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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, kuinka tietoisia esihenkilot ovat
omasta tunnealystaan ja tunnetaidoistaan seka miten he kayttavat ja hyodyn-
tavat niita tyossaan. Lisaksi tarkoituksena oli selvittaa, mika rooli esihenkiloi-
den tunnealylla ja tunnetaidoilla on tyoyhteison ilmapiirin luomisessa ja tyohy-
vinvoinnin vahvistamisessa esihenkildiden nakokulmasta tarkasteltuna. Tutki-
muksen paaongelmaan haettiin vastauksia alaongelmien kautta. Aihe on ajan-
kohtainen, koska nykypaivana henkilokohtaiset taidot ja tunnealy ovat entista
tarkeampia tydelamassa menestymisen ja organisaatioiden menestymisen
kannalta.

Opinnaytetyon tietoperusta pohjautui aiheesta 16ytyvaan kirjallisuuteen ja ar-
tikkeleihin. Teoriaosuudessa kasiteltiin kolmea eri tunnealyn mallia. Lisaksi ka-
siteltiin tunnealya ja tunnetaitoja esihenkilotydssa, niiden roolia tyoilmapiirin
luomisessa ja tyohyvinvoinnin vahvistamisessa esihenkilotydssa seka niiden
kehittamista esihenkilotyossa. Kasiteltavaa ilmiota tutkittiin kvalitatiivisen tutki-
muksen menetelmin ja tutkimuksen aineisto kerattiin puolistrukturoidulla tee-
mahaastattelulla, jossa haastateltiin viitta eri organisaatioissa esihenkilona
tydskentelevaa henkilda maaliskuussa 2024.

Tutkimuksen tuloksista kavi ilmi, etta esihenkilot tunnistivat hyvin omia tunne-
taitojaan ja olivat hyvin tietoisia tunnealyn ja tunnetaitojen roolista esihenkilo-
tydssa. He kokivat tunnetaidot aarimmaisen tarkeiksi esihenkildtydssa ja pyr-
kivat toimimaan tyossaan tunnealykkaasti. Tunnealy ja tunnetaidot olivat vah-
vasti Iasna haastateltavien esihenkildotyossa, ja sita kautta niilla on vaikutusta
myaos tyoilmapiiriin ja tyontekijoiden hyvinvointiin. Tarkeiksi tunnetaidoiksi esi-
henkilotydn onnistumisen kannalta koettiin empaattisuus, aito valittdminen,
hyva itsetuntemus, hyvat vuorovaikutustaidot, avoin ja luottamuksellinen ilma-
piiri, hyvat konfliktinratkaisutaidot, motivointi ja mydnteisten tunteiden vahvis-
taminen.

Tama tutkimus vahvistaa, etta tunnealy ja tunnetaidot ovat merkityksellisia tyo-
elamassa ja erityisesti naita taitoja tarvitaan esihenkilotyossa. Esihenkilot ovat
isossa roolissa vaikuttamassa siihen, millaiseksi ilmapiiri muodostuu organi-
saatiossa. Hyvat tunnetaidot auttavat luomaan positiivisen tyoilmapiiriin seka
motivoituneet, sitoutuneet ja tyytyvaiset tyontekijat. Tunnetaitojen kehittami-
seen kannattaa panostaa organisaatioissa, koska se auttaa henkilostoa voi-
maan paremmin ja organisaatioita menestymaan paremmin. Ainoastaan sel-
lainen yritys voi menestya, jonka henkildsta voi hyvin.

Avainsanat: Tunnealy, tunnetaidot, esihenkilotyd, sosiaaliset taidot, vuorovai-
kutus, empatia, tydhyvinvointi
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The aim of this thesis was to find out how aware supervisors are of their own
emotional intelligence and emotional skills and how supervisors use and utilize
them in supervisor work. In addition, the aim was to find out what is the role of
the supervisors™ emotional intelligence and emotional skills in creating the at-
mosphere of the work community and strengthening well-being of the person-
nel. Answers to the main problem of the study were sought through by sub-
problems. The topic is very current because nowadays personal skills are in-
creasingly important for success in working life and success of organisations.

The knowledge base of the thesis was based on literature and articles on the
subject. The theoretical part covered three different models of emotional intel-
ligence. Also, emotional intelligenc in supervisor work, the role of them on cre-
ating the work atmosphere and strengthening well-being at work, and the de-
velopment of them in supervisor work were considered. The thesis phenome-
non was studied using qualitative research methods, and the research material
was collected with a semi-structured thematic interview with five people work-
ing as supervisors in different organisations in March 2024.

The results of the study show that supervisors recognised well their own emo-
tional skills and were well aware on the role of emotional intelligence and emo-
tional skills on work environment. Supervisors felt that emotional skills were
very important on their work and thus they tend to operate using these skills
while working. Emotional intelligence and emotional skills were strongly pre-
sent in the supervisor work of the interviewed and thus had impact on the at-
mosphere and well-being at work. Important emotional skills considering the
success of supervisor work perceived empathy, genuine caring, good self-
knowledge, good interaction skills, an open and confidential atmosphere, good
conflict resolution skills, motivation and strengthening positive emotions.

This study confirms that emotional intelligence and emotional skills are im-
portant in working life, and these skills are especially needed in managerial
work. Supervisors play a major role in influencing the atmosphere in the or-
ganization. Good emotional skills help create a positive working atmosphere
as well as motivated, committed and satisfied employees. It is worth investing
in developing emotional skills in organizations, as it helps staff feel better and
organizations to succeed better. Only a company whose personnel feels good
can succeed.

Keywords: Emotional intelligence, emotional skills, supervisor work, social
skills, interaction, empathy, well-being at work
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyoni aiheena on tunnetaitojen ja tunnealyn rooli esihenkilotydssa.
Aihe liittyy olennaisesti Tradenomin opintoihini, jossa suuntautumisenani on
esihenkilotyo ja johtaminen. Innostuin tunnetaitojen roolista esihenkilotyossa
ja organisaatioiden menestyksessa suorittaessani opintojeni tunnejohtaminen

ja vuorovaikutus kurssia.

Opinnaytetyoni ongelmana on mika on tunnealyn ja tunnetaitojen rooli esihen-
kilotydssa. Tunnealylla tarkoitetaan kykya tunnistaa, ymmartaa ja hallita omia
seka muiden tunteita ja kayttaa naita taitoja taitavasti vuorovaikutustilanteissa
ja sosiaalisissa suhteissa. Tunnetaidoilla taas tarkoitetaan konkreettisia tai-
toja, joita voi harjoittaa ja kehittdd. Tunnetaidot kertovat, miten ihminen kohtaa
ja kasittelee sen, mitd hanen sisallaan tapahtuu ja mitd hanen ymparilldan ta-
pahtuu. Tunnetaitoja ovat mm. vuorovaikutustaidot ja omien tunnereaktioiden
saatelytaidot. Tunnealy ja tunnetaidot taydentavat toisiaan tunteiden ymmar-

tamisessa ja hallinnassa. (Jaaskinen, 2018.)

Tarkoituksenani on tutkia, miten esihenkilot tunnistavat omaa tunnealyaan ja
tunnetaitojaan, miten he kayttavat ja hyodyntavat niita tydossaan seka mika on
tunnedlyn ja tunnetaitojen rooli esihenkilotydssa tyodilmapiirin luomisessa ja
alaisten hyvinvoinnin vahvistamisessa esihenkildiden nakokulmasta tarkastel-
tuna. Aihe on ajankohtainen, koska nykypaivana henkilokohtaiset taidot ja tun-
netaidot ovat entista tarkeampia tyoelamassa menestymisen ja organisaatioi-

den menestymisen kannalta.

Tunnetaidot ja tunnealy ovat erityisen tarkeita esihenkilotyossa, koska esihen-
kilot ovat keskeisessa asemassa ohjaamassa tyontekijoita. Esihenkildiden
tunnetaidot vaikuttavat organisaatiossa muun muassa siihen, millaiseksi tun-

neilmasto tyopaikalla muodostuu. Empatian ja aitouden tarkeys korostuu



entista enemman taman paivan tydoelamassa ja ne ovat ominaisuuksia, joita
esihenkildilta halutaan. Tutkimalla tunnealya ja tunnetaitoja esihenkildiden na-
kokulmasta, saadaan tietoa siitd, miten he kayttavat tunnetaitojaan esihenki-
I6tydssa. Taman opinnaytetyon tutkimuksessa pyritdan saamaan parempaa
ymmarrysta myos siihen, mika on esihenkildiden tunnetaitojen rooli tydyhtei-

sossa tyoilmapiirin luomisessa ja tyontekijoiden hyvinvoinnin vahvistamisessa.

Tutkimuksen tulokset voivat auttaa esihenkildita hahmottamaan paremmin
tunnetaitojen roolia ja tarkeytta esihenkilotyossa seka saamaan itselleen kei-
noja, miten tunnealya ja tunnetaitoja voisi kehittaa. Tutkimuksen odotetaan
my0s vahvistavan aiempaa teoriaa ja tutkimuksia tunnetaitojen roolista esihen-
kilotyossa, tydilmapiirin luomisessa ja tyohyvinvoinnin vahvistamisessa, seka
antavan perusteita tunnetaitojen parantamiseen ja kehittamiseen organisaa-
tioissa. Kehittamalla esihenkildiden tunnetaitoja, organisaatiot voivat onnistua
luomaan inhimillisemman toimintaympariston, jossa henkildstd voi paremmin
seka on tehokkaampaa, motivoituneempaa ja sitoutuneempaa. Toivottavasti
tama lopputy0 tarjoaa hyodyllista tietoa ja inspiraatiota kaikille johtamisen pa-

rissa tyoskenteleville.

2 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITE

2.1 Opinnaytetydongelma

Opinnaytetyéongelmanani on mika on tunnealyn ja tunnetaitojen rooli esihen-
kilotyossa. Tunnetaidot ovat tarkeita esihenkilGilla, koska heidan roolinsa on
johtaa, ohjata seka tukea tyontekijoitda. Tunnetaidot auttavat mm. kommuni-
koinnissa, konfliktien ratkaisemisessa, positiivisten suhteiden luomisessa seka
yhteistyon edistamisessa. Tunnealyyn liittyvia taitoja ovat mm. tunteiden tun-
nistamista itsessa ja muissa, tunteiden ilmaisua, empatiaa, kykya asettua toi-
sen asemaan, vuorovaikutustaitoja, konfliktien hallintaa seka hyvaa sosiaalista

sopeutumista. (Isokorpi & Viitanen, 2001, s. 62.)



Tavoitteenani on selvittda, miten esihenkilot tunnistavat omaa tunnealyaan ja
tunnetaitojaan, miten he kayttavat ja hyodyntavat niita tydssaan seka mika on
tunnealyn ja tunnetaitojen rooli esihenkilotyossa tyoilmapiirin luomisessa ja
tyohyvinvoinnin vahvistamisessa esihenkiloiden nakokulmasta tarkasteltuna.
Tutkimus on tarkoitus toteuttaa haastattelemalla viitta eri aloilla esihenkilo-
tydssa tyoskentelevaa henkiléa. Opinnaytetydn avulla saadaan ymmarrysta ja
tietoa tunnealyn ja tunnetaitojen roolista esihenkilotyossa seka saatujen tulos-
ten perusteella mahdollisia kehittamisideoita, jotta esihenkilot pystyvat kehitta-

maan itseaan.

Tutkimuskysymyksia ovat:

1) Miten esihenkilét tunnistavat omia tunnetaitojaan ja kuinka he hyédyntavat
niita tydéssaan?
2) Mika rooli esihenkildiden tunnealylla ja tunnetaidoilla on tydyhteison ilmapii-

rin luomisessa ja henkiléston hyvinvoinnin vahvistamisessa?

2.2 Tietoperusta ja tarkeita kasitteita

Opinnaytetyoni teoreettisessa osuudessa kaydaan lapi tunnealyyn ja tunnetai-
toihin liittyvaa teoriaa. Tunnealysta- ja taidoista |0ytyy eri teorioita. Tassa opin-
naytetydssa kaydaan lapi tunnetuimmat teoriamallit, joita ovat Peter Saloveryn
ja John Mayerin tunnealymalli, Daniel Golemanin tunnealymalli seka Reuven
Bar-Onin tunnealymalli. Naitd kolmea teoriamallia kasitellaan tassa opinnayte-
tyossa, jotta myods lukijalle muodostuu monipuoleinen kasitys siita, mita tun-
nealylla ja tunnetaidoilla tarkoitetaan. Teoreettisessa osuudessa kaydaan lapi
my0Os tunnetaitojen ja tunnealyn roolia esihenkilotyossa seka millaisia tunne-
taitoja esihenkilGilla olisi hyva olla, jotta organisaatio menestyisi hyvin, tybilma-
piiri olisi hyva ja ihmiset viihtyisivat sielld. Lisaksi tarkastellaan myds, miten
tunnealya- ja taitoja voisi kehittaa esihenkilotyossa. Tarkeita kasitteita aiheen
ymparilla ovat mm. tunteiden tunnistaminen, tunteiden ymmartaminen, tuntei-

den ilmaiseminen, tunteiden hallinta, empatia, vuorovaikutustaidot, itsehillinta,



optimismi, yhteistyokyky, aloitekyky, sosiaalinen sopeutuminen, konfliktien
hallinta, tyoilmapiiri, tydmotivaatio, luottamuksen rakentaminen, tiimin suori-

tuskyky ja tulokset.

. Muiden

Tydilmapiir kehittdminen
. . . Itsehillinta
Tyémotivaatio
Tunteiden . Tunteiden
ESIHENKILOTYO

tunnistaminen tunnistaminen
jailmaisu
Tunteiden Kyky asettua Optimismi
ymmartdminen toisen asemaan
Tunnetaidot
Johtamistaidot

Luottamuksen
rakentaminen

Tunneély

/

Vuorovaikutus
taidot

Tunteiden o
Tiimin ilmaiseminen Yhteistyokyky
suorituskyky
Aloitekyky

Konfliktien
hallina

Tunteiden
hallinta

Tulokset

Kuvio 1. Kasitekartta.

Sosiaalinen
sopeutuminen

3 TUNNEALY JA SEN TEORIAT

3.1 Tunnealy, mita se on?

Tunnealyn juuret |I0ytyvat kaukaa historiasta; jo Platon on pohtinut ihmisen pe-
rustunteita kuten rohkeutta, iloa ja vihaa seka todennut tunteiden vaikuttavan
kayttaytymiseen. Myds Viikinkien "Kuninkaan peili” — eepoksesta 10ytyy tunne-
taitoihin liittyvia mietteita ja neuvoja kuten kuinka olla iloinen ja miten saada
uusia ystavia. (Saarinen, 2001, s. 24.) limiéna tunnealya on tutkittu 1920- lu-
vulta lahtien. (Isokorpi & Viitanen, 2001, s. 60). Kuitenkin ensimmainen laaja
teoria tunnealysta on esitetty vasta vuonna 1990 kahden psykologin; Peter

Saloveyn ja John Mayerin toimesta. (Goleman, 2012, s. 361).



Tunnealylla tarkoitetaan kyvykkyytta havaita tunteita seka itsessa etta muissa
seka taitoa hallita niin omia tunnetiloja kuin myos ihmissuhteisiin liittyvia tun-
netiloja. Tunnealyssa on kyse itseen ja muihin ihmisiin ja tilanteisiin liittyvista
tunnetaidoista- ja tiedoista seka niiden pohjalle rakentuvista toimintatavoista.
Tunnealy on perinteisen kognitiivisen alyn rinnalla myos alykkyytta, ja sita voi
kehittaa riippumatta persoonallisuudesta. (Saarinen & Kokkonen, 2003, s. 17.)

Tunnealya tarvitaan tdydentamaan perinteista alya. (Goleman, 2012, s. 361).

Siina kun perinteinen kognitiivinen alykkyys, joka maaritellaan kyvyksi ymmar-
taa, oppia, muistaa, ratkaista ongelmia, ajatella rationaalisesti seka soveltaa
oppimaansa auttaa meita strategisella tasolla, niin tunnealya tarvitaan selviy-
tymiseen ympariston paineista ja vaatimuksista. Molempia alykkyyden puolia
tarvitaan. (Saarinen, 2001, s. 25; Saarinen & Kokkonen, 2003, s. 17.)

Tunnedly on nimensa mukaisesti seka tunnetta ettd alya. Kun tunteet ja jarki
toimivat yhdessa niin ihminen pystyy ratkaisemaan eteen tulevia tilanteita ta-
sapainoisesti tarvittaessa joustaen. Inmissuhteissa tulee tallGin esiin aito sosi-
aalinen sujuvuus seka empaattisuus. Muiden tunteet ja tarpeet pystytaan tun-
nistamaan. Taman seurauksena ihmissuhteet syvenevat ja elamanhallinta on

parempaa. (Saarinen & Kokkonen, 2003, s.19.)

Tunnealykas ihminen toimii joustavasti, han on sosiaalisesti sujuva ja oma it-
sensa ja han pystyy myotaelamaan ja ymmartamaan muiden tunteita ja koke-
muksia. Han pystyy myds saatelemaan omia tunteitaan ajattelun ja toiminnan
keinoin ja ilmaisee tunteitaan rehellisesti ja tasapainoisesti. Han asettaa itsel-
leen myds muutostavoitteita ja on aktiivinen niiden saavuttamiseksi. (Saarinen
& Kokkonen, 2003, s. 19.)

Kun puhutaan tunteista tydelamassa niin juuri tunnealy kasite nousee kes-
keiseksi. Kun tunnealya on tutkittu niin tuloksista kay ilmi, etta kaikilla aloilla
tunnetaidot ovat vahintaan kaksi kertaa tarkeampia kuin puhtaasti alylliset ky-
vyt. Menestyminen huippuosaamisen tasolla riippuu lahes kokonaan tun-

nealysta. (Isokorpi & Viitanen, 2001, s. 62.)
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3.2 Peter Saloveyn ja John Mayerin tunnealymalli

Tunnealy, englanniksi emotional intelligence” kasitteen toivat tieteelliseen
keskusteeluun ensimmaista kertaa psykologi tutkija Peter Salovey ja John
Mayer vuonna 1990. Saloveyn ja Mayerin mukaan tunnealyn kannalta keskei-
nen tekija on ihmisen kyky vaikuttaa omiin ja toisten ihmisten tunnetiloihin.
(Saarinen & Kokkonen, 2003, s.16-17.)

Tunnealy kasitetta on kaytetty tunteiden tiedostamisesta. Se on vaikeasti maa-
riteltévissa ja sen vuoksi hieman kiistanalainen. Mayerin ja Saloveyn mukaan
tunnealy on kykya havaita, arvioida ja ilmaista tunteita, kykya tavoittaa ja tuot-
taa tunteita edistamaan ajattelua, kykya ymmartaa tunteita ja emotionaalista
tietoa seka kykya saadella tunteita edistamaan emotionaalista ja intellektuaa-
lista kasvua. Heidan tunnealy mallinsa rakentuu neljasta osa-alueesta, joita
ovat tunteiden havaitseminen, tunteiden kayttaminen ajatteluun, tunteiden ym-

martaminen seka tunteiden reflektiivinen saately. (Paasivaara, 2010, s. 77.)

Tunteiden havaitsemisella tarkoitetaan kykya tunnistaa omia tunteita seka
muiden tunteita. Omalla kohdalla se tarkoittaa sita milta tunteet tuntuvat fyysi-
sessa tilassa seka ajatuksissa. Muiden kohdalla tunteita voi tulkita kasvojen
iimeista, kayttaytymisesta, aanensavysta seka kuvista. Tunteiden havaitsemi-
nen on perusta tunteiden kaytolle. Myds tunteiden ilmaisu ja tunteisiin liittyvat
tarpeet ovat osana tunteiden havaitsemista ja tunnistamista. Sanallisesti tun-
teet voivat olla esimerkiksi rakentavia tai sitten vaikkapa pahansuopia. Se, mil-
laisia sanoja valitsee, vaikuttaa vastapuoleen aiheuttaen vastareaktion. (Paa-
sivaara, 2010, s. 77-78; Goleman & Boyatzis, 2008, s. 505-508.)

