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Emotional leadership and emotional skills are increasingly present in the context of leadership. This study aimed
to determine the current situation of duty managers' emotional skills. Additionally, the purpose of the thesis was
to identify the emotional management skill methods implemented in two different units of a hospitality services
organisation.

Based on the research results, material for emotional workshop was created and developed. The implementation
of the emotional workshop was separated from this study. The need for research arose from an interest in
managing emotional skills and in learning how different emotions can be used to influence the creation of a
good emotional climate and atmosphere in teams. When the thesis was started, there were no materials about
emotional leadership in the organization's own training and development materials.

The study was conducted as a quantitative survey, supplemented with qualitative components. The survey was
conducted using the Webpropol and the link was sent to the personal emails of the duty managers of two units
in the organization. The survey was conducted completely anonymously, so that even the researcher could not
know the respondents. There were quite a small nhumber of subjects to study, so the entire population was
examined. The questions for the survey as well as the open questions were derived from the theoretical frame-
work of the research.

The results of the study focused on understanding the importance of basic human needs. The respondents' own
emotional skills were felt to be at a fairly good level. The results showed that, respondents recognized their own
and other people s emotions quite well. Recognizing one's own emotions plays a key role in the good manage-
ment of emotional skills.

Emotional training had only been received by a few of the respondents. Based on the research results, the skills
of processing negative skills have to be improved, as less than half of the respondents felt they knew how to
handle and face negative emotions in the workplace. There was also room for improvement in the awakening
and strengthening of positive emotions. In particular from the point of view of giving feedback, reinforcement
of positive emotions should be more abundant. The responses showed that positive feedback was given only
little.

As a further study, one could explore the state of psychological safety in different departments and teams of
the client company or the importance of emotions in interaction or presence. People and customer service are
at the core of the hospitality organisations. For this reason, it would be significant for well-being at work and a
good feeling at work if emotional skills were to be studied and developed with different perspectives in mind.
These could have good effects on the perceived employee and customer experience.
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JOHDANTO

Tassa luvussa kerrotaan tarkemmin taman tydn ajankohtaisuudesta. Alaluussa 1.1. kerrotaan tutki-
muksen tarkoituksesta ja tavoitteista, tuodaan esille organisaation tarpeet seka tutkijan merkitys ai-
heen vallintaan. Alaluvussa esitellaan mydés tutkimuskysymykset. Alaluvussa 1.2. esitelldan tutkimus-
raportin rakenne seka tutkimuksen teoriaviitekehyksen keskeisimmat teokset. Tassa alaluvussa esitel-

Iadn organisaation saama hyoty tutkimuksesta.

Johtaminen eri aloilla on murroksessa, haastaen télla hetkelld kaytdssa olevia johtamisen metodeja.
Esihenkilot joutuvat tarkastelemaan kayttamidan metodeja sekd pohtimaan, miten kehittdvat omaa
tai organisaation tapaa johtaa ihmisid. Tama on arkea myds majoitus- ja ravitsemispalveluja tarjoa-
vissa organisaatioissa. Henkilokunnan sitouttaminen seka keskijohdon vuorojohtamisen osaamisen

varmistaminen ovat yritysten johtoportaan agendalla useissa organisaatioissa.

Tunteet vievdt meitd, ne saavat meidat toimimaan, tunteet kuuluvat meihin, ne ovat osa itseamme
koko ajan ja jatkuvasti. Tunnetaidot, tunnealykkyys ja tunneilmaston johtaminen ovat kasitteitd, jotka
nousevat esille yhta lailla majoitus- ja ravitsemispalveluja tarjoavissa organisaatioissa kuin missa ta-
hansa muussa tydyhteisdssa. Tunteet nousevat pintaan niin hyvassa kuin pahassa tyopaikoilla. Niita
voidaan hyddyntaa arkijohtamisessa ja kdantaa ne mahdollisuuksiksi vaikuttaa tydpaikan tunneilmas-
ton hyvaan kehitykseen. Hyvilla tunnetaidoilla voidaan heratella ja vahvistaa positiivisia tunteita, mutta
hyvat tunnetaidot ovat oivallinen konsti kohdata ja kasitellda negatiivisia tunteita. Hyvat tunnetaidot

alkavat hyvasta itsetuntemuksesta ja kiinnostuksesta kehittdd omaa osaamistaan.

Tunnetaitojen lisaksi tarvitaan tietoisuutta inhimillisistd perustarpeista, jotta ihmisten johtaminen olisi
onnistunutta. Ymmarrys siitd, ettd jokainen haluaa tulla kuulluksi, néhdyksi ja arvostetuksi on ensias-
kel kohti tietoisuutta muista inhimillisista tarpeista, joita meilld kaikilla on. Taustatietojen ja -taitojen
tulee olla hallinnassa, jotta voidaan lahted rakentamaan uutta, unohtamatta kiinnostusta erilaisten

taitojen kehittamiseen.

Tutkimuksen tarkoitus ja tavoite

Tama tutkimus paneutuu tunnejohtamiseen seka vuoropaallikdiden tunnetaitoihin majoitus- ja ravit-
semispalveluja tarjoavassa organisaatiossa, jonka sisalta nousi tarve talle tutkimukselle. Organisaa-
tiossa ei ole aikaisemmin tehty tutkimusta tunteista ja niiden johtamisesta, siksi organisaation esihen-
kildiden perehdytysmateriaaleissa ei ole tunteiden huomioimisesta tai tunnejohtamisesta ohjeistuksia.
Ohjeistuksen puutteen vuoksi koettiin tarpeelliseksi tehda tutkimus vuoropaallikdiden tdman hetken
tunnetaidoista seka kaytdssa olevista tunnejohtamisen keinoista. Tutkijan oma kiinnostus tyéhyvin-
voinnin kehittdmisestd ja hyvan fiiliksen luomisesta tunnejohtamisen nakdkulmasta toimi liikkeelle pa-
nevana voimana taman tutkimusaiheen valintaan. Tutkijan yli kymmenen vuoden kokemus ja nakemys
esihenkilotydsta seka esihenkildtyon sisallén ja merkityksen muuttumisesta vaikuttivat tutkimusaiheen
valintaan. Osittain myds aiheen ajankohtaisuus lisasi tutkimuksen tarpeellisuutta. Tutkimuksen koh-
deorganisaatio on majoitus- ja ravitsemispalveluja tarjoava yritys, jolla on toimipisteitd eri puolilla

Suomea.

Tutkimuksella haetaan vastausta kysymyksiin:
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-Mika on vuoropaallikdiden tunnetaitojen nykytilanne?
-Milla keinoin vuoropaallikbt vahvistavat ja herattelevat tiimildisten positiivisia tunteita?

-Milla keinoin vuoropaallikét kohtaavat ja kasittelevat tiimissa esiintyvia negatiivisia tun-

teita?

1.2 Tutkimusraportin rakenne

Tama tutkimusraportti etenee tunteista kohti tunnetaitojen kehittdmistd. Luvussa kaksi kasitelldan
tunteita, inhimillisid tarpeita tunteiden taustalla seka tunteiden merkitysta tydelamassa. Luvussa kolme
kasitelldan ihmisten johtamista, tunnejohtamista seka tydilmapiiria ja tunneilmastoa. Luvussa nelja
kasitelldan tunnetaitoja seka seikkoja, jotka vaikuttavat tunneosaamiseen. Viidennessa luvussa kerro-
taan tunnetaitojen kehittdmisestd ja luvussa kuusi kasitelladn tutkimuksen toteuttamista, kuten tutki-
musotetta sekd aineiston hankintaa ja kasittelya. Tutkimuksen tulokset esitelladn luvussa seitseman,

jonka jalkeen luvussa kahdeksan on johtopaatosten vuoro ja luvussa yhdeksan pohdinta.

Tutkimuksen teoriaviitekehyksen keskeisimpia teoksia ovat muiden muassa Jarkko Rantasen teokset
Tunteella ja Vaikuta tunteisiin, Mikael Saarisen ja Pauli Aalto-Setalan teos Perkele! Tunneosaamisen
oppikirja esimiehille, Mikael Saarisen Tunne alysi, alya tuntevasi, Jarkko Rantasen, Ira Leppdsen &
Heikki Kankaanpadn teos Johda tunneilmastoa, Pekka Jarvisen Ammatillinen kayttaytyminen seka Da-

niel Golemanin teos Tunnealy tydelamassa.

Tutkimuksen tulosten perusteella luodaan materiaalia tunteiden tydpajaan, jonka tarkoituksena on
kehittda vuoropaallikon omia tunnetaitoja, positiivisten tunteiden vahvistamista seka negatiivisten tun-
teiden kohtaamista ja kasittelya. Nailla keinoilla voidaan parantaa tydyhteisdn tunneilmastoa, tydilma-
piiria seka esihenkildtydskentelya. Tutkimustuloksista voidaan selkedmmin havainnoida, minkalaisiin
seikkoihin tulisi enemman kiinnittda huomiota arjen johtamisessa vuoropaallikkdtasolla. Tutkimuksen
tulokset ovat laajemminkin hyddynnettavissa muiden muassa yksikdiden johdon palavereissa antaen
selkeita tuloksia aiheista, jotka ovat hyvin tai joita pitaa kehittaa. Tuloksista voidaan ottaa mallia my6s
yksikdiden johdon johtamistaitojen kehittdmisessa. Tutkimustulosten perusteella tehty tuotos tuo
konkretiaa seka auttaa hahmottamaan paremmin tunnejohtamisen kasitetta. Tuotoksen avulla osas-
topaallikét voivat joko jarjestda tunnetytpajoja tai avata keskustelua vuoropaallikképalavereissa ja
siten auttaa vuoropaallikditd onnistumaan esihenkilotydssaan. Vuoropaallikdiden tunnejohtamisen tie-

toisuuden vahvistuessa voidaan lisata myds vuoropaallikdiden tyén merkityksellisyyden kokemusta.
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2 TUNTEISTA JA NIIDEN MERKITYKSESTA

Tassa luvussa kerrotaan tarkemmin tunteista. Alaluvussa 2.2 kerrotaan omien tunteiden tunnistami-
sesta ja itsensa tuntemisesta. Alaluvussa 2.3 kerrotaan tarkemmin tunteiden taustalla olevista inhi-

millisista tarpeista ja alaluvussa 2.4. kerrotaan tunteiden merkityksesta ja roolista tyoelamassa.

2.1  Tunteet

Ihminen on kokonaisuus, johon tunteet kuuluvat oleellisesti. Emme voi jattaa tunteita ulkopuolelle,
irtautua niista, vaan ne ovat aina mukana meissa, minussa ja sinussa. Ilman tunteita mikdan ei tun-
tuisi miltdan, ei olisi iloa eika surua. (Jarvinen 2018, 176.) Tietoisuus perustuu tunteisiin eika suo-
raan rationaaliseen ajatteluun. Olemme tietoisia itsestamme ja ymparistdstamme tunteiden kautta.
(Salonen 2017, 141.)

Tunteet syntyvat aivojen syvemmissa kerroksissa, limbisessa jarjestelmassa 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, silla automaattisen tarkkaavaisuutemme valikoidessa tietoi-
suuteemme paatyvaa tietoa, valikoituu paallimmaiseksi tunteita herattavat ajatukset. Vastaavasti tark-
kaavaisuus ohjautuu kokemamme tunteen perusteella. Toisin sanoen peloissamme ndemme uhkia

joka puolella ja onnen tunteessa havainnoimme enemman hymya ja iloa. (Rantanen 2013a, 31.)

Salonen (2017, 142-143) kuvaa tunnetta prosessina, jossa on monta vaihetta. Tunne alkaa, kun ha-
vaitsemme jonkin tapahtuman ymparistdssamme ja tulkitsemme sen nopeasti ja tiedostamatta.
Olemme valmiit antamaan sille jonkin selityksen, joka aiheuttaa meissa tunnereaktioita. Nama ovat
tiedostamattomia reaktioita, joita meissa tapahtuu, kuten muutokset hengityksessa tai sydéamen syk-
keessd. Ne voivat saada lihaksemme jannittymaan sekd muuttaa aineenvaihduntaamme tai hormo-
naalista toimintaamme seka vaikuttaa kayttaytymiseemme tiedostamattomasti. Tulemme tietoiseksi
tunteesta vasta tunnekokemuksen kautta, jolloin huomaamme olevamme iloisia tai loukkaantuneita.
Tunnereaktion ollessa riittdvan voimakas, tulemme siita tietoiseksi. Laheskaan kaikki tunnereaktiot
eivat siis saavuta tietoisuuttamme ja muodostu tunnekokemukseksi. Toisinaan voimme olla tietoisia
siitd mika tunnekokemuksen eli tunteen aiheuttaa. Viimeisena tunneprosessissa on tunteen ilmaisu,

jota voi tehda paitsi sanoilla, ilmeilld tai eleilld myds kehon kielella.

Vastaavanlaisen kriteeristdn tunteille ja tunteiden maaritykselle tuo esille myds Rantanen (2013a, 40),
jonka mukaan ensimmadinen kriteeri on jonkinlaisen fysiologisen reaktion syntyminen, kuten sykkeen
nousu. Toinen kriteeri on, ettd syntyy jonkinlainen omakohtainen kokemus tunteesta, joka erottuu
muista tunteista ja on tunnistettava. Kolmas kriteeri on, ettd syntyy jonkinlainen tunneilmaisu, kuten
hymy ja neljés kriteeri on, etta syntyy jonkinlainen taipumus toimia, kuten ldhestya. Tunteita tarkas-
tellessa on kuitenkin hyva huomioida, etta tunne on ihmisen keksima maaritelmd. Yhta hyvaksyttavaa
maaritelmaa ei ole keksitty. Tasta syysta ei ole syyta vetda mitaan tiukkoja rajoja tunteiden maaritel-

malle, sille onko jonkin tunne oikea vai vaara. (Rantanen 2013a, 48.)

Tunteita on hyva oppia nimeamaan laajasti, jotta tunteita voi arvioida ja kasitella. Eras tapa on ryh-

mitelld tunteita niiden keston mukaan. Lyhyitd, vain muutamia sekunteja kestavia emootioita ovat
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keholliset tuntemukset, kuten saikdhdys. Emootiot tulevat ja menevat ja ne voivat olla tiedostamatto-
miakin ja korvautuvat uusilla tunteilla. On olemassa myds taustaemootioita, jotka vaikuttavat kehon
vireystilaan. Taustaemootiot voivat hairitd meitd, vaikka kokisimme jonkin tehtdavan mielenkiintoisena.
Taustaemootioita ovat esimerkiksi kyllastyneisyys, jannittyneisyys, vireys tai tyyneys. Kehon virkista-
minen asentoa muuttamalla, pienella venyttelylla tai taustahalyyn vaikuttamalla voidaan taustaemoo-
tioita rauhoittaa ja muuttaa niitd miellyttavémpaan suuntaan. (Saarinen & Aalto-Setdla 2007, 104—
105.)

Kasvojen ilmeilld ilmaistavia tunteita ovat perusemootiot tai -tunteet. Ne ovat globaaleja tunteita, joita
ilmastaan samoilla kasvojen ilmeilla ympari maailmaa. Saarinen ja Aalto-Setald (2007, 105) tuovat
esille tunnetutkija Paul Ekmanin havainnot perusemootioista. Naitd ovat muun muassa suuttumus,
kuten kiukku tai viha, hdmmastys, kuten yllatys seka ihmetys, tyytyvaisyys, kuten ilo ja nautinto seka
suru, kuten murheellisuus. Nama ovat my6s melko nopeasti tulevia ja menevia tunteita, joiden kesto
voi olla minuutteja. Suuttumus ja kiukku voi mennd ohi muutamassa minuutissa, jos olemme avoimesti

sen havainneet itsessamme ja taman jalkeen olemme valmiita luopumaan tunteesta.

Epamadraiset tunteet tai tunteiden sekoitukset ovat sekundaarisia tunteita, jotka voivat olla kokemuk-
sellisesti perustunteiden mukaisia. Sekundadriset tunteet ovat toissijaisia, kuten riittdamattomyys, ha-
lukkuus tai arvottomuus. Tallaiset sekundaariset tuntemukset voivat olla yhta voimakkaita tuntemuk-
sia kuin perustunteet. Toinen ryhma ovat sosiaaliset tunteet. Sosiaaliset tunteet ohjaavat omaa seka
ihmisjoukon toimintaa seka valintoja. Niiden avulla voimme vaikuttaa toisiin ihmisiin sekd hyvin etta
huonolla tavalla. Voimme kannustamalla tai syyllistdmalla vaikuttaa toisiin ihmisiin hyvinkin tehok-
kaasti tyopaikoilla. (Saarinen & Aalto-Setala 2007, 105-106.)

Tunteet laittavat meidat liikkeelle, ne mahdollistavat kanssakaymisen toisten kanssa, silla tunteiden
kautta olemme yhteydessa tosiin ihmisiin ja ymmarramme muita. Tasta syysta tunteiden hyodynta-
minen mahdollistaa parhaiden hetkien kokemisen myo6s tydpaikalla. Tunteet voivat innostaa meita
tyontekoon jopa uupumukseen asti, mutta ne voivat myds estaa meita tarttumasta tyéhon, jolloin tyd
ei huvita, vaan joudumme pakottamaan itsemme tyohon. Voimme kuitenkin saavuttaa flow-tilan, kun
annamme mahdollisuuden ja emme malta lopettaa. Olemme saavuttaneet tunnetilan, joka pitaa ylla
motivaatiota. Tasta tunnetilasta haluamme nauttia uudelleen ja toisinaan se muisteleminen motivoi

meita aloittamaan jotain, joka ei aluksi innosta. (Jarvinen 2018, 176-178.)

Jokaisella tunteella on oma tarkoituksensa, mutta tarkasteltaessa yleisesti tunteita Rantanen (20133,
40) nostaa esille kolme tunteiden tarkoitusta. Niiden tarkoitus on laittaa asiat tarkeysjarjestykseen,
kertoa miten onnistumme ja etenemme tavoitteissamme ja saddella energiatasoamme seka auttaa
kohdistamaan energiaa oleelliseen. Vastaavasti tunteita voidaan yksilétason lisaksi tarkastella organi-
saatiotasolla. Organisaatiossa voidaan tarkastella paivittdisi tunteita, joita koetaan. Pidempiaikainen
tunteiden tarkastelu antaa tietoa organisaation ilmapiirista, tunnelmasta. Organisaatiokulttuuri on py-

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

Tunnista tunteesi, tunne itsesi

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

vat omaa toimintaa ja vaikuttavat lahestymiskayttdytymiseen. Tavallisesti tiimi- tai paritydskentelyn
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toimimattomuuden syyna pidetaan henkilokemian sopimattomuutta yhdessa tydskentelyyn. Todelli-
sena syyna voi olla tunnistamattomat tai tiedostamattomat tunteet, jotka estavat yhdessa tyosken-
telyn. (Saarinen & Aalto-Setdla 2007, 60-61.)

Omien tunteiden tunnistamista ja itsetietoisuutta voidaan kehittda vain siten, etta ensin hyvaksytaan
omat tunteet, jotka meissa vaikuttavat eika pyrita tukahduttamaan tai taistelemaan niita vastaan.
Omien tunteiden hyvaksyminen on ensimmainen askel, jonka ottaminen mahdollistaa kehittymisen
tunteiden tunnistajana. (Saarinen & Aalto-Setédla 2007, 102; Ciapponi julkaisuaika tuntematon.; Juuti
& Vuorela 2015, 50.) Toisaalta jokaisen oma asenne tunnetaitoa kohtaan mahdollistaa tai estda ke-
hittymisen tunteiden hyddyntamisessa (Jarvinen 2018, 207). Itsetietoisuus, itsensa tunteminen, on
tunnealykkyyden perusta, jota pidetaan nykyisin esihenkildiden tarkeimpana kykyna. Hyvalla itsetun-
temuksella voidaan paitsi olla tietoisia omista ja muiden tunteista my&s rohkaista ja tukea yhteisty6ta

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

Voimme jaada koukkuun tunteisiin ja pitaa kiinni omista tunteista. Nain voimme pitkittda tunnetta ja
antaa sen muuttua mielialaksi, jonka kesto voi olla tunteja tai pdivia. Annamme mielialalla vallan oh-
jata toimintaamme ja havainnoida mielialaamme vahvistavia tekijoita ymparistdstamme. Tasta hyvana
esimerkkind toimii pahalla paalla olemisen tunne, jossa negatiivisuus ruokkii negatiivisuutta. Vastaa-
vasti positiivisuus ruokkii positiivisuutta, kuten rakastumisen tunteessa. Pitkittyessa asiat mutkistuvat,
kuten masennuksessa, jolloin pitkittynyt mieliala saa aikaan muutoksia aivojen kemiallisessa toimin-
nassa. Taman seurauksena jaamme kiinni tunnekehaan, josta ulos paasy on tavallisesti vaikeaa ja
vaatii terapiaa seka ladkehoitoa. Jotta ikaviltd pitkittyneilta tunnekoukuilta voidaan valttyd, on tuntei-
den aktiivinen havainnointi ja tunnistaminen tarkeaa, jotta haitalliset tunnekehat eivat paase vaikut-

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

Omien tunteiden havainnointitaidon kehittyessa olemme valmiimpia arvioimaan ja havainnoimaan
toisten tunteita, olemme tietoisia omista tunteista ja csaamme erottaa ne muiden tunteista. Toisten
tunteiden tunnistamisen taidosta on hyotya esihenkildlle, silld huomioimalla toisten tunteita voi saada
paljon tietoa seka tybyhteison etté yksilon tilanteesta. Arvioimalla tunteita oikein voidaan saatua tietoa
kayttda hyvaksi myos tavoitteiden saavuttamiseen. Toisten tunteiden tunnistaminen on kuitenkin vaa-
tivaa, silld meitd ohjaa omat keholliset tuntemukset. Omista tuntemuksista tulee olla perilla, jotta
vastaanotetulle tunteelle ei luo merkitystd oman tunnetilan tai kokemuksen mukaan muuttaen ja muo-

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

2.3 Inhimilliset tarpeet tunteiden taustalla

Olla kiinnostava, ymmarretty ja arvostettu, saada reilua kohtelua ja hallita omaa eldmaa. Edelld mai-
nitut asiat ovat asioita, joita meista jokainen haluaa. Ne ovat tarpeita tunteiden takana. On arvioitu,
ettd nama tarpeet tunnistamalla voidaan vaikuttaa tunteisiin erilaisissa ihmisten valisissa vuorovaiku-
tustilanteissa niin tydssa kuin vapaa-ajalla. (Rantanen 2013b, 42—45.) Naiden viiden tarpeen lisaksi
on vield kaksi tarvetta, joilla on vaikutuksia erityisesti tydmotivaation seka oppimisen suhteen. Nama
ovat edistymisen seka merkityksellisyyden tarve. Tyontekijan kokiessa edistyvansa merkityksellisessa
tydssa hanen sisdinen tydeldmansa vahvistuu. (Rantanen, Leppanen & Kankaanpaa 2020, 102.)
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Olla kiinnostava on inhimillinen tarve, joka on meissa kaikissa sisdlle rakennettuna jo syntymasta
saakka. Kiinnostuksen kohteena oleminen tydpaikalla synnyttaa positiivisia tunteita ja vastaavasti va-
linpitamattdmyys saa aikaan negatiivisia, jopa stressaavia tunteita. Lahtokohtaisesti positiivisuudella
saadaan aikaan paljon hyvié onnistumisia. Esihenkildn osoittaessa kiinnostusta toisen ajatuksia koh-

taan, koetaan olevan kiinnostava ja itseluottamus lisaantyy. (Rantanen 2013b, 42-43.)

