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1 JOHDANTO  

Tässä luvussa kerrotaan tarkemmin tämän työn ajankohtaisuudesta. Alaluussa 1.1. kerrotaan tutki-

muksen tarkoituksesta ja tavoitteista, tuodaan esille organisaation tarpeet sekä tutkijan merkitys ai-

heen vallintaan. Alaluvussa esitellään myös tutkimuskysymykset. Alaluvussa 1.2. esitellään tutkimus-

raportin rakenne sekä tutkimuksen teoriaviitekehyksen keskeisimmät teokset. Tässä alaluvussa esitel-

lään organisaation saama hyöty tutkimuksesta.   

Johtaminen eri aloilla on murroksessa, haastaen tällä hetkellä käytössä olevia johtamisen metodeja. 

Esihenkilöt joutuvat tarkastelemaan käyttämiään metodeja sekä pohtimaan, miten kehittävät omaa 

tai organisaation tapaa johtaa ihmisiä. Tämä on arkea myös majoitus- ja ravitsemispalveluja tarjoa-

vissa organisaatioissa. Henkilökunnan sitouttaminen sekä keskijohdon vuorojohtamisen osaamisen 

varmistaminen ovat yritysten johtoportaan agendalla useissa organisaatioissa.  

Tunteet vievät meitä, ne saavat meidät toimimaan, tunteet kuuluvat meihin, ne ovat osa itseämme 

koko ajan ja jatkuvasti.  Tunnetaidot, tunneälykkyys ja tunneilmaston johtaminen ovat käsitteitä, jotka 

nousevat esille yhtä lailla majoitus- ja ravitsemispalveluja tarjoavissa organisaatioissa kuin missä ta-

hansa muussa työyhteisössä. Tunteet nousevat pintaan niin hyvässä kuin pahassa työpaikoilla. Niitä 

voidaan hyödyntää arkijohtamisessa ja kääntää ne mahdollisuuksiksi vaikuttaa työpaikan tunneilmas-

ton hyvään kehitykseen. Hyvillä tunnetaidoilla voidaan herätellä ja vahvistaa positiivisia tunteita, mutta 

hyvät tunnetaidot ovat oivallinen konsti kohdata ja käsitellä negatiivisia tunteita. Hyvät tunnetaidot 

alkavat hyvästä itsetuntemuksesta ja kiinnostuksesta kehittää omaa osaamistaan.  

Tunnetaitojen lisäksi tarvitaan tietoisuutta inhimillisistä perustarpeista, jotta ihmisten johtaminen olisi 

onnistunutta. Ymmärrys siitä, että jokainen haluaa tulla kuulluksi, nähdyksi ja arvostetuksi on ensias-

kel kohti tietoisuutta muista inhimillisistä tarpeista, joita meillä kaikilla on. Taustatietojen ja -taitojen 

tulee olla hallinnassa, jotta voidaan lähteä rakentamaan uutta, unohtamatta kiinnostusta erilaisten 

taitojen kehittämiseen.   

1.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoite 

Tämä tutkimus paneutuu tunnejohtamiseen sekä vuoropäälliköiden tunnetaitoihin majoitus- ja ravit-

semispalveluja tarjoavassa organisaatiossa, jonka sisältä nousi tarve tälle tutkimukselle. Organisaa-

tiossa ei ole aikaisemmin tehty tutkimusta tunteista ja niiden johtamisesta, siksi organisaation esihen-

kilöiden perehdytysmateriaaleissa ei ole tunteiden huomioimisesta tai tunnejohtamisesta ohjeistuksia. 

Ohjeistuksen puutteen vuoksi koettiin tarpeelliseksi tehdä tutkimus vuoropäälliköiden tämän hetken 

tunnetaidoista sekä käytössä olevista tunnejohtamisen keinoista. Tutkijan oma kiinnostus työhyvin-

voinnin kehittämisestä ja hyvän fiiliksen luomisesta tunnejohtamisen näkökulmasta toimi liikkeelle pa-

nevana voimana tämän tutkimusaiheen valintaan. Tutkijan yli kymmenen vuoden kokemus ja näkemys 

esihenkilötyöstä sekä esihenkilötyön sisällön ja merkityksen muuttumisesta vaikuttivat tutkimusaiheen 

valintaan. Osittain myös aiheen ajankohtaisuus lisäsi tutkimuksen tarpeellisuutta. Tutkimuksen koh-

deorganisaatio on majoitus- ja ravitsemispalveluja tarjoava yritys, jolla on toimipisteitä eri puolilla 

Suomea.  

Tutkimuksella haetaan vastausta kysymyksiin: 
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-Mikä on vuoropäälliköiden tunnetaitojen nykytilanne?  

-Millä keinoin vuoropäälliköt vahvistavat ja herättelevät tiimiläisten positiivisia tunteita? 

-Millä keinoin vuoropäälliköt kohtaavat ja käsittelevät tiimissä esiintyviä negatiivisia tun-

teita?  

1.2 Tutkimusraportin rakenne 

Tämä tutkimusraportti etenee tunteista kohti tunnetaitojen kehittämistä. Luvussa kaksi käsitellään 

tunteita, inhimillisiä tarpeita tunteiden taustalla sekä tunteiden merkitystä työelämässä. Luvussa kolme 

käsitellään ihmisten johtamista, tunnejohtamista sekä työilmapiiriä ja tunneilmastoa. Luvussa neljä 

käsitellään tunnetaitoja sekä seikkoja, jotka vaikuttavat tunneosaamiseen. Viidennessä luvussa kerro-

taan tunnetaitojen kehittämisestä ja luvussa kuusi käsitellään tutkimuksen toteuttamista, kuten tutki-

musotetta sekä aineiston hankintaa ja käsittelyä. Tutkimuksen tulokset esitellään luvussa seitsemän, 

jonka jälkeen luvussa kahdeksan on johtopäätösten vuoro ja luvussa yhdeksän pohdinta.  

Tutkimuksen teoriaviitekehyksen keskeisimpiä teoksia ovat muiden muassa Jarkko Rantasen teokset 

Tunteella ja Vaikuta tunteisiin, Mikael Saarisen ja Pauli Aalto-Setälän teos Perkele! Tunneosaamisen 

oppikirja esimiehille, Mikael Saarisen Tunne älysi, älyä tuntevasi, Jarkko Rantasen, Ira Leppäsen & 

Heikki Kankaanpään teos Johda tunneilmastoa, Pekka Järvisen Ammatillinen käyttäytyminen sekä Da-

niel Golemanin teos Tunneäly työelämässä. 

Tutkimuksen tulosten perusteella luodaan materiaalia tunteiden työpajaan, jonka tarkoituksena on 

kehittää vuoropäällikön omia tunnetaitoja, positiivisten tunteiden vahvistamista sekä negatiivisten tun-

teiden kohtaamista ja käsittelyä. Näillä keinoilla voidaan parantaa työyhteisön tunneilmastoa, työilma-

piiriä sekä esihenkilötyöskentelyä. Tutkimustuloksista voidaan selkeämmin havainnoida, minkälaisiin 

seikkoihin tulisi enemmän kiinnittää huomiota arjen johtamisessa vuoropäällikkötasolla. Tutkimuksen 

tulokset ovat laajemminkin hyödynnettävissä muiden muassa yksiköiden johdon palavereissa antaen 

selkeitä tuloksia aiheista, jotka ovat hyvin tai joita pitää kehittää. Tuloksista voidaan ottaa mallia myös 

yksiköiden johdon johtamistaitojen kehittämisessä. Tutkimustulosten perusteella tehty tuotos tuo 

konkretiaa sekä auttaa hahmottamaan paremmin tunnejohtamisen käsitettä. Tuotoksen avulla osas-

topäälliköt voivat joko järjestää tunnetyöpajoja tai avata keskustelua vuoropäällikköpalavereissa ja 

siten auttaa vuoropäälliköitä onnistumaan esihenkilötyössään. Vuoropäälliköiden tunnejohtamisen tie-

toisuuden vahvistuessa voidaan lisätä myös vuoropäälliköiden työn merkityksellisyyden kokemusta. 

 

 

 

 

 



 
8 (62) 

2 TUNTEISTA JA NIIDEN MERKITYKSESTÄ 

Tässä luvussa kerrotaan tarkemmin tunteista. Alaluvussa 2.2 kerrotaan omien tunteiden tunnistami-

sesta ja itsensä tuntemisesta. Alaluvussa 2.3 kerrotaan tarkemmin tunteiden taustalla olevista inhi-

millisistä tarpeista ja alaluvussa 2.4. kerrotaan tunteiden merkityksestä ja roolista työelämässä. 

2.1 Tunteet 

Ihminen on kokonaisuus, johon tunteet kuuluvat oleellisesti. Emme voi jättää tunteita ulkopuolelle, 

irtautua niistä, vaan ne ovat aina mukana meissä, minussa ja sinussa. Ilman tunteita mikään ei tun-

tuisi miltään, ei olisi iloa eikä surua. (Järvinen 2018, 176.) Tietoisuus perustuu tunteisiin eikä suo-

raan rationaaliseen ajatteluun. Olemme tietoisia itsestämme ja ympäristöstämme tunteiden kautta. 

(Salonen 2017, 141.) 

Tunteet syntyvät aivojen syvemmissä kerroksissa, limbisessä järjestelmässä ja tietoinen ajattelu aivo-

jen etuosassa otsalohkon alueella prefrontaalisessa korteksissa. Tietoisen ajattelun kapasiteetti on 

pieni ja sinne mahtuu vain yksi asia kerrallaan, siksi tunteita tarkastellaan yksi kerrallaan. Tunteet 

vaikuttavat voimakkaasti ajatteluumme, sillä automaattisen tarkkaavaisuutemme valikoidessa tietoi-

suuteemme päätyvää tietoa, valikoituu päällimmäiseksi tunteita herättävät ajatukset. Vastaavasti tark-

kaavaisuus ohjautuu kokemamme tunteen perusteella. Toisin sanoen peloissamme näemme uhkia 

joka puolella ja onnen tunteessa havainnoimme enemmän hymyä ja iloa. (Rantanen 2013a, 31.) 

Salonen (2017, 142–143) kuvaa tunnetta prosessina, jossa on monta vaihetta. Tunne alkaa, kun ha-

vaitsemme jonkin tapahtuman ympäristössämme ja tulkitsemme sen nopeasti ja tiedostamatta. 

Olemme valmiit antamaan sille jonkin selityksen, joka aiheuttaa meissä tunnereaktioita. Nämä ovat 

tiedostamattomia reaktioita, joita meissä tapahtuu, kuten muutokset hengityksessä tai sydämen syk-

keessä. Ne voivat saada lihaksemme jännittymään sekä muuttaa aineenvaihduntaamme tai hormo-

naalista toimintaamme sekä vaikuttaa käyttäytymiseemme tiedostamattomasti. Tulemme tietoiseksi 

tunteesta vasta tunnekokemuksen kautta, jolloin huomaamme olevamme iloisia tai loukkaantuneita. 

Tunnereaktion ollessa riittävän voimakas, tulemme siitä tietoiseksi. Läheskään kaikki tunnereaktiot 

eivät siis saavuta tietoisuuttamme ja muodostu tunnekokemukseksi. Toisinaan voimme olla tietoisia 

siitä mikä tunnekokemuksen eli tunteen aiheuttaa. Viimeisenä tunneprosessissa on tunteen ilmaisu, 

jota voi tehdä paitsi sanoilla, ilmeillä tai eleillä myös kehon kielellä.  

Vastaavanlaisen kriteeristön tunteille ja tunteiden määritykselle tuo esille myös Rantanen (2013a, 40), 

jonka mukaan ensimmäinen kriteeri on jonkinlaisen fysiologisen reaktion syntyminen, kuten sykkeen 

nousu. Toinen kriteeri on, että syntyy jonkinlainen omakohtainen kokemus tunteesta, joka erottuu 

muista tunteista ja on tunnistettava. Kolmas kriteeri on, että syntyy jonkinlainen tunneilmaisu, kuten 

hymy ja neljäs kriteeri on, että syntyy jonkinlainen taipumus toimia, kuten lähestyä. Tunteita tarkas-

tellessa on kuitenkin hyvä huomioida, että tunne on ihmisen keksimä määritelmä. Yhtä hyväksyttävää 

määritelmää ei ole keksitty. Tästä syystä ei ole syytä vetää mitään tiukkoja rajoja tunteiden määritel-

mälle, sille onko jonkin tunne oikea vai väärä. (Rantanen 2013a, 48.)  

Tunteita on hyvä oppia nimeämään laajasti, jotta tunteita voi arvioida ja käsitellä. Eräs tapa on ryh-

mitellä tunteita niiden keston mukaan. Lyhyitä, vain muutamia sekunteja kestäviä emootioita ovat 
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keholliset tuntemukset, kuten säikähdys. Emootiot tulevat ja menevät ja ne voivat olla tiedostamatto-

miakin ja korvautuvat uusilla tunteilla. On olemassa myös taustaemootioita, jotka vaikuttavat kehon 

vireystilaan. Taustaemootiot voivat häiritä meitä, vaikka kokisimme jonkin tehtävän mielenkiintoisena. 

Taustaemootioita ovat esimerkiksi kyllästyneisyys, jännittyneisyys, vireys tai tyyneys. Kehon virkistä-

minen asentoa muuttamalla, pienellä venyttelyllä tai taustahälyyn vaikuttamalla voidaan taustaemoo-

tioita rauhoittaa ja muuttaa niitä miellyttävämpään suuntaan. (Saarinen & Aalto-Setälä 2007, 104–

105.)  

Kasvojen ilmeillä ilmaistavia tunteita ovat perusemootiot tai -tunteet. Ne ovat globaaleja tunteita, joita 

ilmastaan samoilla kasvojen ilmeillä ympäri maailmaa. Saarinen ja Aalto-Setälä (2007, 105) tuovat 

esille tunnetutkija Paul Ekmanin havainnot perusemootioista. Näitä ovat muun muassa suuttumus, 

kuten kiukku tai viha, hämmästys, kuten yllätys sekä ihmetys, tyytyväisyys, kuten ilo ja nautinto sekä 

suru, kuten murheellisuus. Nämä ovat myös melko nopeasti tulevia ja meneviä tunteita, joiden kesto 

voi olla minuutteja. Suuttumus ja kiukku voi mennä ohi muutamassa minuutissa, jos olemme avoimesti 

sen havainneet itsessämme ja tämän jälkeen olemme valmiita luopumaan tunteesta.  

Epämääräiset tunteet tai tunteiden sekoitukset ovat sekundäärisiä tunteita, jotka voivat olla kokemuk-

sellisesti perustunteiden mukaisia. Sekundääriset tunteet ovat toissijaisia, kuten riittämättömyys, ha-

lukkuus tai arvottomuus. Tällaiset sekundääriset tuntemukset voivat olla yhtä voimakkaita tuntemuk-

sia kuin perustunteet. Toinen ryhmä ovat sosiaaliset tunteet. Sosiaaliset tunteet ohjaavat omaa sekä 

ihmisjoukon toimintaa sekä valintoja. Niiden avulla voimme vaikuttaa toisiin ihmisiin sekä hyvin että 

huonolla tavalla. Voimme kannustamalla tai syyllistämällä vaikuttaa toisiin ihmisiin hyvinkin tehok-

kaasti työpaikoilla. (Saarinen & Aalto-Setälä 2007, 105–106.)   

Tunteet laittavat meidät liikkeelle, ne mahdollistavat kanssakäymisen toisten kanssa, sillä tunteiden 

kautta olemme yhteydessä tosiin ihmisiin ja ymmärrämme muita. Tästä syystä tunteiden hyödyntä-

minen mahdollistaa parhaiden hetkien kokemisen myös työpaikalla. Tunteet voivat innostaa meitä 

työntekoon jopa uupumukseen asti, mutta ne voivat myös estää meitä tarttumasta työhön, jolloin työ 

ei huvita, vaan joudumme pakottamaan itsemme työhön. Voimme kuitenkin saavuttaa flow-tilan, kun 

annamme mahdollisuuden ja emme malta lopettaa. Olemme saavuttaneet tunnetilan, joka pitää yllä 

motivaatiota. Tästä tunnetilasta haluamme nauttia uudelleen ja toisinaan se muisteleminen motivoi 

meitä aloittamaan jotain, joka ei aluksi innosta. (Järvinen 2018, 176–178.)  

Jokaisella tunteella on oma tarkoituksensa, mutta tarkasteltaessa yleisesti tunteita Rantanen (2013a, 

40) nostaa esille kolme tunteiden tarkoitusta. Niiden tarkoitus on laittaa asiat tärkeysjärjestykseen, 

kertoa miten onnistumme ja etenemme tavoitteissamme ja säädellä energiatasoamme sekä auttaa 

kohdistamaan energiaa oleelliseen. Vastaavasti tunteita voidaan yksilötason lisäksi tarkastella organi-

saatiotasolla. Organisaatiossa voidaan tarkastella päivittäisi tunteita, joita koetaan. Pidempiaikainen 

tunteiden tarkastelu antaa tietoa organisaation ilmapiiristä, tunnelmasta. Organisaatiokulttuuri on py-

syvämpi tila tunteiden kokemuksista ja ilmaisuista. (Rantanen 2013a, 39.) 

2.2 Tunnista tunteesi, tunne itsesi 

Omien tunteiden tunnistaminen auttaa lukemaan muiden tunteita. Tunnistamattomat tunteet ohjaa-

vat omaa toimintaa ja vaikuttavat lähestymiskäyttäytymiseen. Tavallisesti tiimi- tai parityöskentelyn 
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toimimattomuuden syynä pidetään henkilökemian sopimattomuutta yhdessä työskentelyyn. Todelli-

sena syynä voi olla tunnistamattomat tai tiedostamattomat tunteet, jotka estävät yhdessä työsken-

telyn. (Saarinen & Aalto-Setälä 2007, 60–61.)  

Omien tunteiden tunnistamista ja itsetietoisuutta voidaan kehittää vain siten, että ensin hyväksytään 

omat tunteet, jotka meissä vaikuttavat eikä pyritä tukahduttamaan tai taistelemaan niitä vastaan. 

Omien tunteiden hyväksyminen on ensimmäinen askel, jonka ottaminen mahdollistaa kehittymisen 

tunteiden tunnistajana. (Saarinen & Aalto-Setälä 2007, 102; Ciapponi julkaisuaika tuntematon.; Juuti 

& Vuorela 2015, 50.) Toisaalta jokaisen oma asenne tunnetaitoa kohtaan mahdollistaa tai estää ke-

hittymisen tunteiden hyödyntämisessä (Järvinen 2018, 207). Itsetietoisuus, itsensä tunteminen, on 

tunneälykkyyden perusta, jota pidetään nykyisin esihenkilöiden tärkeimpänä kykynä. Hyvällä itsetun-

temuksella voidaan paitsi olla tietoisia omista ja muiden tunteista myös rohkaista ja tukea yhteistyötä 

luomalla yhteisiä tavoitteita. (Stoyanova-Bozhkova, Paskova & Buhalis 2020, 361.) 

Voimme jäädä koukkuun tunteisiin ja pitää kiinni omista tunteista. Näin voimme pitkittää tunnetta ja 

antaa sen muuttua mielialaksi, jonka kesto voi olla tunteja tai päiviä. Annamme mielialalla vallan oh-

jata toimintaamme ja havainnoida mielialaamme vahvistavia tekijöitä ympäristöstämme. Tästä hyvänä 

esimerkkinä toimii pahalla päällä olemisen tunne, jossa negatiivisuus ruokkii negatiivisuutta. Vastaa-

vasti positiivisuus ruokkii positiivisuutta, kuten rakastumisen tunteessa. Pitkittyessä asiat mutkistuvat, 

kuten masennuksessa, jolloin pitkittynyt mieliala saa aikaan muutoksia aivojen kemiallisessa toimin-

nassa. Tämän seurauksena jäämme kiinni tunnekehään, josta ulos pääsy on tavallisesti vaikeaa ja 

vaatii terapiaa sekä lääkehoitoa. Jotta ikäviltä pitkittyneiltä tunnekoukuilta voidaan välttyä, on tuntei-

den aktiivinen havainnointi ja tunnistaminen tärkeää, jotta haitalliset tunnekehät eivät pääse vaikut-

tamaan aivojemme toimintaan. (Saarinen & Aalto-Setälä 2007, 106.) 

Omien tunteiden havainnointitaidon kehittyessä olemme valmiimpia arvioimaan ja havainnoimaan 

toisten tunteita, olemme tietoisia omista tunteista ja osaamme erottaa ne muiden tunteista. Toisten 

tunteiden tunnistamisen taidosta on hyötyä esihenkilölle, sillä huomioimalla toisten tunteita voi saada 

paljon tietoa sekä työyhteisön että yksilön tilanteesta. Arvioimalla tunteita oikein voidaan saatua tietoa 

käyttää hyväksi myös tavoitteiden saavuttamiseen. Toisten tunteiden tunnistaminen on kuitenkin vaa-

tivaa, sillä meitä ohjaa omat keholliset tuntemukset. Omista tuntemuksista tulee olla perillä, jotta 

vastaanotetulle tunteelle ei luo merkitystä oman tunnetilan tai kokemuksen mukaan muuttaen ja muo-

katen tunneinformaatiota. (Stoyanova-Bozhkova ym. 2020, 361.) 

2.3 Inhimilliset tarpeet tunteiden taustalla 

Olla kiinnostava, ymmärretty ja arvostettu, saada reilua kohtelua ja hallita omaa elämää. Edellä mai-

nitut asiat ovat asioita, joita meistä jokainen haluaa. Ne ovat tarpeita tunteiden takana. On arvioitu, 

että nämä tarpeet tunnistamalla voidaan vaikuttaa tunteisiin erilaisissa ihmisten välisissä vuorovaiku-

tustilanteissa niin työssä kuin vapaa-ajalla. (Rantanen 2013b, 42–45.) Näiden viiden tarpeen lisäksi 

on vielä kaksi tarvetta, joilla on vaikutuksia erityisesti työmotivaation sekä oppimisen suhteen. Nämä 

ovat edistymisen sekä merkityksellisyyden tarve. Työntekijän kokiessa edistyvänsä merkityksellisessä 

työssä hänen sisäinen työelämänsä vahvistuu. (Rantanen, Leppänen & Kankaanpää 2020, 102.) 
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Olla kiinnostava on inhimillinen tarve, joka on meissä kaikissa sisälle rakennettuna jo syntymästä 

saakka. Kiinnostuksen kohteena oleminen työpaikalla synnyttää positiivisia tunteita ja vastaavasti vä-

linpitämättömyys saa aikaan negatiivisia, jopa stressaavia tunteita. Lähtökohtaisesti positiivisuudella 

saadaan aikaan paljon hyviä onnistumisia. Esihenkilön osoittaessa kiinnostusta toisen ajatuksia koh-

taan, koetaan olevan kiinnostava ja itseluottamus lisääntyy. (Rantanen 2013b, 42–43.) 

