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1 Johdanto

Tunteiden johtaminen on viime vuosina noussut puheenaiheeksi tydelaman ol-
lessa murroksessa. Emotionaalisen alykkyyden tarkeytta ymmarretaan enem-
man ja on havaittu, etta tunteiden ymmartaminen on merkittava tekija organi-
saation menestyksessa. Tyosta halutaan saada tunne merkityksellisyydesta ja
yha enemman ty0ssa jaksamista ja siella viihtymista arvostetaan. Tyoelaman
kiihtyva tahti ja ajankohtaisesti vallitseva ajattelutapa yksilon jatkuvasta oppimi-

sesta ja kehittymisesta luo tarpeen laadukkaalle tunteiden johtamiselle.

Aihe perustuu Pohjois-Karjalan hyvinvointialueen strategian tavoitteisiin johtami-
sen kehittamisesta seka henkildstdon tydhyvinvoinnista ja sitoutuvuudesta. Opin-
naytetyon tarkoituksena on kehittaa esihenkilotyota. Tavoitteena oli selvittaa
esihenkildiden kokemuksia tunteiden johtamisesta, kartoittaa kehittamiskohteita
seka vahvistaa tunteiden johtamisen taitoja. Opinnaytetydssa selvitettiin lahiesi-
henkildiden kokemuksia tunteiden johtamisesta verkkokyselyn avulla. Kyselyn
tavoitteena oli laatia posteri esihenkilotydn tueksi. Opinnaytetydn toimeksianta-
jana toimii Pohjois-Karjalan hyvinvointialue ja opinnaytetyon kohderyhma koos-

tuu ikdantyneiden palveluiden esihenkildista.

2 Tunteet tyoelamassa ja johtajuudessa

Tunteiden lasnaoloa ei voi kieltaa tai sivuuttaa, ja ne vaikuttavat tapaamme olla
vuorovaikutuksessa. Tassa luvussa tarkastellaan tunteiden syntymista, tun-
nealya ja sen suhdetta tunnetaitojen oppimiseen seka itsensa johtamisen merki-
tysta tunteita johdettaessa. Esihenkilotyd on ennen kaikkea vuorovaikutteista, ja
vuorovaikutustaitoja tietoisesti harjoittamalla tunteiden johtamisen taidot kehitty-
vat. Opinnaytetyon aiheeseen voi orientoitua pohtimalla, mita tunteiden johtami-
nen on ja miksi se on tarkeaa ja miten esihenkilona voit johtaa omia ja tyonteki-

joiden tunteita ja tukea tyohyvinvointia.



2.1 Tunteet ja tunnealy

Tunteet rakentuvat sosiaalisesti ja ne toimivat tekojen perustana. Yhteison kay-
tannot, tavat ja normit vaikuttavat siihen, miten tunteita naytetadan ulospain. Tun-
teiden nayttaminen on myods hyvin kulttuurisidonnaista ja nain ollen tyopaikan
kulttuurilla on merkitysta siihen mitka tunteet ovat sallittuja, miten tunteita nayte-
taan ja miten niista puhutaan. On ajateltu, ettd suomalainen kulttuuri vaikuttaa
tunteiden ilmaisuun, kun tunteita on totuttu pitdmaan kurissa. Ajatellaan, etta
tunteiden nayttaminen heikentaa rationaalista tydoskentelya. Todellisuudessa
tunteiden kayttamista ajattelun apuna ja niiden tunnistaminen ja ymmartaminen
voi auttaa ympariston ennustamattomuuden vahentamisessa. Tunteet vaikutta-
vat paatoksentekoon ja voivat toimia intuitiivisina vihjeina paatoksenteon aa-
rella. Esimerkiksi positiiviset tunteet rohkaisevat riskien ottoon ja negatiiviset
tunteet voivat varoittaa mahdollisista uhkista. Tunteet motivoivat saavuttamaan
tavoitteita. Tavoitteiden saavuttaminen tuottaa tyytyvaisyytta ja iloa joka lisaa si-
toutumista. Toisaalta turhautuminen matkalla tavoitteeseen voi auttaa etsimaan
uusia ratkaisuja tavoitteen saavuttamiseksi. Myos organisaation johdolla ja joh-
tamiskulttuurilla on yhteys toimintamalleihin, normeihin ja ilmapiiriin. (Fredriks-
son & Saarivirta 2015, 16.)

Tunteiden hydodyntaminen ajattelun apuna vaatii tunnealya. Tunnealy, englan-
niksi emotional intelligence on apukasite joka kuvaa tunteiden havaitsemiseen,
tulkitsemiseen ja saatelyyn liittyvaa alykkyytta. Tunnealy-kasitteen on muodos-
tanut amerikkalaistutkijat Mayer ja Salovey 1980-luvun lopussa. Johtamistutki-
muksissa yha enemman huomiota osakseen saanut tunnealyosaaminen on tut-
kitusti yhteydessa elamanlaatua, hyvinvointia ja tyokykyisyytta parantaviin teki-
j6ihin. (Saarinen 2007, 4.)

Daniel Golemanin teoksessa "Tunnealy tydelamassa” kirjoitetaan tunnealyn ja
tunnetaitojen erosta. Tunnealy mahdollistaa ihmisen oppivan taitoja, jotka pe-
rustuvat tunnealyn viiteen osa-alueeseen: itsetuntemukseen, motivoitumiseen,
itsehallintaan, empatiaan ja ihmissuhdetaitoihin. Tunnetaidot sen sijaan on opit-

tuja kykyja jotka perustuvat tunnealyyn, jonka avulla ihminen kykenee ty6ssaan



tavallista parempiin suorituksiin. Pelkka tunnealykkyys ei takaa tunnetaitojen
osaamista, se osoittaa vain mahdollisuuden oppia niita. (Goleman 1999, 39-44.)
Taulukkoon 1 on kuvattu tunnealyn osa-alueet ja niiden suhteet taman opinnay-

tetyon kannalta keskeisiin tunnetaitoihin.

Tunnealyn osa-alue Tunnetaito

ltsetuntemus Tietoisuus omista tunteista, itsearvi-

ointi, itseluottamus

Itsehallinta Luotettavuus, tunnollisuus, jousta-

vuus, innovatiivisuus

Motivoituminen Sitoutuminen, optimismi

Empatia Muiden ymmartaminen ja ymmarryk-
sen kehittaminen, moninaisuuden val-
jastaminen, ryhman valtasuhteiden ja

tunnevirtausten tiedostaminen

Sosiaaliset kyvyt Vaikuttaminen, viestinta, ristiriitojen
hallinta, johtajuus, muutosvalmius,

yhteisty0, tiimityotaidot

Taulukko 1: Tunneélyn osa-alueet suhteessa tunnetaitoihin (Goleman 1999, 42-
43).

International Journal Of Mental Health Nursing-lehden tuoreessa kirjallisuuskat-
sauksessa on tutkittu tunnealykoulutuksen vaikutuksia sairaanhoitajien tyossa.
Tuloksena kirjoitetaan, etta tunnealykoulutuksella on parannettu sairaanhoita-
jien tunnealya seka koulutuksen my6ta sairaanhoitajien psykologiset resurssit
kuten resilienssi ja coping-taidot, ovat parantuneet jonka myota muun muassa
stressi ja ahdistus on lieventyneet. Koulutuksella on myds vaikutus tyosuorituk-
sen paranemiseen ja se on parantanut potilaiden kokemusta saamastaan hoi-
dosta. (George, Nayak, Ravishankar, Saikia & Unnikrishnan 2023.) Tunnealy-
koulutukset auttavat yllapitamaan emotionaalista ja henkista hyvinvointia josta
voidaan paatella tunnetaidoilla olevan suuri merkitys tyohyvinvoinnin tukemi-

Sessa.



2.2 Tunteiden johtaminen

Ennen kuin voi harjaantua tunteiden johtamisessa, on hyva ymmartaa mista
tunteiden saately muodostuu. McRae ja Gross artikkelissaan tunteiden saate-
lysta (2020, 2), ovat kuvanneet tunteiden saatelyn prosessimallin ensimmaisella
tasolla tunteiden syntymista (kuvio 1). Esimerkkina he kayttavat tydhaastatteluti-
lannetta. Tydhaastattelussa (tilanne), haastateltava havainnoi haastattelijan vii-
ledn kaytoksen (huomio) ja tulkitsee sen tyytymattomyydeksi haastateltavaa
kohtaan (arviointi). Haastateltava kokee jannittyneisyytta ja pelkoa ja alkaa lii-

kehtia hermostuneesti (vastaus).

Tilanne —» Huomio ——» Arviointi ——» Vastaus

!

Kuvio 1. Tunteiden saatelyn prosessimalli mukaillen McRae & Gross (2020, 2).

Tilanteissa ensimmainen reaktio syntyy emootion pohjalta ja se on nopea primi-
tiivinen tunnereaktio, jossa elimisto toimii nopeasti ilman tulkintaa esimerkkina
sydamen sykkeen nopeutuminen jannittavassa tilanteessa. Tunne taas ei synny
valittdmasti, koska se on mielen reaktio, johon liittyy tulkintaa. Ihminen tulkitsee
tapahtumaa ja analysoi miten siihen olisi jarkevaa suhtautua. Tulkinnalla on
mahdollista vaikuttaa tunteisiin ja hallita niita. (Sydanmaanlakka 2017, 178-
180.) Se miten kuvatussa tydhaastattelutilanteessa haastattelija reagoi tulkittu-
aan haastateltavan hermostunutta liikehdintaa, vaikuttaa taas haastateltavan
tunnetilaan ja reaktioon. Haastattelija voi pienella hymylla tai rohkaisevilla sa-
noilla vahentaa haastateltavan kokemaa jannitysta.

Johtamiskasitys muuttuu autoritaarisesta johtamistavasta demokraattisempaan
johtamiseen. Samaan aikaan ty6elama on muuttunut: omaa osaamista on paivi-
tettava, tyo on kiireisempaa ja tyontekijoilta vaaditaan enemman. Johtamisessa
korostuu sosiaaliset kyvyt, tunnetaidot, vuorovaikutus seka yksildiden vahvuuk-

sien tunnistaminen ja taito valjastaa niiden voima. (Fredriksson & Saarivirta



2015, 17-18.) Tunteiden johtamisen lahtokohtana pidetaan ajatusta siita etta ih-
minen on tunteva ja kokeva yksilo eika ainoastaan objekti. Tunnejohtaminen on
vaativa johtajuuden muoto, joka vaatii johtajalta asioiden tarkastelua useista na-
kokulmista. Tunnejohtaminen on ihmisten kanssa toimimista ja johtaja myos al-

tistaa itsensa tietoisesti tydyhteisolle. (Linjakumpu 2008, 30-33.)

Johtamisen ajattelu- ja toimintatapojen muutoksella tarkoitetaan johtamisen mo-
dernisoitumista, tydurien monimuotoisuutta, voimavaralahtoisyytta ja verkosto-
maisuutta. On ennakoitu, ettd vuoteen 2030 mennessa tyoelamassa ajattelu- ja
toimintatapojen muutos suhteessa tyéhyvinvointiin on suuri. On tutkittu, etta
tyon kuormittavuus ja kiireessa tyoskentely lisaantyy. Kuormitus aiheuttaa riitta-
mattomyyden tunteita lisdten tunnevelkaa. Vallitsevasta kiireen kulttuurista on
kaytetty termia ylikuumentuva elama. Vastakohdan ylikuumentumiselle tarjoaa
tasapainoisuuteen tahtaavat trendit, kuten toimintamallit, jotka keskittyvat ela-

man yksinkertaistamiseen ja rauhoittumiseen. (Manka & Manka 2023, 20.)

Tunteiden johtaminen on keskeista tyohyvinvoinnin edistamisessa. Merkittavasti
kansanterveyteen vaikuttava tyontekijoiden henkinen pahoinvointi ja tunne-ela-
man hairiot voi olla joiltain osin ennaltaehkaistavissa tunneosaamista kehitta-
malla. (Salonen 2017). Tyodterveyslaitoksen maaritelman mukaan tyohyvinvoin-
nilla tarkoitetaan sujuvaa ja mielekasta tyota turvallisessa terveytta ja tyouraa
tukevassa tyoymparistossa ja tyoyhteisdssa. Tyohyvinvointi heijastuu tyon laa-
tuun ja tuloksellisuuteen ja se ilmenee muun muassa tyohon paneutumisena ja
toimivana yhteistydna. Tyohyvinvointi ei ole pysyva tila, vaan se muuttuu tyon
kuormitus- ja voimavaratekijoiden muuttuessa. Tyohyvinvointiin vaikuttaa tyo-
hon liittyvien tekijoiden lisaksi henkildon omaan elamaan liittyvat tekijat ja naiden
yhteensovittaminen. Tiedetaan, etta hyvinvoiva tydyhteiso on yrityksen arvokas
ja keskeisin voimavara ja nain ollen tyohyvinvointi vaikuttaa muun muassa orga-
nisaation vetovoimaan tydnantajana, innovatiivisuuteen ja kilpailukykyyn. (Tyo-
terveyslaitos 2016, 6.) Tyohyvinvointia voidaan tukea tunneosaamisen ja tuntei-
den johtamisen menetelmin yllapitaen merkityksellisyyden kokemista tyossa, ar-
vostetuksi ja hyvaksytyksi tulemisen tunnetta, jotka antavat elamaan sisaltoa ja

auttavat jaksamaan tyossa ja motivoi kehittymaan (Salonen 2017).
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Tunteiden johtaminen auttaa parantamaan tyGilmapiiria, kun esihenkilé osoittaa
tyontekijalleen empatiaa ja arvostusta tyontekijan tunteita ja tekemaa tyota koh-
taan ja vaikuttaa niin myos tyohyvinvointiin. Tyoympariston tunneilmapiirilla on
merkitysta niin tydomotivaatioon, tyon tehokkuuteen ja tuottavuuteen kuin sitou-
tumiseenkin. Tunneilmapiiri ei ole ainoastaan vivahde tyonteossa, vaan tulee
pohtia, kuinka se vaikuttaa myds tydn onnistumiseen. (Linjakumpu 2008, 30-
33.) Tutkimuksissa on todettu, etta positiivinen tunneilmasto parantaa muutos-
myOnteisyytta, edistaa oppimishalua ja -kykya seka edesauttaa innovatiivista

ajattelua ja luovuutta (Simstrom 2009, 96).

Tybelamassa tunteet korostuvat tyon tekemisen motiiveissa. Halu sitoutua ja
tehda hyvaa tulosta tydssaan perustuu siihen liittyvaan tunnelataukseen. Esi-
henkilon on osattava pitaa ylla ja motivoida tata tunnelatausta, muuten tyonteki-
jan tyoteho voi jaada vaillinaiseksi. Tunteiden johtamisen taito edellyttaa esihen-
kilolta taitoja joita on mahdollista harjoitella. Oppimisen perustana on halu oppia
uutta. Hyvan itsetuntemuksen lisaksi on tarkeaa tiedostaa omat vaillinaisuu-
tensa ja hyvaksya se, etta kaikkea ei voi osata ja aina voi kehittya. Naita taitoja
voi vahvistaa esimerkiksi tietoisuustaitoja ja tietoista lasnaoloa harjoittamalla, it-
setuntemusta kehittamalla ja harjoittamalla kykya ymmartaa tunteita ja tunne-
prosesseja. (Kaski & Kiander 2005, 24.) Tyoelaman muutospaineiden keskella
tyon aiheuttamaan tunnekuormaan on alettu kiinnittdd huomioita tydhyvinvoin-
nista puhuttaessa. Jatkuva kiire ja tyon paineet synnyttavat tunnevelkaa, jolloin
niin sanottu antamisen ja saamisen valinen tasapaino jarkkyy. Tyontekija tuntee
olevansa jatkuvasti vaatimuksen kohde saamatta takaisin mitéan. Suuren vas-
tuun kanssa tama johtaa motivaation ja sitoutumisen heikkenemiseen. (Kaski &
Kiander 2005, 25.) Kuviossa 2 esitetaan tunnetaidokkaan johtajan edellytyksia
joista useat peilaavat seuraavassa luvussa kasiteltavia itsensa johtamisen ai-

heita.
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PUHEEKSI OTTAMINEN
JA PUUTTUMINEN

TAITO TUNNISTAA
JA KKSITELLK TlLANNETlEquSUUS JA
OMAT TUNTEET T TUNNEALY
TUNNE-
TAIDOKKAAN
HAVAINNOINTI h JOHTAJAN # ESIMIESROOLIN JA
KUUNTELEMINEN EDELLYTYKSET PERSOONAN VALISEN
VAIKUTTAMINEN TASAPAINON HALLINTA
AVOIMEN JA
TURVALLISEN RYHMAILMIGIDEN
ILMAPIIRIN YMMARTAMINEN

MAHDOLLISTAMINEN

Kuvio 2. Tunnetaidokkaan johtajan edellytykset (Kaski & Kiander 2005, 9).

