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The aim of this thesis was to investigate the importance of emotional intelligence in
supervisory work and its effects on the work community. The work investigated how
supervisors understand and utilize emotional intelligence in their management work,
and how they experience the role of emotional intelligence in terms of the working at-
mosphere and well-being at work. The purpose of the study was also to highlight ar-
eas for development to utilize emotional intelligence in management. The topic is
particularly relevant in today’s working life, as personal skills and emotional intelli-
gence play an increasingly important role in both individual career success and the
overall effectiveness and productivity of organizations.

The theoretical part of the thesis examined emotional intelligence from different per-
spectives, presented the best known emotional intelligence models, and focused on
how emotional intelligence manifests itself and affects supervisor work. The theoreti-
cal framework of the thesis is based on three well-known models of emotional intelli-
gence: the theories of Goleman, Bar-On, and Salovey & Mayer. The theoretical part
examines emotional intelligence as part of leadership, its development, and its ef-
fects on the functioning of the work community and the success of the leader.

The thesis was conducted as a qualitative study using an online questionnaire, which
was answered by seven supervisors from different industries. The data collection
took place in February 2025, and the material was analyzed using a data-driven con-
tent analysis method.

Based on the results, emotional intelligence was seen as an important part of good
leadership. Respondents identified the recognition, management and empathy of
emotions as key aspects of emotional intelligence. Emotionally intelligent leadership
was seen to have a positive effect on the work atmosphere, employee well-being,
and community spirit. Although emotional intelligence was identified as a significant
asset, organizations do not systematically invest in its development. The conclusion
of the study is that emotional intelligence is a key aspect of leadership that can and
should be consciously developed at both the individual and organizational levels.
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1 Johdanto

Opinnaytetydssa tutkitaan tunnealya ja sen merkitysta esihenkilbasemassa toi-
mivien nakdkulmasta. Tarkoituksena on selvittéda, miten he tunnistavat ja kaytta-
vat tydssansa tunneélydan ja tunnetaitojaan. Opinnaytetyd keskittyy tarkastele-
maan tunneélyn roolia johtamisessa, sen soveltamista kaytanndssa seka sita,
millaisia vaikutuksia silla on esimerkiksi tydilmapiiriin. Tavoitteena on herattaa
niin esihenkiloita kuin tyéntekijoitékin pohtimaan omia toimintatapojaan ty6pai-
kalla ja selvittédd, miksi myds tunteiden huomioiminen tydyhteiséssa on tarkeaa

ja miten se vaikuttaa organisaation toimintaan.

Tunnealykkyytta ja sen tarkeytta on tutkittu nykypaivana aiempaa enemman
sen ajankohtaisuuden vuoksi. Aikaisemmin johtamiskulttuuri on perustunut paa-
asiassa enemman asioiden paatoksentekoon, hallintaan seka ongelmanratkai-
suihin, kuin inhimillisiin tekijéihin. Tunnetaidot ovat tarkeita tyoviihtyvyyden, tyo-
tyytyvaisyyden, tyéhon sitoutumisen, seka tydbhon asennoitumisen kannalta. Eri-
tyisesti johtajien tunnetaidoilla on suuri merkitys organisaation ilmapiiriin. (Saari-
nen & Aalto-Setala 2007, 52.) Johtajilta odotetaan ymmarrysté ja tukea perintei-
sen auktoriteettijohtamisen sijaan. Tassa uudessa johtamiskulttuurissa esihen-
kilon kyky tunnistaa, ymmartaa ja hallita tunteita on keskeisesséa roolissa. Uu-
den ajan johtajuus keskittyy luomaan ymparist6d, jossa tyontekijat voivat me-
nestyad. Tama ei tapahdu kontrolloivan johtamisen keinoin, vaan tarjoamalla tu-

kea, rohkaisua ja kannustusta. (Salonen 2017, 237.)

Tunneadlylle ei ole yhta tarkkaa ja yleisesti hyvaksyttya maaritelmaa, joten tassa
opinnaytetydssa kasitelladn kolmea tunnettua tunneédlymallia: Saloveyn ja
Mayerin, Bar-Onin sekd Golemanin mallia. Myds Goleman (Goleman 1999, 15),
tunnealyn kasitteen tunnetuksi tehnyt psykologikirjailija, on todennut tutkimuk-
sissaan, etta tybelaman prioriteetit ovat muuttuneet. Alykkyyden ja koulutuksen
rinnalle tarkeéaksi taidoksi on noussut erityisesti kyky tulla toimeen toisten
kanssa. Tama edellyttaa eritoten empatiaa, sopeutuvaisuutta, seka enemman

henkilokohtaisia ominaisuuksia alynlahjojen liséksi.



On havaittu, ettd mita enemman ihmisilla on tyékokemusta, sitd enemman on
opittu jattdmaan tunteet paatoksenteon ulkopuolelle. Tunteiden nayttamista tyo-
yhteisdssa ei kaikkialla ole hyvéksytty. (Saarinen & Aalto-Setala 2007, 28.) Tu-
levaisuudessa tunneosaaminen ja tunteiden ymmartaminen on merkittava keino
pitd& organisaation tuotto ja tydyhteison hyvinvointi korkealla (Saarinen & Aalto-
Setala 2007, 29). Tunnedaly on merkittava tekija yritysten valisissa kilpailutilan-
teissa. Omien tunteiden hallinta, kommunikointitaidot, seka tunnealykas johta-
juus merkitsevat aiempaa enemman tyémarkkinoilla. (Goleman 1999, 22.) On
siis olennaista ymmartaa tunteita ja osata johtaa niita tarkoituksenmukaisesti.
Tulevaisuuden tydelaméassa menestyvat ne organisaatiot, joissa tunnealya pide-

ta&n yhta tarkednd osaamisena kuin teknisia tai analyyttisia taitoja.

1.1 Opinnaytetyon tutkimusongelma ja tavoite

Opinnaytetyon keskeisimmat tutkimuskysymykset ovat seuraavat:

1. Miten esihenkilot ymmartavat tunneélyn ja tunteiden hallinnan osana johta-

mistyotaan?

2. Millainen on tunnealyn merkitys esihenkilotyossa?

3. Miten tunneadly vaikuttaa tydyhteisdon ja sen ilmapiiriin?

4. Miten tunneélya voitaisiin kehittda johtamisessa?

5. Miké vaikutus tunneélyn kehittamisella on yritykseen ja tyGilmapiiriin?

Opinnaytetyon tavoitteena on tutkia ja saada lisda ymmarrysta tunnealysta ja
siita, kuinka se vaikuttaa johtamiseen ja tyoyhteis66n. Tavoitteena on selvittaa,
miten tunnedlyd hyddynnetaan tydelaméassa ja millaisia vaikutuksia silla on yri-
tyksiin. Tarkoituksena on tutkia, tunnistavatko esihenkilot tunnetaitoja ja miten
he itse hyddyntavat niitd omassa tytssaan, seka millaisessa roolissa he sita pi-

tavat.



Selvitykseen valitaan esihenkil6ita eri toimialoilta, ainoana valintakriteerina se,
etta tydskentelee esihenkilon roolissa. Monialainen nakdkulma tarjoaa laajem-
man kuvan tunneéalyn merkityksesta tydelamassa. Opinnaytetydn tavoitteena on
tuottaa kaytannonlaheista tietoa esihenkildille tunnetaitojen tunnistamisesta ja
kehittamisesta. Opinnaytetyon tuloksena syntyy ymmarrysta siita, kuinka tun-
nedalya voidaan hyddyntaa tehokkaammin johtamisessa ja miten se tukee tydyh-
teison hyvinvointia. Opinnaytetyon avulla esihenkilot voivat saada tydkaluja tun-
neadlykkaampaan toimintaan, seka keinoja omien tunnetaitojen kehittamiseen.

Opinnaytetyon lopussa esitetaan tutkimuksen keskeiset [6ydokset, johtopaatok-
set seka suosituksia esihenkil6ille tunnetaitojen kehittdmiseen. Opinnaytetyd voi
toimia pohjana my@s yritysten sisaiselle koulutukselle, joissa painotetaan tun-

nealyn roolia johtamisessa.

1.2 Tiedonhankintamenetelmat

Opinnaytetyon teoreettisessa osuudessa kaydaan lapi tunnealysta I6ytyvia mal-
leja ja osa-alueita, joita |0ytyy useita erilaisia teorioita eri l&hteista. Tietoa saa-
daan jo loytyvasta kirjallisuudesta, aiemmista tutkimuksista seka artikkeleista.
Tunneadlylle ei ole yhta tarkkaa ja yleisesti hyvaksyttya maaritelmaa, joten tassa
opinnaytetydssa kasitelladn kolmea tunnettua tunneélymallia: Saloveyn ja
Mayerin, Bar-Onin sekd Golemanin mallia. Tyon l&ahtokohtana on paaosin Gole-
manin malli, silla se keskittyy erityisesti tunnealyn merkitykseen tyoelaméssa ja
johtamisessa. Sen pohjalta tarkastellaan ja analysoidaan myds saatua aineis-

toa.

Opinnaytetyon tutkimuskysymyksien tarkastelussa kaytetaén laadullista mene-
telmaa ja tutkimus toteutetaan lomakehaastattelulla verkkopohjaisella kyselylo-
makkeella. Haastattelu on menetelmana joustava ja sen avulla saadaan kuvaa-
via esimerkkeja, silla se antaa tilaa kysymyksien eri tulkinnoille (Hirsjarvi &
Hurme 2000, 36).



Aineistonkeruumenetelméana kaytetaan strukturoitua lomakehaastattelua. Struk-
turoidussa haastattelussa kysymykset ja niiden vastausjarjestys on taysin en-
nalta maaritellyt (Hirsjarvi & Hurme 2000, 44). Talla menetelmalld saadaan yksi-
tyiskohtaisempi kokonaisuus aiheesta tarkasteluun ja siihen, mita tietoa haas-
tatteluun osallistuvilta jo entuudestaan l0ytyy ja osataanko se rajata tunnealy-

kasitteeseen.

Kysely rajataan vain esihenkildasemassa tydskenteleviin, koska opinnaytetyon
tavoitteena on saada tietoa juuri esihenkildiden kasityksista tunnedalysta ja sen
merkityksestd, seka saada tietoa siitd, miten esihenkilét jo hyddyntavat tun-
nealya omassa tydossaan. Kyselyn vastauksista saatavaa dataa peilataan opin-
naytetyon tietopohjaan analyysivaiheessa. Tutkimusaineisto analysoidaan sisal-

I6nanalyysin menetelmalla.

1.3 Keskeiset kasitteet

Empatia tarkoittaa kykya ymmartaa ja jakaa toisten tunteita ja ajatuksia seka
alyllisesti etta tunnetasolla. Sen avulla voi aistia, mitd muut kokevat, ja huomi-
oida tilannetta heidan nakékulmastaan. Empatia on valttamaton tekija rakenta-
valle vuorovaikutukselle ihmisten valilla. Se auttaa ihmisia olemaan yhteydessa
toisiinsa ja pysymaan ajan tasalla siita, mita ymparilla tapahtuu. (Salonen 2017,
171.)

Johtaminen on tydyhteison keskustelujen ja tunneilmapiirin ohjaamista em-
paattisella ja tunnealykkaalla vuorovaikutuksella. Hyvéa johtaminen on tarkea te-

kija tydpaikan hyvinvoinnin kannalta. (Saarinen & Aalto-Setala 2007, 11.)

Tunne on monivaiheinen ilmid, joka kaynnistyy, kun ihminen huomaa jotain ym-
paristbssa ja reagoi siihen nopeasti, usein tiedostamatta, jolloin mieli tekee
niista jonkinlaisen tulkinnan. Tama tulkinta synnyttda tunnereaktion, eli keho ja
mieli alkavat reagoida automaattisesti. Tunnereaktio voi nakya esimerkiksi muu-
toksina hengityksessa, sydamen sykkeessa tai lihasjannityksessa. Tunnekoke-
mus tarkoittaa sita, ettd ihminen tulee tietoiseksi tunteestaan, esimerkiksi ilosta

tai vihasta. Joskus on mahdollista ymmartad, mista tunne aiheutui, mutta aina



se ei ole selvaa. Tunteita ei ainoastaan koeta sisaisesti, vaan niitd myds nayte-
taan muille sanoin, elein, ilmein tai muulla kehonkielella. (Salonen 2017, 142—
143.)

Tunnetaito on taito, jonka avulla ihminen tunnistaa, ilmaisee ja hallitsee omia
tunteitaan. Ne ovat tarkea osa itsetuntemusta ja mielen hyvinvointia. Kun ym-
martaa omia tunteitaan, on helpompi myoés huomata ja ymmartaa, mita muut

tuntevat. Tunnetaitojen avulla oppii ottamaan etaisyytta omiin tunteisiin ja tar-
kastelemaan niitéa rauhassa. Niiden avulla voi pohtia, milloin tunteen ohjaama

toiminta on hyoédyllista ja milloin taas olisi parempi toimia toisin. (YTHS 2025.)

Alykkyys tarkoittaa kykya oppia uutta, hyodyntaa jo opittua kaytanndssa ja rat-
kaista ongelmia. Se ndkyy myds taitona hahmottaa ja kasitella abstrakteja asi-
oita. Alykkyys ymmarretaan myos kyvyksi nahda ja ymmartaa asioiden valisia
suhteita seké taitona hyddyntaa ja kehittdd omia kykyja. (Mensa 2025.)

2 Tunnedly ja sen mallit

2.1 Tunnealy

Kasitteen ja teoriana tunnedly on perdaisin 1980-luvulta. Tunnealykkyys, eng-
lanniksi emotional intelligence, kuvastaa kykya tunnistaa, ilmaista, saadella ja
ymmartaa omia seka toisten tunteita. (Saarinen & Aalto-Setéala 2007, 31.) Tun-
nealyn tarkka maarittely on haastavaa ja siksi osittain kiistanalaista. Usein tun-
nealya kuvataan pelkkien tunnereaktioiden kautta, vaikka toiset ndkevat tunteen
ja alyn erillisina asioina. (Paasivaara 2010, 76.) Amerikkalaiset tutkijat Peter Sa-
lovey ja John Mayer toivat tunnedlykasitteen tieteellisen keskustelun pariin
vuonna 1990. Tavallisten ihmisten keskuuteen kasite levisi vuonna 1995, kun
amerikkalainen tutkija-lehtimies-psykologi Daniel Goleman julkaisi oman me-
nestyskirjansa. Suomessa kyseinen kirja ja sen jatko-osa julkaistiin vuonna
1999. Tunnedly-kasite on saatu kuvailtua kahdella erilaisella tutkimusnakokul-
malla, ihmisten lahjakkuuksien eri iimenemismuotojen kautta seka elaméaansa

tyytyvaisten ihmisten kautta. Naitd molempia yhdistaa kyky tulla toimeen itsensé



seka toisten kanssa niin ajattelun, kuin toiminnankin tasolla. (Saarinen & Kokko-
nen 2003, 16-17.)

Ennen tunneélyn kasitetta naita samoja ominaisuuksia pidettiin eri k&sitteina ku-
ten persoonallisuutena, luonteena tai pehmeiné kykyina (Goleman 1999, 16).
Tunnedlykkyys ei ole syntymassa saatu persoonan ominaisuus, johon emme
voisi vaikuttaa (Saarinen & Aalto-Setala 2007, 10). Tunnedly ei siis tarkoita vain
mukavasti kayttaytyvaa ihmista tai antautumista myoskaan kokonaan tunteiden
valtaan. Tunnealykas ihminen osaa hallita tunteitansa ja ilmaista niitéa asianmu-
kaisesti mutta suoraan ja tehokkaasti. Tunnedlykkyys on elamankokemuksien
my6ta tullut kehitys ja tulos saaduista opeista. Inmisen on mahdollista motivoida
itseaan hallitsemaan tunteitaan ja kehittaa empatiakykyjaan seka sosiaalisia tai-
tojaan ja sita mukaa kasvattaa tunnekykyjaan. (Goleman 1999, 19-20.)

