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Tama opinnaytetyo tehtiin toimeksiantona ja aiheena oli esihenkildiden tun-
nealykkyyden taso toimeksiantajayrityksessa. Tavoite oli avata toimeksianta-
jalle yrityksen esihenkildiden tunnealytaitojen tamanhetkista tasoa ja loytaa
heille kehityskohteet tunnejohtamisen eri osa-alueiden kautta. Tarkoituksena
oli teettda toimeksiantajan esihenkildille monipuolinen tunnealytesti, jonka
myota saatiin tulokset esihenkildiden taman hetken tunnealyllisista taidoista ja
tieto kehityskohteista taman johtajuuden osa-alueella.

Tutkimus perustui pienelle joukolle tehtyyn tunnealytestiin, josta saadun ai-
neiston myota toimeksiantaja ymmartaa paremmin kayttaytymisen malleja ja
pystyy kehittamaan johtamisen kannalta oikeita osa-alueita. Tunnealy on jo-
kaiselle henkilokohtainen asia, joka kuitenkin heijastuu tekemiseemme niin
henkilokohtaisessa elamassa kuin tydelamassakin. Tunnedly on tunteita,
asenteita ja kayttaytymistapoja, joita ymmartamalla ja kehittamalla voimme toi-
mia tehokkaammin seka yltaa erinomaisiin suorituksiin. Aihe on ajankohtainen
niin koko yrityksen kuin yksildidenkin kannalta.

Opinnaytetyossa kaytettiin menetelmatriangulaatiota, jossa on yhdistetty kaksi
tutkimusotetta. Kvalitatiivinen teoriaosuus antaa kvantitatiivisille tutkimustulok-
sille pohjan ja auttaa tulosten ymmartamisessa. Tyonteoriaosuus perustuu tut-
kimuksessa kaytettyyn tunnealytestiin, joka on jaoteltu tunnealyn kahteen paa-
osaan; yksilolliseen ja sosiaaliseen tunnealyyn seka naiden alla oleviin 6 eri-
laiseen osa-alueeseen.

Tutkimuksessa kaytetyn testin perusteella toimeksiantajalle saatiin avattua
esihenkildiden tamanhetkista tunnealyn tasoa seka kehityskohteita talle johta-
misen osa-alueelle. Yleisesti katsoen toimeksiantajan esihenkildiden tun-
nealylliset taidot olivat vertailuryhman keskiarvon kanssa samalla tasolla ja
sen ylapuolella enemman kuin keskiarvon alapuolella. Kehityskohteiksi esi-
henkildiden tunnealyosaamiseen liittyen nousi seuraavat osa-alueet: Itsensa
arvostaminen, henkilokohtainen valta, tavoitesuuntautuneisuus, luottamus ja
muiden arvostaminen.
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This bachelor’s thesis was done as an assignment for a company. The subject
is emotional intelligence level of the supervisors in the commissioning com-
pany. The goal was to define the company’s current level of emotional intelli-
gence skills of the company's supervisors and to find personal development
targets through different areas of emotional management. The method in-
cluded a versatile emotional intelligence test, which brought the results of the
supervisors' current emotional intelligence skills and information on develop-
ment targets in this area of leadership.

The study was based on an emotional intelligence test for a small group, from
which the company can better understand behavioral patterns and develop the
right areas for management. Emotional intelligence is personal for everyone,
but it is reflected in what we do both in our personal life and in our work life.
Emotional intelligence is a combination of feelings, attitudes, and behaviors,
that by understanding and developing, we can work more efficiently and
achieve excellent performance. The topic is important both for the company as
a whole and for individuals to support their personal development.

Method triangulation was used in the thesis, which combines two research
samples. The qualitative theory part provides a basis for the quantitative re-
search results and helps in understanding the results. The work theory part is
based on the emotional intelligence test used in the study, which is divided into
two main parts of emotional intelligence: to individual and social emotional in-
telligence and to the 6 different areas below these.

Based on the test used in the research, the current level of emotional intelli-
gence of the supervisors and areas for development in this area of manage-
ment were revealed to the client. In general, the emotional intelligence skills of
the principal's predecessors were at the same level as the average of the com-
parison group, and above it more than below the average. The following areas
emerged as development targets in relation to the emotional intelligence skills
of supervisors: self-esteem, personal power, goal orientation, trust and valuing
others.

Keywords: emotional intelligence, managerial work, self-management, emo-
tional management, human resource management, emotions
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1 JOHDANTO

Tassa opinnaytetydssa tutkin toimeksiantajan esihenkildiden tunnealyosaa-
mista. Aihe nousi esiin omasta kiinnostuksestani yleisesti johtamiseen ja tun-
nealytaitojen ajankohtaisuudesta tyoelamassa seka toimeksiantajan kiinnos-

tuksesta johtajuuden kehittamiseen.

Jokainen tyoyhteiso ja organisaatio on erilainen, joten myos erilaisia johtajia ja
johtamisen tapoja tarvitaan. Ei ole olemassa yhta oikeaa tapaa johtamiseen.
Inhimillisempaa johtamista tarvitaan koko ajan enemman, tydelaman jatkuvan
muutoksen seka sen tuomien vaatimusten ja kuormittavuuden kasvun takia.
(Sippola, 2023, s. 104.) Katsotaan johtamista mista tahansa nakdkulmasta, on
jokaisessa jotenkin kyse ihmisista ja aina kun on kyse ihmisista, on kyse myds
tunteista. Omien ja muiden tunteiden johtaminen vaatii tunnealytaitoja ja tama
onkin nykypaivan johtamisessa yksi tarkeimmista osaamisalueista. Uuden su-
kupolven edustajat odottavat tyopaikalta ymmarrysta tunteisiin ja sen tuomiin
kaytdsmalleihin. He tavoittelevat tydpaikkaa, joka tukee heidan henkilokohtai-
sia tavoitteitansa, arvot ja ajatusmaailma kohtaavat seka keskustelu tyoyhtei-
sdssa on avointa. (Sippola, 2023, s. 17.) Tydyhteisolla tulee olla lupa ja tapa
avoimesti keskustella vaikeistakin tilanteista niiden ylitse paasemiseksi ja tun-

teiden kasittelemiseksi, jolloin veto- ja pitovoima yrityksessa pitaa.

Toimeksiantaja haluaa vastata paremmin tulevaisuuden tyonhakijoiden tavoit-
teisiin tyopaikan ja johtamisen suhteen seka nain parantaa tyonantajamieliku-
vaa. Opinnaytetyodn tarkoitus on antaa toimeksiantajalle tietoa esihenkildiden
taman hetken tunnealykyvykkyyden tasosta ja antaa ajatuksia kehittymiselle.
Yhtio pyrkii monin erilaisin tavoin toimimaan valittavana ja vastuullisena tyon-
antajana, jota tukemalla tutkimus tehdaan herattamaan jokaisen esihenkildon
omia ajatuksia seka tuntemuksia omasta kayttaytymisesta vuorovaikutustilan-

teissa.



2 TUTKIMUKSEN LAHTOKOHDAT

2.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoite

Tutkimus on toteutettu toimeksiantona yritykselle, jonka esihenkilot ovat osal-
listuneet erilaisiin johtamisen valmennuksiin vuosina 2022—-2023. Yrityksessa
on myos lanseerattu johtamislupaukset, joiden avulla on tarkoitus I0ytaa joh-
tamiselle yhteinen arvopohja ja suunta. Tutkimuksen tavoite on avata esihen-
kildiden tunnealytaitojen tamanhetkista tasoa seka loytaa heille tulevaisuuden
kehityskohteet tunnejohtamisen eri osa-alueiden kautta. Tarkoitus on tehda
toimeksiantajan esihenkildille tunnealytesti, jonka vastausten myo6ta analy-
soida vastaajien tunnealytasoa erilaisilla osa-alueilla (Talogy, 2023). Tavoite
on saada analyysin kautta vastaukset seuraaviin kysymyksiin; Mitka ovat toi-
meksiantajan esihenkildiden tunnealytaidot talla hetkella? Mihin tunnealyn
osaamisen taitoihin toimeksiantajan tulisi tulevaisuudessa keskittya kehittaes-

saan johtamista?

Taman tutkimuksen myd6ta toimeksiantaja saa ajantasaisen tiedon organisaa-
tion ja tyoyhteison toimivuuteen kytkoksissa olevien tarkeiden henkildiden tun-
nealytaidoista. Testin tunnealyprofiilin soveltamisella kaytannossa kehitetaan
ja parannetaan tyotekijdiden sitoutumista, tydyhteison avointa ja luottamuk-
seen rakentuvaa kulttuuria seka parannetaan asiantuntijoiden ihmissuhdetai-
toja (Talogy, 2023). Mikali tyoyhteisdssa on tunteiden kasittelyssa ongelmia,
on talla vaikutusta niin tyoyhteison hyvinvointiin kuin tuloksien syntymiseenkin.
(Jalonen, 2016, Tunnealy nakyy tuloslaskelmassa ja taseessa; Saarinen, M.,
& Aalto-Setala, P., 2013, luku 1.) Tarkeaa on tavoittaa ihmisten omat ajatukset
tunnejohtamisen taidoista ja ymmarryksesta seka heratella heidan ajatuksiaan

taman johtamisen osa-alueen tarkeydesta (Vilkka, 2021b, s. 118).

2.2 Tutkimuksen rajaaminen

Tunnealytaidot tutkimuksen aiheena on tydelamassa monitahoinen. Tun-

nealyllisia taitoja voidaan esimerkiksi tarkastella niin tydnantajan, esihenkilon



kuin alaisten ja yleisesti tyontekijdiden nakokulmasta. Tassa tutkimuksessa
tutkitaan toimeksiantajayrityksen nakokulmasta yrityksen esihenkildiden tun-

nealytaitojen tasoa seka sen kehittamista.

Tutkimuksessa kasitellaan ainoastaan toimeksiantajan esihenkildiden tun-
nealytaitoja, jotka selvitetdaan heille teetetyn tunnealytestin perusteella (Ta-
logy, 2023). Testin tuloksia analysoidaan, jotta I0ydetdan mahdolliset kehitys-
kohteet ja nain ollen voidaan asettaa juuri oikeille johtamisen alueille kehitta-
misen painopisteet yrityksen tulevaisuuden menestysta ajatellen. Tallaisen tut-
kimuksen tuloksena ei kuitenkaan ole taysi totuus vaan kirjallisuuden ja tutkijan
herattelema tuotos (Valli, 2018, luku 1, kohta Laadullinen tutkimus proses-

sina).

2.3 Teoreettinen viitekehys

Viitekehys rakennetaan tutkimuksen kannalta tarpeellisista osista ja niiden kyt-
kemisesta kaytannon asioihin. Viitekehyksen tarkoitus on nayttaa suuntaa em-
piiriselle tutkimukselle, mutta myos yhdistaa teoria- ja empiriaosuudet. Teorian
tulee tukea tutkimusosaa ja antaa my0Os teoreettisen vastauksen tutkimusky-
symykseen. (Heikkila, 2014, s. 24.)

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys on kuviossa 1. Tasta kay ilmi tyossa ka-
siteltavat asiat ja tyonkulku. Teoria kasittaa tunnealytaidot niin oman itsensa
ymmartamisen kuin muiden ihmisten ymmartamisen kautta seka niiden merki-
tyksen johtamisessa. Kirjassa Johda tunneilmastoa kerrotaan, kuinka parem-
pien tuloksien saaminen riippuu nimenomaan huomioivasta ja tunteita ymmar-
tavasta johtamisesta. Nailla taidoilla voidaan saada tyoyhteisosta aivan uusia
puolia esiin oikeanlaisen johtamisen avulla. (Rantanen ym., 2020, luku 8,

kohta Vapauta tydyhteisdsi todellinen potentiaali.)
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Kuvio 1. Teoreettinen viitekehys.