Haluamme tulla ymmärretyksi, kokea kohtaamisen tunnetasolla. Tuntea, että joku ymmärtää miltä 

minusta tuntuu. Toisen tunnetilan ymmärtämistä ja kokemista pidetään empatian ytimenä. Ehdotuk-

seni on kuultu ja ymmärretty, se ei haittaa, vaikka sitä ei hyväksyttäisi. Kaikista pahinta on se, että 

ehdotustani ei edes kuultu. Haluamme tulla kohdelluksi arvostetusti, siten että meillä on väliä. Arvos-

tamalla toista voidaan aidosti synnyttää kiitollisuutta, myötätuntoa, hyväksyntää ja muita positiivisia 

tunteita. Vastaavasti arvostuksen puute musertaa ja synnyttää negatiivisia tunteita. Kiinnostava, ym-

märretty ja arvostettu voivat esiintyä toisista riippumatta, mutta myös yhdessä. Kun kaikki kolme asiaa 

toimivat yhdessä kohtaaminen tunnetasolla on voimakkain. (Rantanen 2013b, 43–45.) 

Haluamme tulla kohdelluksi reilusti. Epäreilukohtelu ja moraalisesti väärin toimiminen aktivoi aivoalu-

eet, joissa sijaitsevat inhon tunteet. Nämä negatiiviset tunteet pilaavat helposti koko mielen. Ei siis 

ole yhdentekevää, miten työpaikalla esihenkilöt toimivat, heidänkin pitää toimia sovittujen toimintata-

pojen ja sääntöjen mukaan, jotta vältytään epäreiluuden ja inhon kokemuksilta. (Rantanen 2013b, 

45.)   

2.4 Tunteet työelämässä rooli ja merkitys  

Esihenkilöiden hyvällä tunneosaamisella voidaan nähdä olevan konkreettisia vaikutuksia paitsi vah-

vaan tiimiyhteistyöhön myös henkilökunnan pysyvyyteen ja poissaoloihin (Ciapponi julkaisuaika tun-

tematon; Stoyanova-Bozhkova ym. 2020, 362). Tunnenormisto eli oikean tunneilmaisun käyttö oike-

assa paikassa on osa tunneosaamista. Tässä auttaa hyvä tilannetaju sekä hyvät taidot omien tunteiden 

säätelyssä sekä itsehillintä, mutta myös taito omien tunteiden pitämisestä vain omana tietona. (Järvi-

nen 2018, 208.) Esihenkilö, jolla on hyvä tunnelukutaito, on kyky tehdä introspektiota eli kykyä tut-

kiskella oman mielen liikkeitä sekä kykyä nimetä mielen sävyjä. Vastaavasti esihenkilön tunnelukutai-

dottomuus eli aleksitymia antaa esihenkilöstä kylmän, etäisen ja ymmärtämättömän kuvan. (Järvinen 

2018, 205.)  

Hyvillä tunnetaidoilla voidaan parantaa valmentavan ja läsnä olevan johtamistyylin toteutumista käy-

tännössä ja lisätä tunneälykkyyttä. Arvostuksen tunne ja merkityksellisyyden kokemukset ovat hyvän 

esihenkilötyöskentelyn tuloksia, joihin tunnetaidoilla voidaan vaikuttaa. Tunnetaitojen kartoittaminen 

ja kehittäminen voivat parantaa työyhteisön tunnelmaa sekä esihenkilötyöskentelyä, parantaen vuo-

rovaikutuksen laatuaja vaikuttaa positiivisesti tunneilmaston kehittymiselle. (Rantanen, Leppänen & 

Kankaanpää 2020, 220. 

Esihenkilön saadessa kritiikkiä omasta työstään, tulisi tunteet laitta syrjään ja nähdä kritiikin taakse 

tai mitä toinen kokee, jotta kritiikin syy selviää sekä kritiikin aiheellisuus tai aiheettomuus. Tunneval-

taisen esihenkilön kehittyminen alkaa kymmeneen laskemisen taidosta. Tämän taidon opettelu mah-

dollistaa tunnemyrksyn taustalla olevien asioiden neutraalin analysoinnin. (Järvinen 2018, 206–207.)  



 
12 (62) 

Esihenkilötyössä hyvät tunnetaidot mahdollistavat paremman ja varmemman päätöksenteon sekä te-

hokkaamman johtamisen (Stoyanova-Bozhkova ym. 2020, 362). Inhimillisyyden huomioiminen pää-

töksien teossa lisää ihmisten kiinnostumista asioista. Pelkkä asioiden perusteleminen rationaalisesti 

erityisesti muutostilanteissa lisää muutosvastarintaa. (Rantanen ym. 2020, 104–105.) Tietoisuus 

omista tunteista ja niiden hyödyntäminen työntekijöiden johtamisessa on tärkeä taito erityisesti mo-

nikulttuurissa ja monimuotoisissa työympäristöissä. Erityisesti keskijohdon tunnetaidot ovat tärkeässä 

roolissa jo pelkästään keskijohdon ollessa ylemmän johdon ja työntekijöiden välissä eräänlaisena käs-

kyjen ja toiveiden käytäntöön viejinä. (Stoyanova-Bozhkova ym. 2020, 360.)  

Pelkkä omien ja muiden tunteiden tunnistaminen ei siis riitä tunneosaamisen hyödyntämisessä, vaan 

se jää vaillinaiseksi. Tunnistamisen rinnalle tarvitaan toimintaa. Toiminta tarkoittaa, että hyödynne-

tään tunteiden tarjoama tieto toiminnalla. Toisinaan se voi tarkoittaa sitä, että osaat olla hiljaa tai 

vetää joskus tiukatkin rajat tai antaa kannustavaa palautetta työntekijälle. Osaat toimia oikeanlaisesti 

oikeassa paikassa, olet tunnetaitoinen. (Rantanen ym. 2020, 26.) Järvinenkin (2018, 176) tuo esille 

sen, että ammatillisuus ei ole tunteettomuutta. 

Mikäli organisaatiossa on tarkoitus toteuttaa ihmislähtöistä johtamista, on esihenkilöiden tiedostet-

tava, että tämä johtamistyyli rakentuu seitsemän psykologisen perustarpeen ymmärtämiseen. Nämä 

tarpeet ovat meissä kaikissa ja niiden ymmärtäminen antaa hyvät lähtökohdat haastavien tilanteiden 

ratkaisemiseksi. Useimmiten haastavien tilanteiden taustalla vaikuttaa kokemus, ettei ihmistä koeta 

kiinnostavana, häntä ei ymmärretä saatikka arvosteta, hän kokee tulleensa kohdelluksi epäreilusti eikä 

hän koe hallitsevansa tilannetta, joten edistymistäkään ei tapahdu. (Rantanen ym. 2020, 102.) 

Omien tunnetaitojen kartoittaminen ja niiden kehittäminen voivat parantaa työyhteisön ilmapiiriä sekä 

omaa esihenkilötyöskentelyä, luoden hyvän pohjan aidolle läsnäololle ja vuorovaikutukselle. Sitran 

julkaisussa Dufva (2020, 52–53) pitää tunteita yhtenä metatrendinä, joka vaikuttaa megatrendien ja 

trendien taustalla. Metatrendien avulla on mahdollista saada laajempi käsitys tulevaisuuden muutok-

siin vaikuttavista tekijöistä. Sitra pitää tärkeänä, että ymmärrystä tunteista, niiden eri sävyjä ja mer-

kityksiä huomioitaisiin enemmän. Tulisi nähdä enemmän sekä-että-ajattelua selkeän vastakkain aset-

telun sijaan.  
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3 TUNTEIDEN JOHTAMISESTA TUNNETILMASTOON 

Tässä luvussa kerrotaan siitä, kuinka arjen työssä henkilöstöjohtaminen vaikuttaa kaikkeen tekemi-

seen ja kokemiseen työpaikalla. Lisäksi käsitellään henkilöstöjohtamisen vaikutusta työpaikan tun-

neilmastoon. Alaluvussa 3.1. kerrotaan ihmisten johtamisesta ja siitä minkälaista on hyvä johtami-

nen ja esihenkilötyö. Alaluvussa 3.2. kerrotaan tunnejohtamisesta ja esitellään tunnejohtamisen 

polku ja sen kolme askelmaa. Alaluvussa 3.3. kerrotaan työilmapiiristä sekä tunneilmastosta. Lu-

vussa esitellään viisi askelmaa, joilla tunneilmastoa voidaan johtaa. 

3.1 Ihmisten johtaminen 

Työpaikalla arjen johtaminen vaikuttaa lähtökohtaisesti ihan kaikkeen tekemiseen ja hyvän tunneil-

masto luomiseen työpaikalle. Johtaminen on vuorovaikutusta, josta tunteita ei voi irrottaa vaan ne 

ovat läsnä jokaisessa tilanteessa. (Saarinen & Aalto-Setälä 2007, 10; Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 

2020, 216.) Vastuun kannon ja päätösten tekemisen lisäksi johtaminen on emotionaalista työtä, jossa 

oma käyttäytyminen ja tunteiden tasapaino vaikuttavat toisten ihmisten tunteisiin. Tunnetaidoilla joh-

tamisessa keskeisiä työvälineitä ovat esihenkilön itsetuntemus sekä tunnetaidot, vastaavasti tunnetai-

tojen johtaminen perustuu omien tunteiden tiedostamiseen ja ymmärtämiseen. (Saarinen & Aalto-

Setälä 2007, 10–11; Aaltonen ym. 2020, 219; Salonen, 2017, 247–248; Langhom 2004, 227; Stoya-

nova-Bozhkova ym. 2020, 361.)   

Hyvät suhteet henkilöstöön ovat lähtökohtaisesti hyvän johtamisen perusta (Langhom 2004, 227). 

Esihenkilön hyvä suhde työntekijöihin on motivaation, sitoutumisen ja työssä viihtymisen vahvistumi-

seen vaikuttava tekijä. Huono suhde vaikuttaa viimekädessä palveluhalukkuuteen ja siten koettuun 

asiakaskokemukseen laskien suosittelua ja asiakaspalautteiden tasoa. Esihenkilön rooli on siten mer-

kittävä henkilöstön tunnetilaan vaikuttava tekijä, jolla voidaan lisätä sitoutumista työhön. Hyvän yh-

teyden luomista esihenkilön ja henkilöstön välillä voidaan tehdä esimerkiksi arvostusta lisäämällä sekä 

palautteella, olkoon se sitten kannustavaa tai kehittävä, mutta myös suhtautumalla avoimesti henki-

löstöön ja osoittamalla olevansa aidosti kiinnostunut henkilöstöstä. (Virolainen & Virolainen 2016, 95–

96.) Työntekijän ja esihenkilön hyvällä suhteella on vaikutuksia myös työntekijän terveyteen. Virolai-

nen & Virolainen (2016, 95) tuovat esille, että työntekijän huono suhde esihenkilöön lisää 30 % hänen 

riskiään sairastua sydänsairauteen.  

Avoimuudella voidaan tehokkaasti kasvattaa luottamusta ja lisätä uskottavuutta johdettavan tiimin 

jäsenissä. Tuomalla avoimesti esille aidot kokemukset ja tunteet voi johtaja tehdä itsestään helposti 

lähestyttävän ja inhimillisemmän. (Rantanen ym. 2020, 208.) Avoimuuteen ja luottamukseen panos-

taminen työpaikalla näkyy avoimempana suhtautumisena tunteiden ilmaisuun sekä niistä puhumiseen 

(Virolainen & Virolainen 2020, 222). Työpaikalla koettu psykologinen turvallisuus on tärkeä osa luot-

tamusta. Kun ihminen voi kertoa omat ajatukset tai virheet ilman häpäisyksi tai nolatuksi tulemisen 

pelkoa, kokee hän psykologista turvallisuutta. Hyväksi koettu psykologinen turvallisuus luo edellytyk-

sen oppivalle organisaatiolle, joka haluaa kehittyä. (Jarenko, 2017, 270–271.) 

Innostava esihenkilö luo johdettavaan tiimiin positiivista asennetta, joka motivoi henkilöstä ja sitä 

kautta vaikuttaa työssä suoriutumiseen. On huomattu, että henkilöstöstään välittävä esihenkilö, joka 
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on itsekin innostunut työstään, lisää innostusta, työssä onnistumisia sekä mahdollistaa työssä kehit-

tymisen ja oman työn kehittämisen. Innostunut ja empaattinen esihenkilö nostaa tiiminsä energiata-

soa laskien vastaavasti stressitasoja ja vähentäen pelon tunteita. Samoja vaikutuksia on näkökulmien 

vaihtamisella. Vaihdettaessa uhkakuvista kohti haasteita ja mahdollisuuksia luodaan enemmän teke-

misen meininkiä ja huomataan paremmin ratkaisun mahdollisuuksia. Samalla stressitasot laskevat. 

Esihenkilöiden on hyvä kehittää näkökulman vaihtamisen taitoa, jotta voidaan paremmin huomioida 

se, kuinka epämiellyttävistä asioista kertominen vaikuttaa henkilöstön tunne- ja motivaatiotason las-

kuun. (Virolainen & Virolainen 2016, 99–100; Virolainen & Virolainen 2020, 223–224.)  

Esihenkilö voi omalla esimerkillään tuoda esille sen, että kaikkea ei tarvitse tietää ja on ihan hyväk-

syttävää tehdä virheitä. Virheiden myöntäminen ja niistä vastuun ottaminen johtavat virheistä oppi-

miseen, joka vahvistaa oppimisen sekä pelottomuuden ilmapiiriä lisäten luottamusta työyhteisössä 

työntekijöiden kesken. Tuomalla esiin oman haavoittuvuuden sekä tietämättömyyden voi esihenkilö 

viestiä, että ei ole täydellinen. Itsensä alttiiksi asettaminen todennäköisesti vähentää epävarmuutta ja 

lisää avoimuutta ja luottamusta. Palkitsemisellakin voidaan tuloksen parantamisen sijaan heikentää 

avoimuutta ja luottamuksen ilmapiiriä, mikäli palkitseminen on kovin yksilökeskeistä ryhmäpalkitsemi-

sen sijaan.  Yksilötasolla tapahtuva palkitseminen lisää sisäistä kilpailua eikä niinkään tue me-henkeä 

vaan korostaa yksilöllistä tekemistä. (Työterveyslaitos julkaisuaika tuntematon.) 

Esihenkilön tulisi työssään vahvistaa me-henkeä eli painottaa kokonaisuuden tärkeyttä ja välttää pel-

kästään oman osaston tai henkilöryhmien merkitystä. Oman edun ajaminen sekä epäonnistujien ja 

syyllisten etsiminen heikentävät luottamusta ja avoimen ilmapiirin syntymistä. Avoimessa ja luottavai-

sessa ilmapiirissä työntekijät voivat jakaa tietojaan ja taitojaan ilman minkäänlaista pelon tai epävar-

muuden tunnetta. (Juuti & Vuorela 2015, 48–49.)  

Saarisen ja Aalto-Setälän (2007, 30) mukaan esihenkilöiden tunnetaidoissa on paljon kehittämisen 

varaa. Heidän mielestänsä on melko tavallista, että työpaikkaa vaihdetaan esihenkilön vuoksi. Jokaisen 

tulee ottaa vastuu omista tunteistaan. Tämä tarkoittaa, että opetellaan suhtautumaan sekä toimimaan 

omien tunnekokemusten kanssa. Tunnetaidot lisäävät ymmärrystä tunteiden ilmiasusta ja käsittelystä, 

jolloin ratkaisemattomaksikin koettuja ongelmia voidaan ratkoa. (Rantanen ym. 2020, 20.) Omaa käyt-

täytymistä ja toimintaa eri tilanteissa voidaan ohjailla, kun on kykyä ja taitoa ilmaista omia tunteita. 

Tämän lisäksi pitää ymmärtää tarpeiden takana olevia tunteita. (Saarinen & Aalto-Setälä 2007, 14; 

Langhom 2004, 227; Rantanen ym. 2020, 19.) 

Saarinen ja Aalto-Setälä (2007, 44–45) esittävät kirjassaan viisi tunneälyteesiä eli väittämää, joista 

jokaisella on tärkeä merkitys ihmisten johtamisen kannalta. Väittämien mukaan tunteet ovat univer-

saaleja eli ne yhdistävät meitä jokaista erilaisuudesta ja lähtökohdista huolimatta. Jokaisella meillä on 

tunteet ja tarpeet niiden takana. Tunteet ovat informaatiota, tietoa, jota voidaan hyödyntää tunnetai-

toina – ja kykyinä. Tunnetaito nähdään taitona, jota voidaan kehittää, kuten mitä tahansa muuta 

taitoa. Voimme yrittää jättää tunteet huomiotta, mutta se ei kannata. Voimme yrittää salata tun-

teemme, mutta emme ole siinä niin hyviä kuin luulemme. Omien tunteiden jättäminen taka-alalle 

huomioimatta sekä salaaminen murentaa ja rapauttaa pohjan tunneosaamiselta, sillä omien tunteiden 
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tiedostaminen muodostaa pohjan tunneosaamiselle. Analysoidut tunteet ovat aina mukana tehok-

kaassa päätöksenteossa. Analysoidut tunteet ovat tiedostettuja ja ymmärrettyjä ja ne ovat aktiivisesti 

käytössä voimavaroina päätöksenteon tukena. 

On kuitenkin hyvä huomioida, että tunnejohtaminen tuo tuloksia pitkällä aikavälillä ja vastaavasti uh-

kailulla, lahjonnalla ja kiristyksellä tulokset ovat tavallisesti nopeasti nähtävissä, syödään työhön si-

toutumista ja työtyytyväisyyttä. (Saarinen & Aalto-Setälä 2007, 99.) Ihmisten perustarpeista on hyvä 

ottaa huomioon tarve tulla kuulluksi ja nähdyksi, kun tehdään päätöksiä ja halutaan saada aikaan 

tietynlaista toimintaa. Tässä auttaa myös myötäelämisen eli empatian taito, kun osataan huomioida 

päätösten vaikutus päätöksen kohteessa. (Järvinen 2018, 210.) 

3.2 Tunnejohtaminen 

Tunnejohtamista voidaan kuvailla johtamisenpolulla, jota on havainnollistettu kuvassa 1. Tunnejohta-

misen polun ensimmäisenä askeleena on toisen tunteen tunnistaminen. Tarkkaavaisuus ohjautuu tun-

nepitoisiin tapahtumiin sekä ilmaisuihin omassa itsessä, toisissa sekä työympäristössä. Tehokkaasti 

huomioimalla ympäristöä johtaja saa koottua informaatiota eli tietoa, jolla on merkitystä ihmisten 

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

Tunnejohtamisenpolulla toisena askeleena on tunteiden ottaminen mukaan tietoisesti ajattelun tueksi. 

Päättämällä tietoisesti hyödyntää tunteita ajattelun tukena voidaan myönteisiä tunteita lisätä ja vas-

taavasti vähentää sekä estää kielteisten tunteiden syntymistä työpaikalla. Paitsi tietoisen tunteiden 

hyödyntämisen päätöksenteon tukena voi esihenkilö lisäksi ohjata omaa toimintaansa enemmän ym-

päristössä vallitsevan tunnetilan mukaan. (Saarinen & Aaltosetälä 2007, 64–65.) Kolmannella aske-

leella ymmärretään tunteita. 

 

KUVA 1. Tunnejohtamisen polku (Saarinen & Aalto-Setälä 2007, 64–65) 

Toisaalta Rantanen (2013b, 27) esittää, että tunteisiin voidaan vaikuttaa kahdella suunnalla ja kol-

mella eri tasolla. Kolme tasoa ovat omien ja muiden tunteiden käsittely sekä organisaation tunneil-

maston johtaminen. Kaksi suuntaa ovat vastaavasti negatiivisten tunteiden käsittely ja positiivisten 

tunteiden herättely. Hänen näkemyksensä on, että tasojen ja suuntien risteyskohdissa on kuusi eri-

laista kohtaa vaikuttaa tunteisiin. Omien negatiivisten tunteiden käsittely ja positiivisten tunteiden 

herättely, toisten negatiivisten tunteiden kohtaaminen ja käsittely sekä positiivisten tunteiden herät-

tely ja vahvistaminen. Viimeisenä tulee organisaatiotasolla tapahtuva vaikuttaminen, joka on negatii-

visten tunteiden kohtaamista sekä positiivisten tunteiden herättelyä ja vahvistamista. 

Kannustamalla ilmaisemaan aidosti tunteita, voidaan parantaa työtyytyväisyyttä. Sillä aidolla tunteiden 

ilmaisulla voidaan pysäyttää negatiivisten, tukahdutettujen tunteiden synnyttämä negatiivinen kierre, 
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jossa asioita murehditaan ja märehditään kauan ja lisätään stressiä. Mielipahan, pettymyksen ilmai-

seminen vähentää stressaavaa tunnetta, kun asian voi ilmaista heti. Toki tulee muistaa, että mielen-

ilmaisulle on oikea paikka, kuten tauko tai kahden keskeinen hetki ilman muita kuulijoita. Asiakkaiden 

edessä negatiiviset mielenilmaisut eivät ole suotavia. Tällainen aito tunteiden ilmaisemisen kulttuuri 

on yhteydessä parempaan työtyytyväisyyteen. (Virolainen & Virolainen 2016, 100–101.) 

Positiiviset tunteet työpaikalla synnyttävät avoimuutta ja ratkaisukeskeisyyttä, jolloin vastoinkäymiset 

eivät lannista ja ajattelu on joustavaa. Päätökset ovat parempia ja niitä on pohdittu useammalta kan-

tilta sekä kattavimmilla tiedoilla. Päätökset tehdään tehokkaasti ja järjestelmällisesti. Vastaavasti ma-

sentuneena ja stressaantuneena ajattelu on kovinkin putkimaisen kapeaa ja keskittyminen ohjautuu 

työssä selviytymiseen. (Rantanen ym. 2020, 33.) Reagoimalla kaikkiin tunteisiin arvostavasti ja hy-

väntahtoisesti voi negatiivisa tunteita lieventää ja vastaavasti positiivisia tunteita vahvistaa (Rantanen 

ym. 2020, 114). 

Tunteiden johtamiselle on myös haasteita, jotka voivat olla sekä yksilöstä että organisaatiosta riippu-

vaisia. Yksilötasolla voidaan kokea hankalaksi tunnistaa tai käsitellä omia tunteita, jolloin lähtökohtai-

sesti on puutteita tunnetaidoissa. Vastaavasti organisaatiotasolla voi ilmapiiri olla sellainen, että se ei 

tue omista kokemuksista kertomista. Ilmapiiriä ei koeta empaattiseksi eikä myötämieliseksi toisin-

sanoen psykologinen turvallisuus on matalalla tasolla. Toisaalta organisaatiossa voi olla pinnan alla 

käsittelemättömiä negatiivisia kokemuksia, jotka nousevat pintaan jonkin uuden tilanteen edessä. (Sa-

lonen 2017, 247–248.)  

3.3 Työilmapiiri ja tunneilmasto 

Työpaikan ilmapiiri ja tunneilmastosta ovat toisaalta kaksi eri asiaa, mutta toisaalta ne ovat osittain 

toistensa päällä. Ilmapiiri muodostuu yrityksen yleisestä tunnelmasta, johon vaikuttavat käyttäytymi-

nen, asenteet ja tunteet. Ilmapiiri voi olla hyvinkin erilainen yrityksen eri osastoilla ja tiimien kesken, 

vaikka ollaankin fyysisesti saman katon alla. Myynninosastolla eri kuin ravintolassa, salissa erilainen 

kuin keittiöllä ja vastaavasti henkilöstöhallinnon puolella erilainen kuin johtoryhmässä. (Rantanen 

ym. 2020, 55.) 

