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Sosiaalisen aikakauden myötä tunneälykkyydestä on tullut yksi esihenkilötyön tärkeimmistä 
elementeistä. Tässä opinnäytetyössä tutkiLinkin tunneälykkään esihenkilötyön merkitystä 
yrityksen taloudelliseen menestykseen. Työn aihe syntyi oppilaan henkilökohtaisesta 
mielenkiinnosta tunneälykästä johtajuuMa kohtaan, ja tavoiMeena oli syventää jo aiemmin 
työelämässä opiMua Jetämystä tunneälystä. Tarkoituksena oli luoda kokonaisuus, josta sekä 
opinnäytetyön toimeksiantaja eMä ulkopuoliset yritykset voisivat hyötyä käytännössä. Työn teorian 
ja empirian oli tarkoitus vastata tutkimusongelmaan ”Onko tunneälykkäällä esihenkilötyöllä 
merkitystä yrityksen taloudellisessa menestyksessä?”.   

Opinnäytetyön teoreeLnen viitekehys sisälsi kolme teoriakappaleMa. Aiheeseen syvennyLin 
perehtymällä pääosin kirjallisuuteen, kuitenkin myös verkkojulkaisuja hyödynneLin. Ensimmäisen 
teoriakappaleen tarkoituksena oli pohjustaa lukijaa tunneälyn lähtökohdilla ja antaa käsitys siitä, 
mistä tunneäly on peräisin. Toinen teoriakappale käsiMeli tunneälyä käsiMeenä, Daniel Golemanin 
tunneälyteoriaa sekä keinoja, joilla esihenkilöiden tunneälykkyyMä voidaan kehiMää. Kolmas ja 
viimeinen teoriakappale sisälsi läpileikkauksen yrityksen talouden miMareista.   

Työn empiria koostui sekä kvanJtaJivisesta eMä kvalitaJivisesta tutkimusmenetelmästä. JoMa 
työssä pääsJin haluMuun lopputulokseen, suoriteLin tutkimus esihenkilöiden haastaMeluilla sekä 
heidän työntekijöillensä luodulla kyselyllä.   

Sekä työn teoreeLnen viitekehys eMä empirian tulokset kertoivat sen, eMä tunneälykkäällä 
esihenkilöllä todella on merkitystä yrityksen taloudellisessa menestyksessä. Sekä haastaMelut, 
kyselyn vastaukset, eMä työn teoria olivat samansuuntaisia.   
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In the social era, emoJonal intelligence has become one of the most important elements when 
managing a team. In this thesis, the importance of emoJonally intelligent management to the 
company’s financial success was studied. The subject of the work arose from the researcher’s 
personal interest in emoJonal-intelligent leadership, and the goals was to increase the knowledge 
about emoJonal intelligence that had already been learned while working. The aim was to create 
an enJty from which both the client of the thesis and external companies could benefit in pracJce. 
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emoJonally intelligent management maMer in the company’s financial success?”.    
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dealt with emoJonal intelligence as a concept, Daniel Goleman’s theory of emoJonal intelligence 
and lastly, how the emoJonal intelligence of a leader can be developed. The third and the final 
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Both the theoreJcal reference framework of the work and the empirical results showed that an 
emoJonally intelligent management is very important for the company to succeed financially. As 
expected, both interviews, the answers to the survey and theory of the work gave similar results.   
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1 JOHDANTO  

Tunneälystä on tullut yksi ajankohtaisimmista ja keskeisimmistä esihenkilötyön 

elementeistä sosiaalisen aikakauden myötä. Ennen sosiaalista aikakauMa 

työmaailmaa kuriL teollinen aikakausi, jolle tyypillistä oli vahvat hierarkkiset roolit 

ja toimintatavat, henkilöstön Jukka kontrolli, viesJnnän yksisuuntaisuus ja 

valiteMava suorituskulMuuri. (Hurmerinta 2015, 15–17)   

Perinteisetkään johtajan piirteet, kuten esimerkiksi hyvät organisoinJ- tai 

ajanhallintataidot eivät enää yksinään riitä, vaan esihenkilön tulee ymmärtää mm. 

vuorovaikutuksen ja empaJan tärkeys ollakseen työntekijöitään moJvoiva ja 

yritystä taloudellisesJ eteenpäin vievä johtaja.   

Tässä opinnäytetyössä perehdytäänkin syvemmin tunneälyyn sekä käsiMeenä eMä 

käytännössä ja tutkitaan, miten yrityksen taloudellinen menestys ja tunneälykäs 

esihenkilötyö kulkevat käsi kädessä.   

Opinnäytetyön tutkimusongelma on:  

Onko tunneälykkäällä esihenkilötyöllä merkitystä yrityksen taloudellisessa 

menestyksessä?  

Tutkimuksen keskiössä ovat lisäksi kysymykset:  

- Millainen on tunneälykäs esihenkilö?  

- Millä tavoin tunneälykäs esihenkilötyö vaikuMaa työntekijöihin?  

- Kokevatko sekä esihenkilöt eMä työntekijät tunneälykkyyden yhtä tärkeäksi 

yrityksen taloudellisen menestymisen kannalta?  

1.1 Opinnäytetyön tavoite ja tarkoitus   

Opinnäytetyö toteutetaan toimeksiantona Lempäälän kunnan elinkeinoyhJölle, 

Lempäälän Kehitys Oy:lle. Opinnäytetyön ensisijaisena tavoiMeena on syventää 
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oppilaan jo aiemmin työelämässä opiMua Jetämystä tunneälystä sekä alleviivata 

tunneälykkään esihenkilötyön merkitystä yrityksen taloudelliseen menestykseen.   

Tarkoituksena on luoda kokonaisvaltainen kuva tunneälykkyyden hyödyistä 

talouden ja kannaMavuuden aspekJssa, kuitenkin opinnäytetyössä ilmenee 

tunneälykkään esihenkilön hyödyt joltain osin myös yleisesJ. Parhaimmassa 

tapauksessa opinnäytetyöllä saada aikaan aineisto, joka heräMelisi sekä esihenkilöt 

eMä heidän työntekijänsä mieLmään, millaisia vaikutuksia tunneälykkyydellä voi 

työyhteisössä parhaimmillaan olla.   

Opinnäytetyössä keskitytään laajalJ sekundääriaineistoihin, eli kirjallisuuteen sekä 

aiempiin tutkimuksiin aiheesta. JoMa työssä päästään tavoiteltuun lopputulokseen, 

työtä varten toteutetaan haastaMeluja sekä kyselytutkimus, jotka tuovat 

konkreeLsia käytännön esimerkkejä tunneälykkään esihenkilön hyödyistä.  Vaikka 

opinnäytetyön aihe keskiMyy esihenkilötyöhön, on tutkimukselle olennaista kuulla 

myös muissa posiJoissa työskentelevien ajatuksia tunneälystä, joMa 

tutkimuskysymyksiin saadaan tarpeeksi laajat vastaukset.   

1.2 Opinnäytetyön rakenne   

Opinnäytetyö sisältää teoriaosuuden, empirian sekä yhteenvedon. Työ alkaa 

johdannolla, josta selviää työn lähtökohdat ja työn tausta, opinnäytetyön 

tutkimusongelma- ja kysymykset sekä kuvaus opinnäytetyön toimeksiantajasta ja 

toimeksiantoyrityksen taustat. Lisäksi johdannossa kerrotaan työssä käyteMävät 

tutkimusmenetelmät, aiheen rajaus sekä opinnäytetyön rakenne.  

Johdannosta siirrytään ensimmäiseen teoriakappaleeseen, joka käsiMää 

sosiaalisen aikakauden keskeisimmät piirteet. Tällä pyritään tekemään lukijalle 

selväksi, mitä tunneälykkään esimiestyön nykyisen merkityksen taustalla on ja 

miksi se on nykypäivänä niin merkiMävä osa johtajuuMa. Sosiaalisen aikakauden 

jälkeen käydään läpi tunneälyä käsiMeenä, sen osa-alueita ja tutustutaan Daniel 

Golemanin teoriaan tunneälystä. Kappaleen lopuksi käydään vielä läpi 
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tunneälykkään johtamisen kehiMämistä muutamilla eri tavoilla. Kolmas ja 

viimeinen teoriakappale sisältää läpileikkauksen yrityksen taloudellisen 

menestyksen miMareihin; kannaMavuuteen, maksuvalmiuteen ja 

vakavaraisuuteen. Tämän tarkoituksena on täsmentää lukijalle, millä tavoin 

tunneälykkään esihenkilötyön vaikutukset muiden liiketoiminnan osa-alueiden 

lisäksi voidaan nähdä yrityksen luvuista.   

Teoriakappaleiden jälkeen päästään tutkimukseen, joka suoritetaan haastaMeluilla, 

joissa eri aloilla työskentelevät esimiehet pääsevät vastaamaan kysymyksiin 

esihenkilötyön ja yrityksen taloudellisen menestyksen yhtälöstä, sekä kyselyllä, 

jossa kyseisten yrityksien työntekijät pääsevät kertomaan oman näkemyksensä 

aiheesta. Kuudes ja viimeinen luku on yhteenvetoa ja pohdintaa varten, jossa 

käydään opinnäytetyöstä ja tutkimuksesta tehtyjä havaintoja läpi.     

1.3 Opinnäytetyön rajaus   

Tutkimuksen aiheMa lähestytään posiJivisesta näkökulmasta, eli opinnäytetyössä 

ei käsitellä tunneälykkyyden mahdollisia negaJivisia vaikutuksia yrityksen 

talouteen. Lisäksi opinnäytetyössä tutkiMava tunneälykkyyden merkitys yrityksen 

taloudelliseen menestykseen on rajaMu nimenomaan esihenkilön tunneälyyn ja 

materiaali, mitä työn edetessä käytetään, on rajaMu samoin.   

Tunneälyteorioita on kirjoiteMu useampia, muMa tässä opinnäytetyössä se rajataan 

vain yhteen tutustumalla Daniel Golemanin tunneälyteoriaan. Tunneälystä 

kertovassa teoriaosuudessa käsitellään myös tunneälykkään esihenkilötyön 

kehiMämistä. Koska tunneälykkyyMä esihenkilötyössä voi kehiMää eriMäin monilla 

tavoilla, rajaLin se tässä käsiMelemään kehiMämistä muun muassa 

työtyytyväisyysanalyysien ja MSC-johtajuusteorian avulla, jonka opiskelija uskoo 

olevan uusi näkökulma monelle lukijalle.   
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1.4 Toimeksiantaja   

Opinnäytetyön toimeksiantaja on opiskelijan työharjoiMelupaikka, Lempäälän 

Kehitys Oy. Yritys on 100 % Lempäälän kunnan omistama elinkeinoyhJö, joka 

vastaa kunnan elinkeinotoimen kehiMämisestä ja palveluista. Tällaisia palveluita on 

mm. kunnan elinkeinopoliJikan kehiMäminen, uusien yritysten tukipalvelut sekä jo 

olemassa olevien yritysten tuki-, kehiMämis-, ja koulutuspalvelut, kansainvälisen 

yhteistyön kehiMäminen sekä yritysJlojen markkinoinJ ja hallinnoinJpalvelut. 

YhJö toteuMaa ja tukee kunnan sekä elinkeinotoimen, eMä muiden sektoreiden 

suunniMelu-, kehiMämis- ja hanketoimintaa. (Lempäälän Kehitys Oy, Business 

Lempäälä)   

Edellä mainiMujen asioiden lisäksi Lempäälän Kehitys Oy ylläpitää Lempäälän 

yritys- ja palveluhakemistoa. Hakemistosta löytyy Lempäälän alueella toimivat 

yritykset (Kuva1) ja yritysten tarjoamat palvelut ja tuoMeet. Hakemiston tärkeimpiä 

Jedonlähteitä ovat viranomaisrekisterit PRH ja YTJ. Yrityshakemiston Jedot ovat 

myös pohjana vuosiMain ilmestyvässä Lempäälän TietopakeJssa, joka on kaMava 

infopakeL kunnassa jo valmiiksi asuville, yrityksille sekä uusille kuntaan 

muuMaville asukkaille.   

