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Tunnealy on yksi alykkyyden muoto, ja sen merkitys korostuu yha enemman nykypaivan
tybeldmassa. Tunnealykkyys sisaltdd Golemanin tunnedlyteorian mukaan omien tunteiden
tiedostamisen ja hallitsemisen taidon, kyvyn motivoitua, muiden tunteiden havaitsemisen
taidon seka taidon hallita ihmissuhteita. Tunnealykkyyden osa-alueet ovat riippumattomia
toisistaan, ja kaikki niista vaikuttavat tydelamassa suoriutumiseen omalla tavallaan. Tassa
opinnaytetyossa on tutkittu tunnealykkyyden tunnuspiirteita ja merkitystd myynnin esimies-
tydssa toimivien henkildiden nakdkulmasta. Tavoitteena oli selvittda, mitad tunnealykkyys
esimiestydssa tarkoittaa ja kuinka merkittdvana se ndhdaan esimies-alaissuhteen ja tiimin
toimivuuden kannalta.

Opinnaytetyon tietoperusta on jaettu kahteen osioon: ensimmainen osuus kasittelee tun-
nealya kasitteena seka esittelee tunnetuimman tunnealyteorian ja tunnealyn kehittamisen
keinoja. Toinen teoriaosuus syventyy tunnealyn tunnuspiirteisiin tydelamassa erityisesti
esimiestydn nakodkulmasta.

Tutkimusmenetelmana toimi laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimusmenetelma, koska kirjoit-
taja halusi syventya teemaan laaja-alaisesti ja saavuttaa mahdollisimman monipuolisen
tuotoksen aiheesta. Haastattelumuotona kaytettiin puolistrukturoitua haastettelua eli tee-
mahaastattelua sen avoimuuden ja joustavuuden vuoksi. Teemahaastattelussa teemojen
kasittelyjarjestys ja -laajuus olivat vapaita, mika loi haastattelutilanteista vapaita ja keskus-
telunomaisia.

Haastateltavina toimi viisi myynnin esimiestehtavissa toimivaa henkil6a eri suuruisista ja eri
toimialoilla vaikuttavista yrityksista. Kirjoittaja halusi nain saada mahdollisimman laajan ka-
sityksen siita, miten merkittavana tunnealy koetaan eri toimialoilla ja erilaisissa tehta-
vanimikkeissa. Haastattelut jaettiin kolmeen paateemaan, jonka pohjalta haastattelut toteu-
tettiin. Raamit teemoille luctiin teoreettisen viitekehyksen pohjalta, jotta tuloksia kyettiin ref-
lektoimaan opinnaytetyon tietoperustaan mahdollisimman tarkasti.

Opinnaytetyo toteutettiin kevaan ja alkusyksyn 2019 aikana.
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1 Johdanto

Ihmisen tulee osata tiedostaa ja saadella tunteitaan, jotta han voi toimia vuorovaikutuk-
sessa muiden kanssa ja yllapitda menestyksekkaasti sosiaalisia suhteitaan. Hanen tulee
sen lisdksi ymmartaa ja osata ottaa huomioon toisten tunteet. Tunnealykas ihminen tulee
hyvin toimeen erilaisten ihmisten kanssa seka kykenee tydskentelemaan paineen alla.
Muiden tunteet hyvin huomioivat henkilot ovat usein hyvia kuuntelijoita ja auttavat mielel-
1&an toisia. Tunnedly on taito, jota voi kehittda 1api eldman, esimerkiksi omien kokemuk-

sien seka itseopiskelun avulla.

Esimiesasemassa erinomaiset tunnealykkyyden taidot omaava henkilo tuntee hyvin it-
sensa ja kayttaytymistyylinsa, omaa kyvyn tuntea empatiaa ja on sosiaalisesti alykas eli
hanella on pitkalle kehittyneet taidot tiedostaa ja sdadella tunteitaan sekd ymmartaa alais-
tensa tunteita. llman tunnealya esimies ei kykene johtamaan alaisiaan, kannustamaan

heitd eika toteuttamaan muutoksia organisaatiossa.

Kirjoittaja halusi laatia opinnaytetydnsa tunnealykkyydesta, koska tunnealy on aihealu-
eena kirjoittajaa kiinnostava ja hanen mielestaan tunnealya ei opeteta myyntityon koulu-
tusohjelmassa tarpeeksi suhteessa siihen, kuinka suuri merkitys silla on etenkin myynti-
tyossa. Esimiestyon nakokulman kirjoittaja valitsi sen takia, etta kirjoittaja on halukas tyos-

kentelemaan myynnin esimiestehtavissa tulevaisuudessa.

Opinnaytety6 on tarkoitettu kaikille, jotka ovat kiinnostuneita tunnealykkaasta esimies-
tyosta, mutta etenkin myyntityon opiskelijoille seka myds kirjoittajalle itselleen itseopiske-
lumateriaaliksi tulevaisuuden esimiestehtavia varten. Kirjoittaja esittda kehittdmisehdotuk-
sissaan tunnealyn opettamista ja harjoittamista laaja-alaisesti eri opintojaksoilla myynti-

tyon koulutusohjelmassa.

1.1 Opinnaytetyon tavoitteet

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, mita tunnealy esimiestydssa tarkoittaa, miten se
iimenee ja kuinka merkittavana sita tulisi nykypaivana pitada. Tutkimuskysymyksina opin-
naytetydssa ovat:

- Mita tunneély esimiestydssa tarkoittaa ja miten se ilmenee?

- Mika on tunteiden saatelytaidon merkitys tydyhteisdn toimivuuden kannalta?

- Millainen palautteenantokulttuuri tydpaikalla tulee olla?



Tavoitteena on 106ytaa keinoja, joiden ymmartamisen avulla vuorovaikutus tiimin ja esimie-
hen valilla olisi avointa ja moniulotteista. Mita tutummaksi tunnealykkyys tulee ja mita pa-
remmin sitd hyddynnetdan esimiestydssa, sitd paremmin tydyhteisdssa voidaan, mika

taas osaltaan parantaa yrityksen tulosta seka henkiloston tyytyvaisyytta tyGilmapiiriin.

1.2 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytety6 rakentuu teoriaosuudesta, empiirisesta osasta seka pohdinnasta. Tyon toi-
sessa luvussa tutustutaan tunnealyyn kasitteena ja esitelldadan Daniel Golemanin tunnealy-
teoria. Luku 3 syventyy tunnealyyn esimiestydssa ja esittelee juuri ne tekijat, joita esimies
kayttaa tydssaan paivittain tietoisesti tai tiedostamattomasti, kuten esimerkiksi itsetunte-
muksen seka sosiaalisen alykkyyden. Tyon neljdnnessa luvussa on koottu yhteen tietope-

rusta tunnedlysta kasitteend seka sen tunnuspiirteistad esimiestydn nakdkulmasta.

Tyon viidennessa luvussa kasitelladn opinnaytetydn empiiristd osuutta, joka on toteutettu
laadullisena tutkimuksena teemahaastattelumenetelmaa kayttden. Viides luku esittelee
muun muassa tutkimuksen vaiheet ja aikataulun seka tutkimuksen toteuttamiseen kayte-
tyn aineiston ja sen keruumenetelmat. Luvussa 6 esitellaan tutkimukseen osallistuneet
vastaajat, avataan tutkimuksessa tehdyt tulokset ja tulkitaan niita teoriaan seka kirjoittajan
omiin tulkintoihin nojautuen. Viimeisessa eli seitsemannessa luvussa arvioidaan tutkimuk-
sen luotettavuutta, esitetdan kirjoittajan omia kehitys- ja jatkotutkimusehdotuksia seka

pohditaan omaa oppimisprosessia opinnaytetydn toteutuksen aikana.



2 Tunnealy

Tunnealya eli emotionaalista alykkyytta on tutkittu jo 1920-luvulta lahtien ja sitd on maari-
telty useasti uudelleen tutkimusten edetessa. Kasitteena se on Simstrémin (2009, 75) mu-
kaan kuitenkin melko tuore: psykologi E.L Thorndike esitti, ettd ihmisilla on eroavaisuuksia
kyvyissdan ymmartaa muita ihmisia ja toimia alykkaasti toisten kanssa. Simstrom (2009,
75) kertoo Thorndiken ottaneen kayttoon kasitteen sosiaalinen alykkyys, ja maaritteli sen
kyvyksi ymmartaa ja hallita ihmissuhteita. Thorndike esitti tuolloin sosiaalisen alykkyyden
olevan yksi osa ihmisen alykkyysosamaaraa. Daniel Golemanin (1997, 64) mukaan muut
Thorndiken teoriaan epaluuloisemmin suhtautuneet psykologit leimasivat sosiaalisen alyk-
kyyden olevan kyky manipuloida muita ihmisia ja saada nama kayttaytymaan halutulla ta-

valla.

Mikael Saarinen (2001, 24) kertoo psykologi Reuven Bar-Onin ihmetelleen jo 1980-luvun
alussa, miksi ihmiset, joilla on hyvat lahtékohdat ja keskimaaraistd korkeampi alyk-
kyysosamaara menestyvat tavallisia ihmisia heikommin seka tyoelamassa etta vapaa-
ajalla. Han kokosi yhteen erilaisia teorioita ja tutkimustuloksia hyvinvointiin ja menestyk-
seen vaikuttavista tekijoista yhteensa neljan vuosikymmenen ajalta. Teorianmuodostus-
vaiheessa Bar-On paatyi lopulta maarittelemaan tunnealyn olevan “joukko henkildkohtai-
sia, emotionaalisia ja sosiaalisia kykyja ja taitoja, jotka vaikuttavat yksilon kykyyn selviytya

onnistuneesti ympariston vaatimuksista ja paineista”.

2.1 Tunnedly kasitteena

Psykologit John Mayer ja Peter Salovey esittivat ensimmaisen laajan teorian tunnealysta
vuonna 1990. Mayer ja Salovey maarittelivat tunnealyn "kyvyksi havaita omia ja muiden
tunteita, erotella niita toisistaan ja kayttaa tata tietoa oman ajattelunsa ja toimintansa oh-
jaamiseen.” (Simstrom 2009, 75) Myéhemmin Mayer ja Salovey huomasivat, etta heidan
ensimmaista maaritelmaansa tulee laajentaa kasittamaan myos tunteiden ymmartamisen
ja analysoinnin taidon. Uuden maaritelman mukaan tunnealy sisaltaa "kyvyn havaita, arvi-
oida ja ilmaista tunteita, kyvyn tavoittaa ja/tai tuottaa tunteita edistamaan ajattelua, kyvyn
ymmartaa tunteita ja emotionaalista tietoa seka kyvyn saadella tunteita edistamaan emo-
tionaalista ja intellektuaalista kasvua”. Mayerin ja Saloveyn tunnealymalli koostuu neljasta
hierarkkisesti jarjestaytyneesta tunnetaidosta: tunteiden havainnointi ja ilmaiseminen, tun-
teiden kayttaminen ajattelemiseen, tunteiden ymmartaminen seka niiden reflektiivinen
saately. (Simstrom 2009, 76)



Goleman (1999, 40) kertoo tunnealykkyyden olevan metakyky, joka saatelee muiden ky-
kyjen toimimista. Tunnealylle ominaisia piirteita ovat muun muassa itsehillinta, motivoitu-
misen taito, kyky ymmartaa muiden tunteita ja nakdkulmia sekd huomioida ne kaytan-
ndssa. Goleman (1999, 40) lisda tunnealyn tarkoittavan myds ihmisen mahdollisuuksia
oppia kdytannossa taitoja, jotka perustuvat viiteen osa-alueeseen: itsetuntemukseen, mo-
tivoitumiseen, itsehallintaan, empatiaan ja ihmissuhteiden hoitoon. Ihmisen tunnetaidot
sen sijaan kertovat, kuinka suuri osa naista mahdollisuuksista ovat muovautuneet tyoela-
massa hyddynnettdvaan muotoon. Pelkka tunnedly ei itsessaan takaa, ettd ihminen on
oppinut niitd tunnetaitoja, joita tydelamassa tarvitaan, vaan sen omaaminen osoittaa aino-
astaan sen, etta hanella on erinomaiset mahdollisuudet oppia ja kehittaa niita. Tunnealy-

teorian osa-alueet esitellaan tarkemmin seuraavissa alaluvuissa.

2.2 Golemanin tunneilyteoria

Goleman (1999, 42-43) jakaa tunnealyteoriansa kahteen eli henkil6kohtaisiin ja sosiaali-
siin taitoihin (kuva 1), mitka taas ovat jakautuneet yhteensa viiteen tunnetaitojen osa-alu-
eeseen. Kuvassa 1 vasemmalla olevat sosiaaliset taidot maarittelevat pitkalti sen, kuinka
hyvin tulemme toimeen toisten ihmisten kanssa. Sen sijaan kuvassa oikealla sijaitsee
henkildkohtaiset taidot eli itsetuntemus, itsehallinta sekd motivoituminen. Nama henkil6-
kohtaiset taidot maarittelevat sen, kuinka hyvin tulemme toimeen itsemme kanssa. Gole-
manin tunnealyteoria perustuu erityisesti tydsuoritusten yhteyteen, mika erottaa sen eten-

kin Mayerin ja Saloveyn seka Bar-Onin teorioista. (Simstrom 2009, 80)
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/

N
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Kuva 1. Golemanin tunnealyteorian osa-alueet



Golemanin (1999, 41) mukaan tunnealykkyyden osa-alueet ovat luonteeltaan:

1. riippumattomia toisistaan: kaikki ndistd osa-alueista vaikuttavat tydelamassa suo-

riutumiseen omalla tavallaan.

2. keskenaan vuorovaikutuksessa: osa-alueiden valisia yhteyksia on lukuisia ja kaikki

osa-alueista saavat jossain maarin tukea toisiltaan.