Haluamme tulla ymmarretyksi, kokea kohtaamisen tunnetasolla. Tuntea, etta joku ymmartaa milta
minusta tuntuu. Toisen tunnetilan ymmartamista ja kokemista pidetadan empatian ytimend. Ehdotuk-
seni on kuultu ja ymmarretty, se ei haittaa, vaikka sitd ei hyvaksyttaisi. Kaikista pahinta on se, etta
ehdotustani ei edes kuultu. Haluamme tulla kohdelluksi arvostetusti, siten etta meilla on valia. Arvos-
tamalla toista voidaan aidosti synnyttaa kiitollisuutta, myotatuntoa, hyvaksyntaa ja muita positiivisia
tunteita. Vastaavasti arvostuksen puute musertaa ja synnyttaa negatiivisia tunteita. Kiinnostava, ym-
marretty ja arvostettu voivat esiintya toisista riippumatta, mutta myos yhdessa. Kun kaikki kolme asiaa

toimivat yhdessa kohtaaminen tunnetasolla on voimakkain. (Rantanen 2013b, 43-45.)

Haluamme tulla kohdelluksi reilusti. Epareilukohtelu ja moraalisesti vaarin toimiminen aktivoi aivoalu-
eet, joissa sijaitsevat inhon tunteet. Ndma negatiiviset tunteet pilaavat helposti koko mielen. Ei siis
ole yhdentekevaa, miten tyopaikalla esihenkilét toimivat, heiddnkin pitaa toimia sovittujen toimintata-
pojen ja saantdjen mukaan, jotta valtytdan epareiluuden ja inhon kokemuksilta. (Rantanen 2013b,
45.)

2.4 Tunteet ty6eldmassa rooli ja merkitys

Esihenkildiden hyvélld tunneosaamisella voidaan nahda olevan konkreettisia vaikutuksia paitsi vah-
vaan tiimiyhteistydhén myds henkildkunnan pysyvyyteen ja poissaoloihin (Ciapponi julkaisuaika tun-
tematon; Stoyanova-Bozhkova ym. 2020, 362). Tunnenormisto eli oikean tunneilmaisun kaytto oike-
assa paikassa on osa tunneosaamista. Tassa auttaa hyva tilannetaju seka hyvat taidot omien tunteiden
saatelyssa seka itsehillintd, mutta myos taito omien tunteiden pitdmisesta vain omana tietona. (Jarvi-
nen 2018, 208.) Esihenkild, jolla on hyva tunnelukutaito, on kyky tehda introspektiota eli kykya tut-
kiskella oman mielen liikkeitd seka kykya nimetd mielen savyja. Vastaavasti esihenkilén tunnelukutai-
dottomuus eli aleksitymia antaa esihenkilostd kylman, etdisen ja ymmartamattdman kuvan. (Jarvinen
2018, 205.)

Hyvilld tunnetaidoilla voidaan parantaa valmentavan ja ldsna olevan johtamistyylin toteutumista kay-
tanndssa ja lisata tunnedlykkyyttd. Arvostuksen tunne ja merkityksellisyyden kokemukset ovat hyvén
esihenkilotyoskentelyn tuloksia, joihin tunnetaidoilla voidaan vaikuttaa. Tunnetaitojen kartoittaminen
ja kehittdminen voivat parantaa tydyhteison tunnelmaa seka esihenkildtydskentelya, parantaen vuo-
rovaikutuksen laatuaja vaikuttaa positiivisesti tunneilmaston kehittymiselle. (Rantanen, Leppanen &
Kankaanpaa 2020, 220.

Esihenkildn saadessa kritiikkia omasta tydstaan, tulisi tunteet laitta syrjaan ja nahda kritiikin taakse
tai mita toinen kokee, jotta kritiikin syy selviaa seka kritiikin aiheellisuus tai aiheettomuus. Tunneval-
taisen esihenkilon kehittyminen alkaa kymmeneen laskemisen taidosta. Taman taidon opettelu mah-

dollistaa tunnemyrksyn taustalla olevien asioiden neutraalin analysoinnin. (Jarvinen 2018, 206-207.)
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Esihenkilotydssa hyvat tunnetaidot mahdollistavat paremman ja varmemman paattksenteon seka te-
hokkaamman johtamisen (Stoyanova-Bozhkova ym. 2020, 362). Inhimillisyyden huomiociminen paa-
toksien teossa lisda ihmisten kiinnostumista asioista. Pelkka asioiden perusteleminen rationaalisesti
erityisesti muutostilanteissa lisda muutosvastarintaa. (Rantanen ym. 2020, 104-105.) Tietoisuus
omista tunteista ja niiden hyddyntaminen tyontekijéiden johtamisessa on tdrkea taito erityisesti mo-
nikulttuurissa ja monimuotoisissa tydymparistdissa. Erityisesti keskijohdon tunnetaidot ovat tarkedssa
roolissa jo pelkdstaan keskijohdon ollessa ylemman johdon ja tydntekijdiden valissa erdaanlaisena kas-

kyjen ja toiveiden kaytantéon viejina. (Stoyanova-Bozhkova ym. 2020, 360.)

Pelkkd omien ja muiden tunteiden tunnistaminen ei siis riitd tunneosaamisen hyddyntamisessa, vaan
se jaa vaillinaiseksi. Tunnistamisen rinnalle tarvitaan toimintaa. Toiminta tarkoittaa, etta hyddynne-
tdan tunteiden tarjoama tieto toiminnalla. Toisinaan se voi tarkoittaa sitd, etta osaat olla hiljaa tai
vetaa joskus tiukatkin rajat tai antaa kannustavaa palautetta tyontekijélle. Osaat toimia oikeanlaisesti
oikeassa paikassa, olet tunnetaitoinen. (Rantanen ym. 2020, 26.) Jarvinenkin (2018, 176) tuo esille

sen, etta ammatillisuus ei ole tunteettomuutta.

Mikali organisaatiossa on tarkoitus toteuttaa ihmislahtdista johtamista, on esihenkildiden tiedostet-
tava, etta tdma johtamistyyli rakentuu seitseman psykologisen perustarpeen ymmartamiseen. Nama
tarpeet ovat meissa kaikissa ja niiden ymmartaminen antaa hyvét lahtékohdat haastavien tilanteiden
ratkaisemiseksi. Useimmiten haastavien tilanteiden taustalla vaikuttaa kokemus, ettei ihmistd koeta
kiinnostavana, hanta ei ymmarreta saatikka arvosteta, hén kokee tulleensa kohdelluksi epareilusti eika

hén koe hallitsevansa tilannetta, joten edistymistakaan ei tapahdu. (Rantanen ym. 2020, 102.)

Omien tunnetaitojen kartoittaminen ja niiden kehittéminen voivat parantaa tyéyhteisdn ilmapiiria seka
omaa esihenkilotyoskentelyd, luoden hyvan pohjan aidolle lasndololle ja vuorovaikutukselle. Sitran
julkaisussa Dufva (2020, 52-53) pitaa tunteita yhtena metatrending, joka vaikuttaa megatrendien ja
trendien taustalla. Metatrendien avulla on mahdollista saada laajempi kasitys tulevaisuuden muutok-
siin vaikuttavista tekijoista. Sitra pitaa tarkeand, ettd ymmarrysta tunteista, niiden eri savyja ja mer-
kityksid huomioitaisiin enemman. Tulisi nahda enemman seka-etta-ajattelua selkedn vastakkain aset-

telun sijaan.
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TUNTEIDEN JOHTAMISESTA TUNNETILMASTOON

Tassa luvussa kerrotaan siita, kuinka arjen tydssa henkiléstéjohtaminen vaikuttaa kaikkeen tekemi-
seen ja kokemiseen ty6paikalla. Lisdksi kasitelladn henkildstéjohtamisen vaikutusta tyépaikan tun-
neilmastoon. Alaluvussa 3.1. kerrotaan ihmisten johtamisesta ja siita minkalaista on hyva johtami-
nen ja esihenkilotyd. Alaluvussa 3.2. kerrotaan tunnejohtamisesta ja esitelldadn tunnejohtamisen
polku ja sen kolme askelmaa. Alaluvussa 3.3. kerrotaan tydilmapiiristé seka tunneilmastosta. Lu-

vussa esitellaan viisi askelmaa, joilla tunneilmastoa voidaan johtaa.

Ihmisten johtaminen

Ty6paikalla arjen johtaminen vaikuttaa lahtokohtaisesti ihan kaikkeen tekemiseen ja hyvan tunneil-
masto luomiseen tydpaikalle. Johtaminen on vuorovaikutusta, josta tunteita ei voi irrottaa vaan ne
ovat lasna jokaisessa tilanteessa. (Saarinen & Aalto-Setdla 2007, 10; Aaltonen, Ahonen & Sahimaa
2020, 216.) Vastuun kannon ja paatosten tekemisen liséksi johtaminen on emotionaalista tyota, jossa
oma kayttaytyminen ja tunteiden tasapaino vaikuttavat toisten ihmisten tunteisiin. Tunnetaidoilla joh-
tamisessa keskeisia tydvalineita ovat esihenkilén itsetuntemus seka tunnetaidot, vastaavasti tunnetai-
tojen johtaminen perustuu omien tunteiden tiedostamiseen ja ymmartéamiseen. (Saarinen & Aalto-
Setdla 2007, 10-11; Aaltonen ym. 2020, 219; Salonen, 2017, 247-248; Langhom 2004, 227; Stoya-
nova-Bozhkova ym. 2020, 361.)

Hyvat suhteet henkilostodn ovat lahtokohtaisesti hyvan johtamisen perusta (Langhom 2004, 227).
Esihenkilén hyva suhde tydntekijoihin on motivaation, sitoutumisen ja tydssa viihtymisen vahvistumi-
seen vaikuttava tekija. Huono suhde vaikuttaa viimekddessa palveluhalukkuuteen ja siten koettuun
asiakaskokemukseen laskien suosittelua ja asiakaspalautteiden tasoa. Esihenkilén rooli on siten mer-
kittéva henkiloston tunnetilaan vaikuttava tekija, jolla voidaan lisata sitoutumista tyéhén. Hyvén yh-
teyden luomista esihenkilén ja henkildston valilla voidaan tehda esimerkiksi arvostusta lisaamalla seka
palautteella, olkoon se sitten kannustavaa tai kehittava, mutta myos suhtautumalla avoimesti henki-
|6st6dn ja osoittamalla olevansa aidosti kiinnostunut henkildstésta. (Virolainen & Virolainen 2016, 95—
96.) Tyontekijan ja esihenkilén hyvalla suhteella on vaikutuksia my6s tydntekijan terveyteen. Virolai-
nen & Virolainen (2016, 95) tuovat esille, etta tydntekijan huono suhde esihenkil6dn liséa 30 % hanen

riskiddn sairastua sydansairauteen.

Avoimuudella voidaan tehokkaasti kasvattaa luottamusta ja lisaté uskottavuutta johdettavan tiimin
jasenissa. Tuomalla avoimesti esille aidot kokemukset ja tunteet voi johtaja tehda itsestdan helposti
[ahestyttévan ja inhimillisemman. (Rantanen ym. 2020, 208.) Avoimuuteen ja luottamukseen panos-
taminen ty6paikalla nakyy avoimempana suhtautumisena tunteiden ilmaisuun seka niista puhumiseen
(Virolainen & Virolainen 2020, 222). Tydpaikalla koettu psykologinen turvallisuus on tarkea osa luot-
tamusta. Kun ihminen voi kertoa omat ajatukset tai virheet ilman hapaisyksi tai nolatuksi tulemisen
pelkoa, kokee han psykologista turvallisuutta. Hyvaksi koettu psykologinen turvallisuus luo edellytyk-
sen oppivalle organisaatiolle, joka haluaa kehittya. (Jarenko, 2017, 270-271.)

Innostava esihenkild luo johdettavaan tiimiin positiivista asennetta, joka motivoi henkilosta ja sita

kautta vaikuttaa ty6ssa suoriutumiseen. On huomattu, ettd henkilostdstaan valittava esihenkild, joka
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on itsekin innostunut ty6staan, lisaa innostusta, tydssa onnistumisia seka mahdollistaa tydssa kehit-
tymisen ja oman tyon kehittdmisen. Innostunut ja empaattinen esihenkilé nostaa tiiminsa energiata-
soa laskien vastaavasti stressitasoja ja vahentden pelon tunteita. Samoja vaikutuksia on nakékulmien
vaihtamisella. Vaihdettaessa uhkakuvista kohti haasteita ja mahdollisuuksia luodaan enemman teke-
misen meininkid ja huomataan paremmin ratkaisun mahdollisuuksia. Samalla stressitasot laskevat.
Esihenkildiden on hyva kehittda nakékulman vaihtamisen taitoa, jotta voidaan paremmin huomioida
se, kuinka epamiellyttavista asioista kertominen vaikuttaa henkiléstdn tunne- ja motivaatiotason las-
kuun. (Virolainen & Virolainen 2016, 99—-100; Virolainen & Virolainen 2020, 223-224.)

Esihenkild voi omalla esimerkillaan tuoda esille sen, ettd kaikkea ei tarvitse tietaa ja on ihan hyvak-
syttavaa tehda virheitd. Virheiden mydntaminen ja niistéd vastuun ottaminen johtavat virheista oppi-
miseen, joka vahvistaa oppimisen seka pelottomuuden ilmapiirid lisaten luottamusta tydyhteisdssa
tyontekijoiden kesken. Tuomalla esiin oman haavoittuvuuden seka tietamattomyyden voi esihenkild
viestid, etta ei ole taydellinen. Itsensa alttiiksi asettaminen todennakdisesti vahentda epavarmuutta ja
lisad avoimuutta ja luottamusta. Palkitsemisellakin voidaan tuloksen parantamisen sijaan heikentaa
avoimuutta ja luottamuksen ilmapiiria, mikali palkitseminen on kovin yksilokeskeista ryhmapalkitsemi-
sen sijaan. Yksilotasolla tapahtuva palkitseminen lisaa sisdista kilpailua eika niinkaan tue me-henked

vaan korostaa yksilollistd tekemista. (Tyoterveyslaitos julkaisuaika tuntematon.)

Esihenkilon tulisi tydssdan vahvistaa me-henkea eli painottaa kokonaisuuden tarkeytta ja valttaa pel-
kastdan oman osaston tai henkiléryhmien merkitysta. Oman edun ajaminen seka epdonnistujien ja
syyllisten etsiminen heikentdvat luottamusta ja avoimen ilmapiirin syntymista. Avoimessa ja luottavai-
sessa ilmapiirissa tydntekijat voivat jakaa tietojaan ja taitojaan ilman minkaanlaista pelon tai epavar-
muuden tunnetta. (Juuti & Vuorela 2015, 48-49.)

Saarisen ja Aalto-Setdlan (2007, 30) mukaan esihenkiléiden tunnetaidoissa on paljon kehittdmisen
varaa. Heidan mielestdnsa on melko tavallista, etta tyépaikkaa vaihdetaan esihenkilén vuoksi. Jokaisen
tulee ottaa vastuu omista tunteistaan. Tama tarkoittaa, ettéd opetellaan suhtautumaan seké toimimaan
omien tunnekokemusten kanssa. Tunnetaidot lisdavat ymmarrysta tunteiden ilmiasusta ja kasittelysts,
jolloin ratkaisemattomaksikin koettuja ongelmia voidaan ratkoa. (Rantanen ym. 2020, 20.) Omaa kayt-
taytymistd ja toimintaa eri tilanteissa voidaan ohjailla, kun on kykya ja taitoa ilmaista omia tunteita.
Taman lisdksi pitdd ymmartaa tarpeiden takana olevia tunteita. (Saarinen & Aalto-Setala 2007, 14;
Langhom 2004, 227; Rantanen ym. 2020, 19.)

Saarinen ja Aalto-Setala (2007, 44-45) esittdvat kirjassaan viisi tunnedlyteesia eli vaittdmaa, joista
jokaisella on tarked merkitys ihmisten johtamisen kannalta. Vaittdmien mukaan tunteet ovat univer-
saaleja eli ne yhdistavat meita jokaista erilaisuudesta ja lahtékohdista huolimatta. Jokaisella meilld on
tunteet ja tarpeet niiden takana. Tunteet ovat informaatiota, tietoa, jota voidaan hyddyntaa tunnetai-
toina — ja kykyind. Tunnetaito nahdaan taitona, jota voidaan kehittdad, kuten mitd tahansa muuta
taitoa. Voimme yrittda jattda tunteet huomiotta, mutta se ei kannata. Voimme yrittda salata tun-
teemme, mutta emme ole siind niin hyvia kuin luulemme. Omien tunteiden jattdminen taka-alalle

huomioimatta seka salaaminen murentaa ja rapauttaa pohjan tunneosaamiselta, sillda omien tunteiden
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tiedostaminen muodostaa pohjan tunneosaamiselle. Analysoidut tunteet ovat aina mukana tehok-
kaassa paatoksenteossa. Analysoidut tunteet ovat tiedostettuja ja ymmarrettyja ja ne ovat aktiivisesti

kdytdssa voimavaroina paatdoksenteon tukena.

On kuitenkin hyva huomioida, ettd tunnejohtaminen tuo tuloksia pitkalld aikavalilla ja vastaavasti uh-
kailulla, lahjonnalla ja kiristykselld tulokset ovat tavallisesti nopeasti nahtdvissd, syodaan tyéhon si-
toutumista ja tyotyytyvaisyyttd. (Saarinen & Aalto-Setdla 2007, 99.) Ihmisten perustarpeista on hyva
ottaa huomioon tarve tulla kuulluksi ja nahdyksi, kun tehdaan paatdksia ja halutaan saada aikaan
tietynlaista toimintaa. Tassa auttaa myds myétdeldmisen eli empatian taito, kun osataan huomioida
paatosten vaikutus paatdksen kohteessa. (Jarvinen 2018, 210.)

3.2 Tunnejohtaminen

Tunnejohtamista voidaan kuvailla johtamisenpolulla, jota on havainnollistettu kuvassa 1. Tunnejohta-
misen polun ensimmaisena askeleena on toisen tunteen tunnistaminen. Tarkkaavaisuus ohjautuu tun-
nepitoisiin tapahtumiin seka ilmaisuihin omassa itsessd, toisissa seka tydymparistdssd. Tehokkaasti
huomioimalla ymparistda johtaja saa koottua informaatiota eli tietoa, jolla on merkitystd ihmisten
johtamiseen. (Saarinen & Aalto-Setéla 2007, 59.)

Tunnejohtamisenpolulla toisena askeleena on tunteiden ottaminen mukaan tietoisesti ajattelun tueksi.
Paattamalla tietoisesti hyddyntaa tunteita ajattelun tukena voidaan mydnteisia tunteita lisata ja vas-
taavasti véhentda seka estda kielteisten tunteiden syntymista tydpaikalla. Paitsi tietoisen tunteiden
hyddyntdmisen paatdksenteon tukena voi esihenkil liséksi ohjata omaa toimintaansa enemman ym-
paristdssa vallitsevan tunnetilan mukaan. (Saarinen & Aaltosetaléd 2007, 64-65.) Kolmannella aske-

leella ymmarretaan tunteita.

3. ymmarra

y tunteet
2. tunteet -
. mukaan
1. tunnista L ajattelun
tunne tueksi
L

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

Toisaalta Rantanen (2013b, 27) esittda, ettd tunteisiin voidaan vaikuttaa kahdella suunnalla ja kol-
mella eri tasolla. Kolme tasoa ovat omien ja muiden tunteiden kasittely sekd organisaation tunneil-
maston johtaminen. Kaksi suuntaa ovat vastaavasti negatiivisten tunteiden kasittely ja positiivisten
tunteiden herdttely. Hanen nakemyksensa on, ettd tasojen ja suuntien risteyskohdissa on kuusi eri-
laista kohtaa vaikuttaa tunteisiin. Omien negatiivisten tunteiden kasittely ja positiivisten tunteiden
herattely, toisten negatiivisten tunteiden kohtaaminen ja kasittely seka positiivisten tunteiden herat-
tely ja vahvistaminen. Viimeisena tulee organisaatiotasolla tapahtuva vaikuttaminen, joka on negatii-

visten tunteiden kohtaamista seké positiivisten tunteiden herattelya ja vahvistamista.

Kannustamalla ilmaisemaan aidosti tunteita, voidaan parantaa tyotyytyvaisyytta. Silla aidolla tunteiden
ilmaisulla voidaan pysayttaa negatiivisten, tukahdutettujen tunteiden synnyttdma negatiivinen kierre,
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jossa asioita murehditaan ja méarehditaén kauan ja lisgtaan stressia. Mielipahan, pettymyksen ilmai-
seminen vahentada stressaavaa tunnetta, kun asian voi ilmaista heti. Toki tulee muistaa, ettd mielen-
ilmaisulle on oikea paikka, kuten tauko tai kahden keskeinen hetki ilman muita kuulijoita. Asiakkaiden
edessa negatiiviset mielenilmaisut eivat ole suotavia. Tallainen aito tunteiden ilmaisemisen kulttuuri
on yhteydessa parempaan tyotyytyvaisyyteen. (Virolainen & Virolainen 2016, 100—-101.)

Positiiviset tunteet tydpaikalla synnyttavat avoimuutta ja ratkaisukeskeisyytta, jolloin vastoinkdaymiset
eivat lannista ja ajattelu on joustavaa. Paattkset ovat parempia ja niita on pohdittu useammalta kan-
tilta seka kattavimmilla tiedoilla. Paatokset tehdaan tehokkaasti ja jarjestelmallisesti. Vastaavasti ma-
sentuneena ja stressaantuneena ajattelu on kovinkin putkimaisen kapeaa ja keskittyminen ohjautuu
tydssa selviytymiseen. (Rantanen ym. 2020, 33.) Reagoimalla kaikkiin tunteisiin arvostavasti ja hy-
vantahtoisesti voi negatiivisa tunteita lieventaa ja vastaavasti positiivisia tunteita vahvistaa (Rantanen
ym. 2020, 114).

Tunteiden johtamiselle on myds haasteita, jotka voivat olla seka yksilésta ettd organisaatiosta riippu-
vaisia. Yksilotasolla voidaan kokea hankalaksi tunnistaa tai kasitella omia tunteita, jolloin lahtokohtai-
sesti on puutteita tunnetaidoissa. Vastaavasti organisaatiotasolla voi ilmapiiri olla sellainen, etta se ei
tue omista kokemuksista kertomista. Ilmapiiria ei koeta empaattiseksi eikd myd&tamieliseksi toisin-
sanoen psykologinen turvallisuus on matalalla tasolla. Toisaalta organisaatiossa voi olla pinnan alla
kasittelemattémia negatiivisia kokemuksia, jotka nousevat pintaan jonkin uuden tilanteen edessa. (Sa-
lonen 2017, 247-248.)

3.3 Tydilmapiiri ja tunneilmasto

Tyodpaikan ilmapiiri ja tunneilmastosta ovat toisaalta kaksi eri asiaa, mutta toisaalta ne ovat osittain
toistensa paalla. Ilmapiiri muodostuu yrityksen yleisestd tunnelmasta, johon vaikuttavat kayttaytymi-
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 keittiolla ja vastaavasti henkildstéhallinnon puolella erilainen kuin johtoryhmassa. (Rantanen
ym. 2020, 55.)