2.4 Tutkimusmenetelmat ja aineiston keraaminen

Hakala (2022, s. 20) kirjoittaa kirjassaan ammattikorkeakouluissa tehtyjen
opinnaytetdiden luokittelusta tutkimus- tai kehittamistoihin. Kysely-, haastat-
telu-, toiminta- ja kehittavat tutkimukset ovat tutkimustyyppisia toita. Tahan
luokkaan kuuluvat myos erilaiset palvelu- ja markkinointitutkimukset. Kehitta-
mistdita ovat esimerkiksi monet erilaiset hankkeet, suunnitelmat ja projektit.
Tallaisia voivat olla esimerkiksi tilaisuudet, messut tai muu tapahtuma. (Ha-
kala, 2022, s. 21-23.)

Opinnaytetyé on tutkimustyyppinen, koska tydssa tutkitaan toimeksiantajan
esihenkildiden tunnealytaitoja. Tutkimusta kuvaillaan luovaksi prosessiksi,
joka voi olla teoreettinen tai empiirinen. Teoreettisessa tutkimuksessa kaytet-
tava materiaali on valmista tietomateriaalia, kun taas empiirisen tutkimuksen
materiaali on tutkimusta varten erikseen hankittua kasittelematonta tietoa.
Tassa tyossa kaytettava materiaali on tata tutkimusta varten hankittua tietoa
eli primaarista aineistoa. (Heikkila, 2014, s. 12-13.)



Tutkimustyyppisiin opinnaytetoihin keratyn aineiston kasittely voidaan jakaa
laadullisiin ja maarallisiin (Hakala, 2022, s. 97). Maarallisen tutkimuksen eli
kvantitatiivisen tutkimuksen avulla selvitetaan vastauksia erilaisiin lukuihin tai
prosenttiosuuksiin perustuviin kysymyksiin. Kvantitatiivisen tutkimuksen ai-
neisto tulee olla numeerisesti suurelta kannalta edustava otos, kun taas kvali-
tatiivisen eli laadullisen tutkimuksen aineisto kerataan suppealta tarkkaan
maaritellylta joukolta, jonka tarkoituksena on esimerkiksi ilmion tai kayttayty-
misen ymmartaminen. Tassa tutkimuksessa kaytetty menetelma on varmasti
lahempana kvalitatiivista menetelmaa, koska tutkimus perustuu pienelle jou-
kolle tehtyyn testiin, josta saadun aineiston myota toimeksiantaja ymmartaa
kayttaytymisen malleja ja pystyy kehittdmaan johtamisen kannalta oikeita osa-
alueita. (Heikkila, 2014, s. 14; Kananen, 2014, s.16; Puusa & Juuti, 2020, Joh-
danto.) Laadullisen tutkimuksen avulla on aiemminkin pureuduttu asiantunti-
joiden kehittymiseen kuin johtamisenkin saloihin (Vilkka, 2021a, osa 1, kohta
Laadullinen tutkimus). Taman tutkimuksen suunnitelmaan perustuen paadyt-
tiin kayttamaan case-tutkimusstrategiaa, jossa kaytetaan sekoitusta laadulli-
sesta ja maarallisesta tutkimusta (Kananen, 2013, s. 23). Testin tulokset tul-
laan analysoimaan kvantitatiivisin menetelmin. Testi, jota tutkimuksessa kay-
tetaan toteuttaa tulokset numeerisin tuloksin. Case-tutkimuksen tulokset pate-
vat vain tahan tiettyyn tutkimukseen ja kohde on hyvin rajattu. Tuloksiin pyri-
taan perehtymaan syvallisesti ja saamaan ilmiosta mahdollisimman selkea ku-
vaus. (Kananen, 2013, s. 28-31.) Case-tutkimuksen luotettavuuden perusasi-
oita on mahdollisimman tarkka dokumentaatio. Tarkalla dokumentaatiolla an-
netaan ulkopuoliselle lukijalle kasitys tutkimuksen aikana tehtyjen valintojen
oikeellisuudesta ja aukottomuudesta. (Kananen, 2013, s. 116.) Tassa tutki-
muksessa on siis kaytetty menetelmatriangulaatiota. Tama tarkoittaa kahden
tutkimusotteen yhdistamista, jossa kvalitatiivinen auttaa ymmartamaan ilmiota

ja luo ymmarrysta kvantitatiiviselle tutkimukselle. (Kananen, 2015, s. 360.)

Tutkimusaineistoa kerataan tutkimusongelman selvittamiseksi tarkeilta henki-
16ilta, jotka ovat toimeksiantajalla esihenkildasemassa. Laadullisen tutkimuk-
sessa tarkeinta ei olekaan vastausten maara vaan laatu (Puusa & Juuti, 2020,

luku 4, kohta Kuinka suuri tulisi tutkimuksen aineiston olla).
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Ennen testin lahettamista vastaajajoukolle pidettiin kyselyyn alustuspalaveri,
jossa vastaajia ohjeistettiin esimerkiksi rauhallisen paikan valitsemisen tarkey-
desta. Heille Iahetetaan sahkopostitse linkki verkkoymparistéssa olevaan ky-
selyyn, jonka on tuottanut Talogy (Talogy, 2023). Opinnaytetyoni aihe kytkey-
tyy yhtidssa lanseerattuihin johtamislupauksiin, jonka myéta uskon 100 % vas-

tausprosenttiin tutkittavasta joukosta.

3 TUNNEALY

Tunnealy pitaa sisallaan meille kaikille tuttuja asioita. Tunnealy on esimerkiksi
henkista hyvinvointia, tiimityotaitoja, luovuutta, ratkaisukeskeisyytta ja tulos-
johtamista. Nama kaikki liittyvat yrityksen henkilostoon, menestykseen ja tu-
loksellisuuteen. Tunnealyn perussanoma on "auttaa tyoyhteisdja ja yksittaisia
ihmisia tuntemaan itseaan ja muita paremmin, seka etsia uusia ratkaisumalleja
muutoksissa ja painetilanteissa”. (Saarinen, 2001, s.13-14.) Tunnealylla on
tarkea merkitys menestyksekkaassa johtamisessa ja myOnteisen organisaa-

tiokulttuurin rakentamisessa (Sippola, 2023, s. 152).

Saarinen (2003, s. 20) kertoo kirjassaan tunnealyn jakamisesta karkeasti kah-
teen luokkaan: toimeen tulemiseen itsensa ja toisten kanssa. Toimeen tulemi-
sella oman itsensa kanssa tarkoitetaan omien tunteiden ja ajastusten ymmar-
tamista ja hallitsemista, kun taas toisten kanssa toimeen tulemisella tarkoite-
taan kykya olla aidosti kiinnostunut muiden ihmisten tunteista seka asettu-
maan heidan asemaansa. Molempia niin yksilollista tunnealya ja sosiaalista
tunnealya tarvitaan yrityksen asioiden ja ihmisten johtamisessa. Naista asi-

oista kerrotaan tarkemmin seuraavissa luvuissa.

Tunnealy on erilaisten tunteiden ymmartamista ja kasittelya, mutta myos kyky
kehittda tunnealyllisia valmiuksia taidoiksi, joilla omien seka muiden hyvinvoin-

tia voidaan edistdaa. Tama auttaa ymmartamaan miksi erilaisissa tilanteissa
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tulee kayttaytya jollain tietylla tavalla seka auttaa toimimaan sen mukaan.
(Kéngas, 2019, kohta Mita tunnealy oikein on?.) Tunteiden ymmartamiseen,
havaitsemiseen ja hallitsemiseen tarvitaan tunnealya, joka muodostuu erilai-
sista emotionaalisista ja sosiaalisista taidoista. Naihin taitoihin liittyy muun mu-
assa itsensa tunteminen ja hallinta seka sosiaaliset taidot. (Goleman & Kan-
kaanpaa, 1999, s. 361-362.)

Tunneadly ja sen osat
vksinkertaistettuna

Omien tunteiden
huomaaminen ja
ymmartiminen Empatia

Omien
tunteiden
sdately

T

Sosiaaliset
taidot

Tunnetaidot

I
I
I
I
L
-
I
I
|
I
4

Kuvio 2. Tunnealy ja sen osat yksinkertaistettuna (Mellanen & Mellanen, 2020,

luku 6 kohta Tunnejohtaminen).

Tyo- ja yksityiselamassa ihmiset kokevat ja kohtaavat monia erilaisia tunteita
kuten esimerkiksi stressia. Stressi voidaan jakaa suorituspohjaiseen stressiin
tai tunnepohjaiseen stressiin, joissa kuitenkin molemmissa on sama reaktio
ihmisissa. Ensin on tilanne, josta stressi tulee, sitten on jokaisen oma tulkinta
tilanteesta ja sen jalkeen tulee tunne, joka johtaa kayttaytymiseen. Ajatuk-
semme ja tunnereaktioidemme saantely ovat avainasemassa kayttaytymi-
seemme erilaisissa tunnetilanteissa. (Kuvio 3.; Pietikainen, 2016, s. 26-27.)

Tunnealyllisilla taidoilla pystymme kasittelemaan ja tunnistamaan omia
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ajatuksiamme, tuntemuksiamme seka kontrolloimaan kaytéstdmme erilaisten
tilanteiden tullessa eteen. Esihenkilon roolin tuomaan stressiin ja sen kasitte-
lyyn antaa parhaimmat tyokalut tunnetaitojen osaaminen seka hallinta. (Manka
& Manka, 2016, luku 5.2.)

TILANNE

Kuvio 3. Ajatusten, tunteiden ja kayttaytymisen valinen yhteys. (Mukaillen Pie-
tikainen, 2016, kuva 1.1.)

Tunnealyllda on myds suuri merkitys ihmisten sitoutumiseen ja pysyvyyteen
(Chamorro-Premuzic, 2020, luku 5, kohta Kuinka tunnealy auttaa t6issa). Or-
ganisaatiossa ei mittailtaisi pienia asioita ja laskettaisi hyotya, jos tyontekijat
olisivat tunnetasolla sitoutuneita. Organisaation halutessa vastata paremmin
tulevaisuuden tarpeisiin ja nousta seuraavalle tasolle tekemisessa on uskallet-
tava ottaa tunnealytaidot vakavasti ja kohdata inmiset syvemmalla tasolla. Tal-
laista kutsutaan nakymattdmaksi sitoutumiseksi. (Tuominen, 2020, luku 3,

kohta Kohdataan tunteet rohkeasti.)
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3.1 Yksilollinen tunnealy

3.1.1 ltsetietoisuus

Goleman (1995, s. 43) kirjoittaakin itsetietoisuuden olevan tunnealyn kulma-
kivi. Tunnealyn kehittymisessa suurin edistysaskel on kyky olla tietoinen. Tun-
nistaa tilanteissa omat ristiriitaiset ajatukset ja tuntemukset seka olla tietoinen
tunteiden aiheuttamasta vatsan kuplimisesta tai fyysisesta kaytoksesta. Tar-
keaa on arvioida tunteiden merkityksellisyytta ja vaikutuksesta toimintaamme.
Parhaimmassa tapauksessa tunnealyn kehitys voi johtaa kaytoksen muuttu-
miseen. (Saarinen & Aalto-Setalad, 2007, s. 60; Tuominen, 2020, luku johdanto,

kohta Seuraavaa haastetta ei ratkaista vain tietamisella.)

