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Opinnaytetyoni oli tyoelamalahtoinen tutkimuksellinen kehittamistyo, jonka tavoitteena oli
tehda videon muodossa oleva koulutus-/ ohjausmateriaali erityisherkan tyontekijan esihenki-
(6lle. Materiaalin tarkoituksena oli auttaa esihenkiloa tunnistamaan erityisherkka tyontekija
seka ymmartamaan erityisherkkyytta ja sen tuomia mahdollisuuksia ja haasteita tyoelamassa.
Tavoitteena oli lisaksi saada tietoa erityisherkkien toiveista koskien johtamista ja esihenkilo-

toimintaa. Opinnaytetyon toimeksiantaja oli HSP Suomi ry, ent. Suomen Erityisherkat ry.

Opinnaytetyoni lahestymistapana oli palvelumuotoilu. Toisaalta tyossa oli myos konstruktiivi-
sen tutkimuksen piirteita, koska tavoitteena oli konkreettinen tuotos. Tutkimusmenetelmana
kaytin verkossa tapahtuvaa kyselytutkimusta, jonka empiirisen aineiston analysoin aineisto-
lahtoisesti, osin teoriaohjatusti. Aineiston perusteella loin erityisherkan tyontekijan seka ha-
nen toiveidensa mukaisen esihenkilon (ominaisuudet, toiminta) profiilit. Kyseiset profiilit seka
kyselytutkimuksen vastausten yhteenveto vastasi hyvin yhtenevaisesti aiempia erityisherkkien
tyoelamakokemuksista tehtyjen tutkimusten tuloksia seka erityisherkkyydesta yleisesti tehtya

tutkimusta.

Opinnaytetyoni teoreettisen viitekehyksen muodostivat johtaminen, tyohyvinvoinnin johtami-
nen, erilaisuuden johtaminen, tunnejohtaminen, tunneosaaminen, tunnealytaidot ja erityis-
herkkyys. Tyo loi inhimillisen katsauksen tyoelamaan, johon myos erityisherkat henkilot kuu-

luvat, onhan heita 15-20% vaestosta.

Luodun Esihenkilon Erityisherkkyys Eskari E3 -videon jatkoksi voisi kehittaa vahvemmin tunne-
johtamiseen, tunnealytaitoihin ja niiden kehittamiseen keskittyvan koulutus- ja ohjausmateri-

aalin, nimena voisi olla Esihenkilon Empatia Eskari E3.

Asiasanat: Johtaminen, tyohyvinvointi, tunnealytaidot, erityisherkkyys
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This Master’s thesis was a working life- oriented research development work, the purpose of
which was to create training/ supervision material in the form of a video for the supervisor of
a highly sensitive employee. The purpose of this material was to help the supervisor identify a
highly sensitive employee and to understand high sensitivity and the opportunities and
challenges it brings in working life. The purpose was also to gather information about highly
sensitive employees’ wishes about management and supervision and how they should be led.
The thesis was commissioned by HSP Finland ra, formerly Finland’s Highly Sensitive Persons

ra.

The approach of the thesis was service design. On the other hand, there were also features of
constructive research in the work, because the goal was a concrete output. As a research
method, an online survey was used, the empirical data of which was analyzed in a data-
driven, partly theory-guided way. Based on the material, the profiles of a highly sensitive
employee and a supervisor (characteristics, activities) according to highly sensitive
employees’ wishes were created. These profiles, as well as the summary of the responses to
the questionnaire, corresponded very similarly to previous research results on the experiences
of highly sensitive persons and their working life and to the study of highly sensitive persons

in general.

The theoretical framework of the thesis consisted of leadership, management of well-being at
work, diversity management, emotional management, emotional competence, emotional
intelligence skills and high sensitivity. The work created a humane overview of working life,

which also includes highly sensitive people, as they make up 15-20% of the population.

The future developing idea for the ”Esihenkilon Erityisherkkyys Eskari E3” -video, would be a
training and guidance material focusing more on emotional leadership, emotional intelligence

skills and their development and could be named "Esihenkilon Empatia Eskari E3”.

Keywords: Leadership, well-being at work, emotional intelligence skills, high sensitivity
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1 Johdanto

Opinnaytetyoni aiheen valinta tapahtui omasta kiinnostuksestani erityisherkkyytta kohtaan.
Halusin valita aiheen, jolla olisi itselleni merkitysta, ja joka mahdollisesti voisi auttaa ihmisia
jollain tavalla. Tyoni kehittamisen kohde nousi esiin HSP Suomi ry:n tarpeesta saada kayt-
toonsa tyoelamaan, erityisesti esihenkiloasemassa oleville suunnattu koulutus- ja ohjausmate-
riaali koskien erityisherkkaa tyontekijaa ja hanen johtamistaan. Lisaamaan sen avulla tyoela-
man johto- ja esihenkilotehtavissa olevien ymmarrysta erityisherkkyydesta ja sen ilmenemis-
muodoista. Yhdistyksessa toimii nk. tyoelamatiimi, joka on aiemmin koonnut tulostetun ”Eri-
tyisherkka tyoelamassa”- oppaan erityisherkille henkiloille itselleen suunnattuna. Tama opas

toimi hyvana pohjustuksena omalle tyolleni.

Suurin osa vaestosta on tyoelamassa ja useimpaan heista johtaminen ja esihenkilotoiminta
vaikuttaa kaikkina tyopaivina, ja sen ulkopuolellakin. Asenne ja ajattelu johtamista kohtaan
on muutoksessa, ja nykyaan aletaan jo ajatella, etta johtaminen on palveluammatti; johtajan
tehtava on saada muut yltamaan parhaimpaansa. Samalla huomataan, etta johdettavat ovat
jokainen persoonia, ja johtaminen on erilaisuuden johtamista. Erilaisuus ilmenee ihmisissa

nakyvana ja nakymattomana (Jabe 2017, 19).

Opinnaytetyossani haluan tuoda yhta ihmisen erilaisuutta, persoonan temperamenttipiirretta,
jota kutsutaan erityisherkkyydeksi, enemman nakyvaksi. Auttaa esihenkiloa ja sita kautta
myos koko tyoyhteisoa ymmartamaan erityisherkkaa tyontekijaa; miten tukea hanta ja saada
tama erilaisuus ja sen tarjoama potentiaali hyodynnetyksi tyontekijan ja tyoyhteison par-

haaksi. Sailyttaen nain myos erityisherkan tyontekijan ainutlaatuisuuden.

Opinnaytetyon tavoitteena on siis tehda taysin uusi koulutus- ja ohjausmateriaali. Yhdistys tu-
lee kayttamaan materiaalia haluamallaan tavalla mm. erilaisissa tyoelamayhteyksissaan. Li-
saksi yhdistyksen koulutetut kokemusasiantuntijat voivat halutessaan hyodyntaa materiaalia
tyopaikkavierailuillaan. Tyon toteutusmuotona on PowerPoint-esitysgrafiikkaohjelmalla luotu
diaesitys siihen liitetylla selostuksella. Tama mahdollistaa sen kayton yksilokohtaisesti ja ryh-

matilanteissa, esim. koulutus- tai keskustelutilaisuuden pohjana.



2 Opinnaytetyon toimeksiantaja

Opinnaytetyoni toimeksiantaja on HSP Suomi ry. (Yhdistyksen nimi oli kevaaseen 2020 saakka
HSP - Suomen erityisherkat ry.) HSP on lyhenne sanoista Highly Sensitive Person. Yhdistys on
perustettu 9.11.2013, ja jasenia silla on talla hetkella n. 1000 ympari Suomen. Yhdistyksen
tarkoituksena on synnynnaista erityisherkkyytta koskevan tiedon ja ymmarryksen lisaaminen
Suomessa. Lisaksi yhdistys edistaa ja valvoo erityisherkkien yleisia yhteiskunnallisia etuja, hy-
vinvointia ja tasa-arvoa. Yhdistys luo erityisherkkien valille yhteyden ja tuo esiin erityisherk-
kyyden voimavaroja. Tarkoituksensa toteuttamiseksi yhdistys jarjestaa kokoontumisia, keskus-
telu- ja tiedotustilaisuuksia, yllapitaa verkkosivua seka edistaa paikallistoimintaa ja yhteis-
tyota muiden jarjestojen ja tahojen kanssa. Yhdistys toimii talla hetkella lahes taysin vapaa-
ehtoisvoimin. Toiminnastaan se tiedottaa www.erityisherkat.fi -sivuilla seka Facebookissa

HSP- Suomen Erityisherkat -sivulla. Toimitilat sijaitsevat Tampereella.

3 Johtaminen

Johtaminen on niin vaikeaa, etta on melkein helpompaa niin, etta ei johda ollenkaan. Poiste-
taan vain johtajat yhtalosta, ja annetaan asioiden tapahtua, toteaa Raami (2016). Edella mai-
nittu kuvaa hyvin, miten haasteelliselta johtaminen - tai ohjaaminen- voi joskus tuntua. Joh-

tamisesta kaytetaan myos synonyymina ilmaisua esihenkilotoiminta; kaytan itse naita molem-

pia opinnaytetyossani.

Juutin (2007, 11) mukaan johtaminen voidaan maaritella voimaksi, joka saa asioita tapahtu-
maan. Kolari (2010, 18) taas kayttaa vaitoskirjassaan Buchananin & Huczynskin (1997, 606)
maaritelmaa, jonka mukaan johtaminen on sosiaalinen prosessi, jossa vaikutetaan toisten
kayttaytymiseen ohjaamalla sita tiettyyn suuntaan ilman pakottamista tai uhkailua. Tarkko-
nen (2016, 88) kayttaa vaitoskirjassaan Vanhalan ym. (1998) maaritelmaa; johtamisella tar-
koitetaan kaikkia niita valttamattomia tyonantajan toimia ja vuorovaikutustapoja, joilla tyo-
organisaatio saadaan toimimaan organisaation perustehtavan seka turvallisuuden ja tyohyvin-

voinnin sisaltamien paamaarien ja tavoitteiden hyvaksi.

Johtamista on tutkittu ja siita on kirjoitettu valtavasti kautta aikain. Johtaminen jaotellaan
usein asioiden/ tehtavien johtamiseksi ja ihmisten johtamiseksi, vaikka naita ei kokonaan voi-
dakaan erottaa toisistaan. Kolari (2010, 18) toteaa vaitoskirjassaan Golemanin (1996) sano-
neen, etta johtamisessa onnistuminen edellyttaa jopa 80% ihmisten johtajuutta ja vain 20%

tehtavien johtamista.

Erilaisten johtamisoppien lisaksi johtamisesta voidaan loytaa ja erotella loputtomasti viela eri
tyyleja ja nakokulmia. Kaikkia naita on tutkittu ja kehitetty monin eri menetelmin ja tavoin.

Silti hyvin moni tyontekija kokee jatkuvasti, etta johtamisessa ovat ne suurimmat ongelmat,
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mitka heijastuvat tyotekijoihin; heidan tyotulokseensa ja tyossa jaksamiseensa. Tyohyvinvoin-

tiinsa. Opinnaytetyossani keskityn ihmisiin ja nain ollen heidan johtamiseensa.

Kun puhutaan ihmisten johtamisesta, tulee mieleen hierarkkiset organisaatiot, joiden jayk-
kien rakenteiden sisalla ihmisia usein johdetaan heidan yksilollisyydestaan ja erilaisuudestaan
valittamatta, kuin suurena massana. Tyylilla ja kaytanteilla, jotka on ns. hyviksi havaittu pit-
kien ajanjaksojen kuluessa. On paljon ihmisten luomia rakenteita, joista ei enaa pideta ja
jotka eivat enaa palvele meita (Villanen 2020, 216). Organisaatiorakenne on sinansa valttama-
ton, koska se mahdollistaa johtamisen. Tarkeata on kuitenkin ymmartaa, etta organisaation

muodostavat erilaiset ihmiset.

Ihmisten johtaminen onkin erilaisuuden johtamista. Enaa tana paivana ei riita, etta kaikkia
yksiloita johdetaan samalla tavalla, vaan erilaisuus tyopaikoilla on huomioitava. Esihenkilot
ovat palvelutyossa ja jokaisen esihenkilon tarkein tehtava on johtaa erilaisia ihmisia ja mah-
dollistaa heidan onnistumisensa tyossaan parhaalla mahdollisella tavalla. Mita paremmin esi-
henkilo ymmartaa alaistensa erilaisuuden, sita paremmat mahdollisuudet hanella on onnistua

luomaan hyva tyoilmapiiri, joka on edellytys kaikkien tyohyvinvoinnille.

Tyopaikalla ihmisten erilaisuus ilmenee mm. luontaisessa tyorytmissa, suhtautumisessa muu-
toksiin tai uusiin asioihin, kommunikointi- ja paatoksentekotyylissa seka temperamentissa.
Marjatta Jabe (2017, 9) sanoo syyksi siihen, miksi ihmisten erilaisuutta ei hyodynneta, olevan
johtajien samankaltaisuuden. Jabe jatkaa, etta myos ian voidaan katsoa olevan erilaisuutta,
ikasyrjintaahan on jo pitkaan havaittu tyoelamassa. Jaben (2017, 16) mielesta erilaisuus on
hyva asia, ei kuitenkaan mika tahansa erilaisuus, vaan tiettyyn tehtavaan sopiva, muita ihmi-
sia taydentava erilaisuus. Ihmisten toimintatavat, tyyli ja kiinnostuksen kohteet voivat poi-
keta paljonkin, mutta kovin erilaiset arvot eivat yleensa ole Jaben (2017, 16) mukaan hyvaksi.
Tallainen tiettyyn tehtavaan sopiva erilaisuus tulisikin kyeta loytamaan rekrytointiprosessin
aikana, jotta myohemmin organisaatio toimisi parhaalla mahdollisella tavalla. Yksi erilaisuu-

den muoto on myos synnynnainen temperamenttipiirre nimelta erityisherkkyys.

Millainen on sitten hyva johtaja? Yhdysvaltalainen kasvatustieteen tohtori ja kasvatuspsykolo-
gian professori Donald Clifton johti tutkimusta, jossa haastateltiin 20 000:ta johtajaa. Tutki-
muksessa selvisi, etta erinomaisille johtajille yhteinen tekija oli, etta he tunsivat omat vah-
vuutensa ja osasivat myos hyodyntaa niita juuri oikeina hetkina. Nama ominaisuudet auttoivat
kyseisia johtajia myos ymmartamaan muiden ihmisten erilaisuutta ja lisasivat heidan kykyaan
viestia erilaisissa tilanteissa erilaisille ihmisille (Jabe 2017, 171- 172). Myos Pirjo Kolari (2010,
13) vaitoskirjassaan sanoo, etta modernissa johtamistutkimuksessa tarkastellaan johtamista
nimenomaan johtajan ja henkiloston valisena sosiaalisena vuorovaikutussuhteena, jossa koros-
tuu implisiittinen ymmarrys tyontekijoiden emotionaalisista rakenteista. ”Esihenkilon onkin

harjaannuttava herkaksi vuorovaikuttajaksi ja toisen nakokulmien aistijaksi”, toteavat myos



Juuti & Vuorela (2015, 24). Tallaisen esihenkilon on helpompi tunnistaa myos erityisherkka
tyontekija. Toki erityisherkkia on myos johtajina ja esihenkiloasemassa, mutta tassa opinnay-

tetyossani keskityn kuitenkin erityisherkan tyontekijan johtamiseen.

Luukalan (2011, 257) mukaan useimmat hyvat johtajat ja esihenkilot ovat lapikayneet omassa
elamassaan onnistuneesti lapi jonkin tragedian tai kriisin. Kriisin rohkea kohtaaminen ja lapi
elaminen on vahvistanut heita ihmisina. Tallaiset elamankokemukset ovat omiaan lisaamaan
ihmisen herkkyytta ja empatiakykya. Johtajaksi ei synnyta, vaan siihen kasvetaan ajan kulu-
essa, hyvana lahtokohtana on oppimiskyky ja halu ohjata tilanteita, sanoo Luukala (2011,
278). Myos Otala & Ahonen (2005, 195) toteavat, etta johtamisen taitoja voi oppia ja sita pi-
taa harjoitella kaytannossa. Ehka voidaankin todeta, etta hyvia johtajia yhdistaa ihmisyys ja

inhimillisyys?

Tana paivana vallitseva johtamisoppi on ihmisten johtaminen ja se taas perustuu tyontekijoi-
den hyvinvoinnin johtamiseen (Vesterinen 2006, 141). Juuti ja Vesterinen (2015, 8) toteavat,
etta johtaminen on keskeisin tyoyhteison hyvinvointiin vaikuttava tekija. Kirsi Kujanpaa
(2017, 61) toteaa vaitoskirjassaan samaa; johtajuudella on todettu selkea yhteys tyontekijoi-
den tyohyvinvointiin. Ulla Uutelan (2019, 39) mukaan Gilbreath ja Benson (2004) toteavat,
etta johtamistapa on yksi keskeinen tyohyvinvointiin vaikuttava tekija, silla esimies pystyy
vaikuttamaan tyotekijan elamaan esim. tyon vaatimusten, tyon hallinnan ja sosiaalisen tuen
kautta. Ja tama vaikutus voi olla positiivinen tai negatiivinen. Otala & Ahonen (2005, 172)
ajattelevat samoin, heidan mukaansa oikeudenmukainen johtaminen suojaa ihmisia jopa sai-
rastumiselta (Kivimaki 2002). Toisaalta taas heikko esimiestyo on suurin syy tyopaikan vaih-
toon, tama selvisi yhdysvaltalaisen The Saratoga Institutin tekemassa johtamistutkimuksessa
(Otala & Ahonen 2005, 172). Myos Kolarin (2010, 14) mukaan johtaminen heijastuu hyvin mo-
niulotteisesti organisaatioissa toimivien ihmisten elamaan ja tyosuorituksiin. Puhutaan siis asi-

asta, jolla on valtava vaikutus ihmisten elamaan. Tyo- ja vapaa-aikana.

4 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Nykyinen tyohyvinvoinnin kasite on kehittynyt pitkan ajan kuluessa aiemmista tyossa viihty-
vyyden ja tyokyvyn kasitteista (Sinisammal 2011, 40). Tyohyvinvointi- kasitteella on yha erilai-
sia maaritelmia, ja sen sisalto ja merkitys vaihtelee. Yleisesti voidaan kuitenkin ymmartaa sen
tarkoittavan laajempaa kokonaisuutta, johon kuuluvat tyo ja sen mielekkyys, terveys, turval-

lisuus seka hyvinvointi.

