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ESIPUHE

Ihmiselld voidaan todeta olevan kaksi toisistaan poikkeavaa mieltd, tunteva ja jarkeva mieli. Naiden kahden mie-
len eroavaisuutta voidaan kuvailla arkikielisesti sanottuna sydameksi ja paaksi. Niin tunteva osuus mielesta kuin

jarkevakin osuus vaikuttavat meihin, mutta ndiden kahden mielen osuuden vaikuttavuus meihin vaihtelee liuku-

vasti. Toisin sanoen, mita voimakkaammin tunnemme, sitd vahvemmin paatdksentekoon osallistuu tunteva mie-
lemme, joka tdssa tilanteessa pienentada jarkevan mielen adnen hyvin pienelle voimakkuudelle. (Goleman 1997,

26).

Tutkimusten avulla on voitu todeta, ettd havaintojemme avulla muodostamme ensimmaisten millisekuntien kulu-
essa havainnostamme tiedostamattoman mielipiteen, jolloin paatamme kuuluuko havaintomme meille mieluisaan
vai epamieluisaan kategoriaan. Havainnoimme siis tiedostamattamme asiaa ja luomme taten tiedostamattamme
havaintoja ja mielipiteita eri asioista. Ihmisten kokemien tunteiden luomat mielipiteet voivat olla usein suuressa-
kin ristiriidassa jarkevan mielen kokemuksien ja mielipiteiden kanssa. (Goleman 1997, 39).

Ihmiset lahettavat toisilleen sanomattomia tunneviesteja aina ollessaan kanssakaymisessa toistensa kanssa.
Nama sanattomat tunneviestimme vaikuttavat ymparistddmme ja ymparilldmme oleviin ihmisiin. Mita kehitty-
neempi ja taidokkaampi ihminen on sosiaalisiltataidoiltaan, sitéd kehittyneemmin ihminen kykenee hallitsemaan
tuottamiaan tunneviestejaan. Esimerkiksi juuri tdmé edelld kuvattu tunneviestien hallinta on osa tunnedlykkyytta.
Tunnedlykkaiden ihmisten osaamiseen kuuluu usein se, ettd he osaavat rauhoittaa muiden ihmisten kokemia tun-
teita ja tama on erittdin pidetty ja tavoiteltu sosiaalinen kyky. Muun muassa téman kyseisen kyvyn omaavat ihmi-
set koetaan pidetyiksi ja heiddn seuraansa hakeudutaan suuren tunnemyrskyn ja -hadan keskelld. Daniel Gole-
manin (1997) sanoin: “Olemme kaikki osa toistemme tunnemuutoksen tydkalupakkia, niin hyvéssa kuin pahassa-
kin”. (Goleman 1997, 148).

Kuka esimiesasemassa tydskenteleva ei haluasi ldhettda ymparilleen sanatonta, mutta positiivista tunneviestia ja
saada tydpakallaan hanen alaisuudessaan tydskentelevat ihmiset luottamaan héneen? Tunnealykkyys on jo pit-
kaan ollut ihmisten tiedossa ja siitd on puhuttu hyvin pitkaan. Silti yha koetaan, ettei esimiehilld ole hallussaan
tunnedlykkyytta.

Haluan taman opinndytetydn avulla tuoda esimiesten tietoisuuteen tunnedlykkyyden hyddyt ja vaikutukset seka
auttaa esimiesasemassa tydskentelevia henkildita kehittdmaan ja yllapitémaan omaa tunnedlykkyyttaan tydela-
massa.
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1 JOHDANTO

1.1  Opinndytetydn tausta

Opinndytetyon taustalla toimii opiskelijan kiinnostus tunnealykkyyteen ja sen tarkeyteen esimiesase-
massa tydskentelevien ihmisten toiminnassa. Taustalla opinnaytetydssa toimii myds opiskelijan halu
saada tunnealykkyyden tarkeys ja merkitys kuuluvaksi sekd osaksi esimiesasemassa tydskentelevien
ihmisten eldmaa. Opinnaytetydn toteuttamisen taustalla on opiskelijan itsensa halu rakentaa tydka-
luja tunnealykkyyden kehittamisen tukemiseen ja seuraamiseen seka oman tietdmyksensa kasvatta-

minen ja syventaminen liittyen tunnedlykkyyteen.

Vahvin opinndytetyon taustalla toimivista asioista on opiskelijan itsensa kokemus siitd, etta tun-
nedlykkyyden tarkeydesta ja hyodyista puhutaan, mutta esimiesten ei usein koeta kuitenkaan olevan

tunnedlykkaita.

1.2 Opinnaytetydn tavoitteet ja tutkimusongelma

Opinndytety6n tavoitteena on auttaa esimiesasemassa olevia henkilditd ymmartamaan ja sisaista-
maan tunnealykkyyden merkitys ja sen positiiviset vaikutukset sekd hyddyt. Haluan tuoda esimies-
asemassa tyoskentelevien ihmisten tietoisuuteen negatiiviset vaikutukset tydyhteisolle, menestyk-
selle ja omalle jaksamiselle, jos esimiesasemassa tydskentelevélla ihmiselld on hallussaan vain hei-
kot tai valttavat tunnedlykkyyden taidot. Opinndytetydn tavoitteena on tuottaa esimiesasemassa
tyoskenteleville ihmisille tyokalut oman tunnedlykkyyden kehittdmiseen ja kehityksen seuraamiseen

seka arviointiin.

Ndiden molempien mainittujen tavoitteiden lopullisena tarkoituksena on saada opinnaytetyon lukija
ottamaan tunnealykkaat toimintatavat ja mallit osaksi omaa toimintaansa mahdollisimman monelle
eri elaman osa-alueilla seka osata hyodyntaa ja kehittda omaa tunnedlykkyyttaan jatkuvasti. Ja ndin
ollen lukija kykenee tunnealykkyyden avulla tukemaan omaa hyvinvointiaan seka tydntekijéidensa

hyvinvointia niin tydssa kuin arjessa.
Téman opinndytetydn tutkimusongelmat ovat tdten seuraavat:

- Kuinka esimiehen tunnedlykkyyden puuttuminen vaikuttaa tydpaikalla?
- Millaisia havaintoja esimiesten tunnetaidoista voidaan tehda?

- Kohtaavatko esimiesten ja tydntekijdiden ndkemys tunnedlykkyydesta?

Esimiesten ja tyontekijoéiden nakemys tunnedlykkyydesta on opinndytetydssani tapahtuvan tutkimuk-
sen kannalta oleellista. Mikali esimiehet kokevat tunnealykkyyden esimerkiksi suppeammaksi verrat-

tuna tyontekijoiden kokemukseen tunnealykkyydesta, ei esimiesten voida olettaa kykenemaan toimi-
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1.3 Opinndytetyon rajaukset ja teoreettinen viitekehys

Opinndytetydssa tapahtuva tunnealykkyyden kehittdminen on rajattu esimiesten tunnealykkyyden
kehittdmiseen. Opinnadytetydssa toteutettavat materiaalit on rajattu koskemaan esimiesten tun-

nedlykkyyden kehittamista tukevien ja yllapitoa auttavien materiaalien luomiseen.

Teoreettinen viitekehys opinndytetydssa pitaytyy tunnedlykkyyden teorioiden tutkimuksessa ja hyo-
dyntamisessa kehitystydssa. Rinnalla tutkimuksessa on myds perehtyminen esimiestyéhon ja sen
muokkautumiseen vuosien varrella seka esimiestyéssa useimmiten vastaan tuleviin ongelmatilantei-
siin. OpinndytetyOssa keskitytdan teoreettisesti esimiestydhon, tunnealyyn seka tunnedlyn hyddynta-
miseen ja kayttddn ongelmatilanteissa tydpaikalla. Opinnadytetytssa kasitelladn myos tunnealyk-
kyytta ilman esimies ndkokulmaa, jotta lukija saa itselleen ymmarryksen siitd, mitd on tunnealy ja

mista tunnealy koostuu.

1.4  Opinnaytetyon toteutus ja tutkimusmenetelmat

Opinnaytety6 on toteutettu erilaisia tunnedlykkyyteen ja esimiesty6hon liittyvia aineistoja opiskellen
ja tutkien, kyselytutkimuksella seka haastatteluilla. Aineistojen kanssa opiskelija pyrki hyddyntdmaan
mahdollisimman tuoreita teoksia, mutta opiskelija halusi ottaa tutkimukseensa mukaan myds niin
sanottuja klassikko teoksia, kuten mm. Daniel Golemanin vuonna 1997 kirjoittaman teoksen Tun-

nealy: lahjakkuuden koko kuva.

Haastatteluissa keskittyminen ja painotus on ollut erityisesti esimiesasemassa tytskentelevissa tai
tyoskennelleissa ihmisissa. Kyselytutkimuksessa kysely kohdistettiin niin esimiehille kuin ei esimies-
asemassa oleville henkiléille, jolloin opiskelijalla oli mahdollisuus paasta tutkimaan erilaisia kokemuk-
sia seka yleista ymmarrysta tunnealykkyydesta. Haastatteluiden ja kyselyn tavoitteena oli kartoittaa
ihmisten tietédmysta ja kasitystd tunnedlykkyydestd seka kokemusta omasta ja esimiesten tunnealyk-

kyyden nykytilanteesta.

1.5 Opinndytetyon rakenne

Opinnaytety6 on rakennettu niin, etta lukija padsee ensimmaisena tutustumaan tunnedlyn rakentee-
seen ja tunnedlykkyyteen yleisella tasolla. Nain opinndytetydssa varmistutaan siitd, etta lukija on
tietoinen siita, mita on tunnealy. Teoreettisen perustan luomisen jdlkeen lukijalle esitelladn tun-
nedlykkyyttad tybeldamassa. Lukija saa tietoa siitd, mita hydtyja tunnedlykas esimiestyd kayttdjalleen
tarjoaa ja kuinka tunnedlykkyydella voidaan vaikuttaa hyvin negatiivisiin ja vaikeisiinkin asioihin seka

tilanteisiin.

Naiden jdlkeen opinndytetydssa kasitelldan opiskelijan saamia tutkimustuloksia ja erityisesti kyselyn
pohjalta tuotettuja analyyseja tunnedlykkyyden ndkymisesta esimiestydssa. Haastattelun kantilta
saadaan lisda nakemystd esimiesten kokemukseen tunnedlykkyydesta ja sen ndyttaytymisesta osana
esimiesty6td. Tahan osioon opinndytetydssa sisaltyy myds kyselyyn ja haastatteluun osallistuneiden

henkildiden luotettavuuden arviointi.
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Opinndytetyon toisiksi viimeisessa osassa esitelldadn opinndytetyon taustalla olleen tutkimuksen

avulla aikaan saadut valineet ja ty6tavat, joita hyédyntamalld esimiesasemassa oleva henkil6 voi ke-
hittda, yllapitaa ja seurata omaa tunnedlykkyyttadn. Viimeinen osuus opinndytetydsta on opiskelijan
omaa pohdintaa liittyen opinndytetyéhén, opinndytetyén onnistumiseen ja opiskelijan oman osaami-

sen kehittymiseen.
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2 TUNNEALY

2.1  Tunnedlykkyyden maaritelma

Tunnedlyn (engl. “emotional intelligence”) toi osalliseksi tieteellista keskustelua kaksi amerikkalaista
tutkijaa Peter Salovey ja John Mayer vuonna 1990. Suuremman yleison tietoisuuteen tunnedly kasit-
teena paatyi vasta amerikkalaisen tutkija-lehtimies-psykologin Daniel Golemanin vuonna 1997 julkai-
seman teoksen Tunneadly — lahjakkuuden koko kuva ansioista. (Saarinen & Kokkonen 2003, 16). Ka-
sitteen nimeksi paatynyt tunnealy on muodostettu kahdesta erilaisesta tutkimusnakdkulmasta. Toi-
sena tutkimusnakdkulmana on tutkittu ihmisten lahjakkuuden erilaisia muotoja ja niiden ilmenemista
ja toisena nakdkulmana tutkimuksissa on ollut ihmisen hyvinvointi ja tyytyvaisyys elamaan. (Saari-
nen & Kokkonen 2003, 16.)

Tunneadlykas ajattelu on yksinkertaistetusti kahden edelld kasiteltyjen - jarjen ja tunteiden — ymmar-
tamistd, osaamista ja yhdistédmista (Goleman 1997, 26). Naiden kahden yhdistéminen onnistuneesti
saa ihmisen tunnealyn tayteen potentiaalinsa seka tukee myds dlykasta ajattelua. Tunnealykkyys on
termina ja alykkyyden lajina alkanut kumoamaan vanhaa kasitysta jarjen ja tunteiden arvottamisesta
erillddn. Tunnedlykkyyden tarkoituksena ei ole nostaa jompaakumpaa tunnetta tai jarkea erilliselle
jalustalle, vaan saavuttaa ndiden kahden valinen tasapaino. Tata tavoiteltavaa tasapainoa ei kuiten-
kaan voi saavuttaa ilman, ettd ihminen saa ymmarryksen siitd, mita tunnedlykkyys termina ja alyk-

kyyden lajina tarkoittaa ja merkitsee kaytannossa. (Goleman 1997, 50).

Tunneélykkyydesté itsendan ja osana alykkyyden maaritelmia on olemassa monia erilaisia teorioita
ja malleja. Seuraavaksi kokoan osan ndista malleista ja kasittelen niissa olevia mahdollisia yhte-
nevaisyyksia ja eroavaisuuksia. Osiota tarkastellessaan lukijan on syyté muistaa, etta tunnealykkyys
on noussut erityisesti tutkijoiden tutkimuskohteeksi 1990-luvulla, jolloin koko alykkyyden késite on
ollut suuressa muutoksessa. Seuraavaksi esiteltdvdna olevaan taulukkoon on koottu tunnedlykkyy-
den maaritelmia 1980—-2020- luvuilla tunnedlykkyyttd tutkineilta ihmisilta. Nykyisin yksilon alykkyy-
deksi maaritelladn kykenevaisyys oppia, ymmartad, muistaa ja soveltaa aikaisemmin oppimiaan asi-
oita omassa toiminnassaan. Taman maaritelman avulla voidaan luottavaisesti todeta, ettd tunnedlyk-
kyys on alykkyytta. (Saarinen & Kokkonen 2003, 17).



Taulukko 1 Tunnealykkyyden maaritelmia 1980-2020-luvuilta.

Tutkija Tunnedlyn maaritelma

Joukko ihmisen henkil6kohtaisia, sosiaalisia ja emotionaalisia kykyjd ja
Reuven Bar-On  taitoja. Nama taidot vaikuttavat yksildn kykyihin menestyd ymparistonsa
(1999, kirjasta: vaatimuksista. Tunnedlykds ihminen osaa ilmaista itseddn seka tunnistaa ja
Saarinen & ymmartda omia vahvuuksiaan, mutta tunnistaa myds omat heikkoutensa.

Kokkonen 2003, 17)

IThmisen kyvykkyys havaita omia ja toisten ihmisten tunteita ja tunnetiloja ja
Peter Salovey & tukea ajatuksiaan emotionaalisesti. Tunnedlykds ihminen ymmartad tunteita ja
kykenee hallitsemaan niitd. Tunnedlykkaalld ihmiselld on kyvykkyys vaikuttaa

John Mayer
(Goleman 1997, 25 omiin ja toisten ihmisten kokemiin tunnetiloihin. Tunnedlykkyys on ihmisen
Saarinen & "™ henkistd patevyytts, kyvykkyyttd seki sitd voidaan kuvata myds ihmisen

Kokkonen 2003, 16) Plirteeksi.

Tunnedlykkyyttd on kyky tunnistaa seka tulkita ihmisen itsensd ja toisissa

Mikael Saarinen ihmisissd esiin nousevia tunteita ja tunnetiloja. Tunnedlykds ihminen kykenee

& Marja my6s tuottamaan saamistaan havoinnoistaan asianmukaisia paatelmia ja
Kokkonen hyodyntda niitd omien tunteidensa sdatelyssa oman ajattelunsa ja toimintansa
(Saarinen & tukena.

Kokkonen 2003, 15)

Tunnekyvykkyyttd eli ihmisen osaamista ja taitoa kayttda kykyja tehokkaasti.
Goleman jaoittel ee tunnedlykkyyttd kasitellessddan ihmisen kyvyt
henkil6kohtaisiin ja sosiaalisiin. Tunnedlyn tavoitteiksi han nimeda erityisesti
Daniel Goleman itsetietoisuuden, itsensd johtamisen, suhteiden hallinnan seka sosiaalisen
(Goleman 1997, 26) tietoisuuden. lhmisen hyvj itsetuntemus ja itsehallinta ovat Golemanin mukaan
suuressa osassa tunnedlykkyyttd.

Manninen kuvaa tunteen ja jarjen tasapainoa ihmisen pyrkimykseksi
kunnioittaa tunteiden voimaa, mutta jarjen daneen turvautumiseksi sen sijaan,

VesaMannninen ettd ihminen mystifioi omiaan ja toisten ihmisten tunteita.

(Saarinen &
Kokkonen 2003, 18)

Interpersoonallinen dlykkyys, joka on ihmisen kykyd ymmartda toisia ihmisia.
Kuten esimerkiksi sitd, mitd he haluavat, kuinka he tyoskentelevat ja kuinka
tehda yhteistyota heiddn kanssaan. Interpersoonallinen dlykkyys on on taitoa
luoda tarkka, totuutta kuvaava malli omasta itsestadn ja hyodyntda tata mallia
hyvakseen elamassaan. Gardner on tdiman julkaisun lisdksi tismentinyt, ettd
interpersoonallisen dlykkyyden ydin muodostuu ihmisen taidosta havaita
toisten mielialoja, mielenlaatua, haluja ja motivaatiota sekd osata vastata
niihin oikealla tavalla. Interpersoonalliseen dlykkyyteen sisdltyy hdnen
mukaansa omien tunteiden ymmarrys ja kyky eritelld niitd sekd kayttayta
tunteitaan kuunnellen.

Howard Gardner
(Goleman 1997, 59-
61)
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Keskeisimmat asiat madritelmassa

- Henkil6kohtaisia, sosiaalisia ja emotionaalisia
kykyja ja taitoja.

-Tunnedlykds ihminen osaa ilmaista itsedan,
ymmartad itsedan ja heikkouksiaan.

- Kyky havaita omia ja toisten tunteita, tunnetiloja
ja ajatuksia.

- Tunnedlykds ihminen osaa hallita tunteita,
vaikuttaa omiin ja toisten tunteisiin ja koettuihin
tunnetiloihin.

- Tunnedly on henkistd patevyytta ja kyvykkyytta,
jopa piirre.

- Tunnedlykkyyttd on kyky tunnistaa ja tulkita omia
ja toisten tunteita ja tunnetiloja.

- Kykenee tuottamaan saamistaan havainnoista
oikeita padtelmid ja osaa hyodyntda niita
toimintansa tukena.

- Tunnedlykkyys on tunnekykyjen osaamista ja
taitoa hyodyntda niita.

- Tunnedlykkyyttd on itsensd johtaminen,
itsetietoisuus, suhteiden hallinta ja sosiaalinen
tietoisuus. -
Itsetuntemus ja itsehallinta oleelliset osat
tunnedlykkyydessa.

-Tunnedlykkyys on tunteen ja jarjen tasapainoa.
- Pyrkimys ymmartda ja kunnioittaa tunteiden
voimaa. -
Ymmarrys jarjelliseen ajatteluun turvautumisen
tarkeydesta

- lhmisen kykyd ymmartaa toisia ihmisid (mita he
haluavat, kuinka he toimivat).

- Taitoa luoda tarkka ja totuutta vastaava malli
omasta itsestddn ja hyodyntdd sitd osana elamaa.
- Taidon ydin on kyky havaita toiten tunnetiloja,
mielenaloja, mielenlaatua, haluja ja motivaatiota.
- Kykya osata reagoida edella oleviin tietoihin
sopivalla tavalla.

-Ymmartda omat tunteensa ja osaa toimia niiden
kanssa.

Kokoamastani taulukosta voidaan huomata se, etta vaikka maaritelmat poikkeavat ilmaisultaan hie-

man toisistaan on jokaisessa madritelmassa lopputulemana hyvin samankaltainen ajatus tunnedlyk-

kyydesta. Taulukko kokoaa hyvin tunnedlykkyyden taustalla toimivan ajatuksen ja tavoitteet. Taulu-

kon perusteella saamieni tietojen mukaan kokoaisin tunnealykkyyden madritelman seuraavanlaisesti:

Tunneadlykds ihminen ymmartda omia tunteitaan ja osaa kasitelld seka hallita tunteitaan. Hanellad on

my®&s kyky havainnoida toisten tunteita seka vaikuttaa omalla tunneilmaisullaan toisten ihmisen ko-

kemiin tunnetiloihin. Han osaa siis toimia sosiaalisissa kanssakdymisissa toisilta ihmisilta saamiensa

tunneviestien mukaisesti ja joko vahvistaa tai vaimentaa kohtaamansa ihmisen tunnetilaa kanssa-

kdymiseen sopivaksi. Tunnedlykds ihminen tiedostaa omat vahvuutensa seka heikkoutensa ja osaa

toimia saamiensa tietojen mukaisesti kehittadkseen omaa toimintaansa. Tunnedlykas ihminen tie-

dostaa jatkuvan kehittymisen tarpeensa ja kehittda omaa tunnedlykkyyttadn aktiivisesti osana omaa

elamaansa.
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Useasti tunnedlya kasiteltdessa puhutaan jarkevasta ja tuntevasta mielesta. Vaikka nama kaksi toi-
sistaan poikkeavaa mielta ovat aivorakenteellisesti yhteydessa toisiinsa, on kuitenkin hyva huomi-
oida, etta jarkeva ja tunteva mieli toimivat hyvin pitkalti omina toisistaan riippumattomina, itsendi-
sind kykyind. Tunnedlykkyydeksi mielletadn ndiden kahden mielenalan yhteistyon tarkeyden ymmar-
taminen ja hyddyntaminen. Tunnedlykas ihminen ymmartda ajattelussaan ja toiminnassaan sen,
ettd siind missa tunteet ovat valttdmattémia jarjelliselle ajattelulle, on myds jarki valttamaténta tun-

teelliselle toiminnalle. (Goleman 1007, 26).

2.1.1 Tunteet ja kuinka ne vaikuttavat

Koska tunnedlyyn termin mukaisesti kuuluu olennaisesti tunteet ja niiden hallinta seka kasittely, on
oleellista kurkistaa hieman tunteiden maailmaan. Tdssa osiossa kasitelldan tunteita ja sitd, mista ja
mitd varten tunteet ovat ihmisen evoluution kannalta olleet tarkedssa asemassa ja kuinka taéma tun-
teiden taustalla toimiva alkukantaisuus vaikuttaa yha nykypaivan ihmisten kokemiin tunnetiloihin ja
reaktioihin.

Ensimmainen ajatus tunteisiin liittyen voi olla monesti, etta tunteet ovat hyvinkin itsestadn selvia ja
selkeitd. Tunteita tulee ja menee. Kun tunteita ajattelee hieman syvallisemmin ja tarkkaavaisemmin,
ihminen muistaa varmasti tilanteita, joissa ei ole osannut tunnistaa omia tunteitaan. Ymmarrys koe-
tusta tunteesta voi tulla vasta tunteita aiheuttaneen tilanteen rauettua. Tunteet eivét siis ole usealle
ihmiselle laisinkaan itsestadn selvyyksia, vaan monialaisia ja vivahteikkaita, eika niiden tulkitseminen
tietoisesti ole monellekaan ihmiselle loppujen lopuksi lainkaan helppoa, selkeaa tai yksinkertaista.
(Goleman 1997, 69.) Ilman tunteita ja tunnereaktioita ihmiselama olisi kuitenkin hyvin harmaata ja
yksitoikkoista. Toisin sanoen tunteet kuuluvat olennaisesti ihmisiin ja varittavat ihmisten elamaa.
(Saarinen & Kokkonen 2003, 12-13).

Tunteita kasiteltdessa ja niihin tutustuessa on hyva muistaa tunteidemme alkukantaisuus ja miksi
niitd on aikoinaan evoluution kannalta tarvittu. Tunnereaktiot ovat aikoinaan toimineet erittain tar-
keina henkiinjddmisen nakdkulmasta. Kun ihmisilla ei ole ollut enda nykymaailmassa tarvetta naille
henkiinjddmisen kannalta elintérkeisiin tunnereaktioihin, ihmisten tunneohjelmisto on sopeutunut
nykyaikaiseen ymparistodn kehityksen myéta aina vain huonommin. Esi-isilemme tunnereaktiona
esimerkiksi viha on voinut mahdollistaa tilaisuuden itsensa pelastamiseen. Nykyaikana kuitenkin tun-
nereaktioiden valtaan joutuminen aiheuttaa todennakdisesti vain surua ja murhetta. (Goleman 1997,
25).