Esihenkilona onnistumiseen tarvitaan sosiaalisuutta ja empatiaa, mutta myos
ennen kaikkea mielenhallintaa. Tunteiden tunnistaminen niin itsessaan kuin
muissakin on silloin tarkeassa asemassa. Kun tyoelamassa térmataan henki-
|Iokemiaongelmiin, tulisi miettia onko tassa kuitenkaan kysymyksessa yhteen-
sopimattomuus vaan olisiko sittenkin tunteiden tiedostamattomuutta. (Saari-
nen & Aalto-Setala, 2007, s. 60-61.)

Tunteiden ymmartaminen on tunteiden sanoittamista ja erottamista. Ne har-
vemmin esiintyvat selkeasti yksiloityina tunteina vaan useimmiten voidaan tun-
tea montaa tunnetta kerralla, jolloin jokin naista tunteista on vallalla kulloinkin.
Koettujen tunteiden lapikayminen ja pohtiminen ovat todella hyodyllistd seka
vahvistavat yksilon tunnealyllisia taitoja. (Kongas, 2019, kohta Tunteiden ym-
martaminen.) Niin omien kuin muidenkin tunteiden reflektointi auttaa esihenki-
|6a havainnoimaan ja kayttamaan naita myos paatoksenteossa. Taman avulla
esihenkilo voi tuottaa ymparilleen ilmapiirin, joka inspiroi ja hyodyttaa ymparilla
olevia ihmisia kuin esihenkilda itseaankin. (Saarinen & Aalto-Setala, 2007, s.
75.)

Oman itsemme eheys maarittaa sen, miten pystymme hallitsemaan omia tun-
teitamme tai ajatuksiamme. Tunteiden ja ajatuksien ilmaisemin on huomatta-

vasti helpompaa, kun olemme sinut itsemme kanssa. Nain pystymme myos
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tekemaan paatoksia ja kohtaamaan epaonnistumisia rakentavasti. (Saarinen,
2001, s. 37.)

Tunteet ovat osa organisaation psykologista paaomaa ja psykologinen paa-
oma iso osa organisaatiota ja sen toimivuutta. Yritys ja sen kulttuuri rakentuu
tunteista ja niiden synnyttamista mielentiloista. Esihenkilon omien tunteiden
tunnistamisen ja ymmartamisen kautta on iso vaikutus organisaation kulttuurin
kehittymiseen. (Rauhala, Leppanen & Heikkila, 2013, luku 3.7.) Tunteisiin ja
niiden ymmartamiseen ei l0ydy keneltakaan taysin oikeita vastauksia. Tuntei-
den ymmartaminen ja avoin kommunikaatio vaativat meilta itseltamme vas-
tuun ottamista ja armollisuutta niin itseamme kuin toisiammekin kohtaan. (Tuo-
minen, 2018, s. 49.)

3.1.2 ltsensa johtaminen

"Hyva johtajuus alkaa itsensa johtamisesta” kirjoittaa Sippola (2023, s. 135)
kirjassaan inhimillisyyden voima ty0elamassa. ltsensa johtaminen on henkilo-
kohtainen prosessi, jossa kuitenkaan ei ole kysymys osaamisesta vaan ehka
enemmankin tahtomisesta ottaa opit kayttéon (Sydanmaalakka, 2021, joh-
danto). Itsensa johtaminen ja sita kautta itsetuntemus ovat tarkeimpia osa-alu-
eita hyvassa johtajuudessa ja varsinkin tunnejohtajuudessa. Hyvan itsetunte-
muksen ja itsensa johtamisen kautta lisataan psykologista joustavuutta. Psy-
kologinen joustavuus on kyky toimia avoimesti ja lasna olevasti, mutta ennen

kaikkea tarkoituksen mukaisesti kaikissa tilanteissa (Pietikainen, 2016, s.92).

Tunteiden tunnistamisen jalkeen tulee tunteiden vaikuttavuus, joka liittyy sii-
hen, miten keho tai mieli reagoi koettuun tunteeseen seka miten ohjaat omaa
kayttaytymistasi (Kdéngas, 2019, kohta Tunteiden vaikuttavuus). Jokainen on
kuitenkin vastuussa omasta kayttaytymisestaan ja sen vaikutuksista ymparis-
toon. Tybelamassa voidaan puhua ammatillisesta vastuusta, joka koskee esi-
merkiksi tyOpaikan saantojen ja ohjeiden noudattamista seka tyoyhteison ja-
senten kunnioittamista. (Sippola, 2023, s. 28.) Negatiiviset tunteet voivat vai-

kuttaa jarkevien paatdksien tekoon ja vieda harhaan tai neuvotteluissa
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vastoinkdymiset voivat vaikuttaa negatiivisesti haluttuun lopputulokseen paa-
semisessa. (Kdngas, 2019, kohta Tunteiden vaikuttavuus.) Tama vaatii hyvaa
itsetietoisuutta, mutta ennen kaikkea itsensa johtamista. ltsensa johtamisen
keskeisia osa tekijoita on itsehillinta. Hyva itsehillinta kertoo henkilokohtaisesta
tehokkuudesta kasitella vuorovaikutuksessa syntyneita haasteita. (Chamorro-
Premuzic, 2020, luku 5, kohta Henkildkohtainen tehokkuus).

Kun tunnistaa ja ymmartaa tunteensa oikein, tiedostaa niiden vaikuttavuuden
ja ymmartaa niita, pystyy yksilo parhaimmassa tapauksessa saatelemaan ja
hallinnoimaan omia tunteitaan paastakseen tavoitteeseensa. Tavoitteena voi
olla omat sosiaaliset arvomme seka ajatuksemme siita, millaisen kuvan itses-
tamme haluamme tuoda. Kuitenkin tavoitteena voi olla vaikka toisen henkildon
suostumuksen saaminen tai oman tahdon lapi saaminen neuvottelutilan-
teessa. Tunteet ovat merkittava viestikanava, jolla voidaan helposti hankaloit-
taa asioita, mutta myos oikeaoppisesti edistaa asioita. Tunnistamalla tunteita
ymparilla olevissa ihmisissé voidaan edesauttaa ilmapiiria ja keskustelujen
luonnetta oikeilla teoilla seka ilmaisuilla oikeaan suuntaan. (Kéngas, 2019,

kohta Tunteiden saateleminen.)

Tunteiden saatelemisen hallitseminen vaikuttaa tydnimuun innostavan ja kan-
nustavan tyoilmapiirin kautta. Tunteiden saately onkin todettu olevan tyossa
jaksamisen tarkeimpia apukeinoja. Talla pystyt vaikuttamaan niin henkiseen
kuin fyysiseenkin terveyteen ja hyvinvointiin seka itse tyon suorittamiseen ja
siitd suoriutumiseen. (Nikolaou &Tsaousis, 2002; Buruck, Dorfel, Kugler &
Brom, 2016; Tsaousis & Nikolaou, 2005; Gulery(z, Glney; Aydin & Asan,
2008; Joseph & Newman, 2010, viitattu lahteessa Kokkonen, 2017, s. 118—
119.)

3.1.3 Itsensa arvostaminen

Itsetunnon ja arvostamisen peruselementteja ovat: omien arvojen seuraami-
nen seka niiden mukaan eldminen. Se on tietoisuutta ja pitdmista itsestaan
seka minakuvastaan. (Chopra, 2010, s. 43—44.)
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Itsetunto ja itsensa arvostaminen syntyvat jo lapsena, mutta se voi kuitenkin
kehittya ja muuttua ajan myota. Itsetuntoon ja sen kehitykseen vaikuttaa ym-
parilla olevilta inmisilta saatu palaute ja tuki, joiden antamiseen ja ilmaisemi-
seen tarvitaan tunnealyllisia taitoja. Tyoelamassa itsetuntoon vaikuttaa tyoyh-
teison jasenten arvostava, ymmartava ja hyvaksyva suhtautuminen. Tiimin tai
tydyhteison jasenet siis tarvitsevat toisiaan oman itsetuntonsa ja sita kautta
myOs psyykkisen tasapainon yllapitddkseen. Saadut palautteet muokkaavat
ihmisten persoonallisuutta ja vaikuttavat tyon tekemisen mielekkyyteen. Tun-
nealyllisilla taidoilla on suuri vaikutus niin palautteen vastaanottajalla kuin pa-
lautteen antajalla. Esihenkilon tarkeimpiin tehtaviin kuuluu palautteen antami-
nen niin yksittaisille henkildille kuin tydyhteisollekin. Palautteen antamisessa
tulee olla hereillda palautetta saavan mielentilasta ja tunteiden heraamisen
mahdollisuudesta. Tallaisessa vuorovaikutustilanteessa tulee tuntea palaut-
teen saaja ja hanen mahdolliset reaktionsa seka palautteen vastaanottamisen
kyvyt. (Jarvinen, 2011b, s. 26-27.)

Carlsson ja Jarvinen (2012, luku 3.3) kirjoittavat kirjassa mielekas tyé omien
arvojen mukaan elamisesta ja sen vaikutuksista niin henkilokohtaisessakin
kuin tybelamassakin kukoistamiseen. Itsensa arvostaminen on niiden omien
valintojen ja arvojen arvostamista. Arvot ovat tunteemme avaimia oman teke-
misemme merkityksellisyydessa. Merkityksellinen tekeminen tuottaa iloa ja
nautintoa onnistumisista ja itsensa toteuttamisesta. Arvot voivat nostaa meissa
suuriakin tunteita ja tuoda mukanaan vaikeitakin valintoja. Kuitenkin niiden mu-
kaan elaminen ja omaan itseensa uskominen tuottaa enemman kuin muiden

arvojen mukaan toimiminen. (Carlsson & Jarvinen, 2012, luku 4.3.)

3.2 Sosiaalinen tunnealy

3.2.1 Inmissuhteiden hallinta

Ihmissuhteiden hoitamiseen ja yllapitamiseen kuuluu hyvat keskustelutaidot.

Keskustelutaidot ovat yksi tarkeimmista esihenkildiden tydvalineistad ihmisten



17

johtamisessa. Keskustelujen kautta opimme tuntemaan toisemme ja rakenta-
maan luottamusta. Keskustelujen ja luottamuksen myota saamme aikaan
avointa ja lapinakyvaa toimintaa, jolloin uskallamme nayttaa tunteemme. (Ja-
lava & Matilainen, 2010, s. 134—-135.) Vahvat ja merkitykselliset ihmissuhteet
rakentuvat niin henkilokohtaisessa kuin tyoelamassakin tarkeiden vuorovaiku-
tus taitojen kautta. Tallaisia taitoja ovat esimerkiksi myotatunto, empatia ja ym-
marrys. (Sippola, 2023, s. 13.) Luottamus rakentuu avoimen vuorovaikutuksen
ja sen esiin tuomien tunteiden kautta. Vahva ihmisten valinen tunnepohja ker-
ryttaa luottamuksen avoimuuden ilmapiiria ja edesauttaa esihenkildda muutos-
tilanteiden johtamisessa. Vaikka jokin asia tuntuisi henkilosta epamukavalta,
luottamus esihenkil66n voi auttaa muutoksen lapikdymisessa. Luottamus ra-
kentuu havaintojen ja toisen eleiden seka tekemisen tulkitsemisen kautta. (Ja-
lava & Matilainen, 2010, s.156-157.)