Tunnetaidokkaan johtajan edellytykset ovat myos ihmiskeskeisen ja rohkean
johtajuuden keskeisia komponentteja, joiden avulla tuetaan laadukasta, arvosta-

vaa ja avointa vuorovaikutusta (Lange & Jarvinen 2019, 132).

2.3 Itsensa johtaminen

Tunnetaidokkaan johtajan keskeisena tyovalineena on esihenkilon omaa tunne-
elamaa koskeva itsetuntemus, jonka valjastaminen arkijohtamistydhon mahdol-
listaa tunnetasapainoisen johtajuuden. Paatdksenteon ja vastuunkannon lisaksi
esihenkilétyé on emotionaalista ty6ta, jolla pyritaan vaikuttamaan tyontekijoiden
tunteisiin omalla kayttaytymisella ja tunteiden tasapainolla. (Aalto-Setala & Saa-
rinen 2009, 11.) Pentti Sydanmaanlakka kirjoittaa, etta itsensa johtamisen pe-

rimmainen tavoite on omasta hyvinvoinnista huolehtiminen, jonka toteutuessa
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pystymme pitamaan huolta myos toisista ihmisista. ltsensa johtaminen on tutus-
tumista itseensa, jonka seurauksena pystytaan hahmottamaan todellisuus jossa
elamme. Tunnealykkyys ja tunteiden hallinta on tarkeaa itsensa johtamisessa.
Omien tunteiden tunnistaminen ja ymmartaminen ja toisten tunteiden ymmarta-
minen on tarkeassa roolissa hyvien vuorovaikutussuhteiden rakentamisessa.
Sydanmaanlakka kiteyttaa itsensa johtamisen maaritelman nain: "ltsensa johta-
minen on jatkuva oppimis- ja vaikuttamisprosessi, jossa tulet syvasti tietoiseksi
kehostasi, mielestasi, tunteistasi ja arvoistasi, minka jalkeen pystyt paremmin

ohjaamaan tekojasi, ajatuksiasi ja tunteitasi.” (Sydanmaanlakka 2024.)

Tietoisuustaidot tai tietoinen lasnaolo tarkoittaa lasnaoloa nykyhetkessa eli fo-
kusoitumista meneilldan olevan hetken kokemiseen, sen havainnointiin ja hy-
vaksymiseen hyvaksyen koetut ajatukset ja tunteet sellaisenaan mahdollisim-
man vapaasti. Tunnetaidot ja tietoisuustaidot linkittyvat toisiinsa. Tietoisuustai-
dot luo pohjan itsereflektoinnille joka taas mahdollistaa ja tukee tunnetaitojen
oppimista. (Kabat-Zinn 2004, 25.) Psykologinen paaoma eli yksilon hyvinvointia
ja tuloksellista toimintaa tukeva voimavara ennustaa positiivisia tunteita ja siten
tietoisuustaidoilla on myods yhteys psykologiseen paaomaan. On tutkittu, etta
tietoisuustaitojen harjoittelu kehittaa aivoalueita jotka on yhteydessa kykyyn ha-

vainnoida omia ja toisten psyykkisia tiloja ja tunteita. (Manka 2011, 218.)

Tietoisuus omista tunteista on itsensa johtamisen lahtékohta. Oman tunneilmas-
ton ymmartaminen auttaa tunteiden hallinnassa ja ymmarrys omien tunteiden
vaikutuksista henkilokohtaiseen tunneilmastoon auttaa tunteiden johtamisessa.
Tietoinen negatiivisten tunteiden hyvaksyminen seka kasittely ja positiivisten
tunteiden herattely yllapitaa positiivista tunneilmastoa. (Sydanmaanlakka 2017,
182-185.)

Ajankayton hallinta on keskeinen itsensa johtamisen keino, johon oleellisesti liit-
tyy keskeytysten hallinnan taito sujuvan ja mielekkaan tyon takaamiseksi. Hyva
ajankayton hallinta edellyttaa suunnitelmallisuutta ja ajan varaamista suunnitte-
luun. Tavoitteiden asettaminen on osa ajan kayton hallintaa ja keskeytysten hal-
linnan keinoilla tuetaan tavoitteeseen paasemista. Erityisesti tydssa, jolle tyypil-

listd on nopeasti muuttuvat tilanteet ja laajojen kokonaisuuksien hallinta on
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tarkeaa sopia tyoyhteison kesken yhteiset pelisaannot keskeytyksien hallintaan.
Yhteisten pelisaantojen sopimisella tehostetaan tyon edistymista ja helpotetaan
tydn organisointia. On tarkeaa jakaa tietoa kaikille potentiaalisille keskeytysten
aiheuttajille siita, miten keskeytykset vaikuttavat tyon tekemiseen ja tyohyvin-
vointiin. (Lehtonen ym. 2014, 55-56.)

Myos tyoterveyslaitos ohjaa tyoyhteisdja sopimaan yhteisista kaytanteista kes-
keytysten hallinnassa. Keskeytysten hallinnalla vahvistetaan kognitiivista er-
gonomiaa eli aivotydn sujuvuutta. Keskeytykset lisdavat aivokuormaa ja syo ai-
kaa tehokkaalta tyolta, kun jalleen palataan takaisin keskeytyneen tyon pariin.
Myés virheiden mahdollisuus kasvaa tyon hairiintyessa. (Tyoterveyslaitos
2025.) Hyvien itsensa johtamisen tapojen vahvistamisessa auttaa tavoitteiden
asettaminen ja oman toiminnan arviointi ja omista kokemuksista oppiminen. Yh-
teisesti sovittujen toimintatapojen juurruttamisessa auttaa rutiinit seka uusien

toimintatapojen juurtumisen arviointi. (Kuusela 2013, 188-189).

2.4 Tunteisiin vaikuttamisen kaksi suuntaa ja kolme tasoa

On hyva pohtia sita, miten voi oppia huomaamaan, huomioimaan ja arvosta-
maan positiivisia tunteita. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, 220). Rantasen
(2013, 27) mukaan positiivisia tunteita voi heratella yksilon itsensa seka tyoyh-
teisossa tunneilmaston johtamisen nakokulmasta. Lisaksi tama malli auttaa tun-
nistamaan kenen tunteista puhutaan ja mihin suuntaan tunteita haluttaisiin oh-

jata (kuvio 3).
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Miten kasittelen omat tunteeni? /
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ten tuntei-

Miten kohtaan/herattelen muiden tunteet? )
ten tuntei-

den herat-

Vs

G

|
den kasittel
Organisaation tunneilmaston johtaminen? \ en kasitely

tely

Kuvio 3. Tunteisiin vaikuttamisen kaksi suuntaa ja kolme tasoa (Rantanen 2013,
27).

Tunteiden kasittelyn kaksi suuntaa on kuvattu ympyroiden sisalle. Niista ensim-
maisen, negatiivisten tunteiden kasittelyn keskeinen kysymys on: Miten erilaiset
negatiiviset tunteet kohdataan ja kasitellaan rakentavasti? Negatiivisten tuntei-
den kuten viha, pelko tai hapea, kasittely on tarkeaa silla negatiiviset tunteet
viestivat asioista jotka tarvitsevat korjausta seka usein negatiivisten tunteiden
kasittelyn seurauksena syntyy ne kaikista parhaat positiiviset tunteet. Negatiivis-
ten tunteiden kasitellylla voidaan kaantaa tunne voimavaraksi kunhan ne kasi-
telldaan oikealla tavalla. (Rantanen 2013, 25-30.) Negatiivisten tunteiden kohtaa-
misessa Sydanmaanlakka (2017, 192-193) pitaa tarkeana etta yksilo ottaa vas-
tuun omista tunteistaan ja oppii tietoisesti ajattelutapaa muokkaamalla ja tun-
netta kieltamatta hyvaksymaan ja lopulta paastamaan irti negatiivisesta tun-

teesta.

Vahintaan yhta tarkea tunteisiin vaikuttamisen suunta on positiivisten tunteiden
herattely, jolloin keskeinen kysymys on, miten heratellaan iloa eri muodoissa.
Miten luodaan positiivisia tunteita kuten iloa, kiitollisuutta, myétatuntoa? Tuntei-
den johtaminen kuvataan kolmen tason avulla. Ensimmaisella tasolla ohjataan
katsomaan peiliin eli miten yksil6 ilmaisee negatiiviset tunteet ja miten niita voi
hallita. Enta miten lisata positiivisia tunteita elamaan. Yksilon omien tunteiden
kautta syntyy oman elaman mielekkyys ja omien tunteiden kasittely luo alustan

my0s toisten tunteisiin vaikuttamiselle. (Rantanen 2013, 25-30.)
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Tunteisiin vaikuttamisen toisella tasolla kuvataan toisten tunteiden kohtaamista:
miten toisten ihmisten tunnereaktiot kohdataan paivittaisessa elamassa? Miten
kohdataan rakentavasti negatiiviset tunteet, miten positiivisia tunteita tuetaan?
Kolmannella tasolla johdetaan ihmisjoukkoa, esimerkiksi tydyhteis6a. Miten tyo-
yhteison ilmapiiri kohdataan jos se on esimerkiksi lamaantunut, innoton tai pelo-
kas? Miten heratetaan kipina ja innostus tekemiseen? (Rantanen 2013, 25-30.)
Sydanmaanlakka (2017, 188) kirjoittaa tunteisiin vaikuttamisesta toimintatapo-
jen kautta jotka liittyvat negatiivisten tunteiden kohtaamisen ja hallintaan seka
positiivisten tunteiden vahvistamiseen. Omien asenteiden ja ajattelutapojen
muuttamisella voidaan minimoida negatiivisia tunteita suhteuttamalla omat odo-
tukset haluttuun saavutustasoon, jolloin pienetkin onnistumiset tuottavat positii-
visia tunteita ja lisaavat elaman mielekkyytta. Asenne maarittaa sen, millaisena
ihminen nakee maailman. Positiivisuus on lahtdkohta innostukselle ja kyvylle
iloita pienista asioista. Henkilokohtaisen myonteisyyden aarelle on ajoittain hyva
pysahtya ja kirkastaa myonteisia tunteita vahvistavat tekijat omassa elamas-
saan. (Sydanmaanlakka 2017, 194.) Seka Rantanen etta Sydanmaanlakka on
yhta mielta siita, etta yksilon asenne ja tapa nahda maailma luo oman elaman

mielekkyyden.

Esihenkilon on hyva tiedostaa henkilokohtaisen energian vaikutus tydyhteison
motivoinnissa ja innostamisessa. Henkilokohtainen energia tulee mukana tilaan
ja aiheuttaa muutoksia tunneilmastossa. On tarkeaa ottaa vastuu siita millaista
energiaa ja tunteita esihenkilona tuo mukanaan ja ymmartaa etta omiin tuntei-
siin on mahdollista vaikuttaa. (Lange & Jarvinen 2019, 144-145.) Esihenkilon ol-
lessa epavarma tai vastustava aihetta kohtaan, tunteiden johtamisen onnistumi-
selle ei ole edellytyksia (Kaski & Kiander 2005, 98-100).

Diener, Thay & Thapan (2019) julkaistun tutkimuksen tulokset osoittavat, etta
positiiviset tunteet vaikuttavat tydpaikan tai organisaation tulosten kannalta
oleellisiin muuttujiin kuten positiivisiin uskomuksiin, luovuuteen, tyéhon sitoutu-
miseen, terveyteen, tiimityohon ja tyoyhteisoon, asiakastyytyvaisyyteen, johta-
juuteen ja suorituskykyyn. Tutkimuksessa on syvennytty viela tarkastelemaan
positiivisten tunteiden dynaamisilla piirteitd kuten tunteen muotoutuminen yksi-

I6iden valilla ja niiden suhdetta tyotuloksiin. Positiivisten tunteiden todetaan
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olevan tarkea osa tyontekijoiden hyvinvointia. Positiivisten tunteiden luontaisen
arvon lisaksi tunne ohjaa toimintaa, joka parantaa luovuutta, ryhmassa tyosken-
telya ja tyosuoritusta. Tunnekulttuurin tietoisella johtamisella voidaan muokata
tydyhteison positiivista tunnekulttuuria ja johtaja-tyontekija suhteessa johtajan
kokemat tai nayttamat positiiviset tunteet voivat vaikuttaa tyontekijaan positiivi-
sella tavalla ja painvastoin. Positiivisten tunteiden avulla luodaan luottamusta,
tuetaan tyontekijan valintoja ja yhteistydkayttaytymista. (Diener ym. 2019, 458-
462.)

2.5 Psykologisten ilmididen ymmartaminen

Psykologisten ilmididen ymmartaminen auttaa esihenkil6a luomaan tyontekijoil-
leen tydympariston jossa he tuntevat olonsa motivoituneeksi, arvostetuksi ja tur-
valliseksi. Esihenkild pystyy ennakoimaan mahdollisia konflikteja ja kykenee
puuttumaan niihin ajoissa. (Salonen 2017, 127.) Tassa kappaleessa kaydaan
lapi tyontekijan merkityksellisyyden kokemuksen vaikutusta tydohon suhtautumi-
seen seka psykologisen turvallisuuden ja psykologisen sopimisen kasitteiden
vaikutusta yksildlle ja tydyhteisolle. "Organisaatiot ja johtajat, jotka osaavat
luoda, sanoittaa ja yllapitaa ihmisten kokemusta tyonsa merkityksellisyydesta,
ovat tulevaisuuden menestyjia” (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, 20). Tama

lause kertoo merkityksellisyyden johtamisen ja tunteiden johtamisen yhteydesta.

Merkityksellisyyden kokemus perustuu tunteisiin. Tunteita ja merkitysta johta-
malla lisatédan tydhyvinvointia, motivaatiota, luovuutta, tuottavuutta seka ediste-
taan organisaation veto- ja pitovoimaa. Taman paivan modernissa, luovuutta
vaativassa tyoelamassa tehokkain motivoinnin tapa jopa rahallisten korvausten
sijasta onkin osoittaa tyontekijalle miksi juuri kyseinen tyo on tekemisen ar-
voista. Sen toteuttamiseksi johtajalta vaaditaan ihnmistuntemusta, tunnealya ja
osaamista johtaa tyoyhteison tunneilmastoa. Tukeakseen merkityksellisyyden
kokemista johtajan tulee ymmartaa ihmisten erilaisuutta ja kyettava hyddynta-
maan heidan vahvuuksiaan ja tata vaaditaan myos tunteiden johtamisessa.

Myoénteiset tunnetekijat vahvistavat sisaistd motivaatiota tyon tekemista kohtaan



17

silloin kun tyo tuntuu kiinnostavalta, arvokkaalta ja nautittavalta. (Aaltonen ym.
2020, 185-189.)

Frank Martela kirjoittaa merkityksellisyyden kokemuksesta tyossa. Tarve merki-
tyksellisyyden kokemukselle asuu syvalla ihmisessa ja meilla on taito ja tarve
kysya itseltamme, miksi teen taman. Inmisella on luontainen tarve I0ytaa ne ela-
man arvot, joita toteuttaa elamassaan. Vietamme tyoelamassa suurimman osan
ajastamme ja ihmiselle on tarkeaa I10ytaa merkityksellisyytta omasta tyostaan.
Parhaimmillaan merkitykselliseksi koettu tyo johtaa ihmisen tekemaan tyota teh-
dakseen elamasta jollakin tavalla parempaa. (Martela 2020, 9-15.) Nykyaikai-
nen moderni johtaminen on vuorovaikutteista, jossa inmiset haluavat tulla kuul-
luiksi ja nahdyiksi yksiloina seka tuntea itsensa tarkeiksi ja arvostetuiksi. Olen-
naista taman tyyppisessa johtamisessa on avoin vuorovaikutus, tiedonkulku ja
kuunteleminen. Edella kuvattu johtamistapa lisaa tyoyhteison sosiaalista paa-
omaa, jonka keskiossa on sosiaaliset suhteet, vastavuoroisuus, luottamus, yh-

teiset arvot, normit ja osallistuminen. (Manka 2023, 179-181.)

Tunteita johtamalla voidaan vaikuttaa merkittavasti tyoyhteison psykologiseen
turvallisuuteen. Psykologinen turvallisuus kasitteena on ollut esilla 1960-luvulla
mutta julkiseen keskusteluun kasite nousi 2010-luvulla Googlen massiivisen tii-
mityota tutkivan Aristoteles-projektin myota. Kasite tarkoittaa henkildn tunnetta
siita, miten haneen suhtaudutaan tilanteissa, joissa henkild epaonnistuu, ehdot-
taa uutta ideaa tai antaa palautetta. Se on yhteinen kasitys siita, etta tydyhtei-
s0ssa saa epaonnistua ja tehda virheita ja olla taysin oma itsensa ilman pelkoa
naurunalaiseksi tulemisesta. Psykologisesti turvallisessa tydyhteiséssa on mah-
dollisuus tuoda uusia ideoita esille ja niihin reagoidaan kunnioittavasti ja avoi-
muudella. Tallaisessa tyOyhteisdssa tavoitteena on virheista oppiminen ja epa-
onnistumisiin suhtaudutaan ajatellen, etta niista voidaan oppia. Tydyhteisossa
suhtaudutaan riskinottoon avoimemmin, koska epaonnistuminenkin on sallittua.
(Toivanen & Yli-Kaitala 2021 29-35.)