Ilmapiiri voi vaihtua hyvinkin nopeasti hyvasta huonoon, kiredsta leppoisaan. Vaihteluun vaikuttaa
esimerkiksi jonkin tietyn henkildn vaihtuminen, tyéntekijdiden suhteiden muutokset tai sesongin
vaihtelut. Ilmapiirid mitataan ja arvioidaan erilaisten ilmapiirikyselyiden avulla. Kyselyitd voidaan
hyddyntda monipuolisesti tiedonkeruun ldhteena esimerkiksi selvitettdessa esihenkildtydskentelys,
sisdista viestintda tai henkildston sitoutuneisuutta tydnantajaan. Nain pelkan ilmapiirin arvioiminen
yksinkertaisilla termeilld, kuten hyvad, huono, jannittynyt, rento saa rinnalleen tarkempaa tietoa kayt-

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

TyOpaikan tunneilmastossa tunteet ovat ilmapiiria enemman mukana. Tunneilmaston muodostaa
koetut ja ilmaistut tunteet, joita tavanomaisesti tydpaikalla koetaan ja niiden kanssa toimitaan. Ne
ovat tunteita, joita tuodaan esille ja ovat arjessa mukana, mutta tunneilmastoon kuuluvat myds ne
tunteet, joita ei ilmaista. Tunneilmastoa voidaan havainnoida puheen ja kielen avulla, mutta myds
iimeet ja eleet kertovat paljon tunneilmastosta. (Rantanen ym. 2020, 56.)
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Tunneilmastolla on vaikutuksia tyépaikan poissaoloihin, yhteistyén laatuun, ty6tyytyvaisyyteen ja ko-
ettuun psykologiseen turvallisuuteen. Nailld seikoilla on vastaavasti vaikutuksia tyén tehokkuuteen
seka tuottavuuteen ja naiden kautta yrityksen tulokseen. (Rantanen ym. 2020, 56.) Loppujen lopuksi
pehmeilld arvoilla on vaikutuksia hyvinkin koviin arvioihin ja tavoitteisiin. Langhomin tutkimuksessa
(2004, 225) havaittiin, etta esihenkilén tunneadlykkyyden vaikuttavuus tiimin tyotyytyvaisyyteen on 10
%. Tunnedly on erityisen merkityksellistd ravintola-alalla, jossa ollaan l&heisessé vuorovaikutuksessa
ihmisten kanssa (Langhom 2004, 229).

Tunneilmaston johtamattomuus surkastuttaa tyopaikan tunneilmaston ja mahdollistaa korporaatio-
syndrooman syntymisen. Tama tarkoittaa, etta luovuus loppuu ja edessa on henkinen kuolema. Kor-
poraatiosyndrooma nakyy sitoutumisen, motivaation ja tuottavuuden laskuna seka vastaavasti tyyty-
mattdmyyden kasvuna. Tilaa yritetadn korjata muun muassa tulospalkkioin, uudistamalla tydnkuvia
tai antamalla palkankorotus, jotka itsessdaan ovat tarkeitda, ulkoisia tekijoita. Ulkoisia tekijoitd muok-
kaamalla ei kuitenkaan voida aidosti vaikuttaa motivaatioon ja sitd kautta sitoutumiseen. Tilanteen
korjaamiseksi tulisi nahda 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 hyvaa energiaa ja synnyttda uutta tekemisen meininkia. (Rantanen ym.
2020, 17-19.)

Tunneilmaston johtamisessa voidaan Saarisen ja Aalto-Setdlan (2007, 59, 64-65) tunnejohtamisen
polkua tdydentda Rantasen ym. (2020, 177) esittelemilld askelilla, joita on havainnollistettu kuvassa
2. Ensimmaisena askeleena on tunnistaa tydpaikalla olevia tunteita ja hyvaksya ne. Taman jalkeen
voidaan katsoa kaytoksen taakse ja l6ytaa tunteiden takan olevia tarpeita. Kolmantena askeleena on
tunteiden hyvéntahtoinen huomioiminen ja siten positiivisten tunteiden vahvistaminen ja vastaavasti
negatiivisten tunteiden heikentaminen. Neljantenad askeleena on 16ytda sopiva avain lukkoon eli tilan-
teeseen sopivan tunnetaidon |6ytaminen ja kayttaminen. Viidentena askeleena on rohkeasti kokeilla
tunneilmaston johtamisen askeleita. Johtamisen askeleet muodostavat prosessin, jossa on tarjolla eri-
laisia vaihtoehtoja. Mikali valittu keino ei auta nyt, voi pohtia mita kokeilisi seuraavaksi. Aina ei onnistu,

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

5. kayta tunneilmaston
johtamisen askeleita

‘ 2. katso kaytoksen po

s
taakse ja huomioi negatiivinen <
tarpeet tunteiden

1. tunnista tunteetja takana

hywvaksy ne

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

Tassa luvussa kerrotaan tunnetaidoista ja tunneosaamisesta. Luvun tarkoitus on avata tarkemmin
mista tunnetaidot muodostuvat ja miksi niitd tarvitaan. Alaluvussa 4.2. kerrotaan vuorovaikutustai-
doista ja niiden merkityksestd tydpaikalla. Alaluvussa 4.3 tuodaan esille empatian ja my6tatunnon
merkitysta typaikalla, alaluvussa 4.4. paneudutaan sosiaalisten taitojen merkitykseen ja alaluvussa
4.5. kerrotaan ldasndolemisen taidon merkityksesta toisten kohtaamiseen ja tuodaan esille keinoja,
joilla tietoista ldsndoloa voi harjoitella ja kehittad. Alaluvussa 4.6. kerrotaan psykologisesta turvalli-

suudesta.

4.1 Tunnetaidot ja tunneosaaminen

Tunnetaidot muodostuvat eri tekijéiden summasta. Léahtdkohtaisesti tunnetaidot ovat kykya tunnistaa,
tulkita ja hallita omia tunteita. Henkilostd, jolla on hyva tunnetaidot, voidaan kayttad myds nimitysta
tunnealykas ihminen. Toinen merkittava tunnedlykkyyden piirre on, etta henkild kykenee tunnista-
maan myds muiden tunteita ja ymmartda kokonaisuuden. (Sydanmaanlakka 2022, 71-72; Tuominen
2020, 29.)

Tunnetaitoja tarvitaan, jotta voidaan johtaa tunteita. Tunnejohtamisen onnistumisen kannalta on
keskeistd, ettd vuoropaallikko pystyy luomaan positiivista tunneilmastoa tunnistamalla seka omat
ettd muiden tunteet ja ohjaamaan naita tunteita. Tunnetaitoja tulee osata kdyttda omien ja muiden
tunteiden tunnistamiseen seka ohjaamiseen, mutta my6s tunneilmaston johtamiseen koko organi-
saation tasolla. (Sydanmaanlakka 2022, 72.) Toisten ihmisten huomioiminen, heidan kuuntelunsa ja
tunteidensa huomioiminen eli empatian taidot ovat merkittavia tekijoita hyvassa ammatillisessa vuo-
rovaikutuksessa (Jarvinen 2018, 189-190). Paremmilla tunnetaidoilla voidaan parantaa tydyhteison
tunneilmastoa, esihenkilétyoskentelya seka vuorovaikutuksen tasoa, silla esihenkilon hyvilld tunne-
taidoilla voidaan vaikuttaa koko tydyhteiséon ja tunneilmastoon (Sydénmaanlakka 2022, 72; Saari-
nen & Aalto-Setala 2007, 52; Rantanen ym. 2020, 19).

On hyva huomioida jatkuvan oppimisen ja itsensa kehittdmisen kannalta, etta tunteet antavat meille
tietoa omasta itsestamme. Hyva itsetuntemus on hyddynnettavissa, kun tarkoitus on opetella hyvaksi
itsensd johtajaksi. (Jarvinen 2018, 179.) Hyvallad itsensa johtamisella voidaan saada aikaan paljon
merkityksellisia kokemuksia ja asioita paitsi omaa tydskentelya koskien myds koko tydyhteis6dn. Am-
matillinen kayttdytyminen tarvitsee mukaansa tunteet, jotta se olisi laadukasta. Tunteet mahdollista-
vat yhteyden toisiin ihmisiin ja vuorovaikutus on tunteiden avulla eldvaista ja vaihtelevaa, vaikkakin
toisinaan juuri tunteet tekevat vuorovaikutuksesta hyvinkin raskasta. Hetket, jotka ovat tunnelatausta
tdynna, ovat unohtumattomia. Toisen tunteeseen voi samaistua inhimillisessa vuorovaikutuksessa,

jossa tunteet ovat mukana. (Jarvinen 2018, 176-177.)

Saarisen ja Aalto-Setdlan (2007, 48—49) mukaan hyva tunneosaaminen on sosiaalista toimintakykya,
toisten huomioimista. Sosiaalinen toimintakyky rakentuu sosiaalisesta verkosta, epaitsekkdasta kayt-
taytymisesta ja yhteisty6kyvysta. Naisia ja vanhempia ihmisia pidetdan tunnedlykkaampina kuin mie-
hid ja nuoria ihmisia. Persoonat, jotka ovat enemman ulospadin suuntautuneita, avoimia, tunnollisia,

sovinnollisia sekd védhemman neuroottisia ovat tunnedlykkdampia kuin ndiden vastakohdat. Hyvalla
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tunneosaamisella on yhteys empatiakykyyn, eldmantyytyvaisyyteen seka véhdiseen hairidkayttayty-

miseen ja vakivaltaan.

Tunneosaaminen vaikuttaa tydssa viihtymiseen seka tyéhon sitoutumiseen. Hyva tunneosaaminen
parantaa tyotyytyvaisyyttd, asennetta seka asiakaspalvelua ja tuttavuutta. Tunnetaidot vaikuttavat
valillisesti yksildon sopeutumiskykyyn tydssa ja vuorovaikutustilanteissa. Niilld on suoria vaikutuksia
tyotyytyvaisyyteen, tehokkuuteen ja sitoutumiseen. (Saarinen & Aalto-Setala 2007, 52; Rantanen ym.
2020,19.) Olosuhteiden muokkaaminen halutun lopputuloksen mukaan on johtamisen valine, jonka
onnistunut kayttd edellyttda tunteisiin ja niiden syntymekanismeihin tutustumista. Vain siten voidaan
lisata tilannetajua seka hyddyntaa tunteita halutun lopputuloksen saavuttamiseksi. Kun tarkoituksena
on saavuttaa jotain uutta ja innovatiivista, on ympariston oltava innostusta ja luovuutta tukevaa. Vas-
taavasti ratkaistaessa jokin kriisitilanne, on ymparistén tuettava systemaattista, maaratietoista ja va-
kauttavaa toimintaa. (Salonen 2017, 248-249.)

4.2 Vuorovaikutustaidot

Hyville vuorovaikutustaidoille ei ole maaritetty yhteista selitysta. Toisinaan kadytetdan sosiaalisia taitoja
tai yhteisty6taitoja, joissakin tilanteissa myds alaistaitoja. Yleisesti kuitenkin vuorovaikutustaidoilla ka-
sitetadn kokonaisuus, joka muodostuu hyvastd kayttaytymisestd, vastavuoroisesta viestinnasta, yh-
teisty6taidoista, suvaitsevaisuudesta, toisten huomioimisesta seka hienotunteisuudesta. Toisin sanoen
vuorovaikutustaidot ovat kykya tulla toimeen toisten ihmisten kanssa. (Kuusela 2013, 41-42.) Vuoro-
vaikutustilanteissa ymparistdmme kanssa meita ohjaa oma synnynndinen temperamentti (Jarvinen
2018,182). On kuitenkin hyva tiedostaa, etta synnynndinen temperamentti ei maaraa meita yksiléna,
vaan antaa vain tietyt valmiudet ja suunnan kayttdytymiselle, olemme siis muokattavissa. (Jarvinen
2018, 192.)

Vuorovaikutukset ovat ihmisten valisia kohtaamisia, joista tydpaikankin ilmapiiri muodostuu. Terveh-
timinen tai sen puuttuminen on vuorovaikutusta, eika ole samantekevaa, kuinka aamulla kohtaamme
kollegat tai asiakkaat. Kohtaamiset voivat olla aitoja, merkityksellisid ja ldsndolevia tai niiden vasta-
kohtia, jolloin vuorovaikutus jaa hyvinkin pinnalliseksi ja teenndiseksi. Hyvéssa kohtaamisessa, vuo-
rovaikutuksessa, tunnemme olevamme nakyvia, merkityksellisid ja tulemme kuulluksi, meidan on hyva

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

TyOpaikalla tapahtuvat paivittdiset kohtaamiset luovat paikanhengen eli ty6ilmapiirin. Kohtaamiset
muokkaavat ja vaikuttavat samalla mindkuvaamme seka kasitykseemme itsestamme, silla ndemme
itsemme erilaisissa kohtaamisissa seka rooleissa toisen seka tydyhteison nakdkulmasta. Erityinen vai-
kutus on oman esihenkilon suhtautumisen kokeminen, kuinka koemme esihenkilon suhtautuvan it-
seemme. Esihenkilén arvostava suhtautuminen kasvattaa ammatillista itsetuntoa ja vastaavasti valin-

pitdmatodn tai kielteinen suhtautumien laskee sitd. (Kuusela 2013, 43.)

Kohtaamalla ihmiset ilahtuneesti voimme osittaa kiinnostusta ja tehda toinen nakyvaksi. Tervehtimalla
hymyillen ja iloisesti, laskemme stressitasoja, nostamme vireystasoa ja annamme mielihyvaa tuotta-
vien hormonitasojen nousta. Kun ymparilldmme on ihmisid, joiden seurassa viihdymme, tydskente-
lemme tehokkaammin ja paremmin. Piddmme siité tunteesta, jonka he saavat meissa aikaan. (Ran-
tanen ym. 2020, 260-261.)
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Vuorovaikutustilanteissa olemme jossakin roolissa, jonka mukaan meidan on hyva kayttaytya. Oma
uskottava ammatillinen rooli edellyttaa tietynlaisia tunteita ja niiden oikeanlaista hyédyntédmista. Us-
kottavuuden sdilyminen edellyttda ammatillista kayttaytymista ja viestintaa. (Jarvinen 2018, 201-
202.) Vuorovaikutus- ja yhteistyotilanteet tydpaikalla synnyttavét emootioita eli tunteita, onhan tilan-
teissa mukana useampi kuin yksi henkild. Naissa tilanteissa oma ty6rooli ja sen huomioiminen vaikut-
tavat siihen, minkalaisia tunteita on hyva ilmaista ja minkalaisia ei. Ymmarrys tilanteesta ja kyky hyo-
dyntaa tunnetaitoja mahdollistaa omien todellisten tunteiden sivuuttamisen ja korvaamisen tunteilla,
jotka eivat tdysin ole omia. Karsivallinen kuunteleminen ja kiinnostuksen osoittaminen voivat toisinaan

olla hyvia tunneosaamisen keinoja, joita esihenkilétydssa tarvitaan. (Jarvinen 2018, 199-200.)

Vuorovaikutus on hyvalld tasolla, kun tiimin sisalla kdydaan hyvid, positiivisella savylla olevia keskus-
teluja ja ihmiset ovat lahtokohtaisesti hyvalla tuulella. Hyvassa vuorovaikutuksessa olevassa tiimissa
tyotehtavat tulee hoidetuksi ajallaan. Vastaavasti vuorovaikutuksen olleessa esihenkilon ja tydnteki-
joiden valilld huonossa jamassa iloisuus kaikkoaa ja tydtehtavat saatetaan hoitaa jopa rimaa hipoen.
(Kuusela 2013, 59.)

Aktiivisella ja empaattisella kuuntelemisella voidaan hyvin lisdta psykologista turvallisuutta tydpai-
koilla. Hyvat kuuntelutaidot ovat yhteydessa koettuun ty6hyvinvointiin seka toimivaan organisaa-
tiokulttuuriin. (Laukkanen 2023, Ty6elama.) Kuuntelemalla voidaan osoittaa arvostus ja kunnioitusta
toista kohtaan, toinen kokee olevansa kiinnostava ja hantd ymmarretaan (Rantanen ym. 2020, 94;
Laukkanen 2023, Ty6eldama). Esihenkilon hyvat kuuntelutaidot voivat olla hyvinkin merkityksellisia
paatoksenteko hetkella tai yhteisymmarryksen saavuttamisessa. Hyva kuuntelutaito ei ole synonyymi
sille, etta ollaan samaa mieltd asiasta. Se on taito ymmartda toisen tarpeita ja kuulla se tarkein ja
oleellisin tietoa kuulemasta. Kuuntelutaito on taitoa asettua toiseen asemaan eli empatian taitoa. Hyva
kuuntelutaito on tarkea osa vuorovaikutustaitoja. (Rantanen ym. 2020, 94-95; Laukkanen 2023, Ty6-

elama.)

4.3 Empatia ja myotatunto

Empatia maaritelladn kyvyksi samaistua ja eldytya toisen tuntemuksiin ja tilanteeseen. Empatiataitoi-
sena tiedat, milta toisesta tuntuu. (Rantanen 2013a, 227; Salonen 171; Pessi & Martela 2017, 14.)
Jotta ihminen voi olla empaattinen tulee hanen tuntea itsensd, tunnistaa tunteet ja ymmartaa kehon
tunneviestit. Itsetuntemus on empatian perusedellytys. (Goleman 2012, 162; Lau 2021.) Empatialla
ja tunnedlylld lisataan tyopaikoilla hyvaa vuorovaikutusta kuuntelutaitojen kehittyessé (Lau 2021).
Empatia on mydtatunnon yksi osa ja empatiassa on erotettu kaksi eri tyyppid. Toinen on affektiivinen
empatia eli kykya eleytya toisen tunteisiin ja toinen on kognitiivinen empatia eli tietoisesti toisen ase-

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

Empatia pitaa sisalladn kyvyn ymmartda muita, heidan tunteitaan ja nakdkulmiaan, nahda asiat toisen
nakokulmasta ja unohtaa hetkeksi oma itsensa. Empatia mahdollistaa muiden kehittymisen, moni-
muotoisuuden hyddyntédmisen, se tekee toiset nakyviksi ja kuulluiksi, silld voimme paremmin jakaa
toisen kokemuksen. Empatia mahdollistaa positiivisen ilmapiirin tyépaikoilla. Johtamisen kannalta em-
patia voidaan nahda sisdisena voima, joka mahdollistaa tunnetaidot. Empatia on ikdan kuin tunnedlyk-
kyyden sisaankaynti. (Westfall 2021; Jarvinen 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.
Tydpaikalla toiset ihmiset tulee nahda, jotta yhteistyd olisi hedelmallista tai edes mahdollista, ja asia-
kaspalvelutydssa toisen ihmisen ndkdkulman ymmartaminen on edellytys hyvan asiakaspalvelukoke-

muksen syntymiselle. Toisen ihmisen ndkematta jattaminen on mitatdintia. (Salonen, 173.)

Empatiaan kykeneva johtaja luo paremmat olosuhteet sitoutumiselle, hyvinvoinnille sekd suoritusky-
vylle (Stoyanova-Bozhkova ym. 2020, 362; Brower 2021). Ei ainoastaan asettumalla toisen asemaan
vaan myos suoraan tuomalla esille huolensa ja kysymalla tydntekijalta ja odottamalla vastausta, esi-
henkild voi osoittaa menestyksekkdasti empatiaa. Esihenkilon tai johtajan ei tarvitse olla mielenter-
veyden ammattilaisia, mutta heidan tulee tietdaa organisaation tukitoimenpiteet mielenterveyden on-

gelmille. On riittavaa, kun aidosti osoittaa valittavansa ja kuuntelee. (Brower 2021.)

Empatiassa on my6s sudenkuppia, jotka on hyva huomioida. Samaistumalla liiaksi itsemme kaltaisiin
ihmisiin voimme alkaa toimia epaoikeudenmukaisesti toisia kohtaan ja kehittaad suosimisjarjestelman.
Voimme my0s olla liian empaattisia, jolloin eldmme likkaa toisen tunteissa ja samaistumme niihin,
jonka seurauksena palamme itse loppuun ja uuvumme. Voimme myds empatian avulla manipuloida

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

Empatiaan lisaamalla motivaatio seka auttamisen tai tukemisen teko saadaan aikaan myétatunto.
Myétatunto on siis toisen tilanteen tai tunnetilan huomioimista, sympatiaa, toisen puolesta toimimista
seka oikeita tekoja, jotka edistavat toisen hyvaa. (Pessi & Martela 2017, 14; Kislik 2022.) My6tatun-
toinen henkil6 nauttii siitd, kun ndkee toisten iloitsevan ja vastaavasti hdanesta tuntuu pahalta, kun
nakee toisten karsivan. Myo6tatunnossa ydin on se, ajatteletko ensin omaa vai muiden etua. Myo6ta-

tunnon edellytyksend pideta@n empatiaa. (Rantanen 2013a, 227.)

On hyva tiedostaa, ettda myo6tatunto ei tarkoita ongelmille ja epakohdille selan kdantamista tai silmien
ummistamista. Mydtatunto on asioiden kohtaamista yhdessa aidosti ja rehellisesti, oli kyseessa epa-
kohtaan puuttuminen tai menestyksesta iloitseminen. (Pessi & Martela 2017, 17; Kislik 2022.) My6ta-
tunnon vastakohta on valinpitémattomyys, joka on yksi myoétatuntouupumista ruokkiva tekija (Pessi
& Martela 2017, 15). Toinen myétatuntouupumista aiheuttava tekija on liiallinen myétatuntoisuus
(Pessi & Martela 2017, 23).

Myoétatuntoinen johtaja voi tehokkaasti omalla myétatuntoisella esimerkillddn vahvistaa tyéntekijéko-
kemusta siten, etta tyontekijan kokemus omasta hyvinvoinnista ja itsensa kehittdmisesta kasvaa.
Tama lisaa sitoutumista, lojaaliuutta ja heijastuu suoraan tydmotivaatioon, -tyytyvaisyyteen, -hyvin-
vointiin seka innovatiivisuuteen. Nama taasen vahvistavat tiimityota ja koettua johtajuutta. (Pessi &
Martela 2017, 23; Kislik 2022.)

Erityisesti tdissa tydkaverin auttaminen on koettu palauttavaksi ja energisoivaksi, joten myétatunto
voi lisata yksilétasolla onnellisuutta, merkityksellisyyttd, iloa ja hyvinvointia (Pessi & Martela 2017, 22—
23). Myodtatunnon osoittaminen lisda onnellisuutta, silld se aiheuttaa hormonaalisia muutoksia ke-
hossa. Myétatunnon ilmaiseminen lisaa oksitosiinihormonin tuottoa, joka aktivoi aivojen mielihyvékes-
kusta seka serotoniinin tuotantoa. Serotoniini lisdda mielihyvda vahentamalla ahdistusta. (Salonen
2017, 172.)
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Jotta osaa olla mydtatunnon kohteena ja ottaa myétatunto oikein vastaan, tulee osata olla itselleen
myétatuntoinen, hyvaksya oma epétdydellisyys, heikkous ja epdonnistumiset. Armollisesti omaa it-
seensa suhtautuvat henkil6t eivat jaa vellomaan epaonnistumisiin vaan pyrkivat tilanteessa eteenpain.
Yleisesti itsemy6tatuntoiset henkilét kokevat voivansa hyvin ja pitavat suorituskykyddn hyvana. (Sa-
lonen 2017, 178.)