Keskusteluiden ja hyvien vuorovaikutustilanteiden kautta opimme toisistamme
ja voimme loytaa uusia nakokulmia kehittddksemme myds omaa ajatteluamme
tai toimintatapojamme. (Jalava & Matilainen, 2010, s. 134—-135.) Keskustelujen
kautta voimme jakaa ajatuksiamme ja auttaa ymparilla olevia ihmisia ymmar-
tamaan itseamme tai vastavuoroisesti meita itseamme ymmartamaan parem-
min muita. Esihenkildona voimme helposti sortua siihen, etta kuvittelemme mui-
den tietavan mita haluamme, emmeka tule ajatelleeksi, kuinka paljon meidan
tulee kommunikoida. (Rantanen, 2013, s. 157.) Inmissuhteiden hoitamisessa
usein vaaditaan ihmisten kohtaamista. Kohtaamisia voi olla pidempia tai lyhy-
empid, useammin tai harvemmin. Kuitenkin ihmisten kyky kuunnella, ymmar-
tda ja kommunikoida ovat ne, jotka vaikuttavat kohtaamisen tarkeimpaan
osaan eli laatuun. (Rantanen, 2013, s. 155-156.) Ihmissuhteiden ja kohtaa-

misten laatu vaikutta suoraan henkil6stdn hyvinvointiin (Sippola, 2023, s. 154).

Esihenkilona ihmisten johtamisessa haasteen nimenomaan luo ihmisten erilai-
suus ja heidan odotuksensa siita, kuinka heita kohdellaan tai kohdataan. Moni
asia on kiinni vastaanottajan omasta vastaanottavaisuudesta ja halusta ym-
martaa. Sopeuttamalla viestintasi vastaanottajan haluamaan tapaan tulla koh-
datuksi, voit tehostaa asioiden etenemista ja vastaanottajan ymmarrysta.

(Erikson, 2020, s.17.) Tyoyhteis6ssa ihmissuhteiden hoitamisella esihenkilot
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voivat vaikuttaa tydhyvinvointipdadoman karttumiseen, johon liittyy tunteiden
huomioon ottaminen vahvasti. Kun esihenkilo hoitaa tydelaman ihmissuhteet
ottamalla huomioon henkiloston seka tukee heidan voimavarojaan eli kohottaa
psykologista paaomaa, voidaan luoda tyoyhteisolle hyvat puitteet kehittya yh-
dessa paremmaksi. (Manka & Manka, 2016, luku 2.2.)

3.2.2 Tietoisuus muista

Tietoisuus muista on ymparilla olevien ihmisten ja heidan tunteidensa huomi-
oimista. Mikali esihenkil6 ei nditd huomaa, menettaa han tarkeaa informaatiota
johtamisen kannalta. Kyse ei ole tunteilusta tai kenenkaan terapeutiksi alkami-
sesta vaan tehokkuudesta ja avoimen keskustelun hyodyksi kayttamisesta.
(Saarinen & Aalto-Setala, 2007, s. 59.)

Negatiiviset tunteet ja tilanteet kestavat ihmisten mielissa kauemmin kuin po-
sitiiviset. Esihenkildiden tulee ennaltaehkaista ja ohjata tehokkaasti erilaisten
tunteiden valtaamia tilanteita. Tassa onnistumiseen on esihenkilon oltava ajan
tasalla ja tietoinen omista seka muiden tunteista ja ajatuksista, mutta myos
naiden aiheuttamista fyysisista reaktioista kehossa. Negatiiviset fyysiset reak-
tiot ovat selkeampia ja niiden huomaaminen kehon eleista on helpompaa. Ne
voivat pitda meidat jumissa pienissa asioissa ja estavat luovuutta. (Diakonia-
ammattikorkeakoulu, 2022; Saarinen & Aalto-Setala, 2007, s. 65.)

Esihenkilon tarkeimpia tehtavia on saada tekijat suoriuvtumaan omasta tyos-
taan mahdollisimman hyvin seka vahvistaa heidan voimavarojaan. Heidan tu-
lee kannustaa ja rohkaista jokaista kehittamaan omia parhaimpia ominaisuuk-
siaan. (Chopra, 2010, s. 43.) Tietoisuus ja ymmarrys tekijdiden henkildkohtai-
sista ominaisuuksista auttaa esihenkiloa ymmartamaan paremmin henkilon
vahvuudet ja heikkoudet. Esihenkilona tehtavasi on tukea ja auttaa seka ohjata
henkil6a kehittymaan omien ominaisuuksiensa kanssa paremmaksi osaksi it-
seadan. (Kallio, 2023, s. 143.)
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Johtamisessa ollaan niin yksiléiden kuin yhteisdjen valilla. Esihenkil6t auttavat
tiimia kasvamaan yhdessa samaan suuntaan, mutta myos jokaista yksiloa kas-
vamaan parhaaksi versioksi itsestaan. Tulevaisuudessa henkildston vaihtu-
vuus lisdantyy niin projektiluontoisen tyon kuin erilaisen tyokulttuurin myota.
Talloin johdetaan enemman tiimia, jossa tekijat vaihtuvat. Tama tuokin haas-
teen johtajalle tunnistaa ja tiedostaa nopeammin tekijoiden tunteet, ominaisuu-
det kuin vahvuudet ja heikkoudetkin, jotta tiimi voi kasvaa ja jatkaa eteenpain.

Tietoisuus muista tulee vuosi vuodelta tarkeammaksi. (Kallio, 2023, s. 110.)

Nykyaikaisessa johtamisessa jokainen tekija otetaan huomioon ja heita kuun-
nellaan. Tekijat haluavat tuntea itsensa hyodyllisiksi ja vaikuttaa oman tyonsa
tekemiseen, esimerkiksi naiden osioiden onnistumisen myota tekijoiden tehok-

kuus ja tydn imu toteutuvat. (Manka & Manka, 2016, luku 5.2.)

3.2.3 Muiden arvostaminen

Muiden kunnioitus on esimerkiksi muiden arvostamista, ymmartamista ja
heista kiinnostumista (Diakonia-ammattikorkeakoulu, 2022). lhmiskeskeisen
tyoelaman tarkeimpia asioita on kunnioittavat kohtaamiset. Jokaisen tulee tun-
tea kohtaamisissa itsensa arvokkaaksi juuri sellaisena, kun on. (Sippola, 2023,
s. 140.) Yhdessa toimiminen ja tydyhteisdssa ihmisten keskinainen vuorovai-
kutus synnyttaa sosiaalista paaomaa, joka on koko yhteison, mutta myos jo-
kaisen yksilon voimavara. Sen avulla esimerkiksi luottamus ja kunnioitus toisia
kohtaan kasvaa. (Manka & Manka, 2016, luku. 5.1.) Esihenkilotydon onnistumi-
nen vaatii hyvaa vuorovaikutusta ja luottamusta. Se on vuorovaikutusta, jossa
kuitenkin molemmilla keskustelun osapuolilla on tarkea rooli vuorovaikutuksen
onnistumisessa. Hyva vuorovaikutuksen onnistuminenkin vaatii tunteiden huo-
mioimista seka jokaisen tunteiden kunnioitusta. (Manka & Manka, 2016, luku.
5.2.)

Tyoyhteisossa vapaus puhua avoimesti ja vastuu sanomisista kulkevat kasi-
kadessa (Sippola, 2023, s. 42-43). Kun yhteison jasenillda on tydlahtéinen

asenne, ymmartavat he ongelmatilanteiden tuomien negatiivisten tunteiden
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rakentavan ilmaisemisen tarkeyden. Kaikenlaisia tunteita saa tuntea, mutta ne
eivat voi hallita kayttaytymista ja oikeuta esimerkiksi epaasialliseen kaytok-
seen. Tyoyhteison positiivisessa kehityksessa on tarkeaa, etta yhteison jase-
net ymmartavat ammatillisen kayttaytymisen merkityksen. Myonteisessa ja
ammatillisessa tydyhteiséssa tyoilmapiirin kehittyy positiivisesti. (Jarvinen,

2014, luku 7, kohta Tydyhteisén onnistumiskierre.)

Ihmisten yhteisen vuorovaikutuksen onnistuminen ja luottamuksen keraami-
nen vaativat hyvia tunnealyllisia taitoja. Nain pystytaan kasvattamaan sosiaa-
lista paaomaa, jonka myota vaikeidenkin vuorovaikutustilanteiden keskustelut
ovat avoimia ja arvostavia. Eriavat mielipiteet ja tulkinnat ovat sallittuja, kun
luottamus ja arvostus toista ja toisen mielipiteita kohtaan on kunnossa. Yhteis-
toiminta ja yhteisen kultaisen keskitien 16ytaminen nain on mahdollista. Sosi-
aalisen paaoman kerryttaminen vaikuttaa ihmisten jaksamiseen seka tyonhal-
lintaan. (Jalava & Matilainen, 2020, s. 96-97.)

4 TUNNEALY OSANA JOHTAMISTA

Tunnealy on yksi tarkeimmista johtamisen osa-alueista, joka tulee hallita voi-
dakseen johtaa muita, mutta voidaksesi johtaa muita on tunnettava myos it-
sensa. On tunnettava omat heikkoudet, vahvuudet seka toimintatavat haasta-
vien tilanteiden tullessa eteen. Ainoastaan omien johtamistapojen ymmartami-
nen ei kuitenkaan tee meista taydellisia. Jokapaivaisissa vuorovaikutustilan-
teissa tulee tarkastella ja havainnoida omaa kayttaytymista seka ottaa opiksi
omista tekemisistaan. Jokainen tyontekija on yksild ja jokainen ottaa asiat
omalla tavallaan vastaan tai ylipaatansa ajattelee tyosta eri tavalla. Jokaista
tulee johtaa yksidllisesti. Samat johtamisen metodit eivat kay kaikille ja nain
ollen johtamisen tyylia tulee muuttaa johdettavan mukaan onnistuakseen esi-
merkiksi motivoimaan tekijan tavoitteisiinsa. Kuitenkin yksilollisessa johtami-

sessa tulee muistaa tasapuolinen kohtelu. Johtajuus ei missaan nimessa ole
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helppoa vaan enemminkin veitsen teralla heilumista. (Mellanen, A. & Mella-

nen, K., 2020, luku 5 Kustomoitu johtajuus.)

Kaikkeen johtamiseen liittyy tunteet. Johtaminen on inhimillistd kanssakay-
mista, jota ei ole olemassa ilman tunteita (Saarinen & Aalto-Setala, 2013, osa
2, Tunnejohtamisen johtotunne). "Tunteiden ymmartaminen ja johtaminen ovat
yksi tulevaisuuden valttamattomimmista taidoista” (Tuominen, 2020, luku Yh-
teenveto- taman halusin sinulle sanoa). Tydelaman jatkuvassa muutoksessa
johtaminen vaatii enemman ja enemman inhimillisia taitoja, kuten empatiaa,
kuuntelua ja ymmarrysta (Sippola, 2023, s. 21). Inhimillisyys ja sita kautta |as-
naolo, aktivointi ja osallistaminen osana johtamista tuo psykologista ymmar-
rysta ja turvallisuutta, joka taas tuottaa luottamusta ja rentoutta tekemiseen.
Esihenkilon tulee mahdollistaa keskustelujen syntymisen ja tata kautta psyko-
logisen turvallisuuden syntymisen. Nain myos luodaan turvallinen ilmapiiri,
jonka myota on helpompi ohjata henkil6itd esimerkiksi kohti muutosta ja muu-
toksen onnistumista. (Mauborgne & Chan Kim, 2017, s. 90; Sippola, 2023, s.
48.) Thomas Erikson kirjoittaa kirjassaan muiden ja oman itsensa ymmartami-
sesta. Kirjassa kerrotaan jarjestelmasta, jossa inmiset luokitellaan neljaan eri-
laiseen kayttaytymisen malliin, joiden kautta erilaisten ihmisten ymmartaminen
voisi olla helpompaa (2020, s. 32—-33). Kuitenkaan pelkka erilaisten kayttayty-
mismallien ymmartaminen ei auta, vaan vuorovaikutustaidot ovat paaosassa

ihmisten ja sita kautta tunteiden johtamisessa.

