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Sosiaalisen aikakauden myotda tunnealykkyydestd on tullut yksi esihenkilotyon tarkeimmista
elementeistd. Tassd opinndytetydssa tutkittiinkin tunnedlykkdaan esihenkilotydn merkitysta
yrityksen taloudelliseen menestykseen. Tyon aihe syntyi oppilaan henkilokohtaisesta
mielenkiinnosta tunnedlykasta johtajuutta kohtaan, ja tavoitteena oli syventdda jo aiemmin
tyoelamassa opittua tietamysta tunnedlysta. Tarkoituksena oli luoda kokonaisuus, josta seka
opinndytetyon toimeksiantaja etta ulkopuoliset yritykset voisivat hyotya kaytdnnossa. Tyon teorian
ja empirian oli tarkoitus vastata tutkimusongelmaan ”Onko tunnealykkdallda esihenkilotyolla
merkitysta yrityksen taloudellisessa menestyksessa?”.

Opinndytetyon teoreettinen viitekehys sisdlsi kolme teoriakappaletta. Aiheeseen syvennyttiin
perehtymalld padosin kirjallisuuteen, kuitenkin myo6s verkkojulkaisuja hyddynnettiin. Ensimmaisen
teoriakappaleen tarkoituksena oli pohjustaa lukijaa tunnealyn Idhtokohdilla ja antaa kasitys siit3,
mistd tunneadly on peraisin. Toinen teoriakappale kasitteli tunnealya kasitteena, Daniel Golemanin
tunneadlyteoriaa sekd keinoja, joilla esihenkildiden tunnealykkyyttd voidaan kehittda. Kolmas ja
viimeinen teoriakappale sisalsi lapileikkauksen yrityksen talouden mittareista.

Tyon empiria koostui sekd kvantitatiivisesta ettd kvalitatiivisesta tutkimusmenetelmasta. Jotta
tyossa paastiin haluttuun lopputulokseen, suoritettiin tutkimus esihenkiléiden haastatteluilla seka
heidan tyontekijoillensa luodulla kyselylla.

Sekd tyon teoreettinen viitekehys ettd empirian tulokset kertoivat sen, ettd tunnealykkaalla
esihenkil6lla todella on merkitysta yrityksen taloudellisessa menestyksessa. Seka haastattelut,
kyselyn vastaukset, etta tyon teoria olivat samansuuntaisia.
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In the social era, emotional intelligence has become one of the most important elements when
managing a team. In this thesis, the importance of emotionally intelligent management to the
company’s financial success was studied. The subject of the work arose from the researcher’s
personal interest in emotional-intelligent leadership, and the goals was to increase the knowledge
about emotional intelligence that had already been learned while working. The aim was to create
an entity from which both the client of the thesis and external companies could benefit in practice.
The theory and empirical study of the thesis attempted to answer the research problem “Does
emotionally intelligent management matter in the company’s financial success?”.

The theoretical reference framework of the thesis included three theoretical topic areas. The subject
was mainly studied through studying literature; however, online publications were also utilized. The
objective of the first theoretical chapter was to familiarize the reader with the starting points of
emotional intelligence and to give an idea of where it comes from. The second theoretical chapter
dealt with emotional intelligence as a concept, Daniel Goleman’s theory of emotional intelligence
and lastly, how the emotional intelligence of a leader can be developed. The third and the final
theoretical chapter included a cross-section of the company’s financial metrics.

The empirical study included both quantitative and qualitative research methods. To reach the
desired result in the thesis, a study was conducted with interviews of the supervisors and a
guestionnaire created for their employees.

Both the theoretical reference framework of the work and the empirical results showed that an
emotionally 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

Tunnedlystda on tullut yksi ajankohtaisimmista ja keskeisimmista esihenkil6tyon
elementeistd sosiaalisen aikakauden myo6ta. Ennen sosiaalista aikakautta
tydmaailmaa kuritti teollinen aikakausi, jolle tyypillistad oli vahvat hierarkkiset roolit
ja toimintatavat, henkiloston tiukka kontrolli, viestinnan vyksisuuntaisuus ja

valitettava suorituskulttuuri. (Hurmerinta 2015, 15-17)

Perinteisetkddn johtajan piirteet, kuten esimerkiksi hyvat organisointi- tai
ajanhallintataidot eivat enaa yksinaan riita, vaan esihenkilon tulee ymmartaa mm.
vuorovaikutuksen ja empatian tarkeys ollakseen tyontekijoitddan motivoiva ja

yritysta taloudellisesti eteenpain vieva johtaja.

Tassa opinndytetydssa perehdytaankin syvemmin tunnedlyyn seka kasitteena etta
kaytannossa ja tutkitaan, miten yrityksen taloudellinen menestys ja tunnealykas

esihenkilotyo kulkevat kasi kadessa.

Opinnaytetyon tutkimusongelma on:

Onko tunnealykkaalld esihenkilotyollda merkitysta yrityksen taloudellisessa

menestyksessa?

Tutkimuksen keskitssa ovat lisdksi kysymykset:

- Millainen on tunnealykas esihenkil6?
- Milla tavoin tunnealykas esihenkilotyo vaikuttaa tyontekijoihin?
- Kokevatko seka esihenkilot etta tyontekijat tunnealykkyyden yhta tarkeaksi

yrityksen taloudellisen menestymisen kannalta?

1.1 Opinnaytetyon tavoite ja tarkoitus

Opinnaytetyd toteutetaan toimeksiantona Lempaaldan kunnan elinkeinoyhtiélle,

Lempaalan Kehitys Oy:lle. Opinndytetyon ensisijaisena tavoitteena on syventaa



oppilaan jo aiemmin tyoelamassa opittua tietdmysta tunnealysta seka alleviivata

tunnealykkaan esihenkilotyon merkitysta yrityksen taloudelliseen menestykseen.

Tarkoituksena on luoda kokonaisvaltainen kuva tunnealykkyyden hyddyista
talouden ja kannattavuuden aspektissa, kuitenkin opinndytetydssa ilmenee
tunnedlykkaan esihenkilon hyodyt joltain osin myo6s yleisesti. Parhaimmassa
tapauksessa opinnaytety6lla saada aikaan aineisto, joka herattelisi seka esihenkilot
ettd heidan tyontekijansa miettimaan, millaisia vaikutuksia tunnealykkyydella voi

tyoyhteisossa parhaimmillaan olla.

Opinnaytetydssa keskitytaan laajalti sekundaariaineistoihin, eli kirjallisuuteen seka
aiempiin tutkimuksiin aiheesta. Jotta tytssa padstaan tavoiteltuun lopputulokseen,
tyotda varten toteutetaan haastatteluja sekd kyselytutkimus, jotka tuovat
konkreettisia kaytannon esimerkkeja tunnealykkaan esihenkilon hyodyista. Vaikka
opinndytetyon aihe keskittyy esihenkilotyohon, on tutkimukselle olennaista kuulla
myds muissa positioissa tyoskentelevien ajatuksia tunnedlystd, jotta

tutkimuskysymyksiin saadaan tarpeeksi laajat vastaukset.

1.2 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetyd sisaltdd teoriaosuuden, empirian sekd yhteenvedon. Tyo alkaa
johdannolla, josta selvidda tyon lahtékohdat ja tyon tausta, opinndytetyon
tutkimusongelma- ja kysymykset sekd kuvaus opinndytetydn toimeksiantajasta ja
toimeksiantoyrityksen taustat. Lisdksi johdannossa kerrotaan tydssa kaytettavat

tutkimusmenetelmat, aiheen rajaus seka opinnaytetyon rakenne.

Johdannosta siirrytddn ensimmaiseen teoriakappaleeseen, joka kasittaa
sosiaalisen aikakauden keskeisimmat piirteet. Talla pyritdan tekemaan lukijalle
selvaksi, mitd tunnedlykkdaan esimiestyon nykyisen merkityksen taustalla on ja
miksi se on nykypdivana niin merkittava osa johtajuutta. Sosiaalisen aikakauden
jalkeen kaydaan lapi tunnealya kasitteend, sen osa-alueita ja tutustutaan Daniel

Golemanin teoriaan tunnedlystd. Kappaleen lopuksi kaydaan vielda lapi



tunnedlykkdaan johtamisen kehittamista muutamilla eri tavoilla. Kolmas ja
viimeinen teoriakappale sisdltaa lapileikkauksen yrityksen taloudellisen
menestyksen mittareihin; kannattavuuteen, maksuvalmiuteen ja
vakavaraisuuteen. Taman tarkoituksena on tdasmentda lukijalle, milld tavoin
tunnedlykkaan esihenkilotyon vaikutukset muiden liiketoiminnan osa-alueiden

lisdksi voidaan nahda yrityksen luvuista.

Teoriakappaleiden jalkeen padstaan tutkimukseen, joka suoritetaan haastatteluilla,
joissa eri aloilla tyoskentelevat esimiehet pddsevat vastaamaan kysymyksiin
esihenkilotyon ja yrityksen taloudellisen menestyksen yhtalostd, seka kyselylla,
jossa kyseisten yrityksien tyontekijat padsevat kertomaan oman nakemyksensa
aiheesta. Kuudes ja viimeinen luku on yhteenvetoa ja pohdintaa varten, jossa

kdaydaan opinndytetyosta ja tutkimuksesta tehtyja havaintoja lapi.

1.3 Opinnaytetydn rajaus

Tutkimuksen aihetta ldhestytdaan positiivisesta nakdkulmasta, eli opinnaytetyossa
ei kasitellda tunnedlykkyyden mahdollisia negatiivisia vaikutuksia yrityksen
talouteen. Lisdksi opinndytetydssa tutkittava tunnealykkyyden merkitys yrityksen
taloudelliseen menestykseen on rajattu nimenomaan esihenkilon tunnealyyn ja

materiaali, mitd tyon edetessa kaytetdan, on rajattu samoin.

Tunneadlyteorioita on kirjoitettu useampia, mutta tdssa opinnaytety6ssa se rajataan
vain yhteen tutustumalla Daniel Golemanin tunnedlyteoriaan. Tunnealysta
kertovassa teoriaosuudessa kasitelladn myds tunneadlykkdan esihenkilotyon
kehittamista. Koska tunnealykkyytta esihenkilotydssa voi kehittda erittdin monilla
tavoilla, rajattiin  se tdssa kasittelemaan kehittdmistd muun muassa
tyotyytyvaisyysanalyysien ja MSC-johtajuusteorian avulla, jonka opiskelija uskoo

olevan uusi nakékulma monelle lukijalle.



1.4 Toimeksiantaja

Opinndytetydon toimeksiantaja on opiskelijan tyoharjoittelupaikka, Lempaalan
Kehitys Oy. Yritys on 100 % Lempadalan kunnan omistama elinkeinoyhtio, joka
vastaa kunnan elinkeinotoimen kehittamisesta ja palveluista. Tallaisia palveluita on
mm. kunnan elinkeinopolitiikan kehittdminen, uusien yritysten tukipalvelut seka jo
olemassa olevien yritysten tuki-, kehittdmis-, ja koulutuspalvelut, kansainvalisen
yhteistydn kehittaminen seka yritystilojen markkinointi ja hallinnointipalvelut.
Yhtio toteuttaa ja tukee kunnan sekd elinkeinotoimen, ettd muiden sektoreiden
suunnittelu-, kehittdmis- ja hanketoimintaa. (Lempdaalan Kehitys Oy, Business

Lempaala)

Edelld mainittujen asioiden lisdksi Lempadlan Kehitys Oy yllapitda Lempaalan
yritys- ja palveluhakemistoa. Hakemistosta |6ytyy Lempdaalan alueella toimivat
yritykset (Kuval) ja yritysten tarjoamat palvelut ja tuotteet. Hakemiston tarkeimpia
tiedonlahteitd ovat viranomaisrekisterit PRH ja YTJ. Yrityshakemiston tiedot ovat
my0s pohjana vuosittain ilmestyvdssa Lempaalan Tietopaketissa, joka on kattava
infopaketti kunnassa jo valmiiksi asuville, yrityksille sekd uusille kuntaan

muuttaville asukkaille.

