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Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd, mita tietoisuus on ja miten esimiehen tietoisuustaidot
vaikuttavat esimiestydhon. Lisaksi tavoitteena oli selvittaa, miten esimiehen tietoinen lasna-
olo ja tunneosaaminen tekevat hyvasta johtajasta erinomaisen? Mika vaikutus talla on tyo-
ymparistoon? Tietoisuus maariteltiin tdssa tutkimuksessa kasittdmaan mindfulnessin kehit-
tajan Jon Kabat-Zinnin tietoisen lasndolon periaatteita. Tunnealya kasiteltiin tutkimuksessa
Daniel Golemanin maaritelmaan perustuen.

Opinnaytetyon tutkimusmenetelma oli kvalitatiivinen kirjallisuustutkimus ja se pohjasi alan
asiantuntijoiden kirjoittamiin julkaisuihin. Aineistona kaytettiin lehtiartikkeleja, kirjallisuutta
seka internetlahteita.

Opinnaytetydn teoreettinen viitekehys koostettiin kolmesta teemasta: tietoisuus, esimiestyd
ja tunnejohtaminen. Tietoisuutta kasittelevassa luvussa kaytiin 1api tietoisuuden kautta tule-
vaa itsetuntemusta, tietoista lasndoloa, esiteltiin Golemanin tunnealymalli ja tunnealyn mer-
kitysta. Esimiestydta kasittelevassa luvussa kaytiin 1api leadership johtamistyylina seka tut-
kittiin esimiehen vaikutusta tyéhyvinvointiin. Tunnejohtamista kasittelevassa luvussa pereh-
dyttiin organisaation psykologiseen padaomaan, itsensa johtamiseen, mindfulnessiin tyéela-
massa ja tunteiden vaikutukseen tydilmapiiriin.

Tutkimus osoitti, etta tietoisuus on avoimin, levollisin ja tarkkaavaisin mielin pysahtymista
juuri tdhan hetkeen ja sen havainnoimista juuri sellaisenaan, ilman arvostelua tai luokittelua.
Tietoisesti lasndoleva esimies pystyy havainnoimaan tarkemmin ymparistoaan ja on lahem-
pana tydyhteis6aan aistien sen tunneilmaston. Avoin ja utelias mieli auttaa myos I6ytamaan
uusia nakokulmia ja toimintatapoja ja jopa valttdmaan suuria taloudellisia virheita.

Tutkimus osoitti, etta tietoisuustaitoja voidaan pitdad merkittdvana esimiestydn menestyste-
kijana, joka erottaa erinomaisen johtajan hyvasta johtajasta. Tydilmapiiriin vaikuttavana te-
kijana sen voi katsoa olevan myds kilpailuvaltti parhaista tyontekijdista kilpailtaessa.
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The purpose of the Bachelor’s thesis was to find out what the awareness is and how the
supervisor's awareness skills affect supervisors”™ work. In addition, the aim was to find out
how the supervisor's awareness skills make a good leader excellent. What impact does this
have on the work environment? Awareness was defined in this study to encompass the
principles of mindfulness developer Jon Kabat-Zin's aware presence. The emotional intelli-
gence was discussed in the study based on the definition of Daniel Goleman.

The research method of the thesis was a qualitative literature study and it was based on
publications written by experts in the field. The materials used were newspaper articles,
literature and internet sources.

The theoretical framework of the thesis was composed of three themes: awareness, super-
vising and emotional management. The chapter on the awareness of self-awareness dis-
cusses conscious presence, the awareness of Goleman's emotional intelligence and emo-
tional intelligence as well. The chapter on supervisory work reviewed the leadership style
and examined the supervisor's impact on well-being at work. In the chapter on emotional
management, the organizational psychological capital, self-management, mindfulness in
working life and the impact of feelings on the working atmosphere were studied.

The study showed that awareness is an open, restful, and mind-boggling mind to focus pre-
cisely on this moment and its perception just as such, without any criticism or classification.
The awareness supervisor is able to observe more closely his environment and is closer to
his work community sensing its emotional climate. An open and curious mind also helps to
find new perspectives and ways of doing business, and even avoid major financial mistakes.

The research indicated that awareness skills can be considered a major success factor in
supervisory work, which distinguishes an excellent leader from a good leader. As a factor
influencing the work atmosphere, it can also be considered as a competitive advantage
when competing for the best employees.

Keywords awareness,supervisor, leadership, mindfulness, emotional in-
telligence, emotion management, wellbeing at work
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1 Johdanto

1.1 Tydn lahtdkohdat ja tutkimusongelma

Johtaminen on murroksessa. Niin sanottujen milleniaalien suhtautuminen tyéhon on eri-
lainen kuin aiemmilla sukupolvilla. Heille tarkeintd on tydn merkityksellisyys ja se, milta
ty6 tuntuu. (Salmi 2018.) Myds nykypaivana yleistyneet tietotydlaiset kaipaavat toisen-
laista johtajuutta kuin aikaisempien vuosikymmenten teollisuustyolaiset. Késkeminen,
kontrolloiminen ja korjaaminen ei vastaa nykypaivan tarpeisiin. (Sydanmaanlakka 2004,
114.) Enaa eiriita autoritdarinen ylhaalta pain kontrolloiva ja kaskyttava johtaminen, vaan
uudenlaisen johtajan tulisi samaan aikaan johtaa seka asioita etta ihmisia. Hyvan johta-
jan tulisikin pystya nakemaan liiketoimintaa pidemmalla tahtaimelld eteenpain seka olla
samalla lahempana ihmista. Kun ihmiset ovat motivoituneita, myos tyo on tuloksellisem-
paa ja kannattavampaa, silla resursseja vapautuu innovatiivisempaan luovuuteen ja te-
hokkaampaan tyontekoon. Lahempana ihmisia oleva johtaja innostaa omalla esimerkil-
Iaan ja toimii ikdan kuin tydyhteisbn valmentajana sparraten ja tukien jokaista parhaa-
seen suoritukseen. Kun ihmiset ovat innostuneita ja motivoituneita, ovat he myds sitou-
tuneita ja tuottavampia. (Hellbom & Mauro & Salo 2006, 65.)

Kasvua ja menestysta tavoittelevat organisaatiot kilpailevat parhaista osaajista. Nailla
markkinoilla parjatakseen tulee yrityksen kyeta tarjoamaan muutakin kuin palkan tyonte-
kijoilleen. Tassa kohdin osaava johto ja hyvin toimiva johtaminen ovat kilpailuvaltti ja
tuovat lisdarvoa tyontekijoille. (Kaski & Kiander 2007, 9.) Ihmiset haluavat tulla kohda-
tuiksi ja huomatuiksi yksiloind, eivat vaan massana tai osana koneistoa. Johtamisessa
onkin yhd enemman kyse erilaisten yksildiden ymmartamisesta ja henkilokohtaisem-
masta johtamisesta. Johtajan kyky toimia henkisena johtajana pelkkien asioiden, nume-
roiden tai prosessien johtamisen sijaan erottaa erinomaisen johtajan keskinkertaisesta.
(Leppénen & Rauhala 2012, 13.) Alykkaasti johdettaessa vaikutetaan tyéntekijoihin niin
rationaalisesti, emotionaalisesti kuin henkisestikin johtamalla seka suoritusta, kommuni-

koimalla tehokkaasti ja tehden tydsta merkityksellistd (Sydanmaanlakka 2004, 114).



Tutkimuksen tarkoitus on selvittda, mita tietoisuudella tarkoitetaan seka miten esimiehen
tietoisuustaidot vaikuttavat esimiestydéhon. Miten esimiehen tietoinen I&snaolo ja tunne-
osaaminen tekevat hyvasta esimiehesta erinomaisen? Mika vaikutus talla on tydympa-

ristoon?

Tata opinnaytetyota ei toteuteta millekaan ulkopuoliselle organisaatiolle, vaan aihe opin-
naytetydhon on Iahtoisin tekijan omasta kiinnostuksesta. Kiinnostus mahdollisimman hy-
vaan esimiestydhoén ja sen kehittdmiseen yhdistamalla siihen perinteisesti pehmeina pi-
dettyja tunnetaitoja toimivat tdssa tutkimuksessa lahtdékohtana ja motivaattorina. Tutki-

mukseni kasitteet liittyvat padosin johtamisen psykologiaan.

1.2 Tydn rakenne ja rajaus

Tutkimukseni koostuu teoriaosuudesta seka johtopaatoksista. Tutkimus on rajattu kasit-

telemaan tietoisuutta vain esimiestyon nakokulmasta.

Tietoisuus kasittda tassa tutkimuksessa mindfulnessin kehittdjan Jon Kabat-Zinnin so-
veltamia tietoisen lasnaolon periaatteita. Tietoisuus on varsin laheinen kasite tunnealylle,
joten myds se on tarkeaa tassa tutkimuksessa maaritelld. Tunnealya kasittelen tassa

tutkimuksessa Daniel Golemanin tunnealyn maaritelman pohjalta.

Johtopaatdksissa esitellaan kirjallisista lahteista ja tutkimustuloksista tehdyt havainnot ja
naista yhdessa muodostetut johtopaatdkset. Havaintoja vertaillaan esimiestyon esitettyi-

hin haasteisiin ja tutkimusongelmiin.

Viimeisessa luvussa arvioidaan tutkimuksen seka johtopaatosten reliabiliteettia ja validi-
teettia, samoin opinnaytetyOprosessia kokonaisuudessaan. Lopuksi nostetaan esiin

mahdollisia jatkotutkimusaiheita.

1.3 Tutkimusmenetelma ja tutkimuksen toteutus

Taman opinnaytetydn tutkimusmenetelma on kvalitatiivinen teoreettinen kirjallisuustutki-
mus. Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusmenetelma pyrkii ymmartamaan tutkittavaa
iimiéta seka tutkittavana olevan kohteen laatua, merkitysta ja olemusta kokonaisvaltai-

sesti (Jyvaskylan yliopisto 2015).



Tutkimus toteutettiin kirjallisuustutkimuksena, jonka teoriatausta pohjaa kirjallisuuteen
sekad aiempaan relevanttiin tutkimukseen. Lahteina on kaytetty paaasiallisesti seka koti-
maista etta ulkomaista kirjallisuutta, joka kasittelee esimiesty6ta, tietoista lasnaoloa, tun-
nealya ja ihmisten tunteiden johtamista. Taman lisaksi lahteind on kaytetty lehtiartikke-
leita sekd aiemmin toteutettuja tutkimuksia. Koska esimiestyd on jatkuvassa murrok-
sessa, olen pyrkinyt kayttdmaan lahdemateriaalina mahdollisimman tuoreita teoksia,
joissa on kurantti nakdkulma. Myds lahteiden luotettavuus ja monipuolisuus oli teoreetti-

sessa tutkimuksessani tarkeaa.

2 Tietoisuus

2.1 Tietoisuuden kasite

Tietoisuudella tarkoitetaan pysahtymista kulloinkin kasilla olevaan hetkeen ja hetken hy-
vaksymista juuri sellaisenaan. Se on myés levollista, tyynta ja tiettyyn pisteeseen koh-
distettua tarkkaavaisuutta. Toisaalta silla tarkoitetaan myds asioiden nakemista monesta
nakokulmasta ja omien tunteiden tiedostamista. Ihmismieli pyrkii luokittelemaan ja lajit-
telemaan asioita, jolloin tunteemme ja aikaisemmat kokemuksemme varittavat ja estavat
meita nakemasta asiat sellaisina kuin ne todellisuudessa ovat. (Hellbom ym. 2006, 18-
19.) Kabat-Zinn (2013) maarittelee tietoisuuden olevan se, mita tulee esiin, kun kiinni-
tdmme huomiomme tarkoituksellisesti ja arvostelematta nykyhetkeen. Hanen mukaansa
tietoisuus on voimavara, joka meissa jokaisessa on, mutta usein emme sita tiedosta,
koska emme ole siihen yhteydessa. Han kutsuu sitd myds olemisen mielentilaksi. (Ka-
bat-Zinn 2013, 26.)

Vaikka tietoisuus on hetken hyvaksymista sellaisenaan, se ei kuitenkaan tarkoita, etta
se olisi passiivista ja vetaytyvaa. Syvimmassa merkityksessaan se tarkoittaa sita, etta
ymmarramme, miten asiat ovat ja osaamme etsiad viisaan suhtautumistavan ja toimia
mahdollisimman tarkoituksenmukaisella tavalla. Selkea ja rauhallinen mieli auttaa toimi-
maan hetkessa sen sijaan, etta tekisimme pikaisia paatoksia tunteiden vallassa. (Kabat-
Zinn 2013, 134.)



Tietoisuus on kasitteena varsin [&heinen valmentamiselle. My6s valmentaja hyddyntaa
tunnetaitojaan toisten kehittdmiseen. Valmentava esimies toimii alaistensa neuvonanta-
jana, selvittda heidan tavoitteet ja arvot seka auttaa heitd laajentamaan omaa osaamis-
taan. Han kykenee viestimaan alaisilleen uskovansa naiden kykyihin ja siihen, etta he
tekevat parhaansa. Alaiset puolestaan vaistoavat, ettad esimies valittaa heista ja he ovat
motivoituneita saavuttamaan itselleen asettamansa tavoitteet seka luottavat itseensa.
(Goleman & Boyatzis & McKee 2002, 62.)

Valmentavan esimiehen kommunikaatiossa painotus siirtyy kertomisesta enemman ky-
symiseen. Ammattimaisen valmennuksen elementeista tdhan johtamistapaan on tuotu
esimerkiksi suhteen ja luottamuksen rakentamista, aktiivista kuuntelemista ja lasnaole-
mista seka oivalluksille tilan antamista. Nailld keinoin esimies pyrkii edistdmaan alais-
tensa ajattelua, lisdamaan tietoisuutta ja nostamaan esiin alaisen oma potentiaali seka
Idytamaan ratkaisun eri tilanteissa eli lisddmaan vastuullisuutta. Asioiden daneen sano-
minen auttaa usein jdsentdmaan asiat, jolloin toteutus on helppoa ja toimintaan sitoutu-
minen vahvistuu. (Ajanko 2016, 109.)

