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LIITE 1: HAASTATTELUKYSYMYKSET

1. Ala ja tyorooli, sukupolvi? (Z-sukupolvi: 1997-2015/ milleniaalit 1981-1996, x-sukupolvi 1961-1980/
suuret ikaluokat 1945-1960)

2. Miten tyytyvainen olet nykyiseen tai viimeisimpaan tyéhdosi?
3. Miten koet, ettd sinun tunteesi ovat vaikuttaneet tydyhteisdn tunneilmapiiriin tai toimintaasi
tyoyhteisossa?

4,  Mitka tekijat vaikuttavat siihen pystytkd naytdttdmaan tunteita tyopaikalla, mitka asiat
mydtavaikuttavat ja mikd puolestaan saa sinut tukahduttamaan tunteitasi?

5.  Miten tunteiden patoaminen on vaikuttanut tyéyhteiséssasi?

6. Miten ylin johto tukee tunteiden ilmaisua / pyrkii estimain sita? (Johtajille: Miten itse ilmaiset
tunteita tyopaikalla?)

7.  Miten muiden tunteilla/ tai tydyhteisén tunneilmapiirilld on ollut vaikutusta sinuun?

8.  Miten tunteiden huomioiminen tyéyhteisdssasi on vaikuttanut tydilmapiiriin ja yhteistydhon?

9. Miten tunteiden huomioiminen on vaikuttanut sinun motivaatioosi ja sitoutumiseesi?

10. Kuinka tarkeaksi koet tunteiden huomioimisen tyépaikalla?

11. Miten tunteiden huomioiminen on vaikuttanut tyéhyvinvointiisi?

12. Mika on mielestasi tarkein asia, mitd organisaation johtajien tulisi ymmartaa tunteiden vaikutuksesta
tyoyhteiséon?

13. Mitd konkreettisia toimenpiteitd voisi mielestdsi ottaa kdyttoon tunteiden paremmaksi huomioimiseksi

tyoyhteisossa?

14. Millaisia haasteita olet kohdannut tunteiden huomioimisessa tydyhteisdssasi ja miten niita on
ratkaistu?

15. Miten etatydldisen tunteita huomioidaan, miten niitd voisi mielestdsi huomioida paremmin?

16. Kuinka usein koet tydskentelevasi sellaisessa tilassa, missa olet uppoutunut tyétehtaviisi niin, ettet
huomaa ajankulua ja ty6t vain "soljuvat” eteenpain (flow-tila) ja mitka tekijat edesauttavat / haittaavat
tatar

17. Mikali tybssasi on kdytossa jokin fyysinen tila, kuten toimisto tai taukotila, millaisia tunteita tyétilat
herattavat tai millainen vaikutus tydtilalla on sinuun?

51
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1 JOHDANTO (2)

1.1 Tausta

Tyoterveyslaitoksen (2023) tutkimuksessa kavi ilmi, ettd tyohyvinvointi ei ole parantunut lainkaan
vuodesta 2019 eli ajasta ennen Korona-pandemiaa. Tunnealykkyyden tiedetadn olevan tarkea tekija
ihmisten hyvinvointia tarkasteltaessa. Nykymuotoisessa johtajuudessa ja muuttuvassa ymparistossa
johtajan tunnetaitojen tarve korostuu, kuten OECD nostaa Skills for 2030-julkaisussaan (2019) tun-
netaidot merkitystaan kasvattaneiksi taidoiksi erilaisten ihmisten kanssa toimimisessa. Naita taitoja
ovat esimerkiksi empatia, itsetuntemus, toisten kunnioittaminen ja kyky kommunikoida (Skills 2030
2019, 2.)

Tybyhteisdssa tunteet levidvat herkasti ja luovat yhteisen tunneilmapiirin, joka voi kehittyd myos ei
toivotusti negatiivissavytteiseksi. Ilmapiiri voi lahtea kehittymaan vain yksittaisten asioiden seurauk-
sena, eika puhumattomuus tai asioiden sivuttaminen vahenna tunteiden vaikutuksia. Muun muassa
tdman vuoksi tunnedlya ja itsetuntemusta pidetaan tyteldmassa tarkeina taitoina, eivatka nama ole

synnynnaisia kykyja, vaan niita taytyy opetella ja kehittda. (Kaijala 2019.)

Tunteiden vaikutuksia ja tunnejohtamista on tutkittu melko paljon viime vuosina, mutta etenkaéan

suomalaisia tutkimuksia ratkaisuista, jotka palvelevat yhtaaikaisesti tydyhteis6a ja kasvua tavoittele-
vaa organisaatiota I6ytyy verrattain vahan. Organisaation huomiointi on merkityksellistd, silla yksil&i-
den tyohyvinvoinnin tarkeyden liséksi on petollista vaittda, etteikd organisaation tuloksella olisi valia

jo kansantalouden ja yhteiskunnankin ndkdkulmasta (Kanninen 2013).

1.2 Tutkimuksen tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tarkoituksena on saada johtamisen tueksi tietoa siita, miten johtamisessa voidaan ot-
taa tydyhteison tunteita ja niiden vaikutuksia huomioon, silla tavalla, ettei se ole pois organisaation
menestymiselta tai tydyhteisén hyvinvoinnista. Tutkimus toteutetaan teemahaastatteluja hyédyn-
tden. TyOn tavoitteena on luoda ymmarrystda myos tyontekijéille heidan tunteiden vaikutuksista
omassa tydyhteisdssaan, jotta tyontekija itse osaa kantaa vastuun omasta kaytoksestdan ja osaa

tyoyhteistssa toimivana yksilona tarkastella asiaa myds muiden nakékulmasta.
Opinnaytety6td ohjasivat paatutkimuskysymys:

1. Miten tunteita voidaan huomioida johtamisessa niin, etta se palvelee seka tydyhteis6d, etta orga-

nisaatiota?
Ja alatutkimuskysymyksena:
2. Miten tunteet vaikuttavat tydyhteiséssa?