Kaarina Suonsivun (2014) mukaan hyvan tyohyvinvoinnin perustana ovat terveet ja tasa-arvoi-
set tyoyhteisot, joissa toteutuu oikeudenmukaisuus, osallistuminen ja syrjimattomyys. Tallai-

sessa tyoyhteisossa toteutuu hanen mukaansa sukupuolten tasa-arvo, tyon ja vapaa-ajan
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yhteensovittaminen seka eri-ikaisten ja eri kulttuuritaustoista tulleiden huomioon ottaminen.
Salonen (2017, 162) ajattelee, etta tyohyvinvointiin kuuluu myos se, etta jaksaa tehda tyota

elakeikaan saakka.

Tyohyvinvoinnin asiantuntija Marja-Liisa Mankan (2010) tyohyvinvointimallissa keskiossa on
tyontekija, joka on tyohyvinvoinnin havaitsija ja kokija, ja mallin ulkokehalla ovat tyonteki-
jan tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat eli tyo, esimiestoiminta, organisaatio ja ryhmahenki.
Juuti ja Vuorela (2017, 15) laajentavat Mankan (2010) kasitetta tyohyvinvointiin vaikuttavista
tekijoista, silla heidan mukaansa tyohyvinvointi muodostuu tyon, perhe-elaman ja muun va-
paa-ajan valisesta sopusointuisesta suhteesta. He ovat kylla Mankan (2010) kanssa samaa
mielta siita, etta tyohyvinvointiin vaikuttavat tyon sisalto, tyoolosuhteet, tyoyhteison ihmis-
suhteet ja ilmapiiri, mutta lisaksi heidan mukaansa tyohyvinvointiin vaikuttavat henkilon oma
osaaminen ja elamantavat. Juutin & Vuorelan (2017, 23) mukaan tyohyvinvointi on siis luon-
teeltaan fyysista, psyykkista ja sosiaalista. Tyohyvinvointia voidaankin kuvailla tilaksi, jossa
tyontekija kokee tyytyvaisyytta ja hyvaa oloa; on aktiivinen ja jaksaa seka tyossa etta kotona.
My0s Janne Sinisammaleen (2011) vaitoskirjatutkimuksen tuloksena tyohyvinvoinnin keskeiset
osatekijat ovat tyontekija, lahityoyhteiso, tyo, johtaminen ja tyoyhteison ulkopuoliset teki-
jat. Ja johdon tulisi hanen mukaansa osata tasapainottaa nama tyohyvinvointiin liittyvat teki-
jat. Voidaankin todeta, etta tyohyvinvoinnin kasite on laajentunut kasittamaan myos tyon ul-

kopuolista elamaa.

Tyohyvinvoinnin suhteen seka tyoturvallisuuslaki (738/2002) etta tyoterveyshuoltolaki
(1383/2001) asettavat ja maarittelevat velvollisuudet tyonantajalle, ja esihenkilo on tarke-
assa asemassa tyohyvinvoinnin toimenpiteiden toteuttamisessa. Tyoturvallisuuslaki (738/2002)
velvoittaa esihenkilon pitamaan huolta siita, etta tyontekijoiden fyysinen ja psyykkinen kuor-
mitus ei kasva liian suureksi, vaan pysyy kohtuullisena (Manka 2016, 9). Viime vuosikymme-
nina fyysinen tyoturvallisuus ja -hyvinvointi on parantunut tyopaikoilla merkittavasti, mutta
henkisesta tyohyvinvoinnista ei voida sanoa samaa. Siina on viela paljon kehitettavaa (Luuk-
kala. 2011, 283). Tama nakyy mm. siina, etta psyykkisten syiden vuoksi sairauslomat ja tyoky-
vyttomyyselakkeelle jaaminen ovat lisaantyneet viime vuosina dramaattisesti; vaikutus ulot-

tuu jo kansantalouteen ja -terveyteen (Salonen 2017, 161).

Puhutaan siis laajasta vaikutuksesta yrityksien/ organisaatioiden menestykseen ja tulokseen.
Daniel Golemanin tutkimuksissa ilmeni, etta emotionaalisesti alykas tyoyhteiso kykenee haas-
tavassa tyossa nostamaan suorituskyvyn yli kymmenkertaiseksi verrattuna sellaiseen tyoyhtei-
soon, jossa yksilot tyoskentelevat ilman esihenkilon seka ryhman tukea ja kannustusta (Kesti
2014, 133). Myos Otala & Ahonen (2005, 69) ovat samaa mielta, etta tyohyvinvointi vaikuttaa

nilla on siis keskeinen merkitys itse organisaation menestykseen.
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Ihmisten johtaminen on tosiaan tyohyvinvoinnin johtamista, kuten Vesterinen totesi. Manka
(2016, 227) on myos sita mielta, etta tyohyvinvointi ei synny itsestaan, vaan sita taytyy johtaa
kuten organisaation muutakin toimintaa. Kaarina Suonsivun mukaan (2014) johtajan ehka tar-
kein tehtava on huolehtia tyontekijoiden hyvinvoinnista. Valittaminen on hanen mukaansa

avainsana.

Miten tyohyvinvointia sitten johdetaan? Saadakseen tyontekijat ja oma itsensa hyvinvoiviksi,
johtajan taytyy aloittaa itsestaan. Oman mielen johtaminen on itsensa johtamisen ja johtami-
sen ydin. Itsens3 johtamista voidaan maaritella ja kuvata eri sanoin. Helena Ahmanin (2014)
mukaan kyse on omien ajatusten, tunteiden ja tahdon tavoitteellisesta ohjaamisesta omien
mahdollisuuksien ja tasapainon loytamiseksi, mika toteutetaan kriittisen itsehavainnoinnin
avulla ja uutta oppien. Ahman teki myds vaitoskirjansa v. 2003 aiheesta "Oman mielen johta-
minen”. Tuomisen (2018, 83) mukaan yksi itsensa johtamisen suurimpia ongelmia on se, ett-
emme ole tietoisia siita, mita tunnemme, ajattelemme ja toimimme. Oman mielen johtami-
sen lisaksi esihenkilon tulee pitaa huolta myos fyysisesta jaksamisestaan, tyosta palautumi-
sesta, eli kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnistaan. Nama seikat pitavat toki myos paikkansa tyon-

vin toteutuessaan tukevat esihenkilon tyota ja tyossa jaksamista (Luukkala 2011, 255).

Aloitettuaan itsestaan esihenkilo voi siirtya tyontekijoiden tyohyvinvoinnin johtamiseen, jossa
paatehtavana Mankan (2016) mukaan on se, etta huolehtii siita, etta tyo ei jatkuvasti ja koh-
tuuttomasti kuormita tyontekijoita. Tassa keinona on kommunikointi tyontekijoiden kanssa.
Alikuormittuneisuuskin on mahdollisuus, vaikka se tuntuu aika kaukaiselta tallaisella jatkuvien
saastotavoitteiden aikakaudella? Resurssien ollessa puristettu niukimmilleen, jatkuvien saas-
tokohteiden miettimisen keskella voi olla haasteellista jaksaa valittaa tyontekijoistaan, kun
on niin monta muuta mietittavaa asiaa organisatorisella tasolla. Mm. tyévoiman henkilos-
tosupistukset ja lomautukset on todettu merkittavaksi terveydelliseksi riskitekijaksi. Tyohy-
vinvoinnin johtaminen onkin entista suurempien paineiden alla jatkuvien resurssien supistami-
sen ja leikkausten keskella. Onnistumisen edellytyksena tyoyhteisoissa onkin aito kiinnostus
tyohyvinvoinnin edistamiseen. Tyohyvinvointiin tulisi panostaa aktiivisesti ja mitata sita saan-
nollisesti erilaisilla mittareilla. Se ei synny kerran vuodessa jarjestettavilla tyokykypaivilla,
vaan on prosessinomaista ja parhaimmillaan koko henkilokuntaa osallistavaa (Manka 2016,
10). Mittareina toimivat esim. pitamattomien lomapaivien maara, liukumasaldo, poissaolojen

ja tyosuojelutapausten maara ja henkiloston vaihtuvuus (Vertanen 2019).

Henkilostopalvelualan yritys Eezy Oyj:n v. 2020 teettamassa valtakunnallisessa “Suomalainen
tyokulttuuri - toiveet ja todellisuus” -tutkimuksesta selvisi, etta vain murto-osa tyoikaisista
joiden mukaan eniten suorituskeskeisyys ja kiire. Tutkimuksessa selvitettiin ensimmaista ker-

taa, miten tyokulttuuri koetaan tunnetasolla ja mihin sen toivotaan kehittyvan. Myos Juuti ja
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Vuorela (2015, 8) toteavat, etta tutkimusten mukaan kolmasosa tyossakayvista karsii stressioi-
reista, mika on heidan mukaansa halyttavaa. Henkisessa tyohyvinvoinnissa on paljon paran-
nettavaa, kuten jo aiemmin todettu. Positiivista kuitenkin on, etta nyt aletaan ymmartaa
myos tunnetason merkitys tyoilmapiirin, ja siten myos tyopaikalla viihtymisen ja tyossa jaksa-
misen kannalta. Voidaankin puhua tunnejohtamisesta. Tyohyvinvoinnin parantamista olisikin
hyva tarkastella myonteisesta nakokulmasta, pohtimalla mita muutoksia tekemalla tyon teke-
minen muuttuisi entista antoisammaksi (Luukkala 2011, 283). Jokaisen oma asenne tyonte-
koon on toki ensimmainen tyohyvinvointia parantava ja yllapitava tekija, mutta johtamisella

on siihen silti merkittava vaikutus.

Ehka parhaiten tyohyvinvointia tukevaa voisi olla jo aiemmin mainittu palveleva johtajuus,
jossa Elina Akolan (2020, 54) mukaan yksilon hyvinvointi on lahtokohta, ei organisaation ha-
nesta saama hyoty. Niin kuin ihmisyksilo, myoskaan tyoyhteiso ei ole kone. Yrityksen/ organi-
saation saaman taloudellisen hyodyn soisi olevan ihmisten tyohyvinvoinnin lopputuotteena
saatu tulos. Tyohyvinvointia kasittelevassa kirjallisuudessa ja tutkimuksessa tormaa jo holisti-
seen, yksilon kokonaisvaltaisuuden (keho, mieli, henki) huomioivaan ihmiskasitykseen. Kaa-
rina Suonsivun (2014) ”"Tyohyvinvointi osana henkilostojohtamista” -kirjassakin tallaista nake-
mysta jo valaytetaan. Ihmiskunnan tietoisuus on lisaantymassa ja holistinen ihmiskasitys on
erinomainen pohja lahtea kehittamaan tunnetason ja sita kautta kokonaisvaltaista tyohyvin-

vointia, jonka lopputuloksena taloudellinen tuloskin paranisi.

5  Tunneosaamisen kehittaminen ja tunnejohtaminen

Perinteisesti tyoelamassa ja johtamisessa vallalla ovat olleet ns. kovat arvot ja vahva tuloksen
teko; vain rahalla on ollut merkitysta. Usein esim. empaattisuus ja herkkyys on koettu, ja
koetaan yhakin heikkoudeksi. Niilla ominaisuuksilla ei ole ollut sijaa tyoelamassa. Johtami-
sella on tutkitusti moniulotteinen vaikutus organisaatioissa toimivien ihmisten elamaan ja tyo-
suorituksiin, mutta johtamista ilman tunteita ei ole olemassakaan, sanoo Saarinen (2007, 54).
Samaa mielta on myos Kolari (2010, 14); johtamisessa tapahtuvaan vuorovaikutukseen liitty-
vat aina myos tunteet, joilla on vahva merkityksensa motivaation, toimintastrategioiden ja
osaamisen kehittymiseen. On siis aika huomioida myos tunteet, jos halutaan organisaatioiden

taloudellista menetysta.

Tyoyhteisoissa on erilaisten ihmisten myota paljon monenlaisia tunteita. Tunteet vaikuttavat
monella tapaa ihmisen tyokaytantoihin, toteaa myos Kultanen (2009, 83). Tunteiden johtami-
sen ytimessa onkin itsensa rehellinen kohtaaminen ja oman erilaisuuden hyvaksyminen (Tuo-
minen 2018, 169). Tyoyhteisossa jokainen on kuitenkin vastuussa omasta osuudestaan tunneil-
mapiirin luomisessa. Puhutaan myos tunneilmastosta. Palvelumuotoilun piirissakin on kehi-

tetty tunnelmamuotoilun suuntaus.
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Tampereen yliopiston johtamiskorkeakoulussa tyohyvinvoinnin professorina toiminut Marja-
Liisa Manka (2013) puhuu tunteiden siirtymisesta - niin positiivisten, kuin negatiivistenkin -
ihmisesta toiseen. Myos Jarkko Rantanen (2013) kirjassaan ”Vaikuta tunteisiin! - Lisaa voimaa
tekemiseen” tuo esille vahvasti tunteiden merkityksen myos tyopaikalla. Rantanen toteaa,
etta tunteet ovat mukanamme koko ajan. Hanen mukaansa, sen sijaan, etta niiden olemassa-
olo kielletaan, peitetaan tai niita vahatellaan, niita kannattaa johtaa. Esihenkilon tyossa tuli-
sikin ymmartaa juuri emotionaalisen tyon merkitys; miten johdettavien mielialoja ja tunteita
pystytaan ohjaamaan enemman yksiloiden hyvinvointia ja tyon tuloksellisuutta tukevaan suun-
taan (Saarinen 2007, 24). Tunteisiin vaikuttamisen tasoja voidaan Rantasen (2013) mukaan
erotella kolme: omien tunteiden hallinta, toisten tunteisiin vaikuttaminen ja organisaation
tunneilmaston johtaminen. Ja niista lisaksi viela kaksi eri suuntaa: negatiivisten tunteiden ka-
sittely ja positiivisten tunteiden herattaminen. Tunnedlykas johtaminen ei silti saa olla emo-

tionaalista epavakautta (Saarinen 2007, 61).

Tunteiden maaritteleminen tasmallisesti tai yksiselitteisesti ei ole mahdollista, koska tunteet
muodostavat lilan monimutkaisen jarjestelman (Kultanen 2009, 83). Tunteet ovat universaa-
leja, eli ne yhdistavat meita kaikkia. Lisaksi ne ovat informaatiota ja tunnealytaidot hyodyn-
tavat tata informaatiota. Tunteiden salaaminen ja niiden huomioimatta jattaminen on haas-
teellinen yritys, koska ne vaikuttavat meihin silti (Saarinen 2007, 44). Tunteet ovat valtava
voima, ja niita kannattaa ja voi opetella ymmartamaan, saatelemaan ja johtamaan (Tuomi-
nen 2018, 51). Tunne itsessaan on monivaiheinen prosessi (Kuvio 1) itse tapahtuman havaitse-

misesta tunteiden ilmaisuun.

Kuvio 1: Tunne prosessina (Salonen 2017, 142- 143)

Tunteiden tehtava on hankkia tietoa ymparistostamme, suojata haitallisilta kokemuksilta ja
edistaa nain hyvinvointiamme. Tunteiden voisikin sanoa olevan vointimme mittareita (Salonen
2017, 144). Usein tunteet jaotellaan hyviin ja huonoihin, mutta tunteet ovat vain tunteita.
Varsinkin tyopaikalla osa tunteista on usein peitettava. Tunteet ovat kaikki tarkeita, edella
mainitut tehtavat huomioon ottaen. Huonoimmillaan tilanne on se, etta tunteiden nayttami-
nen tyopaikalla kielletaan kokonaan organisaatiokulttuurin toimesta (Salonen 2018, 169). Suo-
messa tunteiden ilmaisemisessa ja kaikenlaisten tunteiden hyvaksymisessa ollaan viela vah-

vasti oppimisprosessissa. Tunteiden nayttamista ja niista puhumista on pidetty ja pidetaan
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yhakin valitettavan usein heikkoutena. Tunteiden ilmaisussa voidaan siis havaita kulttuurisia
eroja. Meidan olisikin nyt muuttuvassa maailmassamme tutustuttava tunteisiimme. Ensin it-

semme ja sitten muiden. Voimmekin puhua tunnealysta, tunnealytaidoista.

6  Esihenkilon tunnealytaidot

Tunnealytaidot ovat nousseet viime aikoina yha merkittavampaan asemaan tyoelamassa ja
varsinkin esihenkiloiden tunnealytaidot on liitetty organisaation menestykseen ja hyvaan tyo-
ilmapiiriin (Kultanen 2009, 81). Myos Jabe (2017, 235) toteaa samaa: ”"Tunnealylla on suora

yhteys seka henkilokohtaiseen menestymiseen etta tuloslaskelman viimeiselle riville”.

Kultanen (2009, 81-82) kayttaa vaitoskirjassaan tunnealy- kasitteen tyoelamaan lanseeraajan
Daniel Golemanin (1998, 361) maaritelmaa, jonka mukaan tunnealy tarkoittaa kykya havaita
tunteita seka itsessa etta muissa, motivoitua ja lisaksi hallita tehokkaasti seka omia tunneti-
loja etta ihmissuhteisiin liittyvia tunteita. Otalan & Ahosen (2005, 121) mukaan tunnealy ke-
hittyy lapsesta alkaen kaikkien elamankokemusten myota. Eroja miesten ja naisten valilla on
lahinna tunnealykkyyden osatekijoissa. Naiset ovat empaattisempia, taitavampia kommunikoi-
maan seka muodostamaan ja yllapitamaan ihmissuhteita. Miehet osaavat paremmin johtaa
stressitilanteissa ja kestavat paineita pitkankin ajan (Jabe 2017, 237). Tunnealya kutsutaan
myos emotionaaliseksi alykkyydeksi. Tunnealy toimii persoonallisuuden alueen sisalla, mutta
se on silti melko riippumaton siita, kuten muutkin alyllisyyden lajit. Tunnealy on siis taito,

jota jokainen voi halutessaan kehittaa (Saarinen 2007, 44).