4.4 Sosiaaliset taidot

Sosiaalisia taitoja pidetdan kasvatuksen tuloksena, silla synnymme sosiaalisesti taidottomina. Sosiaa-
lisia taitoja siis opitaan ja niité on mahdollista oppia. Sosiaalisuus ja sosiaaliset taidot eivat ole tois-
tensa synonyymeja. Sosiaaliset taidot mahdollistavat rakentavan yhteistydn ja vuorovaikutuksen tois-
ten kanssa. (Jarvinen 2018, 190-191.) Sosiaalisuus on yksi temperamenttipiirre, jonka voimakkuus
vaihtelee yksilosta toiseen. Toiset ovat sosiaalisesti vahvoja eli viihtyvat toisten seurassa paremmin ja
toiset ovat heikompia eli olevat mieluummin omissa oloissa. (Jarvinen 2018, 182-183.) Ihmiset ovat
erilaisia niin sosiaalisilta kuin tunnetaidoiltaan, joita tarvitaan ty6elamassa. Kykya empatiaan pidetaan

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

Johtamista ja asiakaspalveluty6ta pidetddn tunnetydna, jota tekevat ovat tunnetydlaisid, koska tydssa
ollaan vahvasti tekemisissa ihmisten kanssa. Useimmiten majoitus- ja ravitsemisalalla vuorovaikutus
tapahtuu kasvokkain. Tunnetydlaisen roolissa tydskentelyn onnistuminen on pitkalti kiinni empatiatai-
dosta, kyvysta asettua toisen asemaan. (Jarvinen 2018, 209; Goleman 2012, 181.) Ammatillinen
kaytos seka tunne- ja yhteisty6taidot opitaan ja niité on mahdollista kehittaa paitsi koko tydeldman
myds koko elamén ajan. Puutteet sosiaalisissa taidoissa ndyttaytyy tydpaikoilla huonona yhteistyéna,
palautetaidoissa, keskusteluissa argumentoimattomuutena seka ylipaatédan huonona kaytéksena. So-
siaalisten taitojen vahyys tai puute ei ole perusteltavissa persoonalla tai temperamentilla. (Jarvinen
2018, 193.)

Perusteellisempia ja syvallisempia sosiaalisia taitoja on mahdollista oppia ja kehittaa erilaissa tydnoh-
jauksissa seka sparrauksissa, esiintymisvalmennuksissa ja opiskelemalla palautteen antoa. Kertyneet
syvalliset sosiaaliset taidot ovat hyddynnettavissa ratkaistaessa ristiriitatilanteita seka neuvottelutai-

doissa, kritiikistd puhumattakaan. (Jarvinen 2018, 194.)

4.5 Lasnaolemisen taito

Olemme saavutettavissa erilaisten valineiden kautta 24/7 ja saamme jatkuvasti erilaisista kanavista
informaatiota ahkyksi asti. Reagoimme herkasti erilaisiin arsykkeisiin, esimerkiksi sahkdpostin ilmoi-
tusaaniin. Keskittymiskykymme seka lasndolon taitomme ovat huonontuneet vuosien varrella ja jou-
dumme pinnistelemaan ja ponnistelemaan, jotta kykenisimme olemaan aidosti lasna niin itsellemme
kuin toisille. (Rantanen ym. 2020, 258.)

Kadotettu tietoisuus omista tunteista ja omasta itsestdan pitaa ylla ajatusten rikkonaisuutta ja huonoa
keskittymiskykya. Emme tiedosta sitd, mika on meille tarkeaa. Lasndoloa harjoittamalla voidaan tun-
teita tuntea ja keskittya kasilla olevaan hetkeen, jossa ajatukset tulevat ja menevat. Lasnaolon har-
joittelulla ajatukset hyvaksytaan ja annetaan samalla mahdollisuus uusille nakékulmille, tulemalla tie-
toiseksi ajatuksista seka aistimuksista. (Rantanen ym. 2020, 258—-259; Ristikangas & Ristikangas 2017,
57-58; Virolainen & Virolainen 2016, 45.) Muuttamalla ajatuksia tai kdyttaytymista tietoisesti voidaan
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vaikuttaa tunteisiin, jotka vaikuttavat ajatukseen tai kayttdytymiseen, toisin sanoen mieli ja keho te-
kevat yhteistydsta siten, ettd mieli tuottaa ajatuksen, joka aiheuttaa tunteen. Tunne vaikuttaa kayt-
taytymiseen ja vastaavasti kdytds aiheuttaa tunteen, joka vaikuttaa ajatukseen. (Ristikangas & Risti-
kangas 2017, 57-58.)

Tunne-elaman ja lasndolon kehittdmisessa meditaatio, jota on harjoitettu jo vuosituhansia, on osoit-
tautunut hyvaksi keinoksi. Meditoimalla lisédmme tietoisuutta tunteistamme ja kykya havainnoida pie-
nia, piilevia vihjeita eri tilanteissa. Kyky erilaisten tietojen yhdistelyyn lisdantyy ja intuition hyddynta-
minen tehostuu. Olemme enemman tietoisia omasta itsestdmme ja toisista, joten voimme tehokkaam-
min vahvistaa positiivisia tunteita seka kasitelld ja kohdata rakentavasti negatiivisia tunteita. (Ranta-
nen ym. 2020, 259.)

Tutkimusten mukaan meditoimalla saadaan positiivisia vaikutuksia useilla elaman osa-alueilla ei yksis-
tdan tunne-elaman ja tunnetaitojen osalta. On todettu muiden muassa, etta unen laatu paranee,
sosiaaliset taidot vahvistuvat ja yksindisyyden kokemus vahenee, onnellisuus lisdéntyy seka stressi,
ahdistus ja muistihdiriot vahenevat. (Rantanen ym. 2020, 259.) Meditaation vaikutuksia on esitetty

tarkemmin kuvassa 3.
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KUVA 3. Meditaation vaikutuksia. Rantanen, Leppanen & Kankaanpaa (2020, 259)

Tietoisen lasndolon harjoitteluja voi tehda tyén lomassa ja se ei valttémattd kestd paria minuuttia
kauemmin. Meditaatioharjoituksia on useita, mutta aloittaa voi istumalla silmat kiinni ja keskittymalla
hengitykseen. Harjoituksen tarkoituksena on antaa ajatusten tulla ja menna vapaasti ja ndin antaa
mahdollisuus mielen rauhoittamiselle. (Ristikangas & Ristikangas 2017, 57; Virolainen & Virolainen
2020, 237). Jo yhdelld meditointikerralla voidaan saada aikaan negatiivisten tunteiden lieventymista.
Meditoinnissa parasympaattinen hermosto aktivoituu ja sympaattinen hermosto passivoituu. (Virolai-
nen & Virolainen 2020, 238).
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Kun kykenemme arjen tydssa keskittymaan kohtaamisissa ja olemaan lasna hetkessa voimme lisata
arvostuksen tunnetta toisissa ja tunnetta siitd, ettd toinen kokee tulleensa ymmarretyksi. Nain li-
saamme myos ilon ja hyvinvoinnin tunnetta. Jo lyhyetkin ldsndolon hetket merkitsevat, kun tilanteessa
ollaan aidosti ja tietoisesti Iasna. Toinen kokee tulleensa kuulluksi, nahdyksi seka arvostetuksi. (Risti-
kangas & Ristikangas 2017, 85; Rantanen ym. 2020, 260.)

4.6 Psykologinen turvallisuus

Psykologinen turvallisuus typaikalla maaritelldan tilaksi, jossa jokainen tuntee olevansa hyvaksytty
omana itsendan. Se on tunne luottamuksesta ja siita, ettd jokainen voi rohkeasti kertoa omia ajatuksia,
ideoita ja mielipiteita asioista ilman nolatuksi tulemisen tunnetta. Tydpaikka, joka koetaan psykologi-
sesti turvalliseksi, sallii virheet, eika niita tarvitse peitelld. Virheet ovat osa inhimillisyytta ja ihmisyytta.
(Edmondson 2019.)

Organisaatio, jossa jokainen voi olla oma itsensa, on saavuttanut korkean luottamuksen tason. Luot-
tamus on psykologisen turvallisuuden kenties merkittavin osatekija. (Aaltonen ym. 2020, 260.) Psy-
kologisesti turvallinen tydyhteiso ja tiimi mahdollistavat keskindiseen luottamukseen rakentuvan tyos-
kentelyn, jossa innostus ja luovuus kukkii, eteen tulevat ongelmat kohdataan ratkaisukeskeisesti ja

jokainen tydskentelee sitoutuneemmin yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. (Rinne 2021, 29-30.)

Yhteinen tavoite tai suunta on yksi psykologisen turvallisuuden rakennuspalikka. Tiimin tiedostaessa,
ettd kaikilla on sama paamaara, tavoite, voidaan tydskennelld positiivisessa keskinaisriippuvuussuh-
teessa. Tama tarkoittaa, ettd yhden onnistuminen on riippuvainen toisen onnistumisesta. Kun yksi
kayttda omaa vahvuuttaan ja osaamistaan toisen onnistumisen mahdollistamiseksi, hyotyy tasta koko
tiimi ja yhteinen tavoite. Nollasummapelissé on kyse vastaavasti negatiivisesta keskindisriippuvuu-
desta. Tassa tilanteessa osaamista ja vahvuuksia vertaillaan ja koetaan, ettda yhden onnistuminen
huonontaa toisen onnistumista. Tallaisia hetkia voidaan tydpaikoilla ja tiimeissa kokea esimerkiksi ver-
tailemalla henkildiden myyntituloksia, jotka perustuvat yksilon palkitsemiseen tiimin palkitsemisen si-
jaan. (Freese 2022; Tyodterveyslaitos julkaisuaika tuntematon; Edmondson 2018; Rinne 2021, 154.)

Organisaatiossa, jossa psykologinen turvallisuus on hyvalla tasolla, annetaan palautetta matalalla kyn-
nykselld. Palautetta annetaan molempiin suuntiin eli johdolta tydntekijéille ja toisinpdin ja organisaa-
tiossa ymmarretdan palautteen motivoiva vaikutus. Palautetta osataan antaa neutraalisti ja se ym-
marretdan tydta ja tyoskentelyd kehittédvanad seikkana. On tarkeda, etta positiivista palautetta anne-
taan, silla se lisda psykologista turvallisuutta ja motivoi. (Tydterveyslaitos julkaisuaika tuntematon.)
Palautetta annettaessa on hyva huomioida myds se, etta toisinaan voi olla kyse oikeastaan huomatuksi
tulemisen tarpeesta, ei niinkdan halusta saada palautetta. Psykologisesti turvallisessa tydymparistossa
toinen huomataan ja kohdataan aidosti, jolloin vuorovaikutusta tapahtuu. N&in palaute on oikeasti

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

Psykologisesti turvallisessa tydymparistdssa ei ole tarkoitus olla jokaisen kanssa samaa mieltd eika
silla tavoitella kulttuuria, jossa kaikilla on kivaa, kaikki on ihanasti ja pyritddn miellyttamaan kaikkia.
Psykologisessa turvallisuudessa on kyse siitd, ettd tytkavereihin luotetaan ja heita arvostetaan niin
paljon, ettd eridvia mielipiteita ja ehdotuksia voidaan sanoa. Lahtékohtana on aito vilpittdmyys, toisen

huomioiminen ja molemmin puolinen kunnioitus. (Edmondson 2018.)
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Psykologista turvallisuutta voidaan rakentaa myonteiselld vuorovaikutuksella ihmisten kesken. Vuoro-
vaikutuksen ollessa rakentavaa voidaan ihmisten valista luottamusta vahvistaa ja lisata merkitykselli-
syyden kokemusta. Tama vaikuttaa seka tiimin sisdiseen oppimiseen etta yksilétasolla tapahtuvaan
kehitykseen. Kehitykselld on tavallisesti positiivisia vaikutuksia motivaatioon, sitoutumiseen seka ko-

ettuun hyvinvointiin ylipaataan. (Rinne 2021, 157-158.)
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TUNNETAITOJEN KEHITTAMINEN

Tassa luvussa kerrotaan mitd hydtya on tunnetaitojen kehittamisesta ja kuinka tunnetaitoja voidaan
kehittad. Alaluvussa 5.1 tuodaan esille erilaisia tapoja, joilla tunnetaitoja voidaan kehittaa tyopaikalla
ja alaluvussa 5.2. kerrotaan jokaisen omien tunnetaitojen kehittdmisen hyétyja ja keinoja, joilla yk-
silé voi kehittdd omia tunnetaitoja. Alaluvussa 5.3. kerrotaan positiivisten tunteiden herattelysta ja

vahvistamisesta ja alaluvussa 5.4. negatiivisten tunteiden kohtaamisesta ja kasittelysta.

Tunnetaitojen kehittdmisen malleja tydpaikalla

Tunnetaitoja voidaan kehittaa ja opetella. On kuitenkin hyva tiedostaa, ettd uusia tunnetaitoja ei opita
paivassa eikd kahdessa, vaan kyseessa on pidemman ajan prosessi, joka voi vieda aikaa viikoista
kuukausiin. Yksittdiset kurssit voivat toimia liikkeelle panevana voimana, mutta uusien tapojen omak-
suminen vaatii suunnitelmallista harjoittelua. Aika on kriittinen tekija uuden tavan omaksumiselle, silla
mita kauemmin toitd asian eteen tehdaén, sitd pysyvampi muutos on. Vanhasta tavasta pois oppimi-
nen on hidasta, silla ensin on opittava vanhan tavan korvaava uusi tapa, joka on omaksuttava, jotta
silld voidaan korvata vanha tapa. Uuden oppimisessa omatoimiseen harjoitteluun on hyva panostaa
ja kannustaa, silla useimmiten taidoista on hyotya muuallakin kuin vain tydymparistossa. (Goleman
2012, 312-313.)

Uuden tavan omaksumisessa ja vahvistamisessa voidaan hyodyntda valmennusta tai mentorointia.
Mentoroinnissa mentori eli ohjaaja voi antaa neuvoja ja valmentaa. Tassa yhtena keinona voidaan
kayttda urheilumaailmasta tuttua sisdisen puheen voimaa, jonka hyddyntdmistéd muutoksessa ohjaaja
opettaa. Tyopaikoilla kollegat voivat keskendan toteuttaa vastavuoroisesti ohjaaja - oppilas oppimista,
huomioiden henkiléiden vahvuudet ja heikkoudet. Mallissa voidaan hyddyntaa hiljaisen tiedon jaka-
mista seka vertaistukea. (Goleman 2012, 314-315.)

Tyopaikalla voi itsekin etsida ohjaajaksi henkildd, jolla on jokin tietty taito tai kyky, jonka haluaisi oppia.
Opetuksen voi sopia yhdessa ja samalla voi hyddyntaa useampaa asiantuntijaa ja poimia heilta hyvia
oppeja erilaisten taitojen oppimiseen. Verkostoituminen tydpaikalla eri taitoja omaavien henkildiden
kanssa on tastd syystakin hyddyllistd ja auttaa, kun on hyvat suhteet mahdollisimman moneen. (Go-
leman 2012, 315.)

TyOpaikoilla voidaan jarjestad myds kumppanuusoppimista, joka mahdollistaa jatkuvan tuen mallin.
Tassa mallissa kollegat ovat oppimisen kumppaneina tukien, rohkaisten ja kannustaen toinen toistaan.
Mallia hyédyntédmalla voidaan lisata koulutuksessa saatujen kykyjen ja taitojen hyddyntamista ja jal-
kauttamista tyéelamaan. Jatkuvan tuen mallissa saatu hyoty tulee esille, kun koulutukseen osallistuu
koko tyéryhma. Yhtena keinona oppia ja omaksua uutta toimii myds mallioppiminen. Mallioppimisessa

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

Oli kaytettava oppimisen ja omaksumisen keino mika tahansa, on tarkeaa, ettd uutta taitoa voi hyo-
dyntaad omassa tydssa. Vain mielekkaalla harjoittelulla saadaan hyvia tuloksia aikaan. Organisaation
tuen ja kannustuksen tulee nakyd, kun ihmiset opettelevat uusia taitoja omatoimisesti. Nain luodaan

parempaa ilmapiirid, silla onhan itsestaan selvyys, etta tunnetaitojen, kuten muidenkin asioiden ke-
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hittdminen sujuvat ilmapiirissa, jossa vallitsee psykologinen turvallisuus. Arvostus tunnetaitojen ke-
hittdmista kohtaan tulee nakya organisaation ilmapiirissd, jotta uudet taidot voidaan juurruttaa ty6-
paikalle. (Goleman 2012, 318.) Hintsan, Arosen, Hietarannan & Kokkosen (2021, 21) tutkimuksessa
tuotiin esille, ettd tunnetaitojen harjoittelu toi hydtya myds stressinkasittelytaitoihin, paransi tydssa
suoriutumista, kehitti tiimitydskentelytaitoja ja paransi konfliktitilanteiden hallintaa. Tunnetaitojen

harjoittelusta koettiin olevan hyétya jopa tyéllistymisessa.

Hintsan ym. (2021, 19) tutkimuksessa tuotiin esille myds aikaisempien tutkimuksien tuloksia, joista
ilmeni, etta esimerkiksi ravintola-alan esihenkildn hyvat sosio-emotionaaliset taidot, kuten kuuntelu-,
vuorovaikutus- ja yhteistyotaidot, heijastuvat tydntekijoiden hyvaan kayttaytymiseen tydpaikalla ja
siten vaikuttavat asiakaskokemukseen. Naissa taidoissa korostuu inhimillisten tarpeiden huomioimi-

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

Omien tunnetaitojen kehittaminen

Rantanen (2013b, 34) esittad kolme taitoa, jotka tulee osata ennen kuin on mahdollista kiinnittya
tunteisiin ja sanoa adneen mita toinen ajattelee seka kokee tulleensa ymmarretyksi. Tata Rantanen
pitaa tunteisiin kiinnittymisen periaatteena. Jotta toisten tunteisiin voidaan vaikuttaa, tulee perustan

olla kunnossa. Perusta on oman tunne-elaman kehittdminen. Nama kolme taitoa on:

1. Tilanteessa ilmenneiden tunteiden huomioiminen.
2. Empaattinen eldytyminen toisen asemaan ja hanen tuntemukseensa.

3. Saadun ymmarryksen pukeminen sanoiksi, jotka sopivat tilanteeseen.

Saarinen (2001, 49, 66-67) esittda samankaltaisen mallin, jossa oman reaktion pohjalla on taito tun-
nistaa, ymmartaa ja sanoittaa omia tunteita. Tunnetaidoilla voidaan myds hallita omaa kaytdsta, jolloin
automaattinen kaytds esimerkiksi itsed arsyttavassa tilanteessa voidaan kaantda hallituksi kayttayty-
miseksi. Empatiataidot nousevat térkeiksi, jotta voidaan ymmartaa toista ja reagoida tilanteeseen so-

pivalla rakentavalla tavalla.

Tunnetaitoja voidaan lahted kehittdmaan myds tunnesanastoa kartoittamalla, opettelemalla erilaisia
tunnesanoja seka ymmartamalld, mita sana tarkoittaa. Minkélainen tunne on innostus ja milta tyyty-
vaisyys vastaavasti tuntuu sekd miten vau -tunne tuntuu itsessa. Laajalla tunnesanavarastolla paas-
tdan etenemaan paremmin kuin kolmijakoisella sanastolla, jossa tuntuu hyvalle, pahalla tai ei mille-
kaan. (Rantanen 2021.)

Vaikkakin tunteiden tunnistamiseen ja nimedamiseen on kehitetty erilaisia sovelluksia vuorovaikutuksen
tueksi, pelkastaan niiden varaan ei ole hyva rakentaa tunneilmaston johtamista. Tassékin perusta
onnistumiselle on hyva itsetuntemus eli omien tunteiden tunnistaminen ja ymmartdminen, unohta-

matta kuitenkaan toisten tunteiden havainnointia ja ymmartamista. (Salonen 2017, 249-250.)

Tunnejohtamisen kehittdmiseen on luotu malli kahden tutkimus- ja kehittémishankkeen pohjalta.
Tama kuuden vaiheen johtamisen malli alkaa yksilon tunnetaidoista ja paatyy tunneilmaston johtami-
seen organisaatiossa tai tiimitasolla. Ensimmaisessa kohdassa on tarkoitus tiedostaa tunteiden vaiku-
tukset tydelamassd. Tassa vaiheessa paneudutaan selvittdmaan tunneilmaston rakennuspalikat. Toi-

sessa vaiheessa lisdtddn ymmarrystd tunteiden taustalla vaikuttaviin voimiin. Tarkoitus on selvittaa
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mitka seikat ovat yksilon kayttdytymisen taustalla. Kolmannessa vaiheessa paneudutaan positiivisiin
tunteisiin, tarkoituksena oppia keinoja, joilla heratellaan ja vahvistetaan niita. Neljannessa vaiheessa
on vuorossa vastaavasti negatiiviset tunteet ja niiden kasittely. Viidessa vaiheessa on tarkoitus paasta
soveltamaan tunnetaitoja tyopaikalla erityisesti haastavissa tilanteissa. Kuudennessa, viimeisessa vai-
heessa on tiimin ja organisaation tunneilmaston johtaminen, jossa tunnetaitoja sovelletaan isommassa

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

Kun tydpaikan tunneilmastoa halutaan kehittaa ja johtaa johonkin tiettyyn suuntaan tulee ensin maa-
rittda se, minkalaisia tunteita halutaan kokea enemman. Kyse on halusta kokea ei tahtomisesta. Tydn-
tekijéiden ndkemykset siitd, haluavatko he kokea niita tunteita, joita tavoitellaan, on syyta huomioida,
kun tunneilmastoa lahdetdan kehittdémaan johonkin suuntaan. (Rantanen ym. 2020, 112.) Koska tun-
teet antavat meille tietoa itsestdmme voimme hyddyntad saatua tietoa itsemme johtamisen kehitta-
misessd, kuten oman tyon aikatauluttamisessa, tyovuorojen suunnittelussa seka tyontekijéiden vah-

vuuksien tunnistamisessa (Jarvinen 2018, 179).

Syvatason teeskentely on yksi keino, jota kannattaa hyddyntaad tunneilmaston johtamisessa. Syva
tason teeskentely ei ole tunteiden tukahduttamista, vaan siina teeskennelldan tuntevansa haluttua
tunnetta. Tama on tietoista tunteiden herattelyd, joka kaytanndssa on rituaaleja tai seremonioita,
joissa halutaan kokea tietynlaisia tunteita, virittaydytaan tunnetiloihin. Taman vastakohta on pintata-
son teeskentely, jossa teeskennelldan jotain tunnetta ja samalla peitetdan ja tukahdutetaan jokin toi-
nen tunne. Tama teeskentelyn muoto on haitallista seka mielelle etta elimistélle. (Rantanen ym. 2020,
112-113.)

5.3 Positiivisten tunteiden herattely ja vahvistaminen

Tutkimuksen yhtend tavoitteena on saada tietoa talla hetkelld kdytossa olevista keinoista, joilla vuo-
ropaallikt herattelevat ja vahvistavat positiivisia tunteita. Positiivisten tunteiden herattely ja vahvis-
taminen alkaa siitd, ettd ensin tunnistetaan ja tiedostetaan jo olemassa olevat hyvat tunteet ja tun-
nereaktiot. Vaikka tunneilmasto olisikin negatiiviiseen suuntaan painunut, on sielldkin joitakin positii-
visia tunnereaktioita, hetkia, jolloin koetaan valittdmistd, mydtatuntoa ja onnistumisia. Nama seikat

pitda vain tiedostaa ja tunnistaa. (Rantanen ym. 2020, 109-110.)

Positiivisen tunnetilan lisddminen voi alkaa esihenkildn kaytdéksen muuttamisesta. Han voi alkaa hy-
myilemaan enemman, kannustaa ja kehua muita useammin. Esihenkild voi innostua omasta tydstaan
ja siten nayttad esimerkkia. Oman kayttdytymisen muutosta ja sen aiheuttamaa reaktiota tydyhtei-
sdssa on hyva havainnoida esimerkiksi kuukauden ajan. Nadin voi itse paremmin huomioida kuinka

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

Vaikka positiivisuus onkin hyvaksi, on syyta huomioida, etta ainoastaan positiivisuuteen ja hyvien asi-
oiden ndkemiseen keskittyminen, ei ndhda metsaa puilta -tyylinen asenne voi johtaa siihen, etta ei
huomata asioita, jotka eivat ole hyvin tai virheitd, jotka vaatisivat korjausta. Samalla ndkdkulma ka-

penee ja negatiivisten tunteiden hyddyntédminen jaa kdyttamattd. (Rantanen 2013a, 74-75.)