Psykologisen turvallisuuden tunteen myonteisia vaikutuksia on monia kuten tyo-
yhteisén kommunikaation ja viestinnan monimuotoisuus, innovatiivisuuden ja

luovuuden lisdantyminen, oppimisen mahdollistaminen seka tyotyytyvaisyys,
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sitoutuminen ja tehokkuus lisdantyy. Heikko psykologinen turvallisuus aiheuttaa
tyoyhteisOn paikalleen jaamisen ja sita kautta tiimissa ei tapahdu kehitysta, ris-
keja ei uskalleta ottaa eika ideoita uskalleta jakaa. Virheellisesti voidaan aja-
tella, etta kaikki uudet ideat hyvaksyttaisiin ennakkoluulottomasti. Psykologisesti
turvallinen ilmapiiri ei tarkoita sita, etta kaikesta ollaan samaa mielta tai epapa-
tevyys hyvaksytaan kun puhutaan etta virheiden tekeminen on sallittua. limi-
0ssa nimenomaan tavoitellaan yhteison keskinaista luottamusta ja kunnioitusta,
joka parhaillaan mahdollistaa ylla kerrottuja asioita. (Toivanen & Yli-Kaitala
2021, 29-35.) Tyoyhteisdn avoimuudella on yhteys innovatiivisuuteen. Avoi-
muus taas luo luottamusta ja toisaalta luottamus luo mahdollisuuden avoimuu-
delle. Avoin tyoyhteiso sallii jokaisen tulla hyvaksytyksi ja tuntea hyvaksyntaa.
(Kuusela 2013, 73.)

Tunteiden johtamisessa keskeista on avoin ja rehellinen vuorovaikutus. Nama
luovat myos pohjan psykologisen turvallisuuden rakentumiselle. Vuorovaikutuk-
sen ollessa avointa ja sallii tunteiden nayttamisen ja niista keskustelun, antaa
se esihenkildlle mahdollisuuden antaa ja vastaanottaa palautetta tehokkaam-
min. Kasken & Kianderin (2005, 94-99) mukaan tunteiden johtaminen on kykya
tunnistaa, ymmartaa ja hallita omia ja muiden tunteita. TyOyhteisdssa jossa val-
litsee psykologinen turvallisuus, tyontekijoiden ja esihenkildiden on mahdollista
tuoda esille ja kasitella tunteita avoimesti. Tama vahvistaa tydhyvinvointia seka
edistaa yhteistyota. (Kaski & Kiander 2005, 94-99.)

Psykologinen sopimus on luottamukseen perustuva sanaton sopimus tyonanta-
jan ja tydntekijan valilla joka sisaltaa tyontekijan uskomuksen vastavuoroisesta
sopimuksesta. Psykologisen sopimuksen nahdaan tayttyvan kun tydonantaja tun-
nistaa ja vastaa tyontekijan organisaatioon ja keskeiseen tyohon liittyviin odo-
tuksiin. Psykologisen sopimuksen tayttymisella lisataan tyohon sitoutumista ja
henkiloston pysyvyytta, tyontekijan tyytyvaisyytta ja tuottavuutta. Keratty tieto
osoittaa psykologisen sopimuksen rakentuvan asiantuntijuuden, sosiaalisen yh-
teenkuuluvuuden ja osallistumisen piirteelle. Psykologinen sopimus ja sen to-
teutuminen rakentuu luottamukseen ja on yhteydessa sisaiseen motivaatioon
sita lisaten. Esihenkilén antama vastuu ja valmennuksellinen ote johtamisessa

ruokkii sisaista motivaatiota. (Laulainen, Ring & Rissanen 2019.)
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Merkityksellisyyden puute tai ristiriidat psykologisen sopimuksen tayttymisessa
voivat aiheuttaa tyontekijassa esimerkiksi tyytymattomyytta, pettymysta tai ko-
kemusta arvostuksen puutteesta, joka saattaa johtaa vetaytymiseen ja "hiljaisiin
lopareihin”. Kasitteen takana on halu parantaa tyoelamaa. Tyontekija on voinut
pandemia-ajan jalkeen havahtua siihen, kuinka paljon ylimaaraista tyota onkaan
tehnyt. Siten tyontekija tietoisesti karsii tydstaan pois ylimaaraiset tehtavat ja
suorittaa ainoastaan omaan rooliin kuuluvat tyotehtavat. Riskina voi olla tyohy-
vinvoinnin heikkeneminen, koska joskus ylimaaraiset tyotehtavat ruokkivat moti-
vaatiota ja pitavat ylla tyén imua. (Manka & Manka 2023, 20-23.) Psykologisen
sopimisen yhteys tunteiden johtamiseen nakyy vastavuoroisena luottamuksena
jota lisda tyontekijan ja tydonantajan valisten odotusten tayttyminen. Molemmin-
puolinen arvostus ja sen osoittaminen vahvistaa seka psykologista sopimusta
seka on yksi tunteiden johtamisen keino. Lisaksi tunteita johtamalla helpotetaan
konfliktien ratkaisemista ja tunnealykkaasti ja reilusti kasitellyt konfliktit edistavat

psykologisen sopimuksen toteutumista.

2.6 Tunnetaidokas vuorovaikutus

Laadukas vuorovaikutus on ihmiskeskeisen, tunnetaidokkaan johtajuuden kes-
keinen elementti, johon yhdistyvat valmentavan vuorovaikutuksen piirteet. Val-
mentava vuorovaikutus on tapa olla ja toimia siten, etta toisesta tulee tietoi-
sempi omasta tekemisestaan ja ajattelustaan seka valmentava tyyli haastaa ih-
mista positiivisella tavalla ottamaan enemman vastuuta omasta tekemisestaan.
Tunteiden johtamisessa valmentavan vuorovaikutuksen harjoittaminen auttaa
johtamaan tyoyhteisoa tavoitteellisesti ja voimavarakeskeisesti yhteistyossa
tyéntekijan kanssa. (Lange & Jarvinen 2019, 132-133.) Naita johtamistapoja yh-
distaa niiden voimavarakeskeisyys ja tavoitteet tunnistaa ja hyddyntaa tyonteki-

jéiden vahvuuksia voimavaroina tyossa ja henkilokohtaisessa kehittymisessa.

Tunnetaidokkaassa vuorovaikutuksessa kuuntelemisen rooli on keskiossa.
Kuunteleminen saa aikaan tydntekijalle tunteen etta hanen kertomaansa pide-

taan tarkeana ja hanen ajatuksiaan arvostetaan. Kuuntelemisessa on osattava
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erottaa tunneviesti asiaviestista. Tunneviesti kertoo, etta jokin asia on herattanyt
tunteita: kuuntelemisessa kyseinen tunne otetaan vastaan ja sen olemassaolo
ymmarretaan. Asiaviesti kertoo itse asian. Esimiestydssa kaikkea voi ymmartaa
mutta kaikkea ei voi hyvaksya. (Kaski & Kiander 2005, 97-105, 110-112.) Kiina-
lainen sananlasku "Sinulla on kaksi korvaa ja yksi suu. Kayta niitd samassa
suhteessa” painottaa kuuntelemisen tarkeytta ja kiteyttaa sen tavoitteen ymmar-
taa toista. Rantasen (2013, 35) teoksessa puhutaan myoés syvakuuntelusta,
jossa keskistytaan kuuntelemaan korvien lisaksi koko keholla ja aisteilla. Kuul-
luksi tuleminen aiheuttaa hyvaa oloa ja vahvistaa siten yhteistydsuhdetta. Esi-
henkilotyod on kKiireista ja voidaan kokea, etta aikaa kuunteluun on niukasti.
Kuuntelun tulisi perustua aitoon lasnaoloon, jolle esihenkilon tulee varata aikaa,
mikali kuuntelemiselle ei juuri kasilla olevalla hetkella ole tarpeeksi aikaa. Tietoi-
sen lasnaolon taitoja voi harjoitella, joka tukee kuuntelemisen taitoa. (Rantanen
2013, 35.)

Palautteen antaminen ja vastaanottaminen vaatii omien ja toisten tunteiden
kohtaamista, hallintaa ja kasittelya. Palautteen antaminen ja vastaanottaminen
on keskeisia tyokaluja tunteiden johtamisessa. MyoOnteisen palautteen antami-
nen koetaan helpoksi, siksi se jaakin usein vahalle huomiolle samoin kun positii-
visten tunteiden ilmaisun merkityksen ymmartaminen. (Kaski & Kiander 2005,
113-115.) Myonteisen palautteen antamisella halutaan vahvistaa toivottua kayt-
taytymista ja sen antamista ei tulisi saastella. Positiivisen palautteen antami-
sessa on hyva muistaa, etta sen tulee olla aitoa ja perustua todelliseen myontei-
seen tunteeseen. Muuten palautteesta voi jaada paalle liimattu vaikutelma,
koska todellisuuteen perustumattomalla "kehulla” ei ole samaa vaikutelmaa kuin
aidosti myOnteisella palautteella. Toisaalta myos pienetkin huomionosoitukset,
kuten hymy tai pienet positiiviset ilmaisut tyontekijalle, saavat aikaan mielihyvaa
ja tunnetta siita etta hanen tyonsa huomataan ja hyvaksytaan. Tallainen hyva,
inhimillinen kohtelu vaikuttaa myos psykologiseen turvallisuuden tunteeseen
sitd nostavasti. (Roth & Saarenpaa 2020, 38-39.)

Korjaavaa palautetta antaessa on muistettava palautteen antamisen tavoite,
joka on tydskentelyn kehittdminen ja oppiminen. Tarkeaa on havahduttaa tyon-

tekija pohtimaan omaa toimintaansa ja tavoitteita toiminnan kehittamiseksi
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palautteen pohjalta. Palautteen antamisen tapa tulisi olla sellainen, joka ei aja
tyontekijaa puolustuskannalle, jonka vuoksi keskusteluyhteys ja palautteen vas-
taanottaminen kariutuu. Esimerkiksi palautteeseen johtanutta toimintaa tulisi ka-
sitella faktojen kautta ja valttaa kysymysta "Miksi?”. Sen sijaan voit kysya "Miten
voisit jatkossa toimia niin, ettei tama tilanne toistuisi?” (Roth & Saarenpaa 2020,
40-41.) Kriittisen palautteen antaminen vaatii esihenkildlta tunnealya ja ihmis-
tuntemusta, joka auttaa valitsemaan tavan antaa palautetta. (Kaski & Kiander
2005, 116-117). Tunteiden johtaminen on tunteisiin vaikuttamista positiivista pa-
lautetta antamalla mutta myds rohkeutta kasitella vaikeita asioita ja taitoa antaa

korjaavaa palautetta rakentavasti.

Omien tunteiden hallinta on keskidssa, kun esihenkild saa itse palautetta. Kor-
jaavan palautteen vastaanottaminen voi olla eraanlainen konfliktitilanne, johon
reagointia ohjaa ihmisen luontainen konfliktikayttaytyminen. Jokaisella ihmisella
on persoonalleen ominainen tapa toimia tallaisissa tilanteissa ja se kuinka vah-
vaa kayttaytyminen on, riippuu henkilon henkildkohtaisen kypsyyden ja koko-
naiskuormituksen asteesta ja henkilokohtaisesta kypsyydesta. Palautteen vas-
taanottamisessa rakentava konfliktikayttaytyminen on eteenpain vievaa ja rat-
kaisuhakuista vuorovaikutusta, kuten halua ymmartaa haasteita ja kasitella niita
suoraan, omien tunteiden hallintaa seka kuuntelemista. Haitallinen konfliktikayt-
taytyminen voi olla esimerkiksi taustalla vaikuttavan vihan tai pelon tunteen ai-
heuttamaa aggressiivisuutta, halua "tasoittaa tilit”, eristaytymista tai asian dra-
matisointia. (Lange & Jarvinen 2019, 135-136.) Tunnetaidokas vuorovaikutus
palautteen vastaanottamisessa on palautteen aiheuttamien negatiivisten tuntei-
den hallintaa ja niista irti paastamista ja lopulta palautteen pohjalta oman toimin-

nan tarkastelua realistisesti kehityskohteita pohtien.

Tunnetaidokas vuorovaikutus vaatii rohkeutta ja avoimuutta. Vaikeiden asioiden
puheeksi ottaminen voi tuntua haastavalta ja vastaanottajan tunnereaktiota voi-
daan jopa pelata. Puheeksi ottamiselle tulee varata riittavasti aikaa ja sen pe-
rustana on oltava esihenkilon tehdyt ja dokumentoidut havainnot keskustelun ai-
heesta. Puheeksi ottaminen on hyva aloittaa lammittelypuheella, esimerkiksi
kuulumisien kysymisella, jolla voidaan lieventaa asianomaisen puolustusreak-

tiota joka vaikuttaa keskustelun sujuvuuteen. Puheeksi ottamisessa fokus on
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pidettava ongelmanratkaisussa ja tyontekijan puolustusreaktiossa esihenkildon
on tarkeaa hallita omat tunteensa, jotta keskustelu ei ajaudu ei-toivottuun suun-
taan. (Kaski & Kiander 2005, 122-124.) Tukea varhaiseen puuttumisen lisaa-
miseksi voi antaa esihenkildon oma esihenkild esimerkiksi oman roolin kirkasta-
misen muodossa ja rohkaisemalla ottamaan asian puheeksi. Myos kokeneem-
man kollegan lasnaolo puheeksiottotilanteessa seka tilanteen jalkeinen reflek-
tointi lisaa varmuutta. Myoskaan tyokykyasiantuntijoiden tukea on syyta hyodyn-
taa puheeksi ottamisen tukena haastavissa tilanteissa ja erityisesti silloin, jos
ongelma on yhden tyontekijan sijaan koko tyoyhteison tasolla. (Viljanen 2024).
Puheeksi ottamista helpottaa tyoyhteisossa vallitseva psykologinen turvallisuu-

den tunne, jota myos vahvistetaan laadukkaalla tunteiden johtamisella.

Tunteisiin vaikuttaminen pitaa sisallaan oman vuorovaikutuksen sovittamista ti-
lanteeseen. Tunteisiin vaikuttamista voi harjoitella ja se auttaa toimimaan tilan-
teissa tarkoituksenmukaisemmin. Motivointi on tunteisiin vaikuttamista vuorovai-
kutuksessa. Jos tilanteessa keskeista on motivoida, vuorovaikutuksessa paino-
piste on vaikuttamisessa ja uskottavuudessa. Jotta vuorovaikutus tyoyhteisdssa
olisi yhteistyota luovaa, edellyttaa se tilanteessa keskinaista kunnioitusta henki-
I6iden valilla, kiinnostuksen ja tukemisen ilmaisemista seka riittavaa erillisyytta
tilanteesta, mutta toisaalta vaaditaan myo0s riittdvaa laheisyyttd mahdollistaak-
semme turvallisuuden tunteen. Vuorovaikutuksen laatuun vaikuttavat asenteet,
jotka valittyvat viestinnassa. (Kaski & Kiander 2005, 98-100.) Esihenkilén tunne-
taidokasta vuorovaikutusta vahvistamalla lisataan tyohyvinvointia tyoyhteisossa
kuin myos yksilotasolla henkildkohtaisen kasvun ja itsensa johtamisen mer-
keissa (Manka & Manka 2023, 208).

3 Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoite

Opinnaytetyon tarkoituksena on kehittda esihenkilotyota. Tavoitteena on selvit-
taa esihenkildiden kokemuksia tunteiden johtamisesta, kartoittaa kehittamiskoh-
teita seka vahvistaa tunteiden johtamisen taitoja. Tiedontuotannon tehtava to-

teutetaan verkkokyselyna Pohjois-karjalan hyvinvointialueen ikdantyneiden
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palveluiden alueen esihenkilbille. Opinnaytetyon kehittamistehtavan tuotoksena
syntyi posteri kyselyn avulla tunnistettujen kehityskohteiden ja arkijohtamisen
tueksi seka tunteiden johtamisen taitojen vahvistamiseksi. Opinnaytetydn aihe
linkittyy Pohjois-Karjalan hyvinvointialueen strategiaan, jonka keskeisista tavoit-
teista taman opinnaytetyon nakokulmasta on johtamisen kehittaminen seka
henkil6stdon tydhyvinvointi ja sitoutuneisuus. (Pohjois-Karjalan hyvinvointialue
2024, 35.)

Taman opinnaytetydn tiedontuotantoa ohjaavat kysymykset olivat
1) Millaisia kokemuksia esihenkiléilla on tunteiden johtamisesta?