Ilmapiiri voi vaihtua hyvinkin nopeasti hyvästä huonoon, kireästä leppoisaan. Vaihteluun vaikuttaa 

esimerkiksi jonkin tietyn henkilön vaihtuminen, työntekijöiden suhteiden muutokset tai sesongin 

vaihtelut. Ilmapiiriä mitataan ja arvioidaan erilaisten ilmapiirikyselyiden avulla. Kyselyitä voidaan 

hyödyntää monipuolisesti tiedonkeruun lähteenä esimerkiksi selvitettäessä esihenkilötyöskentelyä, 

sisäistä viestintää tai henkilöstön sitoutuneisuutta työnantajaan. Näin pelkän ilmapiirin arvioiminen 

yksinkertaisilla termeillä, kuten hyvä, huono, jännittynyt, rento saa rinnalleen tarkempaa tietoa käyt-

täytymisestä, asenteista ja jopa tunteista. (Rantanen ym. 2020, 55.) 

Työpaikan tunneilmastossa tunteet ovat ilmapiiriä enemmän mukana. Tunneilmaston muodostaa 

koetut ja ilmaistut tunteet, joita tavanomaisesti työpaikalla koetaan ja niiden kanssa toimitaan. Ne 

ovat tunteita, joita tuodaan esille ja ovat arjessa mukana, mutta tunneilmastoon kuuluvat myös ne 

tunteet, joita ei ilmaista. Tunneilmastoa voidaan havainnoida puheen ja kielen avulla, mutta myös 

ilmeet ja eleet kertovat paljon tunneilmastosta. (Rantanen ym. 2020, 56.) 
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Tunneilmastolla on vaikutuksia työpaikan poissaoloihin, yhteistyön laatuun, työtyytyväisyyteen ja ko-

ettuun psykologiseen turvallisuuteen. Näillä seikoilla on vastaavasti vaikutuksia työn tehokkuuteen 

sekä tuottavuuteen ja näiden kautta yrityksen tulokseen. (Rantanen ym. 2020, 56.) Loppujen lopuksi 

pehmeillä arvoilla on vaikutuksia hyvinkin koviin arvioihin ja tavoitteisiin.  Langhomin tutkimuksessa 

(2004, 225) havaittiin, että esihenkilön tunneälykkyyden vaikuttavuus tiimin työtyytyväisyyteen on 10 

%. Tunneäly on erityisen merkityksellistä ravintola-alalla, jossa ollaan läheisessä vuorovaikutuksessa 

ihmisten kanssa (Langhom 2004, 229). 

Tunneilmaston johtamattomuus surkastuttaa työpaikan tunneilmaston ja mahdollistaa korporaatio-

syndrooman syntymisen. Tämä tarkoittaa, että luovuus loppuu ja edessä on henkinen kuolema. Kor-

poraatiosyndrooma näkyy sitoutumisen, motivaation ja tuottavuuden laskuna sekä vastaavasti tyyty-

mättömyyden kasvuna. Tilaa yritetään korjata muun muassa tulospalkkioin, uudistamalla työnkuvia 

tai antamalla palkankorotus, jotka itsessään ovat tärkeitä, ulkoisia tekijöitä. Ulkoisia tekijöitä muok-

kaamalla ei kuitenkaan voida aidosti vaikuttaa motivaatioon ja sitä kautta sitoutumiseen. Tilanteen 

korjaamiseksi tulisi nähdä kokonaiskuva ja siihen vaikuttavat juurisyyt eli tunteet. Kielletyt ja tukah-

dutetut tunteet nousevat pintaan ja aiheuttavat ongelmia. Tilanteen voi korjata tunnetaidoilla, jolloin 

voidaan vapauttaa paljon hyvää energiaa ja synnyttää uutta tekemisen meininkiä. (Rantanen ym. 

2020, 17–19.) 

Tunneilmaston johtamisessa voidaan Saarisen ja Aalto-Setälän (2007, 59, 64–65) tunnejohtamisen 

polkua täydentää Rantasen ym. (2020, 177) esittelemillä askelilla, joita on havainnollistettu kuvassa 

2. Ensimmäisenä askeleena on tunnistaa työpaikalla olevia tunteita ja hyväksyä ne. Tämän jälkeen 

voidaan katsoa käytöksen taakse ja löytää tunteiden takan olevia tarpeita. Kolmantena askeleena on 

tunteiden hyväntahtoinen huomioiminen ja siten positiivisten tunteiden vahvistaminen ja vastaavasti 

negatiivisten tunteiden heikentäminen. Neljäntenä askeleena on löytää sopiva avain lukkoon eli tilan-

teeseen sopivan tunnetaidon löytäminen ja käyttäminen. Viidentenä askeleena on rohkeasti kokeilla 

tunneilmaston johtamisen askeleita. Johtamisen askeleet muodostavat prosessin, jossa on tarjolla eri-

laisia vaihtoehtoja. Mikäli valittu keino ei auta nyt, voi pohtia mitä kokeilisi seuraavaksi. Aina ei onnistu, 

tärkeintä on antaa prosessille mahdollisuus. (Rantanen ym. 2020, 177.) 

 

KUVA 2. Tunneilmaston johtamisen askelmat. Rantanen, Leppänen & Kankaanpää (2020, 177) 
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4 HYVIEN TUNNETAITOJEN RAKENNUSPALIKAT 

Tässä luvussa kerrotaan tunnetaidoista ja tunneosaamisesta. Luvun tarkoitus on avata tarkemmin 

mistä tunnetaidot muodostuvat ja miksi niitä tarvitaan. Alaluvussa 4.2. kerrotaan vuorovaikutustai-

doista ja niiden merkityksestä työpaikalla. Alaluvussa 4.3 tuodaan esille empatian ja myötätunnon 

merkitystä työpaikalla, alaluvussa 4.4. paneudutaan sosiaalisten taitojen merkitykseen ja alaluvussa 

4.5. kerrotaan läsnäolemisen taidon merkityksestä toisten kohtaamiseen ja tuodaan esille keinoja, 

joilla tietoista läsnäoloa voi harjoitella ja kehittää. Alaluvussa 4.6. kerrotaan psykologisesta turvalli-

suudesta. 

4.1 Tunnetaidot ja tunneosaaminen 

Tunnetaidot muodostuvat eri tekijöiden summasta. Lähtökohtaisesti tunnetaidot ovat kykyä tunnistaa, 

tulkita ja hallita omia tunteita. Henkilöstä, jolla on hyvä tunnetaidot, voidaan käyttää myös nimitystä 

tunneälykäs ihminen. Toinen merkittävä tunneälykkyyden piirre on, että henkilö kykenee tunnista-

maan myös muiden tunteita ja ymmärtää kokonaisuuden. (Sydänmaanlakka 2022, 71–72; Tuominen 

2020, 29.)  

Tunnetaitoja tarvitaan, jotta voidaan johtaa tunteita. Tunnejohtamisen onnistumisen kannalta on 

keskeistä, että vuoropäällikkö pystyy luomaan positiivista tunneilmastoa tunnistamalla sekä omat 

että muiden tunteet ja ohjaamaan näitä tunteita. Tunnetaitoja tulee osata käyttää omien ja muiden 

tunteiden tunnistamiseen sekä ohjaamiseen, mutta myös tunneilmaston johtamiseen koko organi-

saation tasolla. (Sydänmaanlakka 2022, 72.) Toisten ihmisten huomioiminen, heidän kuuntelunsa ja 

tunteidensa huomioiminen eli empatian taidot ovat merkittäviä tekijöitä hyvässä ammatillisessa vuo-

rovaikutuksessa (Järvinen 2018, 189–190). Paremmilla tunnetaidoilla voidaan parantaa työyhteisön 

tunneilmastoa, esihenkilötyöskentelyä sekä vuorovaikutuksen tasoa, sillä esihenkilön hyvillä tunne-

taidoilla voidaan vaikuttaa koko työyhteisöön ja tunneilmastoon (Sydänmaanlakka 2022, 72; Saari-

nen & Aalto-Setälä 2007, 52; Rantanen ym. 2020, 19). 

On hyvä huomioida jatkuvan oppimisen ja itsensä kehittämisen kannalta, että tunteet antavat meille 

tietoa omasta itsestämme. Hyvä itsetuntemus on hyödynnettävissä, kun tarkoitus on opetella hyväksi 

itsensä johtajaksi. (Järvinen 2018, 179.) Hyvällä itsensä johtamisella voidaan saada aikaan paljon 

merkityksellisiä kokemuksia ja asioita paitsi omaa työskentelyä koskien myös koko työyhteisöön. Am-

matillinen käyttäytyminen tarvitsee mukaansa tunteet, jotta se olisi laadukasta. Tunteet mahdollista-

vat yhteyden toisiin ihmisiin ja vuorovaikutus on tunteiden avulla eläväistä ja vaihtelevaa, vaikkakin 

toisinaan juuri tunteet tekevät vuorovaikutuksesta hyvinkin raskasta. Hetket, jotka ovat tunnelatausta 

täynnä, ovat unohtumattomia. Toisen tunteeseen voi samaistua inhimillisessä vuorovaikutuksessa, 

jossa tunteet ovat mukana. (Järvinen 2018, 176–177.) 

Saarisen ja Aalto-Setälän (2007, 48–49) mukaan hyvä tunneosaaminen on sosiaalista toimintakykyä, 

toisten huomioimista. Sosiaalinen toimintakyky rakentuu sosiaalisesta verkosta, epäitsekkäästä käyt-

täytymisestä ja yhteistyökyvystä. Naisia ja vanhempia ihmisiä pidetään tunneälykkäämpinä kuin mie-

hiä ja nuoria ihmisiä. Persoonat, jotka ovat enemmän ulospäin suuntautuneita, avoimia, tunnollisia, 

sovinnollisia sekä vähemmän neuroottisia ovat tunneälykkäämpiä kuin näiden vastakohdat. Hyvällä 
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tunneosaamisella on yhteys empatiakykyyn, elämäntyytyväisyyteen sekä vähäiseen häiriökäyttäyty-

miseen ja väkivaltaan. 

Tunneosaaminen vaikuttaa työssä viihtymiseen sekä työhön sitoutumiseen. Hyvä tunneosaaminen 

parantaa työtyytyväisyyttä, asennetta sekä asiakaspalvelua ja tuttavuutta. Tunnetaidot vaikuttavat 

välillisesti yksilön sopeutumiskykyyn työssä ja vuorovaikutustilanteissa. Niillä on suoria vaikutuksia 

työtyytyväisyyteen, tehokkuuteen ja sitoutumiseen. (Saarinen & Aalto-Setälä 2007, 52; Rantanen ym. 

2020,19.) Olosuhteiden muokkaaminen halutun lopputuloksen mukaan on johtamisen väline, jonka 

onnistunut käyttö edellyttää tunteisiin ja niiden syntymekanismeihin tutustumista. Vain siten voidaan 

lisätä tilannetajua sekä hyödyntää tunteita halutun lopputuloksen saavuttamiseksi. Kun tarkoituksena 

on saavuttaa jotain uutta ja innovatiivista, on ympäristön oltava innostusta ja luovuutta tukevaa. Vas-

taavasti ratkaistaessa jokin kriisitilanne, on ympäristön tuettava systemaattista, määrätietoista ja va-

kauttavaa toimintaa. (Salonen 2017, 248–249.)  

4.2 Vuorovaikutustaidot 

Hyville vuorovaikutustaidoille ei ole määritetty yhteistä selitystä. Toisinaan käytetään sosiaalisia taitoja 

tai yhteistyötaitoja, joissakin tilanteissa myös alaistaitoja. Yleisesti kuitenkin vuorovaikutustaidoilla kä-

sitetään kokonaisuus, joka muodostuu hyvästä käyttäytymisestä, vastavuoroisesta viestinnästä, yh-

teistyötaidoista, suvaitsevaisuudesta, toisten huomioimisesta sekä hienotunteisuudesta. Toisin sanoen 

vuorovaikutustaidot ovat kykyä tulla toimeen toisten ihmisten kanssa. (Kuusela 2013, 41–42.) Vuoro-

vaikutustilanteissa ympäristömme kanssa meitä ohjaa oma synnynnäinen temperamentti (Järvinen 

2018,182). On kuitenkin hyvä tiedostaa, että synnynnäinen temperamentti ei määrää meitä yksilönä, 

vaan antaa vain tietyt valmiudet ja suunnan käyttäytymiselle, olemme siis muokattavissa. (Järvinen 

2018, 192.) 

Vuorovaikutukset ovat ihmisten välisiä kohtaamisia, joista työpaikankin ilmapiiri muodostuu. Terveh-

timinen tai sen puuttuminen on vuorovaikutusta, eikä ole samantekevää, kuinka aamulla kohtaamme 

kollegat tai asiakkaat. Kohtaamiset voivat olla aitoja, merkityksellisiä ja läsnäolevia tai niiden vasta-

kohtia, jolloin vuorovaikutus jää hyvinkin pinnalliseksi ja teennäiseksi. Hyvässä kohtaamisessa, vuo-

rovaikutuksessa, tunnemme olevamme näkyviä, merkityksellisiä ja tulemme kuulluksi, meidän on hyvä 

olla työyhteisössä, olemme sen jäsen aidosti ja oikeasti. (Rantanen ym. 2020, 247; Kuusela 2013, 42.) 

Työpaikalla tapahtuvat päivittäiset kohtaamiset luovat paikanhengen eli työilmapiirin. Kohtaamiset 

muokkaavat ja vaikuttavat samalla minäkuvaamme sekä käsitykseemme itsestämme, sillä näemme 

itsemme erilaisissa kohtaamisissa sekä rooleissa toisen sekä työyhteisön näkökulmasta. Erityinen vai-

kutus on oman esihenkilön suhtautumisen kokeminen, kuinka koemme esihenkilön suhtautuvan it-

seemme. Esihenkilön arvostava suhtautuminen kasvattaa ammatillista itsetuntoa ja vastaavasti välin-

pitämätön tai kielteinen suhtautumien laskee sitä. (Kuusela 2013, 43.) 

Kohtaamalla ihmiset ilahtuneesti voimme osittaa kiinnostusta ja tehdä toinen näkyväksi. Tervehtimällä 

hymyillen ja iloisesti, laskemme stressitasoja, nostamme vireystasoa ja annamme mielihyvää tuotta-

vien hormonitasojen nousta. Kun ympärillämme on ihmisiä, joiden seurassa viihdymme, työskente-

lemme tehokkaammin ja paremmin. Pidämme siitä tunteesta, jonka he saavat meissä aikaan. (Ran-

tanen ym. 2020, 260–261.) 
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Vuorovaikutustilanteissa olemme jossakin roolissa, jonka mukaan meidän on hyvä käyttäytyä. Oma 

uskottava ammatillinen rooli edellyttää tietynlaisia tunteita ja niiden oikeanlaista hyödyntämistä. Us-

kottavuuden säilyminen edellyttää ammatillista käyttäytymistä ja viestintää. (Järvinen 2018, 201–

202.) Vuorovaikutus- ja yhteistyötilanteet työpaikalla synnyttävät emootioita eli tunteita, onhan tilan-

teissa mukana useampi kuin yksi henkilö. Näissä tilanteissa oma työrooli ja sen huomioiminen vaikut-

tavat siihen, minkälaisia tunteita on hyvä ilmaista ja minkälaisia ei. Ymmärrys tilanteesta ja kyky hyö-

dyntää tunnetaitoja mahdollistaa omien todellisten tunteiden sivuuttamisen ja korvaamisen tunteilla, 

jotka eivät täysin ole omia. Kärsivällinen kuunteleminen ja kiinnostuksen osoittaminen voivat toisinaan 

olla hyviä tunneosaamisen keinoja, joita esihenkilötyössä tarvitaan. (Järvinen 2018, 199–200.) 

Vuorovaikutus on hyvällä tasolla, kun tiimin sisällä käydään hyviä, positiivisella sävyllä olevia keskus-

teluja ja ihmiset ovat lähtökohtaisesti hyvällä tuulella. Hyvässä vuorovaikutuksessa olevassa tiimissä 

työtehtävät tulee hoidetuksi ajallaan. Vastaavasti vuorovaikutuksen olleessa esihenkilön ja työnteki-

jöiden välillä huonossa jamassa iloisuus kaikkoaa ja työtehtävät saatetaan hoitaa jopa rimaa hipoen. 

(Kuusela 2013, 59.) 

Aktiivisella ja empaattisella kuuntelemisella voidaan hyvin lisätä psykologista turvallisuutta työpai-

koilla. Hyvät kuuntelutaidot ovat yhteydessä koettuun työhyvinvointiin sekä toimivaan organisaa-

tiokulttuuriin. (Laukkanen 2023, Työelämä.) Kuuntelemalla voidaan osoittaa arvostus ja kunnioitusta 

toista kohtaan, toinen kokee olevansa kiinnostava ja häntä ymmärretään (Rantanen ym. 2020, 94; 

Laukkanen 2023, Työelämä). Esihenkilön hyvät kuuntelutaidot voivat olla hyvinkin merkityksellisiä 

päätöksenteko hetkellä tai yhteisymmärryksen saavuttamisessa. Hyvä kuuntelutaito ei ole synonyymi 

sille, että ollaan samaa mieltä asiasta. Se on taito ymmärtää toisen tarpeita ja kuulla se tärkein ja 

oleellisin tietoa kuulemasta. Kuuntelutaito on taitoa asettua toiseen asemaan eli empatian taitoa. Hyvä 

kuuntelutaito on tärkeä osa vuorovaikutustaitoja. (Rantanen ym. 2020, 94–95; Laukkanen 2023, Työ-

elämä.) 

4.3 Empatia ja myötätunto 

Empatia määritellään kyvyksi samaistua ja eläytyä toisen tuntemuksiin ja tilanteeseen. Empatiataitoi-

sena tiedät, miltä toisesta tuntuu. (Rantanen 2013a, 227; Salonen 171; Pessi & Martela 2017, 14.) 

Jotta ihminen voi olla empaattinen tulee hänen tuntea itsensä, tunnistaa tunteet ja ymmärtää kehon 

tunneviestit. Itsetuntemus on empatian perusedellytys. (Goleman 2012, 162; Lau 2021.) Empatialla 

ja tunneälyllä lisätään työpaikoilla hyvää vuorovaikutusta kuuntelutaitojen kehittyessä (Lau 2021). 

Empatia on myötätunnon yksi osa ja empatiassa on erotettu kaksi eri tyyppiä. Toinen on affektiivinen 

empatia eli kykyä eleytyä toisen tunteisiin ja toinen on kognitiivinen empatia eli tietoisesti toisen ase-

maan asettuminen. Empatia ei siis ole tekoja. (Pessi & Martela 2017, 14.)  

Empatia pitää sisällään kyvyn ymmärtää muita, heidän tunteitaan ja näkökulmiaan, nähdä asiat toisen 

näkökulmasta ja unohtaa hetkeksi oma itsensä. Empatia mahdollistaa muiden kehittymisen, moni-

muotoisuuden hyödyntämisen, se tekee toiset näkyviksi ja kuulluiksi, sillä voimme paremmin jakaa 

toisen kokemuksen. Empatia mahdollistaa positiivisen ilmapiirin työpaikoilla. Johtamisen kannalta em-

patia voidaan nähdä sisäisenä voima, joka mahdollistaa tunnetaidot. Empatia on ikään kuin tunneälyk-

kyyden sisäänkäynti. (Westfall 2021; Järvinen 2018, 208; Goleman 2012, 164; Rantanen 2013a, 227–
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228; Stoyanova-Bozhkova ym. 2020, 362.) Jotta voi olla empaattinen, tulee huomata toinen ihminen. 

Työpaikalla toiset ihmiset tulee nähdä, jotta yhteistyö olisi hedelmällistä tai edes mahdollista, ja asia-

kaspalvelutyössä toisen ihmisen näkökulman ymmärtäminen on edellytys hyvän asiakaspalvelukoke-

muksen syntymiselle. Toisen ihmisen näkemättä jättäminen on mitätöintiä. (Salonen, 173.)  

Empatiaan kykenevä johtaja luo paremmat olosuhteet sitoutumiselle, hyvinvoinnille sekä suoritusky-

vylle (Stoyanova-Bozhkova ym. 2020, 362; Brower 2021). Ei ainoastaan asettumalla toisen asemaan 

vaan myös suoraan tuomalla esille huolensa ja kysymällä työntekijältä ja odottamalla vastausta, esi-

henkilö voi osoittaa menestyksekkäästi empatiaa. Esihenkilön tai johtajan ei tarvitse olla mielenter-

veyden ammattilaisia, mutta heidän tulee tietää organisaation tukitoimenpiteet mielenterveyden on-

gelmille. On riittävää, kun aidosti osoittaa välittävänsä ja kuuntelee. (Brower 2021.)   

Empatiassa on myös sudenkuppia, jotka on hyvä huomioida. Samaistumalla liiaksi itsemme kaltaisiin 

ihmisiin voimme alkaa toimia epäoikeudenmukaisesti toisia kohtaan ja kehittää suosimisjärjestelmän. 

Voimme myös olla liian empaattisia, jolloin elämme liikaa toisen tunteissa ja samaistumme niihin, 

jonka seurauksena palamme itse loppuun ja uuvumme. Voimme myös empatian avulla manipuloida 

ja saada ihmiset toimimaan haluamallamme tavalla. (Pessi & Martela 2017, 15–16.) 

Empatiaan lisäämällä motivaatio sekä auttamisen tai tukemisen teko saadaan aikaan myötätunto. 

Myötätunto on siis toisen tilanteen tai tunnetilan huomioimista, sympatiaa, toisen puolesta toimimista 

sekä oikeita tekoja, jotka edistävät toisen hyvää. (Pessi & Martela 2017, 14; Kislik 2022.) Myötätun-

toinen henkilö nauttii siitä, kun näkee toisten iloitsevan ja vastaavasti hänestä tuntuu pahalta, kun 

näkee toisten kärsivän. Myötätunnossa ydin on se, ajatteletko ensin omaa vai muiden etua. Myötä-

tunnon edellytyksenä pidetään empatiaa. (Rantanen 2013a, 227.)  

On hyvä tiedostaa, että myötätunto ei tarkoita ongelmille ja epäkohdille selän kääntämistä tai silmien 

ummistamista. Myötätunto on asioiden kohtaamista yhdessä aidosti ja rehellisesti, oli kyseessä epä-

kohtaan puuttuminen tai menestyksestä iloitseminen. (Pessi & Martela 2017, 17; Kislik 2022.) Myötä-

tunnon vastakohta on välinpitämättömyys, joka on yksi myötätuntouupumista ruokkiva tekijä (Pessi 

& Martela 2017, 15). Toinen myötätuntouupumista aiheuttava tekijä on liiallinen myötätuntoisuus 

(Pessi & Martela 2017, 23). 

Myötätuntoinen johtaja voi tehokkaasti omalla myötätuntoisella esimerkillään vahvistaa työntekijäko-

kemusta siten, että työntekijän kokemus omasta hyvinvoinnista ja itsensä kehittämisestä kasvaa. 

Tämä lisää sitoutumista, lojaaliuutta ja heijastuu suoraan työmotivaatioon, -tyytyväisyyteen, -hyvin-

vointiin sekä innovatiivisuuteen. Nämä taasen vahvistavat tiimityötä ja koettua johtajuutta. (Pessi & 

Martela 2017, 23; Kislik 2022.)  

