssa onnistumi-
seen
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Vertailtaessa vastauksia tuen saamisesta moni vastaajista kokee, ettd esihenkild tukee
heitd ty0dsséan, jopa 68,6 %. Se, ettd tukeeko vastaajan esihenkild hdnen oma esihen-
kiloa, jopa 33,6 % ei ole samaa eiké eri mieltd, joka voi my0s kertoa siitd, ettd vastaajat

eivat ehka tieda millainen suhde omalla esihenkildlla on hanen esihenkildnsa kanssa.

6.12 Tyokuorma

Ty0Oyhteist-osiossa kysyin, onko tydyhteisossa jokaiselle tasapuolinen tyokuorma.
Jopa 20,9 % vastasi olevansa taysin eri mielta ja 44,9 % oli jokseenkin eri mielta. 12,6
% ei ollut samaa eika eri mieltd, 19,7 % oli jokseenkin samaa mielté ja vain 2 % oli

samaa mielta asiasta.

TYOYHTEISOSSA ON JOKAISELLE
TASAPUOLINEN TYOKUORMA.

EN SAMAA ENKA JOKSEENKIN ERI JOKSEENKIN TAYSIN ERI TAYSIN SAMAA
ERI MIELTA MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA MIELTA

47. Kaavio: Tyodyhteisossa on jokaiselle tasapuolinen tyékuorma (n=254)

Vastaajilta, joilla on esimies, kysyin voiko vastaaja vaikuttaa omaan tyékuormaansa
keskustelemalla esihenkilon kanssa. 7,5 % oli taysin eri mieltd, 22,1 % oli jokseenkin
eri mieltd, 17,1 % ei ollut samaa eik& eri mieltd, 30,4 % oli jokseenkin samaa mielta

ja 22,9 % oli taysin samaa mielta.
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VOIN VAIKUTTAA TYOKUORMAANI
KESKUSTELEMALLA ESIHENKILON KANSSA.

EN SAMAA ENKA JOKSEENKIN ERI JOKSEENKIN TAYSIN ERI TAYSIN SAMAA
ERI MIELTA MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA MIELTA

48. Kaavio: Voin vaikuttaa tydkuormaani keskustelemalla esihenkilon kanssa
(n=240)

Ty0Oyhteiso-osiossa kysyin, kokeeko vastaaja tydssa kiirettd ja stressid. 0,8 % oli tdysin
eri mieltd, 7,1 % oli jokseenkin eri mieltd, 7,9 % ei ollut samaa eika eri mielta, 36,6 %

oli jokseenkin samaa mielta ja 47,6 % oli tdysin samaa mielta.

KOEN TYOSSANI KIIRETTA JA STRESSIA.

EN SAMAA ENKA JOKSEENKIN ERI JOKSEENKIN TAYSIN ERI TAYSIN SAMAA
ERI MIELTA MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA MIELTA

49. Kaavio: Koen tyossani Kiirettd ja stressia (n=254)

Kun vertailemme tydkuormittavuuden tuloksia, niin 65,8 % vastaajista oli jokseenkin
eri mieltd tai taysin eri mieltd, ettd tydyhteisossé on jokaiselle tasainen tydokuorma ja
21,7 % oli jokseenkin samaa mielta tai samaa mieltd. Ero on huima, selkeésti suurin
o0sa on sitd mieltd, ettd tyokuorma ei jakaannu tasaisesti tyoyhteisdssa. 53,3 % vastaa-
jista, joilla on esimies, on vastannut, etta on jokseenkin samaa mielta tai samaa mielta,

etta pystyy vaikuttamaan tyokuormaan keskustelemalla esihenkilén kanssa. Tdma on
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tietenkin hyva vastaus, silla tyokuormittavuuden osalta monet tyontekijat ovat liian
ylikuormittuneita, joten on hienoa, ettd keskustelemalla esimiehen kanssa siihen voi-

daan vaikuttaa.