2) Mita kehityskohteita aiheesta nousee esille? ja

Kehittamistehtavaa ohjaava kysymys oli

Miten tunteiden johtamisen taitoja tuetaan tyéhyvinvoinnin lisdamiseksi?

4 Opinnaytetyon menetelmalliset valinnat

4.1 Kohderyhman kuvaus

Taman opinnaytetyon kohderyhman henkilot toimivat 1ahiesihenkildina ikaalu-
een palveluissa eri kokoisissa tydyhteisdissa ympari Pohjois-Karjalan maakun-
taa. Kohderyhma koostui kymmenesta toimeksiantajan valitsemasta esihenki-
|6sta. Hyvinvointialue huolehtii henkildstovoimavarojen johtamisella palveluntuo-
tantoa vastaavan, tarpeenmukaisen seka osaavan ja hyvinvoivan henkiloston
saatavuudesta. Henkiléstovoimavarojen johtamista on kaytannossa rekrytointi,
osaamisen varmistaminen, kehittdminen ja uudistaminen seka tyohyvinvointiin
ja tyésuojeluun liittyvat asiat. (Pohjois-Karjalan hyvinvointialue 2024, 36.) Koh-
deryhman rooli henkildstovoimavarojen johtamisen tehtavakokonaisuudessa
keskittyy henkilostdon paivittaiseen johtamiseen. Koska organisaation veto- ja pi-
tovoimasta on vastuussa koko organisaatio ja sen kaikki jasenet roolinsa mukai-
sesti, tassa opinnaytetydssa tarkastellaan niita asioita joihin lahiesihenkilon on
mahdollista omalla johtamisellaan vaikuttaa.
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4.2 Tutkimuksellisen kehittamistyon lahestymistavat

Tutkimuksellisten menetelmien valinta ohjaa prosessin etenemista. Opinnayte-
tyon tekija toimii valintojen ja paatosten tekijana ja joutuu pohtimaan monia ky-
symyksia valintoja tehdessaan jo ennen aineiston keruuta. Valintoja tehdaan
ongelmanasettelun nakokulmasta ongelman nimeamisesta, sen jasentelysta
sen muotoilemiseen selvasti ja ymmarrettavasti. Tiedonhankinnan ja kehittamis-
tehtavan kysymyksien nimeaminen ja rajaaminen korostuu, jotta opinnaytetyo-
prosessi kulkee kohti tavoitetta johdonmukaisesti. (Hirsjarvi, Remes & Saja-
vaara 2015, 123-124.)

Metodologia kasittaa kehittamistoiminnan periaatteiden maarittelyn ja talldin
pohditaan sita millaisena kehittamistoiminnan todellisuus nahdaan, millaisesta
intressista kehitetaan, pohditaan kehittamistoiminnan luonnetta seka sita mil-
laista tietoa kehittdmisella pyritaan tuottamaan. Metodologisten periaatteiden
maarittely on tarkeassa roolissa kehittamistoiminnan kokonaisuudessa, koska
sen avulla voidaan perustella kaytettavat menetelmat ja niiden kayttotavat. Tut-
kimuksellinen kehittamistoiminnan edellytyksena on maaritella sen todellisuus-
kasitys. Konstruktionismissa todellisuuden kasitys muotoutuu sosiaalisissa pro-
sesseissa ja ihnmisten ollessa vuorovaikutuksessa he luovat itsestaan riippumat-
tomia sosiaalisen tason merkityksia. (Toikko & Rantanen 2009, 35-38.) Tassa
opinnaytetyossa vallitsee konstruktionistinen kehittamisorientaatio seka se mu-

kailee tulkinnallista tutkimuskasitysta.

Ihmisten vuorovaikutuksessa tunteet ja tunteiden aistiminen on lasna aina, eika
yksittainen ihnminen pysty vaikuttamaan jokaisen henkilokohtaisesti kokemiin
tunteisiin. Opinnaytetydn aihe ei ole konkreettinen, koska tutkimuksellinen toi-
minta kohdistuu organisaation kulttuuriin eika esimerkiksi selviteta jotain konk-
reettisesti nakyvaa, kuten taloudellisen tuloksen parantamista. Nain ollen opin-

naytetydossa nakokulma on tulkinnallinen.

Kun kehittdminen kohdistuu ei-nakyvaan aiheeseen kuten ihmisten omiin koke-

muksiin on sen tavoitteiden saavuttamisen arviointi haasteellista. Kokemukset
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ovat ihmiselle itselleen tosia, vaikka ne eivat muille sita olisikaan. Taman tyyppi-
sessa tutkimustoiminnassa tekijaa kiinnostaa yksilolliset kokemukset ja niista
saatu subjektiivinen merkitys. Kokemusnakokulmassa ei ole tavoitteena tuottaa
objektiivista tietoa tai antaa selitysta tiettyyn asiaan vaan saada ymmarrysta
kohderyhman kokemuksista. (Jokinen 2021.) Opinnaytetyon tavoitteen, tuntei-
den johtamisen kokemuksien kartoittamisen vuoksi laadullisen opinnaytetyon
tekemisessa on sovellettu kokemusnakokulmaa. Tiedonkeruu perustuu ihmisten

kokemuksiin, jotka ovat jokaiselle yksildllisia seka henkilokohtaisia.

Tassa opinnaytetydssa tiedonintressi oli praktinen, josta puhutaan myos herme-
neuttisena tiedonintressina. Sen tarkoitus on lisata inhimillisen toiminnan ym-
martamista ja keskeista siind on tulkintojen tekeminen (Vilkka 2021, 64). Tama
opinnaytetyd tavoittelee kokemuspohjaisen tiedon kartoittamista tunteiden joh-
tamisesta esihenkildiden keskuudessa. Koska praktinen tiedonintressi liittyy kie-
leen, kommunikaatioon seka symbolisiin prosesseihin se oli perusteltu valinta

taman opinnaytetydon nakokulmasta.

Tietoperustan laatimiseksi toteutettiin systemaattinen kirjallisuuskatsaus tuntei-
den johtamisen aihepiirista. Tiedonhaku aloitettiin kartoittamalla tiedonhaussa
kaytettavia hakusanoja. Hakusanojen kartoittamisessa hyddynsin Finto Al-verk-
kosivua. Hakusanoiksi valittiin seuraavat: tunnejohtaminen, tyéhyvinvointi, hen-
kilostojohtaminen, ilmapiiri, vuorovaikutus, henkinen hyvinvointi, tyoyhteisot,
motivointi seka tyoterveys. Naista hakusanoista yhdistetaan sanapareja, kuten
tydhyvinvointi + tunteet, tunnejohtaminen + tyohyvinvointi, tunteet + tydyhteiso.
Tiedonhaussa kaytettyja tietokantoja olivat Karelia Finna, Journal.fi, Medic,
Cinahl, PubMed seka EbscoHost. Tiedonhaun rajauksena oli korkeintaan 10
vuotta vanhat suomen- ja englanninkieliset julkaisut. Tiedonhaussa rajattiin pois
AMK- ja YAMK-tasoiset opinnaytetyot eli mukaanottokriteerina oli tutkimusartik-

keli tai vaitdskirjatutkimus.

Kansainvalisia tutkimusartikkeleita haettiin PubMed-tietokannasta hakusanoilla
emotions AND management seka emotional intelligence AND leadership.
Cinanhl fulltext (Ebscohost)-tietokannasta haettiin artikkeleita hakusanoilla emo-

tion management AND well-being. Tietokannoissa kaytettiin eri
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hakulausekkeita, esimerkiksi Finna.fi-tietokannasta ainoastaan hakulausek-

keella "tunnealy johtajuudessa” 16ytyi taman opinnaytetyon aihepiiriin sopivia tu-

loksia. Medic-tietokannasta hakusanalla "tunnejohtaminen”, ei I6ytynyt yhtaan

osumaa kun taas hakusanat "tunteet” ja "johtaminen” eriteltynd samaan hakuun
tuottivat kaksi tulosta. (Taulukko 2).

Tietokanta

Hakusanat

Tulokset

Tiedot

Finna.fi

Tunnealy johtajuu-
dessa

2

Goleman, D. 2014. Fakta. Nain tehokas joh-
taja fokusoituu :

oman ja organisaation tarkkaavaisuuden oh-
jaaminen on johtajan perustaito.

Fredriksson, M. & Saarivirta, T. 2015. Am-
mattikasvatuksen aikakauskirja.

Johtaminen eilen ja tdndan : johtamisen rooli
oppimisen mahdollistajana

Journal fi

Tunnejohtaminen

Linjakumpu, A. 2008. Tieteessa tapahtuu.
Akateeminen johtajuus etsii paikkaansa —
Tunnejohtaminen yliopistojen voimavaraksi?

Tammisalo, O. 2008. Tieteessa tapahtuu.
Naistutkimus ja evoluutiopsykologia — kaksi
esimerkkia tieteidenvalisyydesta?
Fredriksson, M. & Saarivirta, T. 2015. Am-
mattikasvatuksen aikakauskirja. Johtaminen
eilen ja tanaan : johtamisen rooli oppimisen
mahdollistajana.

Kivinen, P. & Ollila, S. 2023. Focus localis.
Johtajien tydnohjauksen uudet muodot digi-
aikakaudella.

Medic

Tunteet AND joh-
taminen

Maki, K., Roos, M., Astedt-Kurki, P., Kylma,
J. 2013. Pro terveys vol. 41 no. 2 s. 26-27.
Hoitajan toivo: Nakodkulmia johtamiseen.

Vesterinen, S. 2013. Osastonhoitajien johta-
mistyylit osana johtamiskulttuuria. Vaitéskirja:
Oulun yliopisto.

PubMed

Emotional intelli-
gence AND lea-
dership

Cinahl
fulltext
(Ebscohost)

Emotional man-
agement AND
well-being
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Taulukko 2. Tietokannat ja hakulausekkeet.
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Taulukossa esitetaan tiedonhaun rakentumista. Kaikkia taulukossa esitettyja
lahteita ei ole kaytetty tassa opinnaytetyossa, koska ne eivat ole olleet saata-

villa opinnaytetyon tekijalle tai julkaisuvuodet eivat ole olleet tarpeeksi tuoreita.

4.3 Kehittamisprosessi ja sita ohjaava malli

Kehittamisprosessin muodostaa perustelu, organisointi, toteutus, arviointi ja le-
vittdminen. Naista tehtavistd muodostuva kehittamisprosessi voidaan kuvata
usealla tavalla. Taman opinnaytetyon kehittamisprosessiin yhdistyy spiraalimal-
lin ja lineaarisen mallin piirteita. Spiraalimallissa kehittamisprosessi kuvataan
jatkuvana syklina eli spiraalina. Prosessin vaiheet muodostavat kehan joka tois-
tuu ensimmaisen kehan jalkeen uusilla perusteluilla, organisoinnilla, toteutuk-
sella ja arvioinnilla. Prosessin tarkastelukohteet tasmentyvat jokaisen spiraalin
kehan jalkeen kehittamistoiminnan ollen jatkuva prosessi. Vaitetaan, etta kehit-
tamistyon tuloksellisuuteen vaikuttaa positiivisesti toteutettujen kehien maara.
(Toikko & Rantanen 2009, 66-67.) Salonen (2013, 15-17) on yhdistanyt keskei-
sia asioita spiraalimallista ja lineaarisesta mallista. Tata opinnaytetyota ohjaa-
vaksi malliksi konstruktivistinen malli sopii opinnaytetyoprosessin ollessa kestol-
taan verrattain lyhyt. Kuviossa 3 havainnollistetaan kehittamisprosessin kulkua.
Lineaarinen malli toimii pohjana ja prosessin keskella on yksi spiraalin keha. Ai-
kataulusta johtuen tassa opinnaytetyossa prosessi kulkee yhden kehan verran.
Keha paattyy reflektiovaiheeseen, johon kuuluu arviointi. Reflektiovaihe on kes-
keinen kohta kehittymisen kannalta, jonka jalkeen on mahdollista edeta seuraa-

vaan kehaan.
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Suunnitteluvaihe:
Menetelmat, tietope-
rusta, aikataulu, toimijat,
tutkimuslupa

Asteittain tarkentuva syklinen tyévaihe
Hyvaksytty suunnitelma

Aloitusvaihe: Toteutus - Webropol-kysely Tulokset ja tuotos
tarve, toimijat, sitou- Kyselyn tulos"ten.analysointi Esittely, levittami-
tuminen (kolmikanta- Toteutus - tyopaja o nen, julkaisu
neuvottelu) Viimeistely — palaute, raportointi

Suunnitteluvaihe syksy 2023- Toteutusvaihe: Kysely, sisillonana-
kevat 2024 lyysi, tyopajatyoskentely, raportointi
syksy 2024-kevat 2025

Kuvio 3. Konstruktivistinen kehittamisprosessi. (Salonen 2013, 20).

Opinnaytetyoprosessi kaynnistyi syksylla 2023 aiheen pohdinnalla ja ideoinnilla
seka yhteydenotolla toimeksiantajaan. Toimeksiantajan vahvistuttua pidettiin
kolmikantaneuvottelu toimeksiantajan, opinnaytetyon tekijan seka opinnayte-
tydn ohjaajan kanssa 19. helmikuuta 2024. Toimeksiantosopimukset allekirjoi-
tettiin ja kevaan aikana opinnaytetydsuunnitelma oli valmistunut ja hyvaksytty.
Tutkimuslupa kyselylle haettiin kevaalla 2024. Opinnaytetyd sai Siun soten tutki-
musluvan tieteelliselle tutkimukselle 18.9.2024, josta edettiin opinnaytetyon to-

teutusvaiheeseen.

4.4 Tiedontuotannon tehtavaan vastaavat menetelmit

Taman opinnaytetydn tiedontuotannon tehtava on laadullinen eli kvalitatiivinen.

Kvalitatiivisesti keratyn tiedon on yleisesti katsottu keskittyvan tosiasioiden



29

|I0ytamiseen tai paljastamiseen sen sijaan, etta se pyrkisi vahvistamaan jo ole-
massa olevia vaittamia (Hirsjarvi ym. 2015, 161.) Opinnaytetydssa selvitettiin
esihenkildiden kokemuksia tunteiden johtamisesta ja kartoitettiin kehittamiskoh-
teita verkkokyselylla. Vilkan (2021, 65) mukaan kvalitatiivisen tiedon tuottami-
nen perustuu subjektiivisuuteen eli henkildon omakohtaiseen tulkintaan ja koke-
mukseen. Saadusta tiedosta tehtyihin johtopaatdksiin, valintoihin ja niiden tul-
kintaan vaikuttaa tekijan henkilokohtainen ymmarryshorisontti, joka tarkoittaa te-
kijan omaa halua, ihanteita, uskomuksia, arvoja ja kasitysta aiheesta. Kasityk-
sen ja kokemuksen ero tulee huomioida laadullisen tyon tekemisessa ja erityi-
sesti tutkimusongelman maarittelyssa. Kokemus on aina omakohtainen ja kasi-

tys kertoo usein tyypillisesta tavasta ajatella. (Vilkka 2021, 67-68).

Opinnaytetyon aineiston keruu toteutettiin puolistrukturoidun kyselyn avulla.
Puolistrukturoitu kysely asettuu strukturoidun lomakehaastattelun ja teemahaas-
tattelun valille. Puolistrukturoitu kysely sisalsi seka jarjesteltyja kysymyksia etta
avoimia kysymyksia. Puolistrukturoidun kyselyn kysymykset ovat tarkoin en-
nalta maaritettyja ja pohdittuja ja niihin oletetaan vastattavan tekijan paatta-
massa jarjestyksessa. Tassa tilanteessa on tarkea kirjata kyselyyn vastaamisen
ohjeeseen, etta kysymyksiin toivotaan vastauksia tekijan asettamassa jarjestyk-
sessa. Tama takaa sen, etta kyselyn punainen lanka sailyy. Puolistrukturoitu ky-
sely on tarkoituksenmukainen, kun aihealue on melko kapea ja rajattu ja jos
aihe pystytaan jakamaan kyselylomakkeessa kolmesta kuuteen tutkimuskysy-
mykseen. (Vilkka 2021, 123.)

Taman opinnaytetydn tiedontuotannon tehtavaan laadittiin Webropol-kysely tun-
teiden johtamisen aihepiiristd. Osaan kysymyksista asetettiin valmiit vastaus-
vaihtoehdot ja osa oli avoimia kysymyksia. Kysymykset esitettiin kaikille vastaa-
jille samanlaisina. Kyselyyn valittiin kysymyksia kolmesta teemasta: Itsensa joh-
taminen, tunteiden johtaminen ja tunteet tydhyvinvoinnin tukena. Kysely sisalsi
13 kysymysta, joista 3 ensimmaista sisalsivat vastaajien suostumuksen, ik3ja-
kauman ja tyéuran pituuden vuosina (lite 1). Kysymyksista 7 oli avoimia kysy-
myksia ja ne olivat jarjestetty teemoittain. Avoimet kysymykset sijoitettiin vuoro-
tellen monivalintakysymyksien kanssa, jotta kyselyn vastaaminen tuntuisi vas-

taajasta kevyemmalta. Kyselyn ensimmainen kysymys koskien suostumusta
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henkilotietojen kaytosta on ainoa kysymys, johon on valttamaton vastata kyse-

lyn jatkamiseksi.