Yritykset liikevaihtoluokittain

AEitiedossa (@l B 1- 199 k€ C200-399 k€ (@ D 400 - 999 k€ E1-2M€

Kuva 1. 'Céthpadldn' kufiian yrityKS&E liikevaihtoluokittain
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2 SOSIAALINEN AIKAKAUSI

Sosiaalinen aikakausi on ollut merkityksellinen muutos sekad johtamisessa etta
tyoelamassa vyleisesti, jyrdaten teollisen aikakauden ominaisuudet, tuoden
tunnealykkyyden organisaatioihin ja sen myo6ta selkeasti vienyt yrityksia kohti
taloudellista menestysta. Vaikka sosiaalinen media yhdistetdan sosiaaliseen
aikakauteen siitd puhuttaessa ja on organisaatioille nykypdivdna vahan
pakollinenkin osa menestystd, on sosiaalisen aikakauden ydin kuitenkin paljon
syvemmalla. Sosiaalisen aikakauden ydin piileekin vuorovaikutuksessa, joka kattaa
seka ulkoisen, etta yritysten sisalld tapahtuvan viestinnan. (Hurmerinta 2015, 15—

17)

Sosiaalinen aikakausi on tuonut paljon tarvittua muutosta byrokraattisen
aikakauden jalkeen, jolloin tyontekijan oma-aloitteisuus ja paatoksentekokyky
kyseenalaistettiin. Niihin aikoihin kaikki tyopaikan ja ty6tehtadvien toiminnot olivat
tarkasti ennalta maaritelty, eika niista tullut poiketa. Byrokraattisen organisaaton
peruselementteja on keskittyminen ennemmin tyotunteihin ja tuloksiin, eika
niinkdan osaamiseen, sen kehittamiseen tai niihin "oikeisiin” saavutuksiin, joilla on
suuri merkitys yrityksen taloudellisessa menestyksessa. Talldin byrokraattinen
johtaja keskittyy enemmankin asioiden johtamiseen, eikd ihmisten — minka pitaisi

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

2.1 Sosiaalinen johtaminen

Vield 2020-luvullakin johtajia saatetaan arvioida pelkadstaan liiketulosperusteisesti,
vaikka erityisen tarkeaa olisi ottaa huomioon vahvan ja positiivisen tyokulttuurin
rakentaminen, taito kuunnella ja viestittaa seka tietenkin tyontekijoiden
sitoutuneisuus. Tyontekijat arvostavat esihenkil6ita, jotka luottavat, rohkaisevat ja
innostavat. Jotta tyontekijat viihtyvat tyossaan, tulee johtajan panostaa
tyohyvinvointiin, hyviin arvoihin ja organisaation maineeseen. Uusi sukupolvi
odottaakin johtajalta vastuuta, hyvaa johtajuutta, luottamusta 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 tyontekijat nakemaan itsensa tarkeiksi
ja merkityksellisiksi. Esihenkilotyd on parhaimmillaan silloin, kun tyontekijat
kokevat johtajan kuuluvan samaan joukkoon, ja edistavan yhteisia tavoitteita siina
missd muutkin. On siis tarkeda, ettd tyontekijat kokevat johtajan olevan “yksi
heistd”. Johtajan tulee kuitenkin ohjata tyontekijoita tavoiteltaviin tuloksiin hanen

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

Yksi tarkeimpia asioita sosiaalisen aikakauden esihenkilotydssa on kuitenkin kyky
ja halu muuttua ja hyvaksya se fakta, ettd maailma on muuttunut ja meidan tulee

muuttua sen mukana, jos tavoittelee menestysta. (Hurmerinta 2015, 45)

2.2 Sosiaalinen organisaatio

Sosiaaliselle organisaatiolle on luonnollista kayttda erilaisia sosiaalisia
viestintavdlineitd, jotka mahdollistavat yrityksen sisdlla  tapahtuvan
tiedonvalityksen. Talldin johtajien on naytettdvd omalla esimerkillddn sosiaalisten
viestintavadlineiden kayton hyodyt. Useimmiten tallaiset organisaatiot ovatkin
edelldkavijoitd mm. hyvan tydilmapiirin ja tyokulttuurin edistamisessa. Vaikka
virtuaalinen kanssakdyminen on tehty nykypdivana todella helpoksi, on f2f-
tapaamiset kuitenkin parasta sosiaalista toimintaa. Sosiaalisen organisaation
parhaita puolia on tiedon nopea ja vaivaton kulku yrityksen sisdisissa kanavissa,
sekd mahdollisuus ideoiden ja tarkeiden infojen nopeaan ja helppoon jakamiseen.
Sanotaankin, ettd sisdinen sosiaalinen media luo parempaa tyotyytyvaisyytta ja

yhteisollisyyttd, vahvistaa avoimuutta ja tyontekijoiden sitoutuneisuutta.

Vaikka kyseiset ominaisuudet ovat loistavia yrityksen sisdisessa viestinndssa, on
siitd paljon hyotyd myos ulkoisesti. Organisaation palvellessaan asiakkaittaan
esimerkiksi sosiaalisessa mediassa, ovat asiakkaat normaalia tyytyvaisempia

yrityksen tarjoamaan mahdollisuuteen olla vuorovaikutuksessa kaikkien yrityksen
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tyontekijoiden kanssa. Tyytyvaiset asiakkaat luonnollisesti takaavat liiketoiminnan
jatkuvan menestyksen. (Hurmerinta 2015, 31-34) Ulkoisen viestinnan tulee olla
sisdisen viestinndn tavoin avointa, mutta myos oikeaa kohderyhmaa kiinnostavaa,
jotta se herattdd huomion. Organisaatioille on siis tarkeaa kouluttaa tyontekijat
myds ulkoisen viestinndan ammattilaisiksi. Toki nykypdivand parhaimmassa
tapauksessa viestinnasta huolehtii kyseisen alan ammattilaiset, mika itsessaan

my0s kertoo sen tarkeydesta.

Kun organisaatio kokonaisuudessaan panostaa sosiaalisen aikakauden
mahdollisuuksiin ja hyddyntaa niita rohkeasti, taloudellisen menestyksen voi sanoa
olevan taattu. Kun koko organisaatio valmennetaan sosiaaliseen liiketoimintaan,

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

2.3 Sosiaalinen ty6yhteiso

Sosiaalisesta tyoyhteisosta voidaan puhua silloin, kun tyopaikalla panostetaan
tyohyvinvointiin ja nykyaikaisiin viestintavalineisiin. On tarkeaa, etta tyontekijoiden
ja johtajien valinen vuorovaikutus on lapindkyvaa ja kaksisuuntaista. Luottamus ja
sen ndyttdminen on iso osa sosiaalista tyoyhteisda. Jotta sosiaalinen tyoyhteiso
toteutuu, tulee kaikkien tyontekijoiden olla kartalla yhteisista visioista ja arvoista.

(Hurmerinta 2015, 57)

Vaikka sosiaalinen aikakausi on luonut paljon helpotusta monenlaiseen tyohon, on
tyotahti silti usein todella hektinen ja erilaiset paineet kuormittavat tyota. Talloin
yksi keskeisimpia voimavaroja tyontekijalle ja johtajalle on toimiva tydyhteiso, joka
parhaimmassa tapauksessa antaa tukea ja turvallisuudentunnetta haasteiden
vaivatessa. Yhteisollisyys, luottamus sekd jaetut tavoitteet on sosiaalisen

tyoyhteison ja kannattavan liiketoiminnan perusta. (Lilja, Tampereen yliopisto)

Kun sosiaalinen tyoyhteiso toteutuu kaytanndssa, tyontekija todennakdisesti kokee
tulleensa arvostetuksi ja viihtyy tyopaikallaan. Talléin han my6s todennakoisimmin

sitoutuu tyonantajan arvoihin ja tavoitteisiin, on tehokas, innostunut ja avoin
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kaikenlaisille muutoksille. Silloin voidaan puhua sen olevan organisaation
menestyksen kulmakivi. Huomioimalla asiat, joita tulisi parantaa ja modernisoida,
johtaja lisda tyontekijoiden halua maksimoida sitoutuneisuutta. (Hurmerinta 2015,

65-67)
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3 TUNNEALY

"Tunnedlylld on suora yhteys sekd henkilékohtaiseen menestymiseen ettd

tuloslaskelman viimeiselle riville.” — Lehtinen, 2016

Johtaminen sosiaalisella aikakaudella on sittemmin alleviivannut tunnealykkaan
johtamisen tarkeyttd. Tunnedlystd ei puhuta riittdvasti, vaikka sen arvo
esihenkil6tyon ja johtamisen tyokaluna on merkittava. Tassa teoriakappaleessa
syvennymme tutkimaan tarkemmin tunnealykkyytta kasitteena, mita se on, mista
kyseinen teoria on perdisin ja miten sitd voi kehittda, jotta esihenkilotydssa sen

hyodyt saataisiin maksimoitua?
3.1 Mita tunnedly on?

Yksinkertaistetusti tunnealylla, eli emotionaalisella dlykkyydella (engl. “Emotional
Intelligence”), jonka tutkijat Peter Salovey ja John Mayer reilu 30 vuotta sitten
toivat osaksi tieteellistd keskustelua, voidaan tarkoittaa muun muassa kykya
ymmartda ja johtaa sekd omia, ettd muiden tunteita. Siksi onkin tarkeda, etta
johtajalta 16ytyy tunnetaitoa, silld se tutkitusti auttaa menestymaan johtajan
vaativissa tehtdvissa. Johtajan on kyettdva saamaan yhteys jokaiseen tiiminsa
jaseneen. Myos niihin, joiden kanssa ollaan asioista eri mieltd. Keinoja, joilla
kyseinen vyhteys luodaan, on muun muassa kyky kuunnella, alaisten
kunnioittaminen, avoin keskustelukulttuuri, positiivinen ajattelutapa sekd muiden
innostaminen ja kannustaminen, halu kehittdda tyontekijoita seka verkostojen
luomisen tarkeyden ymmartaminen. (Lehtinen, 2016) Tunnealykkyys vaikuttaa
johtajan kykyyn arvostaa tyontekijoitdaan ja heiddan mielipiteitdan. Se lisaa
tyonantajan ja tyontekijan valistad luottamusta ja edistada tyohyvinvointia, joka taas
puolestaan vaikuttaa tehokkuuden ja tuottavuuden lisdantymiseen organisaation

sisalla. (Lehtinen, 2023)
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”Yritys, jonka henkil6sté on tunnedlyltddn korkealla tasolla, on muita
kannattavampi. Siksi kannattaa jo taloudellisin perustein palkata oikeanlaisia
ihmisid, sekd tukea, kouluttaa ja kehittéd henkilésténsd tunnedlyd.” (Jabe

2017, 235)

Tyontekijoiden tyotyytyvaisyydelld seka sita kautta korkealla
asiakastyytyvadisyydella on tutkitusti suora yhteys vyrityksen taloudelliseen
kannattavuuteen. (Chi & Gursoy 2009) Jotta tyontekijoiden sitoutumista tyohon
voidaan vahvistaa, organisaation tulisi olla tietoinen tyontekijoidensa ajatuksista,
toiveista ja tunteista. (Jussila, Sillanpda, Boedeker & Helander 2020, 347)
Tunnedlykkdan johtamisen merkitys on laajasti tunnistettu ja siitd puhutaan
nykyaan hyvinkin paljon, koska tiedostetaan, miten valtava merkitys silld on seka
tyoyhteison hyvinvointiin ettd yrityksen tuloksellisuuteen. Valitettavasti siitakin
huolimatta yrityksissa ilmenee edelleen paljon uupumusta, henkista pahoinvointia
ja irtisanoutumisia, jotka voitaisiin minimoida avoimella ja kuuntelevalla

johtamistavalla. (Roth, 2018)

Tunnedlykkyys onkin kasitteend ja uuden ajan alykkyyden muotona alkanut
haastaa vanhanaikaista nakemysta, jossa jarki ja tunteet nahdaan erillisina ja niita
arvotetaan eri tavoin. (Goleman 1997, 50) Nykyadn vyksilon alykkyydeksi
maaritelldan kyky oppia, muistaa, ymmartaa ja soveltaa aiemmin opittua omassa
toiminnassaan. Kyseinen maaritelma antaa vahvan perustan sille ajatukselle, etta

tunnedlykkyys on osa tata alykkyytta. (Saarinen & Kokkonen 2003, 17).