Teknologian kehittymisen ja osaamisen vaatimuksien mydta monimuotoinen tieto-
kuormitus aivoihin on yleistd. Jatkuva oppiminen, tietotulva, monisuorittaminen, on-
gelmanratkaisukyky ja huomiokyky kuormittavat aivoja. Kognitiivista ergonomiaa voi
parantaa ja se lisaa toimintakykyd, tyon tuottavuutta ja turvallisuutta sekéa ty6 on suju-

vampaa ja toissd voidaan paremmin. (Tyoturvallisuuskeskuksen www-sivut n.d.)

6.13 Muutos

TyoOyhteist-osiossa kysyin, onko vastaanottaja hyvé vastaanottamaan muutoksia. 0,4
% oli tysin eri mieltd asiasta, 12,2 % oli jokseenkin eri mielta asiasta, 12,2 % ei ollut
samaa eika eri mielt4 asiasta, 52,4 % oli jokseenkin samaa mielta ja 22,8 % oli taysin

samaa mielta asiasta.

OLEN HYVA VASTAANOTTAMAAN MUUTOKSIA.

EN SAMAA ENKA JOKSEENKIN ERI JOKSEENKIN TAYSIN ERI TAYSIN SAMAA
ERI MIELTA MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA MIELTA

50. Kaavio: Ole hyvé vastaanottamaan muutoksia. (n=254)

Vastauksista nékee, ettd vastaajissa on muutosvoimaa, joka pohjautuu ihmisen luon-
taiseen uteliaisuuteen. Td&mé on jatkuvan muutoksen maailmassa kyvykkyys. (Piha &
Sutinen 2020, Luku 1.4)
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6.14 Avoimet kysymykset

TyoOyhteist-osion jalkeen kysyin vastaajilta, miten ja mita asioita parantaisit tyyhtei-
sOssé. Vapaita vastauksia tuli 252 kappaletta ja olen nostanut tdhan lauseet, jotka ku-

vaavat eniten vapaiden kommenttien vastauksia.

“Avoimuudella.”

”Enemmdadn aikaa keskindiselle vuorovaikutukselle.”

’

“Onnistumisten jakamista ja arjessa kiittamistd aiheesta.’

"Vaikutusmahdollisuuksien parantaminen”

’

“"Muutosten vastaanottaminen’
“Esimiehen panos tyoyhteiséssd ja sen vaikutukset meihin tyontekijoihin.”

”Haluaisin voida luottaa siihen, etta kaikki tekevat parhaansa ja antavat tasapuolisen

’

panoksen tyétiimimme toimimiseen.’

"Tyokuorman purkua, jolloin myds stressin ja kiireen kokeminen varmasti vihenisi.”
”Tunteet ovat tydelamassa lasna, mutta niitd ja niiden vaikutuksia ei aina laajasti tun-
nisteta. Tunnetietoisuuden lisddminen on taito, jota jokainen voisi harjoitella enem-
mdn ja jota olisi mahdollista myos harjoitella yhdessd.”

Avoimissa kysymyksisséd viimeisena kysyttiin mitd empatia merkitsee vastaajalle tai
kokeeko vastaaja itse olevansa empaattinen ihminen. Vastaaja pystyi vapaasti kom-
mentoida empatiaa, myGs sen, jos empatia ei ollut hénelle tuttu ké&site. Vastauksia
saatiin 172 kappaletta. Nostan muutaman vapaan kommentin, jossa on hyva néko-
kulma empatiasta.

” Empatia on toisen asemaan asettumista ja hanen nakokulmansa, ajatustensa ja tun-
teittensa huomioimista. Olen ollut lapsesta asti aika vahvasti empaattinen. Mielestani
rohkea empaattisuus tekee maailmasta paremman paikan.”

” Teemme ty6ta kansaivalisessa taysin virtuaalisessa tydymparistossa. Panostamme
tiimissa siihen, ettéd olemme kiinnostuneita toistemme elamasta yksityishenkildina ja

tuemme toistemme ammatillista kehitystd sek& kehumme toisiamme kaikesta.
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Pystymme pitamaan ylla omaa "perhettd’ ja ymmartamaan ja tukemaan toisiamme l&api
stressaavien jaksojen.”
” Koen olevani empaattinen, mutta se ei ole esimiesasemassa aina suurissa maarin

toivottavaa.”