Kun tunteita kaytetaan ajatteluun, niin pystytaan edistamaan kognitiivisia ky-
kyja kuten ongelmanratkaisua ja ajattelua. Innovatiivinen ja luova ajattelu ovat
paljolti kiinni mielialasta. Tunteiden ymmartaminen edellyttaa, etta pystyy ym-

martamaan tunteiden valisia yhteyksia seka vaihteluita, jotka ovat
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monimutkaisia. On myds pystyttava tulkitsemaan mita tunteet merkitsevat eri-
laisissa vuorovaikutussuhteissa. (Paasivaara, 2010, s. 77-78; Goleman &
Boyatzis, 2008, s. 505-508.)

Tunteiden saately tarkoittaa kykya hallita tunnetiloja seka itsessa etta muissa.
Tarkeaa tunteiden ilmaisussa olisi I0ytaa tasapaino. Tunteita ei ole tarkoitus
sulkea pois, muttei ole tarkoitus myodskaan massailla niilla. Tarkeinta olisi ke-
hittya tiedostavaksi ja valittdvaksi persoonaksi seka loytad omat vahvuudet.
Kun tunteet tiedostetaan ja hyvaksytaan, se auttaa antamaan voimavaroja
kielteisyytta vastaan seka elinvoimaa ja iloa jottei stressi ja negatiivisuus
paase vallalle. (Paasivaara, 2010, s. 77-78; Goleman & Boyatzis, 2008, s. 505-
508.)

3.3 Daniel Golemanin tunnealymalli

Daniel Goleman on tehnyt tunnealykasitteen tunnetuksi teoksellaan Tunnealy-
lahjakkuuden koko kuva. Teos ilmestyi vuonna 1997. Golemanin maariteman
mukaan tunnealyssa on kyse ihmisten ominaisuuksista, jotka vaikuttavat sii-
hen, miten kaikki inhimillinen kanssakayminen sujuu. (Isokorpi & Viitanen,
2001, s. 62.) Golemanin mukaan perinteinen intellektuaalinen alyk-
kyysosamaara ja tunnealy muodostavat yhdessa ihmisen kokonaisalykyyden.
(Kultanen, 2023, s.132). Goleman on maaritellyt tunnealyn osa- alueiksi seu-
raavat viisi tekijaa: ltsetuntemus, itsehallinta, motivoiminen, empatia ja sosiaa-

liset kyvyt.

Itsetuntemus on tietoisuutta omista tunteista ja kykya tarkkailla niita seka kayt-
taa niita paatoksentekoon. lhmisen tunteet virtaavat koko ajan, aivan kuten
ajatukset. Naiden tunteiden tiedostaminen on tunnealyn avaintekijoita, jotta ih-
minen pystyy ymmartamaan itseaan ja tekemaan onnistuneita paatoksia kos-
kien omaa elamaansa. Jos ihminen ei pysty havaitsemaan tunteitaan niin ne
alkavat ohjailla ihmista. Tallaisia tunteita luonnehditaan sekaviksi, kasittamat-
tomiksi, tukahdutetuiksi ja piileviksi. Talldin ihminen saattaa tehda tukahdutet-

tujen tunteiden ohjaamana selittamattomia paatoksia. Kun inminen tiedostaa



12

myos negatiivisia tunteita niin han toipuu niista nopeammin. Ylipaataan kai-
kenlaisten tunteiden tunnistaminen auttaa niiden kasittelyssa. (Isokorpi & Vii-
tanen, 2001, s. 63-64,70; Goleman, 2012, s. 362.)

Tunteet pitaa oppia myos hyvaksymaan. Kun tunteet tiedostetaan niin voi nii-
hin elaytya niiden syita ymmartaen. Kun tunteet kohtaa niin niihin liittyva ah-
distus ja epamaaraisyys haviaa ja oppii ymmartamaan mista tunteessa on
kyse ja mihin se liittyy omassa elamankaaressa ja tunneperimassa. (Isokorpi
& Viitanen, 2001, s. 63-64,70; Goleman, 2012, s. 362.)

Tunteet syntyvat itsestaan ja spontaanisti, eikd ihminen pysty kontrolloimaan
tunteitaan tai paattamaan niista, mutta ihminen pystyy havaitsemaan tunneti-
lan, jonka tunteet aiheuttavat. Kun tunteita osaa tiedostaa niin syntyy ymmar-
rys myos siita, etta omat tunteet vaikuttavat muihin ihmisiin. Kun ihminen on
vuorovaikutuksessa muiden kanssa ja havaitsee itsessaan vaikuttavia tun-
teita, oppii han erottamaan niita muiden tunteista, jotka ovat tarttuneet muista
ihmisista. Myos mm. yhteiskuntaa koskettavat tapahtumat ja tyoyhteiso saavat
aikaan tunteita. Tunteet ovat yhteydessa muiden tunteisiin ja vaikuttavat nain
toiminnalliseen kayttaytymiseen. ltsetuntemukseen liittyy myds hyva kasitys
omista taidoista seka hyva todellisuuden mukainen itseluottamus. (Isokorpi &
Viitanen, 2001, s. 63-64,70; Goleman, 2012, s. 362.)

Itsehallinta tarkoittaa sita, etta tunteet pystytaan hallitsemaan ja kasittelemaan
siten ettd ne helpottavat tehtavista suoriutumista ja ahdistavista tunteista toi-
pumista. Lisaksi tunteet pystytaan ilmaisemaan tilanteeseen sopivalla tavalla.
Tunteiden hallinnalla ei tarkoiteta kuitenkaan tunteiden tukahduttamista eika
se poista tunteiden kokemista. Ihminen, joka osaa hallita tunteitaan, pystyy
paasemaan irti esimerkiksi huolestuneisuudesta tai artyisyydesta nopeammin.
Ihminen pystyy myds rauhoittamaan itseaan tai valttdamaan ylireagointia, kun
han osaa hallita tunteitaan. Nain valtytaan ei toivotulta kaytokselta. (Isokorpi &
Viitanen 2001, s. 65-66.)

Kun Ihminen on tunteiden vallassa niin jarkevien paatésten tekeminen on mah-

dotonta, oli kyse sitten Kkielteisistd tai myonteisista tunteista. Kun oppii
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tuntemaan itseaan paremmin, niin oppii myos hallitsemaan tunteitaan. Tuntei-
den ilmaisemisessa voi myos kehittya paremmaksi. Tunteiden tyyneys on
myOs psykosomatiikan kannalta tavoitteena. Kun ihmisellda on toiminnallisia
hairidita niin niiden taustalla monesti oletetaan olevan negatiivisesti vaikuttavia
tunteita kuten vihaa, katkeruutta tai surua. Siksi myds psykosomatiikan tasolla
pyritaan kokemaan, muuttamaan ja ilmaisemaan tunteita. Tunteista puhumi-
sella ja niita ilmaisemalla on parantava vaikutus. Sosiaalinen tuki ja tunteiden
kognitiivinen kasittely vaikuttavat tunteiden hallinnan ja oireiden valiseen vaih-
teluun. (Isokorpi & Viitanen 2001, s. 65-66.)

Motivoimisella tarkoitetaan sita, etta pystyy motivoimaan itseaan eli kaytta-
maan tunteitaan tuottavasti. Talla tarkoitetaan tunteiden valjastamista itsensa
motivointiin myos vaikeissa tilanteissa. Nain saadaan aikaan luovaa ja tulok-
sellista toimintaa kaikilla elaman osa- alueilla. Tahan kykyyn liittyy olennaisesti
itsekuri. Omia mielihaluja ja tarpeiden tyydytystd on pystyttava siitamaan.
Muutoin toiminta on helposti lyhytjanteista ja impulsiivista ja ndin ei saada ai-
kaan kestavia saavutuksia. Hyvin motivoitunut ihminen on paamaaratietoinen,
tavoitteellinen ja hanella on hyva aloitekyky. (Isokorpi & Viitanen, 2001, s. 67;
Goleman, 2012, s. 362.)

Empatia on kykya ymmartaa lahimmaisten tunteita ja nahda asiat heidan kan-
naltaan. Empaattinen ihminen tunnistaa ja havaitsee kanssaihmisten tunteet
sanattomasti. Empaattiset ihmiset ovat herkkia havaitsemaan sosiaalisia vies-
teja, joita muut valittavat sanattomien keinojen kuten ilmeiden ja ddnensavyn
avulla. Tama taito on ihmissuhdetaitojen kulmakivi. Empaattiset inmiset kyke-
nevat paattelemaan muiden sosiaalisista viesteista mita he kulloinkin tarvitse-
vat ja haluavat ja huomioivat sen. Empaattiset ihmiset pystyvat myds luomaan
yhteishenkea ja yhteisymmarrysta monenlaisten ihmisten kanssa. (Isokorpi &
Viitanen, 2001, s. 67.)

Sosiaaliset kyvyt ovat ihmissuhteiden ja niihin liittyvien tunteiden taitavaa ka-
sittelya ja hallintaa. Puhutaan monesti sosiaalisesta alykkyydesta. Sosiaali-
sesti taitava ihminen omaa hyvat vuorovaikutustaidot ja nama taidot auttavat

hanta menestymaan kaikissa ihmisyhteisdissa. Hyvia vuorovaikutustaitoja
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arvostetaan taman paivan tyoelamassa ja niita voi hyodyntaa mm. johtami-
sessa, neuvotteluissa seka tiimitydskentelyssa. Sosiaalinen alykkyys voi il-
meta myds negatiivisella tavalla, jos henkild kayttaa sosiaalisia taitojaan mui-
den kiusaamiseen, manipuloimiseen tai loukkaamiseen. Tahan vaikuttaa ti-
lanne, yksilon tavoitteet ja hanen muu persoonallisuutensa mm. empatiakyky

ja moraalinen kehitystaso. (Isokorpi & Viitanen, 2001, s. 69.)

Nama tunnealyn osa- alueet ovat toisistaan riippumattomia ja jokainen niista
vaikuttaa omalla tavallaan. Lisaksi ne ovat keskenaan vuorovaikutuksessa eli
osa-alueet tukevat toinen toisiaan. Ne ovat myoOs hierarkkisia eli esimerkiksi
jotta voi tuntea empatiaa on oltava hyva itsetuntemus. Jokaisella on mahdolli-
suudet oppia naita tunnealyn osa- alueita ja kehittya niissa. (Isokorpi & Viita-
nen, 2001, s. 70; Goleman, 2012, s. 362.)

3.4 Reuven Bar-Onin tunnealymalli

Reuven Bar-On on amerikkalainen psykologi ja han kiinnostui 1980- luvulla
siita, miksi ihmiset, joilla on korkea alykkyysosamaara menestyvat usein hei-
kommin tyoelamassa ja vapaa-ajallaan kuin henkilot, joilla ei ole niin korkea
alykkyysosamaara. Han kerasi neljaltd vuosikymmenelta yhteen erilaisia teo-
rioita ja tutkimustuloksia menestymiseen ja hyvinvointiin vaikuttavista teki-
joista. Bar-On maarittelee tunnealyn joukoksi henkildkohtaisia, emotionaalisia
ja sosiaalisia kykyja ja taitoja, jotka vaikuttavat yksilon kykyyn selviytya onnis-
tuneesti ympariston vaatimuksista ja paineista. Hanen tydnsa pohjaa David
Wechslerin alykkyysosamaaran, Abraham Maslowin tarvehierarkioiden, Ho-
ward Gardnerin seitseman alykkyyden lajin ja John Mayerin ja Peter Saloveyn
tunnealy- kasitteen tutkimuksiin. (Saarinen, 2001, s. 24-28; Jabe, 2017, s. 237;
Riggio, 2014; Bar-On, 2006, s.14-15; Kultanen, 2023, s. 127.)

Bar-On on tehnyt kansainvalista kenttatyota 1990- luvun alussa tunnealyteori-
ansa tieteellisesti testaamiseksi. Yli tuhannesta tutkimusmuuttujasta nousi ti-
lastollisten analyysien pohjalta esille viisi tunnealyn paatekijaa, joita ovat intra-

ja interpersoonallinen tunnealy, sopeutuminen, paineensieto ja yleinen
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hyvinvointi. Intrapersoonallisella tunnealylla tarkoitetaan itsensa tuntemista ja
omien tunteidensa ymmartamista. Interpersoonallisesti alykas ihminen taas
ymmartaa, kannustaa ja kuuntelee muita. (Saarinen, 2001, s. 24-28; Jabe,
2017, s. 237; Riggio, 2014; Bar-On, 2006, s.14-15; Kultanen, 2023, s. 127.)

Nama viisi tunnealyn paatekijaa jakautuvat edelleen 15 tunnealyn osatekijaksi,
jotka kuvaavat asenteita, ajattelu-, toiminta- ja reagointitapoja, itsetuntemusta,
omien tunteiden tiedostamista, vakuuttavuutta, itsenaisyytta, sosiaalista vas-
tuuta, empatiaa, vuorovaikutusta, todellisuudentajua, ongelmanratkaisua,
joustavuutta, stressinsietoa, impulssien hallintaa, onnellisuutta ja optimismia.
Nama viisitoista osatekijaa ovat keskenaan monimutkaisissa riippuvuussuh-
teissa. Naista viidestatoista tunnealykkaalle toiminnalle valttamattomia perus-
toja ovat tietoisuus omista tunteista, vakuuttavuus, empaattisuus, todellisuu-
dentaju ja impulssien hallinta. Niin sanottuina seuraamustekijoina ovat itsensa
toteuttaminen, vuorovaikutus, ongelmanratkaisu ja onnellisuus. Ydintekijoiden
ja seuraamusten valilla on valittavat tekijat, joita ovat itsenaisyys, itsetunte-
mus, sosiaalinen vastuu, joustavuus, stressinsieto ja optimismi. Bar-On on
koonnut yhteen tieteellisesti patevan, selkean ja ymmarrettavan joukon teki-
jOita, jotka vaikuttavat hyvinvointimme ja selviytymiseemme. Hanta pidetaan
tunnealyn pioneerina ja lanseeraajana. (Saarinen, 2001, s. 24-28; Jabe, 2017,
s. 237; Riggio, 2014; Bar-On, 2006, s.14-15; Kultanen, 2023, s. 127.)

4 TUNNEALY JA TUNNETAIDOT ESIHENKILOTYOSSA JA NiIlI-
DEN KEHITTAMINEN

4.1 Tunnealy ja tunnetaidot esihenkilotyossa

Kun on tutkittu tunnealyn vaikutuksia tydelamassa ja tydssa menestymiseen
on saatu selville, etta tunnealy on tarkeampi tekija menestymiseen kuin perin-
teinen kognitiivinen alykkyys. (Saarinen, 2001, s. 31). Ruotsalainen psykolo-
gian tohtori Margareta Sjolund on todennut ettd "tunnealylla on suora yhteys

seka henkilokohtaiseen menestymiseen etta tuloslaskelman viimeiselle riville”.
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Ruotsalainen Kandidata Oy on tehnyt tutkimuksen, jonka mukaan eri puolilla
maailmaa olevilla huippujohtajilla on korkea alykkyysosamaara mutta erotta-
vana tekijana on tunnealy. Tunnedly osoittautui tutkimuksessa huomattavasti
tarkeammaksi kuin alykkyys. (Jabe, 2006, s. 230.) Tunnealy on selkeasti mer-
kittavin tekija ja se selittaa tydossa menestymista enemman kuin mikaan muu
yksittainen tekija, kay ilmi Golemanin kokoamista tutkimuksista. (Aalto-Setala,
S. 46).

Perinteisen alykkyyden lisaksi tarvitaan siis tunnealya, jonka mittari on EQ.
Tunnealya voi kehittaa paremmaksi, kun tietda omat heikkoutensa ja vahvuu-
tensa. Sen sijaan alykkyysosamaara pysyy jokseenkin vakiona koko elaman
ajan. Henkiloston tunnealya kannattaa kouluttaa ja kehittda jo yksistaan sen
takia, etta yritys on kannattavampi, kun sen henkilostolla on korkea tunnealy.

Tunnealy myos kehittyy ian myota. (Jabe, 2006, s. 230-232.)

Ajattelun alykkyys eli intradlykkyys on tarkein alykkyyden alue esihenkilotyon
onnistumisen kannalta. Se auttaa oman kayttaytymisen ja ajattelun ymmarta-
misessa. Intradalykkyys luo pohjan interalykkyydelle eli ihmisten johtamisen ja
vaikuttamisen alueille. Intrapersoonallisesti alykas henkild on taitava ymmar-
tamaan ja hahmottamaan omia vahvuuksiaan ja heikkouksiaan realistisesti.
Han ymmartaa omia halujaan ja tunteitaan ja osaa analysoida itseaan ja omia
kehittamistarpeitaan. Intrapersoonallinen alykkyys on ihmisen sisaisen viisau-
den lahde ja se heijastuu meidan suhteisimme muiden ihmisten kanssa seka
toimintaamme. Intrapersoonallisesti alykas ihminen ajattelee myos positiivi-
sesti asioista ja osaa suhtautua itseensa kriittisesti. Nain han pystyy kehitta-
maan itseaan myonteisempaan suuntaan. Intradlykkyyteen voi itse vaikuttaa

koska ajatteluhan on ihmisen itse valitsemaa. (Kultanen, 2023, s.80.)

Interalykkyys on toiseksi tarkein taito esihenkildtydssa. Interpersoonallisesti
alykas eli sosiaalisesti alykas esihenkild on taitava vuorovaikuttaja. Han tulee
hyvin toimeen ihmisten kanssa, mika rauhoittaa ja parantaa tyopaikan ilmapii-
rid. Interpersoonallisesti alykas esihenkild on taitava aistimaan muiden tunne-
tiloja, motivaatioita, jannityksia ja aikomuksia ja on taitava vaikuttamaan mui-

den ihmisten ajatteluun ja toimintaan. Han kykenee menemaan osittain toisen
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ihmisen maailmaan vuorovaikutustilanteissa. Tama on keskeinen pohja johta-
mistyon onnistumiselle. Interpersoonallisesti alykas esihenkild on taitava kes-
kittymaan asioihin, jotka ovat muille tarkeitd. Han muistaa tiiminsa kiinnostuk-
sen kohteet, nakemyksen maailmasta, motivaation, henkilokohtaiset tarinat ja
aikomukset. Han on taitava ennakoimaan tiiminsa jasenten tunteita, paatoksia
ja toimia. Nama taidot ovat kiistatta merkityksellisia hyvalle esihenkilotydlle.
(Kultanen, 2023, s. 121-124.)

Esihenkilo joutuu huomattavien henkisten paineiden alle tydssaan. Hanelle on
asetettu korkeat vaatimukset niin tyontekijoiden kuin asiakkaiden puolelta.
Jotta pystyy kohtaamaan ne, niin esihenkildon on tunnistettava omat vahvuu-
tensa ja rajoitteensa seka hanella tulisi olla tunnealya. Tunnejohtajuus ei tar-
koita kuitenkaan sita, etta esihenkilo toimii terapeuttina vaan on Ioydettava tyo-
yhteis66n sopiva keskustelukulttuuri ja tunneilmasto. (Paasivaara, 2010, s.
63.)

Tunnealyn avaintekijana on tunteiden tiedostaminen. Kun on tietoinen omista
tunteistaan, on taitoa tarkkailla niita. Tama auttaa ymmartamaan paremmin
itsed ja omia paatoksia. Esihenkildlle aito tietdmys omista tunteista auttaa
hanta saamaan luotettavan tuntuman omien paatdstensa pohjalle. Myos risti-
riitatilanteiden ratkaisemisessa tietoisuus omista tunteista on tarkeaa, kun yrit-
taa selvitella muiden ihmisten tunteiden virtaa. Kun tunnistaa tunteensa, niin

ei jaa niiden armoille. (Paasivaara, 2010, s. 78; Sehgal, 2023.)

Tunnealykkaat esihenkilét ovat empaattisempia ja myotatuntoisempia ja tule-
vat hyvin muiden kanssa toimeen seka he osaavat vaikuttaa muihin rakenta-
valla tavalla, jotta paastaisiin yhteisiin paamaariin. He ovat hyvia inspiroimaan
ja kehittdmaan ja ymmartavat muita seka osaavat vaikuttaa muihin. Tun-
nealykkaat esihenkilot osaavat toimia sovittelevasti ristiriitatilanteissa ja vaikka
erimielisyyksia ilmaantuisi, he pystyvat toimimaan yhteistydossa rakentavasti.
(Oller, 2020.)

