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Tämä opinnäytetyö tehtiin toimeksiantona ja aiheena oli esihenkilöiden tun-
neälykkyyden taso toimeksiantajayrityksessä. Tavoite oli avata toimeksianta-
jalle yrityksen esihenkilöiden tunneälytaitojen tämänhetkistä tasoa ja löytää 
heille kehityskohteet tunnejohtamisen eri osa-alueiden kautta. Tarkoituksena 
oli teettää toimeksiantajan esihenkilöille monipuolinen tunneälytesti, jonka 
myötä saatiin tulokset esihenkilöiden tämän hetken tunneälyllisistä taidoista ja 
tieto kehityskohteista tämän johtajuuden osa-alueella.  
 
Tutkimus perustui pienelle joukolle tehtyyn tunneälytestiin, josta saadun ai-
neiston myötä toimeksiantaja ymmärtää paremmin käyttäytymisen malleja ja 
pystyy kehittämään johtamisen kannalta oikeita osa-alueita. Tunneäly on jo-
kaiselle henkilökohtainen asia, joka kuitenkin heijastuu tekemiseemme niin 
henkilökohtaisessa elämässä kuin työelämässäkin. Tunneäly on tunteita, 
asenteita ja käyttäytymistapoja, joita ymmärtämällä ja kehittämällä voimme toi-
mia tehokkaammin sekä yltää erinomaisiin suorituksiin. Aihe on ajankohtainen 
niin koko yrityksen kuin yksilöidenkin kannalta. 
 
Opinnäytetyössä käytettiin menetelmätriangulaatiota, jossa on yhdistetty kaksi 
tutkimusotetta. Kvalitatiivinen teoriaosuus antaa kvantitatiivisille tutkimustulok-
sille pohjan ja auttaa tulosten ymmärtämisessä. Työnteoriaosuus perustuu tut-
kimuksessa käytettyyn tunneälytestiin, joka on jaoteltu tunneälyn kahteen pää-
osaan; yksilölliseen ja sosiaaliseen tunneälyyn sekä näiden alla oleviin 6 eri-
laiseen osa-alueeseen.  
 

Tutkimuksessa käytetyn testin perusteella toimeksiantajalle saatiin avattua 
esihenkilöiden tämänhetkistä tunneälyn tasoa sekä kehityskohteita tälle johta-
misen osa-alueelle. Yleisesti katsoen toimeksiantajan esihenkilöiden tun-
neälylliset taidot olivat vertailuryhmän keskiarvon kanssa samalla tasolla ja 
sen yläpuolella enemmän kuin keskiarvon alapuolella. Kehityskohteiksi esi-
henkilöiden tunneälyosaamiseen liittyen nousi seuraavat osa-alueet: Itsensä 
arvostaminen, henkilökohtainen valta, tavoitesuuntautuneisuus, luottamus ja 
muiden arvostaminen. 
 
Avainsanat: tunneäly, esihenkilötyö, itsensä johtaminen, tunnejohtaminen, 
henkilöstöjohtaminen, tunteet 
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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 

Tässä opinnäytetyössä tutkin toimeksiantajan esihenkilöiden tunneälyosaa-

mista. Aihe nousi esiin omasta kiinnostuksestani yleisesti johtamiseen ja tun-

neälytaitojen ajankohtaisuudesta työelämässä sekä toimeksiantajan kiinnos-

tuksesta johtajuuden kehittämiseen.  

 

Jokainen työyhteisö ja organisaatio on erilainen, joten myös erilaisia johtajia ja 

johtamisen tapoja tarvitaan. Ei ole olemassa yhtä oikeaa tapaa johtamiseen. 

Inhimillisempää johtamista tarvitaan koko ajan enemmän, työelämän jatkuvan 

muutoksen sekä sen tuomien vaatimusten ja kuormittavuuden kasvun takia. 

(Sippola, 2023, s. 104.) Katsotaan johtamista mistä tahansa näkökulmasta, on 

jokaisessa jotenkin kyse ihmisistä ja aina kun on kyse ihmisistä, on kyse myös 

tunteista. Omien ja muiden tunteiden johtaminen vaatii tunneälytaitoja ja tämä 

onkin nykypäivän johtamisessa yksi tärkeimmistä osaamisalueista. Uuden su-

kupolven edustajat odottavat työpaikalta ymmärrystä tunteisiin ja sen tuomiin 

käytösmalleihin. He tavoittelevat työpaikkaa, joka tukee heidän henkilökohtai-

sia tavoitteitansa, arvot ja ajatusmaailma kohtaavat sekä keskustelu työyhtei-

sössä on avointa. (Sippola, 2023, s. 17.) Työyhteisöllä tulee olla lupa ja tapa 

avoimesti keskustella vaikeistakin tilanteista niiden ylitse pääsemiseksi ja tun-

teiden käsittelemiseksi, jolloin veto- ja pitovoima yrityksessä pitää. 

 

Toimeksiantaja haluaa vastata paremmin tulevaisuuden työnhakijoiden tavoit-

teisiin työpaikan ja johtamisen suhteen sekä näin parantaa työnantajamieliku-

vaa. Opinnäytetyön tarkoitus on antaa toimeksiantajalle tietoa esihenkilöiden       

tämän hetken tunneälykyvykkyyden tasosta ja antaa ajatuksia kehittymiselle. 

Yhtiö pyrkii monin erilaisin tavoin toimimaan välittävänä ja vastuullisena työn-

antajana, jota tukemalla tutkimus tehdään herättämään jokaisen esihenkilön 

omia ajatuksia sekä tuntemuksia omasta käyttäytymisestä vuorovaikutustilan-

teissa. 
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2 TUTKIMUKSEN LÄHTÖKOHDAT 

2.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoite 

Tutkimus on toteutettu toimeksiantona yritykselle, jonka esihenkilöt ovat osal-

listuneet erilaisiin johtamisen valmennuksiin vuosina 2022–2023. Yrityksessä 

on myös lanseerattu johtamislupaukset, joiden avulla on tarkoitus löytää joh-

tamiselle yhteinen arvopohja ja suunta. Tutkimuksen tavoite on avata esihen-

kilöiden tunneälytaitojen tämänhetkistä tasoa sekä löytää heille tulevaisuuden 

kehityskohteet tunnejohtamisen eri osa-alueiden kautta. Tarkoitus on tehdä 

toimeksiantajan esihenkilöille tunneälytesti, jonka vastausten myötä analy-

soida vastaajien tunneälytasoa erilaisilla osa-alueilla (Talogy, 2023). Tavoite 

on saada analyysin kautta vastaukset seuraaviin kysymyksiin; Mitkä ovat toi-

meksiantajan esihenkilöiden tunneälytaidot tällä hetkellä? Mihin tunneälyn 

osaamisen taitoihin toimeksiantajan tulisi tulevaisuudessa keskittyä kehittäes-

sään johtamista? 

 

Tämän tutkimuksen myötä toimeksiantaja saa ajantasaisen tiedon organisaa-

tion ja työyhteisön toimivuuteen kytköksissä olevien tärkeiden henkilöiden tun-

neälytaidoista. Testin tunneälyprofiilin soveltamisella käytännössä kehitetään 

ja parannetaan työtekijöiden sitoutumista, työyhteisön avointa ja luottamuk-

seen rakentuvaa kulttuuria sekä parannetaan asiantuntijoiden ihmissuhdetai-

toja (Talogy, 2023). Mikäli työyhteisössä on tunteiden käsittelyssä ongelmia, 

on tällä vaikutusta niin työyhteisön hyvinvointiin kuin tuloksien syntymiseenkin. 

(Jalonen, 2016, Tunneäly näkyy tuloslaskelmassa ja taseessa; Saarinen, M., 

& Aalto-Setälä, P., 2013, luku 1.) Tärkeää on tavoittaa ihmisten omat ajatukset 

tunnejohtamisen taidoista ja ymmärryksestä sekä herätellä heidän ajatuksiaan 

tämän johtamisen osa-alueen tärkeydestä (Vilkka, 2021b, s. 118). 

2.2 Tutkimuksen rajaaminen 

Tunneälytaidot tutkimuksen aiheena on työelämässä monitahoinen. Tun-

neälyllisiä taitoja voidaan esimerkiksi tarkastella niin työnantajan, esihenkilön 
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kuin alaisten ja yleisesti työntekijöiden näkökulmasta. Tässä tutkimuksessa 

tutkitaan toimeksiantajayrityksen näkökulmasta yrityksen esihenkilöiden tun-

neälytaitojen tasoa sekä sen kehittämistä.  

 

Tutkimuksessa käsitellään ainoastaan toimeksiantajan esihenkilöiden tun-

neälytaitoja, jotka selvitetään heille teetetyn tunneälytestin perusteella (Ta-

logy, 2023). Testin tuloksia analysoidaan, jotta löydetään mahdolliset kehitys-

kohteet ja näin ollen voidaan asettaa juuri oikeille johtamisen alueille kehittä-

misen painopisteet yrityksen tulevaisuuden menestystä ajatellen. Tällaisen tut-

kimuksen tuloksena ei kuitenkaan ole täysi totuus vaan kirjallisuuden ja tutkijan 

herättelemä tuotos (Valli, 2018, luku 1, kohta Laadullinen tutkimus proses-

sina).  

2.3 Teoreettinen viitekehys 

Viitekehys rakennetaan tutkimuksen kannalta tarpeellisista osista ja niiden kyt-

kemisestä käytännön asioihin. Viitekehyksen tarkoitus on näyttää suuntaa em-

piiriselle tutkimukselle, mutta myös yhdistää teoria- ja empiriaosuudet. Teorian 

tulee tukea tutkimusosaa ja antaa myös teoreettisen vastauksen tutkimusky-

symykseen. (Heikkilä, 2014, s. 24.) 

 

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys on kuviossa 1. Tästä käy ilmi työssä kä-

siteltävät asiat ja työnkulku. Teoria käsittää tunneälytaidot niin oman itsensä 

ymmärtämisen kuin muiden ihmisten ymmärtämisen kautta sekä niiden merki-

tyksen johtamisessa. Kirjassa Johda tunneilmastoa kerrotaan, kuinka parem-

pien tuloksien saaminen riippuu nimenomaan huomioivasta ja tunteita ymmär-

tävästä johtamisesta. Näillä taidoilla voidaan saada työyhteisöstä aivan uusia 

puolia esiin oikeanlaisen johtamisen avulla. (Rantanen ym., 2020, luku 8, 

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

2.4 Tutkimusmenetelmät ja aineiston kerääminen 

Hakala (2022, s. 20) kirjoittaa kirjassaan ammattikorkeakouluissa tehtyjen 

opinnäytetöiden luokittelusta tutkimus- tai kehittämistöihin. Kysely-, haastat-

telu-, toiminta- ja kehittävät tutkimukset ovat tutkimustyyppisiä töitä. Tähän 

luokkaan kuuluvat myös erilaiset palvelu- ja markkinointitutkimukset. Kehittä-

mistöitä ovat esimerkiksi monet erilaiset hankkeet, suunnitelmat ja projektit. 

