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The aim of this thesis was to explore generation Y’s perceptions of emotional intelli-
gence and its significance on working life. The purpose of the thesis was to study
how generation Y understands emotional intelligence generally as a concept and
what impact they think it has on the working life.

The theoretical part of the thesis touched on the concept of emotional intelligence
and generation Y as one of the generations in the workforce. The concept of emo-
tional intelligence in the theoretical part of the thesis was examined more closely
through the emotional intelligence model of Daniel Goleman. The chapter on the gen-
erations in the workforce focused heavily on generation Y and on leading them. The
study used qualitative research methods as a way of research and semi-structured
interviews were held and used for gathering the data. The interviewees worked in dif-
ferent industries and organizations but were all representatives of generation Y
through their age and who all held several years of work experience in their past.

The results of the study show that emotional intelligence was considered as some-
thing that is related to interaction with other people and on understanding and ob-
serving things happening around them on an emotional level. The significance of
emotional intelligence in working life was viewed as being great and of emphasized
importance. It was believed to be visible both in interpersonal relationships and at the
organizational level as well. The study also revealed that an emotionally intelligent
leader holds a significant role in working life which has effects that can be seen in
group dynamics and in personal interactions.

Emotional intelligence and taking emotions into account are already prominent in to-
day’s working life. However, a more systematic implementation and introduction of
emotional intelligence into an organization’s operations could see better results within
the work community and act as a strength in terms of the competitiveness of the or-
ganization.
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1 Johdanto

Tunnealytaitojen parantamisella ymmarretaan olevan elintarkea rooli organisaa-
tioiden johtamisessa yha useammissa yrityksessa (Goleman 1998, 20). Silti
vanhentunut ajatus tunteiden irrottamisesta rationaalisesta ajattelusta ja niiden
kokeminen vdhemman tarkeana tekijana laadukkaan tyonteon kannalta elaa
yha monessa tyoorganisaatiossa. Tutkimusten mukaan ihmiset eivat toimisi pa-
remmin, mikali tunteet voitaisiin irrottaa paatoksenteosta. Paatdksenteko on
monimutkainen aivoissa tapahtuva prosessi useiden aivoalueiden kesken, joista
yksi on tunteisiin liittyva. Paatoksenteon vaikeutumisen lisaksi saatetaan tyo-
kulttuurissa kohdata myds tydn laatua heikentavia piirteita, mikali tunteiden mer-
kitysta ei ihmisajattelussa kunnolla tunneta tai tunnusteta. (Huotilainen & Saari-
kivi 2018.) Tunneosaamisella on selva yhteys tydhyvinvointiin, tydhon sitoutumi-
seen ja tydsuorituksiin. Tydyhteiso, jolla on tunnealykas esimies, ei vain voi hy-
vin, vaan myos parjaa hyvin. (Saarinen & Aalto-Setala 2007, 9.) Seka arkikoke-
mukset ettd tutkimukset ovat osoittaneet, etta tydelamassa hyoddytaan, kun lisa-
taan ja kehitetdan tunnealya. Se antaa tilaa yksildiden luovuudelle, jonka voi-

maa ruokkii stressittdmyys ja rauhallisuus. (Saarinen & Aalto-Setala 2007, 51.)

Tyoelamassa. jossa edellytetaan yha enenevissa maarin jatkuvaa paatoksente-
koa ja monimutkaista ajattelua, nousee tunteiden vaikutusten huomioiminen
olennaisen tarkeaksi osaksi organisaatioiden menestysta. Myonteiset tunteet,
joiden ansiosta tyoyhteisO saa energiaa ja jotka auttavat vastoinkaymisissa, pa-
rantavat ja laajentavat ajattelua, kun taas kielteiset tunteet toimivat ajattelua ka-
ventavana ja rajoittavana. (Salonen 2017, 153.) limapiiri, joka on innovatiivinen
jainnostava, ja missa tyontekijat saavat loistaa, on salaisuutena menestyvalle
organisaatiolle. Tallaista ei kuitenkaan onnistuta luomaan vain julistamalla asiaa
tai kirjaamalla se organisaation strategiaan, vaan organisaation jasenten on ai-
dosti koettava ja tunnettava, ettad heidan tyoilmapiirinsa on tallainen. (Salonen
2017, 159.) Salosen mukaan tunteista puhuminen ty6elamakontekstissa on kui-

tenkin lahestulkoon tabu ja tunteet koetaankin suomalaiseen tyoelamaan muka



kuulumattomina, vaikka todellisuudessa kuitenkin tunteet vaikuttavat tyoela-
massa ja niita voidaan hyddyntaa organisaation menestykseksi, kun niiden toi-
mintalogiikkaa ja vaikutuksia opetellaan tuntemaan ja tiedostamaan. Ne vaikut-
tavat myos vaikka organisaatiossa kiellettaisiin niiden vaikutus, jolloin vaikutus
ja ohjaus tapahtuu tiedostamattomasti eika organisaatio pysty vaikuttamaan nii-
hin. (Salonen 2017, 159-160.)

Tassa opinnaytetydssa tarkastellaan tunnealya tydeldamassa Y-sukupolven
kautta. Talle sukupolvelle mielekas tyo ja hyva tyoyhteiso ovat tarkeita asioita ja
heita ei motivoi ainoastaan aineelliset edut ja varmuus tyosta. Y-sukupolvelle
sosiaalisen vuorovaikutuksen merkitys tyOyhteisdssa on tarkeaa ja se vaati tyo-
elamalta tyydytysta, onnistumisen kokemuksia ja kehittymisen mahdollisuuksia.
(Vesterinen & Suutarinen 2011, 58.)

1.1 Opinnaytetyon tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittda Y-sukupolven, toisinaan myds
milleniaaleiksi kutsutun sukupolven, kasityksia tunnealysta. Opinnaytetyossa
tutkitaan sita, minkalaisena tunnealyn merkitys koetaan tydelamassa Y-sukupol-
ven edustajien nakodkulmasta ja kuinka se vaikuttaa tydelaman alueisiin, kuten
tyossa viihtyvyyteen ja tyosuoritukseen. Lisaksi opinnaytetyon tarkoituksena on
selvittaa, kuinka Y-sukupolven edustajien mielesta tunnealykkyytta voidaan

hyoddyntaa tyoelaman eri osa-alueilla.

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat

1. Mika on Y-sukupolven edustajien kasitys tunnealykkyydesta?
2. Millaisena Y-sukupolven edustajat kokevat tunnealykkyyden merkityksen

tydelamassa?

1.2 Opinnaytetyossa kaytettava tietoperusta

Opinnaytetyon tietoperustassa kasitellaan tunnealykkyyden kasitetta seka Y-su-

kupolvea yhtena tyoelaman sukupolvena. Tietoperusta on koottu kirjallisista ja



sahkoisista lahteista. Tunneadlykkyyden maaritelmalle hyvaksytaan yleisesti
kolme eri mallia, eika sille ole siis yhta oikeaa tai tiettya maaritelmaa. Esittelen
tassa opinnaytetydssa alkuun nama kolme yleisesti hyvaksyttya mallia, jotka
ovat Saloveyn ja Mayerin tunnealymalli, Bar-Onin tunnealymalli seké Golema-
nin tunnealymalli. Lopulta keskityn tutkimaan tunnealykkyytta opinnaytetydssa

Golemanin mallin kautta.

Tunnealykkyyden osa-alueissa kasitellaan Golemanin (1998) tunnealymallin [i-
saksi tunteita tydelamassa seka tunteiden johtamista. Y-sukupolven osa-alu-
eissa kasitelladn Y-sukupolvea yleisesti seka heita tydelamassa ja heidan johta-

mistaan.

2 Tunnealy

Tunnealykkyyden kolme peruskomponenttia ovat kyky oppia tuntemaan omia
tunteita, kyky oppia saatelemisen naita tunteita seka kyky tunnistaa muiden tun-
teita ja kasitella niitd. Monia sosiaalisen ja emotionaalisen kyvykkyyden taitoja,
kuten itseluottamusta, aloitteellisuutta, joustavuutta, vaikuttamista, itsehallintaa,
ryhmien hallintaa ja verkostoitumista voidaan edistaa kehittamalla tunnealya.
Tunnealykkyys edistaa hedelmallista vuorovaikutusta ja yksi sen tarkeista osa-
taidoista on aktiivinen kuuntelu, joka edistaa ymmarrysta siita, mita toinen hen-
kilo todella sanoo. Aktiivisen kuuntelun lisaksi myds nonverbaalinen kuuntelu,
eli taito kiinnittaa huomiota siihen mita ei sanota, ja ilmaisujen tulkitsemisen op-

piminen, kuuluvat niin ikdan tunnealyyn. (Aaltio 2008, 223.)

Tunnealyn juuret sijoittuvat kauas historiaan. Antiikin kreikkalainen filosofi Pla-
ton totesi jo aikanaan, etta tunteilla on vahvaa kayttaytymista suuntaavaa voi-
maa, jonka pohjalta han alkoi pohtimaan ilon, rohkeuden ja vihan kaltaisia pe-
rustunteita inmisissa. Viikinkien vanhoja viisauksia sisaltava 1200-luvun islanti-
lainen "Kuninkaan peili” -eepos puolestaan on taynna juuri nimenomaan tunne-

taitoihin liittyvia neuvoja ja mietteita, mitka kasittelevat kohteliasta ja valitonta



kayttaytymista, ystavystymista ja iloitsemista seka uusiin ymparistoihin sopeutu-
mista. (Saarinen 2001, 24.) Kasitteena tunnealy on viela varsin tuore ja teoria
tunnealysta (emotional intelligence (EQ)), joka siis kasittaa kyvyt tunnistaa, il-
maista, ymmartaa ja saadella omia ja muiden tunteita, alkoi syntymaan vasta
1980-luvun lopulla. Suomessa kasite on viela sitakin tuoreempi ilmio, vaikkakin
myos Suomessa tunteet ovat keskustelun aiheena hyvin arkisia ja niista puhu-
taan paljon. (Saarinen & Aalto-Setala 2007, 31.)

Tunnealykkyyden maaritelmaan ja mittaamiseen hyvaksytaan yleisesti kolme
erilaista tunnealymallia. Naita ovat piirremalli (trait model), kompetenssimalli
(competency model) ja alykkyysmalli (intelligence model). Yleisin piirremalli on
amerikkalaisen psykologin Reuven Bar-Onin malli. Bar-On tutki psykologisen
hyvinvoinnin kasitetta ja keskittyi olemassa oleviin mielenterveysammattilaisten
luomiin persoonallisuusmittareihin ja nimikkeisiin. (Emmerling & Shanwal &
Mandal & Batista-Foguet & Bernhard & Bhardwaj 2007, 1.) Bar-On itse maarit-
telee tunnealyn koostuvan henkildkohtaisista, emotionaalisista ja sosiaalisista
taidoista ja kyvyista, mitka vaikuttavat siihen, kuinka onnistuneesti yksil6 selviy-

tyy ymparistdon asettamista vaatimuksista ja paineista. (Saarinen 2001, 24.)

Kompetenssimallit sisaltavat useita ihmisten valisia ja emotionaalisia kompe-
tensseja, joista jotkut on johdettu johtajuuteen liittyvista kompetenssimalleista.
(Emmerling ym. 2007, 1.) Tunnetuin tallainen malli on Daniel Golemanin tun-
nealymalli. Golemanin mukaan tunnealy on kykya lukea muita ihmisia, valittaa
heista ja saada heihin yhteys. Goleman kehottaa oppimaan maltillisuutta, empa-
tiaa ja kansalaismielisyytta. Han uskoo myads, etta jatkuvaa ja yksildllista tietoi-
suutta harjoittamalla, jonka kautta voidaan kehittaa oman itsensa kasitysta ja
jota voidaan sitten soveltaa myds muihin, voidaan oppia tunnealya. (Kehita it-

seasi — saavuta unelmaurasi 2005, 113.)

Alykkyysmalleista tunnetuin on John D. Mayerin ja Peter Saloveyn kehittdma
malli, jonka maaritelma ja mittaaminen perustuvat alykkyyden kehyksiin ja jossa

tunnealykkyys nahdaan tavallisena alykkyytena. Heidan mallissaan tunnealyk-



kyys sisallytetdan muiden alykkyyksien joukkoon, kuten analyyttiseen alykkyy-
teen, joka tunnetaan myos alykkyysosamaarana. Jarkeily ja ajattelu perustuvat
tunnealykkyydessa emotionaalisen tietoon ja tunteet vaikuttavat ajatuksiin luo-

den parempia paatoksia, ajatuksia ja tekoja.

Nama eri lahestymistavat vaikuttavat olevan melko lailla erillisia toisistaan ja

tata vaittamaa tukevat myos empiiriset tutkimukset. Kolme eri mallia ei vaikuta
korreloivan hyvin toistensa kanssa, mika viittaa siihen, ettd ne mittaavat eri asi-
oita. (Emmerling ym. 2007, 1.) Tassa tydssa ja seuraavassa alaluvussa pereh-

dytaan tarkemmin Daniel Golemanin tunneadlymalliin ja sen eri osa-alueisiin.

2.1 Golemanin tunnealymalli

Daniel Goleman jakaa tunnealymallissaan tunnealyn viiteen eri osa-alueeseen,
jotka puolestaan jakautuvat 25 eri tunnetaitoon. Tunnetaidot ovat tunnealyyn
perustuvia opittuja kykyja, joiden ansioista toissa saavutetaan tavallista parem-
pia tuloksia. Ne tuovat esiin sen, kuinka suuri osa tunnealysta opittuja kaytan-
non kykyja on jalostunut tydelamassa hyodylliseen muotoon. Esimerkiksi
osaava asiakaspalvelu on empatiaan perustuva tunnetaito, joka on yksi tun-
nealyn osa-alueista siind missa luotettavuus on tunnetaito, joka perustuu toi-
seen tunnealyn osa-alueeseen — itsehallintaan. Jotta tunnetaitoja voidaan op-
pia, vaatii se vastaavien tunnealyn osa-alueiden hallintaa, eika siksi esimerkiksi
henkilo, joka ei pysty hoitamaan omia sosiaalisia suhteitaan, pysty suostuttele-

maan, innostamaan tai johtamaan muita.

Ihmisen tunnealy kuvaa hanen mahdollisuuksiaan oppia tunnealyn viiteen eri
osa-alueeseen perustuvia kaytannon kykyja, mutta tunnealy itsessaan ei tar-
koita, etta yksild olisi oppinut tydssaan tarvittavia tunnetaitoja. Se kertoo ainoas-
taan sen, etta hanella on erinomaiset mahdollisuudet naiden oppimiseen. Tun-
nealyn osa-alueet ovat Golemanin mukaan yleisluontoisia, vuorovaikutuksessa
keskenaan, toisistaan riippumattomia ja hierarkkisia. Ne ovat Golemanin mu-

kaan myo0s tarpeen, mutta eivat tarpeeksi, joka tarkoittaa sita, etta jonkin osa-



alueen hallinta, kuten johtajuus, ei suoraan tarkoita vastaavien tunnetaitojen ke-
hittymista. Golemanin mukaan avain menestykseen on, etta henkildlla on hal-
lussaan tarpeeksi paljon vahvoja puolia, jotka jakautuvat tasaisesti kaikkien tun-
nealyn osa-alueiden kesken, eikd nain ollen menestykseen ole yhta oikeaa kaa-
vaa. Tunnedalyn osa-alueet jakautuvat henkilokohtaisiin ja sosiaalisiin taitoihin.
Henkil6kohtaisiin taitoihin lasketaan taidot kuten itsetuntemus, itsehallinta ja
motivoituminen. Nama kertovat siita, miten henkilo tulee itsensa kanssa toi-
meen. Empatia ja sosiaaliset kyvyt ovat sitten puolestaan sosiaalisia taitoja.
Nama kertovat henkilon kyvyista tulla toimeen muiden ihmisten kanssa. (Gole-
man 1998, 40—42.) Taulukko 1 esittelee Golemanin tunnealymallin osa-alueet ja
niihin kuuluvat tunnetaidot. Taulukon jalkeen seuraavissa alaluvuissa tutustu-

taan tarkemmin Golemanin tunnealymallin viiteen osa-alueeseen.