3.2 Golemanin teoria

Tunneadlya on tutkittu usean eri tutkijan toimesta, mutta laajempaan tietoisuuteen
sen on tuonut Harvardin vyliopiston psykologian tohtori Daniel Goleman.
Golemanin (1999, 40) mukaan tunnealy tarkoittaa ihmisen mahdollisuuksia oppia
tietynlaisia kdytdnnon kykyja, jotka perustuvat viiteen osa-alueeseen;
itsetuntemukseen, motivoituneisuuteen, itsehallintaan, empatiaan seka

sosiaalisiin kykyihin.
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Itsetuntemus

*Tieto omista
tunteista,
mieltymyksistd,
voimavaroista ja
vaistoista

e Motivoituneisuus
Sosiaaliset b sTunneominaisuus,
*Taito saada aikaan joka ohjaa ja
haluttuja reaktioita helpottaa
muissa ihmisissa paamadrien
saavuttamisessa

Itsehallinta

Empatia

*Omien tunnetilojen,
mielihalujen ja
voimavarojen

sadtely

*Ymmarrys muiden
tunteista, tarpeista
ja huolenaiheista

Kuva 3.2. Tunnealyn viisi eri osa-aluetta ja niiden sisaltd niiden sisaltd

Kaikki kuvassa 2 mainitut osa-alueet ovat tyoelamassa Golemanin (1999, 41)
mukaan toisistaan riippumattomia mutta kuitenkin vuorovaikutuksessa keskenaan.
Ne rakentuvat toistensa varaan, mutta siltikdan jonkin osa-alueen hallitseminen ei
takaa, etta ihmiselle kehittyisi taidot jokaiseen. Goleman my®&s painottaa, etta ko.
osa-alueet ovat hyvinkin yleispatevia, eli koskee kylla jossain maarin kaikkia
ammatteja, mutta eri ammattien vaatimukset ovat kuitenkin luonnollisestikin
erilaisia. Siitakin huolimatta, etta Golemanin mukaan sadat eri yrityksien teettamat
tutkimukset osoittavat, ettd useilla eri aloilla ja eri tehtdvissa menestyksen
salaisuus johtuu paljon vahvemmin tunnekyvyista, kuin taidollisista tai tiedollisista
kyvyista. Nykypaivan business-maailmassa, jossa tarkeimpia asioita on esimerkiksi
tiimityoskentely, joustavuus ja vahva asiakaspainotteisuus, tunnetaidot nousevat
menestyksen kannalta yha tarkedmpaan asemaan kaikkialla maailmassa. (1999,

44-45). Tunnealya pidetaankin ndkokulmana, joka korostaa dlykkyyden laajuutta
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kognitiivisten taitojen, kuten muistin ja ongelmanratkaisukyvyn “yli”. (Mielen

Ihmeet, 2018)

Goleman (1999, 19) huomauttaa, ettd tunnedly ei tarkoita sitd, ettd tunteille
annettaisiin valta, ”annettaisiin kaiken tulla ulos”, pdainvastoin. Tunnedlyn
perusajatuksena on, ettd tunteita voidaan hallita niin, ettd ne ilmaistaan
tehokkaasti ja asianmukaisesti, jonka myota ihmiset kykenevat tyoskentelemaan

jouhevammin yhteisten tavoitteiden eteen.

Erityisesti johtajat, joiden ensisijainen tehtdvd on saada tyontekijat
tyoskentelemaan tehokkaammin, tunnetaidot ovat darimmadisen tarkeitd. Jos
johtaja ei ole kyvykds ihmissuhteissa, haittaa se kaikkien tydntekoa; aiheuttaa
mahdollisesti viivastyksia ja valinpitamattomyyttd, heikentdd motivaatiota ja sen

myota myos tyontekijoiden sitoutumista. (Goleman 1999, 48)

3.3 Tunnedlykk3an esimiestyon kehittaminen

Vaikka tunnedly ja tunnetaidot muotoutuvat padasiassa lapsuudessa, niitda voi
myods harjoitella ja vahvistaa my6hemmalla idlla. Oman tunneilmaisun
tunnistaminen voi johtaa parempaan kykyyn havaita ja ymmartaa muiden tunteita.
Tarkea ensimmainen askel onkin ymmartaa, miten merkittdva voimavara tunteet
ovat — totta kai henkilokohtaisessa elamassd, mutta tyoelamassakin. Goleman
(1999, 20) toteaakin, ettd tunnedly olisi pddosin oppimisen tulosta ja
elamankokemuksen myo6ta se voi kasvaa kasvamistaan, kun ihmiselle tulee ikaa

lisaa.

Yritykset useimmiten huolehtivat tyontekijoiden kehittdmisesta jarjestamalla heille
erilaisia koulutusohjelmia- ja prosesseja. Yksilon kokonaisvaltainen, sisdinen ja
autenttinen kehittyminen jaa usein kuitenkin taka-alalle. Yksi merkittavimpia
ongelmia suomalaisessa johtamiskulttuurissa onkin se, etteivat johtajat tdysin
ymmarrd henkistd puolta kehittdmisen arvoisena asiana. Usein ndma samaiset

johtajat ajattelevat, ettd organisaatiota voidaan johtaa kuin konetta, eikd henkista
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kehittymista pidetd priorisoinnin arvoisena asiana — vaikka todellisuudessa sen
pitdisi olla ensisijainen kehittdmisen kohde, kaiken olennaisen perusta. (Ambrosius,

Tikkanen & Kietdvainen 2009, 45-46).

Ambrosius, Tikkanen & Kietdvdinen (2009, 83-84) Kkirjoittavat esimiestyon
keskeisemmaksi  kehittdmisalueeksi suhteen tietoon ja sen tulkintaan
auktoritaarisuuden ja byrokraattisuuden valttamisen lisdksi. Talla viitataan johtajan
kykyyn syventda ja laajentaa omaa tietokdsitystddn, koska silla hdnen on
mahdollista monipuolisesti hyvaksikayttdad saamaansa tietoa, ja sen myota jakaa
sitd alaisilleen eteenpdin. Tiedon oikeanlainen tulkitseminen mahdollistaa siis
suurten kokonaisuuksien ymmartamisen ja kehityskulkujen selittdmisen
tyoyhteisoille, jolla puolestaan on luonnollisesti vaikutusta tyontekijoiden
tyotyytyvaisyyteen. Tiedolla johtaminen kattaa tiedon kerdaamisen, integroinnin,
analysoinnin ja hyoédyntamisen. Keskeistda tyohyvinvoinnin johtamisessa onkin

henkil6stoanalytiikka, eli organisaation henkildstoon liittyvan tiedon kaytto.

3.3.1 Tyotyytyvdisyyden analysointi

"Tyétyytyvdisyys on myénteinen ja miellyttdvd tunnetila, joka syntyy omaa tyotd
koskevista arvioista. Ei ole yhtd voimakas motivaatiotila kuin tyén imu, vaan kuvaa

ldhinnd tyytyvdisyyttd tyon nykytilaan.” (TyGterveyslaitos)

Yksi esihenkilon tarkeimpida tyokaluja oman johtajuutensa kehittdmiseen ja
yrityksen kannattavuuden maksimoimiseen on erilaiset tyotyytyvaisyyskyselyt.
Tyotyytyvaisyyskyselyillda johtaja saa helpommin kokonaiskasityksen esimerkiksi
organisaation tilasta ja toiminnan tarpeista. Kun johtaja on avoin kehittamaan
itseddn henkisesti ja kykeneva toimimaan itsendisesti ja vastuullisesti, on han
silloin useimmiten alaisten silmissa luotettava esihenkilo. On todettu, ettd
oikeudenmukainen ja reilu johtajuus vahentdd huomattavasti tydyhteisossa
koettua henkista rasitusta, joka useimmiten nakyy esimerkiksi sairauspoissaolojen
vahyydessa.

(Ambrosius, Tikkanen & Kietdvainen 2009, 98)
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Henkildston sitoutumista voidaan lisata esimerkiksi vahvistamalla heidan
tunnettaan arvostuksesta ja osallisuudesta paatoksentekoon. Systemaattinen
seuranta tyontekijoiden tyotyytyvaisyydestd antaa organisaatiolle mahdollisuuden
kehittda toimintaansa jatkuvasti, kun se tunnistaa vahvuudet ja kehityskohteet niin
yksittdisissa osastoissa kuin kokonaisuutenakin. (Webropol, 2016) Erilaisista
henkil6stokyselyistd saadun tiedon analysointi auttaa esihenkilod ymmartamaan
tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia seikkoja. Naiden tietojen pohjalta taytyy pystya
valitsemaan ne keinot, joilla kyselyiden tuloksiin pyritddn positiivisesti
vaikuttamaan. Esihenkilon tuleekin hyvaksya kehittamistyon kertaluonnottomuus,
silla kehittamisen vaikutuksia tulee seurata aktiivisesti ja koko ajan seka hyodyntaa

niita tulevaisuuden toimissa. (Tyoterveyslaitos)

Tyoyhteistovalmentaja Jaana Turunen kertoo blogitekstissddan (Valmennustrio
2019) kuinka tyotyytyvaisyyskyselyita luodessa kysymykset tulisi laatia tarkkaan ja
niiden olisi tarkedda puhua yrityksen strategian puolesta. Kysymysten olisi
olennaista sisadltdaa aiheita, joita esihenkilon on oikeasti mahdollista kehittaa ja
joihin organisaation johdolla ja esihenkil6illd on mahdollisuus vaikuttaa. On
olennaista laatia kysymykset huolellisesti (Kuva 3) ja pohtia niiden vaikutuksia
yrityksen toimintaan, omaan johtamiseen, esihenkilon ja henkiloston valiseen
yhteisty6hon sekd organisaation prosesseihin ja toimintakulttuuriin. Turunen
kertoo laatineensa yli 20 vuoden ajan kyselyitd, jotka perustuvat Lapin yliopistossa
tehtyyn tutkimukseen Hiljaisista Signaaleista. Kyseisen kyselyn kysymykset siis
perustuvat vaittamiin, jotka kohdistuvat suoraan esihenkildn toimintaan, jota sitten
esimerkiksi tiimit tai yksikét voivat arvioida henkilokohtaisen kokemuksensa
perusteella. Koska jokainen tiimi / yksikko toimii omalla tavallaan ja kaikilla on omat
esihenkilénsa, joilla on omat toimintatapansa, niin ndin kyselylla saadaan

kokonaiskuva organisaation johtamiskulttuurista ja esihenkilétoiminnan tasosta.
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palautteiden antaminen

Kuva 3. Tyotyytyvaisyyskyselyn kolme olennaisinta aihetta ja niiden ydin

3.3.2 MSC-johtaminen

Johtaja voi kehittdd omaa tunnedlyddan myo6s lahestymadllda asiaa eri
tunnealykkadiden luonteenpiirteiden kautta. Hougaard, Kalajo ja Ora kertovat
teoksessaan Ajatteleva johtaja (2018), kuinka kolmea eri tunnealykasta
perusominaisuutta;  tietoisuutta  (engl.  Mindfulness), pyyteettomyytta
(Selflessness) sekd myotatuntoa (Compassion) kehittamalla tyontekijdissa voidaan
synnyttaa pitkdjanteista ja syvallista sitoutumista, joka auttaa yritysta padasemaan
taloudelliseen tuottavuuteen. He kutsuvat ndiden kolmen perusominaisuuden

yhdistelmaa MSC-johtajuudeksi.