Perinteisesti tunne ja jarki on usein nahty vastakohtina toisilleen mutta tunnealy
yhdistaa ne toisiaan taydentaviksi kokonaisuudeksi, jossa ne toimivat yhdessa.
Tunteet antavat elamalla merkityksen, kun taas aly toimii elaman ohjaajana.
(Saarinen & Kokkonen 2003, 19). Tunne ja jarki ovat siis molemmat tarkeita,
silla ilman toista ei toisestakaan ole hyotya (Saarinen & Aalto-Setéala 2004, 32).
Jarjessa ja tunteissa ei ole kyse vastakkainasettelusta, jossa pitaisi valita vain
toinen. Niissa oleellista on seka-etta-ratkaisut, joissa molemmat otetaan huomi-
oon. liman jarkea olisimme tunteiden riepoteltavana, kun taas ilman tunteita ei
mik&éan tuntuisi miltdan emmeka tunnistaisi tarkeita asioita elamassamme.
(Saarinen & Kokkonen 2003, 11.)

Tunnedlyn kasitteen ovat tehneet tunnetuksi erityisesti nelja tutkijaa: Goleman,
Bar-On, Salovey ja Mayer, jotka ovat luoneet ja kehittdneet kolme tunnetuinta
tunnealymallia. (Saarinen & Kokkonen 2003, 16.) Tasta syysta tassa opinnayte-

tyossa keskitytaan erityisesti naihin malleihin.



2.2 Goleman

Laajalle levinnyttd harhakasitysta siitd, ettd menestys perustuu pelkastaan alyk-
kyysosamaaraan, on kritisoitu paljon. Tamé on johtanut uuden tutkimusalan ke-
hittymiseen, jossa tarkastellaan laajemmin tydelamé&ssa tarvittavia taitoja. Tu-
lokset ovat olleet yllattavia: tunnealy on tyéuralla menestymisen kannalta tarke-
ampi tekija kuin alykkyysosamaara, joka jaa selvasti toissijaiseksi. (Goleman
1999, 18.)

Golemanin (1999, 361) mukaan tunnealy tarkoittaa kykya tunnistaa ja ymmar-
taa tunteita seka itsessa etta muissa, ja hallita omia tunnetiloja ja ihmissuhtei-
siin liittyvia tunteita tehokkaasti. Hanen mukaansa tunneély eroaa perinteisesta
alykkyydestd, jota mitataan alykkyysosamaaralla, mutta taydentaa sitéd. Monet
alykkaat henkilot, joilta puuttuu tunnedalya, saattavat paatya tydelamassa alai-
siksi henkildille, joilla on matalampi alykkyysosamaara, mutta kehittyneempi
tunnealy. Goleman on keréannyt ja julkaissut kirjoissaan monia tutkimustuloksia
kouluarvosanojen ja alykkyysosamaarien yhteydesta menestymiseen. Niiden
vaikutus tydssa menestymiseen on hyvin minimaalista, ellei jopa haitallista. Kor-
keasti koulutetut usein kokevat elamansa vaikeammaksi, kuin alempia kouluja
kayneet. Menestyminen on kuitenkin jokaiselle meille yksil6llista. Tunnealyn
mukaan menestys on lopputulemaltaan sita, mita kukin meisté pitaa itselleen
tarkeana ja tavoitteellisena. (Saarinen 2001, 23.) Neurotieteen mukaan aivojen
tunteita kasittelevat alueet oppivat eri tavoin, kuin loogisesta ajattelusta vastaa-
vat osat. Tama haastaa perinteiset kasitykset johtamistaidosta ja johtajaksi ke-
hittymisesta. (Goleman 1999, 18.)

Tunnetaitoja voidaan jarjestella ryhmiksi sen mukaan, mihin tunneélyn osa-alu-

eeseen ne liittyvat. Kaikki tunneéalyn osa-alueet ovat:

- Toisistaan riippumattomia, eli kaikki osa-alueet vaikuttavat toimintaan

omalla tavallaan.

- Vuorovaikutuksessa keskenaan, eli ne tukevat toinen toisiaan ja yhteyk-

sid on osa-alueiden valilla huomattavasti.



- Hierarkkisia, eli osa-alueet rakentuvat toinen toistensa varaan. Tarvitaan
esimerkiksi itsetuntemusta, jotta voidaan hallita omia tunteita. Sen sijaan
tunteiden hallinta ja oman itsensa tiedostaminen auttavat motivaation

kasvattamisessa.

- Tarpeen, mutta eivat tarpeeksi, eli vaikka jokin tunnetaitojen osa-alue
olisi hallinnassa, ei se takaa johtajuuden osaamista. Tunnetaitojen kehit-
tymiseen vaikuttavat myos organisaation ty6ilmapiiri ja yleinen motivaa-

tio.

- Yleisluontoisia, eli timéa kyseinen luettelo osa-alueista on yleistetty,
mutta koskee kuitenkin kaikkia ammatteja. Vaatimukset eri aloilla ovat

erilaisia naiden osalta. (Goleman 1999, 41.)

Goleman jakaa tunnealyn omassa mallissaan viiteen osa-alueeseen: itsetunte-
mus, itsehallinta, motivaatio, empatia ja sosiaaliset taidot. Alla olevassa taulu-
kossa on esitelty nama viisi tunnedlyn osa-aluetta kiteytettyna (taulukko 1) ja

alla avattu niita tekstin muodossa laajemmin.

Itsetuntemus tarkoittaa oman itsensa tuntemista. Kun ihminen tuntee itsensa,
osaa han tunnistaa ja nimeta omia tunteitaan, jolloin on mahdollisuus vastata
paremmin omiin tarpeisiin. llman itsensa tuntemista saattaa helposti sekoittaa
ulkopuolelta tulevat odotukset ja paineet omiksi henkilokohtaisiksi tarpeikseen.
(Salonen 2017, 256.) Itsetuntemus on eraénlainen puntari, jolla arvioidaan tule-
via tapahtumia tai projekteja ja niiden aiheuttamia tunteita. Jos tulevan tapahtu-
man, esimerkiksi tydprojektin ja omien arvojen vélilla on ristiriitaa, seuraa siita
helposti hapeén, syyllisyyden tai katumuksen negatiivisia tunteita. Nama tunteet
ovat usein jatkumoa tunne-eldman painolastille, joka voi haitata my6s elaman
muissa osa-alueissa. Sen sijaan tapahtumat ja paatokset, jotka noudattavat
henkildn omia arvoja, antavat usein energiaa ja positiivisia tuntemuksia. Tutki-
muksissa on havaittu, ettd alojensa huiput ovat uralla, joka vastaa heidan omaa

arvomaailmaansa. Alojen huiput saavat valita itse kiinnostavat ja motivoivat pro-



jektit, joihin osallistua, kun taas keskivertotekijat tyytyvat heille maarattyihin pro-
jekteihin. IThmisia harvoin motivoi taloudellinen menestys, vaan tyotehtavat, jotka
tuottavat iloa ja tarkoitusta elamalle. Itsetuntemus on ohjenuora syvemmille ar-

voille uravalintoja tehdessa. (Goleman 1999, 77-79).

Golemanin (Goleman 1999, 84) mukaan menestyneiden ja epaonnistuneiden
johtajien isoin ero on siind, ettéa epaonnistuneet johtajat eivat osaa ottaa oppia
virheistaan ja omista heikkouksistaan. He eivét tunnista omia vikojaan tai puut-
teitaan. Hyvat ja menestyneet johtajat tuntevat itsensa, omat rajansa ja ky-
kynsa, tietavat missa tarvitsevat kehitysta ja osaavat haalia ymparilleen henki-

16t, jotka taydentavat heita.

Sosiaalisen tietoisuuden ydin on empatia, jonka avulla voi havaita toisten aja-
tuksia ja tunteita ilman sanoja. Ihmiset ilmaisevat tunteitaan jatkuvasti esimer-
kiksi adnensavyn, iimeiden ja eleiden kautta. Ihmiset eroavat kuitenkin merkitta-
vasti siind, kuinka taitavasti he pystyvat tulkitsemaan naita signaaleja. Empatia
on keskeinen osa myotatuntoa. Jotta ihminen voi tuntea myo6tatuntoa toista koh-
taan, on ymmarrettava toisen kokemuksia ja tunteita. (Goleman 2014, 60.) Em-
patia pohjautuu itsetuntemukseen; mitd paremmin ihminen tunnistaa ja ymmar-
téa omia tunteita, sitd parempi on kyky havainnoida ja tulkita toisten ihmisten
tunnetiloja (Goleman 1997, 127).

Empatiaa on kolmea eri tyyppid, joista yksi on kognitiivinen empatia. Se tarkoit-
taa kykya ymmartaa, miten toinen ihminen nakee asiat ja ottaa hédnen nakokul-
mansa huomioon. Esihenkil6t, joilla on vahva kognitiivinen empatia, pystyvat
viestimaan selkedasti ja ymmarrettavasti, mika parantaa tyontekijoiden tulosta.
Toinen empatian muoto on henkinen empatia. Se perustuu kykyyn kokea myo-
tatuntoa toista ihmistéa kohtaan. Se luo hyvan pohjan hyvélle vuorovaikutukselle.
Ihmiset, joilla tAma taito on vahva, osaavat herkasti havainnoida toisten tunteita
ja reaktioita hetkessa. Kolmas empatian muoto on empaattinen huoli, jossa ih-
minen tunnistaa toisen avuntarpeen ja haluaa luonnostaan vapaaehtoisesti aut-
taa. (Goleman 2014, 60.)
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Sosiaaliset taidot, eli muiden ihmisten tunteiden kasittely, perustuvat kahteen
tunnekykyyn: omien tunteiden hallintaan seka empatiaan. Nama mahdollistavat
vuorovaikutuksen muiden ihmisten kanssa ja niiden puuttuminen johtaa helposti
sosiaaliseen taidottomuuteen. Naiden kykyjen puuttuessa jopa alykkaimmatkin
ihmiset saattavat tuntua tunteettomilta tai epamiellyttavilta persoonilta. Sosiaa-
listen taitojen avulla luodaan mielikuva ihmisesta. Tarkeimpid sosiaalisia taitoja
ovat kyky ilmaista omia tunteita sekd ymmarrys siitd, mita tunteita voidaan il-
maista missékin tilanteessa. (Goleman 1997, 146.)

Taulukko 1. Golemanin tunnealymalli, tunneélyn viisi osa-aluetta (Goleman
1999, 362.)

» Kyky tunnistaa omat tunteensa ja hyodyntaa niita paatoksenteossa
Itsetuntemus * Realistinen kasitys omista taidoista ja vahva itseluottamus, joka
perustuu todellisuuteen

* Kyky hallita tunteita niin, etta ne tukevat tehtavien suorittamista
eivatka hairitse sita

» Tunnollisuus ja pitkajanteisyys tavoitteiden saavuttamisessa

* Taito palautua stressaavista ja ahdistavista tunteista

Itsehallinta

» Kyky ammentaa voimaa paamaarien tavoittelussa
» Aloitteellisuus, kehittymisenhalu ja sinnikkyys

Motivoituminen

» Kyky tunnistaa toisten tunteita, asettua heidan asemaansa seka
Empatia rakentaa yhteisymmarrysta ja hyvaa yhteistyota erilaisten ihmisten
kanssa.

* |lhmissuhteiden ja tunteiden hallinta
Sosiaaliset » Sosiaalisten tilanteiden ymmartaminen

kyvyt * Sujuva vuorovaikutus ja neuvottelutaito
* Johtaminen, vaikuttaminen ja tiimityd

Golemanin mukaan tunneély on taito, jota voi kehitta&a. Se ei ole ennalta méaa-

ratty ominaisuus, vaan rakentuu pitkalti oppimisen ja elaménkokemusten kautta.
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Ihminen voi vahvistaa tunnealyaan oppimalla tunnistamaan ja hallitsemaan
omia tunteitaan seka kehittamalla vuorovaikutustaitojaan ja empatiaansa erilai-
sissa sosiaalisissa tilanteissa. Naiden taitojen on todettu kehittyvan ajan myota

elamankokemuksen karttuessa. (Goleman 1999, 278.)

2.3 Bar-On

Bar-On maatritteli tunneélyn emotionaalisiksi ja sosiaalisiksi kyvyiksi ja taidoiksi,
jotka vaikuttavat ihmisen selviytymiseen ymparistonsa vaatimuksista (Saarinen
& Kokkonen 2003, 17). Han kayttaa tunnealysta nimitystd emotionaalissosiaali-
nen alykkyys, englanniksi emotional-social intelligence eli lyhennettyna ESI. Ha-
nen mukaansa se tarkoittaa kykya sopeutua erilaisiin tilanteisiin ja selviytya ela-

man haasteista seka taitoa ymmartaa itsea ja muita ihmisia. (Bar-On 2010, 57)

Bar-Onin tunnedlymallissa tunnedly koostuu viidesta paaalueesta: intrapersoo-
nallisista tekijoista (omat sisaiset taidot), interpersoonallisista tekijoista (sosiaali-
set taidot), sopeutumiskyvysta, paineensietokyvysta seka yleisesta hyvinvoin-
nista. Intrapersoonalliset tekijat liittyvat omaan itseensa esimerkiksi itsetunte-
mukseen, omien tunteiden ymmartadmiseen ja itsensa toteuttamiseen. Interper-
soonalliset tekijat puolestaan tarkoittavat taitoja toimia toisten kanssa, kuten
empatia ja vuorovaikutustaidot. Sopeutumiskyvylla tarkoitetaan joustavuutta, ky-
ky& hahmottaa todellisuutta realistisesti seka ratkaista ongelmia. Paineensieto-
kyky tarkoittaa kykya hallita stressié ja impulsiivisia reaktioita. Yleinen hyvin-
vointi liittyy siihen, kuinka onnelliseksi ja toiveikkaaksi ihmiset itsensa kokevat.
(Saarinen 2007, 50.)

Bar-Onin sekoitettu malli keskittyy sosiaalisten taitojen ja alykk&an kayttaytymi-
sen yhdistelmaan. Hanen mukaansa tunnealyn avulla on tarkeaa osata sopeu-
tua ympariston tilanteisiin ja vaatimuksiin mika voi johtaa parempaan menestyk-
seen. Goleman ajattelee tunnealyn olevan taito, jota voi kehittda, kun taas Bar-
On pitda tunnealya enemmankin yksilon piirteena tai ominaisuutena, kuin tai-
tona. (Chopra & Kanji 2010.)



12

2.4 Salovey & Mayer

Saloveyn ja Mayerin mukaan, jotta uusi alykkyyteen liittyva kasite voidaan todis-
taa tieteellisesti patevaksi, on sen taytettava tietyt endot. Ensinnakin taytyy
maaritella tarkasti mita kyseinen alykkyyden osa-alue pitaa sisallaan. Sen jal-
keen on kehitettava siihen sopivat mittausmenetelmat. Lisaksi on osoitettava,
ettd tdma uusi alykkyyden muoto on ainakin osittain erillinen muista alykkyyden
lajeista. Lopuksi taytyy pystya todentamaan, etta kyseinen kasite pystyy ennus-
tamaan jotakin todellisessa elamassa ilmenevaa ilmiota, kuten hyvinvointia tai
sopeutumiskykya. Heidan mukaansa sekoitetut tunnealymallit sisaltavat tuntei-
den ja alykkyyden lisdksi myds muita osa-alueita, kuten motivaation, yksiléllisia
piirteita ja yleisia sosiaalisia toimintatapoja. Heidan mielestdén nain laaja maari-
telma heikentda tunnealymallin selkeytta ja kaytettavyytta. Saloveyn ja Mayerin
tunnealyn kykymalli erottuukin selvasti aiemmin mainituista sekoitetuista mal-
leista, silld se pohjautuu alykkyyden tutkimuksen tieteelliseen perinteeseen. Ta-
man vuoksi sen teoreettinen ja metodologinen pohja on vahvempi ja se on saa-
nut tukea myds monilta tunneély& kriittisesti arvioivilta tutkijoilta ja teoreetikoilta.
(Saarinen 2007, 42, 53.)