Taulukko 1. Golemanin tunnealymalli - tunnealyn viisi osa-aluetta (Goleman

1998, 42-43).

TUNNEALYN OSA-ALUEET

HENKILOKOHTAISET TAIDOT

ITSETUNTEMUS

ITSEHALLINTA

MOTIVOITUMINEN

e Tietoisuus omista
tunteista
e ltsearviointi

e ltseluottamus

o Itsekuri o
e Luotettavuus o
e Tunnollisuus o
e Joustavuus o

e |nnovatiivisuus

Kunnianhimo
Sitoutuminen
Aloitekyky

Optimismi

e Palvelualttius

e Yhteisotuntuma

e Moninaisuuden hyvaksikaytto e Johtajuus

e Yhteistyo

SOSIAALISET TAIDOT
EMPATIA SOSIAALISET KYVYT
e Muiden ymmartaminen e Vaikuttaminen
e Muiden kehittdminen e Viestinta

¢ Ristiriitojen hallinta

e Muutosvalmius

e Suhteiden solmiminen

e Tiimityotaidot




2.1.1 Itsetuntemus

ltsetuntemus on tietoa omasta itsestaan omien tunnetilojen, mieltymysten, vais-
tojen ja voimavarojen kautta. Taman tunnealyn osa-alueen tunnetaitoja ovat
omien tunteiden tiedostaminen, itsearviointi seka itseluottamus. (Goleman
1998, 42.)

Hyva itsetuntemus mahdollistaa suhtautumisen omaan itseensa huumorilla ja
keskustelemisen omista rajoistaan hyvilla mielin. Hyva itseluottamus saa henki-
I6n olemaan avoin rakentavalle palautteelle, mika saattaisi nayttaytya uhkana
tai epaonnistumisen merkkina niille henkilGille, joilla olisi huono itsetuntemus.
(Purushothaman 2021, 50.)

2.1.2 lItsehallinta

Itsehallinnalla tarkoitetaan kyvykkyytta saadella omia tunnetiloja, voimavaroja ja
mielihaluja. Sen tunnetaitoja ovat itsekuri, luotettavuus, tunnollisuus, innovatiivi-

suus ja joustavuus. (Goleman 1998, 42.)

Itsehallinnassa on kyse valinnoista, joita teemme yksildina ja silla on tarkea rooli
tunteiden, pettymysten ja epaonnistumisten kasittelyssa. ltsehallinnassa ei ole
kuitenkaan kyse tunteiden tukahduttamisesta, vaan niiden tehokkaasta hallin-
nasta. (Purushothaman 2021, 67.)

2.1.3 Motivoituminen

Motivoitumisen tunneominaisuuksilla ohjataan tai helpotetaan paamaarien saa-
vuttamista. Motivoitumisen tunnetaitoja ovat kunnianhimo, aloitekyky, sitoutumi-

nen ja optimismi. (Goleman 1998, 42.)

Motivoituneet inmiset kokevat merkityksellisyytta ja ajavat itseaan eteenpain

vaikeuksista huolimatta. Motivaatiota ohjaa vahva tarkoituksen ja merkityksen



sisdinen aani. HenkilGilla, joilla on korkea motivaatio, on yleensa vahemman tar-
vetta ulkoisille vaikutuksille paastaakseen saavutuksiaan kohti. (Purushothaman
2021, 93-94.)

2.1.4 Empatia

Empatia koostuu tajusta ymmartaa muiden tunteita, huolenaiheita ja tarpeita.

Tama sosiaalisiin taitoihin lukeutuva tunnealyn osa-alue on perusta kaikille sosi-
aalisille taidoille, joita tdissa tarvitaan (Goleman 1998, 164). Empatian tunnetai-
toja ovat muiden ymmartaminen, muiden kehittdminen, moninaisuuden hyoddyn-

taminen seka yhteisétuntuma. (Goleman 1998, 42.)

Suurimmalle osalle ihmisistd empatia tulee luonnostaan. Sen rooli ihmiskunnan
historiassa on ollut hyvinkin merkittava, sillé suuret yhteiskunnalliset muutokset,
kuten lapsitydvoiman, orjuuden ja monien muiden sosiaalisten ongelmien lak-
kauttaminen, on tapahtunut juuri empatian ansiosta. (Purushothaman 2021,
107.)

2.1.5 Sosiaaliset kyvyt

Sosiaalisten kykyjen osa-alue pitaa sisallaan taidot, joiden avulla saadaan ai-
kaan haluttuja reaktioita muissa ihmisissa. Tama osa-alue sisaltaa lukumaaral-
taan eniten tunnetaitoja. Sosiaalisten kykyjen tunnetaitoja ovat vaikuttaminen,
viestinta, ristiriitojen hallinta, muutosvalmius, johtajuus, suhteiden solmiminen,

yhteisty6 seka tiimityotaidot. (Goleman 1998, 42.)

Sosiaaliset kyvyt ovat olennainen osa tunnealya, joita tulee kehittaa ja yllapitaa.
Ne ovat valttamattomia terveen ja hyvinvoivan yhteiskunnan rakentamisen ja yl-
lapitamisen kannalta. Maailma on jatkuvasti siitymassa enemman ihmisten ja
koneiden valiseen kanssakaymiseen. Inmisen sosiaalisia aivoja ei ole suunni-
teltu taman kaltaisiin tapahtumiin, mika on johtamassa siihen, etta yhteys ihmis-
ten valisten suhteiden yllapitamiseen tarvittavista taidoista ollaan menetta-
massa. (Purushothaman 2021, 127.)
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2.2 Tunteet tydelamassa

Tybeldma on saamassa uusia saantoja tydssa menestymisen ja tulevaisuu-
dessa tyomarkkinoilla tarvittavien kykyjen kannalta. Tyossa vaadittavaa alyk-
kyytta ja tietoteknisia taitoja voidaan pitaa jotakuinkin jo itsestaan selvana. Uu-
denlaisen mittapuun ja ajattelun kohteena ovat henkildkohtaiset ominaisuudet,
kuten aloitekyky, empatia, sopeutuvaisuus ja suostuttelutaidot. (Goleman 1998,
15.) Tyontekijat ovat yha enenemissa maarin tunnetyolaisia ja erityisesti ne am-
matit, joissa tulee ottaa huomioon muiden tunteet, ovat osa tunnetydvoimaa.
Tunteet ovat esilla sosiaalisessa ymparistdssa, vaikka ne ovatkin kokemukselli-
sia ja henkilokohtaisia. Organisaatio muodostaa omalla esimerkillaan tavat kasi-
tella tunteita sen ymparistdssa ja vaikuttaa siten myds tapaan ilmaista tunteita.
Mikali organisaation tunneilmasto on rikas, se sallii ja tukee tunneprosesseja,

joita yksilot ja yhteiso kayvat lapi. (Aaltio 2008, 195.)

Tunteet ovat tissa arkipaivaa ja niiden johtaminen on useimmiten mutkatonta,
eika vaadi sen tarkempaa suunnittelua. Vaikeaksi koetut tilanteet tydpaikalla
voivat kuitenkin muodostua haasteellisiksi tunteiden johtamisen kannalta. Naita
tunteita tuottavia tilanteita ovat esimerkiksi muutostilanteet, mitka herattavat pel-
koa ja mitka koetaan uhkana niiden vaikuttaessa asioiden tasapainoon. (Kaski
& Kiander 2005, 64.) Kriisitilanteet, jotka voivat tapahtua akillisesti tai olla tu-
losta pitkaan kehittyneesta tilanteesta pinnan alla, ovat myos tallaisia tilanteita.
(Kaski & Kiander 2005, 70.) Naiden lisaksi palautteenanto-, ristiriita-, ja irtisano-
mistilanteet ovat myoskin kaikki tunteita synnyttavia tilanteita tydpaikalla. (Kaski
& Kiander 2005, 74, 80. 89.)

Tunnealyn vaikutuksia tutkivat tutkimukset ovat antaneet tukea vaitteelle, jonka
mukaan perinteista kognitiivista alykkyytta tarkeampi tekija tydssa menestymi-
sen kannalta on tunnealy. Daniel Golemanin tutkimustulokset paljastavat, etta
alykkyysosamaaran merkitys on enintaan 25 prosenttia ja heikoimmillaan 4—10
prosenttia urakehityksen kannalta ja etta tunnealykkyydelle on tutkimuksissa

saatu EQ-i testia kaytettaessa jopa 26-kertainen selitysarvo alykkyysosamaa-
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raan verrattuna. (Saarinen 2001, 31.) Tutkimuksessa, joka tutki tunnealyn vai-
kutusta tyosuoritukseen malesialaisessa televiestinnan tutkimusyhtiossa, 10y-
dettiin positiivinen korrelaatio tunnealyn ja tyosuorituksen valilla. Tama I0ydos
on samassa linjassa useampien tutkimusmateriaalien kanssa. Tulokset paljasti-
vat, etta tunnealykkailla tutkijoilla on itsetietoisuuden, itsejohtajuuden, sosiaali-
sen tietoisuuden ja ihmissuhteiden hallinnan kaltaisia tunnetaitoja, jotka ovat
merkittavia taitoja tydsuorituksen kannalta. (Suhairy & Mohamed & Ahmad &
Kaidi & Dziyauddin & Sam 2022.)

2.3 Tunteiden johtaminen

Tunteet ja emootiot ovat organisaatioissa ohjattavia resursseja, joita voidaan
johtaa ja hallinnoida aivan kuten liiketoimintaakin. Johtajien tyorooliin sisaltyy in-
nostamisen ja tukemisen lisaksi myos muiden tunteiden hallinta. Tama voi ta-
pahtua luomalla, saatelemalla, estamalla tai vahentamalla niita tunteita mita
muut kokevat. Johtaja pystyy itse myos vaikuttamaan positiivisesti tunneproses-
sin kasittelyyn, mikali han ymmartaa tunteiden merkityksen hanen alaistensa ja

tydyhteisdn elamassa. (Aaltio 2008, 198.)

Johtajille on kuitenkin haastavaa ymmartaa ja kasitella inmisten tunteita, jolla
voi olla suora yhteys alaisten kokemaan hyvinvointiin. Jos tyontekijat eivat ai-
dosti sisaista rooleissaan tarvittavia tunteita, vaikka omaksuvat ne, voi se johtaa
tyouupumukseen ja itsesta vieraantumiseen. Mikali tunteita taas manipuloidaan
yritysjohdon puolelta, voi se johtaa siihen, etta alaiset pakenevat, kun heilla as-
tuu puolustusmekanismi kuvioon stressaavan todellisuuden edessa, mita ei olla
aidosti sisaistetty. Tunteilla on menestyksen kannalta keskeinen rooli, silla ne
ovat keskeisessa asemassa. Tunteiden tarkeys organisaation onnistumisessa
nakyy sita mukaa, kun byrokraattisesta johtamisesta tulee mahdottomampaa
jatkuvan muutoksen ja epavarmuuden myota. Tyopaikan tunneilmapiiriin vaikut-
tavat vaistamatta yritysjohtajat. He luovat tunteita, joilla on menestymiseen
suora yhteys. (Aaltio 2008, 199-200.)
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Saarinen & Aalto-Setala (2007) kertovat, ettd menestymiseen vaikuttavista ky-
vyista jopa kaksi kolmasosaa ovat johtamistutkimusten mukaan emotionaalisia
ja sosiaalisia. Lisaksi mita korkeammasta johdosta on kyse, sitda merkittavampia
naiden kykyjen merkitykset ovat. Tama siis tarkoittaa, etta suhteellisesti suurin
merkitys tunneosaamisella organisaation tunneilmaston luomisessa ja ohjaami-

sessa on sen ylimmalla johdolla. (Saarinen & Aalto-Setala 2007, 52.)

Tunteiden johtamisen perusta tydyhteisdissa on tyoyhteison tyota tukevat ra-
kenteet, jotka luovat puitteet tunteiden johtamiselle. Niiden ollessa hatarat, eivat
ne tue tunteiden johtamista, silla tunne-elama saa liikaa tilaa ja aikaa, joka on
pois tyon tekemiselta. Mikali ne ovat epaselvia, esimerkiksi epaselvan johtajuu-
den seka riittamattomien ja tehottomien kaytantojen vuoksi, ei sekaan tue asiaa.
Nykypaivan tydelamassa haasteena on voimavarojen uusiutuminen. Tunteiden
johtaminen ei keskity ulkoisiin tulos- ja tehokkuusvaatimuksiin, joihin ei juuri voi
vaikuttaa. Sen sijaan se keskittyy tydyhteison ja tyontekijoiden voimavarojen uu-
siutumista tukeviin kaytantoihin, kuten hyvin toimivaan palautekulttuuriin ja tun-
teet huomioivaan avoimeen vuorovaikutukseen. Nailld molemmilla on vaikutusta
tydntekijoiden sitoutumisessa ja tyon tekemisen laadussa. (Kaski & Kiander
2005, 14-15.)

TyoyhteisOssa on tehtavatavoitteiden lisaksi samaan aikaan myos tunnetavoit-
teita. Nama ovat epavirallisia tekemiseen ja tyoyhteisoon liittyvia tavoitteita ja
tarpeita, kuten hyvaksytyksi tulemisen tai arvostuksen tarpeet. Tehtava- ja tun-
netavoitteet ovat molemmat sidoksissa toisiinsa ja niita on molempia johdettava
esimiehen toimesta. Tehtavatavoitteeseen liikaa keskittyminen on pois tunneta-
voitteesta, joka voi johtaa tyoyhteis0ssa sitoutumattomuuden tai luovuuden
puuttumisen kaltaisiin ilmidihin. Tunnetavoitteeseen liikaa keskittyminen taas
antaa usein tunnepuolelle liikaa valtaa ja sen myota perustehtavan hoitaminen
karsii. Tunnetavoitteet liittyvat siihen, kuinka ryhma pysyy koossa ja kuinka kiin-
tea siita tulee. Esimiehen on kyettava naissa tilanteissa osoittamaan lasnaoloa
alaisilleen ja tyoyhteisolleen menemalla lahelle ja osallistumalla heidan ela-
maansa, silla se on tarkeaa tunnetavoitteen johtamisessa. Lahella olemista ei

pida kuitenkaan sekoittaa esimiehen ja alaisen valiseen ystavyyteen, vaan siina
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on kyse tunnetason laheisyydesta, jolla osataan aistia ja ndhda tydyhteison
suunta ja tilanne. (Kaski & Kiander 2005, 15-17.)

3 Tyoelaman sukupolvet

Tybelaman sukupolvijako on tunnettu erityisesti internet-sukupolvea koskevan
amerikkalaisen kirjallisuuden myota, jossa olennaiset sukupolvet tydelaman na-

kokulmasta ovat:

e vuosina 1946—1964 syntyneet suuret ikaluokat eli "baby boomerit” (BB-

sukupolvi),

e vuosina 1965-1976 syntynyt X-sukupolvi,

e vuosina 1977—1997 syntynyt Y-sukupolvi eli Internet-sukupolvi ja

e vuoden 1998 jalkeen syntyneet eli Z-sukupolvi.