Marja Liisa Manka (2016, 9-10) kertoo esihenkiloiden tunnealya koskevassa tutkimushank-
keessa huomanneensa, etta monessa organisaatiossa tervehtiminenkaan ei ole itsestaansel-
vyys. Eli varsin pienilla teoilla voi vaikuttaa tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Kultanen (2009,
81) on samaa mielta, hanen mukaansa tunnealytaitojen merkitys hyvan ja luottamuksellisen
ilmapiriin luomiseksi on merkittava. Hayn/ McBerin analyysin mukaan 50-70% tyontekijoiden
ilmapiiritekijoista kytkeytyy esihenkilon tunnealytaitoihin (Kultanen 2009, 95). Tyohyvinvoin-
nilla, tyohon sitoutumisella, tyosuorituksilla ja tunneosaamisella on selva yhteys. Tunnealyk-
kaan esihenkilon tyoyhteiso voi hyvin ja parjaa myos hyvin, sanovat Saarinen & Aalto-Setala

(2017, 9) Tunnealy on tutkimusten mukaan yhteydessa moniin elamanlaatua, tyohyvinvointia

Tunnealyn kehittyminen ian myota selittaa myos jo aiemmin mainitun seikan, etta hyvilla joh-
tajilla on usein takanaan joku traumaattinen elamankokemus, joka auttaa heita ymmarta-
maan herkemmin ja empaattisemmin tyontekijoitaan. Otala & Ahosen (2005, 121) mukaan
tunnealy on keskeinen resurssi, kun luodaan suhdepaaomaa. Heidan mukaansa tunnealyn mer-

kitys nostaa kokeneet ja paljon hiljaista tietoa omaavat iakkaammat henkilot arvokkaampaan
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asemaa tyoelamassa. Tunnetaitavat esihenkilot sallivat monenlaiset tunteet tyopaikalla ja
johtaa niita, hyodyntaa tunteita paatoksissa ja asettaessaan tavoitteita (Otala & Ahonen
2005, 126). Esihenkilo, jolla on heikosti kehittynyt tunnealy, kokee taas toisten tunnetilat uh-
kaavina ja asiaankuulumattomina, ja pyrkii johtamaan toimintaa rationaalisesti (Otala & Aho-
nen 2005, 126). Jokainen esihenkilo ja johtaja voi kuitenkin oppia ja kehittaa tunnealya ja
tunnealytaitoja; lukuisat tutkimukset tukevat tata (Simstrom 2009, 99). Johtajan sisaisella ta-
sapainolla on suuri merkitys johtamisessa, sisaisesti hyvinvoiva esihenkilo pystyy paremmin
kasittelemaan tyontekijoiden erilaisia tunteita ja ulkoista kayttaytymista (Kolari 2010, 43).
Erityisherkan tyontekijan kohdalla esihenkilon tunnealytaidot nousevat erityisen merkittavaan

asemaan erityisherkan temperamenttipiirteiden vuoksi.
6.1 Itsetuntemus, itsehallinta ja motivoituminen

Tunnealykasitteen isaksikin kutsuttu, yhdysvaltalainen psykologian tohtori Daniel Goleman
kirjassaan ”"Tunnealy tyoelamassa” (2012) jakaa tunnealyn kahteen luokkaan: henkilokohtai-
siin taitoihin ja sosiaalisiin taitoihin. Henkilokohtaisiin taitoihin kuuluvat Golemanin mukaan
(2012, 42) itsetuntemus, itsehallinta, motivoituminen ja sosiaalisiin taitoihin taas empatia ja
sosiaaliset kyvyt. Golemanin jaottelussa itsetuntemuksella tarkoitetaan omien tunteiden tie-
dostamista ja niiden hallintaa. Empatialla taas tarkoitetaan muiden tunteiden ymmartamista
ja sosiaalisilla kyvyilla ihmissuhteiden hoitoa. Hyva ihmissuhdejohtaminen edellyttaakin hyvaa
oman toiminnan johtamista ja empaattisuutta, joista kumpikin perustuu hyvaan itsetunte-

mukseen.

Golemanin (2012, 42) mukaan itsetuntemus merkitsee reaaliaikaista tietoa omista tunteista ja
kykya kayttaa niita hyvaksi paatoksenteossa; tarkkaa kasitysta omista taidoista ja todellisuu-
teen perustuvaa itseluottamusta. Lisaksi itsetuntemukseen kuuluu kasitys omista rajoista ja
vahvoista puolista seka varmuus omasta arvosta ja patevyydesta. Kultasen (2009, 82) mukaan
Golemanin (1998) teorian itsetuntemuksessa tarkeinta tyon kannalta on ymmartaa, miten tun-
teet vaikuttavat tyosuorituksen laatuun. Kolari (2010, 46) sanoo saman vain hieman eri tavalla
ilmaisten; emotionaalisesti itsetietoinen henkilo tunnistaa omien tunteiden vaikutuksen it-

seensa ja tyosuoritukseensa.

Itsehallinta on tunteiden kasittelemista niin, etteivat ne haittaa tehtavien suorittamista. vaan
helpottavat sita; tunnollisuus ja mielihyvan lykkaaminen tavoitteisiin pyrkiessa; toipuminen
ahdistavista tunteista. Itsehallintaan kuuluu lisaksi omien mielihalujen ja voimavarojen saa-
tely (Goleman 2012, 42). Kultanen (2009, 82) kiteyttaa Golemanin (1998) tarkoittaman itse-
hallinnan itsekuriksi, eli miten henkilo pystyy hallitsemaan mielihalujaan ja ahdistavia tuntei-

taan.

Motivoituminen on kyky saada elaman syvimmista tarpeista voimaa, joka innostaa ja ohjaa

paamaarien tavoittelussa, auttaa aloitekykyisyyteen ja rohkaisee kehitysponnisteluissa ja
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kasvattaa sisua. Kyseessa on tunneominaisuudet, jotka ohjaavat tai helpottavat paamaarien
saavuttamisessa (Goleman 2012, 42). Kultasen (2009, 82) mukaan Golemanin (1998) motivaa-
tio tarkoittaa aloitekykya, optimismia ja sitoutumista eli organisaation paamaarien omaksu-
mista. Toisaalta han jatkaa: ”"Motivaatio on kahden suuntainen: osaako esimies motivoida it-

sensa ja osaako esimies luoda motivoitumisen edellytykset alaisiinsa?” (Kultanen 2009, 3).

6.2 Empatia ja sosiaaliset kyvyt

Haluan nostaa empatian esihenkilon tunnealytaidoista tarkempaan kasittelyyn, koska erityi-

sesti empatian merkitys korostuu johdettaessa erityisherkkaa tyontekijaa.

"Empatia on kykya havainnoida tilanteita myos toisten ihmisten nakokulmasta ja sopeuttaa
omaa toimintaa suhteessa muihin ihmisiin, heidan oikeuksiinsa ja tarpeisiinsa”, tyopsykologi
Jaakko Sahimaa maarittelee empatian kasitetta. Sahimaa on tutkinut merkityksellisen tyon
teemaa ja on Meaningful Work Finland ry:n perustaja. Sahimaan mukaan empatiakyky on pe-
rustavanlaatuinen taito, jota vaaditaan tyoelamassa johtajien lisaksi myos alaisilta ja kolle-
goilta. Hanen mukaansa empatia on edellytyksena yhteisten tavoitteiden saavuttamiselle par-
haalla mahdollisella tavalla. Empatia on osa siis myotatuntokulttuuria, johon on alettu viime

aikoina kiinnittamaan huomiota myos tyoyhteisoissa.

Kasite empatia tulee kreikan kielen ilmaisusta "em pathos”, tuntea sisalle (Kolari. 2010, 70).
Empatia on ymmarrysta muiden tunteista, tarpeista ja huolenaiheista (Goleman 2012, 43).
Empatia tarkoittaa kykya ymmartaa mita toinen ihminen kokee taman nakokulmasta, eli it-
sensa asettamista toisen henkilon asemaan. Empaattisessa vuorovaikutuksessa henkilo ymmar-
taa toisen henkilon tunteet. Empatia edistaa myotatunnon syntymista ja saa ihmiset toimi-
maan toisten hyvaksi. Empatia edellyttaa kykya lukea ei-sanallisia viesteja, ilmeita, eleita,
aanensavyn vaihteluita ja kehonkielta (Kolari 2010, 70). Empatia on ehdoton edellytys ihmis-

ten valiselle rakentavalle kanssakaymiselle, sanoo myos Salonen (2018, 169).

Tieteellinen tutkimus on osoittanut empatian saavan monia erilaisia muotoja. Kognitiivinen
empatia voi olla melko tunnekylmaa, jolloin vain havaitaan ja ennustetaan muiden tunneti-
loja. Affektiivinen empatia, tai tutummin myotatunto, puolestaan resonoi vahvasti toisten
tunteiden mukana, jolloin muiden suru tai ilo herattaa tunnekokemuksia (Aaltola & Keto
2018). Goleman (2012, 43) taas erottelee empatiaan: muiden ymmartamisen ja kehittamisen,
palvelualttiuden, moninaisuuden hyvaksikayton ja yhteisotuntemuksen. Lisaksi empatiaa on
erilaisuuden hyvaksyminen ja sen nakeminen voimavarana seka tavoitteisiin pyrkiminen mo-

nenlaisten ihmisten kanssa yhteistyossa (Kultanen 2009, 82; Goleman 1998)

Enta voiko empatiaa sitten oppia? Empatian perustojen katsotaan yleisesti muotoutuvan jo
aivan varhaisessa lapsuudessa. Talloin kehittyy muun muassa empatian esiaste, tunnetarttu-

vuus, joka saa vauvan itkemaan muiden mukana. Lapsuudessa kehittyy myos “mielenteoria”,



17

eli ymmarrys toisesta mielellisena olentona, mika edesauttaa toisten yksiloiden tunnetilojen
paattelya. Empatia on normaalisti myotasyntyista, mutta kasvatuksen avulla sen piiria voi-
daan laajentaa koskemaan muitakin kuin meille laheisia tai muulla tavalla samankaltaisia ih-
misia (Aaltola & Keto 2018).

Eli vastauksena aiempaan kysymykseen; empatiaa voi kehittaa ja sita on mahdollista oppia,
myos aikuisena. Erilaisissa myotatuntoharjoituksissa on tavoitteena oppia huomaamaan tois-
ten tarpeita ja kehittaa valmiutta valittaa toisista tunnetasolla. Myos tiedon lisaaminen voi
kasvattaa empatiaa; kun opimme enemman toisen yksilon elamasta, tulee myos empatiasta

helpompaa. Lisaksi taiteen ja kirjallisuuden avulla voi laajentaa omaa empatiapiiriaan.

Toisaalta, liiallista empatiakykya ei pideta hyvana esihenkilotyossa. Vaarana on esihenkilon
uupumus. Myos Kultasen vaitoskirjassa (2009, 91) todetaan samaa; liiallinen huolehtivaisuus
ja alaisten asioiden pohtiminen veisivat aikaa esihenkilon tyolta. Kohtuus on paikallaan tassa-
kin. Myotatuntoisen ja empaattisen johtajan onkin tarkea huolehtia omasta palautumisestaan

ja hyvinvoinnistaan myos tyon ulkopuolisena aikana.

Golemanin mukaan sosiaaliset kyvyt merkitsevat ihmissuhteisiin liittyvien tunteiden taitavaa
kasittelya seka sosiaalisten tilanteiden ja verkostojen tajua, sujuvaa vuorovaikutusta ja nai-
den kykyjen kayttoa johtamiseen, suostutteluun ja neuvotteluun seka ryhma- ja tiimityohon.
Sosiaaliset kyvyt merkitsevat taitoa saada aikaan haluttuja reaktiota muissa (Goleman 2012,
43). Sosiaalisiin kykyihin voidaan erotella Golemanin mukaan vaikuttaminen, viestinta, ristirii-

tojen hallinta, johtajuus, muutosvalmius, suhteiden solmiminen, yhteistyo ja tiimityotaidot.

Tunnealya ovat Golemanin lisaksi tutkineet mm. Mayer ja Salovey seka Bar-On, jonka tun-
nedlymallissa on paljon samankaltaisuutta Golemanin mallin kanssa (Kultanen 2009, 83; Bar-
On 1997; Mayer & Salovey 1997).

Esihenkilon tunnealytaitojen lisaksi my0s tyontekijoiden tunnealytaitojen arvostus ja merkitys
on noussut entisestaan taman paivan maailman tilanteessa, jossa etatyot ovat lisaantyneet
viimeaikaisten tapahtumien myota voimakkaasti. Itsenainen tyonteko vaatii itsekuria, tunnol-
lisuutta ja luotettavuutta. Organisaatiot ovat yha riippuvaisempia itsenaisesti tyotaan teke-

vien luovuudesta ja lahjoista.

7  Temperamentti synnynnaisena taipumuksena

Tutkimusjohtaja, psykologian professori emerita Liisa Keltikangas-Jarvinen on suomalaisen
temperamenttitutkimuksen uranuurtaja. Han on kasitellyt mm. itsetuntoa ja temperamentin

vaikutuksia ihmisen yksilollisyyteen, koulumenestykseen ja elamanhallintaan.
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Temperamentti on ihmisen biologinen ja pysyva perusta, joukko synnynnaisia taipumuksia tai
alttiuksia, jotka selvittavat ihmisten kaytosta ja etenkin kaytoksessa ilmenevia eroja ihmisten
valilla (Keltikangas-Jarvinen 2016, 99). Keltikangas-Jarvisen mukaan (2016, 102) ihmisen tem-
peramenttipiirteiden perinnollisyyden osuus vaihtelee riippuen piirteesta 40-60% valilla. Piir-
teita kutsutaan perityn sijaan synnynnaisiksi, koska sikioajalla ja aivojen kehityksella synty-
man jalkeen on merkityksensa piirteiden kehityksessa. Temperamenttierot ovat seurausta yk-
silollisista eroista autonomisen hermoston toiminnassa ja aivojen valittajaaineiden kuten do-

pamiinin, serotoniinin ja katekolamiinin maarassa ja aktiivisuudessa.

Keltikangas-Jarvisen (2015, 36) toteaa, etta parhaiten ihmisen temperamentti on havaitta-
vissa lapsuudessa, koska lapsi ei saatele kayttaytymistaan, vaan reagoi oman, luonnollisen ta-
pansa mukaan. Lapsen kasvaessa ymparisto ja kasvatus muokkaavat temperamentista persoo-
nallisuuden. Myohemmin aikuisuudessa ihminen on kykeneva kontrolloimaan kaytostaan ja
muokkaamaan sita kuhunkin sosiaaliseen tilanteeseen sopivaksi (Keltikangas-Jarvinen 2015,
140-141).

Arjessa ihmisten erilaiset temperamentit nakyvat selvimmin kayttaytymisessa, kayttaytymis-
tyylina eli yksilollisena tapana reagoida asioihin (Keltikangas-Jarvinen 2015, 10). Tempera-
mentti on perintotekijoiden kautta maaraytynyt pysyva persoonallisuuden perusta. Se perus-
tuu hermoston toiminnassa ilmeneviin yksiloiden valisiin eroavaisuuksiin. Siihen kuuluu seka
toimintaa, etta tunnetiloja (Akola 2020, 82). Keltikangas-Jarvisen tutkimuksissa merkittavaa
on juuri se, etta hanen mukaansa sensitiivisyys on yksi kayttaytymistyyli, eli sen taustalla on
temperamentti, synnynnainen taipumus. lhminen voi kuitenkin muokata kayttaytymistaan,

mutta temperamentti on pohja sille, raamit, joiden sisalla han toimii.

Tyoelamassa temperamenttipiirteet ovat nousseet aiempaa merkittavampaan asemaan; tyo-
hakemuksissa etsitaan usein "hyvaa tyyppia”. Temperamentin merkitysta tyoelamassa on tut-
kittu vahan, lahinna johtamiseen liittyen. Tarpeellista olisikin tutkia myos muita tyonteki-
joita, ja Miten tyoolot voitaisiin jarjestaa niin, ettei mikaan temperamenttipiirre kuormittuisi
lilkaa, toteaa Keltikangas-Jarvinen (2016, 159). Tama opinnaytetyo tuo omalta osaltaan tietoa
tahan, koskien erityisherkkia tyontekijoita. Mikali yksilollinen toiden suunnittelu ei ole mah-
dollista, tyo voitaisiin ainakin jarjestaa niin, mika on vahiten haitallinen tapa toimia kaiken-

laisten ihmisten kohdalla, sanoo Keltikangas-Jarvinen (2016, 154).

8  Erityisherkkyys

Tutkimusta erityisherkkyydesta on olemassa viela melko vahan, mutta vahvistusta tulkintoihin
ja tutkimusloydoksiin on saatu muista tutkimuksista, joissa on tutkittu herkkyydelle laheisia

kasitteita. Piirretta kuvataan tutkimuksissa usein hiukan eri nimityksilla ja termeilla.
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Erityisherkka ihminen, erityisherkkyys, on kasitteena ja termina yha melko uusi, mutta vakiin-
nuttanut jo paikkansa lyhyempana ilmaisuna Laakariseura Duodecimin ja Kotimaisten Kielten
keskuksen suosittelemasta, pidemmasta termista tunne- ja aistiherkka ihminen. Suomessa eri-
tyisherkkyytta ei ole tutkittu; kvantitatiivista tutkimusta aiheesta ei ole lainkaan. Tutkijoiden
keskuudessa suhtautuminen kasitteeseen erityisherkkyys onkin ristiriitaista, ja uuden tutki-

muksen tarve myonnetaan.

Herkkyystutkimuksessa uraauurtava ja aikaansa edella ollut, psykologian tohtori Sylvi-Sanni
Manninen (1914- 2009) kehitti 1950- luvulla Lontoon yliopistossa opiskellessaan objektiivisen,
herkkyytta mittaavan vari-muoto -havaintotestin. Mannisen (2014, 17-18) mukaan suhteessa
herkkyyteen ihmiset elavat kuin pitkan janan eri kohdissa. Toisessa janan paassa ovat ulkoa-
pain ohjautuvat, muodolliset ja jaykat, jarjestyksen ja byrokratian ihannoijat ja toisessa
paassa yliherkat taitelijasielut. Manninen nimitti tuon janan toisesta aaripaasta loytamansa
herkan ihmistyypin vari-ihmiseksi, muut ihmistyypit han nimitti muoto- ihmiseksi. Mannisen

termi vari-ihminen vastaa paljolti taman paivan kasitetta erityisherkka.

Aikanaan sveitsilainen psykiatri Carl Jungin maininta sisaanpain suuntautuneisuudesta oli eri-
tyisherkkyytta hieman sivuava kasite, mutta kyse oli kuitenkin hieman eri asiasta, kuin erityis-
herkkyys. Jung oli itsekin erityisherkka henkilo (Aron 2020, 28). Jungin tyo oli suurena apuna
yhdysvaltalaiselle psykologian tohtori, yliopiston professori Elaine N. Aronille, joka on tehnyt
1990- luvulta alkaen uraauurtavaa tutkimustyota koskien erityisherkkyytta. Juuri Aron loi ter-

min “erityisherkka” - ”highly sensitive person” (lyhenne HSP).

Aronin (2020, 23) mukaan erityisherkkyys on normaali, ihmisen synnynnainen ja perinnollinen
ominaisuus, jota esiintyy noin 15-20 prosentilla vaestosta. Ominaisuus sailyy siis koko elaman
ajan. Erityisherkkyys on geneettisesti periytyva temperamenttipiirre, joka perustuu normaalia
herkemmin aistivaan ja reagoivaan hermojarjestelmaan. Se ei ole sairaus tai oireyhtyma, eika
siihen ole diagnoosia. Aronin (2020) mukaan erityisherkkyys on hermostollinen ominaisuus,
jossa ihmisen hermosto altistuu erittain herkasti ympariston yksityiskohtaisille pienille vivah-
teille. Tieteellisessa yhteydessa erityisherkkyydesta puhutaankin aistitiedon kasittelyn herk-
kyytena. Aistitiedon kasittelyn herkkyydessa on kyse yksiloiden valisista eroista aistitiedon va-
littymisessa aivoihin seka siita, miten aivot kasittelevat aistitietoa. Kyse ei siis ole aistieli-

mien rakenteellisista eroista (Aron 2020).