Kun esihenkildlla on hyva itsetuntemus, pystyy han ymmartamaan realistisesti

mita tyoyhteisdssa tapahtuu. Hyva itsetuntemus edistaa myds johtamistaitoja.
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Nykyajan tietoyhteiskunta edellyttaa esihenkildilta yha enemman riippumatto-
muutta, itsenaisyytta, kekselidisyytta, ennakkoluulottomuutta, luovuutta seka
kykya ottaa riskeja ja tehda itsenaisia ratkaisuja. Tarkeaa olisi tunnistaa omat
rajansa ja myos kokeilla niita, ettei vasy haasteiden alle. Kun osaa johtaa myds
itseaan niin se lisaa hallinnan tunnetta tyossa ja vahentaa stressia ja uupu-
mista. (Paasivaara, 2010, s. 64, 66.)

Hyva itsetuntemus auttaa myos olemaan luova ja innovatiivinen. On tutkittu,
etta suomalaisten mielenlaatu on jollain lailla pessimistinen, varovainen ja noy-
risteleva. Esihenkilon olisi kuitenkin uskallettava olla luova ja ennakkoluuloton
jotta tydyhteisd voisi menestya. Luovat johtajat ovat joustavia, omaperaisia,
huumorintajuisia, itsenaisia, herkkia, avoimia, kriittisia seka itsekriittisia.
Jaykka toimintatapa, ennakkoluulot, liiallinen tulosten ja taydellisyyden tavoit-
telu estavat luovuuden. Kun esihenkildlla on hyva itsetuntemus, han pystyy
ratkaisemaan ongelmia ja tarkastelemaan kriittisesti omaa johtajuuttaan seka

kasvamaan ihmisena. (Paasivaara, 2010, s. 66-67; Sehgal, 2023.)

Hyva esihenkild tunnistaa omansa seka muiden tunteet, mutta ei ole tun-
teidensa vietavissa vaan kykenee hillitsemaan itseaan myos tunnemyrskyissa
ja kontrolloimaan tunteitaan. Talldin voi tarvittaessa olla lasna empaattisesti,
mutta myos ottamaan etaisyytta tarvittaessa, jos tunneryoppy paasee yllatta-
maan. Tama on todella tarkea taito esihenkilotydossa. Hanen tehtavanaan on
saavuttaa tiettyja tavoitteita yhdessa alaistensa kanssa. (Jabe, 2006, s. 235-
237.)

Esihenkilon on pystyttava vaikuttamaan toisiin ihmisiin ja mm. motivoimaan
heitd. On pystyttdva motivoimaan itsedan, jotta pystyy motivoimaan muita.
Tunnealykkaat ihmiset pystyvat kontrolloimaan impulssejaan ja rauhoittamaan
tarvittaessa itsensa. Hyva esihenkild suhtautuu kypsasti myos erilaisuuteen ja
osaa kuunnella aktiivisesti seka esittaa kysymyksia. Han myos osaa ajatella
erilaisuuden olevan rikkaus ja mahdollisuus. Han myos haluaa oppia tunte-
maan muut ihmiset seka heidan ajatteluaan. Kun hyvaksyy erilaisuuden, voi

saada yhdessa paljon aikaan. Hyva esihenkild yrittdd myos vaikuttaa
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positiivisesti tunnetasolla muihin ihmisiin eikd han kayta vaarin valtaansa.
(Jabe, 2006, s. 235-237; Sehgal, 2023; Thompkins, 2023.)

TyoOpaikalla, jossa ei ole tunneongelmia, on toimiva johtajuus ja perustehtavat
ja tavoitteet ovat ihmisille selvat. Silloin jos ongelmia ilmenee, niin esihenkild
todennakoisesti valttelee hankalien asioiden esiin tuomista. Talloin painolastia
kertyy juuri tunteiden alueelle. TyOyhteiso ei voi hyvin, jos esihenkil vetaytyy
johtamistehtavistaan tai toisaalta jos han on lilan autoritdarinen. Jokainen ih-
minen on vastuussa tyopaikan ilmapiirista. Tunnealy testeja voi teettaa yksit-
taisille ihmisille tai voi myds mitata koko tyOyhteison tunneilmaston. Reuven
Bar-On on kehittanyt tunnealytestin 17- vuoden kansainvalisen tutkimustyon
tuloksena. Testin avulla voidaan kartoittaa mm. ihmisen tunnepuolen vahvuuk-
sia ja heikkouksia seka taitoja ja potentiaalia ja laatia kehitysohjelma henki-
I6lle. (Jabe, 2006, s. 225, 232; Isokorpi & Viitanen, 2001, s. 74.)

4.2 Tunnetaitojen rooli esihenkilotydssa tydilmapiirin luomisessa ja tydhyvin-
voinnin vahvistamisessa

Useiden tutkimusten perusteella inhimillinen kyky on tarkedmpaa kuin yleis-
alykkyys tai ammatilliset taidot. Inhimilliset taidot ovat kykya ymmartaa muita
ihmisia, kyky tyoskennella heidan kanssaan ja ymmartaa yksildiden motivaati-
oiden taustoja. Inhimillisen kyvyn omaava esihenkild voi konkreettisemmin ym-
martaa mista ihmiset innostuvat, ja he kykenevat hahmottamaan tyota ja tyo-
ymparistéa myos toisten nakdkulmasta. Kun suhde esihenkil6én on myontei-
nen se auttaa tyossa suoriutumiseen seka lisaa positiivista sosiaalista kans-
sakaymista myos muissa suhteissa tyOpaikalla. Tama taas lisaa johdettavien
hyvinvointia. Suomalaisessa kunta 10- tutkimuksessa on osoitettu, etta epaoi-
keudenmukaisten esihenkildiden alaiset sairastavat enemman. Tutkimuksissa
on myos havaittu, ettd myonteisen esihenkilon alaiset eivat vaihda tydpaikkaa
niin herkasti. Englantilaisessa tutkimuksessa on lisaksi havaittu, etta myontei-
sen esihenkilon alaiset palvelevat asiakkaitaan paremmin. Kun esihenkilo on
tunnealykas ja reflektoi omia tunteitaan ja toimintaansa, pystyy han paremmin
inspiroimaan muita ja yllapitamaan kaikkien edun mukaista tunneilmastoa.
(Aalto-Setala, s. 61, 64-66.)
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Tyohon sitoutumisella, tydhyvinvoinnilla ja tunneosaamisella on selkea yhteys.
Tunnealykas esihenkild saa tyOyhteisonsa voimaan hyvin. Tunnealykkyys ei
kuitenkaan tarkoita esihenkilotyOssa sita, ettd esihenkild olisi aina kaikkien
mielesta mukava eika koskaan tee ikavia paatoksia, jottei kenenkaan mieli pa-
hoittuisi. Jotta tydyhteiso voisi hyvin, kannattaa tunnetaitoja kehittaa johtami-
sessa, koska johtamisella on suora vaikutus tydyhteison hyvinvointiin. (Saari-
nen & Aalto- Setala, 2013, s. 8.)

Jotta voisi olla tunneosaava johtaja, pitaa johtajalla olla hyva tunne-elamaa
koskeva itsetuntemus. Sen lisaksi etta esihenkild tekee paatdksia ja kantaa
vastuuta, tekee han myds emotionaalista tyota, jossa omalla kaytoksella pys-
tyy vaikuttamaan muiden ihmisten tunteisiin. Tunnealykas esihenkild motivoi
tiiminsa jasenia kannustamalla heita ja antamalla tunnustusta heidan tyostaan.
Tama lisda tyontekijoiden motivaatiota ja saa tyontekijat sitoutumaan tyohon
ja tyopaikkaan. (Saarinen & Aalto- Setala, 2013, s. 8, Mosunic, 2024.)

Tunneosaamisen on todettu vaikuttavan myos tyohon asennoitumiseen, tyo-
tyytyvaisyyteen, asiakaspalvelun laatuun ja tuottavuuteen. Tunneosaava esi-
henkild luo positiivisen ja osallistavan ty6ilmapiirin, viestii ja vaikuttaa myds
tunnetasolla, luo mahdollisuuksia uusille yhteistyoverkostoille, omaa terveen
itseluottamuksen ja kykenee sopeuttamaan omaa tyyliaan tilanteen vaatimalla
tavalla. Tunnealykas esihenkild ymmartaa tiiminsa jasenia syvemmalla tasolla.
Han pystyy aistimaan tiiminsa tunnelman ja ymmartaa heidan tunteitaan.
Tama auttaa kommunikoimaan paremmin. Tunnetaidot ovat valttamattomia,
jotta pystytaan luomaan tyoyhteiso, jossa jokainen tuntee olevansa arvostettu
ja ymmarretty. Kun jokainen kokee olevansa arvostettu ja tuettu niin tydympa-
ristd on myonteinen ja tydntekijat ovat onnellisia ja tuottavia. Kun esihenkildlla
on huono tunneosaaminen han tuo itsedan koko ajan esille, toimii jaykasti, ei
pysty solmimaan uusia yhteistyOsuhteita, pitaytyy asialinjalla kaiken aikaa
seka on kirea ja varautunut. (Aalto-Setala, 2013, s. 48; Sehgal, 2023; Thomp-
kins, 2023.)
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Tunteiden ilmaisu on tarkeassa asemassa tyoyhteisoissa ja kaikki inmiset il-
maisevat tunteitaan. Positiivisten tunteiden ilmaisun on todettu lisaavan yhteis-
tyokykya ryhmassa ja vahentavan konflikteja. Kielteiset tunteet kuten suuttu-
mus, artyisyys ja turhautuneisuus kulkeutuvat helposti eteenpain ja esihenkilo
onkin tarkeassa roolissa ikavia tunteita nostattavien tilanteiden ja tapahtumien
ennaltaehkaisyssa. Kielteiset tunteet ovat vaikutukseltaan pitkakestoisempia
kuin myonteiset tunteet ja vaikuttavat negatiivisella tavalla tyoilmapiiriin ja

tyontekijoiden hyvinvointiin. (Aalto-Setala, 2013, s.58.)

Hyvalla tunneilmastolla on suuri merkitys organisaatiossa. Jos tunneilmasto
on pelokas, hillitty tai lannistunut niin tyontekijoiltd katoaa aito sitoutuminen
tyéhon, innostus, mielikuvitus, luovuus ja sosiaalinen vuorovaikutus. Ja kun
tyontekijoilla on negatiivisia tunteita niin heidan keskittymiskykynsa, muistinsa,
kykynsa tehda paatoksia ja oppimiskykynsa heikkenevat tai katoavat. Tunteet
vaikuttavat mielen, kehon ja aivojen toimintaan monin eri tavoin. Jos tyontekija
on stressaantunut tai pelokas niin hanen energiansa menee selviytymiseen ja
turvan varmistamiseen. Talldin han ei kykene ajattelemaan monipuolisesti ja
huomiokyky on pelkoa herattavissa yksityiskohdissa. Jos tyontekijalla on posi-
tiivisia tunteita niin hanen ajattelunsa on joustavaa ja laajaa, han pystyy hah-
mottamaan hyvin kokonaisuuksia seka toipuu hyvin vastoinkaymisista. Tun-
teilla on siis suuri vaikutus tydntekijan toimintakykyyn. (Rantanen ym., 2020,
s. 32-36; Tuominen, 2020, s. 7; Mayer ym., 2008.)

Myés kun esihenkild ymmartaa ja hallitsee tunteitaan tehokkaasti, pystyy han
luomaan turvallisen ilmapiirin tydpaikalle, jossa tiimin jasenet pystyvat ajatte-
lemaan luovasti ja jakavat uusia ideoita. Kun ymparistd on turvallinen, ihmiset
uskaltavat paremmin ottaa riskeja ja kehittavat innovatiivisia ratkaisuja. Tun-
teet vaikuttavat aina myos paatdksentekoon, tiedon prosessointiin, sosiaali-
seen toimintaan seka ongelmanratkaisukykyyn. Hyva tunneilmapiiri on rikas ja
monipuolinen ja siihen kuuluu myos vahemman halutut tunteet. Hyva tunneil-
mapiiri ja tunteiden johtaminen ovat valttamattomia, jotta saadaan luotua par-
haat tydpaikat. (Rantanen ym., 2020, s. 32-36,50; Tuominen, 2020, s. 7; Mayer
ym., 2008.)
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Hyviin esihenkilotaitoihin kuuluu myos, etta han auttaa ihmisia uskomaan it-
seensa. Aito valittaminen on ihmisille tarkeinta. Esihenkilon tulisi osata myos
kiittda ja huomioida alaisiaan. Tama motivoi ihmisia tekemaan tyonsa parem-
min. Tunnealykkaat esihenkilot ovat hyvia tukemaan tiimiaan. Osaamisen ke-
hittamisen kannustaminen ja rakentavan palautteen antaminen tukevat tiimin
jasenten ammatillisia matkoja. Tama auttaa heita urakehityksessa seka hyo-
dyttaa organisaatiota, kun tyontekijat ovat osaavia ja ammattitaitoisempia.
(Jabe, 2006. s. 238-240.)

Tunnealykkyys auttaa myos rakentamaan vahvoja luottamuksellisia suhteita
tiimin jaseniin. Kuuntelemalla tyontekijoiden huolia, kommunikoimalla hyvin ja
olemalla empaattinen saa aikaan keskinaista kunnioitusta ja vahvoja siteita
esihenkilon ja tiimin valilla. Alainen haluaa kuulla esihenkildlta, miksi hanen
tyonsa on tarkeaa. Hanen itsetuntonsa kasvaa positiivisesta palautteesta seka
onnistumisen kokemuksista. Kun itsetunto on hyva, ihmiset kayttavat koko ka-
pasiteettinsa tydhonsa ja tehtaviinsa. Jos he taas pelkaavat esim. suuttumista
virheista, he tulevat passiiviseksi ja lakkaavat yrittamasta. (Jabe, 2006. s. 238-
240.)

Tunteiden tunnistaminen on tarkeaa esihenkilotyossa. Jos ei osaa tunnistaa
omia tunteitaan, ei myoskaan pysty tunnistamaan muiden tunteita ja nain esi-
henkild6 menettaa johtamisen kannalta tarkeaa informaatiota. Silloin myds tie-
dostamattomat tunteet ohjaavat esihenkilon kaytosta ja vaikuttavat esimerkiksi
lahestymis- ja valttamiskayttdytymiseen. Tunteiden tunnistaminen vaikuttaa
myds omien mielijohteiden hallintaan, empatiaan, sosiaalisuuteen ja innokkuu-
teen, jotka ovat tarkeita esihenkilotyossa. Jos esihenkild ajautuu helposti
vaikka vihan tunteiden valtaan, on siita haittaa seka johdettaville etta hanelle
itselleen. Ailahtelevainen ja kylma esihenkild on huono johtaja. Tunnealykkaat
esihenkilot pystyvat tekemaan harkitumpia paatoksia, jotka hyddyttavat tiimia
ja organisaatiota. (Jabe, 2006. s. 238-240.)

Johtajat, joilla on hyva tunnealy, ovat myos taitavia ratkaisemaan konflikteja
koska he suhtautuvat erimielisyyksiin ymmarryksella ja empatialla. He osaavat

tunnistaa konfliktien perimmaiset syyt seka |0ytaa ratkaisuja, jotka tyydyttavat
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kaikkia osapuolia. Konfliktien ratkaisutaito on valttamatonta harmonisen tyail-
mapiirin yllapitamiseksi. (Jabe, 2006. s. 238-240.)

David Caruson ja Peter Saloveyn sanoin "tunneosaava esihenkilo tietaa mita
ihmiset tuntevat, puhuu tunteista, osaa nayttaa mita muut tuntevat, ilmaisee
tunteita kun on allapain, hymyilee kun on tyytyvainen, lukee ihmisia tarkasti ja

on hyva tunnistamaan omia tunteitaan”. (Aalto- Setala, 2013, s. 54.)

4.3 Tunnealyn ja tunnetaitojen kehittaminen esihenkilotyossa

Tunnealytaitojen kehittdminen on hidasta ja vaativaa. Siina on lahdettava liik-
keelle aina nollasta. Tarvitaan tahtoa oppia rehellisesti kohtaamaan tunteensa
ja toimintansa seuraukset ja toimimaan tunnealykkaammin. Kuitenkin tun-
nealytaidot ovat hyvin yksildllisia ja kehittyakseen ihmisen on kohdattava oma
historiansa ja omiin elamantilanteisiin liittyvat valintansa. Naihin liittyy aina

seurauksia tunteineen. (Isokorpi, 2004, s. 66-67.)

Tunteet syntyvat yleensa vuorovaikutuksessa ja siirtyvat myohemmin yksilon
sisaisiksi ilmioiksi. Jotta voi kehittaa tunnealytaitojaan on osattava paastaa irti
vanhoista tavoista suhtautua ymparodivaan maailmaan. Kun vanhoja tapoja ja
mentaalisia malleja kyseenalaistetaan niin voi oppia uudistamaan niita. Tun-
nealue on herkka alue ihmisessa ja tunteiden hyvaksyminen ei ole aina help-
poa. Kun oppii ynmartamaan, kuinka omien ajatusten ja tunteiden ilmaisemi-
nen vaikuttaa muihin ihmisiin, niin ymmartaa kuinka vastuullista tunnealytaito-
jen kehittdminen on. (Isokorpi, 2004, s. 66-67.)

Aalto-Setalan ja Saarisen tunnealyn kehittdamisen malliin sisaltyy kahdeksan
osa-aluetta. Kehitysmallissa on kokemuksellinen puoli ja strateginen puoli.
Kun tunnedlya halutaan kehittda, niin tarkeda on tunteiden olemassaolon
myontaminen, aktiivinen havaitseminen seka arviointi. Taman jalkeen ratio-
naalisen ajattelun avulla otetaan tunteet tietoiseen kayttoon. Tama prosessi
menee yksinkertaisen kaavan mukaan: tunne->ajattele->toimi. Onnistuneessa

esihenkilotyossa tarkeaa ovat tunteet, jotka nakyvat ulospain seka nakyva
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kayttaytyminen. Naita muut arvioivat joka hetki joko tietoisesti tai tiedosta-

matta. Vain ajatuksensa pystyy pitdmaan piilossa muilta. (Aalto-Setala, s.78.)
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Kuvio 2. Tunnealyn kehitysmalli. (Saarinen & Aalto-Setala s.78.)

Itsensa kehittamisen prosessissa on keskeista persoonallinen kasvu ja omien
tunteiden ymmartaminen ja kasitteleminen. Jos ei ymmarra itseaan ja omia
tunteitaan ei voi ymmartaa myodskaan muita. Kun on perehtynyt omaan sielun-
elamaansa, pystyy paremmin hallitsemaan toimintaansa ja pysymaan esihen-
kiloroolissaan. Jotta esihenkild voi kasittaa ja ennakoida miten henkilosto kayt-
taytyy, tulee hanen perehtya myos ihmisen kokemusmaailmaan. Kaikki alylli-
nen ja tietoinen toiminta, mita johtaminen edellyttda on erittdin monimutkaista
henkista toimintaa. Ihminen kayttaa aistejaan tiedon vastaanottamiseen ja
kaikki aiempi tieto- ja kokemuspohja vaikuttaa tiedon kasittelyyn. Tunteita on
yleisesti pidetty haittatekijoina tyopaikoilla, jotka tulisi jattaa tyon ulkopuolelle.
Kuitenkin vaistamatta niin myonteiset kuin kielteiset tunteet ovat osa jokaisen
tydyhteisdn arkea. Esihenkilon tulisi ymmartaa kielteisten tunteiden taustalla
olevat syyt ja tarttua niihin ajoissa, jottei tyOyhteisosta katoa elinvoima. (Paa-
sivaara, 2010, s.74-75; Jarvinen, 2020, luku 1.)
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Tunneosaamista on hyva lahtea kehittamaan pohtimalla tunteiden merkitysta
ja vaikutusta elamaan. Tutkimukset osittavat, etta tunteet vaikuttavat kaikkeen
paatoksentekoon seka hyvinvointimme. Tunteet ovat tarkeita informaationlah-
teita ja niita tarvitaan yleisalykkyyden tueksi. Olisi hyva ymmartaa, etta voimme
vaikuttaa vain itse tunne-elamaamme. Artymisesté tai loukkaantumisesta on
turha syyttaa muita, koska valinta on kuitenkin aina oma. Lisaksi tulisi oppia
ilmaisemaan itsessa ja muissa vaikuttavia tunteita rakentavasti. (Aalto-Setala,
s.81.)