Tunneilmaston johtamiseen ldhdettdessa, on tarkeaa tietad, mita tunteita tydyhteisdssa tunnetaan
ja tunnistetaan talla hetkelld, seké miten nama tunteet vaikuttavat tydntekijdéiden potentiaalin kayt-
tdon ja tydyhteisdon. (Kankaanpaa, Leppanen & Rantanen 2020, luku 3.) Taman vuoksi myés tun-
teiden vaikutukset on syyta selvittaa. Lisaksi jotta tunteita voidaan huomioida, tarvitaan tueksi tun-

teiden ymmartamista ja tunnetaitoja, joita kasitelladn aluksi luvussa 2.
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1.3 Kasitteet

Motivaatio on psyykkinen tila, joka ohjaa sita milla vireydella ja mielenkiinnolla toimintaan ldhde-
taan. Sitd ohjaa tunteet, ajatukset ja mielikuvat, joiden avulla voidaan my6s saadella motivaatiota.
(Seppédnen 2019, 16.)

Mydotatunto on halua toimia toisen parhaaksi. Se on tunneyhteyttd, tunnetta ja toista kohtaan ko-
ettua sympatiaa. Erityisen oleellinen rinnakkainen kasite myétatunnolle on empatia, joka on sel-
laista tunneyhteyttd, missa kykenee samaistumaan ja myé6taeldmaan toisen olotilassa tai tunteessa.
(Paakkanen & Pessi & Martela 2017.)

Tarve on fyysinen tai henkinen kokemus, jonkin valttamattoman toivotun tai tarpeellisen asian puu-
toksesta. Se voi olla tiedostettua tai tiedostamatonta. (Kielitoimiston sanakirja 2022.) Vaskiranta
(2021) lisaa, etta se on tahtoa tai pakkoa toimia tietylla tavalla tarvittavan asian saavuttamista var-

ten.

Tunnetaito on kyky nimetd, tunnistaa, ymmartaa ja séadelld omia tunteita (Ylioppilaiden tervey-

denhoitosaatio, julkaisuaika tuntematon).

Tunne ja tunteet ovat yksilollinen kokemus. Tunteita on hankala maaritelld tarkasti, vaikka ne vai-
kuttavat ihmisten toimintaan merkittavasti. Tunteet liittyvatkin kaikkeen mita ihmisten toiminnassa
ja ihmisten valisissa vuorovaikutustilanteissa tapahtuu, seka tarttuvat herkasti ihmisesta toiseen.
Tunteet ovat osa ihmisten jokapaivaista eldmaa ja osa jokaista tydyhteisda. Tunteet voivat toimia
sekd energian tuojina ettd energian tuhoajina. Erityisesti tukahdutettuina ne kuluttavat turhaan

energiaamme. (Opetushallitus 2023.)
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TUNTEET JA TUNNETAIDOT

Esihenkilon tunnetaidot

Aloita aina muutos itsestasi (Kaijala 2019.) “Johtajan yksi suuri, ty6td haittaava itsepetos onkin vait-
taa, ettd tunteet eivat vaikuta minun toimintaani” (Pohjanheimo 2012, luku 5.3). Tunteet ovat lasna
johtajan omassa tekemisessa koko ajan, seka johtajan jokapaivdisessa tydssa myds siksi, etta kai-
killa muillakin tydyhteisdn jasenilla on tunteet, jotka puolestaan vaikuttavat heidédn tekemisiinsa ja
kdyttaytymiseensa. (Pohjanheimo 2012, luku 5.3.) Stange (2021) korostaa myds tunnetaitojen ke-
hittdmisen olevan tarkeda etenkin esihenkildille.

Taman paivan tydeldmdssa tormatdan epavarmoihin tilanteisiin, jolla tarkoitetaan esimerkiksi sita,
ettd tyonteko on aloitettava elaman aikana useamman kerran uudelleen, koska joko tydn sisalt tai
koko ura muuttuvat elaman varrella. My6skaan tydnantajan sitoutuminen tydntekijaan ei aina ole
varmaa. Luottamus ei kuitenkaan saisi heiketd, joten se luo uudenlaiseen haasteen johtamiseen la-
pindkyvasti, johon tunteiden johtaminen on yksi merkittava ndkékulma ja johtajan rooli on luotta-

muksen rakentamisessa keskeinen. (Kaski & Kiander 2005, 20-27.)

Johtajat tarvitsevat tunnetaitoja lisaksi osatakseen tunnistaa ja hallita omia tunteita ja ndin ollen
pystydkseen esimerkiksi ehkdisemadn hallitsemattomia tunnepurkauksia (Holmberg 2021). Omien
tunteiden tunnistaminen auttaa myds havaitsemaan toisten kokemia tunteita (Ylioppilaiden tervey-
denhoitosaatio, julkaisuaika tuntematon). Tybelamassa on alettu yleisesti ymmartdmaan, ettd myos
johtajat tarvitsevat kattavia tunnetaitoja. Vuori (2023) kertoo tilannetta kuvaavan hyvin se, ettei pu-

huta enaa niin sanotuista pehmeista taidoista, vaan ymmarretdan tunnetaitojen arvo.

Tunnetaitojen merkityksen uskotaan vain korostuvan, kun tulevaisuudessa koneet toimittavat ja ih-
miset yhdistelevat ja luovat asioita, on siis pyrittdva pdasemdan pintaa syvemmalle (Tuominen
2020). Tunnetaidot auttavat johtajaa olemaan helposti lahestyttévia, inhimillisid ja luomaan avointa
ilmapiiria tydyhteistssa, jossa tyontekijat uskaltavat myds ryhtya avoimeen keskusteluun tietaen,
ettd johtaja suhtautuu tilanteeseen ennakkoluulottomasti. (Yrjanheikki & Hoffren 2020.) Avoin ilma-
piiri mahdollistaa innovaatioiden syntymisen ja innovaatiot saattavat puolestaan toimia jopa koko
yrityksen kasvun mahdollistajina ja palvelee ndin organisaatiota. (Rantalainen 2023.) Johtajan taytyy
kyeta myds hallitsemaan muun muassa pelon tunnetta, joka voi estda yrittdmasta, sillé johtajan

tyossa on tarkeda uskaltaa ottaa riskeja (Rehn 2017).