1. Tietoisuuden anatomia (M)
Tietoisuudella voidaan tarkoittaa sekd mielentilaa ettd tietynlaista
menettelytapaa. Tietoisuus lisdd psyykkista tehokkuutta, jolla tadssa

yhteydessa tarkoitetaan kykya saavuttaa paamaarat, tavoitteet ja toiveet.
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Tietoisuuden ydin piilee siind, ettd esihenkil6 oppii hallitsemaan omia
ajatuksiaan ja pitdmadan fokuksen haluamassaan asiassa ja sen myota
olemaan enemman alaisilleen ldsna. Tietoisuuden hyddyt organisaatioiden
sisdllda on todettu Singapore Management Universityn tutkijan Jochen
Rebin toimesta, kun han havaitsi, ettd fokus, tietoisuus, muisti,
tyosuoritukset ja tyotyytyvaisyys yleisesti parani huomattavan paljon, kun
johtajat olivat harjoitelleet

"mindfulnessia” sdannollisen ajan. (Hougaard, Kalajo & Ora 2018, 3-4)

Pyyteettémyyden anatomia (S)

Pyyteettomyys tarkoittaa viisautta osata pysya poissa tiimin ja
organisaation tieltd ja "pdastaa jokaisen luontainen energia virtaamaan”.
Pyyteeton johtaja ndhdaan noyrana ja palvelualttiina tiimin vetdjana, joka
pystyy pitdmaan oman egonsa taka-alalla ja asettaa organisaation yhteiset
paamaarat omien, henkilokohtaisten paamaarien edelle. On sanottu, etta
yksikdan johtaja ei pysty saavuttamaan yrityksen tulosta yksin — tdman
sisdistaminen alleviivaa terveellistd noyryytta. (Hougaard, K. & 0. 2018, 10—

11)

Myétatunnon anatomia (C)

Myotatunnolla puolestaan tarkoitetaan MSC-johtajuudessa johtajan
myonteisida aikeita alaisiaan kohtaan ja sen koetaan antavan
mahdollisuuden esimiehelle olla rationaalinen paatoksentekija. Eras
organisaatiokayttaytymisen professori ja tutkija Pohjois-Carolinan
kauppakorkeakoulusta oli tehdyn tutkimuksen myo6ta todennut, etta
myotatuntoisia johtajia pidetdan huomattavasti vahvempina johtajina. Sen
todettiin edistdvdan aitoa seuraajuutta, yhteistyotd, luottamusta ja
tyontekijoiden sitoutuneisuutta, silla alaisten on helpompi luottaa
myotatuntoisen johtajan tekoihin ja arvoihin, kun he tunnistavat, etta

johtajan aikeet ovat myonteisida. Todettiin myo6s, ettd nimenomaan
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myotatuntoinen yrityskulttuuri saa tyontekijat toimimaan organisaation

yhteiseksi hyvaksi.

Naiden edellda mainittujen kolmen eri tunnealykkaan piirteen kehittdminen
auttaa muuttamaan niin johtajan omaa, kuin tyontekijoiden ja
organisaationkin suorituskykyd, joka puolestaan vaikuttaa positiivisesti

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

Yrityksen taloudellista menestystd voi mitata pddosin kolmella eri tavalla;
kannattavuudella, maksuvalmiudella sekd vakavaraisuudella. Tassda luvussa

syvennytaan yrityksen yleisimpiin talouden mittareihin yksityiskohtaisemmin.
4.1 Kannattavuus

Yrityksen kannattavuus on koko yrityksen liiketoiminnan edellytys. Kannattavuus
ilmentaa sita tilannetta, jossa yrityksen tulot ylittavat yrityksen toiminnan kulut.
Tama kuvastaa siis yrityksen kykya tuottaa voittoa. Kun yrityksen taloudellisen
nykytilan haluaa selvittda, pelkdstdan tuloslaskelmassa nakyvan tuloksen
analysointi ei ole jarkevaa, eikd sen perusteella voida tehda paatelmia yrityksen
todellisesta kannattavuudesta, silla liiketulokseen padsemiseen tarvitut
kustannukset voivat lopulta olla tdtda suuremmat. Sen sijaan olisi jarkevampaa
tarkastella kannattavuuden tunnuslukuja (Kuva 4) ja esimerkiksi kilpailijoihin
verraten pohtia, mistd mahdolliset erot voivat johtua. (Kasvurahoitus, 2022)
Tulosta pitaisikin verrata liiketoiminnan laajuuteen, yritystoimintaan sisaltyvaan

riskiin seka yritykseen sitoutuneen padgoman maaraan.

Jotta yritys voi parantaa kannattavuuttaan, onnistuu se vaikuttamalla
kannattavuuden eri tekijoihin. Keskeisimpia tapoja parantaa kannattavuutta on
muun muassa myyntimaaran lisdys, hintojen nostaminen, tuotevalikoiman tai
palvelun muuttaminen, pddoman kdyton tehostaminen tai pahimmassa

tapauksessa yrityksen kustannusten karsiminen. (Yritystoiminta 2024)
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LIIKETULOS- % MYYNTIKATE- % KAYTTOKATE- %

LIIKETULOS MYYNTIKATE KAYTTOKATE

x100 x 100 x100
LIIKEVAIHTO LIIKEVAIHTO LIIKEVAIHTO

OMAN PAAOMAN TUOTTO- % SUOITETUN PAAOMAN TUOTTO- %
KOKONAISTULOS NETTOTULOS
x100 x100
LIIKEVAIHTO OMA PAAOMA KESKIMAARIN

Kuva 4. Kannattavuuden mittaamiseen kdytettavat yleisimmat tunnusluvut

4.2 Maksuvalmius

Maksuvalmiudella tarkoitetaan yrityksen kykya selviytya sen lyhytaikaisista kuluista
ja velvoitteista seka suoriutua erdaantyvista veloista ajallaan. Eli yksinkertaistettuna
maksuvalmiudessa on kyse yrityksen kaytettdvissa olevista varoista ja saatavista
sekd niiden riittavyydestda. Kun maksuvalmiutta arvioidaan, kadytetdan siihen
yleensd  neljdga vyleisinta  mittaria;  rahoitustulosta, toimintajaamas,
likviditeettisuhdetta eli quick ratiota seka nykyista suhdetta eli current ratiota (Kuva

5).

Rahoitustulos on mittari, joka arvioi yrityksen liiketoiminnan tulorahoituksen
vahvuutta, osoittaen sen maksuvalmiuden. Rahoitustuloksen avulla voidaan
arvioida yrityksen kykya hoitaa lainojen lyhennykset, rahoittaa investoinnit, jakaa
voittoa omistajille ja lisatd kayttopadomaa kdyttden liiketoiminnan varsinaisia
tuloja. Rahoitustulos lasketaan nettotulokseen lisdamalla yrityksen poistot ja
arvonalennukset. Toimintajdama on puolestaan tunnusluku, joka kuvastaa
yrityksen myyntitulojen riittavyytta sen liiketoiminnan kulujen kattamiseen. Jotta

liiketoiminta on kannattavaa, tulee toimintajdaman olla positiivinen. Tietyissa
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tilanteissa se voi olla lyhyelld aikavalilla myds negatiivinen, jos investoinnit sen
kasvuun sitovat vadliaikaisesti yrityksen kdyttopadomaa. Quick Ration avulla
voidaan testata yrityksen kykya selviytyd sen lyhytaikaisista veloista. Siina
tarkastellaan yrityksen likvideja varoja, jotka kasittavat kateisen lisdaksi helposti
realisoitavissa olevia sijoituksia, kuten rahoitusarvopapereita. Quick Ratio
lasketaan seuraavalla laskukaavalla: (lyhytaikaiset saatavat + varat ja
pankkisaatavat + rahoitusarvopaperit) / (lyhytaikainen vieras pddoma -
lyhytaikaiset saadut maksut). Neljds ja viimeinen opinndytetydssd kasiteltava
maksuvalmiuden mittari on Current Ratio. Siind puolestaan arvioidaan yrityksen
maksuvalmiutta pidemmalla aikavalilld, kuin Quick Ratiossa. Current Ratio-
mittarissa otetaan huomioon myo6s yrityksen vaihto-omaisuus, mika laajentaa
kasitettd nopeasti realisoitavasta omaisuudesta. Sen laskukaava on seuraava:
(vaihto-omaisuus + lyhytaikaiset saamiset + rahat ja pankkisaatavat +

rahoitusarvopaperit) / lyhytaikainen vieras padaoma.

Helpoin tapa parantaa yrityksen maksuvalmiutta on tasapainottaa saatavien ja
velkojen maara siten, ettd ne tukevat yritystoimintaa. Kaytdnnossa se merkitsee
sitd, ettd ostoveloille hankitaan pidempi maksuaika ja myyntisaamisille asetetaan

lyhyempi maksuaika. (Financer 2024)

RAHOITUSTULOS QUICK RATIO
RAHOITUSTULOS RAHOITUSOMAISUUS
x100
LIIKEVAIHTO LYHYTAIKAISET VELAT

LYHYTAIKAISET SAADUT ENNAKOT

CURRENT RATIO

VAIHTO-OMAISUUS
+
RAHOITUSOMAISUUS

LYHYTAIKAINEN VIERAS PAAOMA

Kuva 5. Maksuvalmiuden mittaamiseen kaytettavat yleisimmat tunnusluvut
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4.3 Vakavaraisuus

Vakavaraisuus on taloudellisen vakauden mittari, joka arvioi etenkin finanssialan
yrityksen kykya tayttda sitoumuksensa ja hallita sen taloudellisia riskeja. Se
kuvastaa yrityksen valmiutta vastata velkojille, asiakkaille sekd muille olennaisille
sidosryhmille sen taloudellisista velvoitteistaan, kuten esimerkiksi velkojen
maksamisesta tai vakuutuskorvausten suorittamisesta. Vakavaraisuutta yleensa
arvioidaan yrityksen omien varojen suhteessa riskipainotettuihin saamisiin.
Erilaiset vakavaraisuussuhteet, kuten vakavaraisuusaste, kuvaavat yrityksen kykya
kattaa riskipainotetut saamiset omilla varoillaan. Korkeampi vakavaraisuusaste
viittaa siihen, etta yritys pystyy paremmin selviytymaan taloudellisista riskeista ja
on vahemman altis kohtaamaan vaikeuksia taloudellisten velvoitteiden kanssa.
(Procountor 2024) Vakavaraisuuden yleisimmat tunnusluvut (Kuva 6) on
omavaraisuusaste, nettovelkaantumisaste seka suhteellinen velkaantuneisuus.
Omavaraisuusaste heijastaa yrityksen vakautta, sen kykya kestdaa tappioita ja
selviytya velvoitteistaan pitkalla aikavalilla. Se ilmaisee, mikd osuus yrityksen
varoista on perdisin omasta padomasta. Mita suurempi omavaraisuusaste, sita
vankempi perusta yrityksen toiminnalle. Nettovelkaantumisaste puolestaan kuvaa
yrityksen velkaantuneisuutta ilmaistuna suhteena korollisen nettovelan ja oman
padoman valilla. Tunnusluku lasketaan vahentamalld korollisista veloista likvidit
rahavarat. Se osoittaa omistajien sijoittamien varojen ja lainattujen korollisten
velkojen suhteen yrityksessa. Kolmas tunnusluku suhteellinen velkaantuneisuus
mittaa yrityksen velkataakan suhdetta sen toiminnan laajuuteen. Tunnuslukuna
kaytetaan yrityksen kokonaisvelkojen suhdetta liikevaihtoon. Suhteellisen
velkaantuneisuuden avulla voidaan arvioida yritykselle tarvittavaa kayttokatetta

vieraan padoman hoitovelvotteiden perusteella. (Alma Talent 2024)
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OMAVARAISUUSASTE NETTOVELKAANTUMISASTE
KOROLLISET VELAT
OMA PAAOMA LIKVIDIT RAHAVARAT
x100 x100
TASEEN KOKO SUMMA OMAT VARAT

SUHTEELLINEN VELKAANTUMINEN

VIERAS PAAOMA
x 100

LIIKKEVAIHTO

Kuva 6. Vakavaraisuuden mittaamiseen kaytettavat yleisimmat tunnusluvut

Vaikka tunnealykkdalla esihenkilotyollda ei (ainakaan vield) ole suoranaista
yhtenevaisyytta yrityksen taloutta mitattaessa, voidaan sen vaikutus varmasti

kuitenkin nahda yrityksen tilinpaatostiedoista.
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5 EMPIIRINEN TUTKIMUS

Opinnaytetyon tiedonkeruuvalineenda hyodynnettiin sekd kvantitatiivista- etta
kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa, silla tutkimuksen tavoitteena oli koota
mahdollisimman laajat ja perusteelliset tulokset. Koska haluttiin saada
mahdollisimman kokonaisvaltainen kasitys tunneadlykkdan esihenkilotyon
merkityksesta yrityksen taloudelliseen menestykseen, lahestyttiin tutkimuksessa
seka esihenkiloita etta heidan alaisiaan. Opinnaytetyén empirian tulokset koottiin

sittemmin haastatteluiden seka kyselylomakkeen vastausten perusteella.