Tietoisuus on myo6s hyvin lahelld tunnealykkyytta, silla tunneélyn viitekehys koostuu it-
setuntemuksesta, sosiaalisesta tietoisuudesta, itsehallinnasta ja ihmissuhteiden hallin-
nasta (Goleman 2014, 8). Aivan kuten tunnealyyn, myds tietoisuuteen vaikuttaa se men-
neisyys, joka meilla kullakin on. Me ponnistamme omasta menneisyydestamme kohti
nykyhetkessa lasndolemista. Mieli on selked, tyyni ja valittava, kun tunnistamme ja hy-
vaksymme oman taustamme. (Kabat-Zinn 2013, 25.) Tunnealya kasitellaan tarkemmin

kappaleissa 2.1.3. ja 2.1.4.

Koska hyva johtaminen ja esimiesty® on siis valmentamista, on tietoisuuden merkitys
tassa yhteydessa hyvin selkea. Johtamisella pyritdan vaikuttamaan toisiin ihmisiin, joten
johtajan on ensiarvoisen tarkeaa olla tietoinen niista asioista, joihin pyrkii vaikuttamaan.
Mitda vahemman johtajalla on tietoisuutta itsensa tai muiden henkildiden johtamisesta,

sitd enemman muut tekijat vaikuttavat hanen toimintaansa. (Hellbom ym. 2006, 66.)

Lasnaolevaan tietoisuuteen paaseminen edellyttaa siis pysahtymista ja aivojen rauhoit-
tamista kaikilta ulkopuolisilta arsykkeilta. Se voidaan saavuttaa esimerkiksi keskittamalla
huomio oman hengityksen seuraamiseen ja ajatusten lahtiessa vaeltelemaan, palautta-

malla huomio jalleen hengitykseen. (Manka & Manka 2016, 172.)



Tyydymme usein asiaa tiedostamatta olettamaan, ettd omat ajatuksemme ja tuntemuk-
semme ovat totuus siita, mitad havaitsemme ulkopuolellamme maailmassa olevan ja ta-
pahtuvan. Nama ovat kuitenkin todellisuudessa eri asioista muodostamiamme kasityksia
ja mielipiteita, jotka ovat varittyneet muun muassa taustamme ja aiempien kokemus-
temme perusteella. Meilla on omat kasityksemme siitd, mitd haluamme tai mista pi-
damme, mitd pelkddmme tai mistd emme pida. Lisdksi olemme usein ajatuksissamme
menneisyydessa tai jo tulevaisuudessa, jolloin kasilla oleva hetki hamartyy tai osa siita

jaa havaitsematta sellaisena kuin se oikeasti on. (Kabat-Zinn 2004, 12-13.)

Kun ihminen jattda nykyhetken huomioimatta keskittymalla ajatuksissaan jo tulevaan,
menettdd han samalla tietoisuuden yhteydestaan siihen eldaman kokonaisuuteen, jonka
osa han on. Talléin emme ole tietoisia omasta mielestamme ja sen vaikutuksista havain-
toihimme ja tekoihimme. My0Gs yhteys ihmisyyteen ja toisiin ihmisiin on tallgin rajoittunut.
(Kabat-Zinn 2004, 23.)

Esimiehen kannattaa tutkia omaa aikaperspektiiviaan ja lasnaolon merkitysta tyossaan.
Kuinka paljon ajasta kuluu menneisyyden kokemuksiin ja niistd pohjaaviin toimenpiteisiin
tai tulevaisuuden arvuuttelemiseen sen sijaan, etta keskittyy nykyhetkeen? Lasnaolo an-
taa valppautta seka tilannetajua tassa ja nyt -hetkeen. Esimiehen on mahdollista omalla
levollisella lasndolollaan vaikuttaa rauhoittavasti myoés muiden kayttaytymiseen vaikkapa
keskella ristiriitatilannetta. Vaikka hanelta ei 16ytyisi ratkaisua ongelmaan juuri siina tilan-
teessa, voi pelkka lasnaoleminen vahitellen nostattaa esiin rakentavia vaihtoehtoja tilan-
teen ratkaisemiseksi. Taman ilmién ymmartaminen ja sen hyddyntaminen johtamistilan-
teissa voi olla merkittdva vayla erilaisten toimintavaihtoehtojen I6ytamiseen. (Kaski &
Kiander 2007, 122-123.)

Tietoisella lasndololla tarkoitetaan sita, ettd havainnoimme kaikkea tietoisesti, hyvak-
syen ja arvostelematta, vertailematta tai luokittelematta. Tallainen huomion suuntaami-
nen lisaa paitsi tietoisuuttamme, myos kulloisenkin hetken hyvaksymista selkeasti. Tal-
I6in my6s mahdollisuudet kasvuun ja muutokseen tulevat paremmin huomioiduksi. (Ka-
bat-Zinn 2004, 22.) Kun keskitymme siihen, missa juuri nyt olemme, ndemme paremmin,
mita ymparillamme tapahtuu. Hetkeen keskittyminen auttaa meita ndkemaan asioita laa-

jemmin seka ymmartamaan asioiden syita ja seurauksia. (Hellbom ym. 2006, 96.)

Itsereflektoinniksi kutsutaan itseen suunnattua tarkkaavuutta ja oman toiminnan, tuntei-

den ja kokemusten tietoista havainnointia ja analysointia. Itsereflektiossa on tarkoitus



ikdan kuin ulkopuolisena tarkkailijana tulla tietoiseksi ilmidistd omassa itsessaan ja tutkia
omia kokemuksiaan hammastellen ja hyvaksyen. Tama tarkkailu vaatii rauhoittumista ja
pysahtymista omien ajatusten aarelle, jotta on mahdollista havaita, mitd ajatuksia mie-
lessa on ja miten ne vaikuttavat tunteisiin ja toimintaan. (Manka & Manka 2016, 171-
172.)

Tietoisuus on niin buddhalaisuuden, taolaisuuden kuin myo6s joogafilosofiankin taustalla,
mutta sen nakdkanta sopii ilman erityistd mystiikkaa tdydentamaan myos materiaalisem-
paa lansimaista nykyelamaa. Ikiaikainen kokemus on, etta tutkiskelemalla itse&dan ja eri-
tyisesti mielensa luonnetta, ihminen voi elaa tyydyttdvampaa, tasapainoisempaa ja vii-
saampaa elamaa. (Kabat-Zinn 2004, 22-23.)

2.1.1 lItsetuntemus

Kehittydkseen tydssaan ihminen tarvitsee kyvyn itsereflektointiin, jossa han analysoi
omaa toimintaansa ja sen seurauksia haluttuihin toimintamalleihin peilaten. Keskeinen
lahtdkohta kehittymiselle on hyva itsetuntemus. Kun ihminen tunnistaa omat vahvuu-
tensa ja heikkoutensa, on hanen helpompi tunnistaa myoés kehittymistarpeensa. (Hyppa-
nen 2013, 33.) Koska oma persoona ja persoonallisuus ovat johtajalle tytkaluja muita
johdettaessa, vaaditaan hanelta taitoa rehelliseen itsetutkiskeluun, jotta han pystyy tie-
toisesti arvioimaan omia kokemuksiaan ja oppia tuntemaan todellisen itsensa. ltsetutkis-
kelussa on hyva pyrkia arvioimaan itsedan ja ihmissuhteitaan mahdollisimman objektii-
visesti. (Sydanmaanlakka 2004, 67.)

Nimenomaan taipumus itsereflektointiin ja syvalliseen ajatteluun kielivat todennakoisesti
parhaiten hyvasta itsetuntemuksesta. Hiljainen itsetutkiskelu auttaa kasittelemaan asiat
ilman, etta niihin tarvitsee reagoida valittémasti. Tdma kyky antaa esimiehen toimintaan

resonanssin tarvitsemaa aitoutta ja vakaumusta. (Goleman ym. 2002, 40.)

Itsetuntemus merkitsee sita, ettd ihminen tuntee ja hyvaksyy itsessaan olevat erilaiset
puolet. Han tunnistaa oman tapansa reagoida ja kykenee hybdyntamaan persoonallisia
ominaisuuksiaan monipuolisesti niin tydssa kuin vapaa-ajallaan. Han pystyy kuuntele-
maan sisaisia viestejaan ja tiedostaa tunteidensa vaikutuksen itseensa. Han on myos
sopusoinnussa itsedan ohjaavien arvojen kanssa, jotka auttavat [6ytamaan parhaimman
toimintatavan ongelmatilanteissa, kun tilanne on helpompi ndhda isommassa kuvassa.
(Leppanen & Rauhala 2012, 125.)



Hyva itsetuntemus on siis omien tunteiden, heikkouksien, vahvuuksien ja toimintaa oh-
jaavien motiivien tiedostamista. Se on perusedellytys niin itsensa kuin muidenkin johta-
miselle, silla talldin henkild pystyy mydntamaan oman keskeneraisyytensa ja suhtautu-
maan asioihin kypsasti ja painetilanteissakin hallitsemaan itsensa. Usein hyva itsetunte-
mus ilmenee myo6s avoimuutena ja rehellisyytena. Tallainen henkild pystyy osoittamaan
luottamusta ja toimimaan itse esimerkillisesti. Lisaksi han pystyy esittamaan omia nake-

myksiaan ja hanen toimintansa on maaratietoista. (Hyppanen 2013, 289.)

Hyvan itsetunnon omaava ihminen hyvaksyy itsensa sellaisena kuin on, mutta pyrkii toki
kehittamaan itsedan. Han tuntee vahvuutensa ja tunnistaa kehityskohteensa eika pida
itsedan muita parempana tai huonompana. Hyvan itsetunnon omaava kestaa myds kor-
jaavaa palautetta, koska han tunnistaa rajallisuutensa. (Hyppanen 2013, 286.) Hyvaan
itsetuntoon kuuluu myG6s sen tosiseikan tunnustaminen, etta aina ei ole tietoinen itses-
taan eika palautteenkaan perusteella tunnista omia toimintatapojaan. Kaikilla inmisilla on

persoonassaan puolia, joita ei itse tunnista. (Kaski&Kiander 2007, 23.)

Kariluoto (2015) on tutkinut opinnaytetydssaan itsetuntemusta esimiestydssa onnistumi-
sen kannalta. Han teki tutkimuksessaan johtopaatoksen, ettad tuntemalla itsensa 10ytaa
usein itselle mielenkiintoisten tehtavien pariin ja lisaksi niistd suoriutuminen on helpom-
paa, kun tyé on mielekasta ja motivoivaa. Eniten itsetuntemusta esimiestydssa vaativat
hanen mukaansa vuorovaikutukseen, yksildllisiin kykyihin seka itsensa ettd muiden ke-

hittamiseen liittyvat tekijat. (Kariluoto 2015.)

Itsetuntemusta on mahdollista kehittda. Talléin oma mielikuva itsesta tulee muuttaa po-
sitiiviseksi ja suhtautua siihen hyvaksyvasti kaikkine vahvuuksineen ja heikkouksineen.
(Hyppanen 2013, 286.) ltsetuntemuksen kehittdminen on myds tietoisuustaitojen kehit-
tamista, silla hyva itsetuntemus lisaa joustavuutta ja parantaa mahdollisuuksia rakenta-
vaan vuorovaikutukseen (Kaski & Kiander 2007, 43). Hyddyllista on keskittyd niihin asi-
oihin, joita pystyy tekemaan ja joihin on mahdollista vaikuttaa. Kannattaa kirkastaa itsel-
leen paamaara ja suunnata tekeminen sen mukaan. Epaonnistumisen kohdatessa, siita
kannattaa ottaa opiksi ja tarkistaa suunta uudelleen. Tama vaatii harjoittelua ja sitkeytta.

Onnistumisista kannattaa palkita itsensa. (Hyppanen 2013, 286.)
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Kuvio 1. Joharin ikkuna (Johari 1955, teoksessa Hyppanen 2013, 287).

Tunnetuimpia itsetuntemuksen kuvaajia on niin sanottu Joharin ikkuna (kuvio 1), jossa
itsetuntemuksen taso jaetaan neljdan eri alueeseen. Nelikentdn vasemmassa ylakul-
massa avoimella alueella kuvataan kaytosta, tunteita ja motivaatiota, jonka tunnistamme
itse ja muut tunnistavat meissa. Oikeassa ylakulmassa olevalla sokealla alueella ovat
asiat, jotka muut ndkevat meissa, mutta joita emme itse tunnista. Vasemmassa alakul-
massa olevalla salatulla alueella sijaitsevat tunteet ja kayttaytyminen, jotka itse tiedos-
tamme, mutta haluamme salata muilta. Oikeassa alakulmassa on tuntematon alue,
jonne sijoittuvat asiat, joita emme havaitse itse eivatka ne nay muillekaan. Alueiden koko
vaihtelee eri ihmisilla ja myos eri tilanteissa sen mukaan, mita puolia haluamme muiden
nakevan ja miten hyvin hallitsemme itsedmme. Rakentava palaute auttaa laajentamaan
Joharin ikkunan avointa aluetta ja vastaavasti pienentamaan sokeaa aluetta. Kasvatta-
malla luottamusta voidaan kasvattaa avointa aluetta ja samalla pienentaa salattua alu-
etta. (Hyppanen 2013, 286-288.)

Kun ihminen suhtautuu itseensa ja tunteisiinsa hyvaksyen ja tiedostaen, on omia toimin-
tatapojaan mahdollista tutkia ja tarvittaessa muuttaa haitallisia tapoja. Kuvio 2 havain-
nollistaa, kuinka itsehavainnointi ja tunnealytaidot antavat meille huomattavasti enem-
man mahdollisuuksia saadella omaa kayttaytymistamme eri tilanteissa ja paatya tilan-
teen hallintaan. (Saarinen 2002, 48-49.)



vuoro- tunteetja automaattinen
vaikutustilanne ajatukset kdyttdytyminen
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itsehavainnointi ja tunneélytaidot

(omien tunteiden havaitseminen +
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joustava ongelmanratkaisu)

hallittu kayttaytyminen

(toisen drsyyntymisen kdsittely
eikd siihen mukaan meno)

Kuvio 2. ltsetuntemuksen vaikutus vuorovaikutustilanteissa (Saarinen 2002, 49).