Tunteita on hyvin monesti yksinkertaisinta ja helpointa kasitelld ulottuvuuksina tai ryhmina, koska
tunteiden kirjo on erittdin laaja ja monimuotoinen. Tunteiden paaryhmiksi luetaan usein: viha, suru,
pelko, hdped, rakkaus, nautinto, onni ja niin edelleen. N&itéd tunteiden padryhmia voidaan kuvata
merkeiksi tunteiden aina vain pidemmalle jatkuvalla kentalld. Naiden tunteiden ryhmien perustana
ovat perustunteet, joista kaikki erilaiset tunteiden muunnelmat jatkavat sakenéimdlla ulospain. Tun-
teiden darimmadisiksi pisteiksi voidaan mieltda mielialat, jotka ovat heikompia ja lyhytkestoisempia

verrattuna perustunteisiin. Mielialoista jatketaan eteenpain erilaisiin luonnetyyppeihin, yksildllisiin
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taipumuksiin liittyen tiettyihin tunteisiin. Nama tunnetaipumukset tekevat ihmisestd esimerkiksi pe-
lokkaan tai surumielisen. Naistd kun edetaan niin paastaan jo tunnehairidihin, joita ovat mm. kliini-

nen masennus seka laantumaton ahdistus. (Goleman 1997, 342).

Tunteilla on suuri osuus ihmisen tarkkaivaisuuteen ja keskittymiskykyyn niin, etta ihminen pystyy
tuottamaan tarkkoja havaintoja ja arviointeja niista ihmisista ja asioista, joihin ihmiselld on vahvoja
tunteita. Tunteen osaltaan ohjaavat ihmisen toimintaa myds asettamalla ihmisen tekemiset ja toi-
minnan tarkeysjarjestykseen. Jokainen ihminen voi oletettavasti tunnistaa itsessaan sen, ettd ihmi-
set ovat yleisesti ottaen huomattavasti motivoituneempia keskustelemaan heille mielenkiintoisena
nayttdytyvan ihmisen kanssa seka tekemdaan asioita mieluisten asioiden ja askareiden parissa. Ihmi-
selle epamieluisana nayttdytyvat asiat ja toiminnot saavat ihmisen usein valttelemaan niiden kohtaa-
mista. (Saarinen & Kokkonen 2003, 14.)

Fysiologiset merkit tunteista nousevat ihmisessa esiin yleensa ennekuin tunteiden kokija itse edes
huomaa tunnettaan. Ihmisilla on kaksi tunteiden tasoa. Toinen, jossa hén jo tiedostaa tunteensa eli
tietoinen taso ja toinen, jolloin ihminen ei viela itse kykene hahmottamaan tunnettaan eli alitajuinen.
(Goleman 1997, 79).

Tunteilla on tapana jattaa ihmisen muistiin hyvin vahvojakin muistoja. Taté muistijalked kutsutaan
tunnemuistiksi. Tunnemuisti omana jarjestelmanaan toimii hyvinkin umpimahkaan ja on usein muo-
dostanut muistijalkensa ihmisen lapsuuden ja nuoruuden kokemuksien ajalta. Tunnemuistissa olevat
muistot ovat usein erityisen vahvoja ja latautuneita erityisesti kielteisten muistijalkiensa vuoksi. (Go-
leman 1997, 41). Tunnemuistissa olevat erilaiset muistot ovat kuitenkin olleet evoluution kannalta
erittain hyodyllisia ja ovat auttaneet muistamaan, mitka asiat ovat uhkia ja mitka turvallisia (Gole-
man 1997, 40).

Tunnemuisti luo johtopaatdksia hyvin nopeasti eika usein vaadi johtopdatoksien rinnalla juuri min-
kadnlaista taustatietoa. Tunnemuisti ohjaa ja saa ihmisen reagoimaan kokemiinsa tapahtumiin sellai-
silla tavoilla, ajattelulla, teoilla ja ajatuksilla, jotka vastaavat jo aikaa sitten opittuja. Taman reaktion
aikaansaavan kokemuksen tai tilanteen ei tarvitse olla kuin etdisesti samankaltainen tunnemuistis-
samme oleviin muistijalkiin verrattuna, mutta sen omaavat pienetkin samankaltaisuudet laukaisevat
tunnemuistissa tilannetta varten valmiina olevat reaktiot ja toimintamallit. Naitd tunnemuistissa ole-
via, herkasti hélytystilaan menevid muistoja ja niiden aiheuttamia reaktioita esimerkiksi Daniel Gole-
man nimittdd vanhentuneiksi halytyksiksi. (Goleman 1997, 41). Erityisesti ihmisen kohdatessa kriisi-
tai onnettomuustilanteen hanen aistihavaintonsa voivat kokea suuriakin vaaristymisid, koska ndissa
ihmistd jarkyttavissa tilanteissa tunteet ylilatautuvat. Tallaisella tunteiden ylilatauksen aiheuttamalla
vaaristymallad voi olla suuria vaikutuksia ihmisen tunnemuistissa oleviin tietoihin. (Saarinen & Kokko-
nen 2003, 14).

Kaikki edelld mainittu kertoo ja hyvaksyttaa sen, etta etenkin voimakkaimpien tunteidemme ymmar-
taminen on hyvin vaikeaa. Mahdottomaksi tunteiden ymmartédmisen tekee se, kun ihminen on paas-
tanyt omat voimakkaat tunteensa valloilleen ja on taten taysin voimakkaiden tunteidensa vallassa.
Alkukantaiset tunteet ovat yha vahva osa meita ja syntyvat jo kauan ennen jarjellista ajattelua. (Go-
leman 1997, 44).
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Tunteiden tiedostamisen hallitseminen ja osaaminen kuuluu perustavanlaisiin tunnetaitoihin, jonka
ymparille mm. itsekurin tyyppiset kyvyt voidaan rakentaa (Goleman 1997, 70). Tietoisuutta omista
tunteistaan ja tunnereaktioistaan kuvataan itsetuntemukseksi, jota kdsittelen tarkemmin opinnayte-
tyon osassa 2.3.1. (Goleman 1997, 69). Nama kaikki asiat toimivat oleellisina osaamisalueina tun-
nedlykkaan ihmisen toiminnassa. Koska tunteet ovat suuri osa ihmisten elamaa ja kokemuksia, tun-
nealykkyyttdan kehittdvan ihmisen hyva aloittaa matkansa tunnealykkyyden maailmaan ymmarta-

malla tunteitaan ja tunteiden valtaa omassa ja toisten ihmisten toiminnassa ja ajattelussa.

2.1.2 Alykkyys tunneélykkyyden nakdkulmasta

Tunnedlykkyydestd ei voida puhua ilman alykkyyttd, jota kasiteltdessa tassa opinndytetydn osassa
halutaan nostaa esille perinteisen alykkyyden merkitystd ja ainoastaan perinteiseen alykkyyteen tu-
keutumisen ongelmia. Tama osa kasittelee my6s sita, kuinka tunneédlykkaasta nakdkulmasta alyk-
kyytta tulisi tarkastella, jotta ihminen saisi omasta alykkyydestaan mahdollisimman paljon irti ja ym-

martaisi alykkyyden laaja-alaisuuden.

Usein alykkyydeksi ajatellaan ainoastaan kognitiivinen alykkyys. Kognitiivinen alykkyys tarjoaa osaa-
jalleen osaamisen monimutkaisten ja abstraktien pulmien ratkaisemiseen. (Roth 2018b). Alykkyys

koetaan usein hyvin arvostettavaksi ja tavoiteltavaksi ominaisuudeksi ja tata alykkyytta on jo pitkaan
mitattu lykkyysosamaaran eli AO:n avulla. Alykkyysosaméaéarélla on takanaan yli satavuotinen histo-

ria ja monien eri tutkijoiden tyépanos. (Goleman 1997, 55).

Tastd huolimatta AO:ta tutkittaessa on kuitenkin huomattu olevan paljon poikkeuksia siihen saén-
t66n, jonka mukaan korkea AO on enne menestykselle. Nité poikkeuksia on todettu olevan jopa
enemman kuin niitd tapauksia, joissa korkea AO on merkityksekkdimmassa asemassa ihmisen me-
nestymisessa. AO:n on tutkittu muodostavan vain noin 20 prosenttia niistd tekijoists, jotka ohjaavat
ihmisen menestysta. Tama tarkoittaakin, ettd noin 80 prosenttia menestyksen tekijdista jaa muiden
alueiden vastuulle. Alykkyysosamaaraa suuremmassa roolissa ihmisen menestyksessé ovat esimer-
kiksi syntypera ja puhdas tuuri. (Goleman 1997, 54). Silti, yha ténakin paivana kulttuuri ja koulut
keskittédvat huomionsa vain ihmisen alyllisiin taitoihin, vaikka on tutkimuksilla todettu, ettei korkea
AO takaa omistajalleen korkeaa asemaa, menestystd, varallisuutta tai yleisté tyytyvaisyyttd elamaan.
(Goleman 1997, 57).

Koulussa arvokkaassa ja tirkeédssd asemassa olevalla AO:lla ei siis ole juuri mink&énlaista yhteytta
tunne-elamaan. Korkeankin alykkyysosamdaran omaavat ihmiset voivat olla voimattomia voimakkai-
den tunneimpulssien edessa. Ihmiset, jotka omaavat korkean AO:n saattavat olla hyvinkin kyvytto-
mid oman eldmansa hallinnassa. (Goleman 1997, 54). Alykkyyteen liittyvd ongelma on yksinkertai-
suudessaan se, ettei tavallisella koulusta saatavalla opetuksella ole merkitysta ihmisen parjaamiseen
ja valmistamiseen tulevaisuudessa ns. “todellisessa elamassa” vastaan tuleviin haasteisiin ja ongel-
miin. (Goleman 1997, 57).

Tunneélykkyys kuuluu yhdeksi dlykkyyden lajeista. Tunnedlykkyys on sosiaalista alykkyytta, jota ku-

vataan mm. emotionaaliseksi dlykkyydeksi ja sosiaaliseksi alykkyydeksi. (Roth 2018a). Lopulliseksi
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tulemaksi alykkyytta ja tunteita pintapuolisesti tarkastellessa moni tulee varmasti siihen lopputule-
maan ja ymmarrykseen, ettei jarkeva ajattelu toimi ilman tunteita ja toisinpain. Ihmiselld voidaan
sanoa olevan kaksi eri lailla toimivaa mieltd, tunteet ja jarki. Ihminen tarvitsee tunteita ja dlykkyytta
mahdollistaakseen ajattelun. Naiden kahden osa-alueen ymmartaminen ja niiden onnistunutta yhdis-

tamista voidaan kuvata tunneélyksi. (Goleman 1997, 49).

2.1.3 Itsetuntemus tunnedlykkyyden nakokulmasta

Itsetuntemus kuuluu oleellisesti tunnedlykkyyteen. Kasitteena ja taitona itsetuntemus tarkoittaa, etta
ihminen on jatkuvasti selvilla tuntemastaan tunteesta ja osaa samanaikaisesti maarittaa tunteeseen
liittyvat ajatuksensa. Itsetuntemus voi merkita myds passiivista ja puolueetonta mielentilojen ha-

vainnointia. (Goleman 1997, 70.)

Itsetuntemuksen opettelussa ja ymmartamisessa ihmisen on kuitenkin ymmarrettava tunteiden syn-
tya ja toimintaa seka se tosiasia, ettd ne tunteet, jotka kytevat ihmisen oman tietoisuuskynnyksen
alla voivat usein vaikuttaa painavasti ihmisen omaan havainnointiin seka toimintaan. Koska nama
tunteet ovat ihmisen tietamattdmissa, ihmisella ei ole usein minkaanlaista aavistusta naiden tuntei-

den lasndolosta. (Goleman 1997, 79.)

Tassa opinndytetydssa empatia ja empaattisuus nousee monesti esille osana tunneélykkyytta. Em-
patian voidaan sanoa rakentuvan ihmisen itsetuntemuksen rinnalla. Itsetuntemuksen omaava ihmi-
nen ymmartda omia tunteitaan, joka ohjaa osaltaan empaattista toimintaa eli auttaa ihmista luke-

maan toisten ihmisten kokemia tunnetiloja, mielialoja ja haluja. Ihminen ei kykene olemaan aidosti

empaattinen, ellei han kykene tulkitsemaan ensin omia tunteitaan. (Goleman 1997, 127).

John Mayerin tekeman tutkimuksen mukaan ihmiset voidaan jakaa kolmeen erilaiseen tyyppiin sen

mukaisesti, kuinka he tarkkailevat ja hallitsevat omia tunteitaan:

1. Ensimmaiseen ryhmaan lukeutuvat tiedostavat ihmiset. Tiedostavat ihmiset ovat koko aikaisesti
tietoisia omista tunteistaan. Tama jatkuva tietoisuus tunteista aiheuttaa sen, etta tiedostavat
ihmiset ovat usein hyvinkin ansiokkaita ja osaavia tunne-elaman taidoissaan. Tietovien ihmisten
varmuus omista tunteistaan voi usein toimia selittévana tekijana heidan muille psykologisille
ominaisuuksille, joihin kuuluvat usein itsendisyys, omien rajojen tunteminen, psyykkinen hyvin-
vointi sekd positiivinen suhtautuminen elamaan. Tiedostavat ihmiset eivat negatiiviseen tunneti-
laan joutuessaan jaa kierimaan ja vatvomaan negatiivisissa tuntemuksissaan, vaan he pystyvat
nousemaan negdatiivisuudesta muita nopeammin eli tiedostavat ihmiset piristyvat murheen koh-
datessa toisia nopeammin. Tiedostavilla ihmisilla on usein vahva itsetuntemus ja sen avulla he
pystyvat sadtelemdan tunteitaan. (Goleman 1997, 71-72.)

2. Toiseen ryhmaan kuuluvia ihmisia Mayer kuvaa voimattomiksi. Voimattomat ihmiset eivat hal-
litse tunteitaan ja joutuvatkin usein hallitsemattomasti omien tunteidensa valtaan. Voimattomat
ihmiset ovat niin sanotusti omien tunteidensa vallassa eivatka he kykene hallitsemaan tuntei-

taan. Voimattomat ihmiset ovat psykologisilta piirteiltdan useasti ailahtelevaisia seka epatietoisia
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omista tunteistaan, jonka vuoksi heidan on vaikea hahmottaa tunteidensa todellista mittakaa-
vaa. Voimattomat ihmiset eivat onnistu paasemaan eroon negatiivisista tunteistaan eivatka voi-
mattomat ihmiset usein edes yrita sitd, koska he uskovat, ettei heilla ole mahdollisuuksia hallita
omia tunteitaan ja tunne-elamaansa. (Goleman 1997, 71-72.)

3. Kolmas ryhma on nimeltadn hyvaksyvat, johon kuuluvat ihmiset, jotka ovat usein hyvinkin tietoi-
sia ja selvilla omista tunteistaan. Hyvaksyvat ihmiset eivdat omaamastaan tunteiden tietoisuu-
desta huolimatta halua tai yritd muuttaa tunteitaan, vaan he ryhman nimen mukaisesti hyvaksy-
vat tunteensa. Mayer toteaa hyvaksyjien ryhmaan kuuluvia ihmisid olevan padsaantoisesti kahta
eri laatua: ihmisia, jotka usein ovat hyvalla tuulella ja ihmisia, jotka ovat usein alttiita ikaville
tunteille. Kummatkin tyypit hyvaksyvat tunteensa, eivatka koe tarvetta tai mahdollisuutta muut-
taa tunteitaan. (Goleman 1997, 71-72.)

Parhaimmillaan itsetuntemuksen avulla ihmiselle siis tarjoutuu mahdollisuus puolueettoman nake-
myksen luomiseen vahvoihin ja kuohuksissa oleviin tunteisiin, jopa niiden ollessa parhaillaan kayn-
nissa. Heikko itsetuntemus puolestaan heikkona etdisyyden ottamisena kokemuksiin. Itsetuntemus
ei siis tarkoita ajattelua, joka paasee karkaamaan tunteiden valtaan. (Goleman 1997, 70.) Itsetunte-
mus on oleellinen osa tunnealykkyytta ja tunnealykdsta toimintaa. Kuvaankin opinndytetydn osassa
4.1.7. enemman itsetuntemuksen kehittdmista teoriassa osana yksilon tunnedlykkyyden kehittami-

sen prosessia.

2.1.4 Impulssien hallinta, empatia, optimismi ja itseluottamus tunnedlykk&an ihmisen tukena

Tunnealykds ihminen tiedostaa my6s naista erilaisista mielista ja alykkyyksista puhuttaessa, etta
tunteiden hallinta ja sen myéta tunnealykkyys mahdollistaa sen, ettei tunnekuohun iskiessa tunteva
mieli saa valtaa ajatuksista ja sivuuta jarjellistéd mieltd. (Goleman 1997, 26). Impulssien hallintakyky
on olennainen ja joidenkin tunnedlya tutkineiden mielesta jopa tarkein ominaisuus, joka tunnealyk-
kaalla ihmiselld on hallussaan. Impulssien hallintaa kuvataan itsehillinndn perustaksi. Impulssien hal-
linnalla tarkoitetaan ihmisen kykya kumota syntyvat impulssit saavuttaakseen tietyn, haluamansa
paamaaran. (Goleman 1997, 110-112).

Tunnealya voidaan kuvata yksilén kykyna tulkita ja tunnistaa itsessaan seka toisissa ihmisissa esiin
nousevia tunteita. Tunnealykas ihminen osaa aikaisemman lisaksi luoda tekemistadn tunnehavain-
noistaan asiaan sopivia ja oikeita paatelmia seka saadelld omaa toimintaansa ja ajatteluaan tuke-

maan tekemidan tunnehavaintoja. (Saarinen & Kokkonen 2003, 17.)

Tunneadlyn takana on ajatus tunnetietojen ja -taitojen osaamisesta ja ndiden taitojen avulla raken-

nettujen toimintamallien hyddyntamisesta itseensa, toisiin seka tilanteisiin ja tapahtumiin. (Saarinen
& Kokkonen 2003, 17.) Tunnealykkyyteen sisdltyy vahvana osana myétdelaminen ja myd&tdeldmisen
kautta saatu informaatio. Tunnealykkyytta kasiteltdessé on syyta tuoda esille se, ettd ihmiset viesti-
vat tunteistaan harvoin sanallisesti. Ihmisille on paljon ominaisempaa ilmaista kokemiaan tunteitaan

muilla tavoilla, kuten esimerkiksi erilaisten danenpainoin, elein ja ilmein. Ndiden sanattomien tapojen
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tulkinnassa ihmisen tukena on erityisesti empatia eli myoétdelaminen, joka kuuluu vahvana osana
itsetuntemukseen. (Goleman 1997, 128-129).

Myds optimismi on olennainen osa tunnealykkdan ihmisen kykyja. Optimismilla tarkoitetaan vahvaa
uskoa asioiden jarjestymiseen ihmisen kohtaamista vaikeuksista huolimatta. Optimismia voidaan
tunnedlya kasiteltdessa kutsua asenteeksi, joka suojaa omistajaansa vahvoilta negatiivisilta tunneti-
loilta. Seligman on tehnyt tutkimusta, jonka perusteella on selvinnyt, ettd optimismi toimii vahvasti
motivaation lahteend. Seligman on maaritellyt optimismin ihmisen hyddyntamien tapojen avulla, joi-
den avulla ihminen selittda itselleen onnistumisensa ja epaonnistumisensa. Optimistisen asenteen
omaava ihminen kokee epdonnistumistensa johtuvan muutettavista syista eli optimistiset ihmiset
omaavat uskon siihen, etta heilld on seuraavalla kerralla mahdollisuus onnistumiseen. Optimismista
puhuttaessa tulee ottaa huomioon myds se, etta positiivinen ja negatiivinen suhtautuminen asioihin
voi usein olla ihmiselle luontaista ja tata nimitetdan eldmdnasenteeksi. Naitd synnynnaisia suhtautu-
misen malleja voi kuitenkin muuttaa eikd negatiivisen elaménasenteen omaavan ihmisen tule luovut-
taa. Psykologit kutsuvat synnynnaisten elamdnasenteiden taustalla olevaa voimaa itseluotta-
mukseksi. Itseluottamus on ihmisen kykya uskoa omiin kykyihinsa hallita oman elamansa tapahtu-
mia ja kohdata vaikeudet voittajana. Ihmisen kehittdessé omia tietojaan ja taitojaan myos itseluotta-
mus kehittyy. (Goleman 1997, 118-120).

Parhaimmassa tapauksessa tunnedlykkyydesta ja sen kaytostd saavutetaan yksilon eldmanhallinnan,
persoonan jatkuvuuden ja onnellisuuden tunteen kokemus, joka ei ole riippuvainen vain yksittaisista
hetkista tai asioita, vaan nama ominaisuudet ovat paasaantoisesti jatkuvasti osana yksilon eldmaa.
(Saarinen & Kokkonen 2003, 19).

Lopputulemana tunnealykkyydesta voidaan todeta, ettd tunnedlykkyys on alykkyytta ja se on kehi-
tettdvissa oleva taito. Tunnedlykkyyden kehittdminen on mahdollista riippumatta ihmisen persoonal-
lisuudesta tai muista tekijoista. Eli tunnedlykkyyden kehittdmiseen vaikuttaa tunnedlyaan kehittavan
oma tahto ja kiinnostus. (Saarinen & Kokkonen 2003, 17). Tunnedlykkyys on my6s monien tun-
nedlykkyytta tutkineiden ihmisten ndkemysten mukaan hyvin samankaltaisen tausta-ajatuksen
omaavaa alykkyyttd, jossa jokaisella aihetta tutkineella ammattilaisella on ripaus omia ajatuksiaan.
Tunneélykkyys ei ole yksiselitteinen asia, mutta tavoitteenani on tuoda tunnedlykkyyden perusele-
mentit ja tavoitteet lukijan tietoisuuteen, jotta hanelld on mahdollisuus ymmartaa tunnealykkyyden
tarkeys ja sen tarjoamat mahdollisuudet. Tunnedlykkyyden ymmartaminen tarjoaa myds mahdolli-
suuden kehittaa lukijan omaa tunneadlykkyytta. Kasittelen tunnedlykkyyden kehittédmistd tarkemmin

teoreettisesti opinnaytetydn 4. osassa.
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3 TUNNEALY TYOELAMASSA

3.1 Tunneadlyn tarkeys ja nykytilanne osana esimiestyota

Jo vuonna 1997 Daniel Goleman kertoo, ettd on olemassa paljon todisteita tunnedlykkaiden ihmisten
olevan muita edullisimmassa asemassa eldmanalueillaan, kuten esimerkiksi parisuhteissaan ja tyo-
paikoissaan. Tunnedlykkyys siis tarjoaa osaajalleen etulydntiaseman tyopaikalla ja tydyhteisdssa toi-
mimisessa. Tunnedlykkaat ihmiset ovat monesti myds tunnetaidottomia ihmisia tyytyvaisempia ela-

maansa seka tuotteliaampia. (Goleman 1997, 59).

Organisaatioissa tapahtuneissa tutkimuksissa esimiesty6hdn liittyen tulee useasti esille tunnealyk-
kyys ja sen hyddyntaminen osana esimiesty6tda, mutta termia tunnealy itsessdaan ei usein mainita.
Tunnealykkyys monesti tiedostetaan tarkedna elementtina osana esimiesty6ta, mutta kirjallisuu-
dessa tunnedlykkyydesta puhutaan ennemmin “ihmisten tarkeytend organisaatiossa”. Esimiestyéhon
ja johtamiseen keskittyneissa kirjoissa puhutaan henkildston arvosta ja siita, kuinka organisaation
henkildstd tulee ottaa huomioon, heita tulee kuunnella ja arvostaa seka kunnioittaa. Kuitenkin tun-
nealykkyys valitettavasti jaa pienemmalle huomioille aktiivisena osana esimiestydssa, vaikka sen tar-

keys ja tarjoamat hyddyt on osaltaan hyvinkin tiedostettua. (Roth 2018a).

Tunnealykkyyden uupuminen esimiestydssa huonoimmassa tilanteessa heikentda organisaation tu-
loksia, tehokkuutta ja pahimmillaan lamauttaa toiminnan kokonaisuudessaan. Kun organisaatioissa
ja etenkin esimiesasemassa tytdskentelevat ihmiset ymmartavat tunnealyn tarkeyden ja merkityksen
ymmartaminen osana esimiesty6ta ja tyontekijdiden johtamista, he ansaitsevat itselleen etulyonti-
aseman toisiin, tunnedlykkyyden arvoa ymmartdmattomiin organisaatioihin ja esimiehiin verrattuna.
(Saarinen 2001, 25).