Tunteiden tunnistaminen ja ymmartdminen

Ensimmainen askel tunnejohtamisen onnistumiseen on tunnetietoisuuden kasvattaminen. Tutkimuk-
set osoittavat tunnetietoisuuden olevan yhteydessa jarkeviin paatoksiin, kommunikoinnin vaikutta-

vuuteen sekd avain toimiviin ihmissuhteisiin. (Kankaanpaa ym. 2020, luku 2.) Tunnejohtamisella tar-
koitetaan tuloksekkaan johtamisen tydkaluja (Mellanen A. & Mellanen K. 2020, luku 6). Myds Ranta-
nen (2020) toteaa, etta riittavilla tunnetaidoilla voidaan luoda uusia ja toimivia menetelmia tydyhtei-

son toimintaan.
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Tybeldmassa tyypillisid tunteita ovat muun muassa onnistumisen — ja epdaonnistumisen tunne,
kiukku, artymys, ilo, viha, yllattyminen, suru, inho ja pelko. (Kaski & Kiander 2005, 20-27; Simpkin
2019).

Tunnetaitojen oppimiseen ei tarvita ihme konsteja, vaan on tarkeda tulla tietoiseksi ja oppia tunnis-
tamaan ja nimeamaan omia tunteitaan, siten niita voi oppia myos hallitsemaan ja sadtelemaan. Kun
pystyy nimedamadan tunteen sen ilmestyessa, tulee tietoisemmaksi itsestdan ja omista tunteista ja se
auttaa hallitsemaan tunteita (IRB media 2022). Omien tunteiden tunnistamisen taitoa tarvitaan,
jotta voi siirtya ikdan kuin katsomaan kasilla olevaa tilannetta sivullisen silmin, eika lahde tunteiden
vietavaksi. (Rantanen 2015.) Myds Pohjanheimo (2012, luku 5.3) sanoo tunteiden ymmartdmisen
auttavan toimimaan haastavissakin tilanteissa jarkevalla tavalla. Tunteet ja jarki eivat siis ole tois-
tensa vastakohtaparit. Vain tiedostamalla tunteensa ja omien tunteiden opettelulla, voidaan niita

hyddyntda organisaation menestyksen valineena (Salonen 2020, luku 8).

Tunteiden tunnistamista voi opetella kirjaamalla ylos tunteita, joita kokee, etenkin silloin, kun huo-
maa jonkin uudenlaisen tunteen. Tunnesanaston kehittdmisestad voi olla myds hydtyd. Tunnesanat
voi jarjestaa esimerkiksi kuormittavimmasta tunteesta vahiten itsed kuormittavaan tunteeseen. On
tarkeaa olla rehellinen itselleen. Tunteita ei kannata tuomita, eli on syyta paastaa irti sellaisista aja-
tuksista, jotka sanovat, ettei jokin tunne olisi sallittu. Oleellista on myds ymmartaa, etta tunteet ja
teot ovat eri asia. Kun tunteen pystyy nimedamaan ja hyvaksymaan, voi ryhtya pohtimaan mista
tunne johtuu ja mitd tunne yrittaa viestittaa sinulle. Jokaisella tunteella on tarkoitus ja jokin viesti.
Tunteiden tukahduttamisen sijaan on jarkevaa sanoittaa jollekin omat tunteensa. Puhuminen onkin
yksi hyddyllisimpid keinoja purkaa omia tunteita. Joskus tunteiden ymmartamisessa tai kasittelyssa
voi olla vaikeuksia ja silloin terapeutille tai muulle ammattihenkildlle puhuminen voi olla tarpeen.
(MindWell Psychology Nyc 2022.)

2.2.1 Taustalla vaikuttavat tarpeet

Tunteiden taustalla vaikuttavat aina tarpeet, joiden ymmartdminen lisdd my6s tunnetietoisuut-
tamme. Ihmisella on fysiologisia perustarpeita, kuten syéminen, jonka valttamattomyys on helppo
ymmartda. Lisdksi ihmiselld on psykologisia perustarpeita, kuten nahdyksi — ja kuulluksi tulemisen
tarve, joka on syytd ymmartaa, kun puhutaan tunteista. Ihmisilla on halu tehda jotain tarkeaa, pys-
tya vaikuttamaan, seka olla jollain tavoin jollekin arvokkaita. Ilman nadiden tarpeiden tayttymista ih-
minen ei kykene tuntemaan enda innostusta ja mielekkyyttd elamassa, kuin tydeldmassakaan. (Kan-
kaanpda ym. 2020, luku 4.) Myds Vaskiranta (2021) kertoo, ettad toiminnan syiden takana on yksin-
kertainen vastaus ja se l6ytyy tarpeista, kaiken toiminnan tarkoituksena on siis tayttéa ihmisissa ole-
via toisinaan my0s tiedostamattomia tarpeita, joista keskeisimmaksi hyvinvoinnin kannalta korostuu

turvallisuuden tunnetta luova yhteys itseen ja muihin ihmisiin.

Tunteella on aina tarve tulla nahdyksi. Jos esimerkiksi henkild, joka kokee hdapead, eikd huomaa tar-
vettaan tuntea itsedan nahdyksi ja saada hyvaksyntdaa muilta tydyhteiséssa, hapea ilmenee ennem-

min tai myéhemmin muilla tavoin. Hapean tunne voi purkautua kehollisin reaktion kautta, kuten hi-

koilu tai punastuminen, tai yhté lailla kyynisena kaytdksena tai lamaantumisena. Hapean tunnetta

potevalla ihmiselld on taustalla usein myds kova tarve piilotella heikkoa minakuvaansa ja sisdistd
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tyhjyyden tunnetta niin itselta, kuin muilta. Tallainen voi nayttdytya tydyhteistssa tarpeena olla da-
nessa tai joka asiassa oikeassa, vaihtoehtoisesti se voi ndkya ikadn kuin padinvastoin tarpeena miel-
lyttaa. Tallainen henkild voi nayttaytya tydelamassa myos todellisena suorittajana, joka tekee tarvit-

taessa muidenkin hommat ja joustaa jopa liikkaa. (Salonen 2020, luku 10.5)