Tällaisia voivat olla esimerkiksi tilaisuudet, messut tai muu tapahtuma. (Ha-

kala, 2022, s. 21–23.) 

 

Opinnäytetyö on tutkimustyyppinen, koska työssä tutkitaan toimeksiantajan 

esihenkilöiden tunneälytaitoja. Tutkimusta kuvaillaan luovaksi prosessiksi, 

joka voi olla teoreettinen tai empiirinen. Teoreettisessa tutkimuksessa käytet-

tävä materiaali on valmista tietomateriaalia, kun taas empiirisen tutkimuksen 

materiaali on tutkimusta varten erikseen hankittua käsittelemätöntä tietoa. 

Tässä työssä käytettävä materiaali on tätä tutkimusta varten hankittua tietoa 

eli primaarista aineistoa. (Heikkilä, 2014, s. 12–13.) 
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Tutkimustyyppisiin opinnäytetöihin kerätyn aineiston käsittely voidaan jakaa 

laadullisiin ja määrällisiin (Hakala, 2022, s. 97). Määrällisen tutkimuksen eli 

kvantitatiivisen tutkimuksen avulla selvitetään 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 kerätään suppealta tarkkaan 

määritellyltä joukolta, jonka tarkoituksena on esimerkiksi ilmiön tai käyttäyty-

misen ymmärtäminen. Tässä tutkimuksessa käytetty menetelmä on varmasti 

lähempänä kvalitatiivista menetelmää, koska tutkimus perustuu pienelle jou-

kolle tehtyyn testiin, josta saadun aineiston myötä toimeksiantaja ymmärtää 

käyttäytymisen malleja ja pystyy kehittämään johtamisen kannalta oikeita osa-

alueita. (Heikkilä, 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). Tämän tutkimuksen suunnitelmaan perustuen päädyt-

tiin käyttämään case-tutkimusstrategiaa, jossa käytetään sekoitusta laadulli-

sesta ja määrällisestä tutkimusta (Kananen, 2013, s. 23). Testin tulokset tul-

laan analysoimaan kvantitatiivisin menetelmin. Testi, jota tutkimuksessa käy-

tetään toteuttaa tulokset numeerisin tuloksin. Case-tutkimuksen tulokset päte-

vät vain tähän tiettyyn tutkimukseen ja kohde on hyvin rajattu. Tuloksiin pyri-

tään perehtymään syvällisesti ja saamaan ilmiöstä mahdollisimman selkeä ku-

vaus. (Kananen, 2013, s. 28–31.) Case-tutkimuksen luotettavuuden perusasi-

oita on mahdollisimman tarkka dokumentaatio. Tarkalla dokumentaatiolla an-

netaan ulkopuoliselle lukijalle käsitys tutkimuksen aikana tehtyjen valintojen 

oikeellisuudesta ja aukottomuudesta. (Kananen, 2013, s. 116.) Tässä tutki-

muksessa on siis käytetty menetelmätriangulaatiota. Tämä tarkoittaa kahden 

tutkimusotteen yhdistämistä, jossa kvalitatiivinen auttaa ymmärtämään ilmiötä 

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

 

Tutkimusaineistoa kerätään tutkimusongelman selvittämiseksi tärkeiltä henki-

löiltä, jotka ovat toimeksiantajalla esihenkilöasemassa. Laadullisen tutkimuk-

sessa tärkeintä ei olekaan vastausten määrä vaan laatu (Puusa & Juuti, 2020, 

luku 4, kohta Kuinka suuri tulisi tutkimuksen aineiston olla).  
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Ennen testin lähettämistä vastaajajoukolle pidettiin kyselyyn alustuspalaveri, 

jossa vastaajia ohjeistettiin esimerkiksi rauhallisen paikan valitsemisen tärkey-

destä. Heille lähetetään sähköpostitse linkki verkkoympäristössä olevaan ky-

selyyn, jonka on tuottanut Talogy (Talogy, 2023). Opinnäytetyöni aihe kytkey-

tyy yhtiössä lanseerattuihin johtamislupauksiin, jonka myötä uskon 100 % vas-

tausprosenttiin tutkittavasta joukosta. 

3 TUNNEÄLY 

Tunneäly pitää sisällään meille kaikille tuttuja asioita. Tunneäly on esimerkiksi 

henkistä hyvinvointia, tiimityötaitoja, luovuutta, ratkaisukeskeisyyttä ja tulos-

johtamista. Nämä kaikki liittyvät yrityksen henkilöstöön, menestykseen ja tu-

loksellisuuteen. Tunneälyn perussanoma on ”auttaa työyhteisöjä ja yksittäisiä 

ihmisiä tuntemaan itseään ja muita paremmin, sekä etsiä uusia ratkaisumalleja 

muutoksissa ja painetilanteissa”. (Saarinen, 2001, s.13–14.) Tunneälyllä on 

tärkeä merkitys menestyksekkäässä johtamisessa ja myönteisen organisaa-

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

 

Saarinen (2003, s. 20) kertoo kirjassaan tunneälyn jakamisesta karkeasti kah-

teen luokkaan: toimeen tulemiseen itsensä ja toisten kanssa. Toimeen tulemi-

sella oman itsensä kanssa tarkoitetaan omien tunteiden ja ajastusten ymmär-

tämistä ja hallitsemista, kun taas toisten kanssa toimeen tulemisella tarkoite-

taan kykyä olla aidosti kiinnostunut muiden ihmisten tunteista sekä asettu-

maan heidän asemaansa. Molempia niin yksilöllistä tunneälyä ja sosiaalista 

tunneälyä tarvitaan yrityksen asioiden ja ihmisten johtamisessa. Näistä asi-

oista kerrotaan tarkemmin seuraavissa luvuissa. 

 

Tunneäly on erilaisten tunteiden ymmärtämistä ja käsittelyä, mutta myös kyky 

kehittää tunneälyllisiä valmiuksia taidoiksi, joilla omien sekä muiden hyvinvoin-

tia voidaan edistää. Tämä auttaa ymmärtämään miksi erilaisissa tilanteissa 
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tulee käyttäytyä jollain tietyllä tavalla sekä auttaa toimimaan sen mukaan. 

(Köngäs, 2019, kohta Mitä tunneäly oikein on?.) Tunteiden ymmärtämiseen, 

havaitsemiseen ja hallitsemiseen tarvitaan tunneälyä, joka muodostuu erilai-

sista emotionaalisista ja sosiaalisista taidoista. Näihin taitoihin liittyy muun mu-

assa itsensä tunteminen ja hallinta sekä sosiaaliset taidot. (Goleman & Kan-

kaanpää, 1999, s. 361–362.)  

 

 

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

luku 6 kohta Tunnejohtaminen). 

 

Työ- ja yksityiselämässä ihmiset kokevat ja kohtaavat monia erilaisia tunteita 

kuten esimerkiksi stressiä. Stressi voidaan jakaa suorituspohjaiseen stressiin 

tai tunnepohjaiseen stressiin, joissa kuitenkin molemmissa on sama reaktio 

ihmisissä. Ensin on tilanne, josta stressi tulee, sitten on jokaisen oma tulkinta 

tilanteesta ja sen jälkeen tulee tunne, joka johtaa käyttäytymiseen. Ajatuk-

semme ja tunnereaktioidemme sääntely ovat avainasemassa käyttäytymi-

seemme erilaisissa tunnetilanteissa. (Kuvio 3.; Pietikäinen, 2016, s. 26–27.) 

Tunneälyllisillä taidoilla pystymme käsittelemään ja tunnistamaan omia 
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ajatuksiamme, tuntemuksiamme sekä kontrolloimaan käytöstämme erilaisten 

tilanteiden tullessa eteen. Esihenkilön roolin tuomaan stressiin ja sen käsitte-

lyyn antaa parhaimmat työkalut tunnetaitojen osaaminen sekä hallinta. (Manka 

& Manka, 2016, luku 5.2.) 

 

 

Kuvio 3. Ajatusten, tunteiden ja käyttäytymisen välinen yhteys. (Mukaillen Pie-

tikäinen, 2016, kuva 1.1.) 

 

Tunneälyllä on myös suuri merkitys ihmisten sitoutumiseen ja pysyvyyteen 

(Chamorro-Premuzic, 2020, luku 5, kohta Kuinka tunneäly auttaa töissä). Or-

ganisaatiossa ei mittailtaisi pieniä asioita ja laskettaisi hyötyä, jos työntekijät 

olisivat tunnetasolla sitoutuneita. Organisaation halutessa vastata paremmin 

tulevaisuuden tarpeisiin ja nousta seuraavalle tasolle tekemisessä on uskallet-

tava ottaa tunneälytaidot vakavasti ja kohdata ihmiset syvemmällä tasolla. Täl-

laista kutsutaan näkymättömäksi sitoutumiseksi. (Tuominen, 2020, luku 3, 

kohta Kohdataan tunteet rohkeasti.) 
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3.1 Yksilöllinen tunneäly  

3.1.1 Itsetietoisuus 

Goleman (1995, s. 43) kirjoittaakin itsetietoisuuden olevan tunneälyn kulma-

kivi. Tunneälyn kehittymisessä suurin edistysaskel on kyky olla tietoinen. Tun-

nistaa tilanteissa omat ristiriitaiset ajatukset ja tuntemukset sekä olla tietoinen 

tunteiden aiheuttamasta vatsan kuplimisesta tai fyysisestä käytöksestä. Tär-

keää on arvioida tunteiden merkityksellisyyttä ja vaikutuksesta toimintaamme. 

Parhaimmassa tapauksessa tunneälyn kehitys voi johtaa käytöksen muuttu-

miseen. (Saarinen & Aalto-Setälä, 2007, s. 60; Tuominen, 2020, luku johdanto, 

kohta Seuraavaa haastetta ei ratkaista vain tietämisellä.) 

 

Esihenkilönä onnistumiseen tarvitaan sosiaalisuutta ja empatiaa, mutta myös 

ennen kaikkea mielenhallintaa. Tunteiden tunnistaminen niin itsessään kuin 

muissakin on silloin tärkeässä asemassa. Kun työelämässä törmätään henki-

lökemiaongelmiin, tulisi miettiä onko tässä kuitenkaan kysymyksessä yhteen-

sopimattomuus vaan olisiko sittenkin tunteiden tiedostamattomuutta. (Saari-

nen & Aalto-Setälä, 2007, s. 60–61.) 

 

Tunteiden ymmärtäminen on tunteiden sanoittamista ja erottamista. Ne har-

vemmin esiintyvät selkeästi yksilöityinä tunteina vaan useimmiten voidaan tun-

tea montaa tunnetta kerralla, jolloin jokin näistä tunteista on vallalla kulloinkin. 