Hyva johtajuus vaatii hyvia vuorovaikutustaitoja. Tunnejohtaminen on vuoro-
vaikutusta ja vaikuttamista, joita maarittelee ja ohjaa monenlaiset tunteet seka
niiden ymmartaminen ja ilmaiseminen (Goleman & Kankaanpaa, 1999, s. 361—
362). Vuorovaikutus voi karsia suuresti, mikali ei osata havaita ja hyédyntaa
ymparilla olevia tunteita tai niiden sisaltamaa tietoa. Tarkeaa on osata kayttaa
tunteisiin liittyvaa tietoa, eika niinkaan se, kuinka viisas tai karismaattinen esi-
henkild on. (Saarinen & Aalto-Setala, 2007, s. 55.) Tunnesiteiden muodosta-
minen tuo sitoutuneisuutta. Kun henkildt ovat tunnesitoutuneet esihenkiloon,
he ovat valmiita jakamaan samoja nakemyksia, tekemaan parhaansa menes-

tyakseen seka ostamaan uusia ajatuksia omikseen. (Chopra, 2010, s. 37.)
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Esihenkilotydssa tulee tuntea ja tunnistaa alaisten erilaiset reaktiot. Vuorovai-
kutus on tassakin paaosassa. Epaoikeudenmukaisuuden tunteita voi herata
esihenkiloalaissuhteissa, jossa vuorovaikutus ja sita kautta tunnealylliset tai-
dot eivat ole kunnossa. On iso riski toisten vaarinymmarrykselle ja erilaisten
tunteiden vaarin sanoittamiselle tai ilmaisulle. (Saarinen & Aalto-Setala, 2007,
s. 69.) Deepak Chopra kirjoittaa kirjassa Sielukas johtaminen seitsemasta as-
keleesta menestykseen (2010). Askeleista toisena mainitaan tunnesiteiden
solmiminen ja tunnealyn avainkysymykset, jotka ovat "Milta minusta tuntuu?
Milta heista tuntuu? Millaisia ovat meita erottavat sudenkuopat?” Naihin kysy-
myksiin osatessasi vastata, olet esihenkilona siina tilanteessa, etta voit luoda
tunnesiteitd. Tunteista, tunteiden nayttamisesta ja tunteisiin suhtautumisesta
voi olla hankalaa puhua tydymparistdssa. Talléin voi helposti kdyda niin, etta
annetaan epaasiallisen kaytdoksen olla ja puuttumattomuudella hyvaksytaan
jatkuvaa huonoa kaytosta. Hyvan ja lampiman lasnaolon lisaksi tulisi avata
keskusteluja mahdollisimman usein seka kuunnella tuntemuksia. Nain voimme
saada paremmin kiinni ihmisten tuntemuksiin ja mahdollistaa tietojen kulkemi-
sen ennen kuin ne patoutuvat. (Tuominen, 2020, luku 2, kohta lhminen on tai-
tava ratkaisemaan ongelmansa itse.) Tunteista puhumista helpottaakseen yh-
tid voi ottaa kehityskeskustelurunkoon kohdan, jossa tulee pohtia yksilon tuo-
maa tunnetta tunneilmapiiriin. (Tuominen, 2020, luku 2, kohta Palkitaan tun-
nealykkyydesta.) Tydelamassa ja rationaalisessa yhteiskunnassa on usein
helppo keskittya vain konkreettisiin asioihin, vaikka kuunteleminen ja tunteiden
kohtaaminen olisi nykypaivana se mita tarvittaisiin. (Tuominen, 2020, luku 3,
kohta Kohdataan tunteet rohkeasti.) Tuominen myos mainitsee, ettei ole tarve,
eikd kenenkaan myodskaan pitaisi ruveta kenenkaan terapeutiksi vaan nimen-
omaan kuunnella ja antaa tilaa heidan itse ratkaista ongelmansa. (Tuominen,

2020, luku 3, kohta Kolmannen askeleen yhteenveto.)

"Tunnejohtamisessa kyse ei ole ainoastaan yksiloista ja heidan ongelmistaan
vaan loppujen lopuksi organisaation tuottavuudesta ja tehokkuudesta” (Mella-
nen & Mellanen, 2020, luku 6, kohta Tunnejohtaminen). Tunnealylliset taidot
ovat osa tunnejohtamista ja hyvalla tunnejohtamisella voi olla suuri vaikutus
tavoitteiden saavuttamiseen. Tunnejohtamisella voidaan voimistaa tunteita,

jotka tukevat tavoitteiden saavuttamisessa seka heikentaa tunteita, joilla voi
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olla negatiivinen vaikutus tavoitteiden saavuttamiseen. (Mellanen & Mellanen,
2020, luku 6, kohta Tunnejohtaminen.) Inhimillinen ja avoin johtaminen poh-
jautuu ymmarrykseen siita, etta tyontekijoiden sitoutumisella ja tuottavuudella
on suora yhteys organisaation menestykseen (Sippola, 2023, s. 98). Tunteiden
hyvaksyminen ja nakyvaksi tuominen vahentavat negatiivisia oletuksia. Tama
onkin tunteiden johtamisen ydinta. (Tuominen, 2020, luku 2, kohta Annetaan
lupa reagoida sydamesta.) Mikali yksilGilla ja organisaatioilla ei ole osaamista
tai tyOkaluja erilaisten tunteiden kohtaamiseen ja ratkaisemiseen, niiden vai-
kutukset peilaavat suoraan tydyhteisoon ja sen jasenten hyvinvointiin ja yrityk-
sen tuottavuuteen. (Saarinen & Aalto-Setala, 2007, s. 22.) Tydntekijat, jotka
ovat tydyhteis0ssa hyvinvoivia ovat myds sitoutuneempia ja tuottavampia. Si-
toutuneet tyontekijat kokevat olevansa osa organisaatiota, arvoja ja haluavat

aina tehda parhaansa. (Sippola, 2023, s. 15.)

Esihenkiloroolissa tulee olla erityisen tietoinen itsestdan ja omista tunteistaan.
Heidan roolinsa on olla niin sanotusti puun ja kuoren valissa, joten heilla on
erityinen riski kuormittavuuteen ja sita kautta myos tyohyvinvoinnin heikkene-
miseen. (Saarinen & Aalto-Setala, 2017, s. 22.) Esihenkildtehtaviin liittyy vaara
altistua valtavalle tunteiden kuormitukselle. Itseluottamus ja itsensa hillinta
ovat koetuksella heihin kohdistuvien odotusten myo6ta. Tunteiden saately ja
kontrolloinnin taito ovatkin avainasemassa esihenkilotehtavassa onnistumi-
sessa. Esihenkiloroolissa taytyy tasapainotella avoimen tunnekulttuurin seka
tunteiden liiallisen nayttamisen valilla, siksi oikeanlainen ilmaiseminen on tar-
kedad. Tunteiden saasteleminen ja kontrollointi vievat esihenkilon energiaa
seka on omalle hyvinvoinnille vaarallista. Eristaytyminen ja tunteilta suojautu-
minen voi jopa vaikuttaa esihenkilon toimintakentan kaventumiseen. (Jarvi-
nen, 2011a, s. 149-150.)

Talouselaman (2022) artikkelissa kirjoitetaan johtajalta vaadituista uusista tai-
doista "Johtaja, joka pystyy tunnistamaan toisten mielentilat, voi helpommin
likkua eri tyontekijaryhmien valilla, saada heidat tuntemaan itsensa kuulluiksi
ja edustaa heidan etujaan organisaatiossa, hallituksessa ja ulkopuolisille ta-
hoille. Mika viela tarkeampaa, han voi luoda ympariston, jossa erilaiset lahjak-

kuudet kukoistavat.”
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Tunteista ja ongelmista ei usein haluta puhua, koska ajatellaan sen myo6ta me-
nettavamme positiivisen fiilikset. Kuitenkin meidan on ymmarrettava, etta jos
emme kasittele tunteita ja ongelmia ne patoutuvat ja sita varmemmin mene-
tamme kaiken positiivisen filliksen. Samaa voimme ajatella toisin pain, kun ka-
sittelemme rohkeasti tunteita ja ongelmia, saamme siina sivussa kuin huomaa-
matta positiivisia tunteita. Esihenkil6illa on tdman onnistumisessa suuri vaiku-
tus mahdollisuus. (Tuominen, 2020, luku 3, kohta Kolmannen askeleen yh-

teenveto.)

5 TUNNEALYTAITOJEN KEHITTAMINEN

"Tunnealykkyytta voidaan kehittad” (Sippola, 2023, s. 56). Tunnealyn erilaisia
osa-alueita voidaan my0s vahvistaa puhumatta kuitenkaan tunnealysta. Tal-
I6in puhutaan usein sosiaalisesta osaamisesta, mielenhallinnasta ja tempera-
mentista seka henkisesta hyvinvoinnista ja elamantapavalmennuksista. Kaikki
kuitenkin tahtaavat samaan lopputulokseen, etta saadaan aivot miettimaan ja
mahdollisesti myds muuttamaan opittuja toimintatapoja. (Kéngas, 2019, kohta
Mita tunnealy oikein on?.) Tunnealy on jokaisen kasvualusta, jonka myo6ta
voimme elaa ja toteuttaa vakaata ja vaikuttavaa tunne-elamaa seka muodos-
taa tunnesiteita. Esihenkilon ei kuulu olla taydellinen ja virheetdn vaan ymmar-
taa itseadan ja omia tunteitaan, tekemisiaan seka myontaa virheensa ja ottaa
vastuuta. Olla haavoittuvainen ihminen, ihmiselle. Esihenkilon ollessa avoin
omien tunteidensa suhteen, heijastuu tama myos tyontekijoihin ja heidan tun-
netiloihinsa. (Chopra, 2010, s. 41-42.)

Erilaisten tunteiden johtamiseen tai ymmartamiseen ei 16ydy yhta oikeaa tapaa
eivatka ne myoskaan ole mitaan erityistaitoja. Tarkeinta on luottaa, tunnustella
ja lahtea matkalle, jossa muodostaa omat tavat johtaa ja olla. "Haluan nayttaa,

etta et tarvitse vastauksia itsesi ulkopuolelta, vaan sinulla ja teilld yhdessa on
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jo kaikki ratkaisun avaimet. Tavoitteena on voimauttaa sinut ja teidat rohkeiksi

toimijoiksi.” (Tuominen, 2020, luku johdanto, kohta Toiveita sinulle.)