3. hierarkiaan perustuvia: osa-alueet kytkeytyvat toinen toistensa varaan.

4. tarpeen, mutta eivat tarpeeksi: yksittdisen osa-alueen hallitseminen ei takaa, etta
ihmiselle kehittyy myds vastaavat tunnetaidot, kuten kyvykkyys yhteistydhon tai

johtamiseen.

5. yleistettavissa: tama yleispateva listaus koskee jokseenkin kaikkia toimialoja. Eri
ammattien korostettavat ominaisuudet ja edellytykset ovat kuitenkin keskenaan

erilaisia.

Tunnetaidot voidaan jasentaa ryhmiksi riippuen siita, mille tunnealyn osa-alueelle ne kuu-
luvat. Tunneélyn osa-alueiden hallitseminen on valttamatonta naiden tydmenestyksen
kannalta keskeisten kykyjen omaksumisessa. Jos henkilo ei kykene huolehtimaan sosiaa-
lisista suhteistaan, hanelta ei mydskaan tule luonnistumaan tiiminsa johtaminen, organi-
saation muutosten toteuttaminen tai alaistensa aktivointi ja kannustaminen. Jos ihmiset
eivat tiedosta omia tunteitaan, he eivat myoskaan kykene ymmartamaan omia heikkouksi-
aan eika heilld ole tarvittavaa itseluottamusta, joka taas pohjimmiltaan kumpuaa omien

vahvuuksiensa tuntemisesta. (Goleman 1999, 41)

2.2.1 Tunteiden tiedostaminen

Psykologien termein sana metakognitio kuvaa ymmarrysta ajatteluprosessista ja sana me-
tatunne omien tunteiden tiedostamista. Itsetuntemukseksi Goleman (1997, 69-70) kutsuu
jatkuvaa tietoisuutta omista tunteista ja tunnetiloista. ltsetuntemuksella tarkoitetaan sita,
kun ihminen jatkuvasti tarkkailee ja tutkii omia tunteitaan ja kokemuksiaan. Itsetuntemus
ei tarkoita ajattelumallia, joka antautuu tunteiden valtaan kiihkeasti tilanteisiin ja havaintoi-
hin reagoiden ja niitd dramatisoiden. Se on painvastoin aivotoimintaa, joka yllapitaa itse-

tutkiskelua raiskyvimpienkin tunteiden keskella.



Tia Isokorpi ja Paivi Viitanen (2001, 63) kertovat emotionaalisen itsetietoisuuden olevan
yksi tunnealyn avaintekijoista. Jotta ihminen kykenee ymmartamaan itseaan ja tekemaan
onnistuneesti itsedan koskevia paatoksia, tulee hanen omata taito tarkkailla omia tuntei-
taan. Golemanin (1999, 72-72) mukaan juuri tdssa suhteessa taitavat henkil6t tiedostavat
milta heista tuntuu ja miksi, ymmartavat miten tunteet liittyvat tydsuorituksen laatuun seka
kykenevat toimimaan arvoihinsa perustuen kohti padmaaridan. Taito ajatella, tiedostaa ja

arvostaa asioita on tunnesidonnaista. (Isokorpi & Viitanen 2001, 63)

My®ds intuitio ja intuitiiviset tuntemukset todistavat, kuinka paljon sisainen tunnemuistimme
voi meille kertoa. Tama taito on ehdottoman merkityksellinen itsetuntemukselle, ja itsetun-
temus taas on olennainen lahtokohta kolmelle tunnetaidolle: itsearviointi, itseluottamus
sekd ymmarrys omista tunteista. (Goleman 1999, 72) Hyvan itsearviointikyvyn omaavat
ihmiset tuntevat niin hyvat kuin huonotkin puolensa seka pohtivat valintojaan ja tekojaan

seka pystyvat ottamaan niista opikseen. (Goleman 1999, 81)

Itseluottamus on ominaisuus, jolla tarkoitetaan rohkeutta, jonka varmuus omista taidoista,
arvoista ja tavoitteista antaa (Goleman 1999, 73). Itsevarmasti kayttaytyva henkil6 uskal-
taa ilmaista epasuosittuja mielipiteita ja kykenee tekemaan tydyhteisdssa perusteltuja rat-
kaisuja epavarmuudesta ja paineesta huolimatta (Goleman 1999, 88). Kykya tiedostaa
tunteita tarvitaan miltei kaikilla aloilla, mutta etenkin myyntitydssa, jossa ihmisten kanssa
ollaan tekemisissa vahankin tunteita puhuttelevissa asioissa. Tietoisuus tunteista pohjau-
tuu huomioon siita, millainen on tunnetila, joka vaikuttaa toistuvasti jokaisen ihmisen si-
salla, ja miten se vaikuttaa havaintoihimme, ajatuksiimme ja tekoihimme. Sen pohjalta

syntyy taito ymmartaa, miten tunteet vaikuttavat muihin ihmisiin. (Goleman 1999, 74)

Goleman (1997, 71) kertoo, ettad psykologi John Mayerin tutkimusten mukaan ihmiset voi-
daan ryhmitella kolmeen eri rynmaan sen mukaan, miten he havainnoivat ja sdatelevat

tunteitaan:

1. Tiedostavat: tallaiset henkilot ovat jatkuvasti tietoisessa tilassa omista tunteistaan
ja sen ansiosta my0s taitavia tunne-eldman taidoissa. Tallaiset ihmiset ovat usein
riippumattomia muista ihmisista ja asennoituvat optimistisesti elamaan. Heidan it-

setuntemuksensa edistaa heita saatelemaan tunteitaan.

2. Voimattomat: nama ihmiset ajautuvat usein tunteidensa valtaan kykenematta hal-
litsemaan tilannetta ilman, ettd mitdan on enaa tehtavissa. He eivat ole jarin tietoi-

sia tunteistaan, minka takia heidan on hankalaa nahda niita oikeissa suuruussuh-



teissa. He eivat myoskaan yrita paasta eroon negatiivisista tunteista, koska usko-

vat syvasti siihen, etteivat he juurikaan voi kontrolloida tunne-elamaansa.

3. Myontyjat: tallaiset ihmiset ovat usein perilla tunteistaan, mutta he myos yleensa
sallivat ne. Hyvaksyjia on kahdenlaisia: heita, jotka ovat tavallisesti myonteisia, ei-
vatka sen takia halua tehda tunteilleen mitaan ja painvastoin niita, jotka tunneha-
vainnoinnistaan huolimatta ovat taipuvaisia negatiivisille tunteille, mutta hyvaksy-

vat ne yrittdmattd mitenkdan muuttaa niita.

2.2.2 Tunteiden hallitseminen

Itsehallinnalla tarkoitetaan omien mielentilojen, mielihalujen ja voimavarojen hallitsemista
(Goleman 1999, 42). Tunteiden hallinnan taidon omaava henkilé kykenee esimerkiksi
pyyhkimaan mielestaan synkkyyden ja huolestuneisuuden nopeammin kuin henkild, jolta
tallainen ominaisuus puuttuu (Isokorpi & Viitanen 2001, 65). ltsehallinta - seka mielihalu-
jen etta kielteisten tunteiden saateleminen pohjautuu aivojen etuotsalohkojen ja tunnekes-
kusten yhteistoiminnalle. Naistd kahdesta perustaidosta — mielihalujen saatelysta ja vai-
keuksien sietdmisestad — kasvaa viisi tunnetaitoa: itsekuri, luotettavuus, tunnollisuus, jous-

tavuus seka innovatiivisuus. (Goleman 1999, 42)

Isokorven ja Viitasen (2001, 65) mukaan tunteiden hallinnan taidon avulla henkildn voi
rauhoitella itsedan ja valttaa ylireagointia, joka sumentaa arvostelukykya ja voi johtaa ei-
toivottuun kaytdkseen. Hyvan itsekurin omaavat eli kielteisesti vaikuttavia tuntemuksia hy-
vin hallitsevat henkildt kykenevat sdatelemaan mielihalujaan ja stressaavia tunteitaan, py-
syvat maltillisina, hyvantuulisina ja horjumattomina vaikeinakin aikoina, pitdvat paansa kyl-
mana ja kiinnittavat tarkkaavaisuutensa oleelliseen paineista huolimatta (Goleman 1999,
105). Lojaalit ja ammattietiikkaa hyvin noudattavat henkil6t kayttaytyvat moraalisesti oikein
kaikissa tilanteissa, herattavat jarjestelmallisyydelldan ja suoraselkaisyydelldan luotta-
musta muissa, osaavat myodntaa virheensa ja puuttuvat muiden tekemiin vaaryyksiin seka
pitavat kiinni periaatteistaan, vaikka ne herattaisivat muissa paheksuntaa. Tunnolliset ja
omasta kayttaytymisesta vastuuta kantavat ihmiset pitavat kiinni tekemistaan lupauksista,
kokevat olevansa vastuussa tavoitteisiin padsemisesta seka hoitavat tyonsa huolellisesti
ja santillisesti. (Goleman 1999, 113) Joustavat ja muutoksiin hyvin mukautuvat ihmiset
selviavat monenlaisista edellytyksista, vaihtuvista hierarkioista ja nopeista muutoksista
seka kykenevat nakemaan vastaantulevat tilanteet uudella tavalla. Innovatiiviset ja avo-
mielisesti uusiin ajatuksiin suhtautuvat ihmiset hakevat uusia ajatuksia useista eri lah-
teistd, suhtautuvat myonteisesti luovaan ongelmanratkaisuun, luovat uusia ajatuksia seka

uskaltavat vaihtaa nakemystaan. (Goleman 1999, 118)



2.2.3 Motivaatio

Sanoilla motiivi ja emootio on yhteinen latinalainen kantasana motere, liikuttaa. Emootiot
eli tunteet ovat kirjaimellisesti voimia, jotka saavat meidat likkumaan paamaariamme
kohti: ne ovat polttoainetta motivaatiolle, ja motivaatio puolestaan vaikuttaa siihen mita ha-
vaitsemme ja teemme. (Goleman 1999, 130) Tunteiden valjastaminen jonkin tietyn tavoit-
teen saavuttamiseksi on ratkaisevassa asemassa tarkkaavaisuudelle, oppimiselle, moti-
vaatiolle ja luovalle ajattelulle. Itsekuri ja tunneimpulssien saately ovat ehdottomia ominai-
suuksia kaikille saavutuksille. Inmiset, joilla on tama taito ovat yleensa muita tuottoisampia

ja tehokkaampia monilla eri elamanalueilla. (Goleman 1997, 66)

Huippuosaaijilla on yleensa nelja motivaatiotaitoa: kunnianhimo, sitoutuminen, aloitekyky
ja optimismi. Kunnianhimoiset ihmiset pitavat tuloksia suuressa arvossa ja pyrkivat sinnik-
kaasti tavoitteisiin, asettavat vaativia paamaaria ja ottavat tarkkaan mietittyja riskeja. Si-
toutuvat eli organisaation tavoitteet hyvin omaksuvat ihmiset ovat valmiita tekemaan uh-
rauksia yhteisen hyédyn eteen, tekevat paatoksia tiimin tai organisaation arvoihin perus-
tuen seka etsivat oma-aloitteisesti tilaisuuksia toimia tehtavanannon puolesta. Oma-aloit-
teiset ihmiset ovat valmiita tarttumaan tilaisuuteen, tekevat enemman mita todellisuudessa
vaaditaan sekd osaavat innostaa muita energisella toiminnallaan. Optimistiset henkilt
motivoituvat onnistumisen toivosta ennemmin kuin epaonnistumisen pelosta seka uskovat
vastoinkdymisten johtuvan olosuhteista pikemmin kuin henkilékohtaisesta riittamattomyy-
desta. (Goleman 1999, 138)

2.2.4 Muiden tunteiden havaitseminen

Sosiaalisen tietoisuuden perustaito on empatia, joka auttaa havaitsemaan mita muut ajat-
televat ja tuntevat ilman sanoja. Lahetamme tauotta signaaleja tunteistamme muun mu-
assa aanensavyn seka kasvojen ilmeiden ja eleiden kautta. Inmisten valilla on suuria
eroja siind, miten hyvin he osaavat naita luontaisia signaaleja lukea. (Goleman 2014, 60)
Kaikkien vuorovaikutustilanteiden sujuvuus riippuu suurimmaksi osaksi toisten tunteiden
spontaanista hallinnasta. Sosiaalisten perustaitojen saately vaihtelee erilaisten ihmisten
valilla, ja samassa suhteessa vaihtelee myos heidan kykynsa tunnetaitoihin, joita tyoyhtei-

sOssa tarvitaan.

Kaikkien tydelamassa tarvittavien sosiaalisten taitojen pohjana toimii empatia. Naihin tai-
toihin kuuluvat toisten ymmartaminen, muiden kehittaminen, palvelualttius, moninaisuu-
den hyvaksikayttaminen seka yhteisétuntuma. Muiden tunteet huomioonottavat ihmiset

ovat usein hyvia kuuntelijoita ja ymmartavat muiden ndkemyksia seka auttavat muita,



koska ymmartavat heidan motiivinsa ja tunteensa. Toisten kehityskohteet huomioon otta-
vat ja heidan taitojansa edistavat ihmiset tunnistavat muiden ihmisten vahvuudet seka ke-
hityksen, ehdottavat palautteenantoa seka tarjoavat projekteja, jotka ovat samaan aikaan

seka haastavia etta kehittavia.