Webropol-kysely ja kyselyn saatekirje (liite 2) lahetettiin kohderyhmalle
23.10.2024. Kyselyyn on aikaa vastata 14 vuorokautta, ja kohderyhmalle lahe-
tettiin muistutusviesti 4 vuorokautta ennen kyselyn sulkeutumista. Tiedonkeruu-
menetelman valintaan vaikutti aiheen henkilokohtaisuus, joten esimerkiksi ryh-

mahaastattelua ei taman vuoksi ollut sopiva vaihtoehto.

Kyselyyn vastaamiseksi suunniteltu 14 vuorokauden aikaan paadyttiin, koska
haluttiin huomioida kohderyhman mahdolliset loma-ajat ja poissaolot, jotta ne
eivat esta kyselyyn vastaamista. Muistutusviestin lIahettaminen oli tarkeaa,
koska viestin lahettamisen jalkeen saatiin viela vastauksia. Kyselyyn vastasi 5
kohderyhman jasenta. Seka kyselyn saatesahkopostissa ettd muistutusviestissa
kaytettiin hieman tavallisesta poikkeavaa tervehdysta ”"Hei esihenkild, toivotta-
vasti voit tdnéén hyvin”, jotta vastaanottajan mielenkiinto viestin sisaltéa koh-
taan heraisi ja han jatkaisi lukemista pidemmalle. Sahkdpostien selkeyteen ja
ymmarrettavyyteen ja tiedon tiivistamiseen kiinnitettiin erityishuomiota, jotta vas-

taanottajan kiinnostus saadaan yllapidettya.

Kyselyn hyvid puolia on sen vastausten analysoinnin nopeus ja kustannuste-
hokkuus. Kyselyn haittapuolia sen sijaan voi olla se etta vastaaja ei ole perehty-
nyt aiheeseen, joka vaikuttaa vastausten laatuun tai se miten vakavasti vastaaja
suhtautuu kyselyyn. Myos vastaamatta jattdaminen on helpompaa verrattuna
kasvotusten tehtavaan kyselyyn ja se luonnollisesti vahentaa vastausprosenttia.
Lomakkeen laatiminen ja sita kautta onnistuneiden kysymysten ja vastausvaih-
tojen laatiminen vaatii tekijalta aikaa, tietoa ja taitoa. (Hirsjarvi ym. 2015, 195.)

Kysymykset suunniteltiin vastaamaan opinnaytetyolle asetettuja kysymyksia.

4.5 Aineistoldhtoinen sisallonanalyysi

Kyselyn sisallonanalyysissa kaytettiin induktiivista eli aineistolahtdista analyysi-

menetelmaa teemoitellen kyselyvastaukset. Teemoittelussa paikannetaan
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tutkimusongelman kannalta oleelliset aiheet. Teemat muodostuvat kyselyvas-
tausten sisallosta nousseista asioista ja vastaukset kerataan teemojen alle.
(Juhila 2021.) Kyseinen menetelma sopii lahes kaiken dokumentoitavissa ole-
van materiaalin analysointiin ja sen tavoitteena on kuvata tiedonkeruun tulok-
sena saatu materiaali tiivistetyssa, pelkistetyssa ja yleisessa muodossa. Analyy-
sin lopputuloksena on usein luokat tai kategoriat, jotka kuvaavat tarkasteltavaa
aihetta. (Elo, Kajula, Kaariainen & Tohmola 2022, 216.)

Opinnaytetyodlle asetetut tiedontuotantoa ohjaavat kysymykset vievat analyysia
eteenpain, taman opinnaytetyon tiedontuotannon tehtavassa ne olivat:
Millaisia kokemuksia esihenkildilla on tunteiden johtamisesta?

Mita kehityskohteita aiheesta nousee esille?

Sisallénanalyysi alkoi valmisteluvaiheella ja analyysiyksikdn maarittamisella.
Analyysiyksikoksi maariteltiin "yksittaiset esihenkildiden kokemukset tunteiden
johtamisesta”. Saatuun aineistoon perehtymisen tuloksena saatiin kasitys ai-
neiston kokonaiskuvasta ja todettiin, etta saatu aineisto vastaa asetettuihin ky-
symyksiin. Analyysivaiheessa ensimmaisena etsittiin aineistosta analyysiyksik-
koon vastaavat tulokset. Tekstimuotoisia kysymyksia kyselyssa oli 7, joista tie-
dontuotannon kysymykseen vastaavat alkuperaisiimaukset poimittiin. Seuraa-
vaksi alkuperaisilmaukset pelkistettiin eli ilmauksista poistettiin ylimaaraiset tay-
tesanat ja mahdolliset murresanat muutettiin kirjakielimuotoisiksi. Pelkistetty ai-
neisto varikoodattiin teemoittain. Analysoinnin myota teemoiksi muodostuivat it-

sensa johtaminen, vuorovaikutus, organisaation tuki. (kuvio 4).



Tunteiden johtamisen
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Yhteiset arvot
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muus

tunteiden vastaanottami-
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Kuvio 4. Sisallon teemoittelu.

Tavoitteellisuus,
perehdytys, tyénkuva, asi-

antuntija-apu
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Teemojen tunnistamisen jalkeen kyselyaineisto kasitteellistettiin aineistoa yksi-

tyiskohtaisesti tarkastellen ja merkityksia etsien. Teemojen pohjalta aineisto jar-

jestettiin uudelleen, yleisimpia vaitteita ja teemoja muodostettiin jonka avulla

hahmotettiin kokonaiskuva keratysta aineistosta.
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4.6 Kehittamistehtavaan vastaavat menetelmat

Osallistavan kehittamistoiminnan menetelman valintaa ohjaa kehittamistoimin-
nan tavoite. Suunnitteluvaiheen tehtava on tasmentaa mita kehittamisella tavoi-
tellaan ja mitka ovat edellytykset sen toteuttamiselle. (Salonen, Eloranta, Hau-
tala & Kinos 2017, 55 & 60.) Tassa opinnaytetydssa tavoitteena oli selvittaa esi-
henkildiden kokemuksia tunteiden johtamisesta, kartoittaa kehittdmiskohteita
seka vahvistaa tunteiden johtamisen taitoja. Osallistavana kehittdmisen mene-
telmana tassa opinnaytetyossa kaytettiin tyopajatyoskentelya. Tyopajatyosken-
telyssa on piirteita seka osallistavan kehittamismenetelmien etta keskustelua
edistavien kehittamismenetelmien alueilta (Salonen ym. 2017, 55). TyOpajatyos-
kentelyssa kaytettiin Mentimeter-tyOkalua virtuaalifasilitoinnin tukena. Tydpajan
tavoitteena oli vahvistaa tunteiden johtamisen taitoja ja havainnoida milla tasolla
tiedot ja taidot aiheesta on esihenkildiden keskuudessa. Lisaksi haluttiin kerata

ideoita opinnaytetydn tuotoksen suunnittelun tueksi.

TyOpajan sisallon suunnittelun tukena on Marttilan (2020) blogikirjoitus "Etana
yhdessa: nain rakennat hyvan virtuaalitilaisuuden”. Tydpajan sisallon suunnitte-
lun pohjana toimi Webropol-kyselyn tulokset. Tydpajan suunnittelussa oli otettu
huomioon ajankayttd suhteessa esitettyyn materiaaliin ja tydpajan kestoksi
suunniteltiin 45 minuuttia. Suostumus tydpajaan osallistumiseksi pyydettiin koh-
deryhmalta sahkopostivastauksena. Kokouskutsun lisaksi osallistujille lahetettiin
erillinen kutsusahkoposti, joka sisalsi tydpajan saatekirjeen (liite 3) ja opinnayte-
tydn tietosuojaselosteen. Tydpajan sisaltoon kuului opinnaytetydn tarkoituksen
ja tavoitteen esittely, johdatus opinnaytetyon aiheeseen, osallistava "tunne hal-
lintaan” — case, "tunnetaidokkaan esihenkilén” ideointi yhdessa seka "vinkkeja
keskeytysten hallintaan” - muistilista (liitteet 4 ja 5). Kyselyn mukaan turhautu-
misen tunteen kasittelemisessa kaivattiin tukea. Taman pohjalta tyépajaan
suunniteltiin "tunne hallintaan” — case. Sen tarkoituksena oli havainnollistaa
osallistujille turhautumisen tunteen syntymekanismit ja millaisia vaikutuksia
tunne pitkittyessaan luo ymparilleen. " Tunnetaidokkaan esihenkilén” rakentami-
sen tavoitteena oli tarkastella, millaisia piirteita esihenkilot nostavat tarkeiksi

tunnetaidokkaassa johtajassa ja peilata nostoja lahdemateriaaliin. Muistilista
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keskeytysten hallinnan keinoista perustui kyselyn tuloksilla saatuun tietoon ta-
man alueen kehittamistarpeesta. Tyopajan ajankohta sovittiin yhdessa toimeksi-
antajan edustajan kanssa, ja tyopajaan kutsuttiin samat kohderyhman henkilot,
kenelle Webropol-kysely [ahetettiin. Tyopaja jarjestettiin 3.12.2024 ja siihen

osallistui 3 kohderyhman jasenta.

TyOpaja eteni runkonaan PowerPoint-esitys. Materiaalia oli tassa tapauksessa
enemman mita ajallisesti oli mahdollista kayda lapi ja tyopajalle varattu aika ol
lahelld loppua kesken. Silti tydpajatydskentelyssa sailyi kiireettomyyden tuntu ja
tyOpajan edetessa sisaltoa saatiin tiivistettya. Aikataulun suunnittelua haastoi
kokemattomuus virtuaalifasilitoinnista ja erityisesti osallistaviin osuuksiin ajan
suunnittelu tuntui haasteelliselta. Tydpajan ajankohta maaritettiin toimeksianta-
jan puolesta ja se sijoittui keskipaivaan. Ajankohta oli sopiva, mahdollisesti aa-
mun kiireisimmat tyotehtavat on takanapain ja iltapaivan kuormittuneisuus ei ol-
lut viela vaikuttamassa osallistujien vireystilaan. Tyopajan pieni osallistujamaara
mahdollisti matalan kynnyksen keskusteluun osallistumiselle ja loi tydskentelyyn
rentoutta ja avoimuutta. Lisaksi tydoskentelyn aikana osallistujat reagoivat spon-
taanisti esimerkiksi peukalo ylos — emqjilla, joka lisasi yhteistydohenkea ja vuoro-

vaikutusta.

5 Tulokset ja tuotos

5.1 Tulokset

Kyselyn viidesta vastaajasta nelja oli yli 40-vuotiaita ja kaikilla vastanneilla on yli
10 vuoden tyokokemus esihenkilotehtavista. Itsensa johtamisen taidoista kes-
keytysten hallinta oli neljan vastaajan mukaan sellainen taito, jossa tarvitsee tu-
kea. Toiseksi eniten tukea tarvittiin oman palautumisen huomioinnissa. Tun-
teista turhautuminen oli neljan vastaajan mielesta sellainen tunne, jonka kasitte-
lyssa tarvitsee tukea. Lisakoulutusta toivottiin aiheesta tunteet ja tybhyvinvointi.
Avointen kysymysten sisallonanalyysin perusteella tunnejohtamisen
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kokemukset perustuvat vastaajien mielesta vuorovaikutukseen, itsensa johtami-
sen kokemukseen seka organisaation tukeen johtamisessa. Kyselyn tulosten
seka tydpajasta kerattyjen tietojen pohjalta syntyi posteri "tyéhyvinvointia tun-

teita johtamalla”.

Kyselyn tulokset osoittivat, etta vastaajat tunnistivat monipuolisesti itsensa joh-
tamisen taitoja ja tunsivat vaikutukset sen taustalla. Omien tunteiden hallinta
nostettiin useissa vastauksissa esille ja sita pidettiin tarkeana itsensa johtami-
sen taitona. Vastaajat kokivat, ettd kuormittuneisuus tydssa vahentaa kykya hal-
lita omia tunteita. Tyosta palautumista pidettiin tarkeana ja siita huolehdittiin,
mutta vastaajat kokivat tarvitsevansa siihen kuitenkin tukea. Vastaajat tuntevat
tyoéroolin ja persoonan eron, mutta he kokivat niiden erottamisen olevan joskus
hankalaa. Vastaajat tunnistivat, etta tyontekijan ja esihenkilon suhde ei voi olla
liian laheinen, jotta esimerkiksi tasapuolisuus tyoyhteisdssa sailyy eika ilmene

suosimista.

Vastaajat toteuttavat ihmiskeskeista ja valmentavaa otetta vuorovaikutuksessa.
Positiivisten tunteiden ilmaisun esihenkilot kokivat helpoksi, positiivisia tunteita
on helppo nayttaa ja positiivista palautetta on helppo antaa. Positiivisen palaut-
teen antaminen koettiin tarkeaksi tapahtumahetkelld, eli valitonta ja ajankoh-
taista palautetta halutaan antaa. Vastaajat kokivat, etta esihenkilotyo vaatii tun-
netaitojen osaamista, tunteiden vastaanottamista ja niihin vastaamista. Teo-
riatasolla tunnistettiin osaamistarpeita, mutta konkreettisia keinoja koettiin haas-
tavaksi nimeta. Negatiivisten tunteiden kohtaamisessa ja kasittelyssa kuuntelu,
keskustelu ja ajan antaminen nostettiin tarkeimmiksi tyokaluiksi. Turhautumisen

tunteen hallintaan ja kasittelyyn vastaajat kokivat tarvitsevansa tukea.

Ristiriitatilanteissa vastaajat kokivat tarkeiksi erilaiset tukitoimet kuten tyokyvyn
varhaisen tuen toimintamallin "Havaitse varhain ja pida huolta” eli havahu-kes-
kustelun ja asiantuntijoiden kuten luottamusmiehen ja tydsuojelun tuen ja oh-
jeistukset. Vastaajat pitivat esihenkilon vahvuutena taitoa havaita merkkeja ti-
lanteissa, jolloin esihenkildn tuki jaa vajaaksi ja talldin kykya ohjata tyontekija

esimerkiksi tydterveydenhuollon palveluihin. Yhteen hiileen puhaltaminen,
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yhteiset ja selkeat tavoitteet, selkea tehtavankuva ja hyva perehdytys koettiin

tyoyhteison positiivista ilmapiiria yllapitaviksi tekijoiksi.

Tunne hallintaan — casessa havainnollistettiin turhautumisen tunteen synty-
miekanismit ja turhautumisen tunteen pitkittyessa syntyva negatiivinen kierre.
Case-esimerkkina turhautumisen tunteen aiheuttajasta kaytettiin sijaispulaa tyo-
paikalla koska aihe on luultavasti sellainen, jonka kanssa esihenkilot ovat olleet
jossain kohtaa tyouraansa tekemisissa. Tyontekijan turhautumisen tunteen tu-
kemiseen esihenkilona esitettiin valmentavan vuorovaikutuksen piirteita omaa-
vaa ohjaavaa keskustelua: Voiko olosuhteille tehda jotakin? Mihin voit itse vai-
kuttaa? Mita esimies ja tyOyhteisd voisi tehda? Esimerkiksi sijaispulaan tydnte-
kija vaikuttaa omalta osaltaan ottamalla sijaisen huomioon tarjoamalla apuaan,
ohjaamalla ja tukemalla. Talla tavoin tyontekija voi vaikuttaa siihen, miten sijai-
nen kokee tyopaikan yhteishengen ja ilmapiirin, joka vaikuttaa siihen halutaanko

tyopaikkaan tulla uudelleen ja mika mielikuva tyopaikasta sijaiselle jaa.

Turhautumisen tunnetta kasiteltiin myds esihenkildiden kokemana. Turhautumi-
sen tunnetta koettiin silloin, kun tyontekijan negatiivisten tunteiden purkaus koh-
distuu esihenkilodn: esimerkiksi kun organisaatiossa on tapahtumassa isoja,
tydntekijoissa epavarmuutta aiheuttavia muutoksia. Kohderyhma pohti, etta
naissa tilanteissa avoimuus nousee tarkeaan rooliin ja tunteiden sanoittaminen
molemmin puolin voisi auttaa ymmartamaan molempien tunteita ja niiden taus-
talla vaikuttavia asioita. Tarkeita asioita esihenkilon oman turhautumisen tun-
teen kasittelyssa koettiin olevan sen asian hyvaksyminen, etta kaikkiin asioihin
ei pysty vaikuttamaan vaikka niin toivoisi, eli oman vaillinaisuutensa hyvaksymi-

nen seka omien tunteiden hallinta.