 Kuva  1 .  Lempäälän kunnan yritykset  liikevaihtoluokiMain   
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2 SOSIAALINEN AIKAKAUSI   

Sosiaalinen aikakausi on ollut merkityksellinen muutos sekä johtamisessa eMä 

työelämässä yleisesJ, jyräten teollisen aikakauden ominaisuudet, tuoden 

tunneälykkyyden organisaaJoihin ja sen myötä selkeäsJ vienyt yrityksiä kohJ 

taloudellista menestystä. Vaikka sosiaalinen media yhdistetään sosiaaliseen 

aikakauteen siitä puhuMaessa ja on organisaaJoille nykypäivänä vähän 

pakollinenkin osa menestystä, on sosiaalisen aikakauden ydin kuitenkin paljon 

syvemmällä. Sosiaalisen aikakauden ydin piileekin vuorovaikutuksessa, joka kaMaa 

sekä ulkoisen, eMä yritysten sisällä tapahtuvan viesJnnän. (Hurmerinta 2015, 15–

17)   

Sosiaalinen aikakausi on tuonut paljon tarviMua muutosta byrokraaLsen 

aikakauden jälkeen, jolloin työntekijän oma-aloiMeisuus ja päätöksentekokyky 

kyseenalaisteLin. Niihin aikoihin kaikki työpaikan ja työtehtävien toiminnot olivat 

tarkasJ ennalta määritelty, eikä niistä tullut poiketa. ByrokraaLsen organisaaton 

peruselemenMejä on keskiMyminen ennemmin työtunteihin ja tuloksiin, eikä 

niinkään osaamiseen, sen kehiMämiseen tai niihin ”oikeisiin” saavutuksiin, joilla on 

suuri merkitys yrityksen taloudellisessa menestyksessä. Tällöin byrokraaLnen 

johtaja keskiMyy enemmänkin asioiden johtamiseen, eikä ihmisten – minkä pitäisi 

olla koko johtamisen perusta. (Ambrosius, Tikkanen & Kietäväinen 2009, 83)    

2.1 Sosiaalinen johtaminen  

Vielä 2020-luvullakin johtajia saatetaan arvioida pelkästään liiketulosperusteisesJ, 

vaikka erityisen tärkeää olisi oMaa huomioon vahvan ja posiJivisen työkulMuurin 

rakentaminen, taito kuunnella ja viesJMää sekä Jetenkin työntekijöiden 

sitoutuneisuus. Työntekijät arvostavat esihenkilöitä, jotka luoMavat, rohkaisevat ja 

innostavat. JoMa työntekijät viihtyvät työssään, tulee johtajan panostaa 

työhyvinvoinJin, hyviin arvoihin ja organisaaJon maineeseen. Uusi sukupolvi 

odoMaakin johtajalta vastuuta, hyvää johtajuuMa, luoMamusta ja joustoa.  

(Hurmerinta 2015, 21–22)   
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” Clients do not come first. Employees come first. If you take care of your 

employees, they will take care of the clients.”- Richard Branson 

Sosiaalisen aikakauden johtajan tulee saada työntekijät näkemään itsensä tärkeiksi 

ja merkityksellisiksi. Esihenkilötyö on parhaimmillaan silloin, kun työntekijät 

kokevat johtajan kuuluvan samaan joukkoon, ja edistävän yhteisiä tavoiMeita siinä 

missä muutkin.  On siis tärkeää, eMä työntekijät kokevat johtajan olevan ”yksi 

heistä”.  Johtajan tulee kuitenkin ohjata työntekijöitä tavoiteltaviin tuloksiin hänen 

omien toimintatapojensa ja arvojen määräämällä tavalla. (Lankinen, 2017)   

Yksi tärkeimpiä asioita sosiaalisen aikakauden esihenkilötyössä on kuitenkin kyky 

ja halu muuMua ja hyväksyä se fakta, eMä maailma on muuMunut ja meidän tulee 

muuMua sen mukana, jos tavoiMelee menestystä. (Hurmerinta 2015, 45)   

2.2 Sosiaalinen organisaaEo  

Sosiaaliselle organisaaJolle on luonnollista käyMää erilaisia sosiaalisia 

viesJntävälineitä, jotka mahdollistavat yrityksen sisällä tapahtuvan 

Jedonvälityksen. Tällöin johtajien on näyteMävä omalla esimerkillään sosiaalisten 

viesJntävälineiden käytön hyödyt. Useimmiten tällaiset organisaaJot ovatkin 

edelläkävijöitä mm. hyvän työilmapiirin ja työkulMuurin edistämisessä. Vaikka 

virtuaalinen kanssakäyminen on tehty nykypäivänä todella helpoksi, on f2f-

tapaamiset kuitenkin parasta sosiaalista toimintaa. Sosiaalisen organisaaJon 

parhaita puolia on Jedon nopea ja vaivaton kulku yrityksen sisäisissä kanavissa, 

sekä mahdollisuus ideoiden ja tärkeiden infojen nopeaan ja helppoon jakamiseen. 

Sanotaankin, eMä sisäinen sosiaalinen media luo parempaa työtyytyväisyyMä ja 

yhteisöllisyyMä, vahvistaa avoimuuMa ja työntekijöiden sitoutuneisuuMa.   

Vaikka kyseiset ominaisuudet ovat loistavia yrityksen sisäisessä viesJnnässä, on 

siitä paljon hyötyä myös ulkoisesJ. OrganisaaJon palvellessaan asiakkaiMaan 

esimerkiksi sosiaalisessa mediassa, ovat asiakkaat normaalia tyytyväisempiä 

yrityksen tarjoamaan mahdollisuuteen olla vuorovaikutuksessa kaikkien yrityksen 
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työntekijöiden kanssa. Tyytyväiset asiakkaat luonnollisesJ takaavat liiketoiminnan 

jatkuvan menestyksen. (Hurmerinta 2015, 31–34) Ulkoisen viesJnnän tulee olla 

sisäisen viesJnnän tavoin avointa, muMa myös oikeaa kohderyhmää kiinnostavaa, 

joMa se heräMää huomion. OrganisaaJoille on siis tärkeää kouluMaa työntekijät 

myös ulkoisen viesJnnän ammaLlaisiksi. Toki nykypäivänä parhaimmassa 

tapauksessa viesJnnästä huolehJi kyseisen alan ammaLlaiset, mikä itsessään 

myös kertoo sen tärkeydestä.   

Kun organisaaJo kokonaisuudessaan panostaa sosiaalisen aikakauden 

mahdollisuuksiin ja hyödyntää niitä rohkeasJ, taloudellisen menestyksen voi sanoa 

olevan taaMu. Kun koko organisaaJo valmennetaan sosiaaliseen liiketoimintaan, 

tulosta syntyy ajan kanssa. (Hurmerinta 2015, 87–88)   

2.3 Sosiaalinen työyhteisö  

Sosiaalisesta työyhteisöstä voidaan puhua silloin, kun työpaikalla panostetaan 

työhyvinvoinJin ja nykyaikaisiin viesJntävälineisiin. On tärkeää, eMä työntekijöiden 

ja johtajien välinen vuorovaikutus on läpinäkyvää ja kaksisuuntaista. LuoMamus ja 

sen näyMäminen on iso osa sosiaalista työyhteisöä. JoMa sosiaalinen työyhteisö 

toteutuu, tulee kaikkien työntekijöiden olla kartalla yhteisistä visioista ja arvoista. 

(Hurmerinta 2015, 57)   

Vaikka sosiaalinen aikakausi on luonut paljon helpotusta monenlaiseen työhön, on 

työtahJ silJ usein todella hekJnen ja erilaiset paineet kuormiMavat työtä. Tällöin 

yksi keskeisimpiä voimavaroja työntekijälle ja johtajalle on toimiva työyhteisö, joka 

parhaimmassa tapauksessa antaa tukea ja turvallisuudentunneMa haasteiden 

vaivatessa. Yhteisöllisyys, luoMamus sekä jaetut tavoiMeet on sosiaalisen 

työyhteisön ja kannaMavan liiketoiminnan perusta. (Lilja, Tampereen yliopisto)   

Kun sosiaalinen työyhteisö toteutuu käytännössä, työntekijä todennäköisesJ kokee 

tulleensa arvostetuksi ja viihtyy työpaikallaan. Tällöin hän myös todennäköisimmin 

sitoutuu työnantajan arvoihin ja tavoiMeisiin, on tehokas, innostunut ja avoin 
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kaikenlaisille muutoksille. Silloin voidaan puhua sen olevan organisaaJon 

menestyksen kulmakivi. Huomioimalla asiat, joita tulisi parantaa ja modernisoida, 

johtaja lisää työntekijöiden halua maksimoida sitoutuneisuuMa. (Hurmerinta 2015, 

65–67)    
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3 TUNNEÄLY  

”Tunneälyllä on suora yhteys sekä henkilökohtaiseen menestymiseen eBä 

tuloslaskelman viimeiselle riville.” – LehFnen, 2016 

Johtaminen sosiaalisella aikakaudella on siMemmin alleviivannut tunneälykkään 

johtamisen tärkeyMä. Tunneälystä ei puhuta riiMäväsJ, vaikka sen arvo 

esihenkilötyön ja johtamisen työkaluna on merkiMävä. Tässä teoriakappaleessa 

syvennymme tutkimaan tarkemmin tunneälykkyyMä käsiMeenä, mitä se on, mistä 

kyseinen teoria on peräisin ja miten sitä voi kehiMää, joMa esihenkilötyössä sen 

hyödyt saataisiin maksimoitua?   

3.1 Mitä tunneäly on?   

YksinkertaistetusJ tunneälyllä, eli emoJonaalisella älykkyydellä (engl. ”EmoJonal 

Intelligence”), jonka tutkijat Peter Salovey ja John Mayer reilu 30 vuoMa siMen 

toivat osaksi Jeteellistä keskustelua, voidaan tarkoiMaa muun muassa kykyä 

ymmärtää ja johtaa sekä omia, eMä muiden tunteita. Siksi onkin tärkeää, eMä 

johtajalta löytyy tunnetaitoa, sillä se tutkitusJ auMaa menestymään johtajan 

vaaJvissa tehtävissä. Johtajan on kyeMävä saamaan yhteys jokaiseen Jiminsä 

jäseneen. Myös niihin, joiden kanssa ollaan asioista eri mieltä. Keinoja, joilla 

kyseinen yhteys luodaan, on muun muassa kyky kuunnella, alaisten 

kunnioiMaminen, avoin keskustelukulMuuri, posiJivinen ajaMelutapa sekä muiden 

innostaminen ja kannustaminen, halu kehiMää työntekijöitä sekä verkostojen 

luomisen tärkeyden ymmärtäminen. (LehJnen, 2016) Tunneälykkyys vaikuMaa 

johtajan kykyyn arvostaa työntekijöitään ja heidän mielipiteitään. Se lisää 

työnantajan ja työntekijän välistä luoMamusta ja edistää työhyvinvoinJa, joka taas 

puolestaan vaikuMaa tehokkuuden ja tuoMavuuden lisääntymiseen organisaaJon 

sisällä. (LehJnen, 2023)   
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”Yritys, jonka henkilöstö on tunneälyltään korkealla tasolla, on muita 

kannaBavampi. Siksi kannaBaa jo taloudellisin perustein palkata oikeanlaisia 

ihmisiä, sekä tukea, kouluBaa ja kehiBää henkilöstönsä tunneälyä.”  (Jabe 

2017, 235) 

Työntekijöiden työtyytyväisyydellä sekä sitä kauMa korkealla 

asiakastyytyväisyydellä on tutkitusJ suora yhteys yrityksen taloudelliseen 

kannaMavuuteen. (Chi & Gursoy 2009) JoMa työntekijöiden sitoutumista työhön 

voidaan vahvistaa, organisaaJon tulisi olla Jetoinen työntekijöidensä ajatuksista, 

toiveista ja tunteista. (Jussila, Sillanpää, Boedeker & Helander 2020, 347) 

Tunneälykkään johtamisen merkitys on laajasJ tunnisteMu ja siitä puhutaan 

nykyään hyvinkin paljon, koska Jedostetaan, miten valtava merkitys sillä on sekä 

työyhteisön hyvinvoinJin eMä yrityksen tuloksellisuuteen. ValiteMavasJ siitäkin 

huolimaMa yrityksissä ilmenee edelleen paljon uupumusta, henkistä pahoinvoinJa 

ja irJsanoutumisia, jotka voitaisiin minimoida avoimella ja kuuntelevalla 

johtamistavalla. (Roth, 2018)   

Tunneälykkyys onkin käsiMeenä ja uuden ajan älykkyyden muotona alkanut 

haastaa vanhanaikaista näkemystä, jossa järki ja tunteet nähdään erillisinä ja niitä 

arvotetaan eri tavoin. (Goleman 1997, 50) Nykyään yksilön älykkyydeksi 

määritellään kyky oppia, muistaa, ymmärtää ja soveltaa aiemmin opiMua omassa 

toiminnassaan. Kyseinen määritelmä antaa vahvan perustan sille ajatukselle, eMä 

tunneälykkyys on osa tätä älykkyyMä. (Saarinen & Kokkonen 2003, 17).   