2.1.2 Tietoinen lasnaolo

Tietoista lasndoloa voidaan pitaa perustana ja jopa edellytyksena hyvalle ihmisten joh-
tamiselle. Viime vuosina on kayttaytymis- ja neurotieteiden alalta saatu lukuisia koke-
muksia tietoisen lasndolon harjoittamisen positiivisista vaikutuksista. Tietoinen lasnaolo
vaikuttaa ihmisen rentoutumiseen, stressin hallintaan, immuunipuolustusjarjestelmaan
ja siten yleiseen fyysiseen seka psyykkiseen hyvinvointiin. Hyvan johtamisen kannalta
merkityksellista on myos ympardivan todellisuuden tarkempi havainnointi ja omaan
egoon seka sen esiin tuomiseen suhtautuminen humoristisella hyvaksynnalla. (Hellbom
ym. 2006, 96-97.) Tutkimukset myds luovuuden ja tietoisen lasnaolon valisestd suh-
teesta ovat lupaavia.Tietoinen Iasnaolo ja erityisesti avoin tietoisuus mahdollistavat luon-
tevan suhteen tyhjaan tilaan. Oletuksista ja aiemmista toimintatavoista irtipaastaminen
ja levollinen, keskittynyt ja avoin mielentila auttavat uteliaan ja tuoreen nakékulman 16y-
tamisessa. (Wihuri 2014, 228.)
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Yksinkertaisimmillaan lasnaolo tarkoittaa kuuntelemista, keskittymista taysin toisen ih-
misen sanomaan tarkkailemalla ja elaytymalla hanen tunnetilaansa. Ihminen aistii, kun
hanta kuunnellaan keskittyneesti ja aidosti. (Salmi 2018.) Vaikka usein ajattelemme
osaavamme kuunnella, emme kuitenkaan taysin rekisterdi, mita toinen oikeasti sanoo.
Tasta aiheutuu helposti vaarinkasityksia ja tydymparistdssa tastd aiheutuneet virheet
voivat aiheuttaa jopa vakavia ja kalliita taloudellisia menetyksia. Nama olisi valtettavissa,
jos ihmiset kuuntelisivat ja ymmartaisivat toisiaan paremmin. (Vaaramaki 2018.) Erityi-
sesti muutoksiin liittyvissa tilanteissa voi esimiehelle olla hyoétya hyvaksyvasta kuuntele-
misesta, joka on syvaa ja antaa tilaa puhujalle. Kun puhuja kokee saavansa tyoyhtei-
sOssa osakseen tallaista empaattista ymmartamista ja emotionaalista tukea, myés muu-

tosten hyvaksyminen on helpompaa. (Kaski & Kiander 2005, 171.)

Dunderfeltin (2016) mukaan kyse on lopulta kuuntelijan kannalta vain yksinkertaisesti
siita, etta tyhjentaa hetkeksi tietoisuutensa omista mietteista ja avautuu ottamaan vas-
taan toisen ihmisen nakemyksia seka olemaan aidosti 1asna juuri hanen kokemukses-
saan. Taman toisen sisadisyyteen astuvan kuuntelemisen jalkeen voi hyvin esittda oman
nakemyksensa. Tarkeaa olisi muistaa, etta lyhytkin intensiivinen kuunteleminen palvelee
yhteisty6td paremmin kuin pitkat sanalliset vakuuttelut, etenkin jos puhuja huomaa sel-
vasti, ettd kuuntelija on paikalla vain fyysisesti, mutta viestittdd samalla sanattomasti,
ettei haluakaan olla Iasna. (Dunderfelt 2016, 127-128.)

Ihmisten valiset viestit eivat kulje tyhjaa kanavaa pitkin vaan kuuntelija varittda aina vies-
tit omilla tiedoillaan, taustallaan ja asemallaan. Esimiehelld voi muun muassa olla kasitys
jostain tyéntekijasta hankalana ja aina asioihin tyytymattdmana, jolloin hanen ennakko-
asenteensa estda hanta taysin huomioimasta tyontekijan nakemyksia ja ehdotuksia. Ai-
dosti ja objektiivisesti toisen kuunteleminen on vaikeaa, mutta kun oman asenteensa

tiedostaa ja hyvaksyy, siina voi kehittya. (Vaaramaki 2018.)

Pyrkimys kuunnella vilpittémasti toista ihmista kannattaa aina. Kun keskittyy puhujan sa-
nojen lisdksi hanen tunnetilaansa, pystyy hyva kuuntelija tekemaan itsenaisia paatelmia
ja samalla havaitsemaan mahdolliset vaikutuspyrkimykset. Hyva ja lasna oleva kuunte-
lija rohkaisee puhujaa osoittamalle puhujalle elein, esimerkiksi katsekontaktilla, nyok-
kayksin tai puhujan kertoessa huolistaan koskettamalla tata olkapaalle, taman tulevan
kuulluksi. (Vaaramaki 2018.)
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2.1.3 Golemanin tunnealyn malli

Daniel Goleman on nostanut merkittavasti esiin tunnealyn merkitysta tyéelaman menes-
tystekijana. Pelkka alykkyys ja osaaminen ei hanen mukaansa riita, vaan ne ovat pelkkia
kynnysvaatimuksia. Huipulle paastakseen tarvitaan kykya erottua muista eli kykya kasi-
tellda ihmisia, tarvitaan siis tunnealykkyytta. Tunnealykyvyt tukevat tietotaitoa ja alyk-
kyysosamaaraa ja mikali tunnealykkyytta ei ole, saattaa se haitata myos tietotaidon tai
alykkyyden tehokasta kayttdéa. (Goleman 1998, 29-37.)

Goleman kuvaa tunnealykkyytta nelikentalla (kuvio 3), jonka vasemmassa sarakkeessa
on tietoisuus itsesta. Nama taidot maarittelevat, kuinka hyvin tulemme itsemme kanssa
toimeen. Oikeanpuoleisessa sarakkeessa on tietoisuus muista. Tata han kutsuu sosiaa-
liseksi tietoisuudeksi. Nama taidot maarittavat, kuinka hyvin tulemme toimeen muiden

kanssa.

Sosiaalinen

ltsetuntemus
/—_\ tietoisuus

Tunnealy
ItsehallintaU lhmissuhteiden
hallinta

N

Positiivinen vaikutus
muihin

Kuvio 3. Tunnealyn viitekehys Golemanin mukaan (Goleman 2014, 8).

Itsetuntemus on tdman mallin mukaan tietoisuutta omista tunteista ja siita, miten ne vai-
kuttavat omaan ajatteluun ja toimintaan. Se tunnistaa rehellisesti omat vahvuudet, mutta

myds rajoitteet. Se on kykya ja halua ottaa vastaan palautetta. Se on myds oman arvon
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ja patevyyden tiedostamista. Kun tasta tietoisuudesta siirrytdan tekemiseen, 10ytyy itse-
hallinta ja itsensa johtaminen, joka sisaltda omien tunnetilojen, mielialojen ja voimavaro-
jen saatelya. Taman alla on muun muassa muutoksiin sopeutuva joustavuus, avoimesti
uusiin nakoékulmiin suhtautuva innovatiivisuus, sitoutuminen ja optimismi. (Goleman ym.
2002, 39-47.)

Sosiaaliseen tietoisuuteen kuuluu empatia eli kyky tunnistaa toisen ihmisen tunteita, ym-
martaa hanen nakokulmia ja olla niista kiinnostunut. Siihen kuuluu myds kyky tunnistaa
ja ymmartaa ryhmien dynamiikkaa seka organisaation nakymattdomia tekijoita, kuten kult-
tuuria ja esimerkiksi valtasuhteita. Sosiaalista osaamista on taito saada aikaan haluttuja
reaktioita muissa ihmisissa, solmia hyodyllisia suhteita, sovitella erimielisyyksia ja yleen-
sakin luoda synergiaa yhteisten pddmaarien tavoittamiseksi. Tassa tarvitaan tehokkaita
suostuttelutaitoja, avointa kuuntelemista ja vakuuttavaa viestintaa, jotka ovat hyvat sosi-
aaliset taidot omaavan ihmisen vahvuuksia. Tunneély antaa keinoja muokata vuorovai-
kutustamme sen mukaan, mitd havaitsemme itsessamme ja toisissa ihmisissa. Tun-
nealyn avulla pystymme vaikuttamaan naihin mielialoihin ja kayttaytymiseen seka motii-
veihin. (Goleman 1998, 43.)

Tunnealy nayttaisi olevan ainakin jollain tavoin kytkoksissa ikaan, silla paaasiallisesti tut-
kimuksissa on saatu erilaisilla tunnealymittareilla sitéd parempia tuloksia, mitd enemman
tutkittavalla on ollut ikda. Tunneosaaminen on usein yhteydessa myds ulospainsuuntau-
tuneisuuteen, uusiin kokemuksiin avoimesti suhtautumiseen, tunnollisuuteen, sovinnolli-
suuteen seka vahaiseen neuroottisuuteen. Silla on katsottu olevan vaikutusta myds ylei-
seen tyytyvaisyyteen elaman eri osa-alueilla ja siten vahaiseen hairidkayttaytymiseen.
(Saarinen & Aalto-Setala 2007, 48-49.)

Tunnetaitojen merkitys kasvaa liiketoiminnan menestystekijana, silla nykyaikaisissa or-
ganisaatioissa korostuvat joustavuus, tiimity6taidot ja vahva asiakaspalveluasenne. Sa-
malla myos tyotehtavat tulevat yha monimutkaisemmiksi ja digitalisaation seka globali-
saation myo6ta yhteistydverkostot lisdantyvat. Parhaassa kilpailuasemassa ovat yritykset,
joiden henkildkunta tydskentelee kohti yhteistd paamaaraa. (Goleman 1998, 45.) Useat
tutkimukset osoittavat,ettd menestyksen salaisuus on paljon enemman riippuvainen tun-
netaidoista kuin tiedollisista tai taidollisista valmiuksista. Tybelaman epaonnistumista
suurin osa johtuu puutteellisista tunnealytaidoista, kuten esimerkiksi kyvysta luoda luot-
tamuksellisia suhteita. (Goleman 1998, 44-45; Ajanko 2016, 203-204.) Esimies, jolla on
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tunneosaamista, luo ymparilleen positiivisen ilmapiirin. Han viestii ja vaikuttaa myoés tun-
netasolla ja luo mahdollisuuksia uusille yhteistyéverkostoille, silla han pystyy sopeutta-
maan omaa tyylidan aina tilanteen vaatimusten mukaan. (Saarinen & Aalto-Setala 2007,
53.) Tunneosaamisen perustarkoitus onkin saada tunneviestimme ja kayttaytymisemme

yhdensuuntaisiksi tavoitteidemme kanssa (Saarinen & Aalto-Setala 2007, 90).

2.1.4 Tunnealyn merkitys

Tunnealy koostuu empatiataidoista, joustavuudesta ja optimismista. Nama ovat kaikki
esimiesty0ssa tarvittavia ominaisuuksia. (Hyppanen 2013, 36.) Tunnealyn osatekij6ita
ovat itsetuntemus, omien tunteiden tiedostaminen, vakuuttavuus, itsenaisyys, itsensa to-
teuttaminen, empatia, sosiaalinen vastuu, vuorovaikutus, todellisuudentaju, ongelman-
ratkaisu, joustavuus, stressinsieto, impulssien hallinta, onnellisuus ja optimismi (Hyppa-
nen 2013, 29).

Golemanin (1998) suorittamien lukuisten tutkimusten mukaan selva enemmisto kyvyista,
joihin organisaatioiden menestyksen on katsottu perustuvan, olivat tunnetaitoja. Ne oli-
vat alasta ja organisaatiosta riippumatta kaksi kertaa tarkedmpia menestykselle kuin
alykkyys ja tekninen osaaminen. Ongelmatilanteissa ja toimivien suhteiden luomisessa
on nimittain osattava kuunnella, ymmartaa erilaisia nakokulmia ja pystyttava tarvittaessa
olemaan jamakka. Talléin on omattava hyva itsetuntemus, jotta voi olla esimerkkina ja
tukipilarina muille. (Goleman 1998, 47-49.)

Kaikilla tunteilla on tarkoituksensa eika vaikeiltakaan tuntuvia tunteita kannata pelastya,
vaan oppia kayttdmaan ne hyddykseen. Esimerkiksi kateus voi saada ponnistelemaan
kovemmin, jotta itsekin saavuttaisi haluamansa. Ensisijaista on oppia ymmartamaan
omat tunteensa seka kyeta hallitsemaan niiden nayttamista. (Salmi 2018.) Tunneélyk-
kyys on kykya tiedostaa omat tunteensa, havaita muiden tunnetiloja seka kyeta hallitse-
maan ja hyodyntamaan tata tunnetietoa kaikessa toiminnassa, varsinkin toimiessa vuo-

rovaikutuksessa muiden kanssa (Sydanmaanlakka 2004, 107).

Tunteet sindllaan ovat aina hyvia. Ne ovat lahes automaattisesti syntyvia, henkilokohtai-
sia kokemuksia jotain havaitsemaamme tapahtumaa kohtaan. Tapahtuman ollessa ta-
voitteisiimme nahden mieluisa, kokemamme tunteet ovat positiivisia, mutta mikali tapah-

tuma ei vastaa tavoitteitamme tai koemme siita olevan itsellemme haittaa, koemme ne-
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gatiivisia tunteita. Se, miten reagoimme tunteisimme on merkityksellista. Esimerkiksi ar-
tymys on tunteena taysin hyvaksyttava, mutta sita, milla tavalla artymyksen tuo ilmi joko
sanoin tai teoin, on mietittdva. Yhteenvetona voidaan todeta, etta tunteet ovat hyvaksyt-

tavia, mutta ulkoista tunnekayttaytymista tulee ohjata. (Dunderfelt 2014, 46.)

Tunnetilansa voi opetella tunnistamaan ja hyvaksymaan, samoin tekemaan valinta reak-
tiostaan tunnetilan pohjalta. Joskus siihen saatetaan tarvita pakollinen pysahtyminen ja
kymmeneen laskeminen, joka antaa tarvittavan etaisyyden tunnetilan ja sitd seuraavan
reaktion valiin. Tietoisuus omista tunteistaan on apuna, kun tarvitaan nopeasti etaisyytta
arsykkeen ja toiminnan valille. (Hellbom ym. 2006, 111-112.) Voimme my®s sanoa, milta
meista tuntuu ilman hillitsematonta tunneryoppya. Kun tuomme tunteemme esiin sano-
malla ne daneen, toisten ei tarvitse arvailla ja muodostaa omia kasityksidan. Usein tdma
johtaa myds empatiaan tunteensa sanoittanutta kohtaan. Tyétoverikin on saattanut tun-
tea samoin. Esimiehen olisi tarkeaa viestittaa, etta tyOyhteisossa tunteita voidaan kasi-
tellda avoimesti, jolloin niita paastaan avoimesti ja rakentavalla tavalla purkamaan. (Saa-
rinen & Aalto-Setala 2007, 113-114.)