Kun positiiviset tunteet on tunnistettu, on niissa hyva rype3, viipyilla ja nauttia niistd. Tama on posi-

tiivisuuden vaalimista. Tarkastelemalla omaa tuntemusta puolen minuutin verran ja nauttimalla siitg,
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mita se saa itsessa aikaan. Tama vahvistaa positiivisten tuntemusten tuomaa hermoyhteytta ja mah-
dollistaa positiivisten tunteiden havainnointikyvyn lisdantymisen ja kokemisen. Vastaavasti tyéyhtei-
sossa voidaan kiinnittéa enemman huomioita tietoisesti véhapatoisiltd ja pienilta tuntuviin onnistumi-
siin. Naiden tilanteiden kautta voidaan kuitenkin palata merkityksellisiin tilanteisiin, joissa on ollut

onnistumisia, ylpeytta ja kiitollisuutta. (Rantanen ym. 2020, 110-111.)

Erilaiset rituaalit ja seremoniat ovat keinoja, joilla positiivisia tunteita voidaan heratella tavoitteellisesti.
Psyykkaamalla tyOyhteiso tai tiimi oikeanlaiseen tunnetilaan, ennen tarkeaa suoritusta on tavoitteel-
lista hengennostatusta, jolla pyritddn saavuttamaan jokin tdarkea etappi. Edessa oleva kiireinen ja
haasteellinen tilanne, voi olla hyva paikka kokeilla hengennostatusta, esimerkiksi positiivisen ja kan-

nustavan puheen paattéamista kdsien taputukseen. (Rantanen ym. 2020, 111-112.)

On myos tilanteita, joissa positiiviset tunteet syntyvat itsestdan, kun olosuhteet ovat otolliset. Kun
tyontekija tulee aidosti kuulluksi tunteistaan ja tuntemuksistaan syntyy arvostuksen ja kiinnostuksen
tunteita, jotka luovat hyvaa, positiivista tunnetta. Samoin jonkin asian ratkaiseminen tai saattaminen

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

Positiivisia tunteita voidaan heratelld arvostamalla ja kiittdmalla. Toisen ihmisen arvostaminen ja sen
nayttdminen ovat tehokas keino luoda positiivisuutta ja positiivisia tunteita. Jokainen meistd haluaa
kokea olevansa arvostettu. Kun armottomasti arvostat teet nakyvaksi sen, mista jotain henkiloa ar-
vostat. Ne voivat olla niita ihan pienidkin asioita, itsestadn selvyyksid, tarkeda kuitenkin on se, etta
kerrot toiselle aina kun arvostat hanta jostain. Se voi olla vaikka ajoissa téihin tulo, oven avaaminen
tai mielipiteen kertominen. Téma on hyva keino erityisesti henkildiden kohdalla, jotka koetaan jotenkin
hankalina. Heidan kohdallaan voidaan, vaikka listata asioita siten, etta ikdvat asiat kadnnetdan posi-
tiivisiksi. Jos henkild on toistuvasti mythdssa tai ei tee mitaan ylimaaraista voi ne kaantaa arvostetta-
viksi asioiksi, kuten arvostaa, kun tulee ajoissa tai arvostaa, kun oli omatoiminen ja teki jotain ylimaa-
raistd. (Rantanen ym. 2020, 116-117.)

Arvostuksen kertominen ei muutu merkityksettomaksi teeskentelyksi, kun pidetdan huoli siitd, etta
arvostetaan, kun siihen on oikeasti aihetta. Positiivisen palautteen antamisen tarkoitus ei ole satuilla,
vaan tuoda esille pelkkia tosiasioita. Arvostuksen tarkoitus ei ole mydskadn poistaa rakentavan pa-
lautteen antamista. On hyva tiedostaa, etta arvostus lisda energiaa ja motivaatiota. Arvostamalla voi-
daan my0ds antaa kriittistd palautetta, joka mahdollistaa oppimisen ja kehittymisen tyéssa. (Rantanen
ym. 2020, 117-118.)

Kiittdminen on toinen keino, jolla positiivisia tunteita voidaan aktiivisesti herdtelld. Elamalle kiitolliset
henkilét ovat onnellisia, kiitollisuus siis korreloi onnellisuutta. Kiitollisuus lisaa yleistéd energisyytta,
optimismia, innostusta seka paattavaisyytta. Se auttaa saavuttamaan tavoitteemme, vahentaa stres-
sid ja ahdistusta sekd saa meidat auttamaan muita. Kiitollisuuden on havaittu lisédvan arvokkuutta ja
kyvykkyyttd seka noyryyta. Kiitollisuus syntyy, kun saavuttaa jotain, joka ei ole itsestaan selvaa, kun
ymmartaa, ettd asiat voisivat olla toisinkin. Omaa terveytta tai tyopaikkaa voidaan pitda itsestadn
selvyytena, mutta on térked ymmartaa kiitollisuudenkin kannalta, etta ndin asiat eivat ole. Kun on
kiitollinen siitd, mitd on, on todennakéisesti onnellinen. Kiitollisuuden herattdminen toisissa tapahtuu
kiittdmalla. (Rantanen ym. 2020, 119.)
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Kiittamistd on kolmea erilaista, kuten muodollista kiitosta, vilpitdnta kiitosta seka syvakiitos. Muodol-
lisessa kiitoksessa ei paase syntymaan kiitollisuuden tunne, vaan kyse on enemmankin hyviin tapoihin
kuuluva kiitos. Vilpitdn kiitos tarkoittaa aitoa kiitosta, joka synnyttda kiitollisuuden tunteen, tunteen
etta toinen arvostaa toisen henkilén panosta. Vilpittémassa kiitoksessa kiitos on myds ponnekkaammin
sanottu, se sisaltaa 1dampoa, siind muodostuu yhteys. Syvdkiitos on vield jotain enemman. Se koostuu
kolmesta eri vaiheesta, jossa ensi tehdadn nakyvaksi toisen toiminta ja panostus seka kerrotaan, miten
se on vaikuttanut itseensd ja ymparistoon. Naiden jalkeen, kolmannessa vaiheessa tulee vasta itse
kiitos, joka on vilpitdn kiitos. Syvakiitos on vaikuttava keino luoda positiivista tunnetta, silla se vaikut-
taa kaikkiin seitsemdan psykologiseen perustarpeeseen, jotka meilla kaikilla on. Naita ovat: tarve tulla
ymmarretyksi, arvostetuksi, olla kiinnostava, tulla kohdelluksi reilusti, hallinnan ja edistymisen tun-

netta ja vahvistan toiminnan merkityksellisyytta. (Rantanen ym. 2020, 119-121.)

5.4  Negatiivisten tunteiden kohtaaminen ja kasittely

Negatiiviset tunteet eivadt valttdmatta ole aina pahasta, silla niiden kautta on mahdollista kokea posi-
tiivisia tunteita. Jotkin tuntemukset, kuten helpotus jaisi tyystin kokematta ilman negatiivista tun-
netta ja nimenomaan ilman negatiivisen tunteen kasittelya. (Rantanen 2013a, 315.) Ei siis niin pal-
jon huonoa, ettei jotain hyvaa, kuten joissakin tilanteissa tulee tokaistua. Ihmisten kokemista tunte-
muksista enemmistd on keskimadrin positiivisia. Positiiviset tunteet kuitenkin jaavat negatiivisten
tunteiden alle, silla negatiiviset tunteet ovat voimakkaampia kuin positiiviset tunteet. Negatiiviset
tunteet aiheuttavat enemman selkeampia fysiologisia reaktioita, kuten erilaisia kasvojen ilmeita. Ne-
gatiivisiin tunteisiin jagamme myds useammin kiinni ja mietimme niita jopa viisi kertaa enemman kuin
positiivisia tunteita. (Rantanen 2013a, 77-78.)

Jotta negatiiviset tuntee ty6paikalla eivat olisi kasvun ja kehityksen esteina tulee tydelamassa kehittaa
valmiuksia ja kykya kohdata seka kasitelld negatiivisia tunteita. Negatiivisia tunteita on jokaisella ty6-
paikalla, ne kuuluvat tydpaikan tunneilmaston, mutta ovatko ne paikan henki, vai vain osa jotakin
yksittdista tapahtumaa tai osa yksittdisen henkilén ominaisuutta. Ne voivat olla ohimenevia turhautu-
misen kokemuksia tai ne voivat olla jatkuvampaa ainaista nurinaa, kyynisyytta ja valittamista. (Ran-
tanen ym. 2020, 127-128.)

Rohkeus toimia mahdollistaa ikaviin tilanteisiin tarttumisen, joissa kohdataan epamiellyttdvia tunte-
muksia. Mikali pyrimme jatkuvasti valttamaan epamiellyttavien tunteiden kokemisen tydpaikalla, ko-
tona tai ihmissuhteissa, estamme tehokkaan toimisen emmeka vie asioita loppuun tai toimi oikein eri
tilanteissa. Vaatii rohkeutta toimia ja kohdata asiat kuten ne ovat, vaikka joutuisimme kohtaamaan
epamiellyttavia ja ikavia tunteita. Kielteisten tunteiden kieltdminen ja valttely kuluttaa paitsi energiaa
ja heikentda suorituskykya se myds laskee kykya toimia esihenkiléna seka innostajana. Tehokkuuden
hyédyntaminen kokonaisuudessaan vaatii itsensa ja toisen ihmisen kohtaamista kokonaisuutena.
(Rantanen ym. 2020, 128-129.)

Asioihin puuttumattomuus ndhdaan tavallisesti valinpitamattémyytend, joka aiheuttaa tyytymatts-
myytta johtamiseen. Tadma antaa selkean viestin siitd, etta asia ei ole merkityksellinen, tarkea. Hyvan
johtajan ominaisuuksina pidetdan empaattisuutta seka jamakkyyttd. Toisin sanoen johtaja valittéa

aidosti tydntekijoistadn, mutta on kuitenkin samalla paamaaratietoinen. Empatia ja jamakkyys eivat
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siis sulje toisiaan pois vaan ovat enemmankin toisiaan tukevia ominaisuuksia. (Rantanen ym. 2020,
139.)

Toimiminen pattitilanteessa: ota tunne vastaan ilman tuomitsemista, erityisesti reagoimalla kontrolloi-
mattoman negatiivisesti ei vie asiaa eteenpain. Pysy rauhallisena, silld huuto ja nolaaminen vahentavat
totuuden kuulemista. Kiité kertojaa rehellisyydesta ja asian kertomisesta, olet ollut luottamuksen ar-
voinen, kun toinen kertoo jotain arkaluontoista. Kysele vield liséa avoimia kysymyksia, jotka kuitenkin
ovat neutraaleja. Kysele myds tunteista konkretian liséksi. Nain osoitat kiinnostustasi, saat lisaa aikaa
rauhoittumiseen seka uutta tietoa paatoksen teon tueksi. Lisadt omaa avoimuutta uusille ndkékulmille
esittdmalla lisdkysymyksid. Tarkeda on myos toistaa mita kuulet ja tunnistaa tunteet. Kertomalla kuu-
lemasi on helpompi oikoa vadrinkasitykset ja ymmartaa oikein. Tastad onkin sitten aika menna eteen-
pain ja kertoa jokin konkreettinen ratkaisuehdotus seka tapa, jolla se varmistetaan ja siihen palataan.
(Tuominen 2020, 141-145.)
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TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tassa 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 kasittelysta ja analysoinnista ja niiden valintaan vaikut-

tavista seikoista. Tutkimuksen eettisyytta ja luotettavuutta pohditaan alaluvussa 6.4.

Tutkimusote

Tutkimuksen tutkimusotteeksi valitaan joko kvantitatiivinen eli madréllinen tai kvalitatiivinen eli laa-
dullinen tutkimusote. Tutkimusongelma ja tutkimuksen tarkoitus maarittelevat kumpaa tutkimusotetta
kadytetdan. On myds mahdollista hyddyntaa molempia tutkimusotteita samassa tutkimuksessa. Kvan-
titatiivinen, maarallinen tutkimus vastaa kysymyksiin Mika?, Missa?, Paljonko? ja Kuinka usein? eli
pyritaan selvittdmaan ilmiéta numeerisen tiedon pohjalta. Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuk-
sessa pyritdan vastaamaan kysymyksiin Millainen?, Miten? ja Miksi? ja ilmi6ta eli tutkimuskohdetta
pyritdan ymmartdmaan ei numeerisen tiedon pohjalta. Tutkimusongelma on mahdollista ratkaista
myos yhdistamalla kvantitatiiviseen tutkimukseen kvalitatiivisia osia, kuten avoimia kysymyksia struk-

turoituun kyselylomakkeeseen. (Heikkild 2014, 14-15.)

Tata tutkimusta ldhdettiin tekemadn laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena ja aineiston keruu-
menetelmdksi valittin henkilokohtainen haastattelu. Nailla menetelmilla pyrittiin saamaan subjektii-
vista, todellista tietoa sen hetken tunnetaitojen tasosta. Tama on laadullisen tutkimusotteen yksi tun-
nuspiirre. Koska laadullisessa tutkimuksessa yksittaiset ihmiset nakdkulmineen ovat tarkastelun koh-
teena, oli tasta syysta perusteltua valita aluksi laadullinen tutkimusote tahan tutkimukseen. (Puusa &
Juuti 2020, luku 4.)

Tutkimusmenetelma vaihtui kuitenkin maaralliseksi tutkimusotteeksi, jota tdydennettiin kvalitatiivisilla
osilla. Kahden menetelman yhdistdminen sopi parhaiten tutkimusongelman ratkaisemiseksi. Tutkimus-
menetelmén vaihdolla pyrittiin maksimoimaan vastauksien maara seka vastauksien tuottama todelli-
nen tieto aiheesta eli mahdollisimman laadukkaat vastaukset. Yhtena tekijana tutkimusmenetelman
muutoksen takana oli mahdollisuus, ettd haastateltavat olisivat voineet kokea tunneosaamisesta kes-
kustelemisen henkilokohtaisen tai ryhmahaastattelun muodossa liian kiusalliseksi tai epaluotettavaksi.
Myds haastattelijan kokemattomuus ja sidonnaisuus olisi voinut olla ongelmallinen ja vaikuttaa osal-
taan haastattelujen onnistumiseen. Naista syistd paadyttiin maaralliseen tutkimusotteeseen ja aineis-
ton keradmiseen kyselylomakkeella. Kyselylomakkeessa oli useita avoimia kysymyksid, joihin vastattiin
yhdella tai useammalla lauseella. Tutkimusotteena oli kvantitatiivinen tutkimus taydennettyna kvalita-
tiivisilla osilla, silla tutkimusongelman ratkaisemiseksi sopi parhaiten kahden menetelman yhdistami-

nen.

Tutkimuksella kartoitettiin vuoropaallikiden tunnetaitojen nykytilannetta seka keinoja, joilla vuoro-
paallikét vahvistivat ja herattelivat tiiminsa positiivisia tunteita seka keinoja, joilla he kohtasivat ja
kasittelivat tiimissa esiintyvid negatiivisia tunteita. Tutkimusmenetelmaksi valikoitui internetin kautta
tehtava suunnitelmallinen kysely- eli survey-tutkimus, jossa oli mukana avoimia kysymyksia, joihin
pyydettiin vastaamaan muutamalla sanalla. Tata menetelmaa kayttdmalla pyrittin mahdollisimman

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

Taman tutkimuksen tarkoitus oli saada mahdollisimman hyva kuva tunnetaitojen tilasta seka kdytet-
tavissa olevista keinoista, joilla positiivisia tunteita heratelldan ja vahvistellaan seka negatiivisten tun-
teiden kasittely- ja kohtaamiskeinoista. Eliminoimalla tutkijan vaikutus vastaajiin ja vastauksiin paa-
dyttiin kdyttamaan aineiston keruumenetelmana internetissa toteutettua kysely-tiedonkeruumenetel-
maa. Internetin kautta tehtava kysely oli my&s nopea toteuttaa ja sen pystyi lahettdamaan suoraan
jokaiselle perusjoukon jasenelle. Koska kysely toteutettiin siten, etta vastaajien anonymiteetti pystyt-
tiin varmistamaan jokaisessa kohdassa ja vastaajia ei pystynyt tunnistamaan oli mahdollista kysya
arkaluontoisiakin kysymyksia. (Heikkild 2014, 17-18.)

Kysely luotiin Webropol-lomakkeelle, joka sisalsi strukturoitujen kysymyksien muodossa esitettyja vait-
tamia. Nama strukturoitujen kysymysten muodossa esitetyt vaittamat muodostivat tutkimuksen kvan-
titatiivisen osan. (Heikkild 2014, 49-50.) Vaittamissa oli valmiit asteikkotyyppiset vastausvaihtoehdot,
joista vastaaja valitsi parhaiten kuvaavan vastausvaihtoehdon. Vastausvaihtoehdot olivat rajattuja ja
ennalta tiedettyja ja niissa hyddynnettiin Likertin asteikkoa. Likertin asteikoksi valittiin 5-portainen
jarjestysasteikko, jonka toisena adripaana oli taysin eri mieltd ja toisena adripaana taysin samaa
mieltd, tassa jarjestyksessa. Nama aaripdat ovat kaytdssa useimmiten tdman tyyppisissa kyselyissa,
joissa on tarkoitus tiedustella vastaajan mielipidettd kyseessa olevasta asiasta. Seuraavat arvot ilmoi-
tettiin jokseenkin eri ja jokseenkin samaa mielta ja keskikohta muotoiltiin siltd ja valilta, valttaen en
osaa sanoa vaihtoehtoa, joka olisi saattanut olla liian helppo ja houkutteleva vastausvaihtoehto. Vas-

taajaa ohjeistettiin valitsemaan parhaiten kasitystéan kuvaava vaihtoehto.

Kysymyslomakkeen kysymykset oli ryhmitelty alaotsikoiden alle, jotta kysely olisi selkea ja aihepiirit
olisivat ryhmiteltyina helpompi hahmottaa. Vastaajien taustaa selvitettiin aluksi kysymalla, milla osas-
tolla vastaaja padasiassa tydskentelee. Tdman jalkeen oli omiin tunnetaitoihin liittyvia kysymyksia, sen
jalkeen kysyttiin tunteisiin vaikuttamisesta toissa. Muutamien kysymysten jalkeen oli avoimia kysy-
myksia, joilla pyrittiin tarkentamaan vastauksia. Viimeisena oli kolme avointa kysymystd, joissa pyy-
dettiin vastaamaan tervehtimiseen ja toisten huomioimiseen liittyviin kysymyksiin. My6s tunnetyéhén

ja tunteiden kohtaamiseen liittyvasté koulutuksesta tai ohjauksesta kysyttiin.

Kyselytutkimuksen kvalitatiivisen eli laadullista osuutta olivat kyselyyn sisallytetyt avoimet kysymykset.
Avoimia kysymyksia kayttamalla voidaan vastauksista saada uusia ideoita tai ndkékulmia, joita ei muu-
toin huomattaisi. Avointen kysymysten vasutaukset ovat ty6laita analysoida ja niihin vastaaminen ei
ole houkuttelevaa. (Heikkila 2014, 47—48.) Laadullisella tutkimuksella pyritédn kuvaamaan, selitta-

maan, ymmartamaan tai tulkitsemaan jotakin ilmiéta (Puusa & Juuti 2020, luku 4).

Tutkimuksen kvalitatiivisella osalla oli tarkoitus saada tarkempaa ymmarrysta keinoista, joita vuoro-
paallikot talla hetkelld kayttivat tiiminsa positiivisten tunteiden herattelyyn ja vahvistamiseen. Samalla
oli tarkoitus lisatd ymmarrysta talla hetkelld kdytdssa olevista keinoista, joita vuoropaallikot kayttivat
negatiivisten tunteiden kohtaamisessa ja kasittelyssa. Kyselyssa avoimiin kysymyksiin vastaaminen oli
maaritelty lomakkeessa tdysin vapaaehtoiseksi. Vapaaehtoisuuteen perustuvalla vastaamisella pyrittiin
lisadmaan kyselyn onnistumista, jolloin kukaan ei jattdisi kyselyyn vastaamista kesken. Samalla oli

tarkoitus mahdollistaa edes muutamien vastauksien saaminen avoimiin kysymyksiin. Vapaaehtoisuu-
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della katsottiin olevan myés vastaamista madaltava kynnys. Lahtdkohtaisesti avoimia kysymyksia kay-
tettiin kyselyssa antamaan tietoa jo kaytdssa olevista konkreettisista keinoista ja tavoista, joita kdyte-
tdan negatiivisten tunteiden kasittelyssad, positiivisten tunteiden herattelyssa ja vahvistamisessa. Avoi-
milla kysymyksilld pyrittiin my6s kerédmaan keinoja ja nakdkantoja, joilla tiimien tunneilmastoa voisi
kehittad. Myos tunteiden johtamisen nakyvyyttd organisaatiossa haluttiin tuoda nakyvammaksi ja
haastaa vastaajia hieman syvallisempaan pohdiskeluun ja tuoda tunteiden johtamista tietoisuuteen.
Toisten huomioimista, tervehtimistd ja kuulumisten kyselylla oli tarkoitus selvittdd, miten vuoropaal-
likkd kohtaa oman tiiminsa tyontekijoitda, miten arvostus ja kiinnostus toisia kohtaan nayttaytyy. Jo-
kainen vastaus oli téarkea paremman kokonaiskuvan muodostamiseksi sen hetken tilanteesta. Avoien
kysymyksien tarkoitus oli saada tarkempia vastauksia kaytetyistd menetelmista ja siten auttaa ratkai-
semaan tutkimuskysymykset. Tutkimuksen laadullisen osuuden avoimet kysymykset johdettiin teo-

riaviitekehyksesta.

Tutkimuksessa tutkittava perusjoukko tulee maarittda mahdollisimman tarkasti, jotta voidaan valita
edustava otos. Alussa on myds selvitettdva, onko perusjoukosta olemassa kattava rekisteri, jonka
tietoja voidaan hyddyntaa tutkimuksessa. (Heikkild 2014, 32.) Perusjoukon koko vaikuttaa tehdaanko
tutkimus kokonaistutkimuksena vai otantatutkimuksena (Heikkild 2014, 42). Tutkimuksen kohteen ol-
lessa rajattu kokonaisuus ja tutkimuksen kohdistuessa tiettyyn yksittaiseen ilmioon ilman yleistettavaa
tietoa, voidaan kuitenkin miettia tuloksien hyddynnettavyytta jossakin muussa tilanteessa. (Saaranen-

Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Tutkimuksessa haluttiin tietoa perusjoukosta, silla se pystyttiin maarittelemaan hyvinkin yksiselittei-
sesti. Perusjoukosta oli olemassa rekisteri, jonka tietoja voitiin tassa tutkimuksessa hyddyntaa. Tutki-
muksessa tutkittiin yrityksen kahden yksikén vuoropaallikbiden tunnetaitoja. Vuoropaallikét tydsken-
telivat yksikoissa eri osastoilla. Vuoropaallikét, joita oli kaksikymmentdkuusi, muodostivat tutkimuksen
perusjoukon. Kyseessa oli pieni joukko, joka voitiin ottaa mukaan tutkimukseen kokonaan eli kaytettiin
kokonaisotantaa. Koska tutkimuksen kohteena oli tietty rajattu kokonaisuus, jossa tutkittiin yksittaista
ilmiéta ilman yleistettavaa tietoa, oli kuitenkin hyva pohtia tuloksien hyddyntamismahdollisuutta muu-
alla organisaatiossa. Tutkimuksen tuloksista kehitettiin materiaalia tunnetydpajaan hyddynnettavaksi

muissakin yksikdissa.