Luonnostaan palvelualttiit henkilét ymmartavat asiakkaan tarpeet ja sovittavat tuotteensa
tai palvelunsa niiden mukaisiksi, pyrkivat nostamaan asiakkaiden tyytyvaisyytta ja sitoutu-
neisuutta, omaksuvat asiakkaan nadkemyksen seka toimivat luotettavina neuvonantajina.
Moninaisuutta arvostavat ihmiset kunnioittavat taustaltaan erilaisia ihmisia, pyrkivat saa-
maan aikaan kaikille sopivan tydymparistdon seka puuttuvat ennakkoluuloihin ja ahdasmie-
lisyyteen. Tiimin dynamiikasta tietoiset henkilot huomaavat juuri ne tarkeimmat sosiaaliset
verkostot seka ymmartavat voimia, jotka muokkaavat liikekumppanien, kilpailijoiden ja asi-
akkaiden kasityksia ja tekoja. (Goleman 1999, 163-164)

2.2.5 Ihmissuhteiden kasittely ja hallinta

Sosiaalinen kyvykkyys ja erinomaiset ihmissuhteisiin liittyvat taidot voivat tehda henkildsta
pidetyn ja vaikutusvaltaisen johtohahmon. Inmiset, jotka hallitsevat nama kyvyt menesty-
vat alueilla, joilla tarvitaan sujuvia vuorovaikutustaitoja. (Goleman 1997, 66) Sosiaalisesti
alykkaat ihmiset tutustuvat helposti uusiin ihmisiin, johtavat ja organisoivat luontaisesti ih-
misia ja asioita seka osaavat kasitella ristiriitoja. Muut inmiset pitavat usein tallaisista ihmi-

sista, koska he luovat usein positiivista ilmapiiria tydyhteisdssa. (Goleman 1997, 153)

Vaikutusvaltaiset ihmiset pystyvat voittamaan muut puolelleen ja hankkivat tukea epasuo-
ran vaikuttamisen ja muiden monimutkaisten suunnitelmien avulla. Vakuuttavat vuorovai-
kutustaidot omaavat ihmiset ovat taitavia kuuntelijoita, kykenevat saatelemaan viestin-
taansa tunnevihjeet huomioon ottaen seka tarttuvat paattavaisesti vaikeisiin kysymyksiin
pelkaamatta liiaksi. Ristiriitatilanteet taitavasti hallitsevat ihmiset osaavat kasitella haasta-
via ihmisia ja jannittyneita tilanteita tahdikkaasti ja hienovaraisesti, ottavat huomioon mah-
dolliset riidanaiheet, kannustavat avoimeen keskusteluun ja jarjestavat ratkaisuja, joissa
paadytaan kaikkia osapuolia tyydyttdvaan lopputulokseen. Ihmisia ja tiimid luonnostaan
aktivoivat ja ohjaavat henkilot osaavat nostaa intoa yhteisia paamaaria ja suuntia kohtaan,
asettuvat tarpeen mukaan johtajiksi positiostaan huolimatta ja luottavat esimerkin voimaan
johtaessaan. Muutokseen hyvin sopeutuvat henkilét huomaavat tarpeet muutokseen ja
poistavat muutosten hidasteita, kykenevat kyseenalaistamaan nykyiset olosuhteet ja
myontavat tarpeellisuuden tehda muutoksia. Helposti inmissuhteita solmivat ihmiset etsi-

vat molemmille osapuolille kannattavia suhteita, pyrkivat hyviin valeihin toisten ihmisten



kanssa seka ystavystyvat ja pysyvat ystavina kollegoiden kanssa. Erinomaiset yhteistyo-
taidot omaavat henkilét muistavat tydskennellessdan myos ihmissuhteet, tekevat yhteis-
tydta seka saavat aikaan ystavallisen ja kannustavan ilmapiirin. Tallaiset taidot omaavat
henkilot ovat esimerkillisia ryhman jasenia: huomaavaisia, ystavallisia, jotka ottavat mielel-
laan jokaisen mukaan osallistavaan yhteistydhon seka nain luovat samalla myos ryhma-
henkea. (Goleman 1999, 43)

2.3 Tunneilyn kehittaminen

Tunnealytutkimus on vield nuorta, mutta tutkimustulokset kertovat, ettd esimiehen ja johta-
jan tunneaélylld ja tunneélytaidoilla on yhteys johtamistyd6ssa menestymiseen ja organisaa-
tion tuottavuuteen. Simstromin (2009, 97) mukaan jokaisella esimiehella ja johtajalla on
mahdollisuus oppia ja kehittaa tunnealytaitojaan.

Isokorven (2004, 39) mukaan tunnealytaitoja voidaan oppia itseohjatun oppimisen teorian
(kuva 2) mukaisesti, joka koostuu viidesta eri havainnosta. Teoria korostaa tarkoitukselli-
sesti kasvavaa ja kehittyvaa kuvaa siitd, kuka olen ja kuka haluan olla. Ihmisen tulee
luoda itselleen nakemys ihanneminastaan ja hanen on tunnettava hyvin todellinen mi-
nansa. ltseohjattu oppiminen sisaltaa viisi muutokseen ja kehittymiseen johdattavaa ha-

vaintoa.

Kuva 2. Itseohjatun oppimisen teoria (Isokorpi 2004, 40)

Ensimmainen itseohjatun oppimisen teorian havaintona ja motivoivana tekijana toimii

ihannemina. Ihannemina motivoi esimerkiksi myynnin esimiesta kehittdmaan omia esi-
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miestaitojaan seka tapaansa kommunikoida asiakkaan, alaisen tai organisaation muun ja-
senen kanssa. lhanteet, arvot ja ammattietiikka luovat toivoa uuden oppimiseen. Toivon
tunne on erityisen tarkedad muutosprosesseissa, silla se auttaa ihmista selviamaan muu-

toksen aiheuttamista vaikeista tunteista, kuten turhautuneisuudesta.

Erityisen tarkeaa tunnealytaitojen kehittamisessa on oppia rehellisesti tuntemaan itsensa:
kuka olen, mihin uskon ja mita ajattelen seka kuinka toiset nakevat minut. Tama on itse-
ohjatun oppimisen teorian toinen havainto. Kolmantena havaintona teoriassa on oman ke-
hityssuunnitelman luominen. Jotta henkilo pystyy kehittymaan, on laadittava konkreettinen
suunnitelma siita, kuinka omia taitoja tulee kehittéa. Kehityssuunnitelma auttaa henkiloa
etenemaan lahemmas kohti ihanneminaa. Kehitettavia osatekijoita tulee harjoitella niin

kaytannossa kuin ajattelun ja tunnealueidenkin kautta.

Neljantena itseohjatun oppimisen teorian havaintona on uusien tapojen kokeilu ja harjoit-
teleminen. Implisiittinen eli automaattisesta vahvistamisesta tapahtuva oppiminen on sy-
vallisempaa, joka tapahtuu aivojen syvemmissa kerroksissa. Tasta syysta tunnealytaitojen
oppiminen ja sisaistdminen voi kestda kuukausia. Viidentena eli keskeisimpana havain-
tona on oivallus siita, etta ihmiset tarvitsevat muitakin ihmisia voidakseen toteuttaa edelli-
set nelja havaintoa. Muiden apua ja tukea tarvitaan kehitysprosessin kaikissa eri vai-
heissa. Ymparilla olevat ihmiset auttavat tyontekijaa nakemaan omat heikkoutensa, vah-
vistavat hanessa tapahtunutta kehitysta, koettelevat hdnen havaintoja ja nakemyksia seka

tulkitsevat hanen tekemisiaan. (Isokorpi 2004, 39-42)
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3 Tunnealykkyys esimiestyossa

Tyoelamassa tunnealykkyydella tarkoitetaan samaa kuin tilannealy ja tilanneherkkyys. Ih-
miset, joilla seka tunteet ettd alykkyys ovat balanssissa, auttavat kehittdmaan tydyhteison
ilmapiiria eteenpain. Tunteiden ja alyn tasapaino nakyy tyopaikalla herkkyytena ja tehok-
kuutena, silla ty6é tehdaan tunteella, mutta jarked apuna kayttden saadaan parempi loppu-
tulos. (Isokorpi & Viitanen 2001, 60)

Satu Kasken ja Tuula Kianderin (2007, 165-167) mukaan johtajuudessa tunteet ovat vah-
vasti Iasna. Esimies joutuu selviytymaan monien eri tunteiden kanssa ja kasittelemaan
niitd niin yksin kuin yhdessa tyoyhteisoon kuuluvien ihmisten kanssa. Kun esimies hyvak-
syy omat ensisijaisesti herdavat tunteet osaksi itsedan, on hanen mahdollista toimia kehit-
tavasti vastaavissa tilanteissa tulevaisuudessa. Ensisijaiset tunteet viittaavat aitoihin ja al-
kuperaisiin tilanteessa heraaviin tunteisiin, kun taas hyvaksymattomat ja peiteltavat tun-
teet kehittyvat toissijaisiksi tunteiksi. Toissijaiset tunteet sen sijaan ovat peittavia ja puo-
lustavia, jotka saattavat tulla esiin odottamattomissakin tilanteissa. Ensi- ja toissijaisia tun-
teita voidaan kuvata alla olevan jdavuorimallin mukaisesti (kuva 3), jossa ensisijaiset tun-
teet, kuten pettymys tai viha jaavat ikaan kuin pinnan alle, ja ilmenevat siten muille raivoa-

vana tai kiukkuisena kayttaytymisena.

Toissijaiset tunteet:
Raivo
Kiukku
Ahdistuminen

Ensisijaiset tunteet:
Pelko
Pettymys
Viha

Kuva 3. Tunteiden jaavuorimalli: ensi- ja toissijaiset tunteet. (Kaski & Kiander 2007, 167)

3.1 ltsetuntemus

Tony Dunderfeltin (2006, 18) mukaan itsetuntemuksella tarkoitetaan oman psyykeen toi-
minnan ymmartamista ja syvallista ymmarrysta oman elaman merkityksesta. Kasken ja
Kianderin (2007, 22) mukaan itsetuntemuksella tarkoitetaan minatietoisuutta eli tietoi-

suutta omasta persoonasta ja omista persoonallisista kayttaytymismalleista tilanteesta

12



riippuen. Hyva itsetuntemus rakentuu muun muassa kyvysta tunnistaa ja kasitella omia
tunteitaan, taitoa tiedostaa oman mielen sisainen maailma ja hyvaksya sen erilaisuus ver-

rattuna muihin ihmisiin.

Kasken ja Kianderin (2007, 43-44) mukaan riittava itsetuntemus lisda esimiehen jousta-
vuutta ja mahdollisuuksia kehittavaan kommunikointiin. Tietoisuustaitojen avulla esimies
pystyy lisddmaan seka itsensa ettd muiden ymmartamista. Esimiehen hyva itseluottamus
luo myos toivoa ja sallivuutta seka lisdd ymmarrysta tydyhteisdssa: kun esimies havaitsee
ja hyvaksyy omat toimintatapansa, ajatuksensa ja kokemuksensa, han samalla vapauttaa

muut tyoyhteison jasenet vaaran vastuun kantamisesta.

Kun esimies tuntee itsensa tarpeeksi hyvin ja hyvaksyy omassa johtajuustoiminnassaan
iimenevat piirteet, hdnen on mahdollista muokata ja kehittda tyylidan toimia johtajana. Ta-
pauksissa, joissa esimies ei kykene muuttamaan tyyliaan, on suositeltavaa pyrkia kaikin
tavoin korjaamaan kayttaytymistaan ja osoittaa nain alaisilleen halunsa oppia ja kehittya
esimiehena. (Kaski & Kiander 2007, 22-23) Itsetietoisuutta pystyy ja on suositeltavaa ke-
hittaa ja tietoisuustaitoja lisata itsetuntemuksen avulla. Itsetietoisuuden kehittaminen on
henkista tyota, jossa esimies joutuu tekemaan ajatus- ja tunnety6ta itsestaan. Henkilon on
asetuttava kasittelemaan kritiikkia ja muokkaamaan omaa sisaista maailmaansa sen he-

rattdmien tunteiden, ajatusten ja mielikuvien kautta. (Kaski & Kiander 2007, 27)

Oman itsetuntemuksen kehittdminen on haastava ja pitkakestoinen prosessi. Ihmisilla on
usein taipumus ndhda ja hakea ymparistdstdan vain sita tietoa, jonka henkild jo tietaa ja
tuntee ja joka tukee jo valmiiksi tiedossa olevaa ymmarrysta itsestdan. Palaute, joka on
esimiehelle entuudestaan tuttua ja/tai itsestaan selvaa on nain ollen helpompaa hyvaksya
kuin palaute, joka on vaikeampaa vastaanottaa. (Kaski & Kiander 2007, 91-92) Palaut-

teenantoa ja vastavuoroisesti sen saamista kasitellaan tarkemmin luvussa 3.5.