Salovey ja Mayer kuvailevat tunnedlya kasitteena niin, etta sen avulla kuvataan
ihmisen toimintakykyyn ja elamanlaatuun vaikuttavien tunteiden havaitsemi-
seen, kayttdmiseen, ymmartamiseen seka saatelyyn liittyvaa alykkyytta (Saari-
nen & Aalto-Setala 2009, 31). Se sisaltdd myds taitoa hyddyntaa tunteita ajatte-
lun tukena, ymmartaa tunteiden merkitysta ja emotionaalista tietoa seka saa-
della tunteita tavalla, joka edistaa seka henkista, etta alyllistd kasvua (Paasi-
vaara 2010, 77). Saloveyn ja Mayerin mukaan tunteet ovat lasna kaikessa ih-
misten toiminnassa, joten niita ei kannata sivuuttaa vaan hyodyntaa niista saa-
tavaa tietoa. Saloveyn ja Mayerin mallin mukaan tunneosaamisen perusta on
siind, ettd ihminen tunnistaa sek& omat etté toisten tunteet. Jos tunteita ei huo-
mioida itsessa tai muissa, niin tunneédlyn pohja murenee. Mallin kehittynein tun-
nealyn osa-alue on tunteiden hallinta ja sdately. Tama tarkoittaa, etta tunteet
tunnistetaan ja hydédynnetddn voimavarana sen sijaan, etta ne vaikuttaisivat

vain huomaamatta taustalla. (Saarinen & Aalto-Setala 2009, 44-45.)
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Heidan mallinsa mukaan tunneély rakentuu neljasta osa-alueesta tunteiden ha-
vaitsemisesta, tunteiden kayttamisesta ajattelun tukena, tunteiden ymmartami-

sesta sekéa tunteiden tietoisesta saatelysta (Paasivaara 2010, 77).

3 Tunteet ja niiden tiedostaminen

3.1 Tunteet ja tunnetaidot

Tunteiden aktivoitumisen avulla saadaan tietoa ymparistosta ja siita mitéa ympa-
rill& ja itsessa tapahtuu. Tunteiden tehtavé on suojata vahingollisilta kokemuk-
silta ja niiden avulla kuvataan omaa hyvinvointia ja henkista tilaa. Tunteet eivat
havaitse tapahtumia sellaisina, kuin ne ovat objektiivisesti, vaan ne heijastavat
henkilokohtaista reaktiota naihin tapahtumiin. Tunnereaktiot paljastavat enem-
man meista itsestamme kuin itse tapahtumasta. Sama tilanne voi ilahduttaa
yhta ja arsyttaa toista rijppuen siita, miten kukin tulkitsee tilanteen ja mité se
heille henkilokohtaisesti merkitsee. (Salonen 2017, 144).

Tunneprosessissa on ihmisilla eri vaiheita ja ne syntyvat kokemuksista. Vaiheet
ovat tunteiden herdaminen, niiden tiedostaminen ja hyvaksyminen seka tunne-
kokemuksen paattyminen. On ihmisesta itsestaan kiinni, miten han sietaa ja ka-
sittelee omia tunteitaan. Tunteiden tunnistaminen ja niiden ilmaiseminen raken-
tavasti voi olla vaikeaa, jos ihminen ei ole tottunut kasitteleméaéan omia tuntei-
taan. Kun tunteen oppii tunnistamaan ja nimeamaan, se helpottaa sen ymmar-
tamista ja hyvaksymista osaksi itseé. Tunteiden kasittely vaatii tietoista tyota ja
se tarkoittaa pysahtymistd omien ajatusten ja tuntemusten aarelle seka halua
kuunnella itsedan. (Kaski & Kiander 2005, 49-53.) Tunteiden taustavirta kulkee
kasi kadessa ajatusten taustavirran kanssa ja siksi keskitymme helposti vain
ajatuksiin. Pienempien, ailahtelevien tunteiden kuuntelu ja ymmartaminen vaa-
tisi pysahtymista ja tarkempaa tarkastelua. Tunteet useimmiten huomioidaan
vasta niiden ollessa jo niin suuria, ettd ne purkautuvat yli ayrdiden. Tunnetaitoja
oppimalla voi huomata jo aikaisemmin pienempiakin tunteita. Nykyajan ihmiset
ovat Kiireisia ja sen vuoksi ei ole tarpeeksi aikaa ajatella syvemmin saatua tie-

toa, ja sitd mita mielta siitd on. Nain tuntemukset jaavat helposti vaille huomiota.
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Ihmiset, joilla ei ole ymmarrysta omista tunteistaan on vaikeaa myds omata tun-
teiden lukutaitoa. (Goleman 1999, 75.)

Tunnetaidot opitaan ja ne perustuvat tunneéalyyn kykyna, jonka avulla ihminen
menestyy tydssaan paremmin. lhmisten tunnedly tarkoittaa mahdollisuutta op-
pia kaytannon kykyja, jotka perustuvat itsetuntemukseen, motivoitumiseen, itse-
hallintaan, empatiaan ja ihmissuhteiden yllapitoon. Tunnetaidot kertovat siita,
kuinka paljon ihminen osaa hyodynt&aé néaita tunneélyn osa-alueita myds tydym-
paristossaan. Pelkastaan tunnealykés inminen ei tarkoita suoranaisesti sita, etta
han olisi sisdistanyt tunnetaidot vaan se antaa mahdollisuuden oppia ne. (Gole-
man 1999, 40.) Tunnetaitojen oppiminen vaatii kokemusta tunteista, ei pelkas-
t&&n niistd puhumista. Oman itsensa tunteminen ja reflektoiminen ovat ensim-
maisia asioita, joiden aarelle pysahtya tunnetaitoja oppiakseen. (Salonen 2017,
256). Omien tunteiden tiedostaminen perustuu havainnoista, joita saadaan jat-
kuvasti jokaisen ihmisen sisalla olevasta tunnevirrasta. Se muovaa tekojamme
ja ajatuksiamme ja sen pohjalta syntyy kyky ymmartdd miten omat tunteemme
vaikuttavat muihin ihmisiin. (Goleman 1999, 74.)

Suomalaisessa kulttuurissa on perinteisesti opittu piilottamaan tunteita ja ole-
maan puhumatta niista ikdan kuin tunteita ei olisi olemassakaan. Tunteiden
nayttamista tai niista puhumista on saatettu pitéda heikkoutena. Aiemmin tama
oli selviytymiskeino, joka auttoi kansakuntaa selviytymaan. Nykydan maailma
on muuttunut eika tallainen vaikeneminen enaa riitd. Jotta ihminen voi sailyttaa
eheytensa ja l6ytaa omat voimavaransa, on hanen opittava tuntemaan itsensa

ja pysyttava yhteydessa omiin tunteisiinsa. (Salonen 2017, 149.)

3.2 Itsensa johtaminen

Kaksi tunnealyn perusmallissa olevaa sektoria kéasittelevat inmisté itsedén ja ne
ovat itsetuntemus ja itsehallinta. Itsehallinta perustuu kykyyn tunnistaa omat
tunnetilat ja hallita niita. Itsehallinta taitona auttaa menestymaan niin arjessa,

kuin tybelamassa. Itsehallinta on tarkeaa erityisesti johtamisessa. Tunteiden
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saately, paamaaratietoisuus, sopeutumiskyky ja aloitteellisuus ovat kaikki itse-
hallinnan keskeisia osa-alueita. (Goleman 2014, 26.) Itsetuntemus voi parhaim-
millaan hyddyttaa seka esihenkilod itsedén etta koko tydyhteisda ja sen jasenia.
Toisaalta se voi myos tuntua ylimaaraiselta vaatimukselta muiden tydelaman
paineiden keskella. Itsensa johtaminen voi kuormittaa, jos johtaja ei ymmarra
olevansa itse oman kehityksensa tarkein asiantuntija. Keskeista itsejohtajuu-
dessa onkin, etta esihenkild ei ainoastaan tunnista omia rajojaan vaan uskaltaa

myo6s haastaa niita ja kasvaa niiden kautta. (Paasivaara 2010, 64.)

Hyva itsensa johtaminen edellyttaa, ettd johtaja tuntee itsensa hyvin, tunnistaa
omat voimavaransa ja rajansa seka kykenee arvioimaan ja kehittdmaan omaa
johtamistapaansa. Taitava esihenkild osaa ennaltaehkaistéd uupumusta ja yksi-
toikkoisuuden tunnetta seka pystyy hydodyntamaan omia vielé piilossa olevia
voimavarojaan saavuttaakseen tasapainon tyon ja vapaa-ajan valilla. Hyva it-
sensé johtaminen on vahvan johtajuuden perusta ja se tarkoittaa kaytannossa
huolehtimista omasta jaksamisesta, motivaatiosta seka jatkuvasta henkilokoh-
taisesta kehittymisesta. ltsenséa johtaminen pohjautuu pitkalti arjen valintoihin ja
toimintatapoihin mutta haasteeksi nousee usein se, kuinka hyvin teoriat ja tieto
saadaan vietya kaytantoon. Kun johtaja tunnistaa omat vahvuutensa ja kehitys-
kohteensa se tukee hanen ammatillista kasvuaan ja lisaa valmiutta vastaanot-
taa palautetta. Nykyisessa nopeasti muuttuvassa ja vaativassa tyoelaméssa
johtajilta edellytetaankin ynd enemman omatoimisuutta, rohkeutta, luovuutta ja
kykya toimia epavarmuuden keskella. Oman rajallisuuden tunnistaminen on
tassa keskeista, silla se auttaa suojaamaan itsea liialliselta kuormitukselta ja eh-
kaisee myds loppuun palamista. (Paasivaara 2010, 33-34.)

Englannin sanalla motivation eli motivaatio on kielellisesti sama yhtymakohta,
kuin sanalla emotion eli tunne. Molemmat juontavat juurensa latinan sanasta
motere, joka tarkoittaa liikkettd. TAma viittaa siihen, etta seka tunteet ettd motiivit
saavat ihmisen liikkeelle. Motiivit ohjaavat kohti tavoitteita ja asioita, jotka tuotta-
vat itselle mielihyvaa. Kun elamassa tulee vastaan vaikeuksia tai esteita, anta-

vat motiivit voimaa jatkaa ja pyrkia eteenpain kohti padméaaraa. Motivaatio on
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syy toimia ja se ohjaa johtajan omia valintoja, paattksia ja toimia. (Goleman
2014, 37.)

3.3 Tunnetaitojen hyddyt ja haasteet

Tybuupumuksen varhaisia signaaleja ovat tunteet ja tunne-elaman hairiét. Tun-
neosaamisella voimme vahentaa tyontekijéiden uupumista seka lisata ja tukea
tyokykya ja ilon kokemusta. Huonosti voiva ihminen levittaa pahaa oloaan tietoi-
sesti tai tietamattadan ymparilleen. (Saarinen & Aalto-Setald 2007, 23.) Tuntei-
den ymmartaminen on tulevaisuuden yksi tarkeimmista tyotaidoista. Isoin kehi-
tysaskel tunnedalyssa kehittymiseksi, on kyky tulla tietoiseksi ymparistostaan. Se
tarkoittaa esimerkiksi sitd, ettd ihminen tunnistaa tilanteissa ajatuksensa ja nii-
den tuottamat tunteet. Parhaimmillaan tunnealyn edistyminen johtaa kaytoksen
muutokseen. (Tuominen 2020, 15.)

Tunneosaamisen ydin on siing, etta tunteet ja kayttaytymiset ovat linjassa ta-
voitteiden ja aikomusten kanssa. Kun oppii tunnistamaan seké omat etta toisten
tunteet, toiminta muuttuu inhimillisemmaksi ja tukee paremmin kaikkien perus-
tarpeita. Kun tunteita ei tarvitse pelata tai peitelld, tulee luonnostaan empaatti-
suus esiin. Tama auttaa myos haastavissa johtamistilanteissa, silla tunteet voi-
vat tulla ja menna ilman, etta niihin jaadaan jumiin. Tunneosaamisen kehittami-
nen edellyttaa tietoista panostusta ja tavoitteellisuutta, silla perinteisessé koulu-
tuksessa siihen on harvoin kiinnitetty huomiota. (Saarinen & Aalto-Setala 2007,
90.)

4 Tunnealyn merkitys ja kehittaminen

4.1 Tunnealyn merkitys tyoyhteistssa

Digitalisaatio vaikuttaa tyohyvinvointiin merkittavasti. Vaikka nykypaivan robo-
tiikka tai tekoély voivat suorittaa erilaisia ty6tehtavia, se ei voi taysin korvata ih-

misen inhimillisyytta. Ne eivat tayta ihmisten tunnetasojen tarpeita, silla ne eivat
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kykene tarjoamaan tunnedélyd, empatiaa tai moraalista pohdintaa, joita elava ih-
minen voi antaa. Robotti ei voi korvata lampiman esihenkilén tai kollegan henki-

I6kohtaista luottamusta, kannustusta tai tukea. (Salonen 2017, 162.)

Tyopaikoilla esiintyy ihmisten keskuudessa monenlaisia tunteita ja osaa niista
pidetdan hyvaksyttdvampina kuin toisia. Sallittuja tunteita ajatellaan olevan esi-
merkiksi kiinnostus, rohkeus, tyytyvaisyys tai myoétatunto. Oletetaan, etta nega-
tiivisten tunteiden, kuten vihan, surun, uupumuksen tai epavarmuuden tunteet
tulisi katke&. Pahimmassa tilanteessa organisaatiokulttuurissa kielletaan kaiken-
lainen tunteiden osoittaminen kokonaan. Niisté ei puhuta eiké niitd saa osoittaa.
Kun tappioiden mutta myds onnistumisten aiheuttamat tunteet peitetaan, niin
monet asiat muuttuvat merkityksettomiksi ja asioista katoaa hauskuus ja ke-
veys. Kunnianhimo ja uuden luomisen motivaatio valjahtaa, kun yhdessa teke-
misestéa katoaa mielekkyys. Tassa tilanteessa usein ainoa, mikéa enaa merkit-
see, on oman edun tavoittelu, joka tuhoaa myonteista tydyhteiséa. (Salonen
2017, 168-169.)

Tunneélyn on katsottu vahvistavan yhteenkuuluvuutta tyopaikoilla. Tunnealyk-
kaissa yrityksissa yhteistyd toimii paremmin, empatia on vahvempaa ja ristirii-
toja osataan kasitella rakentavammin. Empaattinen ja sosiaalisesti taitava vuo-
rovaikutus edistaa yhteishenkea, jolloin erimielisyydet saadaan ratkottua nope-
ammin, eika ongelmia vain sivuuteta. (Saarinen & Kokkonen 2003, 138.) Tun-
nealykkaat tyontekijat luovat tydpaikoilla helpommin epavirallisia verkostoja, ku-
ten tietty porukka kahvitauolla. Kun verkosto on jo olemassa, on helpompi pyy-
téda apua, kun omassa tai tiimin tyossa kohtaa haasteita. Tunnealy vaikuttaa
myonteisesti tydtehokkuuteen ja lisdé tyytyvaisyytta ja sitoutumista omaan tyo-
honsa. (Saarinen & Kokkonen 2003, 140-141.)

4.2 Tunnealykkyys ja sen merkitys johtajuudessa

Jokaisella on tydssaan perustehtava eli se mihin tydntekija on palkattu. Perus-
tehtavan suorittamiseen tarvitaan séantoja, roolien jakamista ja selkeyttamista

seka hyvia tydolosuhteita. Esihenkild on se, joka johtaa tata kaikkea. (Kaski &
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Kiander 2005, 11.) Omassa johtamisessa on tarkedd huomioida ihmisten erilai-
suus tunneskaaloissa. Esihenkilond on osattava kayttaytya tasavertaisesti eri-
laisten tunneskaalojen omaavien keskuudessa. (Saarinen & Aalto-Setéla 2007,
28.) Tyohon liittyvat motiivit ovat usein vahvasti tunteiden ohjaamia. Halu sitou-
tua tyohon ja saavuttaa hyvia tuloksia kumpuaa usein siitd, ettéa tyontekijalla on
myonteinen tunnelataus. Jos esihenkilo ei kykene vahvistamaan ja yllapitamaan
tata tunnetasolla olevaa motivaatiota, voi innostus hiipua ja samalla tyontekijan
panos seka tyoteho heikentya. (Kaski & Kiander 2005, 25.) Tunteet ovatkin tar-
keita suorituksien ja motivaation johtamisessa. Valmentava johtaminen on tyon-
tekijan ymmartamista hanen lahtékohdistaan, motivaatioistaan ja tunteistaan.
Muutoksia yksildiden kayttaytymisissa ei tapahdu, jos tunteita ei kasitella. (Saa-
rinen & Aalto-Setéla 2007, 24.)