Tutkimuslomake koostuu kahdesta osasta: saatekirjeesta ja tutkimuslomakkeesta. Saatekirjeessa ker-
rotaan muiden muassa tutkimuksen tavoite ja tarkoitus, kuka tutkii, vastausaika, tietojen luotettavuus,
kiitetddn vastauksesta seka tutkijan allekirjoitus. Kyselylomake on testattava, jotta voidaan varmistua
kysymysten ja ohjeiden selkeydesta seka kysymysten tarpeellisuudesta. Voi myds olla mahdollista,
ettd jotain oleellista onkin jaanyt pois kysymyksistd. Testaamalla voidaan myds selvittda lomakkeen
tayttdon meneva aika. Testauksen jalkeen tehddan tarvittavat muutokset ja annetaan lomake uudel-
leen jollekin luettavaksi, jotta varmistutaan muokatun lomakkeen toimivuudesta. (Heikkila 2014, 58—
59.) Témén tutkimuksen tutkimuslomake koostui kahdesta osasta eli saatekirjeesta ja itse lomak-
keesta. Saatekirjeessa kerrottiin mista tutkimuksesta oli kyse, kuka tutkimuksen teki, miten aineistoa
kasiteltiin ja vastaajien anonymiteetistd. Saatekirjeen tarkoitus oli motivoida vastaajia tédyttdmaan ky-
selylomake seka kertoa tutkimuksen taustaa ja vastaamista. Saatekirjeelld pyrittiin varmistamaan vas-

taamisen vapaaehtoisuus sekd se, mista tutkimuksessa oli kyse. Strukturoitu kyselylomake testattiin
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kohdeorganisaation henkilostdjohtajalla, henkiléston kehittamispaallikdlla seka ohjaavilla opettajilla ja
muokattiin palautteiden perusteella. Vastausaikaa oli kaksi viikkoa. Vastausajan puolivalissa lahetettiin
tutkittaville sahkdpostimuistutus kyselysta ja kannustettiin vastaamaan kyselyyn. Tutkimuksen alussa

asiasta laadittiin lyhyt tiedote yksikdiden sisdisiin tiedotteisiin.

Internetin kautta tehdyt kyselyt ovat kustannustehokaita ja nopeita tiedonkeruumenetelmia, joiden
vastaukset tallentuvat suoraan tietokantaan. Tama mahdollistaa aineiston kasittelyn aloittamisen heti
aineiston keruun loputtua. Internetkysely sopii tilanteeseen, jossa on mahdollista saada edustava otos.
Linkki kyselyyn voidaan antaa esimerkiksi sahkopostiin ja kyselyyn voi kutsua vastaamaan haluamiaan
henkiloitd. Kyselyn vastauksien tallentuessa suoraan tietokantaan on kyselyn tulokset mahdollista oh-
jelmatoimintoja hyédyntden koota automaattisesti. Tuloksia voidaan tulostaa suoraan raporteiksi tau-
lukoineen tai ne voidaan siirtaa esimerkiksi Office -ohjelmiin. (Heikkila 2014, 66—67.) Aineisto hankit-
tiin kyselytutkimuksella, joka toteutettiin kesdakuun 2023 alussa internetkyselyna kayttden Webropol-
ohjelmaa. Webropol-ohjelmaa kaytettiin, koska se oli kustannustehokas seka nopea tapa kerata tie-
toa. Perusjoukko oli mahdollista tutkia kokonaisuudessaan, joten kaytettiin kokonaistutkimusta. Pe-
rusjoukon vastaajille oli myds mahdollista lahettaa suoraan linkki kyselyyn, silla jokaisen henkilokoh-
tainen tydsahkopostiosoite oli tiedossa. Tama nopeutti kyselytutkimuksen toteuttamista, silla rinnak-
kaista tiedonkeruumenetelmaa ei tarvinnut suunnitella ja toteuttaa. Tutkimustulokset analysoitiin elo-
kuun loppuun mennessd. Samalla kehitettiin tunnetydpajaan materiaalia. Tydpaja on oma itsendinen

kehitysprojekti, jonka toteutus on rajattu tdman opinnaytetydn ulkopuolelle.

6.3 Aineiston kasittely ja analysointi

Maarallisen tutkimuksen aineiston kuvaamisessa voidaan kayttaa taulukoita, graafista esitystd seka
keskilukuja. Tutkija paattad, mika esitystapa on soveliain tulosten kuvaamiseen. Paatdkseen vaikuttaa
se, kenelle tulokset ja esitys on tarkoitettu ja mika on niiden kayttétarkoitus. Taulukko antaa kaikista
tarkimman ja yksityiskohtaisimman tiedon asiasta, kuviolla voidaan antaa hyva kokonaiskuva ja tun-
nusluvuilla voidaan antaa hyvin ylimalkainen ja nopeasti havaittava tieto. Graafisista esityksista eniten

kaytetyt ovat pylvas- ja piirakkakuviot. (Valli 2015, luku 6.)

Tutkimuksen kvantitatiivisen osan eli strukturoitujen kysymyksien muodossa esitettyja vaittdmien vas-
taukset analysoitiin kayttamalld prosenttiosuuksia, joita havainnollistettiin kuvioilla. Pylvaskuvio oli ta-
han useimmiten sopivin ja havainnollistavin vaihtoehto, joka oli visuaalisestikin selked lukijan kannalta.
Pylvaskuvioissa pystyi myds selkeasti ja havainnollisesti esittémaan useamman kysymyksen vastauk-
set, jolloin kysymysten keskindinen vertailu oli my6és mahdollista. Tutkimustulosten kasittelyssa kvan-
titatiivisten kysymysten analysoinnissa kaytettiin Webropol-ohjelmaa hyddyntden sen mahdollisuutta
minimoida kirjausvirheet eli aineiston kasittelyvirheet. Webropol -ohjelman toiminto teki yhteenvedon
vastauksista suoraan raportiksi tai Office-ohjelmiin siirrettavaksi. Office -ohjelmissa vastaukset muo-

kattiin erillisiksi kuviotyypeiksi.

Avoimien kysymysten vastaukset voidaan analysoida hyédyntdmalla teemoittelua, jonka avulla tutki-
musaineistosta pystyy nostamaan esille asiakokonaisuuksia, jotka ovat merkittavia tutkimuskysymys-

ten kannalta (Juhila julkaisuaika tuntematon). Teemoittelussa voidaan teemoja muodostaa vastauksia



36 (62)

analysoimalla ja siten havainnollistaa paremmin esille tulleita asioita (Heikkild 2014, 70; Juhila julkai-
suaika tuntematon). Tutkimusraportissa kaytetyt sitaatit aineistosta havainnollistavat teemoittelua
seka sitd, mihin teemoittelu pohjautuu. Sitaatteja kayttamalla tuodaan tutkimuksessa esiin nousseita

asioita nakyvammaksi. (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 hyddynnetiin sitaattien kayttoa
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 tarkead, etta tutkija lukee huolellisesti avoimien kysymysten vastaukset etsien niista usein

toistuvia seikkoja. (Juhila julkaisuaika tuntematon.)

6.4 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen eettisyydella tarkoitetaan, etta tutkimus ei saa aiheuttaa haittaa tutkittaville tai muille
tutkimukseen liittyville osapuolille. Tutkimuksessa kdytettdvat menetelmat ja analysointitavat tulee
olla eettisten kriteereiden téyttdmia. Eettisten periaatteiden tulee olla kaytdssa koko tutkimuksen ajan.
(Puusa & Juuti 2020, luku V.)

Taman tutkimuksen eettisyydesta pyrittiin huolehtimaan koko tutkimuksen ajan. Taman tutkimuksen
aineisto jai vian tutkijan omalle koneelle eika sité jaettu muille osapuolille. Aineistoa kasiteltiin ja sai-
lytettiin siten, etta siihen ei ollut kenelldkaan toisella paasya. Tama varmistetiin salasanaa kayttamalla,
joka oli vain tutkijan tiedossa. Aineisto oli tallennettuna erilliselle kovalevylle, josta se poistettiin ai-
neiston analysoinnin, tutkimusraportin kirjoittamisen ja julkaisun jalkeen. Aineistosta ei voinut paatella
kuka oli vastannut. Tasta syystd myods tarkentavien kysymysten esittdminen jalkeenpdin oli mahdo-
tonta. Tutkimuksen tuloksia ei annettu muiden nahtdvéksi ennen tutkimusraportin kirjoittamista. Ano-
nymiteetti pyrittiin takamaan mahdollisimman hyvin, silld kysymykset luotiin siten, ettd vastauksista
ei voinut paatella vastaajan henkildllisyytta. Mistaan ei voinut mydskaan saada tietoa siitd, kuka oli
vastannut ja kuka ei. Tutkittaville kerrottiin saatekirjeessa, mista tutkimuksessa oli kyse. Talla varmis-
tettiin heiddn ymmarrystdan tutkimuksesta. Heille kerrottiin myds tutkijan yhteystiedot, mikali he oli-
sivat halunneet kysya jotakin tutkimuksesta. Talla pyrittiin varmistamaan, etta tutkittaville on selvaa,
mista on kyse ja mita tutkitaan. Tutkijan mielipiteen vaikutusta tulosten analysointiin pyrittiin vahen-

tdmaan siten, ettad tulosten analysointi ja lopputulokset perustuivat tydn teoriaosuuteen.

Tutkimuksen luotettavuudella eli reliabiliteetilla tarkoitetaan, etta tutkimuksen tulokset eivat ole sat-
tumanvaraisia. Sité luotettavampi tutkimus on, mitd vahemman sattumalla on vaikutusta tuloksiin.
Reliabiliteetin varmistamiseksi tulee tutkimuksessa kayttda oikeanlaisia mittareita, jotka soveltuvat
mitattavaan kohteeseen. Tutkimuksen uusittavuudella seka rinnakkaismittarin kaytélla voidaan mitata
tutkimuksen reliabiliteettia. Uusittavuus tarkoittaa, ettd asiaa mitataan uudelleen jonkin ajan kuluttua.
Rinnakkaismittauksessa kaytetdan kontrollikysymyksia. (Valli, 2015, luku 10.) Tutkimuksen luotetta-
vuuteen vaikuttaa myos korkea vastausprosentti, edustava ja riittdvan suuri otoskoko seka oikeanlai-
set, koko tutkimusongelman kattavat kysymykset (Heikkild 2014, 178). Taman tutkimuksen kysely
lahetettiin kahdellekymmenellekuudelle vuoropaéllikdlle kahden yksikon eri osastoille. Kyselyyn vastasi
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viisitoista vuoropadllikkéa kohdeyksikodista ja vastausprosentiksi tuli 58 %. Jokaiseen avoimeen kysy-
mykseen tuli kirjallisia vastauksia vaihtelevasti. Téama tutkimus oli kokonaistutkimus, joten otantavir-
hettd ei padssyt syntymaan. Vastausprosentti oli suuri 58 %, joka lisdsi tutkimuksen luotettavuutta.
Kyselylomake testattiin etukdteen ja lomake oli rakennettu johdonmukaisesti. Avoimiin kysymyksiin
oli jokaiseen vastattu ja vastaukset tukivat strukturoitujen kysymysten vastauksia. Luotettavuutta py-
rittiin lisédmaan kayttamalld kyselyd, jonka vastauksiin tutkija pystyi vaikuttamaan mahdollisimman
vahan. Tutkimustulosten luotettavuutta pyrittiin takamaan my®és siten, etta tutkimus tehtiin koko pe-
rusjoukolle. Tutkimus olisi ollut helposti siirrettavissa koskemaan koko organisaation vuoropaallikoita.
Nain ei kuitenkaan haluttu viela tassa vaiheessa edetd, vaan tarkoitus oli tehda 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
(Heikkild 2014, 177). Tassa tutkimuksessa kysymysten asettelua kaytiin 1api huolellisesti ja pyrittiin
asioiden yksinkertaistamiseen. Kysymyksissa esiintyneet kasitteet kirjoitettiin auki kysymykseen ja ky-
symykset ryhmiteltiin. Monivalintakysymykset olivat pakollisia, jotta kaikkiin kysymyksiin saatiin vas-
taukset. Tutkimuskysymyksien kannalta merkittédvimpia strukturoituituja kysymyksia seurasi avoin ky-
symys, jossa vastaajia pyydettiin tarkemmin kertomaan asiasta. Talla pyrittiin lisadmaan tutkimuksen
reliabiliteettia ja saamaan tutkimuskysymyksiin ratkaisuja. Kyselytutkimuksen kysymykset johdettiin
teoriaviitekehyksestd. Nain oli paremmat mahdollisuudet ratkaista tutkimuskysymykset ja sitoa teo-

riaviitekehys kyselytutkimukseen, muutoin teoria olisi jaanyt irralliseksi.

Validiteettiin voi vaikuttaa survey-tutkimuksissa vastaajan valehteleminen tai pyrkimys kaunistella asi-
oita (Heikkila 2014, 177). Taman tyyppinen systemaattinen virhe vaikuttaa osaltaan myds tutkimuksen
reliabiliteettiin. Voidaankin pohtia, onko vastaajat oikeasti vastanneet totuuden mukaisesti kysymyk-
siin vai valinneet vastauksiinsa vaihtoehdon, joka olisi toivottavaa. Toisaalta vastauksien anonymiteetti
vahentda mahdollista asioiden kaunistelua ja suorainaista valehtelua, koska tutkija ei voi mitenkdan

tietad kuka on vastannut ja miten joku on vastannut.

Kvantitatiivisen kyselytutkimuksen aineiston kasittelyvirheitd voidaan vahentaa kayttamalla valmiita
ohjelmia, joista voidaan suoraan tehda yhteenvetoja vastauksista ja siirtda ne raporteiksi tai Office-
ohjelmiin (Heikkild 2014, 67, 262). Tutkimustulosten kasittelyssa kvantitatiivisten kysymysten analy-
soinnissa kaytettiin Webropol-ohjelmaa hyédyntden sen mahdollisuutta minimoida kirjausvirheet el
aineiston kasittelyvirheet. Webropol -ohjelman toiminto teki yhteenvedon vastauksista suoraan rapor-
tiksi tai Office-ohjelmiin siirrettdvaksi. Office -ohjelmissa vastaukset muokattiin erillisiksi kuviotyy-
peiksi. Tuloksien virheellinen kirjaaminen kasin pyrittiin ndin minimoimaan ja lisddmaan tutkimustu-

losten luotettavuutta.

Taman tutkimuksen laadullisen tutkimusosan luotettavuutta vahvistettiin muodostamalla tutkimuk-
sessa kaytetyt kysymykset teoriaviitekehykseen pohjautuen. Talla tuotiin esiin myds tutkijan perehty-
neisyys teoriaan. Avoimien vastausten analysointi teoriaviitekehykseen peilaten on myds tieteellisen
tutkimuksen edellytys. Tulosten analysoinnissa tuloksia peilattiin teoriaan lisdten tutkimuksen luotet-
tavuutta. (Puusa & Juuti 2020, luku 4.) Avointen vastausten sitaattien kaytolla pyrittiin lisddmaan
tutkimuksen luotettavuutta, silld ne ovat tutkimuksesta saatuja vastauksia, jotka tutkittavat ovat itse
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kirjoittaneet. Tasta syysta muutamia, harkitusti valittuja vastauksia liitettiin tutkimustuloksiin suoraan,
ilman korjauksia. Tarkalla harkinnalla pyrittiin varmistamaan vastaajien anonymiteetin sailyminen.
Tutkimusraportissa kaytetyilla sitaateilla aineistosta pyrittiin havainnollistamaan mihin teemoittelu

pohjautui (Juhila julkaisuaika tuntematon).
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7 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa luvussa esitelldan tutkimustuloksia. Alaluvussa 7.1. esitellaan tuloksia vastaajien taustasta,
vastaajien omista tunnetaidoista, tiimin koetusta tunneilmastosta seka kyvysta tunnistaa muiden
tunteita tydssa. Alaluvussa 7.2. esitelldadn tuloksia negatiivisten ja positiivisten tunteiden kasittelykei-

noista ja -taidoista seka vaikutusmahdollisuuksista tunneilmastoon.

7.1  Tutkimustulokset vastaajien tunnetaidoista

Kuva 4 havainnollistaa, milla osastolla vastaajat tyoskentelevat. Aktiivisempia vastaajia olivat vas-
taanotossa tydskentelevat. Ravintolan keittion vuoropaallikot antoivat toiseksi eniten ja kolmanneksi

eniten ravintolan salin vuoropaallikéita, sitten kokouskeskuksesta ja myyntipalvelusta.
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KUVA 4. Osasto, jolla vastaajat tydskentelevat osastoittain (n=15)

Kuvan 5 perusteella voidaan sanoa, ettd vastaajien mielesta tunteet kuuluvat téihin jollakin tavalla.
Kuitenkin seitsemén vastaajaa ei oikein osannut selkeasti ilmasta, kuuluvatko tunteet toihin vai ei.

Kukaan vastaajista ei ollut sitéd mieltd, ettd tunteet eivat kuulu taihin.
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KUVA 5. Kuuluvatko tunteet téihin? (n=15)

Kuvan 6 perusteella voidaan sanoa, etta tiimeissa tunneilmasto vastaushetkella koetaan olevan
melko hyvalla tasolla. Vastaajista nelja piti tunneilmastoa talla hetkella hyvana tai erittdin hyvana ja
kymmenen melko hyvand. Kuvasta 6 nahdaan, ettd tunneilmasto koetaan yhden vastaajan mielesta

melko huonona, mutta ei kuitenkaan erittdin huonona.
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KUVA 6. Oman tiimin tunneilmasto (n=15)

Kuvasta 7 kay ilmi, etta vastanneista kolmetoista tunnistaa taysin tai jokseenkin muiden tunteita
tyopaikalla. Téman perusteella voidaan sanoa, etta tunnetaidot muiden tunteiden tunnistamisen
suhteen ovat hyvalla tasolla. Vain kaksi vastaajaa koki, ettd vaittamien vaihtoehdoista silta valilta

kuvasi parhaiten heidan kokemuksiaan.

Kuvan 7 perusteella omien tunteiden tunnistaminen tydssa on hyvalla tasolla, koska neljatoista vas-
taajaa tunnistaa hyvin tai jokseenkin hyvin omat tunteet tydssa. Vain yksi koki olevansa silta valilta
eli ei ollut samaa mielté eika eri mieltd vaittdman kanssa. Myds omiin tunteisiin vaikuttaminen tydssa
on hyvalla tasolla, koska neljatoista vastasi pystyvansa vaikuttamaan téysin tai jokseenkin omiin tun-

teisiin tydssa. Vain yksi vastanneista oli jokseenkin eri mielta omista vaikutusmahdollisuuksistaan.

Kuvan 7 perusteella on vastaajien kokemus tunteiden monipuolisesta kuvailusta ty6ssa jokseenkin
epdvarmaa ja joidenkin vastaajien kohdalla se voi olla jopa haasteellista. Vastaajista yhdeksan pitaa
omia taitojaan jokseenkin hyvind ja kohtalaisella tasolla omia taitojaan pitda kolme vastaajaa. Epa-

varmoja omien tunteiden monipuolisesta kuvailusta oli kaksi vastaajaa.

Kuvan 7 perusteella omien tunteiden ilmaisu tarvittaessa tydpaikalla on melko hyvalla tasolla, silla
vastaajista kymmenen osaa taysin tai jokseenkin ilmaista tarvittaessa omia tunteita tydpaikalla. Epa-
varmoja omien tunteiden ilmaisusta ty6paikalla on kuitenkin jonkin verran vastaajista. Melko huo-

nona omia taitojaan pitdéd muutama vastanneista.

Kuvan 7 perusteella vastaajien tunnetaidot erilaisissa tilanteissa ovat kaikkiaan melko hyvalla tasolla.
Vaittamien kanssa ollaan enemman jokseenkin samaa mielta kuin tdysin samaa mieltd. Epavarmojen
osuus on kuitenkin jokeenkin merkityksellinen ja saattaa jopa joissakin kohdissa korostua, silla vas-

tauksia on maarallisesti vahan.
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KUVA 7. Vastaajien omat tunnetaidot eri tilanteissa (n=15)

7.2 Tutkimustulokset negatiivisten ja positiivisten tunteiden kasittelysta seka vaikutusmahdollisuuksista tunneil-
mastoon

Kuvan 8 perusteella vastaajien omien negatiivisten tunteiden kasittelyyn tarvittavia keinoja tyopai-
kalla on yli puolella vastaajista. Epavarmoja omista negatiivisten tunteiden kasittelykeinoista on kui-
tenkin jonkin verran vastaajista, silla nelja vastaajaa ei pysty suoraan sanomaan ovatko keinot toimi-
via vai ei ja yksi vastaaja pitda kdytdssa olevia keinoja jokseenkin huonoina. Kuvan 8 perusteella
vastaajien negatiivisten tunteiden kasittelykeinot ovat kohtalaisella tasolla, silld epdvarmoja kokee

olevansa kahdeksan vastaajaa ja vain kaksi vastanneista kokee osaavansa kasitelld negatiivisia tun-

teita.
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KUVA 8. Negatiivisten tunteiden kasittely (n=15)

Kysyttdessa avoimella kysymykselld kaytdssa olevia keinoja negatiivisten tunteiden kasittelyyn nousi
vastausten analyysissa esille teemana inhimilliset perustarpeet, jossa keskeisimpia asioita oli toisen
kuunteleminen ja ymmartédminen. Myds toisen auttaminen nousi esille seka pyrkimys kaantaa toisen

negatiivinen tunne positiiviseen suuntaan.
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"Pyrkimys olla vahattelematta kenenkddn tunteita, oli kyse asiak-
kaista tai ty6tovereista. Pyrkid kuuntelemaan ja ymmartamaan, tilan-
teen mukaan tietysti muokkaamaan tilannetta jotta negatiivisuus
muuttuisi positiivisemmaksi.”

Ty6paikalla mydnteisten tunteiden vahvistaminen on melko hyvalla tasolla, kuten kuvan 8 perus-
teella havaitaan, vaikkakin yli puolet vastaajista ei ole tdysin varmoja omista taidoistaan. Kuvan 8
tulosten perusteella vaikutusmahdollisuudet toisten ihmisten tunteisiin on paremmalla tasolla kuin
my®onteisten tunteiden vahvistaminen, silla epdvarmojen osuus omista taidoista on pienempi ja var-

mojen osuus huomattavasti suurempi.

Kuvan 8 perusteella havaitaan, ettd vastaajien mielesta heilla on melko hyvat tai hyvat myonteisen
ilmapiirin vaikutusmahdollisuudet typaikalla. Kaiken kaikkiaan ymmarrys omasta vaikutusmahdolli-
suudesta tyOpaikan ilmapiiriin on hyvalla tasolla. Yksi vastanneista ei osannut suoraan sanoa onko

vaikutusmahdollisuuksia vai ei.

10 B Osaan vahvistaa mydnteisid tunteita
(kuten innostuminen, arvostus,
9 luottamus) tyopaikallani.
8
7
6 Pystyn vaikuttamaan myonteisesti
5 muiden ihmisten tunteisiin
9 tyopaikallani (kuten hyvan fiiliksen
4 luominen ja innostaminen).
7
3 6
5
2 -
Pystyn omalta osaltani vaikuttamaan
1 2 mydnteisesti tydpaikkani ilmapiiriin
5 1 (ilmapiiri muodostuu yleisesta

tunnelmasta, johon vaikuttavat
muiden muassa kayttaytyminen ja
asenteet).

taysineri  jokseenkin siltd valiltd jokseenkin tdysin samaa
mielta eri mielta samaa mieltd  mieltd

KUVA 9. Mydnteinen vaikuttaminen tunteisiin ja ilmapiiriin (n=15)

Kysyttaessa avoimella kysymykselld kdytdssa olevia keinoja tiimin positiivisten tunteiden herdttelyyn
ja vahvistamiseen nousi vastausten analyysissa 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, kiittdminen, kannustaminen seka
motivointi ja luottamus. Aidon kohtaamisen alle kirjattiin tervehtiminen ja pysdhtyminen kuuntele-

maan, kohtaaminen.