5.1 Haastattelu

Empirian ensimmadisessd osassa kaytettiin  kvalitatiivista, eli laadullista
tutkimusmenetelmaa. Laadullista tutkimusta kdytetdan muun muassa ongelman
syvallisen ymmartamisen tukena. Kvalitatiivinen tutkimus on mahdollista toteuttaa
useilla erilaisilla tiedonkeruumenetelmilld, mutta tdssa opinndytetydssd on
kaytetty yhtd; haastattelua. Haastattelun periaatteena on kysymysten esittdminen

tietojen keraamiseksi. (Transkriptor 2023)

Haastattelut toteutettiin neljan (4) eri yrityksen esihenkil6asemassa
tyoskentelevan henkilon kanssa. Haastattelun tarkoituksena oli saada selville, mita
tunnedlykkyys heiddan mielestdnsa tarkoittaa, kokevatko he itse olevansa
tunnealykkaitda, uskovatko he, ettd esihenkilon tunnealykkyydelld voi olla
merkitysta yrityksen taloudelliseen menestykseen ja jos uskovat, niin milla tavoin?
Haastattelijoille kerrottiin haastattelun aihe etukdteen, jotta he pystyivat oman
tarpeensa mukaan tutustua tunnedlykkaaseen esihenkilotyohon kasitteena ennen,
kuin haastattelut virallisesti toteutettiin. Haastattelun kysymysten oli myds
tarkoitus herattda keskustelua ja saada esihenkil6t pohtimaan tunnealykkyytta
omassa tyossaan. Haastattelun vastaukset ovat anonyymit, jotta haastattelun
vastauksista saadaan mahdollisimman rehelliset ja paikkaansa pitavat. Jokaisen
haastateltavan ikd ja esihenkilotausta on erilainen, jonka oli tarkoitus tuoda

tutkimustuloksiin lisda syvyytta.
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Jotta haastattelu olisi sekd haastattelijan ettd haastateltavan puolesta
mahdollisimman autenttinen, pyrittiin haastattelut pitamaan kasvotusten, osan

kanssa haastattelu kdytiin kuitenkin Teamsin valityksella.

I s
(kpl)

Liikunta-ala Keskusjohtaja

2 Kaupan ala Asiakasvastaava 37 14 10

3 Finanssiala Operaation 32 45 1,5
johtaja

4 Julkishallinto ~ Toimitusjohtaja 52 3 15

Kuva 7. Haastateltavien taustatiedot

Niin kuin kuvasta 7 voidaan huomata, on jokaisen haastateltavan esihenkil6tausta
hyvinkin erilainen. Jokainen haastateltava tyoskentelee eri alalla, eri positiossa ja
seka alaisten maadrdssa etta esihenkilévuosissa on tutkimuksen kannalta riittavan

paljon hajontaa, johon haastateltavia valitessa pyrittiin.

Haastattelurungosta (sivu 42) voidaan nahda, ettd kysymykset oli jaettu kuuteen
(6) eri osaan. Osa kysymyksista oli hyvinkin suoria ja yksinkertaisia, mutta niin kuin
aiemmin mainittu, haastattelun oli tarkoitus herdattdd myos keskustelua
haastattelijan ja haastateltavan valilla, ja tastd syysta osa kysymyksista on jonkin
verran laajempia. Haastateltavien vastauksia ei identifioitu tydssa lainkaan, silla
haastateltavien taustoista tehdyn taulukon vuoksi olisi ollut helppo yhdistaa

haastateltava vastauksiin.

Haastattelu aloitettiin kysymalld, mitda tunnedlykkyys haastattelijan mielesta
tarkoittaa. Tunnedlykkyys oli jokaiselle haastateltavalle tuttu kdsite entuudestaan,
ja tasta syysta vastauksissa nakyi hyvinkin paljon samat teemat. Eniten vastauksissa
toistui muun muassa kyky asettua toisen ihmisen asemaan, empaattisuus,
ymmartavaisyys, yleisesti ottaen hyvat vuorovaikutustaidot, kyky antaa palautetta

rakentavasti seka kuunteleminen. Kysymys aiheutti keskustelua heti haastattelun



30

alkuun enemmankin, ja tunnealykkaasta esihenkilotydsta mainittiin esimerkiksi,

etta:

“Tunnedlykds esihenkilé ymmdrtdd, etté ihminen on kokonaisuus ja paljon
muutakin, kuin tyénkuvansa. Hén ymmdrtdd ja hyvéksyy toisten tunteet, vaikkei

vdlttdmdittd pystyisi itse samaistumaan niihin.”

Lisaksi tunnealykkaan esihenkilon koetaan kykenevan |6ytamaan tasapainon jarjen
ja tunteiden valilta ja hyddyntamaan molempia sopivassa suhteessa. Han tuntee
tyontekijansa ja ndakee heiddan kykynsa ja potentiaalin ja pyrkii myos ruokkimaan
niita. Yksi haastateltavista totesikin, ettd tunnedly nakyy ja kuuluu varmasti

hyvinkin paljon eri yritysten arjessa, siita ei vain puhuta tunnealykkyys-kasitteena.

Kun haastateltavat olivat ensin saaneet kertoa oman nakemyksensa
tunneadlykkyydestd, kysyttiin heiltd, kokevatko he itse olevansa tunnealykkaita
esihenkiloitd. Jokainen haastateltavista oli sita mieltd, ettd heiltd |6ytyy
ensimmaisessa kysymyksessa esiin tulleita piirteita vahintaankin siind maarin, etta
heitd voidaan pitda tunnedlykkdina. Kun heiltad kysyttiin, miten se voidaan nahda
heiddn toiminnassansa esihenkil6ind, olivat vastaukset muun muassa

seuraavanlaisia;

”Yritéin aina miettid tilannetta alaisen nédkékulmasta, esimerkiksi tilanteissa, missé
pitdd nostaa jokin tdrked tai vaikeakin asia péyddlle. Tdlléin alaisen tuntemisen
tdrkeys tulee esiin, sillé pyrin esittéimddn asian niin, ettd se tulee ymmdirretyksi,

koska jokainen voi kokea / ymmdrtdd asian ihan eri tavalla, miten on tarkoitettu.”

“Pystyn sulkemaan kaiken muun ympdrilté pois, ja keskittymddn vain ihmiseen.
Kykenen [luomaan toimivan suhteen tyéntekijéiéin sekd turvallisen tilan
tyoskennelld. Olen Idsnd, kysyn kuulumisia ja olen aina kartalla alaisten asioista.
Annan alaisten néyttdd tunteet ja tavoitteenani on luoda olo, etté kaikesta voi
puhua — oli se sitten onnistumisista tai haasteista. On vaikea olla hyvd esihenkild,

jos sinulla ei ole minkdééinlaista tarttumapintaa, etké tunne tyéntekijoitési.”
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“Vahvuuteni on tiimin ohjaaminen ja motivointi, sekd aidosti Iédsnd
oleminen. Kysyn kuulumisia ja minulle voi tulla kertomaan asioita, tavoittelen hyvin
vdliténtd suhdetta omiin tiimildisiin. Osan kanssa se tietysti syntyy helpommin,
osan kanssa vdhdn vaikeammin, mutta ldhtékohtaisesti kaikki pystyvdt kertomaan
sekd henkilékohtaisia, ettd téihin liittyvié huolia. Pyrin I6ytdmddén ratkaisuja, joka
palvelisi samaan aikaan sekd yritystd, ettd myés tyéntekijid. Esimerkiksi jos
tyontekijélld on vaikeampi hetki eldmdissd, voi hetkellisesti olla hénelle helpompaa
tehdd jotain muuta, mitd téissd normaalisti tekisi, jolla pyritddn siihen, ettd
saadaan kokonaisuus toimimaan myés poikkeuksellisissa tilanteissa. Piddn myds

pienien tekojen merkitystd suurena.”

“Pyrin aina olemaan tiimilleni Iéisnd. Pystyn kdymddn vaikeitakin keskusteluja niin,
ettd kaikilla osapuolilla on nédiden keskustelujen jédlkeen luottamuksellinen fiilis. On
tdrkedd pystyd asettumaan toisen asemaan, koska aina tulee asioita tai tilanteita,
joista itse on tdysin eri mieltd tai mikd ei itselle vdlttdmdttd tunnu niin
merkityksellisestd, kuin toiselle. Téllaisissa tilanteissa pitdd kyseiset asiat ottaa ihan
yhté vakavasti kuin mitkd tahansa muutkin, jolloin toiselle osapuolellekin tulee olo,
ettd hdnen tunteensa ovat téirkeitd, ja olen mielestéini onnistunut luomaan téllaisen

ympdristén.”

Kun tunnealykkyyydesta oli kdyty keskustelua sekd kasitteend ettd kaytannossa,
haastattelijoilta kysyttiin, mita mielta he ovat tunnealykkyyden kehittamisesta?
Kokevatko he, ettd olisivat halukkaita kehittamaan sita puolta itsessdan ja tuleeko

heille mieleen mitdan keinoja, joilla sita voisi kehittda entisestaan.

Jokainen haastateltavista oli sitd mieltd, ettd ehdottomasti olisivat valmiita
kehittdmaan omaa tunneadlydan. Kun keskustelimme keinoista, milla sitda voisi

kehittaa, esiin nousi kolme teemaa:

1. Itsereflektio: tdlla tarkoitettiin sitd, etta sinun tulee tuntea myds itsesi
hyvin, jotta voit johtaa muita. Esihenkilon tulee tiedostaa omat vahvuudet

ja heikkoudet ja osata erotella ne luonteenpiirteet, joista on hyotya ja joista
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on haittaa. Esimerkiksi opinndytetyon teoriaosuudessakin sivuttu
tyotyytyvaisyyden analysointi, oli se sitten tyotyytyvaisyyskyselyn tai
kahdenkeskeisen keskustelun tuloksista, on haastateltavienkin mielesta
oiva tapa saada tietoa omista toimivista — tai vahemman toimivista —
toimintavoista tai luonteenpiirteista, ja sen myota itsensa kehittaminen on
taas hieman helpompaa, kun tietda paremmin ne kehityksen kohteet, joita
lahtee kehittdmaan. Haastateltavat painottivatkin sitd, ettd heidan tulee
kyeta ottamaan myds itse palautetta vastaan, jotta voivat kehittya johtajina.
Kokemus: kokemuksesta puhuttaessa painotettiin sitd, miten jopa itsestaan
selvadkin se on, ettd kokemuksen myotd myods tunnedlykkyys kehittyy.
Kokemuksen kautta on helppo peilata esimerkiksi aiemmin tehtyja virheita
ja sitd, miten on reagoinut, vaikka stressaaviin tilanteisiin.
Stressaantuneena kun tulee herkemmin huonot piirteet esiin, on
kokemuksen myodta mahdollista oppia kasittelemaan sita niin, ettei se nady
tyontekijoille, jolloin se helpottaa myds heiddn tyontekoaan ja lisaa
luottamusta tydnantajan ja tyontekijan valille.

Tunne alaisesi: jokaisen haastateltavan kohdalla puhuttiin alaisten ja
tyontekijoiden tuntemisen tarkeydesta. Yksi hyva esimerkki oli se, etta
tyoyhteisOssa jokaisella tyontekijalla voi olla taysin erilainen tydmoraali tai
kasitys tyon tarkeydesta. Toinen voi olla hyvinkin intohimoinen ja toinen
puolestaan kay toissa “kadantymassa” ansaitsemassa palkan, joka sekin on
taysin ok, esihenkilon taytyy vain osata I6ytdaa ne oikeat keinot motivoida
heitd yksiléind. Parin haastateltavan mukaan se tuottaa valilla paljonkin
haasteita, mutta sitd jatkuvasti kehittamalla voi I6ytaa ratkaisuja, jotka
palvelevat koko tyoyhteis6da. Mita paremmin tunnet tyontekijasi, sita
paremmin osaat hyodyntdaa omia tunnealykkaita piirteitasi niiden mukaan.