Tallainen kasitys omien tunteidemme vaikutuksesta toimintaamme onkin yksi tarkeimpia
tunnetaitoja. llman sita on riskina joutua kuohuvien tunteiden valtaamaksi ja kayttaytya
muita loukkaavasti. Hallitsemalla tunteemme, pystymme muun muassa sailyttamaan
korkean motivaatiotason ja ymmartamaan myos muiden tunteita. Lisaksi pystymme ke-

hittdmaan esimiestydssa vaadittavia sosiaalisia taitoja. (Goleman 1998, 73.)

Tunnetaitoihin kuuluu myés muiden ihmisten tunnetilojen tunnistaminen. Myoés se tulisi
ymmartaa, ettei kukaan ole tahallaan negatiivinen. lnmisen psykologinen perustarve on
kuitenkin kuulua johonkin, tehda tydénsa hyvin ja saada osakseen arvostusta. Tydela-
massa yhteentdérmayksia syntyy helposti silloin, kun toisen ihmisen persoonaa ja taman
tunteita ei taysin ymmarra. (Salmi 2018.) Esimiehen tytssa keskeisia tunnetaitoja onkin
pystyd havainnoimaan, nimedmaan seka vastaanottamaan ja kasittelemaan seka omia
etta toisten tunteita ja kayttaa niita voimavaroina. Tietoisuus omista tunteista ja niiden
vastaanottaminen sellaisenaan ilman arvottamista voi olla ratkaiseva tekija tunnetai-
doissa. Olennaista on kyky tunnistaa, hyvaksya, tyostaa ja hallita omat tunteensa.
(Ajanko 2016, 201.) Tunnedlya voisikin kutsua myods sosiaaliseksi alykkyydeksi, silla se
kuvaa hyvin sita alykkyyden lajia, josta tunnealyssa perimmiltdan on kyse. Se on paitsi
oman ajattelun laatua, mutta myds sosiaalisia taitoja. Siis tarkoituksenmukaista ajattelua

ja toimintaa erilaisissa tilanteissa. (Kultanen 2016, 68-69.)
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2.2 Tietoisuuden kehittaminen

Feldman (2018) kirjoittaa artikkelissaan Golemanin tutkimusten osoittavan, etta tietoi-
suusharjoitukset vahvistavat aivojen kykya keskittya paremmin erilaisista hairiotekijoista
huolimatta, olemaan siis enemman Iasna hetkessa. Harjoittelu myo6s rauhoittaa ja vah-
vistaa stressinsieto- seka empatiakykya. Harjoitusten myo6ta arsykkeisiin nopeasti tun-
teella reagoiminen vahenee ja ajatukset pysyvat kirkkaampina, jolloin ihminen on pysty-
vampi parempiin paatoksiin. (Feldman 2018.) Tietoisuusharjoitus kehittda empatiatai-
toja, vahvistaa sosiaalisia taitoja ja yhteistyokykya. Tietoisen Iasndolon harjoittamisesta
voidaan katsoa olevan hyotya lahes milla tahansa alalla, silla kyky pitaa tietoisuus laa-
jana seka suunnata huomio niihin asioihin, jotka lisdavat seka tuottavuutta ettad henkilos-
ton tyytyvaisyytta edistaa paitsi johtajuutta myds innovatiivisuutta, tunnealya, luovuutta
ja viestintaa. (Kabat-Zinn 2013, 121-122.)

Mindfulnessia eli tietoista Iasnaoloa tulisi harjoittaa samoin kuin harjoitamme esimerkiksi
kehomme muita lihaksia ja suoritamme fyysisia harjoituksia kuntosalilla; sdannéllisesti ja
asteittain harjoitusta pidentaen ja syventaen. Jos naita niin sanottuja henkisia fitness -
harjoituksia, eli aivojen tietoisuusharjoituksia, tekee vain silloin tallgin, ei niista ole juuri
hy6tya, mutta jos harjoittelee paivittain, huomaa vahitellen aivoissa tapahtuvan muutok-
sia. Mitd enemman harjoittelee, sitd enemman siitd hyotyy. Ajan myéta tulokset vain pa-
ranevat. (Feldman 2018.)

Feldman (2018) viittaa artikkelissaan Golemanin suosittelemiin erilaisiin meditaatiohar-
joituksiin, jotka voivat tuntua monesta lansimaisesta liike-elaman ammattilaisesta vie-
railta, koska ne eivat ole alunperin meidan kulttuuristamme 1ahtoisin. Nykyaan kuitenkin
tutkittua tietoa tietoisuusharjoitusten vaikutuksesta aivojen toimintaan ja muun muassa

keskittymiskyvyn paranemiseen on saatavissa jo hyvin runsaasti. (Feldman 2018.)

Myds Kabat-Zinn (2013) suosittelee meditaatioharjoituksia tietoisen lasnaolon vahvista-
miseen. Han kehoittaa aloittamaan lempeasti, tutustumalla oman mielen sisaltéon, jotta
voidaan havaita, etta lahes kaikki mielessamme tapahtuva on jonkinlaista arvostelemista
tai tuomitsemista. Tama on hyva vain tiedostaa ja sen jalkeen ymmartaa, etta arvostele-
miseen ei tarvitse puuttua eika sitad arvostella, pelkkd huomioiminen riittda. Nain toimi-
malla saavutamme tarkkanakdisyyden, joka on siis asioiden nakemista sellaisena kuin
ne oikeasti ovat. My6s sen toteaminen ja hyvaksyminen, ettei tieda kaikkea, helpottaa

usein nakemaan asiat uusin silmin. Meditoidessa onkin hyva panna merkille, jalleen vain



16

huomioimalla, kuinka usein mieleen nousee savyltaan arvostelevia ajatuksia. (Kabat-
Zinn 2013, 127-128.) Meditoidessa ei ole tarkoitus tuntea mitaan tietynlaisia tuntemuk-
sia vaan tarkeinta on keskittyad omaan hengitykseen ja, kun huomaa ajatusten lahtevan
vaeltamaan, palauttaa huomio jalleen hengityksen seuraamiseen. Tama vaatii lem-
peytta, karsivallisyytta ja hyvaksymista. (Feldman 2018; Kabat-Zinn 2013, 127-137.) Mo-
net yritykset jarjestavat nykyisin ohjattua meditaatiota. Itsenaiseen harjoitteluun 16ytyy
runsaasti ohjeita kirjallisuudesta, valmiista aanitteista ja jopa alypuhelimille on kehitetty

useita sovelluksia, jolla meditaatiota seka tietoisuuttaan voi harjoittaa.

3 Esimiestyo

3.1 Esimiestyon maaritelma

Esimiestyd on ihmissuhdety6ta, jonka ydin on mahdollistaa muita tekemaan tydnsa hyvin
ja onnistumaan siind. Esimies palvelee seka alaisiaan ettd omia esimiehidan. Yksikén
johtajan roolissa haneltd odotetaan taloudellisten lukujen seurantaa ja tarvittavaa rea-
gointia toimenpitein. Lisaksi hanen tulee tarkastella yrityksen toimintaa asiakkaan nako-
kulmasta ja hoitaa tehtavaansa tydnantajan roolissa. (Hyppanen 2013, 16, 36.) Esimies
toteuttaa samaan aikaan seka organisaation strategiaa ettd mahdollistaa alaistensa on-
nistumisen ja varmistaa, etta tavoitteet saavutetaan. Esimiehen onnistuminen tehtavas-

saan mitataankin oikeastaan hanen johdettaviensa onnistumisena. (Erametsa 2009, 27.)

Esimiestyota voidaan maarittda monin tavoin. Eras yleinen tapa on jakaa se joko asioi-
den johtamiseen (management) tai ihmisten johtamiseen (leadership). Tama jako ei ole
kovin mielekas, silla kaytanndssa tehtavassa tarvitaan kumpaakin osa-aluetta ja niiden
tulisikin olla tasapainossa, kun hyva esimies auttaa ihmisia tekemaan asiat. (Erametsa
2009, 28.)

Toinen tapa maarittda esimiehen tehtavaa on sen ydinvastuualueen maarittdminen; vas-
tuu tuloksesta, toiminnan kehittamisesta ja ihmisista. Usein tehtavaan kasaantuukin eri
tahoilta niin paljon odotuksia, ettd esimies kokee olevansa ikaan kuin puun ja kuoren
valissd. Oma esimies odottaa tuloksia ja samaan aikaan alaiset odottavat motivointia,

palkitsemista, sitouttamista, valmentamista, palautetta, reiluutta, tasapuolisuutta ja yksi-
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I0llista johtamista. Esimiehen voi olla vaikea asemoida itsensa oikein, kun toisaalta ha-
nen tulee olla esimerkillinen tiimin jasen ja toisaalta mahdollisesti osa johtoryhmaa. (Era-
metsa 2009, 28, 58.)

Kolmas tapa on maarittaa esimiestyon ydintehtavat. Ensinnakin tarkeaa on hallita koko-
naisuuksia ja pystya tekemaan paatoksia. Esimiehen velvollisuuksiin kuuluu myds tyo-
hon perehdytys seka huolehtiminen siita, etta jokainen tietda tavoitteensa ja hanella on
tarvittavat tyokalut niiden saavuttamiseksi. Riittava viestinta tydhon vaikuttavista asioista
seka niin kiittdvan kuin rakentavan palautteen antaminen ja vastaanottaminen seka
alaisten asioista edelleen ylemmalle johdolle tiedottaminen ovat myds esimiehen vas-
tuulla. (Erametsa 2009, 28-29.) Tydnantajan roolissa esimiehen tulee varmistaa téiden
ja henkildiden valisen yhteistydn sujuminen, tukea ihmisten kehittymista, huolehtia moti-
vaatiosta ja varmistaa sitoutuminen, toimia tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti, seurata
tuloksia, arvioida ja kehittada toimintaa ja osaamista seka huolehtia hyvasta ilmapiirista ja

tarvittaessa tukea henkilostoa ristiriitatilanteissa (Hyppanen 2013, 16).

Naiden edelld mainittujen maarittelyjen lisdksi on useita muitakin tapoja maarittaa esi-
miesty0, mutta ensisijaista tehtavassa onnistumisen kannalta on esimiehen halu toimia
esimiestehtavissa. Jaksamisen kannalta tarkedssa asemassa ovat lisdksi omat arvot ja
periaatteet, persoonallisuus, henkilékohtaiset tavoitteet, energia ja itsetuntemus. Selka-
rangan esimiestydlle muodostaa esimiehen itseluottamus. Muita keskeisia osa-alueita
esimiesty0ssa ovat ammattitaito, hyvinvointitaidot, tehokkuusosaaminen, vuorovaikutus-

taidot seka johtamistaidot. (Hyppanen 2013, 36.)

3.2 Leadership johtamistyylina

Leadership on johtamistyyli, jossa johdetaan ihmista. Talla tarkoitetaan usein vision ja
strategian luomista, joilla innostetaan ja motivoidaan ihmiset toimimaan yhteisen paa-
maaran eteen. Ihmiskeskeinen johtaminen korostuu, kun toimintaa halutaan kehittaa ja
ihmisia sitouttaa tyéhonsa. (Isotalus & Rajalahti 2017, 37-39.)

Ihmiskeskeisen johtaja on johtamisessaan vuorovaikutteinen. Han rohkaisee alaisia
osallistumaan pyytamalla heidan mielipidettdan, kuuntelemalla, havaitsemalla naiden
nakemykset, ideat ja tunteet seka antamalla helposti myonteista palautetta. Tassa joh-
tamistyylissa keskitytaan siis ihmisten tunteisiin ja asenteisiin. (Isotalus & Rajalahti 2017,

38-39.) Tallaisen demokraattisen johtamistavan perustana onkin kolme tunnealytaidon
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osa-aluetta; yhteis- ja tiimityd, konfliktien hallinta ja vaikuttaminen. Varsinkin kuuntelemi-
nen on demokraattisen johtajan avainvahvuus ja silld han viestii alaisilleen olevansa
heita varten ja todella haluavansa kuulla heidan huolensa ja ajatuksensa. (Goleman ym.
2002, 69.)

Leadership pyrkii tehostamaan tuottavuutta panostamalla henkiléiden osaamiseen. Joh-
tamistyyli osaa hyddyntaa henkiléstdén osaamista ja huomioida tyontekijdiden tarpeet
seka kayttaa tyontekijdiden ideoita organisaation hyvaksi. (Isotalus & Rajalahti 2017, 38-
43.) Ihmiskeskeinen johtaja ymmartaa, etta tulos tehdaan ihmisten onnistumisen seu-
rauksena. Keskeistd on ymmartaa ja hyvaksya inmisten erilaiset ominaisuudet seka hyo-
dyntaa naita parhaalla tavalla tyétehtavissa. (Erametsa 2009, 28-29.) Pitkalla tahtaimella
tyon tulokset ovat kestavampia, kun esimies ei vain kerro ihmisille, mitd naiden tulee
tehda tai tee itse, vaan on motivoitunut auttamaan ihmiset menestymaan. Tallainen esi-
mies antaa aikaansa mentoroidakseen ja neuvoakseen tydntekijoitd. Kadytanndssa tdma
tarkoittaa aitoa kuuntelemista, jotta organisaation tavoitteleman vision viestiminen on
mahdollista tavalla, joka energisoi tydntekijoitéa. Se on kdytdnnéssa myds valmentamista
perustuen kiinnostukseen ihmisten tunteista, tarpeista, huolista ja siita, mitéd he haluavat
elamaltaan, uraltaan ja nykyiselta tyoltaan, ja onnistumisten juhlimista, yhdessa naura-
mista ja ymmartaen, etta yhdessa hauskan pitaminen ei ole ajan tuhlausta vaan keino

rakentaa organisaation tunnepaaomaa. (Goleman 2013, 238.)