Ei riita, ettd osaamme lukea ja tunnistaa tunteita, vaan tunteita olisi opittava
hyodyntamaan kayttaytymista tukevina tekijoina, jotta oppii virittaytymaan oi-
keanlaiselle tunnetasolle. Kun opimme ymmartamaan tunteitamme, emme ole
niiden vietavissa, vaan pystymme ennakoimaan ja sietamaan tunteiden ai-
heuttamia reaktioita itsessamme ja muissa. On helpompi pitéa mieli rauhalli-
sena ja valttya vaaranlaiselta reagoinnilta. Jotta saamme tunnetilan pysymaan
tasapainoisena ja myonteisena, on tunteita opittava saatelemaan. Tunteiden
saatelykeinoja on olemassa runsaasti ja jokainen voi loytaa itselleen sopivim-

mat keinot. (Aalto-Setala, s.81.)

Tyopaikalla tunnepitoisten ongelmien selvittely, kuten kriittisen palautteen an-
taminen tai kahden henkilon henkildkemiaongelman selvittaminen, on ras-
kasta ja vaikeaa. Helpompaa on uppoutua tekemaan muita asioita ja valtella
ikavia tilanteita. Henkildkohtaisten tunnetaitojen kehittdminen on vaivalloista ja
vaativaa ja tunneosaamisen kautta saavutetut tulokset nakyvat vasta pitkalla
aikavalilla. Lisaksi monet kokevat, etta tunteiden lasnaolo omassa toiminnassa
voi haitata uskottavuutta. Moni pelkaa muutoksessa menettavansa jonkin tar-
kean osan persoonallisuuttaan ja on helppo uskotella itselleen kayttaytyvansa
jo rakentavasti ja tunnealykkaasti ja ettd muissa on ongelma. (Aalto-Setala, s.
85-88.)

Voimme ajatella ratkaisevamme ristiriitatilanteita demokraattisesti, mutta to-
dellisuudessa toimimmekin autoritaarisesti, joka aiheuttaa epaoikeudenmukai-

suuden tunteita muissa. Kuitenkin kun otamme tunneosaamisen kayttoon, niin
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avautuu enemman mahdollisuuksia yksilollisyytemme toteuttamisessa. Jo pie-
nilla muutoksilla esihenkildtoiminnassa, kuten kuinka ilmaisemme tunteita ver-
baalisesti, voi saada aikaan isoja muutoksia. Kun kiinnostumme omista tun-
teista, ajatuksista ja toiminnasta, niin saamme suunnattua energiaa ja huo-
miota alueille, joita emme ole ennen edes huomanneet. (Aalto-Setala, s. 85-
88.)

Tunnealya voi onneksi oppia, kehittaa ja parantaa ajan myoéta. Tunnealyn ke-
hittaminen esihenkilotyossa pitaa sisallaan itsetietoisuuden harjoittamista, pa-
lautteen antamisen harjoittamista, empatian kehittamista, konfliktien ratkaisu-
taitojen kehittamista, kommunikoinnin parantamista, vastuun ottamista ja mo-
tivoituneena pysymista. Erilaisilla harjoitteilla voi parantaa naita taitoja. Paiva-
kirjan pitaminen auttaa pohtimaan ajatuksia ja tuntemuksia ja auttaa hahmot-
tamaan kuinka ne vaikuttavat paatoksentekoon ja toimintaan. Mindfullnessia
harjoittamalla pystyy vaikuttamaan itsesaatelyyn, varsinkin stressaavissa tilan-
teissa ja se voi auttaa rauhoittamaan mielta ja valitsemaan miten reagoi tilan-
teessa sen sijaan, etta vaan toimii impulsiivisesti. Kollegoilta palautetta pyyta-
malla omasta vuorovaikutuksesta voi saada nakemyksia ja oivalluksia, kuinka
muut nakevat tunnetaitosi ja vuorovaikutustaitosi. Empatiaa kannattaa myds
kehittaa kuuntelemalla aktiivisesti timinsa jasenia ja osoittamalla aitoa kiinnos-

tusta heidan nakemyksiaan ja tuntemuksiaan kohtaan. (Mosunic, 2024.)

Konfliktinratkaisutaidot ovat myds tarkeassa asemassa esihenkilotydssa. Kan-
nattaa pyrkia ymmartamaan molempia osapuolia tasapuolisesti ja I6ytamaan
molempia osapuolia tyydyttava ratkaisu. Omien vuorovaikutustaitojen paran-
taminen on tarkeaa ja erityisesti kuuntelun harjoittaminen, ja tama auttaa ym-
martamaan varmasti oikein, mita toinen on sanonut. Tata voi harjoitella teke-
malla muistiinpanoja siita, mita toinen sanoo ja varmistaa, ettda on ymmartanyt
oikein ennen kuin tarjoaa omaa nakemystaan ja ratkaisuaan. Vastuun ottami-
nen teoista ja omien virheiden tunnistaminen ja tunnustaminen on tarkeaa.
Kun huomaa tehneensa virheen, myontaa sen reilusti heille, jota asia koskee
ja pyrkii valttdmaan samoja virheita tulevaisuudessa. Tavoitteita asettamalla
saa pidettya motivaationsa korkealla. Kannattaa valita saavutettavissa olevia

tavoitteita ja edeta askel askeleelta. (Mosunic, 2024.)
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Johtamisty0 ei siis ole pelkkaa alyllista paattelya vaan tunteet pitaisi yhdistaa
my0Os johtamiseen. Henkilostdjohtaminen on myds psykologiaa ja tunteet ja
johtaminen on aliarvostettu kasitepari. Johtamisessa tunteet ja aly tulisi osata
yhdistaa, jotta saadaan tehokas, toimiva tyoyhteiso. Tunteet tarttuvat ja innos-
tava esihenkilo auttaa luomaan yhteishenkea ja toimivaa tydyhteisoa. Esihen-

kilo on merkittavana esimerkkina tyoyhteisolle. (Paasivaara, 2010, s.74-75.)

Tutkimusten mukaan suomalaisten johtajien tunnealytaitojen vahvuuksia ovat
mm. Stressin sieto, vakuuttavuus ja omien tunteiden tiedostaminen. Kehitetta-
vaa loytyy empaattisuudessa, impulssien hallinnassa seka sosiaalisessa vas-
tuussa eli juuri niissa tekijoissa, jotka liittyvat toisten kanssa toimimiseen. Naita
taitoja olisi tarpeellista kehittaa, jotta johtajat pystyisivat hyvaan vuorovaikutuk-
seen. Daniel Goleman on todennut, etta jos pelkastaan yrityksen toimitusjoh-
taja kehittda tunnedlyosaamistaan viidella tunnealyn osa-alueella, johtaa se
15-20 % voiton kasvuun vuoden sisalla, puhumattakaan sen kokonaisvaltai-
sesta vaikutuksesta ihmisten hyvinvointiin tydyhteiséssa. (Saarinen, 2001, s.
201-203.)

5 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

5.1 Tutkimusmenetelmat

Opinnaytetyoni tutkimusote on laadullinen eli kvalitatiivinen. Laadullisen tutki-
muksen avulla pyritaan selittamaan tai ymmartamaan ilmiota seka pyritaan ke-
hittdmaan, parantamaan tai uudistamaan tutkittavaa kohdetta. Laadullisessa
tutkimuksessa paattely lahtee liikkeelle jostain johtoajatuksesta, jossa ajatus
etenee eri suuntiin ja palaa sitten keskelle. Tata ilmiota luonnehtii kasite "her-
meneuttinen keha”. Laadullinen tutkimus on persoonallista, jossa tutkija on
aina osa tutkittavaa prosessia. Nain ollen laadullinen tutkimus on subjektiivi-
nen. (Pitkaranta, 2014, s.14-15.)
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Laadullinen tutkimus on asiantuntijatutkimus ja ihmistieteellinen tutkimus, joka
kohdistuu sosiaalisen maailman ilmidihin tai ihmisten tekemiin tuotoksiin. Laa-
dullisen tutkimuksen perusteella pyritddn saamaan asiasta syvempi ymmar-
rys. Laadullisen tutkimuksen tekemisessa voidaan kayttaa teoriaa apuna. (Pit-
karanta, 2014, s.22.)

Laadullinen tutkimusote etenee kaytannon ilmidsta ja havainnoinnista yleiselle
tasolle eli empiriasta teoriaan. Ideana on ymmartaa ja tulkita ja mahdollisesti
mallintaa tutkittava ilmio. Tata varten tarvitaan viitekehys, jonka lapi tutkittavaa
iimiota tarkastellaan. Laadullisessa tutkimuksessa aineistonkeruussa pyritaan
monikanavaisuuteen ja mukana on haastatteluja, havainnointia, tutkijan omia
muistiinpanoja ja alkuperaisia asiakirjoja. Laadullinen tutkimus on tilan-

nesidonnaista ja ainutkertaista. (Pitkaranta, 2014, s.27.)

Valitsin kvalitatiivisen tutkimusmenetelman, jotta voin saada kerattya ihmisten
syvallisempia ajatuksia aiheesta. Haastattelemalla henkil6ita ollaan vuorovai-
kutuksessa ja haastateltavat kertovat omin sanoin ajatuksiaan ja omia koke-
muksiaan aiheeseen liittyen. Nain voin saada tarkeaa uutta tietoa aiheesta.
Teemahaastattelussa on se hyva puoli, ettd haastattelu voi edetd enemman

haastateltavan ehdoilla ja mista han innostuu kertomaan.

Menetelmana opinnaytetydssa on tapaustutkimus eli ns. case- tutkimus, jossa
tutkitaan intensiivisesti tiettyd kohdetta. Case tutkimus tuottaa yksityiskoh-
taista tietoa ja kohdistuu enemman selitykseen kuin tutkintaan. Case- tutki-
muksessa tutkittava ja tutkija ovat vuorovaikutuksessa keskenaan. (Pitka-
ranta, 2014, s.35.)

5.2 Haastattelumenetelma

Toteutan tutkimuksen haastattelemalla esihenkilotyossa tyoskentelevia. Haas-
tattelussa haastateltava vastaa suullisesti. Haastattelun etuna on joustavuus.

Siind haastattelija voi mm. toistaa kysymyksen, oikaista vaarinkasityksia tai
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selventaa ilmausten sanamuotoja. Kysymykset voidaan myos esittaa siina jar-
jestyksessa, kun haastattelija haluaa. Haastattelussa tarkeinta on saada mah-
dollisimman paljon tietoa halutusta asiasta haastateltavalta. Haastateltavat
voivat myOs perehtya haastattelun aiheeseen etukateen. Haastatteluun pysty-
tdan myds valitsemaan henkildt, joilla on tietoa aiheesta etukateen. (Pitka-
ranta, 2014, s.92.)

Haastattelu tehdaan teemahaastatteluna eli puolistrukturoituna haastatteluna.
Siind edetaan tiettyjen etukateen valittujen teemojen ja niihin liittyvien tarken-
tavien kysymysten avulla. Teemahaastattelussa ihmisten tulkinnat, seka hei-
dan antamat merkitykset asioista korostuvat. Teemahaastattelussa pyritaan
kysymaan kysymyksia, joilla saadaan vastauksia tutkimuksen tarkoituksen
mukaisesti. Etukateen valitut teemat perustuvat tutkimuksesta jo tiedettyyn.
(Pitkaranta, 2014, s. 93.)

5.3 Aineistonkeruusuunnitelma

Opinnaytetyossa kaytettava aineisto kerattiin haastattelemalla viittd esihenki-
|64, jotka tyoskentelevat vahittaiskaupan, asiantuntijapalveluiden, kiinteisto-
alan ja tapahtumapalveluiden aloilla. Haastateltavia pyrittiin valitsemaan eri
toimialoilta, jotta saatiin mahdollisimman monipuolinen otos erityyppisissa esi-
henkilotehtavissa tydskentelevia esihenkildita. Lisaksi pyrittiin Idytamaan hen-
kiloita, jotka olivat tyoskennelleet pitkaan esihenkilotehtavissa, jotta saatiin
mahdollisimman kokeneita esihenkildita valikoitua, koska oletettavasti heilla oli
ainakin kokemuksen myota tietoa tunnealysta ja tunnetaidoista. Haastattelut
toteutettiin Teamsin valityksella ja haastattelut nauhoitettiin haastateltavan lu-
valla litterointia varten. Haastattelut kestivat 35 minuutista 50 minuuttiin.

Haastattelukutsut lahetettiin haastateltaville sahkopostitse ja liitteena lahetet-
tiin tutkittavan informointi- kaavake, joka toimi tietosuojaselosteena ja josta
kavi haastateltaville ilmi tekijan eli tutkimuksen rekisterinpitajan tiedot. Lisaksi
siina kerrottiin tekijan tutkinto-ohjelma ja opinnaytetyon aihe, haastattelun

teema, aineiston  kayttoétarkoitus, vapaaehtoisuus  osallistumiseen,
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tutkimuksen tarkoitus, tutkimusmenetelmat, mahdolliset hyodyt ja haitat seka
tutkimuksesta tiedottaminen. Lisaksi haastateltaville kerrottiin haastattelun
kesto ja ajankohta seka se, ettd haastatteluista saatava materiaali on luotta-
muksellista ja etta sita sailytetaan ainoastaan aineiston kasittelyyn tarvittava
aika, jonka jalkeen se tuhotaan. Tutkimusaineistoon paasy oli ainoastaan tut-
kimuksen tekijalla ja aineistoa sailytettiin suojatussa pilvipalvelussa. Aineis-

tossa ei kasitelty henkilGtietoja.

Haastattelut litteroitiin heti haastattelun jalkeen ja vastauksista poistettiin kaikki
tunnistettavat seikat, kuten mahdollisesti haastattelussa ilmi tullut tyopaikka
sekd muut sellaiset tiedot, joista olisi voinut kayda ilmi haastateltava, jotta

haastateltavat henkilot pysyivat anonyymeina.

Haastatteluun osallistuneet olivat tyoskennelleet esihenkilotehtavissa 11-22
vuotta ja alaisia heilla oli 4-47. Yksi haastateltavista tyoskenteli talla hetkella
matriisiorganisaatiossa, eika hanella ollut talla hetkella varsinaisia suoria alai-
sia. Haastateltavat numeroitiin aineiston kasittelya varten haastateltava 1 (H1)
jne. ja tata numerointia kaytettiin myos opinnaytetydssa esiintyvissa haastatel-

tavien kommenteissa.

Teemahaastattelu sopi hyvin opinnaytetyohoni, jossa tarkoituksena oli selvit-
taa, miten esihenkilot tunnistavat omia tunnetaitojaan ja miten he kayttavat ja
hyodyntavat niita tydssaan seka mika rooli esihenkilon tunnealylla ja tunnetai-
doilla on tydyhteisdn ilmapiirin luomisessa ja tydhyvinvoinnin vahvistamisessa.
Haastattelukysymykset oli mietitty etukateen ja ne on johdettu opinnaytetydn
teoriaosuudesta. Haastattelut aloitettiin taustakysymyksilla, joilla kartoitettiin
haastateltavien tyopaikan toimiala, esihenkilokokemuksen kesto vuosina seka
alaisten maara. Teemoja oli kolme. Ensimmainen teema oli tunnealy esihen-
kilotydssa. Toisena teemana oli tunnetaitojen rooli tydilmapiiriin luomisessa ja
tyohyvinvoinnin vahvistamisessa. Kolmantena teemana oli tunnetaitojen kehit-
taminen esihenkilétydssa. Demograafisia tekijoita, kuten ikaa tai sukupuolta ei
haastateltavilta kysytty, koska ne eivat olleet tutkimuksen kannalta oleellista

tietoa.
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6 OPINNAYTETYON TULOKSET

6.1 Tunnealy ja tunnetaidot esihenkilotydssa

Haastattelun ensimmaisena teemana oli tunnealy esihenkilotyossa. Siina kes-
Kityttiin selvittdmaan haastateltavien kasitysta siita, mitd tunnealy- ja taidot
ovat, millainen on tunnealykas esihenkilo, millaisia tunnetaitoja haastateltavilla

on ja kokevatko he osaavansa tunnistaa tunteita itsessaan ja muissa.

Tunnealy oli kaikille haastateltaville kasitteena ennestaan tuttu, ja kolme haas-
tateltavista oli perehtynyt jonkin verran aiheeseen joko itsenaisesti tai koulu-
tusten kautta. Haastattelun vastausten perusteella kaikilla haastateltavilla oli
kuitenkin hyva kasitys siita, mita tunnealy on. Kaikki haastateltavat liittivat tun-
nealyyn ja -taitoihin empaattisuuden seka& omien ja muiden tunteiden tunnista-

misen.

Tunnealy ja tunnetaidot liittyy ihmisten kanssa asioitten hoitamiseen ja
kommunikaatioon ja tilannetajuun ja toisen niin kun henkildon empaatti-
seen niin kun huomiointiin siina tilanteessa missa kommunikoidaan tai
viestitdan ja toimitaan. (H1)

No se (tunneély) on kykya siis niinku ensinnakin saadella omia tunteita
ja sitd omaa toimintaa, mutta mydskin sitten niinku tulkita muiden, on se
sitten sanatonta viestintaa tai siis mita tahansa. (H3)

Osaa vahan niinku tulkita sita toista ihmista, jonka kanssa vuorovaikutuk-
sessa on, niin pystyy sitten aistimaan, ettd mika hanen mielentilansa ja
kiinnostuksen taso on ja sitten tietylla tapaa myos niinku halukkuus osal-
listua siihen keskusteluun, tai kasiteltavaan asiaan. (H4)
Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin, minkalainen on tunnealykas esihenkild.
Haastateltavat mielsivat, etta tunnealykas esihenkild on empaattinen, utelias,
havainnoiva, aito, kuunteleva, hyva lukemaan tilanteita ja ihmisia, aidosti lasna
oleva, tukea antava seka hanelld on kyky kasitella omia tunteitaan. Tarkeana
pidettiin myds sita, etta tuntee alaisensa hyvin, jolloin tuntee hanen vahvuu-
tensa ja heikkoutensa paremmin ja osaa antaa tukea tarvittaessa. Myos ym-
marrysta henkisen ja fyysisen hyvinvoinnin tarkeydesta tuli esille. Kaikki haas-
tateltavat toivat esille empaattisuuden tarkeytta.
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Tunnealykas esihenkild on sellainen, et se aidosti kuuntelee ja on
lasna tilanteissa ja tota ymmartaa sen, etta tyontekija on muutakin
kun robotti, joka tekee kaskiessa asioita. (H2)

Ymmartaa sen, ettd ihmiseen vaikuttaa niin moni asia, etta se niin
kun henkinen ja fyysinen hyvinvointi pitaa olla yhdessa kunnossa.
(H2)

Pitaa pystya osata lukeen sita tilannetta aina, etta koska pystyy
vaatiin vahan enemman ja koska pitaa tyytya siihen perus hyvaan
suoritukseen ja osata lukee arjessa niita tilanteita ja sitten oikeella
hetkella kannustaa ja potkia eteenpain, ja oikeella hetkella antaa
sita tukea. (H2)

Varmasti niinku nyky-yhteiskunnassa korostuu entisestaan sem-
moinen empaattisuus ja etta pystyy tietylla lailla samaistumaan ja
sitten auttaan. (H4)

Kylla se niinku hirveasti helpottaa, kun ymmartaa tavallaan sita
toista ja vahan tuntee tarkemmin, niin silloin ymmartaa sitten ne
toisen vahvuudet ja kehityskohteet paremmin. Sitten niinku on va-
han tietoinen siita, ettd miten se toinen tietyissa asioissa myos
reagoi ja osaa sitten suhteuttaa sitd omaa toimintaansa myos sen
mukaan. (H4)

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin, ettd mita tunnetaitoja he kokevat, etta
heilla on, joista on hyotya esihenkilotyossa. Haastateltavat nimesivat tarkeiksi
tunnetaidoikseen mm. empaattisuuden, aidon kiinnostuksen alaisiaan koh-
taan, tunnelman aistimisen, hyvan ihmistenlukutaidon, luottamuksen luomisen
taidon, hyvat kommunikaatiotaidot, muihin samaistumisen, ratkaisukeskeisyy-
den, hyvat kuuntelutaidot ja kyvyn kasitella omia tunteitaan. Kaikissa vastauk-

sissa korostui jalleen empaattisuus seka aito kiinnostus alaisia kohtaan.