Johtajan tehtaviin kuuluu organisaation edustaminen ja sosiaalinen rooli, silla
johtaja toimii symbolisena hahmona ja organisaation julkisina kasvoina. Johta-
jalla on vastuu myds organisaation ihmissuhteista. Hanen tehtavanéan on kan-
nustaa ja huomioida henkildston tarpeita tavalla, joka tukee tydntekijoiden hy-
vinvointia ja organisaation tavoitteita. (Paasivaara 2010, 16). Johtamispate-
vyytta arvioitaessa keskeisessa roolissa ovat johtajien henkilokohtaiset ominai-
suudet. Johtamispatevyys koostuu muodollisesti tietojen ja taitojen hallinnasta
mutta naiden lisdksi siihen kuuluvat myo6s persoonalliset ominaisuudet ja sosi-

aaliset taidot. (Paasivaara 2010, 18).

Tama osoittaa, etta esihenkilon tyo ei siis ole ainoastaan vastuuta ja paatoksien
tekemistd. Se on my6s emotionaalista ty6ta, jossa oma kayttaytyminen ja omien
tunteiden tasapaino vaikuttaa toisiin ihmisiin ja heidan tunteisiinsa. (Saarinen &
Aalto-Setadla 2007, 11.) Ei ole olemassa johtamista ilman tunteita. Jokaiseen
vuorovaikutustilanteeseen liittyvat joko tiedostetut tai tiedostamattomat tunteet.
(Saarinen & Aalto-Setéla 2007, 54.) Tunteiden kanssa tydskentely on osa johta-
juutta. Emotionaalisessa tydssa omia tunteita kaytetd&n niin, etta saadaan toi-
sissa aikaan toivottu mieliala (Saarinen & Aalto-Setala 2007, 24). Tunnetaitoi-
nen esihenkild osaa havaita tunteita ja niiden ilmaisuja itsessaan seka muissa

ihmisissa. Tunteiden havaitseminen on johtamisen kannalta tarkeaa, silla ne



19

ovat arvokasta informaatiota esihenkil6lle. (Saarinen & Aalto-Setéla 2007, 60.)
Tunnedlykas johtaminen ei kuitenkaan saa olla epavakaata ja hallitsematonta.
Impulsiivisuus tunnetasolla on usein haitallista ja johtaa ep&onnistumisiin. Emo-
tionaalinen tunnetaito on hyvan johtajan perusta. Sen pohjalta rakentuvat muut-
kin tunnetaidot. (Saarinen & Aalto-Setéala 2007, 61.)

Johtamisessa on tarkeda ymmartad, miten omat tunteet vaikuttavat muihin ihmi-
siin. Tama tapahtuu elaytymalla tunteisiin ei tukahduttamalla niita tai selittamalla
niita vain jarjella. Kun johtaja oppii tunnistamaan ja tulkitsemaan tunteitaan han
saa syvemman ymmarryksen niiden taustalla olevista syista. Tunnetietoisuus
kehittyy seka itseanalyysin etté vuorovaikutuksen kautta. Eri kokemusten mydéta
johtaja kohtaa vaistamaétta omat tunteensa ja oppii erottamaan ne muiden tun-
teista. Vapauttavaa on oivaltaa, etta kaikki koetut tunteet eivéat ole omia vaan

osa niista voi olla ymparistosta tarttuneita. (Paasivaara 2010, 80.)

Tunteiden kasittely korostuu etenkin muutostilanteissa. Useat muutokset aiheut-
tavat ihmisissa nisakkaille ominaisia tunnereaktioita, kuten hammastysta, pel-
koa ja vihaa. Mikali organisaatiossa esihenkilgilla ei ole taitoja ja tytkaluja eten-
kin naiden tunteiden kasittelyyn, vaikuttaa se yksilon lisdksi koko tydyhteis6on
ja sita kautta organisaation menestykseen. Yleensa naista ongelmista syylliste-
taan esihenkiloita. (Saarinen & Aalto-Setéla 2007, 22.) Tunnedlykas esihenkil
voi tunnealykkaalla johtamisellaan lisata yhteisollisyyden tunnetta mutta myos
jokainen tyontekija on kuitenkin vastuussa omasta kokemuksestaan, joka syn-
tyy tunteista, ajatuksista tai teoista. Jokainen vaikuttaa omalta osaltaan siihen
millainen tydymparisto ja tyohyvinvointi organisaatiossa vallitsee. Tunteiden joh-
taminen on parhaimmillaan sita, etté jokaiselle tydntekijélle annetaan tilaa joh-
taa itsedan esihenkilon tuella. (Kaski & Kiander 2005, 13.) Huono johtaja on
yleisin syy ihmisten irtisanoutumiseen. Saratoga Instituutti on suorittanut vuo-
sien aikana erohaastatteluja. Haastateltavista 80 % irtisanoutui huonon esihen-
kilon vuoksi. (Saarinen & Aalto-Setala 2007, 30.)
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Kilpailu ammattilaisista on organisaatioiden keskuudessa kova. Moni tyontekija
pitdéd aineellisia palkintoja tarkeampana tydyhteison hyvaa ja kannustavaa ilma-
piiri& seka tyontekijoiden hyvinvoinnin huomioimista. Nain ollen tunnealykas esi-
henkilo lisaa kilpailukykya tyonantajamarkkinoilla. Tunnetaidot ja niiden oikea
johtaminen luo vakautta organisaatioon. Tama tarkoittaa, etta tunteita hyodyn-
netaan voimavarana niin etteivat ne vie liikaa tilaa perustehtavilta. (Kaski &
Kiander 2005, 14.)

4.3 Tunnetaitojen ja -alyn kehittdminen

Tunnetaitojen kehitys lahtee yksinkertaisesti siitd, etté tunteiden vaikutus ja
merkitys omaan elaméan tiedostetaan. Tutkimusten mukaan ihminen ei pysty
toimimaan ja tekemaan paatoksia ilman tunteita. Tunnetaitojen kehittyminen
vaatii sen, etta ymmarretadn omakohtaisesti alykkyyden tarvitsevan myds tun-
teita tueksi. On tarkedd ymmartaa, ettd olemme itse vastuussa kaikista tunteis-
tamme. Tunteiden hallinta alkaakin siité, etta niihin osaa ottaa etaisyytta ja kayt-
taa harkintakykyaan. On tarkeé oppia sietimaan erilaisia reaktioita, jotta pysyy
rauhallisena ja rationaalisena ikavisséakin tilanteissa. (Saarinen & Aalto-Setala
2007, 91-93.) Temperamentti eli taipumus reagoida tietylla tavalla eri tilanteisiin
on meissa kaikissa syntyessamme. Se on perinnéllinen ominaispiirre, joka oh-
jaa meita ja jonka perusteella toimimme tai koemme tilanteita tietylla tavalla.
Persoona koostuu temperamentin lisdksi ulkoisista tekijoista, kuten kokemuk-
sista ja ymparistosta. Jos temperamentti on meilla synnynnéinen tapa toimia ja
persoona rakentunut mindkuva on tunnedly se, jolla tata kaikkea voi ohjata ja
reflektoida. Ei ole huonoa temperamenttia mutta mikali siind on ikavia piirteita
voimme oppia tunnistamaan ne ja kehittdmaan niita eli kehittamaan omaa tun-

nealyamme. (Saarinen 2001, 33.)

Tunteiden johtaminen ja tunnetaitojen kehittdminen lahtevéat aina yksilosta itses-
taan. Vain henkild, joka on yhteydessa omiin tunteisiinsa ja ymmartaa itsedan,
voi aidosti kohdata my@s toiset ihmiset. Tunnetaitojen oppiminen ei tapahdu

pelkastadn teoriassa, vaan ne opitaan kokemusten kautta. Pelkk&a puhuminen
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tunteista ei riita, vaan niitd on myos itse koettava ja kasiteltava. Tarkea alku tun-
netaitojen kehittdmisessa on pysahtyminen itsensa aarelle, omien tunteiden
kuunteleminen ja reflektointi. Kehittyminen alkaa siita, etta tunnistaa tunteet ja
hyvaksyy ne osaksi itseaan. Kun oppii ymmartamaan ja hyvaksymaan omia tun-
teitaan, on helpompi tunnistaa ja hyvaksya niitd myés muissa. Samalla kehittyy
kyky ohjata omia tunnetiloja rakentavaan ja myonteiseen suuntaan. (Salonen
2017, 255-256.)

Tunnealyn kehittamisen hyotyja on tutkittu ja saatu niista paljon nayttéa. Tun-
nedaly antaa tilaa yksil6ille ja luo luovuutta ja rauhallisuutta. Golemanin mukaan
tunnealy on ratkaisevin tekija menestyneiden ja menestymaéttémien ihmisten va-
lilla. Tunnealy selittdd menestyksen huomattavasti paremmin, kuin jokin muu
yksittainen tekija, kuten ammatilliset taidot. Tunnetaitojen kehittdmisella on pa-
rannettu johtajien itsetuntemusta, laakareiden empatiakykyja seka poliisien kon-
fliktien hallintaa. Tutkimusten mukaan ylimman johdon henkildiden tunnetai-
doilla on huomattava merkitys organisaatioiden ilmapiirin luomisessa. Tama
taas puolestaan vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen, tyytyvaisyyteen ja tuot-
tavuuteen. (Saarinen & Aalto-Setala 2007, 51-52.) Yha useammat yritykset tun-
nistavat tunnealytaitojen kehittamisen keskeiseksi osaksi organisaation johta-
mista (Goleman 1999, 20). Jotta esihenkil6 voi johtaa tunnetavoitteita ja ymmar-
taa tyontekijoitdan, tulee hanen olla lasna tydyhteison tunteissa ja kokemuk-
sissa. Tunnetasoinen johtaja jakaa kokemukset ja ndkee ruohonjuuritasolla mita
tyoyhteistssa tapahtuu. Taman myoéta kehittyy empatia ja myoétatunto seka yh-

teys omiin alaisiin. (Kaski & Kiander 2005, 17.)

5 Opinnaytetytn toteutus
5.1 Opinnaytetydn tutkimusmenetelméa

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmané on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus.
Menetelma valittiin, silla se tuki hyvin tutkimuksen tavoitteita. Tunnealyn merki-

tysta esihenkilotydssa haluttiin tarkastella syvallisemmin yksildiden kokemusten
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kautta. Kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla pyritaan selittamaan ja ymmarta-
maan merkityksia, ilmidita ja kokemuksia. Siind pyritdan kehittdmaan tutkittavaa
kohdetta. (Tuomi & Sarajarvi 2018). Kvalitatiivisessa menetelmassa ihmiset
ovat tiedonlahtein&, joten tiedonhankintamenetelmana aineisto keréttiin avoi-
mella lomakekyselylla. Kyselya voidaan kutsua myés lomakehaastatteluksi tai
strukturoiduksi kyselyksi, koska siind kyselyn laatijan kysymykset ovat valmiiksi
maadriteltyja ja jarjestettyja tietylla tavalla. Tallaisen kyselymenetelman valinta
aineistonhankintamenetelméksi on jarkevaa, kun tutkimuksen tarkoituksena on
saada tarkkaa tietoa tietyn mielipiteen, nakemyksen tai kokemuksen kuvaa-
miseksi. (Vilkka 2021.) Yksi kyselymenetelman haasteista on, etta kaikki eivat
valttmatta vastaa ja avoimet vastaukset voivat jaada lyhyiksi. Kysely on kuiten-
kin helppo ja tehokas tapa selvittdd ihmisten ajatuksia ja toiveita. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2018.)

Laadullisen tutkimuksen tavoitteena ei ole tilastollinen yleistettavyys, vaan il-
mion tai toimintatavan syvempi ymmartaminen. Jos haastateltavilla ei ole riitta-
vasti tietoa tai kokemusta, tutkimuksen tulokset eivat valttamattéa vastaa tutki-
muskysymykseen. Siksi on tarkeaa, etta haastateltavat tuntevat tutkittavan ai-
heen. Tasta syysta haastateltavien valinta on tehtava huolellisesti eika satun-
naisesti. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Tassa tutkimuksessa haastateltavat valittiin
heidan tittelinsa ja aiemman kokemuksensa perusteella. Vaikka tunnedly ai-
heena ei olisi tuttu, on esihenkilbaseman néakdkulma tarkea vastausten ja tutki-

muksen kannalta.

5.2 Aineiston analyysimenetelma

Taman opinnaytetyon tutkimusaineisto analysoidaan aineistolahtdisella sisal-
I6nanalyysin menetelmalla. Sisallonanalyysissé on kaksi tyylia, aineistolahtoi-
nen analyysi ja teorialahtdinen analyysi. Aineistolahtdisessa lahestymistavassa
analyysi perustuu suoraan keréttyyn aineistoon ja siind edetaan vaiheittain. En-
simmainen vaihe on aineiston pelkistaminen eli tiivistdminen, jossa suuri maara

tietoa muokataan helpommin kasiteltavdan muotoon esimerkiksi jakamalla se
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osiin. Tavoitteena on l0ytaa aineistosta toistuvia piirteita tai teemoja, jotka kirja-
taan ylos. Taman jalkeen nama piirteet ryhmitellaén keskendan samankaltaisiin
luokkiin. Samalla tarkastellaan myds eroavaisuuksia. Tama luokittelu tekee ai-
neiston jatkoanalyysin helpommaksi ja selkeammaksi. (Tuomi & Sarajarvi
2018.) Aineistosta etsittiin eritoten yhtalaisyyksia mutta nostettiin yksittaisia téar-
keita eroavaisuuksiakin, joita avataan paremmin tutkimustulosten osiossa kap-

paleessa kuusi.

5.3 Kyselyn rakentaminen ja toteutus

Aineiston keruumenetelmaksi valikoitui strukturoitu lomakehaastattelu. Siina
kaikille vastaajille esitetaan tasmalleen samat kysymykset samassa jarjestyk-
sessa. Se yhdistaa haastattelun ja kyselylomakkeen piirteita. Kyseinen mene-
telma sopi hyvin tahan opinnaytetydhon, jossa tarkastellaan esihenkildiden ko-
kemuksia, tunnetaitojen tunnistamista ja hyddyntamista tydssa, seké tunnealyn
merkitysta tyoyhteison ilmapiirille ja tydhyvinvoinnille. Kyseinen aineiston keruu-
menetelma tukee laadullista tutkimusmenetelm&&. Suurimpaan osaan kysymyk-
sista laitettiin avoin vastausmuoto, jotta kysely ei johdattelisi liikaa vastauksia ja
siité saataisiin mahdollisimman henkilékohtainen ja rehellinen kuva vastaajasta.
Valittu aineiston keruumenetelma ja avoin vastausmuoto tukee aineiston laadul-

lista tutkimusmenetelmaa.

Kysely suunniteltiin etukateen tavoitteiden ja tutkimuskysymysten perusteella, ja
ne pohjautuvat opinnaytetyon teoriaosuuteen. Lomakehaastattelun kysymykset
ryhmiteltiin kolmeen teemaan; tunnealyn ymmarrys yleisesti, tunnealyn ymmar-
rys johtamisessa seka tunneéalyn merkitys tydyhteisdssa ja sen kehittdminen.
Kysymykset on teemoitettu tukemaan saadun aineiston analyysia. Jokainen
teemakokonaisuus linkittyy suoraan tutkimuskysymyksiin ja pyrkii kartoittamaan
esihenkil6iden kokemuksia, nakemyksia ja valmiuksia tunneélyn eri osa-alueilla.
Kysely etenee opinnaytetyon tietopohjan seka tutkimuskysymysten mukaisesti.
Kysymysten avulla pyrittiin saamaan esiin konkreettisia kaytannon kokemuksia
ja nakemyksia siitd, millainen rooli tunnedlyll& on esihenkilotydssa ja tydyhtei-

sdissa laajemmin. Lisaksi haluttiin tunnistaa kehittamiskohteita, joita voitaisiin
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hyodyntad esimerkiksi koulutuksessa tai yrityskulttuurin kehittamisessa. Kysely-

runko on liitteessa yksi.

Tutkimuksessa noudatettiin hyvan tieteellisen kaytannén mukaisia periaatteita.
Kyselyyn vastaaminen oli vapaaehtoista ja vastaajille kerrottiin tutkimuksen tar-
koituksesta, sisallosta ja vastaamiseen kuluvasta ajasta. Tutkimusaineistoa ka-
siteltiin kokonaisuutena siten, ettei yksittaisia vastaajia voida tunnistaa tutkimus-
prosessin tai julkaistavan aineiston perusteella. Kyselyssa ei ole keratty henkil6-
kohtaisia tietoja, kuten nimeé tai séhkopostiosoitetta, miké takaa vastaajien tay-
dellisen anonymiteetin. Aineistoa kasiteltiin kokonaisuutena, ja sen sailytys ta-
pahtui turvallisesti salasanalla suojatussa ymparistdéssa. Tavoitteena on ollut
tuottaa arvokasta tietoa esihenkilotydsta ja tunnedlysta niin, etta osallistujia kun-
nioitetaan ja heidan anonymiteettinsa sailyy koko tutkimusprosessin ajan.