Psykologisen joustavuuden harjoittaminen edistdd myds tunnealytaitoja. Psy-
kologinen joustavuus voidaan jakaa kuuteen eri osa-alueeseen, joita harjoitta-
malla voidaan vahvistaa tunteiden kasittelya. Ensimmaisena Pietikainen
(2017, s. 91) mainitsee ajatusten eriyttamisen. Ajatusten eriyttamisella tarkoi-
tetaan oman itsensa erottamista kriittisista tai negatiivista ajatuksista. Nain
suhteesi ajatuksiisi muuttuu ja ne vaikuttavat vahemman tekemisiisi. Toinen
harjoiteltava osa-alue on tunteiden hyvaksynta. Jokainen meista tuntee monia
erilaisia tunteita niin tyopaikalla kuin yksityiselamassa ja kaikki tunteet ovat
sallittuja. Tarkeaa olisi kuitenkin itse oppia hyvaksymaan ja kohtaamaan tun-
teet seka antamaan tilaa niille. Mielesi ja ajatuksesi kytkenta nykyhetkeen on
kolmas osa-alue, jota voit vahvistaa. Nain pystyt paremmin keskittymaan siina
hetkessa tapahtuviin asioihin eika niihin, jotka on tapahtuneet tai ovat tapah-
tumassa. Nain myoskaan et jaa vanhoihin jo tapahtuneisiin asioihin kiinni tai
murehdi tulevaa. Jo mainittuja asioita yhdistaa itseensa tutustuminen. Jokai-
sen omat arvot ja niille omistautuminen ohjaavat meita ja tekemisiamme. Arvot
ovat jokaiselle henkilokohtaisia ja niiden mukaan elaminen ja niille omistautu-

minen nayttavat suuntaa jokaiselle. (Pietikainen, 2017, s. 92.)

Luottamusta voidaan kehittaa tutustumalla ihmisiin ja heidan ajatuksiinsa avoi-
mesti. Esihenkild pystyy itse aloittamaan luottamuksellisen suhteen rakenta-
mista toimimalla esimerkillisesti ja kertomalla itsestdan avoimesti seka ole-
malla kiinnostunut vuorovaikutustilanteen toisen osapuolen asioista ja mielipi-
teista. Tyoelaman muutoksissa esihenkilon sana ja sen luotettavuus voi olla
ainoa, joka pitaa asiat koossa ja tyontekijat motivoituneina. Ennakoitavuus ja
johdonmukaisuus ovatkin yhdet tarkeimmista luottamuksen rakentamisen tai

siina kehittymisen palikoista. (Jalava & Matilainen, 2010, s. 160-161.)

Tuominen (2020, luku 3, Tehdaan tunteet elaviksi nimeamalla ne) kirjoittaa
kirjassaan siita, kuinka ensiarvoisen tarkeaa olisi osata nimeta erilaiset tunteet.
Tunteiden sanavaraston kerryttdminen ja sitd kautta tunteiden parempi aa-

neen sanoittaminen edesauttaa selkeampaan kommunikointiin. Mutta ennen
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kaikkea ne kehittavat tunnealya, rauhoittelee aivojamme ja ohjaavat meita ym-
martamaan syyt tunteiden takana. Meilla kaikilla on tunteita, joita emme huo-
maa tai tunnista. Kun lisddmme sanavarastoamme tunteiden osalta, on mei-
dan helpompi tunnistaa niiden olemassaoloa. Camilla Tuominen ehdottaa kir-
jassaan tyoyhteisoihin tehtavaa harjoitusta tunnesanojen rikkaammasta kay-
tosta. Jokainen valitsisi kuusi erilaista tunnesanaa, myos positiivisia. Aloitta-
malla sanojen kayton arjessa, huomaat varmasti sanojen vaikutuksen ja sen
etta kaytat niitd jo huomaamattasi parissa viikossa. Kirjan luvussa 3 ehdote-
taan myos palaverien alkuun otettavaa fiiliskierrosta, jolloin saadaan purettua
aamun tuskat ja sanoitettua tunteet aaneen, jonka jalkeen tunteet helpottavat.
(Tuominen, 2020, luku 3, kohta Tehdaan tunteet elaviksi nimeamalla ne,

Myonnetaan tunteet.)

Kaikesta, niin geeneista tai sosiaalisesta ymparistostammekin huolimatta,
voimme jokainen kehittdd omaa hyvinvointiamme seka tunnealydmme (Saari-
nen, 2001, s.37). Mitédan ei tapahdu hetkessa, mutta tarkeintd on ymmartaa
tunnealyn merkitys jokapaivaisessa elamassa seka se, etta kaikki on kuitenkin

meista itsesta kiinni.

6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

6.1 Toimeksiantaja

Toimeksiantaja haluaa olla asiakkaidensa paras kumppani ja toteuttaakseen
tata asiakkaille on sita oltava myos tyontekijodille. Yhtidssa on yhteensa kolme-
toista esihenkilda, joiden yhtena tehtavana on toteuttaa henkildstostrategiaa;
vetoa & pitovoimaa seka tunnetta & taitoa -yhteistyolla. Strategian tarkoituk-
sena on lisata tyontekijoiden hyvinvointia, vahvistaa vuorovaikutus- ja yhteis-
tyotaitoja seka johtaa johtamislupausten mukaisesti. Yhtiossa on lanseerattu

johtamislupaukset, joiden mukaan jokainen esihenkild johtaa arvostavasti,
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aktiivisesti ja tavoitteellisesti. Yhtion esihenkilot ovat myds kayneet erilaisia

johtamisen valmennuksia.

6.2 Aikataulu

Tutkimuksen teoriaa on keratty vuoden 2023 kevaasta lahtien. Tutkimuksen
edetessa on tullut tarpeelliseksi muokata viitekehysta ja tarkentaa tai syven-
taa tiettyja asioita tutkimuksessa. Aikataulu on muuttunut moneen kertaan ja
tyon edetessa on taytynyt palata monta kertaa alkuun tutkimuksen tavoittei-
siin ja tutkimuskysymyksiin. Tallainen avoin ja joustava tutkimusasetelma on-
kin hyvin tyypillista laadullisessa tutkimustydssa. (Puusa & Juuti, 2020, luku
4.)

Tutkimuksessa kaytetty testi |I0ytyi toimeksiantajalta. Sita on kaytetty erilais-
ten esihenkildiden rekrytointitilanteissa. Testin teettamisen aikataulua sekoitti
toimeksiantajan esihenkildiden vuosilomat ja muut likketoiminnan muutokset,
jonka takia testattavat saivat testin taytettavaksi vasta lokakuun alussa. Tes-
tin tayttamiseen oli aikaa kaksi viikkoa. Ennen testin toimittamista vastaaja-
joukolle pidettiin testin tekemiseen ja valmistautumiseen liittyva ohjeistuspa-
laveri. Palaverissa kaytiin 1api, kuinka tarkeaa on hakea rauhallinen paikka
testin tekemiselle ja vastaajia ohjeistettiin myds kirjoittamaan ylos omia fiilik-
siaan vastaamisen hetkelld, jotta testituloksien analysointi ja ymmartaminen
olisi jalkeenpain helpompaa. Toimeksiantaja toivoo tyon valmistuvan vuoden

loppuun mennessa.

6.3 Tutkimuksen tulokset

Tutkimuksessa kaytetty kyselylomake on toimeksiantajan esihenkildiden rek-
rytointitilanteissa kaytdssa oleva tunnealykysely. Kyselyssa oli kokonaisuu-
dessaan 158 kysymysta ja kysely lahetettiin yhteensa 13 esihenkildlle. Tutki-
muksen kysymykset jakautuivat tunnealyn eri osa-alueille ja nama ovat esitetty
kuviossa 4. Vastaukset saadaan asteikolla 1-10 testin vertailuryhmaan verrat-
tuna, jolloin keskialueella 5 ja 6 oleva tulos tarkoittaa vertailuryhman
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keskiarvoa, 7-10 on keskimaaraista korkeammat tulokset ja 1-4 matalammat
tulokset. Vertailuryhma koostuu 641 henkilosta, jotka tyOskentelevat useilla
ammattialoilla ja erilaisissa johtamisen tehtavissa. Tutkimuksen tulokset esit-
telen yksilOllisen ja sosiaalisen tunnealyn seka naiden alta kuviossa 4 esitetty-

jen kuuden erilaisen aiheen kautta.

Yksil6llinen tunnedly Sosiaalinen tunnedly

Kayttaytyminen Itsensd johtaminen Ihmissuhteiden hallinta
Tunne Itsetietoisuus Tietoisuus muista g
Asenne Itsensa arvostaminen Muiden arvostaminen

Kuvio 4. Tunnealyn eri osa-alueiden valiset suhteet (Talogy, 2023).

Koko kyselyn osiot huomioon ottaen tunnealytaidot olivat 39 % (5 henkildlla)
alle vertailuryhman keskiarvon, 46 % (6 henkil6a) oli vertailuryhman keskiar-
von kanssa samalla tasolla ja 15 % (2 henkil6a) vastaajista oli yli vertailuryh-

man keskiarvon.

6.3.1 Yksilollinen tunnealy

Yksilolliseen tunnealyyn kuului itsetietoisuus, itsensa johtaminen ja itsensa ar-
vostaminen. Yksil6llisen tunnealyn osa-alueilla vastaajajoukko oli 31 % (4 hen-
kiloa) alle vertailuryhman keskiarvon, 46 % (6 henkil6a) vertailuryhman kes-

kiarvolla, ja yli vertailuryhman keskiarvon oli 23 % (3 henkil6a).

Itsetietoisuuden kysymykset koskivat tietoisuutta kehosta, tunteista ja intuiti-
osta. Talla osiolla vastauksien jakautuminen nakyy kuviossa 5. Ne jakautuivat
niin ettd 23 % (3 henkilda) oli alle vertailuryhman keskiarvon, suurin osa 46 %
(6 henkil6a) vastaajista olivat vertailuryhman keskiarvolla ja 31 % (4 henkil6a)
oli yli vertailuryhman keskiarvon itsetietoisuuden kysymyksissa. Itsensa arvos-

tamiseen liittyvien kysymyksien tulokset nakyvat kuviossa 6. Kysymykset
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sisalsivat itsensa hyvaksymista ja arvostamista. Naiden perusteella vastaajista
46 % (6 henkil6ad) oli alle vertailuryhman keskiarvon, vertailuryhman keskiar-
volla oli 23 % (3 henkil6a) ja yli keskiarvon 31 % (4 henkil6a).

[tsetietoisuus

= Alle vertailuryhmén
keskiarvon

Sama kuin vertailuryhman
keskiarvo

= Yli vertailuryhman keskiarvon

n=13

Kuvio 5. ltsetietoisuus.

I[tsensa arvostaminen

= Alle vertailuryhmén
keskiarvon

Sama kuin vertailuryhman
keskiarvo

= Yli vertailuryhman keskiarvon

n=13

Kuvio 6. Itsensa arvostaminen.