Koettujen tunteiden läpikäyminen ja pohtiminen ovat todella hyödyllistä sekä 

vahvistavat yksilön tunneälyllisiä taitoja. (Köngäs, 2019, kohta Tunteiden ym-

märtäminen.) Niin omien kuin muidenkin tunteiden reflektointi auttaa esihenki-

löä havainnoimaan ja käyttämään näitä myös päätöksenteossa. Tämän avulla 

esihenkilö voi tuottaa ympärilleen ilmapiirin, joka inspiroi ja hyödyttää ympärillä 

olevia ihmisiä kuin esihenkilöä itseäänkin. (Saarinen & Aalto-Setälä, 2007, s. 

75.) 

 

Oman itsemme eheys määrittää sen, miten pystymme hallitsemaan omia tun-

teitamme tai ajatuksiamme. Tunteiden ja ajatuksien ilmaisemin on huomatta-

vasti helpompaa, kun olemme sinut itsemme kanssa. Näin pystymme myös 
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tekemään päätöksiä ja kohtaamaan epäonnistumisia rakentavasti. (Saarinen, 

2001, s. 37.) 

 

Tunteet ovat osa organisaation psykologista pääomaa ja psykologinen pää-

oma iso osa organisaatiota ja sen toimivuutta. Yritys ja sen kulttuuri rakentuu 

tunteista ja niiden synnyttämistä mielentiloista. Esihenkilön omien tunteiden 

tunnistamisen ja ymmärtämisen kautta on iso vaikutus organisaation kulttuurin 

kehittymiseen. (Rauhala, Leppänen & Heikkilä, 2013, luku 3.7.) Tunteisiin ja 

niiden ymmärtämiseen ei löydy keneltäkään täysin oikeita vastauksia. Tuntei-

den ymmärtäminen ja avoin kommunikaatio vaativat meiltä itseltämme vas-

tuun ottamista ja armollisuutta niin itseämme kuin toisiammekin kohtaan. (Tuo-

minen, 2018, s. 49.) 

3.1.2 Itsensä johtaminen 

”Hyvä johtajuus alkaa itsensä johtamisesta” kirjoittaa Sippola (2023, s. 135) 

kirjassaan inhimillisyyden voima työelämässä. Itsensä johtaminen on henkilö-

kohtainen prosessi, jossa kuitenkaan ei ole kysymys osaamisesta vaan ehkä 

enemmänkin tahtomisesta ottaa opit käyttöön (Sydänmaalakka, 2021, joh-

danto). Itsensä johtaminen ja sitä kautta itsetuntemus ovat tärkeimpiä osa-alu-

eita hyvässä johtajuudessa ja varsinkin tunnejohtajuudessa. Hyvän itsetunte-

muksen ja itsensä johtamisen kautta lisätään psykologista joustavuutta. Psy-

kologinen joustavuus on kyky toimia avoimesti ja läsnä olevasti, mutta ennen 

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

 

Tunteiden tunnistamisen jälkeen tulee tunteiden vaikuttavuus, joka liittyy sii-

hen, miten keho tai mieli reagoi koettuun tunteeseen sekä miten ohjaat omaa 

käyttäytymistäsi (Köngäs, 2019, kohta Tunteiden vaikuttavuus). Jokainen on 

kuitenkin vastuussa omasta käyttäytymisestään ja sen vaikutuksista ympäris-

töön. Työelämässä voidaan puhua ammatillisesta vastuusta, joka koskee esi-

merkiksi työpaikan sääntöjen ja ohjeiden noudattamista sekä työyhteisön jä-

senten kunnioittamista. (Sippola, 2023, s. 28.) Negatiiviset tunteet voivat vai-

kuttaa järkevien päätöksien tekoon ja viedä harhaan tai neuvotteluissa 
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vastoinkäymiset voivat vaikuttaa negatiivisesti haluttuun lopputulokseen pää-

semisessä. (Köngäs, 2019, kohta Tunteiden vaikuttavuus.) Tämä vaatii hyvää 

itsetietoisuutta, mutta ennen kaikkea itsensä johtamista. Itsensä johtamisen 

keskeisiä osa tekijöitä on itsehillintä. Hyvä itsehillintä kertoo henkilökohtaisesta 

tehokkuudesta käsitellä vuorovaikutuksessa syntyneitä haasteita. (Chamorro-

Premuzic, 2020, luku 5, kohta Henkilökohtainen tehokkuus).  

 

Kun tunnistaa ja ymmärtää tunteensa oikein, tiedostaa niiden vaikuttavuuden 

ja ymmärtää niitä, pystyy yksilö parhaimmassa tapauksessa säätelemään ja 

hallinnoimaan omia tunteitaan päästäkseen tavoitteeseensa. Tavoitteena voi 

olla omat sosiaaliset arvomme sekä ajatuksemme siitä, millaisen kuvan itses-

tämme haluamme tuoda. Kuitenkin tavoitteena voi olla vaikka toisen henkilön 

suostumuksen saaminen tai oman tahdon läpi saaminen neuvottelutilan-

teessa. Tunteet ovat merkittävä viestikanava, jolla voidaan helposti hankaloit-

taa asioita, mutta myös oikeaoppisesti edistää asioita. Tunnistamalla tunteita 

ympärillä olevissa ihmisissä voidaan edesauttaa ilmapiiriä ja keskustelujen 

luonnetta oikeilla teoilla sekä ilmaisuilla oikeaan suuntaan. (Köngäs, 2019, 

kohta Tunteiden sääteleminen.) 

 

Tunteiden säätelemisen hallitseminen vaikuttaa työnimuun innostavan ja kan-

nustavan työilmapiirin kautta. Tunteiden säätely onkin todettu olevan työssä 

jaksamisen tärkeimpiä apukeinoja. Tällä pystyt vaikuttamaan niin henkiseen 

kuin fyysiseenkin terveyteen ja hyvinvointiin sekä itse työn suorittamiseen ja 

siitä suoriutumiseen. (Nikolaou &Tsaousis, 2002; Buruck, Dorfel, Kugler & 

Brom, 2016; Tsaousis & Nikolaou, 2005; Gûleryûz, Gûney; Aydin & Asan, 

2008; Joseph & Newman, 2010, viitattu lähteessä Kokkonen, 2017, s. 118–

119.) 

3.1.3 Itsensä arvostaminen 

Itsetunnon ja arvostamisen peruselementtejä ovat: omien arvojen seuraami-

nen sekä niiden mukaan eläminen. Se on tietoisuutta ja pitämistä itsestään 

sekä minäkuvastaan. (Chopra, 2010, s. 43–44.) 
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Itsetunto ja itsensä arvostaminen syntyvät jo lapsena, mutta se voi kuitenkin 

kehittyä ja muuttua ajan myötä. Itsetuntoon ja sen kehitykseen vaikuttaa ym-

pärillä olevilta ihmisiltä saatu palaute ja tuki, joiden antamiseen ja ilmaisemi-

seen tarvitaan tunneälyllisiä taitoja. Työelämässä itsetuntoon vaikuttaa työyh-

teisön jäsenten arvostava, ymmärtävä ja hyväksyvä suhtautuminen. Tiimin tai 

työyhteisön jäsenet siis tarvitsevat toisiaan oman itsetuntonsa ja sitä kautta 

myös psyykkisen tasapainon ylläpitääkseen. Saadut palautteet muokkaavat 

ihmisten persoonallisuutta ja vaikuttavat työn tekemisen mielekkyyteen. Tun-

neälyllisillä taidoilla on suuri vaikutus niin palautteen vastaanottajalla kuin pa-

lautteen antajalla. Esihenkilön tärkeimpiin tehtäviin kuuluu palautteen antami-

nen niin yksittäisille henkilöille kuin työyhteisöllekin. Palautteen antamisessa 

tulee olla hereillä palautetta saavan mielentilasta ja tunteiden heräämisen 

mahdollisuudesta. Tällaisessa vuorovaikutustilanteessa tulee tuntea palaut-

teen saaja ja hänen mahdolliset reaktionsa sekä palautteen vastaanottamisen 

kyvyt. (Järvinen, 2011b, s. 26–27.)  

 

Carlsson ja Järvinen (2012, luku 3.3) kirjoittavat kirjassa mielekäs työ omien 

arvojen mukaan elämisestä ja sen vaikutuksista niin henkilökohtaisessakin 

kuin työelämässäkin kukoistamiseen. Itsensä arvostaminen on niiden omien 

valintojen ja arvojen arvostamista.  Arvot ovat tunteemme avaimia oman teke-

misemme merkityksellisyydessä. Merkityksellinen tekeminen tuottaa iloa ja 

nautintoa onnistumisista ja itsensä toteuttamisesta. Arvot voivat nostaa meissä 

suuriakin tunteita ja tuoda mukanaan vaikeitakin valintoja. Kuitenkin niiden mu-

kaan eläminen ja omaan itseensä uskominen tuottaa enemmän kuin muiden 

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

3.2 Sosiaalinen tunneäly 

3.2.1 Ihmissuhteiden hallinta 

Ihmissuhteiden hoitamiseen ja ylläpitämiseen kuuluu hyvät keskustelutaidot. 

Keskustelutaidot ovat yksi tärkeimmistä esihenkilöiden työvälineistä ihmisten 
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johtamisessa. Keskustelujen kautta opimme tuntemaan toisemme ja rakenta-

maan luottamusta. Keskustelujen ja luottamuksen myötä saamme aikaan 

avointa ja läpinäkyvää toimintaa, jolloin uskallamme näyttää tunteemme. (Ja-

lava & Matilainen, 2010, s. 134–135.) Vahvat ja merkitykselliset ihmissuhteet 

rakentuvat niin henkilökohtaisessa kuin työelämässäkin tärkeiden vuorovaiku-

tus taitojen kautta. Tällaisia taitoja ovat esimerkiksi myötätunto, empatia ja ym-

märrys. (Sippola, 2023, s. 13.) Luottamus rakentuu avoimen vuorovaikutuksen 

ja sen esiin tuomien tunteiden kautta. Vahva ihmisten välinen tunnepohja ker-

ryttää luottamuksen avoimuuden ilmapiiriä ja edesauttaa esihenkilöä muutos-

tilanteiden johtamisessa. Vaikka jokin asia tuntuisi henkilöstä epämukavalta, 

luottamus esihenkilöön voi auttaa muutoksen läpikäymisessä. Luottamus ra-

kentuu havaintojen ja toisen eleiden sekä tekemisen tulkitsemisen kautta. (Ja-

lava & Matilainen, 2010, s.156–157.)  