3.3 Esimiehen vaikutus ty6hyvinvointiin

Tybhyvinvointi on kokonaisuutena varsin laaja. Eraan maaritelman mukaan se on sita,
etta tyd koetaan mielekkaaksi ja sujuvaksi ja sitad tehdaan turvallisessa ja terveytta edis-
tavassa seka tyduraa tukevassa ymparistdssa ja tydyhteisdssa. Se on myds jokaisen
yksilon subjektiivinen kokemus, johon vaikuttavat muun muassa tyo itsessaan, tyoyh-
teis®, -valineet ja -ymparistd, johtaminen ja esimiestyd, tydsta saatu arvostus, palkka ja
muut edut, oma osaaminen ja motivaatio, tyon vaativuus ja kuormittavuus, terveys, voi-
mavarat ja oma elamantilanne. Tyohyvinvointi vaikuttaa suoraan tyon tuottavuuteen ja

tuloksellisuuteen, joten siihen panostaminen kannattaa. (Hyppanen 2013, 165.)

Tyohyvinvointiin liittyvien laiminlydntien on arvioitu maksavan vahintaan 24 miljardia eu-
roa vuodessa, joka on lahes puolet Suomen valtion budjetista. Tdman summan muodos-
tavat muun muassa ennenaikaiset elakditymiset, sairauspoissaolot, ammattitaudit ja sai-

raana tyOskentelemisen sekad terveydenhoitokulujen kustannukset. (Manka & Manka
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2016, 7.) Suurten kustannusten lisdksi ndma aiheuttavat Suomelle satojentuhansien
henkilétydvuosien tydpanosten menetyksen. Tydhyvinvoinnin tavoitteellisella kehittami-
sella voidaan siis saada aikaan valtavia kustannussaastéja jopa valtiontalouden mitta-
kaavassa. (Manka & Manka 2016, 40.)

Esimiehen johtamistapa on tutkimusten mukaan yksi keskeinen tydssa stressia, tyo-
uupumusta ja tyotyytyvaisyytta lisdava tekija. Tassa kohdin esimiehen itsetuntemus on
merkittavassa roolissa, silld hyva itsetuntemus eriyttda esimiehen oman ja toisten ih-
misten sisdisen maailman seka ympardivan todellisuuden. Kun esimies tunnistaa ja tuo
esiin omia kokemuksiaan ja ajatuksiaan seka valaisee toimintatapaansa aaneen, han
vapauttaa samalla tyoyhteison muut jasenet kantamasta vaaraa vastuuta. Myontamalla
sen, ettd kukin on vastuussa vain itsestaan, rakennetaan sallivaa ilmapiirid, jossa vas-
tuunottamisesta tulee luontevaa ja ihmisilla on todennakéisesti hyva olla. (Kaski & Kian-
der 2007, 44-45.)

On helppo ymmartaa, etta tyytyvainen ja hyvinvoiva ihminen saa tyéssaan enemman ja
parempia tuloksia aikaan kuin huonosti voiva ihminen. On myds havaittu, etta tydhyvin-
vointitutkimuksissa menestyneet yritykset menestyvat hyvin niin taloudellisella kuin hen-
kilostotyytyvaisyydenkin mittapuulla mitattuna. Lisaksi hyvinvoivan tyOyhteison vaikutus
heijastuu parempaan asiakaspalveluun ja sitad kautta se parantaa asiakastyytyvaisyytta.
(Hyppanen 2013, 166.)

Esimiehella on jo ty6turvallisuuslain velvoittamana vastuu huolehtia siita, etta tyén fyysi-
nen ja psyykkinen kuormitus pysyy kohtuullisena ja han on avainasemassa tyéhyvinvoin-
nin toimenpiteiden toteuttamisessa. Kuitenkin myds kukin tydntekija on vastuussa oman
itsensa johtamisesta ja vaikutuksestaan tydyhteisdn toimivuuteen. Vastuu tydhyvinvoin-
nista on jokaisella. Tydnantajan on tarjottava puitteet hyvinvoinnille tydpaikalla, mutta
arjen valinnoissa tyéntekija on vastuussa oman kokonaishyvinvointinsa sailymisesta.
(Manka & Manka 2016, 9, 182.)

Tybnantaja voi kehittdd tydhyvinvointia muun muassa panostamalla strategiseen tyohy-
vinvointiin ja huolehtimalla hyvasta ja osallistavasta esimiesty0sta, joka tarjoaa tyonteki-
joille osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuksia. Asiatiedon ja -osaamisen rinnalle on
hyva ottaa myo6s tunteet, silla tydhyvinvoinnin perusta on tyontekijoiden osaamisessa ja
innostuneisuudessa, mutta etenkin siing, miten halukkaita he ovat antamaan oman

osaamisensa tydnantajan kayttéon. (Manka & Manka 2016, 55.)
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Tyontekijan keinoja oman tydhyvinvointinsa lisddmiseksi ovat muun muassa itsensa ja
oman tydhyvinvointinsa johtaminen, omasta osaamisestaan ja sen ajantasaisuudesta
huolehtiminen seka jatkuva kehittdminen, muutoksiin myénteiselld asenteella suhtautu-
minen, tydn ja palauttavan vapaa-ajan tasapainottaminen ja tydyhteisotaidot. Erityisesti
palautumisesta ja riittdvasta unesta kannattaa huolehtia, jotta elimistélla on tilaisuus el-
pya. Myds tydpaivan lomassa pidettavat pienet elpymistuokiot lisdavat voimia ja auttavat
valttdmaan tyduupumusta. (Manka & Manka 2016, 56, 181-182.)

4 Tunnejohtaminen

4.1 Tyoyhteison tunnetavoitteet

Esimiehen tehtava on kaksoistavoitteellista: toisaalta tydyhteis6a on johdettava kohti or-
ganisaation asettamaa yhteista tavoitetta, mutta samalla naihin tehtavatavoitteisiin liitty-
vat tydyhteisdn epavirallisemmat tunnetavoitteet ja -tarpeet, kuten liittymisen, arvostuk-
sen ja hyvaksytyksi tulemisen tarpeet. Tunnetavoitteet liittyvat tydyhteisdn koossa pysy-
miseen ja siihen, kuinka kiinteaksi yhteis6 muodostuu. Esimiehen tulee tyossaan olla
tietoinen naistd molemmista tarpeista, silla ilman toista tavoitetta ei ole olemassa toista.
(Kaski & Kiander 2005, 15-16.)

Mikali esimies keskittyy johtamisessaan ainoastaan tehtavatavoitteeseen, jaa tyon ko-
kemuksellisempi puoli vajaaksi ja tydyhteisdn tunnetavoite kuihtuu. T&ma voi ilmeta esi-
merkiksi sitoutumattomuutena, tehottomuutena tai luovuuden puutteena. Mikali esimies
keskittyy johtamisessaan vain tunnetavoitteen saavuttamiseen tehtavatavoitteen kustan-
nuksella, saavat tunteet usein tyOyhteisossa vallan ja itse tyon ja tuloksen tekeminen
karsivat. (Kaski & Kiander 2005, 16.)

Kun esimies johtaa tunnetavoitetta, on tarkeaa, ettd han kykenee olemaan lasna tydyh-
teisbnsa tunne- ja kokemusmaailmassa. Tama on mahdollista vain, kun esimies on riit-
tavan lahella ja kosketuksissa tydyhteison arjessa osallistumalla siihen. Tama ei kuiten-
kaan tarkoita esimiehen ja alaisen valista ystavyytta, vaan sita, etta esimies aistii tydyh-

teison tunneilmaston ja tietdd, missa mennaan. (Kaski & Kiander 2005, 17.)
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4.2 Psykologinen paaoma

Organisaation paaoma muodostuu erilaisista aineellisista seka aineettomista ominai-
suuksista. Se voi olla taloudellista, inhimillista, rakenteellista, kulttuurista ja sosiaalista
paaomaa. Osaavat tyOntekijat, valtaisa tietotaito, arvot, paatéksentekomallit, tyGilmapiiri
seka erilaiset prosessit muodostavat organisaation kulttuurin. Rahaa ei tule ilman tekoja,
laitteet tarvitsevat osaavia kayttajia ja tietoa. Naiden lisaksi tarvitaan verkostoja ja asiak-
kaita. Optimitaso saavutetaan, kun naiden paaomien rinnalla tarkastellaan organisaation
psykologista paaomaa; onko ihmisilla luottamus, etta he selviytyvat annetuista tehta-
vista, suhtautuvatko he asioihin optimistisesti, onko heilld uskoa tulevaisuuteen ja sai-
lyykd organisaation sinnikkyys myds haastavissa tilanteissa. (Rauhala & Leppanen &
Heikkila 2013, 29-30, 53.)

Psykologisen padoman ulottuvuuksia ovat toivo, optimismi, sinnikkyys ja itseluottamus
ja ne vaikuttavat positiivisesti tydssa parjaamiseen ja menestymiseen. Tutkimusten mu-
kaan korkean psykologisen paaoman omaavat ihmiset ovat muutostilanteissa jousta-
vampia, silld he omaksuvat paremmin uusia toimintatapoja ja heilld on sinnikkyytta ope-
tella uutta seka vieda sita kaytantdoon. Psykologisen padaoman katsotaan olevan yhtey-
dessa myonteisiin tunteisiin, joten se vaikuttaa positiivisesti tydmotivaatioon, tydhon si-
toutumiseen, tydssa viihtymiseen ja tydn tehokkuuteen. Sen on havaittu jopa vaikuttavan
sairauspoissaolojen vahenemiseen. (Rauhala ym. 2013, 15.) Saarinen (2002) viittaa tut-
kimuksiin, jotka selvittivt jopa vakavasti sairaiden ihmisten pystyvan elamaan pidem-
paan ja laadukkaammin muokkaamalla omia mielikuviaan ja kokemuksiaan eli hyvaksy-
malla ja hallitsemalla itsensa. Ihmisella on siis kyky muokata omaa tilaansa, jos vain

malttaa nahda sen eteen hieman vaivaa ja aikaa. (Saarinen 2002, 188-189.)

Psykologinen paaoma kytkeytyy mahdollisuuteen kokea hallinnan tunnetta omasta ela-
mastaan sekd kokea voivansa vaikuttaa omiin kokemuksiinsa, mutta toisaalta kykyyn
tuntea mielenrauhaa. Silla on siis suuri merkitys siihen, miten tyopaikalla kayttaydytaan
ja tydsta suoriudutaan. TyOnantajan nakdkulmasta tarkeaa on, ettd psykologinen paa-
oma ennustaa parempaa tyotyytyvaisyytta ja vahaisempia lopettamisaikeita ja tata omi-
naisuutta voidaan kehittda paitsi yksilétasolla, myds tydyhteisdissa. (Manka & Manka
2016, 158-159.)

Kehittamalla psykologista padomaansa yritys saavuttaa tuottavuudessaan optimaalisen

tason. Psykologisen paaoman johtaminen vie organisaation asennetta kohti tuottavuutta
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ja yrittajamaisyytta. Tutkimusten mukaan tydntekijan psykologisen pddoman kasvaessa
kasvaa myds hanen tuottavuutensa tydntekijan oma-aloitteellisuuden, aktiivisuuden, yrit-

telidgisyyden, vastuullisuuden ja toimeliaisuuden lisdantyessa. (Rauhala ym. 2013, 26.)

Tallaisen kollektiivisen psykologisen paaoman kehittdmisessa esimies on tarkeassa roo-
lissa. Aidolla johtajuudella voidaan kasvattaa luottamusta ja sen myota vahvistaa tyoyh-
teisOtaitoja ja samalla vaikuttaa koko tiimin suorituskykyyn. Tiimin usko omiin mahdolli-
suuksiinsa vaikeissakin tilanteissa ja suurempienkin tavoitteiden edessa kasvaa ja he
ovat valmiita tydskentelemaan sitkeasti tavoitteiden saavuttamiseksi. (Manka & Manka
2016, 170.)

Esimiehen psykologisen pddoman on todettu vaikuttavan tyéntekijdihin, tydyhteisén suo-
rituskykyyn ja jopa asiakaspalveluilmapiiriin. Esimiehet, joilla on korkea psykologinen
paadoma, asettavat korkeampia tavoitteita ja pyrkivat saavuttamaan ne seka I6ytavat luo-
via ratkaisuja esteiden voittamiseksi. Heidan suhtaumisensa ymparistdon on mydnteinen
ja ongelmatilanteissa positiivisen kannustava. Taman asenteen on havaittu siirtyvan
tyontekijoihin, jotka haluavat siten myos yrittaa entista sitkeammin ja vaikeuksienkin koh-
datessa uskoa selvidvansa. (Manka & Manka 2016, 170-171.) Esimiehen yleinen
asenne ja se, mita han ajattelee ihmisista yleensa valittyykin aina ajattelun kohteille ja
jollain tavalla nama pystyvat vaistoamaan, mita heista ajatellaan. Jos esimies pitaa alai-
siaan patevina ja taitavina tydéssaan, nama myds helpommin ovat sita. Arvostusta osak-
seen saava ihminen saa aina enemman aikaan ja voi my6és paremmin. (Ajanko 2016,
47.)

4.3 Itsensa johtaminen

Itsensa johtamisen merkitys on korostunut yrityselamassa parin viimeisen vuosikymme-
nen aikana. Varmastikin suurimpia syita tdhan on joustavuutta, nopeaa reagointia, luo-
vuutta ja hyvia oppimistaitoja edellyttava nopeasti muuttuva liiketoimintaymparisto. Tu-
levaisuuden johtajilta vaaditaan muiden ominaisuuksien lisdksi hyvaa itsetuntemusta
seka -luottamusta ja lisdksi heidan tulee olla hyvia itsensa johtajia. (Sydanmaanlakka
2004, 64.) Ennen kuin esimies johtaa mitaan tai ketddn muuta, tulee hanen pystya joh-
tamaan kahta keskeista kaytdssaan olevaa voimavaraansa, jotka ovat hanen oma ener-
giansa ja aikansa. Ensin on siis kyettava ohjaamaan omia ajatuksia, tunteita, tahtoa ja
toimintaa. (Ajanko 2016, 301.)
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Sydanmaanlakka (2004) toteaa itsensa johtamisen olevan alykkaan johtajuuden ydin.
Han maarittaa sen koostuvan kiteytettyna hyvasta itsetuntemuksesta, riittavasta itseluot-
tamuksesta seka edellyttavan reflektointikykya. Itsensa johtaminen on itseen kohdistuva
vaikuttamis- ja oppimisprosessi, jolla kehoa, mielta, tunteita ja arvoja ohjataan kokonais-

valtaisesti itsereflektoinnin avulla. (Sydanmaanlakka 2004, 201.)