Seuraavaksi nostan esiin vapaita kommentteja, jotka ovat lahell& sitd miten suurin osa

vastaajista vastasi.

” Koen olevani todella empaattinen ihminen. Empatia on minusta toisten tunteiden
lukemista, nithin samaistumista ja silla tavalla tukemista. Voin kohdata ihmiset pa-
remmin, kun tunnistan heiddn tunteensa. Olen vahvasti auttaja/aktivisti/piristavd.”

” Empatia mielestani tarkoittaa kykya ymmartaa toisten tunteita ja kokemuksia, mika

1

on mielestdni erittdin arvokas ominaisuus ihmisissd.’

Muutama henkild myds koki, ettei ole kovin empaattinen ja perusteli sita nain:
" Rehellisesti koen, etté en ole empaattinen. Kykenen kuuntelemaan ja olen ratkaisu-

)

keskeinen, se mielestdini paikkaa tilannetta.’

6.15 Muut kysymykset

Tassa osiossa on kyselylomakkeella olleita kysymyksid, jotka kuitenkin huomasin, etta
ovat hieman epdolennaisempia kysymyksia kyselypatteristolla. Laitoin ne kuitenkin
esille, silla toisinaan voi olla, ettd vastauksia on hyva kasitella tai aihe osuu jonkun

muun tarpeisiin,

TyOyhteist osiossa kysyin, kokeeko vastaaja, ettd esihenkilon tulisi olla l&hempéna
tyodyhteisoa eika etéinen ja kaukainen. 93 % kokee, etta esihenkilon tulisi olla 1ahem-
péané ty0yhteisod, 2 % kokee, etta esihenkilon ei tule olla l1ahempéna tydyhteisod ja 5

% ei osannut sanoa.
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MIELESTANI ESIHENKILON TULISI OLLA
LAHEMPANA TYOYHTEISOA EIKA ETAINEN JA
KAUKAINEN.

[ 13
J
El EN OSAA SANOA KYLLA

51. Kaavio: Mielesténi esihenkilon tulisi olla 1&hempéna tyoyhteisoa eiké etdinen

ja kaukainen
TyoOyhteisd-osiossa kysyin, kokeeko vastaaja tydyhteisdssa yhteisollisyyden tunnetta.
43 % kokee, ettd tyOyhteisossa on yhteisollisyyden tunnetta, 48 % kokee, etté tuntee
toisinaan tydyhteisodssé yhteisollisyyden tunnetta, 9 % ei koe tydyhteisdssa yhteisolli-

syyden tunnetta ja 1% ei osaa sanoa tunteeko tydyhteisdssa yhteiséllisyyden tunnetta.

KOETKO TYOYHTEISOSSASI YHTEISOLLISYYDEN
TUNNETTA?

EN KOE KYLLA KOEN TOISINAAN

52. Kaavio: Koetko tydyhteisossési yhteisollisyyden tunnetta

TyoOyhteisd-osiossa kysyin, puuttuuko vastaaja epdasialliseen kaytokseen tydyhtei-
sOssad. Taysin eri mieltd on 1,2 %, jokseenkin eri mieltd on 9,4 %, ei eri eikd samaa
mieltd oli 17,3 %, jokseenkin samaan mieltd 46,9% ja samaa mielté oli 25,2%.
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PUUTUN EPAASIALLISEEN KAYTOKSEEN
TYOYHTEISOSSANI.

--I+

EN SAMAA ENKA JOKSEENKIN ERI JOKSEENKIN TAYSIN ERI TAYSIN SAMAA
ERI MIELTA MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA MIELTA

53. Kaavio: Puutun epéasialliseen kaytokseen tydyhteisosséani. (n=254)

Vapaasti vastattavissa kysymyksissa kysyin, kokeeko vastaaja, etta tydyhteisossa val-
litsee me-henki ja ajattelutapa enemman kuin mina- henki. 37 % mielesté kyll& vallit-
see, 45 % mielesta toisinaan vallitsee ja 16,5 % mielesté ei vallitse ja 0,5 % ei osannut

vastata.