 

Keskusteluiden ja hyvien vuorovaikutustilanteiden kautta opimme toisistamme 

ja voimme löytää uusia näkökulmia kehittääksemme myös omaa ajatteluamme 

tai toimintatapojamme. (Jalava & Matilainen, 2010, s. 134–135.) Keskustelujen 

kautta voimme jakaa ajatuksiamme ja auttaa ympärillä olevia ihmisiä ymmär-

tämään itseämme tai vastavuoroisesti meitä itseämme ymmärtämään parem-

min muita. Esihenkilönä voimme helposti sortua siihen, että kuvittelemme mui-

den tietävän mitä haluamme, emmekä tule ajatelleeksi, kuinka paljon meidän 

tulee kommunikoida. (Rantanen, 2013, s. 157.) Ihmissuhteiden hoitamisessa 

usein vaaditaan ihmisten kohtaamista. Kohtaamisia voi olla pidempiä tai lyhy-

empiä, useammin tai harvemmin. Kuitenkin ihmisten kyky kuunnella, ymmär-

tää ja kommunikoida ovat ne, jotka vaikuttavat kohtaamisen tärkeimpään 

osaan eli laatuun. (Rantanen, 2013, s. 155–156.) Ihmissuhteiden ja kohtaa-

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

 

Esihenkilönä ihmisten johtamisessa haasteen nimenomaan luo ihmisten erilai-

suus ja heidän odotuksensa siitä, kuinka heitä kohdellaan tai kohdataan. Moni 

asia on kiinni vastaanottajan omasta vastaanottavaisuudesta ja halusta ym-

märtää. Sopeuttamalla viestintäsi vastaanottajan haluamaan tapaan tulla koh-

datuksi, voit tehostaa asioiden etenemistä ja vastaanottajan ymmärrystä. 

(Erikson, 2020, s.17.) Työyhteisössä ihmissuhteiden hoitamisella esihenkilöt 
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voivat vaikuttaa työhyvinvointipääoman karttumiseen, johon liittyy tunteiden 

huomioon ottaminen vahvasti. Kun esihenkilö hoitaa työelämän ihmissuhteet 

ottamalla huomioon henkilöstön sekä tukee heidän voimavarojaan eli kohottaa 

psykologista pääomaa, voidaan luoda työyhteisölle hyvät puitteet kehittyä yh-

dessä paremmaksi. (Manka & Manka, 2016, luku 2.2.) 

3.2.2 Tietoisuus muista 

Tietoisuus muista on ympärillä olevien ihmisten ja heidän tunteidensa huomi-

oimista. Mikäli esihenkilö ei näitä huomaa, menettää hän tärkeää informaatiota 

johtamisen kannalta. Kyse ei ole tunteilusta tai kenenkään terapeutiksi alkami-

sesta vaan tehokkuudesta ja avoimen keskustelun hyödyksi käyttämisestä. 

(Saarinen & Aalto-Setälä, 2007, s. 59.) 

 

Negatiiviset tunteet ja tilanteet kestävät ihmisten mielissä kauemmin kuin po-

sitiiviset. Esihenkilöiden tulee ennaltaehkäistä ja ohjata tehokkaasti erilaisten 

tunteiden valtaamia tilanteita. Tässä onnistumiseen on esihenkilön oltava ajan 

tasalla ja tietoinen omista sekä muiden tunteista ja ajatuksista, mutta myös 

näiden aiheuttamista fyysisistä reaktioista kehossa. Negatiiviset fyysiset reak-

tiot ovat selkeämpiä ja niiden huomaaminen kehon eleistä on helpompaa. Ne 

voivat pitää meidät jumissa pienissä asioissa ja estävät luovuutta. (Diakonia-

ammattikorkeakoulu, 2022; Saarinen & Aalto-Setälä, 2007, s. 65.) 

 

Esihenkilön tärkeimpiä tehtäviä on saada tekijät suoriutumaan omasta työs-

tään mahdollisimman hyvin sekä vahvistaa heidän voimavarojaan. Heidän tu-

lee kannustaa ja rohkaista jokaista kehittämään omia parhaimpia ominaisuuk-

siaan. (Chopra, 2010, s. 43.) Tietoisuus ja ymmärrys tekijöiden henkilökohtai-

sista ominaisuuksista auttaa esihenkilöä ymmärtämään paremmin henkilön 

vahvuudet ja heikkoudet. Esihenkilönä tehtäväsi on tukea ja auttaa sekä ohjata 

henkilöä kehittymään omien ominaisuuksiensa kanssa paremmaksi osaksi it-

seään. (Kallio, 2023, s. 143.) 
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Johtamisessa ollaan niin yksilöiden kuin yhteisöjen välillä. Esihenkilöt auttavat 

tiimiä kasvamaan yhdessä samaan suuntaan, mutta myös jokaista yksilöä kas-

vamaan parhaaksi versioksi itsestään. Tulevaisuudessa henkilöstön vaihtu-

vuus lisääntyy niin projektiluontoisen työn kuin erilaisen työkulttuurin myötä. 

Tällöin johdetaan enemmän tiimiä, jossa tekijät vaihtuvat. Tämä tuokin haas-

teen johtajalle tunnistaa ja tiedostaa nopeammin tekijöiden tunteet, ominaisuu-

det kuin vahvuudet ja heikkoudetkin, jotta tiimi voi kasvaa ja jatkaa eteenpäin. 

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

 

Nykyaikaisessa johtamisessa jokainen tekijä otetaan huomioon ja heitä kuun-

nellaan. Tekijät haluavat tuntea itsensä hyödyllisiksi ja vaikuttaa oman työnsä 

tekemiseen, esimerkiksi näiden osioiden onnistumisen myötä tekijöiden tehok-

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

3.2.3 Muiden arvostaminen 

Muiden kunnioitus on esimerkiksi muiden arvostamista, ymmärtämistä ja 

heistä kiinnostumista (Diakonia-ammattikorkeakoulu, 2022). Ihmiskeskeisen 

työelämän tärkeimpiä asioita on kunnioittavat kohtaamiset. Jokaisen tulee tun-

tea kohtaamisissa itsensä arvokkaaksi juuri sellaisena, kun on. (Sippola, 2023, 

s. 140.) Yhdessä toimiminen ja työyhteisössä ihmisten keskinäinen vuorovai-

kutus synnyttää sosiaalista pääomaa, joka on koko yhteisön, mutta myös jo-

kaisen yksilön voimavara. Sen avulla esimerkiksi luottamus ja kunnioitus toisia 

kohtaan kasvaa. (Manka & Manka, 2016, luku. 5.1.) Esihenkilötyön onnistumi-

nen vaatii hyvää vuorovaikutusta ja luottamusta. Se on vuorovaikutusta, jossa 

kuitenkin molemmilla keskustelun osapuolilla on tärkeä rooli vuorovaikutuksen 

onnistumisessa. Hyvä vuorovaikutuksen onnistuminenkin vaatii tunteiden huo-

mioimista sekä jokaisen tunteiden kunnioitusta. (Manka & Manka, 2016, luku. 

5.2.) 

 

Työyhteisössä vapaus puhua avoimesti ja vastuu sanomisista kulkevat käsi-

kädessä (Sippola, 2023, s. 42–43). Kun yhteisön jäsenillä on työlähtöinen 

asenne, ymmärtävät he ongelmatilanteiden tuomien negatiivisten tunteiden 
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rakentavan ilmaisemisen tärkeyden. Kaikenlaisia tunteita saa tuntea, mutta ne 

eivät voi hallita käyttäytymistä ja oikeuta esimerkiksi epäasialliseen käytök-

seen. Työyhteisön positiivisessa kehityksessä on tärkeää, että yhteisön jäse-

net ymmärtävät ammatillisen käyttäytymisen merkityksen. Myönteisessä ja 

ammatillisessa työyhteisössä työilmapiirin kehittyy positiivisesti. (Järvinen, 

2014, luku 7, kohta Työyhteisön onnistumiskierre.) 

 

Ihmisten yhteisen vuorovaikutuksen onnistuminen ja luottamuksen keräämi-

nen vaativat hyviä tunneälyllisiä taitoja. Näin pystytään kasvattamaan sosiaa-

lista pääomaa, jonka myötä vaikeidenkin vuorovaikutustilanteiden keskustelut 

ovat avoimia ja arvostavia. Eriävät mielipiteet ja tulkinnat ovat sallittuja, kun 

luottamus ja arvostus toista ja toisen mielipiteitä kohtaan on kunnossa. Yhteis-

toiminta ja yhteisen kultaisen keskitien löytäminen näin on mahdollista. Sosi-

aalisen pääoman kerryttäminen vaikuttaa ihmisten jaksamiseen sekä työnhal-

lintaan. (Jalava & Matilainen, 2020, s. 96–97.) 

4 TUNNEÄLY OSANA JOHTAMISTA 

Tunneäly on yksi tärkeimmistä johtamisen osa-alueista, joka tulee hallita voi-

dakseen johtaa muita, mutta voidaksesi johtaa muita on tunnettava myös it-

sensä. On tunnettava omat heikkoudet, vahvuudet sekä toimintatavat haasta-

vien tilanteiden tullessa eteen. Ainoastaan omien johtamistapojen ymmärtämi-

nen ei kuitenkaan tee meistä täydellisiä. Jokapäiväisissä vuorovaikutustilan-

teissa tulee tarkastella ja havainnoida omaa käyttäytymistä sekä ottaa opiksi 

omista tekemisistään. Jokainen työntekijä on yksilö ja jokainen ottaa asiat 

omalla tavallaan vastaan tai ylipäätänsä ajattelee työstä eri tavalla. Jokaista 

tulee johtaa yksiöllisesti. Samat johtamisen metodit eivät käy kaikille ja näin 

ollen johtamisen tyyliä tulee muuttaa johdettavan mukaan onnistuakseen esi-

merkiksi motivoimaan tekijän tavoitteisiinsa. Kuitenkin yksilöllisessä johtami-

sessa tulee muistaa tasapuolinen kohtelu. Johtajuus ei missään nimessä ole 
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helppoa vaan enemminkin veitsen terällä heilumista. (Mellanen, A. & Mella-

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

 

Kaikkeen johtamiseen liittyy tunteet. Johtaminen on inhimillistä kanssakäy-

mistä, jota ei ole olemassa ilman tunteita (Saarinen & Aalto-Setälä, 2013, osa 

2, Tunnejohtamisen johtotunne). ”Tunteiden ymmärtäminen ja johtaminen ovat 

yksi tulevaisuuden välttämättömimmistä taidoista” (Tuominen, 2020, luku Yh-

teenveto- tämän halusin sinulle sanoa). Työelämän jatkuvassa muutoksessa 

johtaminen vaatii enemmän ja enemmän inhimillisiä taitoja, kuten empatiaa, 

kuuntelua ja ymmärrystä (Sippola, 2023, s. 21). Inhimillisyys ja sitä kautta läs-

näolo, aktivointi ja osallistaminen osana johtamista tuo psykologista ymmär-

rystä ja turvallisuutta, joka taas tuottaa luottamusta ja rentoutta tekemiseen. 