3.2 Empatia

Empatiakyky tarkoittaa tietoa siita, mita toinen tuntee. Empatia rakentuu itsetuntemuk-
selle; mita paremmin ymmarramme omat tunteemme, sitéa kyvykkaampia olemme havait-
semaan muiden mielialoja ja tunnetiloja. (Goleman 1997, 127) Myds Mikael Saarinen
(2001, 73-74) tarkentaa empatian tarkoittavan taitoa samaistua tai elaytya toisen henkilén
tunteeseen tai tilanteeseen hetkellisesti. Empatia vaatii taitoa lukea toisen sanatonta vies-
tintaa, kuten ilmeita, eleita ja @anensavya. Kuvassa 4 havainnollistetaan sosiaalista vas-
tuuta, jolla Saarinen (2001, 73-74) tarkoittaa kykya pysahtya toisen ihmisen luo ja taitoa

pidattaytya omista impulsseista tilan antamiseksi muille.
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. sosiaalinen .
empaattisuus vuorovaikutus
vastuu

impulssien
hallinta

Kuva 4. Sosiaalinen vastuu (Saarinen 2001, 74)

Empaattiset ihmiset valittdvat aidosti muista ja kykenevat asettumaan toisen asemaan
menematta kuitenkaan lilaksi mukaan muiden tunnetiloihin. Kyky kokea empatiaa on eri-
tyisen tarkea taito myynti- ja johtotehtavissa, silla sen avulla on mahdollista mukauttaa
omia toimintatapoja tiimin tyyliin sopivaksi. (Saarinen 2001, 74)

3.3 Sosiaalinen dlykkyys

Sosiaalisesti viisaat henkil6t pystyvat tutustumaan toisiin ihmisiin helposti, tulkitsevat hei-
dan tunnetilojaan tasmallisesti seka kykenevat kasittelemaan erimielisyyksia. He ovat syn-
nynnaisia johtajia, jotka kykenevat ilmaisemaan yhteiset salatut tunteet ja muuttamaan ne
toiminnaksi. Henkil6t, jotka tekevat muihin hyvan ensivaikutelman, ovat yleensa kyvyk-
kaita kiinnittdmaan huomiota omiin tunneilmaisuuksiinsa, pysyvat hyvin perilld muiden re-
aktioista ja pystyvat siten jatkuvasti virittamaan kaytostaan niin, etta sita seuraa haluttu
toiminta. (Goleman 1997, 153)

Thomas Hatchin ja Howard Gardnerin (Goleman 1997, 152) mukaan interpersoonallinen

alykkyys rakentuu neljasta taidosta:

1. Organisointikyky: valttdamaton taito esimiehille johtajille; tehtavien delegointia tiimin si-
salla.

2. Keskustelu: taito estaa ristiriitoja ja rauhoittaa jo ilmaantuneita erimielisyyksia.
3. Yhdenmukaisuus: empatian ja suhteiden yllapitaminen. Tassa suhteessa taitavien ih-
misten on helppoa tutustua toisiin, huomioida naiden tunteet ja huolenaiheet seka rea-

goida niihin asianmukaisesti.

4. Sosiaalinen tarkkailu: taito havaita ihmisten tunteita, motiiveja ja huolia.
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Sosiaaliset taidot rakentuvat muiden tunnealyn lajien perustaksi. Hatchin ja Gardnerin yh-
teen kokoamista tekijoistd koostuu ihmisen interpersoonallinen eli sosiaalinen taito: ne

ovat miellyttdvyyden, sosiaalisen menestymisen ja jopa karisman ainekset. Tulee kuiten-
kin huomioida, etta jos naita sosiaalisia taitoja ei tasapainota kasitys omista motiiveista ja
tunteista, on mahdollista, etta ne johtavat tyhjaan sosiaaliseen menestymiseen eli muiden

hyvaksyntaan oman todellisen mielihyvan kustannuksella. (Goleman 1997, 153)

3.4 Tunteiden saately

Tunteiden saateleminen ei ole ainoastaan stressin lievittamista tai mielitekojen tukahdutta-
mista, vaan se saattaa merkitd my0s tunteiden — jopa vastenmielisten mielentilojen tarkoi-
tuksellista yllyttamista. Tunnetyon raskaus riippuu pitkalti siita, kuinka suurilta osin henkild
samaistuu tydhonsa. (Goleman 1999, 103) Esimiehen tulee etsia sopiva tunteiden kontrol-
lointitaso, silla aaripaat eli yli- ja alisaately saa helposti aikaan vuorovaikutusongelmia.
(Jarvinen 2011, 149)

Tunteiden saatelyn eri muotoja ovat muun muassa tunteiden yli- ja alisdately, teeskentely
ja liioittelu seka kielteisten tunteiden torjuminen. Tunteiden ylisaately ilmenee esimiehen
pidattyneisyytena, minka takia esimiehen ja alaisen valille ei saata syntya esteetonta ja
valitonta tunnetason yhteytta. Taman lisaksi esimiehen intensiivinen suojautuminen tun-
teilta johtaa yleensa esimiehen toimintakentan supistumiseen, koska han joutuu valtta-
maan tunteita nostattavia haasteita ja kohtaamisia. (Jarvinen 2011, 149-150) Ehdotto-
masta hallinnasta eli ylisdatelysta koituu seka fyysista ettd henkista vauriota. (Goleman
1999, 103) Tunteiden alisdatelylla sen sijaan tarkoitetaan esimiehen &killisia ja harkitse-
mattomia tunnevaltaisia reaktioita. Heikko tunteiden saatelytaito tekee esimiehen kayttay-
tymisesta ennalta arvaamatonta, mika taas herattaa alaisissa pelkoa. (Jarvinen 2011,
150)

Tunteiden suurenteleminen ja teeskenteleminen ovat yksi esimiehen tunteiden saatelyn
taidoista. Esimieheltd usein odotetaan etenkin positiivisten tunteiden korostunutta ilmaise-
mista: esimiehen tulee olla kiinnostunut, jopa innostunut alaistensa ideoista, vaikkei pi-
taisikaan niita erityisen hyvina. Esimiehelta edellytetdan myos sympatiaa ja ymmarrysta
alaisiaan kohtaan, vaikka hanta ei huvittaisikaan kuunnella tai omat huolet painaisivat
mielta. Esimies joutuu siis usein esittamaan taysin muita tunteita kuin mita oikeasti kokee.
(Jarvinen 2011, 150)
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Kielteisten tunteiden torjuminen johtaa tunteiden patoutumiseen. Tukahdutetut tunteet te-
kevat ihnmisesta alakuloisen ja varautuneen; hillitsemattomat, voimakkaat ja lapitunkevat
tuntemukset johtavat patologisiin ongelmiin, kuten lamaannuttavaan masennukseen tai
hillitsemattdmaan raivoon. (Goleman 1997, 81-82) Varsinkin voimakkaita negatiivisia tun-
temuksiaan vaientavat inmiset karsivat kiihtyneesta sydamen sykkeesta, mika puolestaan
kertoo jannittyneisyydesta. Pitkaan jatkuessaan tunteiden vaientaminen voi hankaloittaa
ajattelua, madaltaa alyllista suorituskykya ja haitata sosiaalista vuorovaikutusta. (Goleman
1999, 103)

Jopa hyvat tunteiden saatelykyvyt omaava esimies voi joutua valilla tydssaan tilanteisiin,

joissa maltti on koetuksella. Alaisissa herattavista negatiivisista reaktioista huolimatta esi-
miehen alaisilleen osoittamat tuntemukset voivat olla parempi valinta kuin niiden katkemi-
nen. Tulee muistaa, etta tyontekijat kunnioittavat enemman suorapuheista esimiesta kuin
teeskentelevaa. Jos lisdksi esimiehen reaktio on oikeutettu, sitad pidetddn myds perustel-

tuna. (Jarvinen 2011, 150-151)

3.5 Palautteen antaminen ja vastaanottaminen

Palautteen antaminen ja vastaanottaminen ovat keskeisia tyokaluja tunteiden johtami-
sessa. Vahvat palautteen antamisen taidot ovat osa vuorovaikutustaitoja, ja niiden kehitta-
minen luovat pohjan turvalliselle tyoyhteisolle, jossa oppiminen ja kehittyminen ovat mah-
dollisia. (Kaski & Kiander 2005, 113) Nykypaivana esimiehia suositellaan antamaan jatku-
vaa palautetta alaisilleen ja aikaista puuttumista eri ongelmakohtiin korostetaan. (Jarvinen
2011, 129) Palautteen tulisi kuitenkin kulkea my6s alaisilta esimiehelle: esimies ei voi ke-

hittaa tyyliaan johtajana, mikali han ei saa palautetta alaisiltaan.

Palautekulttuuri sisaltaa seka positiivisen etta negatiivisen palautteen antamisen. Positiivi-
sen palautteen antaminen alaisille on usein helppoa, minka takia siihen ei usein kiinniteta
yhta paljon huomiota kuin negatiiviseen palautteeseen. Positiivisen palautteen antamiselle
tulisi kuitenkin ottaa aikaa, jotta tyontekija kokee sen yhta merkittdvana kuin negatiivisen
palautteen. Jos myonteinen palaute jatetdan sanomatta tai se jatetdan vahalle huomiolle,
myonteisen palautteen antama voima jaa heikoksi eika nain jata tyontekijaan jalkea.
(Kaski & Kiander 2005, 113)

Negatiivisen palautteen antaminen alaisille koetaan usein hankalaksi ja siksi sita kutsu-

taan usein kriittiseksi palautteeksi. (Kaski & Kiander 2005, 74) Jotta pystyisi ymmarta-

maan, miksi kriittisen palautteen omaksuminen on joillekin alaisille &adrimmaisen hankalaa,
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on tarkeaa perehtya tyontekijan persoonallisuustekijdihin syvemmin. Etenkin erilaiset arvi-
oinnit ja palautteet ihnmisen henkilokohtaisesta suoriutumisesta osuvat usein persoonan
ytimeen ja uhkaavat kasitysta omasta arvosta. Itsetuntoa voi horjuttaa myos se, etta pa-
lautteensaajalta edellytetdan luottamusta uuden oppimiseen ja kykya muuttaa toimintata-
pojaan. Olennaista on se, etta persoonallisuudeltaan tallainen henkild ei koe saamaansa
kritiikkia vaarallisena, vaan tilaisuutena oppia ja tulla tydssaan paremmaksi. (Jarvinen
2011, 129-133)

Esimiehen saama palaute alaisiltaan on ensisijaisen tarkedd oman oppimisen ja johtamis-
tyylin kehittamisen kannalta. Toimiva palautekulttuuri edellyttaa hyvia esimiestaitoja ja toi-
saalta myos alaisilta hyvia tybelamataitoja. Palautteen antaminen esimiehelle vaatii alai-
selta hyvaa itsetuntemusta seka havainnointikykya. Esimiehen rakentama avoin palaute-
kulttuuri tydpaikalla mahdollistaa sen, ettd parhaassa tapauksessa esimies saa alaisiltaan
palautetta omasta toiminnastaan paivittain: alaiset uskaltavat kertoa avoimesti, miten esi-
miehen tyoskentely tukee yhteisiin tavoitteisiin pyrkimista ja toisaalta myos milla osa-alu-
eilla esimies voisi toimia eri tavoin. Tallainen avoin palautteenantokulttuuri on osa tyon ar-

kea ja normaalia toimintaa, ja samalla ilmapiiri tydyhteisdéssa on rento ja kaikille leppoisa.

Kun esimies pyytaa alaisiltaan palautetta, on hanen kestettava siita aiheutuvat tunnereak-
tiot. Kielteisen palautteen vastaanottaminen voi olla haastavaa, silla esimies saattaa ko-
kea tulleensa vaarinymmarretyksi ja haluta oikaista tapahtunut heti. Tallainen ei kuiten-
kaan edistd avointa palautekulttuuria ty6paikalla, vaan painvastoin vahentaa alaisten tah-

toa antaa palautetta esimiehelleen. (Kaski & Kiander 2007, 91-94)

Goleman (1997, 190) kertoo palautteen olevan yritykselle aarimmaisen merkityksellista:
se kertoo tyontekijoille, tekevatkd he tyonsa hyvin vai pitaako heidan kehittaa tyoskentely-
tapojaan tai muuttaa niitad perinpohjaisesti. Johtajan tehtavista palautteenanto on merkityk-
sellisin, mutta sen antamista usein valtetdan. Palautteenannon valttamiselld on painavat
seuraukset: tyontekijoiden tehokkuus, tyytyvaisyys ja tuottavuus maaraytyvat sen mu-
kaan, miten heille kerrotaan ilmenneista puutteista. Tyyli, jolla kritiikkid annetaan ja vas-
taanotetaan, vaikuttaa merkittavasti siihen, kuinka tyytyvaisia ihmiset ovat tydhonsa, kolle-

goihinsa ja esimiehiinsa.
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4 Teorian yhteenveto

Vuonna 1990 ensimmaisen laajan teorian mukaan tunnealy maariteltiin kyvyksi havaita
seka omia ettd muiden tunteita ja kayttaa tata taitoa oman ajattelun ja toiminnan ohjaami-
seen. Taman teorian huomattiin olevan lilan suppea, silla se ei kasittanyt tunteiden ym-
martamista ja analysointia lainkaan. Uuden maaritelman mukaan tunnealylla kasitteena
tarkoitetaan kykya havaita, arvioida ja ilmaista tunteita seka kykya ymmartaa tunteita ja
saadella niitd. Tunnealylle ominaisia piirteitd ovat muun muassa itsehillinta seka taito mo-
tivoitua. Pelkka tunnealy ei itsessdan varmista sita, ettd ihminen on oppinut niita tunnetai-
toja, joita tybeldamassa tarvitaan, vaan se ainoastaan osoittaa sen, ettd hanellda on mahdol-

lisuudet oppia ja kehittaa niita.

Golemanin tunnealyteorian mukaan tunnealy voidaan jakaa viiteen tunnetaitojen osa-alu-
eeseen seka henkilokohtaisiin etta sosiaalisiin taitoihin. Henkilokohtaiset taidot eli itsetun-
temus, itsehallinta ja motivoituminen maarittelevat, kuinka hyvin tulemme toimeen it-
semme kanssa. Sosiaaliset taidot eli empatia seka sosiaaliset kyvyt sen sijaan maarittele-
vat sen, kuinka hyvin tulemme toimeen toisten kanssa. Teorian mukaan tunnetaidot voi-
daan jasentaa ryhmiin riippuen siita, mille tunnealyn osa-alueelle ne kuuluvat. Osa-aluei-
den hallitseminen on valttamatonta tydelaman taitojen kannalta, koska jos henkilo ei esi-
merkiksi kykene yllapitdmaan sosiaalisia suhteitaan, on hanen mahdotonta johtaa tiimidan
onnistuneesti, toteuttaa muutoksia tai kannustaa alaisiaan. Siispa jos ihminen ei kykene
tiedostamaan omia tunteitaan, he eivat myoskaan kykene ymmartamaan omia vahvuuksi-

aan tai heikkouksiaan.