Jos et tunne, tutustu.
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Haastattelun neljas kysymys kasitteli tunnedlykkdan esihenkilotyon vaikutusta
tyontekijatyytyvdisyyteen ja sitd, miten tyontekijatyytyvdisyys heijastuu

yrityksen taloudelliseen menestykseen.

“Tunnedlykds esihenkilé antaa tyéntekijdlle mahdollisuuden olla oma itsensd.
Télléin héin ei pelkdd kysyd tai ndyttdd, jos ei osaa tai tiedd jotain. Tydntekijd
uskaltaa tuoda esiin kehitettivit kohteet eikd koe tarpeelliseksi esittdd
tdydellisempdd kokonaisuutta, mitd on. Kun tyéntekijédlle annetaan lupa ja tila
myds epdonnistumiselle, vie se hdnen harteiltaan tietynlaista painetta, mikd voisi
vaikuttaa negatiivisesti tyéntekoon ja tyétyytyvdisyyteen. Tyétyytyvdisyyttd lisdd
myéds esihenkilon ja tyéntekijidn vilinen luottamus; luota ja ole luottamuksen
arvoinen. Alé kyttdd tai keskity liikaa siihen, miten on menty pisteestd A pisteeseen
B, kunhan suunta on yhteinen ja tavoitteet selkedt, lopputulos toimii. Myéskddn
joustavuuden téirkeyttd ei voi liikaa korostaa. Pieni joustaminen voi minimoida

isomman joustamisen tarpeen tulevaisuudessa.”

“Pyrin kdyttdmddn tydpaikan arjessa Kolmea Koota: kiitd, kannusta ja kysy &
kuuntele. Kiitos on pieni sana, mutta sen merkitys on valtava. On térkedd pyrkid
kiittdmddn kaikkia tasaisesti omasta panoksestaan, on se sitten sillé hetkelld ollut
suurta tai vidhdn pienempdd. Kannustaminen on tyotyytyvdisyyden kannalta
erittdin térkedd. Sitd pitdd tehdd aina, meni sitten hyvin tai véhédn huonommin.
Kysyminen ja kuunteleminen vahvistaa omien alaisten tuntemista. Tyéntekijéilld on
olo, ettd heistd oikeasti vdlitetddn, kun vilpittémdsti halutaan tietéid mitd kuuluu,

ja oikeasti kuunnellaan, mitd he vastaavat.”

Edelld mainittujen kommenttien lisaksi tyotyytyvaisyyteen kerrottiin vaikutettavan
muun muassa lasndololla ja priorisoimalla aikaa tyontekijoille. Kiireen ja stressinkin
keskella olisi tarkeda |6ytaa hetkia, jolloin tydntekijan tunteet otetaan huomioon.
Myds hauskanpitoa ja mukavien tyopdivien mahdollistamista painotettiin. Téihin
on kiva tulla ja rankankin tyopaivan jalkeen voi lahteda hyvalla fiiliksella kotiin.

Tunneadlykas esihenkild ymmartaa, etta pienilla asioilla on suuri merkitys.
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Siitd, miten tyotyytyvaisyys puolestaan nakyy vyrityksen taloudellisessa
menestyksessd, olivat haastattelijat hyvinkin yksimielisid. Kun tyontekijat ovat
tyytyvaisia tyopaikallaan, he ovat motivoituneempia ja haluavat todennakdisesti
tehda tyonsa paremmin, tekevat ehkda ennemmin extraakin, kuin puolivillaisesti.
Tyotyytyvaisyys nakyy vyrityksen taloudellisessa menestyksessa hyvana
suoriutumisena, aiemmin mainituissa tyotyytyvaisyyskyselyissa, hyvin kohdeltuna
asiakkaana seka brandi- ja mainetekijand. Loppujen lopuksi se on hyvinkin
yksinkertaista; mita tyytyvdisempia tyontekijat ovat, sitd paremmin he viihtyvat

toissa ja haluavat tehda yhteisten tavoitteiden eteen enemman toita.

Koska tunneadlykkyys on nykypdivand aina vain isompi ja tdrkedmpi osa
esihenkiloty6ta, haluttiin tutkimukseen saada kasitys myds siitd, miten
haastateltavat ovat esihenkildasemaan hakiessaan kokeneet tunnedlykkyyden
tarkeyden tulleen esiin rekrytointiprosessin aikana, pitdisikd sen ndkya
enemman ja ovatko he kokeneet tunnedlykkyyden olevan organisaatiolle

tarkeda.

Haastateltavat olivat kaikki kokeneet jokseenkin samalla tavalla tunnealykkyyden
nakymattomyyden rekrytointiprosessissa. On ilmiselvaa, ettd heiltd on kysytty
millaisia ihmisia he ovat tai millaisena tiimin vetdjana he pitavat itsedan, mutta
tunnealykkyytta ei olla alleviivattu missddan muodossa. Ennemmin on keskitytty
esimerkiksi kykyyn ratkoa ongelmia tai tehda tulosta, eli hyvinkin strategiaan
pohjautuvaa. Haastateltavat sanoivat kaikki sitd, ettd koska se on itselle tarkeaa, on
se pitdnyt itse tuoda erikseen ilmi. Kysyttdessa pitdisikd tunnealykkyyden
merkityksen nakya esihenkil6ita rekrytoidessa enemman, oli yksimielinen vastaus;

kylla, ehdottomasti pitaisi.

”Pointti on totta kai tehdd kannattavaa liiketoimintaa, ymmédrréin sen, mutta olen
sitd mieltd, ettd se kaikki tekeminen Iéhtee kuitenkin yksildistd ja yksiléiden

hyvinvoinnista, minkd tunnedlykkyys puolestaan takaa.”
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Vaikka tunnealykkyyden merkitysta ei selvasti painoteta kaytannossa lainkaan itse
rekrytointiprosessissa,  kysyttiin  haastattelijoilta, nakyykd sen tarkeys
organisaatiolle kuitenkin tydarjessa. Tahan jokainen haastateltavista vastasi, etta
nakyy. Se nakyy esimerkiksi juuri monesti esiin tulleiden tyotyytyvaisyyskyselyiden
toteuttamisessa; organisaatiolle on tarkeaa kuulla, miten tyontekijat voi ja miten
toimintaa voi kehittda paremmaksi heiddan kannaltaan. Lisdksi esihenkil6ille
mahdollistetaan erilaisia koulutuksia, jotka tukevat tunnealykasta esihenkilotyota.
Naista huolimatta mainittiin myos, ettd tunnealykkyys kylla kuuluu organisaation

arvoihin, mutta se saisi nakya silti enemmankin.

Kasiteltyamme haastattelijoiden kanssa  tunnealykkyyden merkitysta
kokonaisvaltaisesti tyoymparistéssa niin haastateltavan henkilokohtaiselta,
tyontekijan ja organisaationkin kannalta, oli aika kiteyttdaa haastattelun aikana esiin
tulleita ajatuksia ja parhaassa tapauksessa yhdistdd ne teoriassa tehtyihin
havaintoihin. Viimeinen avoin, keskustelua herattava kysymys oli, etta milla tavoin

tunnealykas esihenkild voi vaikuttaa yrityksen taloudelliseen menestykseen?

Tunnedlykas esihenkild edesauttaa henkildston hyvinvointia, jolloin tyontekijat
voivat ja jaksavat paremmin tehda toita yhteisten tavoitteiden eteen. Tyontekijat
ovat tehokkaampia, tunnollisempia ja avoimempia niin henkilékohtaisella tasolla
kuin uusille ideoillekin. Tunnedlykkdan esihenkilon alaisena asioita tehdadan
monipuolisemmin ja vanhoja toimintatapoja uskalletaan haastaa. Se ruokkii tiimin
innovointia ja kekselidisyyttd, mika ei samalla tavalla toteutuisi, jos tunnealykkyys
ei olisi osana esihenkilotyota. Pelkalla kaskyttamiselld ja auktoritaarisella otteella
ei suurella todennakodisyydelld saa tiimid toimimaan tdyden potentiaalinsa

mukaisesti.

Lisaksi yksi tarkeimpida tunnedlykkdan esihenkilotyon vaikutuksia yrityksen
talouteen on mahdollisten sairauspoissaolojen seka rekrytointiprosessien
minimointi. Kun tyontekijat voivat tyossaan hyvin ja heidan tyokuormituksensa

pidetddan maltillisena, saadaan tyosta aiheutuvien sairauspoissaolojen maara
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minimoitua, jolloin ei ole tarvetta kdyttda resursseja mahdollisiin tuuraajiin tai
kuormittaa muita tyontekijoita toisten t6illa, joka puolestaan lisdisi heidan
kuormitustansa. Talldin sairauslomien oravanpy6ra olisi valmis. Esihenkilén
tunnedlykkyyden uupuminen lisdda samalla tavalla rekrytointiprosessien
aiheuttamia kuluja. Jos tyontekijat eivat viihdy tyossaan, eivat saa koskaan kiitosta,
eivat koe olevansa yritykselle tarkeita tai esihenkil6 ei koskaan jousta, heista tuskin
saa kovin pitkadaikaisia tyontekijoitda. Se tarkoittaa yritykselle tasaisin valiajoin
kalliita rekrytointeja ja perehdytyksia. Lisdksi vaihtuvuus nakyy ja kuuluu myds

yrityksen ulkopuolelle, mika voi koitua my6s mainehaitaksi.

“Usein sanotaankin, ettd tyontekijé ei jdtd yritystd, vaan esihenkilén.”

Haastattelu lopetettiin viela viimeistelykysymykseen; koetko, etta tunnealykkaalla

esihenkilotyollad on selkea yhteys yrityksen taloudelliseen menestykseen?

Jokainen haastateltavista vastasi: “Kylld, ehdottomasti.”

5.2 Kyselytutkimus

Empirian toinen osa puolestaan toteutettiin kvantitatiivisena, eli maarallisena
tutkimuksena. Kvantitatiivinen tutkimus perustuu tietyn kohteen kuvaamiseen ja
analysoimiseen tilastojen ja numeroiden avulla. (Jyvaskylan yliopisto 2015). Vaikka
opinndytety0d kasitteleekin nimenomaan esimiehen tunnealykkyyttd, koettiin
tutkimustulosten kannalta tarkedksi saada myods tyontekijan nakdkulma osaksi
tutkimusta. Taman tarkoituksena oli parhaimmassa tapauksessa saada
mahdollisimman yhtenevaiset vastaukset esihenkil6ilta ja heidan alaisiltaan, jotta

tutkimustulokset olisivat selkeat ja toivotunlaiset.

Kysely lahetettiin neljan (4) eri yrityksen tyontekijoille 19.4.2024 ja vastausaikaa
annettiin viikko. Vastauksien maarassa tavoiteltiin noin 20 vastausta, silla kyselyn
tulosten analysointi haluttiin pitdd mahdollisimman intiimind ja siksi kysely
suljettiin, kun vastauksia oli kertynyt 22 kpl. Kysely toteutettiin Microsoft Officen

Forms- tyokalun avulla. Kysymykset pyrittiin muodostamaan niin, ettd seka
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vastaaminen, ettd vastauksien analysointi olisi mahdollisimman yksinkertaista,
mutta kuitenkin niin, ettd ne pakottaisivat vastaajat syventymadin omiin
ajatuksiinsa aiheen tiimoilta. Kyselyssda annettiin kahden kysymyksen kohdalla
mahdollisuus vastata omin sanoin, joka teki vastausten analysoinnista hyvinkin

mielenkiintoista niiden samankaltaisuuden vuoksi.