3.2 Golemanin teoria   

Tunneälyä on tutkiMu usean eri tutkijan toimesta, muMa laajempaan Jetoisuuteen 

sen on tuonut Harvardin yliopiston psykologian tohtori Daniel Goleman. 

Golemanin (1999, 40) mukaan tunneäly tarkoiMaa ihmisen mahdollisuuksia oppia 

Jetynlaisia käytännön kykyjä, jotka perustuvat viiteen osa-alueeseen; 

itsetuntemukseen, moJvoituneisuuteen, itsehallintaan, empaJaan sekä 

sosiaalisiin kykyihin.   
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Kuva 3.2. Tunneälyn viisi eri osa-alueMa ja niiden sisältö niiden sisältö    

  

Kaikki kuvassa 2 mainitut osa-alueet ovat työelämässä Golemanin (1999, 41) 

mukaan toisistaan riippumaMomia muMa kuitenkin vuorovaikutuksessa keskenään. 

Ne rakentuvat toistensa varaan, muMa silJkään jonkin osa-alueen hallitseminen ei 

takaa, eMä ihmiselle kehiMyisi taidot jokaiseen. Goleman myös painoMaa, eMä ko. 

osa-alueet ovat hyvinkin yleispäteviä, eli koskee kyllä jossain määrin kaikkia 

ammaMeja, muMa eri ammaLen vaaJmukset ovat kuitenkin luonnollisesJkin 

erilaisia. Siitäkin huolimaMa, eMä Golemanin mukaan sadat eri yrityksien teeMämät 

tutkimukset osoiMavat, eMä useilla eri aloilla ja eri tehtävissä menestyksen 

salaisuus johtuu paljon vahvemmin tunnekyvyistä, kuin taidollisista tai Jedollisista 

kyvyistä. Nykypäivän business-maailmassa, jossa tärkeimpiä asioita on esimerkiksi 

Jimityöskentely, joustavuus ja vahva asiakaspainoMeisuus, tunnetaidot nousevat 

menestyksen kannalta yhä tärkeämpään asemaan kaikkialla maailmassa.  (1999, 

44–45). Tunneälyä pidetäänkin näkökulmana, joka korostaa älykkyyden laajuuMa 
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kogniJivisten taitojen, kuten muisJn ja ongelmanratkaisukyvyn ”yli”. (Mielen 

Ihmeet, 2018)   

Goleman (1999, 19) huomauMaa, eMä tunneäly ei tarkoita sitä, eMä tunteille 

anneMaisiin valta, ”anneMaisiin kaiken tulla ulos”, päinvastoin. Tunneälyn 

perusajatuksena on, eMä tunteita voidaan hallita niin, eMä ne ilmaistaan 

tehokkaasJ ja asianmukaisesJ, jonka myötä ihmiset kykenevät työskentelemään 

jouhevammin yhteisten tavoiMeiden eteen.   

ErityisesJ johtajat, joiden ensisijainen tehtävä on saada työntekijät 

työskentelemään tehokkaammin, tunnetaidot ovat äärimmäisen tärkeitä. Jos 

johtaja ei ole kyvykäs ihmissuhteissa, haiMaa se kaikkien työntekoa; aiheuMaa 

mahdollisesJ viivästyksiä ja välinpitämäMömyyMä, heikentää moJvaaJota ja sen 

myötä myös työntekijöiden sitoutumista. (Goleman 1999, 48)   

3.3 Tunneälykkään esimiestyön kehiIäminen  

Vaikka tunneäly ja tunnetaidot muotoutuvat pääasiassa lapsuudessa, niitä voi 

myös harjoitella ja vahvistaa myöhemmällä iällä. Oman tunneilmaisun 

tunnistaminen voi johtaa parempaan kykyyn havaita ja ymmärtää muiden tunteita. 

Tärkeä ensimmäinen askel onkin ymmärtää, miten merkiMävä voimavara tunteet 

ovat – toMa kai henkilökohtaisessa elämässä, muMa työelämässäkin. Goleman 

(1999, 20) toteaakin, eMä tunneäly olisi pääosin oppimisen tulosta ja 

elämänkokemuksen myötä se voi kasvaa kasvamistaan, kun ihmiselle tulee ikää 

lisää.   

Yritykset useimmiten huolehJvat työntekijöiden kehiMämisestä järjestämällä heille 

erilaisia koulutusohjelmia- ja prosesseja. Yksilön kokonaisvaltainen, sisäinen ja 

autenLnen kehiMyminen jää usein kuitenkin taka-alalle. Yksi merkiMävimpiä 

ongelmia suomalaisessa johtamiskulMuurissa onkin se, eMeivät johtajat täysin 

ymmärrä henkistä puolta kehiMämisen arvoisena asiana. Usein nämä samaiset 

johtajat ajaMelevat, eMä organisaaJota voidaan johtaa kuin koneMa, eikä henkistä 
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kehiMymistä pidetä priorisoinnin arvoisena asiana – vaikka todellisuudessa sen 

pitäisi olla ensisijainen kehiMämisen kohde, kaiken olennaisen perusta. (Ambrosius, 

Tikkanen & Kietäväinen 2009, 45–46).   

Ambrosius, Tikkanen & Kietäväinen (2009, 83–84) kirjoiMavat esimiestyön 

keskeisemmäksi kehiMämisalueeksi suhteen Jetoon ja sen tulkintaan 

auktoritaarisuuden ja byrokraaLsuuden välMämisen lisäksi. Tällä viitataan johtajan 

kykyyn syventää ja laajentaa omaa Jetokäsitystään, koska sillä hänen on 

mahdollista monipuolisesJ hyväksikäyMää saamaansa Jetoa, ja sen myötä jakaa 

sitä alaisilleen eteenpäin. Tiedon oikeanlainen tulkitseminen mahdollistaa siis 

suurten kokonaisuuksien ymmärtämisen ja kehityskulkujen seliMämisen 

työyhteisöille, jolla puolestaan on luonnollisesJ vaikutusta työntekijöiden 

työtyytyväisyyteen. Tiedolla johtaminen kaMaa Jedon keräämisen, integroinnin, 

analysoinnin ja hyödyntämisen. Keskeistä työhyvinvoinnin johtamisessa onkin 

henkilöstöanalyJikka, eli organisaaJon henkilöstöön liiMyvän Jedon käyMö.   

3.3.1 Työtyytyväisyyden analysoinE  

”Työtyytyväisyys on myönteinen ja miellyBävä tunneFla, joka syntyy omaa työtä 

koskevista arvioista. Ei ole yhtä voimakas moFvaaFoFla kuin työn imu, vaan kuvaa 

lähinnä tyytyväisyyBä työn nykyFlaan.” (Työterveyslaitos)  

Yksi esihenkilön tärkeimpiä työkaluja oman johtajuutensa kehiMämiseen ja 

yrityksen kannaMavuuden maksimoimiseen on erilaiset työtyytyväisyyskyselyt. 

Työtyytyväisyyskyselyillä johtaja saa helpommin kokonaiskäsityksen esimerkiksi 

organisaaJon Jlasta ja toiminnan tarpeista. Kun johtaja on avoin kehiMämään 

itseään henkisesJ ja kykenevä toimimaan itsenäisesJ ja vastuullisesJ, on hän 

silloin useimmiten alaisten silmissä luoteMava esihenkilö. On todeMu, eMä 

oikeudenmukainen ja reilu johtajuus vähentää huomaMavasJ työyhteisössä 

koeMua henkistä rasitusta, joka useimmiten näkyy esimerkiksi sairauspoissaolojen 

vähyydessä.  

(Ambrosius, Tikkanen & Kietäväinen 2009, 98)  
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Henkilöstön sitoutumista voidaan lisätä esimerkiksi vahvistamalla heidän 

tunneMaan arvostuksesta ja osallisuudesta päätöksentekoon. SystemaaLnen 

seuranta työntekijöiden työtyytyväisyydestä antaa organisaaJolle mahdollisuuden 

kehiMää toimintaansa jatkuvasJ, kun se tunnistaa vahvuudet ja kehityskohteet niin 

yksiMäisissä osastoissa kuin kokonaisuutenakin. (Webropol, 2016) Erilaisista 

henkilöstökyselyistä saadun Jedon analysoinJ auMaa esihenkilöä ymmärtämään 

työtyytyväisyyteen vaikuMavia seikkoja. Näiden Jetojen pohjalta täytyy pystyä 

valitsemaan ne keinot, joilla kyselyiden tuloksiin pyritään posiJivisesJ 

vaikuMamaan. Esihenkilön tuleekin hyväksyä kehiMämistyön kertaluonnoMomuus, 

sillä kehiMämisen vaikutuksia tulee seurata akJivisesJ ja koko ajan sekä hyödyntää 

niitä tulevaisuuden toimissa. (Työterveyslaitos)   

Työyhteistövalmentaja Jaana Turunen kertoo blogiteksJssään (Valmennustrio 

2019) kuinka työtyytyväisyyskyselyitä luodessa kysymykset tulisi laaJa tarkkaan ja 

niiden olisi tärkeää puhua yrityksen strategian puolesta. Kysymysten olisi 

olennaista sisältää aiheita, joita esihenkilön on oikeasJ mahdollista kehiMää ja 

joihin organisaaJon johdolla ja esihenkilöillä on mahdollisuus vaikuMaa. On 

olennaista laaJa kysymykset huolellisesJ (Kuva 3) ja pohJa niiden vaikutuksia 

yrityksen toimintaan, omaan johtamiseen, esihenkilön ja henkilöstön väliseen 

yhteistyöhön sekä organisaaJon prosesseihin ja toimintakulMuuriin. Turunen 

kertoo laaJneensa yli 20 vuoden ajan kyselyitä, jotka perustuvat Lapin yliopistossa 

tehtyyn tutkimukseen Hiljaisista Signaaleista. Kyseisen kyselyn kysymykset siis 

perustuvat väiMämiin, jotka kohdistuvat suoraan esihenkilön toimintaan, jota siMen 

esimerkiksi Jimit tai yksiköt voivat arvioida henkilökohtaisen kokemuksensa 

perusteella. Koska jokainen Jimi / yksikkö toimii omalla tavallaan ja kaikilla on omat 

esihenkilönsä, joilla on omat toimintatapansa, niin näin kyselyllä saadaan 

kokonaiskuva organisaaJon johtamiskulMuurista ja esihenkilötoiminnan tasosta.   
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Kuva 3. Työtyytyväisyyskyselyn kolme olennaisinta aiheMa ja niiden ydin  

  

3.3.2 MSC-johtaminen  

Johtaja voi kehiMää omaa tunneälyään myös lähestymällä asiaa eri 

tunneälykkäiden luonteenpiirteiden kauMa. Hougaard, Kalajo ja Ora kertovat 

teoksessaan AjaMeleva johtaja (2018), kuinka kolmea eri tunneälykästä 

perusominaisuuMa; JetoisuuMa (engl. Mindfulness), pyyteeMömyyMä 

(Selflessness) sekä myötätuntoa (Compassion) kehiMämällä työntekijöissä voidaan 

synnyMää pitkäjänteistä ja syvällistä sitoutumista, joka auMaa yritystä pääsemään 

taloudelliseen tuoMavuuteen. He kutsuvat näiden kolmen perusominaisuuden 

yhdistelmää MSC-johtajuudeksi.    