Erityisesti töissä työkaverin auttaminen on koettu palauttavaksi ja energisoivaksi, joten myötätunto 

voi lisätä yksilötasolla onnellisuutta, merkityksellisyyttä, iloa ja hyvinvointia (Pessi & Martela 2017, 22–

23). Myötätunnon osoittaminen lisää onnellisuutta, sillä se aiheuttaa hormonaalisia muutoksia ke-

hossa. Myötätunnon ilmaiseminen lisää oksitosiinihormonin tuottoa, joka aktivoi aivojen mielihyväkes-

kusta sekä serotoniinin tuotantoa. Serotoniini lisää mielihyvää vähentämällä ahdistusta. (Salonen 

2017, 172.) 
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Jotta osaa olla myötätunnon kohteena ja ottaa myötätunto oikein vastaan, tulee osata olla itselleen 

myötätuntoinen, hyväksyä oma epätäydellisyys, heikkous ja epäonnistumiset. Armollisesti omaa it-

seensä suhtautuvat henkilöt eivät jää vellomaan epäonnistumisiin vaan pyrkivät tilanteessa eteenpäin. 

Yleisesti itsemyötätuntoiset henkilöt kokevat voivansa hyvin ja pitävät suorituskykyään hyvänä. (Sa-

lonen 2017, 178.) 

4.4 Sosiaaliset taidot 

Sosiaalisia taitoja pidetään kasvatuksen tuloksena, sillä synnymme sosiaalisesti taidottomina. Sosiaa-

lisia taitoja siis opitaan ja niitä on mahdollista oppia. Sosiaalisuus ja sosiaaliset taidot eivät ole tois-

tensa synonyymejä. Sosiaaliset taidot mahdollistavat rakentavan yhteistyön ja vuorovaikutuksen tois-

ten kanssa. (Järvinen 2018, 190–191.) Sosiaalisuus on yksi temperamenttipiirre, jonka voimakkuus 

vaihtelee yksilöstä toiseen. Toiset ovat sosiaalisesti vahvoja eli viihtyvät toisten seurassa paremmin ja 

toiset ovat heikompia eli olevat mieluummin omissa oloissa. (Järvinen 2018, 182–183.) Ihmiset ovat 

erilaisia niin sosiaalisilta kuin tunnetaidoiltaan, joita tarvitaan työelämässä. Kykyä empatiaan pidetään 

sosiaalisten taitojen keskeisenä rakennuspalikkana. (Goleman 2012, 164.)  

Johtamista ja asiakaspalvelutyötä pidetään tunnetyönä, jota tekevät ovat tunnetyöläisiä, koska työssä 

ollaan vahvasti tekemisissä ihmisten kanssa. Useimmiten majoitus- ja ravitsemisalalla vuorovaikutus 

tapahtuu kasvokkain. Tunnetyöläisen roolissa työskentelyn onnistuminen on pitkälti kiinni empatiatai-

dosta, kyvystä asettua toisen asemaan. (Järvinen 2018, 209; Goleman 2012, 181.)  Ammatillinen 

käytös sekä tunne- ja yhteistyötaidot opitaan ja niitä on mahdollista kehittää paitsi koko työelämän 

myös koko elämän ajan. Puutteet sosiaalisissa taidoissa näyttäytyy työpaikoilla huonona yhteistyönä, 

palautetaidoissa, keskusteluissa argumentoimattomuutena sekä ylipäätään huonona käytöksenä. So-

siaalisten taitojen vähyys tai puute ei ole perusteltavissa persoonalla tai temperamentilla. (Järvinen 

2018, 193.) 

Perusteellisempia ja syvällisempiä sosiaalisia taitoja on mahdollista oppia ja kehittää erilaissa työnoh-

jauksissa sekä sparrauksissa, esiintymisvalmennuksissa ja opiskelemalla palautteen antoa. Kertyneet 

syvälliset sosiaaliset taidot ovat hyödynnettävissä ratkaistaessa ristiriitatilanteita sekä neuvottelutai-

doissa, kritiikistä puhumattakaan. (Järvinen 2018, 194.) 

4.5  Läsnäolemisen taito 

Olemme saavutettavissa erilaisten välineiden kautta 24/7 ja saamme jatkuvasti erilaisista kanavista 

informaatiota ähkyksi asti. Reagoimme herkästi erilaisiin ärsykkeisiin, esimerkiksi sähköpostin ilmoi-

tusääniin. Keskittymiskykymme sekä läsnäolon taitomme ovat huonontuneet vuosien varrella ja jou-

dumme pinnistelemään ja ponnistelemaan, jotta kykenisimme olemaan aidosti läsnä niin itsellemme 

kuin toisille. (Rantanen ym. 2020, 258.)  

Kadotettu tietoisuus omista tunteista ja omasta itsestään pitää yllä ajatusten rikkonaisuutta ja huonoa 

keskittymiskykyä. Emme tiedosta sitä, mikä on meille tärkeää. Läsnäoloa harjoittamalla voidaan tun-

teita tuntea ja keskittyä käsillä olevaan hetkeen, jossa ajatukset tulevat ja menevät. Läsnäolon har-

joittelulla ajatukset hyväksytään ja annetaan samalla mahdollisuus uusille näkökulmille, tulemalla tie-

toiseksi ajatuksista sekä aistimuksista. (Rantanen ym. 2020, 258–259; Ristikangas & Ristikangas 2017, 

57–58; Virolainen & Virolainen 2016, 45.) Muuttamalla ajatuksia tai käyttäytymistä tietoisesti voidaan 



 
23 (62) 

vaikuttaa tunteisiin, jotka vaikuttavat ajatukseen tai käyttäytymiseen, toisin sanoen mieli ja keho te-

kevät yhteistyöstä siten, että mieli tuottaa ajatuksen, joka aiheuttaa tunteen. Tunne vaikuttaa käyt-

täytymiseen ja vastaavasti käytös aiheuttaa tunteen, joka vaikuttaa ajatukseen. (Ristikangas & Risti-

kangas 2017, 57–58.) 

Tunne-elämän ja läsnäolon kehittämisessä meditaatio, jota on harjoitettu jo vuosituhansia, on osoit-

tautunut hyväksi keinoksi. Meditoimalla lisäämme tietoisuutta tunteistamme ja kykyä havainnoida pie-

niä, piileviä vihjeitä eri tilanteissa. Kyky erilaisten tietojen yhdistelyyn lisääntyy ja intuition hyödyntä-

minen tehostuu. Olemme enemmän tietoisia omasta itsestämme ja toisista, joten voimme tehokkaam-

min vahvistaa positiivisia tunteita sekä käsitellä ja kohdata rakentavasti negatiivisia tunteita. (Ranta-

nen ym. 2020, 259.) 

Tutkimusten mukaan meditoimalla saadaan positiivisia vaikutuksia useilla elämän osa-alueilla ei yksis-

tään tunne-elämän ja tunnetaitojen osalta. On todettu muiden muassa, että unen laatu paranee, 

sosiaaliset taidot vahvistuvat ja yksinäisyyden kokemus vähenee, onnellisuus lisääntyy sekä stressi, 

ahdistus ja muistihäiriöt vähenevät. (Rantanen ym. 2020, 259.) Meditaation vaikutuksia on esitetty 

tarkemmin kuvassa 3. 

 

 

KUVA 3. Meditaation vaikutuksia. Rantanen, Leppänen & Kankaanpää (2020, 259) 

Tietoisen läsnäolon harjoitteluja voi tehdä työn lomassa ja se ei välttämättä kestä paria minuuttia 

kauemmin. Meditaatioharjoituksia on useita, mutta aloittaa voi istumalla silmät kiinni ja keskittymällä 

hengitykseen. Harjoituksen tarkoituksena on antaa ajatusten tulla ja mennä vapaasti ja näin antaa 

mahdollisuus mielen rauhoittamiselle. (Ristikangas & Ristikangas 2017, 57; Virolainen & Virolainen 

2020, 237). Jo yhdellä meditointikerralla voidaan saada aikaan negatiivisten tunteiden lieventymistä. 

Meditoinnissa parasympaattinen hermosto aktivoituu ja sympaattinen hermosto passivoituu. (Virolai-

nen & Virolainen 2020, 238).  
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Kun kykenemme arjen työssä keskittymään kohtaamisissa ja olemaan läsnä hetkessä voimme lisätä 

arvostuksen tunnetta toisissa ja tunnetta siitä, että toinen kokee tulleensa ymmärretyksi. Näin li-

säämme myös ilon ja hyvinvoinnin tunnetta. Jo lyhyetkin läsnäolon hetket merkitsevät, kun tilanteessa 

ollaan aidosti ja tietoisesti läsnä. Toinen kokee tulleensa kuulluksi, nähdyksi sekä arvostetuksi. (Risti-

kangas & Ristikangas 2017, 85; Rantanen ym. 2020, 260.) 

4.6 Psykologinen turvallisuus 

Psykologinen turvallisuus työpaikalla määritellään tilaksi, jossa jokainen tuntee olevansa hyväksytty 

omana itsenään. Se on tunne luottamuksesta ja siitä, että jokainen voi rohkeasti kertoa omia ajatuksia, 

ideoita ja mielipiteitä asioista ilman nolatuksi tulemisen tunnetta. Työpaikka, joka koetaan psykologi-

sesti turvalliseksi, sallii virheet, eikä niitä tarvitse peitellä. Virheet ovat osa inhimillisyyttä ja ihmisyyttä. 

(Edmondson 2019.) 

Organisaatio, jossa jokainen voi olla oma itsensä, on saavuttanut korkean luottamuksen tason. Luot-

tamus on psykologisen turvallisuuden kenties merkittävin osatekijä. (Aaltonen ym. 2020, 260.) Psy-

kologisesti turvallinen työyhteisö ja tiimi mahdollistavat keskinäiseen luottamukseen rakentuvan työs-

kentelyn, jossa innostus ja luovuus kukkii, eteen tulevat ongelmat kohdataan ratkaisukeskeisesti ja 

jokainen työskentelee sitoutuneemmin yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. (Rinne 2021, 29–30.)  

Yhteinen tavoite tai suunta on yksi psykologisen turvallisuuden rakennuspalikka. Tiimin tiedostaessa, 

että kaikilla on sama päämäärä, tavoite, voidaan työskennellä positiivisessa keskinäisriippuvuussuh-

teessa. Tämä tarkoittaa, että yhden onnistuminen on riippuvainen toisen onnistumisesta. Kun yksi 

käyttää omaa vahvuuttaan ja osaamistaan toisen onnistumisen mahdollistamiseksi, hyötyy tästä koko 

tiimi ja yhteinen tavoite. Nollasummapelissä on kyse vastaavasti negatiivisesta keskinäisriippuvuu-

desta. Tässä tilanteessa osaamista ja vahvuuksia vertaillaan ja koetaan, että yhden onnistuminen 

huonontaa toisen onnistumista. Tällaisia hetkiä voidaan työpaikoilla ja tiimeissä kokea esimerkiksi ver-

tailemalla henkilöiden myyntituloksia, jotka perustuvat yksilön palkitsemiseen tiimin palkitsemisen si-

jaan. (Freese 2022; Työterveyslaitos julkaisuaika tuntematon; Edmondson 2018; Rinne 2021, 154.) 

Organisaatiossa, jossa psykologinen turvallisuus on hyvällä tasolla, annetaan palautetta matalalla kyn-

nyksellä. Palautetta annetaan molempiin suuntiin eli johdolta työntekijöille ja toisinpäin ja organisaa-

tiossa ymmärretään palautteen motivoiva vaikutus. Palautetta osataan antaa neutraalisti ja se ym-

märretään työtä ja työskentelyä kehittävänä seikkana. On tärkeää, että positiivista palautetta anne-

taan, sillä se lisää psykologista turvallisuutta ja motivoi. (Työterveyslaitos julkaisuaika tuntematon.) 

Palautetta annettaessa on hyvä huomioida myös se, että toisinaan voi olla kyse oikeastaan huomatuksi 

tulemisen tarpeesta, ei niinkään halusta saada palautetta. Psykologisesti turvallisessa työympäristössä 

toinen huomataan ja kohdataan aidosti, jolloin vuorovaikutusta tapahtuu. Näin palaute on oikeasti 

palaute ja sitä annetaan jatkuvasti ja jokaiselle. (Rinne 2021, 165.)  

Psykologisesti turvallisessa työympäristössä ei ole tarkoitus olla jokaisen kanssa samaa mieltä eikä 

sillä tavoitella kulttuuria, jossa kaikilla on kivaa, kaikki on ihanasti ja pyritään miellyttämään kaikkia. 

Psykologisessa turvallisuudessa on kyse siitä, että työkavereihin luotetaan ja heitä arvostetaan niin 

paljon, että eriäviä mielipiteitä ja ehdotuksia voidaan sanoa. Lähtökohtana on aito vilpittömyys, toisen 

huomioiminen ja molemmin puolinen kunnioitus. (Edmondson 2018.)  
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Psykologista turvallisuutta voidaan rakentaa myönteisellä vuorovaikutuksella ihmisten kesken. Vuoro-

vaikutuksen ollessa rakentavaa voidaan ihmisten välistä luottamusta vahvistaa ja lisätä merkitykselli-

syyden kokemusta. Tämä vaikuttaa sekä tiimin sisäiseen oppimiseen että yksilötasolla tapahtuvaan 

kehitykseen. Kehityksellä on tavallisesti positiivisia vaikutuksia motivaatioon, sitoutumiseen sekä ko-

ettuun hyvinvointiin ylipäätään. (Rinne 2021, 157–158.) 
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5 TUNNETAITOJEN KEHITTÄMINEN 

Tässä luvussa kerrotaan mitä hyötyä on tunnetaitojen kehittämisestä ja kuinka tunnetaitoja voidaan 

kehittää. Alaluvussa 5.1 tuodaan esille erilaisia tapoja, joilla tunnetaitoja voidaan kehittää työpaikalla 

ja alaluvussa 5.2. kerrotaan jokaisen omien tunnetaitojen kehittämisen hyötyjä ja keinoja, joilla yk-

silö voi kehittää omia tunnetaitoja. Alaluvussa 5.3. kerrotaan positiivisten tunteiden herättelystä ja 

vahvistamisesta ja alaluvussa 5.4. negatiivisten tunteiden kohtaamisesta ja käsittelystä.  

5.1 Tunnetaitojen kehittämisen malleja työpaikalla 

Tunnetaitoja voidaan kehittää ja opetella. On kuitenkin hyvä tiedostaa, että uusia tunnetaitoja ei opita 

päivässä eikä kahdessa, vaan kyseessä on pidemmän ajan prosessi, joka voi viedä aikaa viikoista 

kuukausiin. Yksittäiset kurssit voivat toimia liikkeelle panevana voimana, mutta uusien tapojen omak-

suminen vaatii suunnitelmallista harjoittelua. Aika on kriittinen tekijä uuden tavan omaksumiselle, sillä 

mitä kauemmin töitä asian eteen tehdään, sitä pysyvämpi muutos on. Vanhasta tavasta pois oppimi-

nen on hidasta, sillä ensin on opittava vanhan tavan korvaava uusi tapa, joka on omaksuttava, jotta 

sillä voidaan korvata vanha tapa. Uuden oppimisessa omatoimiseen harjoitteluun on hyvä panostaa 

ja kannustaa, sillä useimmiten taidoista on hyötyä muuallakin kuin vain työympäristössä. (Goleman 

2012, 312–313.)  

Uuden tavan omaksumisessa ja vahvistamisessa voidaan hyödyntää valmennusta tai mentorointia. 

Mentoroinnissa mentori eli ohjaaja voi antaa neuvoja ja valmentaa. Tässä yhtenä keinona voidaan 

käyttää urheilumaailmasta tuttua sisäisen puheen voimaa, jonka hyödyntämistä muutoksessa ohjaaja 

opettaa. Työpaikoilla kollegat voivat keskenään toteuttaa vastavuoroisesti ohjaaja - oppilas oppimista, 

huomioiden henkilöiden vahvuudet ja heikkoudet. Mallissa voidaan hyödyntää hiljaisen tiedon jaka-

mista sekä vertaistukea. (Goleman 2012, 314–315.) 

Työpaikalla voi itsekin etsiä ohjaajaksi henkilöä, jolla on jokin tietty taito tai kyky, jonka haluaisi oppia. 

Opetuksen voi sopia yhdessä ja samalla voi hyödyntää useampaa asiantuntijaa ja poimia heiltä hyviä 

oppeja erilaisten taitojen oppimiseen. Verkostoituminen työpaikalla eri taitoja omaavien henkilöiden 

kanssa on tästä syystäkin hyödyllistä ja auttaa, kun on hyvät suhteet mahdollisimman moneen. (Go-

leman 2012, 315.)  

Työpaikoilla voidaan järjestää myös kumppanuusoppimista, joka mahdollistaa jatkuvan tuen mallin. 

Tässä mallissa kollegat ovat oppimisen kumppaneina tukien, rohkaisten ja kannustaen toinen toistaan. 

Mallia hyödyntämällä voidaan lisätä koulutuksessa saatujen kykyjen ja taitojen hyödyntämistä ja jal-

kauttamista työelämään. Jatkuvan tuen mallissa saatu hyöty tulee esille, kun koulutukseen osallistuu 

koko työryhmä. Yhtenä keinona oppia ja omaksua uutta toimii myös mallioppiminen. Mallioppimisessa 

otetaan mallia henkilöstä, joka osaa kyseisen taidon. (Goleman 2012, 316.) 

Oli käytettävä oppimisen ja omaksumisen keino mikä tahansa, on tärkeää, että uutta taitoa voi hyö-

dyntää omassa työssä. Vain mielekkäällä harjoittelulla saadaan hyviä tuloksia aikaan. Organisaation 

tuen ja kannustuksen tulee näkyä, kun ihmiset opettelevat uusia taitoja omatoimisesti. Näin luodaan 

parempaa ilmapiiriä, sillä onhan itsestään selvyys, että tunnetaitojen, kuten muidenkin asioiden ke-
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hittäminen sujuvat ilmapiirissä, jossa vallitsee psykologinen turvallisuus. Arvostus tunnetaitojen ke-

hittämistä kohtaan tulee näkyä organisaation ilmapiirissä, jotta uudet taidot voidaan juurruttaa työ-

paikalle. (Goleman 2012, 318.) Hintsan, Arosen, Hietarannan & Kokkosen (2021, 21) tutkimuksessa 

tuotiin esille, että tunnetaitojen harjoittelu toi hyötyä myös stressinkäsittelytaitoihin, paransi työssä 

suoriutumista, kehitti tiimityöskentelytaitoja ja paransi konfliktitilanteiden hallintaa. Tunnetaitojen 

harjoittelusta koettiin olevan hyötyä jopa työllistymisessä.  

Hintsan ym. (2021, 19) tutkimuksessa tuotiin esille myös aikaisempien tutkimuksien tuloksia, joista 

ilmeni, että esimerkiksi ravintola-alan esihenkilön hyvät sosio-emotionaaliset taidot, kuten kuuntelu-, 

vuorovaikutus- ja yhteistyötaidot, heijastuvat työntekijöiden hyvään käyttäytymiseen työpaikalla ja 

siten vaikuttavat asiakaskokemukseen. Näissä taidoissa korostuu inhimillisten tarpeiden huomioimi-

nen, tarpeet, jotka meillä kaikilla on (Rantanen 2013b, 47). 

5.2 Omien tunnetaitojen kehittäminen 

Rantanen (2013b, 34) esittää kolme taitoa, jotka tulee osata ennen kuin on mahdollista kiinnittyä 

tunteisiin ja sanoa ääneen mitä toinen ajattelee sekä kokee tulleensa ymmärretyksi. Tätä Rantanen 

pitää tunteisiin kiinnittymisen periaatteena. Jotta toisten tunteisiin voidaan vaikuttaa, tulee perustan 

olla kunnossa. Perusta on oman tunne-elämän kehittäminen. Nämä kolme taitoa on:  

1. Tilanteessa ilmenneiden tunteiden huomioiminen. 

2. Empaattinen eläytyminen toisen asemaan ja hänen tuntemukseensa. 

3. Saadun ymmärryksen pukeminen sanoiksi, jotka sopivat tilanteeseen. 

Saarinen (2001, 49, 66–67) esittää samankaltaisen mallin, jossa oman reaktion pohjalla on taito tun-

nistaa, ymmärtää ja sanoittaa omia tunteita. Tunnetaidoilla voidaan myös hallita omaa käytöstä, jolloin 

automaattinen käytös esimerkiksi itseä ärsyttävässä tilanteessa voidaan kääntää hallituksi käyttäyty-

miseksi. Empatiataidot nousevat tärkeiksi, jotta voidaan ymmärtää toista ja reagoida tilanteeseen so-

pivalla rakentavalla tavalla.  

Tunnetaitoja voidaan lähteä kehittämään myös tunnesanastoa kartoittamalla, opettelemalla erilaisia 

tunnesanoja sekä ymmärtämällä, mitä sana tarkoittaa. Minkälainen tunne on innostus ja miltä tyyty-

väisyys vastaavasti tuntuu sekä miten vau -tunne tuntuu itsessä. Laajalla tunnesanavarastolla pääs-

tään etenemään paremmin kuin kolmijakoisella sanastolla, jossa tuntuu hyvälle, pahalla tai ei mille-

kään. (Rantanen 2021.)  

Vaikkakin tunteiden tunnistamiseen ja nimeämiseen on kehitetty erilaisia sovelluksia vuorovaikutuksen 

tueksi, pelkästään niiden varaan ei ole hyvä rakentaa tunneilmaston johtamista. Tässäkin perusta 

onnistumiselle on hyvä itsetuntemus eli omien tunteiden tunnistaminen ja ymmärtäminen, unohta-

matta kuitenkaan toisten tunteiden havainnointia ja ymmärtämistä. (Salonen 2017, 249–250.) 

Tunnejohtamisen kehittämiseen on luotu malli kahden tutkimus- ja kehittämishankkeen pohjalta. 

Tämä kuuden vaiheen johtamisen malli alkaa yksilön tunnetaidoista ja päätyy tunneilmaston johtami-

seen organisaatiossa tai tiimitasolla. Ensimmäisessä kohdassa on tarkoitus tiedostaa tunteiden vaiku-

tukset työelämässä. Tässä vaiheessa paneudutaan selvittämään tunneilmaston rakennuspalikat. Toi-

sessa vaiheessa lisätään ymmärrystä tunteiden taustalla vaikuttaviin voimiin. Tarkoitus on selvittää 
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mitkä seikat ovat yksilön käyttäytymisen taustalla. Kolmannessa vaiheessa paneudutaan positiivisiin 

tunteisiin, tarkoituksena oppia keinoja, joilla herätellään ja vahvistetaan niitä. Neljännessä vaiheessa 

on vuorossa vastaavasti negatiiviset tunteet ja niiden käsittely. Viidessä vaiheessa on tarkoitus päästä 

soveltamaan tunnetaitoja työpaikalla erityisesti haastavissa tilanteissa. Kuudennessa, viimeisessä vai-

heessa on tiimin ja organisaation tunneilmaston johtaminen, jossa tunnetaitoja sovelletaan isommassa 

mittakaavassa. (Rantanen ym. 2020, 57–58.) 

Kun työpaikan tunneilmastoa halutaan kehittää ja johtaa johonkin tiettyyn suuntaan tulee ensin mää-

rittää se, minkälaisia tunteita halutaan kokea enemmän. Kyse on halusta kokea ei tahtomisesta. Työn-

tekijöiden näkemykset siitä, haluavatko he kokea niitä tunteita, joita tavoitellaan, on syytä huomioida, 

kun tunneilmastoa lähdetään kehittämään johonkin suuntaan. (Rantanen ym. 2020, 112.) Koska tun-

teet antavat meille tietoa itsestämme voimme hyödyntää saatua tietoa itsemme johtamisen kehittä-

misessä, kuten oman työn aikatauluttamisessa, työvuorojen suunnittelussa sekä työntekijöiden vah-

vuuksien tunnistamisessa (Järvinen 2018, 179). 