MIELESTANI TYOYHTEISOSSA VALLITSEE ME-
HENKI JA AJATTELUTAPA ENEMMAN KUIN
MINA-HENKI.

-417

El EN OSAA SANOA KYLLA TOISINAAN

54. Kaavio: Mielesténi tydyhteisossa vallitsee me-henki ja ajattelutapa enemman
kuin mina-henki

TyoOyhteist-osiossa kysyttiin, saako vastaaja myotatuntoa tydyhteisossa. 2,4 % oli tay-
sin eri mieltd, 7,1 % oli jokseenkin samaa mieltd, 11,8 % ei ollut samaa eika eri mielta,

49,2% oli jokseenkin samaa mieltd, 29,5% oli tdysin samaa mielta.
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SAAT MYOTATUNTOA TYOYHTEISOSSA.

EN SAMAA ENKA JOKSEENKIN ERI JOKSEENKIN TAYSIN ERI TAYSIN SAMAA
ERI MIELTA MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA MIELTA

55. Kaavio: Saat myo6tatuntoa tydyhteisossé (n254)

Vapaasti vastattavassa osiossa kysyin, kokeeko vastaaja, ettd voi omalta osaltaan pa-
rantaa empatiaa tyoyhteisossa kuuntelemalla muita, ymmartdmalla muiden tunteita ja
pitaméalla kaikkia samanarvoisena? Kyll& vastasi 96 %, ei vastasi 2 % ja muu vastasi
2 %.

KOEN, ETTA VOIN OMALTA OSALTANI
PARANTAA EMPATIAA TYOYHTEISOSSA
KUUNTELEMALLA MUITA, YMMARTAMALLA
MUIDEN TUNTEITA JA PITAMALLA KAIKKIA
SAMANARVOISENA?

A
4

~
A%

El KYLLA MUU

56. Kaavio: Koen, ettd voin omalta osaltani parantaa empatiaa tyoyhteisossa
kuuntelemalla muita, ymmartdmalla muiden tunteita ja pitdmalla kaikkia sa-
manarvoisena.

Tydyhteist-osiossa kysyttiin, onko vastaajan tyopaikalla johtamiskulttuuri nykyai-
kaista. 19,6 % oli taysin eri mieltd, 17,9 % oli jokseenkin eri mieltd, 13,8 % ei ollut
samaa eika eri mieltd, 30,8% oli jokseenkin samaa mieltd ja 17,9% oli tdysin samaa
mielta.
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TYOPAIKKANI JOHTAMISKULTTUURI ON
MIELESTANI NYKYAIKAISTA.

EN SAMAA ENKA JOKSEENKIN ERI JOKSEENKIN TAYSIN ERI TAYSIN SAMAA
ERI MIELTA MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA MIELTA

57. Kaavio:Ty6paikkani johtamiskulttuuri on mielestani nykyaikaista (n=240)

Vastaajilta, joilla on esihenkild, kysyttiin, onko esihenkil® yhteistydkykyinen. 3,3 %
oli taysin eri mieltd, 9,2 % oli jokseenkin eri mieltd, 8,4 % ei ollut samaa eika eri

mieltd, 36,4% oli jokseenkin samaa mieltd ja 42,7% oli tdysin samaa mielta.

ESIHENKILO ON YHTEISTYOKYKYINEN.