Aineistot keréattiin suorittamalla esihenkildille verkkopohjainen kyselylomake,
jossa esihenkilot saivat vastata omin sanoin 23 eri kysymykseen. Kysely tehtiin
Google Formsilla. Kyselykutsu lahetettiin sahkopostin valityksella tutuille esi-
henkilbasemassa tydskenteleville henkildille. Kyselyyn oli aikaa vastata helmi-
kuun 2025 aikana. Kutsut lahetettiin kymmenelle henkildlle, joista seitsemén
vastasi. Kutsussa kerrottiin kysymysten aihe, sen keskeiset teemat seka linkki
itse kyselyyn. Kysely aloitettiin taustatietokysymyksilld, jotta saatiin tieto vastaa-
jien iasta, sukupuolesta, tydpaikan toimialasta, esihenkilokokemuksesta seka
alaisten maarasta. Taustatietokysymysten vastaukset on listattuna taulukko
1:ssa. Nama kysymykset auttavat ymmartamaan vastaajien taustaa ja mahdol-
listavat erojen tai yhteyksien tarkastelun vastauksissa. Kysely on standardoitu
eli vakioitu, mika tarkoittaa, etta kaikille vastaajille esitetaan samat kysymykset

samalla tavalla ja samassa jarjestyksessa. (Vilkka 2007, 28.)

Kyselyyn osallistui neljd miesta ja kolme naista, joiden ik&haarukka on laaja,
31-62 vuotta. Esihenkilokokemusta heilla on haarukalla yksi kuukausi—6 vuotta
ja pisimpaan toimineilla 20—-34 vuotta. Jotta nakékulmat olisivat mahdollisimman

monipuolisia, haastateltavat edustivat eri toimialoja eivatka vain yhta tiettya
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alaa. Alaisia heilta I16ytyy 4—24 henkiloa ja parilta osallistuneelta 100-128 henki-
|6&. Seuraavassa taulukossa on kuvattu kyselyyn vastanneiden henkildiden

taustatietoja tarkemmin.

Taulukko 1. Kyselyyn vastanneiden taustatiedot.

Kysely_yn Ika | Sukupuoli | Toimiala Esihlo Alaisten
vastaajat kokemus | Mmaara
Vi 57 | Nainen Varhaiskasvatus 6 vuotta 24 hlo
V2 57 | Mies Media-ala 22 vuotta | 128 hlo
V3 62 | Mies Terveyspalvelut 34 vuotta | 14 hlo
V4 31 | Nainen Kiinteistoala 1,5 vuotta | 4 hlo

V5 37 | Nainen Terveysala 1 kuukausi | 13 hl6
V6 53 | Mies Kiinteistdhuolto 20 vuotta | 100 hlo
V7 50 | Mies Sosiaaliala 10 vuotta | 20 hlo

Tulokset on esitetty jasennellysti kyselyssa kasiteltyjen teemojen mukaisesti,
joita olivat tunnealyn ymmarrys yleisesti, tunnealyn ymmarrys johtamisessa
seka tunnealyn merkitys tydyhteistssa ja sen kehittaminen. Teemat valittiin
opinnaytetyon tietopohjan perusteella. Tulosten havainnollistamiseksi on kyse-
lyn vastauksista mukana myos suoria lainauksia, jotka tuovat esiin vastaajien

nakemyksia ja kasityksia tunnealysta erityisen osuvasti.

6 Tutkimustulokset teemoittain

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimuksen tulokset, jotka on saatu suoritetusta lo-
makekyselysté esihenkildasemassa olevilta. Tulokset on jarjestetty opinnayte-
tyon tietopohjan teemojen mukaisesti ja kasitelladn kysymys kerrallaan. Alaluvut

on jaettu kyselyn paateemojen mukaan. Kéytan vastaajista tarvittaessa lyhen-
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teitd V1, V2, V3, V4, V5, V6 ja V7. Kaikkia vastauksia ei kirjata opinnaytety6-
hon, vaan poimitaan osa esimerkeiksi tukemaan pohdintaa. Sitaatit ovat alkupe-

raisissa vastausmuodoissa.

6.1 Tunneéalyn ymmarrys yleisesti

Lomakehaastattelun (kysymykset 6—9) ensimmainen teema oli tunneélyn ym-
marrys yleisella tasolla. Taméan teeman avulla pyrittiin kartoittamaan sita, millai-
sia kasityksia kyselyyn vastanneilla on tunneélysta, siitd mit se on ja onko se
heille entuudestaan tuttu kasite. TAma osio tukee erityisesti opinnaytetyon en-
simmaista ja toista tutkimuskysymyst4, jotka kasittelevat esihenkildiden kasityk-

sid tunnealysta ja sen merkityksesta johtamistydssa.

Ensimmaisessa taman teeman kysymyksessa kartoitettiin sita, onko tunnealy
esihenkil6ille entuudestaan tuttu aihe. Tunnealy oli kaikille kyselyyn vastanneille
entuudestaan tuttu joko kokonaan tai jonkin verran. Suurin osa vastaajista on
kuullut tunneélysta ja osaa méaaritella sen mutta maaritelmat vaihtelevat laajuu-
deltaan. Vastauksien perusteella vastaajilla on kattava tietamys aiheesta ja vas-
tauksissa esiintyi samoja termeja, kuin esimerkiksi Golemanin (1999) tunneélyn
maaritelmassa. Tunnedlya maariteltdessa suurimmalla osalla vastaajista toistui
ajatuksena omien tunteiden hallinta seka toisten tunteiden ymmarrys ja huomi-
oiminen. Naiden lisdksi sosiaalisista tunnedlytaidoista esille nousi muun mu-
assa empaattisuus, kyky ymmartaa toisen taustat seka tilannetaju sosiaalisissa
kanssakaymisissa. Eras nosti esille ihmisten eri persoonallisuuksien ymmarryk-

sen ja toinen sen, etta kaikkia tulisi kohdella arvostavasti

"Kykya ymmartaa taustat, tilanteet, eri persoonien tunne-/toiminta-
mallit ja toimia empaattisesti seka alykkaasti erilaisissa tilanteissa

huomioiden osallistujien l&htékohdat.” (V2)

"Tuntea hyvan vuorovaikutuksen ja kadytdstapojen merkityksen, ar-
vostava ja luottavainen toimintatapa kaikkia kohtaan. Ja tietda etta
muut tietavat ja joku paremmin ja enemman - ja tehda, mita sovi-
taan.” (V3)
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"Toisten seka omien tunteiden tunnistamista ja oman toiminnan
suhteuttamista tunteisiin ja tilanteeseen. Esimerkiksi vuorovaikutus-
tilanteessa tunnistaa, vaikka toisen surulliseksi ja pyrkii omalla toi-

minnallaan ottamaan toisen kokeman tunteen huomioon.” (V4)

"Kyky tunnistaa, ymmartaa ja hallita omia tunteita seka tunnista ja
reagoida toisten tunteisiin. Liittyy vahvasti empatiaan ja sosiaalisiin
taitoihin.” (V5)

Seuraava kysymys liittyi silhen millaisena vastaajat pitavat tunnealykéasta esi-
henkil6a. Vastauksien mukaan vastaajat ymmartavat, etta tunnedly vaikuttaa
suoraan esihenkildiden kayttaytymiseen ja tydilmapiiriin. Vastauksista nousee
useasti esille huomio siitd, etté esihenkilot, jotka osaavat tunnistaa ja sdadella
omia tunteitaan, voivat vaikuttaa positiivisesti alaistensa tyoskentelyyn ja moti-
vaatioon. Useampi vastaajista korostaa myds esihenkildasemassa eritoten em-
patiaa. Kaksi vastaajista korostaa esihenkilon kykya tunnistaa omat tunteensa
ja hallita erilaisia tilanteita. Tunnealykas esihenkilo ei toimi impulsiivisesti tun-
teidensa ohjaamana vaan pysyy rauhallisena ja kykenee saatelemaan omia
tunteitaan myds paineen alla. Tama liittyy suoraan tunnealyn perusperiaattee-
seen itsetietoisuudesta. Yksi vastaajista korostaa luottamusta, tyéryhman vah-
vuuksien tuntemista ja itsendisyyden antamista. Tama liittyy tunneélyn periaat-
teeseen sosiaalisista taidoista ja kyvysta motivoida muita seké tukea heidan ke-
hittymistaan johtajana. Vastaajat eivat maininneet itsensa motivointia osana
tunnealya, eika se vaikuttanut sisaltyvan heidan kasitykseensa tunnealyn osa-
alueista. Tunnedly nayttaytyy vastauksissa ennen kaikkea vuorovaikutustaitona
ja muiden ihmisten tunteiden huomioimisena, kun taas sen merkitys oman moti-

vaation ja itsensa johtamisen kannalta jad hiukan vdhemmalle huomiolle.

"Luottava, joka tietdd ja tuntee tydryhmansa vahvuudet, antaa itse-
naisyytta, toimii luotettavasti ja omaa empatiaa - vaikka vaatii myos

suorituksia.” (V3)



28

"Osaa asettua toisen henkildn tunne-elamaan ja ymmartaa asioita

toisen nakokulmasta.” (V6)

"Sellainen, joka ottaa huomioon sanottujen sanojen takana mahdol-
lisesti vaikuttavat tunteet, ei provosoidu, tunnistaa myods omat tun-
teensa ja mahdolliset vaikutustekijat niiden takana, ei toimi valitto-
masti ensimmaisen tunteen ohjaamana miettimatta sen vaikutusta
muihin ja tydymparistoon. Osaa sdadella omia tunteitaan. Tun-
nealykas esihenkild saa myds muut tuntemaan, etté he tulevat koh-
datuksi ja kuulluksi ja vahintaankin heitd ja heidéan tunteitaan pyri-

taan ymmartamaan.” (V4)

"Herkk& aistimaan tunneilmapiiri&a ymparillaan ja kyvykas toimimaan

esim. paatbksenteossa havaintojensa pohjalta.” (V7)

6.2 Tunnealyn ymmarrys johtamisessa

Kyselyn (kysymykset 10—-18) toinen teema pohjautui kysymyksineen esihenkil6i-
den tunnedlyn ymmarryksesté johtajuudessa. Siind keskityttiin erityisesti tuntei-
den tunnistamiseen ja niiden vaikutuksiin, tunteiden hallintaan ja kasittelyyn
seka niiden vaikutukseen tyoilmapiirissa, vuorovaikutustilanteissa ja myonteisen
ilmapiirin vahvistamisessa. Tavoitteena oli selvittaa millaisia tunnetaitoja vastaa-
jat kokevat omaavansa ja kuinka nama taidot ilmenevat tyopaivan aikana. Kysy-
mykset hakevat vastauksia myos siihen, miten esihenkilot kokevat pystyvansa
vaikuttamaan tydyhteison ilmapiiriin ja kasittelemaan henkiloston tunteita. Tama

osio liittyy erityisesti toiseen ja kolmanteen tutkimuskysymykseen.

Ensimmainen kysymys kyseisesta teemasta liittyi esihenkildiden kykyyn hallita
omia tunteitaan esihenkilona. Tunteiden jakaminen ja etenkin reflektoiminen
ovat selvasti tunnistettuja keinoja esihenkilotytssa, silla ne toistuvat useam-
malla vastaajalla. Kaksi vastaajaa korosti eritoten sitd, etta myds esihenkilé on
ihminen, jolla on huonoja paivid. Naiden hankalien tuntemusten 4aneen sanoit-
taminen auttaa jo ennakoivasti tilanteisiin ja niiden kasittelyyn seka luo ymmar-

rysta yleisesti ilmapiirissé. Tunteiden hallintakeinoina mainittiin reflektion ja
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avoimuuden lisaksi esimerkiksi konkreettinen hengittely ja taukojen pitdminen
tai oman tilan ottaminen ja rauhoittuminen. Naistakin vastauksista lahes kai-
kissa korostuu empaattisuuden tarkeys ihmista kohdatessa. Viisi vastaajaa mai-
nitsi vastauksessaan tunteiden tiedostamisen ja saatelyn tarpeen mukaan eri ti-
lanteissa. Etenkin johtamistilanteissa tunnetasoa saadellaan tilannetajun avulla
ja olemalla perilla omasta toiminnastaan. Vastauksia lukiessa ilmenee, ettéa osa
vastauksista toisti hieman edellisen kysymyksen vastauksia. Taman perusteella
voisi tehdé johtopaéatoksen siihen, ettd osa vastaajista rinnasti edellisen kysy-
myksen suoraan omaan johtajuuteensa sen sijaan, etta olisi pohtinut tunnealy-
kasta esihenkil6a yleisemmalla tasolla, miké on taysin luonnollinen ajatusmalli,

etenkin pitkdan esihenkilona toimineelle.

"Kohdan 8. mukaisesti, miké ei tarkoita kuitenkaan sita, etta vaikei-
den ja valttamattomien asioiden aarella vaietaan, namakin asiat ka-
sitellaan. Ajoittain on valttaméaténta myos ohjata ja johtaa voimak-
kaimmilla tunteilla, jolla luodaan yhteista suuntaa. Tilannetaju maa-
raa oman tunneskaalan kayttoa synnyttaen vaikuttavuutta, ja luo-
den oikean tunnetason tilanteessa. Tama heijastuu myds muihin.”
(V2)

"Koen hallitsevani tunteeni melko hyvin. Pyrin sanoittamaan etenkin
ikdvemmat tunteet tiimilaisilleni esim. Jos on super stressaava
paiva niin kerron siita heille (sekin jo helpottaa omaa kireyden tun-
netta). Omalla kohdalla omien tunteiden hallinnassa auttaa niiden
sanoittamisen lisdksi pieni tilanotto esim. Lyhyt tauko, hengittely,

kirjoittaminen jne.” (V4)

"Olen rauhallinen luonne, empaattinen.” (V1)

"Reflektoimalla omaa toimintaa.” (V7)

"Tunnistamalla mita tunteita mikakin tilanne herattaa ja tyéstaminen

asian eteen.” (V5)
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Seuraavana kartoitettiin esihenkildiden omia tunnetaitoja seka sita, kokevatko
he ne hyddyllisena. Nelja vastanneista mainitsee kyvyn saadella omia tuntei-
taan tilanteen mukaan, oman tunne-elamaén tarkastelun ja itsensa johtamisen
merkityksen tarkeina tunnetaitoina. Omien tunteiden ké&sittely nahd&énkin avain-
tekijand, joka mahdollistaa eritoten paremman johtamisen ja tydyhteistn tuke-
misen. Toisten ihmisten arvostaminen nousee kahdella pisimpaan esihenkiléna
toimineella tarkeaksi tunnetaidoksi. Myds empaattisuus ja ymmarrys eri ihnmis-
ten tunteista ja taustoista tunnetaitoina nousevat vahvasti esiin usealla vastaa-
jalla. Monet mainitsevat samassa yhteydessa kyvyn asettua toisen asemaan ja
henkilokohtaisten erojen huomioimisen. Useampi mainitsee myos hyvan kuun-
telukyvyn taidon ja ihmisten kaytoksen lukemisen avaintekijand mutta samalla
yksi kokee sen myos kuormittavana asiana. Rehellinen ja avoin kommunikaatio
koetaan tarkeaksi etenkin ratkaisuja yhdessa haettaessa. Palautteen antaminen
ja vastaanottaminen nahdaan merkityksellisena tekijana esihenkilon ja tyonteki-

joiden valilla.