Myds merkityksellisyyden tunteen kokemisen tarve on korostunut viime vuosina (Mellanen A. & Mel-
lanen K. 2020, luku 11). Merkityksellisyyden tunne on perustavanlaatuinen tarve niin tyéelamassa,
kuin elamassa ylipaataan. Merkityksellisyyden tunne auttaa ihmista ponnistelemaan tyonsa eteen.
Esihenkil6t voivat auttaa tydntekijoita tuntemaan merkityksellisyyttd avartamalla heidan kasitystansa
omasta tyon kuvasta, seka tydpanoksen vaikutuksesta kokonaisuuteen. Merkityksellisyyden tun-
teesta ja tarpeesta puhuessa on syyta muistaa, ettei merkityksen tarvitse olla niin sanotusti elamaa
suurempi asia, vaan se voi tulla ihmiselle esimerkiksi toimeentulosta. Kaikille se ei kuitenkaan riit3,

vaan toiset arvottavat eri asioita. (Virtanen 2023.)

2.3  Tunteiden saately

Tunteet ohjaavat toimintaamme, mutta eivat pakota meita toimimaan (Vaskiranta 2021). Kuitenkin
silloin kun ihmisella on hankaluuksia tulla toimeen omien tunteidensa kanssa, aiheuttaa usein kay-
tokselldan itselle ongelmia. Tunteiden sadtely alkaa tunteiden tunnistamisen ja ymmartamisen lisaksi
erityisesti omien tunteiden sallivasta ja hyvaksyvasta suhtautumisesta. Tavoitteena on siis, ettei tun-
teesta pyrita paasemdan vain pikaisesti eroon. Tunteiden sdatelyssa on joitakin taustataitoja, joita
ilman saately ei onnistu, ndita taitoja ovat tunteiden ymmartaminen, seka taito havainnoida niin
omia tunteita, ymparistdéa, kun omaa kayttdytymista. (Sadeniemi, Hakkinen, Koivisto, Ryhanen &
Tsokkinen 2019, luku 5.)

Hankalien tunteiden kohdalla tunnetta voi pysahtya miettimdan pidemmaksi aikaa, kun tunne tulee
padlle, se otetaan vastaan sellaisena kuin se on. Térkeda on, ettei reagoi tunteeseen heti. Voi pyrkia
tulemaan itse tietoiseksi siitd, mika tunne on kyseessa ja mista tunne sai alkunsa. Aluksi on tunnis-
tettava tunne ja sitten etsia tunteelle syy eli miksi nyt tuntuu talta. Voi myds pyrkid ajattelemaan
edellista kertaa, kun vastaavat tunteet olivat ldasna ja silloista reaktiota, mita silloin teki ja mita voisi
talla kertaa tehda paremmin. Seuraava askel on tunteen hallinta, joka kattaa ymmarryksen siitd, ko-
keeko edelleen tarvetta puuttua tilanteeseen, vai onko kenties ylireagoinut. Lisaksi voi olla syyta
pohtia, mita aikoo sanoa, jos tilanteeseen puuttuminen ndyttad rauhallisen pohdinnan jalkeen edel-

leen tarpeelliselta. (Stange 2021.)
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3 TUNTEIDEN VAIKUTUKSET JA NIIDEN JOHTAMINEN (10)

3.1 Tuottavuuden kasvu: positiivisia tunteita tukevat kaytanteet

Tutkija Shawn Achor (2011) on kymmenvuotisen tutkimuksensa aikana havainnut esimerkiksi onnel-
lisuuden tunteen vaikuttavan organisaatioiden tuottavuuteen perati 31 prosenttia ja tarkkuutta vaa-
tivin tehtavien osalta kasvu oli arvioilta 19 prosenttia, seka myyntiin onnellisuuden tunteen havaittiin
vaikuttavan perati 37 prosenttia. Tuottavuus voidaan saada kasvuun tuomalla positiivisia tunteita
herattavia kaytanteita tydyhteisoon (Kankaanpaa ym. 2020, luku 2).

Positiivisten tunteiden tukemista ottavia kdytant6ja ovat esimerkiksi systemaattinen Kkiitollisuuden ja
arvostuksen osoittaminen tyontekijoille, seka myoétatuntoinen suhtautuminen vuorovaikutustilan-
teissa ja toiminnassa. Positiivisten tunteiden taustalla on kuitenkin usein my&s negatiivisia tunteita.
Esimerkkina talle voidaan ajatella tilannetta, jossa padsee avautumaan vaikeista tunteista ja syntyy
positiivinen kuulluksi tulemisen tunne. (Kankaanpda ym. 2020, luku 2.) Tiimien, joissa pystytaan pu-
humaan myos vaikeista asioista, onkin havaittu suoriutuvan paremmin ja muun muassa yhteenkuu-
luvuuden tunne oli tallaisessa tiimissa voimakkaampaa (NWO 2010). A. Mellanen & K. Mellanen
(2020, luku 3) mukaan yhteenkuuluvuuden tunteen puuttuminen voi altistaa esimerkiksi tyéuupu-
mukselle. Sité voidaan pitaa siis varsin tarkeana tunteena tydyhteisossa.

My6s Kankaanpaan ym. (2020, luku 5) mukaan olisi syyta kiinnittéd huomiota, ettd nykyisin vallitse-
van negatiivisten tunteiden kitkemisen sijaan keskittyisi 80 % ajasta positiivisiin tunteisiin ja niiden
vahvistamiseen ja kohdistaisi vain 20 % ajasta negatiivisten tunteiden ratkaisemiseksi. Positiivista
tunteista on mahdoton tehda puutteetonta listaa, mutta mainittavia tunteita han korostaa olevan
ainakin ilo, innostus, kannustus, luottamus, onnistumisen kokemukset, tuki ja turvallisuus, jatkuvuu-

den tunne, rakkaudellisuus, ammatillinen ylpeys, rohkeus ja kokeilun halu (Salonen 2020, luku 8.1).