Tunnealykkdan esimiestyon suuri merkitys on hyvinkin laajasti tiedostettua ja puhuttua seka silld on
erittdin painava merkitys niin tydyhteistn jasenien hyvinvoinnille kuin organisaation tuloksellisuu-

delle. Kuitenkin organisaatiossa on tasta huolimatta paljon henkista pahoinvointia, irtisanoutumisia,
sairaspoissaoloja ja loppuun palamista, joita voidaan ehkaistd tunnedlykkaalld esimiesty6lld, joka on

avointa, kuuntelevaa, lasnéd olevaa ja osallistavaa. (Ruth 2018b).

Duunitori Oy teki vuonna 2017 tyénhakijatutkimuksen, johon vastasi kuukauden aikana 1130 tyon-
hakijaa. Tutkimuksessa tutkittiin tyénhaun erilaisia tapoja, siihen vaikuttavia tekijoita seka kokemuk-
sia. Duunitori Oy:n toteuttamaa tutkimusta avattiin myds huonoksi koetun esimiehen ja ty6ilmapiirin
osalta, jonka takia halusin tuoda tutkimuksessa ilmenneitd asioita tdssa osiossa esille. (Duunitori
2017).

Duunitori Oy:n toteuttaman tutkimuksen mukaan tyépaikan vaihtamiseen liittyvista negatiivisista
tekijoista nousi esille varsinkin huonoksi koettu johtaminen seka tydilmapiiri. Kyselyyn vastanneista
97 % koki, ettd mainitut tekijat olivat huomattavia syita tyopaikan vaihdokselle. Miellyttava tyéym-

paristd koettiin vastaajien kesken tarkeimmaksi syyksi tydpaikkaan sitoutumiseen. (Duunitori 2017).

Duunitori Oy:n toteuttaman tutkimuksen kertoo hyvin selkedsti siitd, kuinka tarkedna tunnealykasta

esimiesta tydsta nauttimisen kannalta pidetddn. Toisaalta tunnetaidotonta esimiestydta kohdanneet
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tyontekijat eivat usein halua kertoa kokemuksistaan kovinkaan innokkaasti, koska pelkaavat lei-
maantuvansa muiden tydnantajien silmissd, koska ovat aikaisemmin saaneet esimieheltadn tyrmaa-
vaa, tunteita vahattelevaa kohtaamista. Seuraavissa opinnaytetytn osioissa kasittelen tunnealykkyy-
den hy6tyja ja tunnedlykkyyden puuttumisesta aiheutuvia haittoja organisaatioissa ja tydyhteisén

toiminnassa.

3.2  Tunnealykkyys tydyhteisossa

Aikaisemmissa opinndytetyon osissa tulee ilmi voimakkaiden tunnetilojen moninaiset vaikutukset
meihin. Tunteiden voimaa hyédyntamalla ihminen voi joko edistaa tai haitata ajattelu- ja suunnitte-
lukykyaan ja vaikuttaa tunteiden hallinnan avulla siihen, kuinka han menestyy elamassaan. Tun-
nealykkyydesta tydyhteisdssa puhuttaessa on otettava huomioon erityisesti positiivisen motivaation
merkitys yksildon suoritukselle, erityisesti tydeldamassa. Positiivista motivaatiota ihmiselle antaa erityi-
sesti innokkuus ja tydstd nauttiminen. Nama ominaisuudet mahdollistavat myods suorituksen kehitty-
misen. (Goleman 1997, 109-110). Tulee huomioida se, ettd pienimmatkin mielialan muutokset voi-
vat vaikuttaa yksilon ajattelukykyyn, tydémuistiin seka keskittymiskykyyn (Goleman 1997, 115). Tun-
nealykkailla ihmisilla on kyky tulla toimeen niin itsensa ettd muiden kanssa. Nain ollen tunnealykkyy-

den osaaminen auttaa ihmista toimimaan osana tydyhteisda. (Saarinen & Kokkonen 2003, 17).

Tybyhteison kannalta tunteista hyédytaan niin, etta tunteet tekevat ryhmien hahmottamisesta hel-

pompaa seka vahvistavat ryhmaan kuulumisen tunnetta kaikissa osapuolissa. Naiden lisdksi tunteet
vaikuttavat tydyhteistssa syntyvien ryhmien sisdisien roolien selkiyttdmisessa. (Saarinen & Kokko-

nen 2003, 15).

Huomioitavaa on myds se, etta toistensa kanssa tekemisissa olevat ihmiset siirtévat kokemiaan tun-
netilojaan helposti toisilleen. Usein mieliala tarttuu tunneilmaisultaan voimakkaammalta ihmiselta
heikomman tunneilmaisun omaavaan osapuoleen. Mielialojen valittyminen on valttdmatonta aikuis-
ten vdlilla kaytavalle kanssakdymiselle. Erityisen tdrkedan asemaan nousee tata tunteiden tarttu-
vuutta tarkasteltaessa, kuinka hyvia ja taidokkaita ihmiset ovat huomioimaan ja omaksumaan tois-
ten ihmisten kokemia tunteita tai kuinka he osaavat vaikuttaa toisten tunteisiin siirtdmalld oman tun-
netilansa heihin. Kun ihmisella on hallussaan tunteiden omaksumisen ja siirtdamisen taidot, on kans-

sakdyminen tunnetasolla yksinkertaisempaa. (Goleman 1997, 151).

Tunteiden vaikuttaessa negatiivisesti ja poistavasti keskittymiseen on myés huomattu sen vaikutta-
van tyomuistiin. Tydmuisti on kyky, jonka avulla ihminen kykenee hallitsemaan kasittelyssa oleviin
tehtaviin liittyvat tietonsa. Tyomuisti koetaan henkisen toiminnan keskukseksi, jonka avulla kaikki
muut ihmismielen toiminnot. Tyémuistin kdrsiessa ihminen ei kykene enaa selkedaan ajatteluun.
(Goleman 1997, 108-110).

My6s huolet ja huolestuminen vaikuttavat merkittavasti ihmisen kyvykkyyteen alylliseen toimintaan
ja paatdksien tekokykyyn. Monessa tapauksessa, joissa ihmiseltd vaaditaan erityisesti dlykkyytta ja

vastuuta, huolestunut mieliala johtaa epaonnistumiseen pitkalld aikavalilla. Huolestunut ihminen ei
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myd&skadn kykene muistamaan asioita samalla tavalla kuin positiivisten tunteiden vallassa oleva ihmi-
nen. (Goleman 1997, 113).

Ihmiset, jotka ovat oppineet hallitsemaan tunteitaan, osaavat hyddyntad kohtaamansa vaikeudet ja
jannityksen itsensa motivointiin. Positiiviset tunteet ja ihmisen hyvantuulisuus helpottaa mm. moni-
mutkaisten asioiden vaativaa ajattelukykya seka ihmissuhteissa esiin tulevien ongelmien kohtaamista
ja niissd ratkaisuun paasemisessa. Hyvantuulisuus auttaa ihmista myds muistamaan asioita parem-
min. (Goleman 1997, 114-115).

Tyoyhteison hyvinvoinnin kannalta on taten térkeda saavuttaa avoin, luotettava ja toisiaan tukeva
tyGilmapiiri. Kun tydyhteisd on ulosanniltaan ja toisiaan kohtaan positiivissavytteinen eika katke

taustalleen katkeruutta, syrjintda tai mustamaalaamista, on tyontekijoiden yhteishenki huomatta-
vasti parempi kuin esimerkiksi syrjintaa yllapitédvan tydyhteisdn. Hyvinvoivassa tydyhteistssa, jota

sen esimerkiksi tavoiteltavaan tilaan, joka tunnetaan tyén imuna.

3.3 Tunneadlykas esimiesty®

Esimiesty6 on tavoitteellista, vuorovaikutteista toimintaa esimiehen ja alaistensa vdlilld. Esimiesase-
massa tydskentelevaltd yleisesti odotetaan perinteisten kognitiivisten, kokemuksellisen ja koulutuk-
sellisten osaamisten mm. liséksi kykya havainnoija ja néhda organisaation johtaminen kokonaisuu-
tena pienien osa-alueiden sijasta. Emotionaalisella tasolla esimieheltd odotetaan esimerkiksi oikeu-
denmukaisuutta, kykya kuunnella, huolehtia ja kunnioittaa toisia, erityisesti alaisiaan. (Kolari 2010,
34-35). Esimiestyo ei ole ihmisten hallitsemista. Esimiestyota kuvaa paremmin ihmisten suostuttelu-
kyky, jonka avulla esimiesasemassa tytskenteleva ihminen kykenee ohjaamaan tydntekijéitdan tyos-

kentelemaan yhteisten tavoitteiden hyvaksi. (Goleman 1997, 190).

Tunneélykkadseen esimiesty6hdn kuuluu olennaisesti esimiesasemassa olevan ihmisen empatiakyky,
positiivinen ulosanti ja itsesaatelykyky. Nailla osaamisaluille on jo itsessdaan vahva vaikutus esimie-
hen toimintaan ja tydyhteison ilmapiirin tukemiseen. Kuitenkin tunnedlykkaalld esimiehella tulee olla
muitakin kykyja onnistuakseen saavuttamaan toiminnallaan tydyhteisdssaan tunnealykkyyden tuo-
mia hydtyja. Esimiehelld tulee olla hallussaan taito vaikuttaa ympérillédn oleviin ihmisiin ja tydyhtei-
s66n, hadnen tulee osata hallita tydyhteisdssa vastaantulevia ristiriitoja ja ongelmatilanteita sekd ka-
sitelld nama tilanteet tunnealykkaalld toimintatavalla. Hyvan esimies on inspiroiva sekd hanen tai-
toihinsa ja osaamiseensa tulee kuulua my6s taman kaiken rinnalla hyvat tiimityéskentelytaidot. (Go-
leman & Boyatzis 2017).
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Tunnedlykkyyden toiminta- ja osaamisalueet

Itsetietoisuus  Itsensi johtaminen | Sosiaalinen tietoisuus Suhteiden hallinta
Tunteiden hallinta Vaikuttavuus
Sopeutumiskyky Empatia Valmentaminen ja ohjaaminen

Tunnetietoisuus Konfliktien hallinta

Tuloshakuisuus
Tiimitydskentely

Organisaatio tietoisuus

Positiivinen ulosanti Inspiroiva johtajuus

Kddnnetty suomeksi alkuperdisesta kuvasta. (Goleman & Boyatzis 2017)

KUVA 1 Tunnedlykkyyden toiminta- ja osaamisalueet.

Urakehityksen ndkokulmasta esimiesasemassa tydskentelevan ihmisen on erityisen aiheellista ym-
martad omia syvimpia tunteitaan. Esimiehen tulee kyetd kasittelemaan ja kasittémaan, mité han te-
kee ja millaisien muutoksien avulla tyd on mahdollista muuttaa entista tyydyttavammaksi kaikille
osapuolille. (Goleman 1997, 190).

Sosiaalisen tietoisuuden ja sen osaaminen taidonndytteena pidetdan ihmisen kykya esimerkiksi rau-
hoittaa ja kasitelld raivosta sokeana olevaa ihmista eli taitoa rauhoittaa ja laannuttaa toisten ihmis-
ten tunteita. Erds todettu mm. vihan vallassa olevan ihmisen ajattelun johdattaminen toisaalle on
tunnekuohun vallassa olevan ihmisen tunteiden ja nakékannan ymmartaminen. Taman ymmartami-
sen jalkeen on mahdollista johdattaa ndktkanta toisenlaiseksi, positiivista tunnetta tukevaksi. (Gole-
man 1997, 160).

Esimiesasemassa toimivan tunnedlykkdan ihmisen omaaviin taitoihin kuuluu erityisesti kanssakéymi-
sen aikana toisen osapuolen ja koko keskustelun tunnesdvyyn vaikuttaminen. Tunnedlykas esimies
osaa ilmaista omat tunteensa selkeasti, vahvasti ja rohkeasti, mutta loukkaamatta ja tunteet huomi-
oiden kanssakaymisen toisia osapuolia. Esimiehen osatessa ilmaista omia tunteitaan han mm. tun-
nesavyn vaikuttamisen rinnalla saa luotua itselleen vaikutusvaltaa tydntekijoidensa keskuudessa.
(Goleman 1997, 151-154).

Tunneadlykds esimies haluaa varmistaa toiminnassaan sen, etta jokainen hénen alaisuudessaan ty6s-
kentelevaa tydntekijaa kohdellaan tydyhteisdssa tasavertaisesti tilanteesta riippumatta. Tunnedlyk-
kyytta tydssaan hyddyntava esimies varmistaa toiminnallaan sen, etta tydntekijat saavat tietoa ja
palautetta tekemastaan tyostd. Esimiehet omaksuessaan tunnedlykkyyden osaksi omaa tydskentely-
aan ja osaavat talléin huomioida alaistensa tunnetiloja, lisadvat omalla toiminnallaan tydyhteison
ryhmahenked seka tydmoraalia, joka johtaa suoraan tyon tuloksellisuuden lisdantymiseen. (Kolari
2010, 199-123).
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Seuraavassa kuvassa esittelen Saarisen ja Aalto-Setdlén vuonna 2007 julkaiseman kirjan tekstien

pohjalta tunnedlykkaan ja tunnetaidottoman esimiehen eroavaisuudet sekd samalla ndiden molem-

pien tunnuspiirteet.

Tunnedlykas

* Huomioi ja kuuntelee aktiivisesti toisia.

* On kiinnostunut tydntekijéidensd kokonaishyvinvoinnista.
* Osoittaa olevansa lasna.

= Osallistaa toisia heita koskevissa tilanteissa.

* On kiinnostunut ja hyvaksyy poikkeavatkin mielipiteet.

* llmaisee omat tunteensa niin, ettei ole muille hairioksi.

* Ei ota asioita henkilokohtaisesti.

* Kykenee pysyméan rauhallisena myds paineen alla ollessaan.
* Kykenee vastaanottamaan kritiikki.

* On padsaantoisesti tyytyvainen.

* Kiinnostunut tydpaikalla olevista psykologisista ilmidista.
* Avoin uusille ideoille ja ajatuksille.

* Hyvaksyy puutteet niin itsessdan kuin toisissa.

* Haluaa kehittéda itseddn ja panostaa kehittymiseen myés ajallisesti.

* Kykenee ja haluaa asettaa itselleen vaativiakin tavoitteita.
* Luo positiivisen ilmapiirin.

*  Kykenee vaikuttamaan ja viestimdin my®ds tunnetasolla.

* On avoin ja luo mahdollisuuksia uusille yhteistydsuhteille.
* QOsaa sopeuttaa omaa tyylidan tilanteeseen sopivaksi.

= Omaa terveen itseluottamuksen.

Keskittyy ainoastaan omien mielipiteidensd esiin tuomiseen.
On kiinnostunut padasiassa ihmisten tyépanoksesta.
Kuuntelee passiivisesti, ilman myotdeldmista.

Tekee paatokset kuuntelematta muiden mielipiteita.

Tukee vain omia mielipiteitddn myotdilevid tydntekijoita.

On ajoittain ennustamaton ja ylireagoi toiminnassaan.
Ottaa asiat herkdsti henkilokohtaisesti.

Hermostuu helposti paineen alla.

Ei kesta kritiikkia.

On usein tyytymaton.

Keskittyy tydpaikan hallinnointiin.

Pysyy tutussa ja turvallisessa.

Suhtautuu kriittisesti tydntekijéiden puutteisiin ja virheisiin.
Nékee kehittamisen turhaksi, ajan ja rahan tuhlaamiseksi.
Vilttelee aktiivisesti haasteita.

On olemukseltaan kired ja varautunut

Pysyy paaasiassa asialinjalla.

On passiivinen solmimaan uusia yhteistygsuhteita.

Toimii tilanteesta riippumatta jaykasti ja saman kaavan mukaisesti.
Tuo itsedan ylikorostetusti esiin tai on tdysin vetaytyva.

KUVA 2 Tunnealykkaan ja tunnetaidottoman esimiehen eroavaisuudet (Saarinen & Aalto-Setala
2007, 140-142).

Lopputulemana tunnedlykkadseen esimiestydbhon voin todeta, ettd tunnedlykkyyden hyddyntdminen
esimiestytssa aiheuttaa vadjaamattd motivaation ja yhteishengen lisadntymisen tydyhteiséssa. Tun-
nedlykas esimies osaa ja haluaa antaa seka vastaanottaa palautetta, han kertoo avoimesti muutok-
sista ja niiden taustalla olevista syistd, han ei hyvaksy syrjintaa tai kiusaamista tyéyhteisdssa ja
puuttuu tallaisiin tilanteisiin valittdmasti niistd kuullessaan tai niitd kohdatessaan. Seuraavissa osissa
perehdyn hieman lisadn esimiehen vaajaamatta kohtaamiin joidenkin mielesta varmasti hankaliin
tilanteisiin. Esimiehen, joka haluaa oppia ja hyddyntda omaa tunnealykkyyttadn esimiestydssaan on
kuitenkin hyvin tdrkeda tiedostaa esimerkiksi palautteen antamisen ja vastaanottamisen seka syrijin-

tdan ja kiusaamiseen puuttumisen tarkeys ja vaikutukset tydyhteisolle.

3.3.1 Palautteen antaminen

Palautteen antaminen on sellaisen tiedon jakamista tyontekijdille, jonka avulla heita voidaan ohjeis-
taa toimimaan tavoitteiden mukaisesti ja/tai auttaa ymmartamaan omaa toimintaa ja sen kautta esi-
mies kykenee ohjaamaan tydntekijaansa kohti oikeaa, haluttua suuntaa. Myos kritiikin eli negatiivi-

sen palautteen antaminen on osa palautteen antamista. (Goleman 1997, 190).

Palautteen antaminen on yksi esimiesasemassa tydskentelevdn ihmisen tarkeimpia ominaisuuksia.

Etenkin kritiikin antamista voidaan kuvata ratkaisevaksi taidoksi osana esimiehen ty6td. Jos esimie-
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helld on puutteita ja osaamattomuutta palautteen -erityisesti kritiikin- antamiseen liittyen, vaikutuk-
set ovat valtavat. (Goleman 1997, 190). Taitava kritiikin antaminen on ensiluokkainen tapa, jonka

avulla esimiesasemassa oleva ihminen kykenee kannustamaan tyontekijoitdan (Goleman 1997, 194).

Palautteen antaminen kertoo tyontekijoille ja koko organisaatiolle sujuuko ty6t hyvin ja odotetusti
vai onko toiminnassa jotakin, mita tulisi muuttaa. Jos tyontekijat eivat saa palautetta tydstaan, heilla
ei ole minkdanlaista kasitysta mitd tyontekijoilta odotetaan eika tydyhteison kokemuksesta yksittai-
seen tyontekijaan liittyen. Palautteen saamattomuus aiheuttaa siis pahimmillaan mm. sen, etteivat
organisaation kohtaamat, joko yksittdisen tydntekijan tai koko tydyhteison ongelmat korjaannu vaan
pahenevat ajan kuluessa, tydntekijat eivat tieda, millaista heidan tekeménsa tyon laatu on. (Gole-
man 1997, 190).

Palautetta ja etenkin kritiikkia annettaessa esimiesasemassa tydskentelevan henkilon on syyta huo-
mioida se, kuinka, mihin ja miten han kritiikkinsa ilmaisee ja kohdistaa. Tapa, jolla tybpaikalla kritiik-
kia annetaan ja otetaan vastaan, vaikuttavat oleellisesti tyontekijdiden tydssa kokemaansa tyytyvai-

syyteen, tytkavereihin seka esimiehiinsa. (Goleman 1997, 191).

Kritiikkia annettaessa esimiehen tulee muistaa kiinnittdd huomiotaan omaan aanenpainoonsa, ilmei-
siinsa ja olemukseensa, jonka vuoksi tunnealykkyys nouseekin esimiestydssa erittdin tarkedksi osaa-
misalueeksi. Ndma esimiehen antamat sanattomat viestit valittyvat hyvin selkeasti kritiikin kohteena
olevalle tyontekijalle ja han voi luoda erilaisen tulkinnan aiheesta ndiden tunneviestien avulla. Kritii-
kin kohteena olevalle tyontekijalle tulee esittda kritiikki niin, ettd hanelle syntyy ymmarrys siitd, mika

ja miten asia tulisi tehda toisin. (Goleman 1997, 191).

Kritiikkia ei tule missaan tilanteessa kohdistaa kritiikin vastaanottajan henkilékohtaisiin ominaisuuk-
siin tai toimintaan. Tallaisen kritiikin antaminen asettaa kritiikin vastaanottajan puolustuskannalle,
koska henkilokohtaisesti kohdistettu kritiikki koetaan hyotkkayksena kritiikin vastaanottajaa kohtaan.
Tamankaltaisen henkilékohtaisen hydkkayksen seurauksena tyontekija helposti mm. alkaa valtella
vastuunottamista seka vajoaa passiiviseen vastarintaan esimiestadn kohtaan. Tallainen kritiikki vai-

man 1997, 190-191).

Joidenkin esimiesten koetaan jakavan tyontekij6illeen hyvin avoimesti moitteita, mutta ei niinkaan
kiitosta. Tama aiheuttaa sen, etta tyontekijat kokevat saavansa esimieheltéan palautetta tehdessaan
jonkin asian vaéarin. Ongelmaa pahentaa viela entisestaan ilmid, jossa esimiehet antavat negatiivisen
palautteen huomattavasti jaljessa eli ei heti asian tapahduttua vaan paivia, mahdollisesti viikkoja
my6hemmin. Tassa tilanteessa kritiikkid pantannut esimies on tuohtunut kritiikin kohteena olevan
tyontekijan toimintaan ja kasvattanut @rsyyntymisen tunnettaan, jonka esimies purkaa sitten tyénte-
kijaan drsyyntymisen tunteen tullessa niin voimakkaaksi, ettei sen salaaminen onnistu eli esimies
antaa tydntekijélleen palautetta suuren tunnekuohun vallassa, joka johtaa samaan tilanteeseen kuin

henkilokohtaisesti osoitetun kritiikin kanssa. (Goleman 1997, 192).

Esimiehen yksi tarkeimpid ominaisuuksia on siis palautteen ja erityisesti onnistuneen kritiikin antami-

nen. Onnistuneen kritiikin paapiirteina voidaan taman tutkimustiedon avulla pitaa kritiikin antamisen
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tasmallisyytta, ongelman tunnistamista ja siihen sopivien ratkaisujen tarjoamista ja niistd keskustele-
mista yhdessa kritiikin vastaanottajan kanssa. Olennaisesti siihen kuuluu kritiikin vastaanottajan
kuunteleminen ja hanen kokemiensa tunnetilojen tiedostaminen, huomioiminen ja ymmartaminen.
Kritiikin antaminen on mahdollisuus niin sen antajalle kuin saajallekin kehittaa itsedaan, toimintaansa

ja vahvistaa taten heidan valistansa suhdetta.

3.3.2 Syrjinta ja kiusaaminen

Monet ihmisten luomat stereotypiat voivat vaikuttaa vahvasti stereotyyppisia ajatuksia omaavan ih-
misen toimintaan. Nama ennakkoasenteet ja leimaavat olettamukset ovat usein erityisen tunnepitoi-
sia. (Saarinen & Kokkonen 2003, 16). Yrityskulttuuria tuleekin siis mahdollisuuksien mukaan muut-
taa suvaitsevammaksi, ennakkoluuloista seka stereotypioista huolimatta (Goleman 1997, 196). Esi-
miehen on tehtava tydyhteistssaan kaikille osapuolille selkedksi se, ettei tydyhteisdssa sallita min-

kadnlaista syrjintaa tai kiusaamista (Goleman 1997, 200).

Esimiehen tulee aina puuttua kaikenlaiseen huomaamaansa ja esiin nousseeseen syrjintédan valitto-
masti, koska hiljainen ja yleinen hyvaksynta liittyen syrjintaan tydyhteisossa tarjoaa lisda valtaa ja
kasvun mahdollisuutta ennakkoluuloille. Toimettomuus antaa siis valtaa ja voimaa syrjinnan kukois-
tamiselle. Syrjinnan poistamisen kannalta valttamatonta on tydyhteison sisdisien sdantdjen muutta-
minen. Esimiehen asemassa tulee muistaa, ettei tydntekijoilla olevia ennakkoluuloja voida poistaa
kokonaan. Tarkoituksena syrjintadn puuttumisessa ja yhteison saantdjen muokkaamisessa on pois-

taa kaikki ennakkoluulojen ja -asenteiden ilmentymat tydyhteistssa. (Goleman 1997, 198-199).