Aronin mukaan suurin osa (n. 70%) erityisherkista on introvertteja ja noin kolmasosa (n. 30%)
heista on ekstrovertteja. Lisaksi Aron on maaritellyt elamyshakuisen erityisherkan, HSS (High
Sensation Seeker). Miehia ja naisia on erityisherkissa yhta paljon. Erityisherkkyys ei nay henki-
losta paallepain. Erityisherkkyys ei merkitse, etta henkilo on temperamenttipiirteensa takia
ujo, heikko tai emotionaalisesti epavakaa. Ulkopuolisille erityisherkassa on tunnistettavinta

”ylireagointi” verrattuna muihin ihmisiin - herkkyys liiallisille arsykkeille ja vahvemmat
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tunnereaktiot (Aron 2020, 22). Aronin mukaan erityisherkkyyteen liittyy keskeisesti tahdosta
riippumattoman eli autonomisen hermoston herkka reagointi. Erityisherkka voi reagoida hyvin
voimakkaasti tilanteissa, jotka eivat herata useimmissa meista minkaanlaista reaktiota. Myos
keskushermostoa aktivoivat aineet, esimerkiksi kofeiini, voivat aiheuttaa voimakkaita reakti-
oita. Usein reaktiot ovat kuitenkin muille ihmisille varsin nakymattomia, esimerkiksi sydamen

sykkeen kiihtymista.

Aron (2020, 16-20) on kehittanyt erityisherkkyyttd kuvaamaan EVAS- mallin:

E = emotionaalisuus eli tunnereaktioiden painottamjnen ja vahva empatia - auttaa oppimaan

ja huomaamaan asioita
V = herkkyys ympariston vivahteille

A = drsykkeiden liiallisuus eli kiinnittidessaan kaikkeen huomiota, seuraa jossain vaiheessa va-

sahdys ja uupumus

S = syvallinen kasittely eli kaiken tarkkailu ja syvallinen pohtiminen, analysointi

Erityisherkkyyden ilmenee jokaisessa yksilossa eri tavalla, yhteista kuitenkin kaikille erityis-

herkille on Aronin mielesta:
a.) Aistiarsykkeiden ja tiedon syvallinen prosessointi (tietoinen ja tiedostamaton)
b.) Tunne-elaman voimakkuus ja emotionaalinen reaktiokyky (empatia ja tunteet)
c.) Kuormitusalttius (ylivireys, ylikuormitus)

d.) Tarkka havainnointikyky eli vivahteiden aistiminen

Erityisherkkyys voi ilmeta usealla eri osa-alueella ja eri voimakkuudella. Ilmenemismuodot voi
luokitella neljaan eri luokkaan: fyysinen eli kehollinen erityisherkkyys, psyykkinen erityisherk-
kyys, sosiaalinen erityisherkkyys ja henkinen eli eettinen herkkyys (HSP Suomi ry, Erityisher-

kan elamaa.)
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Kuvio 2: Erityisherkkyyden ilmenemismuodot (HSP Suomi ry, Erityisherkan Elamaa - Omistajan

Opas)

Luontainen herkkyys on usein seka rikkaus etta rasite. Se ei havia ian myota, vaan kulkee mu-
kana koko elamankaaren ajan. Erityisherkkyyteen eli aisti- ja tunneherkkyyteen sisaltyy kuor-
mitustaipumus, mutta myos monia lahjoja ja kykyja (Satri 2019). Erityisherkkia ei voikaan luo-
kitella yhdeksi, suureksi massaksi. Kuten Aronin tutkimuksista on tullut ilmi, on erityisherkkia
teensa, oma elamantarinansa ja kokemuspohjansa. Ei ole kahta samanlaista erityisherkkaa,
kuten ei ole muutenkaan kahta samanlaista ihmista. Tama taytyy muistaa kaiken herkkyystie-
don arvioimisessa. Suuri osa erityisherkkyyteen liitetyista kasityksista perustuu kokemustie-
toon. Saatavilla on verkossa useita itsetesteja, mm. Elaine N. Aronin kehittama englanninkie-
linen testi erityisherkkyyden maarittelemiseksi. Suomenkielinen testi l0ytyy mm. Ilse Sandin

tekemana.

Erityisherkalla voi olla lisaksi kuormittavia kokemuksia taustallaan, esimerkiksi lapsuudessa
koettua turvattomuutta ja epavarmuutta, jotka entisestaan lisaavat herkkyytta. Jos sisasyn-
tyisen herkkyyden paalle tulee viela traumoja, herkkyyden kokemus voi lisaantya ja olla haas-
teellinenkin yhtalo. Taytyy myos muistaa, etta kaikki herkkyys ei ole erityisherkkyytta. Eri-
tyisherkaksi itsensa kokeva saattaa joissain tapauksissa olla useita kasittelemattomia trau-
moja ja tunnelukkoja mukanaan kantava henkilo, joiden aiheuttaman herkkyyden han tulkit-

see erityisherkkyydeksi. Erityisherkkyyden tunnistaminen voi olla haasteellista henkilolle
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itselleenkin, kaikesta saatavilla olevasta tiedosta ja useista itsetestauksen mahdollisuuksista

huolimatta.

9  Erityisherkka tyoelamassa

Erityisherkkyyteen liittyvaa tieteellista tyoelamatutkimusta on tahan mennessa tehty vahan.
Voidaan kuitenkin todeta, etta erityisherkat eivat ole yksi samanlaisten ihmisten joukko, ja

siksi tyoelamakokemuksetkaan eivat ole yhdenmukaisia kaikille erityisherkille.

Tyo- ja organisaatiopsykologi, psykoterapeutti Erja Kemila sanoo, etta erityisherkkyyden
kanssa selviytymisessa tyoelamassa on omat haasteensa ja mahdollisuutensa. Han on koulutta-
nut esihenkiloita ominaisuuden tunnistamiseen. Elisa Kalliolan Turun yliopiston kauppakorkea-
koululle vuonna 2017 tekemaan Pro gradu- tutkimuksessa tuli ilmi, etta esihenkilot, jotka ei-
vat tunteneet erityisherkkyytta kovin hyvin, kokivat, etta tyontekijoiden herkkyys on helppo
havaita. Toisaalta taas esihenkilot, joille erityisherkkyyden kasite oli tuttu, kokivat, etta
herkkyytta on hyvin hankala havaita. Kaikissa Kalliolan esihenkiloille tekemissa haastatte-
luissa korostuivat erityisherkkien vahvuudet. Erityisherkkyyden negatiiviset puolet korostuivat
aineistossa silloin, kun erityisherkkyys ei ollut ilmiona kovin tuttu. Esihenkilon olisikin tarkea
oppia tunnistamaan erityisherkkyys tyontekijoissa, koska hanen tehtavansa on ottaa tama

ominaisuus huomioon tyon suunnittelussa ja mitoittamisessa, sanoo Kemila.

Erityisherkasta voisikin todeta hanen olevan ihanteellinen tyontekija, jollaista jokainen orga-
nisaatio kaipaa. Elaine Aronin (2020) kirjassa "Erityisherkka ihminen” luetellaan tyypillisia
erityisherkan tyontekijan piirteita. mm.: erittain tunnollinen, tarkkaavainen laadun suhteen,
hyva yksityiskohdissa, intuitiivinen visionaari. Erityisherkka nauttii vapaudesta tehda tyotaan
itsenadisesti, niin etta hanen ammattitaitoonsa ja osaamiseensa luotetaan. Erityisherkka karsii
arvostelusta ja liian tiukasta seurannasta. Erityisherkat eivat nauti pitkista tyopaivista, stres-
sista ja paljon arsykkeita sisaltavasta tyoymparistosta (Aron 2020, 132). Liiallinen kiire ja
paine heikentavat heidan suoriutumistaan. Jaksaminen ja kuormittuminen ovatkin Kemilan

mukaan erityisherkkien tyoelaman haasteita.

Aronin (2020, 235) mukaan erityisherkka on tyotoverina esimerkillinen, han tunnistaa helposti
toisten tunteet ja tarpeet seka on auttavainen ja huomaavainen kollega tyoyhteisossa. Monen
herkan kehittymishaasteena onkin huomioida enemman omia tunteita ja tarpeita, eika auttaa
muita mahdollisesti oman tyotuloksensa ja jaksamisensa kustannuksella. Erityisherkka myos
huomaa erilaisia vivahteita ja mahdollisia muutoksia tyoilmapiirissa, -tavoissa ja paamaarissa.
Erityisherkka vaikuttaa myonteisesti tyopaikan ilmapiiriin ja osaa ottaa huomioon myos asiak-
kaiden tarpeet (Aron 2013, 235). Positiivisen ja kannustavan tyoilmapiirin merkitys onkin eri-

tyisherkalle tyontekijalle suuri.
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Tyoymparistona avokonttori ei ole sopivin erityisherkalle, silla melu, kirkkaat valot ja ihmis-
paljous huonontavat erityisherkan keskittymista ja suoriutumista. Hanen tyohyvinvointiaan ei-
vat tue jatkuva kiire, keskeytykset ja ylipitkat tyopaivat. Erityisherkka ei yleensa halua tuoda
itseaan esille, vaan viihtyy enemman taustalla. Lisaksi kilpailuhenkisyys tyopaikalla ei ole
ominaisinta hanelle (Erityisherkan elamaa -opas). Paras tyoymparisto on hiljainen ja rauhalli-
nen tila, jossa erityisherkka voi tyoskennella mahdollisesti yksin. Erityisherkalla on taipumus
ylikuormittua ja ylivirittya, jos edella mainitut olosuhteet eivat toteudu tyopaikalla. Talloin
hanelle tulee erilaisia fyysisia ja psyykkisia oireita, esim. paansarkya, uni-, muisti- ja keskit-

tymisvaikeuksia, itkuisuutta, artyneisyytta, vetaytymista (Erityisherkan elamaa -opas).

Johtajan suhtautuminen alaiseen on erityisherkille tarkeaa. Johtajan ankaruus tai negatiivi-
suus vaikuttaa erityisherkkaan enemman kuin ei- erityisherkkaan. (Aron 2010, 36-38.) Erityis-
herkka ottaa palautteen yleensa muita vakavammin ja han on itsekriittinen seka vaativa itse-
aan kohtaan (Erityisherkan Elamaa). Temperamenttierojen ymmartaminen auttaa esimiesta
tulkitsemaan omia ja tyontekijan reaktioita, seka oman kaytoksensa vaikutusta muihin. Talla
ei kuitenkaan tarkoiteta, etta tyontekotavat tulisi mukauttaa jokaisen tyontekijan tempera-
mentin mukaan, vaan sellaisten yleisten kaytantojen luomista, jotka sopivat kaikille ja joissa
yksilollisen temperamentin merkitys minimoidaan (Keltikangas-Jarvinen 2016). Temperament-
titutkimuksesta selviaa, mitka ovat sellaisia piirteiden aaripaita, jotka taytyy ottaa huomioon

yleisessa suunnittelussa, niin etta jokainen tyontekija voi tyopaikallaan hyvin.

Erityisherkan tyoura on usein polveileva ja siihen voi sisaltya monien eri alojen ja ammattien
kokeilua. Oman paikan etsiminen tyoelamassa on tyypillista varsinkin ennen oman erityisherk-
kyyden tunnistamista. Erityisherkkyyden ja sen mukanaan tuomien yksilollisten haasteiden
tunnistaminen auttaa tyouran suunnittelua itselle hyvaan suuntaan kuten esimerkiksi avokont-
torien valttamiseen tai pohdintaan asiakaspalvelun sopivuudesta. (HSP:n Erityisherkkyys tyo-

elamassa- opas 2019, 8).

Hollantilainen terapeutti Esther Bergsman on tehnyt v. 2019 julkaistun, laajan kyselytutki-
muksen koskien erityisherkkien tyoelamaa. Tutkimus toteutettiin useassa eri maassa; Alanko-
maissa, Brasiliassa, Espanjassa, Italiassa, Norjassa, Ruotsissa, Tanskassa, Venajalla ja Yhdys-
valloissa. Vastaajina oli yhteensa 5500 erityisherkkaa. Tutkimustulosten aineisto oli hyvin sa-
mankaltainen eri maiden kesken. Vastauksissa arvostetuksi tuleminen ja tyon merkitykselli-
syys nousi vahvana esiin seka tyon ja vapaa-ajan valisen tasapainon loytaminen. Erityisherkilla
on usein haasteena ylivirittyminen. Tutkimuksen mukaan 75% vastaajasta oli kokenut tyouupu-
muksen ja 15% oli kokenut tyopaikkakiusaamista. 50% vastaajista oli kokenut vaikeuttaa puo-
lustaa rajojaan. Erityisherkat toivoivat esihenkiloiltaan eniten ymmarretyksi tulemista, pa-
lautteen saamista ja selkeita ohjeita. Muuten tyossa arvostettiin joustavia tyoaikoja ja va-

pautta tehda omaa tyotaan itsenaisesti.
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Opinnaytetyoni toimeksiantaja HSP Suomi ry oli mukana toteuttamassa tata tutkimusta suo-
malkaisten erityisherkkien keskuudessa. Tutkimukseen vastasi 227 yhdistyksen jasenta. Lisaksi
Bergsman haastatteli tuolloin 35 suomalaista erityisherkkaa heidan tyouristaan. Suomalaisille
erityisherkille suunnatun kyselytutkimuksen tuloksissa vastaajien tyohon liittyvista arvoista

Y ”n

mainittiin useimmiten ”etta tunnen olevani tarkea”, ”arvostus” ja "itsensa kehittaminen”.
Tyontekijoina suomalaiset erityisherkat kokivat omiksi vahvuuksiin eniten luotettavuuden,
tunnollisuuden ja vastuuntuntoisuuden. Tulokset olivat pitkalti yhtenaisia kansainvalisen ai-

neiston kanssa.

Tietoisuus ja kiinnostus erityisherkkyydesta tyoelamassa kasvaa vahitellen. Siita osoituksena
on myos hiljattain julkaistu Seija Ollilan ja Anne Kujalan raportti Hallinnon Tutkimus 3/2020,
joka kasittelee erityisherkkia persoonia tyoelamassa. Raportissa todetaan moninaisuuden eli
erilaisuuden tiedostaminen, tunnistaminen ja arvostaminen tyoelamassa ovat keskeisia vah-
vasti asenteisiin liittyvia tekijoita jokaisessa organisaatiossa, mutta erityisesti asiantuntijaor-
ganisaatioissa. Erityisherkkyyden vahvuuksien tunnustaminen ja ymmartaminen on viela mo-
nessa organisaatiossa tiedostamatta, ja erityisherkkyys koetaan usein heikkoudeksi. Monesti
vahvasti hierarkkisissa organisaatioissa etenkin tapahtuu nain, esim. valtio- ja kuntasektorilla.

Namahan kuuluvat juuri raportissa mainittuihin asiantuntijaorganisaatioihin.

Kun puhutaan erityisherkkyydesta ja tyoelamasta, on tarkeaa ottaa esiin myos sosiaaliset pe-
lot ja kiusaaminen. Juhani Mattila on psykiatri, psykoanalyytikko ja tietokirjailija, ja kirjoitta-
nut mm. herkkyydesta ja siihen liittyvista sosiaalisista peloista. Hanen mukaansa useimmat
sosiaalisista peloista karsivista aikuisista ovat niita, jotka ovat saaneet negatiivista palautetta
herkkyydestaan. Esimerkiksi lahes kaikki jannittajat ovat aistiherkkia (Mattila 2015, 13). Eri-
tyisherkkien joutuminen kiusatuksi onkin kokemustiedon mukaan yleista, mutta se ei silti tar-
koita, etta kaikki joutuvat kokemaan sen. Lisaksi kiusatuissa on paljon ei- erityisherkkia (Satri
2015, 43). Toisaalta usein koetaan, etta kiusatuksi tulleet ovat kiltteja ihmisia, eivat aina
valttamatta herkkia. Toki herkkyys, kiltteys, empatia ja hyvatapaisuus liittyvat yleensa toi-

siinsa.

Tana paivana puhutaan paljon kiusaamisesta ja sen ehkaisemisesta kouluissa ja tyopaikoilla.
Ihmiset leimataan usein vaarin perustein keinona maaritella ja ymmartaa erilaista kayttayty-
mista. Kiusaamiseen liittyy yleensa juuri erilaisuus kiusatun ja kiusaajan/ kiusaajien valilla.
Mukana on lisaksi pelkoa. Monet naista leimoista eivat ole ainoastaan vaaria, vaan aiheuttavat
usein myos vahinkoa leimatulle. Sylvi-Sanni Mannisen (2014) mukaan herkan ihmisen luontai-
sesta olemuksesta puuttuu aggressiivisuus; tama piirre edesauttaa kiusatuksi joutumista. Kun
erityisherkka viela reagoi voimakkaasti, hanesta on helppo nahda, etta pienetkin asiat vaikut-
tavat haneen tunnetasolla voimakkaasti, tama piirre edella mainitun lisaksi edesauttaa kiusa-
tuksi joutumista. Herkkyytta ja voimakkaita tunnereaktioita kun pidetaan yha heikkoutena.

Herkilla on myos usein vaikeuksia asettaa toisille selkeita rajoja (Satri 2015, 137).
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Esihenkilot ovat keskeisessa asemassa tyohyvinvoinnin luomisessa ja kiusaamisen ehkaisyssa,
ja siihen puuttumisessa (Satri 2015, 120). Haasteellista siita tekee se, etta kiusaaminen ilme-
nee monissa, usein piilotelluissa muodoissa (Satri 2015, 107). Tyopaikkakiusaaminen voi ta-
pahtua tyontekijoiden kesken, alaisen ja esihenkilon kesken tai asiakkaan taholta tapahtu-
vana kiusaamisena (Satri 2015, 107). Kiusaaminen voi kohdistua seka tyontekijaan etta esi-
henkiloon. Tarkeinta olisi puuttua huonoon tyoilmapiiriin ja mahdolliseen kiusaamiseen
ajoissa. Kiusaamistilanteeseen puuttumisessa on tarkeaa kuulla jokaista osapuolta erikseen,
myo0s kiusaajaa. Tapahtuneen maarittamisessa tarkein tekija on ihmisen oma kokemus kiusa-
tuksi joutumisesta. Jos kiusaajia on useampia, mahdollisuutena on asian joukkomitatoiminen
ja tapahtuneen laittaminen kiusatun herkkyyden syyksi. Herkalle kun on viela itselleenkin
helppo mitatoida oma kokemuksensa ja olla lopulta samaa mielta kiusaajien kanssa herkkyy-
destaan. Tallainen kuulemistilanne tyopaikkakiusaamiskokemuksen yhteydessa tulisikin tapah-
tua mieluiten ulkopuolisen, puolueettomasti suhtautuvan ammattilaisen lasna ollessa. Tuntei-

den johtaminen on tallaisissa tilanteissa ja etenkin niiden ehkaisyssa tarkeaa.