Itsensa johtamisen osa-alueen kysymykset koskivat kuutta erilaista teemaa;
aitoutta, yhteyttd muiden kanssa, joustavuutta, tavoitesuuntautuneisuutta,
henkilokohtaista valtaa ja emotionaalista kestavyytta; nama Idytyvat kuviosta
7. Itsensa johtamisen koko osiossa 31 % (4 henkil6a) oli alle vertailuryhman
keskiarvon, samalla tasolla vertailuryhman keskiarvon kanssa oli 46 % (6 hen-
kil6a) ja yli vertailuryhman keskiarvon oli 23 % (3 henkil63).
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Aitousteeman kysymykset koskivat vastaajan omaa avointa suhtautumista
elamaan, itseensa ja muihin ihmisiin. Vastausten perusteella toimeksiantajan
esihenkildista alle vertailuryhnman keskiarvon oli 15 % (2 henkil6a), 62 % (8
henkil6a) vertailuryhman keskiarvon tasolla ja yli keskiarvon 23 % (3 henkil6a).
Kysymykset, jotka koskivat yhteytta muiden kanssa, pitivat sisallaan ihmissuh-
teiden luomista ja yllapitamista. Naissa kysymyksissa vastaajista 15 % (2 hen-
kiloa) oli vertailuryhman alapuolella, 46 % (6 henkilda) samalla tasolla ja 38 %
(5 henkilda) vastaajista oli keskiarvon ylapuolella. Joustavuuden osiossa ky-
symykset liittyivat siihen missa maarin vastaaja tuntee pystyvansa muutta-
maan ajatteluaan tai kayttaytymistaan muuttuvien tilanteiden mukaan. Vastaa-
jista 23 % (3 henkil6a) oli alle keskiarvon ja 38 % (5 henkild) oli niin vertailu-
ryhman keskiarvolla kuin sen ylapuolellakin. Tavoitesuuntautuneisuudessa eli
maaratietoisuudessa vastaajajoukosta oli 23 % (3 henkil6d) alle vertailujoukon
keskiarvon, kun taas samalla tasolla vertailujoukon keskiarvon kanssa oli 38
% (5 henkil6a) ja 38 % (5 henkil6a) oli myds yli vertailujoukon keskiarvon. Hen-
kilokohtaista valtaa koskeva osa-alue testissa piti sisallaan; vastuunottamista
omasta elamastaan ja teoistaan tai ymparilla tapahtuvista asioista. Tassa osi-
ossa 46 % (6 henkil6a) oli keskiarvon alapuolelle, muut vastaajat jakautuivat
38 % (5 henkildd) keskiarvon kanssa samalle tasolle ja 15 % (2 henkil6a) olivat
yli vertailuryhman keskiarvon. Emotionaalisessa kestavyydessa kasiteltiin jo-
kaisen henkilokohtaisien tunteiden kohtaamista ja hallintaa. Emotionaalisen
kestavyyden teeman kysymyksissa 23 % (3 henkil6a) oli alle vertailuryhman
keksiarvon ja 46 % (6 henkil6a) vastaajista oli samalla tasolla vertailuryhman
keskiarvolla. Tassa teemassa 31 % (4 henkildd) oli ylitse vertailuryhman kes-

kiarvon.



Itsensa johtaminen

H Alle vertailuryhman keskiarvon Sama kuin vertailuryhman keskiarvo

B Yli vertailuryhman keskiarvon n=13
Aitous
Yhteys muiden kanssa
Joustavuus
Tavoitesuuntautuneisuus
Henkildkohtainen valta
Emotionaalinen kestavyys

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kuvio 7. ltsensa johtaminen.

6.3.2 Sosiaalinen tunnealy

Sosiaalisen tunnealyn alla olevia osa-alueita olivat ihmissuhteiden hallinta,
muiden arvostamisen ja tietoisuus muista. Naiden osa-alueiden kaikkien
vastaajien yhteiset tulokset jakautuivat niin ettd 31 % (4 henkil6a) vastaajista
oli alle vertailuryhman keskiarvon, 54 % (7 henkilda) vastaajista oli
vertailuryhman kanssa samalla tasolla ja 15 % (2 henkil6a) oli vyli

vertailuryhman keskiarvon.

Ihmissuhteiden hallintaan liittyvat kysymykset koskivat viitta erilaista teemaa.
Keskinaista riippuvuutta, ristiriitojen kasittelya, tunteiden ilmaisua ja hallintaa,
tasapainoista suhtautumista ja luottamusta. Tassa osiossa vastaajista 23 % (3
henkil6a) oli alle vertailuryhman keskiarvon, 62 % (8 henkil6a) oli samalla
tasolla kuin vertailuryhman keskiarvo ja 15 % (2 henkil6a) oli yli vertailuryhman

keskiarvon.

Keskinaisen riippuvuuden kysymykset vastaavat siihen, kuinka hyvin pystyt

tasapainoisesti huomioimaan niin itsesi kuin muut ymparillasi olevat ihmiset.
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Tassa osiossa vastaajajoukosta alle vertailuryhman keskiarvon oli 31 % (4
henkil6a). Suurin osa vastaajista (46 %, 6 henkilda) oli samalla tasolla kuin
vertailuryhman keskiarvo ja 23 % (3 henkil6a) oli yli vertailuryhman keskiarvon.
Ristiriitojen kasittelyssa vastaajista 23 % (3 henkil6a) oli alle vertailuryhman
keskiarvon, 46 % (6 henkil6a) oli vertailusryhman keskiarvon kanssa samalla
tasolla ja 31 % (4 henkil6d) oli yli keskiarvon. Tunteiden ilmaisussa ja
hallinnassa seka tasapainoisessa suhtautumisessa tulokset olivat vastaajilla
samalla tasolla. Molemmissa osioissa oli 31% (4 henkil6a) alle keskiarvon, 38
% (5 henkil6d) oli vertailuryhman keskiarvon kanssa samalla tasolla ja 31 %
(4 henkil6d) yli keskiarvon. Osiossa jossa kysymykset koskivat luottamusta,
suurin osa vastaajista (38 %, 5 henkilda) oli alle vertailuryhman keskiarvon.
Vertailuryhman keskiarvon kanssa samalla tasolla oli 31 % (4 henkiloa) ja yli

vertailuryhman keskiarvon 31 % (4 henkild3a).

Ihmissuhteiden hallinta

M Alle vertailuryhman keskiarvon Sama kuin vertailuryhman keskiarvo
B Yli vertailuryhmaén keskiarvon n=13
Keskindinen riippuvuus
Ristiriitojen kasittely
Tunteiden ilmaisu ja hallinta
Tasapainoinen suhtautuminen

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

Kuvio 8. Inmissuhteiden hallinta.

Vastaajien kesken tietoisuus muista jakautui vertailuryhman keskiarvon
ymparille tasaisesti. Vastaajista 31 % (4 henkil6a) oli vertailujoukon alapuolella
ja 31 % (4 henkilda) sen keskiarvolla. Vastaajista suurin joukko 38 % (5
henkilda) oli yli vertailujoukon keskiarvon. Muiden arvostamisen osiossa vas-

taukset olivat 38 % (5 henkil6d) alle vertailuryhman keskiarvon, 23 % (3
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henkilda) sama kuin vertailuryhman keskiarvo ja yli vertailuryhméan 38 % (5

henkil6a).

Tietoisuus muista

m Alle vertailuryhman
keskiarvon

Sama kuin vertailuryhman
keskiarvo

= Yli vertailuryhman keskiarvon

n=13

Kuvio 9. Tietoisuus muista.

Muiden arvostaminen

= Alle vertailuryhmén
keskiarvon

Sama kuin vertailuryhman
keskiarvo

= Yli vertailuryhman keskiarvon

n=13

Kuvio 10. Muiden arvostaminen.

6.3.3 Tunnealyn kehityskohteet

Tunnealytaitoja kartoittavien kysymysten lisaksi kyselyssa oli myos kysymyk-
set reflektoivasta oppimisesta. Reflektoiva oppiminen osoittaa kuinka vastaa-
jat kartuttavat tunnealyaan miettimalla, mita mina itse ja muut tuntevat, ajatte-

levat ja tekevat. Tassad osiossa vastaajista 15 % (2 henkil6d) oli alle
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vertailuryhman keskiarvon, 46 % (6 henkil6a) oli samalla tasolla vertailuryh-

man keskiarvon kanssa ja 39 % (5 henkil6a) oli yli vertailuryhman keskiarvon.

Reflektoiva oppiminen

m Alle vertailuryhman
keskiarvon

Sama kuin vertailuryhman
keskiarvo

= Yli vertailuryhman keskiarvon

n=13

Kuvio 11. Reflektoiva oppiminen.

Testituloksia analysoidessa I0ytyi viisi teemaa, joiden mukaan taman vastaa-
jajoukon tunnealytaitoja voitaisiin kehittaa. Nama viisi teemaa on merkitty ku-
vioissa 12 ja 13. Valitut kehityskohteet nousivat esiin vastausten prosentuaa-
listen osuuksien perusteella ja naissa viidessa teemassa vastaajat olivat

enemman alle vertailuryhman keskiarvon kuin muissa.

Yksilollisen tunnealyn osa-alueesta nousseet teemat olivat itsensa arvostami-
nen, henkilokohtainen valta ja tavoitesuuntautuneisuus. Itsensa arvostaminen
tarkoittaa tietoisuutta ja pitamista itsestdan, mutta ennen kaikkea rohkeaa
omien arvojen seuraamista (Chopra, 2010, s. 43—44). On tarkeaa miettia asi-
oita, joista pitaa itsessaan ja naiden kautta myos loytaa mahdollisia vahvuuk-
sia omassa tekemisessa, unohtamatta arvopohjaa, johon nojaudumme paivit-
taisessa tekemisessamme. (Carlsson & Jarvinen, 2012, luku 3.1 & 4.3). Hen-
kilokohtainen valta pitaa sisallaan kyvykkyyden hallita omia tekoja ja tunteita
seka ottaa niista kokonaisvastuuta. Henkilokohtainen valta on osa itsensa joh-
tamista, jossa tiedostetaan tunteiden vaikuttavuus omaan kehoon ja mieleen
(Kéngas, 2019, kohta Tunteiden vaikuttavuus). Sekd oman mielen ja kehon
toiminnan vaikuttavuus ymparilla oleviin ihmisiin (Sippola, 2023, s. 28). Kol-

mantena teemana yksilOllisen tunnealyn osa-alueesta nousi



35

tavoitesuuntautuneisuus. Tama tarkoittaa tunteiden ja niiden tuoman kayttay-
tymisen vaikutuksia henkilon omiin tavoitteisiin. Tassa tarkeinta on ymmartaa
ja tunnistaa tunteet ja niiden vaikutukset kayttaytymiseen ja paatoksien tekoon

(Kongas, 2019, kohta Tunteiden saateleminen.)

Yksilollinen tunnealy

Alle Sama kuin Yli

vertailuryhman |vertailuryhman |vertailuryhman
Vastaaja keskiarvon keskiarvo keskiarvon
Itsensa arvostaminen 46 % 23% 31 %|
Emotionaalinen kestavyys 23 % 46 % 31%
[Henkildkohtainen valta 46 % 38 % 15 %|
|Tavoitesuuntautuneisuus 38% 23% 38 %
Joustavuus 23 % 38 % 38 %
Yhteys muiden kanssa 15 % 46 % 38 %
Aitous 15 % 62 % 23 %|
Itsetietoisuus 23 % 46 % 31%

Kuvio 12. Testin yhteenveto toisen paaosan yksilollisen tunnealyn kautta.