  

1. Tietoisuuden anatomia (M)   

Tietoisuudella voidaan tarkoiMaa sekä mielenJlaa eMä Jetynlaista 

meneMelytapaa. Tietoisuus lisää psyykkistä tehokkuuMa, jolla tässä 

yhteydessä tarkoitetaan kykyä saavuMaa päämäärät, tavoiMeet ja toiveet. 
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Tietoisuuden ydin piilee siinä, eMä esihenkilö oppii hallitsemaan omia 

ajatuksiaan ja pitämään fokuksen haluamassaan asiassa ja sen myötä 

olemaan enemmän alaisilleen läsnä. Tietoisuuden hyödyt organisaaJoiden 

sisällä on todeMu Singapore Management Universityn tutkijan Jochen 

Rebin toimesta, kun hän havaitsi, eMä fokus, Jetoisuus, muisJ, 

työsuoritukset ja työtyytyväisyys yleisesJ parani huomaMavan paljon, kun 

johtajat olivat harjoitelleet  

”mindfulnessia” säännöllisen ajan. (Hougaard, Kalajo & Ora 2018, 3–4)  

   

2. PyyteeIömyyden anatomia (S)   

PyyteeMömyys tarkoiMaa viisauMa osata pysyä poissa Jimin ja 

organisaaJon Jeltä ja ”päästää jokaisen luontainen energia virtaamaan”. 

Pyyteetön johtaja nähdään nöyränä ja palvelualLina Jimin vetäjänä, joka 

pystyy pitämään oman egonsa taka-alalla ja aseMaa organisaaJon yhteiset 

päämäärät omien, henkilökohtaisten päämäärien edelle. On sanoMu, eMä 

yksikään johtaja ei pysty saavuMamaan yrityksen tulosta yksin – tämän 

sisäistäminen alleviivaa terveellistä nöyryyMä. (Hougaard, K. & O. 2018, 10–

11)   

  

3. Myötätunnon anatomia (C)  

Myötätunnolla puolestaan tarkoitetaan MSC-johtajuudessa johtajan 

myönteisiä aikeita alaisiaan kohtaan ja sen koetaan antavan 

mahdollisuuden esimiehelle olla raJonaalinen päätöksentekijä. Eräs 

organisaaJokäyMäytymisen professori ja tutkija Pohjois-Carolinan 

kauppakorkeakoulusta oli tehdyn tutkimuksen myötä todennut, eMä 

myötätuntoisia johtajia pidetään huomaMavasJ vahvempina johtajina. Sen 

todeLin edistävän aitoa seuraajuuMa, yhteistyötä, luoMamusta ja 

työntekijöiden sitoutuneisuuMa, sillä alaisten on helpompi luoMaa 

myötätuntoisen johtajan tekoihin ja arvoihin, kun he tunnistavat, eMä 

johtajan aikeet ovat myönteisiä. TodeLin myös, eMä nimenomaan 
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myötätuntoinen yrityskulMuuri saa työntekijät toimimaan organisaaJon 

yhteiseksi hyväksi.   

  

Näiden edellä mainiMujen kolmen eri tunneälykkään piirteen kehiMäminen 

auMaa muuMamaan niin johtajan omaa, kuin työntekijöiden ja 

organisaaJonkin suorituskykyä, joka puolestaan vaikuMaa posiJivisesJ 

yrityksen tulokseen. Hougaard, Kalajo & Ora 2018, 3–15)  
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4 YRITYKSEN TALOUDEN MITTARIT   

Yrityksen taloudellista menestystä voi mitata pääosin kolmella eri tavalla; 

kannaMavuudella, maksuvalmiudella sekä vakavaraisuudella. Tässä luvussa 

syvennytään yrityksen yleisimpiin talouden miMareihin yksityiskohtaisemmin.  

4.1 KannaIavuus  

Yrityksen kannaMavuus on koko yrityksen liiketoiminnan edellytys. KannaMavuus 

ilmentää sitä JlanneMa, jossa yrityksen tulot yliMävät yrityksen toiminnan kulut. 

Tämä kuvastaa siis yrityksen kykyä tuoMaa voiMoa. Kun yrityksen taloudellisen 

nykyJlan haluaa selviMää, pelkästään tuloslaskelmassa näkyvän tuloksen 

analysoinJ ei ole järkevää, eikä sen perusteella voida tehdä päätelmiä yrityksen 

todellisesta kannaMavuudesta, sillä liiketulokseen pääsemiseen tarvitut 

kustannukset voivat lopulta olla tätä suuremmat. Sen sijaan olisi järkevämpää 

tarkastella kannaMavuuden tunnuslukuja (Kuva 4) ja esimerkiksi kilpailijoihin 

verraten pohJa, mistä mahdolliset erot voivat johtua.  (Kasvurahoitus, 2022) 

Tulosta pitäisikin verrata liiketoiminnan laajuuteen, yritystoimintaan sisältyvään 

riskiin sekä yritykseen sitoutuneen pääoman määrään.   

JoMa yritys voi parantaa kannaMavuuMaan, onnistuu se vaikuMamalla 

kannaMavuuden eri tekijöihin. Keskeisimpiä tapoja parantaa kannaMavuuMa on 

muun muassa myynJmäärän lisäys, hintojen nostaminen, tuotevalikoiman tai 

palvelun muuMaminen, pääoman käytön tehostaminen tai pahimmassa 

tapauksessa yrityksen kustannusten karsiminen.  (Yritystoiminta 2024)   
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Kuva 4. KannaMavuuden miMaamiseen käyteMävät yleisimmät tunnusluvut   

  

4.2 Maksuvalmius   

Maksuvalmiudella tarkoitetaan yrityksen kykyä selviytyä sen lyhytaikaisista kuluista 

ja velvoiMeista sekä suoriutua erääntyvistä veloista ajallaan. Eli yksinkertaisteMuna 

maksuvalmiudessa on kyse yrityksen käyteMävissä olevista varoista ja saatavista 

sekä niiden riiMävyydestä. Kun maksuvalmiuMa arvioidaan, käytetään siihen 

yleensä neljää yleisintä miMaria; rahoitustulosta, toimintajäämää, 

likviditeeLsuhdeMa eli quick raJota sekä nykyistä suhdeMa eli current raJota (Kuva 

5).   

Rahoitustulos on miMari, joka arvioi yrityksen liiketoiminnan tulorahoituksen 

vahvuuMa, osoiMaen sen maksuvalmiuden. Rahoitustuloksen avulla voidaan 

arvioida yrityksen kykyä hoitaa lainojen lyhennykset, rahoiMaa investoinnit, jakaa 

voiMoa omistajille ja lisätä käyMöpääomaa käyMäen liiketoiminnan varsinaisia 

tuloja. Rahoitustulos lasketaan neMotulokseen lisäämällä yrityksen poistot ja 

arvonalennukset. Toimintajäämä on puolestaan tunnusluku, joka kuvastaa 

yrityksen myynJtulojen riiMävyyMä sen liiketoiminnan kulujen kaMamiseen. JoMa 

liiketoiminta on kannaMavaa, tulee toimintajäämän olla posiJivinen. Tietyissä 
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Jlanteissa se voi olla lyhyellä aikavälillä myös negaJivinen, jos investoinnit sen 

kasvuun sitovat väliaikaisesJ yrityksen käyMöpääomaa. Quick RaEon avulla 

voidaan testata yrityksen kykyä selviytyä sen lyhytaikaisista veloista. Siinä 

tarkastellaan yrityksen likvidejä varoja, jotka käsiMävät käteisen lisäksi helposJ 

realisoitavissa olevia sijoituksia, kuten rahoitusarvopapereita. Quick RaJo 

lasketaan seuraavalla laskukaavalla: (lyhytaikaiset saatavat + varat ja 

pankkisaatavat + rahoitusarvopaperit) / (lyhytaikainen vieras pääoma – 

lyhytaikaiset saadut maksut). Neljäs ja viimeinen opinnäytetyössä käsiteltävä 

maksuvalmiuden miMari on Current RaEo. Siinä puolestaan arvioidaan yrityksen 

maksuvalmiuMa pidemmällä aikavälillä, kuin Quick RaJossa. Current RaJo-

miMarissa otetaan huomioon myös yrityksen vaihto-omaisuus, mikä laajentaa 

käsiteMä nopeasJ realisoitavasta omaisuudesta. Sen laskukaava on seuraava: 

(vaihto-omaisuus + lyhytaikaiset saamiset + rahat ja pankkisaatavat + 

rahoitusarvopaperit) / lyhytaikainen vieras pääoma.   

Helpoin tapa parantaa yrityksen maksuvalmiuMa on tasapainoMaa saatavien ja 

velkojen määrä siten, eMä ne tukevat yritystoimintaa. Käytännössä se merkitsee 

sitä, eMä ostoveloille hankitaan pidempi maksuaika ja myynJsaamisille asetetaan 

lyhyempi maksuaika.  (Financer 2024)   

  

Kuva 5. Maksuvalmiuden miMaamiseen käyteMävät yleisimmät tunnusluvut  
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4.3 Vakavaraisuus   

Vakavaraisuus on taloudellisen vakauden miMari, joka arvioi etenkin finanssialan 

yrityksen kykyä täyMää sitoumuksensa ja hallita sen taloudellisia riskejä. Se 

kuvastaa yrityksen valmiuMa vastata velkojille, asiakkaille sekä muille olennaisille 

sidosryhmille sen taloudellisista velvoiMeistaan, kuten esimerkiksi velkojen 

maksamisesta tai vakuutuskorvausten suoriMamisesta. VakavaraisuuMa yleensä 

arvioidaan yrityksen omien varojen suhteessa riskipainoteMuihin saamisiin. 

Erilaiset vakavaraisuussuhteet, kuten vakavaraisuusaste, kuvaavat yrityksen kykyä 

kaMaa riskipainotetut saamiset omilla varoillaan. Korkeampi vakavaraisuusaste 

viiMaa siihen, eMä yritys pystyy paremmin selviytymään taloudellisista riskeistä ja 

on vähemmän alJs kohtaamaan vaikeuksia taloudellisten velvoiMeiden kanssa. 

(Procountor 2024) Vakavaraisuuden yleisimmät tunnusluvut (Kuva 6) on 

omavaraisuusaste, neMovelkaantumisaste sekä suhteellinen velkaantuneisuus. 

Omavaraisuusaste heijastaa yrityksen vakauMa, sen kykyä kestää tappioita ja 

selviytyä velvoiMeistaan pitkällä aikavälillä. Se ilmaisee, mikä osuus yrityksen 

varoista on peräisin omasta pääomasta. Mitä suurempi omavaraisuusaste, sitä 

vankempi perusta yrityksen toiminnalle. NeIovelkaantumisaste puolestaan kuvaa 

yrityksen velkaantuneisuuMa ilmaistuna suhteena korollisen neMovelan ja oman 

pääoman välillä. Tunnusluku lasketaan vähentämällä korollisista veloista likvidit 

rahavarat. Se osoiMaa omistajien sijoiMamien varojen ja lainaMujen korollisten 

velkojen suhteen yrityksessä. Kolmas tunnusluku suhteellinen velkaantuneisuus 

miMaa yrityksen velkataakan suhdeMa sen toiminnan laajuuteen. Tunnuslukuna 

käytetään yrityksen kokonaisvelkojen suhdeMa liikevaihtoon. Suhteellisen 

velkaantuneisuuden avulla voidaan arvioida yritykselle tarviMavaa käyMökateMa 

vieraan pääoman hoitovelvoMeiden perusteella. (Alma Talent 2024)   
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Kuva 6. Vakavaraisuuden miMaamiseen käyteMävät yleisimmät tunnusluvut  

  

Vaikka tunneälykkäällä esihenkilötyöllä ei (ainakaan vielä) ole suoranaista 

yhteneväisyyMä yrityksen talouMa mitaMaessa, voidaan sen vaikutus varmasJ 

kuitenkin nähdä yrityksen JlinpäätösJedoista.    
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5 EMPIIRINEN TUTKIMUS  

Opinnäytetyön Jedonkeruuvälineenä hyödynneLin sekä kvanJtaJivista- eMä 

kvalitaJivista tutkimusmenetelmää, sillä tutkimuksen tavoiMeena oli koota 

mahdollisimman laajat ja perusteelliset tulokset. Koska haluLin saada 

mahdollisimman kokonaisvaltainen käsitys tunneälykkään esihenkilötyön 

merkityksestä yrityksen taloudelliseen menestykseen, lähestyLin tutkimuksessa 

sekä esihenkilöitä eMä heidän alaisiaan. Opinnäytetyön empirian tulokset kooLin 

siMemmin haastaMeluiden sekä kyselylomakkeen vastausten perusteella.   