No omista ominaisuuksista niin nostaisin esiin semmosen em-
paattisuuden ja aidon kiinnostuksen niin kun eri ihmisiin ja tilantei-
siin ja eri asioihinkin. Uskon, ettd oma vahvuus on semmonen etta
on kiinnostunu, sitéd kautta on niin kun informoitu ja tietonen hyvin
erilaisista asioista ja sitten tammasia tietoja ja taitoja ja sen tun-
nelman aistimista niin ainakin omasta mielestd osaa aika hyvin
kayttaa sit hyddyks tammdsis tilanteissa. (H1)

No maa koen, ettd ma osaan mielestani lukee ihmisia kohtuullisen
hyvin ja naan tavallaan, ettéd jos mun mielesta kaikki ei oo ihan
taysin kunnossa, et jotain on vialla. Sit se on aivan eri asia et
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onnistuuko sitd saamaan selville, tai onko siihen silla hetkella ai-

kaa tai kapasiteetteja. (H2)
Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin, ettd kokevatko he osaavansa tunnistaa
omia tunteitaan seka pyydettiin nimeamaan tunteita, joita esiintyy tyopaivan
aikana. Kaikki haastateltavat kokivat osaavansa tunnistaa tunteitaan. Jotkut
toivat esille sita, etta ovat kehittyneet tassa taidossa ajan saatossa. Kaikki osa-
sivat myos nimeta hyvin omia tunteitaan. Positiivisia tunteita, joita koettiin, oli
kepead, iloinen, riemukas, onnistumisen tunne seka innostuneisuus. Negatiivi-
sia tunteita, joita koettiin, oli ahdistuneisuus, stressaantuneisuus, artyneisyys,
vasymyksen tuoma valinpitamattomyys, turhautuneisuus, epatoivo ja pelko.
Kaikki haastateltavat pohtivat myos, ettd esihenkildasemassa tunnetiloja ei
saa paastaa lapi tilanteisiin, vaan ne pitaa pystya hillitsemaan, jotta kommuni-

kointi tilanteet pysyvat asiallisina.

Joo kyl ainakin johonkin asteeseen asti osaan tunnistaa ja niita,
se on hyvinkin laaja skaala eri tyotilanteista ja paivista riippuen,
etta voi olla kepeasta ja iloisesta tunnemaailmasta aina sinne ah-
distuneeseen ja stressaantuneeseen paineiseen tunnetilaan ne
omat tunneskaalat. (H1)

Pyrin tunnistamaan ne sen takia et sitten tiettyja asioita ei saa niin
kun paastaa lapi siihen tilanteeseen, etta vaikka omat tunteet voi
olla hyvinkin ristiridassa sen tilanteen tai viestintdtapahtuman
kanssa, pystyisin kuitenkin olemaan sitten niin kun neutraali siin
tilanteessa ja tota viemaan sita sitten niin kun asiallisesti niit asi-
oita eteenpain, varsinkin tammdses esimiestehtavassa. (H1)

Koen etta joo ihan silleen oon niinku kokemuksen kautta oppinut.
Aikaisemminhan sita luuli, etta ne(tunteet) pystyi peittdmaan ja sil-
leen ettd muut ei varmaan sitd huomaa, ei, kaikista nakee. Mutta
tota kyllahan tassa niinku paljon saa semmoisia ilon ja onnistumi-
sen tunteita ja joskus sitten, onneksi vahemmassa maarin, niin
tuntee semmoista niin kun turhautumista ja tietynlaista ehka epa-
toivoakin sitten valilla ja semmoista tietynlaista painetta ja stressia
myds. (H4)

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin, ettéd kokevatko he osaavansa tunnistaa
muiden tunteita ja jos niin miten. Kaikki haastateltavat kokivat osaavansa tun-
nistaa muiden tunteita. Tunnistaminen oli helpompaa, mitd paremmin henkilon

tunsi. Tunteita tunnistettin mm. kehonkielesta, ilmeista ja harhailevasta kat-
seesta. Jotkut alaiset myos nayttavat selkeasti tunteitaan, kun ilmapiiri on
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salliva ja luottamuksellinen. Lisaksi valtaosalla haastateltavista oli tapana ky-
sya suoraan alaiselta mika on vialla, jos huomasivat etta kaikki ei ole hyvin.

Yksi haastateltavista mainitsi myos vaarintulkinnan mahdollisuuden.

Ne tunnistaa ihan niin kun tommosesta kehon kielesta aika hel-
posti ja semmosesta, et jos katse harhailee. Sillon on yleensa joku
vaikeus tai tota noin tunnetila, joka ei 0o niin mieluisa tai sen kal-
tanen. Tai jos se keskustelu soljuu ja alkaa vapautumaan niin sen-
kin tietysti ndkee tommosista ilmeista ja kehonkielesta. Sita ei
yleensa sit sanallisteta, kun niit pidetaan niit filttereitd vahan
paalla. (H1)

No oikeastaan mullakin on tiimi nyt ollut niin pitkaan siis pysynyt
samat henkilot, niin kyllahan sielta, etta sitten kun se luottamuk-
sen ilmapiiri rakentuu, niin kyllahan he niin kun he nayttavat tun-
teitaan helpommin, kun se on semmoinen salliva ilmapiiri. (H3)

Riippuu ettd onko sitten tuttu vai vahan tuntemattomampi sitten
siina, etta niista inmisista, joiden kanssa on paivittain vuorovaiku-
tuksessa ollut vuosia, niin niistahan nakee niinku jo paallepain sit-
ten kun aamukahvia juodaan, etta OK, etta tdnaan on ihan sairaan
hyva paiva, etta nyt onnistuu ja sitten toisista on sitten taas pain-
vastoin ja etta nyt ei valttamatta ole ihan niinku se paras paiva.
Valilla tulee tulkittua sitten vaarinkin ja sille ei voi mitaan. Se on
tietylla lailla elamaa sitten, etta lukee ihmista vaarin. (H4)
Tunnealy ja tunnetaidot kasitteina olivat kaikille haastateltaville tuttuja. Kaikki
haastateltavat liittivat tunnealyyn ja tunnetaitoihin empaattisuuden seka omien
ja muiden tunteiden tunnistamisen. Haastateltavat pitivat tunnealya ja tunne-
taitoja erittain tarkeana ja merkityksellisena esihenkilotyon onnistumisen kan-
nalta. Tunnealykkaan esihenkilon ominaisuuksia osattiin kuvailla myos hyvin
ja niissa korostui hyva itsetuntemus, vuorovaikutustaidot, motivointitaidot seka
empaattisuus. Niita pyrittiin myos toteuttamaan omassa tyéssa. Esihenkilot oli-
vat sisaistaneet tunnealyn ja tunnetaidot merkittavaksi tekijaksi johtamistaito-
jen, tydssa menestymisen, hyvien tulosten saamisen seka hyvan tyoilmapiirin

kannalta.

Haastateltavat osasivat tunnistaa ja aistia my6s muiden tunteita hyvin. Tama
koettiin helpommaksi, mita paremmin henkilon tunsi. Tunnealykas esihenkilo
pystyykin ymmartamaan tiiminsa jasenia syvemmalla tasolla. Kaikki haastatel-
tavat korostivat empaattisuutta ja aitoa kiinnostusta alaisiaan kohtaan tarkeina

taitoina esihenkilotyossa. He kykenivat olemaan empaattisia ja korostivat



35

monessa kohdassa haastattelua juuri empaattisuuden tarkeytta. Empatia on
ihmissuhdetaitojen kulmakivi. He olivat myos aidosti kiinnostuneita alaisistaan
ja heidan kiinnostuksen kohteistaan. Tama luo alaisille tunnetta, etta heista
valitetaan aidosti. Nama taidot ovat merkityksellisia esihenkilotydssa ja vaikut-

tavat myos tyGilmapiiriin ja tyohyvinvointiin.

6.2 Tunnetaitojen rooli esihenkilotydssa tyoilmapiirin luomisessa ja tyohyvin-
voinnin vahvistamisessa

Toisena teemana on tunnetaitojen rooli esihenkilotydssa tyoilmapiirin luomi-
sessa ja tydohyvinvoinnin vahvistamisessa. Siina keskityttiin tunteisiin ja niiden
hallintaan ja kasittelyyn, tyGilmapiiriin, motivointiin, vuorovaikutustilanteisiin ja

myonteisten tunteiden vahvistamiseen tiimissa.

Ensimmaisena haastateltavilta kysyttiin, etta vaikuttavatko erilaiset myonteiset
tai negatiiviset tunteet kaytokseesi tydssasi ja jos niin miten. Kaikki haastatel-
tavat vastasivat, etta tunteet vaikuttavat tyossa, mutta niita pitaisi esinenkilona
osata hillita ja hallita. Yksi haastateltavista eriytti selkeasti tydminan ja henki-
I6kohtaisen minan ja koki etta pystyi nain pitdmaan tunteet erillaan tyosta tai
ainakin paremmin saatelemaan niita. Yksi haastateltavista totesi myos, etta jos
ei ole ihan se paras paiva, niin tulee tehtya akkipikaisempia paatoksia, eika
pysty ottamaan samalla tavalla huomioon muita, kun silloin kun on hyva paiva.
Myos pysahtyminen tunteiden aarelle, etteivat tunteet ota valtaa tuotiin esille.

Yksi haastateltavista puhui myos tunteiden tietoisesta hyodyntamisesta.

No en ma siis, kun enhan ma voi nayttaa niita kaikkia tunteita niin etta
mullahan on se tyd mina ja henkilokohtainen mina. Ja kylld mun esihen-
kildbna pitaa osata siis silla tavalla niinku saadella niita. (H3)

No vaikuttaa varmasti siina, ettda miten toimii, etta siina vaiheessa,kun
ehka ei ole ihan se paras paiva, niin silloin tulee ehka tehtya vahan akki-
pikaisempia paatoksia ja se viestinta on aika paljon suorempaa ja silloin
sitten ei osaa ehka ihan samalla lailla ottaa huomioon sita toista ja sanot-
taa sita viestiaan sitten sille toiselle. Ja onhan silla niinku vaikutusta var-
masti, jos puhutaan esihenkilétoiminnasta, niin se, etta kyllahan se tyoil-
mapiiriin vaikuttaa tosi paljon, ettd mika se on se esihenkildon tunne siina
omassa tydssa. (H4)
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Ihan varmasti vaikuttaa. Tarkeinta on mun mielesta siina se, etta ennen
kuin toimii, niin pysahtyy niihin omiin tunteisiin, ettei anna sen niinku ti-
lanteen ottaa valtaa, etta pystyy sietamaan seka sitten naa niin kun ne-
gatiiviset tunteet, ettei sitten niinku turhaudu niihin negatiivisiin tunteisiin.
(H5)

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin, etta millaisia keinoja heilla on tunteiden
hallintaan tyossa. Nelja haastateltavista vastasi, etta tehokkain ja toimivin
keino heilla varsinkin negatiivisista tunnetiloista irti paasemiseen, oli keskus-
telu kollegan tai kollegoiden kanssa ja vertaistuki. Myos taukoa kaytettiin irtiot-
tona tunteista yli paasemiseksi. Yksi haastateltavista kaytti myos mentaalihar-
joitteita ja hengitysharjoitteita mielen rauhoittamiseen ja yksi haastateltavista

kaytti hallinnan ympyraa apuna.

Kyl se on sitten pitkalti keskustelu tota noin sopivan henkilon tai ryhman
kanssa sita aihetta sivuten, etta voi sitten siltd osin mita nyt sitten pystyy
keskustelussa jakamaan niin niit voi kasitella tai sitten jonkun muun asian
tiimoilta rakentaa siihen niin kun semmosen itseaan elvyttavan keskus-
telun. Tai ottaa sitten jonkun pienen tauon, niin paasee vahaks aikaa ir-
rotautuun siitad. (H1)

Koulutusten ja ian myoéta on tullu keinoja, kyllahan niin kun sellasia men-
taali harjotteita kun on tarpeeks kuunnellu, niin kyllahan niista vaan apua
on. Hengityksella on tosi iso merkitys ja erinaisilla hengitysharjotteillahan
sen mielentilansa saa muutettua aika nopeeta. (H2)

Ihan niin kun yksinkertaisimmillaan maa laitan silmat kiinni ja katon
maata kohti ja silmat kiinni vedan kymmenen kertaa syvaan henkee ja
paatan etta fiilis on sen jalkeen eri ja aikuinen ihminen sen paatdksen
pystyy paremmin tekeen. (H2)

Jos sen saa sanottua sen tunnetilan aaneen niin se nopeuttaa siita var-
sinkin siita negatiivisesta tunteesta pois paasemista, etta jos sita jaa hau-
toon niin se vaan pahenee ja kasvaa se tunnetila, mut jos sen saa puet-
tua sanoiks niin itseasiassa aika nopeeta se lahtee se negatiivinenkin
tunnetila siita tasottuun.(H2)
Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin, ettd millainen tunneilmapiiri heilla vallit-
see tydpaikalla. Nelja haastateltavista kertoi ilmapiirin olevan hyva. limapiiria
kuvattiin luottamukselliseksi, rennoksi, toisista valittavaksi ja avoimeksi. Yh-
dessa organisaatiossa oli meneillaan juuri isoja muutoksia ja haastateltava ku-

vaili ilmapiiria talla hetkella oppivaksi.
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Ollaan nyt saatu korjattua sita sillain et on niin kun tydyhteisd ilmapiiri
kyselyt niin kun parantunu ja tota oon saanu palautetta siitta etta et oon
lasna ja et on helppo tulla niin kun juttelemaan ja mut saa kiinni helposti
niin halutessaan etta sita kautta toteisin niin etta ilmapiiri on niin kun ihan
hyva ja on aidosti semmosen auttamisen ja tiimityoskentelemisen mei-
ninki, mika on niin kun tosi kiva. (H1)

Paaasiallisesti on hyva, meilla on rento, toisista valittava ilmapiiri, Ja tota
mita tulee sitten omaan tohon porukkaan, niin tota ilmapiiri ja henki on
hyva. Toisiaan arvostava ja kunnioittava, mut silti voidaan tehda asioita
niin kun taysilla ja tosissaan, mut sen ei tarvii olla haudanvakavaa, vaan
tota tyonteko voi olla valilla ihan mukavaakin. (H2)

Meidan tiimissa on niin kun luottamuksellinen ja semmoinen avoin ilma-
piiri, etta siella voi sanoa ja kertoa kaikennakoiset tunteensa ja tai myos
nayttaa ja sitten niista voidaan niinku keskustella joko koko tiimin kesken
tai sitten niinku kahdestaan. (H3)

Itse asiassa on ollut aina ja varmaan yksi isoimpia meidan vahvuuksia,
ettd on semmoinen niin kun positiivinen ja eteenpain katsova ilmapiiri
ihan isommassa mittakaavassa meilla. Sitten tdssa omassa myymalassa
on niin kuin selkeasti semmoinen niinku hyva fiilis ja tavallaan draivi oi-
keaan suuntaan. (H4)

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin, etta vaikuttaako tunteet tyopaikalla ih-
misten kayttaytymiseen. Kaikki haastateltavat vastasivat, etta tunteet vaikutta-
vat tydpaikalla, jos ei suoranaisesti aina kayttaytymiseen, niin tydsuoritteeseen
tai tydn laatuun. Kaikki haastateltavat olivat sitd mielta, etta on aivan normaalia
ja hyvaksyttavaa etta tunteet nakyvat tyopaikalla ja nimenomaan pystyy pa-
remmin tukemaan alaisiaan, kun nakee jos joku tukea tarvitsee. Tyontekijodille
tarjottin mm. mahdollisuutta paasta tuulettamaan tunteet pois, jos oli ollut

haastava asiakaspalvelutilanne.

Vaikuttaa ja varsinkin sitten kun on tota vahvat muutokset koti-
oloissa, tai sitten oikeen niinkun hankalan asiakastilanteen jal-
keen, niin niinkun tunteet on pinnassa, niin tottakai ne vaikuttaa ja
valilla aika voimakkaastikin. Mut se on taas sitten mun mielesta
ihan ok. Niiden tavallaan kuuluu nakya, jos ei olis tunteita niin sit
ei valittais siitd mita tekee. (H2)

Vaikuttaa. Kylla sen niinku nakee suoraan, ettad kelld on onnistu-
misia ja vaikka hyva fiilis sitten paivan aikana tullut niista tydsuo-
rituksista. Osasta nakee sitten myos ehka, ettd onko sitten ollut
siella niinku toitten ulkopuolella, ettd mika se tunne on ja osa taas
pystyy niin kun paremmin jattdamaan sen niin kun tyépaikan ulko-
puolelle. (H4)
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Ihan varmasti vaikuttaa. Mun mielesta niinku ne vaikuttaa kylla
ihan kaikkialla, etta jos joku sanoo etta tunteet ei vaikuta meidan
tyopaikalla, niin ma en tieda missa se on toissa. Etta ehka ne sit-
ten tekee robottien kanssa, mutta jos teet ihnmisten kanssa, niin
kylla tunteet vaikuttaa tyopaikalla ihan varmasti. (HS)

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin, ettd kokevatko he voivansa vaikuttaa
tunneilmapiiriin tyopaikalla omalla kaytoksellaan ja jos niin miten. Kaikki haas-
tateltavat kokivat voivansa vaikuttaa omalla kaytoksellaan tunneilmapiiriin tyo-
paikalla. llmapiiriin vaikutettiin avoimuudella, lasna olemisella, keskustele-
malla, kiinnostuksella alaisten asioita kohtaan, antamalla tilaa tunteille, empa-

tialla, hyvalla viestinnalla ja hyvalla johtamisella.

Ma koen et pystyn vaikuttamaan. Tarkeita elementteja on se avoi-
muus ja semmonen tota noin et on I&sna ja helposti lahestytta-
vissa, ovi on tietysti auki ja tota noin kyl sit tulee niin kun aika ajoin
asioita hoitaessa niin kaveltya vahan eri reitteja ja sita kautta niin
kun naytettya sita preesensia. (H1)

Tarkein elementti on se et on niin kun kiinnostunu kaikkien yksit-
taisten tyontekijoitten asioista, kun jokaisella on niin kun oma tyo-
tilanne ja perhetilanne ja mielenkiinnon kohteet ja harrastukset ja
nain pain pois, etta siihen tulee panostettua ja tietdaa mita kukakin
tota noin touhuilee ja mista tykkaa. (H1)

Voin ja varmaan nytten, jos miettii meidankin tota noin niin pis-
tetta, niin kylla se niinku se mun kaytds ja mun toiminta vaikuttaa
varmasti eniten. Sen myds nakee sitten ihmisista. Itse toki sita tar-
vii niinku aktiivisemmin miettia ja olla sitten niin kun siina tavallaan
herkempana, kun kenenkaan muun tuossa. Mutta on iso vaikutus
kylla omalla tekemisella tohon asiaan. (H4)

Ehdottomasti. Ma oon esimerkiksi roolissa, ettd ma vien muutok-
sia meidan asiakaspalvelu organisaatioon, niin pystyn vaikutta-
maan siing, ettd ma pyrin tuomaan sen asian ensinnakin niinku
vastaanottajan maailmasta kasin ja annan tilaa niille tunteille. Hy-
valla viestinnalla ja ylipaataan hyvalla johtamisella sa vaikutat tun-
teisiin. (H5)

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin, ettd kokevatko he osaavansa kasitella
henkiloston keskuudessa esiintyvia negatiivisia tunteita ja jos niin miten. Kaikki
haastateltavat kokivat osaavansa kasitella henkiloston keskuudessa esiintyvia

negatiivisia tunteita. Negatiivisia tunteita kasiteltin avoimesti puhumalla,
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miettimalla eri nakokulmia, pohtimalla ratkaisuja, puuttumalla negatiivisiin ti-
lanteisiin ajoissa, empatialla, huomioimalla kaikkien asianosaisten nakokulmat

tasapuoleisesti seka luomalla luottamuksen ilmapiiria.