Tunnealykkyyden osana tuleva sosiaalinen tietoisuus antaa tunnealykkaalle esimiehelle kyvyn ja tai-
dot puuttua rakentavasti tydyhteisdssa ilmaantuviin ennakkoluuloihin. Osaava palautteen antaminen
liittyy syrjintdan ja kiusaamiseen puuttumiseen tydyhteisdssa hyvin olennaisena osana. Esimiehen on
oltava taitava palautteen antaja, jotta hdn saa ennakkoluuloja, syrjintaa ja/tai kiusaamista harjoitta-
van tyontekijan kuuntelemaan hanelle osoitettavaa palautetta. Esimiehen hallitessaan palautteen
annon taidon ja sen vaatiman kyvykkyyden jadvat syrjintdtapaukset pikkuhiljaa syrjaan. (Goleman
1997, 199).
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4 YKSILON TUNNEALYKKYDEN KEHITTAMINEN

4.1 Tunnedlyn kehittdminen

Omaa tunnedlykkyyttadn pohtiessa ja tunnedlykkyyden kehittdmista aloitettaessa on hyvin oleellista
kuitenkin muistaa se, etta yksilon tunnealyn kehittaminen on pitkalti kiinnittynyt tunteisiin kuten ha-

luun, innokkuuteen, rohkeuteen kognitiivisten kykyjen sijasta. (Saarinen & Kokkonen 2003, 17).

Tulee muistaa, etteivat kaikki ihmiset voi olla heti etevia kaikilla tunnealykkyyteen kuuluvilla osa-
alueilla tai kaikissa siihen lukeutuvissa taidoissa. Tunnealykkyyteen liittyvien kykyjen puutteita voi
kehittda ja korjata. Suurin osa tunnedlykkyyteen liittyvista tunnetaidoista ovat kuitenkin vain tapoja
ja reaktioita. Naita tunnekykyja voi kehittda ja parantaa. Se vaatii ty6td, halua ja sitoutumista. Tun-
nedlykkyydesta puhuttaessa kaikkien nadiden tapojen, reaktioiden ja toimintamallien kehittdminen on
oltava jatkuvaa ja ihmisen on kehitettava tunnekykyjaén jatkuvasti pysyakseen tunnealykkaana.
Tunnealykkyys ei ole siis vain taito, jonka kerran oppiessaan osaa aina. Se on taito, jota on aktiivi-

sesti yllapidettava, mikali haluaa pysya tunneélykkdana. (Goleman 1997, 66).

Tunnealykkyyttaan kehittdessa ihmisen kannattaa aloittaa matkansa ensin pohtimalla omia arvojaan
ja arvojensa suhdetta kokemiinsa tunteisiin. Seuraava hyvinkin oleellinen asia, jota tunnealykkyytta
kehitettdessa tulee huomioida, ettda omaa toimintaansa on seurattava jatkuvasti. Ilman nadiden kah-
den asian ymmartamista ja selvittdmistéd oman tunneélykkyyden kehittdminen loppuu hyvinkin nope-
asti. (Saarinen & Aalto-Setala 2007, 87).

4.1.1 Oman tunnealykkyyden maarittaminen

Tunnealykkyyden, kuten monen muunkin taidon oppiminen Iahtee oman lahtétilanteensa kartoitta-
misesta. Oman tunnedlykkyytensd tdmdnhetkisen tilanteen maarittdmisessa tulee olla rehellinen it-
selleen, koska muuten muutos ja tunnedlykkyyden kehittdminen on huomattavasti vaikeampaa. Tu-
lee my6s muistaa, ettd tunnedlykkyys on taito, jota on yllapidettava aktiivisesti eli tunnedlykkyy-
dessd ihminen ei ole koskaan taydellinen. Tdman vuoksi onkin hyvin tarkeaa, ettd omaa tunnealyk-
kyytensa tasoa mittaa aina tietyin véli ajoin, jotta tunnedlykkyyttadn kehittdva henkilé pysyy tun-
nedlykkyytensa tilanteen mukana ja on tietoinen siitd, mitd hanen kannattaa seuraavaksi tunnedlyk-
kyyden saralla alkaa kehittdmaan. (Rudder 2018).

Omaa tunnedlykkyyttaan voi lahtea pohtimaan esimerkiksi seuraavanlaisten kysymyksien kautta:

- Tunnistanko omat tunteeni, kun koen niita?

- Tiedankd omien tunteideni merkityksen ja mitka asiat vaikuttavat kokemiini tunteisiin? Silloin
kun koen tunteita? Entd tunteiden kokemisen jalkeen?

- Menetankd malttini ollessani turhautunut?

- Ovatko muut ihmiset kertoneet minulle, ettd olen hyvé kuuntelija?

- Osaanko rauhoittua/onko minulla metodit itseni rauhoittamiseen tuntiessani oloni surulliseksi tai
ahdistuneeksi?

- Onko minun vaikea keskittya asioihin, jotka vaativat pitkdaikaista keskittymista?
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- Onko minulle vaikeaa paasta tunteiden kanssa eteenpdin, jos oloni on turhautunut ja apea?

- Tunnistanko omat heikkouteni? Enta vahvuuteni?

- Valttelenkd konflikteja tai neuvottelu tilanteita?

- Nautinko ty6stani?

- Kysynkd muilta palautetta asioista, joita teen hyvin seka asioista, ja joissa voin kehittya?

- Asetanko pitkan aikavalin tavoitteita? Kykenenk® seuraamaan tavoitteideni etenemista saannalli-
sesti?

- Onko minulle vaikeaa lukea toisten ihmisten tunteita ja/tai tunnetiloja?

- Onko minulle haastavaa rakentaa hyvia ihmissuhteita toisten kanssa?

- Osaanko kuunnella aktiivisesti, kun ihmiset puhuvat minulle?

Nama esimerkki kysymykset, jotka auttavat oman tunnealykkyytensa tilanteen hahmottamisessa
ovat luotu Mind Tools verkkosivustolla olevan kyselyn pohjalta. Oman tunnedlykkyytensa nykytilan-
netta voi kysymyksiin vastatessaan pohtia esimerkiksi ajatellen vastauksissaan, kuinka hyvin onnis-
tuu kysyttavissa asioissa sen hetkisessa elamassaan (mm. erittdin hyvin, hyvin, en osaa sanoa, huo-
nosti, erittdin huonosti, usein/harvoin tai kylla/en). Vastaukset kannattaa kuitenkin muistaa aina so-
peuttaa vastaamaan kysymykseen eli tarkkaa vastausmallia ei kannata kysymyksia pohtiessaan itsel-

leen asettaa. (Mind tools content team 2021).

Suositeltavaa on myos, ettd kysymyksiin vastatessaan kirjataan aina sen hetkiset vastaukset ylos,
jotta tunnedlykkyyttaéan kehittdva henkilé kykenee asettamaan itselleen, henkilén omaan sen hetki-
seen tilanteeseen sopivia tavoitteita ja kehityspaamaaria. Vastauksien kirjaaminen mahdollistaa
my6s sen, ettd henkild voi verrata tulevia vastauksiaan aikaisempiin vastauksiinsa ja ndin ollen han
saa konkreettisesti havainnoitua omaa kehityskaartaan tunnealykkyyden saralla. (Mind tools content
team 2021).

4.1.2 Tunteiden tiedostaminen ja ymmartaminen

Omien tunteiden tiedostaminen on yksi tunnedlyn kulmakivid. Ja tunnedlykkyyden kehittdmista on
hankala aloittaa ilman kokemiensa tunteiden tiedostamista. Omien tunteiden tiedostamisella tarkoi-
tetaan yksilon tietoisuutta omista tunteistaan ja niiden huomaaminen jo tunteiden kokemisen ai-
kana. Kyvykkyys tarkkailla ja havainnoida omia tunteitaan herkedmattémasti on valttdmatonta, jos
yksil6lld ei ole tietoisuutta omista tunteistaan han on tunteidensa armoilla ja vietdvissa. (Goleman
1997, 66).

Tunteiden hallitseminen on yksilon kykya kasitelld tunteitaan niin, ettd han saa sovitettua tunteensa
sopimaan aina paalla oleviin tilanteisiin ja olosuhteisiin. Jos ihmiseltd puuttuu taito tunteidensa hal-
lintaan, on han jatkuvassa taisteluasemassa kokemiaan kielteisia tunteita vastaan. Tunteiden hallit-
semisen taitavat ihmiset ottavat vastaan tulevat pettymykset ja toipuvat niista huomattavasti nope-
ammin. (Goleman 1997, 66).

Omaa sen hetkisten tunteiden tiedostamisen ja hallinnan tilaa on hyva seurata, kuten tunnealykkyy-

denkin kokonaistilaa. Esimerkiksi, jos henkild ei koe osaavansa tunnistaa kokemiaan tunteita niiden
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ollessa parhaillaan kdynnissa tai hdn ei osaa maarittda, mistd syista han kokee mitdkin tunteita tie-
tyissa tilanteissa tai hetkissa. (McKee 2015).

Seuraavia kysymyksid, jotka ovat inspiroituneet Annie McKeen vuonna 2015 julkaisemasta artikke-
lista kannattaa tarkastella vastaajansa omasta nakokulmasta seka joiltakin ulkopuolisilta henkil6ilta,
jotka henkild voi kuitenkin luokitella kuuluvan omaan Iahipiiriin niin, etta vastaa ja kysyy myés omilta
laheisiltddn, kuinka he vastaisivat hdnen puolestaan naihin kysymyksiin. Ndin vastaaja saa itselleen
mahdollisimman todenmukaisen kuvan omien tunteidensa ymmartdamisen tasosta. Ja kuten oman
tunnedlykkyyden tason maarittdmisessa kannattaa naidenkin kysymyksien vastaukset kirjata yl6s,

jotta henkilon oman edistymisen seuraamista varten. (McKee 2015)

- Ymmarranko syyt kokemieni tunteiden takana?

- Osaanko kuvailla milloin tunnen mitakin tunnetta ja nimeta sen hetkiset tunteeni?

- Olenko tietoinen siitd, kuinka toisten ihmisten kokemukset vaikuttavat heidén tunteisiinsa, kay-
tokseensa ja ajatuksiinsa?

- Naenkd muut ihmiset hyvina ja hyvatahtoisina?

- Hallitsenko stressid? Onko minulla toimivia keinoja stressinhallintaan?

- Tiedostanko kuinka stressi vaikuttaa minuun ja toimintaani?

- Keskitynké mahdollisuuksiin epdonnistumisien sijasta?

- Osaanko hallita kohtaamiani impulsseja?

- Koenko itseni toiveikkaaksi?

- Haluan ymmartaa toisten ihmisten kaytosta ja kokemia tunteita?

- Koenko olevani joustava hyvinkin yllattavissa tilanteissa?

Naihinkin kysymyksiin tulee vastata juuri vastaajalle itselleen sopivalla tavalla, jotta vastaaja voi
saada mahdollisimman realistisen ja rehellisen kuvan itsestéan. Kysymyksiin vastaamalla on mahdol-
lisuus pohtia myos tassakin tilanteessa, mita asioita haluaa alkaa seuraavaksi omassa toiminnassaan
kehittdmaan. Tarkeimpénd kuitenkin tunteiden ymmartéamisen kannalta varmasti on, ettd ihminen,
joka haluaa kehittda omia tunnetaitojaan aloittaa itsensa kehittdmisen omien tunteidensa ymmarta-
misestd. (McKeen 2015).

Jos ihminen haluaa oppia ymmartamaan ja lukemaan toisten ihmisten kokemia tunteita ja tunneti-
loja, hanen on ensin osattava ymmartaa ja tulkita omia tunteitaan. Omien tunteiden tunnistamista
kannattaa alkaa tarkastelemaan siltd kannalta, etta mikaan tunne ei ole oikean- tai vaaranlainen.
Vaikka tunnedlykkyyteen kuuluu olennaisesti omien tunteidensa hallitseminen, ei mitaan tunteita
tule kuitenkaan katkea tai kieltad. Painvastoin ne tulee olla ihmisen omassa hallinnassa ja ymmar-

ryksessa. (Mielenterveystalo julkaisuaika tuntematon).

Omien tunteidensa tunnistamisen ja ymmartdmisen valineena toimii hyvinkin yksinkertaiselta kuulos-
tava keino eli jatkuva omien tunteidensa tunnistaminen. Suositeltava tapa tunnistaa ja nimetd omia
tunteitaan on pitda tunnepadivakirjaa. Tunnepaivakirja toimii niin, etta kirjoitetaan jokainen tunnis-
tettu tunne yl6s ja tunteen liséksi voidaan avata mm. asioita, jonka kirjoittaja koki vaikuttavan tun-
teen syntyyn. Tunnepaivakirjaa aloitettaessa tulee muistaa olennainen saantd tunnealykkyydessa ja

sen oppimisessa, joka on, ettei kaikkia kokemiaan tunteita tarvitse heti alkuun tunnistaa. Tarkeda on
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siis muistaa, etta kun ihminen kykenee tunnistamaan osan pdivan aikana kohtaamistaan tunteista

han saa itselleen jo paljon hyvin arvokasta tunnetietoa. (Mielenterveystalo julkaisuaika tuntematon).

4.1.3 Haastavien tunteiden hallinta

Haastavien tunteiden tuomien tunneimpulssien hallinta on hyvin oleellinen osa tunneélykkyytta ja
omaa tunnealykkyyttdan kehittdessaan ihmisen on hyva ottaa itselleen haltuun menetelmat, joiden

avulla han kykenee hallitsemaan omia, jopa haastavalta tuntuvia tunnetilojaan ja tunteitaan.

Tunteiden hallinnassa on tarkead, ettei omia tunteitaan tule milloinkaan pelata, vaan tulee muistaa,
etta suuretkin tunteet rauhoittuvat ja menevat ajan kanssa ohitse. Tunnetaitoihin kuuluu oleellisesti
omien tunteidensa ymmartamisen, kasittelemisen, hyvaksymisen ja ilmaisemisen rinnalla myds voi-
makkaiden tunteiden hallinnasta. Vain ihmisen tuntiessa itsensa ja omat tunteensa, hén oppii ilmai-
semaan voimakkaita tunteita siten, ettd muilla hanen ymparilladn olevilla ihmisilld on mieluisa olla

hdnen laheisyydessaan. (Mielenterveystalo julkaisuaika tuntematon).

Pettymykset, epaonnistuminen, viha ja suru ovat ehka yleisimpia tunteita ja tunnetiloja, jotka voivat
hallitsemattomana aiheuttaa suuria tunneimpulsseja kokijalleen. Nadiden kaltaisia tunteita kohdatta-
essa on hyva muistaa, etta tarkeintd on aina kyseisen tunteen tunnistaminen ja hyvaksya se. Sen
jalkeen ihmisen kannattaa miettid, mité tunteita sen hetkisen voimakkaan tunteen taustalla on ja
nimeta ne, jotta hanen on helpompi ymmartaa syyt kokemansa tunteen taustalla ja ndin ollen ym-

martaa itsedan taas hieman enemman. (Mielenterveystalo julkaisuaika tuntematon).

Voimakkaiden tunteiden kanssa on hyvin oleellista oppia toimimaan. Jos ihminen kohtaa suuren tun-
nekuohun, hanelld kannattaa olla jo valmiiksi mietittyna joitakin rauhoittavia asioita. Tallaisia keinoja
tunnekuohun hillitsemiseksi voivat esimerkiksi olla juokseminen, itkeminen, musiikin kuuntelu, sii-
vous. Oma tunnekuohun rauhoittamisen tekniikka I16ytyy parhaiten kokeilemalla erilaisia aktiviteet-
teja, joiden avulla omat tunteensa saa rauhoittumaan. Tarkeinté kuitenkin tunneimpulsseja kohda-
tessa on se, ettd ihminen kykenee muistamaan voimakkaan tunteen ollessa paalla, etta oman kayt-
taytymisen hallinta tunneimpulssin kohdatessa on erittdin arvostettava ja tarkea taito. (Mielenter-

veystalo julkaisuaika tuntematon).
Erilaisia tunteiden hallintatapoja ovat esimerkiksi:

- Laskeminen niin pitkdan ja kauan, ettd saat omat tunteesi hallintaan.

- Meditaatioon syventyminen, omien ajatuksien aktiivinen rauhoittaminen.
- Tietoinen, rauhallinen hengittéminen.

- Omien tunteiden analysointi.

- Erilaiset liikunnan- ja liikkumisenmuodot.

- Ldsnaolo, mydtaelaminen (empaattisuus).

- Kuunteleminen ja keskusteleminen.

- Ymmartdminen, lohduttaminen (empatia).

- Yhdessa tekeminen.

- Sosiaalinen tuki, aktiivinen auttaminen.
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Nama kyseiset listatut ovat vain esimerkkeja erilaisista tunteiden hallinnan tavoista. Tulee muistaa,
ettd jokaiselle ihmiselle on omat tavat hallita tunteitaan. Kuten jo aikaisemmin mainitsin, niin naita
erilaisia keinoja kannattaa kokeilla aktiivisesti aina voimakkaita tunteita ilmaantuessa. Vain silld ta-
valla on mahdollista 16ytaa itselleen sopivin tapa hallita omia tunteitaan. (Saarinen & Aalto-Setdla
2007, 137).

Seuraavaksi esittelen erdan ohjeistuksen, joka on suositeltavaa ottaa kayttodn tunneimpulssien koh-
taamista varten. Inspiraation tahan tunneimpulssien kohtaamiseen on tullut Daniel Golemanin vuo-
den 1997 julkaistusta kirjasta, jossa han esitteli lapsille suunnatun lilkkennevalo julisteen. Ainoastaan

teksti on muokattu aikuisille sopivammaksi ohjeistukseksi. (Goleman 1997, 327).
Kun kohtaat tunneimpulssin:

Ymmarra ja kasittele kohtaamaasi tunneimpulssia. Keskita ajattelusi omaan tekemiseesi.
Ajattele ja ymmarra, mika tilanteessa on aiheuttanut kohtaamasi tunneimpulssin.

Aseta toteutettavissa oleva paamaara ja/tai paamaaria.

Suunnittele, mita sinun tulee tehdad paamaaran tavoittamiseksi.

Ajattele mahdollisten tekojesi seurauksia, jos et toimi asettamasi paamaaran puolesta.

I S

Valitse tilanteeseen ja lopputulokseltaan sopivammalta vaikuttava paamaara ja toimi sen mukai-
sesti. (Goleman 1997, 327).

4.1.4 Motivaation léytdminen

Motivaation I6ytamiselld tarkoitetaan yksildn taitoa hyddyntaa tunteitaan haluamansa paamaaran
saavuttamiseksi. Tama taito toimii ratkaisevan tarkedssa asemassa yksilon motivaatiolle, tarkkaavai-
suudelle, luovuudelle ja oppimiselle. Tata taitoa voidaan kuvailla myds yksilon itsekuriksi tunne-ela-
massa eli taman itsekurin omaava ihminen kykenee hallitsemaan kohtaamiaan tunneimpulsseja seka
siirtdmaan oman mielihyvan kokemuksen tarvettaan sivuun. Néma taidot omaava ihminen on usein
toisia tuotteliaampia ja tehokkaampia aloittamissaan asioissa. Nama taidot mahdollistavat mm. ty6n
imun saavuttamisen. Motivaatio on hyvin pitkalle riippuvainen ihmisen ymmarryksesté omista tun-

teistaan ja tunneimpulssien hallinnasta. (Goleman 1997, 66).

Motivaation puuttuminen ihmisen elamasté useasti johtuu eldmanaikana kohdatuista pettymyksista.
Pettymyksestd ja motivaation uupumisesta on kuitenkin mahdollista nousta. Motivaation kohentami-
seen ei ole suoranaisia toimintamalleja, mutta parhaiten motivaation saavuttamisessa ja yllapitédmi-
sessa toimii tunneimpulssien hallinnan rinnalla sen muistaminen, miksi on esimerkiksi kyseiseen pro-
jektiin alun perin ryhtynyt. Téman ajatuksen tautalla toimii idea siitd, ettd ihmisen tulee pohtia omia
paamaariaan silta kannalta, ettd tuottavatko ndma asetetut padmaarat henkildlle itselleen tarkeita ja
tuottavatko ndiden paamaarien onnistunut saavuttaminen henkilélle itselleen onnellisuutta. Motivaa-
tiota ajatellessa askeisen ajatuksen sisdistéminen ja hyddyntdminen pdamaarien ja tavoitteiden
asettamisessa on hyvin olennaista, koska sen perimmaisena tarkoituksena on korostaa ihmisesta

itsestddan kumpuavan motivaation merkitysta. (Mielenlhmeet 2016).
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4.1.5 Empaattisuus ja empatia

Muiden ihmisten tunteiden havaitseminen eli empaattisuus on yksi tunteiden tiedostamiseen liitty-
vista ihmistaidoista tarkein. Empatia ja empaattisuus ihmisessa auttaa ihmista huomioimaan entista
paremmin pienimpidkin sosiaalisia viesteja, jotka kertovat toisten ihmisten kokemista tarpeista ja
haluista. Empaattisuutta ja empatia ihminen voi oppia hyddyntdmaan eldmassaan vain ymmarta-

malla ensin omia tunteitaan ja niiden syntya. (Goleman 1997, 66).

Empatiataitoinen ihminen on kykeneva ymmartdmaan toisten ihmisten tunteita ja osaa reagoida tun-
netulkintojensa mukaisesti sopivalla tavalla kohdatessaan ihmisida. Kuuntelemisen taito on olennai-
nen taito niin kaikissa ihmissuhteissa, mutta erityisesti oman empaattisuuden kehittdmisessa. Kuun-
teleminen on toisten ihmisten aitoa kohtaamista ja tarjoaa ihmisille kokemuksen tulla ymmarretyksi.

(Suomen mielenterveysseura julkaisuaika tuntematon, 73).

Omaa empatiaa kehittdessadn ja siihen olennaisesti liittyvda kuuntelemisen taitoa pohtiessaan on
ihmisen hyva alkaa ajattelemaan keskusteluistaan niin, etta han jatkossa keskusteluiden aikana
kuuntelee puhujaa kuin han toivoisi, ettd hanta kuunnellaan keskustelun aikana. Talla ajatuksella
paasee jo hyvin kiinni aktiivisen kuuntelun taustalla olevaan ideaan ja tarkoitukseen. (Suomen mie-

lenterveysseura julkaisuaika tuntematon, 78).
Empaattisen kuuntelemisen paaelementteja ovat seuraavat:

- Keskity toisen puheeseen ja asiaan.

- Al3 keskeyta toisen puhetta.

- Katso puhujaa silmiin.

- Ilmaise, ettd kuuntelet mm. elein, ilmein ja lyhyin ilmaisuin.

- Toista kuulemasi, jotta varmistut siita, ettd ymmarsit asian oikein.
- Rohkaise puhujaa puhumaan liséa esittamalla lisdkysymyksia.

(Suomen mielenterveysseura julkaisuaika tuntematon, 81).

Empatiataitoihin kuuluu oleellisesti mydtaelamisen taito, toisten tunnetilojen ja tunteiden havain-
nointi sekd ymmartaminen, naiden tunteiden nimeamisen seka erittelemisen taito ja omista nakokul-
mistaan poikkeavien nakdkulmien ymmartdminen. (Suomen mielenterveysseura julkaisuaika tunte-

maton, 80).

4.1.6 Ihmissuhteiden hoito

Ihmissuhteiden hoidolla tarkoitetaan erityisesti toisten ihmisten kokemien tunteiden hallintaa. Erityi-
sesti ihmissuhdetaidot hallitsevat ihmiset voivat taidoillaan saada itsestéan pidetyn toisten ihmisten
silmissa seka ihmissuhdetaitojen osaaminen mahdollistaa ihmisen kehittymisen johtohahmoksi ja

tekee osaajastaan menestyksekkaan sosiaalisissa suhteissaan. (Goleman 1997, 66).



32 (67)

Tunnedlykkyyteen kuuluu olennaisesti tunnetaidot, jotka on tdssa opinndytetydssa mainittu useasti.
Voinkin todeta, etta tunnetaidot ovat oleellinen osa, kun ihminen haluaa kehittya tunnedlykkyydes-
saan. Ja ihmissuhteiden hoito onnistuu parhaiten kehittamalla omia tunnetaitojaan ja omaa tun-

nealykkyyttaan.

4.1.7 Itsetuntemuksen kehittaminen

Itsetuntemus on erityisen oleellinen osa tunnedlykkyytta ja taten myos tunnealykkyyden kehitta-
mistd. Karen F. Stone ja Harold Q. Dillehunt ovat listanneet itsetuntemuksen tarkeimmat osa-alueet,

jotta omaa itsetuntemustaan voi kehittda. (Goleman 1997, 354-355.)

Itsetuntemuksen tarkeimmat osa-alueet ovat Karen F. Stone ja Harold Q. Dillehuntin mukaan seu-

raavanlaiset:

- Itsetarkkailu, jolla tarkoitetaan omien tunteiden tarkkailua ja tunnistamista, tunteiden nimea-
mista seka tunteiden ja tekojen vélisen eron sisdistéminen.