EN SAMAA ENKA JOKSEENKIN ERI JOKSEENKIN TAYSIN ERI TAYSIN SAMAA
ERI MIELTA MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA MIELTA

58. Kaavio: Esihenkild on yhteistyokykyinen (n=239)

Vastaajilta, joilla on esihenkild, kysyttiin, onko kokenut, ettd oikukas esimies luo ym-
périlleen paineistetun ja jannittyneen ilmapiirin, kun taas positiivinen esimies saa tyo-
yhteison ndkemaan asiat positiivisemmassa valossa. 92 % vastaajista oli sitd mielt,
ettd on kokenut, 4 % ei ole kokenut ja 4 % ei osaa sanoa onko kokenut tallaista.
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OLETKO KOKENUT, ETTA OIKUKAS ESIHENKILO
LUO YMPARILLEEN PAINEISTETUN JA
JANNITTYNEEN ILMAPIIRIN, KUN TAAS
POSITIIVINEN ESIHENKILO SAA TYOYHTEISON
NAKEMAAN ASIAT POSITIIVISEMMASSA
VALOSSA?

=4 11

EN OLE KOKENUT EN OSAA SANOA OLEN KOKENUT

59. Kaavio: Oletko kokenut, ettd oikukas esihenkild luo ympaérilleen paineistetun
ja jannittyneen ilmapiirin, kun taas positiivinen esihenkil® saa tydyhteison na-
kemé&én asiat positiivisemmassa valossa? (n=254)

7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tdassa opinndytteessa tavoitteena oli selvittdd, miten empatiaa koetaan suomalaisissa
tyodyhteisOissd, lisaksi tutkimuskysymyksina olivat: Mitd empatia on? Miten empatia-
taitoja voidaan parantaa tyOyhteisoissa? Mita empatiataitoja esimiehet voivat paran-

taa?

7.1 Johtopaatokset

Tutkimuksesta saatiin selville, ettd suomalaisissa tydyhteiséssa on empatiataitoja niin
tydkavereiden kesken, kuin tyontekijoiden ja esihenkildiden kesken. Kuitenkin tutki-
muksesta ilmeni, ettd osa-alueissa on parannettavaa. Empatiataitoja voidaan tyoyhtei-
sOssé parantaa ja suurimmaksi huoleksi nousi kyselyn perusteella niin kysymyksissa,

kuin avoimissa vastauksissa vastaajien tyokuorma, joka selkedsti esiin.
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Tuloksista voidaan paatella, ettd empatian suhteen on vield parannettavaa ty0yhteison
puolella siind, miten luotettavuutta voidaan nostaa, vuorovaikutusta parantaa, avoi-

muuden lisdamisté ja kiireen tuntua vahentaa.

Tutkimuksesta saatiin selville, ettd suomalaisissa organisaatioissa on esihenkil6illa
jonkin verran empatiataitoja. Empatiataitoja voivat esihenkilot parantaa. Kyselytulok-
sissa nousi esiin vahvasti esihenkildiden kriittisen palautteenannon vaikeus seké tasa-

puolisuus alaisten kesken.

7.2 Tutkimuksen reliaabelius ja validius

Reliaabelius tarkoittaa tutkimuksessa mittaustulosten toistettavuutta, jotta ei tulisi sa-
tunnaisia tuloksia. Téata voidaan todentaa usealla tavalla, esimerkiksi jos kaksi arvioi-
jaa paatyy samaan tulokseen. Validius tarkoittaa tutkimusmenetelmén kykyé mitata
sité tutkittavaa kohdetta, mitd on tarkoitus mitata. (Hirsijarvi, Remes, Sajavaara 2009,
231). Taman tutkimuksen reliaabelius on koitettu saavuttamaan laadukkaalla tutki-
muslomakkeella seké tarpeeksi isolla otoksella. Tamén tutkimuksen validius vastaa

hyvin empatian ilmiota.