Jokaisella on mahdollisuus kehittda tunneélytaitojaan. Taitoja voidaan oppia ja kehittaa

itseohjatun oppimisen teorian mukaisesti. Teoria korostaa kuvaa siita, kuka on ja kuka ha-
luaa olla. ltseohjattu oppiminen sisaltda viisi muutokseen ja kehittymiseen johdattavaa ha-
vaintoa: ihannemina, todellinen mina, kehittymissuunnitelma, kokeilu seka luottamuksellis-

ten ihmissuhteiden kehittaminen.

Esimiestydssa erinomaiset tunnealytaidot omaava henkild omaa hyvan itsetuntemuksen,
on empatiakykyinen seka sosiaalisesti alykas, eli hanella on erinomaiset taidot saadella
omia tunteitaan sekd ymmartaa ja ottaa huomioon muiden tunteet kussakin tilanteessa.
Tunnealytaitojen avulla ihminen pystyy tyoskentelemaan tehokkaammin tiimissa, kykenee
selviytymaan paivittaisistd haasteita paremmin ja saavuttaa tavoitteensa helpommin. Tut-
kimusten mukaan yritykset, jotka ottavat tunnealyn huomioon osana rekrytointiprosessia,

menestyvat paremmin kuin muut.
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Palautteen antaminen ja vastaanottaminen ovat keskeinen osa tunteiden johtamista, ja
niiden kehittdminen luo turvallisen pohjan kasvavalle ja kehittyvalle tydyhteisdlle. Esimie-
hen rakentama avoin palautekulttuuri tydpaikalla mahdollistaa sen, etta palaute kulkee
seka esimiehelta alaiselle ettd alaiselta esimiehelle. Talléin avoin palautteenantokulttuuri
on osa tyon arkea ja normaalia toimintaa ja tyGilmapiiri pysyy rentona koko tyoyhteisolle.
Toimivan palautekulttuurin rakentaminen kuitenkin edellyttdd erinomaisia esimiestaitoja

seka toisaalta myos alaisilta hyvia tyoelamataitoja.
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5 Empiirinen osa

Taman opinnaytetydn empiirinen osa kasittelee prosessiin liittyvat tekijat, kuten tutkimuk-
sen suunnittelun ja toteutuksen, aikataulun ja vaiheet, kaytetyn tutkimusmenetelman seka

tyohon kaytetyn aineiston.

5.1 Tutkimuksen kohde

Tutkimuksen kohteena oli saada mahdollisimman laaja ja monipuolinen kuva siitd, mika
tunnealyn merkitys on nykypaivan tyoelamassa ja miten se nakyy erityisesti esimies-
tydssa. Kirjoittaja halusi saada kasityksen siitd, kuinka merkittdvana myynnin esimiesteh-
tavissa toimivat henkilot nakevat tunnealyn osana esimiestyota ja miten se ilmenee konk-
reettisesti heidan jokapaivaisessa tydssaan. Kiinnostavana seikkana kirjottaja piti myos
sita, tunnistivatko haastateltavat itse kayttavansa tunnedlyd omassa tydssaan alaistensa

kanssa ja miten.

5.2 Tutkimuksen vaiheet ja aikataulu

Opinnaytetyon tutkimusosuus aloitettiin heti, kun kirjoittaja oli saanut tyon tietoperustan ja
teorian yhteenvedon laadittua. Kirjoittaja oli etukateen alustavasti tiedustellut muutamia
henkil6ita, joita oli kiinnostunut saamaan haastateltavikseen tutkimukseen. Yksi haastatel-
tavista oli kirjoittajan nykyisen tyOpaikan esimies, jota kirjoittaja oli haastatellut saman ai-
heen tiimoilta syksylla 2018 osana myynnin esimiestyon opintojaksoa. Muut haastateltavat
kirjoittaja kontaktoi sdhkopostitse tai puhelimitse. Haastatteluiden ajankohdat lyétiin luk-
koon haastattelijan ja haastateltavan aikataulujen mukaisesti noin kahden viikon paahan.
Kirjoittaja valmistautui haastatteluun luomalla rungon haastattelulle teemojen ja varsinais-
ten kysymysten avulla. Kirjoittaja ei halunnut suunnitella haastattelutilannetta liikaa etuka-
teen, jotta tilanne sujuisi vapaasti ja keskustelunomaisesti, kuten teemahaastattelun omi-

naispiirteisiin kuuluu.

Haastattelut laadittiin toukokuun 2019 aikana. Oli osittain haasteellista saada sopimaan
aikataulut yhteen haastateltavien kanssa, minkd vuoksi haastattelut veivat enemman ai-
kaa kuin oli alun perin suunniteltu. Haastatteluissa kirjoittaja ei kirjoittanut vastauksia yl6s,
vaan sen sijaan aanitti ne, jotta kykeni kuuntelemaan ja olemaan haastateltavalle aidosti
lasna haastattelutilanteessa. Kunkin haastattelun jalkeen kirjoittaja litteroi aanittamansa
aineiston ja analysoi sita. Tutkimustulokset koottiin yhteen haastatteluiden jalkeen viikoilla

22-24 ja viimeisteltiin kesaloman jalkeen viikoilla 31-32.

20



5.3 Menetelmavalinta

Taman opinnaytetydn tutkimusmuodoksi valikoitu kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus-
menetelma. Kvalitatiivisen tutkimusmenetelman keskeisend ominaisuutena pidetdan niin
sanotusti todellisen elaman kuvaamista, koska todellisuus on moniulotteinen. Tallaisella
tutkimusmenetelmalla pyritdan tutkimaan aihetta niin kokonaisvaltaisesti, kuin mahdollista.
(Hirsjarvi, S. & Remes, P. & Sajavaara, P. 2010, 161.) Kvalitatiivisen tutkimusmenetelman
tunnuspiirteita ovat:
- kokonaisvaltainen tiedon hankkiminen, lahteina todelliset tilanteet
- aineiston keraajana toimii ihminen
- induktiivinen analyysi aineiston yksityiskohtien ja monitahoisuuden maksimoi-
miseksi
- laadullisten menetelmien kayttaminen tiedonhankinnassa
- haastateltavien valitseminen tarkoituksenmukaisesti, eika satunnaisotosta kayt-
taen
- tutkimuksen toteuttaminen joustavasti
- tapausten kasitteleminen ainutlaatuisesti
(Hirsjarvi ym. 2010, 164.)

Laadullisen tutkimusmenetelman ominaisin menetelmatyyppi on haastattelu (Hirsjarvi ym.
2010, 205). Haastattelun etuina kuvataan muun muassa joustava aineiston keruu riippuen
tilanteesta ja haastateltavista. Haastattelusta saatuja vastauksia on helpompi tulkita kuin
esimerkiksi verkossa tapahtuvassa kyselyssa ja vastauksiin voi yleensd myos jalkeenpain
pyytaa tarkentavia kysymyksia, mikali haastattelijalle jaa epaselvyyksia (Hirsjarvi ym.
2010, 2015-206) Toisaalta haastattelu aiheuttaa menetelmana myds haasteita: haastatte-
luiden tekeminen on tyolasta ja vie aikaa etenkin haastattelijalta, jonka on suositeltavaa

suunnitella haastattelutilannetta hieman myds etukateen (Hirsjarvi ym. 2010, 206).

Tutkimushaastattelumenetelmia on monia, kuten strukturoitu ja strukturoimaton haastat-
telu, teemahaastattelu seka avoimet kysely- ja lomakehaastattelut. (Hirsjarvi, S. & Hurme,
H. 2001, 43-44) Teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastattelu eroaa monilta osin

muista menetelmista, koska se kohdentuu ennalta maariteltyihin aihepiireihin, eika se ota

kantaa siihen, kuinka syvallisesti haastattelu toteutetaan. Teemahaastattelu ei ole yksityis
kohtaisten kysymysten varassa, vaan etenee haastattelijan laatimien teemojen mukai-
sesti. (Hirsjarvi, S. & Hurme, H. 2001, 47-48) Teemahaastattelu on lahempana strukturoi-
matonta kuin strukturoitua haastattelua, koska yksi haastattelun aspekti eli aihepiirit ovat
kaikille haastateltaville samat. Muissa puolistrukturoiduissa haastattelumenetelmissa esi-

merkiksi kysymykset ovat kaikille samat.
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Tutkija valitsi laadullisen tutkimusmenetelman ja haastattelutyypiksi teemahaastattelun
useista eri syista. Han halusi jakaa haastattelun teemoittain, koska ei etukateen tuntenut
kaikkia haastateltavia eika tiennyt, kuinka tuttu tunnealy on entuudestaan haastateltaville
kasitteena. Tutkija halusi kerata ensin tietoa siitd, ovatko haastateltavat trmanneet aiem-

min kasiteltavaan aihepiiriin ja jos olivat, mita he siita etukateen tiesivat.

Tutkija halusi laatia tutkimuksen kasvotusten erityisesti sen takia, ettd uskoi ja koki saa-
vansa haastattelusta enemman hyotya, kun haastattelut suoritettiin henkilokohtaisesti kas-
votusten eika esimerkiksi sahkopostitse tapahtuvana kyselytutkimuksena. Tutkija kokee
omaavansa hyvan ihmistuntemuksen taidon, mikd auttoi haastattelutilanteissa esimerkiksi
haastateltavan eleita ja aanensavya tulkittaessa. Haastateltaviksi valikoitu viisi henkiloa
eri suuruisista ja eri aloilla toimivista yrityksista. Tutkija valitsi haastateltavat mahdollisim-
man erilaisista yrityksista siksi, koska halusi haastateltavien olevan mahdollisimman erilai-
sista lahtokohdista monipuolisen tuloksen saavuttamiseksi, ja jotta tulokset eivat olisi

yleistettavissa esimerkiksi ian tai esimieskokemuksen perusteella.

Koska tutkija halusi haastatteluiden tuottavan mahdollisimman vahan vaivaa haastatelta-
ville, ei haastateltavien tarvinnut poistua tyopaikaltaan haastattelua varten, vaan haastat-
telu suoritettiin kunkin vastaajan omalla tyopaikalla tilassa, jossa oli haastattelijan toi-
veesta mahdollisimman vahan hairidtekijoita. Tallaisiksi tiloiksi valikoituivat neuvottelu- tai
kahvihuoneet. Haastateltavan kollegan sattuessa keskelle haastattelutilannetta antoi
haastattelija haastateltavalle paattaa siita, jatketaanko haastattelua siita huolimatta vai
keskeytetdankd se siihen saakka, jotta henkild poistuu. Haastatteluiden kesto oli hyvin yk-
siléllista, kuitenkin noin 30-60 minuuttia riippuen haastattelujen luonnollisesta kulusta seka

haastateltavien vastausten laajuudesta.

5.4 Aineisto ja kaytetyt analyysit

Suoritetun tutkimuksen aineistona toimi haastateltavilta syntynyt aineisto eli vastaukset,
joita kirjoittaja laatimillaan haastatteluteemoilla sai. Tutkimuksen aineisto analysaitiin tee-
mojen avulla, joita kirjoittaja oli etukateen maaritellyt. Kaikki teema-alueet kaytiin haastat-
teluissa lapi, mutta teemojen laajuus vaihtelivat haastateltavasta riippuen. Myos haastatte-
lukysymykset ja niiden jarjestys vaihtelivat luonnollisesta kulusta riippuen, eli erityisen tar-

kasti maariteltya runkoa ei noudatettu minkaan haastattelun kohdalla.
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6 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa esitellaan valitun tutkimusmenetelman avulla syntyneet tulokset. Tassa
opinnaytetydssa kirjoittaja paatti kayttaa tutkimusmenetelmana puolistrukturoitua haastat-
telua teemahaastattelua. Tulokset on esitetty teemoittain. Haastatteluvastaukset ovat
tassa tydssa anonyymeja haastateltavien luottamuksen sailyttdmiseksi. Haastateltavien
sukupuolen lisaksi on kuitenkin kerrottu myos suuntaa antavina tietoina henkildiden ika
seka toimiala ja alaisten lukumaara karkeasti kerrottuna. Tutkimuksen tulokset tuottavat
aineiston, joka perustuu tyolle asetettuun tutkimusongelmaan seka sen alaongelmiin.
Tyon tavoitteilla pyritaan esittamaan tunnealykkyyden merkitys ja ilmeneminen nykypai-

van esimiestydssa.

6.1 Haastateltavien taustat ja esittely

Haastattelututkimukseen osallistui yhteensa viisi henkiloa. Kaikki vastaajat tyoskentelevat
myyntiorganisaatioissa eri tasoisissa esimiestehtavissa, kuten myymalapaallikdn tai myyn-
tijohtajan tehtavissa. Haastattelija pyrki valitsemaan haastateltavat mahdollisimman erilai-
sista lahtdkohdista. Vastauksia ei siis tdssa tutkimuksessa voida yleistaa demografisten

tekijoiden, kuten sukupuolen tai ian perusteella.

Ensimmaisessa teemassa tutkija halusi selvittaa hieman taustoja eli haastateltavien de-
mografisia tekijoita, kuten idn, aseman organisaatiossa seka alaisten suurpiirteisen luku-
maaran. Tutkimukseen osallistuneet henkilot edustavat eri suuruisia ja eri toimialoilla toi-
mivia yrityksia. Yritykset ovat kooltaan muutamia henkiloita tyollistavasta mikroyrityksesta
aina suuryritykseen asti. Vastaajat ovat ialtdan noin 25-55-vuotiaita. Alaisten lukumaara

vaihtelee kahdesta henkildsta jopa kahteen sataan henkil6on.

Vastaajat kertoivat ndkevansa suurinta osaa alaisistaan paivittain tai vahintaan viikoittain,
riippuen alaisten tydsopimuksen luonteesta seka alueorganisaatiossa jakautuneista tii-
meista ja niiden koista. Kolmella vastaajista on alaisinaan muualla Suomessa tydskentele-
via henkil6ita, joita vastaajat kertovat nakevansa harvemmin eli noin muutaman kerran vii-
kossa tai harvimmillaan vain muutaman kerran vuodessa. Vastaajat tdsmentavat olevansa
heihin kuitenkin yhteydessa useammin muilla tavoin, kuten puhelimitse tai Skype-yhtey-

den avulla.