- Paatoksentekoa eli omien tekojen harkitsemista ja tekojen seurauksien arviointia. Paatdksenteon
hallitsemiseen liittyy olennaisesti tietoisuus siita, liittyykoé paatdkseen tunne vai jarki.

- Tunteiden hallinta, joka tarkoittaa kykya tarkkailla negatiivisia viesteja esimerkiksi oman osaami-
sen vahattely. Tunteiden taustalla olevien syiden ymmartaminen seka keinot niiden hallitsemi-
seen.

- Stressinsietokyky, joka syntyy, kun ihminen ymmartad mm. mielikuvien, liikunnan ja rentoutu-
mistekniikoiden merkityksen.

- Empatia eli toisten huolien, tunteiden ja ndkékulmien ymmartaminen. Toisten asemaan asettu-
minen ja erilaisten ndkemysten hyvéksyminen seka ymmartaminen.

- Viestintd, joka on taitoa keskustella tunteista myos tarkasti. Viestintaan kuuluvat olennaisesti
my6s kuunteleminen ja tehokas kysymyksien esittdminen. Muiden ihmisten tekojen ja sano-
misien erottaminen omistaan. Nakdkulmien ilmaiseminen ilman syyttelya.

- Avoimuus, mika tarkoittaa avomielisyyttd ja sen arvostamista seka luottamuksen rakentamisen
taitoa ihmissuhteissa. Ymmarrys, milloin omat salaisuudet on sopivaa paljastaa.

- Nakemys on oman tunne-eldman ja tunnereaktioiden saannéllisyyden huomioiminen ja samojen
saanndllisyyksien huomioiminen toisissa ihmisissa.

- Itsensa hyvaksyminen, mika tarkoittaa positiivista omakuvaa seka kunniantuntoa. Itsensa hy-
vaksyminen on omien heikkojen kuten vahvojen alueiden ymmartaminen seka kykya nauraa it-
selleen.

- Vastuuntunto, kykenee ottamaan vastuuta sekd ymmartda omien paatdksiensa ja tekojensa
seuraukset. Vastuuntuntoon kuuluu osana myds omien tunteiden ja mielialojen hyvéksyminen.

- Paattdvainen edistyminen on omien mielipiteiden ja tunteiden esittdmista ilman vihaa tai passii-
visuutta.

- Ristiriitojen selvittdaminen, tiedostaa hyvat kaytostavat ja hyvaksyttavat toimintamallit. Pyrkimys
kompromisseihin. (Goleman 1997, 354-355.)
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Naiden “perus” itsetuntemuksen ohjepilareiden liséksi on oleellista huomioida muitakin alueita. Joil-
lakin ihmisilla saattaa olla omia taipumuksia tietynlaisiin tunteisiin ja tunnetiloihin esimerkiksi huoles-
tuneisuuteen. Esimerkiksi rentoutuminen ei usein yksittaisena toimenpiteena riita, jos yksiloé tunnis-
taa itsessaan huolestujan piirteitd. Huolestumiseen taipuvien ihmisten onkin sa@nndllisesti ja aktiivi-
sesti kyseenalaistettava huoliaan, jotta huolestumisen kierre ei palaisi aina takaisin. Kun ihminen
kokee huolestumista, kannattaa hanen pohtia huolenaiheen toteutumisen todenndkdisyytta, voiko
huolenaiheeseen vaikuttaa itse vai onko asian kohtaaminen valttdmatonta sekd onko usein toistu-
vien huolien ja murheiden jatkuva pohtiminen ja ajattelu tarpeellista. Taman kaltaista toimintamallia
kannattaakin harjoittaa, mikali huomaa itse kohtaavansa jotakin tiettya tunnetilaa tai tunnetta huo-

mattavan useasti. (Goleman 1997, 96).

Yksilén kykya tarkkailla ja tutkia kokemiaan huolia ja murheita kutsutaan itsetarkkailun ja terveen
epadilevaisyyden yhdistelmaksi. Taman yhdistelman perimmaisena tarkoituksena ja tavoitteena on
vaimentaa yksildn neuraalitoimintaa. Neuraalitoiminta on aivoissa tapahtuvaa toimintaa, jonka ol-
lessa liiallista aiheuttaa ihmiselle mm. lievaa ahdistusta. (Goleman 1997, 97). Tama toimii itsensa

ymmartamisen ja itsetuntemuksen taustalla hyvin vahvasti.

Kuten tunnealykkyyden kehittamisessa, ei itsetuntemuksenkaan kehittdmisessa ole koskaan valmis.
Ihmiselld on oltava tahtoa kehittda ja laajentaa omaa osaamistaan jatkuvasti pysyakseen tunnealyk-

kadna ja itsetuntevana ihmisena.
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5 TUTKIMUS TUNNEALYKKYYDESTA

5.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Hyddynsin osana opinndytetyoni tiedonkeruuta kvantitatiivista eli maarallista tutkimusta. Tassa osi-
ossa perehdyn syvemmin maarallisen osuuteen tutkimuksistani. Maarallisessa tutkimuksessa tiedon
kerdamisessa yleisimmin hyddynnetaan kyselylomaketta, systemaattista havainnointia tai jo ole-
massa, olevien valmiiden rekisterien ja tilastojen avulla. Kyselylomakkeeseen liittyva tyypillisin riski
on se, ettd vastausprosentti jaa alhaiseksi eli tapahtuu tutkimusaineiston kato. Kvantitatiivisen tutki-
muksen kohteeksi sopii tutkimusaineiston kerdamistavasta riippumatta niin ihmiset kuin kulttuuri-
tuotteet, joihin sisaltyvat kaikki ihmisten tuottamat teksti- ja kuva-aineistot. (Vilkka 2021, 76).

Kyselylomake, jota oman tutkimukseni tutkimusaineiston keruussa kaytin, kuuluu tavallisimpiin ai-
neiston keruun tapoihin maarallisessa tutkimuksessa. Kyselylomaketta voidaan nimittéa myds posti-
kyselyksi, informoiduksi kyselyksi, survey-tutkimukseksi tai joukkokyselyksi eli gallupiksi. Nimitys ky-

selylomakkeelle tulee siitd, millaisena kysely toteutetaan. (Vilkka 2021, 76).

Kyselylomakkeen avulla tapahtuva aineiston keruu soveltuu erityisesti suurelle ja hieman hajallaan
olevalle ihmisjoukolle. Kyselylomake on erityisen hyodyllinen ja toimiva tiedonkeruun véline my6s

silloin, kun tutkimuksessa kasitellaan arkaluontoisempia kysymyksia. (Vilkka 2021, 76).

Kyselylomake oli omaa tutkimusongelmaani ajatellen parhain ja vastaajia eniten miellyttava vaihto-
ehto kerata tietoa oman tutkimukseni rinnalle ja tueksi, koska kyselylomakkeen avulla kykenin tur-
vaamaan jokaisen vastaajan anonyymiyden, vaikka tiedostin kyselylomaketta luodessani riskin sii-

hen, ettd kyselylomakkeeseen ei tulisikaan tarvittavaa maaraa vastauksia.

5.1.1 Tutkimusasetelma ja tutkimusongelma

Kyselylomakkeen tutkimusasetelmana ja tutkimusongelmana oli selvittaa ja kartoittaa vastaajien na-
kemystad tunnedlykkaasta esimiestyostd, kuinka vastaajat kokevat tunnedlykkyyden ja mita tun-
nealykkyys tarkoittaa vastaajille. Kyselylomakkeen avulla tarkoituksenani oli askeisen lisaksi selvit-
taa, millaisia havaintoja esimiesten tunnedlykkyydesta voidaan tehda. Tutkimusongelma, jota kysely-
lomakkeen avulla halusin selvittad, koetaanko esimiehet tunnealykkaiksi, kuinka tarkedna tunnealyk-
kyytta esimiestytssa pidetdan ja onko naihin liittyvissa vastauksissa eroa esimiesvastaajien ja ty6n-

tekijavastaajien valilla.

Kyselylomakkeen oli tarkoitus olla lyhyt ja ytimekas, jotta saisin hankittua mahdollisimman paljon
vastauksia. Tkaa kyselyssa kysyttiin sen vuoksi, jotta pystyin lisédmaan kysymyksen avulla vastauk-
sien luotettavuutta. Kysely oli muuten taysin anonyymi eli osallistujien ei tarvinnut oman ikénsa li-
sdksi vastata mihinkadn vastaajan anonymiteettid vahentdvaan kysymykseen. Taman asetelman ky-
selyyn valitsin sen vuoksi, ettd henkildkohtaisesti koen oman esimiehen arvioinnin hyvinkin haasta-

vaksi ja aiheuttavan itselleni stressia seka jannitysta.
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5.1.2 Tutkimusprosessi

Loin tunnealykkyys-kyselyn keskiviikkona 3.3.2021 Google Forms alustalle. Rakensin kysymyslomak-
keessa olevat kysymykset tukemaan mahdollisimman paljon ennalta maarittamiani tutkimusongel-
mia, koska halusin varmistaa tutkimusongelmieni selviamisen. Kysymykset muodostin opinnaytetyon

teoriaosuuden kautta oppimieni tietojen avulla.

Testasin kyselyn toimivuutta ja ymmarrettdvyytta aikaisemmin kyselylomakkeita luoneelta tuttaval-
tani. Kysely todettiin toimivaksi ja vastaamaan toivottuihin ongelmiin eli ennalta maarittelemiini tut-
kimusongelmiin. Liséksi kysely kartoitti yleistd ymmarrysta tunnealykkyydesta, koska kyselylomak-

keessa vastaajilla oli mahdollisuus kirjoittaa vapaasti oma ndakemyksensa tunnedlykkyydesta.

Julkaisin kyselyn omissa sosiaalisen median alustoillani seuraavana paivana 4.3.2021. Sosiaalisen
median alustat (Instagram ja Facebook) valitsin jakoalustoiksi sen vuoksi, etta tiedan ystavissani
nailla alustoilla olevan vain oikeita ihmisia, jolloin saamani vastauksien voi olettaa olevan oikeita,
eika esimerkiksi bottien kirjaamia. Tahan pystyin luottamaan sen vuoksi, etta olen itse hyvaksynyt

jokaisen seuraajani seka ystavani naissa sovelluksissa.

Kysely oli julkinen ja siihen pystyi vastaamaan viikon eli 4.3.—11.3.2021 aikana. Vastauksia tulikin
kiitettdvasti ja oletettua enemman eli yhteensa 58 kappaletta. Vastauksiin perehdyn paremmin opin-

ndytetydn seuraavissa osissa.

Kyselylomakkeen lopulliseen rakenteeseen padset tutustumaan lisaa liitteissa olevien kysymyslomak-
keen lopullisen ulkoasun ja asettelun kautta (LIITE 1, LIITE 2, LIITE 3).

5.1.3 Vastaajien jakautuminen

Tutkimustuloksien arviointia varten minun oli eroteltava esimiesvastaajat tyontekijavastaajista, jotta
saisin eroteltua ja analysoitua kyselyn tuloksia opinndytetyétani tukevalla tavalla ja esitettya niin esi-
miesvastaajille kuin tydntekijavastaajille heille suunnatut kysymykset. Vastaajista (N=58) 18 vastaa-

jaa oli esimiehia ja loput 40 vastaajista oli tyontekijoita.
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Taulukko 2 Esimiesten ja tyontekijoiden jakauma

Oletko nykyisessa asemassasi johtaja/esimiestydssa?

(N=58)

31%

69 %

Kylla (N=18) En (N=40)

Kuten jo tekstisténi ja taulukossa olevasta jaloittelusta huomaa, esimiehia oli vastaajista huomatta-
kyselyyn osallistuneet tydntekijat jaetaan kyselyyn osallistuneille esimiehille niin lopputulemana saa-
daan n. 2 tydntekijaa esimiesta kohden. Tama on suhteellisen realistinen asetelma, kun otetaan

huomioon se, etté esimiehilla on usein huomattavasti enemmaén tydntekijoita johdettavanaan.

5.2  Kvalitatiivinen tutkimus

Hyddynsin opinndytetydssani kahta erilaista tutkimusnakdkulmaa ja tassa osiossa kasittelen toista
tutkimuksessani hyddyntdmaani tutkimusmenetelmaa. Toisena tutkimusmenetelméana opinnayte-
tydssani hyddynsin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmad, jonka toteutin haastattelun
muodossa esimiehen toiminnan vuoksi irtisanoutuneelle henkildlle seka osana kyselylomaketta, jossa
annoin vastaajille vapaat kadet kirjoittaa heidan oma kasityksensa tunnedlykkyydesta termina ja ker-

toa, kuinka he henkildkohtaisesti ymmartdvat tunnealykkyyden.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tarkastellaan merkitysten maailmaa, joka on ihmisten valistd seka
sosiaalista. Nama merkitykset tulevat esiin suhteina ja niiden luomina merkityskokonaisuuksina.
Nama merkityskokonaisuudet tulevat ilmi ihmisista Iahtoisin olevista ja ihmisiin paatyvina tapahtu-
mina. Eli merkityskokonaisuuksilla tarkoitetaan erilaisia tapahtumia, kuten esimerkiksi toimintaa, aja-
tuksia, padmaarid, yhteiskunnan rakenteita ja hallintavaltaa. Kvalitatiivisen tutkimuksen tarkoituk-
sena on tavoittaa ihmisen oma kuvaus kokemastaan todellisuudesta. Kuvauksien oletetaan pitavén
sisdllddn asioita, joita tutkimukseen osallistuva ihminen pitaa itselleen omassa elamdssaan merkityk-
sellisind ja tarkeina. (Vilkka 2001, 94).

Kvalitatiivisella menetelmalla toteutettavaan tutkimukseen kuuluu oleellisesti aina kysymys, jonka

tarkoituksen on selvittad, mita merkityksia tutkimuksessa tutkitaan. Tarkeda on selvittda ja maarit-
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taa onko tutkimuksen tavoitteena selvittda kokemuksiin vai kasityksiin liittyvda merkitysta. Kokemuk-
sen kuvataan olevan aina omakohtainen kokemus ja kasitys kertoo ennemmin yhteisdssa olevista

perinteistd ja tavoista ajatella. (Vilkka 2001, 94).

Kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa hyoddynsin opinndytetyoni aikana tutkimushaastattelussa, jonka
toteutin lomakehaastatteluna. Lomakehaastattelulle olennainen asia on, etta tutkimusongelma ei saa
olla kovinkaan laaja. Lomakehaastattelun tavoitteena on keraté tietoa hyvin rajatusta asiasta. Loma-
kehaastattelun avulla tarkoituksena on selvittaa haastateltavan mielipiteita, ndkemyksia, kasityksia
ja kokemuksia kasiteltdvdan aiheeseen liittyen. Koska sen hetkisen tilanteen vuoksi emme kyenneet
haastateltavan kanssa tapaamaan kasvotusten (jolloin olisin suorittanut teemahaastattelun), suoritin
haastattelun viestintdpalvelin WhatsAppin kanssa. Tarkoituksena lomakehaastattelussa on esittaa
kysymykset sellaisessa jarjestyksessad, ettd vastaaja etenee aiheessa seuratessaan kysymyksia. Lo-
makehaastattelussa on hyvin suositeltavaa olla kysymysten asettelussa punainen lanka, joka johdat-
taa haastateltavaa eteenpain. Toteuttamani lomakehaastattelu oli yksiléhaastattelu, jonka avulla oli

tarkoituksena selvittad haastateltavan omakohtaista kokemusta. (Vilkka 2021, 99).

Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma tuli esille my6s osana luomaani kyselylomaketta. Kyselylomak-
keessa oli avoin kysymys, johon kyselylomakkeeseen vastanneet henkilét vastasivat. Avoimen kysy-
myksen tarkoituksena oli nostaa esiin tutkimusongelman keskeiset aiheet ja teemat, joita on valtta-
matonta kasitelld osana tutkimusta, jotta tutkimusongelmaan voidaan vastata. Tulee huomioida
myds se, etta avoimet kysymykset sopivat myds osaksi kvantitatiivista tutkimusta, mutta tapani, jolla
saamiani vastauksia kasittelin koin sopivammaksi liittdd avoimella kysymyksella suoritetun tutkimus-

aineiston keruun osaksi kvalitatiivista osaa opinnaytetydstani. (Vilkka 2021, 100).

5.2.1 Haastattelun tutkimusongelma, tausta

Olin yrittényt jo pitkaan tavoittaa haastatteluun suostuvan henkilén jakamaan minulle oma koke-
muksensa esimiehen tunnedlykkyyden puuttumisesta ja sen vaikutuksista tydpaikalla. Kuitenkin huo-
masin haastateltavia etsiessani, ettei kovinkaan moni ihminen halua kertoa omista kokemuksistaan
tunnetaidottoman esimiehen kohtaamiseen liittyen. Koska tavoitteenani haastattelussa oli saada eri-
tyisesti selville kyseistd esimiestydtéd kohdanneiden ihmisten oma henkilékohtainen kokemuksensa
tilanteista, joissa esimiehen tunnedlykkyyden puuttuminen on voinut mahdollisesti tulla esille. Haas-
tattelun saaminen ei ollut todellakaan varmaa, mutta onnekseni tapasin sattumalta henkilén, jonka
kanssa tunnedlykkyys esimiestydssa nousi keskustelun aiheeksi. Taman jalkeen henkilé kertoi mi-
nulle kokemastaan kohtelusta entiselld tydpaikallaan ja pyysin saada haastatella hantd. Henkilon

identiteetin ja yksityisyyden turvaamiseksi haastattelu toteutettiin nimettémana.

Toteuttamani haastattelun avulla tarkoitukseni oli saada vastauksia opinnaytetydni tutkimusongel-

miin eli siihen, kuinka esimiehen tunnedlykkyyden puuttuminen vaikuttaa tydpaikalla?

Haastattelu on opinnaytetytn liitteena (LIITE 4).
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5.2.2 Kyselylomakkeen avoin kysymys suunnittelu, tavoite ja tutkimusongelma

Kyselylomakkeessa olleen avoimen kysymyksen kuuluessa luonteeltaan ennemmin kvalitatiivisen
tutkimusmenetelman piiriin, avaan tata avointa kysymysta hieman syvemmin tassa osiossa. Kysely-
lomakkeessa oli niin esimies- kuin tydntekija vastaajille suunnattu avoimen vastauksen osio, jossa
kyselyyn vastanneita henkil6ité pyydettiin kuvaamaan sitd, millainen heidan mielestadn on tunnealy-
kds esimies. Kysymys oli muotoiltu seuraavasti: “Millainen on mielestasi tunnedlykads esimies/joh-
taja?”. Vastaukseen ei ollut maaritelty maksimi merkki maaraa, joten jokainen vastaaja sai oman

halunsa mukaan vastata, joko pitkasti tai lyhyesti kysymykseen.

Kysymyksen tavoitteena oli selvittdad vastaajien kasitystd tunnedlykkyydestd. Kysymyksen muotoilun
koin helpottavan vastaamista, koska vastaajat pystyivat kertomaan ajatuksensa jonkin olemassa ole-
van henkilon kautta. Vastaaijille ei kyselylomakkeessa etukateen kerrottu tunnealykkyydesta tai sii-

hen liittyvasta termistdsta.

Kysymykseen saatujen vastauksien avulla sain vastauksia tulkitessani myts nakemyksen siita, kuinka
esimiesvastaajien ja tyontekijavastaajien kokemuksen tunnedlykkyydesté eroavat vai eroavatko vas-
taukset toisistaan laisinkaan. Tamdn avoimen kysymyksen avulla oli tarkoitus saada vastaus tutki-
musongelmaani, joka oli “"Kohtaavatko esimiesten ja tydntekijéiden nékemykset tunnealykkyy-

sesta?”.

5.3 Luotettavuuden arviointi

Kyselylomakkeeni vastauksien luotettavuutta lisasi huomattavasti se, ettd olin pohtinut kyselylomak-
keessa esitetyt kysymykset opinnaytetydni aikana saamani teoreettisen tietdmyksen pohjalta seka
muotoilin kysymykset niin, ettd niiden avulla voin saada vastauksia ennalta maarittamiini tutkimus-
ongelmiin. Tarkoituksenani oli kuitenkin loppujen lopulta selvittda vastaajien kokemuksia ja nake-
myksia tunnealykkyyteen liittyen, joten osa kysymyksista oli vastaajan itsensa tulkinnan varassa.
Kasittelin kaikki saamani vastaukset niin kyselylomakkeen kuin haastattelun peilaten vastauksia ke-
raamaani teoriaan tunnedlykkyydesta. Nadin ollen koen tekeméani tutkimusten tulkinnan olevan hyvin-

kin luotettavalla pohjalla.

Vastaajista kaikkien voidaan olettaa olevan oikeita ihmisia. Botti-vastaajien mahdollisuus on mini-
moitu jakamalla kyselya tuttaville ja kehottamalla heidén jakaa kyselya omille tuttavilleen. Kysely on
julkaistu myds opiskelijan omilla sosiaalisen median alustoilla, joihin ei opiskelijan kokemuksen mu-
kaan ole paasya valeprofiileilla, vaan kaikki julkaisuun padsevat tahot ovat oikeita ihmisia, jotka

opiskelija on itse joskus kasvotusten tavannut.

Kyselyyn vastanneilta henkil6ilta kysyttiin syntymavuosi, jonka avulla oli mahdollista lisata kyselylo-
makkeeseen saatujen vastauksien luotettavuutta ja todenmukaisuutta. Oletuksenani oli, etta vastaa-
jan vastatessa "kiusallaan” han ei kirjoittaisi mahdollista syntymévuottaan, vaan jotakin muuta. Syn-
tymavuotta kysymalld minun olisi ollut myds mahdollista karsia vastaajien joukosta mahdolliset ala-

ikdiset vastaajat, jos niita olisi kyselylomakkeen vastauksia tutkittaessa noussut esiin.
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Kyselyn yhtena tavoitteena on selvittda vastaajien kasitysta tunnedlykkadsta esimiehestd. Kysymys,
jolla tata tietoa haettiin, oli muotoiltu hyvin avoimeksi: “Millainen on mielestasi tunnealykas esi-
mies/johtaja?”. Vastaajille ei taten annettu minkaanlaista tietoa siita, mita tunnedlykkyys kasitteena
tarkoittaa. Tahan kysymykseen tuli paljon erilaisia vastauksia, mutta niiden pohjalta sai muodostet-
tua kuvan siita, millaiseksi vastaajat kokevat tunnedlykkdaan esimiehen/johtajan. Nyt jélkeenpdin
asiaa pohtiessani olisin voinut muodostaa kysymyksen hieman eri lailla tai antaa vastaajille pienen
maadritelman tunnedlykkyydestd, joka olisi auttanut vastaajia oman kokemuksensa kuvailemisessa ja

hahmottamisessa.

Kyselyn avulla halusin selvittda vastaajien arvostusta tunnedlykkyytta kohtaan. Koska opinndytetyoni
teoriaosuutta tehdessani minulle tuli hyvin selkeasti ilmi se, etta tunnedlyn tarkeys tiedostetaan,
mutta sitd ei hyddynneta kdytanndssa. Tunnedlyn tarkeytta vastaajille selvitin kysymykselld “Kuinka
tarkedksi koet tunnedlykkyyden esimies- ja johtoasemassa?”. Tama oli mielestani hyvinkin selkea
kysymys ja koen, ettd sain siihen hyvin rehellisia vastauksia. Vastauksien rehellisyytta olisin voinut

kasvattaa entisestadn jakamalla kyselyn alussa vastaajille pienen teoriaosuuden tunnealyyn liittyen.

Kyselyn seuraavana kysymyksena oli vastaajat erotteleva kysymys: “Oletko nykyisessa asemassasi
johtaja/esimiestydssa?”. Taman kysymyksen avulla seuraavien kysymyksien vastaukset saatiin mah-
dollisimman todenmukaisesti kerattya oikealta kohderyhmalta. Kysymyksen avulla oli mahdollista

selvittad vastaajien jakauma johtaja/esimiehien ja tyontekijoiden valilla.

Vastaajista ne, jotka keroivat olevansa esimies/johtaja-asemassa ohjautuivat kysymykseen, jossa
pyysin heita arvioimaan omaa tunnealykkyyttadn; “Koetko olevasi tunnedlykas esimies/johtaja?”.
Omaa tunnealykkyyttdadn on hankalaa arvioida, jos ei ole taysin tietoinen siitd, mitd tunnealykkyys
tarkoittaa. Kuitenkin koen saaneeni kysymyksella hyvin todenmukaisia vastauksia. Tarkoituksena oli

saada taltioitua vastaajien kokemus omasta toiminnastaan.

Tyobntekija-vastaajia aktivoin pohtimaan oman esimiehensa tunnealykkyyttd; "Koetko nykyisen esi-
miehesi/johtajasi olevan tunnealykds?”. Tassa oikeastaan voi olla sama ongelma, kuin esimiehille
osoitetussa omaa tunnedlydan arvioivassa kysymyksessd. Koen tassakin saaneeni kuitenkin toden-

mukaisia vastauksia, jotka tukevat omaa tutkimustani ja tutkimuksen tavoitteita.