5.1 HaastaIelu  

Empirian ensimmäisessä osassa käyteLin kvalitaJivista, eli laadullista 

tutkimusmenetelmää. Laadullista tutkimusta käytetään muun muassa ongelman 

syvällisen ymmärtämisen tukena. KvalitaJivinen tutkimus on mahdollista toteuMaa 

useilla erilaisilla Jedonkeruumenetelmillä, muMa tässä opinnäytetyössä on 

käyteMy yhtä; haastaMelua. HaastaMelun periaaMeena on kysymysten esiMäminen 

Jetojen keräämiseksi. (Transkriptor 2023)   

HaastaMelut toteuteLin neljän (4) eri yrityksen esihenkilöasemassa 

työskentelevän henkilön kanssa. HaastaMelun tarkoituksena oli saada selville, mitä 

tunneälykkyys heidän mielestänsä tarkoiMaa, kokevatko he itse olevansa 

tunneälykkäitä, uskovatko he, eMä esihenkilön tunneälykkyydellä voi olla 

merkitystä yrityksen taloudelliseen menestykseen ja jos uskovat, niin millä tavoin? 

HaastaMelijoille kerroLin haastaMelun aihe etukäteen, joMa he pystyivät oman 

tarpeensa mukaan tutustua tunneälykkääseen esihenkilötyöhön käsiMeenä ennen, 

kuin haastaMelut virallisesJ toteuteLin. HaastaMelun kysymysten oli myös 

tarkoitus heräMää keskustelua ja saada esihenkilöt pohJmaan tunneälykkyyMä 

omassa työssään. HaastaMelun vastaukset ovat anonyymit, joMa haastaMelun 

vastauksista saadaan mahdollisimman rehelliset ja paikkaansa pitävät. Jokaisen 

haastateltavan ikä ja esihenkilötausta on erilainen, jonka oli tarkoitus tuoda 

tutkimustuloksiin lisää syvyyMä.   
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JoMa haastaMelu olisi sekä haastaMelijan eMä haastateltavan puolesta 

mahdollisimman autenLnen, pyriLin haastaMelut pitämään kasvotusten, osan 

kanssa haastaMelu käyJin kuitenkin Teamsin välityksellä.   

  

Kuva 7. Haastateltavien taustaJedot  

Niin kuin kuvasta 7 voidaan huomata, on jokaisen haastateltavan esihenkilötausta 

hyvinkin erilainen. Jokainen haastateltava työskentelee eri alalla, eri posiJossa ja 

sekä alaisten määrässä eMä esihenkilövuosissa on tutkimuksen kannalta riiMävän 

paljon hajontaa, johon haastateltavia valitessa pyriLin.   

HaastaMelurungosta (sivu 42) voidaan nähdä, eMä kysymykset oli jaeMu kuuteen 

(6) eri osaan. Osa kysymyksistä oli hyvinkin suoria ja yksinkertaisia, muMa niin kuin 

aiemmin mainiMu, haastaMelun oli tarkoitus heräMää myös keskustelua 

haastaMelijan ja haastateltavan välillä, ja tästä syystä osa kysymyksistä on jonkin 

verran laajempia. Haastateltavien vastauksia ei idenJfioitu työssä lainkaan, sillä 

haastateltavien taustoista tehdyn taulukon vuoksi olisi ollut helppo yhdistää 

haastateltava vastauksiin.   

HaastaMelu aloiteLin kysymällä, mitä tunneälykkyys haastaIelijan mielestä 

tarkoiIaa. Tunneälykkyys oli jokaiselle haastateltavalle tuMu käsite entuudestaan, 

ja tästä syystä vastauksissa näkyi hyvinkin paljon samat teemat. Eniten vastauksissa 

toistui muun muassa kyky aseMua toisen ihmisen asemaan, empaaLsuus, 

ymmärtäväisyys, yleisesJ oMaen hyvät vuorovaikutustaidot, kyky antaa palauteMa 

rakentavasJ sekä kuunteleminen. Kysymys aiheuL keskustelua heJ haastaMelun 
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alkuun enemmänkin, ja tunneälykkäästä esihenkilötyöstä mainiLin esimerkiksi, 

eMä:   

”Tunneälykäs esihenkilö ymmärtää, eBä ihminen on kokonaisuus ja paljon 

muutakin, kuin työnkuvansa. Hän ymmärtää ja hyväksyy toisten tunteet, vaikkei 

välBämäBä pystyisi itse samaistumaan niihin.” 

Lisäksi tunneälykkään esihenkilön koetaan kykenevän löytämään tasapainon järjen 

ja tunteiden väliltä ja hyödyntämään molempia sopivassa suhteessa. Hän tuntee 

työntekijänsä ja näkee heidän kykynsä ja potenJaalin ja pyrkii myös ruokkimaan 

niitä. Yksi haastateltavista totesikin, eMä tunneäly näkyy ja kuuluu varmasJ 

hyvinkin paljon eri yritysten arjessa, siitä ei vain puhuta tunneälykkyys-käsiMeenä.   

Kun haastateltavat olivat ensin saaneet kertoa oman näkemyksensä 

tunneälykkyydestä, kysyLin heiltä, kokevatko he itse olevansa tunneälykkäitä 

esihenkilöitä. Jokainen haastateltavista oli sitä mieltä, eMä heiltä löytyy 

ensimmäisessä kysymyksessä esiin tulleita piirteitä vähintäänkin siinä määrin, eMä 

heitä voidaan pitää tunneälykkäinä. Kun heiltä kysyLin, miten se voidaan nähdä 

heidän toiminnassansa esihenkilöinä, olivat vastaukset muun muassa 

seuraavanlaisia;   

 ”Yritän aina mieVä FlanneBa alaisen näkökulmasta, esimerkiksi Flanteissa, missä 

pitää nostaa jokin tärkeä tai vaikeakin asia pöydälle. Tällöin alaisen tuntemisen 

tärkeys tulee esiin, sillä pyrin esiBämään asian niin, eBä se tulee ymmärretyksi, 

koska jokainen voi kokea / ymmärtää asian ihan eri tavalla, miten on tarkoiteBu.”   

 ”Pystyn sulkemaan kaiken muun ympäriltä pois, ja keskiBymään vain ihmiseen. 

Kykenen luomaan toimivan suhteen työntekijään sekä turvallisen Flan 

työskennellä. Olen läsnä, kysyn kuulumisia ja olen aina kartalla alaisten asioista. 

Annan alaisten näyBää tunteet ja tavoiBeenani on luoda olo, eBä kaikesta voi 

puhua – oli se siBen onnistumisista tai haasteista. On vaikea olla hyvä esihenkilö, 

jos sinulla ei ole minkäänlaista tarBumapintaa, etkä tunne työntekijöitäsi.”   
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”Vahvuuteni on Fimin ohjaaminen ja moFvoinF, sekä aidosF läsnä 

oleminen. Kysyn kuulumisia ja minulle voi tulla kertomaan asioita, tavoiBelen hyvin 

välitöntä suhdeBa omiin Fimiläisiin.  Osan kanssa se FetysF syntyy helpommin, 

osan kanssa vähän vaikeammin, muBa lähtökohtaisesF kaikki pystyvät kertomaan 

sekä henkilökohtaisia, eBä töihin liiByviä huolia. Pyrin löytämään ratkaisuja, joka 

palvelisi samaan aikaan sekä yritystä, eBä myös työntekijää. Esimerkiksi jos 

työntekijällä on vaikeampi hetki elämässä, voi hetkellisesF olla hänelle helpompaa 

tehdä jotain muuta, mitä töissä normaalisF tekisi, jolla pyritään siihen, eBä 

saadaan kokonaisuus toimimaan myös poikkeuksellisissa Flanteissa. Pidän myös 

pienien tekojen merkitystä suurena.”   

 ”Pyrin aina olemaan Fimilleni läsnä. Pystyn käymään vaikeitakin keskusteluja niin, 

eBä kaikilla osapuolilla on näiden keskustelujen jälkeen luoBamuksellinen fiilis. On 

tärkeää pystyä aseBumaan toisen asemaan, koska aina tulee asioita tai Flanteita, 

joista itse on täysin eri mieltä tai mikä ei itselle välBämäBä tunnu niin 

merkityksellisestä, kuin toiselle. Tällaisissa Flanteissa pitää kyseiset asiat oBaa ihan 

yhtä vakavasF kuin mitkä tahansa muutkin, jolloin toiselle osapuolellekin tulee olo, 

eBä hänen tunteensa ovat tärkeitä, ja olen mielestäni onnistunut luomaan tällaisen 

ympäristön.”   

Kun tunneälykkyyydestä oli käyty keskustelua sekä käsiMeenä eMä käytännössä, 

haastaMelijoilta kysyLin, mitä mieltä he ovat tunneälykkyyden kehiIämisestä? 

Kokevatko he, eMä olisivat halukkaita kehiMämään sitä puolta itsessään ja tuleeko 

heille mieleen mitään keinoja, joilla sitä voisi kehiMää enJsestään.   

Jokainen haastateltavista oli sitä mieltä, eMä ehdoMomasJ olisivat valmiita 

kehiMämään omaa tunneälyään. Kun keskustelimme keinoista, millä sitä voisi 

kehiMää, esiin nousi kolme teemaa:  

1. ItsereflekEo: tällä tarkoiteLin sitä, eMä sinun tulee tuntea myös itsesi 

hyvin, joMa voit johtaa muita. Esihenkilön tulee Jedostaa omat vahvuudet 

ja heikkoudet ja osata erotella ne luonteenpiirteet, joista on hyötyä ja joista 
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on haiMaa. Esimerkiksi opinnäytetyön teoriaosuudessakin sivuMu 

työtyytyväisyyden analysoinJ, oli se siMen työtyytyväisyyskyselyn tai 

kahdenkeskeisen keskustelun tuloksista, on haastateltavienkin mielestä 

oiva tapa saada Jetoa omista toimivista – tai vähemmän toimivista – 

toimintavoista tai luonteenpiirteistä, ja sen myötä itsensä kehiMäminen on 

taas hieman helpompaa, kun Jetää paremmin ne kehityksen kohteet, joita 

lähtee kehiMämään. Haastateltavat painoLvatkin sitä, eMä heidän tulee 

kyetä oMamaan myös itse palauteMa vastaan, joMa voivat kehiMyä johtajina.   

2. Kokemus: kokemuksesta puhuMaessa painoteLin sitä, miten jopa itsestään 

selvääkin se on, eMä kokemuksen myötä myös tunneälykkyys kehiMyy. 

Kokemuksen kauMa on helppo peilata esimerkiksi aiemmin tehtyjä virheitä 

ja sitä, miten on reagoinut, vaikka stressaaviin Jlanteisiin. 

Stressaantuneena kun tulee herkemmin huonot piirteet esiin, on 

kokemuksen myötä mahdollista oppia käsiMelemään sitä niin, eMei se näy 

työntekijöille, jolloin se helpoMaa myös heidän työntekoaan ja lisää 

luoMamusta työnantajan ja työntekijän välille.   