Tyopaikalla jokaisen tulisi saada olla oma itsensa. Siella tulisi saada sanoa aaneen mielipi-
teensa ilman, etta niista loukkaannutaan. Mielipiteista ja sanomisista tulisi seurata rakenta-
vaa keskustelua ja aitoa ja avointa ajatustenvaihtoa, ei huonoja asioita (Tuominen 2018, 11).
Ihmisen tulee kokea olevansa sisaisesti turvassa tyopaikallaan, ilman pelkoa yksin jaamisesta,
sivuun ja hiljaisuuteen hylkaamisesta, pilkallisista katseista jne. Erilaisuuden hyvaksyminen

seka esihenkilon etta tyotovereiden taholta luon pohjan koko tyoyhteison tyohyvinvoinnille.

Mattilan (2015,11) herkkyystutkimuksissa huomattavaa on myos sosiaalisten pelkojen, esim.
esiintymisjannityksen ja herkkyyden yhteys. Monessa tyossa tarvitaan toki sujuvaa ja rohkeaa
esiintymistaitoa, mutta on paljon tyotehtavia, missa ei tarvitse esiintya ja herkan ominaisuu-
det olisivat tarpeen. Jokaiseen tyohon paras tyontekija ei ole sosiaalinen ja ulospain suuntau-
tunut, tehokas ekstrovertti, kuten useimmissa rekrytointi-ilmoituksissa tunnutaan nykyaan ha-
ettavan. Monissa toissa vahvuuksina voidaan kokea herkan temperamenttipiirteet, mm. luo-
vuus, innovatiivisuus, intuitio. Nykyinen tyotahti ja tulostavoitteellisuus eivat viela ota tar-
peeksi huomioon ihmisten yksilollisyytta, vaikka pyrkimysta siihen on jo nahtavissa. Erilai-

suutta ei viela aina osata nahda vahvuutena.

10 Koulutusmateriaalin kehittaminen palvelumuotoilun keinoin

Opinnaytetyoni on tutkimuksellinen kehittamistyo, jossa on myos konstruktiivisen tutkimuksen
piirteita, koska lopputuloksena on konkreettinen tuotos (Ojasalo & Moilanen & Ritalahti 2014,
66). Toimeksiantajan toiveena on saada kayttoonsa esihenkiloasemassa oleville suunnattu
koulutus- ja ohjausmateriaali koskien erityisherkkaa tyontekijaa ja hanen johtamistaan. To-

teutustavaksi toimeksiantajan kanssa sovittiin video, eli PowerPoint-esitysgrafiikkaohjelmalla
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luotu diaesitys siihen liitetylla selostuksella. Tama mahdollistaa sen kayton yksilokohtaisesti
ja ryhmatilanteissa, esim. koulutus- tai keskustelutilaisuuden pohjana. Koulutusmateriaalin

laatimisessa kaytan palvelumuotoilun menetelmia.

Tutkimuksellinen kehittamistyo on jarjestelmallista kehittamista, jossa haetaan tutkittua ja
kaytannon tietoa tyon tueksi. Omassa tyossani se tarkoittaa teoreettisen viitekehyksen raken-
tamista. Analyyttisyys ja kriittisyys kuuluu aina tutkimustyohon. Kehittamistyossa luodaan
uutta tietoa ja se jaetaan dokumentoimalla tyon eteneminen ja lopputulos tai -tuotos (Oja-
salo & Moilanen & Ritalahti 2014, 22).

Palvelumuotoilu on asiakaskokemuslahtoinen toimintojen kehittamismuoto. Palvelumuotoilun
prosessi alkaa asiakaskokemuksen, eli asiakkaan tarpeiden, toiveiden ja unelmien ymmartami-
sesta (Miettinen 2011, 18). Palvelumuotoilussa asiakas on palvelun tai tuotteen kehittamisen
keskiossa, han osallistuu siis heti prosessin alussa kehittamistyohon. Palvelumuotoilussa on
kaytossa runsaasti erilaisia prosessimalleja, yhteista niille on kuitenkin ensin laajan asiakas-
ymmarryksen hankinta, taman jalkeen kehittaminen ja ideointi, jonka jalkeen nopea edella
mainittujen testaus ja analysointi ja viela taman jalkeen kehittamisideoiden tarkennus. Vii-
meisena prosessissa seuraa toteutus ja lanseeraus (Ojasalo & Moilanen & Ritolahti 2014, 74).
Palvelumuotoilu tuo myods mukaan syvemman asiakkaan nakokulman ja kokemuksellisuuden,

kuin aiemmat menetelmat (Ojasalo & Moilanen & Ritolahti 2014, 72).

Kuvio 3: Palvelumuotoilun prosessin vaiheet (British Design Council ja Satu Miettinen)

Prosessin aluksi ensimmaisena vaiheena on asiakasymmarryksen saavuttaminen. Kaavion
”Tutki”- vaiheessa keraan ja kartoitan tutkimusaineiston. Taman aineiston tulisi olla mahdol-
lisimman laaja, jotta se mahdollistaisi syvan asiakasymmarryksen. Suomessa palvelumuotoilun
uraa uurtavana tekijana tunnetun Juha Tuulaniemen mukaan palvelumuotoilussa kolme kes-
keisinta asiaa ovat asiakasymmarrys seka asiakastiedon hyodyntaminen ja sen tutkimus (Tuu-
laniemi 2011, 63-76).
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Teen kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen, jonka empiirisen osuuden toteutan verkossa
tapahtuvalla kyselytutkimuksella. Verkossa toteutettavan kyselytutkimuksen etuna on se, etta
vastaukset tallentuvat suoraan sahkoiseen muotoon, eika niita tarvitse erikseen tallentaa.
Myos tilastoitavat, maaralliset mittarit (esim. vastaajien sukupuoli) tuodaan lomakkeen vas-

tauksissa suoraan piirakkamallisen tilastoesityksen muotoon.
10.1 Asiakasymmarryksen saavuttaminen erityisherkalta tyontekijalta

Prosessin aluksi ensimmaisena vaiheena on asiakasymmarryksen saavuttaminen, johon kuluu
vaiheista eniten aikaa. Asiakkaana eli kohderyhmana kyselytutkimuksessa on erityisherkiksi
itsensa kokevat henkilot, joilla on tyokokemusta, ja tutkimuskohteena heidan toiveensa ja
odotuksensa koskien johtamista ja esihenkilotoimintaa; miten heita tulisi johtaa ja miten eri-
tyisherkkyys tulisi huomioida johtamisessa. Koko kehittamistehtava perustuu taman vaiheen
tiedonhankintaan, joten se kannattaa tehda huolellisesti. Julkaisen kyselytutkimukseni saate-
tekstin ja Google Forms-muodossa olevan kyselylomakkeen kahdessa erityisherkkien Face-
book-ryhmassa seka toimeksiantajani Facebook-sivuilla. Mainituissa ryhmissa on talla hetkella
jasenia yhteensa lahes 22 000. Kyselyn tayttamiseen varaan aikaa yhden viikon, perustuen
ryhmien suureen jasenmaaraan seka toimeksiantajani Facebook-sivun seuraajamaaraan. Saa-
teteksti kertoo vastaajalle tutkimuksen perustiedot, eli mista tutkimuksessa on kysymys ja
kuka sita tekee, kenelle kyselytutkimus on suunnattu (kohderyhma) ja mihin ja miten tutki-

mustuloksia tullaan kayttamaan. Myos vastausten anonymiteetti kerrotaan saatetekstissa.

Erityisherkkyyden eli temperamenttipiirteen tunnistaminen jaa henkilon itsensa tekemaksi.
Tata en kyseenalaista tai kontrolloi, koska kyse on henkilon omasta kokemuksesta, jossa han
on itse itsensa paras asiantuntija. Henkilon kokemuspohjaista maarittelya on ulkopuolisen vai-
kea arvioida tuntematta henkiloa. Useat erityisherkat ovat tehneet esim. yhdysvaltalaisen
psykologian tohtori Elaine N. Aronin englanninkielinen itsearviointitestin erityisherkkyyden
tunnistamiseksi, joka loytyy hanen verkkosivultaan. Toinen mahdollinen testi on Ilse Sandin
suomenkielinen HSP- testi, joka on myos opinnaytetyoni toimeksiantajan verkkosivulla. Mo-
lemmat itsearviointitestit ovat vapaassa kaytossa verkossa. Myos erityisherkkyyden kokemisen
asteen jatan vastaajan tietoon, oli tieto sitten hanelle itselleen varma tai vasta olettamus.
On mahdollista, etta vastaaja voi tulkita mahdolliset trauma/t ja/tai tunnelukot ja niiden ai-
heuttaman herkistymisen erityisherkkyydeksi, mutta taman selvittaminen saattaa olla vastaa-
jalle itselleenkin tiedostamaton asia. Taman takia osoitan kyselytutkimukseni suunnatuksi

"erityisherkiksi itsensa kokeville henkiloille”.

Valitsen vastaajia maarittelevaksi mittariksi ainoastaan sukupuolen. En valitse mittareiksi
esim. vastaajan ikaa, tamanhetkista tyota, tyon koko- tai osa-aikaisuutta, tyohistorian pi-
tuutta, tyopaikkojen maaraa tms., koska en nae nailla tutkimusarvoa suhteessa siihen, mita

vastaaja toivoo esihenkiloltaan tai johtamiselta. En myoskaan rajaa vastaajia sen mukaan,
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mika on hanen tamanhetkinen tyomarkkinatilanteensa. Riittaa, etta vastaajalla on tyokoke-
musta. Kyse on kuitenkin johtamisesta ja esihenkilotoiminnan tutkimuksessa koskien erityis-
herkkaa tyontekijaa ja edella mainitut mittarit eivat kiinnosta minua tutkittavan asian suh-
teen.

Paatutkimuskysymyksina tulee olemaan mm.: ”"Miten haluat itseasi johdettavan?” ja "Millai-
nen on hyva esimies?” Lisaksi haluan tietoa esimiehen tunnealyn merkityksesta erityisherkalle
tyontekijalle seka kartoittaa erityisherkkien kokemuksia esimiesten johtamistaidoista, jotka
ovat johtaneet erityisherkan henkilon lahtemiseen tyopaikastaan. Valitsin kyselyyni vastaus-
tyypiksi avoimen vastauksen, koska ne antavat eniten dataa, vaikkakin vastauksissa sisallon
hajonta saattaa olla melkoinen ja analysointiprosessi tyolas. Kun vastaaja saa itse kertoa ko-
kemuksistaan, toiveistaan ja ajatuksistaan ilman, etta sita rajoitetaan millaan lailla valmiiden
vastausvaihtoehtojen tms. avulla, uskon vastausten antavan autenttisimman kuvan haluamiini
aiheisiin. Koska avoimiin kysymyksiin tulee runsaasti dataa, rajaan kysymysteni maaran seitse-
maan. Avoimia vastausvaihtoehtoja kysymyksista on viiteen. Mainitun aikamaaran kuluttua
umpeen, saatu aineisto analysoidaan. Ennen kyselylomakkeen jakamista, testaan sen kahdella

vastaajalla, joilta pyydan palautetta myos kysymyksista ja vastausvaihtoehdoista.

Vastaajat sailyvat anonyymeina, eika heita voida tunnistaa. Mitaan tietoja heista ei myoskaan
kerata. Kyselytutkimuksessa keratty aineisto on luottamuksellista, ja sita kaytetaan vain ky-
seisen opinnaytetyon tutkimusaineistona. Tama mainittiin seka itse kyselylomakkeessa etta

Facebook-ryhmissa julkaistussa kyselytutkimuksen esittelytekstissa.

Tallaisen kyselytutkimuksella saatava datan heikkoutena on, etta se on mielipidevaritteista,
kuten kaikki kokemukseen perustuva data on. Lisaksi vastaajan sen hetkinen mielen- ja vi-
reystila saattaa vaikuttaa vastauksiin. Lisaksi kysymykset saatetaan ymmartaa eri tavalla,

kuin tutkija on ne tarkoittanut.
10.2 Tutkimuskyselyn aineiston analysointi

Palvelumuotoiluprosessin toisessa ”"Tarkenna”- osiossa suoritan kyselytutkimukseni aineiston
analysoinnin. Kyseessa on empiirinen vastausaineisto, joka saa johdattaa tutkimustani eteen-
pain, eli kaytan aineistolahtoista analyysia, jossa pyrkimyksena on luoda tutkimusaineistosta

teoreettinen kokonaisuus (Tuomi & Sarajarvi 2018, 108). Teen analyysin osin teoriaohjatusti.

Analysoin seuraavassa kyselytutkimukseni vastaukset alaotsikoiden sen kysymyksittain. Koska
lahes kaikki kysymykseni olivat avoimia, selkeita mittareita tutkimuksessani ovat vain vastaa-
jien ja vastausten maara. Pelkistan, ryhmittelen ja kasitteellistan aineiston. Kaytannossa siis
kirjoitan kaikki keskeiset aineistosta nousseet asiat papereille, samalla luokitellen niita ai-

heittain. Ryhmittelen vastuksista teemoittain ja maarittelen ne samalla myos
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lukumaarallisesti. Tallainen manuaalinen tyoskentelytapa (paperi ja kyna) sopi itselleni par-

haiten tassa analysointivaiheessa.

Kyselyyni annetun ajan puitteissa vastasi 134 henkiloa. Vastaajista 97% oli naisia ja 3% miehia.
Mielenkiintoinen jakauma, kun ottaa huomioon, etta erityisherkkyys on yhta yleista naisilla ja
miehilla. Miesten vahaisen maaran takia en laadi tulosten erittelya sukupuolen mukaan. Vas-

taava ilmio oli havaittavissa Esther Bergsman tutkimuksen Suomen tuloksissa.

Oletko nainen vai mies?

134 vastausta

@ Nainen
® Mies

Kuvio 4: Kyselytutkimuksen vastaajien sukupuolijakauma

Kyselyn ulkopuolella sain positiivista palautetta koskien tyoni aihetta, se koettiin tarkeaksi ja

ajankohtaiseksi. MyOs vastaajien maara annetussa ajassa tukee tata kasitysta.
A.) Miten erityisherkkyys on ilmennyt tyoelamakokemuksissasi?

Kyselytutkimuksen vastausten analysoinnin suoritin manuaalisesti aineistolahtoisesti. Luin ja
kavin kaikki vastaukset lapi, havainnoin aineistosta esiin nousseet teemat ja aiheet seka nii-
den muuttujat, esim. kuinka moni vastaaja mainitsi saman seikan erityisherkkyyden ilmene-
misesta tyoelamakokemuksissaan. Taustalla kulki aiemmin opiskelemani teoria, joka ohjasi

analysointiprosessiani.

Erityisherkkyyden ilmenemisesta vastaajien tyoelamakokemuksissa korostuivat tarkkuus, huo-
lellisuus ja tunnollisuus seka stressi- ja uupumusalttius. Luovuus ja innovatiivisuus, visuaali-
suus on monen vastaajan kokema positiivinen ominaisuus. Lisaksi erityisen vahvana esiin nousi
tyopaikan tunneilmaston; tyotovereiden seka asiakkaiden tunteiden ja mielialojen aistiminen,
tama koettiin seka positiivisena etta negatiivisena, kuormittavana asiana. Tama mainittiin
29,8% vastauksista; luku on korkea, kun ottaa huomioon avoimen vastauksen. Vastaajien em-
paattisuus ja auttamishalu auttoi tukemaan tyotovereita erilaisissa tilanteissa, mutta toi-

saalta taas vei vastaajien omia voimavaroja. Tasapainon loytaminen edella mainittujen
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seikkojen suhteen onkin vastausten perusteella yksi hyvinvoivan erityisherkan tyontekijan pe-

rusta.

Tyopaikkojen ns. kuppikuntaisuus mainittiin useassa vastauksessa negatiivisena asiana; niihin
paaseminen koettiin hankalaksi ja niiden olemassaolo ylipaataan negatiiviseksi, ei hyvaa tyoil-
mapiiria tukevaksi asiaksi. Monella vastaajista oli ollut ulkopuolisuuden tunnetta tyoyhteisos-
saan. Taman paivan tyoelaman trendi, "multitaskaus” ei vastausten mukaan sovi hyvin erityis-
herkille. Kiire koettiin myoskin kuormittavaksi tekijaksi. Positiivinen/ negatiivinen palaute ko-
ettiin erityisen hyvana tai erityisen raskaana asiana. Ylipaataan positiivista palautetta esimie-
hilta arvostettiin hyvin paljon. Myoskin virheiden pelko oli yksin esiin noussut asia, liittyen

juuri tunnollisuuteen ja tarkkuuteen.

Tyoskentelytiloja koskien vastaajille mieluisin olisi hiljainen ja rauhallinen tyotila, vastaajista
taman nosti esiin 18%. Avokonttori ja/ tai suuret ihmismaarat/ liiketta ja melua sisaltava tila
koettiin hyvin haasteelliseksi tyoymparistoksi. Kirkkaat valot ja voimakkaat hajut aiheuttivat

osalle vastaajista epamieluisia tuntemuksia tyotilassa. Etatyomahdollisuus koetiin positiivi-

sena, omaa tyohyvinvointia ja jaksamista tukevana asiana.

Palautumisaika tyopaivan ja - viikon jalkeen oli useimmille vastaajille jaksamisen edellytys;
luonnossa liikkuminen, musiikin kuuntelu, lepo ja yksin olo toivat vastaajien oman energiata-
son takaisin. Kokemuksista nousivat esiin myoskin burn out/ tyouupumus, tyopaikan ja alan

vaihto seka tyopaikkakiusaaminen.
Seuraavassa muutamia kysymyksen vastauksia:

"Aistin herkdsti toisten tunnetilat ja pinnan alla kytevdt jdnnitykset ja pyrin omalla toimin-
nallani mahdollisuuksien mukaan sovittelemaan tilanteita ja auttamaan toisia voimaan pa-

remmin. Rasitun herkdsti meluisassa ja rauhattomassa ympdristossd.”