Tutkija halusi selvittaa, mista vastaajat yleensa juttelevat alaistensa kanssa heita nahdes-

sdan. Taman kysymyksen tutkija kysyi siksi, ettda han halusi tietda tuntevatko haastatelta-

23



vat alaisiaan muutoin kuin tyon kautta. Vastaukset olivat samankaltaisia jokaisen haasta-
teltavan kohdalla: pdaasiassa keskustellaan tydhon liittyvia asioita, mutta myos henkil-
kohtaisessa elamassa tapahtuvista asioista. Eras haastateltava sanoi, etta han pyrkii, toi-
voo ja haluaa pystya keskustelemaan alaistensa kanssa myds oman elaman asioista,
koska haluaa tuntea alaisensa myos ihmisina. Tarkeana eras vastaaja piti sita, etta alais-
ten kanssa jutellaan paivittain kuulumisia ja osoitetaan olevan kiinnostuneita myds muusta
elamasta. Yksi johdossa tydskenteleva haastateltava tdsmensi, ettd muista kuin tydhodn
liittyvista asioista jutellaan enemmankin sellaisten henkildiden kanssa, jotka eivat ole ha-
nen suoria alaisiaan, koska ei halua kavella tyohon liittyvissa asioissa tallaisten henkiloi-

den lahiesimiesten ohi.

“Ihmisten johtaminen liittyy yleensé& ihmisiin: mitéd kuuluu, miten menee ja miten héan voi.
Suorituksen johtaminen sen sijaan tarkoittaa esimiehien tai myyjien suoritusten johta-

mista: miten he suoriutuvat tehtavistaan.”

Yll& mainitun kommentin lausunut henkild halusi erotella ihmisten ja suoritusten johtami-
sen toisistaan. Han kertoi johtavansa organisaatiossaan paljon keskusteluita esimiesten
kautta, jotka kdyvat myyjiensa kanssa vastaavat keskustelut. Han lisasi, ettd muutoin han

juttelee alaistensa kanssa tuloksista, tekemisesta ja yleisesta tunnelmasta.

6.2 Tunneidly kasitteena tutuksi

Haastattelun toinen teema oli tutustua tunnealyyn kasitteena. Tutkija halusi, etta tama
teema kaydaan perusteellisesti 1api, jotta haastattelun mydhempi vaihe toisi tarkempia tut-
kimustuloksia. Haastateltavilta kysyttiin ovatko he tuttuja kasitteeseen ja ovatko he

omassa tydssaan siihen kohdanneet.

Onko tunnealy sinulle kasitteena entuudestaan tuttu?

Kylla 3
Jossain maarin 2
Ei lainkaan 0

Taulukko 1. Vastausjakauma
Yl olevasta taulukosta 1 nahdaan, etta tunnedly oli kasitteena kaikille vastaajille entuu-

destaan tuttuja ainakin jossain maarin. Kaksi vastaajista kertoivat tutustuneensa kasittee-

seen aiemmin opinnoissaan. Kaksi vastaajista mainitsivat jossain maarin tutustuneensa
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asioihin, jotka kasittelevat tai ovat osa tunnealya, mutta eivat valttamatta ole juuri siina ti-
lanteessa mieltaneet sita juuri tunnealyksi, vaan ehka miettineet samoja asioita eri nimi-
tyksilla. Positiivista oli havaita, ettei kellekdan haastateltavalle tunnealykkyys ollut kasit-

teend entuudestaan taysin vieras.

Nelja viidestd vastaajasta mainitsi tunnealyn olevan kykya tuntea empatiaa alaista tai kol-
legaa kohtaan. Yksi vastaajista vertasi sita "pelisiimaan”, tarkoittaen silla kykya tunnistaa
merkkeja alaisensa kaytoksesta, joka saattaisi johtua tyon ulkopuolisistakin asioista. Eli
ymmartaa jos alaisella on haasteita tyonsa kanssa, niin se ei valttamatta liity millaan ta-
valla itse tydhdén, vaan ulkopuolisiin asioihin. Kahden vastaajan mukaan se on kykya huo-
mioida tilanteita ja eleitd, seka taitoa paasta toisen osapuolen kanssa samalle tunneta-
solle. "Ei ole kyse siitd mitd sanoo, vaan se, miten sanoo. Se, miten ihmiselle asian ker-
too, saa todennékdbisesti parempia tuloksia aikaan.” Kaksi viidesta haastateltavasta korosti
vastauksissaan taitoa 10ytda sopiva tasapaino jarjen ja tunteiden kayttéon esimiestydssa.
Taman kohdalla toinen heista painotti, ettd esimiehena tulee ymmartaa ja osata kayttaa
jarkea ja logiikkaa esimerkiksi tietyn konfliktin oikaisemiseen, kun taas toisessa konflik-
tissa tunteiden kayttdé on saa aikaan paremman lopputuloksen. Oikean elaman tilanteissa
konfliktit ovat harvoin selkeita, jolloin oikea jarjen ja tunteiden kayton tasapaino on tar-

keaa.

Yksi vastaaja linkittaa tunnealyyn esimiestyossa itsetuntemuksen:

"Jos et ne itseési etk& tunnista omia tunteitasi, et pysty johtamaan itse&si etkd nékemyk-

seni mukaan voi johtaa muitakaan.”

Han lisasi, etta omille tunteille ja tuntemuksille tietyissa tilanteissa ei voi mitaan jolloin itse-
tuntemuksen merkitys korostuu. Esimiehena on tarked ymmartaa miten itse kokee erilai-

set konflikti tilanteet, jotta ei tapahdu ylireagointia omalla kohdalla, han jatkoi.

Yksi vastaajista oli sitd mielta, etta jos esimies on luonteeltaan valtavan empaattinen han
ei valttamatta parjaa esimiesasemassa, jossa pitaa toimia tarvittaessa myos taysin ratio-
naalisesti. Vastaajan mukaan huonoin tapaus on, kun esimies luulee olevansa erittain tun-

nealykas, jolloin vaarintulkitsemisen mahdollisuus on todennakdinen.
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6.3 Tunnedly esimiestyossa

Viimeisessa teemassa syvennyttiin tunnealykkyyteen esimiestyon nakokulmasta. Tutkijaa
kiinnosti teorian kolmanteen lukuun tukeutuen selvittaa, milla tavoin haastateltavat hallit-
sevat tunteitaan tyopaikallaan, miten he motivoivat alaisiaan seka millainen palautteenan-
tokulttuuri heidan organisaatioissaan vallitsee. Erityisesti palautteenannossa merkitykselli-
sena tutkimuksen kannalta haastattelija piti sita, onko palautteenanto esimies-alaissuh-
teessa vastavuoroista eli kuinka usein esimies itse saa palautetta alaisiltaan vai saako sita

lainkaan.

Kysyttaessa tunteiden hallitsemisesta ja nayttamisesta tyopaikalla jopa kolme viidesta
vastaajasta vastasi kysymykseen melko pitkasti kertoen myds henkildkohtaisia omiin ko-
kemuksiin nojautuvia esimerkkeja, joita kirjoittaja ei Iahde yksityiskohtaisesti avaamaan
pitddkseen luottamuksen haastateltaviin. Yksi suhteessa muihin hieman kokeneempi esi-
mies kertoi kokevansa edukseen sen, etta pitkan esimieskokemuksensa ansiosta han on
saanut urallaan paljon palautetta omista haasteistaan mika mahdollistaa sen, ettd han tie-

dostaa oman kayttaytymisensa vaikutuksen muihin.

Haastateltava kertoo ajattelevansa inmisten johtamisen kehittymista jatkuvasti ja harjoitta-

vansa omaa kaytdstaan tydpaikalla tietoisesti.

"Suurin oivallus on ollut se, ettd miten miné kéyttdydyn tydpaikalla on aivan valtavan iso

vaikutus.”

Eras vastaaja kertoi hallitsevansa tunteita huumorin kautta. Han kertoi peitelleensa aiem-
min tunteitaan, mutta oppineensa olemaan nykyaan avoimempi ja kertomaan tunteistaan
kollegoilleen entista herkemmin. Esimerkiksi jos jokin tyon ulkopuolinen tekija painaa
mielta jo toihin tullessa, kertoo han siita tiimilleen, jotta he eivat koe artymyksen johtuvan
heista, han tarkensi. Eras vastaaja kertoi puolestaan olevan luonnostaan kannustava ja
automaattisesti positiivisia piirteitd asioista etsiva persoona, joka yleensd nayttaa tydpai-
kallaan vain myOnteisia tunteita. Yrityksen ja asiakkaan valilla tapahtuvien konfliktien ka-
sittelyssa on hanen mielestaan kuitenkin tarkeaa kayda tilanne heti lapi tyontekijoiden
kesken ja selvittdd se yhdessa perinpohjaisesti, jotta vastaavalta valtytaan tulevaisuu-
dessa. Eraan vastaajan mielestd kuten tunteiden saatelyssakin, myds tunteiden hallitse-
misessa tulee l0ytaa kultainen keskitie, silla tunnereaktion ollessa liian impulsiivinen tai

monotoninen saattaa alkuperainen viesti menettda merkityksensa.
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Kaksi vastaajaa olivat samaa mieltd sen suhteen, ettéd omien tunteiden kasitteleminen ja
niiden esille tuominen kehittyvat kokemuksen avulla. Toisen vastaajan sanoin tilanteista
opitaan aina: kerran oppineena vastaavan tilanteen pystyy hoitamaan paremmin tulevai-

suudessa.

Teema sisalsi myos kysymyksen motivoinnin keinoista. Tutkija kysyi, milla tavoin haasta-
teltava esimiehen roolissaan motivoi alaisiaan. Kaksi viidesta vastaajasta totesi ensim-
maiseksi, etta heidan mielestdan ihmista ei voi motivoida ulkopuolelta, koska motivaatio
on pitkalti sisasyntyinen prosessi. Nama vastaajat olivat otannan kaksi vanhinta vastaa-
jaa, jotka omaavat pisimman kokemuksen esimiestydsta. Vastauksessaan he kertoivat
esimiehen tehtavan olevan pikemminkin edellytysten luominen eli esteiden poistaminen
motivoitumisen edelta. Eri asiana he nakivat keinot, joilla ihminen voidaan saada innostu-

maan esimerkiksi tavoitteesta.

Kolme muuta vastaajaa luettelivat vastauksessaan erilaisia konkreettisia motivointikeinoja,
kuten tyontekijoiden kannustamisen ja kouluttamisen. He mainitsivat myos palautteen —
etenkin positiivisen palautteen antamisen. Muita motivointikeinoja vastaajat kertoivat kayt-
tavan esimerkilla johtamista seka luottamuksen ja avoimen ilmapiirin sailyttamista tyopai-

kalla.

Tutkijaa kiinnosti tietda, onko tunnealykkyydella haastateltavien mielesta vaikutusta tyoil-
mapiiriin ja jos on, miten se iimenee. Kaikki haastateltavat pitivat tunnealykkyytta merkitta-
vana tai todella merkittdvana tekijana tyopaikalla. Eraan vastaajan mukaan tydntekijdiden
hyvinvointi heijastuu suoraan tyontekoon: tyonteko on mielekasta ja tyontekijat antavat it-
sestaan 100%, kun tyontekijéillda on hyva olla. Eras vastaaja koki tunnealykkyyden naky-
van tyopaikallaan avoimuutena niin hyvissa kuin huonoissa asioissa seka taidosta iloita
toisten onnistumisista. Avoimen ja transparenttisen kulttuurin tarkeytta han korosti siksi,

ettd se on edellytys kasvulle ja arvojen mukaisesti tydskentelemiselle.

Kuinka usein annat palautetta alaisillesi?

Paivittain 3
Viikoittain 2
Kuukausittain 0
Vuosittain 0

Taulukko 2. Vastausjakauma
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Viimeinen kysymys koski palautteenantokulttuuria tyopaikalla. Tutkija halusi selvittaa, to-
teutuuko haastateltavien tyopaikalla vastavuoroinen palautteenanto - ja jos toteutui - niin
miten ja kuinka usein. Ylla olevasta taulukosta 2 nahdaan palautteen antoa koskeva vas-
tausjakauma. Esimiehet kertoivat antavansa palautetta alaisilleen 1ahes paivittain, kuiten-
kin vahintdan kerran viikossa esimerkiksi one-to-one — keskusteluissa. Kaksi vastaajaa pi-
tivat tarkeana sita, etta palaute annetaan tyontekijalle heti, koska heidan mielestaan pa-
laute saattaa menettaa merkitystaan, jos sen kertoo jalkikateen. He tarkensivat, etta pa-
laute saattaa myds helposti jddda sanomatta, jos sitéa ei kerro mahdollisimman pian. Eras
vastaaja kertoi pitdvansa kehityskeskusteluita kahdesti vuodessa, jossa palautetta anne-
taan, mutta korosti myos, ettei se ole hanen mielestdan mikaan paaasiallinen palautteen-
antohetki. Hanen tyOpaikallaan on ennen hanen tuloaan ollut heikko palautteenantokult-
tuuri, mutta nykyaan han kertoo saavansa palautetta todella paljon, koska kertoi keraa-
vansa sita jokaisesta yhteisesta kokouksesta ja tilaisuudesta. Han kertoi myds fyysisen
saavutettavuuden olevan olennaista esimiestydssa, silla se on palvelutehtava. Siksi ha-
nen mielestaan on tarkeaa, etta etenkin myyntityon esimies tyoskentelee tyopaikalla eika
etana. Eras vastaaja kertoi avoimen palautteenantokulttuurin nakyvan heidan tyopaikal-
laan esimerkiksi niin, ettd jo tydhaastattelussa rekrytoijat kertovat hakijalle palautetta heti

haastattelun jalkeen.