Kohderyhmalle esiteltiin keskeytysten hallinnan muistilista ja kuultiin kohderyh-
man kaytdssa olevia keinoja keskeytysten hallinnassa. Kohderyhma nimesi kay-
tossa olevia keinoja, joita olivat kannustaminen kiireettomiin yhteydenottoihin
sahkopostitse keskeytyksettomaan tydajan lisdamiseksi seka erilaiset varattu-
ilmoitukset ovessa. TyOpajassa ilmeni, etta keinoja keskeytysten hallintaan tun-
nistettiin hyvin mutta niiden kayttdé on kuitenkin melko vahaista. Kyselyn tulokset

osoittivat, etta tunnejohtamisen kokemukset perustuvat itsensa johtamisen
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taitoihin joka on tunteiden johtamisen oppimisen perusta. Keskeytysten hallin-
nan koettiin vaikuttavan oleellisesti tyossa jaksamiseen ja tyosta palautumiseen
sita heikentavasti. Ajan kayton hallinnan haasteet ilmenivat myos keskeytysten

hallinnan puutteen taustalla.

Esihenkil6t vastasivat Mentimeter-alustalle kysymykseen: "Millainen on tunne-
taidokas esihenkil6?” Vastauksissa tunnetaidokkaan johtajan ominaisuuksina
nahtiin empaattisuus, lasnaolon taito, rohkeus olla oma itsensa, kuuntelemisen
taito seka taito aistia tunneilmapiiria. Esihenkilot kertoivat, ettda omassa tunne-
johtajuudessaan he haluavat kehittdaa mm. tunteille turvallisen ilmapiirin luo-
mista ja tunteiden aistimista. Tunnetaidokkaan johtajan piirteita peilattiin Iahde-
kirjallisuudessa esitettyihin tunnetaidokkaan johtajan edellytyksiin. Tydpajan
pohjalta Iahdettiin suunnittelemaan kaytannonlaheisia keinoja sisaltavaa poste-
ria arkijohtamisen tueksi, jonka painopiste on esihenkilon omien tunteiden johta-

misessa seka tyontekijan tunteisiin vaikuttamisessa.

5.2 Tuotos

Kehittamistehtavan tuotoksena syntyi posteri (lite 6), joka perustuu verkkoky-
selyn vastauksista esiin nousseisiin kehitystarpeisiin ja tyopajassa yhteisesti
paatettyyn kehityskohteeseen. Posterin tarkoituksena on esihenkildiden itsensa
johtamisen taitojen vahvistaminen seka tunteiden johtamisen taitojen vahvista-
minen. Tydhyvinvoinnilla on merkitysta tyon sitoutuvuuteen, jota tunteiden johta-
misen taitoja vahvistamalla pyritaan lisdamaan. Posterin luominen alkoi sen si-
salléon hahmottelemisella. Posteri luotiin Canva-sovelluksella, joka sisaltaa
useita visuaalisia vaihtoehtoja tuotokselle. Posterin varimaailma ja ilme haluttiin
pitaa selkeana ja yksinkertaisena yhden sivun mittaisena koosteena, joka on
helposti luettava ja toisaalta my0ds sovellettavissa monissa tydyksikoissa sisal-
|6n neutraaliuden vuoksi. Tuotos on mind map-tyyppinen posteri, jossa esite-
taan tunteiden johtamisen edellytyksia esihenkilon itsensa johtamisen nakokul-
masta seka esihenkilon tunnetaidokkuutta vahvistavia menetelmia tyoyhteison
johtamisessa. Kohderyhmalta posterista saadun palautteen perusteella posterin

taustaa muokattiin varikkdammaksi ja nain huomiota herattavammaksi.
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6 Pohdinta

Jokainen ihminen kokee ja havainnoi tilanteita omien persoonallisten tunnealy-
pohjaisten piirteiden kautta, kuten Mcraen ja Gross (2020) tunteen kehittymisen
prosessimallissa kuvaavat. Opinnaytetyon tulokset perustuvat vastaajien koke-
muksiin ja henkilokohtaisiin tulkintoihin joka osaltaan vaikuttaa tulosten yleistet-

tavyyteen.

Kyselyyn vastanneista nelja viidesta oli yli 40-vuotiaita. Vastaajien iasta voidaan
paatella, ettda mahdollisesti elamankokemus on vahvistanut itsetuntemusta, it-
selle tarkeita arvoja seka omien tunteiden tunnistamista ja kasittelya jonka ym-

parille Sydanmaanlakan (2024) mukaan itsensa johtamisen muodostuu.

Tulokset puhuvat vuorovaikutustaitojen tarkeydesta ja niistd voidaankin nahda
esihenkildiden vuorovaikutuksen valmentava ote ja sen ihmiskeskeisyys. Tar-
keimpana vuorovaikutuksessa pidettiin kuuntelemista, keskustelua ja ajan anta-
mista. Langen & Jarvisen (2019, 132-133) mukaan nailléa vuorovaikutuksen me-
netelmilla tuetaan valmentavan johtajuuden periaatteita jolla puolestaan mah-
dollistetaan tyontekijan tuleminen tietoisemmaksi omasta tekemisestaan ja ajat-
telustaan. Valmentavan johtamisen voimavarakeskeisyydessa on samankaltai-
suutta tunteiden johtamisen kanssa. Taito tunnistaa yksilon vahvuudet ja loytaa
vahvuuksista potentiaali on molempien johtamistapojen yksi keskeisimmista asi-
oista. Tunteiden johtamisessa on tarkeaa, etta tuntee tyontekijansa. Se ohjaa
johtajaa valjastamaan tyontekijan vahvuudet voimavaraksi. Kuten Aaltonen ym.
(2020, 185-189) toteaa, on ihmistuntemus myds keskeinen taito merkityksen
johtamisessa ja palautteen antamisen tavan valinnassa ja sita kautta tyohyvin-

voinnin lisidamisessa.

Golemanin (1999, 34-39) mukaan itsetuntemus on yksi tunnealyn osa-alueista,
joka toimii edellytyksena tunnetaitojen oppimiselle. Esihenkildiden keskuudessa
tiedon lisdantyminen tunteiden johtamisesta voi lisata tarvetta kehittya ja Ioytaa
tyokaluja negatiivisten tunteiden kohtaamiseen eli tarvetta tunnetaitojen
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kehittamiseen. ltsetuntemukseen vaikuttavat tunnetaidot ovat itsevarmuus, tie-
toisuus omista tunteista, itsearviointi ja itseluottamus. Itsetuntemus ja sita kautta
itsensa johtaminen on tunteiden johtamisen taidon lahtékohta. Sen vuoksi pos-
terissa haluttiin kasitella tunnetaitojen kahdesta eri nakokulmasta. Posteri sisal-
taa konkreettisia arkipaivan johtamistilanteissa hyodynnettavia tunteiden johta-
misen menetelmia. Posterin on tarkoitus havahduttaa lukijansa itsetutkiskeluun
ja pysahtymaan omien toimintamallien aarelle. Esihenkilon tyokalut arkijohtami-
sen tueksi keskittyvat vuorovaikutukseen, ihmistuntemukseen seka tunteista

keskustelun ja validaation ymparille.

Itsensa johtamisen taidoista esihenkilot kokivat tarvitsevansa tukea keskeytys-
ten hallinnassa. Keskeytysten hallinta voidaan asettaa tunnealyn osa-alueille it-
sehallinta ja itsetuntemus (Goleman 1999, 42-43). Itsensa tunteminen on omien
tunteiden tiedostamista, sanoittamista ja hallintaa. Keskeytysten hallinnassa it-
setuntemus nakyy esimerkiksi niissa tilanteissa, kun keskeytykset vaikuttavat
oman tyon etenemiseen tai silloin kun keskeytykset aiheuttavat kuormittunei-
suutta. Jatkuvat keskeytykset aiheuttavat kuormittuneisuutta ja kyselyn tulosten
mukaan kuormittuneisuus vaikeuttaa omien tunteiden hallintaa. On siis tarkeaa
vahvistaa juuri naita itsensa johtamisen taitoja, joiden puutteellisuudella on yh-

teys kuormittuneisuuteen ja sita kautta tyohyvinvointiin.

Negatiivisten tunteiden kasittelyyn tarvittava tuki voi kertoa siita, etta tunteiden
johtaminen on vasta viime aikoina tullut enemman tietoisuuteen ja sen merkityk-
seen tydelamassa on alettu kiinnittda enemman huomiota, kuten Manka &
Manka (2024) kirjoittavat. Kyselyn tulokset osoittavat, ettd omasta hyvinvoin-
nista huolehtiminen koetaan tarkeana hyvan itsensa johtamisen, erityisesti tun-
teiden tunnistamisen, ymmartamisen ja hallinnan pohjana. Sydanmaanlakka
(2024) on luonnehtinut itsensa johtamisen periaatteita samalla tavoin.

Esihenkilot kokivat, etta yhteen hiileen puhaltaminen, yhteiset ja selkeat tavoit-

teet, selkea tehtavankuva ja hyva perehdytys ovat tyOyhteison positiivista ilma-

piiria yllapitavia tekijoita. Laulaisen, Ringin ja Rissasen (2019) mukaan osa psy-
kologisen sopimuksen rakentumista on se etta tyénantaja tunnistaa ja vastaa

tydntekijan organisaatioon ja keskeiseen tyohon liittyviin odotuksiin. Esimerkiksi
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selkea tyonkuva, joka on linjassa tehtavan tyon kanssa voi olla osa psykologista
sopimusta, joka on yhteydessa tyohon sitoutuvuuteen, tyotyytyvaisyyteen ja

tuottavuuteen.

Kohderyhman kuvaus tunnetaidokkaasta esihenkilosta sisalsi yhtalaisyyksia
Kasken & Kianderin (2007, 9) tunnetaidokkaan johtajan edellytyksien kanssa.
Kuitenkin voidaan todeta, etta on useita edellytyksia, joista esihenkilot tarvitse-
vat lisaa tietoa ja koulutusta. Esihenkilot nostivat empaattisuuden keskeiseksi
tunnetaidokkaan esihenkilon piirteeksi, johon voidaan yhdistaa lisaksi vastauk-
set ldsnéoleva ja hyvé aistimaan ilmapiirid, koska empatia on Golemanin (1999,
42-43) mukaan kykya asettua toisen asemaan seka tunnetasolla ja alyllisesti.
Empatiaan voi kytkea ilmapiirin aistimisen ja lasndolon taidon, koska ne ovat
tunnetaitoja joita empatia tunnealyn osa-alueena pitaa sisallaan. Voidaan to-
deta, etta tunnealyosaaminen, tunnetaitojen ja vuorovaikutustaitojen osaaminen
on tunnetaidokkaan johtajan tarkeat elementit. Tunnetaidokkaan johtajan lahto-
kohdat ovat tiedossa, mutta konkreettiset keinot tunteiden johtamisessa tarvit-
sevat koulutusta ja itsensa johtamisen keinot vahvistamista, jotta voidaan tulla
tunnetaidokkaaksi johtajaksi. Rohkeasti omana itsensa oleminen peilautuu itse-
tuntemuksen ja psykologisen turvallisuuden aiheisiin. Kuten Toivanen & Yli-Kai-
tala (2021 29-35.) kirjoittavat, etta psykologisesti turvallisessa tyOyhteisdssa
henkilon on mahdollista olla taysin oma itsensa ja tydyhteisd on vastaanottavai-
nen henkilokohtaiselle riskinotolle. Yhteenvetona voidaan todeta etta esihenki-
|6t omaavat tietoa tunteiden johtamisen aiheista ja sita mahdollistavista teki-
jOista, mutta taitoja soveltaa tietoja kaytanndssa seka tunnetaitokoulutusta tarvi-

taan tukemaan esihenkildiden ja tydyhteison tydhyvinvointia.

6.1 Kehittamisprosessin arviointimenetelmat

Kehittamisprosessin arvioinnissa keskitytaan kehittamistoiminnan perustelujen,
organisoinnin ja toteutuksen analysointiin. (Toikko & Rantanen 2009, 72). Kehit-
tamisprosessin aikana toteutettiin jatkuvaa arviointia alkaen alustavan suunni-

telman kayttokelpoisuuden arvioinnista suunnitelmavaiheessa. Toimeksiantajan
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kanssa kolmikantaneuvottelussa todettiin, ettd opinnaytetyon aihe on ajankoh-

tainen ja tarkea.

Tiedontuotannon tehtavaan vastaavan Webropol-kyselyn kysymyksia pilotoitiin
opinnaytetyopienryhmassa ja kysymyksia muokattiin opiskelijoilta saadun pa-
lautteen perusteella. Palautteen perusteella kysymyksia tarkennettiin ja niiden
sijoittelua pohdittiin uudelleen kyselyyn vastaamisen mielekkyyden kannalta.
Kysymyksen 4 jossa on listattu itsensa johtamisen taitoja, vastausvaihtoehto
“tavoitteellisuus ja suunnitelmallisuus” on jaettu kahdeksi vastausvaihtoehdoksi,
koska ne ovat selkeasti omia kokonaisuuksiaan. Lisaksi kysymyksen 10 asette-
lua muokattiin alkuperaisesta "millaista koulutusta tarvitset aihepiirista?” lopulli-
seen "Mista aihepiirista koet tarvitsevasi lisakoulutusta?” koska vastaajan ei tar-

vitse tietaa millaista koulutusta tarvitse, vaan mista aiheesta sita tarvitsee.

Kyselyn kysymyksia olisi voinut tarkentaa yha ja syventya pohtimaan viela jokai-
sen kysymyksen merkitysta opinnaytetyon aiheen ja tavoitteen nakokulmasta.
Laadukkaammin kohdennetut kysymykset olisivat tuoneet kohdennetumpaa ja
tiivistetympaa tietoa aiheesta ja silloin pienempi maara kysymyksia olisi voinut

tuottaa viela laadukkaampaa ja tarkempaa tietoa aiheesta.

Opinnaytetyon toteutusvaiheessa arvioitiin kehittdmisprosessin etenemista ta-
voiteltuun suuntaan. Toimeksiantaja pidettiin ajan tasalla prosessin etenemi-
sesta lahettamalla sahkopostitse sen hetkinen versio opinnaytetyosta ja tietoa
prosessin ajankohtaisesta vaiheesta. Keskustelua toimeksiantajan kanssa kay-

tiin myds aktiivisesti Teams-viestein.

Suunnitelmana oli saada mydnteinen paatds tutkimusluvalle ennen kesaa 2024.
Loma-aikojen aiheuttamat viiveet asioiden etenemisessa ja taydennyspyynto lu-
pahakemukseen aiheutti sen, etta tutkimuslupa saatiin vasta elokuussa 2024.
Toteutusvaihe eteni suunnitelman mukaan hieman suunniteltua aikataulua jal-
jessa. Suunnitelmassa aikataulut olivat kuitenkin valjat, joten tama ei tuottanut

suuria haasteita.
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Webropol-kyselyyn vastasi maaraajan puitteissa viisi henkilda kymmenesta.
Kohderyhma olisi voinut olla laajempi, jotta vastauksia olisi saatu enemman. Mi-
kali kohderyhma olisi ollut suurempi, olisi vastausten analysointi vienyt enem-
man aikaa ja mahdollisesti se olisi vaikuttanut opinnaytetydprosessin aikatau-
luun. Kyselyn kysymykset olisivat voineet olla yha kohdennetumpia tunteiden
johtamisen aiheeseen jolloin maarallisesti vahemman kysymyksia olisi tuottanut

laadullisesti parempaa aineistoa.

Palautekysely koskien tyopajatoimintaa lahetettiin tydpajaan osallistuneille kaksi
paivaa tapaamisen jalkeen. Palautekyselyssa pyydettiin palautetta siita, mika
tyOpajatoiminnassa onnistui, mita osa-aluetta voisi parantaa, oliko tyopajan si-
salto selkea ja ymmarrettava seka mita uutta osallistuja oppi tyopajatyoskente-
lyn myéta. Palautteen mukaan tydpajatydskentely oli mielekasta ja sen sisaltd
oli selkea ja ymmarrettava. Hyvaa tyopajatyoskentelyssa oli aiheen esittely, val-
mis materiaali seka virtuaalityokalujen kaytto tiedonkeruussa ja visuaalisena
elementtind. Kehityskohteeksi oli nimetty etta aihetta olisi voinut avata viela
enemman suullisesti. Osallistujat kertoivat palautteessa oppineensa kiinnitta-
maan huomiota erityisesti omien tunteiden tulkitsemiseen ja hallintaan seka op-

pineensa tunneprosessin rakentumisesta.