Golemanin (2014) mukaan itsensa johtamiseen vaikuttavat itsetuntemus seka itsehal-
linta. Perustan itsehallinnalle muodostaa tietoisuus omista sisaisista mielentiloista seka
kyky kasitella naitd mielentiloja.Nama taidot tekevat henkildsta erinomaisesti tehtavas-
tdan suoriutuvan esimiehen. Tunteiden hallinta, padmaaratietoisuus, mukautumiskyky
seka aloitteellisuus ovat itsehallintaan perustuvia kykyja. Naiden avulla voimme tehda
valintoja, kuinka reagoimme ja ilmaisemme tunteemme. Se puolestaan edellyttaa, etta
tiedostamme tuntevamme tietylla tavalla. Mikali itsehallintamme toimii, on meilld mah-
dollisuus ratkaista ongelmatilanteita luovemmin seka vaikuttaa samalla omiin ja muiden
tunteisiin naissa tilanteissa. (Goleman 2014, 26-27.) Itsetuntemus sisaltaa siis seka it-
sehavainnoinnin ettd itsesaatelyn taitoja. Se on kykya vaikuttaa omaan toimintaamme
hyoédyntamalla tietoisuuttamme, jonka avulla pystymme joustavasti ja myonteisesti va-
lita, miten toimimme. (Ajanko 2016, 203.)

Tyobyhteisbissa kaikki inhimilliset tunteet ovat lasna. Esimies on usein se, johon henki-
16std sijoittaa kaikki tunteensa, varsinkin ongelmallisissa tilanteissa han edustaa tydyh-
teison kaikkea vaikeaa tunnemassaa, jota on hankala sietda. Esimies voi toisinaan olla
hyvinkin epasuosiossa. Negatiivisiin tuntemuksiinsa syyllisen 16ytdminen esimiehesta on
tydntekijoille helppo ratkaisu, mutta esimiehelle tilanne ei ole miellyttava. Han joutuu toi-
mimaan tydyhteisdssa tunteiden sailiona. Sailiéna toimiminen voi olla esimiehelle erityi-
sen vaikeaa, jos han on itse tdynna vihaa ja pettymysta. Naissa tilanteissa on riskina,
ettad esimies provosoituu itsekin ilmaisemaan omia tunteitaan turhan impulsiivisesti. Ha-
nesta saattaa tuntua, etta tydntekijat ovat laiskoja, saamattomia, kiittamattémia ja vas-
tuuttomia. Tunnevaltaisesti naihin tilanteisiin reagoiminen heijastuu useimmiten tyoyh-
teisoon tuhoisin seurauksin. Yhteys esimiehen ja muun tyoyhteison valilla saattaa kat-
keta kokonaan. (Kaski & Kiander 2005, 164-165.)

Itsensa johtaminen on siis vastuun ottamista omista tunteista ja reaktioista. Se on myds
kokonaisvaltaista vastuullisuutta omasta hyvinvoinnista, terveellisista elamantavoista,
tasapainosta tyon ja vapaa-ajan valilld seka osaamisen yllapitamisesta ja kehittymisesta.

(Hyppanen 2013, 288.) Sydanmaanlakka (2004) toteaa, ettd huippusuoritus edellyttaa
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kokonaiskuntoisuutta. Kokonaiskuntoisuus muodostuu hanen mukaansa viidesta eri
osa-alueesta, jotka ovat ammatillinen, fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen seka henkinen
kunto. Olemme tehokkaita ja tunnemme voivamme hyvin, kun olemme hyvinvoivia kai-

killa nailla osa-alueilla. (Sydanmaanlakka 2004, 65.)

Itsensa johtaminen koostuukin siis hyvin konkreettisista asioista. Ammatillisesta kuntoi-
suudesta huolehtiminen tarkoittaa selkeiden paamaarien asettamista tydlle, riittavasta
osaamisesta huolehtimista, palautteen saamista seka jatkuvaa kehittymista. Fyysinen
kunto merkitsee riittdvasta ja hyvasta ravinnosta, likunnasta, levosta seka unesta huo-
lehtimista. Psyykkinen hyvinvointi on energisyytta, uteliaisuutta, nopeaa paatdksenteko-
seka oppimiskykya. Sosiaalinen hyvinvointi on huolehtimista ihmissuhteista, niin ysta-
vista kuin laheisista ja my0s itselleen mielekkaaksi kokemien harrastusten yllapitamista.
Henkinen hyvinvointi koostuu tasapainossa olevista omista arvoista ja elaman tarkoituk-
sesta, selkeistd omista paamaarista ja elamamme merkitykselliseksi kokemisesta. (Sy-
danmaanlakka 2004, 65-66.)

Itsensa johtamisen taitoa tarvitsevat kaikki ja siité onkin tullut onnellisen ja tasapainoisen
elaman menestystekija. Taito johtaa itsedan koostuu erilaisen tiedon ja taidon lisaksi
eritoten tahdosta vaikuttaa itseen ja kehittaa itsedan. Itsetuntemus, terve itsetunto, vas-

tuullisuus seka selvat tavoitteet ovat tarkeita elementteja. (Hyppanen 2013, 285.)

Sydanmaanlakan (2004) mukaan tietoisuus on avainasemassa itsensa johtamisessa. It-
seaan johtamalla kehittyy samalla my6s oma tietoisuus laaja-alaisesti, syvallisesti ja kay-
tannollisesti. (Syddanmaanlakka 2004, 201.) Hyva itsensa johtaminen vapauttaa ener-
giaa, antaa uusia voimavaroja ja toimii valineena tylsistymista ja vasymista vastaan.
Usein omat nakemyksemme ovat rajoittuneita ja toimivat siten suurimpina esteind muu-

tokselle, kasvulle ja kehittymiselle. (Sydanmaanlakka 2004, 66.)

4.4 Mindfulness tydssa

Mindfulness kaantyy eri yhteyksissa suomen kielelle esimerkiksi tarkkaavaisuudeksi,
tarkkailevaksi havainnoinniksi, mielellisyydeksi tai hyvaksyvaksi ja tiedostavaksi lasna-
oloksi. Vakiintunein ilmaisu mindfulnessille suomen kielessa on tietoinen lasnaolo. (Hell-
bom ym. 2006, 19.)
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Mindfulness sai alkunsa yhdysvaltalaisen Massachusettsin yliopiston stressiklinikan pe-
rustajan ja johtajan seka ennaltaehkaisevan laaketieteen apulaisprofessori Jon Kabat-
Zinnin kehittdmasta Mindfulness-Based Stress Reduction (MBSR) -ohjelmasta. Kabat-
Zinn on pitkaaikainen joogan ja buddhalaisen meditaation harjoittaja ja han on myés tut-
kinut mielen ja kehon vuorovaikutusta paranemisprosessissa, samoin kuin meditaation
vaikutuksia kivun ja stressin hoidossa. (Wihuri 2014, 39-40; Kabat-Zinn 2004, takakansi.)

Mindfulness -harjoitusten juuret ovat erityisesti buddhalaisessa psykologiassa ja joo-
gassa, mutta Kabat-Zinn halusi [6ytaa talle vuosituhansien aikana kertyneelle viisaudelle
lansimaisen sanaston ja nahda harjoitukset totutun kulttuurisen ja uskonnollisen yhtey-
den ulkopuolella, joten han alkoi soveltamaan menetelmaa perustamallaan stressinhal-
lintaklinikalla. Hanen ohjelmastaan johdannaisineen on tullut lansimaissa laajimmalle le-
vinnyt mindfulnessin harjoittamisen muoto ja Kabat-Zinnistd mindfulnessin siteeratuim-
pia auktoriteetteja. (Wihuri 2014, 40.)

Tybyhteisdn arkeen kaivattaisiin toisinaan uusia malleja hallita kaaosta ja lisata jaksa-
mista. Organisaation arkea saattaa varittda jopa ylivirittynyt tekemisen meininki ja tyon-
tekijoista saattaa tuntua silta, ettd on yha hankalampaa keskittya tekemaan yhta asiaa
kerrallaan. Palaverissa istuessa saattaa mieli helposti vaeltaa sahkdpostissa odottavissa
tekemattdomissa tdissa tai jo seuraavan palaverin asialistassa. Nain keskittymiskyvyn
myo6ta katoavat myés oman tydnsa johtaminen, olennaisten asioiden tunnistaminen ja
laadukas ajattelu. Kuitenkin johtaminen ja yhteistyd vaativat juuri laadukasta kuuntele-
mista ja lasnaolevaa vuorovaikutusta, jotta on mahdollista 16ytaa uusia tapoja selviytya

tydn kasvaneiden vaatimusten kanssa. (Wihuri 2014, 16-17.)

Ajatusten vaeltaminen ja ei-tietoinen lasnaolo saattaa Golemanin (2013) mukaan olla
yksi nykyisen tyéelaman suurimpia hukkia. Vaatii oman mielen ja epaoleellisten ajatus-
ten vaimentamista olla aidosti keskittynyt nykyhetkeen tai kaytavaan keskusteluun. Tata
kykya keskittya tarkkaavaisesti nykyhetkeen puolueettomalla ja levollisella tavalla tietoi-
sen lasnaolon harjoittaminen kehittda. Se vahentaa ajatusten keskittymista itsemme ym-
parille ja vAhentdd mina -puhetta, joka puolestaan auttaa kokemaan aidommin juuri ky-
seisen hetken. (Goleman 2013, 202-203.)

Wihuri (2014) sanoo tietoisen lasndolon harjoittamisen antavan viisautta ja mielenrau-

haa. Harjoitettu mieli on vakaa ja avoin uudistumiselle. Hankalatkin tilanteet on helpompi
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kohdata levollisesti ja muut huomioon ottaen, kun mielentila on suotuisa. Levollisen las-
naolon ohjatessa toimintaamme voimme liséksi tuoda enemman inhimillisyytta tydyhtei-
s6n arkeen. Koska tydyhteisd koostuu nimenomaan ihmisista, on inhimillisyys pitkalla
tahtaimella ajatellen kestavin tapa aikaan tehda tulosta ja saada menestysta. (Wihuri
2014, 17-44.)

Tietoisen lasnadolon harjoittaminen auttaa suuntaamaan huomion juuri kasilla olevaan
hetkeen. Siitd on apua esimerkiksi irti padsemisessa toistuvista kielteisista ajatuksista,
joita aiemmat epaonnistumiset saattavat helposti nostaa esiin kohdatessamme uusia,
haastavia tilanteita mielen muuttuessa samalla hermostuneeksi ja levottomaksi. Tasta
syntyy usein itsedan ruokkiva noidankeh3, josta voi olla tavallisesti vaikea irtautua. Kun
havahtuu huomaamaan, ettd mieli luo oman maisemansa omien aiempien kokemusten
perusteella eikd aidosti ole 1asna tassa hetkessa, voi kayttaa oppimiaan taitoja suunna-

takseen mielen levollisena tdhan hetkeen. (Wihuri 2014, 50-52.)

Wihuri (2014) kehoittaa tekemaan tyopaivasta huokoisen, tuomalla pienia tietoisen las-
naolon hetkid tydpaivan keskelle. Naissd hetkissa paaajatus on sallia asioiden olevan
juuri siten kuin ne ovat ja olla pyrkimattd olemaan jossain muualla tai tavoittelematta
seuraavaa hetkea tai yrittdmatta muuttaa itsedan toisenlaiseksi. Huokoinen tydpaiva voi
Wihurin mukaan lisata keskittymista, vuorovaikutuksen laatua, auttaa huomaamaan
olennaisen seka tekemaan viisaampia paatoksia. Pienet tietoisuuden hetket voivat tehda

tydpaivasta palauttavamman ja jopa parantaa elaman laatua. (Wihuri 2014, 235.)

4.5 Tunteiden vaikutus tyGilmapiiriin

Salmi (2018) viittaa artikkelissaan psykologi Jarkko Rantasen ajatuksiin siita, etta tun-
neilmasto vaikuttaa kaikkeen tekemiseen. Ihmisten tunteet ovat aina Iasna, vaikka tyo-
eldmassa nama on totuttu usein sivuuttamaan ja huomioimaan vain jarki. (Salmi 2018.)
Ihmisten tunteet korostuvat etenkin tyonteon motiiveissa. lhmisilla on halu sitoutua ja
onnistua tydssaan. (Kaski & Kiander 2005, 25.) Tunteiden voi havaita vaihtelevan esi-
merkiksi projektin eri vaiheissa alun innostuksesta vastoinkdymisten aiheuttamaan tur-
hautumiseen ja lopulta palkitsevaan onnistumisen tunteeseen, kun projekti on viety on-
nistuneesti paatokseen. Tunteiden varaan rakentuu siis motivaatio seka yhteistydsuh-
teet. (Wihuri 2014, 185.) Mikali esimies ei osaa motivoida ja pitaa ylla tata tydntekijoiden
motivaatiota, voi innostus tyon tekemiseen laskea ja osa ty6tehosta kadota (Kaski &
Kiander 2005, 25).
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Rantasen (2013) mukaan organisaation tunneilmastolla tarkoitetaan sita, milta tyonteki-
joista tuntuu olla kyseisen organisaation jasen. Tunneilmasto syntyy siis tyontekijdiden
kokemista tunteista suhteessa tydhoénsa, tyétovereihinsa ja koko organisaatioon. Orga-
nisaation tunneilmaston maarittda ne tunteet, joita siellda usein naytetdan, milla tavoin
tunteita ilmaistaan tai minkalaisia tunteita ei ole hyvaksyttavaa ilmaista. (Rantanen 2013,
162.)

Globalisaation ja digitalisaation my6ta tydnkuvat muuttuvat, patkatyot lisdantyvat seka
hyvat yhteistybtaidot erilaisista taustoista tulevien ihmisten kanssa korostuvat. Tallin
hyva tunneilmasto on eras yrityksen keskeisimpia menestystekijoitd. Tama vaatii myos
omien tunteiden saatelya ja hallitsemista. (Salmi 2018.) Esimiehen velvollisuuksiin kuu-
luu positiivisen tyoilmapiirin luominen. Avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri mahdollistaa
osaamisen jakamisen ja siten edistaa organisaation kehittymista. limapiirilla on suora
yhteys ihmisten hyvinvointiin. Organisaation ilmapiiri maaritteleekin lopulta minkalainen
tydmotivaatio ja tyytyvaisyys tyohon siella vallitsee ja tyon tulosten kautta ratkaisee siten

myds yrityksen tulevaisuuden. (Kultanen 2016, 120-121.)