"Sisainen kyky tunnistaa persoona-/henkiléerot hyvin nopeasti. So-
siaalinen tunnealy eri tilanteissa. Moraalinen kompassi ja omat ar-
vot. Kyky muuttaa omaa dynamiikkaa toisen henkilén aarella. Arvo-
johtajuus. Empaattisuus. Kyky ndhda mahdollisuuksia myds erittain
haastavissa tilanteissa. Naista on ollut ja on erittain paljon hyotya

ihmisena ja esihenkiléna.” (V2)

"Koen olevani ymmartavainen, empaattinen ja ennakkoluuloton,
mista uskon olevan hyotya esihenkilon&a avoimen ja reilun tyoilma-
piirin luomisessa, jossa jokainen uskaltaa olla sellainen, kun on ja
henkil6illa on ns. Turvallinen tila sanoittaa tunteitaan. Tyoymparis-
tossa osaan saadella omia tunteitani ja niiden voimakkuutta/esille
tuloa toiminnan kautta; koen etta tdma on erityisen tarke&a esihen-
kilon roolissa, jotta pystyy olemaan tiimin tukena. Koen myds ym-
martavani melko hyvin toisten tunteiden taustoja, mika helpottaa
ns. Ratkaisun keksimista/oikean tukemisen keinon |loytamista ja

keskustelua asioista, jotka tunteita herattavat. Koen myas, etta
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omia tunteitani tunnistamalla ja niiden aiheuttajia tarkastelemalla
pystyn itse johtamaan itseéni paremmin ja sita kautta antamaan

mya0s esihenkilon roolissa enemman.” (V4)

"Peilaan paljon tunteita ja sita kautta toimin empaattisesti. Luen pal-
jon ihmisten kaytosta ja reagoin eri tilanteisiin tunteiden mukaisesti”
(V5)

"Olen hyva kuuntelemaan ja joskus ehk& tunnen sen rasitteena.”
(V6)

Monesti tunnedlya kuvataan pelkkien tunnereaktioiden kautta, vaikka toiset na-
kevat tunteen ja alyn erillisina asioina. Johtamisessa on tarkedd ymmartaa, mi-
ten omat tunteet vaikuttavat muihin ihmisiin. (Paasivaara 2010, 76.) Tunteiden
tunnistaminen on yksi keskeinen osa tunneélyd, mutta ne eivat ole taysin sama
asia. Tunteiden tunnistaminen on perusedellytys tunneélylle mutta yksinaan se
ei riitd. Pelkka kyky tunnistaa tunteita ei tarkoita, etté niitd osaa saadella tai hyo-
dyntaa tehokkaasti ihmissuhteissa tai johtamisessa. Taméan vuoksi seuraavassa
kysymyksessa kartoitettiin alkuun omien tunteiden tunnistamista ja mita kaikkia
tunteita tyopaivan aikana vastaajat kokevat ja eroavatko nama vastaukset aiem-
mista tunnedalya kasittelevista kysymyksista. Kaikki vastaajista kokee tunnista-
vansa omia tunteitansa ja tunteiden kirjo on paivan aikana laaja aina ilosta ja in-
nosta, suruun tai vihan tunteisiin asti. Osa myos kokee ymmartavansa niiden
taustat ja sen mitka naihin tunteisiin vaikuttavat. Kolme vastaajista mainitsee
my0s siitd, etté etenkin raskaat paivat tai projektien aiheuttama paine tuottavat
oman osansa paivan tunteista. Yksi vastaajista kokee, etta esihenkildn on osit-
tain siivutettava omia tunteita, silla johtajien tunteiden kaytto tulisi tydelamassa
edistdd myos yhteista tavoitetta. Tama vahvistaa Paasivaaran (2010) kirjoitusta
siita kuinka esihenkil® toimii yrityksen symbolisena hahmona ja kuinka esihenki-

[61l& on vastuu myds koko organisaation ihnmissuhteista.

"Tunnistan, mutta ne eivat ole primaaritydkaluja ihmisten johtami-

sessa, elleivat sovellu tilanteeseen. Johtajana omien tunteiden ja
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ajatusten kayttaminen edellyttaa, etta ne edistavat yhteista tavoi-
tetta ja suuntaa mihin haluamme paasta. Tunteet vaihtelevat tilan-
teen mukaan, ja oman tyokuorman suhteessa. Taman vuoksi johta-
jan itsetuntemus on tarkeaa. Ajoittain myos oma tunnesaately, jotta

ne eivat asetu esteeksi.” (V2)

"Koen hyvin laajasti ja lahes kaikkia tunteita. Huomaan ajoin innos-
tusta, iloa, epatoivoa ja jopa vihaa. Olen p&aosin kiitollinen hyvista
asioista ja ihmisista. Jannaa on edelleen se, etta usein nakymal-

tdan raskaimmat paivat antavat eniten hyvaa mielta.” (V3)

"Koen tunnistavani tunteitani melko hyvin seka tekijéita niiden taus-
talla. Yritan nyt miettia sellaista peruspéivaa toimistolla/asiakas-
kaynneilld, etta mitd tunteita koen paivan aikana; iloa, yhteenkuulu-
vuutta, arsytysta, hauskuutta, stressaantuneisuutta, innostusta, va-
symysta, mielekyytta, uteliaisuutta, toiveikkuutta, kyvykkyytta, tur-
hautuneisuutta, empatiaa, optimistisuutta, vastuuntuntoa. Tuntei-

den Kirjo on tosi laaja ja paivat luonnollisesti erilaisia.” (V4)

Omien tunteiden tunnistaminen on usein helpompaa kuin toisten tunteiden tun-
nistaminen. Omien tunteiden tunnistaminen liittyy itsetuntemukseen ja reflek-
tointiin, kun taas toisten tunteiden tunnistaminen perustuu havaintoihin ja tulkin-
toihin, joka voi tehda siitd epavarmempaa. Tuomisen (2020) mukaan tunteiden
ymmartaminen on tulevaisuuden yksi tarkeimmista tyotaidoista. Isoin kehitysas-
kel tunnedlyssa kehittymiseksi on kyky tulla tietoiseksi ympéaristostaan. Taman
vuoksi seuraavassa kysymyksessa kartoitettiin kokevatko esihenkildt tunnista-
vansa helposti muiden tunteita, positiivisia vai negatiivia ja onko naiden tunnis-
tamisessa eroja. Kaikki vastaajista kokevat tunnistavansa muiden tunteita. Yksi
vastaajista nosti esille sen, etta vaikka ihmisissa on myds eroja siind, kuinka
avoimia he ovat, on han itse saanut palautetta hyvasta ihmistenlukutaidostaan.
Kyseinen vastaaja on toiminut esihenkilona 34 vuotta, joka varmasti kertoo sy-

vasta kokemuksesta.
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Salosen (2017) mukaan ty6paikoilla esiintyy ihmisten keskuudessa monenlaisia
tunteita ja osaa niista pidetaan hyvaksyttdvampina kuin toisia. Sallittujen tuntei-
den ajatellaan olevan usein positiivisia. Oletetaan, ettd negatiivisten tunteiden
tunteet tulisi katked. Useat vastaajista kokevat negatiivisten tunteiden olevan
kuitenkin helpommin havaittavissa kuin positiivisten. Tama johtuu varmasti osit-
tain siitd, etté negatiivisiin tunteisiin on usein tarve reagoida, kun taas positiivi-
set tunteet koetaan luonnollisempina. Yksi vastaajista nosti esille sen, etta ha-
nella tulee tarve muuttaa tai poistaa ilmapiirista esille noussut negatiivinen
tunne, ikaan kuin ratkaista se. Toinen vastaajista ei erittele tunteita negatiivisiin
tai positiivisiin vaan kokee, ettd tunnemaisema yhteison tasolla on merkitta-
vampi tekija. Ratkaisun hakija on toiminut esihenkiléné reilu vuoden ja vastaaja,
joka ei erittele tunteita, yli 20 vuotta. TAma voi liittya osittain viel& kokemuksen
puutteeseen johtajana, jossa negatiivisten tunteiden luonnollisuus puuttuu, silla
kokeneempi esihenkilo saattaa olla tietoisempi siitd, etta kaikki tunteet ovat osa
tyoyhteison kokonaisuutta ja liiallinen negatiivisten tunteiden ratkaiseminen voi
johtaa niiden tukahduttamiseen. Téahan peilaten voidaan paatella, ettd kokemuk-
sen karttuessa tunnejohtaminen saattaa muuttua vdhemman reaktiiviseksi ja

enemman hyvaksyvaksi seka strategiseksi.

"Kyll&. Tunne- ja sosiaalinen aly erittain tarkeita tyokaluja, kuten
ryhmadynamiikan tunnistaminen. En itse tietoisesti erittele positiivi-
sia ja negatiivisia tunteita, vaan tunnekartta/-maisema ihmisen seka

yhteisdn tasolla ovat merkitsevid.” (V2)

"Osa on kuin avoimet kirjat tuntedensa kanssa. Mutta on myds
niita, joiden mielen sopukoihin ei paase, ei edes kahden keskisessa
tapaamisessa. Olen saanut palautetta, ettéd naen ihmiseen sisalle.
Mutta uskon, etta sekin perustuu johonkin tunnistamattomaan avoi-

muuteen vastapuolessa.” (V3)

"Koen tunnistavani ja koen etta tunnistan helpommin negatiivisia

tunteita kuin positiivisia. Negatiiviset tunteet aistii ehka herkemmin,
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silla silloin tulee itselle tarve muuttaa tunneilmapiirid/saada kysei-
nen tunne kasiteltya pois/pienemmaksi. Positiiviset tunteet tarttuu ja
niita ei jaa ehk& samalla tavalla miettiméé&n kuin negatiivisia, koska
niihin ei synny tarvetta |0ytaa ratkaisua kun ei ole mitdan ratkaista-
vaa.” (V4)

Seuraavaksi vastaajilta kysyttiin vaikuttavatko heidan omat tunteensa heidan
omaan tyohonsa, esimerkiksi paatdksien tekoon. Kuten Saarisen & Aalto-Setéa-
l&n (2007) kirjassa kerrotaan, esihenkilon tyo ei ole ainoastaan vastuuta, ja paa-
toksien tekemista vaan se on myos tyota, jossa oma kayttaytyminen ja omien
tunteiden tasapaino vaikuttaa toisiin ihmisiin. Jokaiseen vuorovaikutustilantee-
seen liittyvat joko tiedostetut tai tiedostamattomat tunteet eiké ole olemassa joh-
tamista ilman tunteita. Salosen (2017) mukaan tunteet eivat havaitse tapahtu-
mia sellaisina kuin ne ovat objektiivisesti, vaan ne heijastavat henkilokohtaista
reaktiota naihin tapahtumiin. Jokaisen vastaajan mukaan tunteet vaikuttavat
osittain paatoksien tekoon tai ainakin ohjaavat niita tiettyyn suuntaan. Paatokset
kuitenkin perustuvat paaosin tietoon ja annettuihin ohjeistuksiin, silla ne ovat
loppu viimein esihenkildn vastuulla. Kaksi pisimpéaan esihenkildina toiminutta
kertoivat siita, ettéd osassa paatoksia tunteet saavat olla mukana mutta osassa
on toimittava yrityksen sdantdjen puitteissa rationaalisesti, vaikka itse olisi saat-
tanut paattaa eri tavalla. Esihenkiloné on siis ymmarrettava, etta tunnealy ja ra-

tionaalisuus kulkee kasi kadessa.

”Jos vaittaisin muuta, niin en puhuisi totta. On asioita, missa tunteet
saa olla mukana ja osassa ei. Mutta paatoksenteossa on aina ol-
tava tyon osalta tasapuolinen ja oman tydpaikan ohjeiden osalta
niitd noudattava. Ja joskus jopa sanon, etta olisin saattanut toimia

toisin ellei ohjeet estaisi..” (V3)

"Teen paatdkset tietoon perustuen. Toki tunteet antavat tietoa paa-
toksentekoon hyvinkin paljon silloin kun ymmartaa misté ne kerto-
vat.” (V7)
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Kasken ja Kianderin (2005) mukaan moni tyontekija pitaa aineellisia palkintoja
tarkeampana tydyhteison hyvaa ja kannustavaa ilmapiiria seka tyontekijoiden
hyvinvoinnin huomioimista. Heidan mukaansa esihenkil® voi tunnealykkaalla
johtamisellaan lisata yhteisollisyyden tunnetta. Jokainen tyontekija on kuitenkin
my06s vastuussa omalta osaltaan siitd, millainen tydymparisto ja tyéhyvinvointi
organisaatiossa vallitsee. Yrityksen ilmapiirista kysyttiin myds kyselyyn vastan-
neilta esihenkildiltéa. Nelja esihenkiléa luonnehti ilmapiirin padosin hyvaksi, muut
luonnehtivat muilla termeill& kuten avoin, salliva, hyvaksyva, luottava ja toista
kunnioittava. Kaksi esihenkil6d nosti esille sen, kuinka yleensa uudistumisen
vauhti, muutokset ja niiden haasteet vaikuttavat ilmapiiriin osittain myos negatii-
visesti. Saarisen & Aalto-Setadlan (2007) mukaan useat muutokset aiheuttavat
ihmisissa tunnereaktioita kuten hAmmastysta, pelkoa ja vihaa. Mikali yrityk-
sessa ei ole tyokaluja tunteiden kasittelyyn, vaikuttaa se yksilon lisaksi koko ty6-
yhteis6on. Yksi henkil6ista nostikin tahan esille pelolla johtamisen ongelman
muutostilanteissa, silla se johtaa turvattomuuden tunteeseen tyontekijoiden kes-
kuudessa. Tama viittaa siihen, ettd muutostilanteissa viestinta tai johtaminen ei

ole ollut riittavan lapinakyvaa tai tukevaa.

"Operatiivisesti padosin hyva. Suoritusporras on tyotelids ja kunni-

oittaa kollegiaalisesti tydryhméan jasenid. Samoin kaikki auttavat ja

joustavat tarvitessa. Pelolla johtaminen on jossain méarin taustalla
eri muutosten lapiviennissa - ihmiset pelkaavat tydpaikan ja/tai teh-
tavansa osalta. Myos valtava uudistumisen vauhti ajoin aiheuttaa

vasymysta ja heikentaa ilmapiirid.” (V2)

Seuraavaksi lomakkeessa kysyttiin vaikuttavatko yrityksen sisélla tunteet mui-
den kaytokseen. Kaikki vastaajat ovat yhta mielta siita, etta tunteet vaikuttavat
muiden ihmisten kaytokseen. Yksi vastaajista kommentoi kiteyttavasti, ettd on
vaistamatonta, ettd tunteet vaikuttavat, kun ty6ta tehdaan tiiviissa tiimissa.
Erdaan vastaajan mukaan koetaan myos rikkaudeksi inmisten erilainen tapa
kayttaytya, tuntea ja nahda maailmaa. Kaksi vastaajista nostaa esille myds ne-
gatiivisten tunteiden tuottamia toimintatapoja, joita ovat vetaytyminen, piittaa-

mattomuus ja asioista kuittailu. Koetaan, etta kaikki tunteet vaikuttavat laajasti
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ilmapiiriin. Kuten Saarinen & Aalto-Setala (2007) toteavat kirjassaan, ettd huo-
nosti voiva ihminen levittdd pahaa oloaan tietoisesti tai tietamattaan ymparil-
leen. Vastaajien nakemyksilla voidaan siis tukea kasitettd, jonka mukaan tun-
teet vaikuttavat paitsi ihmisen omaan toimintaan, myds ympéardivaan tyoilmapii-

riin.

Seuraavaksi kysyttiin mitka tekijat vaikuttavat esihenkildiden mielestéa positiivi-
seen ty6ilmapiirin luomiseen. Vastaajien vastauksissa korostuu keskeinen ha-
vainto siita, ettd ilmapiiri rakentuu niin yrityksen rakenteellisista tekijoista kuten
tyon sujuvuudesta ja johtamisesta, kuin myds inhimillisesta vuorovaikutuksesta
kuten avoimuudesta, toisten arvostuksesta ja huomioon ottamisesta. Avainteki-
janéa neljalla vastaajalla korostuu kannustava ja tsemppaava asenne yhteishen-
gen luomiseksi. Kannustava asenne lahtee niin esihenkildista, kuin myoés tyoka-
vereista. Jokaisella on oma vastuu tyoilmapiirin luomisessa ja yksi vastaajista
korostaakin sitd, etta jokainen voisi miettia mita haluaa tanaan tuoda mukanaan
tyopaikalle, jotta itsella ja muilla olisi siella mielekastéa olla. Kaksi vastaajaa ko-
rostaa myos tunteiden sallimisen ja sen, ettd jokainen saisi olla oma itsensa.
Kun ihmiset tuntevat voivansa olla omia itsejaan ja tulevat kuulluksi niin syntyy
luottamusta ja yhteisty®d helpottuu. Tarkeana havaintona ndhdaan myos onnis-

tumiset, niistd saatu palaute, kiitokset seka tyon palkitsevuus.