Syvätason teeskentely on yksi keino, jota kannattaa hyödyntää tunneilmaston johtamisessa. Syvä 

tason teeskentely ei ole tunteiden tukahduttamista, vaan siinä teeskennellään tuntevansa haluttua 

tunnetta. Tämä on tietoista tunteiden herättelyä, joka käytännössä on rituaaleja tai seremonioita, 

joissa halutaan kokea tietynlaisia tunteita, virittäydytään tunnetiloihin.  Tämän vastakohta on pintata-

son teeskentely, jossa teeskennellään jotain tunnetta ja samalla peitetään ja tukahdutetaan jokin toi-

nen tunne. Tämä teeskentelyn muoto on haitallista sekä mielelle että elimistölle. (Rantanen ym. 2020, 

112–113.) 

5.3   Positiivisten tunteiden herättely ja vahvistaminen 

Tutkimuksen yhtenä tavoitteena on saada tietoa tällä hetkellä käytössä olevista keinoista, joilla vuo-

ropäälliköt herättelevät ja vahvistavat positiivisia tunteita. Positiivisten tunteiden herättely ja vahvis-

taminen alkaa siitä, että ensin tunnistetaan ja tiedostetaan jo olemassa olevat hyvät tunteet ja tun-

nereaktiot. Vaikka tunneilmasto olisikin negatiiviiseen suuntaan painunut, on sielläkin joitakin positii-

visia tunnereaktioita, hetkiä, jolloin koetaan välittämistä, myötätuntoa ja onnistumisia. Nämä seikat 

pitää vain tiedostaa ja tunnistaa. (Rantanen ym. 2020, 109–110.)  

Positiivisen tunnetilan lisääminen voi alkaa esihenkilön käytöksen muuttamisesta. Hän voi alkaa hy-

myilemään enemmän, kannustaa ja kehua muita useammin. Esihenkilö voi innostua omasta työstään 

ja siten näyttää esimerkkiä. Oman käyttäytymisen muutosta ja sen aiheuttamaa reaktiota työyhtei-

sössä on hyvä havainnoida esimerkiksi kuukauden ajan. Näin voi itse paremmin huomioida kuinka 

oman käytöksen muuttaminen vaikuttaa muihin. (Virolainen & Virolainen 2016, 100.) 

Vaikka positiivisuus onkin hyväksi, on syytä huomioida, että ainoastaan positiivisuuteen ja hyvien asi-

oiden näkemiseen keskittyminen, ei nähdä metsää puilta -tyylinen asenne voi johtaa siihen, että ei 

huomata asioita, jotka eivät ole hyvin tai virheitä, jotka vaatisivat korjausta. Samalla näkökulma ka-

penee ja negatiivisten tunteiden hyödyntäminen jää käyttämättä. (Rantanen 2013a, 74–75.)  

Kun positiiviset tunteet on tunnistettu, on niissä hyvä rypeä, viipyillä ja nauttia niistä. Tämä on posi-

tiivisuuden vaalimista. Tarkastelemalla omaa tuntemusta puolen minuutin verran ja nauttimalla siitä, 
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mitä se saa itsessä aikaan. Tämä vahvistaa positiivisten tuntemusten tuomaa hermoyhteyttä ja mah-

dollistaa positiivisten tunteiden havainnointikyvyn lisääntymisen ja kokemisen. Vastaavasti työyhtei-

sössä voidaan kiinnittää enemmän huomioita tietoisesti vähäpätöisiltä ja pieniltä tuntuviin onnistumi-

siin. Näiden tilanteiden kautta voidaan kuitenkin palata merkityksellisiin tilanteisiin, joissa on ollut 

onnistumisia, ylpeyttä ja kiitollisuutta. (Rantanen ym. 2020, 110–111.) 

Erilaiset rituaalit ja seremoniat ovat keinoja, joilla positiivisia tunteita voidaan herätellä tavoitteellisesti. 

Psyykkaamalla työyhteisö tai tiimi oikeanlaiseen tunnetilaan, ennen tärkeää suoritusta on tavoitteel-

lista hengennostatusta, jolla pyritään saavuttamaan jokin tärkeä etappi. Edessä oleva kiireinen ja 

haasteellinen tilanne, voi olla hyvä paikka kokeilla hengennostatusta, esimerkiksi positiivisen ja kan-

nustavan puheen päättämistä käsien taputukseen. (Rantanen ym. 2020, 111–112.) 

On myös tilanteita, joissa positiiviset tunteet syntyvät itsestään, kun olosuhteet ovat otolliset. Kun 

työntekijä tulee aidosti kuulluksi tunteistaan ja tuntemuksistaan syntyy arvostuksen ja kiinnostuksen 

tunteita, jotka luovat hyvää, positiivista tunnetta. Samoin jonkin asian ratkaiseminen tai saattaminen 

päätökseen saa aikaan onnistumisen tunteen. (Rantanen ym. 2020, 110.) 

Positiivisia tunteita voidaan herätellä arvostamalla ja kiittämällä. Toisen ihmisen arvostaminen ja sen 

näyttäminen ovat tehokas keino luoda positiivisuutta ja positiivisia tunteita. Jokainen meistä haluaa 

kokea olevansa arvostettu. Kun armottomasti arvostat teet näkyväksi sen, mistä jotain henkilöä ar-

vostat. Ne voivat olla niitä ihan pieniäkin asioita, itsestään selvyyksiä, tärkeää kuitenkin on se, että 

kerrot toiselle aina kun arvostat häntä jostain. Se voi olla vaikka ajoissa töihin tulo, oven avaaminen 

tai mielipiteen kertominen. Tämä on hyvä keino erityisesti henkilöiden kohdalla, jotka koetaan jotenkin 

hankalina. Heidän kohdallaan voidaan, vaikka listata asioita siten, että ikävät asiat käännetään posi-

tiivisiksi. Jos henkilö on toistuvasti myöhässä tai ei tee mitään ylimääräistä voi ne kääntää arvostetta-

viksi asioiksi, kuten arvostaa, kun tulee ajoissa tai arvostaa, kun oli omatoiminen ja teki jotain ylimää-

räistä. (Rantanen ym. 2020, 116–117.) 

Arvostuksen kertominen ei muutu merkityksettömäksi teeskentelyksi, kun pidetään huoli siitä, että 

arvostetaan, kun siihen on oikeasti aihetta. Positiivisen palautteen antamisen tarkoitus ei ole satuilla, 

vaan tuoda esille pelkkiä tosiasioita. Arvostuksen tarkoitus ei ole myöskään poistaa rakentavan pa-

lautteen antamista. On hyvä tiedostaa, että arvostus lisää energiaa ja motivaatiota. Arvostamalla voi-

daan myös antaa kriittistä palautetta, joka mahdollistaa oppimisen ja kehittymisen työssä. (Rantanen 

ym. 2020, 117–118.) 

Kiittäminen on toinen keino, jolla positiivisia tunteita voidaan aktiivisesti herätellä. Elämälle kiitolliset 

henkilöt ovat onnellisia, kiitollisuus siis korreloi onnellisuutta. Kiitollisuus lisää yleistä energisyyttä, 

optimismia, innostusta sekä päättäväisyyttä. Se auttaa saavuttamaan tavoitteemme, vähentää stres-

siä ja ahdistusta sekä saa meidät auttamaan muita. Kiitollisuuden on havaittu lisäävän arvokkuutta ja 

kyvykkyyttä sekä nöyryytä. Kiitollisuus syntyy, kun saavuttaa jotain, joka ei ole itsestään selvää, kun 

ymmärtää, että asiat voisivat olla toisinkin. Omaa terveyttä tai työpaikkaa voidaan pitää itsestään 

selvyytenä, mutta on tärkeä ymmärtää kiitollisuudenkin kannalta, että näin asiat eivät ole. Kun on 

kiitollinen siitä, mitä on, on todennäköisesti onnellinen. Kiitollisuuden herättäminen toisissa tapahtuu 

kiittämällä. (Rantanen ym. 2020, 119.)  
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Kiittämistä on kolmea erilaista, kuten muodollista kiitosta, vilpitöntä kiitosta sekä syväkiitos. Muodol-

lisessa kiitoksessa ei pääse syntymään kiitollisuuden tunne, vaan kyse on enemmänkin hyviin tapoihin 

kuuluva kiitos. Vilpitön kiitos tarkoittaa aitoa kiitosta, joka synnyttää kiitollisuuden tunteen, tunteen 

että toinen arvostaa toisen henkilön panosta. Vilpittömässä kiitoksessa kiitos on myös ponnekkaammin 

sanottu, se sisältää lämpöä, siinä muodostuu yhteys. Syväkiitos on vielä jotain enemmän. Se koostuu 

kolmesta eri vaiheesta, jossa ensi tehdään näkyväksi toisen toiminta ja panostus sekä kerrotaan, miten 

se on vaikuttanut itseensä ja ympäristöön. Näiden jälkeen, kolmannessa vaiheessa tulee vasta itse 

kiitos, joka on vilpitön kiitos. Syväkiitos on vaikuttava keino luoda positiivista tunnetta, sillä se vaikut-

taa kaikkiin seitsemään psykologiseen perustarpeeseen, jotka meillä kaikilla on. Näitä ovat: tarve tulla 

ymmärretyksi, arvostetuksi, olla kiinnostava, tulla kohdelluksi reilusti, hallinnan ja edistymisen tun-

netta ja vahvistan toiminnan merkityksellisyyttä. (Rantanen ym. 2020, 119–121.) 

5.4 Negatiivisten tunteiden kohtaaminen ja käsittely 

Negatiiviset tunteet eivät välttämättä ole aina pahasta, sillä niiden kautta on mahdollista kokea posi-

tiivisia tunteita. Jotkin tuntemukset, kuten helpotus jäisi tyystin kokematta ilman negatiivista tun-

netta ja nimenomaan ilman negatiivisen tunteen käsittelyä. (Rantanen 2013a, 315.) Ei siis niin pal-

jon huonoa, ettei jotain hyvää, kuten joissakin tilanteissa tulee tokaistua. Ihmisten kokemista tunte-

muksista enemmistö on keskimäärin positiivisia. Positiiviset tunteet kuitenkin jäävät negatiivisten 

tunteiden alle, sillä negatiiviset tunteet ovat voimakkaampia kuin positiiviset tunteet. Negatiiviset 

tunteet aiheuttavat enemmän selkeämpiä fysiologisia reaktioita, kuten erilaisia kasvojen ilmeitä. Ne-

gatiivisiin tunteisiin jäämme myös useammin kiinni ja mietimme niitä jopa viisi kertaa enemmän kuin 

positiivisia tunteita. (Rantanen 2013a, 77–78.)   

Jotta negatiiviset tuntee työpaikalla eivät olisi kasvun ja kehityksen esteinä tulee työelämässä kehittää 

valmiuksia ja kykyä kohdata sekä käsitellä negatiivisia tunteita. Negatiivisia tunteita on jokaisella työ-

paikalla, ne kuuluvat työpaikan tunneilmaston, mutta ovatko ne paikan henki, vai vain osa jotakin 

yksittäistä tapahtumaa tai osa yksittäisen henkilön ominaisuutta. Ne voivat olla ohimeneviä turhautu-

misen kokemuksia tai ne voivat olla jatkuvampaa ainaista nurinaa, kyynisyyttä ja valittamista. (Ran-

tanen ym. 2020, 127–128.) 

Rohkeus toimia mahdollistaa ikäviin tilanteisiin tarttumisen, joissa kohdataan epämiellyttäviä tunte-

muksia. Mikäli pyrimme jatkuvasti välttämään epämiellyttävien tunteiden kokemisen työpaikalla, ko-

tona tai ihmissuhteissa, estämme tehokkaan toimisen emmekä vie asioita loppuun tai toimi oikein eri 

tilanteissa. Vaatii rohkeutta toimia ja kohdata asiat kuten ne ovat, vaikka joutuisimme kohtaamaan 

epämiellyttäviä ja ikäviä tunteita. Kielteisten tunteiden kieltäminen ja välttely kuluttaa paitsi energiaa 

ja heikentää suorituskykyä se myös laskee kykyä toimia esihenkilönä sekä innostajana. Tehokkuuden 

hyödyntäminen kokonaisuudessaan vaatii itsensä ja toisen ihmisen kohtaamista kokonaisuutena. 

(Rantanen ym. 2020, 128–129.) 

Asioihin puuttumattomuus nähdään tavallisesti välinpitämättömyytenä, joka aiheuttaa tyytymättö-

myyttä johtamiseen. Tämä antaa selkeän viestin siitä, että asia ei ole merkityksellinen, tärkeä. Hyvän 

johtajan ominaisuuksina pidetään empaattisuutta sekä jämäkkyyttä. Toisin sanoen johtaja välittää 

aidosti työntekijöistään, mutta on kuitenkin samalla päämäärätietoinen. Empatia ja jämäkkyys eivät 
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siis sulje toisiaan pois vaan ovat enemmänkin toisiaan tukevia ominaisuuksia. (Rantanen ym. 2020, 

139.)  

Toimiminen pattitilanteessa: ota tunne vastaan ilman tuomitsemista, erityisesti reagoimalla kontrolloi-

mattoman negatiivisesti ei vie asiaa eteenpäin. Pysy rauhallisena, sillä huuto ja nolaaminen vähentävät 

totuuden kuulemista. Kiitä kertojaa rehellisyydestä ja asian kertomisesta, olet ollut luottamuksen ar-

voinen, kun toinen kertoo jotain arkaluontoista. Kysele vielä lisää avoimia kysymyksiä, jotka kuitenkin 

ovat neutraaleja. Kysele myös tunteista konkretian lisäksi. Näin osoitat kiinnostustasi, saat lisää aikaa 

rauhoittumiseen sekä uutta tietoa päätöksen teon tueksi. Lisäät omaa avoimuutta uusille näkökulmille 

esittämällä lisäkysymyksiä. Tärkeää on myös toistaa mitä kuulet ja tunnistaa tunteet. Kertomalla kuu-

lemasi on helpompi oikoa väärinkäsitykset ja ymmärtää oikein. Tästä onkin sitten aika mennä eteen-

päin ja kertoa jokin konkreettinen ratkaisuehdotus sekä tapa, jolla se varmistetaan ja siihen palataan. 

(Tuominen 2020, 141–145.) 
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN 

Tässä luvussa kerrotaan tutkimuksen toteuttamiseen vaikuttavista seikoista, kuten alaluvussa 6.1. 

tutkimusotteen valinnasta ja alaluvussa 6.2. aineiston hankinnasta ja tutkimuksen aikataulutuksesta. 

Alaluvussa 6.3. kerrotaan tutkimusaineiston käsittelystä ja analysoinnista ja niiden valintaan vaikut-

tavista seikoista. Tutkimuksen eettisyyttä ja luotettavuutta pohditaan alaluvussa 6.4. 

6.1 Tutkimusote 

Tutkimuksen tutkimusotteeksi valitaan joko kvantitatiivinen eli määrällinen tai kvalitatiivinen eli laa-

dullinen tutkimusote. Tutkimusongelma ja tutkimuksen tarkoitus määrittelevät kumpaa tutkimusotetta 

käytetään. On myös mahdollista hyödyntää molempia tutkimusotteita samassa tutkimuksessa. Kvan-

titatiivinen, määrällinen tutkimus vastaa kysymyksiin Mikä?, Missä?, Paljonko? ja Kuinka usein? eli 

pyritään selvittämään ilmiötä numeerisen tiedon pohjalta. Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuk-

sessa pyritään vastaamaan kysymyksiin Millainen?, Miten? ja Miksi? ja ilmiötä eli tutkimuskohdetta 

pyritään ymmärtämään ei numeerisen tiedon pohjalta. Tutkimusongelma on mahdollista ratkaista 

myös yhdistämällä kvantitatiiviseen tutkimukseen kvalitatiivisia osia, kuten avoimia kysymyksiä struk-

turoituun kyselylomakkeeseen. (Heikkilä 2014, 14–15.)  

Tätä tutkimusta lähdettiin tekemään laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena ja aineiston keruu-

menetelmäksi valittiin henkilökohtainen haastattelu. Näillä menetelmillä pyrittiin saamaan subjektii-

vista, todellista tietoa sen hetken tunnetaitojen tasosta. Tämä on laadullisen tutkimusotteen yksi tun-

nuspiirre. Koska laadullisessa tutkimuksessa yksittäiset ihmiset näkökulmineen ovat tarkastelun koh-

teena, oli tästä syystä perusteltua valita aluksi laadullinen tutkimusote tähän tutkimukseen. (Puusa & 

Juuti 2020, luku 4.)  

Tutkimusmenetelmä vaihtui kuitenkin määrälliseksi tutkimusotteeksi, jota täydennettiin kvalitatiivisilla 

osilla. Kahden menetelmän yhdistäminen sopi parhaiten tutkimusongelman ratkaisemiseksi. Tutkimus-

menetelmän vaihdolla pyrittiin maksimoimaan vastauksien määrä sekä vastauksien tuottama todelli-

nen tieto aiheesta eli mahdollisimman laadukkaat vastaukset. Yhtenä tekijänä tutkimusmenetelmän 

muutoksen takana oli mahdollisuus, että haastateltavat olisivat voineet kokea tunneosaamisesta kes-

kustelemisen henkilökohtaisen tai ryhmähaastattelun muodossa liian kiusalliseksi tai epäluotettavaksi. 

Myös haastattelijan kokemattomuus ja sidonnaisuus olisi voinut olla ongelmallinen ja vaikuttaa osal-

taan haastattelujen onnistumiseen. Näistä syistä päädyttiin määrälliseen tutkimusotteeseen ja aineis-

ton keräämiseen kyselylomakkeella. Kyselylomakkeessa oli useita avoimia kysymyksiä, joihin vastattiin 

yhdellä tai useammalla lauseella. Tutkimusotteena oli kvantitatiivinen tutkimus täydennettynä kvalita-

tiivisilla osilla, sillä tutkimusongelman ratkaisemiseksi sopi parhaiten kahden menetelmän yhdistämi-

nen.  

Tutkimuksella kartoitettiin vuoropäälliköiden tunnetaitojen nykytilannetta sekä keinoja, joilla vuoro-

päälliköt vahvistivat ja herättelivät tiiminsä positiivisia tunteita sekä keinoja, joilla he kohtasivat ja 

käsittelivät tiimissä esiintyviä negatiivisia tunteita. Tutkimusmenetelmäksi valikoitui internetin kautta 

tehtävä suunnitelmallinen kysely- eli survey-tutkimus, jossa oli mukana avoimia kysymyksiä, joihin 

pyydettiin vastaamaan muutamalla sanalla. Tätä menetelmää käyttämällä pyrittiin mahdollisimman 

suureen vastausprosenttiin ja minimoimaan tutkijan vaikutus vastauksiin. 
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6.2  Aineiston hankinta, otanta ja aikataulu 

Tämän tutkimuksen tarkoitus oli saada mahdollisimman hyvä kuva tunnetaitojen tilasta sekä käytet-

tävissä olevista keinoista, joilla positiivisia tunteita herätellään ja vahvistellaan sekä negatiivisten tun-

teiden käsittely- ja kohtaamiskeinoista. Eliminoimalla tutkijan vaikutus vastaajiin ja vastauksiin pää-

dyttiin käyttämään aineiston keruumenetelmänä internetissä toteutettua kysely-tiedonkeruumenetel-

mää. Internetin kautta tehtävä kysely oli myös nopea toteuttaa ja sen pystyi lähettämään suoraan 

jokaiselle perusjoukon jäsenelle. Koska kysely toteutettiin siten, että vastaajien anonymiteetti pystyt-

tiin varmistamaan jokaisessa kohdassa ja vastaajia ei pystynyt tunnistamaan oli mahdollista kysyä 

arkaluontoisiakin kysymyksiä. (Heikkilä 2014, 17–18.)  

Kysely luotiin Webropol-lomakkeelle, joka sisälsi strukturoitujen kysymyksien muodossa esitettyjä väit-

tämiä. Nämä strukturoitujen kysymysten muodossa esitetyt väittämät muodostivat tutkimuksen kvan-

titatiivisen osan. (Heikkilä 2014, 49–50.) Väittämissä oli valmiit asteikkotyyppiset vastausvaihtoehdot, 

joista vastaaja valitsi parhaiten kuvaavan vastausvaihtoehdon. Vastausvaihtoehdot olivat rajattuja ja 

ennalta tiedettyjä ja niissä hyödynnettiin Likertin asteikkoa. Likertin asteikoksi valittiin 5-portainen 

järjestysasteikko, jonka toisena ääripäänä oli täysin eri mieltä ja toisena ääripäänä täysin samaa 

mieltä, tässä järjestyksessä. Nämä ääripäät ovat käytössä useimmiten tämän tyyppisissä kyselyissä, 

joissa on tarkoitus tiedustella vastaajan mielipidettä kyseessä olevasta asiasta. Seuraavat arvot ilmoi-

tettiin jokseenkin eri ja jokseenkin samaa mieltä ja keskikohta muotoiltiin siltä ja väliltä, välttäen en 

osaa sanoa vaihtoehtoa, joka olisi saattanut olla liian helppo ja houkutteleva vastausvaihtoehto. Vas-

taajaa ohjeistettiin valitsemaan parhaiten käsitystään kuvaava vaihtoehto.  

Kysymyslomakkeen kysymykset oli ryhmitelty alaotsikoiden alle, jotta kysely olisi selkeä ja aihepiirit 

olisivat ryhmiteltyinä helpompi hahmottaa. Vastaajien taustaa selvitettiin aluksi kysymällä, millä osas-

tolla vastaaja pääasiassa työskentelee. Tämän jälkeen oli omiin tunnetaitoihin liittyviä kysymyksiä, sen 

jälkeen kysyttiin tunteisiin vaikuttamisesta töissä. Muutamien kysymysten jälkeen oli avoimia kysy-

myksiä, joilla pyrittiin tarkentamaan vastauksia. Viimeisenä oli kolme avointa kysymystä, joissa pyy-

dettiin vastaamaan tervehtimiseen ja toisten huomioimiseen liittyviin kysymyksiin. Myös tunnetyöhön 

ja tunteiden kohtaamiseen liittyvästä koulutuksesta tai ohjauksesta kysyttiin. 

Kyselytutkimuksen kvalitatiivisen eli laadullista osuutta olivat kyselyyn sisällytetyt avoimet kysymykset. 

Avoimia kysymyksiä käyttämällä voidaan vastauksista saada uusia ideoita tai näkökulmia, joita ei muu-

toin huomattaisi. Avointen kysymysten vasutaukset ovat työläitä analysoida ja niihin vastaaminen ei 

ole houkuttelevaa. (Heikkilä 2014, 47–48.) Laadullisella tutkimuksella pyritään kuvaamaan, selittä-

mään, ymmärtämään tai tulkitsemaan jotakin ilmiötä (Puusa & Juuti 2020, luku 4).  