Sukupolvijaottelua kaytetdan muuallakin kuin amerikkalaisessa ja suomalai-
sessa tyoelamakirjallisuudessa, vaikka sukupolvien rajat saatetaankin asettaa
eri kohtiin. (Jarvensivu & Nikkanen & Syrja 2014, 35-36.) Jarvensivu ym. kerto-
vat, etta esimerkiksi Lavoie-Tremblay ym. sukupolviluokituksessa jako on: suu-
ret ikaluokat 1946—-1963, X-sukupolvi 1964—-1980 ja Y-sukupolvi 1981-2000
(Jarvensivu ym. 2014, 36). Toisen nakemyksen mukaan perinteinen sukupolvi-
jaottelu jakaa tyoelaman sukupolvet seuraavasti: suuret ikaluokat 1945—-1959,
X-sukupolvi 1960-1979 ja Y-sukupolvi 1980-2000. Tarkalla vuosijaottelulla ei
kuitenkaan ole sinansa merkitysta, silla se auttaa vain tunnistamaan ja jaottele-
maan eri sukupolvet toisistaan. Sukupolvien syntymisiin ja niiden valisiin eroihin
vaikuttavat todellisuudessa makroympariston trendit seka muutokset maailmalla
ja niiden muodostamat kokemukset. Esimerkiksi Y-sukupolven kohdalla tekno-
logian muutos ja digitalisaation kasvu ovat olleet tallaisia. (Mellanen & Mellanen
2020, 22.)
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BB-, X- ja Y-sukupolvien valisiksi eroiksi on todettu olevan BB-sukupolvella
vahva tyOokeskeisyys, X-sukupolvella tyosta nauttimisen lisaksi vaatimukset tyon
ja perhe-elaman tasapainosta seka Y-sukupolvella riippuvaisuus teknologiasta.
BB-sukupolven edustajiin litetdan muun muassa optimismi, tiimitydn korostami-
nen, konsensushakuisuus ja kasvun ja kehityksen odotukset. Johtajilta BB-su-
kupolven edustajat odottavat huolenpitoa, johtamisosaamista ja rehellisyytta. X-
sukupolvi on monimutkaisempi sukupolvi. Se muun muassa kykenee multitas-
kaukseen, on teknologisesti taitava ja vaatii valitonta palautetta. Samalla sen
edustajat ovat kuitenkin epailevia ja kyynisia, heidan kayttaytymistaan on vaikea
ennakoida, eivatka he ole enaa organisaatioille lojaaleja. Y-sukupolveen voi-
daan yhdistaa myos optimismi ja itseluottamus. Naiden liséksi siihen yhdistetta-
via asioita ovat myds korkeiden palkkojen ja joustavien tyoskentelyolosuhteiden
vaatimukset seka sosiaaliseen aktivoitumisen potentiaali. X- ja Y-sukupolvien
on havaittu toivovan kunnianhimoisempaa ja paattavaisempaa johtamistapaa.
Samalla kuitenkin niiden luottamukset yhteiskunnallisia instituutioita kohtaan

ovat vahaisempia. (Jarvensivu & Nikkanen & Syrja 2014, 36.)

3.1 Y-sukupolvi

Y-sukupolvelle on useampia nimityksia, joilla sitéd on kutsuttu. Naita ovat muun
muassa milleniaalit, diginatiivit, Peter Pan -, netti - (N-Gen), ja mina - (Gen Me)
-sukupolvi (Vesterinen & Suutarinen 2011, 19). Markkina- ja mediakulttuurin
kasvattaman Y-sukupolven edustajat ajattelevat globaalisti, verkostoituvat laa-
jasti ja heilla on kansainvalisia ystavia. Heidan lahtokohtansa tybelamaan ovat
yhteiskunnallisesti edellisiin sukupolviin verrattuna erilaiset. Myos tyohon liitty-
vat odotukset ovat Y-sukupolvella erilaiset kuin heita edeltavilla sukupolvilla. Y-
sukupolven edustajat koetaan kiihkeiksi, karsimattomiksi ja epaonnistumisia sie-
tamattomiksi. Toisaalta taas heihin yhdistetaan kuitenkin asioita kuten nopeus,
luottamus omiin kykyihin, yrittajahenkisyys, tietotekninen osaaminen, verkostoi-
tumistaidot, ymparistotietoisuus ja -vastuullisuus, vapaa-ajan arvostus seka ryh-
mahenkisyys. He eivat halua rakentaa elamaansa tai sitoutua yhden tyonanta-

jan varaan, eivatka he kiinny yhteen tyopaikkaan. Y-sukupolvelle elama ei ra-
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kennu uran varaan, vaan tyoelama ja ura ovat jatkeita oman minan toteuttami-
selle. Se arvostaa tyopaikalla hyvaa ilmapiiria ja mukavaa esimiesta, eika sita
motivoi niinkaan raha, vaan ennemmin omasta osaamisesta saama tyydytys.
(Vesterinen & Suutarinen 2011, 119-120.)

Y-sukupolvi on koulutetuin ja teknisesti kehittynein sukupolvi, joka on matkustel-
lut paljon ja elanyt tietokoneiden, internetin, dvd-levyjen ja kdnnykdiden maail-
massa. Talle sukupolvelle on tarkeampaa moraalin ja kasalaisvelvollisuuden
tunne kuin suuren rahamaaran ansaitseminen ja se vaikuttaisi olevan vahem-
man prosessi- ja tuloskeskeinen. Y-sukupolven edustajille oma henkildkohtai-
nen panostus yhteiskuntaan seka vanhempana olemisen rooli ovat yhta tarkeita
asioita. Elamassa on Y-sukupolven mukaan muutakin kuin tyo ja sen edustajat
elavatkin elamaansa pitkalla aikavalilla niin, etta tekevat tyota eldakseen sen si-
jaan etta elaisivat tehdakseen tyota. Joidenkin kohdalla tdman kaltainen tasa-
painoisen elaman tavoittelu saattaa tapahtua jopa tulojen ja ylennysten kustan-
nuksella. (Crampton & Hodge 2009, 3.)

Mellasen & Mellasen (2020, 38-39) mukaan milleniaaleilla, johon he laskevat
mukaan Y- ja Z-sukupolvet, on pehmeammat, optimistisemmat ja liberaalimmat
asenteet kuin heita edeltavalla sukupolvella ja he uskovat valoisaan tulevaisuu-
teen ja rajattomiin mahdollisuuksiin tydelamassa. He ovat kokeneet seka talou-
teen etta turvallisuuteen liittyvia mullistuksia, kuten 90-luvun lama, 2008 vuoden
finanssikriisi seka 2001 vuoden terrori-iskut ja niihin liittyva uutisointi. Viela nai-
takin merkittavampaa on kuitenkin ollut milleniaalien nuoruudessa tapahtunut
teknologian roima kehitys. Tama on johtanut siihen, etta he ovat jatkuvasti vuo-
rovaikutuksessa teknologian kanssa ajattelemalla, kommunikoimalla ja etsien
tietoa sen kautta. He ovat internetin, informaatiotulvan ja sosiaalisen median
murroksen aikakaudella kasvanut digisukupolvi, joka on jatkuvasti internetin
kautta yhteydessa muuhun maailmaan ja joka viihtyy paremmin digitaalisessa

maailmassa, kuin oikeassa maailmassa.
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3.2 Y-sukupolvi tybelamassa

Y-sukupolvi on edellisia sukupolvia paremmin teknologiaa hallitseva diginatiivi
sukupolvi, jolle uusimman IT-teknologian kayttd on tarkeaa ja saattaa olla jopa
perusteena tydpaikan valinnalle. Tutkimuksen mukaan omia laitteita ja sovelluk-
sia, kuten matkapuhelimia, mobiilipalveluita, sosiaalista mediaa ja erilaisia pie-
noisohjelmia, kaytetaan ratkaisuina omaan tydohon lupaa kysymatta, etenkin sil-
loin, jos koetaan etta tydnantajan tarjoama IT-teknologia ei vastaa tarpeita. So-
siaalinen media ja pikaviestitys ovat korvanneet Y-sukupolven kohdalla sahko-
postin kayton. Lisaksi yksityisyys on heidan kohdallaan haviamassa, kun itsesta
kerrotaan vapaasti internetin avoimilla verkkopalstoilla. (Vesterinen & Suutari-
nen 2011, 122.) Tydeldman vaikuttajien mielesta, kun heiltd kysytaan miksi mil-
leniaaleja on vaikea johtaa, milleniaaleihin rinnastettavia stereotyyppisia piirteita
ovat utopistiset odotukset tydelamalle, epalojaalisuus, karsimattomyys, teknolo-
giariippuvuus, itsekeskeisyys, kunnioituksen puute vanhempia tyontekijoita koh-
taan, lika muutoksenhaluisuus ja asioiden tekeminen omien mieltymysten mu-
kaan. Naihin kaikkiin 16ytyy kuitenkin selitys. Kovat odotukset johtuvat aarim-
maisesta kunnianhimosta. Epalojaalisuus tydnantajia kohtaan juontaa juurensa
suurista massairtisanomisista. Karsimattomyys johtuu aiempia sukupolvia no-
peatempoisesta maailmasta, johon tama sukupolvi on syntynyt. Teknologiariip-
puvuus johtuu siita, etta digitalisaation keskella kaikki asiat on totuttu hoitamaan
puhelimella. Vanhemmat tyontekijat eivat ole milleniaaleille erityisasemassa
muihin nahden. Milleniaalit uskovat yhdenvertaisuuteen titteliin, ikaan, sukupuo-
leen, etniseen alkuperaan tai seksuaaliseen suuntautumiseen katsomatta, silla
heidan maailmansa on ollut historian tasa-arvoisin. Esimiehia ei nahda auktori-
teettina, vaan tarkeana sidosryhmana ja kuilut hierarkiassa nahdaan yhteistyon
kannalta hedelmattomina. Merkittavimmat muutokset milleniaalisukupolven
muotoutumiseen ovat olleet muun muassa lisaantynyt taloudellinen hyvinvointi,
kehitys teknologiassa, sosiaalinen media, globalisaatio, kasvatusstrategian
muutokset ja aarimmainen huolenpito seka epavarmat tulevaisuudennakymat
niin ymparistdssa, taloudessa kuin turvallisuudessakin. (Mellanen & Mellanen
2020, 51-53.)
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Artikkelissa, joka kasitteli sitd mika saa milleniaalit antamaan kaikkensa, tuotiin
esille asioita kuten se, etta alisuoriutumisen hyvaksyminen johtajien puolelta
tappaa kaikkien motivaation. Millenniaalit haluavat kokea tydssaan muutakin
kuin taloudellista merkitysta ja he arvostavat merkityksellista kulttuuria tyopai-
kalla seka tekemisen paloa joukossa. He eivat koe ongelmaksi menna henkilo-
kohtaisuuksiin, silla tyd on pelkkaa laskujen maksamista, mikali ihmisia kohdel-
laan vain numeroina. Mikali tydlla on milleniaalien mielesta edes pienta vaiku-
tusta maailmaan, he antavat kaikkensa, mutta merkitysta on oltava myds muu-

allakin kuin yrityksen tekemassa tuloksessa. (Rubanovitsch 2020, 190-191.)

Kirjallisuus ja tutkimukset osoittavat, etta erityisesti kolme milleniaaleihin liitty-
vaa asiaa vaikuttaa tyopaikan vuorovaikutukseen ja tydsuhteiden kehittdmiseen
huomattavasti. Ensimmainen naista on, etta milleniaalit odottavat laheista suh-
detta heidan ja esimiestensa valilla seka jatkuvaa palautetta esimiehiltdan. Toi-
nen on esimiesten ja johtajien puolelta tapahtuvan avoimen kommunikoinnin
oletus ja odotus. Tama koskee myos sellaisia asioita, jotka on tyypillisesti kayty
lapi vanhempien tydntekijdiden kanssa. Kolmas asia on, etta milleniaalit suosi-
vat enemman ryhmassa tyoskentelya. Osittain siksi, etta ryhmatyéskentelya pi-
detaan milleniaalien keskuudessa hauskempana, mutta myds siksi, etta he ha-

luavat valtella riskeja. (Myers & Sadaghiani 2010.)

3.3 Y-sukupolven johtaminen

Milleniaalit saattavat vaikuttaa sitoutumiskammaoisilta, lyhytjanteisilta ja sellai-
silta yksildilta, jotka haluavat ajaa mahdollisimman paljon omaa hyvinvointiaan.
Kuitenkin oikeassa kulttuurissa, oikeassa ilmapiirissa ja oikean merkityksen va-
lossa he ovat kuitenkin todella tuottavia, ahkeria ja muut huomioonottavia joh-
dettavia ja johtajia. He haluavat tehda toissa asioita, jotka he kokevat merkityk-
sellisiksi ja olla omia itsejaan. Heille ei kerrota mita, miten ja milloin heidan pi-
taisi tehda asioita. (Rubanovitsch 2020, 194-196.)
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Positioharhaan syyllistyminen on riskialtista milleniaaleja johtaessa. Positiohar-
hoja on kahdenlaisia, joista toisessa johtajat katsova organisaation alemman ta-
son henkil6ita ylhaalta alas ja kokevat etta alhaalta ylOs ei ole strategisesti an-
nettavaa, vaikka todellisuudessa nuorilla voisi hyvinkin olla tuoreita ja hyvia
haastavia kysymyksia. Toinen harha on ajatella liikaa tittelin tai aseman val-
lasta. Milleniaaleille ei asemalla tai tittelilla ole niinkaan merkitysta, vaan he ko-
kevat, ettd asema tulee paivittain ansaita, rippumatta tittelista tai positiosta. Mil-
leniaalien arvostus ansaitaan, kun johtaja osoittaa ymmartavansa milleniaalien

peraankuuluttaman merkityksen tarkeytta. (Rubanovitsch 2020, 195-196.)

Esimiehet saattavat kokea, etta Y-sukupolven edustajat ovat tdiden suhteen
vaativia ja valikoivia, silld heidan motivaationsa saattaa nopeasti murentua, mi-
kali he eivat koe, etta heidan tydonsa tuo heille tarpeiksi haasteita. He eivat
myodskaan koe rutiineja valttdamatta motivoiviksi. Motivoinnin ja sitoutumisen
kannalta entista tarkeammiksi asioiksi muodostuvatkin mielenkiintoisuus tyo-
hon, osallistumisen ja vaikuttamisen mahdollisuus tydssa seka tydon yhteenso-
vittaminen omaan elamantilanteeseen ja omiin arvoihin. Eras tutkimus, joka teh-
tiin 17—29-vuotiaille nuorille, osoitti ettda hyva esimiesty6 on heille tarkeampaa
kuin korkea palkkataso. Esimiehelta toivottiin tasapuolisuutta ja palautteenantoa
seka selkeita tavoitteita, mutta samalla mahdollisuutta tehda tyota itsenaisesti.
Toinen 16—-28-vuotiaille tehty tutkimus paljasti, etta esimiehen toivottiin olevan
ennen kaikkea innostava. Seuraavaksi eniten esimiehelta toivottiin olevan kes-
kusteleva, tekeva, aikaansaava seka vastuuntuntoinen. Kun taas johtajilta ky-
syttiin esimiesten ominaisuuksista nuorten johtamisessa, nousi heillakin innos-
tavuus tarkeimmaksi ominaisuudeksi. Innostavuuden jalkeen tarkeimpana nah-
tiin keskustelevuus ja sen jalkeen patevyys. Muita tarkeita ominaisuuksia olivat
vakuuttavuus, olla tekeva ja aikaansaava, vastuullisuus, lapinakyvyys seka em-

paattisuus ja viisaus. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 23-25.)

Milleniaalien johtajuus on tuonut esille sen, etta enaa ei riita, etta johtaja on pel-
kastaan asioita johtava johtava (manageri) seka inspiroiva ja suuntaanayttava

johtaja (liideri). Hanen on oltava naiden lisaksi viela myods yksilon kehittaja.
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Siind missa liiderin ominaisuuksiin kuuluvat empatian, tunnejohtamisen ja esi-
merkilla johtamisen kaltaiset asiat ja managerin ominaisuuksiin tehokkaan dele-
goinnin ja tavoitteiden selkean kommunikoinnin kaltaiset asiat, ovat yksilon ke-
hittdjan ominaisuuksia jatkuva palautteenanto, valmennus ja arvostuksen osoit-
taminen. Hyvassa johtajassa yhdistyvat kaikki naiden kolmen osa-alueen omi-

naisuudet.