Esihenkilön tulee mahdollistaa keskustelujen syntymisen ja tätä kautta psyko-

logisen turvallisuuden syntymisen. Näin myös luodaan turvallinen ilmapiiri, 

jonka myötä on helpompi ohjata henkilöitä esimerkiksi kohti muutosta ja muu-

toksen onnistumista. (Mauborgne & Chan Kim, 2017, s. 90; Sippola, 2023, s. 

48.) Thomas Erikson kirjoittaa kirjassaan muiden ja oman itsensä ymmärtämi-

sestä. Kirjassa kerrotaan järjestelmästä, jossa ihmiset luokitellaan neljään eri-

laiseen käyttäytymisen malliin, joiden kautta erilaisten ihmisten ymmärtäminen 

voisi olla helpompaa (2020, s. 32–33). Kuitenkaan pelkkä erilaisten käyttäyty-

mismallien ymmärtäminen ei auta, vaan vuorovaikutustaidot ovat pääosassa 

ihmisten ja sitä kautta tunteiden johtamisessa. 

 

Hyvä johtajuus vaatii hyviä vuorovaikutustaitoja. Tunnejohtaminen on vuoro-

vaikutusta ja vaikuttamista, joita määrittelee ja ohjaa monenlaiset tunteet sekä 

niiden ymmärtäminen ja ilmaiseminen (Goleman & Kankaanpää, 1999, s. 361–

362). Vuorovaikutus voi kärsiä suuresti, mikäli ei osata havaita ja hyödyntää 

ympärillä olevia tunteita tai niiden sisältämää tietoa. Tärkeää on osata käyttää 

tunteisiin liittyvää tietoa, eikä niinkään se, kuinka viisas tai karismaattinen esi-

henkilö on. (Saarinen & Aalto-Setälä, 2007, s. 55.) Tunnesiteiden muodosta-

minen tuo sitoutuneisuutta. Kun henkilöt ovat tunnesitoutuneet esihenkilöön, 

he ovat valmiita jakamaan samoja näkemyksiä, tekemään parhaansa menes-

tyäkseen sekä ostamaan uusia ajatuksia omikseen. (Chopra, 2010, s. 37.) 
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Esihenkilötyössä tulee tuntea ja tunnistaa alaisten erilaiset reaktiot. Vuorovai-

kutus on tässäkin pääosassa. Epäoikeudenmukaisuuden tunteita voi herätä 

esihenkilöalaissuhteissa, jossa vuorovaikutus ja sitä kautta tunneälylliset tai-

dot eivät ole kunnossa. On iso riski toisten väärinymmärrykselle ja erilaisten 

tunteiden väärin sanoittamiselle tai ilmaisulle. (Saarinen & Aalto-Setälä, 2007, 

s. 69.) Deepak Chopra kirjoittaa kirjassa Sielukas johtaminen seitsemästä as-

keleesta menestykseen (2010). Askeleista toisena mainitaan tunnesiteiden 

solmiminen ja tunneälyn avainkysymykset, jotka ovat ”Miltä minusta tuntuu? 

Miltä heistä tuntuu? Millaisia ovat meitä erottavat sudenkuopat?” Näihin kysy-

myksiin osatessasi vastata, olet esihenkilönä siinä tilanteessa, että voit luoda 

tunnesiteitä. Tunteista, tunteiden näyttämisestä ja tunteisiin suhtautumisesta 

voi olla hankalaa puhua työympäristössä. Tällöin voi helposti käydä niin, että 

annetaan epäasiallisen käytöksen olla ja puuttumattomuudella hyväksytään 

jatkuvaa huonoa käytöstä. Hyvän ja lämpimän läsnäolon lisäksi tulisi avata 

keskusteluja mahdollisimman usein sekä kuunnella tuntemuksia. Näin voimme 

saada paremmin kiinni ihmisten tuntemuksiin ja mahdollistaa tietojen kulkemi-

sen ennen kuin ne patoutuvat. (Tuominen, 2020, luku 2, kohta Ihminen on tai-

tava ratkaisemaan ongelmansa itse.) Tunteista puhumista helpottaakseen yh-

tiö voi ottaa kehityskeskustelurunkoon kohdan, jossa tulee pohtia yksilön tuo-

maa tunnetta tunneilmapiiriin. (Tuominen, 2020, luku 2, kohta Palkitaan tun-

neälykkyydestä.) Työelämässä ja rationaalisessa yhteiskunnassa on usein 

helppo keskittyä vain konkreettisiin asioihin, vaikka kuunteleminen ja tunteiden 

kohtaaminen olisi nykypäivänä se mitä tarvittaisiin. (Tuominen, 2020, luku 3, 

kohta Kohdataan tunteet rohkeasti.) Tuominen myös mainitsee, ettei ole tarve, 

eikä kenenkään myöskään pitäisi ruveta kenenkään terapeutiksi vaan nimen-

omaan kuunnella ja antaa tilaa heidän itse ratkaista ongelmansa. (Tuominen, 

2020, luku 3, kohta Kolmannen askeleen yhteenveto.) 

 

”Tunnejohtamisessa kyse ei ole ainoastaan yksilöistä ja heidän ongelmistaan 

vaan loppujen lopuksi organisaation tuottavuudesta ja tehokkuudesta” (Mella-

nen & Mellanen, 2020, luku 6, kohta Tunnejohtaminen). Tunneälylliset taidot 

ovat osa tunnejohtamista ja hyvällä tunnejohtamisella voi olla suuri vaikutus 

tavoitteiden saavuttamiseen. Tunnejohtamisella voidaan voimistaa tunteita, 

jotka tukevat tavoitteiden saavuttamisessa sekä heikentää 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 ymmärrykseen siitä, että työntekijöiden sitoutumisella ja tuottavuudella 

on suora yhteys organisaation menestykseen (Sippola, 2023, s. 98). Tunteiden 

hyväksyminen ja näkyväksi tuominen vähentävät negatiivisia oletuksia. Tämä 

onkin tunteiden johtamisen ydintä. (Tuominen, 2020, luku 2, kohta Annetaan 

lupa reagoida sydämestä.) Mikäli yksilöillä ja organisaatioilla ei ole osaamista 

tai työkaluja erilaisten tunteiden kohtaamiseen ja ratkaisemiseen, niiden vai-

kutukset peilaavat suoraan työyhteisöön ja sen jäsenten hyvinvointiin ja yrityk-

sen tuottavuuteen. (Saarinen & Aalto-Setälä, 2007, s. 22.) Työntekijät, jotka 

ovat työyhteisössä hyvinvoivia ovat myös sitoutuneempia ja tuottavampia. Si-

toutuneet työntekijät kokevat olevansa osa organisaatiota, arvoja ja haluavat 

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

 

Esihenkilöroolissa tulee olla erityisen tietoinen itsestään ja omista tunteistaan. 

Heidän roolinsa on olla niin sanotusti puun ja kuoren välissä, joten heillä on 

erityinen riski kuormittavuuteen ja sitä kautta myös työhyvinvoinnin heikkene-

miseen. (Saarinen & Aalto-Setälä, 2017, s. 22.) Esihenkilötehtäviin liittyy vaara 

altistua valtavalle tunteiden kuormitukselle. Itseluottamus ja itsensä hillintä 

ovat koetuksella heihin kohdistuvien odotusten myötä. Tunteiden säätely ja 

kontrolloinnin taito ovatkin avainasemassa esihenkilötehtävässä onnistumi-

sessa. Esihenkilöroolissa täytyy tasapainotella avoimen tunnekulttuurin sekä 

tunteiden liiallisen näyttämisen välillä, siksi oikeanlainen ilmaiseminen on tär-

keää. Tunteiden säästeleminen ja kontrollointi vievät esihenkilön energiaa 

sekä on omalle hyvinvoinnille vaarallista. Eristäytyminen ja tunteilta suojautu-

minen voi jopa vaikuttaa esihenkilön toimintakentän kaventumiseen. (Järvi-

nen, 2011a, s. 149–150.) 

 

Talouselämän (2022) artikkelissa kirjoitetaan johtajalta vaadituista uusista tai-

doista ”Johtaja, joka pystyy tunnistamaan toisten mielentilat, voi helpommin 

liikkua eri työntekijäryhmien välillä, saada heidät tuntemaan itsensä kuulluiksi 

ja edustaa heidän etujaan organisaatiossa, hallituksessa ja ulkopuolisille ta-

hoille. Mikä vielä tärkeämpää, hän voi luoda ympäristön, jossa erilaiset lahjak-

kuudet kukoistavat.” 
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Tunteista ja ongelmista ei usein haluta puhua, koska ajatellaan sen myötä me-

nettävämme positiivisen fiilikset. Kuitenkin meidän on ymmärrettävä, että jos 

emme käsittele tunteita ja ongelmia ne patoutuvat ja sitä varmemmin mene-

tämme kaiken positiivisen fiiliksen. Samaa voimme ajatella toisin päin, kun kä-

sittelemme rohkeasti tunteita ja ongelmia, saamme siinä sivussa kuin huomaa-

matta positiivisia tunteita. Esihenkilöillä on tämän onnistumisessa suuri vaiku-

tus mahdollisuus. (Tuominen, 2020, luku 3, kohta Kolmannen askeleen yh-

teenveto.) 

5  TUNNEÄLYTAITOJEN KEHITTÄMINEN 

”Tunneälykkyyttä voidaan kehittää” (Sippola, 2023, s. 56). Tunneälyn erilaisia 

osa-alueita voidaan myös vahvistaa puhumatta kuitenkaan tunneälystä. Täl-

löin puhutaan usein sosiaalisesta osaamisesta, mielenhallinnasta ja tempera-

mentista sekä henkisestä hyvinvoinnista ja elämäntapavalmennuksista. Kaikki 

kuitenkin tähtäävät samaan lopputulokseen, että saadaan aivot miettimään ja 

mahdollisesti myös muuttamaan opittuja toimintatapoja. (Köngäs, 2019, kohta 

Mitä tunneäly oikein on?.) Tunneäly on jokaisen kasvualusta, jonka myötä 

voimme elää ja toteuttaa vakaata ja vaikuttavaa tunne-elämää sekä muodos-

taa tunnesiteitä. Esihenkilön ei kuulu olla täydellinen ja virheetön vaan ymmär-

tää itseään ja omia tunteitaan, tekemisiään sekä myöntää virheensä ja ottaa 

vastuuta. Olla haavoittuvainen ihminen, ihmiselle. Esihenkilön ollessa avoin 

omien tunteidensa suhteen, heijastuu tämä myös työntekijöihin ja heidän tun-

netiloihinsa. (Chopra, 2010, s. 41–42.) 