Myonteisten tunteiden kokeminen tyopaikalla lisaa viihtyvyytta seka antaa draivia tyon-
tekoon. Hyva tunneilmasto ei tarkoita kuitenkaan pelkastaan onnellisuutta, vaan tunteet
voivat olla monipuolisia ja rikkaita. Esimerkiksi ilahtumisen tunteet lisdavat itseluotta-
musta, luovuutta ja sosiaalisuutta, kun taas hapean tunteminen lamauttaa. Pelon ilma-

piiri antaa toisaalta energiaa, mutta myds kaventaa ajattelua. (Salmi 2018.)

Tyytymattdmyys ja muu kielteinen tunneilmasto tydpaikalla tulee organisaatiolle kalliiksi.
Se ilmenee heikentyneena sitoutumisena tyéntekoon, lisdantyneina sairaspoissaoloina
ja tehottomampana seka heikompilaatuisena tyéna. Negatiivisten tunteiden vallatessa
tydyhteisdn, ne saattavat aiheuttaa keskinaista kyrailya ja luoda pelon ilmapiirin.(Wihuri
2014, 185.)

Hynninen (2016) tutki yhteiskuntatieteiden pro gradu -tutkielmassaan tunteita, johtamista
ja tyéhyvinvointia. Han havaitsi, etta tunnejohtamisen ja tyohyvinvoinnin valilla oli yhteyk-
sia, mutta valitettavasti osalle ylinta johtoa ja esimiehia tama ajatus oli viela hieman vie-
ras. Tietoisuuden lisdamista tunteiden vaikutuksesta hyvinvointiin tulisi jatkossa Hynni-
sen mukaan lisata koko tydyhteison tasolla. Varsinkin ylimman johdon ja esimiesten tie-
toisuutta ja osaamista tydhyvinvointia kehittavista tekijdista ja tunteiden vaikutuksesta

tybelamassa tulisi lisata. Siind yhtena osa-alueena tulisi huomioida tunnejohtaminen ja
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sen mukanaan tuomat mahdollisuudet kohdistaa tyontekijoiden voimavaroja mahdolli-
simman optimaalisesti sekd samalla vahvistaa koko tydyhteison kokemusta tasapuoli-
suudesta ja oikeudenmukaisuudesta. Tama kasvattaisi myds varmasti tydhon sitoutu-

mista ja motivaatiota. (Hynninen 2016.)

5 Johtopaatokset

5.1 Keskeiset havainnot ja johtopaatdkset

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittda, mita tietoisuudella tarkoitetaan seka miten esi-
miehen tietoisuustaidot vaikuttavat esimiestydhdn. Miten esimiehen tietoinen Iasnaolo ja
tunneosaaminen tekevat hyvasta esimiehesta erinomaisen? Mika vaikutus talla on tyo-
ymparistoon? Tassa luvussa kaydaan lapi teoriaosuuden perusteella tehdyt johtopaa-

tokset esitettyihin tutkimusongelmiin.

5.1.1 Mita tietoisuus on?

Keskeisimmat maaritelmat tietoisuudelle opinnaytetydssani ovat pysahtyminen kulloin-
kin kasilld olevaan hetkeen ja tdman hetken havainnoimista seka hyvaksymista juuri sel-
laisena kuin se on. Se on levollista, tyynta ja avoimin mielin vailla asioiden arvostelemista
tai luokittelua kohdistettua tarkkaavaisuutta juuri kasilla olevaan hetkeen. Levollinen ja
avoin mieli tiedostaa tunteet, joita meissa herda, mutta hyvaksymalla ne ja kiinnittamalla
huomio tarkoituksellisesti nykyhetkeen, voimme nahda asiat monesta eri nakokulmasta.
Ymmarramme, miten asiat todellisuudessa ovat ja selkedssa mielentilassa osaamme
etsia kulloiseenkin tilanteeseen sopivimman ratkaisun rakentavalla tavalla. Rauhallinen
mieli auttaa toimimaan hetkessa jarkevasti sen sijaan, etta olisimme tunteidemme vieta-
vissa.

Tietoisuus on jokaisessa ihmisessa oleva voimavara. Sen |6ytdminen ja tiedostaminen
vaatii hieman harjoitusta ja pysahtymista kiireenkin keskella havainnoidaksemme, mita
ymparillamme oikeasti tapahtuu ja, mita kaikkea ymparillamme olevaa meilta jaa havait-
sematta, kun suoritamme arkea perustuen tapoihin ja tottumuksiin ja aiempiin kokemuk-

siimme. Ennen kaikkea tietoisuus on olemista, ei tekemista.
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5.1.2 Esimiehen tietoisuuden vaikutus esimiestyohon

Esimiehen onnistuminen tyossa on maaritelty yrityksen strategian onnistumisen kan-
nalta. Samalla on myos todettu, ettd esimiestyé on ihmissuhdety6ta, jonka ytimessa on
tarjota muille mahdollisuus onnistua tydssaan. Esimiehen tehtavassa onnistuminen edel-
Iyttada siis hanen johdettaviensa onnistumista omassa ty6ssaan.

Perusedellytys esimiehend toimimiselle on, paitsi haluta olla esimerkkina ja johtajana
muille, hyva itsetuntemus. Kun esimiehella on hyva itsetuntemus, han kykenee myonta-
maan omat heikkoutensa ja tunnistaa kehityskohteensa seka on halukas ottamaan vas-
taan palautetta. Han tunnistaa omaa toimintaansa ohjaavat motiivit ja hallitsee itsensa
myos paineen alla. Hyva itsetuntemus ilmenee asioihin kypsalla tavalla suhtautumisena
sekd avoimuutena ja rehellisyytena, jotka herattavat vuorovaikutustilanteissa luotta-
musta. Hanen on helppo tuoda esiin omia nakdkulmiaan ja toiminta on maaratietoista ja

joustavaa.

Hyvan itsetunnon omaava esimies pyrkii kehittdmaan itsedan maaratietoisesti ja haluaa
olla mahdollisimman avoimessa vuorovaikutuksessa muiden kanssa, jotta palautteen
anto on mahdollisimman avointa. Hyva itsetuntemus korostuu etenkin esimiehen ja alai-
sen valisissa vuorovaikutustilanteissa, jolloin esimies tarvitsee kykya tunnistaa toisen
henkilén mahdollisesti itsessdan aiheuttamat tunteet ja siitd huolimatta pystya hallitse-

maan oma kaytdksensa ja suhtautua asiaan rakentavalla tavalla.

Paastakseen irti oletuksista, joita muut ihmiset tai muutostilanteet esimiehessa heréatta-
vat, tarvitsee esimies tietoisen lasnaolon taitoa. Sita voidaan pitaa perustana hyvalle ih-
misten johtamiselle, silld olemalla tietoisesti 1&sna, esimies pystyy havainnoimaan tar-
kemmin ymparistéaan ja on lahempana tyoyhteison arkea, tapahtumia ja tunneilmastoa.
Avoin ja uteliaasti ympardivaan maailmaan suhtautuva mieli auttaa I6ytamaan tuoreita
nakokulmia ja luovia toimintatapoja Tietoinen lasnaolo tarjoaa myods mahdollisuuden
rentoutua ja hallita stressia. Sita kautta silla on vaikutusta jopa ihmisen immuunipuolus-
tusjarjestelmaan ja kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin.

Esimies hyotyy tydssaan lasnaolon taidosta, joka yksinkertaisimmillaan ilmenee aitona
kuuntelemisena ja elaytymisena siihen, mita toinen ihminen oikeasti sanoo tarkkaile-
malla tdman ilmeita, eleita ja elaytymalla tdman tunnetilaan. Erityisesti muutostilanteissa

esimiehelld on mahdollisuus valttdd monet tydyhteisdn vaarinkasitykset ja jopa tydssa
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tehtavat, mahdollisesti kalliitkin virheet, kuuntelemalla ja aidosti ymmartamalla, mita ih-
miset sanovat. Myés muutosten hyvaksyttaminen tydyhteiséssa on helpompaa, kun esi-

mies osoittaa alaisilleen empaattista ymmartamista ja antaa emotionaalista tukea.

Ottaakseen avoimesti vastaan muiden nakemyksia, esimiehen tulee kyeta tyhjentamaan
oma tietoisuutensa omista ajatuksista ja olemaan lasna juuri heidan kokemuksissaan.
Tietoinen kuunteleminen auttaa huomioimaan muiden nakemyksia ja ehdotuksia ja sy-
saa sivuun esimiehen mahdolliset kasitykset jostain alaisesta hankalana ja tyytymatto-
mana tyontekijana. Tallainen intensiivinen kuuntelu antaa paitsi paljon informaatiota ty6-
yhteison tilasta ja motivaatiosta esimiehelle, myds tydntekijoille kuvan aidosti valittavasta
ja kiinnostuneesta esimiehesta. Silla on yhteisty6ta palveleva vaikutus, joka varmasti
motivoi ja sitouttaa tyontekijoita tydohon paremmin kuin huolet tai kehitysideat ohittava,

henkisesti poissaoleva esimies.

On todettu, ettd empatiataidot, joustavuus ja optimismi ovat esimiestydssa tarvittavia
ominaisuuksia. Tydssani on viitattu tutkimuksiin, jotka osoittavat, ettd merkittavin osa or-
ganisaation menestystekijoista perustuu tunnetaitoihin. Tama perustuu siihen, etta var-
sinkin muutos- tai ristiriitatilanteissa seka hyddyllisten suhteiden luomisessa tarvitaan
kykya kuunnella ja ymmartaa erilaisiakin nakokulmia. Muiden kanssa vuorovaikutuk-
sessa toimiessa esimies tarvitsee tunnealya, joka on taitoa tiedostaa omat tunteet seka
samalla havaita muiden tunnetiloja. Tunnealyn avulla esimies kykenee hallitsemaan ja

hyédyntdmaan tata tunnetietoaan kaikessa toiminnassaan.

Kasitys omien tunnetilojen vaikutuksesta toimintaan on esimiestydssa tarkea taito. Tie-
toisuuden avulla tunnealykas esimies pystyy tunnistamaan ja hyvaksymaan omat tun-
teensa ja valitsemaan, miten reagoi kunkin tunnetilan pohjalta. Tietoisuus auttaa otta-
maan etaisyytta tunnetilan ja toiminnan valilla, jolloin on mahdollista ymmartaa myds
muiden tunteita, kehittda sosiaalisia suhteita muiden kanssa ja sailyttaa korkea motivaa-

tiotaso.

Esimiestyossa keskeista tunnealykkyyttd on pystya havainnoimaan, nimeamaan ja vas-
taanottamaan omia ja muiden tunteita ja kayttaa niita voimavarana tyossa. Tassa omien
tunteiden tunnistamisessa ja vastaanottamisessa tietoisuudella voi olla merkittava rooli,

silld olennaisinta on juuri kyky tunnistaa, hyvaksya, tyostaa ja hallita nama tunteet.
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5.1.3 Esimiehen tietoisuustaitojen vaikutus tydymparistoon

On todettu, ettad tydhyvinvointi on kasitteena hyvin laaja ja, ettad siihen vaikuttaa muun
muassa tyo itsessaan, tydyhteiso, jossa tyota tehdaan, tydsta saatu arvostus, motivaatio,
voimavarat, johtaminen ja esimiestyd. On myds todettu, ettéd tydhyvinvoinnin laiminly6n-
nit tulevat vuositasolla maksamaan valtiolle huomattavan suuren summan. Lisaksi
Suomi menettaa vuosittain satojatuhansia henkildtyévuosia taman seurauksena. Esi-

miestyolla on suuri merkitys siihen, miten stressaavaksi ja uuvuttavaksi tyo koetaan.

On varsin ymmarrettavaa, ettd motivoituneen ja hyvinvoivan tydyhteison tyé on paitsi
tehokasta myds laadukasta. Useat tydhyvinvointitutkimuksissa menestyneet yritykset
menestyivat niin taloudellisilla kuin henkildstétyytyvaisyydenkin mittareilla mitattuna.
Tyobyhteisdn hyvinvointi heijastuu asiakaspalveluun asti ja lisda siten myds asiakastyyty-

vaisyytta.

Jotta esimies pystyy huolehtimaan tyéturvallisuuslain velvoittamasta vastuustaan siina,
etta tyontekijdiden fyysinen seka psyykkinen kuormitus pysyy kohtuullisena, tulee hanen
olla kyllin lahella tydntekijdiden arkea, jotta vuorovaikutus ja havainnointi tydn motivaati-
oon ja kuormittamiseen vaikuttavista seikoista on mahdollista. Paitsi panostamalla stra-
tegiseen tybhyvinvointiin, ottamalla tunteet avuksi johtamistydssa voidaan vaikuttaa

tyontekijoiden innostuneisuuteen ja motivaatioon.

Kun esimies on avoin vuorovaikutukselle ja viestii tydntekijdille luottamusta ja aitoa va-
littamista, kehitetdan samalla organisaation psykologista padomaa. Antamalla tyonteki-
j6ille luottamusta tydstaan selvidmiseen, muutoksiin ja tulevaisuuteen optimistisesti suh-
tautumiseen sailyy yrityksen sinnikkyys myos haastavissa muutostilanteissa. Kehitta-
malla yrityksen psykologista paaomaa esimies vie tyollaan yrityksen asennetta kohti yrit-
tajyytta ja yha parempaa tyon tuottavuutta. Tyontekijoiden oma-aloitteellisuus, aktiivi-
suus, yrittelidisyys ja halu toimia vastuullisesti yhteisen paamaaran tavoittamiseksi li-

saantyy.

Tunnealykkaan esimiehen ominaisuuksiksi on maaritelty luotettavuus, empaattisuus, so-
siaalinen alykkyys ja vaikuttavuus. Tunnealykas esimies on myos taitava tunnistamaan
ja ymmartamaan omia ja muiden tunteita, motivaatiota ja kayttaytymista seka ratkaise-

maan konflikteja. Han osaa tietoisella lasndolollaan antaa huomiota toisille ja asettua
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aidosti kuuntelemaan. Hanella on kyky johtaa muutosta ja saavuttaa tavoitteita onnistu-

neesti kommunikoimalla avoimesti ja aistimalla herkkyydella tydyhteison tunnevirtauksia.