Tutkimus, jossa selvitettiin tarkeimpia ominaisuuksia esimiehelle, nousivat luot-
tamus, oikeudenmukaisuus ja tunnealyn kaltaiset sosiaaliset taidot esille. Mille-
niaalit vaativat esimiehilta kuitenkin myds johdonmukaisuutta ja suoruutta. Men-
torointiohjelmia tarjoavan Millenial Board -yrityksen Mikael Huggin mukaan mil-
leniaalit kaipaavat "karaktaarisia johtajia” eli vahvoja johtajia, joilla on kyky ja us-
kallus tehda paatoksia ja vieda asioita eteenpain, mutta kuitenkin niin etta mille-
niaaleilla on mahdollista tulla kuulluksi. Toinen tutkimus, joka selvitti tOissa tar-
keita tekijoita milleniaaleille, osoitti etta tarkeimmaksi koettiin oikeudenmukai-
suus tydyhteisdssa. Taman jalkeen tulivat onnistumisen kokemukset, mieluisa
tydyhteiso ja hyva esimies. Mielenkiintoista on, ettad tehdyn kyselyn mukaan tyy-
tyvaisyys esimieheen korreloi sen kanssa kuinka kauan vakituisessa tyésuh-
teessa olevat milleniaalit ajattelivat tydskennella yrityksessa. Tama viittaisi sii-
hen, etta tyontekijdiden sitouttamista, johtamisen tehostamista ja tyontekijako-
kemusta, voidaan kaikkia parantaa panostamalla esimiestaitoihin ja johtami-
seen. (Mellanen & Mellanen 2020, 140-145.)

4 Tutkimusmenetelma

Opinnaytetyon tutkimus toteutettiin laadullisella tutkimusotteella. Tutkimuksen
toteutukseen ja aineiston keraamiseen kaytettiin puolistrukturoitua teemahaas-
tattelua. Haastattelu valittiin tutkimuksen toteutustavaksi, koska koin etta haas-
tattelun avulla paastaisiin tarkastelemaan aihetta laajemmin ja syvemmin kuin
esimerkiksi kyselylomakkeen avulla. Analyysimenetelmana aineiston analysoin-

tiin kaytettiin sisallon analyysia.
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Koska opinnaytetydn tavoitteena oli selvittda aiheeseen liittyvia Y-sukupolven
kasityksia, rajattiin haastattelut koskemaan Y-sukupolven edustajia, jotka tassa
tutkimuksessa viittaavat 1980-luvun alun ja 1990-luvun lopun valilla syntyneisiin
henkildihin. Haastateltavat rajattiin sukupolven lisaksi myos haastattelun aikaan
tydelamassa aktiivisina oleviin henkildihin, silld opinnaytetyon tavoite oli myos

kartoittaa, kuinka tunnealykkyytta voidaan hyodyntaa tydelamassa.

5 Haastattelututkimus

Tama opinnaytetyd on tehty laadullisena tutkimuksena. Laadullinen tutkimus-
menetelma pyrkii tutkimaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti kohdettaan ja
sen lahtdkohtana on kuvata elamaa, mihin sisaltyy myos ajatus todellisuuden
moninaisuudesta. (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2009, 161.) Paadyin tahan
valintaan koska koin, etta laadulliset kysymykset, jotka vastaavat asioihin, kuten
"kuinka?”, "milla tavoin?”, "millainen?”, "miten?” ovat tutkittavaan aiheeseen so-
pivimpia seka paremmin ja kokonaisvaltaisemmin vastaavia kuin maaralliset eli
kvalitatiiviset kysymykset, jotka pyrkivat saamaan vastauksia kysymyksiin, ku-

ten esimerkiksi "kuinka paljon”, "miten usein” tai "montako”.

Tyypillisia piirteita kvalitatiiviselle tutkimukselle ovat tiedon kokonaisvaltainen
hankinta ja aineiston kokoaminen luonnollisissa ja todellisissa tilanteissa. Sen
lisaksi muita tyypillisia piirteita sille ovat ihmisen suosiminen tiedon keruun inst-
rumenttina, induktiivisen analyysin kaytto, laadulliset metodit aineiston hankin-
nassa, kohdejoukon tarkoituksenmukainen valinta, tutkimussuunnitelman muo-
toutuminen tutkimuksen edetessa seka tapausten ainutlaatuinen kasittely ja ai-

neiston tulkitseminen sen mukaisesti. (Hirsjarvi ym. 2009, 164.)

5.1 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena ja aineisto kerattiin haastatte-

luilla, jotka olivat yksilohaastatteluja haastattelijan ja haastateltavien valilla.
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Haastattelut pidettiin puolistrukturoituneina teemahaastatteluina, joka mahdol-
listi aiheiden jarjestyksen muuttamisen, jotta se pystyi parhaiten vastaamaan
haastattelun kulkua ja etenemista. Teemahaastattelussa kysymysrunko joustaa
tilanteen mukaan ja aiheiden jarjestyksen kannalta ei ole tiukkaa jarjestysta.
(Napara 2017.) Haastattelu mahdollisti myds tarkentavien kysymysten esittami-

sen, joilla pyrittiin saamaan syvempi kasitys aiheesta ja vastauksista.

Haastattelu oli jaettu taustakysymyksiin seka kahteen teemaan: Kasitykset tun-
nealysta ja Tunnealyn merkitys tyoelamassa (lite 2). Haastattelun kysymyksia
ei toimitettu ennakkoon haastateltaville. Haastatteluihin osallistui viisi kohderyh-
man, eli Y-sukupolven, edustajaa. Haastateltaville lahetettiin sdhkopostilla
haastattelukutsut, jossa kerrottiin haastattelun aihe, toteutustapa, aineistonke-
ruumenetelma, haastattelun arvioitu kesto seka haastattelun anonymiteetti. Li-
saksi sahkopostin liitteena lahetettiin myods tiedote tutkimuksesta. Lahetettyihin
sahkopostiviesteihin pyydettiin vahvistamaan suostumus tutkimukseen osallistu-

misesta paluuviestina.

Haastattelut kestivat 14—33 minuuttia per haastattelu ja ne toteutettiin kaikki
kasvotusten. Haastattelut nauhoitettiin Zoom-alustaa kayttaen litterointia ja
myohempaa kasittelya varten. Nauhoituksen kohteena oli ainoastaan aanimaa-
ilma eli visuaalista nauhoitusta ei suoritettu. Haastattelut suoritettiin helmi -ja

maaliskuun 2023 aikana.

Haastatteluissa ei kysytty haastateltavien henkilotietoja. Haastattelun taustaky-
symykset pyrittiin myos valitsemaan niin, etta ne tukisivat mahdollisimman hyvin
anonymiteettia. Haastattelun taustakysymyksina kysyttiin ika, koulutustaso ja

tyokokemus vuosissa.

5.2 Haastateltavat

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia kasityksia tunnealysta sen merkityksesta
tydelamassa Y-sukupolven nakokulmasta. Taman takia ainoaksi demograa-
fiseksi kriteeriksi haastatteluun oli kuulua tahan kyseiseen sukupolveen. Lisaksi,

koska tarkoituksena oli tutkia tunnealya tyoelamassa, kriteeriksi muodostui
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myo0s olla aktiivisena tydelamassa. Koska Y-sukupolven vuosijaottelu eroaa eri
nakemysten mukaan tarkkojen vuosilukujen suhteen, otettiin tdman opinnayte-
tyon haastatteluun osallistumisen kriteeriksi olla syntynyt 1980-luvun alun ja

1990-luvun lopun valilla.

Tutkittavan aiheen ja sen kohderyhman kannalta ei nahty oleelliseksi tuoda
esille haastateltavien ammattinimikkeita, toimialoja, sukupuolta tai muita amma-
tillisia tai demografisia tekijoita. Oleelliseksi ei myoskaan koettu rajata haastat-
telua keskittymaan vain yhteen tiettyyn joukkoon tai rynmaan, kuten esimerkiksi

tiettyyn ammattinimikkeeseen tai tydasemaan.

Haastateltavien I0ytamiseksi haastattelija kaytti omaa henkildkohtaista verkos-
toaan ja otti yhteytta potentiaalisiin haastateltaviin henkilokohtaisesti. Haastatte-
lututkimukseen osallistui yhteensa viisi henkil6a, jotka olivat kaikki haastatteli-
jalle jo entuudestaan tuttuja. l1altdan haastateltavat olivat 29-34-vuotiaita ja tyo-
kokemusta heilla oli 10—-20 vuotta henkiléa kohden. Haastattelijoiden yhteenlas-
kettu tydkokemus vuosissa oli 75 vuotta. Taulukossa 2 on esiteltyna haastatte-

luihin osallistuneet henkilot.

Taulukko 2. Haastateltavat.

Haastateltava lka Koulutustaso Tyokok_emus
vuosissa

Haastateltava 1 33 Alempi korkea- 12
koulu

Haastateltava 2 34 Alempi korkea- 20
koulu

Haastateltava 3 31 Alempi korkea- 14
koulu

Haastateltava 4 32 Toisen asteen 19

koulutus
Haastateltava 5 29 Yliopisto 10
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5.3 Haastattelukysymykset

Haastattelun kysymykset jakautuivat taustakysymyksiin, joissa selvitettiin haas-

tateltavien taustoja sekd kahteen teemaan, jotka olivat:

1. Kasitykset tunnealysta

2. Tunnealyn merkitys tydoelamassa
Haastatteluissa kysyttiin ennalta maarattyjen kysymysten lisaksi myds tarkenta-
via lisdkysymyksia tarpeen tullen. Nain tapahtui niissa tilanteissa, joissa haluttiin
saada tarkennusta haastateltavan vastauksen tuomasta informaatiota seka ti-
lanteissa, joissa keskustelu synnytti uusia nakokulmia ja ajatuksia aiheeseen

liittyen.

Haastateltaville oli ennen haastattelua kerrottu haastattelun aihe haastattelukut-
sun yhteydessa, joten he olivat tietoisia siita mita haastattelu koskee jo etuka-
teen. Haastattelun kysymyksia tai sen teemoja ei kuitenkaan ennakkoon ker-
rottu haastateltaville, eivatka nama olleet esilla haastateltavilla myéskaan haas-

tattelujen aikana.

5.4 Tulosten analysointi

Haastattelujen myota kerattya tutkimusaineistoa alettiin analysoida sita mukaa,
kun haastatteluja saatiin paatokseen ja niista keratty aineisto saatiin taltioitua.
Analyysi, tulkinta ja johtopaatokset ovat tutkimuksen kannalta keskeinen asia,
silla se on se asia, johon tutkimusta aloittaessa tahdattiin ja sen myota saadaan
selville, minkalaisia vastauksia ongelmiin ollaan onnistuttu saamaan. Analyysi-
vaihe voi my0s tuoda osaltaan esille sen, kuinka ongelmien asettaminen olisi pi-
tanyt toteuttaa. (Hirsjarvi ym. 2009, 221.)

Tutkimusaineiston analysoinnin ensimmainen vaihe oli litteroida haastatteluista
keratyt aineistot. Haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina, joiden puhe nau-
hoitettiin Zoom-alustaa kayttaen. Taman jalkeen nauhoitetut puheet kirjoitettiin
puhtaaksi eli litteroitiin, joka on tavallisempaa paatelmien tekemisen sijaan ja

joka voidaan tehda koko aineistolle tai valikoidusti esimerkiksi teema-alueittain.
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(Hirsjarvi ym. 2009, 222.) Taman tyon yhteydessa kaikkien haastattelujen koko

aineisto litteroitiin tyon tekijan toimesta.

Nauhoitettua aineistoa kertyi yhteensa 101 minuuttia ja 50 sekuntia. Keskimaa-
rainen kesto haastattelulle oli 20 minuuttia ja 22 sekuntia. Litteroitu aineisto syn-
nytti yhteensa 39 sivua ja 18 036 sanaa. Keskimaarin tama tarkoitti 7,8 sivua ja
3 607,2 sanaa haastattelua kohti. Litteroinnissa haluttiin tuoda esille mahdolli-
simman tarkasti sanallisten vastausten lisdksi myds haastateltavien tapa kasi-
tella ja vastata kysymyksiin. Taman vuoksi aineistojen litterointi sisalsi sanojen
lisaksi myos tauot ja taytedanet. Laadullisessa aineistossa vuorovaikutuksesta
voidaan olla kiinnostuneita myds sosiaalisena toimintana, jolloin yksityiskohdat
tulee ottaa mahdollisimman tarkasti litteroinnissa huomioon tuoden esille pu-
heen lisaksi tauot, naurahdukset ja muut ei-verbaaliset tekijat, jotka voivat olla

keskeisia vuorovaikutuksen analyysille. (Tietoarkisto.)

Litteroitujen aineistojen tuloksia ryhdyttiin analysoimaan litteroinnin jalkeen. Ai-
neiston analyysitavaksi valittiin sisalldnanalyysi, jota kaytetdan kvalitatiivisessa
tutkimuksessa tekstien tai tekstimuotoon saatettujen aineistojen analysoimi-
sessa. Kyseinen analyysitapa pyrkii saamaan esiin tiivistetyn ja yleistavan ku-
vauksen tutkimusaineistosta menettamatta sen informaatioarvoa. Sisallonana-
lyysin avulla erot ja yhtalaisyydet tekstissa halutaan tuoda esille ja kuvata sanal-
lisesti. Se toimii tarkoituksenmukaisena analyysitapana, kun halutaan tiiviste-
tysti sanallisessa muodossa kuvata keskeisia asioita aineistosta. (Sisallénana-
lyysi. 2018)

Analysointi aloitettiin pelkistamalla aineistoa eli etsimalla ensin ne kohdat, jotka
koettiin tutkimuksen kannalta oleelliseksi, jotka sitten tiivistettiin lyhyempaan
muotoon. Pelkistyksen jalkeen lahdettiin ryhmittamaan omiin ryhmiinsa ja omiin
teemoihin niita ilmauksia, jotka tarkoittivat ja vastasivat samaan asiaan. Tama
toteutettiin erottelemalla ja hajauttamalla pelkistettya aineistoa koodauksen
avulla. Lopulta ryhmiteltyja ryhmia kaytettiin apuna muodostamaan yleiskasit-

teita ja luomaan tiivistetysti informaatiota tulosten 16ydoksista.
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6 Tutkimustulokset

Tassa luvussa esitellaan ja kaydaan lapi tutkimuksen synnyttamat tulokset. Tut-
kimuksen tutkimusmenetelmana kaytettiin puolistrukturoitunutta teemahaastat-
telua, joka toteutettiin yksildhaastatteluina. Haastattelut muodostuivat taustaky-
symyksista seka kahdesta teemasta. Tutkimuksen tukokset on esitetty tassa lu-
vussa teemoittain tutkimuksen kahden teeman mukaisesti. Haastattelun tee-
moina olivat kasitykset tunnealysta seka tunnealyn merkitys tydelamassa.
Haastateltavat pysyvat anonyymeina tassa tydssa. Heilta on kuitenkin kysytty
taustakysymyksina ika, koulutustaso seka tydkokemus vuosissa, jotka on tuotu

esille tassa tydssa.

6.1 Kasitykset tunnealysta

Haastattelun ensimmainen teema taustakysymysten jalkeen oli "Kasitykset tun-
nealysta”. Teeman kysymysten kautta haluttiin 1ahtea selvittamaan haastatelta-
vilta, miten tunnealy kasitteena kasitetaan ja mita haastateltavat yhdistavat sii-

hen. Teeman aihealueet on esitelty kuviossa 1.

Kuvio 1. Kasitykset tunnealysta -teeman aiheet.

Kasitykset tunnealysta

Tunnealy kasitteena

Tunnealykas henkild

Henkilokohtaiset ja sosiaaliset tunnetaidot

Tunnealy yhdistettiin vahvasti kaikkien haastateltavien mielesta ymparistoon
seka toisiin ihmisiin ja sita kautta kykyyn ymmartaa muiden ihmisten tunteita ja

ajatuksia. Osa haastateltavista liitti tahan mukaan myos kyvyn asettua toisen
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henkilon asemaan. Esille nousivat myos empatiakyky seka ymmarrys tunnere-

aktioita aiheuttavia tausta-asioita kohtaan.