 

Erilaisten tunteiden johtamiseen tai ymmärtämiseen ei löydy yhtä oikeaa tapaa 

eivätkä ne myöskään ole mitään erityistaitoja. Tärkeintä on luottaa, tunnustella 

ja lähteä matkalle, jossa muodostaa omat tavat johtaa ja olla. ”Haluan näyttää, 

että et tarvitse vastauksia itsesi ulkopuolelta, vaan sinulla ja teillä yhdessä on 
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jo kaikki ratkaisun avaimet. Tavoitteena on voimauttaa sinut ja teidät rohkeiksi 

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

 

Psykologisen joustavuuden harjoittaminen edistää myös tunneälytaitoja. Psy-

kologinen joustavuus voidaan jakaa kuuteen eri osa-alueeseen, joita harjoitta-

malla voidaan vahvistaa tunteiden käsittelyä. Ensimmäisenä Pietikäinen 

(2017, s. 91) mainitsee ajatusten eriyttämisen. Ajatusten eriyttämisellä tarkoi-

tetaan oman itsensä erottamista kriittisistä tai negatiivista ajatuksista. Näin 

suhteesi ajatuksiisi muuttuu ja ne vaikuttavat vähemmän tekemisiisi. Toinen 

harjoiteltava osa-alue on tunteiden hyväksyntä. Jokainen meistä tuntee monia 

erilaisia tunteita niin työpaikalla kuin yksityiselämässä ja kaikki tunteet ovat 

sallittuja. Tärkeää olisi kuitenkin itse oppia hyväksymään ja kohtaamaan tun-

teet sekä antamaan tilaa niille. Mielesi ja ajatuksesi kytkentä nykyhetkeen on 

kolmas osa-alue, jota voit vahvistaa. Näin pystyt paremmin keskittymään siinä 

hetkessä tapahtuviin asioihin eikä niihin, jotka on tapahtuneet tai ovat tapah-

tumassa. Näin myöskään et jää vanhoihin jo tapahtuneisiin asioihin kiinni tai 

murehdi tulevaa. Jo mainittuja asioita yhdistää itseensä tutustuminen. Jokai-

sen omat arvot ja niille omistautuminen ohjaavat meitä ja tekemisiämme. Arvot 

ovat jokaiselle henkilökohtaisia ja niiden mukaan eläminen ja niille omistautu-

minen näyttävät suuntaa jokaiselle. (Pietikäinen, 2017, s. 92.) 

 

Luottamusta voidaan kehittää tutustumalla ihmisiin ja heidän ajatuksiinsa avoi-

mesti. Esihenkilö pystyy itse aloittamaan luottamuksellisen suhteen rakenta-

mista toimimalla esimerkillisesti ja kertomalla itsestään avoimesti sekä ole-

malla kiinnostunut vuorovaikutustilanteen toisen osapuolen asioista ja mielipi-

teistä. Työelämän muutoksissa esihenkilön sana ja sen luotettavuus voi olla 

ainoa, joka pitää asiat koossa ja työntekijät motivoituneina. Ennakoitavuus ja 

johdonmukaisuus ovatkin yhdet tärkeimmistä luottamuksen rakentamisen tai 

siinä kehittymisen palikoista. (Jalava & Matilainen, 2010, s. 160–161.) 

 

Tuominen (2020, luku 3, Tehdään tunteet eläviksi nimeämällä ne) kirjoittaa 

kirjassaan siitä, kuinka ensiarvoisen tärkeää olisi osata nimetä erilaiset tunteet. 

Tunteiden sanavaraston kerryttäminen ja sitä kautta tunteiden parempi ää-

neen sanoittaminen edesauttaa selkeämpään kommunikointiin. Mutta ennen 
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kaikkea ne kehittävät tunneälyä, rauhoittelee aivojamme ja ohjaavat meitä ym-

märtämään syyt tunteiden takana. Meillä kaikilla on tunteita, joita emme huo-

maa tai tunnista. Kun lisäämme sanavarastoamme tunteiden osalta, on mei-

dän helpompi tunnistaa niiden olemassaoloa. Camilla Tuominen ehdottaa kir-

jassaan työyhteisöihin tehtävää harjoitusta tunnesanojen rikkaammasta käy-

töstä. Jokainen valitsisi kuusi erilaista tunnesanaa, myös positiivisia. Aloitta-

malla sanojen käytön arjessa, huomaat varmasti sanojen vaikutuksen ja sen 

että käytät niitä jo huomaamattasi parissa viikossa. Kirjan luvussa 3 ehdote-

taan myös palaverien alkuun otettavaa fiiliskierrosta, jolloin saadaan purettua 

aamun tuskat ja sanoitettua tunteet ääneen, jonka jälkeen tunteet helpottavat. 

(Tuominen, 2020, luku 3, kohta Tehdään tunteet eläviksi nimeämällä ne, 

Myönnetään tunteet.) 

 

Kaikesta, niin geeneistä tai sosiaalisesta ympäristöstämmekin huolimatta, 

voimme jokainen kehittää omaa hyvinvointiamme sekä tunneälyämme (Saari-

nen, 2001, s.37). Mitään ei tapahdu hetkessä, mutta tärkeintä on ymmärtää 

tunneälyn merkitys jokapäiväisessä elämässä sekä se, että kaikki on kuitenkin 

meistä itsestä kiinni. 

6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 

6.1 Toimeksiantaja 

Toimeksiantaja haluaa olla asiakkaidensa paras kumppani ja toteuttaakseen 

tätä asiakkaille on sitä oltava myös työntekijöille. Yhtiössä on yhteensä kolme-

toista esihenkilöä, joiden yhtenä tehtävänä on toteuttaa henkilöstöstrategiaa; 

vetoa & pitovoimaa sekä tunnetta & taitoa -yhteistyöllä. Strategian tarkoituk-

sena on lisätä työntekijöiden hyvinvointia, vahvistaa vuorovaikutus- ja yhteis-

työtaitoja sekä johtaa johtamislupausten mukaisesti. Yhtiössä on lanseerattu 

johtamislupaukset, joiden mukaan jokainen esihenkilö johtaa arvostavasti, 
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aktiivisesti ja tavoitteellisesti. Yhtiön esihenkilöt ovat myös käyneet erilaisia 

johtamisen valmennuksia. 

6.2 Aikataulu 

Tutkimuksen teoriaa on kerätty vuoden 2023 keväästä lähtien. Tutkimuksen 

edetessä on tullut tarpeelliseksi muokata viitekehystä ja tarkentaa tai syven-

tää tiettyjä asioita tutkimuksessa. Aikataulu on muuttunut moneen kertaan ja 

työn edetessä on täytynyt palata monta kertaa alkuun tutkimuksen tavoittei-

siin ja tutkimuskysymyksiin. Tällainen avoin ja joustava tutkimusasetelma on-

kin hyvin tyypillistä laadullisessa tutkimustyössä. (Puusa & Juuti, 2020, luku 

4.)  

 

Tutkimuksessa käytetty testi löytyi toimeksiantajalta. Sitä on käytetty erilais-

ten esihenkilöiden rekrytointitilanteissa. Testin teettämisen aikataulua sekoitti 

toimeksiantajan esihenkilöiden vuosilomat ja muut liiketoiminnan muutokset, 

jonka takia testattavat saivat testin täytettäväksi vasta lokakuun alussa. Tes-

tin täyttämiseen oli aikaa kaksi viikkoa. Ennen testin toimittamista vastaaja-

joukolle pidettiin testin tekemiseen ja valmistautumiseen liittyvä ohjeistuspa-

laveri. Palaverissa käytiin läpi, kuinka tärkeää on hakea rauhallinen paikka 

testin tekemiselle ja vastaajia ohjeistettiin myös kirjoittamaan ylös omia fiilik-

siään vastaamisen hetkellä, jotta testituloksien analysointi ja ymmärtäminen 

olisi jälkeenpäin helpompaa. Toimeksiantaja toivoo työn valmistuvan vuoden 

loppuun mennessä. 

6.3 Tutkimuksen tulokset 

Tutkimuksessa käytetty kyselylomake on toimeksiantajan esihenkilöiden rek-

rytointitilanteissa käytössä oleva tunneälykysely. Kyselyssä oli kokonaisuu-

dessaan 158 kysymystä ja kysely lähetettiin yhteensä 13 esihenkilölle. Tutki-

muksen kysymykset jakautuivat tunneälyn eri osa-alueille ja nämä ovat esitetty 

kuviossa 4. Vastaukset saadaan asteikolla 1–10 testin vertailuryhmään verrat-

tuna, jolloin keskialueella 5 ja 6 oleva tulos tarkoittaa vertailuryhmän 
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keskiarvoa, 7–10 on keskimääräistä korkeammat tulokset ja 1–4 matalammat 

tulokset. Vertailuryhmä koostuu 641 henkilöstä, jotka työskentelevät useilla 

ammattialoilla ja erilaisissa johtamisen tehtävissä. Tutkimuksen tulokset esit-

telen yksilöllisen ja sosiaalisen tunneälyn sekä näiden alta kuviossa 4 esitetty-

jen kuuden erilaisen aiheen kautta. 

 

Kuvio 4. Tunneälyn eri osa-alueiden väliset suhteet (Talogy, 2023). 

 

Koko kyselyn osiot huomioon ottaen tunneälytaidot olivat 39 % (5 henkilöllä) 

alle vertailuryhmän keskiarvon, 46 % (6 henkilöä) oli vertailuryhmän keskiar-

von kanssa samalla tasolla ja 15 % (2 henkilöä) vastaajista oli yli vertailuryh-

män keskiarvon. 

6.3.1 Yksilöllinen tunneäly 

Yksilölliseen tunneälyyn kuului itsetietoisuus, itsensä johtaminen ja itsensä ar-

vostaminen. Yksilöllisen tunneälyn osa-alueilla vastaajajoukko oli 31 % (4 hen-

kilöä) alle vertailuryhmän keskiarvon, 46 % (6 henkilöä) vertailuryhmän kes-

kiarvolla, ja yli vertailuryhmän keskiarvon oli 23 % (3 henkilöä). 

 

Itsetietoisuuden kysymykset koskivat tietoisuutta kehosta, tunteista ja intuiti-

osta. Tällä osiolla vastauksien jakautuminen näkyy kuviossa 5. Ne jakautuivat 

niin että 23 % (3 henkilöä) oli alle vertailuryhmän keskiarvon, suurin osa 46 % 

(6 henkilöä) vastaajista olivat vertailuryhmän keskiarvolla ja 31 % (4 henkilöä) 

oli yli vertailuryhmän keskiarvon itsetietoisuuden kysymyksissä. Itsensä arvos-

tamiseen liittyvien kysymyksien tulokset näkyvät kuviossa 6. Kysymykset 
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sisälsivät itsensä hyväksymistä ja arvostamista. Näiden perusteella vastaajista 

46 % (6 henkilöä) oli alle vertailuryhmän keskiarvon, vertailuryhmän keskiar-

volla oli 23 % (3 henkilöä) ja yli keskiarvon 31 % (4 henkilöä).   