Tutkimuksen kvalitatiivisella osalla oli tarkoitus saada tarkempaa ymmärrystä keinoista, joita vuoro-

päälliköt tällä hetkellä käyttivät tiiminsä positiivisten tunteiden herättelyyn ja vahvistamiseen. Samalla 

oli tarkoitus lisätä ymmärrystä tällä hetkellä käytössä olevista keinoista, joita vuoropäälliköt käyttivät 

negatiivisten tunteiden kohtaamisessa ja käsittelyssä. Kyselyssä avoimiin kysymyksiin vastaaminen oli 

määritelty lomakkeessa täysin vapaaehtoiseksi. Vapaaehtoisuuteen perustuvalla vastaamisella pyrittiin 

lisäämään kyselyn onnistumista, jolloin kukaan ei jättäisi kyselyyn vastaamista kesken. Samalla oli 

tarkoitus mahdollistaa edes muutamien vastauksien saaminen avoimiin kysymyksiin. Vapaaehtoisuu-
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della katsottiin olevan myös vastaamista madaltava kynnys. Lähtökohtaisesti avoimia kysymyksiä käy-

tettiin kyselyssä antamaan tietoa jo käytössä olevista konkreettisista keinoista ja tavoista, joita käyte-

tään negatiivisten tunteiden käsittelyssä, positiivisten tunteiden herättelyssä ja vahvistamisessa. Avoi-

milla kysymyksillä pyrittiin myös keräämään keinoja ja näkökantoja, joilla tiimien tunneilmastoa voisi 

kehittää. Myös tunteiden johtamisen näkyvyyttä organisaatiossa haluttiin tuoda näkyvämmäksi ja 

haastaa vastaajia hieman syvällisempään pohdiskeluun ja tuoda tunteiden johtamista tietoisuuteen. 

Toisten huomioimista, tervehtimistä ja kuulumisten kyselyllä oli tarkoitus selvittää, miten vuoropääl-

likkö kohtaa oman tiiminsä työntekijöitä, miten arvostus ja kiinnostus toisia kohtaan näyttäytyy. Jo-

kainen vastaus oli tärkeä paremman kokonaiskuvan muodostamiseksi sen hetken tilanteesta. Avoien 

kysymyksien tarkoitus oli saada tarkempia vastauksia käytetyistä menetelmistä ja siten auttaa ratkai-

semaan tutkimuskysymykset. Tutkimuksen laadullisen osuuden avoimet kysymykset johdettiin teo-

riaviitekehyksestä. 

Tutkimuksessa tutkittava perusjoukko tulee määrittää mahdollisimman tarkasti, jotta voidaan valita 

edustava otos. Alussa on myös selvitettävä, onko perusjoukosta olemassa kattava rekisteri, jonka 

tietoja voidaan hyödyntää tutkimuksessa. (Heikkilä 2014, 32.) Perusjoukon koko vaikuttaa tehdäänkö 

tutkimus kokonaistutkimuksena vai otantatutkimuksena (Heikkilä 2014, 42). Tutkimuksen kohteen ol-

lessa rajattu kokonaisuus ja tutkimuksen kohdistuessa tiettyyn yksittäiseen ilmiöön ilman yleistettävää 

tietoa, voidaan kuitenkin miettiä tuloksien hyödynnettävyyttä jossakin muussa tilanteessa. (Saaranen-

Kauppinen & Puusniekka 2006.) 

Tutkimuksessa haluttiin tietoa perusjoukosta, sillä se pystyttiin määrittelemään hyvinkin yksiselittei-

sesti. Perusjoukosta oli olemassa rekisteri, jonka tietoja voitiin tässä tutkimuksessa hyödyntää. Tutki-

muksessa tutkittiin yrityksen kahden yksikön vuoropäälliköiden tunnetaitoja. Vuoropäälliköt työsken-

telivät yksiköissä eri osastoilla. Vuoropäälliköt, joita oli kaksikymmentäkuusi, muodostivat tutkimuksen 

perusjoukon. Kyseessä oli pieni joukko, joka voitiin ottaa mukaan tutkimukseen kokonaan eli käytettiin 

kokonaisotantaa. Koska tutkimuksen kohteena oli tietty rajattu kokonaisuus, jossa tutkittiin yksittäistä 

ilmiötä ilman yleistettävää tietoa, oli kuitenkin hyvä pohtia tuloksien hyödyntämismahdollisuutta muu-

alla organisaatiossa. Tutkimuksen tuloksista kehitettiin materiaalia tunnetyöpajaan hyödynnettäväksi 

muissakin yksiköissä.  

Tutkimuslomake koostuu kahdesta osasta: saatekirjeestä ja tutkimuslomakkeesta. Saatekirjeessä ker-

rotaan muiden muassa tutkimuksen tavoite ja tarkoitus, kuka tutkii, vastausaika, tietojen luotettavuus, 

kiitetään vastauksesta sekä tutkijan allekirjoitus. Kyselylomake on testattava, jotta voidaan varmistua 

kysymysten ja ohjeiden selkeydestä sekä kysymysten tarpeellisuudesta. Voi myös olla mahdollista, 

että jotain oleellista onkin jäänyt pois kysymyksistä. Testaamalla voidaan myös selvittää lomakkeen 

täyttöön menevä aika. Testauksen jälkeen tehdään tarvittavat muutokset ja annetaan lomake uudel-

leen jollekin luettavaksi, jotta varmistutaan muokatun lomakkeen toimivuudesta. (Heikkilä 2014, 58–

59.) Tämän tutkimuksen tutkimuslomake koostui kahdesta osasta eli saatekirjeestä ja itse lomak-

keesta. Saatekirjeessä kerrottiin mistä tutkimuksesta oli kyse, kuka tutkimuksen teki, miten aineistoa 

käsiteltiin ja vastaajien anonymiteetistä. Saatekirjeen tarkoitus oli motivoida vastaajia täyttämään ky-

selylomake sekä kertoa tutkimuksen taustaa ja vastaamista. Saatekirjeellä pyrittiin varmistamaan vas-

taamisen vapaaehtoisuus sekä se, mistä tutkimuksessa oli kyse. Strukturoitu kyselylomake testattiin 
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kohdeorganisaation henkilöstöjohtajalla, henkilöstön kehittämispäälliköllä sekä ohjaavilla opettajilla ja 

muokattiin palautteiden perusteella. Vastausaikaa oli kaksi viikkoa. Vastausajan puolivälissä lähetettiin 

tutkittaville sähköpostimuistutus kyselystä ja kannustettiin vastaamaan kyselyyn. Tutkimuksen alussa 

asiasta laadittiin lyhyt tiedote yksiköiden sisäisiin tiedotteisiin.  

Internetin kautta tehdyt kyselyt ovat kustannustehokaita ja nopeita tiedonkeruumenetelmiä, joiden 

vastaukset tallentuvat suoraan tietokantaan. Tämä mahdollistaa aineiston käsittelyn aloittamisen heti 

aineiston keruun loputtua. Internetkysely sopii tilanteeseen, jossa on mahdollista saada edustava otos. 

Linkki kyselyyn voidaan antaa esimerkiksi sähköpostiin ja kyselyyn voi kutsua vastaamaan haluamiaan 

henkilöitä. Kyselyn vastauksien tallentuessa suoraan tietokantaan on kyselyn tulokset mahdollista oh-

jelmatoimintoja hyödyntäen koota automaattisesti. Tuloksia voidaan tulostaa suoraan raporteiksi tau-

lukoineen tai ne voidaan siirtää esimerkiksi Office -ohjelmiin. (Heikkilä 2014, 66–67.) Aineisto hankit-

tiin kyselytutkimuksella, joka toteutettiin kesäkuun 2023 alussa internetkyselynä käyttäen Webropol-

ohjelmaa.  Webropol-ohjelmaa käytettiin, koska se oli kustannustehokas sekä nopea tapa kerätä tie-

toa. Perusjoukko oli mahdollista tutkia kokonaisuudessaan, joten käytettiin kokonaistutkimusta. Pe-

rusjoukon vastaajille oli myös mahdollista lähettää suoraan linkki kyselyyn, sillä jokaisen henkilökoh-

tainen työsähköpostiosoite oli tiedossa. Tämä nopeutti kyselytutkimuksen toteuttamista, sillä rinnak-

kaista tiedonkeruumenetelmää ei tarvinnut suunnitella ja toteuttaa. Tutkimustulokset analysoitiin elo-

kuun loppuun mennessä. Samalla kehitettiin tunnetyöpajaan materiaalia. Työpaja on oma itsenäinen 

kehitysprojekti, jonka toteutus on rajattu tämän opinnäytetyön ulkopuolelle.  

6.3 Aineiston käsittely ja analysointi 

Määrällisen tutkimuksen aineiston kuvaamisessa voidaan käyttää taulukoita, graafista esitystä sekä 

keskilukuja. Tutkija päättää, mikä esitystapa on soveliain tulosten kuvaamiseen. Päätökseen vaikuttaa 

se, kenelle tulokset ja esitys on tarkoitettu ja mikä on niiden käyttötarkoitus. Taulukko antaa kaikista 

tarkimman ja yksityiskohtaisimman tiedon asiasta, kuviolla voidaan antaa hyvä kokonaiskuva ja tun-

nusluvuilla voidaan antaa hyvin ylimalkainen ja nopeasti havaittava tieto. Graafisista esityksistä eniten 

käytetyt ovat pylväs- ja piirakkakuviot. (Valli 2015, luku 6.)  

Tutkimuksen kvantitatiivisen osan eli strukturoitujen kysymyksien muodossa esitettyjä väittämien vas-

taukset analysoitiin käyttämällä prosenttiosuuksia, joita havainnollistettiin kuvioilla. Pylväskuvio oli tä-

hän useimmiten sopivin ja havainnollistavin vaihtoehto, joka oli visuaalisestikin selkeä lukijan kannalta. 

Pylväskuvioissa pystyi myös selkeästi ja havainnollisesti esittämään useamman kysymyksen vastauk-

set, jolloin kysymysten keskinäinen vertailu oli myös mahdollista. Tutkimustulosten käsittelyssä kvan-

titatiivisten kysymysten analysoinnissa käytettiin Webropol-ohjelmaa hyödyntäen sen mahdollisuutta 

minimoida kirjausvirheet eli aineiston käsittelyvirheet. Webropol -ohjelman toiminto teki yhteenvedon 

vastauksista suoraan raportiksi tai Office-ohjelmiin siirrettäväksi. Office -ohjelmissa vastaukset muo-

kattiin erillisiksi kuviotyypeiksi.  

Avoimien kysymysten vastaukset voidaan analysoida hyödyntämällä teemoittelua, jonka avulla tutki-

musaineistosta pystyy nostamaan esille asiakokonaisuuksia, jotka ovat merkittäviä tutkimuskysymys-

ten kannalta (Juhila julkaisuaika tuntematon). Teemoittelussa voidaan teemoja muodostaa vastauksia 
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analysoimalla ja siten havainnollistaa paremmin esille tulleita asioita (Heikkilä 2014, 70; Juhila julkai-

suaika tuntematon). Tutkimusraportissa käytetyt sitaatit aineistosta havainnollistavat teemoittelua 

sekä sitä, mihin teemoittelu pohjautuu. Sitaatteja käyttämällä tuodaan tutkimuksessa esiin nousseita 

asioita näkyvämmäksi. (Juhila julkaisuaika tuntematon.) 

Internetin kautta tehdyn kyselyn avoimia vastauksia luettaessa etsittiin vastauksista toistuvia seikkoja, 

joista muodostettiin teemoja. Teemoittelulla pystyi paremmin havainnollistamaan esille tulleita asioita. 

Aineiston laadullisen analysoinnin teemoittelun havainnollistamisessa hyödynnetiin sitaattien käyttöä 

eli tutkimusraporttiin kopioitiin suoraan katkelmia aineistosta, jotka olivat avoimien kysymysten vas-

tauksia. Samalla oli tarkoitus tuoda esille, mihin teemoittelu pohjautuu. Tutkija ei itse keksi teemoja, 

vaan on tärkeää, että tutkija lukee huolellisesti avoimien kysymysten vastaukset etsien niistä usein 

toistuvia seikkoja. (Juhila julkaisuaika tuntematon.)  

6.4 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus 

Tutkimuksen eettisyydellä tarkoitetaan, että tutkimus ei saa aiheuttaa haittaa tutkittaville tai muille 

tutkimukseen liittyville osapuolille. Tutkimuksessa käytettävät menetelmät ja analysointitavat tulee 

olla eettisten kriteereiden täyttämiä. Eettisten periaatteiden tulee olla käytössä koko tutkimuksen ajan. 

(Puusa & Juuti 2020, luku V.) 

Tämän tutkimuksen eettisyydestä pyrittiin huolehtimaan koko tutkimuksen ajan. Tämän tutkimuksen 

aineisto jäi vian tutkijan omalle koneelle eikä sitä jaettu muille osapuolille. Aineistoa käsiteltiin ja säi-

lytettiin siten, että siihen ei ollut kenelläkään toisella pääsyä. Tämä varmistetiin salasanaa käyttämällä, 

joka oli vain tutkijan tiedossa. Aineisto oli tallennettuna erilliselle kovalevylle, josta se poistettiin ai-

neiston analysoinnin, tutkimusraportin kirjoittamisen ja julkaisun jälkeen. Aineistosta ei voinut päätellä 

kuka oli vastannut. Tästä syystä myös tarkentavien kysymysten esittäminen jälkeenpäin oli mahdo-

tonta. Tutkimuksen tuloksia ei annettu muiden nähtäväksi ennen tutkimusraportin kirjoittamista. Ano-

nymiteetti pyrittiin takamaan mahdollisimman hyvin, sillä kysymykset luotiin siten, että vastauksista 

ei voinut päätellä vastaajan henkilöllisyyttä. Mistään ei voinut myöskään saada tietoa siitä, kuka oli 

vastannut ja kuka ei. Tutkittaville kerrottiin saatekirjeessä, mistä tutkimuksessa oli kyse. Tällä varmis-

tettiin heidän ymmärrystään tutkimuksesta. Heille kerrottiin myös tutkijan yhteystiedot, mikäli he oli-

sivat halunneet kysyä jotakin tutkimuksesta. Tällä pyrittiin varmistamaan, että tutkittaville on selvää, 

mistä on kyse ja mitä tutkitaan. Tutkijan mielipiteen vaikutusta tulosten analysointiin pyrittiin vähen-

tämään siten, että tulosten analysointi ja lopputulokset perustuivat työn teoriaosuuteen.  

Tutkimuksen luotettavuudella eli reliabiliteetilla tarkoitetaan, että tutkimuksen tulokset eivät ole sat-

tumanvaraisia. Sitä luotettavampi tutkimus on, mitä vähemmän sattumalla on vaikutusta tuloksiin. 

Reliabiliteetin varmistamiseksi tulee tutkimuksessa käyttää oikeanlaisia mittareita, jotka soveltuvat 

mitattavaan kohteeseen. Tutkimuksen uusittavuudella sekä rinnakkaismittarin käytöllä voidaan mitata 

tutkimuksen reliabiliteettia. Uusittavuus tarkoittaa, että asiaa mitataan uudelleen jonkin ajan kuluttua. 

Rinnakkaismittauksessa käytetään kontrollikysymyksiä. (Valli, 2015, luku 10.) Tutkimuksen luotetta-

vuuteen vaikuttaa myös korkea vastausprosentti, edustava ja riittävän suuri otoskoko sekä oikeanlai-

set, koko tutkimusongelman kattavat kysymykset (Heikkilä 2014, 178). Tämän tutkimuksen kysely 

lähetettiin kahdellekymmenellekuudelle vuoropäällikölle kahden yksikön eri osastoille. Kyselyyn vastasi 
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viisitoista vuoropäällikköä kohdeyksiköistä ja vastausprosentiksi tuli 58 %. Jokaiseen avoimeen kysy-

mykseen tuli kirjallisia vastauksia vaihtelevasti. Tämä tutkimus oli kokonaistutkimus, joten otantavir-

hettä ei päässyt syntymään. Vastausprosentti oli suuri 58 %, joka lisäsi tutkimuksen luotettavuutta. 

Kyselylomake testattiin etukäteen ja lomake oli rakennettu johdonmukaisesti. Avoimiin kysymyksiin 

oli jokaiseen vastattu ja vastaukset tukivat strukturoitujen kysymysten vastauksia. Luotettavuutta py-

rittiin lisäämään käyttämällä kyselyä, jonka vastauksiin tutkija pystyi vaikuttamaan mahdollisimman 

vähän. Tutkimustulosten luotettavuutta pyrittiin takamaan myös siten, että tutkimus tehtiin koko pe-

rusjoukolle. Tutkimus olisi ollut helposti siirrettävissä koskemaan koko organisaation vuoropäälliköitä. 

Näin ei kuitenkaan haluttu vielä tässä vaiheessa edetä, vaan tarkoitus oli tehdä pienimuotoinen tutki-

mus, jonka pystyi tarvittaessa toistamaan isommalle joukolle.  

Tutkimuksen validiteettiin eli tutkimuksen onnistumiseen vaikuttaa erityisesti kysymysten muodosta-

minen onnistuneesti eli niiden avulla tutkimuskysymyksen tai -kysymyksien ratkaisu on mahdollista 

(Heikkilä 2014, 177). Tässä tutkimuksessa kysymysten asettelua käytiin läpi huolellisesti ja pyrittiin 

asioiden yksinkertaistamiseen. Kysymyksissä esiintyneet käsitteet kirjoitettiin auki kysymykseen ja ky-

symykset ryhmiteltiin. Monivalintakysymykset olivat pakollisia, jotta kaikkiin kysymyksiin saatiin vas-

taukset. Tutkimuskysymyksien kannalta merkittävimpiä strukturoituituja kysymyksiä seurasi avoin ky-

symys, jossa vastaajia pyydettiin tarkemmin kertomaan asiasta. Tällä pyrittiin lisäämään tutkimuksen 

reliabiliteettia ja saamaan tutkimuskysymyksiin ratkaisuja. Kyselytutkimuksen kysymykset johdettiin 

teoriaviitekehyksestä. Näin oli paremmat mahdollisuudet ratkaista tutkimuskysymykset ja sitoa teo-

riaviitekehys kyselytutkimukseen, muutoin teoria olisi jäänyt irralliseksi.  

Validiteettiin voi vaikuttaa survey-tutkimuksissa vastaajan valehteleminen tai pyrkimys kaunistella asi-

oita (Heikkilä 2014, 177). Tämän tyyppinen systemaattinen virhe vaikuttaa osaltaan myös tutkimuksen 

reliabiliteettiin. Voidaankin pohtia, onko vastaajat oikeasti vastanneet totuuden mukaisesti kysymyk-

siin vai valinneet vastauksiinsa vaihtoehdon, joka olisi toivottavaa. Toisaalta vastauksien anonymiteetti 

vähentää mahdollista asioiden kaunistelua ja suorainaista valehtelua, koska tutkija ei voi mitenkään 

tietää kuka on vastannut ja miten joku on vastannut.  

Kvantitatiivisen kyselytutkimuksen aineiston käsittelyvirheitä voidaan vähentää käyttämällä valmiita 

ohjelmia, joista voidaan suoraan tehdä yhteenvetoja vastauksista ja siirtää ne raporteiksi tai Office-

ohjelmiin (Heikkilä 2014, 67, 262). Tutkimustulosten käsittelyssä kvantitatiivisten kysymysten analy-

soinnissa käytettiin Webropol-ohjelmaa hyödyntäen sen mahdollisuutta minimoida kirjausvirheet eli 

aineiston käsittelyvirheet. Webropol -ohjelman toiminto teki yhteenvedon vastauksista suoraan rapor-

tiksi tai Office-ohjelmiin siirrettäväksi. Office -ohjelmissa vastaukset muokattiin erillisiksi kuviotyy-

peiksi. Tuloksien virheellinen kirjaaminen käsin pyrittiin näin minimoimaan ja lisäämään tutkimustu-

losten luotettavuutta.  

Tämän tutkimuksen laadullisen tutkimusosan luotettavuutta vahvistettiin muodostamalla tutkimuk-

sessa käytetyt kysymykset teoriaviitekehykseen pohjautuen. Tällä tuotiin esiin myös tutkijan perehty-

neisyys teoriaan. Avoimien vastausten analysointi teoriaviitekehykseen peilaten on myös tieteellisen 

tutkimuksen edellytys. Tulosten analysoinnissa tuloksia peilattiin teoriaan lisäten tutkimuksen luotet-

tavuutta. (Puusa & Juuti 2020, luku 4.) Avointen vastausten sitaattien käytöllä pyrittiin lisäämään 

tutkimuksen luotettavuutta, sillä ne ovat tutkimuksesta saatuja vastauksia, jotka tutkittavat ovat itse 
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kirjoittaneet. Tästä syystä muutamia, harkitusti valittuja vastauksia liitettiin tutkimustuloksiin suoraan, 

ilman korjauksia. Tarkalla harkinnalla pyrittiin varmistamaan vastaajien anonymiteetin säilyminen. 

Tutkimusraportissa käytetyillä sitaateilla aineistosta pyrittiin havainnollistamaan mihin teemoittelu 

pohjautui (Juhila julkaisuaika tuntematon).  
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7 TUTKIMUKSEN TULOKSET  

Tässä luvussa esitellään tutkimustuloksia. Alaluvussa 7.1. esitellään tuloksia vastaajien taustasta, 

vastaajien omista tunnetaidoista, tiimin koetusta tunneilmastosta sekä kyvystä tunnistaa muiden 

tunteita työssä. Alaluvussa 7.2. esitellään tuloksia negatiivisten ja positiivisten tunteiden käsittelykei-

noista ja -taidoista sekä vaikutusmahdollisuuksista tunneilmastoon.   

7.1 Tutkimustulokset vastaajien tunnetaidoista 

Kuva 4 havainnollistaa, millä osastolla vastaajat työskentelevät. Aktiivisempia vastaajia olivat vas-

taanotossa työskentelevät. Ravintolan keittiön vuoropäälliköt antoivat toiseksi eniten ja kolmanneksi 

eniten ravintolan salin vuoropäälliköitä, sitten kokouskeskuksesta ja myyntipalvelusta.  

 

KUVA 4. Osasto, jolla vastaajat työskentelevät osastoittain (n=15) 

Kuvan 5 perusteella voidaan sanoa, että vastaajien mielestä tunteet kuuluvat töihin jollakin tavalla. 

Kuitenkin seitsemän vastaajaa ei oikein osannut selkeästi ilmasta, kuuluvatko tunteet töihin vai ei. 

Kukaan vastaajista ei ollut sitä mieltä, että tunteet eivät kuulu töihin. 

 

KUVA 5. Kuuluvatko tunteet töihin? (n=15) 

Kuvan 6 perusteella voidaan sanoa, että tiimeissä tunneilmasto vastaushetkellä koetaan olevan 

melko hyvällä tasolla. Vastaajista neljä piti tunneilmastoa tällä hetkellä hyvänä tai erittäin hyvänä ja 

kymmenen melko hyvänä. Kuvasta 6 nähdään, että tunneilmasto koetaan yhden vastaajan mielestä 

melko huonona, mutta ei kuitenkaan erittäin huonona.  
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KUVA 6. Oman tiimin tunneilmasto (n=15) 

Kuvasta 7 käy ilmi, että vastanneista kolmetoista tunnistaa täysin tai jokseenkin muiden tunteita 

työpaikalla. Tämän perusteella voidaan sanoa, että tunnetaidot muiden tunteiden tunnistamisen 

suhteen ovat hyvällä tasolla. Vain kaksi vastaajaa koki, että väittämien vaihtoehdoista siltä väliltä 

kuvasi parhaiten heidän kokemuksiaan.  