Viimeisia kysymyksia tulkittaessa on huomioitava sen olevan esimiesten ja tydntekijéiden kokemus
tunnedlykkyydesta ja oletettavasti he ovat vastanneet aikaisemmin avoimeen kysymykseen kuvaa-
mansa madritelman mukaisesti. Taman vuoksi koen vastauksien olevan hyvinkin luotettavalla tasolla

ja vastaavan vastaajien kokemuksia tunnealykkyydestd niin omassa kuin esimiestensa toiminnassa.

5.4  Eettisyyden arviointi

Kyselylomakkeen eettisyyden varmistamisen aloitin luomalla tietosuojailmoituksen, jonka jokainen
kyselyyn osallistuva paasi lukemaan. Kyselylomakkeessa kerattiin vastaajilta henkilétietona syntyma-
vuosi. Luomalla tietosuojailmoituksen kyselylomakkeeseen vastaaville ihmisille varmistuin tutkimuk-
seni eettisyydesta ja siita, etta tutkimukseni noudattaa EU:n yleista tietosuoja-asetusta (GDPR) ja

Suomen tietosuojalakia. Tietosuojailmoituksen avulla annoin tutkimukseen osallistuneille henkiléille
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tietoa toteuttamastani tutkimuksesta (kdytanndssa seka sisalldllisesti), mita tutkimuksella tavoitel-
laan ja mitd tutkimukseen osallistuminen tarkoittaa. Tietosuojailmoitus kertoi kyselylomakkeen vas-
taajille my6s heiddn omien henkil6tietojensa kasittelyn ja keraamisen tavoista sekd kestosta. Kysely-
lomakkeen tietosuojailmoitus 16ytyy opinnaytetyon liitteista (LIITE 5). Tietosuojailmoitusta on muo-

kattu alkuperaisesta vain niin, etta rekisterinpitdjan yhteystiedot eivat ole nakyvissa.

Kuten tietosuojailmoituksessa tulee ilmi, kaikki kyselylomakkeen alkuperdiset tiedot ovat vain opiske-
lijan eli rekisterinpitdjan nahtavilla. Kaikki kyselylomakkeeseen saadut alkuperaiset vastaukset tuho-
taan opinnaytetytn valmistuttua ja kyselylomakkeesta jaa talteen vain tassa opinnadytetytssa esitel-
Iyt tiedot. Kyselylomake on toteutettu sahkoisesti, joten myds kyselylomakkeeseen saadut vastauk-
set ovat sdhkdisessa muodossa. Kyselylomakkeen vastauksien havittaminen tapahtuu poistamalla

kysely Google Forms alustalta kokonaisuudessaan.

Tutkimukseni eettisyyden arvioinnin kannalta noudatin tutkimukseen osallistuvien henkiléiden oi-
keuksia myds seuraavilla tavoilla. Jokainen vastaaja sai osallistua tutkimukseen taysin vapaaehtoi-
sesti ja heilla oli oikeus keskeyttda tutkimukseen osallistuminen missa kohdassa tutkimusta tahansa.
Kaikilla tutkimukseen osallistuneilla niin haastateltavalla kuin kyselylomakkeeseen vastanneilla henki-

16illa oli mahdollisuus ja oikeus peruuttaa oma osallistumisensa, mikali he ndin toivoisivat.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Kyselylomakkeen tutkimustulokset

6.1.1 Tunnedlykkyyden tarkeys esimiestytssa

Ian varmistamisen ja tunnealykkyyteen liittyvdn avoimen kysymyksen jalkeen kyselylomakkeessa
vastaajille esiteltiin seuraavanlainen kysymys; “Kuinka tarkeaksi koet tunnealykkyyden esimies- ja
johtoasemassa?”. Jokainen kyselyyn vastanneista vastasi kysymykseen ja hajontaa oli jopa yllatta-

van vahan.

Taulukko 3 Kuinka tarkedksi koet tunnedlykkyyden esimies- ja johtoasemassa?

Kuinka tarkedksi koet tunnedlykkyyden esimies- ja johtoasemassa?

(N=58)

70%
64%

60%
50%
40%
31%
30%

20%

10%
: 5%

0% 0%
0%

1. Ei lainkaan tarkeda (N=0) 2. Ei tarkeda (N=0) 3. En osaa sanoa (N=3) 4. Tarkedd (N=18) 5. Erittdin tarkeda (N=37)

Kuten ylla olevasta kaaviosta nakee, vastaukset eivat tosiaan jakautuneet paljoa. Yksikdan vastaa-
jista ei vastannut, ettei koe tunnealykkyyttd esimies- ja johtoasemassa tarkedksi. Vain kolme vastaa-
jaa ei osannut sanoa, kuinka tarkedksi he kokevat tunnedlykkyyden. Tarkedaksi tunnedlykkyyden esi-
mies- ja johtoasemassa koki 18 vastaajaa ja erittdin térkedksi 37 vastaajaa. Seuraavissa taulukoissa
on eriteltyna vastaajamaarallisesti ja prosentuaalisesti esimiesvastaajien ja tydntekijavastaajien ja-

kaumaa kyseisen kysymyksen vastauksista.
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Taulukko 4 Tyontekijdvastaajien ja esimiesvastaajien prosentuaalinen jakauma

Kuinka tarkeaksi koet tunnealykkyyden esimies- ja johtoasemassa?

(N=40) (N=18)
90%
80% 78%
70%
60% 58%
50%
40% 35%
30%
22%
20%
10% 7%
o 0% 0% 0% 0% 0%
Tyontekijavastaajat Esimiesvastaajat
M 1. Eilainkaan tarkeda 2. Eitarkeaa 3. En osaa sanoa 4. Tarkeaa 5. Erittdin tarkeda

Taulukko 5 Tyontekijavastaajien ja esimiesvastaajien numeraalinen jakauma

Kuinka tarkeaksi koet tunnealykkyyden esimies- ja johtoasemassa?

(N=40) (N=18)
25
23

20

15 14 14
10

5 4

3
0 0 0 0 0
0
Tyontekijavastaajat Esimiesvastaajat
W 1. Ei lainkaan tarkeda 2. Ei térkeda 3. En osaa sanoa 4. Tarkeaa 5. Erittdin tarkeda

Taulukot nelja ja viisi tuovat esille tyontekija- ja esimiesvastaajien jakaumaa kysymyksessa. Taulu-
koita tarkasteltaessa esiin tulee selkedsti yksi eroavaisuus ndiden kahden vastaajaryhman antamien
vastauksien valilld. Kaikki kolme “en osaa sanoa” — vastausvaihtoehdon valinneista olivat tyontekija-
vastaajia. Voi olla, etta vastaajilla, jotka valitsivat "en osaa sanoa” — vastausvaihtoehdon ei ole ko-
kemuksia tunnedlykkaasta esimiestydsta tai he ovat olleet aina tunnedlykkdan esimiehen alaisuu-
dessa ollessaan tydsuhteessa. Koen, ettd tutkimukseni kannalta olisi ollut hyvinkin mielenkiintoista
saada selville, mika asia johti vastausvaihtoehdon “en osaa sanoa” valintaan nailld kolmella vastaa-

jalla. Muuten vastaajaryhmien antamien vastauksien jakauma vaihtoehtojen "tarkeda” ja "erittdin
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tarkead” valilla on hyvin samanlainen niin esimies- kuin tyéntekijavastaajilla. Yhteenvetona kysymyk-
seen saaduista vastauksista voidaan siis todeta, ettd suurin osa vastaajista koki tunnedlykkyyden

tarkeaksi osaksi esimies- ja johtoty6ta.

6.1.2 Esimiesten kokemus omasta tunnealykkyydesta

Kyselytutkimuksessani osoitin esimiesasemassa tytskenteleville vastaajille kysymyksen, jossa heidan
tuli vastattava kylla tai ei kysymykseen: "Koetko olevasi tunnealykds esimies/johtaja?”. Taman kysy-
mysasettelun valitsin tutkimukseeni sen vuoksi, ettd voin tutkimuksellani osoittaa sen, kokevatko
esimiesvastaajat yleisesti olevansa kuinka tunnedlykkaita ja kokevatko tyontekija vastaajat kohtaa-

vansa omilla tydpaikoillaan tunnealykastd esimiestyota.

Kyselyyn vastanneista esimiehistd 17 vastasi kysymykseen kylld ja vain yksi ei. Jakauma oli tdhén

kysymykseen liittyen hyvin selkea ja itselleni jo kyselya luodessa oletettavaa.

Taulukko 6 Esimiesten vastaukset omaan tunnedlykkyyteensa liittyen. "Koetko olevasi tunnealykas

esimies/johtaja?”.

Koetko olevasti tunnedlykds esimies/johtaja?

(N=18)

6%

94 %

kylla (N=17) = En (N=1)

6.1.3 Tyontekijoiden kokemus esimiehen tunnedlykkyydesta

Tunneélykkyys- kyselyssa kysyttiin kyselyyn vastanneilta tyontekijoilta, kokevatko he esimie-
hensd/johtajansa tunnedlykkaaksi. Tahan kysymykseen oletin saavani jopa enemman lopullista tu-
losta enemman “en” vastauksia verrattuna kyselyyn saatuihin vastauksiin. Kuitenkin tydntekijoilta
kysyttdessa esimiehen tunnedlykkyydestd, voidaan huomata jo suurempaa hajontaa kylla ja ei vas-
tauksien valilld. Kun tyontekijéiden vastauksia verrataan esimiesten vastauksiin, eroa 16ytyy jo

enemman.
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Tutkimukseen osallistuneista tydntekijoistd 70 %(N=28) koki nykyisen esimiehensd/johtajansa ole-
van tunneadlykds, mutta 30 % (N=12) koki ettei heidan nykyinen esimiehensd/johtajansa vastaa hei-

dan kokemustaan tunnedlykkaasta esimiehesta.
Seuraavasta kuvasta tulee ilmi vastausten jakauma:

Taulukko 7 Kyselyyn osallistuneiden tydntekijdiden vastaukset kysymykseen: “"Koetko nykyisen esi-

miehesi/johtajasi olevan tunnealykas?”.

Koetko nykyisen esimiehesi/johtajasi olevan tunneélykas?

(N=40)

30%

70%

Kylls (N=28) = En (N=12)

6.2 Haastattelun tutkimustulokset

Haastateltava kertoi menneensa keskustelemaan esimiehensa kanssa tydpaikalla ilmenneestd huo-
nosta tydilmapiirista ja tydyhteisdn jakautumisesta. Keskustelun aikana esimies antoi haastateltavan
ymmartaa, ettd hanen kohtaamansa kohtelu on hanen itsensa aiheuttamaa. Esimiehen kanssa kay-
dyn keskustelun aikana haastateltava kuvaa oloaan néin; "Tuli sellainen olo, etta olinpa tyhma, kun
menin sanomaan mitadn”. Haastateltava irtisanoutunut tyontekija kertoi, etta valittdmasti esimiehen
kanssa kaydyn keskustelun jalkeen hanelle tuli sellainen olo, ettd han kyseenalaisti halukkuutensa
tydskennelld tydpaikalla, jossa asioihin ei puututa. Taman jalkeen han paatti irtisanoutua tydpaikas-

taan. (Irtisanoutunut tydntekija 2021).

Haastattelusta pystyin tulkitsemaan samalla surua ja helpotusta, koska haastateltava oli irtisanoutu-
misensa ansioista paassyt eroon itselleen hyvin kuormittavasta ty6ilmapiirista. Kuitenkin haastatte-
lusta tulee ilmi myos se, ettd haastateltava koki tilanteen itselleen hyvin haavoittuvaiseksi ja araksi
seka hanen esimieheltdan saaman vastauksen hyvin suuret vaikutukset niin haastateltavaan itseensa

kuin varmasti tydpaikallekin.
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6.3  Avoimen kysymyksen tutkimustulokset

6.3.1 Esimiesten kasitys tunnedlykkyydesta

Tahan osioon kokosin esimiesvastaajien vastauksien perusteella esimiesten kasityksen tunnealyk-
kdasta esimiehestd. Kyselyyn vastanneita esimiehid oli 18 (N=18) vastaajaa. Jokainen esimiesvas-
taaja vastasi téhan avoimeen kysymykseen ja olen ndiden vastauksien perusteella koonnut esimies-

ten kasityksen tunnedlykkdasta esimiehesta seuraavasti:

Tunnealykkaalla esimiehella on kykya ymmartaa ihmisia, han kohtaa jokaisen tyontekijan yksilona ja
osaa aistia ja tulkita tyontekijoidensa tunteita. Han ymmartaa, etta yksityiseldmassa tapahtuvat asiat
voivat vaikuttaa tydntekijan motivaatioon ja jaksamiseen. Tunnedlykds esimies on kiinnostunut alai-
suudessaan toimivien tyontekijdiden hyvinvoinnista ja mielipiteistd sekd han huomaa tyontekijoissa
ilmaantuvan apeuden tai muun hiljaisuuden ja ottaa asian kahdenkeskisesti puheeksi, varmistaak-

seen tyontekijan tydssajaksamisen ja hyvinvoinnin.

Tunneadlykds esimies toimii tydssaan tyontekija lahtdisesti, han antaa rehellista ja ajankohtaista pa-
lautetta seka on halukas tukemaan tyontekijoidensa kehitysta. Tunnedlykas esimies osaa motivoida

tyodntekijoitaan.

Esimiesvastaajien vastauksista tuli erityisesti ilmi se, ettd esimiehen tulee osata olla empaattisuuden
rinnalla my6s jamakka ja kyeta ottamaan vastuuta omista teoistaan ja paatoksistéan, vaikka ne ei
aina tyoyhteisoa silla hetkelld miellyttaisikaan. Moni esimies nosti esiin myds puolueettomuuden ja

sen ettei tydntekijoitd jatetd huomioimatta minkdan muista poikkeavan asian takia.

Taman tiivistelman perusteella voin todeta, etta olen positiivisesti yllattynyt vastauksien laajuudesta

ja kuinka hyvin esimiesvastaajilla oli tunnedlyn elementit tiedossaan.

6.3.2 Tyontekijoiden kasitys tunnedlykkyydesta

Seuraavaksi kasittelyssa on kysymyslomakkeen avoimeen kysymykseen vastanneiden tydntekijévas-
taajien vastauksien kokoaminen. Tyontekijavastaajistakin kaikki (N=40) vastaajat olivat vastanneet

avoimeen kysymykseen.

Tyontekijévastaajien antamat vastaukset olivat my6s hyvin toistensa kaltaisia tai ajatuksen vastauk-
sissa pystyi toteamaan olevan hyvin samankaltainen. Vastauksia tyontekijavastaajilta tuli niin pitkia
kuin lyhyitékin. Tallaisen tiivistelman sain kootuksi tydntekijavastaajien vastauksista kysymykseen,

millaiseksi tydntekijat kokevat tunnedlykkdan esimiehen:

Tunneélykds esimies osaa lukea ihmisten olotilaa ja tunteita, han osaa tdman lukemisen lisaksi rea-
goida havaintoihinsa tyéntekijaa huomioivalla tavalla. Han tietda mitd tyontekijoidensa elamédssa on
esimerkiksi mullistavia ja surullisia asioita meneillddn Tunnedlykas esimies on toiminnaltaan tasapuo-
linen ja ottaa kaikki puolueettomasti toiminnassaan huomioon. Han osaa siis kohdata jokaisen tyon-

tekijan yksilona. Tunnedlykds esimies on empaattinen ja osaa kuunnella aktiivisesti.



46 (67)

Tunnedlykds esimies on luotettava tyontekijoilleen ja hanelle pystyy luotettavasti kertomaan, jos jo-
kin asia on tyontekijan yksityiselamdssa muutoksessa. Hanen kuvataan olevan positiivinen ja osaa-
van katsoa kohtaamiaan asioita laaja-alaisesti. Tunnedlykds esimies osaa ja nayttaa tyontekijbilleen

arvostavansa heitd ja tukee heitd kehittamaan itsedan tyontekijana lempeasti ja rohkaisevasti.

Han kykenee vastaanottamaan kritiikkid ja omista mielipiteistad@n poikkeavia mielipiteité huomioon,
eika tyrmaa niitd valittdmasti. Tunnedlykads esimies osaa hallita tunteitansa ja niiden nayttamista.
Han osaa sopeuttaa omat tunteensa tilanteeseen ja toisten tunteisiin sopivaksi. Tunnedlykkaan esi-

miehen kuvataan olevan myds reilu, tilannetajuinen ja huomioiva.

Tyontekijdvastaajien vastauksista nousi myos esille mielenkiintoinen ja todella tarkea ajatus eli,
vaikka esimiehella ei olisi taitoa lukea ihmisia, eikd omaisi tietoa siita, mita tyontekijdiden eldamassa
on meneilladn, han tastd huolimatta kayttaytyy aina ystavallisesti, toisia kunnioittaen, eika toiminnal-

laan provosoi toisia.

6.4 Tulosten analysointi

Vastaajat eivat tosiaan olleet tdissé samoissa tydpaikoissa, vaan tarkoituksena oli selvittaa yleista

kokemusta tunnealykkaastd esimiestydsta.

Tulokset olivat hyvin paljon puhuvia ja kertoivat minulle siitd, kuinka laaja ymmarrys tunnealykkyy-
destd vastaajilla oli. Niin esimiesvastaajat kuin tyontekijavastaajat antoivat hyvia ja tunnedlykkyyden
maaritelmaan sopivia vastauksia kysymykseen; “Millainen on mielestasi tunnedlykas esimies/joh-
taja?”. Vastauksien perusteella voidaan ymmartaa, ettd suurimmalla osalla vastaajista oli tiedossaan

tunnedlykkyyden maaritelmaan istuva kasitys tunnealykkyydesta ja sen nakymisestd esimiestydssa.

Esimiesvastaajista (N=18) vain yksi vastaaja vastasi, ettei koe olevansa tunnealykds esimies. Kaikki
muut esimiesvastaajat vastasivat kokevansa itsensa tunnedlykkadksi. Esimiehet, jotka vastasivat ko-
kevansa olevansa tunnealykkaitd esimiehid, olivat antaneet vastauksensa kokemukseensa tunnedlyk-
kadsta esimiehesta hyvin tunnedlyn tunnettuja maaritelmia vastaavasti. Joten vastauksien ndinkin
pieni jakautuminen ei aiheutuna ihmettelyd, ndiden esimiesvastaajien voidaan heidan vastauksiensa

perusteella toteuttaa tunnedlykasta esimiesty6ta ainakin osittain omassa toiminnassaan esimiehena.

Kootessani kyselylomakkeeseen saamiani vastauksia ja kasatessani ndita yhteenvetoja molemmista
vastaajaryhmista huomasin, etta tydntekijévastaajat olivat vastauksissaan huomattavasti yksityis-
kohtaisempia verrattuna esimiesvastaajien antamiin vastauksiin ja tyontekijavastaajien antamat vas-
taukset istuivat yhteen koottuna jo melkein taydellisesti opinndytetydni teoriaosuudessa esiteltyyn
tunnedlyn maaritelmaan ja tunnealykkadn esimiestyén malliin. Naitd verratessa voi huomata, etta
esiin nousee molemmista vastaajaryhmista hyvinkin samankaltaisia ajatuksia ja kasitysta tunnealyk-

kaasta esimiestyodsta.

Tama varmasti osaltaan aiheuttikin sen, ettd tyontekijavastaajilta kysyttaessa: "Koetko nykyisen esi-

miehesi/johtajasi olevan tunneélykds?” heidan vastauksissaan oli jo enemman hajontaa. Tydntekija
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vastaajista 70 % (N=28) koki nykyisen esimiehensa olevan tunnedlykds, mutta kuitenkin jopa 30 %

(N=12) vastaajista kertoivat, etteivat koe nykyisen esimiehensa olevan tunneélykas.

On siis huomattavaa, ettd nadinkin moni tyontekijavastaaja kokee oman esimiehensa olevan tunnetai-
doton. Kuitenkin tarkoitukseni on ollut opinnaytety6tani tehdessa tuoda ilmi esimiesten tunnealyk-

kyyden nykytilannetta ja nostaa esiin tunnealykkyyden tarkeyttd esimiestydssa.

Kuten aikaisemmin olen tuonut esille niin tyontekijoille esimiehen tunnedlykkyys ja hyva tydilmapiiri
ovat yksi tarkeimmista asioista tyopaikalla pysymiseen. Taustatutkimukseni avulla voisi jopa melkein
sanoa, ettd moni tyontekija eroaa esimiehestaan, koska tama koetaan tunnetaidottomaksi, etdiseksi
ja/tai kylmaksi. Toteuttamani haastattelu tukee tata ajatusta vahvasti, koska haastatteluni tapauk-

sessa esimiehen haluttomuus ymmartaa tyontekijan kokemia tunteita ja haluttomuus puuttua tyon-

tekijan kokemaan syrjintdan johti siihen, etta haastattelemani henkil irtisanoutui tydstaan.

Edelld mainitsemaani vaitetta tukee erityisesti myo6s kyselylomakkeessani olleen kysymyksen vas-
taukset, joissa selvitettiin sitd, kuinka tarkedksi vastaajat kokevat tunnedlykkyyden esimiestydssa.
Yksikdan vastaajista ei vastannut tunnealykkyyden olevan merkityksetdnta ja ainoastaan kolme vas-

taajista ei osannut maarittda sita, kuinka tarkedksi he tunnealyn esimiestydssa kokevat.

6.5 Tutkimusten yhteenveto ja johtopdatokset

Tutkimukseni tutkimusongelmia olivat; kuinka esimiehen tunnealykkyyden puuttuminen vaikuttaa
tyopaikalla, koetaanko esimiehet yleisesti tunnedlykkaiksi vai tunnetaidottomiksi ja kohtaavatko esi-
miesten ja tyontekijoiden nakemys tunnedlykkyydestd? Tdssa osioissa kasittelen sita, millaisia vas-
tauksia sain tutkimukseni avulla ennalta maarittémiini tutkimusongelmiin vai sainko niihin vastauksia
laisinkaan. Kokoan tassad osioissa myds tutkimukseni avulla saamani johtopaatokset liittyen tutkimus-

ongelmiini.

- Kuinka esimiehen tunnedlykkyyden puuttuminen vaikuttaa ty6paikalla?
Tutkimukseni avulla sain hyvinkin selkeén kuvan siitd, kuinka suuri vaikutus esimiehen tunnealykkyy-
miehelld on mahdollisuudet puuttua esimerkiksi tydpaikalla kohdattavaan syrjintédan ja kiusaamiseen,

mutta jotkin esimiehista eivat halua puuttua naihin hyvin tarkeisiin asioihin.

Saamani haastattelu antoi minulle suurimman ja todellisimman vastauksen tdhan tutkimusongel-
maani. Koska sain haastattelun (LIITE 4) opinndytety6ni valmistumisen loppupuolella, voin kuvata
haastattelua hyvinkin ajankohtaisena esimerkkind tukemaan tunnetaidottoman esimiestydn negatii-
visten vaikutuksia. Sain haastateltavakseni syrjintda kohdanneen ja sen hetkisen esimiehensa reak-
tion vuoksi irtisanoutuneen tydntekijan. Talla kyseiselld tydpaikalla kohdataan haastateltavan mu-
kaan jatkuvasti syrjintaa ja eriarvoista kohtelua tiettyja tyontekijoita, johon esimiehelld ei ole haluk-

kuutta haastateltavan mukaan puuttua.

Saamani haastattelun ja Duunitori Oy:n vuonna 2017 toteuttaman tutkimuksen (3.1.) avulla sain

rakennettua valitettavan todellisen kuvan joillakin ty&paikoilla valloillaan olevasta tilanteesta, joka
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kertoo hyvin selkeasti siitd, millainen esimiestyén nykytilanne valitettavasti yha joillakin tyopaikoilla
on (Duunitori 2017). Tyontekijat eivat myodskaan halua kertoa kokemuksistaan kovinkaan innok-
kaasti, koska pelkadvat leimaantuvansa muiden tydnantajien silmissa, koska ovat aikaisemmin saa-
neet esimieheltdan tyrmaavaa, tunteita vahattelevad kohtaamista. Kuten saamastani haastattelusta
huomaa, haastateltavalleni oli erityisen suuressa arvossa se, etta han pystyi kertomaan kokemuksis-

taan nimettdmasti.
- Millaisia havaintoja esimiesten tunnetaidoista voidaan tehda?