”Kuormitun helposti: aistidrsykkeet fyysisissd tiloissa (valot, ddnet, hajut, ldmpétilat, pinnat
tms.) ja stressi (toisten tunteiden energia, omat haastavat tehtdavit tai eldmdntilanne, tms.)
voivat ottaa yliotteen minusta helpostikin jollen ole tarkkana. Toki en aivan tarkkaan itse
tiedd, mutta ainakin kuormittuminen ndkyy hymyn hyytymisend, puurtamissuorittamisena,

hiljaisuutena, univaikeuksina.”

”Annan 110% tyossdni, olen tarkka ja tunnollinen, joka taas vdsyttdd. Riskind siis loppuun pa-

laminen. Henkilokemia erityisesti esimiehen kanssa tdrked.”

”Varmaankin eniten vaativuutena omaa osaamistani kohtaan. Koen, ettd minun pitdisi osata
tyo tdaydellisen hyvin jo ensimmdisestd tyopdivdstd ldhtien ja kuormitun paljon ensimmdisind
viikkoina. Olen ddrettoémdn tunnollinen ja usein jdrjestdn arkieldmdni tybaikojen mukaan,

enkd toisinpdin. Olen esimiesten silmissd pidetty ja luotettava tydntekijé ja saan paljon
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vastuuta (joka tietenkin myds kuormittaa). Tarvitsen paljon aikaa palautua stressaavasta

tyopdivdstd, vaikka tyossdni toimin rauhallisesti tilanteesta riippumatta.”

”Olen tunnollinen ja kuulemma tarkka. Minua itsedni oma tarkkuus ei haittaa. Joudun her-
kdsti tyokavereiden olkapddksi tahtomattani ja kuormitun siitd. Olen aina suoriutunut tois-
tdni hyvin ja tyopanostani on arvostettu. Tyotoverina minusta on tykdtty. Olen helppo ja

joustava tyontekija.”

"Aistin tyopaikan ilmapiirin herkdsti, samoin muutokset siind. Huomaan kireydet ihmisten
valilla ja esihenkilon kéayttaytymisessd. Aistin heti aamulla tydkavereiden tunnetilat ja
muokkaan kdytokseni niiden mukaan. Olen myds hyvin pidetty tydkaveri, silld mukaudun tyo-

kavereideni kédytdkseen ja olen yltiGempaattinen, jos joku kertoo murheistaan.”

”Vdsyn helposti ddnistd, valoista ja hdlindstd ympdrilldni. Olen ddrimmdisen tunnollinen

tyontekija ja valilld otan tyoni liiankin vakavasti ja ndin uuvutan itsedni.”

”En siedd yhtddn negatiivista tai huonoa tydilmapiirid, olen erittdin tarkka tyotehtavissd,
huomaan asioita ennen kuin muut, osaan palvella asiakkaita paremmin, kun ennakoin ja tie-

ddn mitd he odottavat.”

”Olen pidetty ja tunnollinen tydntekijd, ja olen saanut kiitosta hyvdstd huomiokyvystd, itse-
ohjautuvuudesta ja huolellisuudesta. Analysoin kuitenkin jatkuvasti kaikkea tydtovereiden
kehonkielestd projektin mahdollisiin kompastuskiviin, ja se on raskasta. Palaverit sekd avo-
konttoriympdristé kuormittavat minua aivan selvdsti keskivertoihmistd enemmdn. Ahdistun

myo0s konfliktitilanteista ja odottamattomista muutoksista.”
”Stressiherkkyytend, visymisend, liiallisena tunnollisuutena ja tdydellisyyden tavoitteluna.”

”Tyopdivdn jdlkeen huomaa kdyvénsd ns. ylikierroksilla ja on tarve vetdytyd omiin oloihin la-

tautumaan. Jos ei ehdi riittévdsti palautua on vaarana uupuminen.”
”Ulkopuolisuutena.”

”Herkkdnd on helppo aistia pienten asiakkaiden tunteita, ja olla empaattinen, helposti ld-
hestyttdvd ja aidosti ldsnd. Toisaalta uuvun helposti, ja hektinen meluisa ty6 aiheuttaa eri-
laisia stressireaktioita keholle ja mielelle. Toisinaan illat ja viikonloppu eiviit riité palautu-

miseen.”

Kokosin erityisherkan tyontekijan eli kehittamistyoni asiakasprofiilin annetuista vastauksista

koskien erityisherkkyyden ilmenemista vastaajan tyoelamakokemuksissa.
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)
W

Erja ja Erkki Erityisherkka

tunnollinen, tarkka ja huolellinen

luova, visuaalinen ja innovatiivinen

joustava, luotettava, oikeudenmukainen

empaattinen ja auttamishaluinen

tunneilmaston ja mielialojen tulkki

uupumus- ja stressialtis

itkuherkka

palautteen tarkeys ja sen vahva vaikutus (positiivinen/ negatiivinen)
kiire, melu, vaenpaljous, sosiaaliset tilanteet kuormittavat

vaatii palautumista tyopaivasta ja -viikosta

iloinen etatyolainen

kokemuksissa usein tyopaikan ja/tai alan vaihto, tyouupuminen/ burn out, tyo-

paikkakiusaaminen

Kuvio 5: Erityisherkan tyontekijan profiili

Profiilista huolimatta on muistettava, etta jokainen erityisherkka tyontekija on oma persoo-
nansa ja erityisherkkyyden erilaiset piirteet ja ominaisuudet esiintyvat jokaisella eri tavalla ja
eri maarissa, myos henkilokohtaiset kokemukset ja muut temperamenttipiirteet vaikuttavat

kokonaisuuteen.
B.) Millainen on mielestasi hyva esihenkilo?

Tahan kysymykseen vastasi jokainen kyselyyn vastannut; 134 vastausta. Vaikka kysymyksen
vastauksissa oli odotetusti paljon hajontaa avoimen vastaustyypin kyseessa olleen, nousi vas-
tauksista silti esiin selvat ominaisuudet, joita vastaajat toivoivat esihenkilollaan olevan. 40
vastaajaa oli maininnut “kuunteleva”, lisaksi oikeudenmukaisuus/ tasapuolisuus ja erilaisten
tyontekijoiden huomioiminen olivat selvasti seuraavat esihenkiloon kohdistuvista toiveista.
Taman saman huomion on tehnyt myos Kaisa Perko (2017, 14) vaitoskirjatutkimuksensa tulok-
sissa; han korostaa esimiehen oikeudenmukaisuuden (kunnioittava, puolueeton ja tasapuoli-
nen kohtelu) merkitysta tyontekijoiden hyvinvoinnin yllapitamisessa. Perkon (2017) mukaan

epaoikeudenmukainen kohtelu ja loukkaava johtaminen aiheuttavat stressia ja voivat johtaa
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tyontekijan uupumukseen. Perkon (2017) tutkimus ei kohdistunut erityisherkkiin, mutta oikeu-
denmukaisuus ja tasapuolisuus on erityisherkan tyontekijan tyohyvinvoinnin yllapitamisessa

erityisen tarkeaa.

Kannustavuus, ymmartavaisyys ja empaattisuus olivat vastaajille myos tarkeita. Usein mainit-
tiin myos palautteen annon tarkeys, positiivisen ja negatiivisen; joka toivottiin annettavan ra-
kentavasti ja tyontekijaa kunnioittaen. Reilu, helposti lahestyttava, jamakka, luotettava, ai-
dosti tyontekijoista ja heidan tyohyvinvoinnistaan kiinnostunut olisi erityisherkan toiveiden
esihenkilo. Esihenkilon tulisi kyeta myos ottamaan itse palautetta vastaan, ja tarkastelemaan

omaa johtajuuttaan; mahdollisesti kehittamaan ja muuttamaan myos omaa toimintaansa.

Ohessa muutamia kysymyksen vastauksia:

”Yksiloldhtoinen, joustava ja helposti ldhestyttdvd johtaja, jolla on ymmdrrystd alaistensa
tyotehtdvistd. Arvioi ja johtaa tehtdvdnkuvauksiin perustuen, on innostunut osallistamaan

koko tyoyhteison esimerkiksi strategiaa koskevaan pddtdksentekoon.”

”Kiinnostunut yksilostd, ymmdrtdd ihmisen olevan aina kokonaisuus eikd pelkkd haasteensa

summa. Ratkaisukeskeinen, avoin, toisia kunnioittava ja luottavainen jakamaan vastuuta.”

"Hyvid esimies luo sellaisen tybympdriston, missd erityisherkkdkin uskaltaisi puhua esim. tyon
kuormittavuudesta ym. herkistd aiheista. Hyvd esimies kuuntelee aidosti ja mahdollistaa
rauhallisen tyoympdriston, eikd kdytd hyvdakseen tyontekijdn tunnollisuutta, jottei tdmd pala
loppuun. Hyvd esimies tunnistaa taitavan tyontekijén, vaikka tdmd olisikin sitd hiljaista sort-
tia. Hdn pitdd tyontekijoidensd puolia, eikd unohda kiittdd hiljaista puurtajaa hyvin tehdystd
tyostd. Hyvd esimies ei kdytd auktoriteettiaan vddrin pelotellakseen herkkid tyontekijoitd
epdedullisiin tyosopimuksiin/ tyéehtoihin. Hyvd esimies ei omalla toiminnallaan estd tyonte-

kijoitddn etenemdistd alalla tai puhumalla alenna heiddn omanarvon tuntuaan.”

”Tasapuolinen, kuunteleva, auttava, tavoitettavissa, tukea antava ja ymmdrtdvd, sekd hel-

posti ldhestyttdva.”

”Esimies huolehtii, ettd alaisilla on tarvittavat edellytykset hoitaa tehtdvdnsd. Hén on pus-

kurina ylemmdn johdon tavoitteiden ja kuormittuvan alaisen vilissd.”

”Ymmdrtdvdinen, reilu, ldsnd, inhimillinen. Asiallinen. Ammattitaitoinen. Perehtynyt myds

erilaisiin ihmisiin ja heiddn piirteisiinsd.”

”Itsensd hyvin tunteva - hyvdn itsetuntemuksen sekd itsetunnon omaava. Aito, rehellinen,

inhimillinen, oikeudenmukainen, ldpindkyvd.”
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”Ottaa huomioon ihmisten erilaisuuden ja on tasapuolinen. Kohtelee kaikkia reilusti ja ym-
mdrtdd ettd ihmiset ovat erilaisia ja omaavat erilaisia vahvuuksia. Kannustaa tyontekijoitadn

ja huomioi heiddn voimavaransa ja eldmdntilanteensa. On joustava, mutta jampti.”

”Selked, riittdvdn jamdkkd, ei kuitenkaan mikddn jyrd. Ottaa tyontekijdn mielipiteet huomi-
oon ja on valmis keskustelemaan, miten tuetaan jaksamista ym. Osaa ottaa asiallista pa-
lautetta vastaan ja tarvittaessa muuttaa my6s omia toimintatapojaan. Ymmdrtdd ihmisten
erilaisuutta ja pohtii (yhdessd tydntekijdn kanssa) miten saadaan paras mahdollinen versio ja
potentiaali ihmisestd tyopaikan kdyttoon. Ymmadrtdd, ettd ihminen on kokonaisuus ja ettd
ihmisen on jaksettava mydskin tyéeldmdn ulkopuolella, koska se ndkyy positiivisesti my&skin

tyopaikalla.”

“"Empaattinen ja inhimillinen, joka kuuntelee tybntekijoitd oikeasti ja antaa jokaiselle tilaa

olla oma itsensd, jos se ei kuitenkaan vaikuta negatiivisesti tyontekoon.”

”Kuunteleva, empaattinen ihminen, jolle on helppo puhua. Luottaa alaistensa osaamiseen,

antaa ndiden erilaisille kyvyille ja osaamiselle tilaa. Toimii oikeudenmukaisesti.”

Vastausten perusteella voidaan luoda seuraavat profiilit koskien erityisherkan tyontekijan toi-

veiden mukaista esimiesta ja hanen toimintatapojaan.

Kuvio 6: Erityisherkan tyontekijan toiveiden mukaisen esihenkilon ominaisuudet
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Kuvio 7: Erityisherkan tyontekijan toiveiden mukaisen esihenkilon toimintatavat

Saadut tulokset koskien hyvaksi koettua esihenkiloa, saavat tukea myos tieteellisista tutki-
muksista. Kaisa Perkon (2017) vaitoskirjatutkimuksessa tyontekijoiden henkilokohtaisia voima-
varoja voitiin tukea lahiesihenkilon kunnioittavalla ja tasapuolisella kohtelulla. Tama oikeu-
denmukaisuuden/ tasapuolisuuden tarkeys nousi myos omassa kyselytutkimuksessani esiin
erittain selvana. Myos Tyoturvallisuuskeskuksen asiantuntija Paivi Rauramon mukaan johtami-
sen tulee olla tasapuolista, yhdenvertaista ja tasa-arvoista, mutta kuitenkin yksilollista (Villa-
nen. 2020, 217). Saadut vastaukset tukevat tatakin nakokulmaa taydellisesti. Myos Kirsi Ku-
janpaa (2019, 61) vaitoskirjassaan toteaa, etta tasavertainen ja oikeudenmukainen kohtelu
tuotti tyohyvinvointia. Perkon (2017, 14) tutkimustulokset korostivat esihenkilon oikeudenmu-
kaisuuden merkitysta tyontekijoiden hyvinvoinnin yllapitamisessa. Tutkimuksessa tuli ilmi
myos, etta esihenkilon epaoikeudenmukainen kohtelu ja loukkaava johtaminen muodostavat

stressitekijan ja riskin tyontekijan uupumukselle.

Rauramo (Villanen 2020, 17) jatkaa viela, etta henkilokunta ei ole harmaa massa, ja jokaisen
yksilon ainutlaatuiset kyvyt ja vahvuudet tulee saada kayttoon. Erityisherkkien kyvyt ovat yksi
tallainen vahvuus. Myos ”erilaiset henkilot/ tyontekijat huomioon ottava” nousi vahvana esiin
vastauksissa. Erityisesti tama koettiin erityisherkkyyden temperamenttipiirteen kanssa. Li-
saksi ”jamakka” tuli selvana esiin esihenkilon ominaisuutena. Tuominen (2020, 182) yhtyy vas-

taajien mielipiteeseen, lammin ja jamakka johtaja on paras. Hanta voidaan kutsua
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auktoritatiiviseksi. Talloin johtaminen on lempeaa ja kohtuullista vallankayttoa, johtajalle
valta ei ole tarkeaa. Johtaminen on kuin horisontaalista, ymparilla olevan henkilokunnan mie-
lipiteilla ja ajatuksilla on valia ja ne otetaan huomioon. Luottamus heihin ja heidan osaami-

seensa ja ammattitaitoonsa on suurta.
C.) Miten toivoisit sinua johdettavan?

Tama kysymyksen vastauksia analysoidessani, huomasin, etta tutkittavan asian ero edelliseen
kysymykseen ei ollut tarpeeksi selva. Vastaukset toistivat paljolti edellisen kysymyksen vas-
tauksia koskien hyvan esihenkilon ominaisuuksia ja toimintatapoja, esim. jos edelliseen kysy-
mykseen hyvan esihenkilon ominaisuudeksi vastaaja oli vastannut ”johdonmukainen”, tahan

kysymykseen han vastasi, etta toivoi itseaan johdettavan ”johdonmukaisesti”.

Vastauksista kuvastui hyvin erityisherkalle ominaiset seikat. Janna Satrin teoksessa "Herkkyys
voimavaraksi”, todetaan erityisherkille sopivan tyon, joka ei kuormita liikaa ja jonka henkilo
kokee sisaisesti mielekkaaksi (Satri 2019, 242). Johtaminen voi olla yksi tallainen kuormittava
tekija ja vaikuttaa vahvasti myos siihen, kokeeko henkilo tyonsa sisaisesti mielekkaaksi. Eraan
vastaajan kiteyttamana erityisherkan toive johtamista koskien: “Sensitiivinen johtamistapa
on ammatti-identiteetin tukemista ja vahvuuksien esiin tuomista siten, ettd voi kokea teke-
vdnsd merkityksellistd tyotd turvallisesti, oman persoonansa kautta, koko tydyhteisén hy-

vdksi.”

Asioiden ennakoitavuus nousi vastauksissa tarkeana esille; asioista halutaan tietaa hyvissa
ajoin etukateen ja varautua nain niihin henkisesti. Lisaksi erityisherkkyys ja kaikki muut hen-
kilon omat piirteet, vahvuudet ja heikkoudet, toivottiin huomioitavan tyossa ja tyotehtavissa.
Vahvuudet toivottiin huomattavan ja niita hyodynnettavan. Toivottiin, etta myos tyoelaman
ulkopuoliset seikat otetaan huomioon, etta ihminen nahdaan kokonaisuutena, ei vain tyonte-
kijana ja hyodynnettavana voimavarana. Ymmarrysta, etta henkilon kykyyn tehda tyotaan ja
tyossa jaksamiseen vaikuttaa myos hanen muu elamansa. Palautteen annossa toivottiin sensi-
tiivisyytta, kritiikki toivottiin annettavan ystavallisesti, kunnioittavasti ja rakentavalla tavalla
ystavallisella aanensavylla - silla etenkin erityisherkalle silla on merkitysta. Monessa vastauk-
sessa todettiin. etta henkilo on itse ankarin itsensa kritisoija ja palautteen antaja. Moni tun-
nisti itsessaan tunnollisuuden lisaksi taydellisyyden tavoittelua ja virheiden pelkoa. Myos Kkii-
toksen kuuleminen esihenkilolta oli monelle tarkeaa, seka se, etta esihenkilo kysyi joskus
mita tyontekijalle kuuluu, muutenkin kuin kerran vuodessa kehitys- ja tuloskeskustelussa tms.
Inhimillisyys ja valittaminen siis nousi toivomuksena esiin monella eri tavalla. Lisaksi vastauk-
sissa selkeana tuli ilmi henkilon oman tilan tarve ja toivomus esihenkilon luottamukseen tyon-
tekijan ammattitaitoon ja vastuunkantokykyyn; etta tyontekija kykenee suoriutumaan tyoteh-
tavistaan itsenaisesti, ilman valvontaa. Myos hyva ja kattava perehdyttaminen tuotiin tar-

keana esiin monessa vastauksessa.
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Muutamia vastauksia jalleen kysymykseen:

”Haluan tydssdani sekd mahdollisuutta vaikuttaa oman tyoni sisdltoon ettd tukea johtajalta.

Yksiloldhtoisyys ja helposti tavoitettavuus ovat tdrkeimpid tekijoitd.”

”Haluaisin saada palautetta tyostdni sddnndllisesti, aina rehellisesti ja rakentavasti. Teen
itsearviointia ahkerasti ja haluan kehittyd jatkuvasti paremmaksi siind mitd teen. Arvostan
tyonantajan luottamusta ja ihailen hyvid organisointitaitoja sekd taitoa luoda hyvdksyvda,

joukkuehenkinen tyoilmapiiri.”