"Pidan ylld me-henkea. Yritan muistaa pysahtya tydkaverin kohtaa-
miseen ja jos kysyn mita kuuluu, kuuntelen oikeasti vastauksen ja
kayn asioista keskustelua. Jottei aina mita kuuluu keskustelu paattyisi
toisen, ihan hyvaa vastaukseen.”
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Psykologisen turvallisuuden kokeminen tydpaikalla seka tiimeissa on kohtalaisella tasolla, kuten ku-
vasta 10 voidaan paatelld. Kymmenen vastaajaa kokee psykologista turvallisuutta joko tdysin tai jok-
seenkin. Kuitenkin melkein kolmannes, nelja, vastanneista ei osaa selkedsti ilmasta omaa mielipidet-

taan ja yksi vastaaja ei koe kovin hyvaa psykologista turvallisuutta tydpaikalla eika tiimissa.

7
6
5
4 m Koen psykologista turvallisuutta
3 seka tydpaikallani etta tiimissani
(psykologisella turvallisuudella
2 tarkoitetaan, ettei tarvitse pelata
tulevansa nolatuksi tai
1 . hapaistyksi muiden edessa).
0
1 taysin eri 2 3 siltd 5 taysin
mielté  jokseenkin  valilta Jokseenkln samaa
eri mielta samaa mielta
mielta

KUVA 10. Vastaajien kokemus (%) psykologisesta turvallisuudesta télld hetkelld (n=15)

Kuvasta 11 voidaan havaita, ettd vastaajien aitous ja lasndolo vuorovaikutustilanteessa on hyvalla
tasolla. Kaksitoista vastaajaa kokee olevansa taysin tai jokseenkin aidosti lasna vuorovaikutustilan-
teessa ja vain kolme koki, ettd lasndolo ja aitous on siltd valilta. Kukaan vastanneista ei suoraan

epaillyt omaa aitouttaan vuorovaikutustilanteissa.

Kuuntelu aidosti ja lasndolevasti on melko hyvalla tasolla, silld epéavarmojen osuus on suurempi kuin
tdysin varmojen, kuten kuvasta 11 ilmenee. Kuvan 11 perusteella kaiken kaikkiaan kaksitoista vas-

taajaa pitda taitojaan hyvina. Vain kolme vastanneista vastasi taidon olevan silta valilta.

Kuvasta 11 nahdaan, ettd vastauksissa nakyy taitojen olevan hyvalla tasolla molemmissa kysymyk-
sissa. Kuitenkin taysin varmojen osuudet poikkeavat toisistaan. Vastauksista nahdaan, etta aito las-

naolo on paremmalla tasolla kuin aito ja lasndoleva kuuntelu.

8
7
6
5
4 B Olen aidosti lasna
3 vuorovaikutustilanteissa.
2 ® Osaan keskittya kuuntelemaan
1 aidosti ja lasn&olevasti.
0
1 tdysin eri 2 3silta 5 taysin
mieltd  jokseenkin  valilta Jokseenkm samaa
eri mieltd samaa mielta
mielta

KUVA 11. Vastaajien lasndolo ja aitous vuorovaikutustilanteissa (n=15)
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Avoimeen kysymykseen, jossa vastaajia pyydettiin kertomaan keinoja tunneilmaston kehittamiseksi,
vastasi seitsemdn vastanneista. Vastauksista nousi kantavaksi teemaksi inhimilliset perustarpeet.
Tarve olla kiinnostava, arvostettu ja ymmarretty tuli selkeasti esille. Vastaajat painottivat erityisesti
kuuntelun, keskustelun, avoimuuden ja luottamuksen kehittédmistd. Naiden seikkojen kehittamisen

kautta huomioidaan jokaisen inhimillisid perustarpeita.

"Avoin kommunikaatio ja tuomitsematon ilmapiiri, kaikki tekevat vir-
heita ja sen pitaisi olla sallittua. Ymmartdessa, etté on ok mokata,
ihmisia kun kaikki olemme, suojamuuri laskee ja motivaatio seka in-
spiraatio kasvavat.”

Oman asenteen ja vuorovaikutustaitojen huomioiminen koettiin myds tunneilmastoa kehittavaksi

toimenpiteeksi.

"Kaikkien pitdisi itse my6s miettia millainen se oma ulosanti on, ettd
vaikka drsyttda esim tulla tihin aurinkoisena paivana tai muuta niin
tuollaisen negatiivisuuden voi jattaa kotiin. Kaikki voimme halutessa
omalla ulosannilla ja asenteella yllapitad hyvaa ilmapiiria.”

Avoimissa kysymyksissa pyydettiin kertomaan miten tunteiden johtamista, kuten positiivisten tuntei-
den vahvistusta ja negatiivisten tunteiden kohtaamista seka kasittelya esiintyy organisaatiossa. Ta-
han kysymykseen vastasi seitseman kaikista vastanneista. Vastauksista nousi esille teemaksi erityi-
sesti palaute, sen antaminen ja laatu. Vastaajien mukaan organisaatiossa positiivista palautetta an-
netaan lilan véhan ja enemman keskitytdan negatiiviseen. Samoin positiivisten tunteiden vahvista-
mista koettiin esiintyvén vahan. Toisaalta palautteeseen liittyen koettiin, ettéd johto pyrkii pitémaan
vuorovaikutuksen tarkedssa roolissa ja etta vuorovaikutus on jatkuvaa. Yksi vastaaja ei keksinyt mi-

tdan, miten tunteiden johtamista esiintyy organisaatiossa.

"Positiivista palautetta saa liian harvoin.”

Toisaalta vastauksissa oli myds tuotu esille onnistumisia hankalissa asioissa. Yksi vastaajista toi
esille, kuinka epakohtiin puututaan organisaatiossa. Asian kasittelyyn varataan aikaa ja tilanne rau-

hoitetaan, jotta se voidaan kdyda rauhassa lapi.

"Jos esille tuodaan keskustelua vaatia asioita, niihin pyritdan varaa-
maan oma aika ja paikka, mika on hienoa, jotta asia saadaan kasitel-
tya rauhassa ja ajan kanssa lapi ilman keskeytyksia.”

Kuvan 12 perusteella voidaan sanoa, ettd organisaatiossa tunnetydn ja tunteiden kohtaamiseen liit-
tyvan koulutuksen taso on kohtalainen, silla jonkinlaista koulutusta tunnetyéhon tai tunteiden koh-
taamiseen tyopaikalla on saanut vain muutama vastanneista. Suurin osa vastanneista ei ole saanut
koulutusta.



45 (62)

14
12
10
8 - -
M Oletko saanut ohjausta tai
: koulutusta tunnetydhon /
tunteiden kohtaamiseen
tyopaikallasi?
a
2 .
0

Kyll3, paljon Kyll3, jonkin En lainkaan
verran

KUVA 12. Onko saanut ohjausta tai koulutusta tunnety6hon tai tunteiden kohtaamiseen tyopaikalla
(n=15)

Avoimissa kysymyksissa pyydettiin kertomaan, miten tervehtii muita tydpaikalla. Kolmetoista vastasi
tahan kysymykseen ja vastauksissa nousi tarkeimmaksi teemaksi toisten kohtaaminen. Erityisesti

kohtaaminen iloisesti, hymyillen ja ystavallisesti. Vastauksissa nousi esille myos, ettd tydympariston
viihtyisyys kuuluu kaikille ja kohtaamisella voidaan vaikuttaa tydhyvinvointiin ja tyépaikalla viihtymi-

seen.

"Vastaanottavaisesti, henk. koht. murheet ei voi valittya muihin, tyo-
ymparistdn hyvinvoinnista ja viihtyvyydesta pidetdadn yhdessa
huolta.”

Avoimissa kysymyksissa pyydettiin vastaajia kertomaan, kuinka ottaa huomioon toiset tydpaikalla.
Kaikista vastaajista kymmenen vastasi kysymykseen ja vastauksien teemaksi muodostui toisten koh-
taaminen samoin kuin edellisessa kohdassa. Kohtaaminen muodostuu ystavallisyydesta ja tilanneta-

justa.

"Kyselladn kuulumisia, huolehditaan tauoista ja viihtyvyydestd, tue-
taan asiakastilanteissa.”

Vastaajia pyydettiin myos kertomaan tavoista, joilla itse kyselee ja kertoo kuulumisia. Kaikista vas-
taajista kaksitoista vastasi ja heidan vastauksistaan nousi teemaksi inhimilliset perustarpeet, erityi-
sesti tarve olla kiinnostava ja arvostettu. Vastauksissa tuotiin esille, etta talla hetkelld kysellaan liian
vahan ja se on enemman kevytta, ohi menevaa ilman vastauksen kuuntelua. Vastaajat haluaisivat,
ettd kysyttdessa on oikeasti tarkoitus myds kuunnella vastaus ja olla oikeasti kiinnostunut siitd, mita

toiselle kuuluu.

"Kysyn tosissani "mita kuuluu?" en halua etta se on vain small talkkia
johon vastataan hyvaa ja matka jatkuuu. Tykkaan 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 my6s lisdavan hyvaa fiilistd tydvuoroon. Tytkaverin
kanssa juttelua pidettiin myds tydskentelya tehostavana taukona. Vastauksissa tuotiin esille, etta

juttelu ja kuulumisten kysely on eraanlainen mikrotauko, jolloin aivoja voi tuulettaa.

"Kun on hiljainen hetki asiakkaiden puolesta pyrin yleensa aina jutus-
telemaan hieman muutakin kuin ty6asioita vuorossa olevan tyokave-
rin kanssa. Mielestani se lisaa valtavasti tyovuoron fiilistd, ja yleensa
ainakin itsella tydskentely on tehokkaampaa jos valiin pitda ns. aivo-
tauon itse tydnteosta.”
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JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa esitelldan tutkimuksen johtopdatokset ja tuodaan esille, miten tutkimuksella saatiin
vastauksia tutkimuskysymyksiin. Alaluvussa 8.1. esitellaan johtopadtoksia vuoropaallikdiden nykyti-
lanteesta. Toisessa alaluvussa 8.2. esitellaan johtopaatoksia vuoropaallikdiden kyvyistd vahvistaa ja
heratelld positiivisia tunteita. Alaluvussa 8.3. esitellddn johtopaatdkset vuoropaallikbiden kyvyista

kohdata ja kasitelld negatiivisia tunteita ja alaluvussa 8.4 esitellaan toimenpide-ehdotus.
Taman tutkimuksen tavoitteena oli vastata tutkimuskysymyksiin, jotka olivat
-Mika on vuoropaallikdiden tunnetaitojen nykytilanne?

-Milla keinoin vuoropaallikét vahvistavat ja herattelevat tiimildisten positiivisia tun-

teita?

-Milla keinoin vuoropaallikét kohtaavat ja kasittelevat tiimissa esiintyvia negatiivisia

tunteita?

Johtopaatokset vuoropaallikdiden tunnetaitojen nykytilanteesta

Taman tutkimuksen tuloksista nousi esille, ettd koulutus ja ohjaus tunnetaidoista ja tunteiden johta-
misesta on hyvin vahaista. Kyselyyn vastanneista vain 3 oli saanut jonkin verran koulutusta tunnety6-
hon ja tunteiden kohtaamiseen tydpaikalla. (Kuva 12.) Goleman (2012, 318) tuo esille organisaation
merkityksen omatoimiselle oppimiselle. Hinen mukaansa on tarkeaa, ettd organisaatiossa arvostetaan
ja tuetaan uusien taitojen opettelua, vain silloin ne voivat paremmin hitsaantua osaksi organisaa-
tiokulttuuria. Stoyanova-Bozhkova ym. (2020, 367-368) tulivat tutkimuksessaan myds tulokseen, etta
koulutukselle on tarvetta, silld esihenkilon hyvilla tunnetaidoilla vaikutetaan useisiin hyvinvointia lisaa-
vointia, tyokykya ja palautumista parantavia tuloksia myds Hintsan ym. (2021, 42) tutkimuksessa.
Naista syista sekd tekemani tutkimuksen tulosten perusteella tunnetyéhon liittyvaa koulutusta olisi
hyva jarjestda kohdeorganisaatiossa ja sitd kautta mahdollistaa muiden muassa tyétyytyvaisyyden, -

hyvinvoinnin ja sitoutumisen vahvistuminen.

Tutkimus antoi hyvin vastauksen ensimmaiseen tutkimuskysymykseen eli mika on vuoropaallikdiden
tunnetaitojen nykytilanne. Kokonaisuudessaan télla hetkelld vuoropaallikdiden tunnetaidot ovat melko
hyvallad tasolla. Omia ja muiden tunteita tunnistetaan ty6paikalla hyvin ja omiin tunteisiin pystytdan
vaikuttamaan hyvin. Tunteiden monipuolinen kuvailu ja ilmaisu on melko hyvaa, mutta hajontaa
nadissa vastauksissa oli paljon. (Kuva 7.) Vaikka epavarmojen osuus onkin suhteellisesti melko pieni
vastauksissa, voi tunnetaitojen kehittémisella vahvistaa epavarmojen taitoja ja siten lisatd kokonai-
suudessa tunnetaitojen hallintaa ja osaamista. Samalla voidaan nostaa kokonaisuutena omien ja tois-
ten tunteiden tunnistamisen tasoa erittdin hyvalle tasolle. (Kuva 7). Koska tunnejohtamisessa on
omien tunteiden tunnistaminen kaiken tunneosaamisen perusta (Saarinen 2001, 52; Saarinen & Aalto-
Setdla 2007, 102; Ciapponi julkaisuaika tuntematon; Juuti & Vuorela 2015, 50), olisi organisaatiossa
hyva kehittda tdman taidon koulutusta ja tuoda sitd nakyvaksi osaksi arjen johtamistyossa. Tassa
erityisesti koulutusten onnistumista haastaa se, etta uuden oppiminen ja oman itsensa kehittdminen

ovat omaehtoista toimintaa. Tarvitaan aitoa halua kehittaa itsedan seka kykya havaita muutostarve.
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Tiimeissa tunneilmasto koetaan olevan melko hyvalla tasolla. Tama tarkoittaa, etta parantamisen ja
kehittdmisen varaa on, jotta tunneilmasto tiimeissa paranisi. Vuoropaallikdn seka ravintolapaallikdn
tulisi nahda tiiminsa kokonaiskuva ja havainnoida juurisyyt, jotka vaikuttavat tunneilmaston laatuun.
Hyvilld tunnetaidoilla voidaan paremmin havainnoida tarpeita tunteiden takana. (Rantanen ym. 2020,
17-19.) Yhteiset palaverit ovat paikkoja, joissa voidaan pyrkid vaikuttamaan tunneilmaston, psykolo-
gisen turvallisuuden ja ilmapiirin rakentamiseen. Palaverit voidaan rakentaa avoimuuden ja luotta-
muksen ilmapiirille, jossa voidaan tuoda esille aitoja kokemuksia ja tunteita. Esihenkilén ndyttdessa
omaa esimerkkiadn voi han antaa itsestdan inhimillisen kuvan. (Rantanen ym. 2020, 208.) Vaatii kui-
tenkin paljon ty6td, innostumista ja sitoutumista palaverin vetdjaltd, jotta han voi valmistella palaverit
siten, etta ainakin yksi osatekija tulee huomioitua. Oma kiinnostus asioiden parantamiseen ja kehitta-

miseen on tassakin perusta.

8.2 Johtopaatokset vuoropdallikdiden kyvyista vahvistaa ja herdtellad positiivisia tunteita

Tutkimuksen toiseen tutkimuskysymykseen saatiin talla tutkimuksella vastaus. Kysymyksessa etsittiin
vastausta siihen, milla keinoin vuoropaallikét vahvistavat ja herattelevét tiimildisten positiivisia tun-
teita. Keinoja, joilla vuoropaallikét herattelevat ja vahvistavat positiivia tunteita on useita. Avoimista
vastauksista nousi esille toisten kiittdminen, kunnioittaminen, arvostus seka kehuminen ja positiivisen
palautteen antaminen. Naita keinoja kayttamalla voidaan vaikuttaa jokaisen ihmisen seitsemaén pe-
rustapeeseen, jotka tulisi huomioida tyopaikalla ja johtamisessa. (Rantanen 2013b, 42—45; Rantanen
ym. 2020, 102.) Toisin sanoen ty6paikalla osataan innostaa ja arvostaa melko hyvin muita, mutta
parannettavaa mydnteisten tunteiden vahvistamisen taidoissa on, jotta omiin taitoihin luottavien maa-

raa voidaan kasvattaa ja epavarmojen osuutta pienentaa.

Toisaalta tutkimuksen tulosten perusteella konkreettiset keinot, joilla positiivisia tunteita heratellaan,
kaipaa vahvistusta organisaatiotasolla. Vastauksissa nousi esille myos seikka, ettd organisaatiossa
tuodaan enemman esille negatiivisuutta positiivisuuden kustannuksella, kuten palautetta annettaessa.
Positiivisen palautteen antaminen matalalla kynnyksella rakentaa my6s psykologista turvallisuutta ja
motivoi ihmisia (Tyo6terveyslaitos, julkaisuaika tuntematon). Positiivisten tunteiden vahvistaminen ja
konkreettiset keinot olisi hyva nostaa esille. Rantanen ym. (2020, 110-112, 116-117) seka Virolainen
& Virolainen (2016, 100) tuovat esille teoksissaan keinoja, jotka ovat kayttokelpoisia typaikalla. Konk-
reettisia keinoja on esimerkiksi kiittda aina, kun on vahankin aihetta, huomata toinen, arvostaa, hy-
myilla enemman, pysahtyminen, kysyminen ja erityisesti kuunteleminen. Kaksi korvaa yksi suu, niita
on hyva kayttda samassa suhteessa. Tyoterveyslaitoksen (julkaisuaika tuntematon) suositus palkitse-
misesta, jossa parannetaan me-henked, keskittyy palkitsemaan koko tiimin yksiléllisen palkitsemisen

Sijaan.

Avoimien vastausten perusteella inhimillisten perustarpeiden huomioiminen johtamisessa on tarkeaa.
Rantasen (2013, 47) esittelemét seitseman inhimillista tarvetta, joiden hyva muistisaantd on kirjain-
yhdistelma KYARHEM, voidaan vaikuttaa tunteisiin, niin omiin kuin muidenkin. Naiden kautta voidaan
vahvistaa positiivisia tunteita sekd kohdata ja kasitella negatiivisia tunteita. Omien tunnetaitojen ke-
hittdmisen voi aloittaa tutustumalla, kuinka usein itse kokee esimerkiksi arvostusta tai ymmarretyksi

tulemisen tunnetta seka vastaavasti, miten osoittaa naitd muille. KYARHEM lahtee siitd, ettd haluamme



49 (62)

olla kiinnostavia ja tulla ymmarretyiksi. Haluamme olla arvostettuja, haluamme tulla kohdelluksi rei-
lusti ja meillda on hallinnan eli autonomian tarve omasta elamasta ja tilanteesta. Haluamme kokea

edistymisen ja merkityksellisyyden tunnetta.

8.3 Johtopaatokset vuoropdallikdiden kyvyista kohdata ja kasitelld negatiivisia tunteita

Tutkimuksen kolmanteen tutkimuskysymykseen saatiin vastaus talla tutkimuksella. Kysymyksessé et-
sittiin vastausta siihen, milla keinoin vuoropaallikot kohtaavat ja kasittelevat tiimissa esiintyvia nega-
tiivisia tunteita. Kaytdssa olevat keinot olivat avointen kysymysten vastausten perusteella kuuntelu,
keskustelu ja ymmartdminen seka yritys kdantaa negatiivinen positiiviseksi. Nama ovat kaikki hyvia
keinoja, tarkeintd on rohkeasti kohdata negatiivinen tilanne ja tarttua epakohtiin. Valinpitamattomyys
lisad negatiivisuutta ja pahaa mieltda, kuten Rantanen ym. (2020, 128-129) seka Tuominen (2020,

141-145) tuovat myos esille.

Kuvan 8 perusteella voidaan sanoa, etta vastaajista hieman alle puolet kokee osaavansa kasitella
henkiloston keskuudessa esiintyvid negatiivisia tunteita, kuten harmitusta, pettymysta ja artymysta.
Yli puolet vastaajista koki osaamisen olevan siltd valilta. Kaiken kaikkiaan negatiivisten tunteiden ka-
sittelytaidot sekda omien etta henkiloston keskuudessa esiintyvien, ovat kohtalaiset tulosten perus-
teella. Kaytossa olevat negatiivisten tunteiden kasittely ja kohtaamiskeinot sopivat hyvin yhteisen ni-
mittdjan alle, joka on inhimilliset perustarpeet. Ne tayttyvat, kun kuunnellaan, keskustellaan ja ym-
marretdan toista. Tarkeinta on huomata toinen, joka on my6s empatian lahtékohta. Tydpaikalla toiset
ihmiset tulee nahda, jotta yhteisty6 olisi hedelmallista tai edes mahdollista. Toisen ihmisen nakematta
jattdminen on mitatéintid. (Salonen, 173.) Empatia on sisdista voimaa, jonka myéta tunnetaidot ke-
hittyvat (Westfall 2021; Jarvinen 2018, 208; Goleman 2012, 164; Rantanen 2013a, 227-228).

Toimivia keinoja omien ja muiden negatiivisten tunteiden kasittelyyn ja kohtaamiseen olisi hyva vah-
vistaa ja tuoda esille. Esihenkildtydssa vaikeiksi koettuihin asioihin puuttumiseen saatu ohjaus kohen-
taa negatiivisten tunteiden kasittelytaitoja ja voi siten tuoda varmuutta esihenkilétydhon. Pentikdisen
(2020, 61) tutkimuksessa vaikeisiin asioihin puuttuminen nousi yhdeksi esihenkildn kehittdmiskoh-
teeksi. Negatiivisten tunteiden paremmilla kasittely- ja kohtaamistaidoilla voidaan vaikuttaa positiivi-

sesti tunneilmaston kehittymiseen.

Vastaajat painottivat erityisesti kuuntelun, keskustelun, avoimuuden ja luottamuksen kehittamista.
Naiden seikkojen kehittdmisen kautta huomioidaan jokaisen inhimillisia perustarpeita. Asenteen ja
vuorovaikutustaitojen kehittdminen kuuluvat inhimillisten perustarpeiden joukkoon. Inhimillisia perus-
tarpeita nousi esille myds Pentikaisen (2021, 58) tutkimuksessa, jossa hyvina esihenkilén taitoina pi-

dettiin kuuntelua, reiluutta ja rehellisyytta.