Esimies, jolla on tietoisuusosaamista pystyy ottamaan vastuun omista tunteistaan ja re-
aktioistaan. Han huolehtii myds kokonaisvaltaisesti omasta hyvinvoinnistaan ja jaksami-
sestaan, koska ymmartaa, etta se on oman tunnesailién tayttymisen kannalta valttama-
tonta. Tunteet ovat tydpaikalla 1asna kaikessa tekemisessa ja etenkin ongelmallisissa
tilanteissa esimiehen osaksi salytetdan tydyhteiséssd monesti negatiivisia tunteita.
Naissa tilanteissa on riski tilanteiden karjistymiseen ja yhteyden esimiehen ja muun tyo-
yhteison valien katkeamiseen, mikali esimies ei pysty hallitsemaan omia tunteitaan vaan
reagoi lilan nopeasti ja tunnepitoisesti. Tietoinen itsensa johtaminen edistdd esimiehen
kokonaiskuntoisuutta, joka edesauttaa toimimaan tilanteisiin sopivalla tavalla, tehok-
kaasti ja rakentavasti. Tama puolestaan siivittaa esimiesta luotsaamaan tyOyhteison

huippusuoritukseen.

Esimiehen tietoisuustaidot auttavat tutkimustiedon perusteella motivoivan, sitoutuneen,
turvalliseksi koetun ja kehittyvan tydyhteisdn luomisessa ja sailyttdmisessa. Erityisesti
nykypaivan tydelaman moninaisissa muutostilanteissa tietoisen lasnaolon merkitys ko-
rostuu, silla tietoisuus ja tunneosaaminen auttavat hyvaksymaan ja sopeutumaan jatku-
vaan kehitykseen sekd omaksumaan avoimemmin uusia toimintatapoja. Tietoisen las-
naolon ja tunnealyn voidaankin katsoa olevan merkittava tekija tydyhteison kulttuurin ke-
hittymisen kannalta. Sita voidaan pitaa jopa kilpailuvalttina yritysten kilpaillessa parhaista

tyéntekijoista.

5.1.4 Tekeekd tietoinen lasndolo ja tunnedly esimiehesta erinomaisen?

Koska tydyhteisd koostuu ihmisista ja tydn teon keskitssa ovat ihmiset, joilla tunteet ovat
koko ajan 1asna, tiedostivat he sen tai eivat, voidaan vuorovaikutustaidoilla katsoa olevan
suurin merkitys ihmisia johdettaessa. Vuorovaikutteinen esimies haluaa rohkaista alaisi-
aan osallistumaan kuuntelemalla, kyselemalla ja havainnoimalla heidan nakemyksiaan,

tunteitaan ja kehitysideoitaan antamalla herkasti kannustavaa palautetta.

Tietoisuus kehittda esimiehen itsetuntemusta. ltsetuntemus on keskeinen tunnealykkyy-
den tekija, joka antaa kyvyn oman toiminnan analysointiin ja itsereflektointiin. Kun esi-

mies tunnistaa ja hyvaksyy omat vahvuutensa ja heikkoutensa, tunnistaa han myoés ke-
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hitystarpeensa ja kehittyminen on mahdollista. Itsereklektointi puolestaan auttaa esi-
miesta kasittelemaan asioita ilman, etta niihin on valittémasti reagoitava. Tama taito an-
taa esimiestyolle vuorovaikutuksessa tarvittavaa aitoutta, vakautta ja luottamusta. Hyvan
esimiestyon kannalta myds tietoisuuden tarjoamalla taidolla havainnoida ympardivaa to-
dellisuutta tarkemmin ja suhtautua omaan egoon hyvaksyvasti ja huumorilla on merki-

tysta.

Tunneosaava esimies pystyy luomaan ymparilleen positiivisen ilmapiirin, koska han ei
viesti ja vaikuta vain asiatietoihin perustuen, vaan myds tunnetasolla. Tunnetaitojen mer-
kitys nykyorganisaatioiden menestykselle on kiihtyvassa kasvussa, silla liike-elaman ver-
kostot laajenevat ja kKilpailutekijoina korostuvat tulevaisuudessa joustavuus, yhteistyotai-
dot ja asiakassuuntautuneisuus. Tarvitaan kykya luoda hyodyllisia ja luottamuksellisia
verkostoja. Tietoisuuden ja tunnealyn voidaan katsoa olevan se tekija, joka erottaa huip-

pujohtajan muista osaavista ja alykkaista johtajista.

5.2 Tyon tavoitteen saavuttaminen

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittda, mita tietoisuudella tarkoitetaan seka miten esi-
miehen tietoisuustaidot vaikuttavat esimiestydhon ja tydymparistéon. Lisaksi tutkittiin,
vaikuttaako esimiehen tietoinen lasnaolo ja tunneosaaminen tekemaan hyvasta johta-

jasta erinomaisen.

Tybssa on kasitelty tietoisuutta ja sen mukanaan tuomaa tunnealya esimiehen tehtavien
nakokulmasta. On haluttu tutkia, miten nama vaikuttavat esimiestyéhon ja mita lisdarvoa
ne voivat tarjota esimiestydssa menestymiseen. Tietoisuuden ja tunnealyn merkitysta on
kayty lapi myos tyOyhteison toimivuuden ja hyvinvoinnin kannalta ja otettu huomioon na-
kokulma naiden tekijoiden huomattavasta vaikutuksesta yrityksen menestykseen. Yrityk-
sen menestykseen ja tuloksen tekoon vaikuttavat merkittavasti tyota tekevat inmiset, joi-
hin esimiesty0 vaikuttaa, joten tama nakokulma on haluttu tuoda onnistumisen kannalta

esiin.

Johtopaatdksista kohdassa 5.1 ilmenee vastaukset tutkimuskysymyksiin: Mita tietoisuus
tarkoittaa, miten tietoisuustaidot vaikuttavat esimiestydhdn, miten esimiehen tietoisuus-
taidot vaikuttavat tydymparistoon ja tekevatko tietoisuustaidot esimiehesta erinomaisen

tydssaan. Tutkimuskysymysten johtopaatdksissa esille nousee lasnaolon, aiemmista ko-
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kemuksista irtipaastamisen ja avoimesti ja uteliaasti asioihin suhtautumisen merkitys ih-
misten valisissa vuorovaikutustilanteissa. Tietoisuuden ja tunneosaamisen merkitys esi-
miestydn onnistumiselle korostuukin siis juuri vuorovaikutustilanteissa. Opinnaytetyén
tavoitteen voidaan nain ollen katsoa olevan saavutettu. Johtopaatdsten luotettavuutta

tarkastellaan kohdassa 6.1.

6 Lopuksi

6.1 Tutkimuksen luotettavuusarviointi

Teoriaosuuden rajaaminen oli valitun aiheen mukaan hieman haasteellista, silld aihe on
vuosi vuodelta yha ajankohtaisempi, mutta samalla my6s melko monisyinen, joten yksi-
selitteinen maaritelma tietoisuuden vaikutuksista esimiestydhdn osoittautui 1dhes mah-
dottomaksi. Kirjallisuutta ja artikkeleita tasta aihepiirista 10ytyy runsaasti, mutta kaikki ka-

sittelevat aihetta kuitenkin hieman eri nakokulmista.

Tutkimuksen teoreettisena lahdemateriaalina kaytettiin paaosin suomenkielista ja eng-
lanninkielista kirjallisuutta, mutta myds artikkeleita ja aikaisempia opinnayte- seka pro
gradu -t6ita. Lahteet pyrittiin kerdédmaan mahdollisimman tuoreista julkaisuista, jotta nii-

den sisaltd olisi paikkansa pitavaa ja mahdollisimman ajantasaista.

Teoriaosuudesta pyrittiin rakentamaan riittdvan laaja ja kattava, jotta sen pohjalta voi-
daan muodostaa tutkimuksen johtopaatokset. LAhdemateriaali oli koottu alansa asian-
tuntijoiden julkaisuista, jotta otos olisi mahdollisimman moniulotteinen ja kattava. Asian-
tuntijoiden havainnot olivat samoista aiheista samansuuntaisia, joten tutkimusta voi silta

osin pitaa luotettavana.

Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa yleisesti kaytettyja kasitteita ovat reliabiliteetti
ja validiteetti. Reliabiliteetti tarkastelee tulosten toistettavuutta, eli toistuuko sama tutki-
mustulos, kun samaa kohdetta tutkitaan uudelleen. Validiteetti puolestaan tarkastelee
tutkimustulosten patevyytta, sitd antaako valittu tutkimusmenetelma vastauksen siihen
ongelmaan, jota oli tarkoitus tutkia. Seka reliabiliteetti etté validiteetti on kuitenkin luotu
kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen tarpeisiin eika laadullisessa tutkimuksessa

niiden kayttda sellaisenaan ole mielekasta hyddyntaa. (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara
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2009, 231-232.) Taman opinnaytetyon luotettavuutta tarkastellaan soveltaen naita edella

mainittuja kasitteita.

6.2 OpinnaytetyOprosessi

Opinnaytetytprosessi kaynnistyi kesalla 2017 pohtimalla aihetta. Alusta alkaen itselleni
oli selva, ettd haluan tehda tutkimuksen liittyen esimiestydhon ja mahdollisesti sen ke-
hittdmiseen niin sanottuja pehmeitad arvoja hyddyntaen. Olin opintojeni aikana kaynyt
esimiestyon kurssin, joka avasi silmani huomaamaan, millaisia vaikutuksia esimiehella
voi olla tyOyhteison innostamiseen ja motivoimiseen ja sita kautta myds tyoyhteison in-
novatiivisuuteen ja parempaan tuottavuuteen. Halusin ehdottomasti selvittaa aihetta li-
saa, joten kavin myos kurssin organisaatiokayttaytymisesta ja tydhyvinvoinnista. Kaipaa-
miani pehmeita arvoja johtamiskulttuurissa kohtasin tietoisen HR -johtamisen kesakurs-
silla. Siité aihe opinnaytety6honi alkoi vahitellen muotoutumaan. Syksyyn mennessa olin

valinnut taman aiheen ja alkoi opinnaytetyon tyostaminen.

Aineiston keruu alkoi kirjallisuuden etsimisella kirjastosta ja internetista. Teoriaosuuteen
on kaytetty asiantuntijoiden kirjoittamaa kirjallisuutta tietoisuudesta, tunnealysta, tunne-
johtamisesta, esimiestydsta, tydhyvinvoinnista ja johtamisen psykologiasta. Lahdekirjal-
lisuutta aiheeseen I6ytyi runsaasti ja ongelmaksi muodostuikin tutkimuksen rajaaminen.
Aihe on mielenkiintoinen ja viime vuosina tietoisuudesta, tunnealysta ja tunnejohtami-
sesta on tehty paljon tutkimuksia ja kirjoitettu oppaita erilaisiin johdon tarpeisiin, itsensa
kehittamiseen ja itseoppimiseen. Myds suomenkielisen ja englanninkielisen termiston
erot tietoisuuden osalta olivat hieman ongelmallisia. Seka tunnealyn ettd mindfulnessin
kasitteet sopivat tahan teemaan, joten siksi myds niitd on kasitelty tassa tydssa. Kaytin
tutkimukseni pohjalla eri asiantuntijoiden kirjoittamia teoksia, jotka tukivat toisiaan ja loi-

vat luotettavan pohjan viitekehykselle.

Koin tekstin tuottamisen teoriaosuudessa hetkittain vaikeaksi. Kuten mainitsin, aineistoa
oli runsaasti saatavilla aiheen trendikkyydestakin johtuen, ja eri |lahteissa korostuivat hie-
man eri asiat. Tyon tarkka rajaaminen osoittautui tarpeelliseksi, jotta tutkimus ei Iahde
liian laajoille sivupoluille vaan suunta oli helpompi pitda selvana. Alun perin suunnittele-
mani tutkimusongelma muutti tyon edetessa hieman muotoaan, mutta aihe pysyi koko

ajan samana.
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Opinnaytetyon tekeminen oli hyvin mielenkiintoinen ja antoisa prosessi. Koen saaneeni
opinnaytety6ta tehdessani paljon evaitd omaan tydskentelyyni ja tydyhteison havain-
nointiin. Prosessi oli paikoin perhe-, ty6- ja opiskeluelaman yhdistelmassa melko raskas,
joten tietoisuusharjoituksiin syvemmin tutustuminen antoi itselleni myds sopivasti tyoka-
luja 16ytaa tyyneytta, mielenrauhaa ja keskittymista kiireenkin keskella. Oivalsin, miten
merkittava rooli esimiehella on tydyhteisdn hyvinvoinnin kannalta ja uskon voivani hyo-
dyntaa tata tulevaisuudessa mahdollisissa esimiestehtavissa, mutta myos tydntekijana
uskon tutkimuksen antaneen itselleni lisda evaita vaikuttaa niin omaan kuin koko tyéyh-

teison hyvinvointiin.

6.3 Mahdolliset jatkotutkimukset

Tietoisuutta tunteista ja niiden vaikutuksista tyon tekoon ja tuloksellisuuteen tulisi mie-
lestani edelleen lisata, silla se tuntuu monilla tydpaikoilla varsinkin ylemmalle johdolle
olevan viela valitettavan vieras ajatus. Olisi mielenkiintoista suorittaa tutkimus, miten tie-
toinen tunnejohtaminen muuttaisi organisaation kokemuksia tyohyvinvoinnista. Tuntei-
den tunnistaminen lisaisi tietoisuutta asioista, jotka tunteita aiheuttavat ja siita, miksi nii-
hin reagoidaan tietylla tavalla. Taman havaitsemalla tata totuttua kayttaytymismallia olisi
helpompi kehittda ja organisaation toiminta saisi varmasti luovempia ja tehokkaampia
tapoja toimia. Tallainen tutkimus vaatisi toki pitkajanteista sitoutumista, seurantaa ja mit-
taamista eri mittareilla, mutta uskoakseni se tuottaisi myos hyddyllisia tuloksia alasta tai

organisaatiosta riippumatta.
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