3.2 Tydyhteison tunneilmapiiri: psykologinen turvallisuuden tunne

Tyytyvdisin tyontekija on tuottavin ja tuottava tyontekija tyytyvdisin ja se mika tyytyvaisyyteen tutki-
musten mukaan eniten vaikuttaa onkin juuri ty6ilmapiiri (Eijala & Airila 2017). Se mika tunteita tyd-
paikalla aiheuttaa on todennakdisemmin se, kenen kanssa tydskentelemme, kuin itse tyd. (Univer-
sity of Minnesota Libraries Publishing, 2017, luku 7.5). Tunneilmapiiri eli tydyhteisdssa yleisesti vallit-
sevat tunteet voivat vaikuttaa muun muassa tyoyhteisén suorituskykyyn, tiimien toimintaan, organi-
saatioiden johtamiseen seka yrityksen tuottavuuteen (Rantanen 2020). Rantanen (2020) kertoo,
ettd Golemanin ym. (2003) tutkimuksessa tydyhteisdn tunneilmapiirin on arvioitu vaikuttavan perati
20-30 prosenttia liilketulokseen. Tunteilla voidaan siis todeta olevan merkittdva vaikutus myos orga-

nisaatioon.

Johtajan tehtava on toimia tydyhteisdssé vuorovaikutuksen, avoimuuden ja innostumisen edistdjana.
Tarkeaa on vahvistaa positiivisia tunteita ja kyeta purkamaan kielteista tydilmapiiria tydyhteisdssa.
Edellytyksina mydnteiselle ilmapiirille on jokaisen tasavertainen ja arvostava kohtelu. (Mieli ry 2022.)
Johtajien tulee olla 18snd, luoda turvallista ymparistéd, hyvaksya ja sallia inhimilliselld otteella vir-

heitd seka kyetd kuuntelemaan tyontekijoitdan (Stange 2021). Hyvaksytyksi ja arvostetuksi tulemi-
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sen tunteet tydyhteisdssa ovat luovuuden edistdjia. Kyky uusiutua ja kokea innovaatioita vaatii ym-
parille positiivisen tunneilmapiirin. Ihmiselle on my6s tavanomaista tahtoa olla osana turvallista ja

kannustavaa yhteisda. (Kuva 1).

1.
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tunteiden
syntymiselle.
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KUVA 1. Organisaation menestymisen keha (mukaillen Salonen 2020, luku 8.2)

Psykologinen turvallisuuden tunne on Kankaanpaa ym. (2020, luku 8) mukaan useiden tutkimusten
ja analyysien valossa noussut keskeisimmaksi tekijéksi voiko tiimi kasvaa ja kehittya huipputiimiksi.
Psykologisella turvallisuudentunteella tarkoitetaan tilaa, jossa uskotaan, etta on turvallista ottaa ris-
keja ja myds epaonnistua ilman pelkoa hapedn tunteesta. Se kehittda organisaation oppimisen tai-
toja, lisda tyontekijdiden sitoutumista ja on mukana johtamassa parempiin tuloksiin. Psykologinen
turvallisuus voidaan luokitella neljdan tekijaan, joita ovat yhteenkuuluvuus, tunne olevansa osa jouk-
koa, oppiminen, eli uskallus kokeilla, antaa ja saada palautetta, osallistuminen, johon liittyy itsensa
likoon laittaminen, sekd haastaminen, joka pitaa sisalldan nykyisten toimintatapojen kyseenalaista-
misen ja uskalluksen olla myds eri mieltd tydyhteisén muiden jésenten kanssa. (Kankaanpaa ym.
2020, luku 8.)

Laajat metatutkimukset antavat my6s nayttda siita, etta psykologinen turvallisuus lisaa tydyhtei-
sdssa tapahtuvaa tiedon jakamista, rohkaisee keskustelemaan avoimesti tunteista ja sita mydten
lisaa luovuutta tydyhteisssa. Asiaan ratkaisuna nahdaan yhteinen avoin keskustelu, jossa kdydaan

Iapi, mita psykologinen turvallisuuden tunne kenellekin vaatii. Lisaksi yhtena ratkaisevampana asiana
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turvallisuuden tunteen lisadmiselle ndhdadn rakentava suhtautuminen tyéntekijdiden virheisiin, silla
turvattomassa ymparistdssa virheesta syntyva hdpean tunne voi heikentaa tiimin kollektiivista vir-
heista oppimista seka jo pelkka pelko hapedsta voi estda jakamasta tietoa, joka taas toimii esteena
luovuudelle. Oleellista on siis suhtautua virheisiin tilaisuutena oppia syyllistdmatta ketaan. (Kankaan-
paa ym. 2020, luku 8.) Myo6s Salonen (2020, luku 8.1) kertoo, etta ahdistunut, pelokas tai jollain ta-
paa artynyt tyontekija voi jaykistya ja hanen ajattelunsa voi kaventua, jolloin han ei enda pysty esi-
merkiksi yhdistelemaéan luovasti suurempia kokonaisuuksia, kuten myonteisten tunteiden vallassa.
Han lisda, etta negatiiviset tunteet tekevat ihmiset huonotuuliseksi, joka voi latistaa koko tydyhtei-

son tyon tehokkuutta.

3.3  Kuunteleminen, myé&tatunto ja empatia

Myétatuntoinen ja kuunteleva johtaja kykenee ottamaan tyontekijéiden nakékulmat huomioon paa-
toksen teossa ja antamaan tarpeen vaatiessa tukea ja mitoittamaan omaa johtamistaan tilanteisiin

itseohjautuvuuden kasvuun ja sita kautta padasemaan toivottuihin tuloksiin. (Salonen 2020, luku 9.)