On meilla semmosii vahan negatiivisii tota tunne purkauksii, ja mi-
ten niit on sitten niin kun kasitelty niin asiat niinku avoimesti puhu-
malla ja sit vaha yhdessa miettimalla, et siinahan mullon sit sem-
mone rooli et ku on tarkeeta kuunnella, et mika se ongelma on ja
miettii sita ja antaa siihen eri nakdkulmia. (H1)

Oon oppinu paremmaks. Mita tavallaan pidemmalle ja vanhem-
maks on tullu, niin on huomannu etta tota et kyl niista asioista kan-
nattaa vaan mahdollisimman aikasessa vaiheessa ruveta puhuun
ja tavallaan huomannu sen, etta kun niihin puuttuu, niin sit sellasia
isompia ongelmia harvemmin paasee syntyynkaan. (H2)

Useimmitenhan ne negatiiviset tunteet liittyy just siihen, etta jos se
on niinku semmoista kollegoiden valistd, niin nehan johtuu sem-
moisesta monta kertaa vaarin ymmartamista ja mita aikaisemmin
niihin pystyy sitten puuttumaan niin sitd helpommin ne saadaan
ratkaistua. Perus maalaisjarjella ja silla, etta juttelee asioista ja
kay lapi ja jos siella on kollegat eri mielta keskenaan, niin huomioi
molempien kannat. (H4)

Kylla ja rohkea puheeksi ottaminen on niinku asioissa tosi tarkeaa,
etta totta kai siina pitaa olla se niinku pelisilma, etta missa tilan-
teessa ja yleensa se pitaa olla niinku varsinkin jos kasitellaan han-
kalia tunteita niin mielelldan sitten kahden kesken ja niin etta var-
mistaa etta se kanava on auki ja varmistaa sen taustan ja kon-
tekstin missa me ollaan ja missa me asiaa kasitellaan ja se etta
se tilanne on luottamuksellinen. (H5)
Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin, etta millainen on heidan mielestaan mo-
tivoitunut esihenkild. Motivoitunutta esihenkiloa kuvailtiin idearikkaaksi, avoi-
meksi, toimeen tarttuvaksi, aidosti kiinnostuneeksi jolla on halu vaikuttaa asi-
oihin, tunnealykkaaksi, muutoskyvykkaaksi, eteenpain katsovaksi ja mene-
vaksi seka tuloshakuiseksi. Motivoitumiseen koettiin vaikuttavan mm. sen, etta
on selkea toimenkuva ja vastuualue, tietynlainen toimintavapaus, selkea

suunta mihin ollaan menossa, palaute ja tuki omalta esihenkildlta.

Motivoitunut esihenkild on semmonen idearikas, avoin ja toimeen-
tarttuva ja miten semmonen niin kun esihenkilo saadaan moti-
voiduks, niin pitaa olla niin kun selkee toimenkuva, selkee vastuu
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alue ja selkee niin kun toimintavapaus siina omas hommassa. Niin
ja palautteen saaminen omalta esimiehelta lisaa motivaatioo. (H1)

Motivoitunut esihenkild on henkilo joka tota on oikeesti aidosti kiin-
nostunu niista asioista ja haluaa niihin asioihin vaikuttaa. Sitten
kun vaikuttamisen halu ja aito kiinnostus haviaa, niin sillon ei oo
motivaatioo ja tahtotilaa, on ne asiat mita tahansa. (H2)

Semmoinen, joka haluaa sita, ettd ne omat laheisimmat tyokaverit
kehittyy ja menee siind omassa omassa tyossaan eteenpain. Ja
tottakai niinku semmoinen, etta haluaa saavuttaa tavoitteet ja tu-
lokset, on semmoinen tietylla lailla tuloshakuinen, niin se liittyy sii-
hen motivoituneena olemiseen mydskin aika paljon ja sitten toki,
ettd ymmartaa sen oman toiminnan vaikutuksen, etta sitten jos on
sitd mielta, etta silla omalla tekemisella ei ole niinku hirveasti sen
kokonaisuuden kannalta valia, niin sittenhan ei varmaan ole
myo6skaan hirvean motivoitunut. (H4)

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin, etta milla tavoin he motivoivat ja innos-
tavat alaisiaan. Motivointi tapahtui avoimen keskustelun ja rakentavan seka
positiivisen palautteen kautta, huolehtimalla alaisten jaksamisesta ja hyvin-
voinnista, luomalla hyvaa tyoilmapiiria, kiittamalla, luottamuksella, iloitsemalla
onnistumisista, palkitsemalla, kaymalla lapi tavoitteita ja onnistumisia, anta-
malla mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyohon, ymmarryksella seka merkityk-

sellisyyden luomisella.

Se on sellasta kokonaisvaltasta valittamista, jos niin voi sa-
noo...Etta se niin kun uni liikunta ja ruokavalio maarittelee aika
pitkalle sen, etta onko jaksaminen kohdillaan ja jos ne on kun-
nossa ja kotona on asiat kaikki hyvin niin sit yleensa toissakin jak-
saa. Jos se jaksaminen ei oo hyvalla tasolla et aina se ei voi olla
sielta kotioloista pois, vaan tyOpaikan pitaa elaa siina mukana.
(H2)

Tarkeinta on olla tarpeeks tietonen henkilosta, jotta pystyy pitaan
sita junaa oikeella raiteella. Auttaan siina mahdollisuuksien mu-
kaan. Osa ottaa apua paremmin vastaan, osa ei. Mita parempi ja
syvempi se suhde henkilddn on niin sen paremmin ja sita helpom-
paa se on, kun tietda ne vahan pienemmatkin asiat ja saa kuulla
niista. (H2)

Jutellaan niista tavoitteista ja kaydaan niita lapi sitten ja etsitaan
sieltd arjesta puolin ja toisin niitd onnistumisia. Just semmoinen
etta tuo ilmi niita, ettda on mahdollisuus vaikuttaa siihen omaan tyo-
hoén ja tydilmapiiriin ja sitten myds siihen omaan kehittymiseen,
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niin kun sita kay lapi, niin ehka se on niin kun kaikista se tai paras
tapa on myos motivoida muita. (H4)

Kylla ma lahden vahvasti sielta, etta tietysti se niinku palautteen
kautta ja sen ymmarryksen kautta, etta pitaa ymmartaa se, etta
mista se toisen merkityksellisyys syntyy niin tietysti niinku moti-
vointi lahtee hyvin vahvasti siita, etta ymmartaa just, etta mista se
toinen motivoituu ja mitka asiat on niinku hanelle tarkeita. (H5)

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin, ettd miten he antavat palautetta alaisil-
leen. Kaikki haastateltavat pyrkivat antamaan palautetta heti siina hetkessa,
oli se sitten positiivista tai rakentavaa. Arjen vuorovaikutus koettiin tarkeaksi.
Palautteen annossa myo0s reiluus ja vaikeista asioista kauniisti puhuminen ko-
ettiin tarkeaksi. Lisaksi esille tuotiin sita, etta palautteen ei pitaisi olla pelotta-
vaa, vaan ihan normaali osa yrityksen paivittaista toimintakulttuuria, eika niin,
etta palautetta saa vaan pahimmillaan kerran vuodessa kehityskeskustelussa,

kun tilanne on mahdollisesti jo mennyt ohi aikaa sitten.

No nykyaan suoraan ja valittomasti. Siinakin on kehittyny ja maa
oon huomannu, ettd suotta sita odottaa kuukausikeskustelua tai
jotain parempaa hetkee. Jos joku asia on tehty hyvin, niin siita an-
netaan valiton palaute ja kiitos ja jos joku asia on tehty huonosti,
niin siitd annetaan valiton palaute ja kerrotaan, mika meni pieleen
ja sillon myos tavallaan sita rupee saamaan ite (palautetta) ja sil-
lon se kehittyminen on molemminsuuntasta. (H2)

Tarvitsee my0s olla niita missa kaydaan lapi sita tyota ja miten
siind ollaan onnistuttu, koska sen tarvitsee olla sen tyontekijan
motivoitumisen ja fiiliksen kannalta mielekasta ja semmoista tar-
koituksenmukaista, etta jos sita ei koe ja ei saa siitéd onnistumisia
siitd tekemisesta, niin sitten se kylla helposti se tunnekin kaantyy
negatiiviseksi ja alkaa kokea, etta tassa ei valttamatta ole hirveasti
merkitysta talla mitd ma teen, niin sen takia myos tarvitaan sem-
moisia formaaleja keskusteluhetkia my6s semmoisen, niinku va-
paamuotoisen vuorovaikutuksen rinnalle. (H4)

No mun mielesta palautteen antamisessa tarkeinta on tietynlaiset
niinku reiluus ja raamit ja palautteen pitaa olla oikea aikaista. Pa-
laute on mun mielesta sellainen, etta sen taytyy olla niinku vah-
vasti osa kulttuuria, ettd meilla on yhteiset pelisaanndt siita, etta
miten me kehitetaan asioita ja miten palautetta tulee. Ja pitaa pys-
tya puhumaan niinku vaikeista asioista kauniisti. (H5)
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Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin, ettd kokevatko he osaavansa vahvistaa
myonteisia tunteita tiimissaan ja jos niin miten. Kaikki haastateltavat kokivat
osaavansa vahvistaa myonteisia tunteita timissaan. Myonteisia tunteita vah-
vistettiin motivoimalla, kehumalla, sparraamalla, antamalla tukea, keventa-
malla tunnelmaa, huumorilla, aidolla valittamisella, antamalla esimerkkia, in-

nostamalla ja positiivisella palautteella.

Koen osaavani ja kyllahan se on sita niin kun aitoo valittamista ja
tydpaiva alkaa aina silla, etta ensin jutellaan ne kuulumiset ja fii-
likset ja sit kun on ne saatu kaytya lapi, niin sit voidaan siirtya tyo-
asioihin. Ja sillon se on mun mielesta sita aitoo valittamista ja sil-
lon ollaan samantien silla kartalla, etta jos oli huonosti nukuttu yo
niin tanaan ei laiteta niita kaikista tarkkuutta vaativimpia juttuja
vaan tehdaan jotain muuta ja saastetdan ne seuraavalle paivalle,
tallain niin kun yksinkertaistettuna. (H2)

Kylla ma joo, varsinkin silloin kun jos jollain on ehka se vahan
haastavampi hetki, niin silloinhan sielta pitaa niinku etsia niita asi-
oita, etta missa ollaan onnistuttu, etta silloin keskitytadn enemman
niihin ja sita kautta haetaan sitten semmoista niinku positiivista fii-
lista sitten. Enitenhan ihmiset mun mielesta kaipaa huomiota sil-
loin kun asiat ei suju ja mene hyvin, milloin yleensa niita tavallaan
niitd myota elijoita ja selkaan taputtajia on kaikista vahiten. (H4)

Kylla ja mun mielesta niitten vahvistaminen on nimenomaan sita,
ettd sd huomioit semmoisia pienia juttuja ja nostat asioita esiin ja
huomaat sen, kun toinen menee eteenpain tai tekee jotain hie-
nosti. Meilld on valitettavasti paljon semmoisia kulttuureita, etta
jos on ollut hiljaista, niin kaikki on mennyt hyvin, etta sitten sa saat
vaan kuulla siina kohtaa, jos joku on mennyt vihkoon. (H5)
Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin, etta kokevatko he osaavansa olla aidosti
ja empaattisesti lasna vuorovaikutustilanteissa ja miten se ilmenee. Kaikki
haastateltavat kokivat osaavansa olla aidosti ja empaattisesti Iasna vuorovai-
kutustilanteissa. Se ilmeni siten ettd pyritdan olemaan kiireettémasti lasna,
kuuntelemaan, keskustelemaan, laittamalla muut hairidtekijat kuten puhelin si-
vuun, keskittymalla ja koettamalla tulla asiaan toisen maailmasta kasin. Haas-
teita koettiin jonkin verran siina, etta jos tilanne tuli kesken kiireen ja oma aja-
tustyo keskeytyi, niin kuinka pystyi siina keskittymaan ja olemaan aidosti lasna

tilanteessa.
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Kummallaki saattaa olla monesti kova paine ja kiire siina tilan-
teessa mut et siin kohtaa sitte jos on mahdollisuus niinku istuttaa
vaik tiimilainen siihen, et istutaas nyt alas ja mietitaan taa juttu ja
tehdaan ehka vahan muistiinpanoja et tota noin tulee se olo et taa
asia nyt kuunnellaan, dokumentoidaan ja sit ruvetaan miettii et
sille jotain myo6ski tehdaan. (H1)

Koko ajan siinakin paremmin. Sillon kun on sellanen keskustelu
tilanne, on ne sitten useamman hengen neukkari tilanteita tai kah-
denkeskisia, niin sillon ne muut hairidtekijat laitetaan pois ja se on
tavallaan se ensimmainen osotus sita toista kohtaan, etta tota
kannykka laitetaan aanettomalle ja sivuun sillain, etta ei vilkuilla ja
tota ajatukset tyhjennetaan niista muista asioista ja sit kun enem-
man kuuntelee, kun sanoo, niin yleensa ollaan aika pitkalla. (H2)

Useimmiten kokisin silleen varsinkin niissa, kun kaydaan ne kes-
kustelut tavallaan ehkda enemman omasta aloitteesta. Sitten kun
tulee niita, etta tavallaan joku tulee keskeyttamaan sen oman aja-
tustyon ja oman homman ja tarvitsisi paasta sitten oikeaan mie-
lentilaan, niin silloin huomaa sen, etta ajatukset vahan harhailee
ja silloin itse asiassa tuleekin ehka eniten niita vaarinymmarryksia.
(H4)
Haastateltavien vastauksissa korostui heidan intraalykkyytensa ja interalyk-
kyytensa taidot. Heilla oli hyva itsetuntemus ja he osasivat tunnistaa ja tiedos-
taa omia tunteitaan. Heilla oli myos hyvia keinoja tunteiden hallintaan ja saa-
telyyn ja tunteiden hallinta ja tunteiden aarelle pysahtyminen koettiin tarkeaksi,
jotta pystyy hoitamaan vuorovaikutustilanteet asiallisesti ja tekemaan paatok-
sia ilman etta on tunteiden vallassa. Tunteita pyrittiin myos tietoisesti hyddyn-
tamaan tyossa. Haastateltavat osasivat kuvata omia vahvuuksia ja heikkouk-
siaan hyvin ja osasivat analysoida hyvin itseaan. Lisaksi he olivat ymmartaneet
hyvan vuorovaikutuksen tarkeyden esihenkilotyossa. Nain saa aikaan keski-

naista kunnioitusta ja vahvoja siteita esihenkilon ja tiimin valilla.

Haastateltavien mielesta tunteet vaikuttivat tyopaikalla yleisesti inmisten kayt-
taytymiseen tai ainakin tyosuoritteeseen. Haastateltavien mielesta oli myos
taysin normaalia ja hyvaksyttavaa, etta tunteet nakyivat. Myos luottamukselli-
sen ja sallivan ilmapiirin koettiin vaikuttavan tunteiden nayttamiseen. Haasta-
teltavat olivat myos aidosti kiinnostuneita alaistensa hyvinvoinnista ja kysyivat

suoraan, jos aistivat etta jokin on vialla ja halusivat olla tukena. Juuri tallainen
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aito valittaminen vaikuttaa merkittavasti tyohyvinvointiin ja ilmapiiriin ja auttaa

luomaan vahvoja ja luottamuksellisia suhteita.

Haastateltavien tyopaikoilla vallitsi hyva, luottamuksellinen, rento, valittava,
keskusteleva ja avoin ilmapiiri. Hyvalla tunneilmastolla on suuri merkitys orga-
nisaatioissa tyontekijoiden hyvinvointiin. Kaikki haastateltavat kokivat voi-
vansa omalla kaytoksellaan vaikuttaa tunneilmapiiriin tydpaikalla ja pitivat sen
vaikutusta tydilmapiiriin merkittdavana. Tama nakyi selvasti siten, etta kaikilla
haastateltavien tyopaikoilla vallitsi hyva ilmapiiri. Avoimuus, aito valittaminen,
auttaminen, kunnioittaminen, positiivisuus, lasnaolo, keskustelut, kiinnostus
alaisten asioita kohtaan, empatia ja hyva johtaminen ja viestinta koettiin hyviksi
keinoiksi vaikuttaa ilmapiiriin. Kun ilmapiiri on hyva, niin tyontekijat ovat aidosti

sitoutuneita, luovia ja innokkaita.

Kaikki haastateltavat olivat myds kohdanneet konfliktitilanteita ja negatiivisia
tunteita henkiloston keskuudessa ja he kokivat osaavansa kasitella niita ra-
kentavasti. Tunnealykas esihenkilo onkin kykeneva kontrolloimaan tunteitaan
ja tarvittaessa rauhoittamaan itsensa. Esille tuotiin sen tarkeytta, etta epakoh-
tiin ja ristiriitatilanteisiin seka negatiivisiin tunteisiin kannattaa puuttua ajoissa.
Tama edesauttaa ilmapiirin sailymista hyvana. Haastateltavat pyrkivat katkai-
semaan negatiivisten tunteiden kierteen ja saamaan ilmapiirin positiiviseksi.
Negatiiviset tunteet kulkeutuvat helposti eteenpain ja sailyvat pidempaan, jo-

ten niihin ajoissa puuttuminen on tarkeaa.

Haastatteluissa kavi myds ilmi, ettd haastateltavat pyrkivat huomioimaan
kaikki osapuolet tasapuoleisesti ristiriitatilanteissa, I0ytamaan kaikkia osapuo-
lia tyydyttavan ratkaisun ja pysymaan itse rauhallisena ja rakentavana sovitte-
ljana. Tama on merkityksellista, jotta tyontekijat kokevat oikeudenmukaisuutta
ja vaikuttaa suoraan tyGilmapiiriin. Myds turvallisuudentunteen luominen tuo-
tiin esille ja sen tarkeys oli ymmarretty. Kun ymparistd on turvallinen niin ihmi-

set uskaltavat paremmin ottaa riskeja ja kehittavat innovatiivisia ratkaisuja.

Haastateltavat kokivat osaavansa myds motivoida ja innostaa alaisiaan. Moti-

vointi tapahtui avoimen keskustelun ja rakentavan seka positiivisen palautteen
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kautta, huolehtimalla alaisten jaksamisesta ja hyvinvoinnista, luomalla hyvaa
tyoilmapiiria, kiittamalla, luottamuksella, iloitsemalla onnistumisista, palkitse-
malla, kdymalla lapi tavoitteita ja onnistumisia, antamalla mahdollisuuksia vai-
kuttaa omaan tyohon, ymmarryksella seka merkityksellisyyden luomisella.
Nama ovat tarkeita seikkoja motivoitumisen kannalta. Motivoituneet tyontekijat
tekevat tyonsa paremmin ja ovat sitoutuneempia. Lisaksi tuli esille myoOs se,
etta jos tyontekijalla oli jaksamisen kanssa ongelmia tai liikaa tyotaakkaa, niin

tyokuormaa vahennettiin. Tama on tarkeaa, jotta tyontekijat eivat ylikuormitu.

My6s myonteisten tunteiden vahvistaminen koettiin tarkeaksi. Empaattinen ja
aito lasnadolo vuorovaikutustilanteissa koettiin myos tarkeaksi ja kaikki kokivat
osaavansa olla aidosti Iasna ja asioita pyrittiin nakemaan myds toisen maail-
masta kasin. Palautteen antaminen siina hetkessa koettiin myos tarkeaksi ta-
vaksi, jotta palaute olisi osa yrityksen toimintakulttuuria. Jokainen ihminen ha-
luaa kokea itsensa tarkeaksi ja arvostetuksi tydssaan ja haluaa saada tunnus-
tusta tyostaan. Kun tydntekijoiden itsetunto on hyva niin he panostavat tydhon

enemman. Tunnealykas esihenkilo saa tyoyhteisonsa voimaan hyvin.

6.3 Tunnealyn ja tunnetaitojen kehittaminen esihenkilotyossa

Kolmantena teemana on tunnealyn ja tunnetaitojen kehittaminen esihenkild-
tyossa ja siina kysymykset keskittyivat selvittamaan kokevatko haastateltavat
tunnealyn ja tunnetaidot tarkeaksi esihenkilotydossa, kokevatko he, etta tunne-
taitojen kehittaminen olisi tarkeaa tydyhteisdissa, ovatko he kehittaneet tunne-

taitojaan esihenkilotydssa tai onko niita kehitetty tydyhteisdssa.