Kuvan 7 perusteella omien tunteiden tunnistaminen työssä on hyvällä tasolla, koska neljätoista vas-

taajaa tunnistaa hyvin tai jokseenkin hyvin omat tunteet työssä. Vain yksi koki olevansa siltä väliltä 

eli ei ollut samaa mieltä eikä eri mieltä väittämän kanssa. Myös omiin tunteisiin vaikuttaminen työssä 

on hyvällä tasolla, koska neljätoista vastasi pystyvänsä vaikuttamaan täysin tai jokseenkin omiin tun-

teisiin työssä. Vain yksi vastanneista oli jokseenkin eri mieltä omista vaikutusmahdollisuuksistaan. 

Kuvan 7 perusteella on vastaajien kokemus tunteiden monipuolisesta kuvailusta työssä jokseenkin 

epävarmaa ja joidenkin vastaajien kohdalla se voi olla jopa haasteellista. Vastaajista yhdeksän pitää 

omia taitojaan jokseenkin hyvinä ja kohtalaisella tasolla omia taitojaan pitää kolme vastaajaa. Epä-

varmoja omien tunteiden monipuolisesta kuvailusta oli kaksi vastaajaa.  

Kuvan 7 perusteella omien tunteiden ilmaisu tarvittaessa työpaikalla on melko hyvällä tasolla, sillä 

vastaajista kymmenen osaa täysin tai jokseenkin ilmaista tarvittaessa omia tunteita työpaikalla. Epä-

varmoja omien tunteiden ilmaisusta työpaikalla on kuitenkin jonkin verran vastaajista. Melko huo-

nona omia taitojaan pitää muutama vastanneista. 

Kuvan 7 perusteella vastaajien tunnetaidot erilaisissa tilanteissa ovat kaikkiaan melko hyvällä tasolla. 

Väittämien kanssa ollaan enemmän jokseenkin samaa mieltä kuin täysin samaa mieltä. Epävarmojen 

osuus on kuitenkin jokeenkin merkityksellinen ja saattaa jopa joissakin kohdissa korostua, sillä vas-

tauksia on määrällisesti vähän.    
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KUVA 7. Vastaajien omat tunnetaidot eri tilanteissa (n=15) 

7.2 Tutkimustulokset negatiivisten ja positiivisten tunteiden käsittelystä sekä vaikutusmahdollisuuksista tunneil-
mastoon 

Kuvan 8 perusteella vastaajien omien negatiivisten tunteiden käsittelyyn tarvittavia keinoja työpai-

kalla on yli puolella vastaajista. Epävarmoja omista negatiivisten tunteiden käsittelykeinoista on kui-

tenkin jonkin verran vastaajista, sillä neljä vastaajaa ei pysty suoraan sanomaan ovatko keinot toimi-

via vai ei ja yksi vastaaja pitää käytössä olevia keinoja jokseenkin huonoina. Kuvan 8 perusteella 

vastaajien negatiivisten tunteiden käsittelykeinot ovat kohtalaisella tasolla, sillä epävarmoja kokee 

olevansa kahdeksan vastaajaa ja vain kaksi vastanneista kokee osaavansa käsitellä negatiivisia tun-

teita.  

 

KUVA 8. Negatiivisten tunteiden käsittely (n=15) 

Kysyttäessä avoimella kysymyksellä käytössä olevia keinoja negatiivisten tunteiden käsittelyyn nousi 

vastausten analyysissä esille teemana inhimilliset perustarpeet, jossa keskeisimpiä asioita oli toisen 

kuunteleminen ja ymmärtäminen. Myös toisen auttaminen nousi esille sekä pyrkimys kääntää toisen 

negatiivinen tunne positiiviseen suuntaan. 

2

6
7

1

7 7

1

9

5

3
2

9

11

4

6

4

0

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

täysin eri
mieltä

jokseenkin
eri mieltä

siltä väliltä jokseenkin
samaa
mieltä

täysin
samaa
mieltä

Tunnistan muiden tunteita
työpaikalla

Tunnistan hyvin omat tunteeni
työssäni.

Pystyn vaikuttamaan omiin
tunteisiini työssäni.

Osaan kuvailla tunteita työssäni
monipuolisesti.

Osaan tarvittaessa ilmaista
työpaikallani, miltä minusta
tuntuu.

1

4

5 5

8

5

2

0

1

2

3

4

5

6

7

8

9

Minulla on toimivia keinoja
omien negatiivisten
tunteiden käsittelyyn
työpaikallani.

Osaan käsitellä henkilöstön
keskuudessa esiintyviä
negatiivisia tunteita
(esimerkiksi harmitus,
pettymys. ärtymys).



 
42 (62) 

”Pyrkimys olla vähättelemättä kenenkään tunteita, oli kyse asiak-
kaista tai työtovereista. Pyrkiä kuuntelemaan ja ymmärtämään, tilan-
teen mukaan tietysti muokkaamaan tilannetta jotta negatiivisuus 
muuttuisi positiivisemmaksi.” 

 

Työpaikalla myönteisten tunteiden vahvistaminen on melko hyvällä tasolla, kuten kuvan 8 perus-

teella havaitaan, vaikkakin yli puolet vastaajista ei ole täysin varmoja omista taidoistaan. Kuvan 8 

tulosten perusteella vaikutusmahdollisuudet toisten ihmisten tunteisiin on paremmalla tasolla kuin 

myönteisten tunteiden vahvistaminen, sillä epävarmojen osuus omista taidoista on pienempi ja var-

mojen osuus huomattavasti suurempi.   

Kuvan 8 perusteella havaitaan, että vastaajien mielestä heillä on melko hyvät tai hyvät myönteisen 

ilmapiirin vaikutusmahdollisuudet työpaikalla. Kaiken kaikkiaan ymmärrys omasta vaikutusmahdolli-

suudesta työpaikan ilmapiiriin on hyvällä tasolla. Yksi vastanneista ei osannut suoraan sanoa onko 

vaikutusmahdollisuuksia vai ei. 

 

KUVA 9. Myönteinen vaikuttaminen tunteisiin ja ilmapiiriin (n=15) 

Kysyttäessä avoimella kysymyksellä käytössä olevia keinoja tiimin positiivisten tunteiden herättelyyn 

ja vahvistamiseen nousi vastausten analyysissä esille oikeastaan yksi teema eli inhimilliset perustar-

peet. Erityisesti toisen arvostus antamalla positiivista palautetta ja kohtaamalla toinen aidosti. Posi-

tiivisen palautteen antamisen alle kirjattiin erityisesti kehuminen, kiittäminen, kannustaminen sekä 

motivointi ja luottamus. Aidon kohtaamisen alle kirjattiin tervehtiminen ja pysähtyminen kuuntele-

maan, kohtaaminen. 

”Pidän yllä me-henkeä. Yritän muistaa pysähtyä työkaverin kohtaa-
miseen ja jos kysyn mitä kuuluu, kuuntelen oikeasti vastauksen ja 
käyn asioista keskustelua. Jottei aina mitä kuuluu keskustelu päättyisi 
toisen, ihan hyvää vastaukseen.” 
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Psykologisen turvallisuuden kokeminen työpaikalla sekä tiimeissä on kohtalaisella tasolla, kuten ku-

vasta 10 voidaan päätellä. Kymmenen vastaajaa kokee psykologista turvallisuutta joko täysin tai jok-

seenkin. Kuitenkin melkein kolmannes, neljä, vastanneista ei osaa selkeästi ilmasta omaa mielipidet-

tään ja yksi vastaaja ei koe kovin hyvää psykologista turvallisuutta työpaikalla eikä tiimissä. 

 

KUVA 10. Vastaajien kokemus (%) psykologisesta turvallisuudesta tällä hetkellä (n=15) 

Kuvasta 11 voidaan havaita, että vastaajien aitous ja läsnäolo vuorovaikutustilanteessa on hyvällä 

tasolla. Kaksitoista vastaajaa kokee olevansa täysin tai jokseenkin aidosti läsnä vuorovaikutustilan-

teessa ja vain kolme koki, että läsnäolo ja aitous on siltä väliltä. Kukaan vastanneista ei suoraan 

epäillyt omaa aitouttaan vuorovaikutustilanteissa.   

Kuuntelu aidosti ja läsnäolevasti on melko hyvällä tasolla, sillä epävarmojen osuus on suurempi kuin 

täysin varmojen, kuten kuvasta 11 ilmenee. Kuvan 11 perusteella kaiken kaikkiaan kaksitoista vas-

taajaa pitää taitojaan hyvinä. Vain kolme vastanneista vastasi taidon olevan siltä väliltä.  

Kuvasta 11 nähdään, että vastauksissa näkyy taitojen olevan hyvällä tasolla molemmissa kysymyk-

sissä. Kuitenkin täysin varmojen osuudet poikkeavat toisistaan. Vastauksista nähdään, että aito läs-

näolo on paremmalla tasolla kuin aito ja läsnäoleva kuuntelu.  

 

KUVA 11. Vastaajien läsnäolo ja aitous vuorovaikutustilanteissa (n=15) 
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Avoimeen kysymykseen, jossa vastaajia pyydettiin kertomaan keinoja tunneilmaston kehittämiseksi, 

vastasi seitsemän vastanneista. Vastauksista nousi kantavaksi teemaksi inhimilliset perustarpeet. 

Tarve olla kiinnostava, arvostettu ja ymmärretty tuli selkeästi esille. Vastaajat painottivat erityisesti 

kuuntelun, keskustelun, avoimuuden ja luottamuksen kehittämistä. Näiden seikkojen kehittämisen 

kautta huomioidaan jokaisen inhimillisiä perustarpeita.  

”Avoin kommunikaatio ja tuomitsematon ilmapiiri, kaikki tekevät vir-
heitä ja sen pitäisi olla sallittua. Ymmärtäessä, että on ok mokata, 
ihmisiä kun kaikki olemme, suojamuuri laskee ja motivaatio sekä in-
spiraatio kasvavat.” 

Oman asenteen ja vuorovaikutustaitojen huomioiminen koettiin myös tunneilmastoa kehittäväksi 

toimenpiteeksi.  

”Kaikkien pitäisi itse myös miettiä millainen se oma ulosanti on, että 
vaikka ärsyttää esim tulla töihin aurinkoisena päivänä tai muuta niin 
tuollaisen negatiivisuuden voi jättää kotiin. Kaikki voimme halutessa 
omalla ulosannilla ja asenteella ylläpitää hyvää ilmapiiriä.” 

 

Avoimissa kysymyksissä pyydettiin kertomaan miten tunteiden johtamista, kuten positiivisten tuntei-

den vahvistusta ja negatiivisten tunteiden kohtaamista sekä käsittelyä esiintyy organisaatiossa. Tä-

hän kysymykseen vastasi seitsemän kaikista vastanneista. Vastauksista nousi esille teemaksi erityi-

sesti palaute, sen antaminen ja laatu. Vastaajien mukaan organisaatiossa positiivista palautetta an-

netaan liian vähän ja enemmän keskitytään negatiiviseen. Samoin positiivisten tunteiden vahvista-

mista koettiin esiintyvän vähän. Toisaalta palautteeseen liittyen koettiin, että johto pyrkii pitämään 

vuorovaikutuksen tärkeässä roolissa ja että vuorovaikutus on jatkuvaa. Yksi vastaaja ei keksinyt mi-

tään, miten tunteiden johtamista esiintyy organisaatiossa. 

”Positiivista palautetta saa liian harvoin.” 

 

Toisaalta vastauksissa oli myös tuotu esille onnistumisia hankalissa asioissa. Yksi vastaajista toi 

esille, kuinka epäkohtiin puututaan organisaatiossa. Asian käsittelyyn varataan aikaa ja tilanne rau-

hoitetaan, jotta se voidaan käydä rauhassa läpi. 

 

”Jos esille tuodaan keskustelua vaatia asioita, niihin pyritään varaa-
maan oma aika ja paikka, mikä on hienoa, jotta asia saadaan käsitel-
tyä rauhassa ja ajan kanssa läpi ilman keskeytyksiä.” 

 

Kuvan 12 perusteella voidaan sanoa, että organisaatiossa tunnetyön ja tunteiden kohtaamiseen liit-

tyvän koulutuksen taso on kohtalainen, sillä jonkinlaista koulutusta tunnetyöhön tai tunteiden koh-

taamiseen työpaikalla on saanut vain muutama vastanneista. Suurin osa vastanneista ei ole saanut 

koulutusta.  
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KUVA 12. Onko saanut ohjausta tai koulutusta tunnetyöhön tai tunteiden kohtaamiseen työpaikalla 

(n=15) 

Avoimissa kysymyksissä pyydettiin kertomaan, miten tervehtii muita työpaikalla. Kolmetoista vastasi 

tähän kysymykseen ja vastauksissa nousi tärkeimmäksi teemaksi toisten kohtaaminen. Erityisesti 

kohtaaminen iloisesti, hymyillen ja ystävällisesti. Vastauksissa nousi esille myös, että työympäristön 

viihtyisyys kuuluu kaikille ja kohtaamisella voidaan vaikuttaa työhyvinvointiin ja työpaikalla viihtymi-

seen. 

”Vastaanottavaisesti, henk. koht. murheet ei voi välittyä muihin, työ-
ympäristön hyvinvoinnista ja viihtyvyydestä pidetään yhdessä 
huolta.” 

 

Avoimissa kysymyksissä pyydettiin vastaajia kertomaan, kuinka ottaa huomioon toiset työpaikalla. 

Kaikista vastaajista kymmenen vastasi kysymykseen ja vastauksien teemaksi muodostui toisten koh-

taaminen samoin kuin edellisessä kohdassa. Kohtaaminen muodostuu ystävällisyydestä ja tilanneta-

justa.  

”Kysellään kuulumisia, huolehditaan tauoista ja viihtyvyydestä, tue-
taan asiakastilanteissa.” 

 

Vastaajia pyydettiin myös kertomaan tavoista, joilla itse kyselee ja kertoo kuulumisia. Kaikista vas-

taajista kaksitoista vastasi ja heidän vastauksistaan nousi teemaksi inhimilliset perustarpeet, erityi-

sesti tarve olla kiinnostava ja arvostettu. Vastauksissa tuotiin esille, että tällä hetkellä kysellään liian 

vähän ja se on enemmän kevyttä, ohi menevää ilman vastauksen kuuntelua. Vastaajat haluaisivat, 

että kysyttäessä on oikeasti tarkoitus myös kuunnella vastaus ja olla oikeasti kiinnostunut siitä, mitä 

toiselle kuuluu. 

”Kysyn tosissani "mitä kuuluu?" en halua että se on vain small talkkia 
johon vastataan hyvää ja matka jatkuuu. Tykkään oikeasti jutella ih-
misille ja kuulla kuinka he voivat. Vaihtaa aitoja kuulumisia tunteiden 

kera puolin ja toisin.” 
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Aidon kohtaamisen ja kiinnostuksen koettiin myös lisäävän hyvää fiilistä työvuoroon. Työkaverin 

kanssa juttelua pidettiin myös työskentelyä tehostavana taukona. Vastauksissa tuotiin esille, että 

juttelu ja kuulumisten kysely on eräänlainen mikrotauko, jolloin aivoja voi tuulettaa.  

”Kun on hiljainen hetki asiakkaiden puolesta pyrin yleensä aina jutus-
telemaan hieman muutakin kuin työasioita vuorossa olevan työkave-
rin kanssa. Mielestäni se lisää valtavasti työvuoron fiilistä, ja yleensä 
ainakin itsellä työskentely on tehokkaampaa jos väliin pitää ns. aivo-
tauon itse työnteosta.” 
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8 JOHTOPÄÄTÖKSET  

Tässä luvussa esitellään tutkimuksen johtopäätökset ja tuodaan esille, miten tutkimuksella saatiin 

vastauksia tutkimuskysymyksiin. Alaluvussa 8.1. esitellään johtopäätöksiä vuoropäälliköiden nykyti-

lanteesta. Toisessa alaluvussa 8.2. esitellään johtopäätöksiä vuoropäälliköiden kyvyistä vahvistaa ja 

herätellä positiivisia tunteita. Alaluvussa 8.3. esitellään johtopäätökset vuoropäälliköiden kyvyistä 

kohdata ja käsitellä negatiivisia tunteita ja alaluvussa 8.4 esitellään toimenpide-ehdotus. 

Tämän tutkimuksen tavoitteena oli vastata tutkimuskysymyksiin, jotka olivat  

  -Mikä on vuoropäälliköiden tunnetaitojen nykytilanne?  

-Millä keinoin vuoropäälliköt vahvistavat ja herättelevät tiimiläisten positiivisia tun-

teita? 

-Millä keinoin vuoropäälliköt kohtaavat ja käsittelevät tiimissä esiintyviä negatiivisia 

tunteita?  

8.1 Johtopäätökset vuoropäälliköiden tunnetaitojen nykytilanteesta 

Tämän tutkimuksen tuloksista nousi esille, että koulutus ja ohjaus tunnetaidoista ja tunteiden johta-

misesta on hyvin vähäistä. Kyselyyn vastanneista vain 3 oli saanut jonkin verran koulutusta tunnetyö-

hön ja tunteiden kohtaamiseen työpaikalla. (Kuva 12.) Goleman (2012, 318) tuo esille organisaation 

merkityksen omatoimiselle oppimiselle. Hänen mukaansa on tärkeää, että organisaatiossa arvostetaan 

ja tuetaan uusien taitojen opettelua, vain silloin ne voivat paremmin hitsaantua osaksi organisaa-

tiokulttuuria. Stoyanova-Bozhkova ym. (2020, 367–368) tulivat tutkimuksessaan myös tulokseen, että 

koulutukselle on tarvetta, sillä esihenkilön hyvillä tunnetaidoilla vaikutetaan useisiin hyvinvointia lisää-

viin tekijöihin, jotka heijastuvat tulokseen ja tehokkuuteen. Tunnetaitojen koulutuksilla saatiin hyvin-

vointia, työkykyä ja palautumista parantavia tuloksia myös Hintsan ym. (2021, 42) tutkimuksessa. 

Näistä syistä sekä tekemäni tutkimuksen tulosten perusteella tunnetyöhön liittyvää koulutusta olisi 

hyvä järjestää kohdeorganisaatiossa ja sitä kautta mahdollistaa muiden muassa työtyytyväisyyden, -

hyvinvoinnin ja sitoutumisen vahvistuminen.   

Tutkimus antoi hyvin vastauksen ensimmäiseen tutkimuskysymykseen eli mikä on vuoropäälliköiden 

tunnetaitojen nykytilanne. Kokonaisuudessaan tällä hetkellä vuoropäälliköiden tunnetaidot ovat melko 

hyvällä tasolla. Omia ja muiden tunteita tunnistetaan työpaikalla hyvin ja omiin tunteisiin pystytään 

vaikuttamaan hyvin. Tunteiden monipuolinen kuvailu ja ilmaisu on melko hyvää, mutta hajontaa 

näissä vastauksissa oli paljon. (Kuva 7.) Vaikka epävarmojen osuus onkin suhteellisesti melko pieni 

vastauksissa, voi tunnetaitojen kehittämisellä vahvistaa epävarmojen taitoja ja siten lisätä kokonai-

suudessa tunnetaitojen hallintaa ja osaamista. Samalla voidaan nostaa kokonaisuutena omien ja tois-

ten tunteiden tunnistamisen tasoa erittäin hyvälle tasolle. (Kuva 7). Koska tunnejohtamisessa on 

omien tunteiden tunnistaminen kaiken tunneosaamisen perusta (Saarinen 2001, 52; Saarinen & Aalto-

Setälä 2007, 102; Ciapponi julkaisuaika tuntematon; Juuti & Vuorela 2015, 50), olisi organisaatiossa 

hyvä kehittää tämän taidon koulutusta ja tuoda sitä näkyväksi osaksi arjen johtamistyössä. Tässä 

erityisesti koulutusten onnistumista haastaa se, että uuden oppiminen ja oman itsensä kehittäminen 

ovat omaehtoista toimintaa. Tarvitaan aitoa halua kehittää itseään sekä kykyä havaita muutostarve. 
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Tiimeissä tunneilmasto koetaan olevan melko hyvällä tasolla. Tämä tarkoittaa, että parantamisen ja 

kehittämisen varaa on, jotta tunneilmasto tiimeissä paranisi. Vuoropäällikön sekä ravintolapäällikön 

tulisi nähdä tiiminsä kokonaiskuva ja havainnoida juurisyyt, jotka vaikuttavat tunneilmaston laatuun. 

Hyvillä tunnetaidoilla voidaan paremmin havainnoida tarpeita tunteiden takana. (Rantanen ym. 2020, 

17–19.) Yhteiset palaverit ovat paikkoja, joissa voidaan pyrkiä vaikuttamaan tunneilmaston, psykolo-

gisen turvallisuuden ja ilmapiirin rakentamiseen. Palaverit voidaan rakentaa avoimuuden ja luotta-

muksen ilmapiirille, jossa voidaan tuoda esille aitoja kokemuksia ja tunteita. Esihenkilön näyttäessä 

omaa esimerkkiään voi hän antaa itsestään inhimillisen kuvan. (Rantanen ym. 2020, 208.) Vaatii kui-

tenkin paljon työtä, innostumista ja sitoutumista palaverin vetäjältä, jotta hän voi valmistella palaverit 

siten, että ainakin yksi osatekijä tulee huomioitua. Oma kiinnostus asioiden parantamiseen ja kehittä-

miseen on tässäkin perusta. 

8.2 Johtopäätökset vuoropäälliköiden kyvyistä vahvistaa ja herätellä positiivisia tunteita  

Tutkimuksen toiseen tutkimuskysymykseen saatiin tällä tutkimuksella vastaus. Kysymyksessä etsittiin 

vastausta siihen, millä keinoin vuoropäälliköt vahvistavat ja herättelevät tiimiläisten positiivisia tun-

teita. Keinoja, joilla vuoropäälliköt herättelevät ja vahvistavat positiivia tunteita on useita. Avoimista 

vastauksista nousi esille toisten kiittäminen, kunnioittaminen, arvostus sekä kehuminen ja positiivisen 

palautteen antaminen. Näitä keinoja käyttämällä voidaan vaikuttaa jokaisen ihmisen seitsemään pe-

rustapeeseen, jotka tulisi huomioida työpaikalla ja johtamisessa. (Rantanen 2013b, 42–45; Rantanen 

ym. 2020, 102.) Toisin sanoen työpaikalla osataan innostaa ja arvostaa melko hyvin muita, mutta 

parannettavaa myönteisten tunteiden vahvistamisen taidoissa on, jotta omiin taitoihin luottavien mää-

rää voidaan kasvattaa ja epävarmojen osuutta pienentää.   

Toisaalta tutkimuksen tulosten perusteella konkreettiset keinot, joilla positiivisia tunteita herätellään, 

kaipaa vahvistusta organisaatiotasolla. Vastauksissa nousi esille myös seikka, että organisaatiossa 

tuodaan enemmän esille negatiivisuutta positiivisuuden kustannuksella, kuten palautetta annettaessa. 