Kuuntelu kuitenkin koetaan usein vaikeaksi. Kuuntelulla tassa yhteydessa tarkoitetaan muutakin,
kuin aanen rekisterdimista. Kuuntelu vaatii asennetta ja on pikemminkin suhtautumista maailmaan.
Avoimuus ja suvaitseminen on usein hankalampaa kuin mielldmme. On helpompaa kohdata asioita
omien ennakkoluulojemme kautta tai saatamme olla puolustuskannalla jo alkujaan. Kuuntelemisen
tulisi olla meille sellaista, ettei se vaadi ponnisteluja. (Koivunen 2007.) Hyva kuuntelija pyrkii ymmar-
tamaan ja keskittyy kuuntelemaan, eika mieti omaa vastaustaan tai mitd seuraavaksi sanoisi. Hyva

kuuntelija on tydeldmassa tarkea henkild, joka nostattaa osaltaan yhteishenked. (Mieli ry 2022.)

Kuuntelussa on tarkeaa viestia elein ja katseen avulla kuuntelevansa ja olevansa kiinnostunut, myos
lisakysymyksia kannattaa kysya ja varmistaa, ettéd ymmarsin asian oikein. Toisen asiaan keskittymi-
nen keskeyttamatta on kuuntelemisen perusta. Usein sanotaan, ettd omia kokemuksia ei kannata
jakaa silloin, kun kuuntelee toista, mutta omia asiasta herdnneita ajatuksia ja tunteita puolestaan voi
avata. Lisdksi voi rohkaista puhujaa kertomaan lisaa asiasta. (Mieli ry 2022.) Tassakin yhteydessa on
kuitenkin tarkeda muistaa, ettd esihenkild ei ole psykologi tai mikdan tunnetydén ammattilainen. Pie-
net kohtaamiset tydn arjessa ratkaisevat, milta tyonteko tuntuu (Salonen 2020, luku 8.1). Myés Kan-
kaanpaa ym. (2020, luku 8) kertovat, ettei esihenkildn tarvitse tai kuulu olla tunnetyén ammattilai-

nen, vaikka tunnetaitojen harjoitusta suositellaankin.

Levin (1989, 47;58) ajattelee, etta kuuntelemisen taito lisda myds koettua myoétatuntoa suhteessa
toisiin ihmisiin. My6tatunto on tarkead tunteiden huomioimisen keino koska Pohjanheimon (2015,
luku 2) mukaan se ohjaa ihmista toimimaan tavalla, joka edistda yhteista hyvaa. Myétatuntoharjoi-
tukset auttavat olemaan joustavampi, ilman tarvetta kontrolloida kaikkea tai pyrkid olemaan aina
oikeassa (Sadeniemi ym. 2019). My6tatuntoisen johtajan on kuitenkin syytd muistaa, ettei annan
itsedan henkisesti liiaksi tyontekijoidensa kaytettavaksi sadstadkseen myds omia voimavarojaan. Ta-
han auttaa johtajan tietoisuus omista tunteista ja tarpeista, seka huolehtiminen omasta tyopaivan

jalkeisesta toipumisesta. (Salonen 2020, luku 9.2.)
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Kuuntelemisen taidon ja myotatunnon lisaksi myos empatiakyky on tarkea tytkalu tunteiden huomi-
oimisessa tyoyhteisdssa. Ilman empatiakykyd emme kykene ymmartamaan toisia ihmisia riittavan
laajasti. Ilman empatiaa ja sosiaalista herkkyytta on myds miltei mahdotonta olla pitkdaikaisesti me-
nestynyt johtaja, vaikka lyhytaikainen menestyminen onkin mahdollista. Lyhytaikaisessa menestymi-
sessa empatiakyvyttémalld johtajalla voikin voimavarana olla juuri se, ettei koe syyllisyyden tunnetta
paatoksistaan. Tybeldamassa kay kuitenkin usein niin, etta meilld on riittdva empatiakyky, mutta
emme kdyta sita tilanteissa, joissa empaattinen suhtautuminen olisi tarpeellista. Tallaisessa tilan-
teessa esihenkilon tehtava olisi muistuttaa asettumaan toisen ihmisen asemaan ja tarkastelemaan

tilannetta myos hanen kannaltaan. (Pohjanheimo 2015, luku 2.)

3.4 Tunteiden ilmaiseminen ja ilmaisemisen haasteet

Tyoeldmassa kysymykseksi nousee, mitd tunteita saa ilmaista ja milla tavalla. Esihenkilon tunteiden
ilmaisuun on erityista syyta kiinnittda huomiota, silla positiivisella ilmaisulla ja asenteella, jolla onnis-
tuu herattdmaan myds muissa positiivisia tunteita voi esihenkilé parantaa kasvattaa tyontekijoiden
motivaatiota ja parantaa todenndkdisyytta onnistumiselle ja tavoitteiden saavuttamiselle (Pohjan-
heimo 2015, luku 5.3.). Paakkanen ym. (2017, 482) kertoo, ettda Warwickin ja British Columbian yli-
opistojen tutkimuksessa (Liu & Maitlis 2014) kavi ilmi, ettd oikeanlaisella tunteiden ilmaisulla ja
omalla esimerkilladn esihenkilét voivat vaikuttaa ratkaisevasti siihen, miten syvalle asioiden kasitte-
lyyn esimerkiksi kokouksissa paastdaan. Tallaisia asioita ovat esimerkiksi vetaydytaanko tilanteessa
vai aletaanko rakentaa yhteistydhon perustuvaa strategiaa, seka se, kuinka hyvin kyetaan tekemaan
paatoksia ja pystytaankd luomaan yhteisymmarrysta. Lisaksi se vaikuttaa tydntekijoiden paatosten
hyvaksymiseen ja sita kautta heidan sitoutumiseensa naihin yhteisesti tehtyihin valintoihin. (Paakka-

nen ym. 2017, Kuinka oppia tunnetaitoja?)

Tunteiden ilmaisuun voi vaikuttaa esimerkiksi asiakaspalveluala, jossa asiakkaille tulee pyrkia ole-
maan hyvan tuulinen. Silloin kun henkilé punnitsee omien luonnollisten tunteiden joukosta niitd mita
haluaa tuoda esiin, puhutaan syvdndyttelemisesta. Syvandytteleminen voi olla toimiva tunnetydstra-
tegia, joka lisaa tyotyytyvaisyytta. Pintandytteleminen eli tunteiden teeskentely puolestaan voi va-
hingoittaa sita. (Ashforth, Diefendorff & Humphrey 2015.)