”Toivoisin minua johdettavan reilusti, avoimesti puhuen ja minua sekd minun kehittymisténi

tukien.”

mukaisiin suorituksiin.”

”Kannustavasti ja kiittdvdsti ja kritiikki/kehittdmisen kohteet asiallisesti ilmaisten. Rohkais-

ten ja positiivisesti.”

”Antamalla aikaa, huomioimalla tunteitani ja jaksamistani, antamalla sopivasti tehtdavid ja
vapautta tekemisen tapaan ja aikatauluun, valttamadlld kdskevid ja jyrkkid ddnenpainoja,

keskustelemalla avoimesti ja osoittamalla rehellistd arvostusta ja kiitosta.”

”Sensitiivinen johtamistapa on ammatti-identiteetin tukemista ja vahvuuksien esiin tuomista
siten, ettd voi kokea tekevdnsd merkityksellistd tyotd turvallisesti, oman persoonansa

kautta, koko tydyhteison hyvdksi.”

”Keskustelevalla ja ihmisldheiselld otteella. Ottamalla vahvuuteni ja heikot puoleni huomi-

oon vastuualueita jaettaessa, ymmdrtden ettd tyontekijoitd ei voi tasapdistdad.”

”Selkedlld viestinndlld, selkeilld tyotehtdavilla ja ymmdrrykselld, ettd erityisherkkyyteen liit-
tyvien kuormittavien tyotehtdvien/toimintatapojen minimointi lisdd moninkertaisesti tyomo-

tivaatiotani.”
”"Empaattisesti ja kannustavasti.”

”Perehdytetddn kunnolla. Kerrotaan tavoitteet, kdytdnnot ja tyotehtdvdt. Tavataan, jutel-

laan kuulumisia tyohén liittyen. Annetaan rehellistd ja suoraa palautetta.”

”Selkedt tehtdvdnkuvat ja toimeksiannot helpottavat tyontekoa. Liian suora palaute lamaut-

taa. Jos olen tehnyt virheen, rankaisen siitd kylld riittdvdsti itsedni.”
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D.) Oletko koskaan jattanyt tyotasi esihenkilosi johtamistaitojen takia?

Oletko koskaan jattanyt tyotasi esimiehesi johtamistaitojen takia?
134 vastausta

@ Kylla
®E

En osaa sanoa

Kuvio 8: Kyselytutkimuksen vastaajien jakauma koskien tyon jattamista ja esihenkilon johta-

mistaitoja

Vastaajista 55,2% oli jattanyt tyonsa esihenkilon johtamistaitojen takia, 34,3% ei ollut jatta-

nyt tyotaan mainitun syyn takia ja 10,4% osannut sanoa kantaansa asiaan.

Yksi keskeisimmista tyossa viihtymisen syista on esihenkilo, ja miten han huomioi alaisiaan.
Useita muitakin syita loytyy, miksi tyontekija vaihtaa tyopaikkaa, mutta yhteista niille on, mi-
ten ihminen kohdataan tyoroolin takana. Tama tuli ilmi myos kyselytutkimukseni vastauksissa.

Toiveena, etta ihminen nahdaan kokonaisuutena.

Henkiloston vaihtuvuus on myos yksi tapa kuvata tyoyhteison tilaa; vaikka suuri tai pieni vaih-
tuvuus ei suoraan sita kerrokaan. Kuitenkin kyselytutkimuksen vastauksista kavi ilmi, etta
usein suuri vaihtuvuus kertoo siita, etta henkilosto ei viihdy tyopaikallaan ja/ tai tyotehtavis-

saan jostain syysta tai syista.

E.) Jos olet, miten olisit halunnut esimiehesi toimivan, etta olisit voinut jaada tyopaik-

kaasi?

Kysymykseen vastasi 86 henkiloa, eli edelliseen kysymykseen ja koko kyselytutkimukseen vas-
tanneista 64,2% Kuitenkin vain 55,2% kertoi jattaneensa tyonsa esihenkilon johtamistaitojen
takia. Eli niista 10,4% vastaajista, jotka eivat osanneet sanoa kantaansa edelliseen kysymyk-
seen, voisi tulkita, etta esihenkilo ja hanen puutteellinen johtamistaitonsa oli kuitenkin aina-
kin osittain syyna, miksi he jattivat tyopaikkansa. Vastauksista kay ilmi, etta esihenkilolla olisi
useinkin saattanut olla mahdollisuus vaikuttaa siihen syyhyn, miksi vastaaja jatti tyopaik-

kansa.
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Vastauksista nousi selkeimmin esiin liiallinen tyon maara ja vaatimukset tyopaikan lahdon
syyna. Tasapuolisen kohtelun ja oikeudenmukaisuuden puute oli suuri tekija, samoin seka esi-
henkilon oman jaksamisen haasteet, jotka nakyivat vaihtelevissa mielialoissa ja negatiivisena
kommunikointina. Esihenkilon tunnealytaitojen etenkin empatiataitojen puute oli yksi tekija.
Epakohtiin ei puututtu, ja kiusaaminen mahdollistettiin. Osassa esihenkilo itse oli ollut osalli-
sena tassa. Tiedottamisen ja kommunikointitaitojen puutteet olivat mainittuina myos lahdon
syissa. Esihenkilon kyvyttomyys myontaa omia kehityskohtiaan ja mahdollisia virheitaan oli
myo0s eras syy tyopaikan jattamiseen. Tuen, arvostuksen ja palautteen annon puute olivat
myos merkittavia syita. Kuitenkin tyoolot, - tilat ja -valineet mainittiin lahdon syiksi vain ker-

ran.
Seuraavassa muutamia vastauksia kysymykseen:

”Olisin toivonut esimieheltdni tasaisempaa mielialaa, empaattisempaa suhtautumista alai-

siinsa. Luottamusta alaisiin. Sekd johdonmukaisuutta toiminnassa.”

”Olisin halunnut hdnen suhtautuvan avoimesti ja yhteistyokykyisesti tybuupumukseeni sen
sijaan, ettd hdn kielsi tyopaikan tai tyontekijoiden osuuden kokonaan ja laittoi kaiken itseni

syyksi.”

"Ammattitaitoni ja tekemdni tyon arvostaminen. Tydrauhan antaminen. Kehittdmisideoitteni

edistdminen tai edes huomioiminen.”

”Kuuntelevan huolenaiheeni, jotka ilmaisin ja ottamalla ne vakavasti. Olemalla valmis teke-

mddn muutoksia ja ndkemddn vaivaa sen eteen, ettd tyoyhteisossd voidaan hyvin.”
”"Empatiakyky olisi ollut plussaa”.

”Olisin toivonut, ettd esimies olisi ymmdrtdnyt tyopaikan huonon tilanteen ja sen, miksi
tyontekijdt ldhtivdt jatkuvalla syotolld pois. Esimies ei ymmadrtédnyt tilannetta, kuinka ras-

kasta ja haastavaa tyo oli, eikd kuunnellut tyontekijoiden mieltd painavia asioita.”

”Olevan kannustavampi ja ldsnd olevampi sekd keskustelevampi ja aloitteellisempi tyoyhtei-

son parantamiseksi.”

”Hénen olisi pitdnyt puuttua tyoyhteison lukuisiin ongelmakohtiin ja kiusaamistapauksiin.

Olla siis jamdkkd ja luotettava”.

”Esimiehen tulisi kyetd ottamaan vastaan myds kritiikkid. Jos ei kykene rakentavaan keskus-

teluun alaistensa kanssa on vddrdssd paikassa.”
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F.) Tunnealytaitoihin kuuluvat itsetuntemus, itsehallinta, motivoituminen, empatia ja so-
siaaliset kyvyt (Goleman, Daniel). Millaisia toiveita sinulla on liittyen esimiehen tun-

nealytaitoihin?

”Minulla on ollut useita ldhiesimiehid, hyvid ja vihemmdn hyvid, mutta koen, ettd nykyinen
esimieheni on niin kylmd, ettd olen suunnitellut vaihtavani tyopaikkaa.”; tama kyselytutki-
mukseni vastaus edelliseen kysymykseen jo kertoo, miten suuri vaikutus esihenkilon tunnealy-

taidoilla on.

Kysymyksessa eritellyissa Daniel Golemanin tunnealymallin jaottelusta selvasti tarkein vastaa-
jien mielesta esihenkilolla on empatiataito. “Kyky asettua toisen asemaan auttaa ymmdrtd-
mddn tyontekijoitd”, kuten eras vastaajista totesi. Toinen lahes yhta vahvana vastauksissa
esiintynyt oli sosiaaliset taidot. Eras vastaajista totesi, etta esihenkilon luonteenpiirteista
huolimatta, hanen olisi pyrittava kehittamaan ja vahvistamaan tunnealytaitojaan. Kuten
aiemmin todettu, mm. empatiataitoja pystyy kehittamaan erilaisilla menetelmilla, nain halu-
tessaan. Kolmanneksi tarkeimmaksi vastauksissa nousivat seka itsetuntemus etta -hallinta;
joidenkin vastauksissa muuntuneena itsehillinnaksi. Motivoituminen; itsensa ja tyontekijoiden
mainittiin vastauksissa, mutta tama jai silti vahemmalle huomiolle edella mainittujen taitojen
rinnalla. Yleisesti vastauksissa kuitenkin todettiin tunnealytaitojen olevan erityisen tarkeinta
esihenkilo- ja johtamisasemassa oleville. Joidenkin vastaajien mielesta tunnealya mittavat

testit tulisi kuulua johtamisasemaan hakevien rekrytointiprosessiin.

Mielenkiintoista oli huomata, etta vastauksissa tunnealytaitoja ehdotettiin oppiaineeksi jo pe-

rusopetukseen kouluissa - sosioemotionaaliset taidot.

Vastauksien perusteella huomasin, etta tunnealytaitoja olisi voinut avata kasitteena hieman
laajemmin. Pelkka Golemanin jaottelun mukainen tunnealytaitojen luettelo ei selventanyt
kaikille vastaajille tarpeeksi, mita kysymyksessa kysyttiin. Myos vastaajien maara 128, oli hie-
man alhaisempi, kuin tutkimukseen vastanneiden, eli 6 henkiloa oli jattanyt vastaamatta ta-

han kysymykseen. Tukee todennakodisesti edella toteamaani kysymyksen selkeydesta?
Seuraavassa muutamia vastauksia kysymykseen:

”Hyville esimiehelle tdrkeisiin tunnedlytaitoihin kuuluu ehdottomasti empatia. Kyky asettua
toisen asemaan auttaa ymmdrtdmddn tyontekijoitd. Sosiaaliset taidot auttavat esimiestd
tunnistamaan tyontekijoiden tunnetiloja ja toimimaan tavalla, joka vdhentdd tyontekijoiden
jdnnitystd puhua esimiehelle. Itsehallinta mahdollistaa esimiehen pysymisen rauhallisena,
vaikka tyontekijdlld voisikin olla vaikeaa sanottavaa. Hyvd esimies kykenee edes jollakin ta-
solla lukemaan tyontekijoidensd tunteita ja tunnistaa esimerkiksi, jos tyontekijdlld on jaksa-

minen vdhissd.”
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”Esimiehelld tulisi olla nditd kaikkia edelld mainittuja.”
”Itsetuntemus, empatia ja sosiaaliset kyvyt.”
”Melkein kaikkein tdrkeintd esimiestehtdvissd on tunnedlytaidot!”

”Toivoisin tietysti, ettd hdnelld olisi erittdin hyvdt tunnedlytaidot, ja ettd hdn myds tiedos-
taisi itse niiden tdrkeyden ja pyrkisi tukemaan alaistensa tunnedlytaitojen kehittymistd.
Olisi hienoa, jos niistd puhuttaisiin dédneen ja jdrjestettdisiin esim. tyohyvinvointipdivid nii-

hin liittyen.”

Lopuksi voin kiteyttda toiveen esihenkilolle eraan vastaajan sanoihin: ” Ald lannista, kuun-

tele, kunnioita, kannusta, pidd lupaukset, ja anna tilaa omalle ajattelulle.”

Kyselytutkimuksen vastauksien perusteella voi todeta, etta on erityisen tarkeaa, etta esihen-

kilolla on valmius tunnistaa erityisherkka tyontekija, voidakseen tukea hanta niin, etta erityis-
herkan vahvuudet voitaisiin hyodyntaa ja etta tyontekija voisi hyvin, eika kuormittaisi itseaan
lilkaa ja uupuisi. Tahan tarpeeseen tulen kehittamaan toimeksiantajalleni koulutusmateriaalin

erityisherkan tyontekijan johtamisesta.

Vastauksista oli tunnistettavissa, etta erityisherkkyyden kanssa elavalla on tyoelamassa yhta
aikaa omat haasteensa, mutta myos mahdollisuutensa. Tunnollisuus ja itsekritiikki, sisainen
vaativuus voivat ajaa erityisherkan uupumukseen. Esihenkilon tulisikin huolehtia, etta tama
henkilokohtainen ominaisuus otetaan huomioon tyon mitoittamisessa ja sen suunnittelussa.
Tahan velvoittaa jo tyoturvallisuuslaki (2002/738). Viime aikojen maailman tapahtumien
myota voimakkaasti lisaantynyt etatyo antaa loistavan mahdollisuuden erityisherkille saadella
omaa tyotaan ja tyon tekemisen tapojaan. Koska erityisherkka aistii ymparistoaan, tyoyhtei-
son kannustava, lapinakyvan rehellinen ja lamminhenkinen ilmapiiri luo parhaan ympariston
erityisherkan tyontekijan tyohyvinvoinnille. Erilaisuuden arvostuksen tarkeys nousi vahvasti

esiin vastauksissa.

Kyselytutkimuksen vastauksista oli luettavissa, etta erityisherkilla on usein negatiivisia koke-
muksia johtamisesta ja tyoilmapiirista, ja niiden vaikutuksesta omaan tyohyvinvointiin. ”Olen
kokenut paljon huonoa johtamista”, kuten yksi vastaajista totesi. Vastauksissa nakyi myoskin
koettu kiusaaminen tyopaikoilla. Moneen kokemukseen on varmasti vaikuttanut vastaajan eri-
tyisherkkyys ja esihenkilon johtamistaidot. Taytyy kuitenkin muistaa, etta ihmisten valisissa
sosiaalisissa suhteissa vaikutus on aina kaksisuuntainen. Vuorovaikutustilanteissa molemmat
vaikuttavat toisiinsa. Perkon (2017, 14) vaitoskirjatutkimuksen tuloksiin perustuen; lahijohta-
misen vaikutus rajautuu esihenkilon ja tyontekijan valisiin suhteisiin, koska riski tyohyvinvoin-

nin heikkenemiseen on yksilollinen. Tarkkonen (2016, 88) toteaa vaitoskirjassaan aivan
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samaa; lahijohtamisen laatu ei ratkaise organisaation tyohyvinvoinnin tarpeita, vaan yhteis-
toiminta lahiesihenkilon ja tyontekijan valilla on valttamaton edellytys tyohyvinvoinnin luomi-
sessa ja sen yllapidossa. Puhutaan siis lahijohtamisesta, kun kyse on tyontekijasta ja hanen
lahimmasta esihenkilostaan. Vastuu omasta tyohyvinvoinnista on myos erityisherkalla itsel-
laan, ei vain esihenkilolla ja tyoyhteisolla. Erityisherkan tulisikin itse huolehtia riittavasta pa-
lautumisesta tyopaivien ja - viikkojen jalkeen; kehonhuollosta ja riittavasta yksinolemisesta
ilman viriketulvaa. Tama palautumisen tarve ja siihen kaytettavat erilaiset, yksilolliset keinot
kavivat myoskin selvasti ilmi vastauksista. Myos rohkeus kertoa omasta erityisherkkyydesta
esihenkilolle on omaa tyohyvinvointia toivon mukaan tukeva asia; tahan vaikuttaa esihenkilon
asenne ja tietamys erityisherkkyydesta. Esihenkilon ja tyontekijan valiset suhteet ovat erityis-

herkalle tyontekijalle merkittavampia kuin muille.
10.3 Koulutusmateriaaliksi ”Esihenkilon Erityisherkkyys Eskari (E3)”

Asiakasymmarryksen hankkimisen jalkeen palvelumuotoilussa on yleensa luova, yhteisollinen
kehittamisvaihe (Ojasalo & Moilanen & Ritalahti 2014, 74-75). Kolmannessa palvelumuotoilu-
prosessin osiossa ” Kehita”, suunnitelmanani oli jarjestaa HSP Suomi ry:n erityisherkkyyden
kokemusasiantuntijoista muodostuvalle ryhmalle kehittamistyopaja, johon toiveena oli saada
5-6 osallistujaa. Yhteissuunnittelussa jokainen tyopajaan osallistuja tuo oman nakokulmansa
omien kokemustensa, taitojensa ja innostuksensa varittamana luovaan ja vuorovaikutteiseen
kehittamis- ja suunnitteluprosessiin (Miettinen 2011, 80). Tyopajan ideoinnin ja keskustelujen
pohjana aioin kayttaa analysoimaani kyselytutkimuksen aineistoa seka viela tyostamisvai-
heessa olevaa koulutusmateriaalian prototyyppia eli luonnosversiota. Yhdessa kokemusasian-
tuntijoiden kanssa aikomuksenani oli jatkokehittaa videon PowerPoint-pohjaa; sen ulkoasua ja
sisaltoa. Tyopajan toteutuksen olin suunnitellut tapahtuvan etayhteydessa verkossa, Zoom-
ohjelmaa kayttaen; syyna osallistuvien henkiloiden maantieteelliset valimatkat ja koronavi-
ruksen (COVID-19) aiheuttamat rajoitteet.

Vaikka verkossa tapahtuva tapaaminen olisi ollut haasteellinen palvelumuotoilun menetelmien
kayttamisessa, tyopajan toteuttamisen suurimmaksi haasteeksi tulikin hieman yllattaen siihen
osallistujien loytaminen. Yhtaan kiinnostunutta vapaaehtoista ei loytynyt, vaikka tyopajan
jarjestamisen ajankohtakin olisi pystytty sopimaan erittain joustavasti omasta puolestani.
Vastikkeeton maksimissaan tunnin kestava verkkotapaaminen muodostui liian suureksi toi-
veeksi. Jouduin siis toteuttamaan kehitysosioni muulla tavoin. Halusin toteuttaa tyopajan ni-
menomaan erityisherkkyyden koulutettujen kokemusasiantuntijoiden kanssa, koska heidan

erityisherkkyytensa on varmaa ja heilla on lisaksi vahva teoriatieto kokemuksensa tukena.