Tahan tutkimusongelmaan sain hyvin onnistuneen vastauksen kyselylomakkeeni avulla. Kyselylo-
makkeessa niin esimiesvastaajat kuin tydntekijavastaajat paasivat arvioimaan, joko omaa tunnealyk-
kyyttaan tai sen hetkisen esimiehen tunnealykkyytta. Esimiesvastaajista vain yksi koki, ettei ole tun-
nealykas esimies ja tyontekijavastaajista jopa 12 vastaaja koki oman esimiehensa tunnetaidotto-
maksi. Taman tutkimusaineiston perusteella voin siis todeta, etté esimiesten ja tyontekijéiden koke-
muksessa siitd, onko esimies tunnealykéas vai tunnetaidoton on yha huomattavissa olevaa hajontaa.

Hajontaa ei kuitenkaan ollut niin paljon, kuin kuvittelin sita olevan luodessani kyselylomaketta.

Kyselylomakkeen mukaan kuitenkin suurin osa tydntekijavastaajista koki esimiehensa olevan tun-
nedlykas ja samoin enemmistd esimiesvastaajista koki itse olevansa tunnealykkaitd. Kyselylomakkee-
olevan kylla tunnedlykds. Tassa kuitenkin on poikkeuksena daripadssa olevat, jopa taysin tunnetai-
dottomat esimiehet, jotka omalla toiminnallaan saattavat aiheuttaa tyépahoinvointia, poissaoloja ja
irtisanoutumisia. Tunnetaidottoman esimiehen toiminnasta ja vaikutuksista erityisesti yksittdiseen

tyontekijaan sain hyvin konkreettisen kuvan haastatteluni avulla.

Tutkimuksieni avulla sain tietoa esimiesten tunnetaidoista ja esimiesten tunnetaitojen nykytilan-
teesta. Saamani tulokset olivat samanaikaisesti positiivisia, mutta nostivat esiin yha esimiesase-
massa tydskentelevien tunnetaidottomien ihmisten maaraa. Kuten Rothin kirjoittamassa artikkelissa
mainitaan, tunnedlykkyyden tarkeys osana esimiesty6ta usein tiedostetaan, mutta aktiivisena osana
esimiesty6ta tunnedlykkyys jaa monesti pienemmalle huomiolle (Roth 2018a). Tavoitteenani on
opinnaytetyoni ja sen tukemiseksi toteuttamani tutkimuksen avulla saada esimiehia tiedostamaan
oman tunneadlykkyytensa nykytilanne ja kehittdmdan omaa tunnealykkyyttadn sekd nadiden kautta
ottamaan tunneadlykkyyden osaksi omaa toimintaansa niin ty6paikalla kuin vapaa-ajallaankin. Ja ta-

man avulla lisata esimiesten tunnealykkyytta.

- Kohtaavatko esimiesten ja tydntekijoiden nakemys tunnedlykkyydesta?

Kyselylomakkeessani pyysin niin esimies- kuin tyéntekijavastaajia kuvaamaan, millaisena he kokevat
tunnedlykkdan esimiehen. Kokosin heidan antamansa vastaukset omiksi tiivistelmikseen ja vertasin
nditd keskenaan. Molempien vastaajaryhmien vastauksista tuli selkeasti esille se, ettd tunnealykkyys
on vastaajilla hyvin tiedossa. Saamieni vastauksien perusteella ja niista luomani tiivistelman avulla
voin sanoa, etta vastaukset mukailivat hyvin pitkalle esimerkiksi taulukossa 1 kokoamiani tunnealyk-
kyyden madritelmia seka tunnealykkaan esimiehen piirteitd, jollaiseksi Goleman ja Boyatzis kuvailivat

tunnedlykkdan esimiehen vuonna 2017 julkaisemassaan artikkelissaan (Goleman & Boyatzis 2017).
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Naista tunnedlykkadn esimiehen kuvauksista jaivat kuitenkin uupumaan seuraavat seikat, jotka Go-
leman ja Boyatzis nostivat esiin tuona vuonna 2017 julkaisemassaan artikkelissa. N&ita tunnealyk-
kdan esimiehen piirteita ovat taito vaikuttaa ymparilladn oleviin ihmisiin ja heidan kokemiinsa tuntei-
siin ja tunnetiloihin, ristiriitojen hallintakyky ja kyky ristiriitojen tunnedlykkaaseen hallintaan. Myds
esimiehen inspiroivuus jdi kyselylomakkeeseen osallistuneiden vastaajien tunnedlykkdan esimiehen
kuvauksesta uupumaan. (Goleman & Boyatzis 2017). Saarinen ja Aalto-Setala nostivat vuonna 2007
julkaisemassaan kirjassa esiin myos tunnedlykkaan esimiehen kykya luoda positiivista ilmapiirid, ha-
lua asettaa aktiivisesti uusia tavoitteita ja seurata niiden edistymista seka tunnealykkaalla esimie-
hellad olevaa paasaantoisesti tyytyvaista olotilaa. Nditd mainittuja Saarisen ja Aalto-Setdlan esiin tuo-
mia tunnedlykkaan esimiehen piirteita ei mydskadn suoraan tullut esille kyselylomakkeen avoimeen
kysymykseen annetuista vastauksista. (Saarinen & Aalto-Setdla 2007, 140-142). Nadiden asioiden
puuttumisen huomioimisen avulla saadaan tietoa siitd, etta tietoisuutta ja ymmarrysta tunnedlykkyy-

destd olisi yha aktiivisesti lisata.

Ainoana esiin nousseena poikkeavuutena vastaajaryhmien antamien vastauksien koonnista esimies-
ja tyontekijavastaajien kuvaaman tunnedlykkadn esimiehen kokemuksen valilla nousi esiin se, etta
tyontekijavastaajat kuvasivat tunnedlykasta esimiesta huomattavasti yksityiskohtaisemmin verrat-

tuna esimiesvastaajien kuvauksiin.

Kuitenkin yhteenvetona voin oman tutkimukseni avulla todeta, ettad tyontekijoiden ja esimiesten ko-
kemus ja ymmarrys tunnealykkyydesta ja siitd, kuinka se konkreettisesti ndkyy esimiestydssé olevan
hyvin samankaltainen ja kokemus tunnealykkdastd esimiehesta ei suuresti poikkea nailld kahdella
Joten ndiden tutkimustulosten avulla voidaan varmistua siitd, etta tyontekijoiden ja esimiesten nake-
mys tunnealykkaasta toiminnasta olevan samalla tasolla, joka on hyvin tarkead, kun tavoitteena
opinndytetydssani on auttaa esimiehid kehittdmaan omaa tunnedlykkyyttédn. Esimies ei voi olla

laajempi esimiesten nakemykseen verrattuna.
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7 TUNNEALYKKYYS OSAKSI ESIMIEHEN ELAMAA JA TOIMINTAA TYOPAIKALLA

7.1

7.2

Tdassa osiossa esittelen opinnaytetydn lopputuotoksena syntyneen erityisesti esimiesasemassa tyos-
kenteleville henkilGille suunnatun tunnedlyn kehittémisen ohjelman. Tarkoituksena on auttaa ohjel-
maa hyddyntdvaa esimiesta kasvattamaan omaa itsetuntemustaan, jonka jalkeen han pystyy siirty-
maan oman tunnedlykkyytensa kehittamisen pariin. Ohjelman tarkoituksena on toimia oppaana ja

vdlineena, johon voi tukeutua tunnedlykkyyden kehittémisen matkalla.

Tunnealykkyyden kehittamisohjelma on toteutettu hyédyntden opinndytetydssani esiin tuodun ja
opinndytetyon avulla keradmani teoreettisen tiedon avulla. Kehittdmisohjelman suunnittelussa ja
toteutuksessa on hyédynnetty teoreettisen opin lisdksi myds tutkimusten avulla saatua informaa-
tiota. Tama ei ole taydellinen opas tunnealykkyyden oppimiseen ja kehittdmiseen. Kehittamisoh-
jelma on tytkalu, jonka avulla voit tutustua itseesi, omiin tunteisiisi ja ndin rakentaa ja oppia itse

tunnedlykkyytta ja sen, kuinka tunnedlya voi hyddyntaa niin tydssa kuin vapaa-ajallakin.

Ohjeistus tunnedlykkyyden kehittdmisohjelmaa kayttavalle

Suosittelen kirjaamaan kaikki vastauksesi aina ylds, jotta sinun on helpompaa hahmottaa sen hetki-
nen tilanteesi ja huomata omat kehityskohteesi. Kun kirjaat vastauksesi ylés, on sinun myds huo-
mattavasti helpompaa valikoida vastauksiesi joukosta ne kohteet, joita haluat alkaa seuraavaksi ke-
hittdmaan. Muista, ettei sinun kannata valita liian montaa kehityskohdetta kerralla. Ole armollinen
itsellesi ja anna itsellesi aikaa, jotta matkasi tunnealykkadksi esimieheksi voi pysya tuottoisana ja

tuoda sinulle hyvaa oloa. Anna itsellesi aikaa aléka vastaa kysymyksiin kiireessa.

Tunnealykkyyden kehittdmisohjelmaa on tarkeda edetd tassa sen julkaisujarjestyksessa. Muista ke-
hittdmisohjelmaa toteuttaessasi, ettd tunnedlykkyys ei ole sellainen taito, jonka kerran oppiminen
riittda. Tunneadly ja oman tunnedlykkyyden yllépitdminen vaatii sitoutumista ja aktiivista itsensa ke-

hittdmistad.

Tunnealykkyyden nykytilanne ja kehityskohteet

Taman osioin tarkoituksena on auttaa sinua selvittamdan oman tunnealykkyytesi nykyinen tila ja
auttaa sinua huomaamaan kehityskohteet, joiden kanssa voit alkaa tyéskentelemé&an eldmassasi.
Olen oman tunnedlykkyyden nykytilanteen ja kehityskohteiden I6ytamisen hyddyntdmisen taustalla
hyédyntanyt Saarisen ja Aalto-Setdldn vuonna 2007 julkaisemassaan kirjassa esiin tuotuja asioita,
joilla on vahva vaikutus oman tunnedlykkyyden kehittédmisen motivaation yllapitamiseen (Saarinen &
Aalto-Setald 2007, 87). Kysymyksien hahmottelemisen ja luomisen taustalla olen hyddyntanyt Mind
Tools verkkosivustolla vuonna 2021 julkaistua kyselyd, jonka avulla voi testata oman tunnealykkyy-

tensa nykytilanteen (Mind tools content team 2021).

Jokaisen kysymys sarjan jalkeen sinulla on mahdollisuus arvioida sen hetkisten vastauksiesi sisalt6a
ja saat ohjeistuksen, mita sinun olisi hyva vastauksiesi perusteella seuraavaksi lahtea tunnealyk-

kyytesi kehittdmisen ndkdkulmasta kehittdmaan. Suosittelen kuitenkin sinua vastaamaan kaikkiin
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tassa osiossa esitettyihin kysymyksiin, jotta saat itsellesi aloitustiedot omasta tunnealykkyytesi tilan-
teesta. Nain pystyt vertaamaan seuraavia tuloksiasi aikaisemmin vastattuihin. Idea omien kehitys-
kohteiden selvittdémiseen on saatu Rudderin vuoden 2018 artikkelista, jossa Rudder kasittelee tun-
nealyn kehittdmistd ja kehityskohteiden hahmottamista (Rudder 2018).

Kirjoita vastaukset kysymyksiin sinulle mieluisalle alustalle esimerkiksi puhelimen muistiinpanoihin,
tietokoneelle tai paperille. Muista sailyttda vastauksesi, koska silloin pystyt seuraamaan todellista

etenemistasi.

Ennen kuin paatat aloittaa oman tunnedlykkyytesi kehittamisen ja yllapitamisen kirjaa ylos ja pohdi;
miksi haluat kehittda omaa tunnealykkyyttdsi? Mita kehittyneempi tunnealykkyys sinulle antaa? Mita
se mahdollistaa? Nadiden asioiden pohtiminen ja sanoittaminen on hyvin tarkeaa eritoten sen vuoksi,
ettd kykenet pitdmaan ylla motivaatiota kehittda omaa tunnedlykkyyttdsi. Voit palata naihin asioihin

aina kun sinusta tuntuu, etta et jaksa, halua tai sinua ei huvita jatkaa tunnedlykkyytesi kehittdmista.

Voit palata seuraavaksi esitettyjen kysymyksien ja pohdintojen aarelle aina, kun sinusta tuntuu, etta
olet tai et ole kehittynyt valitsemiesi kehityskohteiden parissa. Kysymykset auttavat sinua huomaa-

maan kehityskohteidesi lisdksi myds oman kehittymisesi.

Taman jalkeen aloita matkasi kohti tunnedlykkyytté pohtimalla omia arvojasi ja sitd, millaisessa ase-

massa nykyiset arvosi ovat suhteessa tunteisiisi.
Pohdi tédman jalkeen omia heikkouksiasi ja vahvuuksiasi. Kirjaa nama ylos.

Arvojen pohtimisen jalkeen vastaa vapaasti, omalla tyylilldsi, mutta ajatuksella seuraaviin kysymyk-
siin:
Onko sinun helppoa tunnistaa omat tunteesi? Entd kykenetkd tunnistamaan kokemasi tunteet sa-

malla kun koet niita?

Tiedatké omien tunteidesi merkityksen? Tunnistatko mitd asiat vaikuttavat minkdkin tunteen taus-

talla? Silloin kun koet tunteita vai vasta tunteiden kokemisen jélkeen?
Onko sinulle vaikeaa tulkita ja/tai lukea toisten ihmisten tunteita ja tunnetiloja?

- Jos ndma kysymykset olivat sinulle hankalia tai koit ettet ole viela tdydessa ymmarryksessa ja
tietoisuudessa omista ja toisten tunteista, suositeltavaa on aloittaa tunneélykkyyden kehittéami-
nen osion 6.4. avulla. Kyseisessa osiossa perehdytdan tunnealykkyyden ytimeen eli ensin omien
tunteiden ymmartamiseen ja sen ohella myds muiden ihmisten tunteiden ymmartédmiseen.

Tuntuuko sinusta, ettd menetat malttisi usein ollessasi turhautunut?

Osaatko rauhoittaa itsesi ja onko sinulla hallussasi metodit, joiden avulla osaat rauhoittua ollessasi

surullinen tai ahdistunut?
Onko sinulle vaikeaa edeta tunteidesi kanssa tuntiessasi olosi turhautuneeksi tai apeaksi?

Viltteletké konflikteja, ongelmatilanteita tai neuvotteluja?
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- Jos koit, ettd vastatessasi ndihin kysymyksiin huomasit, ettd tunteiden hallinta on sinulle vield
hieman hankalaa. Suosittelen sinua siirtymdan seuraavaksi osioon 6.5., joka kasittelee tunteiden
hallintaa.

Onko sinulle kerrottu, etta olet hyva kuuntelija?
Onko sinulle haasteellista rakentaa hyvia ja kestavia ihmissuhteita toisten kanssa?
Osaatko kuunnella aktiivisesti ihmisten puhuessa sinulle?

- Jos naihin kysymyksiin vastatessasi huomasit kaipaavasi kehitysta nailla alueilla, suosittelen si-
nua siirtymaan tunnealyn nykytilanteen kartoittamisen jalkeen osioon 6.6., jossa kasitelladn sy-
vemmin ihmisten kohtaamista ja kuuntelemisen taitoja.

Asetatko tavoitteita? Pysytko tavoitteissasi ja kykenetkd seuraamaan tavoitteidesi etenemista aktiivi-

sesti?
Koetko olevasi onnellinen nykyisessa tydpaikassasi?

Kysytké saannéllisesti muilta palautetta asioista, jotka teet hyvin? Enta asioista, joissa voit kaivata
kehittymista?

Annatko muille aktiivisesti niin positiivista kuin rakentavaa palautetta?

- Naiden kysymyksien vastaukset tulevat varmasti muuttumaan kehittyessasi tunnealykkyyden
parissa. Naiden kysymyksien tarkoituksena on tuoda sinulle esiin asioita, jotka teet vastaushet-

kella oikein tai asiat, joissa kaipaat viela kehittamista.

7.3  Tunnedlykkyyden ja itsetuntemuksen kehittdminen

Téassa osiossa kerron sinulle keinoja, joiden avulla pystyt aloittamaan oman itsetuntemuksesi kehit-
tamisen ja kehittdmadn omaa tunnealykkyytesi kokonaisuutta. Itsetuntemuksen kehittamisen toi-
mintaohjeiden inspiraation ja teoreettisen tiedon taustalla toimii Golemanin vuonna 1997 julkaise-
massa kirjassa esiin tuomien Karen F. Stonen ja Harold Q. Dillehuntin kokoamat itsetuntemuksen
tarkeimmat osa-alueet (Goleman 1997, 354-355).

- Tarkkaile itsedsi, omia tunteitasi, yrita aktiivisesti tunnistaa tunteesi ja nimeta ne. Muista myds
aktiivisesti erottaa tunteesi ja tekosi. Tata kutsutaan itsetarkkailuksi.

- Harjoittele paatoksentekoa eli harkitse omia tekojasi ja arvioi omien tekojesi seuraamuksia. Har-
joittele padtoksenteon taustalla olevien tekijdiden erottamista, toimiiko paatdksesi taustalla
tunne vai jarki?

- Opettele hallitsemaan omia tunteitasi. Tarkkaile itse itsellesi Idhettamidsi negatiivisia viesteja
(esimerkiksi oman osaamisen vahattelyd). Harjoittele ymmartédmaan tunteidesi taustalla olevia
syita ja opettele seka kokeile erilaisia keinoja ja tapoja, joiden avulla kykenet hallitsemaan tun-
teitasi.

- Stressinsietokykyasi pystyt kehittdmaan ymmartamalla mm. mielikuvien ja erilaisten rentoutu-

mistekniikoiden hyddyntamisen taustalla olevan merkityksen.



53 (67)

- Empatiassa kehittyminen tapahtuu opettelemalla ymmartamaan toisten ihmisten huolia, tunteita
ja nakokulmia. Harjoittele asettumaan toisen ihmisen asemaan ja ole avoin omistasi poikkeaville
nakemyksille seka anna itsellesi lupa ymmartaa ajatukset naiden ndkemyksien taustalla.

- Harjoittele omaa viestintaasi. Keskustele tunteistasi mahdollisimman tarkasti, kuuntele aktiivi-
sesti toisten puhetta ja esitd tehokkaasti kysymyksia. Anna itsesi ja muiden ilmaista nakokulmi-
aan ilman syyttelya seka harjoittele toisten ihmisten puheiden ja tekojen erottamista toisistaan.

- Kehita itsedsi avoimuudessa. Pyri olemaan aina avomielisempi ja arvosta muiden avomielisyytta.
Arvosta luottamusta seka sen rakentumista, mutta opettele ymmartamaan, milloin luottamus on
tarpeeksi syvaa ja jolloin omat salaisuudet on sopivaa ja kannattavaa paljastaa.

- Keskity lukemaan ja huomioimaan oman tunne-eldmasi ja tunnereaktioidesi saanndllisyytta. Ta-
man oppimisen jalkeen opettele huomaamaan samoja asioita toisissa ihmisissa.

- Hyvaksy itsesi. Kehita itsellesi positiivinen omakuva seka kasvata kunniantuntoasi. Itsensa hy-
vaksymiseen kuuluu olennaisesti se, ettd ymmarrat omat heikkoutesi sekd vahvuutesi.

- Opiskele vastuunottamista ja kehita vastuuntuntoasi. Tarkeda on myds oppia ymmartamaan
omien paatoksien ja tekojen seuraukset seka oppia hyvaksymaan omat tunteesi ja mielialasi.

- Harjoittele esittdmaan omat mielipiteesi ja tunteesi ilman vihaa tai passiivisuutta. Edisty paatta-
vaisesti.

- Tarkeaa on myos tiedostaa hyvat ja sopivat kaytostavat seka toimintamallit. Harjoittele ristiriito-

jen selvittamista ja pyri ristiriitatilanteissa aktiivisesti kohti kompromisseihin.

N&itd mainittuja asioita tulee aktiivisesti huomioida omassa toiminnassaan ja yrittéa opettaa itsensa
toimimaan kohtaamissaan tilanteissa naiden mukaisesti.

Muista kuitenkin, ettd et voi heti alussa olla tdydellinen kaikilla osa-alueilla. Ota itsellesi aikaa ja
aseta tavoitteita, aikatauluta haluamasi paamaarat ja tyoskentele ahkerasti ne saavuttaaksesi. Tasta
seuraavat osiot auttavat sinua kehittémaan itsedasi huomaamillasi tunnedlyyn liittyvien kehityskohtei-

den parissa.

7.4  Omiin tunteisiin tutustuminen

Omiin tunteisiin tutustuminen kannattaa aloittaa kirjaamalla kaikki paivan aikana tunnistamansa tun-
teet ja tunnetilat ylos. Tarkeaa on yrittaa loytad myos syyt kokemiensa tunteiden taustalla. Kirjaa
kaikki huomiosi liittyen kokemaasi tunteeseen, tunnetilaan, ndiden syntyyn, taustalla oleviin asioihin
ja mahdollisiin muihin tunteisiin, jotka liittyvat hallitsevaan tunteeseen. Ndin saat itsestasi ja tunteis-
tasi hyvin térkeda tunnetietoa, joka auttaa sinua omien tunteidesi ymmartamisen jalkeen ymmarta-

maan toisten ihmisten kokemia tunteita ja tunnetiloja.

On tarkeda muistaa se, etta vaikka olisit tunteiden tuntemisen hetkelld tilanteessa tai paikassa, jossa
et kykene kirjaamaan tunteitasi ylos. Sinun on kuitenkin erityisen tarkeaa aina havaitessasi tunteen
ajatella tunnetta ja kasitella tunnetta mielessasi. Jotta kykenet aktiiviseen tunteidesi tiedostamiseen

ja niiden ymmartamiseen, sinun on jatkuvasti kiinnitettdva huomiota kokemiisi tunteisiin.

Omaa etenemistasi pystyt seuraamaan esimerkiksi seuraavien kysymyksien avulla:



54 (67)

Ymmarratkd syyt kokemiesi tunteiden takana?
Osaatko kuvailla, milloin tunnet mitakin tunnetta ja nimeta tunteen?

Oletko tietoinen siita, kuinka toisten ihmisten kokemukset voivat vaikuttaa heidan tunteisiinsa, toi-

mintaan ja kaytdkseen?
Haluatko ymmartaa toisten ihmisten kaytosta ja kokemia tunteita?

Tassa osiossa on torkedaa muistuttaa itselleen, ettd omien tunteiden kanssa ei ole koskaan tai varsin-
kaan nopeasti valmis. Anna itsellesi ja tunteillesi aikaa. Anna itsellesi mahdollisuus oppia tuntemaan
omat reaktiosi ja mitka asiat vaikuttavat tunteidesi syntyyn. Tama auttaa sinua oppimaan niin itses-

tasi ja omista tunteistasi kuin toisten ihmisten tunteista ja niiden ymmartdmisesta.

7.5 Tunneimpulssien hallinta

Tunneimpulssien hallinnasta puhuttaessa ja aiheeseen syvennyttdessa on tarkeda muistuttaa itsel-
leen, ettd mitadn tunnetta ei tule pelata. Taytyy vain oppia hallitsemaan omia tunteitaan niin vah-

voja kuin vaimeampiakin.

Tunteiden hallintaan on paljon erilaisia tapoja ja vain testaamalla erilaisia tapoja voi l16ytaa itselleen

toimivimmat keinot hallita omia tunteitaan. Tunteiden hallintatapojen kehotuksien ideoinnissa apuna
toimi Saarisen ja Aalto-Setdlan poiminnat liittyen erilaisiin tunteiden hallinnan keinoihin (Saarinen &

Aalto-Setald 2007, 137). Seuraavaksi esittelen joitakin erilaisia tunteiden hallintatapoja, joista voit

saada inspiraatiota omaan toimintaasi:

- Omien tunteiden analysointi.

- Liikunta ja liikkuminen.

- Keskusteleminen ja kuunteleminen.

- Meditaatio, omien ajatuksien tietoinen rauhoittaminen.

- Tietoinen ja rauhallinen hengittdminen.

Olen tunneimpulssien hallinnan valineistda suunnitellessani ja toteuttaessani hyédyntanyt Daniel Go-
lemanin kirjassaan vuonna 1997 julkaisemaa lapsille suunnattua liikennevalo-julistetta, jonka tarkoi-
tuksena oli auttaa lapsia oppimaan omien tunteiden hallintaa (Goleman 1997, 327). Vaikka alkupe-

rdinen ja taustalla toimiva juliste tunneimpulssien hallintaan oli suunnattu lapsille, koen taman mallin
olevan hyvin sopiva kaiken ikaisille omien tunneimpulssien hallinnan tueksi. Seuraavaksi toivon, etta

perehdyt ja omaksut omaan toimintaasi seuraavanlaisen ohjeistuksen tunneimpulssien hallintaan:

1. Kun huomaat impulssin nousevan, pysahdy heti impulssin aérelle. Rauhoitu ja keskité kaikki aja-
tuksesi siihen, mita olet tekemassa.