3. Tunne alaisesi: jokaisen haastateltavan kohdalla puhuLin alaisten ja 

työntekijöiden tuntemisen tärkeydestä. Yksi hyvä esimerkki oli se, eMä 

työyhteisössä jokaisella työntekijällä voi olla täysin erilainen työmoraali tai 

käsitys työn tärkeydestä. Toinen voi olla hyvinkin intohimoinen ja toinen 

puolestaan käy töissä ”kääntymässä” ansaitsemassa palkan, joka sekin on 

täysin ok, esihenkilön täytyy vain osata löytää ne oikeat keinot moJvoida 

heitä yksilöinä. Parin haastateltavan mukaan se tuoMaa välillä paljonkin 

haasteita, muMa sitä jatkuvasJ kehiMämällä voi löytää ratkaisuja, jotka 

palvelevat koko työyhteisöä. Mitä paremmin tunnet työntekijäsi, sitä 

paremmin osaat hyödyntää omia tunneälykkäitä piirteitäsi niiden mukaan. 

Jos et tunne, tutustu.   
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HaastaMelun neljäs kysymys käsiMeli tunneälykkään esihenkilötyön vaikutusta 

työntekijätyytyväisyyteen ja sitä, miten työntekijätyytyväisyys heijastuu 

yrityksen taloudelliseen menestykseen.   

 ”Tunneälykäs esihenkilö antaa työntekijälle mahdollisuuden olla oma itsensä. 

Tällöin hän ei pelkää kysyä tai näyBää, jos ei osaa tai Fedä jotain. Työntekijä 

uskaltaa tuoda esiin kehiteBävät kohteet eikä koe tarpeelliseksi esiBää 

täydellisempää kokonaisuuBa, mitä on. Kun työntekijälle annetaan lupa ja Fla 

myös epäonnistumiselle, vie se hänen harteiltaan Fetynlaista paineBa, mikä voisi 

vaikuBaa negaFivisesF työntekoon ja työtyytyväisyyteen. TyötyytyväisyyBä lisää 

myös esihenkilön ja työntekijän välinen luoBamus; luota ja ole luoBamuksen 

arvoinen. Älä kyBää tai keskity liikaa siihen, miten on menty pisteestä A pisteeseen 

B, kunhan suunta on yhteinen ja tavoiBeet selkeät, lopputulos toimii. Myöskään 

joustavuuden tärkeyBä ei voi liikaa korostaa. Pieni joustaminen voi minimoida 

isomman joustamisen tarpeen tulevaisuudessa.”   

 ”Pyrin käyBämään työpaikan arjessa Kolmea Koota: kiitä, kannusta ja kysy & 

kuuntele. Kiitos on pieni sana, muBa sen merkitys on valtava. On tärkeää pyrkiä 

kiiBämään kaikkia tasaisesF omasta panoksestaan, on se siBen sillä hetkellä ollut 

suurta tai vähän pienempää. Kannustaminen on työtyytyväisyyden kannalta 

eriBäin tärkeää. Sitä pitää tehdä aina, meni siBen hyvin tai vähän huonommin. 

Kysyminen ja kuunteleminen vahvistaa omien alaisten tuntemista. Työntekijöillä on 

olo, eBä heistä oikeasF välitetään, kun vilpiBömäsF halutaan Fetää mitä kuuluu, 

ja oikeasF kuunnellaan, mitä he vastaavat.”   

Edellä mainiMujen kommenLen lisäksi työtyytyväisyyteen kerroLin vaikuteMavan 

muun muassa läsnäololla ja priorisoimalla aikaa työntekijöille. Kiireen ja stressinkin 

keskellä olisi tärkeää löytää hetkiä, jolloin työntekijän tunteet otetaan huomioon. 

Myös hauskanpitoa ja mukavien työpäivien mahdollistamista painoteLin. Töihin 

on kiva tulla ja rankankin työpäivän jälkeen voi lähteä hyvällä fiiliksellä koJin. 

Tunneälykäs esihenkilö ymmärtää, eMä pienillä asioilla on suuri merkitys.   
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Siitä, miten työtyytyväisyys puolestaan näkyy yrityksen taloudellisessa 

menestyksessä, olivat haastaMelijat hyvinkin yksimielisiä. Kun työntekijät ovat 

tyytyväisiä työpaikallaan, he ovat moJvoituneempia ja haluavat todennäköisesJ 

tehdä työnsä paremmin, tekevät ehkä ennemmin extraakin, kuin puolivillaisesJ. 

Työtyytyväisyys näkyy yrityksen taloudellisessa menestyksessä hyvänä 

suoriutumisena, aiemmin mainituissa työtyytyväisyyskyselyissä, hyvin kohdeltuna 

asiakkaana sekä brändi- ja mainetekijänä. Loppujen lopuksi se on hyvinkin 

yksinkertaista; mitä tyytyväisempiä työntekijät ovat, sitä paremmin he viihtyvät 

töissä ja haluavat tehdä yhteisten tavoiMeiden eteen enemmän töitä.   

Koska tunneälykkyys on nykypäivänä aina vain isompi ja tärkeämpi osa 

esihenkilötyötä, haluLin tutkimukseen saada käsitys myös siitä, miten 

haastateltavat ovat esihenkilöasemaan hakiessaan kokeneet tunneälykkyyden 

tärkeyden tulleen esiin rekrytoinEprosessin aikana, pitäisikö sen näkyä 

enemmän ja ovatko he kokeneet tunneälykkyyden olevan organisaaEolle 

tärkeää.   

Haastateltavat olivat kaikki kokeneet jokseenkin samalla tavalla tunneälykkyyden 

näkymäMömyyden rekrytoinJprosessissa. On ilmiselvää, eMä heiltä on kysyMy 

millaisia ihmisiä he ovat tai millaisena Jimin vetäjänä he pitävät itseään, muMa 

tunneälykkyyMä ei olla alleviivaMu missään muodossa. Ennemmin on keskityMy 

esimerkiksi kykyyn ratkoa ongelmia tai tehdä tulosta, eli hyvinkin strategiaan 

pohjautuvaa. Haastateltavat sanoivat kaikki sitä, eMä koska se on itselle tärkeää, on 

se pitänyt itse tuoda erikseen ilmi. KysyMäessä pitäisikö tunneälykkyyden 

merkityksen näkyä esihenkilöitä rekrytoidessa enemmän, oli yksimielinen vastaus; 

kyllä, ehdoMomasJ pitäisi.   

 ”PoinV on toBa kai tehdä kannaBavaa liiketoimintaa, ymmärrän sen, muBa olen 

sitä mieltä, eBä se kaikki tekeminen lähtee kuitenkin yksilöistä ja yksilöiden 

hyvinvoinnista, minkä tunneälykkyys puolestaan takaa.”  
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Vaikka tunneälykkyyden merkitystä ei selväsJ painoteta käytännössä lainkaan itse 

rekrytoinJprosessissa, kysyLin haastaMelijoilta, näkyykö sen tärkeys 

organisaaJolle kuitenkin työarjessa. Tähän jokainen haastateltavista vastasi, eMä 

näkyy. Se näkyy esimerkiksi juuri monesJ esiin tulleiden työtyytyväisyyskyselyiden 

toteuMamisessa; organisaaJolle on tärkeää kuulla, miten työntekijät voi ja miten 

toimintaa voi kehiMää paremmaksi heidän kannaltaan. Lisäksi esihenkilöille 

mahdollistetaan erilaisia koulutuksia, jotka tukevat tunneälykästä esihenkilötyötä. 

Näistä huolimaMa mainiLin myös, eMä tunneälykkyys kyllä kuuluu organisaaJon 

arvoihin, muMa se saisi näkyä silJ enemmänkin.   

Käsiteltyämme haastaMelijoiden kanssa tunneälykkyyden merkitystä 

kokonaisvaltaisesJ työympäristössä niin haastateltavan henkilökohtaiselta, 

työntekijän ja organisaaJonkin kannalta, oli aika kiteyMää haastaMelun aikana esiin 

tulleita ajatuksia ja parhaassa tapauksessa yhdistää ne teoriassa tehtyihin 

havaintoihin. Viimeinen avoin, keskustelua heräMävä kysymys oli, eMä millä tavoin 

tunneälykäs esihenkilö voi vaikuIaa yrityksen taloudelliseen menestykseen?   

Tunneälykäs esihenkilö edesauMaa henkilöstön hyvinvoinJa, jolloin työntekijät 

voivat ja jaksavat paremmin tehdä töitä yhteisten tavoiMeiden eteen. Työntekijät 

ovat tehokkaampia, tunnollisempia ja avoimempia niin henkilökohtaisella tasolla 

kuin uusille ideoillekin. Tunneälykkään esihenkilön alaisena asioita tehdään 

monipuolisemmin ja vanhoja toimintatapoja uskalletaan haastaa. Se ruokkii Jimin 

innovoinJa ja kekseliäisyyMä, mikä ei samalla tavalla toteutuisi, jos tunneälykkyys 

ei olisi osana esihenkilötyötä. Pelkällä käskyMämisellä ja auktoritaarisella oMeella 

ei suurella todennäköisyydellä saa Jimiä toimimaan täyden potenJaalinsa 

mukaisesJ.   

Lisäksi yksi tärkeimpiä tunneälykkään esihenkilötyön vaikutuksia yrityksen 

talouteen on mahdollisten sairauspoissaolojen sekä rekrytoinJprosessien 

minimoinJ. Kun työntekijät voivat työssään hyvin ja heidän työkuormituksensa 

pidetään malJllisena, saadaan työstä aiheutuvien sairauspoissaolojen määrä 
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minimoitua, jolloin ei ole tarveMa käyMää resursseja mahdollisiin tuuraajiin tai 

kuormiMaa muita työntekijöitä toisten töillä, joka puolestaan lisäisi heidän 

kuormitustansa. Tällöin sairauslomien oravanpyörä olisi valmis. Esihenkilön 

tunneälykkyyden uupuminen lisää samalla tavalla rekrytoinJprosessien 

aiheuMamia kuluja. Jos työntekijät eivät viihdy työssään, eivät saa koskaan kiitosta, 

eivät koe olevansa yritykselle tärkeitä tai esihenkilö ei koskaan jousta, heistä tuskin 

saa kovin pitkäaikaisia työntekijöitä. Se tarkoiMaa yritykselle tasaisin väliajoin 

kalliita rekrytointeja ja perehdytyksiä. Lisäksi vaihtuvuus näkyy ja kuuluu myös 

yrityksen ulkopuolelle, mikä voi koitua myös mainehaitaksi.   

  ”Usein sanotaankin, eBä työntekijä ei jätä yritystä, vaan esihenkilön.”  

HaastaMelu lopeteLin vielä viimeistelykysymykseen; koetko, eIä tunneälykkäällä 

esihenkilötyöllä on selkeä yhteys yrityksen taloudelliseen menestykseen?  

Jokainen haastateltavista vastasi: ”Kyllä, ehdoBomasF.”  

5.2 Kyselytutkimus  

Empirian toinen osa puolestaan toteuteLin kvanJtaJivisena, eli määrällisenä 

tutkimuksena. KvanJtaJivinen tutkimus perustuu Jetyn kohteen kuvaamiseen ja 

analysoimiseen Jlastojen ja numeroiden avulla. (Jyväskylän yliopisto 2015). Vaikka 

opinnäytetyö käsiMeleekin nimenomaan esimiehen tunneälykkyyMä, koeLin 

tutkimustulosten kannalta tärkeäksi saada myös työntekijän näkökulma osaksi 

tutkimusta. Tämän tarkoituksena oli parhaimmassa tapauksessa saada 

mahdollisimman yhteneväiset vastaukset esihenkilöiltä ja heidän alaisiltaan, joMa 

tutkimustulokset olisivat selkeät ja toivotunlaiset.   

Kysely läheteLin neljän (4) eri yrityksen työntekijöille 19.4.2024 ja vastausaikaa 

anneLin viikko. Vastauksien määrässä tavoitelJin noin 20 vastausta, sillä kyselyn 

tulosten analysoinJ haluLin pitää mahdollisimman inJiminä ja siksi kysely 

suljeLin, kun vastauksia oli kertynyt 22 kpl. Kysely toteuteLin Microsow Officen 

Forms- työkalun avulla. Kysymykset pyriLin muodostamaan niin, eMä sekä 
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vastaaminen, eMä vastauksien analysoinJ olisi mahdollisimman yksinkertaista, 

muMa kuitenkin niin, eMä ne pakoMaisivat vastaajat syventymään omiin 

ajatuksiinsa aiheen Jimoilta. Kyselyssä anneLin kahden kysymyksen kohdalla 

mahdollisuus vastata omin sanoin, joka teki vastausten analysoinnista hyvinkin 

mielenkiintoista niiden samankaltaisuuden vuoksi.   