Vaikka positiivisia tunteita tulisi pyrkia viljelemaan ja ikdvia tunteita kitkemaan pois, on syyta muis-
taa, ettd menestyvan tunneilmapiirin ei tarvitse olla tdynna positiivisia tunteita, vaan toimivaan orga-
nisaatioon mahtuu myds vahemman toivottuja tunteita. (Rantanen 2020.) Tydyhteisd, jossa negatii-
visia tunteita kuten vihaa ei osata ilmaista rakentavasti tai sita ei ilmaista ollenkaan, jaa tunne hel-
posti kytemaan ja nayttaytyy epasuorasti. Epdsuoraa vihan tunnetta on hankala havaita ja siihen on
vaikea puuttua, koske se ei valttdmatta ndy, vaikka sen tuntee niin sanotusti nahoissaan. Vihan
tunne on lisaksi ihmiselle tarkea esimerkiksi omien rajojen asettamiseen ja itsendisyyteen, seka eri-
laisten pettymysten kasittelyssda. Kun vihaa ei pysty ilmaisemaan tydyhteisdssa avoimesti, syntyy
tunne tai tarve hankkia liittolaisia ja kumppaneita, jotka jakavat tai ainakin ymmartavat omaa synty-
nytta tunnetta ja aletaan muodostamaan kuppikuntia, joiden keskuudessa negatiivinen tunne yltyy.
(Kaski & Kiander 2005, 30-31.)
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Psykologi Paul Ekmanin 1960 luvulla esittdmat kuusi universaalia tunnetta (kuva 2) ovat vasemmalta
oikealle esitettyna ilo, yllattyminen, viha, suru, inho ja pelko. Kuva kertoo, etta kuinka tunteita jae-
taan tyopaikalla. Tummat pisteet kuvassa nayttavat, kuinka moni kasittelee tunnetta yksin ja valkoi-
set pisteet osoittavat heidan maaraa, ketka jakavat tunteen jonkun kanssa. Tutkimus on toteutettu
Iso-Britanniassa 2000 tyontekijalta ja 250 johtajalta huhtikuussa 2019. (Simpkin 2019.)

Voimmeko jakaa tunteita tyopaikalla jonkun toisen kanssa?
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Tutkimukseen osallistui 2000 tyontekijaa ja 250 johtohenkiloa Iso-Britanniassa vuonna 2019.

KUVA 2. Tunteiden nayttéminen ty6paikalla (mukaillen Simpkin 2019)

Kuvasta (kuva 2) voidaan todeta, etta pdaasiassa tunteita kasitelldan itsendisesti, tama nayttaytyy
vahvimmin surun tunteen kokemisen kohdalla, mutta my6skaén iloa ei yleisemmin jaettu. Seuraa-
vassa kuvassa (kuva 3) puolestaan kuvataan sitd, kuinka valtaosa ihmisista kokee sen riippuvan tun-
teesta, voiko sitd nayttaa tydpaikalla. Kuvassa tutkitaan, voivatko tydntekijat ndyttda tunteitaan tyo-
paikalla. Tahan voi vaikuttaa muun muassa kappaleessa 3.3.1. kuvatut sosiaaliset ja kulttuuriset

normit.
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Voimmeko nayttiaa tunteitamme tyopaikalla?
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Tutkimukseen osallistui 2000 tyontekijaa ja 250 johtohenkiloa Iso-Britanniassa vuonna 2019.

KUVA 3. Voimmeko nayttad tunteitamme tydpaikalla? (mukaillen Simpkin 2019)

Kuvassa kaksi esitetaan, ettd 40 % tutkimukseen vastaajista pystyy nayttamaan tunteitaan tydpai-
kalla, 46 % on kuitenkin vastannut, ettd se riippuu tunteesta, pystyyko sita nayttémaan ja 12 %
kertoo, ettei voi nayttaa tunteita tyopaikalla sekd 2 % tutkimukseen osallistuneista sanoo, ettei koe
tuntevansa monia tunteita tydssaan. Tutkimus on toteutettu Iso-Britanniassa 2000 tyontekijdlta ja
250 johtajalta huhtikuussa 2019. Tutkimuksessa kavi myds ilmi, etta 6/10 ihmisesta on kokenut jon-
kun tunteen sellaisiksi, joita ei voi nayttaa tyopaikalla, yleisimmin ndma tunteet olivat negatiiviseksi

miellettyja tunteita kuten vihaa tai inhoa. (Simpkin 2019.)

3.4.1 Normien vaikutus tunteiden ilmaisuun

Sosiaaliset normit saatelevat tunteita, mita uskallamme nayttda. Iso-Britanniassa tehdyt tutkimukset
osoittavat esimerkiksi sen, ettad sosiaalisten normien vaikutuksen vuoksi miehet voivat helpommin
nayttaa tuntemaansa vihaa, kuin naiset, koska se koetaan normien mukaan miehisemmaksi tun-
teeksi. Tama ei liity milladn tavalla fysiologiaan, eika ole ihmisiin sisdanrakennettua. Naiset voivat
siis tuntea vihaa aivan yhta paljon, mutta piilottavat sen todenndkéisemmin sosiaalisten normien

aiheuttaman paineen tunteen vuoksi. (Simpkin 2019.)

Sosiaalisten normien rinnalla toimintaamme ohjailee kulttuuriset normit, jotka saatelevat millaisen
tunteiden ilmaisun sallimme ja mita pidédmme kohtuullisena tydpaikalla. Suomalaisessa kulttuurissa
hieman skeptista ja varovaista suhtautumista onnistumisen mahdollisuuksiin pidetdan yleisesti kat-
sottuna jarkevana, kun puolestaan positiivista ja toiveikasta suhtautumista usein haihatteluna. (Poh-
janheimo 2012, luku 3.1.) Nama normit vaikuttavat siis siihen, miten ja mita tunteita uskalletaan

nayttda. Suomalaisessa kulttuurissa ei mydskdan suvaita kiukuttelua, tiuskimista, huutamista tai
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minkaanlaista marttyyrin kaytdsta (Pohjanheimo 2015, luku 5.3.). Suomalainen palautekulttuuri puo-
lestaan on yleensa suppeaa ja keskittyy virheisiin, jonka vuoksi toisten kehuminen nayttaytyy entista

tarkedmpana. (Kankaanpaa, Leppanen & Rantanen, 2020, luku 8.)