2. Kuvaile itsellesi, mika tilanteessa on meneilldan, mika on hatand, mitka asiat johtivat tunneim-
pulssin syntymiseen?

3. Aseta itsellesi seuraavaksi positiivisia ja saavutettavissa olevia paamaaria, joihin haluat tilan-

teessa paatya.
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4. Keksi asioita, jotka auttaisivat asken luomiisi paamadariin paasemiseksi.
Pohdi, mitd seurauksia teoillasi tulee olemaan, jos annat tilanteen jatkua ilman positiivisia paa-
maaria? Vertaa naita lopputuloksiin, joita kehittamasi positiiviset padmaarat voisivat tarjota.

6. Ota kayttédn parhaimmalta tuntuva positiivinen padmaara ja noudata ajatuksissasi tekemaasi
suunnitelmaa.

Tama toimii oivallisena keinona hallita kohtaamiaan tunneimpulsseja. Onkin tarkeaa, etta yritat

omaksua taman toimintamallin itsellesi ja hyddynnat sita aina tunneimpulssin kohdatessasi.

7.6  Lasna oleva ja aktiivinen kuunteleminen

Jotta voit oppia olemaan empaattinen, lasna oleva ja aktiivinen sosiaalisissa tilanteissa, sinun on tar-

keda osata ymmartaa ja tulkita omia seka muiden tunteita.

Kun alat kehittdmdan omaa kuuntelemisesi taitoa, ala ajattelemaan jokaisessa keskustelussa niin,

ettd kuuntelet keskustelukumppaniasi niin kuin toivoisit itseasi kuunneltavan keskustelun aikana.

Empaattisen eli lasna olevan ja aktiivisen kuuntelemisen paaelementteihin kuuluvat seuraavat asiat,
jotka ovat saaneet inspiraatiota Suomen mielenterveysseuran julkaisusta liittyen empaattiseen kuun-

telemiseen (Suomen mielenterveysseura julkaisuaika tuntematon, 81):

- Keskity keskustelukumppanisi puheeseen ja hanen kertomaansa asiaan taysin.

- Al4 keskeytd keskustelukumppanisi puhetta.

- Pida ylla katsekontaktia keskustelukumppanisi kanssa.

- IImaise se, etta kuuntelet esimerkiksi ilmein, elein ja lyhyin aanellisin ilmaisuin.

- Toista kuulemasi asia, jotta voit varmistua siitd, ettd ymmarsit asian keskustelukumppanisi tar-
koittamalla tavalla.

- Rohkaise keskustelukumppaniasi puhumaan lisaa esittamalla tarkentavia lisakysymyksia.

Nama ovat oleelliset peruspilarit, joita kannattaa aktiivisesti harjoittaa. Térkeda on muistaa, ettd

kuuntelun tason tulisi olla aina aktiivista ja empaattista. Keskustelit sitten ikdvammistakin asioista.

Asiat ovat oleellisia etenkin esimiestydssa ja pyri hyddyntédmaan empaattisia kuuntelutaitojasi myds

vastaanottaessasi kritiikkia tai antaessasi sita.
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8 POHDINTA

Opinndytetydssani kasittelen tunneadlyd, sen syntya ja sen taustalla olevia tekijoitd. Perehdyn teoria-
osuudessa erityisesti tunnealykkyyteen esimiestydssa ja sen vaikutuksiin tydpaikalla olevaan ty6ilma-
piiriin. Opinndytetyoni kasittelee esimiesten tunnedlykkyytta ja sitd, kuinka tunnetaidottomuus ilme-
nee esimiestydssa. Opinnadytetydssani perehdyn myos monesti esimiehille hankalalta tuntuviin aihei-
siin kuten syrjintdan ja palautteen antamiseen. Halusin nostaa esiin myds sen, kuinka tarkeaksi
tyontekijat kokevat esimiehen tunnealykkyyden tydpaikalla ja, millaiset vaikutukset tunnealykkyy-

della on tyontekijoiden pysyvyyteen tydpaikalla.

Opinnaytetytssani olen koonnut erilaisia menetelmia oman tunnealyn ja tunnealykkyydelle tarkeiden
elementtien kehittamiseen seka yllapitamiseen. Olen halunnut nostaa opinndytetydssani esiin sen,
ettd tunnedlykkyytta kannattaa ja on mahdollista kehittédd. Unohtamatta kuitenkaan sita, etta tun-
nedlykkyyden oppiminen, kehittdminen ja ylldpitdminen on jatkuvaa oppimista. Tunnealykkyydesta
puhuttaessa kukaan ei voi olla koskaan valmis. Tunnedlykkyyteen ei ole olemassa mitaan suoraa
oppimateriaalia, jota seuratessaan henkildsta tulee automaattisesti tunnedlykds. Oppimani mukaan
tunnedlykkyys vaatii ennen kaikkea sisalta tulevaa motivaatiota ja halua kehittaa itseaan ja omaa

toimintaansa jatkuvasti.

Tutkimustyota opinnaytetydssa toteutin niin kvalitatiivisten kuin kvantitatiivisten tutkimusmenetel-
mien avulla. Opinndytetyoni tutkimusaineiston keruussa toimi kyselylomake, joka oli suunnattu kah-
delle eri vastaajaryhmalle — esimiehille ja tyontekijbille. Taman kyselylomakkeen tarkoituksena oli
selvittad yleista kasitysta tunnealykkyydesta, sen tarkeydesta ja siita, eroavatko esimiesten ja tyon-
tekijoiden kokemus esimiehen tunnedlykkyydesta. Tutkimusaineistoon sain myds haastattelun esi-
miehen tunnetaidottomuuden vuoksi irtisanoutuneelta henkildltd. Tama on hyvin suuri osa opinnady-
tety6tani ja haastattelun avulla sain tuotua esiin erityisesti tunnedlykkyyden tarkeytta ja sitd, millai-

nen tunnedlykkaan esimiestydn nykytilanne yha vuonna 2021 on.

Opennaytety6n aikana toteuttamana tutkimus tarjosi esimiehille lisaa tietoa ja ymmarrysta tun-
nealykkyydesta. Toteuttamani tutkimukset auttoivat hahmottamaan niin tyontekijoiden kuin esimies-
tenkin kokemusta tunnedlysta ja siitd, kuinka se konkreettisesti juuri esimiesten toiminnassa tulee
esille. Taman tutkimuksesta saamani tiedon avulla voin todeta, etta tyontekijoillda on sama nakemys
tunnedlykkaastd esimiestydsta kuin itse esimiehilldkin, joten esimiehen ei ole mahdotonta olla tun-
nedlykés. Tutkimukseni nosti esiin myds sen, kuinka térkeaa tunnealykkyys on osana esimiestyota.
Tunnedlykkadn esimiestydn avulla esimies kykenee luomaan positiivisen ja avoimen tydilmapiirin,
han vaikuttaa toiminnallaan tytntekijéiden pysyvyyteen seka tydssa viihtymiseen. Tyontekijat ja esi-
miehet pitavat tunnealykkyytta esimiestydssa hyvin tarkeana asiana ja tunnedlykkaan toiminnan
kautta esimiehet saavat hankittua itselleen luotettavuutta, positiivisuutta ja myds paremmat mahdol-

lisuudet menestykseen niin tydelamassaan kuin vapaa-ajallaankin.

Opinnaytety6n lopussa hyddynsin kaikkia opinndytetyéprosessin aikana oppimiani asioita ja kokosin
opinnaytetyoni loppuun tunneélyn kehittamisohjelman, joka sopii hyddynnettavaksi ihan kenelle ta-

hansa ihmiselle, joka haluaa kehittdd omaa tunnealykkyyttddn. Tunnedlyn kehittdmisohjelman taus-
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talla toimii kuitenkin ajatus siita, etta kehitysohjelma on suunniteltu etenkin esimiesasemassa tyos-
kenteleville henkilGille, jotta he saisivat kehitettyd omaa tunnedlykkyyttdan ja nain ollen parannettua
mm. omaa seka heidan alaisuudessaan toimivien tyontekijoiden tydssa viihtymistd, luottamusta, jak-

samista sekd pysyvyytta.

Koen opinndytetydni onnistuneen tavoitteideni mukaisesti. Olen erittdin tyytyvainen saamiini tulok-
siin suorittamistani tutkimuksista. Tulokset vastasivat hyvin ennalta maarittamiini tutkimusongelmiin
ja sain syvennettya oppimaani toteuttamieni tutkimuksien avulla. Merkityksellinen opinnaytety®ni on
etenkin kohteenani olleille esimiehille, koska opinnaytetytni tarjoaa esimiehille niin tietoja kuin kei-

noja tunneadlyn kehittamiseen.

Oma asiantuntijuuteni kehittyi huomattavasti opinnaytetyoni aikana. Opinnaytetyoni edetessa ja tun-
nealykkyyden teoriaa tutkiessani aloin kehittdmaan myds omaa tunnedlykkyyttani ja tunnealykkyys
on muodostunut osaksi omaa toimintaani ja ajattelutapojani. Sain itselleni paljon tietoa ja oppia
siitd, millainen on hyvé esimies koko organisaation nakdkulmasta ja uskon osaavani hyddyntaé opin-
ndytetydn avulla saamiani oppeja esimiestydssd, jos esimiesasemaan paatan joskus tydurani aikana
hakeutua. Eniten koin oppivani tunnedlykkyydesta peilaamalla oppimaani teoriaa arjessa kohtaamiini
ihmisiin ja omien esimiesteni toimintaan. Sain paljon todellisemman kuvan siitd, miten tunnealykkyys

tai sen puuttuminen nakyy ihmisissa ja heidan toiminnassaan.

Suurimpana asiana opinndytetydn onnistumisen esteena koin oman ajankaytténi. Opinnayetyon te-
keminen kylla opetti minua ajankayttoni suunnitellussa, ja uskonkin tulevissa projekteissa osaavani
hallita omaa ajankayttéani hieman paremmin. Opinnaytetyoni edetessa koin myods haasteelliseksi

osittain oman opinndytetydni aiheen laajuuden. Opinndytetydtani aloittaessani olin hyvinkin varma,

ettd olin rajannut aiheen hyvin. Nyt jdlkeenpdin ymmarran, ettei asia ehka ollutkaan niin.

Tama opinndytetyon aikana tekemani tutkimuksen jalkeen kokisin mielenkiintoiseksi ja tarpeelliseksi
lahted tutkimaan konkreettista tunnealykkyyden nayttdytymista esimiestydssa. Taman tyyppisen ih-
misten todellisen seuraamisen ja analysoinnin toteuttaminen vaatisi varmasti paljon aikaa, eika ole
ollenkaan varmaa l6ytyisiko tallaiseen tutkimukseen innokkaita esimiesosallistujia. Tutkimuksessa
haluaisin paasté mukaan seuraamaan muutaman esimiehen toimintaa heidan tydpaikoillaan ja erityi-
sesti vaativia kohtaamistilanteita, kuten kehityskeskusteluja, koulutustilanteita ja tyontekijéiden esi-
miehen omista ajatuksista eroavien ajatuksien esiin tuonnissa. Taman tutkimuksen avulla olisi mah-
dollista syventda jo luomaani pohjaa tunnedlykkyyden kehittamiselle ja lisdta siihen esimerkiksi toi-

mintaohjeita ja harjoituksia mahdollisesti hankalalta tuntuvien tilanteiden ja asioiden kohtaamiseen.

Haluaisin paasta tekemaan lisda tutkimusta myds tunnetaidottoman esimiehen toiminnan takia irti-
sanoutuneita tyontekijoitd. Tassa opinndytetydssa sain yhden tallaisessa tilanteessa olleelta henki-
I6lta. Mielenkiintoista olisi padstd syventamaan tutkimusta myos talla saralla. Erityisesti haluaisin

tata tutkimusta suorittaessani perehtya ja syventya syihin irtisanoutumisen taustalla, kuinka kauan
tyontekijat ovat pohtineet irtisanoutumista, mitka asiat ovat vaikuttaneet lopullisesti irtisanoutumi-

seen ja kuinka tunnetaidottomat esimiehet kohtelevat tyontekijéita tydpaikalla.
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LITTE 1: TUNNEALYKKYYDEN KYSELYLOMAKE

Tunnealykkyys-kysely

Tama kysely toimii tutkimusaineistona tunneéalykkyyteen liittyvassa opinnaytetydssa.
Vastauksiasi tullaan hyddyntamaan opinndytetyiissé. Kysely on t8ysin anonyymi, eiké
henkildkohtaisia tietojasi tulla julkaisemaan missaan.

*Pakollinen

Syntymavuotesi*

Oma vastauksesi

Millainen on mielestasi tunnealykas esimies/johtaja? *

Oma vastauksesi

Kuinka tarkeaksi koet tynnealykkyyden esimies- ja johtoasemassa? *

Ei lainkaan tarkeaa O O O O O Erittdin tarkeda

Oletko nykyisessa asemassasi johtaja/esimiestyossa? *

O kylia
O en

Seuraava
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LITTE 2: TUNNEALYKKYYDEN KYSELYLOMAKE ESIMIEHET

Tunnealykkyys-kysely

*Pakollinen

Oman tunneélykkyyden arviointi

Koetko olevasi tunneélykas esimies/johtaja? *

Takaisin Seuraava

Al3 koskaan |&hetd salasanaa Google Formsin kautta.

Google ei ole luonut tai hyvaksynyt 18t3 sisditoa. llmoita vaarinkdytosta - Palveluehdot - Tietosuojakaytantd
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LITTE 3: TUNNEALYKKYYDEN KYSELYLOMAKE TYONTEKDIAT

Tunnealykkyys-kysely

*Pakollinen

Esimiehen/johtajan tunneéalykkyyden arviointi

Koetko nykyisen esimiehesi/johtajasi olevan tunnealykas? *

Ald koskaan |&hetd salasanaa Google Formsin kautta.

Google el ole luonut tai hyvaksynyt t8ta sisaltod. lmoita vadrinkaytosts - Palveluehdot - Tietosuojakaytanto
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LIITE 4: TUTKIMUKSEN TIETOSUOJAILMOITUS

Kyselylomaketta varten luotu tietosuojailmoitus henkilétietojen kerddmisesta. (Rekisterin pitajan yhteystiedot piilo-
tettu).

<) SAVONIA OPINNAYTETYOHON LITETTA
TIETOSUOJASELOSTELMOITU!

EU:n yleinen tietosuojasetu:

13 ja 14 artikl:

Laatimispdiva[3.3.202]

Tietoa tutkimukseen osallistuvalle

Olet osallistumassa Savonia-ammattikorkeakoulussa tehtavaan opinnaytety6hon liittyvaan
tutkimukseen. Tassa selosteessa kuvataan, miten henkilotietojasi kasitelldan tutkimuksessa.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Sinuun ei kohdistu mitaan negatiivista
seuraamusta, jos et osallistu tutkimukseen tai jos keskeytat osallistumisesi tutkimukseen. Jos
keskeytat osallistumisesi tutkimukseen, ennen keskeytysta kerattya aineistoa voidaan kuitenkin
kayttaa tutkimuksessa. Taman selosteen kohdassa 14 kerrotaan tarkemmin, mitd oikeuksia sinulla
on ja miten voit vaikuttaa tietojesi kasittelyyn.

1. Tutkimuksen rekisterinpitdja

Nimi: Amanda Korpivaara
Osoite:
Puhelinnumero:
Sahkopostiosoite:

2. Kuvaus tutkimushankkeesta ja henkil6tietojen kasittelyn tarkoitus
Kyselylomakkeen tutkimushankkeena on kerditd vastagjilta tietoa ja kokemusta
tunnedlykkyydestd ja sen ndkymisessd erityisesti osana esimiestyotd. Kyselylomakkeessa
kysytddn vastaajan syntymdvuosi, jonka avulla vastaajien luotettavuus saadaan varmistettua.

3. Tutkimuksen suorittajat

Tutkimuksessa on vain yksi (1) suorittaja, jolla on pddsy kyselytutkimukseen tulleisiin
vastauksiin. Tutkimuksen suorittaja on tutkimuksen rekisterinpitdjd eli Amanda Korpivaara.

4. Tutkimuksen nimi ja tutkimuksen kestoaika

Tutkimuksen nimi: Tunnedlykkyys -kysely



Henkilotietojen kasittelyn kesto:
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Henkilétietojen kdsittely kestéidé opinndytetyén valmistumisen ajan. Henkilétiedot hévitetddn
lopullisesti opinndytetyon valmistuttua. Opinndytetyén oletettu valmistumisaika on kevdidlld

2021.

. Henkilotietojen kasittelyn oikeusperuste

Henkilotietoja kasitelldan yleisen tietosuoja-asetuksen 6 artiklan 1 kohdan mukaisella

perusteella.
Henkilotietojen kasittelyperusta tassa tutkimuksessa on

tutkittavan suostumus
(] tieteellinen tai historiallinen tutkimus tai tilastointi
Mita henkilGtietoja tutkimusaineisto sisaltaa

Kyselytutkimuksessa kerditéiéin vastaajien syntymdévuosi.

Arkaluonteiset henkilotiedot

Tutkimuksessa ei kasitella arkaluonteisia henkil6tietoja.

. Mista lahteista henkilotietoja kerataan

Tallennettavat henkilétiedot kerditéidin vastaajien itse kirjaamista vastauksista
kyselylomakkeeseen.

Tietojen siirto tai luovuttaminen edelleen

Henkilétietoja ei siirretd tai luovuteta eteenpdin.

Tietojen siirto tai luovuttaminen EU:n tai Euroopan talousalueen ulkopuolelle

HenkilGtietoja ei siirretd tai luovuteta eteenpdiin.



1.
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Henkilotietojen suojauksen periaatteet
Tiedot ovat salassa pidettavia.
Manuaalisen aineiston suojaaminen: Ei manuaalista aineistoa
Tietojarjestelmissa kasiteltavat tiedot:
[ kayttajatunnus [ salasana [ kayton rekisterointi [ kulunvalvonta
muu, mika: vastaajien syntymavuosi, vastauksien luotettavuuden varmistamiseksi.
Suorien tunnistetietojen kasittely:
Suorat tunnistetiedot poistetaan analysointivaiheessa
[] Aineisto analysoidaan suorin tunnistetiedoin, koska (peruste suorien tunnistetietojen
sdilyttamiselle):

Henkilotietojen kasittely tutkimuksen paattymisen jalkeen

Tutkimusrekisteri havitetdan
L] Tutkimusrekisteri arkistoidaan:
L] ilman tunnistetietoja [ tunnistetiedoin

Mihin aineisto arkistoidaan ja miten pitkaksi aikaa: Aineistoa ei arkistoida.

Savonia-ammattikorkeakoulun tietosuojavastaavan yhteystiedot

Savonia-ammattikorkeakoulun tietosuojavastaava on tietohallintopaallikké Matti Kuosmanen.
Haneen saa yhteyden sahkopostiosoitteesta tietosuoja@savonia.fi

Mita oikeuksia sinulla on ja oikeuksista poikkeaminen
Yhteyshenkilo tutkittavan oikeuksiin liittyvissa asioissa on taman ilmoituksen kohdassa 1
mainittu henkil®.

Suostumuksen peruuttaminen (tietosuoja-asetuksen 7 artikla)

Sinulla on oikeus peruuttaa antamasi suostumus, mikali henkiltietojen kasittely perustuu
suostumukseen. Suostumuksen peruuttaminen ei vaikuta suostumuksen perusteella ennen
sen peruuttamista suoritetun kasittelyn lainmukaisuuteen.

Oikeus saada pdasy tietoihin (tietosuoja-asetuksen 15 artikla)

Sinulla on oikeus saada tieto siita, kasitellaanko henkilotietojasi tutkimuksessa ja mita
henkil6tietojasi tutkimuksessa kasitellaan. Voit myos halutessasi pyytaa jaljenndksen
kasiteltavista henkilotiedoista.

Oikeus tietojen oikaisemiseen (tietosuoja-asetuksen 16 artikla)
Jos kasiteltavissa henkil6tiedoissasi on epatarkkuuksia tai virheita, sinulla on oikeus pyytaa
niiden oikaisua tai taydennysta.
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Oikeus tietojen poistamiseen (tietosuoja-asetuksen 17 artikla)
Sinulla on oikeus vaatia henkil6tietojesi poistamista seuraavissa tapauksissa:

a) henkilotietoja ei enda tarvita niihin tarkoituksiin, joita varten ne kerattiin tai joita
varten niitd muutoin kasiteltiin

b) peruutat suostumuksen, johon kasittely on perustunut, eika kasittelyyn ole muuta
laillista perustetta

c) vastustat kasittelya (kuvaus vastustamisoikeudesta on alempana) eika kasittelyyn ole
olemassa perusteltua syyta

d) henkilotietoja on kasitelty lainvastaisesti; tai

e) henkilotiedot on poistettava unionin oikeuteen tai jasenvaltion lainsdaadantoon
perustuvan rekisterinpitdjaan sovellettavan lakisaateisen velvoitteen noudattamiseksi.

Oikeutta tietojen poistamiseen ei kuitenkaan ole, jos tietojen poistaminen estda tai vaikeuttaa
suuresti kasittelyn tarkoituksen toteutumista tieteellisessa tutkimuksessa.

Oikeus kasittelyn rajoittamiseen (tietosuoja-asetuksen 18 artikla)
Sinulla on oikeus henkilotietojesi kasittelyn rajoittamiseen, jos kyseessa on jokin seuraavista
olosuhteista:
a) kiistat henkilotietojen paikkansapitavyyden, jolloin kasittelya rajoitetaan ajaksi, jonka
kuluessa tutkija voi varmistaa niiden paikkansapitavyyden
b) kasittely on lainvastaista ja vastustat henkilGtietojen poistamista ja vaadit sen sijaan
niiden kayton rajoittamista
c) tutkija ei enaa tarvitse kyseisida henkil6tietoja kasittelyn tarkoituksiin, mutta sina
tarvitset niita oikeudellisen vaateen laatimiseksi, esittamiseksi tai puolustamiseksi
d) olet vastustanut henkilotietojen kasittelya (ks. tarkemmin alla) odotettaessa sen
todentamista, syrjayttavatko rekisterinpitdjan oikeutetut perusteet rekisterdidyn
perusteet.

Oikeus siirtda tiedot jdrjestelmdsta toiseen (tietosuoja-asetuksen 20 artikla)

Sinulla on oikeus saada tutkijalle toimittamasi henkilotiedot jasennellyssd, yleisesti kaytetyssa
ja koneellisesti luettavassa muodossa, ja oikeus siirtda kyseiset tiedot toiselle rekisterinpitajalle
, jos kasittelyn oikeusperuste on suostumus tai sopimus, ja kasittely suoritetaan
automaattisesti.

Kun kaytat oikeuttasi siirtaa tiedot jarjestelmasta toiseen, sinulla on oikeus saada henkil6tiedot
siirrettya suoraan rekisterinpitdjalta toiselle, jos se on teknisesti mahdollista.

Vastustamisoikeus (tietosuoja-asetuksen 21 artikla)

Sinulla on oikeus vastustaa henkilGtietojesi kasittelya, jos kasittely perustuu yleiseen etuun tai
oikeutettuun etuun. Talloin tutkija ei voi kasitelld henkilotietojasi, paitsi jos se voi osoittaa, etta
kasittelyyn on olemassa huomattavan tarked ja perusteltu syy, joka syrjayttaa rekisterdidyn
edut, oikeudet ja vapaudet tai jos se on tarpeen oikeusvaateen laatimiseksi, esittamiseksi tai
puolustamiseksi. Tutkija voi jatkaa henkilotietojesi kasittelyd myos silloin, kun sen on
tarpeellista yleista etua koskevan tehtavan suorittamiseksi.
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Oikeuksista poikkeaminen

Tassa kohdassa kuvatuista oikeuksista saatetaan tietyissa yksittaistapauksissa poiketa
tietosuoja-asetuksessa ja Suomen tietosuojalaissa saadetyilla perusteilla silta osin, kuin
oikeudet estdvat tieteellisen tai historiallisen tutkimustarkoituksen tai tilastollisen tarkoituksen
saavuttamisen tai vaikeuttavat sita suuresti. Tarvetta poiketa oikeuksista arvioidaan aina
tapauskohtaisesti.

Valitusoikeus
Sinulla on oikeus tehda valitus tietosuojavaltuutetun toimistoon, mikali katsot, etta
henkil6tietojesi kasittelyssa on rikottu voimassa olevaa tietosuojalainsdadantoa.

Yhteystiedot:

Tietosuojavaltuutetun toimisto

Kayntiosoite: Ratapihantie 9, 6. krs, 00520 Helsinki
Postiosoite: PL 800, 00521 Helsinki

Vaihde: 029 56 66700

Faksi: 029 56 66735

Sahkoposti: tietosuoja(at)om.fi