"Avoin keskustelu, tunteet ovat luvallisia.” (V1)

"Omasta mielesta avoimuus on avainsana positiivisen ilmapiirin luo-
misessa. Enka tarkoita talla sita, etta kaikki mita ajattelee tai tuntee
niin pitaisi paastaa sellaisenaan ilmoille vaan sita, etta jokainen ko-
kee voivansa olla oma itsensa ja tulee kuulluksi, asioita tuodaan
esille ja keksitdan niihin ratkaisuja. Jokainen mydgs tunnistaa oman
vastuunsa omista tunteistaan ja toiminnastaan ja niiden vaikutuk-
sesta muihin seka tydilmapiiriin. Jokainen voisi ikd&n kuin miettia

ettd mitd mina haluan tuoda tanaan tydpaikalle jotta minulla seka
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muilla olisi mielekasté olla siella? Liséksi tarvitaan reilua, kannusta-
vaa ja positiivisiin asioihin keskittyvaa johtamista jossa uskalletaan

tarttua rohkeasti haasteisiin eiké lakaista ongelmia maton alle.” (V4)

"Tyon pitéaisi olla palkitsevaa. Tiimin pitaisi hyvaksya toisensa,
nahda omat ja toisen vahvuudet. Tiimilla pitaisi olla yhteinen selkea
paamaara ja keinot siihen paasemiseksi. Tydssa pitaisi pystya ko-
kemaan onnistumisen kokemuksia niin oman kuin toisenkin suori-

tuksesta ja saada siita palaute.” (V7)

Seuraavaksi esihenkil6ilta kysyttiin kokevatko se itse voivansa vaikuttaa ilmapii-
riin ja jos voivat niin miten. Kaikki vastaajat kokevat voivansa vaikuttaa ilmapii-
riin. Keinoja, joita korostettiin erityisesti, olivat oma asenne, omat teot ja sanat,
positiivisuuden tuominen tyopaikalle seka muiden kuuntelu. Naista voidaan ki-
teyttdd hyvin, etta hyvan tyoilmapiirin taustalla on kun joku toimii rakentavasti ja
empaattisesti, omaksuvat muut saman toimintamallin helpommin. Johtamisen
kannalta onkin tarkeé tuoda esille, ettd myos tyontekijat ymmartaisivéat olevansa

keskeisessa roolissa ilmapiirin luomisessa.

"Kylla kaikki voi vaikuttaa ilmapiiriin. Omalla asenteella ja aitou-
della. Toimimalla luotettavasti ja luottamusta osoittamalla. Ja lasna-

olo ja tavoitettavuus luovat hyvaa ilmapiiria myés.” (V3)

"Ehdottomasti tuomalla positiivisuutta seka kuuntelemalla tyonteki-

joita ja auttamalla arjen sujuvuudessa.” (V5)

Seuraavaksi esihenkil6ilta kysyttiin kokevatko he osaavansa kasitella henkilds-
ton keskuudessa esiintyvia negatiivisia tunteita ja jos kylla, niin miten. Kolme
vastaajaa (V1, V2, V6) kokee osaavansa kasitella henkiloston tunteita ja kaikilla
heillda on takanaan useampi vuosi esihenkiloékokemusta. Nelja vastaajista (V3,
V4, V5, V7) kokee negatiivisten tunteiden kasittelyn ajoittain haastavaksi ja
naista kaksi vahiten kokenutta esihenkil6a korosti halua kehittaa taitojaan ta-
man tiimoilta. Kaikki vastaajista korostivat kuuntelun ja keskustelun tarkeytta

negatiivisten tunteiden kasittelyssa. Yksi vastaajista tiedostaa pyrkivansa liian
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nopeasti ratkaisukeskeisyyteen, mika voi johtaa siihen, ettei tyontekija koe tul-
leensa aidosti kuulluksi. Toinen taas korostaa tilan ja ajan antamista negatiivisia
tunteita tuntevalle henkil6lle, jotta saadaan ajatuksia selvemmaksi ja tunteita ta-
sattua ennen niiden ratkaisemista. Yksi vastanneista korostaa myos objektiivi-
suutta negatiivisten tunteiden kasittelyssa. Tama voi tarkoittaa, etta tunteiden
kasittely ei saisi olla lilan henkilékohtaista, vaan niita olisi hyva tarkastella neut-

raalimmasta nakokulmasta.

"Tama voi olla vaikeaa. Tassé vaikuttaa missa vaiheessa tutustu-
mista olemme. Ja aina vaikuttaa myods se, osaanko kuunnella oi-
keaa asiaa - ajoin siis voi olla vaikeaa. Mutta en pelkaa eteen tule-
via negatiivisia tunteita ja annan tarvittaessa naissa tilanteissa ai-
kaa, jos toinen sita tarvitsee. Adritilanteissa saatan jopa keskeyttaa
tyopaivan ja antaa mahdollisuuden henkildlle itselleen koota ajatuk-
siaan ja vasta sen jalkeen keskustella asiasta. Aika parantaa paljon
ja sitd kaytetdan ehka liian vahan. Toisaalta myts maaratietoinen
palauttaminen tyéhon ja sen vaatimuksiin saattaa auttaa.” (V3)

"Tavallaan kylla ja tavallaan my6s en. Tunnistan, etta itsella riittaa
taman parissa erilaia haasteita, minun on erityisesti keskityttava sii-
hen, etten sivuuttaisi negatiivista tunnetta ja pyrkisi valittomasti I0y-
tamaan siihen ratkaisua, silla talldin toinen voi kokea ettei tule oike-
asti kuulluksi tunteensa ja asiansa kanssa. En henkilékohtaisesti
pida konflikteista, joten tuo niiden ohittaminen on itselle kehitettava

osa-alue talla saralla.” (V4)

"Negatiivisten tunteiden kasittely on vaikeaa. Mielestani ainoa keino
kasitella niitd on ottaa ne puheeksi mahdollisimman objektiivisella
otteella.” (V7)
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6.3 Tunnealyn merkitys tydyhteistssa ja sen kehittaminen

Kolmannessa lomakehaastattelun teemassa (kysymykset 19-23) keskityttiin
tunnealyn merkitykseen ja kehittamiseen tyoyhteisdssa. Siina kartoitettiin esi-
henkildiden ndkemyksia siitd, onko tunnedlytaitojen kehittdminen tydyhteisossa
heidan mielestaan tarkeaa ja onko heidan yrityksissaan panostettu tdhén. Ta-
man osion on tarkoitus vastata erityisesti neljanteen ja viidenteen tutkimuskysy-
mykseen, jotka kasittelevat tunneéalyn kehittamista ja sen vaikutuksia yritykseen

ja sen ilmapiiriin.

Esihenkil6iltd kysyttiin, mita keinoja on heidan mielestaan tunneéalyn kehittymi-
seen vai kokevatko he sen olevan synnynnaista. Kaikki vastaajista ovat yhta
mielta siitd, etté tunnealya voi kehittdd. Kaksi vastaajista (V4, V5) uskoo sen
olevan myos osittain synnynnéinen ominaisuus, kuten temperamentti. Etenkin
vastaajat V2, V3 ja V7 tuovat esille konkreettisia tapoja kehittéda tunnealya. Hei-
dan mielestaan kehitystapoja ovat esimerkiksi itsereflektio, lukeminen, valmen-
nukset ja mentoroinnit. Tunneélyn kehittamisesséa koetaan yhdistavana tekijana
tiedon omaksuminen tai saaminen ja kaytannon kokemukset. Vastaaja V3 ko-
rostaakin kokemuksen ja idn tuomaa kasvua. Konkreettisten kehittamistapojen
lisdksi vastaajat V2, V3 ja V5 kokevat tarkeina tekijéind myds halun ja motivaa-
tion, avoimuuden ja rohkeuden seké itsensé hyvaksymisen epéataydellisena.
Golemanin (1999) mukaan tunneélykkyys saadaan kehityksena elamankoke-
muksista ja opeista. Ihmisen on mahdollista kehittdd omia sosiaalisia taitojaan
ja empatiakykyaan ja sitd myota kasvattaa tunnekykyaan. Tunnedly ei siis ole
suoraan syntymasta saatu persoonan ominaisuus, johon meilla ei olisi mahdolli-
suutta vaikuttaa (Saarinen & Aalto-Setédla 2007, 10). Vastauksissa esille nous-
sut temperamentti on syntyessa saatu ominaispiirre, jonka perusteella rea-
goimme tai toimimme eri tilanteissa. Tunnedly on se, jolla voimme ohjata ja ref-
lektoida tatéa kaikkea, etenkin jos kokee omassa temperamentissaan ikavia piir-
teita. (Saarinen 2001, 33.)
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"Voi kehittaa. Hyvassa valmennuksessa, lukemalla aiheesta, tes-
taamalla opittua kaytadnnossa ja tutkiskelemalla my6és omaa toimin-
taa. Mentorointiohjelmat voivat olla myds yksi tyokalu. Omat kolle-
gat voivat tukea ja luoda ymmarrysta, jos uskaltautuu keskusteke-
maan. Ihmisyys ja koko elama on oppimatka, jossa tytelaméssa ja
vapaa-ajalla voi kehittaa itseaan. Se vaatii halua olla avoin omalle

kehittymiselle ja pohtia keinoja omalle kasvulle.” (V2)

"Lukemalla voi laajentaa ymmarrysta ja kokeilemalla saa koke-
musta myds sellaisiin tunneélyn osaalueisiin, joissa kokee vai-
keutta. Paljolti nden, ettd on kyse arvoista ja arvostuksesta seka
luottamuksesta. Namé osa-alueet usein vahvistuvat ian ja koke-
muksen myotéa seka rohkeudesta kohdata my0s vaikeita tilanteita.
Myos hyvaksymalla se, etta ei tarvitse olla taydellinen, auttaa

omassa kehittymisessa.” (V3)

"Uskon, etta tunnetaidot ovat osittain synnynnainen ominaisuus
(temperamentti yms) Mutta myds kehitettavissa oleva asia. Taitojen
kehittymiseen vaikuttaa mielestani myds kasvuymparisto, ihmissuh-
teet, kokemukset.” (V4)

Seuraavaksi kysyttiin, mitka tunnedlytaidot tuntuvat kaikista haastavimmilta esi-
henkilon tydssa. Useampi vastaajista (V2, V3, V4, V5) nosti esiin haastavimpina
itsesaatelyn haasteet, kuten oman turhautumisen hallinta, vaikeus kohdata vai-
keita tunteita, ylipaataan tunteiden tunnistaminen, omien virheiden myodntami-
nen ja empatian puuttuminen. Esihenkilon roolissa usein joutuu omien tunteiden
lisdksi kannattelemaan myds toisten tunteita. Yksi vastaajista (V7) kokee haas-
teelliseksi myds "oikea-aikaisuuden” eli mihin tilanteisiin esihenkilon kannattaa
puuttua ja mihin ei, jotta tiimilla sailyy myds oma itseohjautuvuus negatiivisten-
kin asioiden kasittelyssa. Kaikkien vastaajien vastauksista ilmenee, etta esihen-
kilon tydssa tunnedlyn haasteet ovat erityisesti silloin, kun ollaan tunteiden aari-
paissd. Usein ei vaikeinta ole yksittdinen tunnedlyn osa-alue, vaan useiden osa-

alueiden yhteensovittaminen, esimerkiksi omien tunteiden saately samalla, kun
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tukee muita ja toimii itse johdonmukaisesti esihenkilona. Ristiriidat, virheet ja

vaikeat tilanteet vaativat kehittyneita tunnealytaitoja.

"Oman turhautumisen tyynnyttamisen ja hallinta, jotta asiat edisty-
vat kasilla olevilla ihmisilla, resursseilla ja mahdollisuuksilla. Ym-

martaa myos raja-arvot tilanteessa.” (V2)

"MyOntéa, etté on itse vaarassa - etenkin, kun puhutussa keskuste-
lussa ajoin saatamme tarkoittaa ihan eri asiaa, ymmartamatta toi-
sen nakokulmaa. Ja joskus myos tulee luvattua asioita, mitka jaa
lupauksen tasolle...ja kylla mydnnén, ettéa joskus empatia saattaa

jaada taustalle, mita ei koskaan pitéisi tapahtua.” (V3)

"Haastavinta on l0ytaa rohkeus tarttua tilanteisiin. Oikea aikaisuus
on myos vaikeaa. Kaikkeen ei esihenkilon tarvitse eikad pida puut-
tua. Muuten menettaa tiimin itseohjautuvuuden. On myaos tiimille
palkitsevaa etta he pystyvat ratkaisemaan negatiivisetkin asiat kes-
ken&an. Se tiivistaa tiimia. Tasapainon sailyttaminen on monesti
vaikeaa.” (V7)

Edelliseen kysymykseen pohjautuen kysyttiin, mita taitoja esihenkilét haluaisivat
itse kehittad. Nelja vastaajista (V4, V5, V6, V7) haluaa kehittaa taitojaan jo esille
nousseen kehittdmiskohteen, eli negatiivisten tunteiden kohtaamisen tiimoilta.
Yksi vastaajista (V3) ilmaisi halunsa kehittaa kiittamisen ja arvostuksen taitoja.
Toinen vastaajista (V1) kokee, ettd aina kaikkea voi kehittaa ja oppia lisaa, mika
korostaa jatkuvan kehittymisen asennetta, joka on tarkea pohja myds tunnealyn
taidoille. Kolmas vastaajista (V2) nosti esille strategisemman nakékulman. Han
haluaa oppia ymmartamaan, miten tekodaly tulee vaikuttamaan ihmisten johtami-
seen, tydbhon ja tydyhteis66n ja miten sita voitaisiin hyddyntaa inhimillisella ta-
solla. Kaikki vastaukset korostavat halua vahvistaa tunneélyn eri osa-alueita,

jotka tukevat myos esihenkil6tyota.

Seuraavassa kysymyksessa esihenkiloiltéa kartoitettiin sitd, kokevatko he, etta
tunnetaitojen kehittdminen olisi tarkeaa tyopaikoilla. Kaikki vastaajat kokevat
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sen tarkeaksi. Kaksi vastaajista (V5 ja V6) vastasivat "ehdottomasti” ja yksi vas-
taajista (V2) aloitti vastauksensa korostamalla isoja kirjaimia "KYLLA”, naiden
vastauksien savy vaikuttaa erittéin ytimekkaalta, vahvalta kannanotolta ja rivien

valista voidaan tulkita, ettd aihe koetaan merkitykselliseksi.

Lopuksi esihenkildiltéa kysyttiin, onko heidan yrityksissdan kehitetty tunnetaitoja
esimerkiksi koulutuksilla. Kolme vastanneista (V1, V4, V5) vastasi, ettei heidan
yrityksessaan ole kehitetty tunnetaitoja. Toiset kolme vastanneista (V3, V6, V7)
taas vastasivat, etta on kehitetty tunnetaitoja. Yksi vastanneista (V2) tasmensi,
ettd tunnetaitoja on kehitetty erityisesti esihenkildtasolla, mutta sivuttu myoés ai-
hetta koko organisaation avoimissa koulutuksissa. Ongelmana on koettu muun
muassa taloudelliset resurssit. Sosiaalialalla toimiva esihenkild (V7) kertoi heilla
olevan saanndllisesti tydnohjauksia seka hankkeita ryhméadynamiikan ja tunneil-

mapiirin parantamiseksi.

7 Johtopdaatokset ja pohdintaa

7.1 Johtop&atokset

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, miten esihenkilot ymmartavat tun-
nealyn ja sen merkityksen osana omaa johtamistyotaan. Tavoitteena oli tutkia,
milla tavoin tunnealya voidaan kayttaa tydelaméassa hyddyksi ja miten se vaikut-
taa organisaatioihin. Tydssa pyrittiin selvittamaan, huomaavatko esihenkil6t tun-
netaitojen merkityksen ja miten he soveltavat niitd kaytanndssa omassa johta-
mistydssaén, seka kuinka tarkeéné he itse kokevat tunneélyn roolin esihenkilo-
tydssa. Tyossa tarkasteltiin myds sita, milla tavoin tunnealy ja tunteiden kasit-
tely konkretisoituvat esihenkildiden arjessa, kaytannon tyodtilanteissa ja yrityksen

iImapiirissa.