Niin kuin haastattelutkin, aloitettiin kysely kysymalld, millainen tunnealykas
esihenkilé vastaajien mielestd on. Vastaajille ei annettu ennalta maarattyja
vastausvaihtoehtoja, vaan he saivat kertoa ajatuksiaan tdysin omin sanoin. Talla
pyrittiin  kerddmaan mahdollisimman monta eri nakékulmaa siitd, millainen
tunnedlykds esihenkilé tyontekijoiden mielestd on. Myds kyselyn vastauksissa
toistui useasti hyvat vuorovaikutustaidot, empaattisuus, ymmartavaisyys, kyky
kuunnella ja asettua alaisen asemaan, luottamus ja kunnioitus sekad rohkaiseminen
ja kannustaminen. Vastauksista kuitenkin 16ytyi muutama erillisen noston arvoinen

kommentti;

” Tunnedlykds esihenkilé aistii herkdsti toisten tuntemuksia sekd osaa ja uskaltaa
kysyd niistd. Hédn myés kysyy aktiivisesti mité kuuluu. Tdllainen esihenkilé6 osaa
ottaa huomioon esiin tulleet tunteet, kuten jaksamisen haasteet myéds tyékuorman
suunnittelussa yhdessd ko. tiimildisen kanssa. Tunnedlykds esihenkilé osaa
suhtautua myés epdonnistumisiin armollisesti ja eteen pdin katsoen,

tuomitsemisen sijaan.”

” Tunnedlykds esihenkil6 huomaa oman kdytoksensd vaikutuksen organisaatioon
ja osaa sdddelld tunteitaan. Lisdksi hdn aistii myés muiden tuntemuksia ja
esimerkiksi muutostilanteissa osaa kuunnella ja sitd kautta viedd muutosta
eteenpdin. Pelkdstddn myédtdtunto ja empatia ei riitd, vaan vaaditaan niin

pienemmdin ja isomman raekoon ymmdirrystd.”

“Tunnedlykds esihenkilé osaa johtaa alaisiaan heiddn persoonansa ja
persoonalliset vahvuudet sekd heikkoudet huomioiden. Hdn tunnistaa sekd

itsestddn ettd alaisissaan piirteitd, jotka vaikuttavat tyémotivaatioon, ja
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tyoskentelykdyttdytymiseen, tulokseen ja osaa kdyttéd nditd
hyédyksi/voimavaraksi yrityksen toiminnassa ja tyoyhteiséssd. Tunnedly ohjaa

esimiestd myds muuttamaan toimintatapoja tarvittaessa toiseen suuntaan.”

Seuraavaksi vastaajat pddsivat kertomaan, kuinka kauan he ovat tydskennelleet
nykyisen tyonantajan alaisuudessa ja onko tunnealykkaalla esihenkilolla heidan
kohdallaan ollut merkitystd omaan sitoutuneisuuteen ja haluun saavuttaa
yrityksen yhteisia tavoitteita. Talla pyrittiin saada kasitys siitd, kuinka moni
vastaajista on viihtynyt pidempdan saman tyonantajan alaisuudessa ja onko
esihenkiléon  tunnealykkyydellda  ollut sen kanssa jotain  tekemista.

Vastausvaihtoehdot olivat alle vuoden, 1-5 vuotta, 5-10 vuotta seka yli 10 vuotta.
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2. Kuinka kauan olet ollut nykyisessa tydsuhteessasi?

Lisatietoja {J: Oivallukset

. Alle vuoden 10
. 1-5 vuotta 8
. 5-10 vuotta 2
. Yli 10 vuotta 2

Kuva 8. Vastaajien tyossdoloaika nykyisessa tydsuhteessa

3. Onko esihenkilon tunnealykkyydella ollut positiivista vaikutusta sitoutuneisuuteesi ja haluun saavuttaa
yrityksen tavoitteita?

Lisatietoja

® «a 21
[ W= 0
. En osaa sanoa 1

Kuva 9. Vastaajien kokemus tunnedlykkdan esihenkilon vaikutuksesta
sitoutuneisuuteen ja yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen

Kuvassa 8 nakyy, kuinka kauan kyselyyn vastanneet ovat tyoskennelleet nykyisessa
tyosuhteessaan. 45 % vastaajista, eli enemmistd, kertoi olleensa nykyisessa
tyossaan vasta alle vuoden, mutta niin kuin kuvasta 9 voimme huomata, 95 %
vastaajista kuitenkin vastasi, etta esihenkilon tunnealykkyydelld on ollut positiivista
merkitysta siihen, kuinka kauan vastaajat ovat nykyisessa tyossaan viihtyneet seka
haluun tehda t6ita yhteisten tavoitteiden eteen. Vaikka 100 % vastaajista eivat
olleet sitd mieltd, ettd tunnedlykas esihenkilé vaikuttaisi sitoutuneisuuteen ja
haluun saavuttaa yhteisia tavoitteita, ei yksikaan silti vastannut suoraan "ei”. Lisaksi
toiseksi suurin maara, eli 36 % vastaajista ovat kuitenkin viihtyneet samassa tyossa
1-5 vuotta, joka alleviivaa sitd, ettd vastaajien sitoutuneisuudella ja

tunnealykkaallda esihenkilotyolla on suora yhteys toisiinsa. Oli my6s hienoa
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huomata, ettd vastaajien joukossa oli tyontekijoita, jotka ovat viihtyneet saman
tyonantajan palveluksessa yli kymmenen vuotta ja samat vastaajat kertoivat, etta

tunnealykkaallad esihenkilotyolla on ollut vaikutusta asiaan.

Seuraavassa kysymyksessa vastaajat paasivat kertomaan, ovatko he huomanneet
tunnedlykkdaan  esihenkil6tyén  vaikuttavan  positiivisesti  tehokkuuteen,
tyotyytyvaisyyteen, tydilmapiiriin, motivaatioon, avoimeen keskustelukulttuuriin,

stressinhallintaan tai tyo- ja arkielaman tasapainoon.

4. Oletko huomannut tunnealykkaan esihenkildtyon vaikuttavan positiivisesti seuraaviin

Lisatietoja
. Tehokkuus 15
25

. Tyotyytyvaisyys 20
. Tyoilmapiiri 22
@ Motivaatio 20
. Avoin keskustelukulttuuri 22
. Stressinhallinta 16
. Ty6- ja arkielaméan tasapaino 15

Kuva 10. Tunnedlykkaan esihenkilotydn vaikutus vastaajien tyéhon

Niin kuin kuvasta 10 voidaan ndahdd, ovat vastaukset jakautunut hyvinkin tasaisesti
jokaisen vaihtoehdon valille. 100 % vastaajista oli sitd mieltd, etta tunnedlykkaalla
esihenkil6tyolla on ollut positiivista vaikutusta seka ty6ilmapiiriin ettd avoimen
keskustelukulttuurin toteutumiseen. Toiseksi ja kolmanneksi suosituimmat
vaihtoehdot olivat tyotyytyvaisyys ja motivaatio sekd stressinhallinta. 15 / 20
vastaajista oli sitd mieltd, ettd tunneadlykds esihenkilétyd on vaikuttanut
positiivisesti myods tehokkuuteen ja tyo- ja arkielaman tasapainoisuuteen.
Kahdestakymmenestdakahdesta (22) vastaajasta yksikdan ei ollut sitd mielta, etta
tunnealykkaalla esihenkilotyolla ei olisi vaikutusta yhteenkdan ylla mainituista

vastausvaihtoehdoista.



41

Kyselyn viidennessa kysymyksessa haluttiin syventdaa aiempien kysymysten
vastauksia entisestddn, ja ottaa selvda, milla konkreettisilla teoilla ja tavoilla
tunnedlykds esihenkilotyd vaikuttaa tyontekijoiden motivaatioon. Tyon
teoreettinen viitekehys puhuu monessakin kohtaa taman kysymyksen puolesta,
mutta tdhan haluttiin kuulla vield suora vastaus tyontekijoiltd, jotta vastauksilla

voitaisiin mahdollisesti alleviivata aiemmin tyossa kadytettya aineistoa.

5. Miten tunnealykas esihenkild voi mielestasi vaikuttaa tyontekijoiden motivaatioon?

Lisatietoja
25
. Parantamalla kommunikaatiota j... 21
@ Kannustamalla ja tukemalla tydn... 19
@ cdistamalla tiimityota ja positiivi... 19
. Hoitamalla palautteenannon rak... 17
. En osaa sanoa 0

Kuva 11. Tunnedlykkaan esihenkildn vaikutus vastaajien tyémotivaatioon

Vastausvaihtoehtoina olivat ”parantamalla kommunikaatiota ja kuuntelemalla
tyontekijoita”, “kannustamalla ja tukemalla tyontekijoiden kehitystad”, "edistamalla
tiimityota ja positiivista tyoilmapiiria”, "hoitamalla palautteenannon rakentavasti”
sekd “en osaa sanoa”. Kuvaa 11 tulkitessa oli mielenkiintoista huomata, ettd
viidennen kysymyksen vastaukset kavelivat hyvinkin paljon kdsi kddessa kyselyn
ensimmaisen kysymyksen kanssa, jossa vastaajat saivat kuitenkin tdysin omin
sanoin kertoa, millainen tunnealykas esihenkil6 heidan mielestdan on. Tassakin
kysymyksessa tulokset ovat hyvinkin tasaiset, eniten vastaajat olivat kuitenkin sita
mieltd, ettd motivaatioon vaikuttaa kommunikaatioon panostaminen ja
tyontekijéiden kuuntelu. Tyontekijan motivaatio on yrityksen menestymisen
kannalta luonnollisestikin avainasemassa, joten taman vastauksen perusteella

voidaan todeta, etta esihenkil® pystyisi hyvinkin vahalla vaivalla huolehtimaan siita,
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ettd tyontekijan motivaatio saataisiin maksimoitua. Kannustaminen kehittymiseen
ja sen tukeminen sekd tiimityon ja positiivisen tydilmapiirin edistdminen nousi
toiseksi suosituimmiksi motivaatioboostereiksi. Palautteenanto rakentavalla
tavalla sai vahiten dania, mutta silti kuitenkin vastaajista 17 oli sitd mielta, etta
my0Os se on motivaation kannalta tarkeaa, eikad yksikdaan vastannut, ettei osaisi
sanoa, onko yhdellakdaan edelld mainituista vaihtoehdoista merkitysta motivaation

kannalta.

Kyselyn kahden viimeisen kysymyksen oli tarkoitus huolehtia siitd, etta
opinndytetyon tutkimusongelmaan ja tutkimuskysymyksiin saadaan varmasti
riittdvan patevat vastaukset. Aivan kuten haastattelutkin, lopetettiin kyselykin
kysymykseen ”Koetko, ettd tunnedlykkaallda esihenkilotyolla on selkeda yhteys

yrityksen taloudelliseen menestykseen?”.

6. Koetko, ettd tunnealykkaalla esihenkilotyolla on selked yhteys yrityksen taloudelliseen menestykseen?

Lisatietoja £J: Oivallukset

® «lis, selkessti 19
@ Jonkin verran 3
@ cijuurikaan 0
@ cilainkaan 0
. En osaa sanoa 0

Kuva 12. Vastaajien kasitys tunnedlykkdadn esihenkilon merkityksesta yrityksen
taloudelliseen menestykseen

Kuvasta 12 voidaan todeta, ettd niin kuin haastatellut esihenkil6tkin, ovat myos
heiddn tyontekijansa sitda mieltd, etta tunnealykkaalla esihenkilotyolla on selkea
yhteys yrityksen taloudelliseen menestykseen. Jottei kyseinen vastaus jaisi liian
loyhélle tasolle, saivat vastaajat omin sanoin kertoa, milld tavoin he kokevat

tunnealykkaan esihenkildtyon vaikuttavan yrityksen taloudelliseen menestykseen.