Tunnealy, se on kykya hahmottaa ymparilla tapahtuvia tunnereakti-
oita ja reagoida niihin asiaankuuluvalla tavalla. — 31-vuotias haasta-
teltava

Mun mielesta se tarkottaa sita etta miten hyvan sa ymmarrat vahan
niin ku mita toisen ihmisen paan sisalla tapahtuu ja mita han tuntee,
mita han ajattelee ja tuntee. — 32-vuotias haastateltava

Pystyy asettumaan siihen toisen ihmisen asemaan myos ja ottamaan
huomioon niitéd muita seikkojakin, kuin vain sita tyota ja tydelaman
juttuja niin sanotusti. Tavallaan ymmartaa niita tausta-asioita, mitka
saattaa vaikuttaa ihmisen kaytokseen tai, tai sit se, et niin ku ihmisia
on erilaisia, erilaisia persoonia niin niiden tavallaan ymmartaminen. —
33-vuotias haastateltava

Haastattelujen alussa vain osa haastateltavista rinnasti tunnealyyn mukaan
myo6s omat tunteet. Myohemmassa vaiheessa haastattelua yksi teeman kysy-
myksista keskittyi henkildkohtaisiin ja sosiaalisiin tunnetaitoihin, jossa haastatel-
tavilla oli kasitys myos henkilokohtaisista tunnetaidoista. Ennen tuota kysymysta
kuitenkin ainoastaan kaksi haastateltavaa yhdisti tunnealyyn muiden ihmisten
tunteiden lisaksi myds omat tunteet. Omien tunteiden osalta niihin koettiin sisal-

tyvan tunteiden ja niiden aiheuttajien ymmartaminen seka niiden kasittely.

Paasaantosesti jos ma ajattelen tunnealya, niin se on sita et miten sa
ymmarrat tai miten sa ensinnaki tunnistat sun niin ku om.. pystyt sa-
nottamaan ja ymmarrat sun omia tunteita, ymmarrat miksi sa niin ku..
miksi sa ajattelet nain, miksi sa tunnet nain ja osaat niin ku jasennella
sita, mut sen lisaksi kyse on myos siita etta miten sa niin ku ymmar-
rat toisia. Et ymmarraks sa niita toisten tunnetiloja ja pystyks sa aset-
tumaan sen asemaan. — 29-vuotias haastateltava

Kaikki haastateltavat olivat samaa mielta siita, kun heille esitettiin vaite, etta tun-
nealy sisaltaa seka henkildkohtaisia etta sosiaalisia taitoja. Sosiaaliset tunnetai-
dot yhdistettiin vahvasti ymparistoon ja sosiaalisiin tilanteisiin muiden ihmisten

kanssa. Moni haastateltava mainitsi kuuntelun yhtena sosiaalisena taitona seka

ymmarryksen muiden tunteita kohtaan.
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No sit ehka jos menee sinne sosiaalisiin, nii sit kaikki niin ku kuunte-
lutaitoo, sit just se et sa tunnistat muiden tunnetiloja ja ehka myds
tunnetiloist johtuvia reaktioita ja sa pystyt niin ku ymmartaa toisten
niin ku silleen empatian kautta, niin ku, sa pystyt asettuu toisten ase-
maan. — 34-vuotias haastateltava

Sosiaaliset taidot sitten kohdistais muihin ihmisiin eli ymparistéon
ettd ymmartaa hyvin muiden ihmisten tunnealya tai tunteita. — 32-
vuotias haastateltava

No kai ny sosiaalisii taitoj jossain maarin on just se, et pystyy jotenki
ottaan muut huomioon, nin kai se on niin ku sosiaalinen taito et pys-
tyy niin ku kuuntelemaan ja, ja niin ku, vuorovaikuttamaan ja muuta.
— 33-vuotias haastateltava

Sosiaalisissa taidoissa esille nousi myds reagointikyky, josta eras haastateltava
nosti esille mielipiteensa, jonka mukaan tilanteeseen voidaan oppia reagoimaan

oikealla tavalla tunteiden valossa.

Sosiaaliseen ma ehka sellasen niin ku opitut normit ja muut etta jos,
jos jollain kuolee vaikka kissa ja sa et oo kissaihminen, sa et valtta-
matta koe siina sita henkildokohtasta empatiaa, mutta sa tiedat etta
sun kuuluu reagoida tietylla tapaa mika on sosiaalise.. niin ku sosiaa-
lisesti opittu normi tai tapa. Ja se on mun mielest menee niin ku sit
taas sosiaaliseen et se on niin ku opi.. opittu ja se et mita sa oletat et
miten pitaa toimia tietyssa tilanteessa. Ja sosiaalinen tunnealy on
mun mielesta sellanen mika pystytaan rakentamaan myaos sellaselle,
jolla ei oo henkilokohtasta tunnealya, mutta sitte taas toisin pain ei
toimi. — 31-vuotias haastateltava

Empatia-sana mainittiin yhtena sosiaalisena tunnetaitona vain yhdessa haastat-
telussa, mika oli hieman yllattavaa. Kuitenkin samaan aikaan on todettava, etta
kyky ymmartaa muiden ihmisten tunteita nousi yleisesti esille haastatteluissa,

joten empatia tuli esille sita kautta.

Eras haastateltava koki sosiaalisten ja henkilokohtaisten tunnetaitojen erottelun
haastavana, silla han ei kokenut varsinaisesti eroa naiden valilla ja oli sita
mielta, etta henkilokohtaiset taidot voivat olla sosiaalisia taitoja siina missa sosi-

aalisetkin taidot henkilokohtaisia taitoja.
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Toi on jotenkin vaikee, koska ma en tieda mita eroo on tavallaan
henkilokohtasilla ja sosiaalisilla taidoilla. Eiks sosiaaliset tai henkilo-
kohaisetkin taidot kuulu sosiaalisiin tai sosiaaliset voi olla henkilokoh-
tasii, en ma tieda — 33-vuotias haastateltava

Henkildkohtaiset tunnetaidot koettiin liittyvan vahvasti omiin tunteisiin. Taidot ja-
kautuivat haastateltavilla omien tunteiden havainnointiin seka niiden kasittelyyn.
Monessa haastattelussa tunteiden havainnointi tuotiin esille viitaten erilaisiin
tunnetaitoihin, kuten tunteiden tunnistamiseen, tunteiden ymmartamiseen ja
itsereflektioon. Samoin tunteiden kasittely oli esilla monessa haastattelussa,
joissa sita kuvattiin itsesaatelyn ja reagoinnin kaltaisilla tunnetaidoilla. Havain-
nointi ja kasittely eivat kuitenkaan taydentaneet toisiaan kaikissa haastatte-

luissa, sillda ne mainittiin yhdessa ainoastaan kahdessa haastattelussa.

No paljonhan se vaatii sita, etta sa osaat sanoittaa ne niin ku tunneti-
lat et sit sita kautta se tulee et sa pystyt kasittel.. sanottamaan ne,
ettd mi.. mika se sun tunnetila on ja miksi sa tunnet niin, et se on
ehka se niin ku yhdintaito siina. Ja totta kai siihen liittyy varmaan sit
ne niin ku jalkikateenki tapahtumat et no, et mita sa teet silla tun-
teella, mitad sa niin ku, nii et sa pystyt ymmartamaan ja hyvaksymaan
sen tuneen nii ne on varmasti ihan hyvia taitoja myos. — 29-vuotias
haastateltava

Henkildkohtasiin tatoihin ma yhdistaisin ehka sen, etta miten sa rea-
goit jonkun toisen tunne.. toisen niin ku esiin tuomaan tunnetilaan ja
siihen et mika sun tunnereaktio siihen on ja miten.. miten sa otat sen
henkilon tunnereaktion niin ku huomioon. — 31-vuotias haastateltava

No henkilokohtanen taito tulee (tuntematon sana) varmaa etta ym-
martais hyvin omia tunteitaan ja jotenkin ois tietonen itsestaan — 32-
vuotias haastateltava

Haastateltavat kasittivat eri tavoin sen, millaiset ominaisuudet liittyvat tunnealyk-
kaaseen henkiloon. Kahdessa haastattelussa haastateltavat kokivat, ettei tun-
nealy olisi sidoksissa mihinkaan tiettyyn ihmistyyppiin. Toisessa naista haastat-
teluista haastateltava toi esille pohdinnan tunnealyn yhteydesta yleiseen alyk-
kyyteen viitaten siihen, kuinka hanen ymmarryksensa mukaan esimerkiksi autis-
tiset inmiset saattavat olla monessa asiassa alykkaita, mutta karsia tunnealyn
puutteesta ja painvastoin tunnealykkaat inmiset saattavat olla vahemman alyk-

kaita muuten.
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En ma osaa sanoo et onks siihen mitaan tiettyy tyyppii ketka on tun-
nealykkaita, kylhan se on tietynlaista kypsyytta, niin ku, jotta sulla on
tunnealya. — 33-vuotias haastateltava

En ny tiia sanosko muutenki alykas, mut kylhan niit kuullu sellastki
henkildist jolla on, mutten erittain alykkaita, mutta vaikea sitten hah-
mottaa tunteita. Taitaa olla et, en ma oo mikaan psykologi, mut ehka
autistiset ihmiset voi muutenki olla monessa asioissa fiksuja, mutta ei
sit ehka tunnealykkyys oo parhaimmasta paasta ja ehka painvas-
toinki, ehka voi olla hyva tunneély ja.. ja lo.. ei sitten hirveen alykas
ihminen. — 32-vuotias haastateltava

Tunnealykkyyden yhteytta yleiseen alykkyyteen ei muissa haastatteluissa tuotu
esille. Eradssa toisessa haastattelussa tunnealy yhdistettiin ian tuomaan kyp-
syyteen, mutta painotettiin sita, ettd vanheneminen ei itsessaan tarkoita kyp-

syytta. l1an yhteytta tunnealykkyyteen ei tuotu esille muissa haastatteluissa.

Se, et vanhenee ei tarkota et valttamat kypsyy ihmisena, et eihan
kaikki aikuiset ihmisetkaan ole mitenkaan tunnealykkaita et kyl se on
varmaan et siihen ottaa niin ku aikaa tydstaa sita — 33-vuotias haas-
tateltava

Muiden ihmisten huomiointi ja kyky sopeutua eri sosiaalisiin tilanteisiin koettiin
ominaisuuksina tunnealykkaalle inmiselle. Myds kyky ymmartaa muita inmisia
koettiin rinnastettavan tunnealykkaaseen ihmisen monen osalta. Eras haastatel-
tava nosti erikseen esille myos sen, etta toisen ymmartaminen myaos tilanteissa,

joista itse on eri mielta, on sekin tunnealykkaan henkilon ominaisuus.

Ihmiset jotka ylipaataan on niin ku, ehka niin ku sinut itsensa kanssa
ja sita kautta my0s sitten pystyy ottaa toiset hyvin huomioon ja on
niin ku sosiaalisesti taitavia ja ymmartaa ihmisia ja ihmisluontoo. —
34-vuotias haastateltava

Mut myds semmonen on tunnealykas ihnminen, joka pystyy niin kun
puhumaan muiden kanssa muiden tunteista ja pystyy ymmartamaan
niita ja osottamaan niin ku ymmarrysta vaiks sa olisit eri mielta siita,
nii sun ei tarvii tietenkaan mukautuu siihen et oi ettd ma tunnen myos
nain, mutta enemman se et sa pystyt niin ku hyvaksymaan sen etta
ihminen tuntee erilaisia tunteita ja jokainen on niin ku oikeutettu omiin
tunteisiinsa. — 29-vuotias haastateltava
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6.2 Tunnealyn merkitys tydelamassa

Haastattelun toisessa teemassa tavoitteena oli muodostaa kasitys siita, minka-
laisena haastateltavat kokivat tunnealyn merkityksen tyoelamassa. Aihetta 1ah-
dettiin tutkimaan teeman kysymyksilla, jotka kartoittivat aihetta haastateltavien
ajatusten seka henkilokohtaisten kokemusten kautta. Teeman aihealueet on

esitelty kuviossa 2.

Kuvio 2. Tunnealyn merkitys tydelamassa- teeman aiheet.

Tunnealyn merkitys tyoelamassa

Tunnealyn merkitys tydelamaan

Tunnealyn ja tunnealyn puutteen vaikutukset tydelamaan

Tunnealyn vaikutus organisaatiotasolla

Tunnealykas johtaja

Tunnealyn esiintyvyys eri asemissa olevilla henkiloilla

Tunnealyn tietoisuuden ja merkityksen lisaaminen tydelamassa

Kaikki haastateltavat pitivat tunnealyn merkitysta tyoelamaan merkittavana.
Eras haastateltavista koki sen olevan jopa valttamatonta. Eraassa toisessa
haastattelussa taas koettiin, etta tunnealy heijastuu siihen, kuinka menestyy

tyoelamassa.

Mun mielesta se on valttamatonta. Varsinki toissa, jotka vaatii inmis-
ten kanssa olemista. — 34-vuotias haastateltava
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Kyl se mun mielest on niin ku pohja sille tyOyhteisdlle, se.. sa.. ja yh-
teistyOlle ja kaikelle, et olit sa yksinyrittaja tai yrityksessa toissa, niin
jollain tavalla sun tunnealy.. tunnealykkyys tulee heijastumaan siihen,
et miten sa parjaat ja miten sa menestyt — 31-vuotias haastateltava

Haastattelujen myota kavi myos ilmi, etta tunnealyn merkitys on korostunut tyo-
elamassa. Uupumiskulttuuri ja tyontekijan huomioiminen ihmisena ovat osaltaan
vaikuttaneet tunnealyn asemaan tydelamassa. Myos tyonantajaan ja tydnanta-
jakuvaan tunnealylla koettiin olevan merkittava vaikutus. Eras haastateltava
nosti esille, ettd on kokenut sellaisen tydpaikan aina hyvaksi, missa on selkeasti
kokenut, ettd hanta ymmarretaan. Toisessa haastattelussa toinen haastateltava
koki, etta tyonantajan tunnealy on muodostunut jo jossain maarin vaatimukseksi

ja kriteeriksi tyontekijoiden keskuudessa tyomarkkinoilla:

Siit on tullu ehkd enemman semmonen vaatimus myads siita tun-
nealysta ja tunnealylla ehka johtamisesta ja, ja niist taidoista et moni
talentti voi tavallaan valita sen et missa ne on jo tdissa, jos sa olet
tarpeeks hyva, niin sa voit valita kenella sa oot tdissa. Nii sillon, ei
jengi enaa haluu menna paikkaan, mika pakottaa sut tiettyyn muottiin
ja teian on pakko kayda toimistolla tai pitda ne henkildkotaiset ongel-
mat siella kotona tai, tai vastaavaa. — 33-vuotias haastateltava

Tunnelaykkaalla johtajalla oli haastateltavien mielesta iso merkitys tyoela-
massa. Tunnealykkyys, tai sen puute, johtajassa nahtiin vaikuttavan tydpaikan
ryhmadynamiikkaan ja henkilokohtaisiin kanssakaymisiin. Haastatteluissa nousi
muun muassa esille se, etta kyky nahda ja kohdella erilaisia ihmisia yksiloina lii-

tettiin tunnealykkaaseen johtajaan.

Erittain suuri et jos sulla ei ole tunnealykas johtaja, niin se todenna-
koisesti olisi aika kamalaa olla hanen alainen, etta se on vain hyva
jos sulla on tunnealykas johtaja. — 32-vuotias haastateltava

Jos sulla on tunnealykas johtaja, niin se osaa sit niin ku, suhtautua
niihin omiin tyontekijoihin silleen yksilona, et se ei tavallaan yrita pa-
kottaa kaikkii mihinkaan samaan malliin, vaan ymmartaa et inmiset
on erilaisia, ihmisten kokemukset on erilaisia, miten ne asiat vaikut-
taa siihen ihmiseen, on erilaisia. Miten organisaation sisaset muutok-
set vaikuttaa inmiseen ja, ja niin ku, mimmosii asioita kukakin niin ku
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kestaa ja pystyy kantamaan ja, ja tavallaan niin ku ottaa, ottaa ihmi-
set yksiloina. — 33-vuotias haastateltava

Eras haastateltava yhdisti tahan lisaksi viela tunnealykkaan johtajan kyvyn
luoda ymparisto tunteiden kasittelylle seka olla etenkin negatiivisten tunteiden

kohdalla proaktiivinen ja havaitsemaan ymparistoaan etukateen.