Niin kuin haastaMelutkin, aloiteLin kysely kysymällä, millainen tunneälykäs 

esihenkilö vastaajien mielestä on. Vastaajille ei anneMu ennalta määräMyjä 

vastausvaihtoehtoja, vaan he saivat kertoa ajatuksiaan täysin omin sanoin. Tällä 

pyriLin keräämään mahdollisimman monta eri näkökulmaa siitä, millainen 

tunneälykäs esihenkilö työntekijöiden mielestä on. Myös kyselyn vastauksissa 

toistui useasJ hyvät vuorovaikutustaidot, empaaLsuus, ymmärtäväisyys, kyky 

kuunnella ja aseMua alaisen asemaan, luoMamus ja kunnioitus sekä rohkaiseminen 

ja kannustaminen. Vastauksista kuitenkin löytyi muutama erillisen noston arvoinen 

kommenL;   

 ” Tunneälykäs esihenkilö aisFi herkäsF toisten tuntemuksia sekä osaa ja uskaltaa 

kysyä niistä. Hän myös kysyy akFivisesF mitä kuuluu. Tällainen esihenkilö osaa 

oBaa huomioon esiin tulleet tunteet, kuten jaksamisen haasteet myös työkuorman 

suunniBelussa yhdessä ko. Fimiläisen kanssa. Tunneälykäs esihenkilö osaa 

suhtautua myös epäonnistumisiin armollisesF ja eteen päin katsoen, 

tuomitsemisen sijaan.”   

 ” Tunneälykäs esihenkilö huomaa oman käytöksensä vaikutuksen organisaaFoon 

ja osaa säädellä tunteitaan. Lisäksi hän aisFi myös muiden tuntemuksia ja 

esimerkiksi muutosFlanteissa osaa kuunnella ja sitä kauBa viedä muutosta 

eteenpäin. Pelkästään myötätunto ja empaFa ei riitä, vaan vaaditaan niin 

pienemmän ja isomman raekoon ymmärrystä.”  

”Tunneälykäs esihenkilö osaa johtaa alaisiaan heidän persoonansa ja 

persoonalliset vahvuudet sekä heikkoudet huomioiden. Hän tunnistaa sekä 

itsestään eBä alaisissaan piirteitä, jotka vaikuBavat työmoFvaaFoon, ja 
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työskentelykäyBäytymiseen, tulokseen ja osaa käyBää näitä 

hyödyksi/voimavaraksi yrityksen toiminnassa ja työyhteisössä. Tunneäly ohjaa 

esimiestä myös muuBamaan toimintatapoja tarviBaessa toiseen suuntaan.”   

Seuraavaksi vastaajat pääsivät kertomaan, kuinka kauan he ovat työskennelleet 

nykyisen työnantajan alaisuudessa ja onko tunneälykkäällä esihenkilöllä heidän 

kohdallaan ollut merkitystä omaan sitoutuneisuuteen ja haluun saavuMaa 

yrityksen yhteisiä tavoiMeita. Tällä pyriLin saada käsitys siitä, kuinka moni 

vastaajista on viihtynyt pidempään saman työnantajan alaisuudessa ja onko 

esihenkilön tunneälykkyydellä ollut sen kanssa jotain tekemistä. 

Vastausvaihtoehdot olivat alle vuoden, 1–5 vuoMa, 5–10 vuoMa sekä yli 10 vuoMa.    
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Kuva 8. Vastaajien työssäoloaika nykyisessä työsuhteessa  

  

Kuva 9. Vastaajien kokemus tunneälykkään esihenkilön vaikutuksesta 
sitoutuneisuuteen ja yhteisten tavoiMeiden saavuMamiseen  

 

Kuvassa 8 näkyy, kuinka kauan kyselyyn vastanneet ovat työskennelleet nykyisessä 

työsuhteessaan. 45 % vastaajista, eli enemmistö, kertoi olleensa nykyisessä 

työssään vasta alle vuoden, muMa niin kuin kuvasta 9 voimme huomata, 95 % 

vastaajista kuitenkin vastasi, eMä esihenkilön tunneälykkyydellä on ollut posiJivista 

merkitystä siihen, kuinka kauan vastaajat ovat nykyisessä työssään viihtyneet sekä 

haluun tehdä töitä yhteisten tavoiMeiden eteen. Vaikka 100 % vastaajista eivät 

olleet sitä mieltä, eMä tunneälykäs esihenkilö vaikuMaisi sitoutuneisuuteen ja 

haluun saavuMaa yhteisiä tavoiMeita, ei yksikään silJ vastannut suoraan ”ei”. Lisäksi 

toiseksi suurin määrä, eli 36 % vastaajista ovat kuitenkin viihtyneet samassa työssä 

1–5 vuoMa, joka alleviivaa sitä, eMä vastaajien sitoutuneisuudella ja 

tunneälykkäällä esihenkilötyöllä on suora yhteys toisiinsa. Oli myös hienoa 
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huomata, eMä vastaajien joukossa oli työntekijöitä, jotka ovat viihtyneet saman 

työnantajan palveluksessa yli kymmenen vuoMa ja samat vastaajat kertoivat, eMä 

tunneälykkäällä esihenkilötyöllä on ollut vaikutusta asiaan.   

Seuraavassa kysymyksessä vastaajat pääsivät kertomaan, ovatko he huomanneet 

tunneälykkään esihenkilötyön vaikuMavan posiJivisesJ tehokkuuteen, 

työtyytyväisyyteen, työilmapiiriin, moJvaaJoon, avoimeen keskustelukulMuuriin, 

stressinhallintaan tai työ- ja arkielämän tasapainoon.   

  

Kuva 10. Tunneälykkään esihenkilötyön vaikutus vastaajien työhön  

Niin kuin kuvasta 10 voidaan nähdä, ovat vastaukset jakautunut hyvinkin tasaisesJ 

jokaisen vaihtoehdon välille. 100 % vastaajista oli sitä mieltä, eMä tunneälykkäällä 

esihenkilötyöllä on ollut posiJivista vaikutusta sekä työilmapiiriin eMä avoimen 

keskustelukulMuurin toteutumiseen. Toiseksi ja kolmanneksi suosituimmat 

vaihtoehdot olivat työtyytyväisyys ja moJvaaJo sekä stressinhallinta. 15 / 20 

vastaajista oli sitä mieltä, eMä tunneälykäs esihenkilötyö on vaikuManut 

posiJivisesJ myös tehokkuuteen ja työ- ja arkielämän tasapainoisuuteen. 

Kahdestakymmenestäkahdesta (22) vastaajasta yksikään ei ollut sitä mieltä, eMä 

tunneälykkäällä esihenkilötyöllä ei olisi vaikutusta yhteenkään yllä mainituista 

vastausvaihtoehdoista.   
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Kyselyn viidennessä kysymyksessä haluLin syventää aiempien kysymysten 

vastauksia enJsestään, ja oMaa selvää, millä konkreeLsilla teoilla ja tavoilla 

tunneälykäs esihenkilötyö vaikuMaa työntekijöiden moJvaaJoon. Työn 

teoreeLnen viitekehys puhuu monessakin kohtaa tämän kysymyksen puolesta, 

muMa tähän haluLin kuulla vielä suora vastaus työntekijöiltä, joMa vastauksilla 

voitaisiin mahdollisesJ alleviivata aiemmin työssä käyteMyä aineistoa.   

  

Kuva 11. Tunneälykkään esihenkilön vaikutus vastaajien työmoJvaaJoon  

Vastausvaihtoehtoina olivat ”parantamalla kommunikaaJota ja kuuntelemalla 

työntekijöitä”, ”kannustamalla ja tukemalla työntekijöiden kehitystä”, ”edistämällä 

Jimityötä ja posiJivista työilmapiiriä”, ”hoitamalla palauMeenannon rakentavasJ” 

sekä ”en osaa sanoa”. Kuvaa 11 tulkitessa oli mielenkiintoista huomata, eMä 

viidennen kysymyksen vastaukset kävelivät hyvinkin paljon käsi kädessä kyselyn 

ensimmäisen kysymyksen kanssa, jossa vastaajat saivat kuitenkin täysin omin 

sanoin kertoa, millainen tunneälykäs esihenkilö heidän mielestään on. Tässäkin 

kysymyksessä tulokset ovat hyvinkin tasaiset, eniten vastaajat olivat kuitenkin sitä 

mieltä, eMä moJvaaJoon vaikuMaa kommunikaaJoon panostaminen ja 

työntekijöiden kuuntelu. Työntekijän moJvaaJo on yrityksen menestymisen 

kannalta luonnollisesJkin avainasemassa, joten tämän vastauksen perusteella 

voidaan todeta, eMä esihenkilö pystyisi hyvinkin vähällä vaivalla huolehJmaan siitä, 
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eMä työntekijän moJvaaJo saataisiin maksimoitua. Kannustaminen kehiMymiseen 

ja sen tukeminen sekä Jimityön ja posiJivisen työilmapiirin edistäminen nousi 

toiseksi suosituimmiksi moJvaaJoboostereiksi. PalauMeenanto rakentavalla 

tavalla sai vähiten ääniä, muMa silJ kuitenkin vastaajista 17 oli sitä mieltä, eMä 

myös se on moJvaaJon kannalta tärkeää, eikä yksikään vastannut, eMei osaisi 

sanoa, onko yhdelläkään edellä mainituista vaihtoehdoista merkitystä moJvaaJon 

kannalta.   

Kyselyn kahden viimeisen kysymyksen oli tarkoitus huolehJa siitä, eMä 

opinnäytetyön tutkimusongelmaan ja tutkimuskysymyksiin saadaan varmasJ 

riiMävän pätevät vastaukset. Aivan kuten haastaMelutkin, lopeteLin kyselykin 

kysymykseen ”Koetko, eMä tunneälykkäällä esihenkilötyöllä on selkeä yhteys 

yrityksen taloudelliseen menestykseen?”.   

  

Kuva 12. Vastaajien käsitys tunneälykkään esihenkilön merkityksestä yrityksen 
taloudelliseen menestykseen   

Kuvasta 12 voidaan todeta, eMä niin kuin haastatellut esihenkilötkin, ovat myös 

heidän työntekijänsä sitä mieltä, eMä tunneälykkäällä esihenkilötyöllä on selkeä 

yhteys yrityksen taloudelliseen menestykseen. JoMei kyseinen vastaus jäisi liian 

löyhälle tasolle, saivat vastaajat omin sanoin kertoa, millä tavoin he kokevat 

tunneälykkään esihenkilötyön vaikuMavan yrityksen taloudelliseen menestykseen.   

Myös näissä avoimen kysymyksen vastauksissa voiJin nähdä hyvin paljon 

samankaltaisuuMa. Eniten vastauksissa toistui sanat moJvaaJo ja sitoutuneisuus, 

joidenka kauMa taloudellista menestystä lähestyLin. Vastaajat olivat yhtä mieltä 
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muun muassa siitä, eMä kun työtyytyväisyyteen panostetaan, työntekijät ovat 

moJvoituneempia ja yrityksen tulos kasvaa. Haastateltavien lailla myös työntekijät 

nosJvat esiin resurssiaspekJn; mitä paremmin työntekijät viihtyvät työssään, 

todennäköisimmin myös yleisimmät resurssisyöpöt, kuten sairaspoissaolot tai 

rekrytoinJprosessit ovat minimissä. Vaikka vastaukset kyseiseen avoimeen 

kysymykseen toisJvatkin hyvin pitkälJ samaa mantraa, eli vastaajat olivat hyvinkin 

yksimielisiä siitä, millä tavoin tunneälykäs esihenkilötyö yrityksen taloudelliseen 

menestykseen voi vaikuMaa, löytyi ensimmäisen kysymyksen lailla myös tästä 

erityisen hyvin kiteyteMyjä vastauksia, joista nosteLin alle muutama;   

” OsoiBamalla alaisilleen olevansa väliBävä, kuunteleva ja kannustava esimies. 