Erdan vastaajan mukaan palautetta on tarkeda saada ja sen tulee olla vastavuoroista. Pa-
lautteen saaminen on hanen mielestdan ainut edellytys kehittymiselle, koska muuten esi-
miehen eika tiimin voida odottaa kehittyvan. Hanen mukaansa etenkin esimiehena tulee
tarkkaan pohtia, miten asioita ja omaa tekemista lahtee palautteen pohjalta muuttamaan.
Toinen vastaaja lisasi tahan, ettd pysyakseen sanojensa takana han haluaa konkretisoida
saamansa palautteen kaytantdon. Han ei sen sijaan valttamatta toivo saavansa enempaa
palautetta kuin nyt eli noin kuukausittain, koska han keskustelee alaistensa kanssa paivit-
tain ja kokee asemansa esimiehena olevan melko selked. Hanen mielestdan nykypaivana
esimerkiksi emojien kaytto viesteissa on jo itsessaan pienieleinen palaute, kuten sydan

kehun perassa.

Kuinka suurena osana naet ihmisten johtamisen merkityksen suhteessa asioiden johtami-

seen prosentuaalisesti?

Haastateltava 1. 80:20
Haastateltava 2. 89:11
Haastateltava 3. 80:20
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Haastateltava 4. 110:0
Haastateltava 5. 80:20
Taulukko 3.

Tutkija halusi lopuksi kysya yhden kvantitatiivisen kysymyksen, mika on teemahaastattelu-
menetelmassa sallittua, vaikkakin paaasiallisesti kyseisessa menetelmassa kaytetaan
avoimia kysymyksia. Tutkija halusi tietda, kuinka suurena osana haastateltavat pitavat ih-
misten johtamisen prosentuaalisesti suhteessa asioiden johtamiseen. YlIa olevasta taulu-
kosta 3 nahdaan, etta kolme vastaajista ovat vastanneet ihmisten johtamisen merkityksen
olevan 80:20. Eras nain vastannut henkild perusteli vastauksensa seuraavasti: “Tilanne
on se, ettd kun kysyy esimiehiltd kuinka paljon menee aikaa asioiden johtamiseen kuten
prosesseihin ja tapoihin toimia, ja kuinka paljon ihmisten johtamiseen kuten coachaami-
seen ja sparraamiseen, luvut on 80:20. Ajan Kkuitenkin pitéisi menné péinvastoin, sillé ih-
miset tekevét ne asiat. Balanssi ei kuitenkaan aina pysy.” Vastaus kiteytti tutkijan mie-

lesta erinomaisesti sen, mika esimiestyossa on olennaista — inmiset kaiken tekijana.

6.4 Tulosten yhteenveto

Kuvasta 5 nahdaan koottuna tutkimuksen perusteella saadut havainnot tunnealykkyyden
piirteista ja merkityksesta esimiestyon nakokulmasta. Kuvassa jaotellaan tutkimuksessa
saatuja tuloksia aihealueittain selkeyden ja helppolukuisuuden tueksi. Aihealueet ovat tun-
nealyn keskeisimpia kasitteita, joita tdman opinnaytetyon teoriaosuudessakin esitellaan:

tunnealyn osa-alueet, tunteiden saately, motivaatio seka palautteenanto.
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Esimiehen tunnealykkyyden tunnuspiirteet

* Empatia
* Itsetuntemus
» Mielekkyyys ja luottamus tyoyhteisossa

Palautteenantokulttuuri

+ Palaute avain kehittymiselle
» Palaute vastavuoroista

Motivaatio

» Lahtokohtaisesti sisdsyntyinen prosessi
+ Esimerkilla johtaminen
+ Kehityskeskustelut, kannustus ja tuki

Tunteiden saately

+ Taito hallita omia tunteita ja keinot niiden hallitsemiseksi tyoyhteisossa
+ Jarjen ja tunteiden kultainen keskitie esimiesasemassa

Kuva 5. Yhteenveto tutkimuksen tuloksista

Kuvassa 5 on listattu niita tekijoita, jotka esimiehen tunnealykkyydessa haastateltavien
vastausten perusteella keskeisimpia. Tutkimuksessa nousi selkeasti esiin empatiakyvyn
merkitys esimiestydssa, joka nakyy tydyhteisdssa toisten tunteiden huomioon ottamisena
ja oman kayttaytymisen sopeuttamisena niiden mukaisiksi. Kuten empatiaa kasiteltavassa
kappaleessa luvussa 3 todetaan, empatia rakentuu itsetuntemukselle eli mitd paremmin
ymmarramme omat tunteemme, sitéd kyvykkdampia olemme havaitsemaan muiden tun-
teita ja mielialoja. Merkittava havainto oli tiedostaa se, ettd yliempaattinen ihminen ei valt-
tamatta kykene suoriutumaan esimiestehtavastaan hyvin, silla esimiehen taytyy toimia
seka jarjen etta tunteiden valilla tasapainotellen. Esimies, joka tuntee itsensa hyvin kyke-
nee johtamaan itsedan ja muita seka kehittdmaan tyyliansa toimia esimiehena. Hyvan it-
setuntemuksen omaava esimies tunnistaa omalle persoonalleen ominaiset kayttaytymis-
mallit ja hyvaksyy niiden erilaisuuden suhteessa muihin ihmisiin. Kuten eras haastateltava
sanoi, silla, miten esimies kayttaytyy tyopaikalla on merkittavan suuri vaikutus muihin
tyontekijoihin ja heidan mielialaansa. Teoriaosuuden ja haastattelututkimuksen tulosten
perusteella voidaan todeta, etta itsetuntemusta ja itsetietoisuutta pystyy kehittdmaan, ja
palautteen saaminen on yksi merkittava keino lisata esimiehen tietoisuutta omasta kayt-



taytymisesta ja sen vaikutuksista muihin tyopaikalla. Taatakseen mielekkaan ja luotetta-
van tyGilmapiirin esimiehen tulee olla sosiaalisesti kyvykas ja omata erinomaiset vuorovai-
kutustaidot. Tallainen esimies kykenee toiminnallaan luomaan kaikille mielekkaan ja luo-

tettavan ilmapiirin tydpaikalle.

Esimiehen rakentama avoin palautteenantokulttuuri tydpaikalla edellyttad hyvia esimies-
taitoja ja myds alaisilta hyvia tydeldmataitoja. Tutkimuksessa haastateltavat kertoivat an-
tavansa palautetta alaisilleen I&hes paivittain, kuitenkin vahintdan kerran viikossa. Haasta-
teltavat olivat yhta mielta siita, ettd palautteen saaminen on tydssa kehittymisen edellytys
ja sen tulee kulkea molempiin suuntiin. Tarkeina havaintoina palautetta koskevissa kysy-
myksissa pidettiin myds esimiehen fyysista saavutettavuutta, palautteen valitdnta anta-

mista juuri siind hetkessa sekd saadun palautteen asettamista ja tydstamista kaytantdon.

Lahtdkohtaisesti aikuista ihmista ei voi motivoida tydn tekemiseen ulkopuolisin keinoin,
koska se on pitkalti sisdsyntyinen prosessi, Esimiehen tehtdva on motivoinnin sijaan pi-
kemminkin luoda edellytyksia eli poistaa esteita alaistensa motivoitumisen tielta. Haasta-
teltavat erittelivat kuitenkin vastauksissaan konkreettisia keinoja, joilla tyontekij6ita voi
kannustaa ja innostaa tyon tekemiseen. Yksi keino motivoida alaista on pitaa kahdenkes-
kisia kehityskeskusteluita, joissa esimies ja alainen keskustelevat alaisen suhtautumisesta
ja mielekkyydesta nykyiseen tyohonsa ja halukkuudesta kehittya ja edeta urallaan. Vas-
taajien mielestd myds positiivisen palautteen antamisen, esimerkilla johtamisen seka luo-
tettavan ja avoimen tyGilmapiirin sailyttamisen uskotaan motivoivan alaisia antamaan par-

haansa tyossaan ja tydoskentelemaan yrityksen arvojen mukaisesti.

Kuten tunteiden hallitsemista kasittelevassa luvussa 2.3 seka tutkimuksen tuloksia tarkas-
tellessa todetaan, tunteiden hallitsemisen taidon avulla esimies kykenee valttamaan yli- tai
alireagointia, joka voi johtaa ei-toivottuun kaytdkseen tydpaikalla. Esimiehen tunnereak-
tion ollessa liilan dramaattinen tai yksitoikkoinen saattaa alun perin tarkoitettu sanoma
jaada ymmartamatta ja aiheuttaa konflikteja esimiehen ja alaisten valilla. Mikali impulsiivi-
nen reaktio kuitenkin tapahtuu, on kannattavaa kayda tilanne valittomasti yhdessa lapi asi-
anosaisten kanssa vaarinymmarrysten valttdmiseksi, ja jotta tapahtuneesta opitaan jat-
kossa. Omien tunteiden hyvaksyminen, kasitteleminen ja esille tuominen kehittyvat koke-
muksen avulla ja sita voi kehittaa jatkuvasti. Hyvin tunteensa hallitseva esimies myos
nayttaa esimerkillaan alaisilleen, miten tunteita tulee hallita tyopaikalla: esimies herattaa
alaisissaan luottamusta, kun han suhtautuu asioihin maltillisesti ja jarjella, mutta kuitenkin

séilyttden empatiakykynsa eli taitonsa asettua alaisen asemaan.
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7 Pohdinta

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia, mika on tunnealyn merkitys esimiestyossa ja
miten se iimenee myyntitydssa toimivien esimiesten nakokulmasta. Tavoitteena oli selvit-
taa, kuinka merkittdvana esimiehet nakevat tunnealykkyyden omassa tyossaan niin esi-
mies-alaissuhteen kuin kokonaisen tiimin toimivuuden kannalta. Opinnaytetydlle maaritel-
tiin tutkimusongelmat, joiden avulla naita asioita haluttiin selvittaa. Tutkittavina kysymyk-
sind olivat:

- Mitkd ovat tarkeimmat tunneéalykkyyden tunnuspiirteet esimiesty6ssa?

- Mika on tunteiden saatelytaidon merkitys tydyhteisdn toimivuuden kannalta?

- Millainen palautteenantokulttuuri tydpaikalla tulee olla?
Kirjoittaja halusi teorian olevan vuorovaikutuksessa tutkimusosuuden kanssa Iapi tyon ja
tavoitteessa onnistuttiinkin kirjoittajan mielesta kiitettavasti. Haastattelukysymykset laadit-
tiin teorian pohjalta ja haastattelu kokonaisuudessaan eteni teemoittain: ensimmaisessa
teemassa tutustuttiin haastateltavaan kysymalla demografisia tekijoita ja asemaa organi-
saatiossa, toisessa teemassa avattiin yhdessa haastateltavan kanssa tunnealya kasit-
teena ja viimeisessa teemassa syvennyttiin tunnealyn merkitykseen esimiesty6ssa. Koko-
naisuudessaan haastatteluista saatu aineisto ja siita tehty analyysi vastaa kaikkiin asetet-

tuihin tutkimuskysymyksiin.

Kirjoittaja itse tulkitsee tutkimuksesta saatujen vastausten ja itse tehtyjen tulkintojen pe-
rusteella, ettd tunnealykkyytta pidetdan esimiestydssa erittain tarkedna, mutta siihen ei
kuitenkaan kiinnitetd huomiota eika sen harjoittamiseen ja kehittdmiseen kayteta aikaa
niin paljon kuin olisi todellisuudessa tarpeen. Haastateltavana toimivien esimiesten nako-
kulmasta tunnealy iimenee esimiehen kykyna tuntea empatiaa alaisiaan kohtaan, lasna-
olona, tukena ja kannustajana. He pitavat tunnealykkyytta erittain tarkeana, mutta tutkijan
tekemien tulkintojen perusteella he eivat ole nykyisessa asemassa toimiessaan juurikaan
kokeneet, etta heitd on siihen varsinaisesti koulutettu vaan tietoisuus tunnealysta on kerty-
nyt 1ahinna itsenaisen opiskelun ja aiempien kokemusten perusteella. Kirjoittajan mielesta
on ihailtavaa, etta osa esimiehistd haluaa kehittda itsedan tunnealykkaaksi esimieheksi
itseopiskelun avulla, mutta huolestuttavana kirjoittaja pitaa sita, ettei koulutusta Iasna ole-
vaksi ja empaattiseksi esimieheksi tapahdu juurikaan muutoin kun itsensa kehittdmisen
pohjalta. Kirjoittajan mielesta juuri esimiehia perehdytettaessa ja koulutettaessa paapaino
tulisikin olla asioiden sijaan ihmisten johtamisessa. Kirjoittaja ymmartaad myods sen, etta
menestyminen vaatii erinomaista asioiden johtamisen taitoa, mutta kuten tutkimuksessa-
kin todettiin, ihmiset tekevat ne asiat. Esimiehen tunnedly mahdollistaa tydntekijoille tun-
teen siita, etta heista valitetaan aidosti ja heidan tekemallaan tyolla on oikeasti merkitysta.

Jos tyontekija ei voi hyvin eika koe ettd hanta arvostetaan, motivaatio laskee ja tehdyn
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tydn laatu karsii, mikd luonnollisesti ndkyy suoraan yrityksen tekemassa tuloksessa. Kir-
joittaja pohtii, kuinka pitkdan kestaa, ennen kuin yritysten johdot ymmartaa taman ja ryh-
tyy kouluttamaan esimiehensa omat tunteensa tiedostaviksi ja muiden tunteet huomioon

ottaviksi, tunnealykkaiksi esimiehiksi.