Toisaalta tutkimuksen tuloksista voidaan paatelld, ettd tunnejohtaminen organisaatiossa ei ole viela
kovinkaan ndkyvaa tai sita ei ole tiedostettu. Positiivisuutta tai positiivisen kautta johtaminen jaa
enemman negatiivisten asioiden huomioimisen alle ja se heijastuu osaltaan seka psykologisen turval-
lisuuden etta tunneilmaston tilaan, joita tdman tutkimuksen tulosten perusteella voitaisiin parantaa ja
kehittaa (kuva 6 ja kuva 10.) Tunneilmastoa piti melko hyvana kymmenen vastaajaa (kuva 6), joten
tarkempaa jatkotutkimusta ja analyysia voisi tehda koetusta tunneilmastosta ja pyrkia l6ytamaan kriit-

tisia pisteitd, joissa tulisi toimia toisin tai parantaa muutoin tilannetta.
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8.4 Toimenpide-ehdotus

Taman tutkimuksen tulosten perusteella oli tarkoitus luoda materiaalia tunteiden tydpajaan, jonka
tarkoituksena on kehittad vuoropaallikdn omia tunnetaitoja, positiivisten tunteiden vahvistamista seka
negatiivisten tunteiden kohtaamista ja kasittelya. Nailla keinoilla voidaan parantaa tydyhteisdn tun-
neilmastoa, tydilmapiiria seka esihenkildtydskentelya. Tutkimustuloksista saatiin kuitenkin 16ydds,
jonka keskeisena seikkana on inhimilliset perustarpeet ja niiden parempi ymmartaminen. Lahtdkoh-
taisesti inhimillisten perustarpeiden paremmalla hyédyntamisella voidaan vahvistaa positiivisuutta, va-
hentda negatiivisuutta ja parantaa psykologista turvallisuutta. Nain ollen toimenpide-ehdotukseni on,
ettd tunnejohtamista parannetaan inhimillisten perustarpeiden paremmalla sisdistamiselld ja ymmar-
ryksella sekd rakentamalla psykologisesti turvallista tydymparistéa. Tutkimustulosten pohjalta syntyi

tunnetydpajan materiaali (liite 2), jonka avulla pyritdan luomaan hyvaa fiilista tydyhteisoon.

Tunnetydpajan materiaali ei keskity pelkdstadn negatiivisten tunteiden kasittelyyn, vaan siina kdydaan
useita tunnetaitojen osa-alueita Iapi. Materiaalin avulla on tarkoitus tuoda tunnetaitoja ndkyvammaksi
osaksi vuoropaallikdiden vuorojohtamista ja kehittaa johtamistaitoja. Materiaalin (liite 2) alussa ker-
rotaan, kuinka sitd on tarkoitus kayttda. Seuraavaksi on esitelty fiilis -pyramidi, jonka perustana on
inhimilliset perustarpeet ja lopputuloksena huipulla hyva fiilis tydyhteisdssa. Seuraavaksi kerrotaan
tunnealystd, jota seuraa yksilon, tiimin ja johtajan tunnetaitojen kehittdminen. Naiden jalkeen vuo-
ronsa saavat kohtaaminen, psykologisen turvallisuuden rakentaminen seka empatia ja mydétatunto.
Loppupuolella materiaalia on vuorossa negatiivisten ja positiivisten tunteiden osiot seka pari vinkkia
palavereihin. Viimeisend esitelldaan materiaalin lahteitd, joihin jokainen voi halutessaan tutustua viela

tarkemmin.
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POHDINTA

Taman tutkimuksen tekeminen oli tunteiden vuoristorataa. Alussa oli jannityksen sekaista innostusta
ja pidattelematdnta tekemista. Innostuksen jalkeen tuli harmitusta, kun asiat eivat edenneet odotus-
ten mukaan. Avoimuus uudelle kuitenkin sdilyi Iahes koko prosessin ajan. Turhautumista oli ilmassa
runsaasti, kun tutkimuskysymyksien muotoilu ei ottanut onnistuakseen, kun ajatukset eivét oikein
lahteneet lentoon. Tieteen tekemisen tuskallisuus tuli koettua useaan otteeseen. Kuitenkin tulosten
tuominen julki houkutteli ja kannatteli prosessin ajan, eika luovuttaminen ollut vaihtoehto. Ohjaavien
opettajien kannustuksella ja tuella tasta tuli totta, vaikkakin heiddn kommenttinsa olivatkin toisinaan
hieman kryptisid. Toisaalta kryptisyys, niin hyvassa kuin pahassa kuuluu tieteen tekemiseen. Opetta-
jien kommentit saivat kuitenkin omiin ajatuksiini liikettd, kuten luultavasti olikin tarkoitus. Valilla piti
kdantaa selka tutkimukselle ja antaa ajatusten laukata. Keskittyminen muihin asioihin antoi aivoille
omaa aikaa prosessoida kaikkea luettua ja tehtya. Sitten olikin intoa jatkaa. Kaiken taman pitkan
prosessin jalkeen voin kuitenkin sanoa kokevani tyytyvdisyytta ja onnistumisen tunnetta, joka on tie-
teen tekemisessa se isoin palkinto.

Tutkimusta tehdessani seka teoriaan tutustuessani koin, ettd oma ymmarrykseni tunteista ja niiden
merkityksestd kasvoi ja vahvistui. Erityisesti omien tunnetaitojen kehittémisen merkitys kasvoi. Esi-
henkilona tydskennellessa on tydssa onnistumisen kannalta merkityksellista, ettd tuntee itsensa ja
osaa olla avoin seka armollinen omalle keskenerdisyydelle. Tunnetaitojen kehittamisessa on tarkeintd,
ettd lahtee rohkeasti kokeilemaan uusia toimintatapoja, luo aitoja, arvostavia kohtaamisia. Omassa
tydssa toimiminen ndyrasti, kuitenkin noyristelematta, kohti parempaa tunneilmastoa on valinta. Tay-

tyy vain uskaltaa hypata itsensa kehittdmisen monimuotoiselle matkalle.

Tutkimusta tehdessa ymmarrys inhimillisistd perustarpeista sai uutta merkitysta. Kuten tutkimuksen
avoimissa vastauksissakin korostui, on tarkeaa, ettd ihmiset tulevat kuulluiksi ja ndhdyiksi. Useat tun-
neilmastoa ja tydpaikan ilmapiiria hiertavista asioista voisi olla ratkaistavissa, kun esihenkilét ymmar-
taisivat asian tarkeyden. Samoista asioista on pitkalti kyse, kun rakennetaan psykologisesti turvallista
organisaatiota tai tiimia. Talla hetkelld johtamisen trendi yleisesti on yha enemman ihmisten johta-
mista ja vahemman mikromanageerausta. Kuitenkin vahapatoisilta tuntuviin epakohtiin tulisi puuttua

heti, jotta ne eivat paisuisi suhteettoman suuriksi.

Positiiviseen tunneilmastoon ja innostavaan tydilmapiiriin vaikuttavien seikkojen tiedostaminen vuoro-
paallikkétasolla edesauttaa saavuttamaan hyvén tyontekijakokemuksen. Esihenkildiden tulee yha
enemman panostaa tunnetaitoihin seka tunneilmaston johtamiseen. On osattava vahvistaa positiivisia

tunteita sekd kohdata ja kasitella tydyhteistssa esiin tulevia negatiivisia tunteita.

Kvantitatiivisen kyselyn kysymyksia olisi vield voinut muokata enemman ja tehda tarkentavia lisaky-
symyksid. Esimerkiksi kysyttdessa omien tunteiden ilmaisusta tarvittaessa tydpaikalla, olisi voinut vas-
taajia pyytaa tarkentamaan, minkalaisia tunteita osataan ilmaista ja minkalaisia ei. Talla olisi voinut
saada enemman tietoa siitd, onko ilmaistut tunteet enemman positiivisia vai negatiivisia. Samalla ta-

valla olisi voinut vield muotoilla kysyttaessa tunteiden monipuolisen kuvailun osaamista tySpaikalla.

Vastausvaihtoehdoista olisi voinut tehda tarkempia seka kayttaa kysymyksissa erilaisia sanallisia as-
teikoita, jotka olisivat palvelleet kenties paremmin. Nyt vastausvaihtoehdot olivat pitkalti samanlaisia
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lahes jokaisessa kohdassa. Pyydettdessa arvioimaan tunneilmastoa olisi vastausvaihtoehdot voinut
olla eri jarjestyksessa eli hyva ennen melko hyvaa. Nyt erittdin hyvan jalkeen tuli melko hyva ja vasta
sen jalkeen hyva. Tama saattoi osaltaan hammentaa vastaajaa. Kyselyn tekeminen vaatii keskitty-
maan ja erittdin suuri merkitys on huolellisella kyselylomakkeen testaamisella. Kiireessa tekeminen ei

toimi, kun halutaan tehda mahdollisimman luotettavaa tutkimusta.

Tutkimuksen tuloksien pohjalta voisi organisaatiossa toteutettavaan henkilstokyselyyn ottaa mukaan
muutamia kysymyksia suoraan taman tutkimuksen kyselysta. Vaikkakin avoimien kysymysten kohdalla
vastaajien maara pienenee, niin siitdkin huolimatta niitda on hyva olla mukana, silld anonyymisti vas-
taaminen voi kuitenkin kannustaa vastaamaan. Kysymys: “Minkalaisena pidat oman tiimisi tunneil-
mastoa (tunneilmasto muodostuu tydpaikalla koetuista seka ilmaistuista yksilon ja yhteisdn tunteista
seka ilmapiirista) talla hetkella?” Voisi olla suoraan kayttdkelpoinen henkildstokyselyssa, jota seuraisia
avoinkysymys, jossa pyydettadisiin vastaajia kertomaan, miten tunneilmastoa voisi kehittaa. Pienikin
maadra ehdotuksia voi antaa uusia, kehitettdvia toimintamalleja, joita voidaan hyddyntda. Toisaalta
isoa ja ehka raskastakin henkildstokyselya voisi kehittaa ja luoda suppeampia, ketterammin toteutet-
tavia fiilismittareita, joita voisi toteuttaa vuoden aikana muutamia. Naita voisi toteuttaa yksikko- ja

osastotasoilla, jolloin seka hyvin olevat asiat ettd kehityskohteet I6ytyisivat nopeammin.

Jatkotutkimuksena voisi tehda tutkimuksen, jossa tutkittaisiin tarkemmin psykologisen turvallisuuden
tilaa organisaation eri osastojen ja jopa tiimien sisélld. Olisi mielenkiintoista selvittda, onko Edmond-
sonin (2019) omien tutkimusten tulokset tosia myds majoitus- ja ravitsemispalveluja tarjoavassa or-
ganisaatiossa. Onko niin, etta hyvin toimiva tiimi sallii epdonnistumisen ja ottaa sen oppimisen kan-
nalta? Onko hyvin toimivassa tiimissa kaikki hyvaksyttyja, arvostettuja omana itsenaan ja jokainen voi
kokea vaikutusmahdollisuuksia? Naistd asioista on kyse Edmondsonin (2019) tutkimuksissa. Sita
kautta voisi olla mahdollisuus paasté paremmin pureutumaan epakohtiin seka tunneilmaston tilantee-
seen. Toisaalta tdman saman tutkimuksen toistaminen koko organisaation tasolla voisi tuoda uutta

nakoékulmaa tunteiden johtamiseen ja erityisesti siihen liittyvan koulutuksen kehittdmiseen.

Jatkotutkimus rajatusti tunneilmaston tilasta on myds varteenotettava vaihtoehto, silld tutkimustulos-
ten perusteella se oli vain melko hyvalla tasolla. Tunneilmaston tutkiminen ja tarkempi analysointi
kriittisten pisteiden I6ytéamiseksi voisi antaa vinkkeja tydhyvinvointia kehittaviin toimenpiteisiin. Toi-
saalta jatkotutkimusta vois tehda myds rajaamalla aihepiiria vield tarkemmin ja valitsemalla nakdkul-
maksi esimerkiksi tunteet vuorovaikutuksessa tai tunneosaamisella parempaa ldsndoloa. Nain voisi
saada erilaista nakdkulmaa ja tehda tarkempaa tutkimusta tunteiden ja tunneosaamisen vaikutuksesta

edella mainittuihin seikkoihin.
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Liite 1. Kysely

ammattikorkeakoulu

Tunnejohtaminen

Taman kyselyn tarkoituksena on kerata tietoa vuoropaallikdiden taman hetken tunnetaidoista seka
niiden hyddyntamisesta johtamisen vélineend. Tuloksien perusteella on tarkoitus kehittaa ja toteut-

taa halukkaille tunnejohtamisen tydpaja.
Kysymyksia on 24 ja kyselyyn vastaaminen vie viitisentoista (15) minuuttia. Kysely on anonyymi ja

vastauksia kasitellaan luottamuksellisesti. Kysymyksissa on tarkoitus valita vaittamien vastausvaihto-
ehdoista parhaiten kokemustasi kuvaava vaihtoehto. Vastaukset ovat tarkeitd tutkimuksen onnistu-

misen kannalta, joten kiitos jo etukateen osallistumisestasi.
Pakolliset kysymykset merkitty téhdella (*)

1. Milla osastolla tyoskentelet padasiassa *
Kokouskeskuksessa

Myyntipalvelussa

Ravintolan keittiossa (aamupala/ac/kokous/lounas)
Ravintolan salissa

Vastaanotossa

2. Tunteet kuuluvat téihin? * 1= taysin eri mielts, 2= jokseenkin eri mielts, 3= silts ja vélilts, 4= jokseenkin samaa

mieltd, 5= taysin samaa mielta

1 2 3 4 5

3. Minkalaisena pidat oman tiimisi tunneilmastoa (tunneilmasto muodostuu tydpaikalla koetuista
seka ilmaistuista yksilon ja yhteisdn tunteista seka ilmapiirista) talla hetkelld? * 1=erittsin huonona, 2=

melko huonona, 3= hyvand, 4= melko hyvana, 5= erittdin hyvana
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1 2 3 4 5
Omat tunnetaidot. Valitse vaittamien vastausvaihtoehdoista parhaiten kokemustasi

kuvaava vaihtoehto. 1= tdysin eri mieltd, 2= jokseenkin eri mieltd, 3= silta ja valilta, 4= jokseenkin

samaa mieltd, 5= tdysin samaa mieltd

4. Tunnistan muiden tunteita tydpaikallani. *

1 2 3 4 5

5. Tunnistan hyvin omat tunteeni tydssani. *

1 2 3 4 5

6. Pystyn vaikuttamaan omiin tunteisiini tydssani. *

1 2 3 4 5

7. Osaan kuvailla tunteita tydssani monipuolisesti. *

1 2 3 4 5

8. Osaan tarvittaessa ilmaista tyopaikallani, miltéd minusta tuntuu. *

1 2 3 4 5

9. Minulla on toimivia keinoja omien negatiivisten tunteiden kasittelyyn
tyopaikallani. *

1 2 3 4 5

10. Osaan kasitelld henkiloston keskuudessa esiintyvia negatiivisia
tunteita (esimerkiksi harmitus, pettymys. artymys). *

1 2 3 4 5

11. Kertoisitko lyhyesti, miten kohtaat ja kasittelet tiimissa esiintyvia
negatiivisia tunteita.

Tunteisiin vaikuttaminen tydssa. Valitse vaittdmien vastausvaihtoehdoista parhaiten

kokemustasi kuvaava vaihtoehto. 1= taysin eri mieltd, 2= jokseenkin eri mieltd, 3= silta ja valilt3,

4= jokseenkin samaa mieltd, 5= tdysin samaa mieltd
12. Pystyn vaikuttamaan mydnteisesti muiden ihmisten tunteisiin
tyopaikallani (kuten hyvan fiiliksen luominen ja innostaminen). *

1 2 3 4 5
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13. Pystyn omalta osaltani vaikuttamaan myonteisesti tyépaikkani
ilmapiiriin (ilmapiiri muodostuu yleisestd tunnelmasta, johon vaikuttavat
muiden muassa kdyttdytyminen ja asenteet). *

1 2 3 4 5

14. Osaan vahvistaa my0nteisia tunteita (kuten innostuminen, arvostus,
luottamus) tyopaikallani. *

1 2 3 4 5

15. Kertoisitko lyhyesti, miten vahvistat ja herattelet positiivisia tunteita

tiimissasi.

16. Koen psykologista turvallisuutta seka typaikallani etta tiimissani
(psykologisella turvallisuudella tarkoitetaan, ettei tarvitse pelata
tulevansa nolatuksi tai hapaistyksi muiden edessa). *

1 2 3 4 5

17. Olen aidosti lasna vuorovaikutustilanteissa. *

1 2 3 4 5

18. Osaan keskittya kuuntelemaan aidosti ja lasndolevasti. *

1 2 3 4 5

19. Kertoisitko lyhyesti, miten tiimisi tunneilmastoa voisi kehittaa.

20. Kertoisitko lyhyesti, milld tavoin tunteiden johtamista (positiivisten

tunteiden vahvistamista ja negatiivisten tunteiden kohtaamista seka

kasittelyd) esiintyy organisaatiossasi.
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21. Oletko saanut ohjausta tai koulutusta tunnetyéhén / tunteiden
kohtaamiseen tyopaikallasi? *

Kylla, jonkin verran

Kylla, paljon

En lainkaan

22. Kertoisitko viela muutamalla sanalla, miten tervehdit muita

tyopaikalla

23. Kertoisitko viela muutamalla sanalla, miten otat toiset huomioon

tyOpaikallasi.

24. Kertoisitko viela muutamalla sanalla, miten kerrot ja kyselet

kuulumisia ty6paikallasi?
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Liite 2. Tuotos: Tunnetydpaja

Tunnetybpaja

Hyvaa fiilista tyoyhteisoon

Johdanto

‘Tamé materiaali syntyi puhtaasti tarpeesta, joka nousi esille tekeméni

tutkimuksen tutkimustuloksista. Materiaalin teoriassa on hyddynnetty

opinnéytetydni teoriaviitekehyksen lahteita.
e o

seki tydntekijsille omien ja tiimi

hybdyntas esimerkiksi

alineend ja tukena j
jien tunnetaitojen kehi

jopa uutta naké omie itojen kehi
kannattaa pilkkoa pienemmiksi kokonaisuuksiksi ja antaa
aiheista, joita voi kayda yhdessa I3pi tiimina tai pareittain,
hybdyntaen.

in on tarkoitus innostaa ja si
hyvi fillis tydpaikoilla ja

Toivotan mielenkiintoisia, heréttelevia hetkia uuden opj

“ihminen, joka ei tee virheita, ei tavallis

Mista hyva fiilis toissa
rakentuu?

* yhdessd enemmén
« tuloksellinen toiminta

Inhimilliset
perustarpeet

+ Mind haluan

olla kiinnostava (huomaa minut, kuuntele minua)

tulla ymmarretyksi /kuulluksi (empatian ydin, tofs

ymmartaminen)

olla arvostettu (arvostusta osoittamalla heradvit

tunteet: ylpeys, kiitollisuus, mydtatunto) L

tulla kohdelluksi reilusti (epareiluus herattad inho

mielts

hallintaa (autonomian ja kontrollin tarve. Hallitse

elamaani, voin paattad missa tysskentele

edistya (hallinnan tunne lisa antpptivaatio kasvaa,
a)

mielekkyytta / merkityksellisyytta .
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Yksilon
tunnetaitojen
kehittdminen ..

« Innostu erilaisista tunteista, laajenna tunteiden sg*ar
+ ->opitsamalla tunnistamaan tunteiden viestit ja reaj
toimivampaa.

Kysy: "Milts minusta tuntuu nyt?”
"Tiedankd kuka olen?”

"Tiedanks mit haluan?”
“Hallitsenko elaméani?”

toiveikkuus, inspiroitunut, onnellisuus, onnistunuf
kiitollisuus

Apukysymyksia,
joilla tunteesta saa
enemman tietoa

Onko tunne epamiellyttéva vai
miellyttava?

Onko tunne energisoiva,
rauhoittava vai lamaannuttava?

Liittyyko tunne sinuun itseesi,
tulevaisuuteen, nykyhetkeen vai
menneisyyteen?

Liittyyko tunne johonkin mita olet
tehnyt?

Haluatko jakaa vai salata tunteen?

Onko tunne selked vai vivahteikas?

Tiimissa
tunnetaitojen
kehittdmista «

Tukekaa ja kannustakaa
ilmaisemaan tunteita ja
ajatuksianne daneen.

Huomioikaa, mita tunteita
ilmastaan.

Olkaa empaattisia, asettukaa
toisen asemaan.

Ymmartakaa tilanne ja valitkaa
sopiva tapa toimia tai sanoa.

Pari sanaa
kohtaamisesta

* Kohtaaminen syntyy:
* vuorovaikutuksesta
* aitoudesta
* merkityksellisyydesta
« nakyvyydesta
« lhmisten valiset kohtaamiset synnyttavat
organisaation ja tiimin tunneilmaston.
* Miten sina kohtaat toisen?

« Jokainen kohtaaminen on mahdollisuus
muuttaa omaa toimintaa.




Psykologista
turvallisuutta
rakentamassa .

Luottamus

* Arvostus

Toisen huomioiminen

.

Aito vilpittomyys
Molemmin puolinen kunnioitus

.

Jokainen tuntee olonsa
turvalliseksi ja voi sanoa
mielipiteensa ilman nolatuksi
tulemisen tunnetta.

Vain itsensa tunteva
on empaattinen ja
myotatuntoinena,

N&e toinen, ymmarra hanen
nakokulmansa.

Kohtaa aidosti ja rehellisesti.

Osoita sympatiaa.

Tyon merkityksellisyytta ja
mielekkyyttd lisaa kokemus
my®otdtunnosta lisdten
sitoutumista.

Negatiivisuuden
kohtaaminen ja
kasittely «

* Rauhoita itsesi
* Kuuntele
* Keskity siihen mitd sanotaan

+ Toista kuulemasi ja kiita

* "koetko, ettd sinua on kohdeltu
epdreilusti / vaarin?”
“ymmérsinké nyt oikein, etta...”

"minusta tuntuu, ettd sinulla on
joku huoli, haluatko kertoa siita?

" kiitos, etta kerroit taman.
Miettisitkd, miten asiaa voisi
parantaa, niin voimme huomenna
kéyda ehdotuksesi 14pi?”

Positiivisuuden
herattely ja
vahvistaminen

Kehu, kannusta, arvosta

Kuuntele ja kohtaa aidosti

Huomaa pienetkin hyvét asiat ja
kerro ne daneen, kiita!

Anna palautetta aina kun voit

+ vahvistat onnistumista, lisdat
merkityksellisyytta
+ palaute kuuluu kaikille

Valtuuta ja oivalluta-> tuet
uuden oppimista-> mahdollistat
onnistumisen.
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Vinkkeja palavereihin

y

 Palavereissa kokoonnutaan yhden poydan dareen,
jolloin kaikki on tasavertaisessa asemassa.

Palaverin aluksi kierros, jossa kerrotaan
positiivinen asia vieressé/edess4 istujasta.

Palaverin aluksi kierros, jonka aikana jokainen

kertoo, mika harmittaa. Palaverin lopuksi kierros,

jonka aikana jokainen kertoo missa on onnistunut.

* Esitéd kysymyksi, oivalluta ja liséa oppimista
* ”onko tdmé parasta, mihin pystyt / mihin

pystymme?”

”mitd opit /opimme tésta?”

”mika sinulle on tarkeint&?”

”miten parannamme yhdella prosentilla

tekemistdmme, mitd sind voit tehd&d?”

Lahteet:

Aaltonen, Tapio, Ahonen, Pirjo &ahimaa, Jaa
merkitysta. AlmaTalent. (1) 1

Goleman, Daniel. Tunnedly tyeldmaéssa. 2012

Paakkanen, Miia, Martela, Frank, Rantanen,
Birgitta 2017.Myétatunnon mullistava voim
tunnetaitoja? Jyvaskyla: PSkustannus. (3)

Rantanen, Jarkko 2013 toinen painos. Tunte:
tekemiseen. Helsinki: Talentum. (4)

Rantanen, Jarkko 2013. Vaikuta tunteisiin. H

Rantanen, Jarkko, Leppénen, Ira & Kankaanp:
tunneilmastoa. AlmaTalent. (6)

Rinne, Nina 2021. Rohkea organisaatio. Alma
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