Toteutusvaiheessa arvioidaan alustavasti tuloksia ja toteutuksen paatyttya arvi-
oidaan suunnitelman toteutumista, tavoitteen toteutumista, tuotoksen laatua,
hyodynnettavyytta seka tuloksia. Opinnaytetydprosessin loppuvaiheessa toi-
meksiantajan kanssa kaytiin arviointikeskustelua sahkopostitse (liite 7) opinnay-
tetyoprosessista tammikuussa 2025. Tassa keskustelussa mukailtiin Max
Peberdyn kolmea universaalia kysymysta (Innokyla 2024) arvioinnin pohjana:
Teimmekd mité lupasimme? (Toimintojen taso) — Arvioidaan opinnaytetyopro-
sessin etenemista suunnitelman mukaisesti, onko suunnitellut vaiheet toteutu-
neet ja onko aikataulu pitanyt.

Saimmeko aikaan muutosta? (Vaikutukset ja vaikuttavuus) — Opinnaytetydn tu-
loksia ja vaikutuksia arvioidaan, onko toivottuja tuloksia saatu?

Teimmeko asioita oikein? (Strateginen relevanssi) — Arvioidaan, onko valitut
menetelmat ja I1ahestymistavat olleet tarkoituksenmukaisia ja ovatko ne vastan-

neet asetettuihin opinnaytetyodlle asetettuihin kysymyksiin.
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Toimeksiantajan mukaan opinnaytetyon sisalto ja laatu vastasivat toimeksian-
non odotuksia ja opinnaytetyon aihe on ajankohtainen ja tarkea, eika aihetta ole
aikaisemmin tutkittu ikaalueella. Aikataulu ja toteutuminen eteni suunnitelman
mukaisesti ja opinnaytetyon tekija piti toimeksiantajan edustajat ajan tasalla pro-
sessista. Toimeksiantajan palautteen pohjalta paadyttiin muokkaamaan posterin
sisaltoa lahemmas tunteiden johtamista alkuperaisen keskeytysten hallintaan
keskittyvan posterin sijaan. Posterin muokkaamisella siihen oli mahdollista si-
sallyttdd monipuolisemmin tunteiden johtamisen elementteja, kuin ainoastaan
keskittymisella itsensa johtamiseen ja keskeytysten hallintaan. Toimeksiantaja
on myo0s palautteessaan samaa mielta opinnaytetyon tekijan kanssa siita, etta
suurempi otanta osallistujista olisi lisdnnyt opinnaytetydn luotettavuutta. Koke-
muspohjainen tieto pienelta osallistujaryhmaltd antaa suppean maaran tietoa,
joka voi olla toisistaan poikkeavaa seka haastavammin analysoitavissa ja tulkit-

tavissa kuin isommalle kohdejoukolle toteutettu tiedonkeruu.

Posteri lahetettiin sahkopostitse kohderyhmalle ja siita pyydettiin palautetta
Webropol-kyselylla. Palautetta pyydettiin posterin sisallosta, ulkonadsta ja kay-

tettavyydesta.

"Sisélté on hyvé ja olennainen asia nousee, selked.”

"Monipuolinen katsaus tarke&én aiheeseen, kdytdnnonléheisia keinoja omaan

tyéhén.”

Posteri sai kehittamisehdotuksen liittyen visuaalisuuteen. Toivottiin, etta posteri
olisi varikkaampi. Posterin varimaailmaa muokattiin palautteen pohjalta, va-
risdvyja lisattiin ja muutettiin tuomaan syvyytta seka posterin valkoinen tausta

vaihdettiin kuvioituun ja varilliseen taustaan kiinnostuksen herattamiseksi.
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6.2 Luotettavuus ja eettisyys

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii Pohjois-Karjalan hyvinvointialue. Toimek-
siantaja edellyttaa hyvinvointialueella tehtaviin tieteellisiin tutkimuksiin organi-
saation tutkimuslupaa organisaation lupaprosessin mukaisesti. (Pohjois-Karja-
lan hyvinvointialue 2023). YAMK-opinnaytetdita tehdaan ainoastaan hyvinvointi-
alueen toimeksiannosta ja mikali opinnaytetyon tekija on organisaation tyonte-
kija, ei opinnaytetyon tule kohdistua suoraan tydntekijan omaan tyoyksikkoon

eika toimeksiantoa voi tehda omasta tyoyksikosta.

Yleisesti hyvaksytyt tutkimuseettiset periaatteet ohjaavat tiedon hankintaa ja
sen julkaisua. Tutkimuksellisen tyon tekemiseen liittyy monia eettisia kysymyk-
sia ja tekijan vastuu on noudattaa niita. Hyvan tieteellisen kaytannon tuntemi-
nen ja sen noudattaminen on hyvan tutkimuksen edellytyksena. Eettiset kysy-
mykset tulevat esille jo tutkimuksen aiheen valinnassa. Tekijan tulee pohtia ke-
nen ehdoilla ja kenen tarpeeseen tutkimus tehdaan, jotta valtytaan esimerkiksi
silta, etta aihe valittaisiin siksi etta se on muodinmukainen ja helposti toteutet-
tava. (Hirsjarvi ym. 2015, 23-25.) Taman opinnaytetydn aiheen valinnassa on
hyddynnetty Pohjois-Karjalan hyvinvointialueen aluestrategian tavoitteita ja aihe
perustuu strategiassa kirjattuihin tavoitteisiin johtamisen kehittdmisesta ja henki-
|6ston tyohyvinvoinnista ja sitoutuvuudesta seka tyoelamalahtoisesta kehitta-
mistarpeesta. Hyvan tieteellisen kaytannon perusperiaatteet ovat eurooppalai-
sen tutkimuseettisen ohjeistuksen mukaan luotettavuus, rehellisyys, arvostus ja
vastuunkanto. Opinnaytetydsuunnitelma tukee tieteellisen toiminnan laatua ja
raportoinnin tulee olla avointa, oikeudenmukaista seka puolueetonta yksityis-
kohtia salaamatta. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 11-12.) Opinnayte-
tyon tiedontuotannon tehtava toteutetaan verkkokyselyn avulla ja opinnaytetyon
tekemisessa hyoddynnettiin tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia eettisesti

kestavia tiedonhankintamenetelmia.

Opinnaytetyon luotettavuutta lisasi asianmukaisten lahteiden kaytté tiedonhan-
kinnassa, kuten vertaisarvioidut tutkimusartikkelit ja ammattikirjallisuus. Hanki-

tun tiedon sisaistaminen ja omin sanoin auki kirjoittaminen seka tiedon
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peilaaminen valittuun aiheeseen on tarkeaa. Oikeaoppinen lahdeviittauskay-
tanto ja Iahteiden merkitseminen lahdeluetteloon lisasi luotettavuutta. Kirjoitetun
tiedon tulee olla jaljitettavissa ja lahteiden merkitseminen kunnioittaa alkuperai-
sen kirjoittajan tyota. (Hirsjarvi ym. 2015, 349-350.)

Opinnaytetyoprosessissa toimeksiantoon kuuluu kolmikantaneuvottelu. Neuvot-
telussa keskustellaan ja sovitaan muun muassa opinnaytetyon tarkoituksesta,
tavoitteesta, aikataulusta ja toteutuksesta. (Pohjois-Karjalan hyvinvointialue
2023.) Organisaatiolla on ohjeet henkilGtietojen kasittelyyn seka opinnaytetyon
toimeksiannosta laaditaan toimeksiantosopimus, se on sopimus toimeksianta-
jan, opiskelijan seka ammattikorkeakoulun valille opinnaytetyoprosessiin sitou-
tumisesta hyvan tieteellisen kdytannon menetelman mukaisesti. Kolmikantaneu-
vottelussa 19. helmikuuta 2024 keskusteltiin opinnaytetyon aiheesta, sovittiin
opinnaytetyon tekemisesta ja aineistonkeruun luonteesta ja -menetelmasta. Toi-
meksiantosopimus valmisteltiin sahkoisesti allekirjoitettavaksi osapuolten valille.
Kevaalla 2024 opinnaytetydsuunnitelma oli hyvaksytty Karelia ammattikorkea-
koulun puolesta ja se hyvaksytettiin toimeksiantajan edustajalla ennen tutkimus-
luvan hakemista. Kolmikantaneuvottelu lisaa opinnaytetyon luotettavuutta tyo-
elaman tunnistetun kehittamistarpeen todentamisella. Toimeksiantosopimus si-
too osapuolet ohjaukseen ja yhteisesti sovittuihin menetelmiin ja suunnitelmaan
prosessin etenemisesta joka tukee eettisyytta. Tutkimuslupa varmistaa etta tut-
kimuksellinen kehittamistyo toteutetaan organisaation luvallisilla menetelmilla

joka lisaa luotettavuutta ja eettisyytta.

Tutkimuslupaprosessin ollessa kaynnissa laadittiin opinnaytetyon tietosuojase-
loste, koska opinnaytetyOssa kerataan tietoa vastaajan iasta ja tydssaoloajasta
seka etayhteydella tapahtuvan tyopajan jarjestamiseen liittyy nimien ja sahko-
postiosoitteiden kasittelya. Tietosuojaseloste ja kyselyn saatekirje lahetettiin
sahkopostin liitteena kohderyhmalle. Suostumuksen saamiseksi kyselyvastaus-
ten kayttdon opinnaytetydssa kyselyn saatekirjeessa sanotaan "Osallistumalla
kyselyyn annat suostumuksen vastaustesi kayttamiseen opinnaytetyossani.”.
Kyselyn ensimmaiseksi kysymykseksi lisattiin kysymys henkilGtietojen kaytosta
opinnaytetydssa tietosuojaselosteessa kuvatulla tavalla. Tietosuojaseloste laa-

dittiin Karelia ammattikorkeakoulun valmiiseen pohjaan.
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Linkki kyselyyn lahetettiin sahkopostitse piilokopiona vastaanottajalle, koska
sahkopostin vastaanottajalistan nakyminen kaikille vastaanottajille ei ollut tar-
peen. Sahkopostin liitteena oli saatekirje seka opinnaytetyon tietosuojaseloste.
Suostumusten saamiseksi koskien teams-tyopajaa kaytettiin suostumusten ke-
raamista sahkopostitse. Tyopajaa koskien laadittiin saatekirje, jonka liitteena oli
tietosuojaseloste ja vastaanottajaa pyydettiin vastaamaan sahkopostiin antaak-
seen suostumuksen tydpajaan osallistumiseksi. Lisaksi pyydettiin antamaan
suostumus henkildtietojen kayttoon tassa opinnaytetydssa tietosuojaselostee-

seen kuvatulla tavalla.

Opinnaytetyon tekemisessa noudatettiin yleista huolellisuutta ja tarkkuutta lapi
koko opinnaytetyOprosessin. Eettiset periaatteet huomioitiin antamalla kyselyyn
osallistuville henkildille riittava informaatio siitd mita asioita kyselylla kartoite-
taan, mihin tietoja kaytetaan ja missa tieto julkaistaan seka varmistettiin vastaa-
jien anonymiteetin toteutumisesta. Kyselyyn osallistujille laadittiin saatekirje
jossa edella mainitut asiat tiedotettiin. Kyselyyn vastaaminen oli vapaaehtoista

ja talla varmistettiin henkilon itsemaaraamisoikeuden toteutuminen.

6.3 Hyodynnettavyys ja jatkokehittamisideat

Opinnaytetyon tuloksena syntyi arvokasta tietoa esihenkildiden kokemuksista
tunteiden johtamisesta ja kehittamiskohteista aiheesta tunnistettiin. Opinnayte-
tydn tulokset lisaavat tietoisuutta tunteiden roolista tydelamassa ja osoittaa tun-
teiden johtamisella olevan vaikutusta tyohyvinvointiin. Tuotoksena syntynytta
posteria esihenkilot voivat hyodyntaa paivittaisen johtamisen tukena ja se toimii
myo0s tyOyhteisossa yhteisten pelisaantojen rakentamisen ohjaajana seka kes-

kustelun herattajana.

Tunteiden johtaminen on johtamisen muoto, joka vaatii ymmarrysta itsensa joh-
tamisen keskeisista periaatteista, tunnealyn ja tunnetaitojen valisista yhteyksista
ja psykologisista ilmidista tydyhteisdssa. Opinnaytetydn tuotos on laadittu Poh-

jois-Karjalan hyvinvointialueen ikdantyneiden palveluihin, mutta tuotosta on
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mahdollista hyodyntaa tyoyksikosta riippumatta. Jatkokehittamismahdollisuuk-
sia voisi olla jonkin toisen tunteiden johtamisen teemaan syventyminen, kuten

tunteisiin vaikuttaminen tai tunteille turvallisen ilmapiirin rakentaminen.



48

Lahteet

Aalto-Setala, P. & Saarinen, M. 2009. Perkele! Tunneosaamisen oppikirja esi-
miehille. Helsinki: Gummerus.

Aaltonen, T., Ahonen, P. & Sahimaa, J. 2020. Johda merkitysta. Helsinki: Alma
Talent.

Diener, E., Tay, L. & Thapa, S. 2019. Positive emotions at work. Annual Review
of Organizational Psychology and Organizational Behaviour 458-462.
https://urly.fi/3Kis. 11.11.2024.

Elo, S., Kajula, O., Kaaridinen, M. & Tohmola, A. 2022. Laadullisen sisalldnana-
lyysin vaiheet ja eteneminen. Hoitotiede 2022, 34 (4), 215-225.
https://journal.fi/hoitotiede/article/view/128987/78028. 12.3.2024.

Fredriksson, M. & Saarivirta, T. 2015. Johtaminen eilen ja tdndan — johtamisen
rooli oppimisen mahdollistajana. Ammattikasvatuksen aikakaus-
kirja, 17(1), 7-20. 20.2.2024.
https://journal.fi/akakk/article/view/90152. 29.2.2024.

George, L., Nayak, B., Ravishankar, N., Saikia, M. & Unnikrishnan, B. 2023. In-
ternational Journal of Mental Health Nursing. Thirtry years of emo-
tional intelligence: A scoping review of emotional intelligence train-
ing programme among nurses. 33: 37-51.
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/epdf/10.1111/inm.13235.
18.9.2024.

Goleman, D. 1999. Tunnealy tyéelamassa. Helsinki: Otava.

Hirsjarvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. 2015. Tutki ja kirjoita. Helsinki: Tammi.

Innokyla. 2024. Max Peberdyn kolme universaalia kysymysta.
https://innokyla.fi/fi/tyokalut/max-peberdyn-kolme-universaalia-kysy-
mysta. 7.11.2024.

Jokinen, A. 2021. Laadullisen tutkimuksen nakokulmat. Teoksessa Jaana Vuori
(toim.) Laadullisen tutkimuksen verkkokasikirja. Tampere: Yhteiskun-
tatieteellinen tietoarkisto.
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/mita-on-laa-
dullinen-tutkimus/laadullisen-tutkimuksen-nakokulmat/. 12.2.2024.

Juhila, K. 2021. Teemoittelu. Teoksessa Jaana Vuori (toim.) Laadullisen tutki-
muksen verkkokasikirja. Tampere: Yhteiskuntatieteellinen tietoar-
kisto. https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/ana-
lyysitavan-valinta-ja-yleiset-analyysitavat/teemoittelu/. 14.2.2024.

Kabat-Zinn, J. 2004. Olet jo perilla: Tietoisen lasnaolon taito. Helsinki: Basam
Books.

Kaski, S. & Kiander, T. 2005. Tunnejohtajuus. Kuuntelua ja vaikuttamista. Hel-
sinki: Edita Prima Oy.

Kuusela, S. 2013. Esimiehen vuorovaikutustaidot. Helsinki: Sanoma Pro Oy.

Lange, I. & Jarvinen, K. 2019. Pelko pois — Kohti rohkeaa johtamista. Helsinki:
Alma Talent.

Laulainen, S., Ring, M. & Rissanen, S. 2019. Psykologinen sopimus sosiaali- ja
terveydenhuollossa — Narratiivinen kirjallisuuskatsaus. Tyoelaman
tutkimus 17 (2) — 2019.
https://journal.fi/tyoelamantutkimus/article/view/87114/46042.
11.11.2024.



https://urly.fi/3Kis
https://journal.fi/hoitotiede/article/view/128987/78028
https://journal.fi/akakk/article/view/90152
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/epdf/10.1111/inm.13235.%2018.9.2024
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/epdf/10.1111/inm.13235.%2018.9.2024
https://innokyla.fi/fi/tyokalut/max-peberdyn-kolme-universaalia-kysymysta
https://innokyla.fi/fi/tyokalut/max-peberdyn-kolme-universaalia-kysymysta
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/mita-on-laadullinen-tutkimus/laadullisen-tutkimuksen-nakokulmat/
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/mita-on-laadullinen-tutkimus/laadullisen-tutkimuksen-nakokulmat/
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/analyysitavan-valinta-ja-yleiset-analyysitavat/teemoittelu/
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/analyysitavan-valinta-ja-yleiset-analyysitavat/teemoittelu/
https://journal.fi/tyoelamantutkimus/article/view/87114/46042

49

Lehtonen, T., Tuomivaara, S., Rantala, V., Kansala, M., Makila, T., Jokela, T.,
Kénnola, K., Kaisti, M., Suomi, S., Isomaki, M. & Ylitolva, M. 2014.
Sulautettujen jarjestelmien kettera kasikirja. Turku: Painosalama
Oy. https://urly.fi/3Kit. 17.1.2025.