Edella kerrottu huomioiden, jaoin seuraavaksi ko. kokemusasiantuntijoiden Facebook-ryh-
massa kyselytutkimuslomakkeen, jonka kaksi kysymysta keskittyivat tukemaan kehitteilla ole-

van koulutusmateriaalin teemoja. Naihinkaan kysymyksiin en saanut maaraajassa yhtaan
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vastausta. Ilmeisimminkin ko. henkiloiden lukumaara oli liian pieni, jotta vastaus- tai osallis-

tujaprosentti olisi ollut toivotunlainen.

Jatkoin yrityksiani kehittamisosioni tyostamisessa. Jaoin nyt suuressa HSP Facebook-ryhmassa

lyhyen kyselytutkimuslomakkeen, jossa oli kolme tarkentavaa kysymysta tekeilla olevaa kou-

lutusmateriaalia varten. Pidin tassakin lomakkeessa kysymysten maaran pienena, keskittyen

vain valttamattomaan haluamaani tietoon, koska tama oli jo toinen kyselyni opinnaytetyotani

varten ko. ryhmassa, edella kerrottu kokemus huomioiden. Vastausajan, reilut 4 paivaa puit-

teissa sain 6 vastausta. Suurin kiinnostus oli selvasti siis jo kaytetty aiempaan tutkimusky-

selyyni. Ohessa muutamia kysymysten vastauksia, jotka hyodynnan koulutusmateriaalin sisal-

toa jatkokehittamaan.

a)

Ohjeesi esihenkilolle kysymykseen: "Miten tunnistan erityisherkan tyontekijan?”
”Hdnen empatiakyvystddn ja aitoudestaan.”

”Itsekriittinen, tunteikas, tunnollinen, sitoutunut, aistii tyopaikan ilmapiirin voimak-

kaasti.”

”Tunnollinen, hiljainen tyontekija. Vdsyy jatkuvissa sosiaalista kanssakdymistd vaati-

vissa tilanteissa.”

Ohjeesi esihenkilolle kysymykseen: "Miten otan erityisherkan tyontekijan herkkyyden

huomioon paivittaisessa tyoelamassa?”

”Antamalla hdnen olla oma itsensd, hyvidksymdlld hdnet sellaisena kuin hén on. Anta-

malla mahdollisuus omaan tilaan ja rauhaan tarvittaessa.”

”Samoin kuin kaikki muutkin tyontekijoiden erilaiset ominaisuudet. Avoimella, em-
paattisella, kuuntelevalla ja kannustavalla asenteella. Mikdli tyontekijd tuottaa eri-
laisia toiveita tai tarpeita muutoksiin ym., miettien yhdessd ratkaisuja vdhdttele-

mdttd ongelmaa.”

Miten tunnealytaitoja (empatia, motivoituminen, sosiaaliset kyvyt, itsetuntemus ja

itsehallinta) voi mielestasi kehittaa?

”Lukemalla aiheesta, kdymdlld verkkokursseja, elémédnkokemuksen myotd. Eld-
malla.”
”Treenaamalla tyoeldmdssd em. taitoja. Empatia voi olla vaikeampaa saavuttaa, jos

sitd ei luonnostaan ole.”
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"Riippuu henkilOstd ja kehitystarpeesta. Tdrkedd on varmasti ainakin sen myéntami-
nen, ettd jokaisessa meistd on itsessddn kehitettdvdd ja asioihin Oytyy aina monia
erilaisia ndkokulmia. Jos toisen toiveita ja tarpeita on vaikeaa tulkita, aina voi
myontdd, ettei itse tiedd kuinka olisi paras toimia ja kysyd ystavdllisesti, kuinka toi-
nen haluaa toimittavan. Motivaatio tdhdn itsetutkiskeluun tdytyy kuitenkin lOytyd
itseltd ja silld varmasti pddsee pitkdlle. Kun osoittaa olevansa aidosti kiinnostunut
toisen kokemuksesta eikd yritd vdhdtelld toisen kokemuksia, toisen on helpompi

niistd kertoa ja ndin on ymmdrtdminen helpompaa.”

Saatuani kehittamisosion tutkimuskyselylomakkeeseeni vastaukset, taydensin videon sisaltoa
niilla. Taiteen tohtori, palvelumuotoilun asiantuntijan Satu Miettisen (2011, 68) mukaan pal-
velumuotoilussa kayttajatiedon hyodyntamisessa muotoiluetnografinen prosessi on monivai-
heinen ja kumuloituva, jossa muotoilija keraa kayttajatietoa yhdessa kayttajien kanssa tai
itse kokemalla oppien ja tulkitsee koetun tiedon yhdessa suunnittelutiimin muiden jasenten
kanssa ja luon tuotteella tai palvelulle kayttajan nakokulmasta merkityksia. Prosessissa voi-
daan yha uudelleen palata kayttajatiedon hankintaan ja sen tulkitsemiseen (Miettinen 2011,
68). Nain tapahtui omassa tyossanikin, koska kyseessa ovat ihmiset ja elava elama, palvelu-
muotoiluprosessissa tulee yllattavia tapahtumia, mutta prosessia muokataan kulloisenkin
muuttuneen tilanteen mukaiseksi. Palvelumuotoiluhan on yhteissuunnittelua, empatiaa ja
osallistumista (Miettinen 2011, 21).

Tyopajan lisaksi olin suunnitellut pitavani lyhyehkon kehittamispalaverin toimeksiantajan
edustajan kanssa, joka toteutui suunniteltuna ajankohtana. Palaveri toteutettiin etana ver-
kossa valimatkan ja vallisevien olosuhteiden (COVID-19 rajoitukset) vuoksi. Palaverissa ka-
vimme lapi koulutusmateriaalin sen hetkisen prototyypin. Palaverissa tuli tietooni, etta video
ei tule olemaan toimeksiantajan virallista materiaalia, joten toteutustapa on talta osin vapaa.
Esim. yhdistyksen markkinointimateriaaleissa kayttamat varit tms. eivat sido toteuttamistani.

Nailla saaduilla, taydentavilla tiedoilla jatkoin videon tekemista.

Videon toteutuksessa on yhteensa 17 PowerPoint-diaa. Videoon liitetty selostus tukee kutakin
sivua, mutta on kuitenkin vapaamuotoinen, ei vain sivujen tekstien puhuttu versio. Varimaail-
mana videossa on hillityn harmaan, vaaleanpunaisen ja vaaleansiniset savyt. Huomioin nain
ollen myos mahdolliset puna-vihersokeat katsojat varivalinnoissani. Videossa on haluttu kayt-
taa vareja ja kuvia elavoittamaan sisaltoa ja kuvat on lainattu verkossa olevista kuvapan-
keista, jotka tarjoavat ilmaiseksi vapaasti kaytettavia, laadukkaita CCO-lisensoituja kuvia.
CCO-lisenssi tarkoittaa sita, etta kuvia voi kayttaa ja muokata vapaasti, myos kaupalliseen
kayttoon. Tallaisia kuvapankkeja, joita kaytin on mm. Unsplash.com, Styledstock.com,
Pexels.com. Tekijanoikeuksien merkitseminen naista kuvapankeista ladattujen kuvien yhtey-

teen ei ole pakollista.
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10.4 Esihenkilon Erityisherkkyys Eskarin (E*) lanseeraus ja kayttoonotto

Viimeisessa ja neljannessa palvelumuotoilun prosessin ”"Toteuta” - osiossa tapahtuu itse koulu-
tus-/ ohjausmateriaalin lanseeraaminen toimeksiantaja HSP Suomi ry:lle seka materiaalin
kayttoonotto. Lisaksi Esihenkilon Erityisherkkyys Eskarista otetaan vastaan palautetta ja lisa-
kehitysehdotuksia yhdistyksen toimesta. Yhdistys kayttaa materiaalia haluamallaan tavalla,
esim. tyoelamayhteyksissaan. Lisaksi sita voivat halutessaan hyodyntaa yhdistyksen koulutetut

erityisherkkyyden kokemusasiantuntijat vieraillessaan tyopaikoilla.

11 Opinnaytetyoni etiikka ja luotettavuus

Opinnaytetyoni on tyoelamalahtoinen kehittamistyo, ja siina on otettava huomioon tyon eetti-
syys seka tiedon hankinnassa etta sen arvioinnissa. Kerattya tietoa tulee tutkia tarkasti, re-
hellisesti ja luotettavasti. On myos huolehdittava, etta kaikki keratty tutkimusaineisto ja
tieto sailyvat luottamuksellisena ja niiden sailytyksessa on huolehdittu tietoturvasta (Ojasalo
& Moilanen 2014, 48-49). Varsinaiseen tutkimuskyselyyn ja kehittamisosion tutkimuskyselyyn
vastanneille on kerrottu, mihin tarkoitukseen tietoa kerataan seka miten sita kaytetaan ja

sailytetaan.

Molempiin tutkimuskyselyihin vastanneet olivat itse maaritelleet itsensa erityisherkiksi; tama
saattoi vaikuttaa hieman vaaristavasti tuloksiin, koska taytta varmuutta siita, olivatko kaikki
vastaajat erityisherkkia, ei ole mahdollista saada. Kaikki henkilot vastasivat kyselyyn itsenai-
sesti, ilman etta heihin vaikutettiin vastaushetkella. Minkaanlaisia tunnistetietoja en keran-
nyt, joten vastaukset ovat taysin anonyymeja. Koska en itse lahettanyt kysymyksia osallistu-
jille, vaan niihin vastanneet valikoituivat satunnaisesti vastaajan oman kiinnostuksen perus-

teella, vastaukset on saatu riippumattomissa olosuhteissa.

Koska aiheeni valintaan vaikutti oma kiinnostukseni erityisherkkyytta kohtaan, seka oma koke-
mukseni erityisherkkyydesta, en ole ollut talta nakokulmalta taysin puolueeton tutkimukses-
sani. Olisin voinut yrittaa loytaa teoreettiseen viitekehykseeni myos erityisherkkyytta kriitti-

tutkittu vahan ja ne ovat nimenomaan erityisherkkyyden todentavia lahteita.

Valitsin kayttaa opinnaytetyossani sukupuoleen viittaamatonta termia ”esihenkilo”. Vain jois-
sakin suorissa lainauksissa sailytin suomen kielen vakiintunutta termia ”"esimies”. Mm. Helsin-
gin kaupungin tasa-arvotoimikunta suositteli vuoden 2019 lopulla, etta esimies-termista luo-
vutaan. Helsingin kaupunki neutralisoikin kaikki mies- paatteiset ammattinimikkeet kevaalla

2020. Halusin seurata tata taman paivan tasa-arvon ilmaisua tassakin asiassa.
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12 Yhteenveto ja johtopaatokset

Kyselytutkimukseni tulokset koskien erityisherkiksi itsensa kokevien henkiloiden toiveita joh-
tamista ja esihenkilotoimintaa kohtaa, olivat hyvin samankaltaiset esim. Esther Bergsmanin
tutkimustulosten kanssa, seka vastasivat Elaine N. Aronin tutkimustuloksia siita, millainen eri-
tyisherkka on tyoelamassa. Miten han toimii ja tyoskentelee, mitka asiat ovat hanelle tar-
keita. Toiveista koskien esihenkilon tunnealytaitoja empatia oli selvasti tarkein, sosiaaliset
taidot toisena. Esihenkilon toiminnasta tasapuolisuus/ oikeudenmukaisuus nousi vahvimpana
toiveena esiin. Myos erilaisuuden eli vastaajien kohdalla erityisherkkyyden huomioiminen oli
merkittava toive. Tunteista ja tunnealytaidoista puhumista selvasti kaivataan tyopaikoille,
seka tunnejohtamisen osaamista esihenkildille. Hieman reilussa viikossa saamieni vastausten
maaran ja sen yhteydessa vastaajilta saamani positiivisen palautteen perusteella aihe koettiin

tarkeaksi, ja kysymykset hyviksi. "Mukava kysely!”, oli yhden vastaajan palaute.

Kyselytutkimuksen toteuttamisesta opin, etta valitsemani kysymysten maara olisi voinut olla
hieman suurempi. Kehitys- ja ideointityopajan toteutumisen tilalle tekemaani lyhyempaa ky-
selylomaketta en ollut testannut, ja huomasin, etta osa vastaajista ymmarsi yhden kysymyk-
sista hieman vaarin. Lisaksi mainitun, suunnitellun tyopajan kiinnostavuuden lisaamiseksi olisi
ollut hyva olla joku vetovoimatekija, joku vastike, minka osallistuja olisi saanut korvaukseksi
ajastaan. Verkossa toteutettuna esim. tarjoilu ei voinut olla vaihtoehtona. Toisaalta en halun-
nut lahtea tallaiseen ”lahjontaan” tai useaan kertaan pyytelemaan osallistujia, koska halusin,
etta kiinnostus aihetta kohtaan olisi aitoa ja motivaatio osallistua tulisi ilman vastiketta. Us-
kon sen vaikuttavan vastausten laatuun. Oma digiosaamiseni myos paivittyi tyon kuluessa ja

videota tehdessa.

Mielestani tarkein lopputulos tyostani on se erityisherkkien tyontekijoiden viesti, joka valittyi
selvana vastauksista; tunteilla ja toisten ihmisten kohtelemisella on suurin merkitys tyohyvin-
voinnille. Erilaisuuden hyvaksyminen ilman tuomitsemista ja arvostelua, kaikenlaisten tuntei-
den ilmaisemisen salliminen tyopaikoilla, naita voidaan tuloksina soveltaa jokaisessa organi-
saatiossa. Tallaisella asenteella saamme kiusaamisenkin, josta usealla erityisherkalla oli oma-
kohtaista kokemusta, loppumaan. Tunteita tulee johtaa ja tunnealytaitoja voi kehittaa, on
edellisten lisaksi vahvin viesti esihenkiloille. Ja empatiakyky on johtamisen uusi valttikortti!
Pida huoli myos omasta jaksamisestasi, johda omaa mieltasi, on lopuksi erityisherkkien toive
esihenkilgille. Heista saat varmasti kuuntelevan ja ymmartavaisen alaisen tueksesi. Uskon,
etta asiakaslahtoisyydesta tullaan siirtymaan tyontekijalahtoisyyteen, kuten VTT:n strategia-

johtaja Katri Kallio sanoo.
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13 Pohdinta

Usein herkkyys tulkitaan tyoyhteisoissa automaattiseksi heikkoudeksi. Halusinkin tuoda tyol-
lani tahan uudenlaisen nakokulman ja auttaa tyoelamassa toimivia ymmartamaan erityisherk-
kyyden muodossa olevaa erilaisuutta. Lisata myos talta osin tietoa erityisherkkyydesta.
Omasta mielestani herkkyys on vahvuutta, ja taman vahvuuden soisi tulevan paremmin hyo-
dynnetyksi ja ennen kaikkea hyvaksytymmaksi ja arvostetummaksi. Jokaisella meista on oma

ainutlaatuinen tapamme havainnoida maailmaa ja ymparistoa.

Tama hetkinen maailmamme on vahvassa muutoksessa, ja tulevaisuudessa intuitiivisuus ja
herkkyys tulee lisaantymaan, ei ainoastaan uusien sukupolvien myota. Erityisherkkien maara
tulee kasvamaan, ja ehka jossain vaiheessa siina ei olekaan enaa mitaan erityista, vaan siita
tulee ns. uusi normaali. Elamamme on kulkemassa kohti uutta, valoisampaa tulevaisuutta,
jossa koko maailma muuttuu positiivisemmaksi yhteiskunnallisesti, poliittisesti ja teknologi-
sesti vuonna 2020 alkaneiden tapahtumien myota. Herkkyys tulee olemaan tulevaisuuden su-
pervoima tyoelamassa. Johtajilta vaaditaan empatiaa ja rohkeutta jakaa ihmisyytensa. Ehka
tyokykya ja tyohyvinvointia edistavien paivien yhtena osa-alueena voisikin olla sosioemotio-
naalisten taitojen kehittaminen? Voisimme kaikki olla vahvasti lempeita ja jamakoita, kuten

kyselytutkimuksen vastauksissa ilmaistiin.

”| speak to everyone in the same way,
whether he is the garbage man
or president of the university.”

- Albert Einstein
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Liite 1: Tutkimuskyselylomake 1

Erityisherkka - Miten toivoisit sinua johdettavan?

Kysely on suunnattu erityisherkiksi itsensa kokeville henkiloille, ja on osa Laurea-ammattikor-
keakoulussa tehtavaa palvelumuotoilun YAMK- opinnaytetyota, jonka toimeksiantaja on HSP
Suomi ry. Opinnaytetyon tavoitteena on tehda koulutusmateriaali esimiehille erityisherkan

tyontekijan johtamisesta.

Kaikki vastaukset kasitellaan anonyymisti ja niita kaytetaan vain kyseisen opinnaytetyon tutki-
musaineistona. Mitaan henkilotietoja ei kerata. Aiheen ymmartamiseksi jokaisen vastaus ja

kokemus on tarkea.

1. Oletko nainen vai mies?
o Nainen

o Mies

2. Miten erityisherkkyys on ilmennyt tyoelamakokemuksissasi?

3. Millainen on mielestasi hyva esimies?

4. Miten toivoisit sinua johdettavan?

5. Oletko koskaan jattanyt tyotasi esimiehesi johtamistaitojen takia?
o Kylla
o E

o En osaa sanoa

6. Jos olet, miten olisit halunnut esimiehesi toimivan, etta olisit voinut jaada tyopaik-

kaasi?

7. Tunnealytaitoihin kuuluvat itsetuntemus, itsehallinta, motivoituminen, empatia ja so-
siaaliset kyvyt (Goleman, Daniel). Millaisia toiveita sinulla on liittyen esimiehen tun-

nealytaitoihin?
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Liite 2: Tutkimuskyselylomake 2

Koulutusmateriaalin kehittamisvaihe

Kysely on suunnattu erityisherkiksi itsensa kokeville henkiloille, ja on osa Laurea- ammattikor-
keakoulussa tehtavaa palvelumuotoilun YAMK- opinnaytetyota, jonka toimeksiantaja on HSP
Suomi ry. Opinnaytetyon tavoitteena on tehda koulutusmateriaali esimiehille erityisherkan

tyontekijan johtamisesta.

Koulutusmateriaali on nyt kehittamisvaiheessa, ja muutamaan lisakysymykseen toivoisin viela
vastauksia. Kaikki vastaukset kasitellaan anonyymisti ja niita kaytetaan vain kyseisen opinnay-

tetyon aineistona. Mitaan henkilotietoja ei kerata.

Kiitos vastauksistasi!

1. Ohjeesi esihenkilolle kysymykseen: "Miten tunnistan erityisherkan tyontekijan?”

2. Ohjeesi esihenkilolle kysymykseen: "Miten otan erityisherkan tyontekijan herkkyyden

huomioon paivittaisessa tyoelamassa?”

3. Miten tunnealytaitoja (empatia, motivoituminen, sosiaaliset kyvyt, itsetuntemus ja

itsehallinta) voi mielestasi kehittaa?