Myds naissda avoimen kysymyksen vastauksissa voitiin ndhda hyvin paljon
samankaltaisuutta. Eniten vastauksissa toistui sanat motivaatio ja sitoutuneisuus,

joidenka kautta taloudellista menestysta ldhestyttiin. Vastaajat olivat yhta mielta
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muun muassa siitd, ettd kun tyotyytyvaisyyteen panostetaan, tyontekijat ovat
motivoituneempia ja yrityksen tulos kasvaa. Haastateltavien lailla myos tyontekijat
nostivat esiin resurssiaspektin; mitd paremmin tyontekijat viihtyvat tydssaan,
todennakoisimmin myds yleisimmat resurssisyOpot, kuten sairaspoissaolot tai
rekrytointiprosessit ovat minimissa. Vaikka vastaukset kyseiseen avoimeen
kysymykseen toistivatkin hyvin pitkalti samaa mantraa, eli vastaajat olivat hyvinkin
yksimielisia siitd, milla tavoin tunnedlykas esihenkilotyo yrityksen taloudelliseen
menestykseen voi vaikuttaa, l0ytyi ensimmaisen kysymyksen lailla myos tasta

erityisen hyvin kiteytettyja vastauksia, joista nostettiin alle muutama;

” Osoittamalla alaisilleen olevansa vilittdvd, kuunteleva ja kannustava esimies.
Tyontekijéin motivaatio ja sitoutuminen yritykseen kasvaa ja he jaksavat venyd
kirednkin aikataulun aikana. Sitd kautta yrityksen toiminnot kehittyy ja liikevaihto
kasvaa. Yrityksen ilmapiiri ja imago paranee, joka puolestaan viestittéié ulospdiin,

ettd yrityksessé on asiat hyvin.”

” Esihenkilétyén laatu on térked syy viihtyd - tai olla viihtymdttd - tydssd.
Tunnedlykkddn esihenkilén tiimissé viihtyisin pidempdiéin, silld kokisin ettd minusta
vdlitetddn, joten korvaamiseni kustannuksista ei tarvitsisi murehtia. Tdllainen
esihenkilé osaa ottaa huomioon myés tiimildistensd jaksamisen tyén
suunnittelussa, mikd pitdd heiddt tyokykyisind ja poissa kuormituksen
aiheuttamilta, kalliilta sairauslomilta. Tunnedlykkééin esihenkilén kanssa en pelkdisi
myédskddn epdonnistumisia, joten uskaltaisin kokeilla ja kehittdd tyésséni

enemmdn, mikd taas voisi poikia aivan uuttakin tuottavuutta.”

” Kun esihenkilé toimii tunnedilykkddlld tavalla, se liséid tyéntekijéin motivaatiota
sekd halua viedd yritysté kohti sen tavoitteita. Se myés vdhentdd mahdollisesti

sairauspoissaoloja ja minimoi rekrytoinnin aiheuttamia kustannuksia.”

” Tunnedlykds esihenkilé ottaa huomioon tyéyhteisén hyvinvoinnin ja osaa kehittdd

sitd. Hyvinvoiva, kuulluksi tullut tyéyhteisé on motivoitunut saavuttamaan yhteiset
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tavoitteet ja on lojaali sekd tehokas, jolloin yrityksen taloudellinen menestys

kasvaa.”
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Opinndytetydn ensisijaisena tavoitteena oli syventdda jo aiemmin tydelamassa
opittua tietdmysta tunnedlystd sekd alleviivata tunneadlykkdan esihenkilotyon
merkitysta yrityksen taloudelliseen menestykseen. Tarkoituksena oli luoda
kokonaisvaltainen kuva tunnealykkyyden hyodyistd talouden aspektissa ja saada
aikaan aineisto, joka herattelisi sekd esihenkilot ettd heiddn tyontekijansa
miettimdan, millaisia vaikutuksia tunnealykkyydelld voi yrityksen menestymisen
kannalta parhaimmillaan olla. Teoriapohjan ja tutkimustulosten pohjalta oli

tarkoitus saada vastaukset opinndytetyon paaasialliseen tutkimusongelmaan:

- Onko tunneadlykkaalla esihenkilotyolla merkitysta yrityksen taloudellisessa

menestyksessa?
Lisaksi haluttiin saada vastaukset kolmeen eri tutkimuskysymykseen:

- Millainen on tunnealykas esihenkil6?
- Milla tavoin tunnealykas esihenkilotyo vaikuttaa tyontekijoihin?
- Kokevatko seka esihenkilot etta tyontekijat tunnealykkyyden yhta tarkeaksi

yrityksen taloudellisen menestymisen kannalta?

Jo pelkdstdaan opinndytetyon teoriaosuus itsessdan pystyi alleviivaamaan sita, etta
tunnealykkaalla esimiestyolla todella on merkitysta yrityksen taloudellisessa
menestyksessd, empiria kuitenkin vield vahvisti tata vaittamaa. Opinndytetyossa
onnistuttiinkin saamaan vastaukset seka tutkimusongelmaan ettd jokaiseen

tutkimuskysymykseen.

Opinnaytetydn paaasiallisesta tutkimusongelmasta kysyttdessa empiriaosuudessa
sen lisdksi, ettd molempien tutkimusten kohdalla vastaukset olivat ehdottoman
myonteiset, osasivat he myods kertoa konkreettisia esimerkkeja siitd, milla tavoin
tunnedlykds esihenkilotyd vaikuttaa yrityksen talouteen positiivisesti. Tallaisia

esimerkkeja oli muun muassa huolenpito tyontekijoiden tyotyytyvaisyydests,
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jolloin he viihtyvat tyossaan paremmin, ollen innovatiivisia ja motivoituneita,

samalla vahentaen sairauspoissaoloja ja kalliiden rekrytointiprosessien tarvetta.

Yksi tarkeimmistd tavoitteista opinndytetydssa olikin saada kasitys siitd, onko
esihenkiléiden ja heidan tyontekijoidensa kasitykset tunnealykkyyden tarkeydesta
toisistaan jollain tavoin eroavat. Tutkimuksessa ensisijaisesti tavoiteltiin asetelmaa,
jossa molemmilla osapuolella olisi samanlainen nakemys siitd, miten he kasittavat
tunnealykkyyden, miten se vaikuttaa tyontekijoihin esimerkiksi tyotyytyvaisyyden
kautta ja ennen kaikkea kokevatko he molemmat, ettd tunnealykas esihenkilotyo
on tarkeaa yrityksen taloudellisen menestymisen kannalta. Siksi opinndytetyon
tavoitteessa on koettu onnistuneen, silla jokaisen tutkimuskysymyksen kohdalla
vastaukset olivat selkedssd, yhtenevdisessa linjassa sekd teorian, ettd empirian
tulosten kanssa. Teoriaosuudessa sekda molemmissa tutkimusmenetelmissa nakyi
siis toistuvasti aiheesta tai kysymyksesta riippumatta vahvaa samankaltaisuutta,

mika vahvisti opinndytetyon reliabiliteettia.

Tunnedlykkadaksi esihenkiloksi todettiin  hyvat vuorovaikutustaidot omaava,
empaattinen, luotettava ja lojaali tydyhteison jasen, joka haluaa oppia tuntemaan
omat tyontekijansa ja saada heistd tdyden potentiaalin irti. Kuuntelemisen ja
joustamisen tarkeyttd painotettiin tydssa monesti. Tallainen ihminen jokainen
haastateltava esihenkil6 pyrkii olemaan, ja tallaisen esihenkilon jokainen kyselyyn
vastannut tyontekija itselleen toivoi. Teoriaosuus sekda empiria peraankuulutti
edelld mainittujen tunnealykkaiden piirteiden omaavan esihenkilén motivoivan ja
sitouttavan tyontekijoitdan, saaden heiddat haluamaan tehda t6ita yhteisten
tavoitteiden eteen ja yllapitdamaan positiivista ja avointa keskustelukulttuuria seka
tyoymparistéd, jotka puolestaan edesauttavat yrityksen taloudellista

menestymista.

Koska opinndytetyossa ldahestyttiin tunnedlykkdan esihenkilotydn merkitysta
yrityksen talouteen nimenomaan positiivisesta ndkokulmasta, empirian

tutkimustuloksia analysoitaessa voitiin iloksi todeta, ettd my6s opinndytetyon
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viimeisimpaan tutkimuskysymykseen saatiin toivottu vastaus; seka esihenkilot etta
tyontekijat kokevat tunnealykkddan esihenkilotyon yhta tarkedksi vyrityksen

taloudellisen menestymisen kannalta.

Mita tulee tyon validiteettiin, onnistuttiin opinndytetyon teoriaosuudessa luomaan
hyva pohja empirialle, silla tutkimuksessa kasitellyt aiheet kavelivat kasi kadessa
teoriaosuudessa kasiteltyjen aiheiden kanssa. Vaikkei teoriakappale yrityksen
talouden mittareista kasitellyt tunnealya kdytdannossa, koettiin se silti tarkeaksi
liittad osaksi opinndytetyota. Silla vaikka tunnealykkdan esihenkilon vaikutusta
kyseisilla mittareilla ei voida suoranaisesti ndhdakaan, on silla kuitenkin todistetusti
merkitysta yrityksen talouteen ja voidaan nahda yrityksen luvuista. Lisdksi
empiriaosuudessa seka kvantitatiiviseen etta kvalitatiiviseen tutkimukseen valittiin
kysymykset, joiden avulla pidettiin huolta, etta tutkimuksessa on mitattu juuri sita,

mita pitaakin.

Ylld mainittujen havaintojen vuoksi koen, ettd opinnaytetydssa onnistuttiin
luomaan tavoitteiden mukainen aineisto, jossa sekd teoriaosuus ettd empiria
vahvistavat sitd vaittamaa, ettd tunnedlykkaalld esihenkilotyollda todella on

merkitysta yrityksen taloudelliseen menestykseen.

Opinndytetydn aihe sai alkunsa omasta henkilokohtaisesta kiinnostuksesta
esihenkilén tunneadlyd ja sen vaikutuksia kohtaan ja koinkin, ettei aihe ollut
valttamatta kovinkaan monille tuttu. Kuitenkin pitkin opinndytetydn etenemista
aihe alkoi kiinnostamaan ulkopuolisia ja se heratti paljon mielenkiintoa. Se toi
itsevarmuutta omaan tekemiseen ja vahvisti ajatusta siita, etta tallaisia tutkimuksia

selkedsti tarvitaan tyoelamaan.

Kuten teoriaosuudestakin kavi ilmi, on esihenkilon tunnealykkyyttd ja sen
positiivisia vaikutuksia tutkittu jo pidempdan ja sen tarkeys tunnistetaan
nykypaivana jo hyvinkin laajasti. Kuitenkin, kuten empiria ja esihenkil6iden
haastatteluista esiin tulleet rekrytointiseikat sen osoitti, yritykset eivat selkeasti

pida sitd vieldkdan tdysin yhta tarkednda muiden esihenkilén ominaisuuksien
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rinnalla. Ehka sitd voitaisiin kuitenkin pitda yhta tarkeana kuin muita esihenkilén
ominaisuuksia, jos sen hyoddyistd puhuttaisiin enemman ja avoimemmin. Uskon
kuitenkin, ettd tulevaisuudessa  tunnedlykds esihenkilotyd laajenee
tunnealykkaaksi organisaatioksi, ja sen tarkeys ja potentiaali tullaan hyoédyntamaan
my0Os organisaatiotasolla. Toivottavasti tdma opinndytetyd on omalta osaltaan

viemassa meita siihen suuntaan.
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LITTEET

LIITE 1
TEEMAHAASTATTELUN RUNKO

Nimi:

Aika ja paikka:

Mitad tunnealykkyys mielestasi tarkoittaa?

Koetko itse olevasi tunnealykas esihenkil6? Jos koet, miten se ndakyy toiminnassasi?
Jos et koe, minka vuoksi? Olisitko valmis kehittamaan sita? / Miten ajattelet voivasi

kehittaa sita?

Milla tavoilla tunnealykas esihenkil® VOi vaikuttaa mielestasi
tyontekijatyytyvaisyyteen? / Miten tyOntekijatyytyvdisyys heijastuu yrityksen

menestykseen?

Onko tunnealykkyyden merkitys nakynyt omissa rekrytointiprosesseissa, kun olet
hakenut esihenkilépositioon? / Pitdisikd sen nakya enemman? / Oletko kokenut

sen olevan organisaatiolle tarkeaa?

Milla tavoin tunnedlykds esihenkild voi vaikuttaa yrityksen taloudelliseen

menestykseen?

Lopuksi; koetko, ettd tunnealykkaalla esihenkilotyolla on selked yhteys yrityksen

taloudelliseen menestykseen?

Muita kommentteja?

Taustatiedot:
- 1ka - Ala
- Positio - Alaisten lukumaara

- Esihenkilovuodet