Linjakumpu, A. 2008. Akateeminen johtajuus etsii paikkaansa — Tunnejohtami-
nen yliopistojen voimavaraksi?. Tieteessa tapahtuu, 26 (7).
https://journal.fi/tt/article/view/688. 29.2.2024. 5.1.2024.

Manka, M. 2011. Tydnilo. Helsinki: WSQOY pro.

Manka, M. & Manka, M. 2023. Tyohyvinvointi. Helsinki: Alma Talent.

Marttila, S. 2020. Etana yhdessa: Nain rakennat hyvan virtuaalitilaisuuden. In-
nokyla.
https://innokyla.fi/fi/ajankohtaista/etana-yhdessa-nain-rakennat-
hyvan-virtuaalitilaisuuden. 4.4.2024.

McRae, K. & Gross, J.J. 2020. Emotion regulation. American Psychological As-
sociation. Vol. 20, No. 1, 1-9.
https://psycnet.apa.org/fulltext/2020-03346-001.pdf. 11.11.2024.

Pohjois-Karjalan hyvinvointialue. 2023. Tutkimusluvan hakeminen.

https://www.siunsote.fi/tutkimusluvan-hakeminen. 2.1.2024.

Pohjois-Karjalan hyvinvointialue. 2023. Opinnaytetyat.

https://www.siunsote.fi/opinnaytetyot. 1.10.2023.
Pohjois-Karjalan hyvinvointialue. 2024. Sosiaali- ja terveydenhuollon palvelu-
strategia vuosille 2024-2038. https://urly.fi/3Kiu. 31.10.2024.

Rantanen, J. 2013. Vaikuta tunteisiin! Lisaa voimaa tekemiseen. Talentum.

Roth, P-C. & Saarenpaa, J. 2020. Sudenpentujen kasikirja esimiehille. Vuoro-
vaikutustaidot ja sosiaaliset tunteet tydelamassa. Helsinki: Basam
Books.

Saarinen, M. 2007. Tunnealykas esimiestyd. Esimiesten kykypohjaisen tun-
nealyosaamisen laadullinen kuvaaminen ja maarallinen mittaami-
nen. Helsinki University of Technology Laboratory of Work Psychol-
ogy and Leadership.
http://lib.tkk.fi/Diss/2007/isbn9789512285648/isbn9789512285648.
pdf. 14.4.2024.

Salonen, E. 2017. Intuitio ja tunteet johtamisen ytimessa. Helsinki: Alma Talent.

Salonen, K. 2013. Nakokulmia tutkimukselliseen ja toiminnalliseen opinnayte-
tydhon. Opas opiskelijoille, opettajille ja TKI-henkilostolle. Turun
ammattikorkeakoulu. Turku University Of Applied Sciences. Pu-
heenvuoroja 72. Tampere: Juvenes print Oy.
https://www.theseus fi/bitstream/han-
dle/10024/821112/isbn9789522163738.pdf?sequence=2&isAllo-
wed=y. 11.10.2024.

Salonen, K., Eloranta, S., Hautala, T. & Kinos, S. 2017. Kehittdmistoiminta ja
kehittamisen menetelmia ammatillisessa korkeakoulutuksessa.
Turku University Of Applied Sciences.
https://www.theseus fi/bitstream/han-
dle/10024/817817/isbn9789522166494.pdf?sequence=2&isAl-
lowed=y. 3.2.2025.

Simstrom, H. 2009. Tunnealytaidot ikajohtamisessa. Esimiehen tunnealytaidot
ja niiden tarkeys kuntahenkiloston arvioimana. Acta Universitatis
Tamperensis 1422. Akateeminen vaitoskirja. Tampereen yliopisto.
Kasvatustieteiden laitos. Tampere: Juvenes Print. 14.4.2024.



https://urly.fi/3Kit
https://journal.fi/tt/article/view/688.%2029.2.2024
https://innokyla.fi/fi/ajankohtaista/etana-yhdessa-nain-rakennat-hyvan-virtuaalitilaisuuden.%204.4.2024
https://innokyla.fi/fi/ajankohtaista/etana-yhdessa-nain-rakennat-hyvan-virtuaalitilaisuuden.%204.4.2024
https://psycnet.apa.org/fulltext/2020-03346-001.pdf.%2011.11.2024
https://www.siunsote.fi/tutkimusluvan-hakeminen
https://www.siunsote.fi/opinnaytetyot
https://urly.fi/3Kiu
http://lib.tkk.fi/Diss/2007/isbn9789512285648/isbn9789512285648.pdf
http://lib.tkk.fi/Diss/2007/isbn9789512285648/isbn9789512285648.pdf
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/821112/isbn9789522163738.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/821112/isbn9789522163738.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/821112/isbn9789522163738.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/817817/isbn9789522166494.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/817817/isbn9789522166494.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/817817/isbn9789522166494.pdf?sequence=2&isAllowed=y

50

Sydanmaanlakka, P. 2017. Alykas itsensé johtaminen: Nakokulmia henkilokoh-
taiseen kasvuun. Helsinki: Alma Talent.

Sydanmaanlakka, P. 2024. Alykas itsensé johtaminen: Miten pitda hyvaa huolta
yksilon ja organisaation hyvinvoinnista, uudistumisesta ja tehokkuu-
desta.
https://penttisydanmaanlakka.fi/478-2/. 8.4.2024.

Toikko,T. & Rantanen, T. 2009. Tutkimuksellinen kehittamistoiminta. Tampere:
Tampereen yliopistopaino Oy — Juvenes Print

Toivanen, M. & Yli-Kaitala, K. 2021. Psykologinen turvallisuus vapauttaa tyoyh-
teisdn potentiaalin. 29-35. Tyon tuuli (1/2021). Henkildstéjohdon
ryhma HENRY ry.
https://www.henry.fi/media/ajankohtaista/tyon-tuuli/tyon-
tuuli_012021_a4 20210602 .pdf#page=29. 6.5.2024.

Tutkimuseettinen neuvottelukunta. 2023. Hyva tieteellinen kaytanto ja sen louk-
kausepailyjen kasitteleminen Suomessa. Tutkimuseettisen neuvotte-
lukunnan julkaisuja 2/2023.
https://tenk.fi/sites/default/files/2023-03/HTK-ohje 2023.pdf.
4.3.2024.

Tyoterveyslaitos. 2016. Tyohyvinvointi paremmaksi. Keinoja tydhyvinvoinnin ja
tyoterveyden kehittamiseksi suomalaisilla tyopaikoilla.
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/130787/Ty%c3%b6hy-
vinvointi%20paremmaksi.pdf?sequence=1&isAllowed=y. 10.9.2024.

Tyoterveyslaitos. 2025. Keskeytykset.
https://www.ttl.fi/oppimateriaalit/aivotyo-sujuvaksi/keskeytykset.
13.2.2025.

Viljanen, O. 2024. KEVA. Miten helpottaa puheeksi ottamisen piinaa?
https://www.keva.fi/blogi-kirjoitukset/miten-helpottaa-puheeksi-ottami-
sen-piinaa/. 10.1.2025.

Vilkka, H. 2021. Tutki ja kehita. Jyvaskyla: PS-kustannus.



https://penttisydanmaanlakka.fi/478-2/
https://www.henry.fi/media/ajankohtaista/tyon-tuuli/tyontuuli_012021_a4_20210602_.pdf#page=29
https://www.henry.fi/media/ajankohtaista/tyon-tuuli/tyontuuli_012021_a4_20210602_.pdf#page=29
https://tenk.fi/sites/default/files/2023-03/HTK-ohje_2023.pdf
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/130787/Ty%c3%b6hyvinvointi%20paremmaksi.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/130787/Ty%c3%b6hyvinvointi%20paremmaksi.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.ttl.fi/oppimateriaalit/aivotyo-sujuvaksi/keskeytykset
https://www.keva.fi/blogi-kirjoitukset/miten-helpottaa-puheeksi-ottamisen-piinaa/
https://www.keva.fi/blogi-kirjoitukset/miten-helpottaa-puheeksi-ottamisen-piinaa/

Liite 1 Haastattelukysymykset

Liite 1

Teema

Haastattelukysymys

Vastaaminen

Annan suostumukseni hen-
kilotietojen kasittelyyn tassa
opinnaytetyossa tietosuo-
jaselosteessa kuvatulla ta-

valla.

Kyll&/Ej

Ikajakauma

Monivalintakysymys
Vastausvaihtoehdot:

Alle 30 vuotta, 30-39 vuotta,
40-49 vuotta, yli 50 vuotta

Tyouran pituus vuosina

Monivalintakysymys
Vastausvaihtoehdot:
0-5 vuotta, 6-10 vuotta, yli

10 vuotta

Itsensa johtami-

nen

Itsensa johtamisen taitoja:
Valitse ne vaihtoehdot,
joissa koet tarvitsevasi tu-

kea.

Monivalintakysymys
Vastausvaihtoehdot:
Priorisointi, keskeytysten
hallinta, ajatusten ja tuntei-
den saately, oma palautumi-
nen/hyvinvointi, omien aja-
tusten ja tunteiden johtami-
nen, tavoitteellisuus ja suun-
nitelmallisuus, avoin vas-

tausvaihtoehto

Mita itsensa johtaminen

merkitsee sinulle?

Avoin kysymys

Miten koet omien tunteiden

ilmaisun esihenkilotydssa?

Avoin kysymys
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Tunnejohtajuus Miten esihenkilona otat huo- | Avoin kysymys

mioon tyontekijoiden tunteet

ja tarpeet?

Valitse ne tunteet, joiden Monivalintakysymys

kohtaamisessa koet tarvitse- | Vastausvaihtoehdot:

vasi tukea. Pelko, syyllisyys, hapea,
viha, pettymys, loukkaantu-
minen, suru, ilo, tyytyvai-
syys, rakkaus/kiintymys, tur-
hautuminen, kateus, avoin
vastausvaihtoehto

Miten tydyhteisdssa kasitel- | Avoin kysymys

|&an ristiriitoja ja konflikteja?

Millaista koulutusta tarvitset | Monivalintakysymys

aihepiirista? Vastausvaihtoehdot: Itsensa
johtaminen, henkildston tun-
nejohtaminen, tunteet ja tyo-
hyvinvointi, avoin vastaus-
vaihtoehto

Tunteet tyohyvin- | Miten tyoyhteisdssa luodaan | Avoin kysymys

voinnin tukena

ja yllapidetaan positiivista il-

mapiiria?

Tunnistatko keinoja tukea
tyontekijaa silloin kun han

kokee negatiivisia tunteita?

Millaisia keinoja?

Tunnistatko keinoja tukea
tyontekijaa silloin kun han
kokee positiivisia tunteita?

Millaisia keinoja?
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Liite 3 Kyselyn saatekirje

Saatekirje

Hei Siun soten esihenkilo!

Opiskelen Karelia ammattikorkeakoulussa ikdosaamisen kehittdmisen ja johta-
misen YAMK-tutkintoa. Tyostan opinnaytetyota, jonka aiheena on tunnejohtami-
nen. Toimeksiantajana toimii Siun sote ja sille on myénnetty Siun soten tutki-
muslupa tieteelliselle tutkimukselle 18.9.2024. Opinnaytetyon tarkoituksena on
kehittda esihenkilotyota ja tavoitteena on selvittaa verkkokyselyn avulla esihen-
kildiden kokemuksia tunnejohtajuudesta, kartoittaa kehittamiskohteita seka vah-
vistaa tunnejohtajuustaitoja. Opinnaytety0ssa kasitellaan itsensa johtamista,
tunteiden ja tunnealyn merkitysta tydelamassa seka tunnejohtajuutta tydhyvin-
voinnin ndkdkulmasta. Opinnaytetyon kehittamistehtavan tuotoksena syntyy
posteri kyselyn avulla tunnistettujen kehityskohteiden ja arkijohtamisen tueksi
seka tunnejohtajuustaitojen vahvistamiseksi.

Vastaajien henkildllisyys tai tyoyksikko ei tule esille aineistonkeruussa ja rapor-
toinnissa, eika yksittaisen vastaajan vastaukset ole tunnistettavissa. Taustatie-
toina kerataan vastaajien ikajakauma ja tyduran pituus vuosina. Kyselyyn vas-
taaminen on vapaaehtoista ja vastauksia kasitellaan luottamuksellisesti. Osallis-
tumalla kyselyyn annat suostumuksen vastaustesi kayttamiseen opinnaytetyos-

sani.

Toivoin etta juuri sina kerrot kokemuksesi vastaamalla kyselyyn, nain saan ar-
vokasta aineistoa opinnaytetyohoni. Vastaathan kyselyyn 7.11.2024 mennessa.

Kiitos!

Lisatietoja:

Erika Haverila

Karelia ammattikorkeakoulu YAMK
ikdosaamisen kehittdminen ja johtaminen

erika.haverila@edu.karelia.fi

Toimeksiantajan edustaja
Minna Sjélander
Palvelupaallikkd
Pohjois-Karjalan hyvinvointialue

(sahkopostiosoite)
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Liite 4 Tyopajan saatekirje

Saatekirje

Hei Siun soten esihenkilo!

Tervetuloa YAMK-opinnaytetyoni Tunnejohtaminen tyéhyvinvoinnin tukena -
ideariihi-tydopajaan teams-yhteydella 3.12.2024 klo 13.

Kesto: n. 45 minuuttia

Ideariihi-tydpajassa esittelen opinnaytetydn tiedonkeruun (verkkokysely) tulok-
sia ja esiin nousseita kehityskohtia. Tulosten pohjalta ideoimme opinnaytetyon
tuotoksen sisaltda osallistavin menetelmin. Vastaathan tahan sahkopostiin
3.12. mennessa, vastaamalla annat suostumuksen tydpajaan osallistumiseksi,

kts. alla.

SUOSTUMUS

Vastaamalla tdhén sdhkdpostiin annan suostumukseni tybpajaan osallistu-
miseksi. Lisdksi annan suostumukseni henkilbtietojen késittelyyn tdssé opinnéy-
tetydssé tietosuojaselosteessa kuvatulla tavalla. Tietosuojaseloste on tdmén

sdhkdpostin liitteena.

Lisatietoja:

Erika Haverila
Karelia ammattikorkeakoulu YAMK
ikdosaamisen kehittaminen ja johtaminen

erika.haverila@edu.karelia.fi

Toimeksiantajan edustaja
Minna Sj6lander
Palvelupaallikkd
Pohjois-Karjalan hyvinvointialue

(sahkopostiosoite)
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Liite 5 Keskeytysten hallinta ja tunteiden hallinta

Vinkikeji keskeytysten hallintaan

« Sovitut merkit (ovessa ala hdiritse jne.)
« "odottaisitko, eftd teen tGman asian sopivaan vaiheeseen?"

« Keskity tekemadn yhta asiaa kerrallaan, véhent&d kiireen ja kuormituksen
funtua

« Hdlytykset ja ilmoitukset pois padalta
« Varattu, ala hairitse — filat

(Tydterveyslaitos)

Tunne hallintaan

+ Toistuva negatiivinen asia = tfurhautumisen tunne = motivaation lasku =
negatiivisempi vuorovaikutus = vaikutus yhteisdn ilmapiiriin = negatiivinen kierre

Pyydd& tydntekija& miettimadan kahta asiaa:

- Voiko olosuhteille tehdd jotain? Mihin voit itse vaikuttaa? Mitd esimies ja tydyhteisd
voisi tehd&?

- Tarkastele omia tunteitasi: tunnista turhautumisen tunne ja muuta toimintatapoja
‘ri(;:r‘[pisesﬁ -> keskittyminen yhteen asiaan kerrallaan, tietoinen IGsndolo, taukojen
pitGminen

(Rantanen 2016)
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Liite 6 Tunnetaidokas esihenkilo

Millainen on tunnetaidokas esihenkil6?

6 responses

hyva aistimaan ilmapiirid
kuuntelee

empaattinen
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Liite 7 Posteri: Tydhyvinvointia tunteita johtamalla

Liite 8 Palautekysely toimeksiantajalle
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Miten arvioisit opinnaytetyon sisaltoa ja laatua?

Suunnitelman toteutumista ja aikataulua?

Palautetta posterista: sisalto, ulkoasu?

Naetko tyossa esitettyjen tulosten olevan hyodyllisia organisaatiollesi?
Miten arvioisit yhteistyon sujuvuutta opinnaytetyon tekijan kanssa?
Mita parannusehdotuksia sinulla olisi opinnaytetyon sisaltoon tai toteu-

tukseen?
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