Positiivisen palautteen antaminen matalalla kynnyksellä rakentaa myös psykologista turvallisuutta ja 

motivoi ihmisiä (Työterveyslaitos, julkaisuaika tuntematon). Positiivisten tunteiden vahvistaminen ja 

konkreettiset keinot olisi hyvä nostaa esille. Rantanen ym. (2020, 110–112, 116–117) sekä Virolainen 

& Virolainen (2016, 100) tuovat esille teoksissaan keinoja, jotka ovat käyttökelpoisia työpaikalla. Konk-

reettisia keinoja on esimerkiksi kiittää aina, kun on vähänkin aihetta, huomata toinen, arvostaa, hy-

myillä enemmän, pysähtyminen, kysyminen ja erityisesti kuunteleminen. Kaksi korvaa yksi suu, niitä 

on hyvä käyttää samassa suhteessa. Työterveyslaitoksen (julkaisuaika tuntematon) suositus palkitse-

misesta, jossa parannetaan me-henkeä, keskittyy palkitsemaan koko tiimin yksilöllisen palkitsemisen 

sijaan.  

Avoimien vastausten perusteella inhimillisten perustarpeiden huomioiminen johtamisessa on tärkeää. 

Rantasen (2013, 47) esittelemät seitsemän inhimillistä tarvetta, joiden hyvä muistisääntö on kirjain-

yhdistelmä KYARHEM, voidaan vaikuttaa tunteisiin, niin omiin kuin muidenkin. Näiden kautta voidaan 

vahvistaa positiivisia tunteita sekä kohdata ja käsitellä negatiivisia tunteita. Omien tunnetaitojen ke-

hittämisen voi aloittaa tutustumalla, kuinka usein itse kokee esimerkiksi arvostusta tai ymmärretyksi 

tulemisen tunnetta sekä vastaavasti, miten osoittaa näitä muille. KYARHEM lähtee siitä, että haluamme 
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olla kiinnostavia ja tulla ymmärretyiksi. Haluamme olla arvostettuja, haluamme tulla kohdelluksi rei-

lusti ja meillä on hallinnan eli autonomian tarve omasta elämästä ja tilanteesta. Haluamme kokea 

edistymisen ja merkityksellisyyden tunnetta.   

8.3 Johtopäätökset vuoropäälliköiden kyvyistä kohdata ja käsitellä negatiivisia tunteita  

Tutkimuksen kolmanteen tutkimuskysymykseen saatiin vastaus tällä tutkimuksella. Kysymyksessä et-

sittiin vastausta siihen, millä keinoin vuoropäälliköt kohtaavat ja käsittelevät tiimissä esiintyviä nega-

tiivisia tunteita. Käytössä olevat keinot olivat avointen kysymysten vastausten perusteella kuuntelu, 

keskustelu ja ymmärtäminen sekä yritys kääntää negatiivinen positiiviseksi. Nämä ovat kaikki hyviä 

keinoja, tärkeintä on rohkeasti kohdata negatiivinen tilanne ja tarttua epäkohtiin. Välinpitämättömyys 

lisää negatiivisuutta ja pahaa mieltä, kuten Rantanen ym. (2020, 128–129) sekä Tuominen (2020, 

141–145) tuovat myös esille. 

Kuvan 8 perusteella voidaan sanoa, että vastaajista hieman alle puolet kokee osaavansa käsitellä 

henkilöstön keskuudessa esiintyviä negatiivisia tunteita, kuten harmitusta, pettymystä ja ärtymystä. 

Yli puolet vastaajista koki osaamisen olevan siltä väliltä. Kaiken kaikkiaan negatiivisten tunteiden kä-

sittelytaidot sekä omien että henkilöstön keskuudessa esiintyvien, ovat kohtalaiset tulosten perus-

teella. Käytössä olevat negatiivisten tunteiden käsittely ja kohtaamiskeinot sopivat hyvin yhteisen ni-

mittäjän alle, joka on inhimilliset perustarpeet. Ne täyttyvät, kun kuunnellaan, keskustellaan ja ym-

märretään toista. Tärkeintä on huomata toinen, joka on myös empatian lähtökohta. Työpaikalla toiset 

ihmiset tulee nähdä, jotta yhteistyö olisi hedelmällistä tai edes mahdollista. Toisen ihmisen näkemättä 

jättäminen on mitätöintiä. (Salonen, 173.)  Empatia on sisäistä voimaa, jonka myötä tunnetaidot ke-

hittyvät (Westfall 2021; Järvinen 2018, 208; Goleman 2012, 164; Rantanen 2013a, 227–228).  

Toimivia keinoja omien ja muiden negatiivisten tunteiden käsittelyyn ja kohtaamiseen olisi hyvä vah-

vistaa ja tuoda esille. Esihenkilötyössä vaikeiksi koettuihin asioihin puuttumiseen saatu ohjaus kohen-

taa negatiivisten tunteiden käsittelytaitoja ja voi siten tuoda varmuutta esihenkilötyöhön. Pentikäisen 

(2020, 61) tutkimuksessa vaikeisiin asioihin puuttuminen nousi yhdeksi esihenkilön kehittämiskoh-

teeksi. Negatiivisten tunteiden paremmilla käsittely- ja kohtaamistaidoilla voidaan vaikuttaa positiivi-

sesti tunneilmaston kehittymiseen. 

Vastaajat painottivat erityisesti kuuntelun, keskustelun, avoimuuden ja luottamuksen kehittämistä. 

Näiden seikkojen kehittämisen kautta huomioidaan jokaisen inhimillisiä perustarpeita. Asenteen ja 

vuorovaikutustaitojen kehittäminen kuuluvat inhimillisten perustarpeiden joukkoon. Inhimillisiä perus-

tarpeita nousi esille myös Pentikäisen (2021, 58) tutkimuksessa, jossa hyvinä esihenkilön taitoina pi-

dettiin kuuntelua, reiluutta ja rehellisyyttä. 

Toisaalta tutkimuksen tuloksista voidaan päätellä, että tunnejohtaminen organisaatiossa ei ole vielä 

kovinkaan näkyvää tai sitä ei ole tiedostettu. Positiivisuutta tai positiivisen kautta johtaminen jää 

enemmän negatiivisten asioiden huomioimisen alle ja se heijastuu osaltaan sekä psykologisen turval-

lisuuden että tunneilmaston tilaan, joita tämän tutkimuksen tulosten perusteella voitaisiin parantaa ja 

kehittää (kuva 6 ja kuva 10.) Tunneilmastoa piti melko hyvänä kymmenen vastaajaa (kuva 6), joten 

tarkempaa jatkotutkimusta ja analyysia voisi tehdä koetusta tunneilmastosta ja pyrkiä löytämään kriit-

tisiä pisteitä, joissa tulisi toimia toisin tai parantaa muutoin tilannetta.  
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8.4 Toimenpide-ehdotus 

Tämän tutkimuksen tulosten perusteella oli tarkoitus luoda materiaalia tunteiden työpajaan, jonka 

tarkoituksena on kehittää vuoropäällikön omia tunnetaitoja, positiivisten tunteiden vahvistamista sekä 

negatiivisten tunteiden kohtaamista ja käsittelyä. Näillä keinoilla voidaan parantaa työyhteisön tun-

neilmastoa, työilmapiiriä sekä esihenkilötyöskentelyä. Tutkimustuloksista saatiin kuitenkin löydös, 

jonka keskeisenä seikkana on inhimilliset perustarpeet ja niiden parempi ymmärtäminen. Lähtökoh-

taisesti inhimillisten perustarpeiden paremmalla hyödyntämisellä voidaan vahvistaa positiivisuutta, vä-

hentää negatiivisuutta ja parantaa psykologista turvallisuutta. Näin ollen toimenpide-ehdotukseni on, 

että tunnejohtamista parannetaan inhimillisten perustarpeiden paremmalla sisäistämisellä ja ymmär-

ryksellä sekä rakentamalla psykologisesti turvallista työympäristöä. Tutkimustulosten pohjalta syntyi 

tunnetyöpajan materiaali (liite 2), jonka avulla pyritään luomaan hyvää fiilistä työyhteisöön.  

Tunnetyöpajan materiaali ei keskity pelkästään negatiivisten tunteiden käsittelyyn, vaan siinä käydään 

useita tunnetaitojen osa-alueita läpi. Materiaalin avulla on tarkoitus tuoda tunnetaitoja näkyvämmäksi 

osaksi vuoropäälliköiden vuorojohtamista ja kehittää johtamistaitoja. Materiaalin (liite 2) alussa ker-

rotaan, kuinka sitä on tarkoitus käyttää. Seuraavaksi on esitelty fiilis -pyramidi, jonka perustana on 

inhimilliset perustarpeet ja lopputuloksena huipulla hyvä fiilis työyhteisössä. Seuraavaksi kerrotaan 

tunneälystä, jota seuraa yksilön, tiimin ja johtajan tunnetaitojen kehittäminen. Näiden jälkeen vuo-

ronsa saavat kohtaaminen, psykologisen turvallisuuden rakentaminen sekä empatia ja myötätunto. 

Loppupuolella materiaalia on vuorossa negatiivisten ja positiivisten tunteiden osiot sekä pari vinkkiä 

palavereihin. Viimeisenä esitellään materiaalin lähteitä, joihin jokainen voi halutessaan tutustua vielä 

tarkemmin. 
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9 POHDINTA 

Tämän tutkimuksen tekeminen oli tunteiden vuoristorataa. Alussa oli jännityksen sekaista innostusta 

ja pidättelemätöntä tekemistä. Innostuksen jälkeen tuli harmitusta, kun asiat eivät edenneet odotus-

ten mukaan. Avoimuus uudelle kuitenkin säilyi lähes koko prosessin ajan. Turhautumista oli ilmassa 

runsaasti, kun tutkimuskysymyksien muotoilu ei ottanut onnistuakseen, kun ajatukset eivät oikein 

lähteneet lentoon. Tieteen tekemisen tuskallisuus tuli koettua useaan otteeseen. Kuitenkin tulosten 

tuominen julki houkutteli ja kannatteli prosessin ajan, eikä luovuttaminen ollut vaihtoehto. Ohjaavien 

opettajien kannustuksella ja tuella tästä tuli totta, vaikkakin heidän kommenttinsa olivatkin toisinaan 

hieman kryptisiä. Toisaalta kryptisyys, niin hyvässä kuin pahassa kuuluu tieteen tekemiseen. Opetta-

jien kommentit saivat kuitenkin omiin ajatuksiini liikettä, kuten luultavasti olikin tarkoitus. Välillä piti 

kääntää selkä tutkimukselle ja antaa ajatusten laukata. Keskittyminen muihin asioihin antoi aivoille 

omaa aikaa prosessoida kaikkea luettua ja tehtyä. Sitten olikin intoa jatkaa. Kaiken tämän pitkän 

prosessin jälkeen voin kuitenkin sanoa kokevani tyytyväisyyttä ja onnistumisen tunnetta, joka on tie-

teen tekemisessä se isoin palkinto.  

Tutkimusta tehdessäni sekä teoriaan tutustuessani koin, että oma ymmärrykseni tunteista ja niiden 

merkityksestä kasvoi ja vahvistui. Erityisesti omien tunnetaitojen kehittämisen merkitys kasvoi. Esi-

henkilönä työskennellessä on työssä onnistumisen kannalta merkityksellistä, että tuntee itsensä ja 

osaa olla avoin sekä armollinen omalle keskeneräisyydelle. Tunnetaitojen kehittämisessä on tärkeintä, 

että lähtee rohkeasti kokeilemaan uusia toimintatapoja, luo aitoja, arvostavia kohtaamisia. Omassa 

työssä toimiminen nöyrästi, kuitenkin nöyristelemättä, kohti parempaa tunneilmastoa on valinta. Täy-

tyy vain uskaltaa hypätä itsensä kehittämisen monimuotoiselle matkalle.    

Tutkimusta tehdessä ymmärrys inhimillisistä perustarpeista sai uutta merkitystä. Kuten tutkimuksen 

avoimissa vastauksissakin korostui, on tärkeää, että ihmiset tulevat kuulluiksi ja nähdyiksi. Useat tun-

neilmastoa ja työpaikan ilmapiiriä hiertävistä asioista voisi olla ratkaistavissa, kun esihenkilöt ymmär-

täisivät asian tärkeyden. Samoista asioista on pitkälti kyse, kun rakennetaan psykologisesti turvallista 

organisaatiota tai tiimiä. Tällä hetkellä johtamisen trendi yleisesti on yhä enemmän ihmisten johta-

mista ja vähemmän mikromanageerausta. Kuitenkin vähäpätöisiltä tuntuviin epäkohtiin tulisi puuttua 

heti, jotta ne eivät paisuisi suhteettoman suuriksi. 

Positiiviseen tunneilmastoon ja innostavaan työilmapiiriin vaikuttavien seikkojen tiedostaminen vuoro-

päällikkötasolla edesauttaa saavuttamaan hyvän työntekijäkokemuksen. Esihenkilöiden tulee yhä 

enemmän panostaa tunnetaitoihin sekä tunneilmaston johtamiseen. On osattava vahvistaa positiivisia 

tunteita sekä kohdata ja käsitellä työyhteisössä esiin tulevia negatiivisia tunteita. 

Kvantitatiivisen kyselyn kysymyksiä olisi vielä voinut muokata enemmän ja tehdä tarkentavia lisäky-

symyksiä. Esimerkiksi kysyttäessä omien tunteiden ilmaisusta tarvittaessa työpaikalla, olisi voinut vas-

taajia pyytää tarkentamaan, minkälaisia tunteita osataan ilmaista ja minkälaisia ei. Tällä olisi voinut 

saada enemmän tietoa siitä, onko ilmaistut tunteet enemmän positiivisia vai negatiivisia. Samalla ta-

valla olisi voinut vielä muotoilla kysyttäessä tunteiden monipuolisen kuvailun osaamista työpaikalla. 

Vastausvaihtoehdoista olisi voinut tehdä tarkempia sekä käyttää kysymyksissä erilaisia sanallisia as-

teikoita, jotka olisivat palvelleet kenties paremmin. Nyt vastausvaihtoehdot olivat pitkälti samanlaisia 
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lähes jokaisessa kohdassa. Pyydettäessä arvioimaan tunneilmastoa olisi vastausvaihtoehdot voinut 

olla eri järjestyksessä eli hyvä ennen melko hyvää. Nyt erittäin hyvän jälkeen tuli melko hyvä ja vasta 

sen jälkeen hyvä. Tämä saattoi osaltaan hämmentää vastaajaa. Kyselyn tekeminen vaatii keskitty-

mään ja erittäin suuri merkitys on huolellisella kyselylomakkeen testaamisella. Kiireessä tekeminen ei 

toimi, kun halutaan tehdä mahdollisimman luotettavaa tutkimusta. 

Tutkimuksen tuloksien pohjalta voisi organisaatiossa toteutettavaan henkilöstökyselyyn ottaa mukaan 

muutamia kysymyksiä suoraan tämän tutkimuksen kyselystä. Vaikkakin avoimien kysymysten kohdalla 

vastaajien määrä pienenee, niin siitäkin huolimatta niitä on hyvä olla mukana, sillä anonyymisti vas-

taaminen voi kuitenkin kannustaa vastaamaan. Kysymys: ”Minkälaisena pidät oman tiimisi tunneil-

mastoa (tunneilmasto muodostuu työpaikalla koetuista sekä ilmaistuista yksilön ja yhteisön tunteista 

sekä ilmapiiristä) tällä hetkellä?” Voisi olla suoraan käyttökelpoinen henkilöstökyselyssä, jota seuraisia 

avoinkysymys, jossa pyydettäisiin vastaajia kertomaan, miten tunneilmastoa voisi kehittää. Pienikin 

määrä ehdotuksia voi antaa uusia, kehitettäviä toimintamalleja, joita voidaan hyödyntää. Toisaalta 

isoa ja ehkä raskastakin henkilöstökyselyä voisi kehittää ja luoda suppeampia, ketterämmin toteutet-

tavia fiilismittareita, joita voisi toteuttaa vuoden aikana muutamia. Näitä voisi toteuttaa yksikkö- ja 

osastotasoilla, jolloin sekä hyvin olevat asiat että kehityskohteet löytyisivät nopeammin.  

Jatkotutkimuksena voisi tehdä tutkimuksen, jossa tutkittaisiin tarkemmin psykologisen turvallisuuden 

tilaa organisaation eri osastojen ja jopa tiimien sisällä. Olisi mielenkiintoista selvittää, onko Edmond-

sonin (2019) omien tutkimusten tulokset tosia myös majoitus- ja ravitsemispalveluja tarjoavassa or-

ganisaatiossa. Onko niin, että hyvin toimiva tiimi sallii epäonnistumisen ja ottaa sen oppimisen kan-

nalta? Onko hyvin toimivassa tiimissä kaikki hyväksyttyjä, arvostettuja omana itsenään ja jokainen voi 

kokea vaikutusmahdollisuuksia?  Näistä asioista on kyse Edmondsonin (2019) tutkimuksissa. Sitä 

kautta voisi olla mahdollisuus päästä paremmin pureutumaan epäkohtiin sekä tunneilmaston tilantee-

seen. Toisaalta tämän saman tutkimuksen toistaminen koko organisaation tasolla voisi tuoda uutta 

näkökulmaa tunteiden johtamiseen ja erityisesti siihen liittyvän koulutuksen kehittämiseen. 

Jatkotutkimus rajatusti tunneilmaston tilasta on myös varteenotettava vaihtoehto, sillä tutkimustulos-

ten perusteella se oli vain melko hyvällä tasolla. Tunneilmaston tutkiminen ja tarkempi analysointi 

kriittisten pisteiden löytämiseksi voisi antaa vinkkejä työhyvinvointia kehittäviin toimenpiteisiin. Toi-

saalta jatkotutkimusta vois tehdä myös rajaamalla aihepiiriä vielä tarkemmin ja valitsemalla näkökul-

maksi esimerkiksi tunteet vuorovaikutuksessa tai tunneosaamisella parempaa läsnäoloa. Näin voisi 

saada erilaista näkökulmaa ja tehdä tarkempaa tutkimusta tunteiden ja tunneosaamisen vaikutuksesta 

edellä mainittuihin seikkoihin. 
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LIITTEET 

Liite 1. Kysely 

 

 

Tunnejohtaminen  

Tämän kyselyn tarkoituksena on kerätä tietoa vuoropäälliköiden tämän hetken tunnetaidoista sekä 

niiden hyödyntämisestä johtamisen välineenä. Tuloksien perusteella on tarkoitus kehittää ja toteut-

taa halukkaille tunnejohtamisen työpaja.    

Kysymyksiä on 24 ja kyselyyn vastaaminen vie viitisentoista (15) minuuttia. Kysely on anonyymi ja 

vastauksia käsitellään luottamuksellisesti. Kysymyksissä on tarkoitus valita väittämien vastausvaihto-

ehdoista parhaiten kokemustasi kuvaava vaihtoehto. Vastaukset ovat tärkeitä tutkimuksen onnistu-

misen kannalta, joten kiitos jo etukäteen osallistumisestasi. 

 Pakolliset kysymykset merkitty tähdellä (*) 

1. Millä osastolla työskentelet pääasiassa * 

Kokouskeskuksessa 

Myyntipalvelussa 

Ravintolan keittiössä (aamupala/ac/kokous/lounas) 

Ravintolan salissa 

Vastaanotossa 

 

2. Tunteet kuuluvat töihin? * 1= täysin eri mieltä, 2= jokseenkin eri mieltä, 3= siltä ja väliltä, 4= jokseenkin samaa 

mieltä, 5= täysin samaa mieltä 

1  2  3  4  5   

 

3. Minkälaisena pidät oman tiimisi tunneilmastoa (tunneilmasto muodostuu työpaikalla koetuista 

sekä ilmaistuista yksilön ja yhteisön tunteista sekä ilmapiiristä) tällä hetkellä? * 1=erittäin huonona, 2= 

melko huonona, 3= hyvänä, 4= melko hyvänä, 5= erittäin hyvänä 
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1  2  3  4  5  

Omat tunnetaidot. Valitse väittämien vastausvaihtoehdoista parhaiten kokemustasi 

kuvaava vaihtoehto.  1= täysin eri mieltä, 2= jokseenkin eri mieltä, 3= siltä ja väliltä, 4= jokseenkin 

samaa mieltä, 5= täysin samaa mieltä 

4. Tunnistan muiden tunteita työpaikallani. *  

1  2  3  4  5  

5. Tunnistan hyvin omat tunteeni työssäni. * 

1  2  3  4  5  

6. Pystyn vaikuttamaan omiin tunteisiini työssäni. * 

1  2  3  4  5  

7. Osaan kuvailla tunteita työssäni monipuolisesti. * 

1  2  3  4  5  

8. Osaan tarvittaessa ilmaista työpaikallani, miltä minusta tuntuu. * 

1  2  3  4  5   

9. Minulla on toimivia keinoja omien negatiivisten tunteiden käsittelyyn 

työpaikallani. * 

1  2  3  4  5  

10. Osaan käsitellä henkilöstön keskuudessa esiintyviä negatiivisia 

tunteita (esimerkiksi harmitus, pettymys. ärtymys). * 

1  2  3  4  5  

11. Kertoisitko lyhyesti, miten kohtaat ja käsittelet tiimissä esiintyviä 

negatiivisia tunteita. 

Tunteisiin vaikuttaminen työssä. Valitse väittämien vastausvaihtoehdoista parhaiten 

kokemustasi kuvaava vaihtoehto.  1= täysin eri mieltä, 2= jokseenkin eri mieltä, 3= siltä ja väliltä, 

4= jokseenkin samaa mieltä, 5= täysin samaa mieltä 

12. Pystyn vaikuttamaan myönteisesti muiden ihmisten tunteisiin 

työpaikallani (kuten hyvän fiiliksen luominen ja innostaminen). * 

1  2  3  4  5  
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13. Pystyn omalta osaltani vaikuttamaan myönteisesti työpaikkani 

ilmapiiriin (ilmapiiri muodostuu yleisestä tunnelmasta, johon vaikuttavat 

muiden muassa käyttäytyminen ja asenteet). * 

1  2  3  4  5   

 

14. Osaan vahvistaa myönteisiä tunteita (kuten innostuminen, arvostus, 

luottamus) työpaikallani. * 

1  2  3  4  5  

 

15. Kertoisitko lyhyesti, miten vahvistat ja herättelet positiivisia tunteita 

tiimissäsi. 

 

16. Koen psykologista turvallisuutta sekä työpaikallani että tiimissäni 

(psykologisella turvallisuudella tarkoitetaan, ettei tarvitse pelätä 

tulevansa nolatuksi tai häpäistyksi muiden edessä). * 

1  2  3  4  5  

 

17. Olen aidosti läsnä vuorovaikutustilanteissa. * 

1  2  3  4  5  

 

18. Osaan keskittyä kuuntelemaan aidosti ja läsnäolevasti. * 

1  2  3  4  5   

 

19. Kertoisitko lyhyesti, miten tiimisi tunneilmastoa voisi kehittää. 

 

20. Kertoisitko lyhyesti, millä tavoin tunteiden johtamista (positiivisten 

tunteiden vahvistamista ja negatiivisten tunteiden kohtaamista sekä 

käsittelyä) esiintyy organisaatiossasi. 
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21. Oletko saanut ohjausta tai koulutusta tunnetyöhön / tunteiden 

kohtaamiseen työpaikallasi? * 

Kyllä, jonkin verran 

Kyllä, paljon 

En lainkaan 

 

22. Kertoisitko vielä muutamalla sanalla, miten tervehdit muita 

työpaikalla  

 

23. Kertoisitko vielä muutamalla sanalla, miten otat toiset huomioon 

työpaikallasi. 

 

24. Kertoisitko vielä muutamalla sanalla, miten kerrot ja kyselet 

kuulumisia työpaikallasi? 
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Liite 2. Tuotos: Tunnetyöpaja 
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