7.3 Pohdinta

Aloitettuani opinnédytetydn tekemisen tuntui hyvin selkedltd, miten tyoni rakennan.
Kuitenkin, hyvin pian huomasin, ettd opinndytetyén rungon, tutkimuskysymysten ja
siitd saadun tiedon yhteensovitus oli hankalampaa kuin ajattelin. Suomalaisten tai suo-
meksi kaannettyjen kirjojen méaara oli aika pieni, mutta valoa oli tunnelin paassa silla
uusia empatiaa koskevia kirjoja oli tulossa. Naiden lisaksi henkilokohtaisessa ela-
massé tapahtui suuria muutoksia: muutto eri paikkakunnalle ja raskaus seka uusi ela-
manty0 &itind, joka soi opinndytetyoni aikataulua ja mahdollisuuksiani keskittya tyo-
honi &itiyslomani aikana. Sain opinndytetydni kuitenkin siihen pisteeseen ennen é&i-
tiyslomalle jaantig, ettd kysely oli tehty ja tulokset saatu ja aitiysloman jalkeen jatkoin

siita.
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Halusin pit&& tyoni tiiviind ilman, ettd se lahtee ronsyilemaéan, mutta huomasin, etta
tyoni olisi voinut olla paljon laajempikin. Tavoitteena kun oli selvittd4, miten empatiaa
koetaan suomalaisissa tyoyhteisoissa, joka tarkoitti, ettd tutkimuskysymyksié oli to-
della paljon. Joten koin, ettd osa kysymyksisté ei sitten kuitenkaan ollut tarpeellisia
kysyé, vaikka aluksi niin ajattelin, tasta syysta jatin ne muut kysymykset- kohtaan,
kuitenkin kaikkien tutustuttavaksi ja luettavaksi.

Onnistuin saamaan hyvin vastauksia kyselyyni, mutta huomattavaa on se, minké tu-
loksissakin nadkyy, etta vastaajia on eniten ik&haitarissa 25-40 vuotta. Suomen Nuor-
kauppakamareiden saannoissa on, ettd toimintaan otetaan mukaan alle 40-vuotiaita,
joten selkeésti osa vastaajista olikin alle 40- vuotias. Tdman lisaksi, olisiko vastauk-
sissa ollut enemman hajontaa, jos sukupuolijakauma ei olisi ollut noin naisvoittoinen,
nyt vastaajista 93% oli naisia. Koen, ettd tuloksissa olisi ollut eroja, jos olisin saanut
enemman miehiltd vastauksia. Tuloksien osalta olisin odottanut vielakin enemman aa-
ripad vastauksia, jotta olisi ollut vieldkin selkedmmin nékyvissa ne osa-alueet, jossa
selkeésti kehitettavaa olisi. Vastaajista iso joukko oli isoista yrityksistd, joten on poh-
dittava onko silloin myos tydpaikoilla isommat tiimit, jolloin yhteisollisyys puuttuu ja
my®0s siksi empatiaa voidaan kokea véhemmaén tydyhteisossé. Lisaksi Covid-19 jal-
keen monissa yrityksissa etdjohtaminen on lisdantynyt, voiko se vaikuttaa empatian
kokemiseen silla etdna vuorovaikutus, sanaton viestinta ja tunteet jaa etdisemmaksi

kuin lasnaolevalle esihenkildlle.

Vapaissa kommenteissa usea oli nostanut esiin tyénkuorman, ettei se jakaannu tasai-
sesti, mutta vastauksissa useat sanoo, etta voi vaikuttaa tyokuormaansa keskustele-
malla esihenkildnsa kanssa. Onko niin, etté isoissa yrityksissa tydntekija voi vaikuttaa
tyokuormaansa puhumalla esihenkilonsa kanssa, kuin pienemmissé yrityksissa vaikut-

tavuutta ei juurikaan ole.

Tuloksia voi kuitenkin hyvin kayttaa ajatellen ty6elamad empatian kautta parantaen.
Tutkimustuloksista nakee, ettd vaikka empatiaa suomalaisissa ty0yhteisgissa on, niin
silti parannettavia osa-alueita on. Olisi hyva tutkia ja syventdd myo6tatunnon vaikutuk-
sia sekd miten esihenkil6t kokevat onko alaisilla empatiataitoja. Jatkossa voisi tutkia
miten jakautuneet (etd)tiimit voivat kokea empatiaa, kun ldsnéoleva vuorovaikutus

muuttuu ruudun vélitykselld olevaksi kommunikoinniksi ja johtaminen etaéntyy.
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