Ensimmaisena haastateltavilta kysyttiin, etta mita merkitysta heidan mieles-
taan tunnealylla ja tunnetaidoilla on esihenkilotyossa. Kaikkien haastateltavien
mielesta tunnealylla ja tunnetaidoilla oli ratkaiseva merkitys esihenkilotydssa.
Koettiin, etta ilman naita taitoja ei voi olla hyva esihenkild. Lahes kaikki pohtivat
myads, etta uusi sukupolvi edellyttaa erilaista johtamistapaa, jossa korostuu ni-
menomaan tunnealy ja tunnetaidot. Tunnealykkaan johtamisen koettiin myos

synnyttavan parempaa tydilmapiiria ja parempia tydsuorituksia.
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No niill on suurin merkitys ja koko ajan niin kun sukupolvi sukupol-
velta niin ollaan sielta kovasta autoritdarisesta johtamisesta ja sen
vastaanottamisesta siirrytty enemman sinne sydamella ihmisia
eteenpain viemisen ajattelumalliin ja nykytyoyhteisdssa mita nuo-
rempaan sukupolveen mennaan, niin asioista uskalletaan puhua,
uskalletaan olla herkkia ja nayttaa sita herkkyytta ja sita tunnetta
ihan erilailla ja tota se vaatii myos esihenkil6lta sitten ihan erilaista
johtamistapaa ja ymmarrysta kun 20-30 vuotta sitten. (H2)

Tunnealy on.... Jos ei sitd oo niin ei voi mun mielesta olla hyva
esihenkilo ja ihmisten kanssa, kun ollaan tekemisissa niin ihmisia
johdetaan, ei asioita ja sillon pitda olla tunnealy kohdillaan. (H2)

No siis sehan on kaiken a ja o. Sita tarvitaan ja ma vaitan, etta se
ruokkii niinku tuo parempia tyosuorituksia sitten koko porukalta.
(H3)

Jatkossa entistd enemman ja ihmiset on niista varmasti mita nuo-
rempia ihmisia millakin toimialalla on t6issa, niin ne on kiinnittanyt
niihin huomiota ja tavallaan osaa myds arvostaa niita taitoja, etta
kylla se niin kun kylla silla tosi iso vaikutus on sitten siina, etta
miten tulevaisuuden tydelama tulee kehittymaan ja miten siella ih-
misia johdetaan. (H4)

Mun mielesta silla on valtaisa merkitys merkitys siihen, etta miten

niin kun, minkalaiseksi se niinku kulttuuri ja ilmapiiri muodostuu.

(H5)
Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin, etta kokevatko he, etta tunnetaitojen ke-
hittaminen on tarkeaa tyopaikalla. Kaikki haastateltavat kokivat, etta tunnetai-
tojen kehittdminen on tarkeaa tydpaikalla. Nostettiin esille tunnetaitojen merki-
tysta tydhyvinvointiin, tuloksiin, motivoitumiseen, tehokkuuteen, tydntekijoiden
sitoutumiseen seka tunnetaitojen vaikutuksesta itseen ja muihin. Lisaksi koet-
tiin, etta varsinkin esihenkilopuolella saataisiin tunnetaidoiltaan valmiimpia esi-
henkiloita, kun tunnetaitoja koulutettaisiin jo varhaisessa vaiheessa heille.
Esille tuotiin myos sita, ettd vanhassa johtamiskulttuurissa on hyvia puolia ja
uudessa johtamiskulttuurissa on hyvia puolia ja kun nama yhdistyvat, synnyt-

taa se monenlaisia tunteita ja naita kulttuureita pitaisi osata sulauttaa yhteen.

Kylla todellakin koen ja oon nahny niin kun jo suht lyhyessakin
ajassa parannuksia, jotka uskon, etta johtuu justiin vahan tam-
mdsten niin kun tunnetaito ja huomiointi asioitten enemman pin-
taan tuomisesta ja niitten hyvaks toimimisen kulttuuri, kun sita saa
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viljeltya niin se tuo hyvii tuloksii ja motivoituneempii ja paremmin
viihtyvii tyontekijoita, jotka on aina niin ku tehokkaampii tyonteki-
j6ita, kun jos ei 00 naa asiat huomioitu. H1)

On ihan super tarkeeta ja tuntuu etta varsinkin niin kun... Ihan kai-
kille mutta siis niin kun aika monilla tyopaikoilla esihenkiliks vali-
taan henkil6ita, jotka on hyvia tekeen nykyista tyotaan ja sit nos-
tetaan esihenkildtehtaviin ja heilla ei valttamatta siihen vaadittavia
taitoja, nimenomaan on puutteelliset tunnealytaidot ja sit tavallaan
ihmisten johtaminen ei ookkaan enaa se vahvuus ja sita kautta
koko henkiloston tunnealyn kehittaminen on tarkeata. Jos olis
alusta asti siina tyOyhteison koulutusprosessissa mukana myos
tunnealy, niin Sillon myo6s luultavimmin nousis vahan valmiimpia
esihenkiloita. (H2)

Kylla, siis ihan varsinkin se, etta tulee niista niinku tietoisiksi, etta
mita ne vaikuttaa omaan ja toisten toimintaan, niin kyllahan se etta
monta kertaahan sita mietitdan vaan sita omaa fiilista, ja aina ole-
tetaan etta siella toisella voi tai pitaakin olla koko ajan hyva paiva,
niin ehkda semmoinen on niinku se avainasema ettd semmoinen
niinku perustason ymmarrys sitten siita vuorovaikutuksesta niin on
kylla tarkeata ja hyva tuoda varmasti esille. (H4)

Kylla. Kylla ja varsinkin niin kun meilla on kuitenkin niinku valloil-
laan monenlaista niin kun ndkemysta johtajuudesta ja meilld on
eri sukupolvia niin sen niinku eli ylipaataan niinku se ymmarryksen
lisaaminen ja se etta ihmisten niinku vaatimukset on muuttunut
niinku johtamisen ja tyoilmapiirin suhteen niin tota ehdottomasti
kylla on. (H5)

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin, ettd ovatko he kehittaneet omaa tunne-
osaamistaan tyOpaikalla. Haastateltavista nelja oli kehittanyt omaa tunneosaa-
mistaan tyopaikalla joko itsenaisesti lukemalla kirjallisuutta aiheesta tai katse-
lemalla YouTube videoita aiheesta tai tyopaikan tarjoamissa koulutuksissa.
Osa oli myds oman oivalluksen kautta tavallaan kehittéanyt itsenaisesti tunne-
taitojaan, koska oli huomannut niiden positiivisen vaikutuksen tydyhteisdssa.

Kokemuksen todettiin myos kehittaneen tunneosaamista tyopaikalla.

No oon. Meill on onneks tydpaikka missa se on ollu meidan kon-
sernin johdolle alusta asti tarkee asia et ihmisia johdetaan syda-
mella ja se on ollu mukana tavallaan valilla enemman valilla va-
hemman meian omissa sisaisissa koulutuksissa. Sen lisaks jonkin
verran siihen liittyvaa kirjallisuutta ja sitten erinaisia YouTube vi-
deoita aiheeseen liittyen oon lukenu ja katsonu. (H2)
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Ehka vahan sita kautta, etta kun sen on ymmartanyt sen vaikutuk-
sen, niin silhen on osannut keskittya ja tietylla lailla ne kohtaami-
set on tuonut myos sen kokemuksen siihen, etta miten niissa sit-
ten toimii ja kayttaytyy. Kyllahan siihen on niinku oppinut. Tietylla
lailla oon aina pitanyt sita omana vahvuutena, niin sitten siihen on
osannut myos keskittya ja sita ehka jalostaa myds siina omassa
toiminnassa kun on huomannut etta se tuo myds semmoisen tur-
vallisuuden tunteen. Mutta se ehka se tietoiseksi tuleminen siita
on ollut se isoin juttu itsella, etta on osannut sitten myos keskittya
ja huomioida sita asiaa paremmin. (H4)

Tota joo siis kylla. Tietysti ma oon ollut itse valmennusyhtiossa
toissa ja tehnyt valmennuksia ja pitanyt tutkia asioita ja saanut
osallistua NLP koulutuksiin ja kaikkeen, niin siis kylla on niin kun
kehittanyt. Tietysti se, etta niinku lukee ja saa perspektiivia niin
kylla joo. (HS)

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin, ettd onko heidan tunneosaamisensa
heidan mielestaan kehittynyt esihenkilétydssa ja jos niin miten. Kaikki haasta-
teltavat kokivat, etta heidan tunneosaamisensa oli kehittynyt esihenkilotydssa
kokemuksen myota. Koettiin, etta kaikki kohtaamiset kehittivat tunneosaa-
mista, samoin aiemmissa tyopaikoissa olleet epakohdat. Ja ylipaataan sen
tunnistaminen, ettd mika on tarkeaa ihmisten valisessd kommunikoinnissa.
Myos virheiden kautta opittiin. Avoimuutta ja halua oppia pidettiin tarkeina te-

kijoina kehittymiselle.

Niin jos ottaa vahan pidempaa aika perspektiivii niin joo, on kehit-
tyny. Mika sita on kehittany, niin on ollu niin kun naa aikasemmat
haastavat tyotehtavat ja tydyhteisot ja ne on opettanu semmosta
noyryytta ja tota semmosten asioitten tunnistamista, mitka kannat-
taa ja pitda huomioida ihmiseten valises yhteistydssa. Oon tyyty-
vainen omaan tilanteeseen tassa kohtaa, etta on enemman ener-
giaa ja voimavaroja sitte parantaa niita asioita, mitka on itse ko-
kenu ehka aikasemmassa tydelamassa niin kun vaaraks toiminta-
tavaks tai niin kun ei niin toisia huomioivaks toimintatavaks. Sita
kautta semmonen tuntuma, et on paassy niinku vahan kehitty-
maan. (H1)

Onhan se kehittyny ja koko ajan toivottavasti jatkaa kehittymis-
taan, et kylla alkuun, kun esihenkildtyossa alotin niin taysin eri
henkild olen nyt ja mitd enemman esihenkilotyota tekee ja niita
kohtaamisia tulee, niin sita kehittyy ja niista oppii, jos on halu op-
pia ja ymmarrysta. (H2)

Kun myontaa ittellensa etta tekee virheita ja osaa tavallaan katsoo
niita tilanteita avoimesti, eika yrita olla aina oikeessa niin sillon on
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avoin oppimiselle ja sillon tavallaan pystyy oleen myos niissa ti-
lanteissa ehkd avoimempi, joka on mun mielesta taas sitten tun-
nealyllisessa johtamisessa tarkeeta ja sillon valilla tulee enemman
virheita ja epaonnistumisia, mut sita kautta mydskin varmasti ke-
hittyy ja joka paiva oppii. (H2)

Ihan varmasti, koska jokainen kohtaaminen opettaa, ja sitten tie-
tysti se, etta kun tulee kilsoja taakse niin sitten kun sa oot var-
mempi siita niinku omasta itsestasi ja tiedostat oman osaamisesi.
Silloin on ehka vaikeampi, kun sa oot tavallaan epavarma alussa
ja kaikki on niinku tosi vahvasti uutta, niin silloin sulla on ehka vai-
keampi keskittya niihin toisten tunteisiin. Koska sulla on niinku
omatkin asiat ja ihan vaikka asioiden johtaminen vie jo niin paljon
voimia. (H4)

Tosi tarkeata on tietysti se, etta sa pystyt asemoimaan itsesi esi-
henkilona, etta minkalainen esihenkild sina olet ja mita sa haluat
saada aikaan ja on niinku valmis kasvattamaan toisia ja antamaan
toisten loistaa. Silloin sa voit niinku sietaa toisten tunteita ja pystyt
niita myos kasittelemaan, ettéd se oma ego tietylla tavalla niinku ei
ole se, joka ohjaa sun tekemista. (H5)

Viimeisena haastateltavilta kysyttiin, etta onko heidan tyoyhteisossansa kehi-
tetty tunnetaitoja koulutuksen tai muun sellaisen kautta. Kahden haastatelta-
van tydyhteis0ssa on jarjestetty koulutuksia, joissa aihetta on sivuttu tai kasi-
telty. Kolmen haastateltavan tyOyhteisdssa ei ollut ollut mitaan aiheeseen liit-

tyvaa koulutusta.

No ei 00 kyl tiedossa et ois jotain ihan koulutusta, et siin ois niinku
parannettavaa. (H1)

Kylla, on ollu erilaisia koulutuksia koko ajan enemman ja talla het-
kella myos uudistetaan ja luodaan meille sellasta tarkempaa kult-
tuurikasikirjaa, josta aiotaan myds tehda tietylta osin ihan julkinen.
Ja tota ensimmaiset tunnealy johtamiskoulutukset on ollu jo kym-
menkunta vuotta sitten, et oikeastaan sita tunnepuolta on kasitelty
enemman. Maa oon ehkad niita henkildita muutaman muun
kanssa, jotka taistelee kokoajan sita asiaa, etta sitd enemman
otettas huomioon. Hyviin tuloksiin ei paasta, jos meilla ei oo myy-
malassa henkildkunnalla hyva olla ja hyva luottamus. (H2)

No oikeastaan se tydnohjaus niin se on niin kun koko tiimille ja
sittenhan erilaisiin koulutuksiin meilla on semmoiset koulutuskor-
tit, niin voidaan osallistua. Elikka siis semmoisia lyhyita koulutus-
patkia ja semmoisia, etta kaikki voi myos itse ilmoittautua niihin ja
aika paljon puhutaan kumminkin no resilienssista ja muutenkin
tunteista ja tai jaksamisesta ja oikeastaan niinku siita
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stressinsietokyvyssa ja kaikesta, etta kylla niinku koulutusta on
niinku saatavilla. Monenmoista. (H3)

Haastateltavien mielesta tunnealylla ja tunnetaidoilla on ratkaiseva merkitys
esihenkilotyon onnistumisen kannalta. Kaikki haastateltavat kokivat, etta hei-
dan tunneosaamisensa oli kehittynyt esihenkilotyon kautta kokemuksen
myota. Kaikkien kohtaamisten koettiin kehittavan tunnetaitoja. Osa haastatel-
tavista oli saanut tyopaikalla koulutusta tunnetaitoihin ja osa oli oman mielen-
kiinnon kautta my0s itsenaisesti opiskellut tunnetaitoja, koska olivat huoman-

neet niiden merkityksellisyyden ja vaikutukset esihenkilotehtavissa.

Tunnetaitojen kehittaminen tyopaikalla koettiin myos aarimmaisen tarkeaksi,
koska tunnetaitojen merkitys oli hyvin tiedostettu mm. johtamistaitojen, parem-
man ilmapiirin, motivoitumisen, tehokkuuden ja tyontekijdiden sitoutumisen
kannalta ja varsinkin uusi sukupolvi edellyttaa tunnealykasta johtamistapaa.
My0s yleisesti kaytossa oleva tapa nostaa tyontekija esihenkiloksi aiemmasta
tydtehtavasta, jossa tyontekijalla ei valttamatta ole esihenkilétehtaviin vaadit-
tavia taitoja, vaatisi tunnetaitokoulutusta, jotta saataisiin valmiimpia esihenki-

|6ita ja parempaa tyohyvinvointia.

7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

7.1 Johtopaatokset

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli selvittaa, kuinka tietoisia esihenkilét ovat
omista tunnetaidoistaan ja miten he kayttavat ja hyodyntavat tunnealya ja tun-
netaitoja tydossaan. Lisaksi tarkoituksena oli selvittaa, mika rooli esihenkildiden
tunnealylla ja tunnetaidoilla on tydyhteison ilmapiirin luomisessa ja tydhyvin-
voinnin vahvistamisessa esihenkildiden nakokulmasta tarkasteltuna. Tutki-
mustuloksista pyrittiin 16ytamaan yhtenevaisyyksia analysointivaiheessa. Yh-
tenevaisyyksia teoriaan I0ytyi paljon. Lisaksi pyrittiin Idytdamaan keskeisia tun-

netaitoja, joita peilattiin opinnaytetydn teoriaosuuteen. Tarkeiksi tunnetaidoiksi
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esihenkilotyon onnistumisen kannalta koettiin empaattisuus, aito valittaminen,
hyva itsetuntemus, hyvat vuorovaikutustaidot, avoin ja luottamuksellinen ilma-
piiri, hyvat konfliktinratkaisutaidot, motivointi ja myonteisten tunteiden vahvis-

taminen.

Haastateltavat korostivat empaattisuuden tarkeyttd monessa kohtaa. Se onkin
erittdin tarkea taito esihenkildtydssa. Aito valittdminen saa tyontekijat tunte-
maan itsensa tarkeiksi ja auttaa myos luomaan syvempia suhteita tyontekijoi-
hin. Aito kiinnostus alaisia kohtaan luo vahvempaa pohjaa myos luottamuk-
selle. Haastatteluissa tuli esille haastateltavien hyva itsetuntemus. Hyva itse-
tuntemus on avainasemassa juuri tunteiden tunnistamisessa itsessa ja
muissa. Haastateltavat tunnistivat myos hyvin omia vahvuuksiaan ja heikkouk-
siaan. Tama kertoo myds hyvasta itsetuntemuksesta. Omaa kaytdstaan ja rea-
gointiaan eri tilanteissa on myos helpompi pohtia ja kehittda kun on hyva itse-
tuntemus. Haastateltavat pitivat myos vuorovaikutustaitoja tarkeina. Vuorovai-
kutustaidoilla onkin iso vaikutus tyo6ilmapiiriin ja henkiloston hyvinvointiin.

Kuuntelua pidettiin erittain tarkeana taitona.

Myds rakentavan ja reilun palautteen antaminen koettiin tarkeaksi. Se auttaa
tydntekijoitd saamaan motivaatiota ja onnistumisen tunnetta tyossaan. Hyvat
konfliktinratkaisutaidot ovat myds aarimmaisen tarkeita esihenkildtydssa.
Haastatteluissa tuli ilmi, etta haastateltavat pyrkivat Idytamaan kaikkia osapuo-
lia tyydyttavan ratkaisun konflikteissa ja pyrkivat hallitsemaan omia tunteitaan.
Nain tydntekijat saavat reilua kohtelua ja se lisda myos positiivista ilmapiiria,
luottamusta ja reiluuden tunnetta tydyhteisdssa. Haastateltaville oli tarkeaa
avoimen ja luottamuksellisen ilmapiirin luominen. Kun ilmapiiri on avoin ja luot-
tamuksellinen niin ihmiset uskaltavat tuoda rohkeasti ideoitaan esille, kommu-
nikoivat suoremmin ja avoimemmin ja virheiden tekoakaan ei tarvitse tall6in
pelata. Motivointi ja myonteisten tunteiden vahvistaminen lisadavat myos tyon-
tekijoiden hyvinvointia. Haastateltavat pyrkivat antamaan rakentavaa pa-
lautetta ja kehumaan ja kannustamaan tiimilaisiaan. Kun tyontekija on motivoi-
tunut, niin han kokee tydnsa merkitykselliseksi ja padsee myos parempiin suo-

rituksiin. Tyotyytyvaisyyskin lisaantyy ja ilmapiiri muuttuu positiivisemmaksi.
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Tutkimustuloksista kay ilmi, etta esihenkilot tunnistivat hyvin omia tunnetaito-
jaan seka olivat hyvin tietoisia tunnealyn ja tunnetaitojen roolista esihenkilo-
tyossa. He kokivat tunnetaidot aarimmaisen tarkeiksi ja pyrkivat toimimaan
tydossaan tunnealykkaasti. Tunnealy ja tunnetaidot olivat vahvasti lasna haas-
tateltavien esihenkilotyossa, ja sita kautta niilla on vaikutusta myos tyoilmapii-
riin ja tyontekijdiden hyvinvointiin. Siihen, etta tutkittavat olivat hyvin tietoisia
tunnealysta, tunnetaidoista ja niiden roolista esihenkiloty0ssa, vaikutti var-
masti se, etta heilld oli kaikilla pitka kokemus esihenkilotyoskentelysta ja tun-
netaidot kehittyvat ian ja kokemuksen myaota. Tutkimuksen tulokset vastasivat
nain ollen opinnaytetyon tavoitteeseen ja sen alaongelmiin ja lisaksi tutkimus-

tulokset tukivat opinnaytetyon teoriaosuutta.