Mut mun mielesta myos hyva tunnejohtaja tai se merkitys on myos
siind, et sun ei valttamatta tarvis edes sanoo mitaan vaan et mun
mielesta hyva tunne.. tunnealykas johtaja pystyy ehka myos aisti-
maan ja nakemaan ja huomaamaan jos joku niin ku vaivaa. Ja se voi
olla tosi vaikeeta koska ihmiset on tosi erilaisia, jotkut osaa peittaa,
mut esim ma en osaa peittaa yhtaa nii siina mielessa totta kai mun
mielesta hyva tunne.. tai hyva johtaja pystyy myds niin ku nostamaan
tota kautta ongelmii. Mut se ei voi olla mikaan vaatimus, koska ihmi-
set on myos tosi erilaisii. — 29-vuotias haastateltava

Yhdessa haastattelussa haastateltava otti kantaa siihen, etta tunnealy voisi olla
luonnollisesti tapahtuvan reaktion sijaan ennemminkin oikeanlaista suhtautu-

mista tilanteeseen johtajalta.

Mutta siina taas on sitten se hiuksenhieno raja, etta onko se aidosti
niin ku tunnealykas vai onko se position tuoman niin kun tavallaan
vastuun takia pakotettu olemaan tunnealykas tietyissa asioissa. Tai
siis niin ku et, tekeekd han sen niin ku hyvyyttaan vai tekeekd han
sen niin ku sen takia et han tietaa et hanen taytyy tehda se ja olla. —
31-vuotias haastateltava

Kysyttaessa jatkokysymyksena, etta voiko tunnealya osoittaa ilman, etta se tu-
lisi luonnostaan, haastateltava taydensi asiaa sanomalla, etta hanen mielestaan

VOI:

Kyl ma koen, et sita pystyy. Et tavallaan kylhan sulla pitaa olla se
luontainen draivi siihen tai se mahollisuus, mutta sitten se etta jos sul
on paras kaveri alaisena ja sit sul on se ihminen alaisena keta sa vi-
haat, jos molemmilta kuolee koira samana paivana, nii sun parasta
kaveria sun on helpompi lohduttaa ja olla siina tavallaan lasna. Mutta
koska s3, et sa oot.. ne on sulle samassa asemassa tyon.. tyo-
minana, niin sun taytyy myos kyeta siihen samaan rektioon, ainak..
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tai niin ku saman tyyliseen reaktioon ja ymmarrykseen myas sit siina
toisen kohdalla. — 31-vuotias haastateltava

Muissa haastatteluissa tunnealyn esiintymista ei yhdistetty opittuihin kayttayty-
mismalleihin. Samaan aikaan on kuitenkin myos todettava, ettei tunnealya erik-
seen myoskaan yhdistetty luonnolliseksi ilmidksi. Haastattelun luonne ja kysy-
mykset kuitenkin vaikuttivat osaltaan siihen, etta tunnealy tuotiin esille haasta-
luissa luonnollisena ilmiéna. Tata ei lahdetty haastateltavien osalta kyseenalais-
tamaan, jonka vuoksi voidaan tulkita, etta yleisin kasitys oli pitda tunnealya

luonnollisena ilmiona.

Kun haastateltavilta kysyttiin, ettd kokevatko he tunnealyn esiintyvan eri tavoin
eri asemissa olevilla henkil6illa, liitettiin tunnedly korkeammassa asemassa ole-

viin henkildihin voimakkaammin.

Se on varmasti kylla menee niin, ettd mitd ylemmas menee nii sita
paremmin on tunnealya. — 32-vuotias haastateltava

Tietylla tapaa joo koska mitd korkeammasssa asemassa sa oot, niin
sitd suurempi velvote sulla on tavallaan niin ku olla.. olla toisen tu-
kena nykynormien mukaan — 31-vuotias haastateltava

Haastatteluista nousi esille, etta tunnealyn koettiin nayttaytyvan eri lailla kolle-
goiden valilla, kuin yrityksen edustajien kanssa. Kollegoiden kanssa omista tun-
teista puhuminen koettiin pehmeampana ja empaattisena kanssakaymisena,
kun taas yrityksen edustajien kanssa kanssakaymisten luonne oli suoraviivai-

sempi ja enemman ratkaisukeskeinen.

Se on nii eri asia ettd mun on paljon helpompi kollegana silleen voi-
votella jonkun kaa sellasta ilman etta se niin ku.. koska ma en niin ku
vastaa sen yrityksen, et ma en 0o sen yrityksen edustaja, vaa ma on
vaan niin ku kollegana kollega, joka sillee voi voi et vitsi ei ei ei, mut
sit jotenki esihenkildasemas siin tulee vahan sellane etta mist.. mita
kannattaa, mita vahan niin ku voidaan voivotella ja mitka on sellasii
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niin ku mitka oikeesti halutaa ratkasta ettet sa muutu tyytymattomaks
siita tilanteesta. — 29-vuotias haastateltava

Eraassa haastattelussa haastateltava koki, ettd asema voi omalta osaltaan
maarata kuinka tunnealy nayttaytyy ihmisessa, mutta tunnealy itsessaan on

enemman sidoksissa ihmiseen kuin asemaan.

Vaitan et kyl se nyt enemman on siit ihmisest kiinni, etta, et.. etta
mimmonen on, mut toisaalta onhan se my0s sita yrityskulttuuria tai
silleen, et kun sa olet esimies, niin joskus taytyy tehda vaikeita valin-
toja ja kun sa olet sen yrityksen tyontekija, niin sahan teet niita sen
yrityksen nakokulmasta, et sen yksilon tai kenenkaan niin ku tuntei-
den tahden tai muuta. Eli sillonhan sa niin ku, hyvakin ihminen voi
joutuu tavallaan sen valinnan eteen, et niin ku, et mita tehdaan ja.. ja
sillon se niin ku ei ole tunnealyn kannalta valttamatta mukavaa. — 33-
vuotias haastateltava

Tunnealyn esiintyvyys rinnastettiin eri lailla myds eri tydaloihin ja ammatteihin.
Tunnealyn ajateltiin olevan suuremmassa roolissa sosiaalisissa tydymparis-
toissa, kuin niissa, joissa tyonkuva oli itsenadisempaa ja sosiaaliset kanssakay-

miset vahaisempia.

No varmasti jos on jotain niin ku, en ma tiia jotain asiantuntijoita,
jotka ei johda ihmisia, jotka johtaa asioita, nii ehka he ei tarvii niin pa-
jon tietyl tavalla kayttaa niita kykyja. Ja varmasti ammattiryhmat, eri
ammattiryhmat sillai niin ku, et vaikka joku hoitaja tarvii enemman
tunnealya, kun vaikka joku, en nyt osaa valttamatta sanoo, joku tut-
kija jossain tutkii jotain fyysiikkaa yksinaan — 34-vuotias haastateltava

Organisaatiotasolla tunnealyn nahtiin vaikuttavan yritysten toimintaan ihmisten
kautta. Se kuinka ihmiset tydpaikalla osattiin huomioida kommunikoinnin, ilma-
piirin luomisen, paatoksenteon ja kulttuurin myo6ta, nousivat esille asioina, joita
haastateltavat yhdistivat yritysten toimintaan ja suorituskykyyn. Haastattelujen
myota kavi ilmi, etta ihmisten huomiointi yrityksen arjessa ja toiminnassa koet-

tiin vaikuttavan positiivisesti yritykseen ja tyoyhteisoon.

No vaikka niin ku tyontekijoiden ylipaataan se et tyontekijat on niin
kun sitoutuneita..ja, et.. et niin ku tyopaikka on hyva tai et siel viihtyy
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ihmiset, niin mun mielest se on aika tarkee sillai yrityksen niin ku me-
nestymisen kannalta tai niin ku aika oleellinen, koska tyovoima on se
yleensa se mika pyorittdd. — 34-vuotias haastateltava

Ihmisten huomiointiin liittyi haastatteluissa olennaisena osana se, etta organi-
saatio voitiin kokea sellaiseksi ymparistoksi, jossa tunteita voitiin kasitella ja

tuoda esille.

Se etta jos yritys tarjoaa orga.. niin ku ympariston missa on turvallista
puhua omista tunteistaan, on turvallista tavallaan kasitella niita
vaikka vaikeuksia tai haasteita tai pelkoja tai stressia, ahdistusta,
mita ikind onkaa ja myos toki niit iloisii tunteita, niin sillonhan se vie
varmasti sita tyoyhteisdo eteenpain et organisaatiotasolla se niin ku
nakyy siina etta tydyhteiso saattaa olla paljo avoimempi, turvalli-
sempi, se niin ku turva on siella et semmonen turvaverkko ja vastaa-
vaa — 29-vuotias haastateltava

Tunnealylla tiedostettiin olevan vaikutuksia organisaatioon tydnantajan ja tyon-
tekijoiden valisen suhteen lisaksi myds organisaation sisalla eri osastojen va-
lilla. Tunnealyn puutteella koettiin olevan negatiivisia vaikutuksia niin osastojen
valilla kuin myos osaston sisalla. Talla nahtiin olevan lopulta vaikutusta koko or-

ganisaation toimintaan.

Otetaan nyt vaikka et markkinointi ja myynnin pitds kommunikoida
keskenaan, mut markkinoinnissa siel on henkild, jolla ei oo tunnelya
ollenkaan. Se saattaa olla sukset ristissa todella herkasti organisaa-
tion muiden osien kanssa, jollonka se heijastuu sitte alaspain heti siin
omassa siilossa et sit myos markkinointi niin ku kokonaisuudessaan
jaa.. jaa niin sanotusti jalkoihin. — 31-vuotias haastateltava

Tunnealylla ja tunnealyn puutteella koettiin olevan moniakin eri vaikutuksia tyo-
elamaan. Yleisin kasitys oli, etta tunnealyn lasnaololla oli positiivinen merkitys
tyoymparistoon ja henkilostdoon, kun taas tunnealyn puute koettiin vaikuttavan
negatiivisesti. Esimiehen kyky osoittaa tunnealykkyytta alaisiaan kohtaan koet-
tiin merkittavaksi tekijaksi, jolla nahtiin olevan vaikutuksia tyontekijoiden tunte-

muksiin.

Se mikd mun kokemus aiheesta on, etta se on todella paljon siita,
niin ku kaikki viihtyvyys tyopaikalla ja muutenkin, niin sehan on aika
suoraan siit sun esimiehesta kiinni, et miten han niin ku implementoi
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asioita et, et oli se yrityskulttuuri mika vaan tai yleinen kulttuuri mika
vaan, niin tavallaan se esimies voi kuitenkin muuttaa sen sun koh-
dalla, joko positiiviseks tai negatiiviseks. — 33-vuotias haastateltava

No ehka eniten se nakyy siina etta jos joku on vaikeeta, niin, tai ei.. ei
vaikeeta siis niin ku tyotehtavana, vaan siis ylipaataan se etta on,
joku on raskasta, joku on vahan arsyttanyt, huolestuttaa, mietityttaa,
nii ehka se kulminoituu erityisesti niihin negatiivisiin tunteisiin, et se
niiden kasittely vaikka esihenkilon kans useimmiten on helpottanu
mun oloo tosi paljon. — 29-vuotias haastateltava

Tunnealyn puutteella nahtiin olevan vaikutuksia tyontekijoiden tyotyytyvaisyy-
teen ja yleiseen tunnelmaan tydntekijoiden keskuudessa. Haastateltavat koki-
vat, ettd mikali henkilostoa kohdeltiin pelkkana tyovoimana, eika tyontekijaan ih-
misena Kiinnitetty erityista huomiota, johti se osaltaan tyytymattomyyteen ja vai-

kutti tydhon sitoutumiseen.

Sillee etta tietyl tavalla ihmisia kohdellaan vaan lukuina ja ei niin ku

ihmisyksildina niin se aiheuttaa myds ehka tyytymattomyytta ja sel-

last jotenkin, ei ihmiset valttamatta oo niin sitoutuneita sit siihen tyo-
hon. — 34-vuotias haastateltava

Jos et sa koe et sa tuut kuunnelluks sun tdissa ja muutenki et sa oot
vaan rividuunari taysin ja kaytannos kukaan ei tieda kuka sa oot, sa
vaan meet toihin, teet hommas, lahet pois, niin miks sa investoisit sii-
hen firmaan enemman, kun mita sun on pakko? — 31-vuotias haasta-
teltava

Haastatteluissa kasiteltiin tunnealya negatiivisten ja positiivisten tunteiden
kautta, joiden avulla ja joihin viitaten, haastateltavat muodostivat vastauksiaan
haastattelukysymyksiin. Haastatteluissa tiedostettiin positiivisten ja negatiivisten
tunteiden ero niiden luonteissa seka ymmarrettiin niiden erovaisuus niiden kasit-
telyssa. Paljoa ei kuitenkaan otettu kantaa siihen, kuinka niiden vastaanotto
eroaa toisistaan ja mitka asiat siihen vaikuttaisivat. Eras haastateltava otti tahan
kuitenkin kantaa nostamalla esille mielipiteensa siita, etta positiivisten tunteiden

vastaanotto on helpompaa kuin negatiivisten.

Positiiviseen on helpompi niin kun menna mukaan siin mielessa et
ma uskon etta positiiviseen reaktioon saa helpommin sellasta vahan
niin kun ymmarrysta ja sellasta "jee jee kivaa”, mut sitte taas negatii-
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viseen voi olla niin ku vaa erilainen se suhtautuminen koska negatii-
visii tunteita on paljon vaikeempi kasitella kun niit positiivisii. — 29-
vuotias haastateltava

Haastatteluissa nousi myos esille, etta tunnealy ja tunteiden ymmartaminen
nahtiin asioina, joilla voitiin vaikuttaa omaan kayttaytymiseen ja joiden avulla

voitiin valita oikea lahestymistapa kuhunkin tilanteeseen.

Oha se nyt heti et sa naat et jos joku on huonolla paalla tai surullinen
tai hyvalla paalla ja tietdd ehka vahan minka tyyppine ihminen on ja..
ja niin, et jos tulee joku tietty reaktio ihmiselta jos puhuu tietyista asi-
oista vaikka, niin tietaa etta ei puhu niista enaa ja tan tyyppisia asi-
oita. Etta kylhan se vaan on hyva jos sa pystyt analysoimaan vaikka
tyotekijoiden tai asiakkaiden tunteita ja pystyt muokkaamaa omaa
kaytdstas sen mukaa. — 32-vuotias haastateltava

Haastateltavilta kysyttiin myds tulisiko heidan mielestaan tunnealyn tietoisuutta
ja merkitysta tuoda enemman esille tydelamassa. Kaikkien haastattelijoiden
mielesta tunnealy tulisi ottaa ainakin jollain tapaa esille tydelamassa. Haastatel-
tavien kesken oli kuitenkin eri nakemyksia siitd missa tilanteissa tai missa maa-

rin tunnealyn tulisi nayttaytya.

Must vahan tuntuu, et se riippuu vahan niin ku tydpaikasta, et jos se
nyt on ihan lasten kengis tai sita ei oo niin ku olemas ollenkaan, nii
varmaan sillon joo. Mut sit ma oon tietenki itse vahan sita henkildkoh-
tasta mielta et ei kaikkii, kaikki asiat ei jotenki kuulu sinne tyopaikalle,
et jotenki tietyl tavalla, en ma tiia, se on vaikee sanoo et mika siin on
se raja, kuinka paljon pitais tulla sinne ja sehan nyt on vahan henki-
I0sta kiinni, et kuin herkka ihminen just on ja, ja miten paljon jotkut
asiat vaikuttaa henkil6on ja muuta — 33-vuotias haastateltava

Varmasti joo. Varsinki jos se jotenki liittyy tyotehtavaan ja ihmisten
kans tekemisissa niin tota varmasti on hyva.. hyva tuoda esille sita
ja.. ja puhua siita. — 32-vuotias haastateltava

Haastatteluissa nousi esille tunnealyn sisallyttaminen osaksi tyonkuvaa ja sen

arvioiminen tyontekijoiden keskuudessa.