Työntekijän moFvaaFo ja sitoutuminen yritykseen kasvaa ja he jaksavat venyä 

kireänkin aikataulun aikana. Sitä kauBa yrityksen toiminnot kehiByy ja liikevaihto 

kasvaa. Yrityksen ilmapiiri ja imago paranee, joka puolestaan viesFBää ulospäin, 

eBä yrityksessä on asiat hyvin.”  

 ” Esihenkilötyön laatu on tärkeä syy viihtyä - tai olla viihtymäBä - työssä. 

Tunneälykkään esihenkilön Fimissä viihtyisin pidempään, sillä kokisin eBä minusta 

välitetään, joten korvaamiseni kustannuksista ei tarvitsisi murehFa. Tällainen 

esihenkilö osaa oBaa huomioon myös Fimiläistensä jaksamisen työn 

suunniBelussa, mikä pitää heidät työkykyisinä ja poissa kuormituksen 

aiheuBamilta, kalliilta sairauslomilta. Tunneälykkään esihenkilön kanssa en pelkäisi 

myöskään epäonnistumisia, joten uskaltaisin kokeilla ja kehiBää työssäni 

enemmän, mikä taas voisi poikia aivan uuBakin tuoBavuuBa.”  

 ” Kun esihenkilö toimii tunneälykkäällä tavalla, se lisää työntekijän moFvaaFota 

sekä halua viedä yritystä kohF sen tavoiBeita. Se myös vähentää mahdollisesF 

sairauspoissaoloja ja minimoi rekrytoinnin aiheuBamia kustannuksia.”   

 ” Tunneälykäs esihenkilö oBaa huomioon työyhteisön hyvinvoinnin ja osaa kehiBää 

sitä. Hyvinvoiva, kuulluksi tullut työyhteisö on moFvoitunut saavuBamaan yhteiset 
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tavoiBeet ja on lojaali sekä tehokas, jolloin yrityksen taloudellinen menestys 

kasvaa.”   
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6 JOHTOPÄÄTÖKSET JA POHDINTA  

Opinnäytetyön ensisijaisena tavoiMeena oli syventää jo aiemmin työelämässä 

opiMua Jetämystä tunneälystä sekä alleviivata tunneälykkään esihenkilötyön 

merkitystä yrityksen taloudelliseen menestykseen. Tarkoituksena oli luoda 

kokonaisvaltainen kuva tunneälykkyyden hyödyistä talouden aspekJssa ja saada 

aikaan aineisto, joka heräMelisi sekä esihenkilöt eMä heidän työntekijänsä 

mieLmään, millaisia vaikutuksia tunneälykkyydellä voi yrityksen menestymisen 

kannalta parhaimmillaan olla. Teoriapohjan ja tutkimustulosten pohjalta oli 

tarkoitus saada vastaukset opinnäytetyön pääasialliseen tutkimusongelmaan:  

- Onko tunneälykkäällä esihenkilötyöllä merkitystä yrityksen taloudellisessa 

menestyksessä?   

Lisäksi haluLin saada vastaukset kolmeen eri tutkimuskysymykseen:  

- Millainen on tunneälykäs esihenkilö?   

- Millä tavoin tunneälykäs esihenkilötyö vaikuMaa työntekijöihin?  

- Kokevatko sekä esihenkilöt eMä työntekijät tunneälykkyyden yhtä tärkeäksi 

yrityksen taloudellisen menestymisen kannalta?   

  

Jo pelkästään opinnäytetyön teoriaosuus itsessään pystyi alleviivaamaan sitä, eMä 

tunneälykkäällä esimiestyöllä todella on merkitystä yrityksen taloudellisessa 

menestyksessä, empiria kuitenkin vielä vahvisJ tätä väiMämää. Opinnäytetyössä 

onnistuLinkin saamaan vastaukset sekä tutkimusongelmaan eMä jokaiseen 

tutkimuskysymykseen.   

Opinnäytetyön pääasiallisesta tutkimusongelmasta kysyMäessä empiriaosuudessa 

sen lisäksi, eMä molempien tutkimusten kohdalla vastaukset olivat ehdoMoman 

myönteiset, osasivat he myös kertoa konkreeLsia esimerkkejä siitä, millä tavoin 

tunneälykäs esihenkilötyö vaikuMaa yrityksen talouteen posiJivisesJ. Tällaisia 

esimerkkejä oli muun muassa huolenpito työntekijöiden työtyytyväisyydestä, 
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jolloin he viihtyvät työssään paremmin, ollen innovaJivisia ja moJvoituneita, 

samalla vähentäen sairauspoissaoloja ja kalliiden rekrytoinJprosessien tarveMa.   

Yksi tärkeimmistä tavoiMeista opinnäytetyössä olikin saada käsitys siitä, onko 

esihenkilöiden ja heidän työntekijöidensä käsitykset tunneälykkyyden tärkeydestä 

toisistaan jollain tavoin eroavat. Tutkimuksessa ensisijaisesJ tavoitelJin asetelmaa, 

jossa molemmilla osapuolella olisi samanlainen näkemys siitä, miten he käsiMävät 

tunneälykkyyden, miten se vaikuMaa työntekijöihin esimerkiksi työtyytyväisyyden 

kauMa ja ennen kaikkea kokevatko he molemmat, eMä tunneälykäs esihenkilötyö 

on tärkeää yrityksen taloudellisen menestymisen kannalta. Siksi opinnäytetyön 

tavoiMeessa on koeMu onnistuneen, sillä jokaisen tutkimuskysymyksen kohdalla 

vastaukset olivat selkeässä, yhteneväisessä linjassa sekä teorian, eMä empirian 

tulosten kanssa. Teoriaosuudessa sekä molemmissa tutkimusmenetelmissä näkyi 

siis toistuvasJ aiheesta tai kysymyksestä riippumaMa vahvaa samankaltaisuuMa, 

mikä vahvisJ opinnäytetyön reliabiliteeLa.   

Tunneälykkääksi esihenkilöksi todeLin hyvät vuorovaikutustaidot omaava, 

empaaLnen, luoteMava ja lojaali työyhteisön jäsen, joka haluaa oppia tuntemaan 

omat työntekijänsä ja saada heistä täyden potenJaalin irJ. Kuuntelemisen ja 

joustamisen tärkeyMä painoteLin työssä monesJ. Tällainen ihminen jokainen 

haastateltava esihenkilö pyrkii olemaan, ja tällaisen esihenkilön jokainen kyselyyn 

vastannut työntekijä itselleen toivoi. Teoriaosuus sekä empiria peräänkuuluL 

edellä mainiMujen tunneälykkäiden piirteiden omaavan esihenkilön moJvoivan ja 

sitouMavan työntekijöitään, saaden heidät haluamaan tehdä töitä yhteisten 

tavoiMeiden eteen ja ylläpitämään posiJivista ja avointa keskustelukulMuuria sekä 

työympäristöä, jotka puolestaan edesauMavat yrityksen taloudellista 

menestymistä.   

Koska opinnäytetyössä lähestyLin tunneälykkään esihenkilötyön merkitystä 

yrityksen talouteen nimenomaan posiJivisesta näkökulmasta, empirian 

tutkimustuloksia analysoitaessa voiJin iloksi todeta, eMä myös opinnäytetyön 
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viimeisimpään tutkimuskysymykseen saaJin toivoMu vastaus; sekä esihenkilöt eMä 

työntekijät kokevat tunneälykkään esihenkilötyön yhtä tärkeäksi yrityksen 

taloudellisen menestymisen kannalta.   

Mitä tulee työn validiteeLin, onnistuLin opinnäytetyön teoriaosuudessa luomaan 

hyvä pohja empirialle, sillä tutkimuksessa käsitellyt aiheet kävelivät käsi kädessä 

teoriaosuudessa käsiteltyjen aiheiden kanssa. Vaikkei teoriakappale yrityksen 

talouden miMareista käsitellyt tunneälyä käytännössä, koeLin se silJ tärkeäksi 

liiMää osaksi opinnäytetyötä. Sillä vaikka tunneälykkään esihenkilön vaikutusta 

kyseisillä miMareilla ei voida suoranaisesJ nähdäkään, on sillä kuitenkin todistetusJ 

merkitystä yrityksen talouteen ja voidaan nähdä yrityksen luvuista. Lisäksi 

empiriaosuudessa sekä kvanJtaJiviseen eMä kvalitaJiviseen tutkimukseen valiLin 

kysymykset, joiden avulla pideLin huolta, eMä tutkimuksessa on mitaMu juuri sitä, 

mitä pitääkin.    

Yllä mainiMujen havaintojen vuoksi koen, eMä opinnäytetyössä onnistuLin 

luomaan tavoiMeiden mukainen aineisto, jossa sekä teoriaosuus eMä empiria 

vahvistavat sitä väiMämää, eMä tunneälykkäällä esihenkilötyöllä todella on 

merkitystä yrityksen taloudelliseen menestykseen.   

Opinnäytetyön aihe sai alkunsa omasta henkilökohtaisesta kiinnostuksesta 

esihenkilön tunneälyä ja sen vaikutuksia kohtaan ja koinkin, eMei aihe ollut 

välMämäMä kovinkaan monille tuMu. Kuitenkin pitkin opinnäytetyön etenemistä 

aihe alkoi kiinnostamaan ulkopuolisia ja se heräL paljon mielenkiintoa. Se toi 

itsevarmuuMa omaan tekemiseen ja vahvisJ ajatusta siitä, eMä tällaisia tutkimuksia 

selkeäsJ tarvitaan työelämään.   

Kuten teoriaosuudestakin kävi ilmi, on esihenkilön tunneälykkyyMä ja sen 

posiJivisia vaikutuksia tutkiMu jo pidempään ja sen tärkeys tunnistetaan 

nykypäivänä jo hyvinkin laajasJ. Kuitenkin, kuten empiria ja esihenkilöiden 

haastaMeluista esiin tulleet rekrytoinJseikat sen osoiL, yritykset eivät selkeäsJ 

pidä sitä vieläkään täysin yhtä tärkeänä muiden esihenkilön ominaisuuksien 
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rinnalla. Ehkä sitä voitaisiin kuitenkin pitää yhtä tärkeänä kuin muita esihenkilön 

ominaisuuksia, jos sen hyödyistä puhuMaisiin enemmän ja avoimemmin. Uskon 

kuitenkin, eMä tulevaisuudessa tunneälykäs esihenkilötyö laajenee 

tunneälykkääksi organisaaJoksi, ja sen tärkeys ja potenJaali tullaan hyödyntämään 

myös organisaaJotasolla. ToivoMavasJ tämä opinnäytetyö on omalta osaltaan 

viemässä meitä siihen suuntaan.   
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LIITTEET  

LIITE  1   

TEEMAHAASTATTELUN RUNKO    

Nimi:  

Aika ja paikka:   

Mitä tunneälykkyys mielestäsi tarkoiMaa?   

Koetko itse olevasi tunneälykäs esihenkilö? Jos koet, miten se näkyy toiminnassasi? 

Jos et koe, minkä vuoksi? Olisitko valmis kehiMämään sitä? / Miten ajaMelet voivasi 

kehiMää sitä?   

Millä tavoilla tunneälykäs esihenkilö voi vaikuMaa mielestäsi 

työntekijätyytyväisyyteen? / Miten työntekijätyytyväisyys heijastuu yrityksen 

menestykseen?   

Onko tunneälykkyyden merkitys näkynyt omissa rekrytoinJprosesseissa, kun olet 

hakenut esihenkilöposiJoon? / Pitäisikö sen näkyä enemmän? / Oletko kokenut 

sen olevan organisaaJolle tärkeää?   

Millä tavoin tunneälykäs esihenkilö voi vaikuMaa yrityksen taloudelliseen 

menestykseen?   

Lopuksi; koetko, eMä tunneälykkäällä esihenkilötyöllä on selkeä yhteys yrityksen 

taloudelliseen menestykseen?  

Muita kommenMeja?   

TaustaJedot:   

- Ikä         - Ala   

- PosiJo       - Alaisten lukumäärä  

- Esihenkilövuodet  