Tama tutkimus vahvistaa, etta tunnealy ja tunnetaidot ovat merkityksellisia tyo-
elamassa ja erityisesti naita taitoja tarvitaan esihenkilotyossa koska he ovat
isossa roolissa vaikuttamassa siihen, millaiseksi ilmapiiri muodostuu organi-
saatiossa. Tunnealy ja tunnetaidot vaikuttavat tydilmapiiriin monella eri tapaa.
Tunnealykkaat esihenkilot ovat taitavia tunnistamaan niin omia tunteitaan kuin
tiimilaistensa tunteita ja reaktioita, jolloin he pystyvat paremmin auttamaan tii-
mildisiaan ja antamaan heille tukea ja apua, kun he tarvitsevat sita. Tunnealyk-
kaat esihenkilot osaavat kommunikoida selkedsti ja kuunnella muita empaatti-
sesti seka osaavat huomioida ja tunnistaa tyontekijoidensa tarpeita ja reagoida
niihin tarvittaessa. He ovat myds taitavia ratkaisemaan konflikteja reilulla ja
rakentavalla tavalla. Tunnealykkaat esihenkilot ovat kannustavia ja saavat luo-
tua tyGilmapiirin, jossa tyontekijat voivat hyvin. Hyvat tunnetaidot auttavat luo-
maan positiivisen tydilmapiiriin seka motivoituneita, sitoutuneita ja tyytyvaisia

tydntekijoita.

Tunnetaidot vaikuttavat koko organisaation ilmapiiriin ja menestykseen. Siksi
organisaatioiden kannattaisi panostaa tunnetaitojen kehittamiseen tarjoamalla
esihenkildille erilaisia tunnetaito koulutuksia. Haastateltujen organisaatioissa
kahdessa viidesta oli ollut tunnetaitoihin liittyvaa koulutusta. Eli parannettavaa
tassa viela on. Myds avoin rakentava palautekulttuuri katsottiin tarkeaksi teki-
jaksi positiivista ty6ilmapiiria luomaan ja sitd kannattaisi kehittaa. Esihenkilot

voivat antaa esimerkkia muille myds toimimalla tunnealykkaasti ja tuomalla
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esille tunnetaitojen tarkeytta. Se voi myds luoda parempaa ilmapiiria organi-
saatioon. Joka tapauksessa tunnetaitojen kehittamiseen kannattaa panostaa
organisaatioissa, koska se auttaa henkilostoa voimaan paremmin ja organi-
saatioita menestymaan paremmin. Ainoastaan sellainen yritys voi menestya,

jonka henkildsta voi hyvin.

7.2 Kehitysideoita

Tassa tutkimuksessa tuli esille, etta tunnetaitojen kehittaminen tydpaikalla ko-
ettiin tarkeaksi ja etta tunnetaitojen kehittaminen olisi tarkeaa ottaa osaksi yri-
tyksen koulutusohjelmaa. Haastateltavat pohtivat, etta uusi sukupolvi edellyt-
taa tunnealykasta johtamistapaa. My0s yleisesti kaytdssa oleva tapa nostaa
tyontekija esihenkiloksi aiemmasta tyotehtavasta, jossa tyontekijalla ei valtta-
matta ole esihenkildtehtaviin vaadittavia taitoja, vaatisi tunnetaito koulutusta,

jotta saataisiin valmiimpia esihenkildita ja parempaa tyohyvinvointia.

Kolmessa viidesta haastateltavien tydpaikoista ei ollut viela ollut tunnetaitoihin
liittyvaa varsinaista koulutusta. Esihenkildille kannattaisi tarjota ja jarjestaa eri-
laisia koulutuksia ja valmennuksia, jotka keskittyvat nimenomaan tunnetaitojen
kehittamiseen. Tama tuntuukin olevan jo nouseva trendi yritysten jarjesta-
missa koulutuksissa. Nain esihenkilot pystyisivat kehittamaan tunnetaitojaan

ja toisivat naita taitoja mukanaan mahdollisesti koko organisaatiolle.

Myds erilaiset tunnetaitoihin liittyvat tiimipaivat koko henkildstolle, joissa kes-
kityttaisiin koulutuksen ja vertaistuen kautta tunnetaitojen kehittamiseen, voi-
sivat olla hedelmallisia kehittamaan koko henkiloston tunnetaitoja. Nain esi-
henkilot ja tiimilaiset paasisivat jakamaan omia kokemuksiaan tunnetaidoista

ja voisivat oppia toisiltaan.

Myo6s avoin palautekulttuuri koettiin erittain tarkeaksi haastatteluissa, ja sen
kehittaminen osaksi yrityksen paivittaista toimintakulttuuria olisi varmasti kan-
nattavaa ja saattaisi lisata avointa vuorovaikutusta ja parantaa ilmapiiria ja

tydntekijoiden hyvinvointia.
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Kun esihenkildilla on vahvat tunnetaidot, voivat he toimia esimerkkina ja mal-
lina muille ja kannustaa muita toimimaan myos tunnealykkaasti. Organisaatioi-
den kannattaa tuoda myos esille tunnetaitojen merkitysta ja tarkeytta ja sita
kautta tuoda aihetta tunnetummaksi. Esihenkilot ovat tarkeassa roolissa vai-
kuttamassa koko organisaation tydilmapiiriin ja henkil6stén hyvinvointiin. Siksi
ei voida liikkaa korostaa taman asian tarkeytta ja vaikutusta koko organisaation

menestyksen kannalta.

7.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Luotettavuuden arviointi lahtee liikkeelle siitd, onko ongelma maaritelty oikein
eli tutkitaanko oikeita asioita. Aineiston tulee olla riittavaa ja aitoa ja aineistosta
tehtyjen johtopaatosten ja tulkintojen oikeita. Haastattelututkimuksessa olisi
hyva tarkkailla laatua eri vaiheissa tutkimusta. Aineiston keruussa voidaan
kiinnittda huomiota laaduntarkkailuun. Hyvan haastattelurungon laatiminen on
oleellisessa osassa ja my0Os teemoja voi syventaa pohtimalla lisakysymyksia.
Myos haastatteluvaiheessa onnistuminen on tarkeaa. Kannattaa tarkastaa,
etta tekninen valineistd on kunnossa ja valilla kannattaa tarkastaa, etta tallen-
nus toimii. Haastattelut olisi my6s hyva litteroida mahdollisimman pian haas-
tattelun jalkeen. Nain saadaan haastatteluaineistosta mahdollisimman luotet-
tavaa. Laadullisessa tutkimuksessa puhutaan aineiston saturaatiosta. Kun
vastaukset alkavat toistaa itseaan, on saavutettu saturaatiopiste. Myos aikai-
semmat tutkimukset, joista on saatu samankaltaisia tuloksia, vahvistavat tutki-
mustuloksia. Luotettavuusarvio jaa laadullisessa tutkimuksessa usein arvion
varaan, koska luotettavuutta ei voida arvioida ja laskea samoin kuin kvantita-
tiivisessa tutkimuksessa. (Hirsjarvi & Hurme, 2022, s.189-190; Kananen, 2019,
s. 34.)

Reliaabeliudella tarkoitetaan sita, etta tulosta voidaan pitaa reliaabelina, jos
saadaan kahdelta arvioitsijalta samanlainen tulos. Kuitenkin jokainen ihminen
tekee omien kokemustensa perusteella oman tulkintansa. Kun arviointi sijoite-

taan tiettyihin luokkiin ja naitd luokkia on vahan, yksimielisyyden
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todennakoisyys kasvaa. Voidaan silti puhua vain likiarvosta sille, miten arvioija
on ymmartanyt tietyn vastauksen. Reliaabelius voidaan myos ymmartaa siten,
ettd kahdella rinnakkaisella tutkimusmenetelmalla saadaan sama tulos. Kui-
tenkin ihmisen kayttaytyminen vaihtelee ajan ja paikan mukaan, joten on
melko epatodennakoista saada sama tulos kahdella menetelmalla. Eli naiden
kaytettavissa oleviin reliaabeliuden maarittamistapoihin kannattaa suhtautua

varauksella. (Hirsjarvi & Hurme, 2022.)

Yksinkertaistettuna reliabiliteetti tarkoittaa tulosten pysyvyytta eli jos tutkimus
uusittaisiin, saataisiin samat tutkimustulokset. Kun aineistoa analysoidaan
kvalitatiivisesti niin paastaan lahimmaksi reliaabeliuden kasitetta alueilla, jotka
koskevat aineiston laatua. Nain ollen reliaabelius koskee enemman tutkijan
toimintaa kuin haastateltavien vastauksia. Kyse on siis enemmankin siita, onko
kaikki aineisto huomioitu ja onko tiedot oikein litteroitu. Myods tulosten tulisi hei-
jastaa haastateltujen ajatusmaailmaa mahdollisimman tarkasti. Tulos on kui-
tenkin aina seurausta haastateltavan ja haastattelijan yhteistoiminnasta. (Hirs-
jarvi & Hurme, 2022, s.190-194; Kananen, 2019, s.31.)

Myos validiuden kasite on peraisin kvantitatiivisesta tutkimuksesta. Perintei-
sesta validiudesta puhuttaessa kvantitatiivisessa tutkimuksessa erotetaan
kaksi paatyyppia; tutkimusasetelmavalidius ja mittausvalidius. Validiteetti tar-
koittaa sita, etta tutkitaan oikeita asioita. Tama liittyy tutkimuksen suunnitteluun
ja myos siihen, etta aineiston analyysi tehdaan oikein. Perinteisen validiuden
toteamisen sijaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa on kaksi paaasiallista toimin-
tatapaa. Toinen on triangulaatio, jossa tassa tapauksessa haastattelemalla
saatuja tietoja verrataan teoriaan, joka on saatu muista lahteista. Kun tietty
yksimielisyys esiintyy, niin katsotaan, ettd henkilon antama tulkinta, tieto tai
kasitys on saanut vahvistusta. Kuitenkin on otettava huomioon, etta inmisten
tulkinnat samastakin aiheesta voivat vaihdella lyhyessakin ajassa. (Hirsjarvi &
Hurme, 2022, s.194; Kananen, 2019, s. 32.)

Taman tutkimuksen osalta reliaabeliuden kasite tayttyy kohtalaisen hyvin.
Haastattelu on ollut laaja ja kattava, se on huolellisesti litteroitu ja koko aineisto

on tarkasti huomioitu analysointia ja johtopaatoksia tehdessa. Haastateltujen
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ajatuksia on tuotu opinnaytetyohon esille myos suorina lainauksina ja tulok-
sissa on huomioitu mahdollisimman tarkasti haastateltavien ajatusmaailma.
Haastateltavien vastauksissa ilmeni myos toistoa. Kuitenkaan ei voida olla var-
moja siita, olisivatko tulokset taysin samanlaisia, jos haastattelut uusittaisiin
samoille henkildille. Voidaan olettaa, etta haastateltavat vastasivat kysymyk-
siin rehellisesti ja sen hetkisen asiantuntemuksensa mukaisesti. Tulokset vas-
taavat sen hetken tilannetta, jossa haastateltavat ovat olleet eika tutkimustu-
loksia voida yleistaa, mutta tutkimustulokset voivat kuitenkin lisata ymmarrysta
tutkitusta aiheesta. MyoOs haastattelijan ja haastateltavan valinen vuorovaiku-

tus vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin.

Tassa tutkimuksessa voidaan validiteetin katsoa toteutuneen kohtalaisen hy-
vin, koska saadussa aineistossa oli hyvin paljon yhtenevaisyytta opinnaytetyon
teorian kanssa ja tutkimustulokset vastasivat tutkimuskysymyksiin. Haastatte-
lut toteutettiin kaikille haastateltaville samalla tavalla. Litterointi toteutettiin heti
haastattelujen jalkeen. Tama myds lisaa validiteettia. Haastateltavat ymmarsi-
vat myos hyvin haastattelun kysymykset eli kysymykset olivat selkeita. Haas-
tateltavat osasivat pohtia hyvin vastauksia juuri tydnsa kautta, mika oli tarkoi-
tus. Kaikilla haastateltavilla oli myos hyva kasitys siita, mita tunnealy ja tunne-
taidot ovat. Tama johtui varmasti osaltaan heidan pitkasta kokemuksestaan

esihenkilotyossa.

7.4 Oman oppimisen pohdinta

Kun aloin suunnitella opinnaytety6ta, tama aihe nousi vahvasti esille, koska
kiinnostuin kovasti tunnealysta ja tunnetaidoista esihenkilotyossa suorittaes-
sani opintojeni tunnejohtaminen ja vuorovaikutus kurssia. Oli erittain mielen-
kiintoista lahtea paneutumaan tahan aiheeseen viela syvallisemmin perehty-
malla laajasti aiheesta |16ytyvaan kirjallisuuteen. Kirjallisuutta 16ytyi yllattavan
paljon. Osa kirjoista oli jo 2000- luvun alkupuolelta, jolloin aiheesta alkoi tulla
ensimmaisia teoksia, mutta uudempaakin kirjallisuutta oli hyvin saatavilla. Ai-
heesta 16ytyi myOos mielenkiintoisia artikkeleita, blogeja ja videoita YouTu-

besta.



57

Aihe on hyvin laaja ja aiheen rajaaminen oli minulle aluksi haastavaa. Aihe
rajautui kuitenkin keskittymaan tunnetaitojen ja tunnealyn rooliin esihenkilo-
tyossa tydilmapiirin luomisessa ja tyohyvinvoinnin vahvistamisessa, koska tyo-
hyvinvointi on itselleni tarkea aihe. Aihe muodostui ehka kuitenkin hieman liian
laajaksi. Jos aihe olisi ollut suppeammaksi rajattu, olisi voinut keskittya syval-

lisemmin siihen ja laatia syvallisempia haastattelu kysymyksia.

Haastattelukysymysten pohdinta oli opettavaista ja paadyin tekemaan melko
laajan haastattelun, jotta saisin mahdollisimman paljon aineistoa. En ollut
varma kuinka tuttu aihe on entuudestaan haastateltaville. Oli hienoa huomata,
etta kaikki haastateltavat olivat hyvin tietoisia aiheesta ja heilla tuntui olevan
kattava kasitys siitd, miten tunnealy ja tunnetaidot vaikuttavat esihenkilo-

tyossa.

Haastattelut olivat myds itselleni opettavaisia ja sain haastateltavilta paljon tar-
keaa tietoa heidan omien kokemustensa kautta. Kaikki haastateltavat syven-
tyivat haastatteluun ja pitivat aihetta erittain mielenkiintoisena ja tarkeana. Mi-
nulla ei ollut aiempaa kokemusta haastattelemisesta ja huomasin, etta haas-
tattelut alkoivat sujua paremmin loppua kohden. Harjoitteluhaastattelujen pita-
minen olisi varmasti tuonut varmuutta haastattelutilanteisiin ja kokemus haas-
tattelemisesta olisi voinut vaikuttaa positiivisesti haastattelun kulkuun. Oli
myds mielenkiintoista huomata, kuinka paljon samankaltaisuutta haastatelta-
vien vastauksissa oli seka se, kuinka hyvin tutkimustulokset tukivat opinnayte-
tydn teoriaosuutta. Yhtenevaisyyksien kartoittaminen teorian kanssa oli myos

mielenkiintoista.

Taman opinnaytetyon tekeminen oli erittdain mielenkiintoista ja opettavaista ja
vahvisti minulle entisestdan jo olemassa olevaa kasitystani siita, kuinka mer-
kittavia tunnealy ja tunnetaidot ovat johtamistaitojen ja tyohyvinvoinnin kan-
nalta. Ymmarrys aiheeseen syveni, ja uskon ja toivon, etta pystyn hyodynta-
maan osaamistani jollain lailla tulevaisuuden tydssani seka myds henkilokoh-

taisessa elamassani.
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7.5 Jatkotutkimusehdotukset

Tassa opinnaytetyossa selvitettiin tunnetaitojen ja tunnealyn roolia esihenkilo-
tyossa, tyoyhteison ilmapiirin luomisessa ja tyohyvinvoinnin vahvistamisessa
esihenkildiden nakokulmasta tarkasteltuna. Tutkimus voitaisiin toteuttaa myos
kasittamaan esihenkildiden lisaksi, tai pelkastaan, alaisten nakokulmaa, jolloin
saataisiin selville, miten alaiset kokevat esihenkildiden tunnealyn ja tunnetai-
tojen roolin esihenkilotydssa, tydilmapiiriin luomisessa ja tydhyvinvoinnin vah-
vistamisessa. Esihenkilot voivat kokea omaavansa hyvat tunnetaidot, mutta

alaisilla voi olla erilainen kokemus asiasta.

Jatkotutkimusta voisi tehda myos esimerkiksi keskittymalla syvallisemmin esi-
henkildiden tunnetaitojen, kuten itsetuntemuksen, empatian, sosiaalisten tai-
tojen ja itsehallinnan rooliin esihenkilotyossa, jotta saataisiin viela syvallisem-
paa tietoa aiheesta. Tutkimusta voitaisiin tehda myos esimerkiksi tunnealyn ja

tunnetaitojen roolista tyontekijoiden motivoitumisessa ja sitoutumisessa.

Tassa tutkimuksessa haastateltavilla oli kaikilla pitka kokemus esihenkilotyos-
kentelysta, joka osaltaan varmasti vaikutti heidan tunnetaitoihinsa. Voisi olla
mielenkiintoista tutkia myos esihenkiloita, jotka ovat vasta esihenkilduransa al-

kuvaiheilla, miten se poikkeaa pitkaan esihenkilona toimineista.
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LITE 1: HAASTATTELUKYSYMYKSET

Taustakysymykset

1. Milla alalla tyoskentelet?
2. Kauanko olet toiminut esihenkilotehtavissa?

3. Kuinka monta alaista sinulla on?

Teema 1. Tunnealy ja tunnetaidot esihenkilotydossa

4. Mita tunnealy ja tunnetaidot mielestasi ovat?

5. Minkalainen on mielestasi tunnealykas esihenkild?

6. Minkalaisia tunnetaitoja koet, etta sinulla on, joista on hyotya esihenkilo-
tydssa?

7. Koetko osaavasi tunnistaa omia tunteitasi? Nimea tyypillisia tunteita, joita
koet tyopaivan aikana.

8. Koetko osaavasi tunnistaa muiden tunteita? Jos niin miten?

Teema 2. Tunnetaitojen rooli esihenkilotyossa tyoilmapiiriin luomisessa ja tyo-

hyvinvoinnin vahvistamisessa

9. Vaikuttavatko erilaiset myonteiset tai negatiiviset tunteet kaytokseesi tyos-
sasi? Jos niin miten?

10. Millaisia keinoja sinulla on tunteiden hallintaasi tydssa?

11. Millainen tunneilmapiiri teilla vallitsee tyopaikalla?

12. Vaikuttavatko tunteet siellda ihmisten kaytokseen?

13. Koetko voivasi vaikuttaa tunneilmapiiriin omalla kaytoksellasi ja jos niin
miten?

14. Koetko osaavasi kasitella henkildston keskuudessa esiintyvia negatiivisia
tunteita ja jos niin miten?

15. Millainen on mielestasi motivoitunut esihenkilo?

16. Milla tavoin motivoit ja innostat alaisiasi?



17. Miten annat palautetta alaisillesi?

18. Koetko osaavasi vahvistaa myonteisia tunteita tiimissasi ja jos niin mi-
ten?

19. Koetko osaavasi olla aidosti ja empaattisesti Iasna vuorovaikutustilan-

teissa ja miten se iimenee?

Teema 3. Tunnealyn ja tunnetaitojen kehittaminen esihenkilotydssa

20. Mita merkitysta mielestasi tunnealylla ja tunnetaidoilla on esihenkilo-
tydssa?

21. Koetko etta tunnetaitojen kehittdminen olisi tarkeaa tyopaikalla?

22. Oletko kehittdnyt omaa tunneosaamistasi tyopaikalla?

23. Onko tunneosaamisesi mielestasi kehittynyt esihenkildtydssa? Jos niin
miten?

24. Onko teidan tyoyhteisdssanne kehitetty tunnetaitoja jonkun koulutuksen

tms. kautta?

Haluaisitko lisata viela jotain?
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