  

Kuvio 5. Itsetietoisuus. 

 

Kuvio 6. Itsensä arvostaminen. 

 

Itsensä johtamisen osa-alueen kysymykset koskivat kuutta erilaista teemaa; 

aitoutta, yhteyttä muiden kanssa, joustavuutta, tavoitesuuntautuneisuutta, 

henkilökohtaista valtaa ja emotionaalista kestävyyttä; nämä löytyvät kuviosta 

7. Itsensä johtamisen koko osiossa 31 % (4 henkilöä) oli alle vertailuryhmän 

keskiarvon, samalla tasolla vertailuryhmän keskiarvon kanssa oli 46 % (6 hen-

kilöä) ja yli vertailuryhmän keskiarvon oli 23 % (3 henkilöä). 
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Aitousteeman kysymykset koskivat vastaajan omaa avointa suhtautumista 

elämään, itseensä ja muihin ihmisiin. Vastausten perusteella toimeksiantajan 

esihenkilöistä alle vertailuryhmän keskiarvon oli 15 % (2 henkilöä), 62 % (8 

henkilöä) vertailuryhmän keskiarvon tasolla ja yli keskiarvon 23 % (3 henkilöä). 

Kysymykset, jotka koskivat yhteyttä muiden kanssa, pitivät sisällään ihmissuh-

teiden luomista ja ylläpitämistä. Näissä kysymyksissä vastaajista 15 % (2 hen-

kilöä) oli vertailuryhmän alapuolella, 46 % (6 henkilöä) samalla tasolla ja 38 % 

(5 henkilöä) vastaajista oli keskiarvon yläpuolella. Joustavuuden osiossa ky-

symykset liittyivät siihen missä määrin vastaaja tuntee pystyvänsä muutta-

maan ajatteluaan tai käyttäytymistään muuttuvien tilanteiden mukaan. Vastaa-

jista 23 % (3 henkilöä) oli alle keskiarvon ja 38 % (5 henkilö) oli niin vertailu-

ryhmän keskiarvolla kuin sen yläpuolellakin. Tavoitesuuntautuneisuudessa eli 

määrätietoisuudessa vastaajajoukosta oli 23 % (3 henkilöä) alle vertailujoukon 

keskiarvon, kun taas samalla tasolla vertailujoukon keskiarvon kanssa oli 38 

% (5 henkilöä) ja 38 % (5 henkilöä) oli myös yli vertailujoukon keskiarvon. Hen-

kilökohtaista valtaa koskeva osa-alue testissä piti sisällään; vastuunottamista 

omasta elämästään ja teoistaan tai ympärillä tapahtuvista asioista. Tässä osi-

ossa 46 % (6 henkilöä) oli keskiarvon alapuolelle, muut vastaajat jakautuivat 

38 % (5 henkilöä) keskiarvon kanssa samalle tasolle ja 15 % (2 henkilöä) olivat 

yli vertailuryhmän keskiarvon. Emotionaalisessa kestävyydessä käsiteltiin jo-

kaisen henkilökohtaisien tunteiden kohtaamista ja hallintaa. Emotionaalisen 

kestävyyden teeman kysymyksissä 23 % (3 henkilöä) oli alle vertailuryhmän 

keksiarvon ja 46 % (6 henkilöä) vastaajista oli samalla tasolla vertailuryhmän 

keskiarvolla. Tässä teemassa 31 % (4 henkilöä) oli ylitse vertailuryhmän kes-

kiarvon. 
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Kuvio 7. Itsensä johtaminen. 

6.3.2 Sosiaalinen tunneäly 

Sosiaalisen tunneälyn alla olevia osa-alueita olivat ihmissuhteiden hallinta, 

muiden arvostamisen ja tietoisuus muista. Näiden osa-alueiden kaikkien 

vastaajien yhteiset tulokset jakautuivat niin että 31 % (4 henkilöä) vastaajista 

oli alle vertailuryhmän keskiarvon, 54 % (7 henkilöä) vastaajista oli 

vertailuryhmän kanssa samalla tasolla ja 15 % (2 henkilöä) oli yli 

vertailuryhmän keskiarvon. 

 

Ihmissuhteiden hallintaan liittyvät kysymykset koskivat viittä erilaista teemaa. 

Keskinäistä riippuvuutta, ristiriitojen käsittelyä, tunteiden ilmaisua ja hallintaa, 

tasapainoista suhtautumista ja luottamusta. Tässä osiossa vastaajista 23 % (3 

henkilöä) oli alle vertailuryhmän keskiarvon, 62 % (8 henkilöä) oli samalla 

tasolla kuin vertailuryhmän keskiarvo ja 15 % (2 henkilöä) oli yli vertailuryhmän 

keskiarvon. 

 

Keskinäisen riippuvuuden kysymykset vastaavat siihen, kuinka hyvin pystyt 

tasapainoisesti huomioimaan niin itsesi kuin muut ympärilläsi olevat ihmiset. 
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Tässä osiossa vastaajajoukosta alle vertailuryhmän keskiarvon oli 31 % (4 

henkilöä). Suurin osa vastaajista (46 %, 6 henkilöä) oli samalla tasolla kuin 

vertailuryhmän keskiarvo ja 23 % (3 henkilöä) oli yli vertailuryhmän keskiarvon. 

Ristiriitojen käsittelyssä vastaajista 23 % (3 henkilöä) oli alle vertailuryhmän 

keskiarvon, 46 % (6 henkilöä) oli vertailusryhmän keskiarvon kanssa samalla 

tasolla ja 31 % (4 henkilöä) oli yli keskiarvon. Tunteiden ilmaisussa ja 

hallinnassa sekä tasapainoisessa suhtautumisessa tulokset olivat vastaajilla 

samalla tasolla. Molemmissa osioissa oli 31% (4 henkilöä) alle keskiarvon, 38 

% (5 henkilöä) oli vertailuryhmän keskiarvon kanssa samalla tasolla ja 31 % 

(4 henkilöä) yli keskiarvon. Osiossa jossa kysymykset koskivat luottamusta, 

suurin osa vastaajista (38 %, 5 henkilöä) oli alle vertailuryhmän keskiarvon. 

Vertailuryhmän keskiarvon kanssa samalla tasolla oli 31 % (4 henkilöä) ja yli 

vertailuryhmän keskiarvon 31 % (4 henkilöä). 

 

 

Kuvio 8. Ihmissuhteiden hallinta. 

 

Vastaajien kesken tietoisuus muista jakautui vertailuryhmän keskiarvon 

ympärille tasaisesti. Vastaajista 31 % (4 henkilöä) oli vertailujoukon alapuolella 

ja 31 % (4 henkilöä) sen keskiarvolla. Vastaajista suurin joukko 38 % (5 

henkilöä) oli yli vertailujoukon keskiarvon. Muiden arvostamisen osiossa vas-

taukset olivat 38 % (5 henkilöä) alle vertailuryhmän keskiarvon, 23 % (3 
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henkilöä) sama kuin vertailuryhmän keskiarvo ja yli vertailuryhmän 38 % (5 

henkilöä). 

 

Kuvio 9. Tietoisuus muista. 

 

 

Kuvio 10. Muiden arvostaminen. 

6.3.3 Tunneälyn kehityskohteet 

Tunneälytaitoja kartoittavien kysymysten lisäksi kyselyssä oli myös kysymyk-

set reflektoivasta oppimisesta. Reflektoiva oppiminen osoittaa kuinka vastaa-

jat kartuttavat tunneälyään miettimällä, mitä minä itse ja muut tuntevat, ajatte-
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vertailuryhmän keskiarvon, 46 % (6 henkilöä) oli samalla tasolla vertailuryh-

män keskiarvon kanssa ja 39 % (5 henkilöä) oli yli vertailuryhmän keskiarvon. 

 

Kuvio 11. Reflektoiva oppiminen.  

 

Testituloksia analysoidessa löytyi viisi teemaa, joiden mukaan tämän vastaa-

jajoukon tunneälytaitoja voitaisiin kehittää. Nämä viisi teemaa on merkitty ku-

vioissa 12 ja 13. Valitut kehityskohteet nousivat esiin vastausten prosentuaa-

listen osuuksien perusteella ja näissä viidessä teemassa vastaajat olivat 

enemmän alle vertailuryhmän keskiarvon kuin muissa. 

 

Yksilöllisen tunneälyn osa-alueesta nousseet teemat olivat itsensä arvostami-

nen, henkilökohtainen valta ja tavoitesuuntautuneisuus. Itsensä arvostaminen 

tarkoittaa tietoisuutta ja pitämistä itsestään, mutta ennen kaikkea rohkeaa 

omien arvojen seuraamista (Chopra, 2010, s. 43–44). On tärkeää miettiä asi-

oita, joista pitää itsessään ja näiden kautta myös löytää mahdollisia vahvuuk-

sia omassa tekemisessä, unohtamatta arvopohjaa, johon nojaudumme päivit-

täisessä tekemisessämme. (Carlsson & Järvinen, 2012, luku 3.1 & 4.3). Hen-

kilökohtainen valta pitää sisällään kyvykkyyden hallita omia tekoja ja tunteita 

sekä ottaa niistä kokonaisvastuuta. Henkilökohtainen valta on osa itsensä joh-

tamista, jossa tiedostetaan tunteiden vaikuttavuus omaan kehoon ja mieleen 

(Köngäs, 2019, kohta Tunteiden vaikuttavuus). Sekä oman mielen ja kehon 

toiminnan vaikuttavuus ympärillä oleviin ihmisiin (Sippola, 2023, s. 28). Kol-

mantena teemana yksilöllisen tunneälyn osa-alueesta nousi 
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tavoitesuuntautuneisuus. Tämä tarkoittaa tunteiden ja niiden tuoman käyttäy-

tymisen vaikutuksia henkilön omiin tavoitteisiin. Tässä tärkeintä on ymmärtää 

ja tunnistaa tunteet ja niiden vaikutukset käyttäytymiseen ja päätöksien tekoon 

(Köngäs, 2019, kohta Tunteiden sääteleminen.) 

 

 

Kuvio 12. Testin yhteenveto toisen pääosan yksilöllisen tunneälyn kautta. 