7.1 Kehittamis- ja jatkotutkimusehdotukset

Kirjoitin tunnealysta esseen myynnin esimiestyon opintojaksolla syksylla 2018, ja innos-
tuin aiheesta niin paljon, ettad halusin kirjoittaa siitd opinnaytetyoni. Olen aina ollut kiinnos-
tunut psykologiasta, joten aiheesta kirjoittaminen tuntui aidosti mielekkaalta, mita se on
koko prosessin ajan ollutkin. Inmettelin, miten en ollut kuullut tunnealysta kasitteena aiem-
min myyntityon koulutusohjelman muilla opintojaksoilla, silla tunnealykkyyden merkitys
myyntitydssa on suurempi kuin koskaan eika sen merkitysta ole mielestani huomioitu tar-
peeksi. Myyntitydssa tunnealykkyys on avainasemassa, silla ala perustuu ihmisten vali-
selle vuorovaikutukselle ja toisten tunteiden ymmartamiselle ja huomioon ottamiselle. Nain
ollen toivonkin, etta tunnealysta ja sen merkityksesta opetettaisiin jo heti ensimmaisen lu-

kuvuoden opintojaksoilla, kuten esimerkiksi viestinnan kursseilla.

Valitsin tutkimukseeni otannan tarkkaan harkitusti, toivoen tutkittavien henkiléiden lahto-
kohtien olevan mahdollisimman erilaiset, jotta tutkimus ei tarkastelisi suppeasti esimer-
kiksi vain yhta ikaryhmaa. Laatimaani tutkimusta voisi jatkaa valikoimalla otannan tarkem-

min esimerkiksi seuraavin perustein:

1. Demografiset tekijat, kuten ika ja sukupuoli
2. Tutkittavien esimieskokemus vuosina
3. Toimialoittain

Olisi mielenkiintoista tehda jatkotutkimus, jossa tutkittaisiin esimerkiksi nuoren 20-25 vuo-
tiaan ja 50-55 vuotiaan nakdkulmien valisid eroja tunnealykkyydesta ja sen merkityksesta.
On vaikeaa olettaa, millaisia tuloksia tallainen tutkimus mahdollisesti tuottaisi. Tutkimusta
voisi syventaa myos tarkastelemalla esimieskokemuksen laajuuden merkitysta: kokeeko
30 vuotta esimiehena toiminut henkild tunnealyn tarkeampana kuin vasta muutamia vuo-
sia esimiesasemassa tyoskenteleva. Voisi ehka olettaa vastauksen olevan myonteinen,
mutta koska nuorempi sukupolvi saattaa olla tietoisempi ihmisten johtamiseen liittyvista
tekijoista, ei oletuksia tallaisen jatkotutkimuksen tuloksista voida tehda. Tutkimuksen voisi
keskittaa myos johonkin yksittaiseen toimialaan: nahdaanko tunnealykkyyden taito merkit-

tavampana tukku- ja vahittaiskaupan alalla kuin vaikkapa rahoitus- ja vakuutusalalla? Kei-
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noja tutkimuksen jatkamiseksi on lukuisia, ja ehkapa itse muutaman vuoden paasta esi-
mieskokemusta kerryttaneena Idhden jatkamaan aiheen parissa omien havaintojeni ja ko-

kemusteni pohjalta.

7.2 Tutkimuksen luotettavuus

Taman opinnaytetydn tutkimusosuus on laadittu laadullisena tutkimuksena teemahaastat-
telumenetelmaa kayttden, minka vuoksi luotettavuuden arvioiminen on erittain tarkeaa.
Tutkimusta laadittaessa tulee ottaa huomioon tutkimuksen luotettavuus, jota voidaan arvi-
oida erilaisin tavoin (Hirsjarvi ym. 2010, 231). Luotettavuutta voidaan arvioida tarkastele-
malla esimerkiksi sita, mika tutkimuksen kohde ja tarkoituksenmukaisuus on ollut, miten
aineisto on keratty ja miten sitd on analysoitu seka kuinka eheéna ja luotettavana tutki-
musta voidaan kokonaisuudessaan pitaa (Tuomi & Sarajarvi 2018, 163-164). Luotetta-
vuutta arvioitaessa keskeistd on myds, etta tutkija selostaa tarkasti toteuttamansa tutki-
muksen kaikki vaiheet. Tutkijan tulee haastattelututkimuksen tehdessaan kertoa luotetta-
vasti olosuhteet, joissa aineisto on keratty ja tuotettu. Lisdksi tulee kertoa virhetulkintojen
mahdollisuus, tutkijan omat arviot tilanteista seka muut hairidtekijat, jotka ovat voineet vai-
kuttaa tutkimuksen tuloksiin. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 184; Hirsjarvi ym. 2010, 232)

Tutkimusmenetelmien luotettavuutta arvioidessa kaytetaan usein kasitteita validiteetti ja
reliabiliteetti, jotka ovat Iahtdisin kvantitatiivisesta tutkimuksesta (Hirsjarvi & Hurme 2001,
186). Validiteetilla tarkoitetaan sita, onko tutkimuksessa onnistuttu tutkimaan sita, mita lu-
vattiin tutkia ja reliabiliteetti sen sijaan vastaa kysymykseen siitd, ovatko tutkimuksessa
saadut tulokset toistettavia eika sattumanvaraisia. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 160) Laadulli-
sessa tutkimuksessa validiteetilla tarkoitetaan yksityiskohtaisemmin henkildiden, tapahtu-
mien ja paikkojen kuvausten ja siihen liitettyjen havaintojen ja tulkintojen yhdenmukai-
suutta (Hirsjarvi ym. 2010, 232). Reliaabelius laadullisessa tutkimuksessa tarkoittaa, etta
kahdesti samaa henkiloa tutkittaessa saadaan molemmilla kerroilla sama tulos. Maaritel-
masta on kuitenkin luovuttava, jos oletetaan, ettd ajan saatossa tapahtuva muutos on ih-
miselle ominaista. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 186) Tuomen ja Sarajarven (2018, 161) mu-
kaan useissa laadullista tutkimusta kasittelevissa oppaissa suositellaan, etta kvalitatiivisen
tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa validiteetin ja reliabiliteetin kasitteet poistettaisiin

tai korvattaisiin joillakin toisilla.
Opinnaytetyon kirjoittaja uskoo laatimansa tutkimuksen olevan luotettava, koska tutkijan

oma sitoumus tutkimuksen tekemiseen oli vahva ja tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysy-

mykset selkeat ja johdonmukaiset, minka ansiosta looginen ote prosessissa sailyi lapi tut-
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kimuksen. Luotettavuutta puoltaa myo0s se, etta tutkija on avannut tutkimusmenetel-
maansa eli teemahaastattelua ja siihen kaytettya aineiston keruumenetelmaansa yksityis-
kohtaisesti empiiristd osaa kasittelevassa luvussa 5. Tutkija on kertonut tutkimuksen vai-
heet seka tutkimusmenetelman luonteen ja olosuhteet, kuten ajan, paikan ja haastattelui-
den luonnollisen kulun. Lisaksi tutkija on kertonut totuudenmukaisesti haastattelutilantei-
den mahdolliset hairidtekijat seka virhetulkintojen riskit. Omia tulkintoja tutkija on tehnyt
neutraalisti ja virhetulkintojen valttdmiseksi siteerannut vastaajien niitd kommentteja, joita
ei ole kyennyt tulkitsemaan omin sanoin tai halunnut muokata vaarinymmarrysten valtta-

miseksi.

Luotettavana tutkimusta voidaan pitda myds siksi, ettd tutkija on kertonut selkeasti, milla
perustein vastaajat on valittu ja kuinka heihin on otettu yhteytta tutkimuksen tiimoilta. Li-
saksi luotettavuutta puoltaa myos se, ettd tutkimukseen osallistuneet vastaajat ovat tassa
tydssa anonyymeja, mikd mahdollisti sen, ettd vastaajat pystyivat vastaamaan tutkimuk-
seen vapaasti ja luottamuksellisesti. Kuten tutkimustulosten analyysia koskevassa luvussa
kerrottiin, vastaajat kertoivat haastatteluissa tutkijalle henkilokohtaisiakin esimerkkeja ja
asioita, joita tutkija ei opinnaytetydssaan kerro luottamuksen sailyttamiseksi. Luotettavuu-
desta kertoo myds se, etta tutkija aanitti haastattelutilanteet eika kirjoittanut samanaikai-
sesti muistiinpanoja, minkad ansiosta tutkija pystyi olemaan aidosti Iasna tilanteessa ja
kuuntelemaan tarkasti vastaajia. Nain ollen tutkija pystyi kysymaan tarkentavat jatkokysy-
mykset tilanteen ollessa kasilla eika epaselvyyksia vastaajien mielipiteista ja nakokulmista
jaanyt. Lisaksi tutkija litteroi haastatteluista saamansa aineiston valittémasti haastattelun
paatyttya, eika jattanyt aineiston kasittelya ja analysointia myohemmaksi, mika olisi myos

osaltaan nostanut virhetulkintojen riskia.

Tutkimus on kirjoittajan mielesta reliaabeli, koska teemahaastatteluista saadut vastaukset
ovat pitkalti yhtenevaisia riippumatta siita, etta tutkimukseen osallistuneet henkil6ét ovat eri
ikaisia, eri suuruisista yrityksista ja esimieskokemukseltaan erilaisista lahtdkohdista. Vas-
taajia yhdisti myyntitydn esimiesasemassa tydskenteleminen, mutta muutoin esimerkiksi

vastaajien alaisten lukumaara ja tehtavanimike olivat tasoiltaan erilaisia.

7.3 Opinnaytetyoprosessin ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydprosessi aloitettiin maaliskuussa 2019 ja paatettiin elo-syyskuun vaihteessa
soveltaen seka nopeaa ettd normaalitempoista aikataulua. Opinnaytetydohjaajani Eeva
Aarnio hyvaksytti suunnittelemani aikataulun, joka jakautuisi seuraavasti: noin kaksi kol-
masosaa kevaalle, ja yksi kolmasosa alkusyksylle. Opinnaytetydprosessin aikataulu on
kuvattu taulukossa 4. Aikataulu venyi muutamilla viikoilla siita, mita kirjoittaja oli alun perin

suunnitellut. Syy venymiseen oli loukkaantumisessa, joka kroonistui ja mista toipumiseen
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kului poikkeuksellisen pitkdan. Aikataulusta voidaan kuitenkin nahda, etta tyd eteni aktiivi-
sesti koko kevaan ja alkusyksyn ajan, eikd motivaatio tyon kirjoittamiselle hiipunut mis-
saan vaiheessa. Kirjoittaja piti kesan ajan lomaa tyon kirjoittamisesta, koska suoritti sa-
malla ratkaisumyynnin harjoittelujaksoa. Heinakuun lopulla kirjoittaja aktivoitui jalleen ja

saattoi opinnaytetyon lopulta maaliin syyskuussa 2019.
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Taulukko 4. Toteutunut aikataulu

Kirjoittaja kokee onnistuneensa opinnaytetydprosessissaan ja on tyytyvainen lopputulok-
seen. Punainen lanka sailyy 1api koko tydn, ja tietoperusta keskustelee aktiivisesti tulosten
perusteella tehdyn analyysin ja pohdinnan kanssa. Vaikka tunneéaly on kasitteena viela
kohtalaisen vahan tunnettu, kykeni kirjoittaja laatimaan tyon, jota voi helposti lukea ja ym-
martaa tietdmatta kasitteestd entuudestaan mitdan. Prosessi sujui kokonaisuudessaan
erinomaisesti, silla kirjoittaja saavutti asettamansa oppimistavoitteen: tydsta ei ainoastaan
ole apua kirjoittajalle itselleen, vaan se hyddyttdd myods Haaga-Helian opiskelijoita koulu-
tusohjelmasta riippumatta, ja ehka jopa auttaa kehittdmaan myyntityon koulutusohjelman
opintojaksojen siséaltdja. Kirjoittaja aloitti opinndytetydn loppusuoralla ollessaan myds en-
simmaisessa myynnin esimiestehtdvassaan, joten tdama opinnaytetyd tulee tukemaan Kkir-
joittajan valmiutta tydskennella tunnedlykkaana ja Iasna olevana esimiehena alaisilleen.
Kirjoittaja kokee oppineensa prosessin aikana enemman mita olisi uskonut prosessia

kaynnistaessaan, ja uskoo tyosta olevan varmasti hyotya itselleen myos tulevaisuudessa.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

Haastateltava 1. Yli 30-vuotias mies, rekrytointiala, noin 30 alaista, pieni yritys
Haastateltava 2. Yli 30-vuotias nainen, pr- ja markkinointiala, mikroyritys
Haastateltava 3. Yli 50-vuotias nainen, media-ala, noin 50 alaista, suuryritys
Haastateltava 4. Alle 30-vuotias mies, myyntiala, pieni yritys

Haastateltava 5. Alle 30-vuotias nainen, vahittaiskauppa, noin 10 alaista, keskisuuri yritys

Teema 1. Taustatekijat

Nimesi?

Asemasi organisaatiossa?
Ikasi?

Alaisten maara?

Kuinka usein naet alaisiasi?

U

Mista yleensa juttelet alaistesi kanssa?

Teema 2. Tunnealy kasitteena
7. Kuvaile, mita tunnealy mielestasi tarkoittaa?
8. Onko tunnealy kasitteena sinulle entuudestaan tuttu?
9. Oletko tydssasi kohdannut tunnealyn kasitteen?

10. Jos kylla, niin missa tilanteessa?

Teema 3. Tunnealy esimiestydssa
11. Miten hallitset tunteita?
12. Milla tavoin motivoit alaisiasi?
13. Onko tunnealykkyydella mielestasi vaikutusta tydilmapiiriin?
14. Jos kylla, niin miten se ilmenee?
15. Kuinka usein annat palautetta alaisillesi?
16. Enta kuinka usein saat itse palautetta alaisiltasi?
17. Kuinka merkityksellisté palautteen antaminen ja saaminen mielestasi on?

18. Miten jakaisit asioiden ja ihmisten johtamisen prosentuaalisesti?
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