Sosiaalisen tunnealyyn liittyvista teemoista nousi esiin luottamus ja muiden ar-
vostaminen. Luottamusta on tunne ihmisten valisesta yhteydesta, jonka myota
rohkenemme jakamaan avoimemmin asioita, mutta myos seuraamaan luotet-
tavan henkilon esimerkkia. Luottamuksen kautta esihenkild pystyy johtamaan
helpommin muutostilanteita. Muutoksen kohdanneet henkilot luottavat ja us-
kovat epamukavienkin asioiden tuovan mukanaan jotain hyvaa. Avoimella kes-
kustelulla ja kuuntelemisella voidaan saada aikaan hyva luottamussuhde. (Ja-
lava & Matilainen, 2010, s.156—157.) Muiden arvostaminen liittyy vahvasti toi-
seen nostettuun teemaan luottamukseen. Muiden arvostaminen on vuorovai-
kutustilanteissa toisten ymmartamista, kiinnostusta ja kunnioitusta heidan te-
kemisidan seka tunteitaan kohtaan (Diakonia-ammattikorkeakoulu, 2022;
Manka & Manka, 2016, luku. 5.1.) Muiden arvostamisen puute voi ilmeta myds
esimerkiksi epaammattimaisena kaytoksena ja talla saada aikaan huonoa il-
mapiiria tydyhteisdoon (Jarvinen, 2014, luku 7, kohta Tydyhteisén onnistumis-
kierre). Muiden arvostamiseen tydyhteisdssa liittyy vahvasti erilaisuuden ym-

martaminen, tyorauhan antaminen ja sita kautta toisen tyon kunnioitus.
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Sosiaalinen tunnealy

Alle Sama kuin Yli

vertailuryhman |vertailuryhman |vertailuryhman
Vastaaja keskiarvon keskiarvo keskiarvon
[Luottamus 38% 31% 31%)
Tasapainoinen suhtautuminen 31% 38 % 31%
Tunteiden ilmaisu ja hallinta 31% 38% 31%
Ristiriitojen kasittely 23 % 46 % 31%
Keskindinen riippuvuus 31% 46 % 23 %
Tietoisuus muista 31% 31% 38 %
[Muiden arvostaminen 38% 23% 38%

Kuvio 13. Testin yhteenveto toisen paaosan sosiaalisen tunnealyn kautta.

7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tutkimuksen tavoite oli avata toimeksiantajalle esihenkildiden tunnealytaitojen
tamanhetkista tasoa seka Ioytaa heille tulevaisuuden kehityskohteet talla joh-
tamisen osa-alueella. Oikeanlaisen tutkimusmenetelman l|ahestymistavan
avulla saatiin analysoitua tutkimuksessa kaytetyn testin tulokset. Tutkimusky-
symyksiin esihenkildiden tamanhetkisista tunnealytaitojen tasosta ja kehitys-
kohteista, pystymme tehdyn tutkimuksen perusteella antamaan tamanhetki-
sen vastauksen. Tulokset ovat kuitenkin hyvin riippuvaisia henkilon testin te-
kohetken mielentilasta niin tydeldamassa kuin henkilokohtaisessa elamassakin.
Tahan on voinut vaikuttaa myods mahdolliset keskeytykset tunnealytestia teh-

dessa.

Tutkimuksessa vastaajajoukon tulokset kertoivat esihenkildiden tunnealyllis-
ten taitojen tason jaoteltuna yksildlliseen ja sosiaaliseen tunnealyyn. Tutkimus-
tuloksien perusteella nayttaa silta, ettéd toimeksiantajalla on viela vastaajien
tunnealyllisissa taidoissa kehitettavaa. Tuloksista voimme ajatella testin teko-
hetken tunnealytaitojen tason olevan vastaajajoukolla vertailuryhman keskiar-
volla tai keskiarvon ylapuolella enemman kuin keskiarvon alapuolella. Kuiten-

kin testin tekohetkella kolmen esihenkilon kokonaistulokset yksildllisen ja
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sosiaalisen tunnealyn teemoissa ovat keskiarvon alapuolella, joka esihenkildi-
den kokonaismaaran huomioon ottaen voi olla merkittava. Kehitettaviksi osa-
alueiksi nostin viisi teemaa; itsensa arvostamisen, henkildkohtaisen vallan, ta-
voitesuuntautuneisuuden, luottamuksen ja muiden arvostamisen. YksilOllisen
tunnealyn teemoista nousi kolme kehityskohdetta ja sosiaalisen tunnealyn tee-
moista kaksi. Pohtiessani tunnealytestissa olleita kysymyksia ja niiden tulok-
sia, ajattelen, etta niistd kuitenkin tarkein on osio, joka koski halua kehittaa
omia tunnealytaitojaan. Tutkimuksessa kaytetyn testin kysymyksissa oli osio
reflektoivaan oppimiseen, jonka tulokset kertovat toimeksiantajan esihenki-

I6ista suurimman osan haluavan kehittaa tunnealyllisia taitoja.

Tutkimuksen tuloksia tarkastellessa jain pohtimaan viela vastaajajoukon asen-
netta testia kohtaa. Osassa testin vastauksista tulee esiin taysin aaripaavas-
tauksia yhdella vastaajalla verrattuna vastaajajoukon muihin vastaajiin. Toi-
miko vastaajajoukko annetun ohjeistuksen mukaan niin etta jokainen huolehti
rauhallisen paikan valinnasta kyselyyn vastatessa ja vastasiko jokainen kysy-
myksiin sen ensimmaisen ajatuksensa mukaan vai jaikd vastaajat pohtimaan

kysymyksen tarkoitusta ja vastauksen vaikutusta tuloksiin liikaa?

Taman opinnaytetyon luotettavuutta tarkastellessa tulee ottaa huomioon tutki-
jan rajallinen tieto ja ymmarrys jokaisen tunteista ja fiiliksista, niin kuin Kana-
nen (2015, s. 337) kirjassaan kirjoittaa. Luotettavuuden arvioimisella tarkoite-
taan tutkimuksen laadun arviointia (Kananen, 2013, s. 135). Tutkimuksen teo-
ria ja empiria perustuu valmiin testin tuloksiin, joita analysoitiin kvantitatiivisin
menetelmin, kun taas esimerkiksi tutkimusjoukon rajaaminen ja tyon tavoite
jonkun tietyn ilmion ymmartamisesta kertoo laadullisen menetelman kaytosta
(Tietoarkisto, n.d.). Tydn edetessa ja ratkaisujen tekohetkella pohdin tyon luo-
tettavuuden tarkastelua esimerkiksi tutkimuksen rakenteessa, tuloksien tulkin-
nassa ja johtopaatoksissa (Vilkka, 2021, luku 7, kohta Tutkimuksen luotetta-
vuus). Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden tarkein elementti on tutkija itse.
Tallaisessa tutkimuksessa tutkijan valinnat ja ratkaisut ovat arvioinnin koh-
teena, kun taas maarallisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan laskea ja arvi-

oida tarkemmin. (Kananen, 2014, s. 146.)
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Tassa tutkimuksessa kaytettyjen menetelmien arviointia on tehty tutkimuksen
alkuvaiheessa ja tarkentunut kaytettavan kyselyn varmistuessa. Tutkimustyo
rakentuu toimeksiantajan toiveesta tutkia yhtion esihenkildiden tunnealytaito-
jen tasoa, mutta myds mahdollisuuteen kayttda laadukasta yhtioryhmassa
kaytossa olevaa tunnealytestia, joka tutkii vastaajan tunnealya monipuolisesti.
Tutkimuksessa kaytetty tunnealytesti oli monipuolinen 158 kysymyksen testi,
jossa otettiin erilaisia nakokulmia huomioon kysymyksissa. Testiin vastasi
kaikki 13 henkiloa, joille testi Iahetettiin, jolloin kaikkien vastanneiden tulokset
analysoitiin kokonaistutkimukseen. Tutkimuksen tulokset ovat hyvin henkilo-
kohtaiset ja riippuvat muun elaman tai aamun tapahtumien kulusta, siksi tulok-
set eivat varmastikaan olisi taysin samanlaiset testin uudelleen samalle jou-
kolle tehdessa. Kuitenkin uskon, etta tutkimuksen tulokset vastaavat juuri se
hetken tilannetta, jossa vastaajat ovat vastaushetkella olleet, eika tutkimustu-
losten yleistaminen ole mahdollista. Tutkimuksessa on kaytetty monipuolisesti
luotettavia lahdeviittauksia ja kyselyyn vastanneita ei voida tunnistaa, jolloin

tieteellisia hyvia kaytantdja on noudatettu.

8 YHTEENVETO

Tunnealyn tutkiminen rajatulle joukolle oli yllattavan haastava toteuttaa, koska
tutkimuksessa kaytetty testi piti sisallaan hyvin henkildkohtaisia ja psykologisia
asioita, joiden tila ja tunne voi muuttua ymparilla tapahtuvien muutosten myoéta.
Mikali testi tehtaisiin nyt uudelleen, eivat tutkimuksen tulokset olisi valttamatta
taysin samat. Opinnaytetyd saavutti sen tavoitteet ja toimeksiantajalle tasta on
hyotya halutessaan kehittaa esihenkilditaan talla johtamisen osa-alueella.
Tunnealytestiin vastanneille toimitettiin omat vastaukset ja niitd analysoidaan
testin omistajan hyvaksyman analysoijan kanssa, huomioiden ennen testin te-
kemista kirjattuja tunteita tai muita huomioita fiiliksista. Nain myds jokainen
esihenkilo itse voi perehtya syvemmin omiin tuloksiinsa ja kehittdd nain omia

kehityskohteitaan. Toimeksiantajan kanssa tullaan kaymaan anonyymit
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yksiloidyt vastaukset lapi tarkemmin. Tassa tutkimuksessa keskityttiin toimek-

siantaja yrityksen esihenkildiden tunnealytasoon kokonaisuudessaan.

Opinnaytetyon aihetta olisi voinut tydostaa myos henkiloston osalta, jossa tun-
nealytaitojen osaamisen merkittavyys on myos isossa osassa tyoyhteison hy-
vinvoinnin kannalta. Paadyin kuitenkin aloittamaan tunnealytaitojen tutkimisen
esihenkildiden puolelta, johon on lanseerattu ryhman yhteiset johtamislupauk-
set. Tyontekijoille ollaan lanseeraamassa tyontekijalupaukset tulevaisuu-
dessa, jolloin mielestani olisi tarpeellista, jollain tasolla valmentaa ja analy-
soida myos heidan tunnealyllisia taitojansa. Kuitenkin loppupeleissa tyoyhtei-
son tunneilmapiiri on kiinni jokaisesta henkildsta tydoyhteisossa ja heidan yh-
teispelistaan, vaikkakin esihenkildilla on suurempi vaikutus isompaan jouk-

koon kuin yksittaisella tyontekijalla.

Ammatillisesti seka ajatellen jatko-opintojani tai urakehitystani sain tutkimuk-
sesta vahvistusta omalle mielenkiinnolle kehittda johtajuuden asiantuntijuut-
tani. Olen taman tydn kautta oppinut paljon tunnealyllisten taitojen moninai-
suudesta yleisesti seka reflektoinut oppimaani myos itseeni ja omaan kayttay-
tymiseeni. Tyd on kehittanyt kirjoitustaitojani, mutta myds olen Id6ytanyt taman
kautta kehityskohteita kirjoittamisessa, joihin tulee kiinnittda huomiota tulevai-
suudessa. Taman tyon toteutus vaati tekijalta, mutta myods vastaajajoukolta
paljon avointa mielta, kun olemme jokaiselle henkilokohtaisen asian aarella.
On kuitenkin tarkeaa muistaa, etta tunnealylliset taidot ja tunnejohtaminen on
vain yksi johtamisen nakokulma, mutta sen vaikutukset nakyvat kaikessa te-

kemisessamme muillakin johtamisen nakokulmilla. Inmisia esihenkil6tkin ovat.
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