 

Sosiaalisen tunneälyyn liittyvistä teemoista nousi esiin luottamus ja muiden ar-

vostaminen. Luottamusta on tunne ihmisten välisestä yhteydestä, jonka myötä 

rohkenemme jakamaan avoimemmin asioita, mutta myös seuraamaan luotet-

tavan henkilön esimerkkiä. Luottamuksen kautta esihenkilö pystyy johtamaan 

helpommin muutostilanteita. Muutoksen kohdanneet henkilöt luottavat ja us-

kovat epämukavienkin asioiden tuovan mukanaan jotain hyvää. Avoimella kes-

kustelulla ja kuuntelemisella voidaan saada aikaan hyvä luottamussuhde. (Ja-

lava & Matilainen, 2010, s.156–157.) Muiden arvostaminen liittyy vahvasti toi-

seen nostettuun teemaan luottamukseen. Muiden arvostaminen on vuorovai-

kutustilanteissa toisten ymmärtämistä, kiinnostusta ja kunnioitusta heidän te-

kemisiään sekä tunteitaan kohtaan (Diakonia-ammattikorkeakoulu, 2022; 

Manka & Manka, 2016, luku. 5.1.) Muiden arvostamisen puute voi ilmetä myös 

esimerkiksi epäammattimaisena käytöksenä ja tällä saada aikaan huonoa il-

mapiiriä työyhteisöön (Järvinen, 2014, luku 7, kohta Työyhteisön onnistumis-

kierre). Muiden arvostamiseen työyhteisössä liittyy vahvasti erilaisuuden ym-

märtäminen, työrauhan antaminen ja sitä kautta toisen työn kunnioitus. 
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Kuvio 13. Testin yhteenveto toisen pääosan sosiaalisen tunneälyn kautta. 

7   JOHTOPÄÄTÖKSET JA POHDINTA 

Tutkimuksen tavoite oli avata toimeksiantajalle esihenkilöiden tunneälytaitojen 

tämänhetkistä tasoa sekä löytää heille tulevaisuuden kehityskohteet tällä joh-

tamisen osa-alueella. Oikeanlaisen tutkimusmenetelmän lähestymistavan 

avulla saatiin analysoitua tutkimuksessa käytetyn testin tulokset. Tutkimusky-

symyksiin esihenkilöiden tämänhetkisistä tunneälytaitojen tasosta ja kehitys-

kohteista, pystymme tehdyn tutkimuksen perusteella antamaan tämänhetki-

sen vastauksen. Tulokset ovat kuitenkin hyvin riippuvaisia henkilön testin te-

kohetken mielentilasta niin työelämässä kuin henkilökohtaisessa elämässäkin. 

Tähän on voinut vaikuttaa myös mahdolliset keskeytykset tunneälytestiä teh-

dessä. 

 

Tutkimuksessa vastaajajoukon tulokset kertoivat esihenkilöiden tunneälyllis-

ten taitojen tason jaoteltuna yksilölliseen ja sosiaaliseen tunneälyyn. Tutkimus-

tuloksien perusteella näyttää siltä, että toimeksiantajalla on vielä vastaajien 

tunneälyllisissä taidoissa kehitettävää. Tuloksista voimme ajatella testin teko-

hetken tunneälytaitojen tason olevan vastaajajoukolla vertailuryhmän keskiar-

volla tai keskiarvon yläpuolella enemmän kuin keskiarvon alapuolella. Kuiten-

kin testin tekohetkellä kolmen esihenkilön kokonaistulokset yksilöllisen ja 
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sosiaalisen tunneälyn teemoissa ovat keskiarvon alapuolella, joka esihenkilöi-

den kokonaismäärän huomioon ottaen voi olla merkittävä. Kehitettäviksi osa-

alueiksi nostin viisi teemaa; itsensä arvostamisen, henkilökohtaisen vallan, ta-

voitesuuntautuneisuuden, luottamuksen ja muiden arvostamisen. Yksilöllisen 

tunneälyn teemoista nousi kolme kehityskohdetta ja sosiaalisen tunneälyn tee-

moista kaksi. Pohtiessani tunneälytestissä olleita kysymyksiä ja niiden tulok-

sia, ajattelen, että niistä kuitenkin tärkein on osio, joka koski halua kehittää 

omia tunneälytaitojaan. Tutkimuksessa käytetyn testin kysymyksissä oli osio 

reflektoivaan oppimiseen, jonka tulokset kertovat toimeksiantajan esihenki-

löistä suurimman osan haluavan kehittää tunneälyllisiä taitoja. 

 

Tutkimuksen tuloksia tarkastellessa jäin pohtimaan vielä vastaajajoukon asen-

netta testiä kohtaa. Osassa testin vastauksista tulee esiin täysin ääripäävas-

tauksia yhdellä vastaajalla verrattuna vastaajajoukon muihin vastaajiin. Toi-

miko vastaajajoukko annetun ohjeistuksen mukaan niin että jokainen huolehti 

rauhallisen paikan valinnasta kyselyyn vastatessa ja vastasiko jokainen kysy-

myksiin sen ensimmäisen ajatuksensa mukaan vai jäikö vastaajat pohtimaan 

kysymyksen tarkoitusta ja vastauksen vaikutusta tuloksiin liikaa? 

 

Tämän opinnäytetyön luotettavuutta tarkastellessa tulee ottaa huomioon tutki-

jan rajallinen tieto ja ymmärrys jokaisen tunteista ja fiiliksistä, 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 työn tavoite 

jonkun tietyn ilmiön ymmärtämisestä kertoo laadullisen menetelmän käytöstä 

(Tietoarkisto, n.d.). Työn edetessä ja ratkaisujen tekohetkellä pohdin työn luo-

tettavuuden tarkastelua esimerkiksi tutkimuksen rakenteessa, tuloksien tulkin-

nassa ja johtopäätöksissä (Vilkka, 2021, luku 7, kohta Tutkimuksen luotetta-

vuus). Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden tärkein elementti on tutkija itse. 

Tällaisessa tutkimuksessa tutkijan valinnat ja ratkaisut ovat arvioinnin koh-

teena, kun taas määrällisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan laskea ja arvi-

oida tarkemmin. (Kananen, 2014, s. 146.)  
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Tässä tutkimuksessa käytettyjen menetelmien arviointia on tehty tutkimuksen 

alkuvaiheessa ja tarkentunut käytettävän kyselyn varmistuessa. Tutkimustyö 

rakentuu toimeksiantajan toiveesta tutkia yhtiön esihenkilöiden tunneälytaito-

jen tasoa, mutta myös mahdollisuuteen käyttää laadukasta yhtiöryhmässä 

käytössä olevaa tunneälytestiä, joka tutkii vastaajan tunneälyä monipuolisesti. 

Tutkimuksessa käytetty tunneälytesti oli monipuolinen 158 kysymyksen testi, 

jossa otettiin erilaisia näkökulmia huomioon kysymyksissä. Testiin vastasi 

kaikki 13 henkilöä, joille testi lähetettiin, jolloin kaikkien vastanneiden tulokset 

analysoitiin kokonaistutkimukseen. Tutkimuksen tulokset ovat hyvin henkilö-

kohtaiset ja riippuvat muun elämän tai aamun tapahtumien kulusta, siksi tulok-

set eivät varmastikaan olisi täysin samanlaiset testin uudelleen samalle jou-

kolle tehdessä. Kuitenkin uskon, että tutkimuksen tulokset vastaavat juuri se 

hetken tilannetta, jossa vastaajat ovat vastaushetkellä olleet, eikä tutkimustu-

losten yleistäminen ole mahdollista. Tutkimuksessa on käytetty monipuolisesti 

luotettavia lähdeviittauksia ja kyselyyn vastanneita ei voida tunnistaa, jolloin 

tieteellisiä hyviä käytäntöjä on noudatettu. 

8 YHTEENVETO 

Tunneälyn tutkiminen rajatulle joukolle oli yllättävän haastava toteuttaa, koska 

tutkimuksessa käytetty testi piti sisällään hyvin henkilökohtaisia ja psykologisia 

asioita, joiden tila ja tunne voi muuttua ympärillä tapahtuvien muutosten myötä. 

Mikäli testi tehtäisiin nyt uudelleen, eivät tutkimuksen tulokset olisi välttämättä 

täysin samat. Opinnäytetyö saavutti sen tavoitteet ja toimeksiantajalle tästä on 

hyötyä halutessaan kehittää esihenkilöitään tällä johtamisen osa-alueella. 

Tunneälytestiin vastanneille toimitettiin omat vastaukset ja niitä analysoidaan 

testin omistajan hyväksymän analysoijan kanssa, huomioiden ennen testin te-

kemistä kirjattuja tunteita tai muita huomioita fiiliksistä. Näin myös jokainen 

esihenkilö itse voi perehtyä syvemmin omiin tuloksiinsa ja kehittää näin omia 

kehityskohteitaan. Toimeksiantajan kanssa tullaan käymään anonyymit 
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yksilöidyt vastaukset läpi tarkemmin. Tässä tutkimuksessa keskityttiin toimek-

siantaja yrityksen esihenkilöiden tunneälytasoon kokonaisuudessaan. 

 

Opinnäytetyön aihetta olisi voinut työstää myös henkilöstön osalta, jossa tun-

neälytaitojen osaamisen merkittävyys on myös isossa osassa työyhteisön hy-

vinvoinnin kannalta. Päädyin kuitenkin aloittamaan tunneälytaitojen tutkimisen 

esihenkilöiden puolelta, johon on lanseerattu ryhmän yhteiset johtamislupauk-

set. Työntekijöille ollaan lanseeraamassa työntekijälupaukset tulevaisuu-

dessa, jolloin mielestäni olisi tarpeellista, jollain tasolla valmentaa ja analy-

soida myös heidän tunneälyllisiä taitojansa. Kuitenkin loppupeleissä työyhtei-

sön tunneilmapiiri on kiinni jokaisesta henkilöstä työyhteisössä ja heidän yh-

teispelistään, vaikkakin esihenkilöillä on suurempi vaikutus isompaan jouk-

koon kuin yksittäisellä työntekijällä. 

 

Ammatillisesti sekä ajatellen jatko-opintojani tai urakehitystäni sain tutkimuk-

sesta vahvistusta omalle mielenkiinnolle kehittää johtajuuden asiantuntijuut-

tani. Olen tämän työn kautta oppinut paljon tunneälyllisten taitojen moninai-

suudesta yleisesti sekä reflektoinut oppimaani myös itseeni ja omaan käyttäy-

tymiseeni. Työ on kehittänyt kirjoitustaitojani, mutta myös olen löytänyt tämän 

kautta kehityskohteita kirjoittamisessa, joihin tulee kiinnittää huomiota tulevai-

suudessa. Tämän työn toteutus vaati tekijältä, mutta myös vastaajajoukolta 

paljon avointa mieltä, kun olemme jokaiselle henkilökohtaisen asian äärellä. 

On kuitenkin tärkeää muistaa, että tunneälylliset taidot ja tunnejohtaminen on 

vain yksi johtamisen näkökulma, mutta sen vaikutukset näkyvät kaikessa te-

kemisessämme muillakin johtamisen näkökulmilla. Ihmisiä esihenkilötkin ovat. 
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