Kyl siihen pitais ainaki kiinnittaa huomioo et esimerkiks rekryissa ja
ylipaatans niin ku mita korkeampaan positioon siirretaan ihmisia ni
sita tarkeempi ois etta siel jollain tavalla ainaki testattais tai ois huo-
mioitu se tunnealykkyys myds. — 31-vuotias haastateltava
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Selkeita keinoja tunnealyn mittaamiseen oli kuitenkin vaikea saada haastatelta-
vilta, silla tunnealyn mittaaminen koettiin haastavaksi. Eras haastateltava nosti
kuitenkin esille sen, etta erilaiset fiktiiviset tilanteet voisivat auttaa omalta osal-

taan esihenkiloita tunnealyn harjoittelemisessa ja sita kautta kehittaa tunnealya.

Ehka esihenkildilla se on paljon sellasta ehka mi.. ongelmanratkasua
ja s.. niin ku harjotusskenaarioita et mietitaan vaik kuvitteellisii tilan-
teita tai ihan olemasolevii tilanteita joidenki ka.. jonku kanssa, vaikka
HR:n et miten tas niin ku toimitaan ja mika on hyva, etta esihenkild
sais my0s sellasta niin ku kaytannon sparrausta tollasiin tilanteisiin et
sit se pystyis niin kun lahtee harjottelemaan niitd. — 29-vuotias haas-
tateltava

7 Johtopaatokset ja pohdinta

Tama luku kasittelee tulosten kautta tekijalle muodostuneita johtopaatoksia tyon
tutkimuksesta seka tarkastelee ja arvioi tutkimusta sen luotettavuuden kannalta.

Lopuksi luku kasittelee ja arvioi viela tekijan prosessinaikaista omaa oppimista.

7.1 Johtopaatokset

Laadullinen haastattelututkimus, joka tata tyota varten valittiin ja suoritettiin, si-
salsi pienen otannan, minka vuoksi siita ei voida tehda suoria johtopaatoksia.
Haastateltavien ikdjakauma oli myos suhteellisen kapea, silla haastateltavat oli-
vat ialtaan 29-34-vuotiaita. Tama on voinut johtaa siihen, etta tietynlaiset vas-
taukset ovat toistuneet haastatteluissa. Asia on toki tutkimuskohteen kannalta
hieman ristiriitaista, silla tyo tutki yhta tiettya sukupolvea. Kuitenkin Y-sukupol-
ven ikahaitaria, joka esimerkiksi Jarvensivun mukaan on 1977-1997 valilla syn-
tyneet (Jarvensivu ym. 2014, 35), olisi voitu hyddyntaa laajemmin tassa tutki-

muksessa.

Haastatteluissa nousi esille, etta tunnealya lahdettiin ensisijaisesti yhdistamaan

ymparistoon ja toisiin ihmisiin, eika niinkaan omiin tunteisiin. Tunnealy nahtiin
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enimmakseen sosiaalisena ilmidona, johon liittyen kyky ymmartaa muita oli kes-
keinen tunnetaito ja se tuli esille useammassa haastattelussa. Golemanin mu-
kaan tama taito kuuluu empatian alle ja hyvat kuuntelutaidot ovat muun muassa
ominaisia ihmisille, joilta tama taito 16ytyy. (Goleman 1998, 164.) Tama toimii
vahvistuksena sille, etta sosiaalisissa tunnetaidoissa haastateltavat yhdistivat

etenkin kuuntelun yhdeksi tallaiseksi taidoksi.

Henkilokohtaiset tunnetaidot nahtiin useimpien haastateltavien kesken liittyvan
omiin henkilokohtaisiin tunteisiin, mutta niiden nakyminen konkreettisesti sai eri-
laisia vastauksia. Osa liitti henkilokohtaiset tunnetaidot tunteiden havainnointiin
ja osa taas niiden reagointiin. Molemmat ovat Golemanin mukaan henkilokoh-
taisiin tunnetaitoihin luettavia taitoja itsetuntemuksen ja itsehallinnan kautta.
(Goleman 1998, 43.)

Haastattelujen perusteella tunnealya ei yhdistetty mihinkaan tietynlaiseen en-
naltamaarattyyn ihmistyyppiin. Tunnealykkaan henkilon koettiin omaavan taitoja
kuten muiden huomiointi, eri tilanteisiin sopeutuminen ja muiden ymmartami-
nen. Yhdessa haastattelussa pohdittiin tunnealykkyyden yhteytta yleiseen alyk-
kyyteen, mutta muutoin tunnealykkyytta ei verrattu tai yhdistetty haastatteluissa
yleiseen alykkyyteen. Haastatteluissa haastateltavat eivat myodskaan yhdista-
neet tunnealykkaaseen henkiloon tiettya ikaa, sukupuolta tai kulttuuria, joka

osoittaa, etta tunnealy yhdistettiin enemman henkilon ominaisuuksiin ja taitoihin.

Tunnealyn merkitys tydelamaan koettiin merkittavaksi tekijaksi, jonka lasnaolo
koettiin positiivisena asiana tydymparistdoon ja henkilostoon. Tunnealyn puut-
teen sen sijaan nahtiin vaikuttavan negatiivisesti esimerkiksi tyotyytyvaisyyteen
ja tunnelmaan. Tunnealylla koettiin olevan haastateltavien mielesta vaikutusta
myos tyOnantajakuvaan. Haastateltavat kuuluivat melko samanlaiseen ikaluok-
kaan, mutta heilla oli kuitenkin erilaisia tyouria takanaan eri aloilla, joka kielii
siita, etta tunnealyn merkityksella on laajempi merkitys koko tyoelamassa,

alasta tai tyonkuvasta riippumatta.
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Tunnealy nahtiin kuitenkin nayttaytyvan eri lailla tydelaman sisalla. Kollegoiden
kanssa sen koettiin olevan enemman asia, joka rinnastettiin empatiaan, kun
taas tyonantajan kanssa se liitettiin enemmankin ratkaisukeskeisyyteen. Haas-
tattelujen myota kavi myos ilmi, etta tunnealya odotettiin enemman korkeam-
massa asemassa olevilta henkil6ilta. Talla on johtajia ajatellen Golemanin mu-
kaan erityisen tarkea rooli, koska heidan tehtavanaan on saada muut tyoskente-
lemaan tehokaammin. (Goleman 1998, 48.) Se onkin suoraan liitettavissa sii-
hen, etta haastateltavien mielesta tunnealykkaalla johtajalla on iso merkitys,

jonka nahtiin vaikuttavan ryhmadynamiikkaan ja kanssakaymisiin.

Tunnealyn nahtiin vaikuttavan tyéelamassa myos organisaatiotasolla. Sen nah-
tiin nayttaytyvan organisaatioissa ihmisten huomioinnin ja kohtelun kautta ja ta-
han nahtiin erityisesti vaikuttavan sellaiseksi koettu tydymparisto, jossa voidaan
kasitella tunteita tuoda esille tunteita. Taman asian nosto erikseen ei sinansa ih-
metytd, silla Golemanin mukaan tydntekijoiden keskuudessa vallitseva tunneil-
masto on yksi yrityksen tilan mittari, joka jaa hyvin usein huomiotta. (Goleman
1998, 329.) Tunnealyn merkitys organisaatiotasolla ei haastatteluissa rajoittunut
vain tydntekijoiden valille tai tydntekijoiden ja tydnantajan valille, vaan silla nah-
tiin olevan vaikutuksia myds osastojen valilla, minka nahtiin vaikuttavan lopulta

yrityksen suoritukseen.

Haastateltavat olivat laajalti sita mielta, etta tunnealya tulisi ainakin jollain tapaa
ottaa enemman huomioon tyoelamassa, vaikka sen mittaamista kaytannossa
onkin vaikea toteuttaa, koska kyseessa on ilmio, jota on maarallisten keinojen,
kuten kyselylomakkeiden avulla, vaikea arvioida. Haastattelujen myota nousi
ilmi esimerkiksi se, etta tunnealykkyys olisi hyva sisallyttaa jollain tavoin mu-

kaan jo rekrytointi- ja perehdytysvaiheisiin.

Vaikka taman laadullisen haastattelututkimuksen pohjalta ei voida tehda suoria
johtopaatoksia, antaa se kuitenkin kasityksen siita, etta tunnealylla on tarkea ja

merkittava rooli tydelamassa Y-sukupolven silmissa. Tunnealy nahdaan haas-
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tattelujen perusteella yhtena merkittavana osana tyéelamaa, jolla on suoria vai-
kutuksia niin yksittaisten tyontekijoiden keskuudessa, kuin organisaation toimin-

nassa yleisestikin.

7.2 Tutkimuksen luotettavuuspohdinta

Taman opinnaytetyon tutkimusosio toteutettiin laadullisena tutkimuksena, joka
koostui viidesta puolistrukturoituneesta yksilohaastattelusta. Tutkimuksen tulos-
ten liséksi on erittain tarkeaa, etta tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan. Tata
varten voidaan kayttaa eri tapoja. Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa mittaustu-
losten toistettavuutta eli kykya antaa tuloksia, jotka eivat ole sattumanvaraisia.
Reliaabelius voidaan todeta esimerkiksi kahden arvioijan paatyessa samaan tu-
lokseen tai samojen tulosten esiintyessa, kun samaa henkil6a tutkitaan eri tutki-
muskerroilla. Toinen kasite, joka liittyy tutkimuksen arviointiin, on validius, joka
kertoo, kuinka mittari tai tutkimusmenetelma onnistuu mittaamaan juuri sitéd mita
on tarkoituskin mitata. Se mita tutkija itse kuvittelee tutkivansa, ei valttamatta
osoittaudu aina olemaan se todellisuus, mita mittarit ja menetelmat vastaavat.
Esimerkkina vaikkapa tilanne, jossa saadaan kyselylomakkeiden kautta kysy-
myksiin vastaukset, mutta kysymykset on saatettu kasittaa aivan eri lailla, kuin
mita tutkija on itse ajatellut. (Hirsjarvi ym. 2009, 231-232.)

Laadullisen tutkimuksen ydinasioita ovat henkildiden, paikkojen ja tapahtumien
kuvaukset. Validius merkitsee yhteensopivuutta kuvauksen, siihen liitettyjen se-
litysten ja tulkintojen valilla ja synnyttaa kysymyksen siita, etta sopiiko selitys
kuvaukseen eli toisin sanoen onko selitys luotettava. Tutkijan tarkka selostus
tutkimuksen toteuttamisesta sen kaikkine vaiheineen kohentaa laadullisen tutki-
muksen luotettavuutta. Olosuhteet aineiston tuottamiselle tulisi tuoda esille sel-

keasti ja totuudenmukaisesti. (Hirsjarvi ym. 2009, 232.)

Kaikki haastateltavat tunsivat haastattelijan jo entuudestaan, joka tarkoitti, etta
luottamus haastattelijan ja haastateltavien valilla oli jo olemassa. Tama myos

tarkoitti, etta haastattelujen luonne ja ilmapiiri oli vapautunut ja rento. Se johti
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puolestaan siihen, ettd haastateltavien oli helpompi vastata heille esitettyihin ky-
symyksiin suoraan sen mukaisesti mita he silla hetkella ajattelivat ilman sen
suurempaa miettimista miltd heidan vastauksensa tulisivat kuulostamaan. Hei-
dan ei siis tarvinnut olosuhteiden mydéta analysoida liikaa tulevaa vastaustansa
ennen itse vastauksen antamista. Koska haastattelija tunsi haastateltavat en-
tuudestaan, mahdollisti se my0s sen, etta haastateltavat eivat kokeneet ongel-
mia avautua omista henkilokohtaisista asioistaan ja kokemuksistaan tyoela-
massa. Tama myos puhuu omalta osaltaan tutkimuksen luotettavuuden puo-

lesta.

Jokainen haastattelu suoritettiin ymparistossa, jossa oli |asna ainoastaan haas-
tattelija ja haastateltava. Haastatteluympariston Iahiymparistdossa ei myodskaan
ollut liikennetta tai melua, joka olisi voinut olla potentiaalinen hairidtekija haas-
tatteluille. Haastatteluihin kului aikaa keskimaarin 20 minuuttia 22 sekuntia per
haastattelu. Haastatteluihin oli alun perin varattu aikaa 30—60 minuuttia, joka
mainittiin haastateltaville ennen haastattelua lahetetyn haastattelukutsun yhtey-
dessa. Arvioitu kesto osoittautui lopulta kuitenkin pidemmaksi, kuin mita haas-
tattelut todellisuudessa kestivat, mutta se osoittaa sen, ettd haastateltavat olivat
kuitenkin varautuneet ajallisesti pidempiin haastatteluihin. Haastateltaville ei
myo6skaan ennen haastattelua, tai sen aikana paljastettu haastattelukysymysten
lukumaaraa, joka olisi voinut omalta osaltaan vaikuttaa vastausten laatuun tai
pituuteen, mikali esimerkiksi olisi koettu ennen haastattelua, etta kysymyksia tu-
lee olemaan paljon ja aikaa rajatusti. Vasta-argumenttina voidaan kuitenkin
myos pohtia, etta olisiko juuri epatieto kysymysten lukumaarasta voinut myos
vaikuttaa vastauksien laatuun ja pituuteen samoista edella mainituista syista.
Tallaista kuvaa ei kuitenkaan tutkijalle muodostunut yhdenkaan vastauksen

kohdalla haastatteluissa.

Haastattelijan rooli haastatteluissa oli jo jossain maarin ennalta maaratty, var-
sinkin ilmapiirin suhteen, koska haastattelija tunsi haastateltavat entuudestaan.
Haastattelujen aikana pyrin kuitenkin pitamaan enemman etaisyytta perintei-
sesta sosiaalisesta kanssakaymisesta haastateltavien kanssa ja muodosta-

maan olemuksellani selkean asetelman ammattimaisesta haastattelutilanteesta.
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Halusin ettd haastateltavat kokevat tilanteen rentona, jossa he voivat olla
omana itsenaan, mutta kuitenkin niin, ettd he ymmartavat tilanteen merkityksen
ja paamaaran. Tata varten kertasin aina ennen haastattelua viela, etta mista

haastattelussa on kyse ja mita silla oli tarkoitus saavuttaa.

Haastattelujen aikana annoin haastateltaville tarpeeksi aikaa vastata kysymyk-
siin ja valttelin keskeytyksia. Pyrin myos esittamaan kysymykset mahdollisim-
man selkeasti ja tarvittaessa selkeytin mita hain takaa kysymyksillani. Vastaus-
ten aikana otin haastateltavat huomioon reagoimalla elekielellani esimerkiksi
katsomalla silmiin ja nyokkaamalla ymmarryksen merkiksi. Verbaalisesti en rea-
goinut paljoa, koska en halunnut keskeyttaa haastateltavien vastauksia. Pyrin
muutenkin olemaan mahdollisimman vahasanainen kysymysten ulkopuolella,
silla pyrin silla tavoin luomaan asetelman ja mielikuvan haastattelutilanteesta,
jossa tarkastelun kohteena oli nimenomaan haastateltavan vastausten kautta

tuoma asiasisalto ja jossa haastateltavien vastaukset olivat taysin keskidssa.

7.3 Oman oppimisen arviointi

Aloitin tekemaan opinnaytetyotani syksylla 2022 ensimmaisen opinnaytetydse-
minaarini jalkeen, joka jarjestettiin syyskuussa 2022. Ennen tata olin osallistunut
huhtikuussa 2022 opinnaytetydinfoon, jossa kerrottiin opinnaytetydprosessista

ja muista kaytannon asioista, jotka liittyivat opinnaytetyohon.