Johtopaatoksena tarkeimpana voidaan todeta, etté kyselyn vastauksien perus-
teella tunnedly koetaan esihenkilotydssa tarkedksi ja vastanneet esihenkilt ym-
martavat sen merkityksen osaksi hyvaa johtajuutta. Lahes kaikki vastaajat ym-

martavat sen merkityksen hyvin myos tydyhteisolle ja sen ilmapiirille. Keskeisia
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vastauksissa esiintyneitd teemoja olivat empatia, vuorovaikutus ja tunteiden hal-
linta. Kehityskohteina nousivat esiin konkreettisten menetelmien puute, itsemoti-
vaation vahainen huomioiminen seka tunnedalyn vaikutusten mittaamisen vai-
keus. Kyselyyn vastanneet esihenkil6t maarittelevat tunneélyn ennen kaikkea
kyvyksi tunnistaa, ymmartaa ja saadella omia, seka toisten tunteita. He liittavat
tunnealyn etenkin vuorovaikutukseen, kuuntelutaitoon, empatiaan ja tilanneta-
juun. Tunteiden hallinta nahdaan myds tarkeana esihenkilon ominaisuutena,

joka vaikuttaa omaan toimintaan ja yrityksen yleiseen ilmapiiriin.

Tunnedly nahtiin johtamisen keskiossa. Vastaajat kokivat, ettéa tunnedly auttaa
erityisesti ristiriitatilanteiden hallinnassa, yksildéiden kohtaamisessa, seké raken-
tavan ja luottamuksellisen ilmapiirin luomisessa. Esihenkil6iltd vaaditaan tana
paivana enemman muodollista osaamista ja tunnedély yhdistettyn& vuorovaiku-
tustaitoihin maarittaa heidan onnistumistansa. Golemanin (1999) mukaan tun-
nealyn puute voi olla ratkaiseva syy epaonnistumisiin johtamisessa, mika tukee
kyselyssa noussutta havaintoa siitd, ettd tunnealylla on ratkaiseva vaikutus esi-

henkil6tyon onnistumiseen.

Kaikki vastaajista olivat myo6s yksimielisia siitd, etta tunnealy vaikuttaa tyoyhtei-
son hyvinvointiin ja ilmapiiriin. Tunnealykas johtaminen lisaa avoimuutta, luotta-
musta ja tyontekijdiden sitoutumista. Kyselyn vastauksista voidaan paatell, etta
esihenkil6t tiedostavat kaikkien tunteiden olevan luonnollinen osa myos tyoela-
maa, eika niita erotella huonoihin tai hyviin tunteisiin tai nahda tyépaikalle sopi-

mattomina.

Esihenkil6t uskoivat tunneélyn olevan kehittdmiskelpoinen taito, mutta vain pieni
osa kuvasi konkreettisesti, miten sen kehittamiseen on tytpaikalla panostettu.
Tama korostaa opinnaytetydssa esiin tullutta ristiriitaa siitd, etta vaikka tun-
nealyn kehittymisen edellytykset ovat olemassa, sen jarjestelmallinen kehittami-
nen organisaatioissa on vield vahaista. Goleman (1999) ja Saarinen (2007) pai-
nottavat, etta tunnetaitojen kehittyminen vaatii pysahtymisté ja kokemukselli-
suutta, ei pelkastaan koulutusta tai teoreettista oppimista.
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Tunnedlyn mittaaminen ja sen vaikutusten arviointi ovat kehittymassa, mutta ky-
selyn perusteella systemaattista arviointia ei vastanneiden yrityksissa kaytan-
ndssa juuri tehda. Tama olisi tarkea kehityskohde, jonka jokainen yritys voisi ot-
taa huomioon tulevaisuudessa. Toinen tarkea tunnedlyyn liittyva ja vastauksista
puuttunut aihe on itsensa motivoiminen tydntekijoiden motivoinnin liséksi. Itse-
motivointi, eli kyky innostua ja kannustaa itseaan, on kuitenkin yksi tunnealyn
osa-alue ja kuuluu henkilokohtaisiin tunnetaitoihin. Golemanin (1999) mukaan
ihmisen on mahdollista motivoida itseaan hallitsemaan tunteitaan ja kehittaa
empatiakykyjaan seké sosiaalisia taitojaan ja sitd mukaa kasvattaa tunnekyky-
jaén. Vaikka suora viittaus vastauksissa tdhan osa-alueeseen jai puutteelliseksi,
monien vastauksista kay kuitenkin ilmi kehittymishalu ja kiinnostus oppia lisda
tunnedlysta. Erityisesti kiinnostus valmennuksiin, itsensa kehittamiseen ja tule-

vaisuuden tydelaman muutoksiin osoittaa sisdista motivaatiota.

Teoriaosuudessa kasiteltiin tunnealyn keskeisia osa-alueita tunnetuimpien tun-
nealymallien pohjalta. Kyselyyn vastanneet esihenkiltt toivat vastauksissaan
esiin naitd samoja osa-alueita, mika osoittaa, etta tutkimuksesta saadut tulokset
tukivat opinnaytetydn teoriaosuutta ja vastasivat asetettuihin tutkimuskysymyk-
siin. Kaytannon kokemukset toivat esiin sen, kuinka tunnealyn merkitys kylla
tunnistetaan, mutta myds sen, miten paljon tilaa kehittamiselle tulevaisuudessa

edelleen on.

Tunnedlyn tarkastelu esihenkildtydén nakokulmasta antaa konkreettisia tyokaluja
tydilmapiirin, vuorovaikutustilanteiden ja sen kautta tyéhyvinvoinnin tukemiseen.
Nama tekijat vaikuttavat myods suoraan yritysten tuottavuuteen ja tyontekijoiden
sitoutumiseen. Tama opinnaytetyt toimii tukena samalla esihenkildiden itsetun-
temuksen reflektointiin sekd auttaa tunnistamaan alueita, joissa tunneélyn kehit-
tamiselle olisi tarvetta. Tassa tydssa nousseet havainnot ovat keskeisida myo6s
muille tybelamassa toimiville henkildille, roolista riippumatta. Koen, etta nain ol-
len ty0 edistaa laajempaa ymmarrysta tunnealyn merkityksesté ja sita voidaan

hyddyntaa esimerkiksi tunnealyyn liittyvien koulutusten suunnittelussa.
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7.2 Tutkimuksen reliabiliteetti

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella kahdesta nakdkulmasta, reliabili-
teetin eli mittauksen toistettavuuden ja validiteetin eli mittauksen paikkansapité-
vyyden avulla. Laadullisessa tutkimuksessa kiinnitetadn usein enemman huo-
miota validiteettiin kuin reliabiliteettiin. Validiteetti tarkoittaa sita, kuinka hyvin
tutkimus on tehty, onko se huolellinen ja tuottaako se luotettavia ja oikeansuun-
taisia tuloksia ja johtopaatoksia. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)
Reliabiliteetti tarkoittaa sitd, kuinka pysyvia ja toistettavia tutkimustulokset ovat,
eli jos tutkimus tehtaisiin uudelleen, saataisiinko samankaltaiset tulokset. Laa-
dullisessa tutkimuksessa reliabiliteetti liittyy erityisesti siihen, kuinka huolellisesti
ja tarkasti aineisto on kasitelty. Tarke&aa on, etta kaikki keratty aineisto on otettu
huomioon ja etté tulokset heijastavat mahdollisimman tarkasti haastateltavien
ajatuksia. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 185.)

Tutkimukseen valitsemani kohderyhma oli sopiva tutkimusaiheen kannalta.
Koen, ettd osallistujat vastasivat avoimesti kasiteltyihin aiheisiin, vaikka osa ky-
symyksista oli hieman vaikeita tai jopa hieman henkilékohtaisia. Kyselyyn vas-
tattiin anonyymisti verkossa ja tama todennakoisesti rohkaisi vastaajia kerto-

maan enemman ja syvallisemmin kokemuksistaan.

Kyselyn reliabiliteettia voidaan pitd& hyvana. Vastauksissa alkoi esiintyd samoja
teemoja ja nakokulmia useaan otteeseen loppua kohden, mika viittaa siihen,
etta aineisto on paaosin riittava. Myos tutkimuksen validiteetti on varsin hyva.
Tulokset vastasivat hyvin tutkimuskysymykseen ja olivat sisalléltdéan olennaisia
tutkimuksen kannalta. Kysymykset olivat muodoltaan avoimia, mik&a antoi vas-
taajille mahdollisuuden kertoa ndkemyksistddn omin sanoin, jolloin tutkimuksen
luotettavuus paranee. Validiteettia tukee myos se, ettéa kysymykset suunniteltiin
huolellisesti etukéteen, jotta ne tuottaisivat mahdollisimman paljon dataa ja sy-

vallisempaa pohdintaa.

Vaikka olenkin erittain tyytyvainen tutkimuksen tuloksiin, on hyva huomioida,

ettd pieni vastaajamaara vaikuttaa niihin jonkin verran. Jos mukaan olisi saatu
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muutama vastaaja lisdé, tulokset olisivat todennakoisesti olleet laajempia ja mo-
nipuolisempia. Se, ettd kysely suoritettiin verkossa eika kasvotusten haastatte-
lemalla, voi olla vaikutukseltaan myds kielteinen luotettavuutta arvioitaessa.
Kasvokkain tapahtuvassa haastattelussa olisi ollut mahdollisuus tarkentaa kysy-
myksia ja pyytaa lisaselvitysta joihinkin vastauksiin. Osa vastaajista on myos
voinut vastata kiireella, ilman kunnollista paneutumista, koska henkilokohtainen
kontakti puuttui. Uskon kuitenkin, ettd suurin osa vastaajista on ollut erittéain mo-

tivoituneita vastaamaan.

7.3 Opinnayteprosessista

Opinnaytety6ta suunnitellessani halusin valita aiheen, joka itseani kiinnostaa
erityisen paljon. Kiinnostuin tunneélyst&, kun sité sivuttiin toisella kurssilla ja
paatin ottaa asiasta enemman selvaa. Aloitin aiheeseen syvemman tutustumi-
sen Golemanin kirjasta tyéelaman tunnealysta, joita innostuin lukemaan parikin
kappaletta. Hanen tunnealymallinsa pohja ohjaa koko opinnaytetyota, vaikka
verrokiksi valikoituikin muitakin malleja. Tietopohjan valmistuttua ongelmaksi
muodostui aineiston keruumenetelman valinta. Olin aikonut suorittaa aineiston
keruun haastatteluilla, mutta tdma osoittautui haasteelliseksi aikataulutuksien
vuoksi, silla opinnaytetyota tehdesséni olin samaan aikaan taysipaivaisesti
toissa. Paadyin tekemaan verkkopohjaisen kyselyn, jota olisi helpompi jakaa
esihenkil6ille. Taman vuoksi oli hieman hakemista siind, mika on tarkka tiedon-
hankintamenetelma ja miten aineistoa tulisi analysoida. Olin yhteydessa kym-
meneen esihenkilddn kyselyn tiimoilta ja seitseméan heisté vastasi kyselyyni.
Olin positiivisesti yllattynyt ja otettu vastauksien laadusta ja siita, ettd moni vas-
taajista kaytti selkedasti reilusti aikaansa kysymyksien parissa, silla ne olivat pit-
kia ja syvallisia pohdintoja sisaltavia. Palaute kyselysta oli hyvaa, useampi to-
tesi aiheen olevan mielenkiintoinen ja tarked. Osa koki kyselyn hieman haas-

teelliseksi ja loppua kohden hieman itsedan toistavaksi.

Aineistoa analysoitaessa huomasin, miten haastavaa ja aikaa vievaa analysointi

oli, kun vastaukset olivat pitkia ja moninaisia, silla kaikki kysymykset olivat avoi-
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mia. Toisaalta niistd sai mielestani huomattavasti paremmin asioita irti kuin mo-
nivalintakysymyksista, eivatka suljetut kysymykset olisi palvelleet itseéani tdssa
selvityksessa. Analysointi kuitenkin helpottui alun vaikeuksien jalkeen, kun oppi
lisaa siita, mitd ja miten kannattaa ottaa sisallosta tarkeitd nakokulmia ja tee-

moja ylos ja peilata niitd omaan tietopohjaan.

Koen ettd tutkimuksestani on varmasti hyotya esihenkildasemissa tyoskentele-

ville, sek& myads niille, joita tunnealy aiheena kiinnostaa. Koko opinnaytety6 pro-
sessi on ollut erityisesti itseani kehittava ja aiheen osalta pystyn varmasti myos

itse hyodyntamaan oppimaani mahdollisesti tulevaisuudessa esimerkiksi

omassa tydelamassani.

7.4 Jatkotutkimusehdotuksia

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli syventad ymmarrysta tunneélysta ja sen
vaikutuksesta johtamiseen seké tydyhteis6on. Tutkimuksessa pyrittiin kartoitta-
maan, tunnistavatko esihenkilét tunnetaitoja, miten he soveltavat niitd omassa
tydssaan ja minkalaisen merkityksen he niille antavat. Tutkimuksessa keskityt-
tiin tunnealyn merkitykseen esihenkildiden nakdkulmasta.

Tutkimusta olisi mielenkiintoista selvittda myos toisesta nakdkulmasta, eli miten
tyontekijat kokevat, joko heidan oman tunnetaitonsa tarkeyden ty6ilmapiiriin, tai
millaisia kokemuksia heill& on esihenkiliden tunnealysta. Néaita olisi mielenkiin-
toista tutkia myods molempia samanaikaisesti, kohtaavatko vai eroavatko esi-

merkiksi saman yrityksen tyontekijoiden ja esihenkildéiden nakdkulmat.

Toisena tutkimusehdotuksena olisi tutkia tunneélyn taitoja esihenkildina toimi-
vien miesten ja naisten valilla ja sitd, onko niissé suuria eroja. Tutkimuksen voisi
my0s toteuttaa rajatusti tarkemmin alakohtaisesti ja ndhda, onko niissa eroavai-
suuksia. Yhtena vaihtoehtona voisi myos keskittya ja perehtyd enemman esi-
henkildiden kokemusvuosiin ja selvittdd, onko eroa siind, kauanko on esihenki-
I6n& toiminut ja onko silla vaikutusta ajatusmalleihin. Olisi mielenkiintoista selvit-
téaa laajemmin, miten vasta alkaneet esihenkilot kokevat nama asiat. Niita hie-

man sivuttiin myos tassa opinnaytetydssa.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

Taustakysymykset

1. Ik&a?

2. Sukupuoli?

3. Minka alan yrityksessa tytskentelet?

4. Kuinka kauan olet toiminut esihenkilon tehtavissa?

5. Kuinka monta alaista sinulla on?

Teema 1: Tunnealy ja sen mallit

6. Onko kasite "tunnealy” sinulle entuudestaan tuttu?

7. Mita "tunnealy” sinusta tarkoittaa?

8. Millainen on mielestasi tunneélykas esihenkild?

9. Miten hallitset omia tunteitasi esihenkiléna?

Teema 2: Tunnedly johtamisessa

10. Minkalaisia tunnetaitoja itse koet omaavasi? Onko niistd hy6tya esihenki-

[6na?

11. Koetko tunnistavasi omia tunteitasi? Mité tunteita koet tyopaivan aikana?

12. Koetko tunnistavasi helposti muiden tunteita? Positiivisia vai negatiivisia,

onko naiden tunnistamisessa eroja?
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13. Vaikuttavatko tunteet omaan tyohonne? Esimerkiksi paatéksien tekoon.

14. Millainen ilmapiiri teilla on yrityksessanne?

15. Vaikuttavatko tunteet siella muiden ihmisten kaytokseen?

16. Mitka tekijat vaikuttavat mielestasi positiivisen tyoilmapiirin luomiseen?

17. Koetko itse voivasi vaikuttaa ilmapiiriin? Jos kyll&, niin miten?

18. Koetko osaavasi kasitella henkildston keskuudessa esiintyvia negatiivisia

tunteita? Jos kylla, niin miten?

Teema 3: Tunnedlyn merkitys tydyhteisdssa ja kehittaminen

19. Miten tunnealya ja -taitoja voi mielestasi kehittaa vai onko se synnynnaista?

20. Mitka tunnealytaidot tuntuvat kaikista haastavimmilta esihenkilén tyossa?

21. Mita taitoja itse haluaisit kehittaa?

22. Koetko ettd tunnetaitojen kehittdminen olisi tarkeaa tyopaikalla?

23. Onko teidan yrityksessanne kehitetty tunnetaitoja esimerkiksi koulutuksen

kautta?