Opinnaytetyon aihetta oli alussa vaikea valita ja jouduinkin pohtimaan useam-
man viikon, etta minkalaista opinnaytetyota haluaisin lahtea tyostamaan. Paa-
dyin valitsemaan opinnaytetyoni aiheeksi tunnealyn ja sen tutkimiseen. Tunteet
ja tunnealy olivat aina olleet itseani kiinnostavia mielenkiinnon kohteita, mutta
en kovinkaan usein ollut ensisijaisesti yhdistanyt niita tydelamaan tai lahtenyt
miettimaan niitd ammatillisesta nakdkulmasta. Opinnaytetydn kautta tahan au-
kesi kuitenkin oiva mahdollisuus ja koin etta olin I6ytanyt sopivan aiheen tyol-

leni, joka voisi aidosti kiinnostaa ja motivoida minua.
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Ensimmaisen opinnaytetydosuunnitelmani oli tarkoitus tutkia tunnealya esimies-
tydssa. Huomasin kuitenkin jo melko pian, etta taman kaltaisia opinnaytetoita oli
muitakin, joten halusin miettia uudelleen kohderyhmaani. Paatin etta esimiesten
sijaan tutkisinkin tyontekijoita, jotka eivat ole esimiesasemassa, ja tunnealya
heidan kauttaan. Tama kuitenkin osoittautui opinnaytetydohjaukseni myoéta ai-
van liilan laajaksi aihealueeksi, jota oli lahdettava kaventamaan. Lopuksi paa-
dyin rajaamaan tyoni sukupolveen ja tutkimaan tunnealya tietyn sukupolven
kautta. Valitsin kohteekseni Y-sukupolven eli milleniaalit, silla koin etta taman
sukupolven edustajille on ehtinyt jo kertya hyva maara tydkokemusta, mutta
joilla on myds paljon tydvuosia edessaan, mika tekisi heista tutkimuksen kan-
nalta mielenkiintoisen kohderyhman. Lisaksi kuulun myds itse samaan Y-suku-
polveen, joten koin mielenkiintoisena myos tutkia sita ovatko esimerkiksi omat

ajatukseni linjassa muiden saman sukupolven edustajien kanssa.

Olin jo ennen opinnaytetydtani tutustunut tunnealyyn, ainakin paapiirteittain, ja
saanut siita tietynlaisen kuvan ja kasityksen. Opinnaytetydprosessin myota on-
nistuin kuitenkin paremmin aiheeseen syventymalla kasvattamaan tietamystani
tunnealystd huomattavasti. Opin ymmartamaan paremmin tunnealyn merkityk-
sesta ja vaikutuksesta, etenkin tydelamassa. Tunnealyn lisaksi opin myos
omasta sukupolvestani ja tydelaman sukupolvista ylipaataan, joista ennen opin-
naytetyotani minulla oli ollut melko vaatimaton tietamys. Tydsukupolvista luke-
minen ja niihin tutustuminen kirjallisuuden myoéta avarsivat tietamystani ja aut-
toivat ymmartamaan mitka asiat maarittelevat eri tydsukupolvia ja etta mista

eroavaisuuden niiden valilla johtuvat.

Tyosukupolvien lisaksi tutustuin luonnollisesti myos tunnealyn kirjallisuuteen hy-
vin paljon. Hyodynsin Metropolian kirjastoa, jonka kautta paasin kasiksi moniin
kirjallisuuden teoksiin, joita on hyodynnetty tassa opinnaytetydssa. Naiden li-
saksi hyodynsin tydssani myos Metropolian tarjoamia sahkoisia verkkotietokan-

toja, joista etsin sisaltoja tyoni tietoperustaa varten.

Opinnaytetyoni tietoperusta alkoi olla helmikuun 2023 aikana viimeistelya vaille

valmis, jonka jalkeen aloin valmistelemaan itseani haastatteluja varten. En ollut
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ennen tata tyota koskaan tehnyt tutkimushaastatteluja, mutta odotin haastatte-
luja kuitenkin innolla ja mielenkiinnolla hermoilun ja jannityksen sijaan. Oikean-
laisten kysymysten keksiminen osoittautui vaikeimmaksi osaksi haastattelujen
kannalta. Halusin kasitella tunnealya laajasti eri nakokulmista ja eri tilanteista
mietittyna, mutta kuitenkin niin etta fokus sailyisi aina jokaisen kysymyksen koh-
dalla siina teemassa, jonka alle kysymys kuului. Tama vaati kysymysten mietti-
mista uudelleen useampaan kertaan ja niiden korvaamista uusilla, paremmilla
kysymyksilla. Lisaksi oli koko ajan pidettava mielessa, etta kysymykset tuli muo-
toilla siten, etta niiden avulla saisi mahdollisimman laajat ja monipuoliset vas-
taukset ja ettad ne eivat anna mahdollisuutta vastata lyhyesti ja tyhjentavasti ku-

ten "kylla” tai "ei”.

Samalla kun olin aloittanut haastatteluihin valmistavat ty6t, aloin myds etsimaan
potentiaalisia haastateltavia haastatteluihini. Kaytin sopivien haastateltavien et-
simiseen omia verkostojani ja sain sovittua haastattelut melko nopeasti ja vai-
vatta otettuani yhteytta tuleviin haastateltaviini, silla he kaikki olivat jo entuudes-
taan tavalla tai toisella tuttuja itselleni. Haastateltavien mielenkiinto aihetta koh-
taan etukateen seka heidan laaja antinsa itse haastatteluissa yllattivat minut po-
sitiivisesti. Se teki haastattelujen suorittamisesta hyvinkin mielekasta ja mielen-
kiintoista, joka itsessaan myds vaikutti sitten siihen, etta haastatteluihin liittyvat

jalkityot, kuten tulosten analysointi, olivat mielenkiintoisia.

Opinnaytetyon haastattelut suoritettiin helmi-maaliskuun 2023 aikana, jonka jal-
keen seurasi tulosten lapikdyminen ja niiden kirjaaminen opinnaytetydhon. Olin
asettanut itselleni tavoitteen valmistua kesakuussa 2023, joka vaati sen, etta
opinnaytetyoni olisi oltava valmis huhtikuun 2023 aikana. Paasin tavoitteeseeni
ja palautin valmiiksi kirjoittamani opinnaytetyon tarkastukseen huhtikuussa
2023.



46

Lahteet

Aaltio, liris 2008. Johtajuus lisdarvona. WSQY, Helsinki.

Crampton, Suzanne M. & Hodge, John W. 2009. Generation Y: Unchartered
Territory. Journal of Business & Economics Research 7 (4), 1-6.
Https://clutejournals.com/index.php/JBER/article/view/2272/2320. Luettu
6.12.2022.

Emmerling, Robert J & Shanwal, Vinod K & Mandal, Manas K & Batista-Foguet,
Joan Manuel & Bernhard, Urs & Bhardwaj, Gopa 2007. Emotional Intelligence :
Theoretical and Cultural Perspectives. Nova Science Publishers. ProQuest
Ebook Central -verkkopalvelu. Luku 1: Emotions and the ability model of emo-
tional intelligence > Background. Https://ebookcen-
tral.proquest.com/lib/metropolia-ebooks/reader.action?doclD=3019496. Luettu
22.11.2022.

Goleman, Daniel 1998. Tunnealy tydelamassa. Suom. Kankaanpaa, Jaakko.
Otava, Helsinki.

Hirsjarvi, Sirkka & Remes, Pirkko & Sajavaara, Paula 2009. Tutki ja kirjoita. 15.,
uudistettu painos. Tammi, Helsinki.

Huotilainen, Minna & Saarikivi, Katri 2018. Aivot tydssa. Otava, Helsinki. El-
libslibrary -verkkopalvelu. Luku 2: Ihmisille parempi tydorganisaatio > Tunteet ja
jarki > Mita valia tunteilla on tydyhteiséssa. Https://www.ellibsli-
brary.com/reader/9789511324393. Luettu 15.12.2022.

Interview with Daniel Goleman 2009. Development and Learning in Organiza-
tions 23 (2). ProQuest -verkkopalvelu. Https://www.pro-
quest.com/docview/2439132299/D3B659EDOF 1447C5PQ/33?accoun-
tid=11363. Luettu 23.11.2022.

Jarvensivu, Anu & Nikkanen, Risto & Syrja, Sanna 2014. Tyéelaman sukupolvet
ja muutoksissa parjaamisen strategiat. Tampereen Yliopistopaino Oy - Juvenes,
Tampere.

Kaski, Satu & Kiander, Tuula 2005. Tunnejohtajuus. Kuuntelua ja vaikuttamista.
Edita, Helsinki.



47

Kehita itseasi — saavuta unelmaurasi 2005. Johtajuus lisaarvona. Suom. Pel-
tola, Aki. Perhemediat, Helsinki.

Mellanen, Atte & Mellanen, Karoliina 2020. Hyvat, pahat ja milleniaalit. Miten
meita tulisi johtaa. Atena, Jyvaskyla.

Myers, Karen K & Sadaghiani, Kamyab 2010. Millenials in the Workplace: A
Communication Perspective on Millenials’ Organizational Relationships and
Performance. Journal of Business and Psychology 25 (2), 225-238. ProQuest -
verkkopalvelu.
Https://www.proquest.com/docview/196897414/57A9BC4B61134D19PQ/1?ac-
countid=11363. Luettu 8.12.2022.

Napara, Liisa 2017. Haastattelun lajityypit. Spoken. Paivitetty 12.4.2017.
Https://spoken.fi/haastattelun-lajityypit/. Luettu 13.4.2023.

Purushothaman, Rajagopalan 2021. Emotional Intelligence. Reaching escape
velocity in the digital era. SAGE. ProQuest Ebook Central -verkkopalvelu.
Https://ebookcentral.proquest.com/lib/metropolia-ebooks/reader.action?do-
clD=6500044. Luettu 23.11.2022.

Rubanovitsch, Mika D. 2020. Modernin johtajan kasikirja. Al ole pomo. QY Im-
perial Sales AB/Johtajatiimi, Espoo.

Saarinen, Mikael 2001. Tunne alysi, alya tuntevasi. Opas oman ja tydyhteison
tunnealyn kehittamiseen. WSQOY, Helsinki.

Saarinen, Mikael & Aalto-Setala, Pauli 2007. Perkele! Tunneosaaisen oppikirja
esimiehille. Gummerus, Helsinki.

Salonen, Eveliina 2017. Intuitio ja tunteet. Johtamisen ytimessa. Alma Talent,
Helsinki. Alma Talent Bisneskirjasto -verkkopalvelu. Sahkoinen kirja on sisallol-
tdan sama kuin vuonna 2017 ilmestynyt samanniminen kirja. Https://bisneskir-
jasto-almatalentfi.ezproxy.metropolia.fi/teos/HAHBBXDTEB#/kohta:INTUI-
TIO((20)JA((20)TUNTEET((20)/piste:b4. Luettu 15.12.2022.

Spoken 2018. Sisallonanalyysi. Paivitetty 12.12.2018. Https://spoken.fi/sisal-
lonanalyysi/. Luettu 28.1.2023.

Suhairy, Mohd Shazni & Mohamed, Norliza & Ahmad, Norulhusna & Kaidi, Ha-
zilah Mad & Dziyauddin, Rudzidatul Akmam & Sam, Suriani Mohd 2022. Emo-
tional intelligence impacts on work performance: The case in telecommunication



48

Malaysia research company. International journal of innovation and technology
management 19 (3), World Scientific Publishing Company, EBSCOhost -verk-
kopalvelu. Luku 5 : Discussion. Https://www.worldscienti-
fic.com/doi/full/10.1142/S021987702240003X. Luettu 24.11.2022.

Tietoarkisto. Litterointi. Https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaope-
tus/kvali/laadullisen-tutkimuksen-prosessi/litterointi/. Luettu 4.2.2023.

Vesterinen, Pirkko-Liisa & Suutarinen, Marjaana 2011. Y-sukupolvi
tyd(elama)ssa. JTO, Helsinki.



Liite 1
1(2)

Liite 1. Haastattelukutsu

Hei,

Opiskelen Metropolia ammattikorkeakoulussa liiketalouden tutkinto-ohjelmassa
tradenomiksi ja etsin haastateltavia opinnaytety6tani varten. Opinnaytetydssani
tutkin Y-sukupolven eli milleniaalien (1980-luvun alun ja 1990-luvun lopun valilla
syntynteiden) kasityksia tunnealysta ja sen merkityksesta tydelamassa. Haas-
tattelussa keskitytaan tunnealyn merkitykseen nimenomaan Y-sukupolven
nakokulmasta ja siksi haastateltaviksi soveltuvat ainoastaan 1980-luvun alun ja

1990-luvun lopun valilla syntyneet.

Haastatteluun osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Haastattelut suoritetaan
puolistrukturoituneina haastatteluina ensisijaisesti kasvotusten, mutta toissijai-
sena vaihtoehtona haastattelut voidaan suorittaa myos videopuhelun valityk-
sella Zoom-alustalla. HaastaDelut nauhoitetaan Zoom-alustalla. HaastaDelujen
aineistot tallennetaan haastattelijan henkilokohtaisena kotihakemistona toimi-
valle Z- verkkolevylle, joka on Metropolian tarjoama tietoturvallinen tallennus-
paikka. Haastattelujen jalkeen haastattelija litteroi haastattelut, jonka jalkeen

havittdd nauhoitetut haastatteluaineistot verkkolevylta.

Haastatteluihin osallistuvat haastattelija (mind) seka haastateltava ja haastatte-
lut ovat kestoltaan 30—60 minuuttia. Haastateltavien nimet eivat tule ilmi
opinnaytetyossa, eika haastateltavia voida tunnistaa vastausten perusteella.
Haastattelussa haastateltavilta kysytaan taustakysymyksina heidan ika, koulu-
tustaso ja tyokokemus vuosissa, jotka mainitaan myos opinnaytetyossa. Esitan

haastattelun aikana my0s tarvittaessa tarkentavia kysymyksia.

Taman sahkopostin liitteena I0ydatte viela tiedotteen tutkimuksesta. Pyydan
teita perehtymaan ko. tiedotteeseen seka vahvistamaan suostumuksenne tutki-

mukseen osallistumisesta paluuviestina, mikali paatatte hyvaksya osallistumis-

pyynnon.
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Ystavallisin terveisin

Denis Fazli
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Liite 2. Haastattelurunko ja -kysymykset

Taustakysymykset

1. Mika on ikasi?
2. Mika on koulutustasosi?

3. Montako vuotta sinulla on tydkokemusta?
Teema 1 — Kasitykset tunnealysta

4. Kuvaile omin sanoin, miten ymmarrat kasitteen "tunnealy”?

5. Kuvaile omin sanoin, millaisia henkilita pitaisit itse tunnealykkaina.

6. Tunnealya kasittelevan kirjallisuuden mukaan tunnealy pitaa sisallaan henki-
I0kohtaisia ja sosiaalisia taitoja. Oletko samaa vai eri mielta? Jos samaa mielta,
mita taitoja yhdistaisit henkilokohtaisiin ja mita sosiaalisiin taitoihin? Jos eri

mielta, miksi?
Teema 2 — Tunnealyn merkitys tyoelamassa

7. Millainen merkitys tunnealylla on mielestasi tydelamaan?

8. Millaisia vaikutuksia olet kokenut tunnealylla olevan eri tilanteisiin tyoela-
massa?

9. Millaisia vaikutuksia olet kokenut tunnealyn puutteella olevan eri tilanteisiin
tydelamassa?

10. Millaisiin asioihin tunnealy voi mielestasi vaikuttaa organisaatiotasolla tyo-
elamassa?

11. Esiintyyko tunnealya tyoelamassa mielestasi eri tavoin eri asemissa olevilla
henkil6illa? Jos kylla, niin kerro milla tavoin.

12. Millainen merkitys tunnealykkaalla johtajalla on mielestasi tydelamassa?
13. Pitaisiko tunnealyn tietoisuutta ja sen merkitysta tuoda enemman esille tyo-
elamassa? Jos ei, miksi? Jos kylla, niin milla tavoin tata voitaisiin Iahtea mieles-

tasi toteuttamaan?