3.5 Tunteiden vaikutus tyéhyvinvointiin

Tunteilla on selked yhteys ihmisen terveyteen ja hyvinvointiin. Tunteet aktivoivat kehossa fysiologi-
sia reaktioita ja lisadvat, seka véhentavat hormoneita, kuten serotoniinia ja dopamiinia. Jatkuvat ne-
gatiiviset tunteet voivat johtaa esimerkiksi jatkuvasti koholla oleviin kortisolitasoihin, joka puolestaan
aiheuttaa hallaa terveydelle. Se voi aiheuttaa esimerkiksi aivosolujen tuhoutumista ja muistin heikke-
nemistd. Tunteiden kieltamiselld on kuitenkin myds haittaa tekevat vaikutukset. (Virolainen H. & Vi-
rolainen 1. 2020, luku 68.)

Tunteilla on my6s merkittdva vaikutus ihmisen kokemaan energisyyden tasoon (Virolainen 1. & Viro-
lainen H. 2020, luku 65). Tunteet vaikuttavat siihen innostuuko tekemaan asioita ja kuinka paljon
energiaa pystyy kayttamadan kussakin hetkessd. Tunteet voivat siis lisdta energiaa tai vahentaa ener-
giaa riippuen tunteesta. Energiaa lisdavia tunteita ovat esimerkiksi innostus, ylpeys seka pelko ja
viha. Energiatasoihin laskevasti vaikuttavia tunteita puolestaan ovat suru, hapea ja tyytyvaisyys. Ne-
gatiiviset tunteita kokeva, kuten vihainen mieli haluaa 16ytaa pikaisia ratkaisuja, eika valttamatta ky-
kene katsomaan asioita riittavan laajalti ja moniulotteisesti. Vihainen mieli tahtoo ratkoa asiat heti ja
pysyvasti pohtimatta ja kasittelematta tilannetta rauhassa. Ahdistuksen tunne voi saada pienenkin
tavoitteen tuntumaan suurelta ja laskemaan tydssa suoriutumisen rimaa aina vain alemmas. (Kan-
kaanpda ym. luku 2.) My6s Virolainen I. & Virolainen H. (2020, luku 65) kertoo, ettd mikali naita
energiaa vievia tunteita ja stressia kokee koko alkuviikon, voi jo loppu viikosta olla hyvin uupunut

olo.

Tybsuojelurahaston rahoittama TUNTO-hankkeessa (2018) saatiin tunnetaitojen ymmarryksen ja
kehittdmisen aikana vdhennettya sairaspoissaoloja selvasti, vaikka ei varmuudella voitukaan osoit-
taa, mista tarkalleen véhenemisessa oli kyse, niin monet tutkimukset osoittavat, etta yksilén tunne-
tila voi lisata tai véhentda stressia. Positiiviset tunteiden avulla vahennetaan stressid ja edesautetaan
vastustuskyvyn kehittymisessa. Jatkuvat negatiiviset tunteet puolestaan voivat vaikuttaa kielteisesti

terveyteen. (Virolainen H. & Virolainen I. 2020, luku 68; Kankaanpaa ym. luku 5.)

Hyvinvointia yksi tutkitusti lisddva tunne on merkityksellisyyden tunne. Merkityksellisyyden tunnetta
voi pyrkia tuomaan tietoisuuteen keskustelemalla tydyhteisdssd, mika kenenkin tydsta tekee miele-
kasta (Virtanen 2023). Tydn kuvaa kannattaa muovata yhdessa tydntekijan kanssa sellaiseksi, etta
se tuottaisi mahdollisimman paljon mielihyvaa ja tyydyttdisi myds muita henkilon tunteiden taustalla
tydhoén merkittévasti vaikuttavia tarpeita. Tarpeiden tayttyminen itsessaan liséa mielihyvaa ja ehkai-
see mielekkyysvajetta (Kankaanpaa ym. 2020, luku 4). Myés Virtanen (2023) sanoo, ettd pohtimalla

miten ty6ta voisi muokata merkityksellisemmaksi, voisi lisdté sen tuomaa mielihyvaa.

Oppimisen mahdollisuus ja yhteiséllisyydesta huolehtiminen voivat myds osaltaan lisatad tydntekijan
tydhyvinvointia (Hakanen & Kaltiainen 2023). Jatkuvan oppimisen mahdollisuus onkin tarkea ja tydn

tulee my0s tarjota sopivasti haastetta ja tydmaaran olla sopiva, silld muuten henkildlle voi syntya



18 (51)

ilmié nimeltd boreout. Boreoutista karsii etenkin nuoret alle 36-vuotiaat ja syyna télle voi olla esi-
merkiksi tyétehtavien vaatimattomuus uran alkuvaiheessa. Kyse on siis ikdan kuin mielekkyysva-
jeesta tai tylsistymisestd. Puolestaan liilan kovat vaatimukset voivat aiheuttaa tyduupumusta. Ty6-
uupumukseen voi vaikuttaa yksilotasolla tydn kasvava maara, tyon sisaltd, kuten siihen liittyva mie-
lekkyyden tai merkityksellisyyden tunteen puuttuminen, tai vaikuttamisen tunteen puuttuminen. Li-
saksi vaikuttajia voi olla yksilén omat piirteet, joista yhtena tekijana tyontekijan omin tunnetaitojen
puuttuminen tai jo aiemminkin esiin tullut yhteenkuuluvuuden tunteen puuttuminen. (A. Mellanen &
K. Mellanen 2020, luku 3.)

3.5.1 Tydn imu ja flow-tila

Tyon imu on tunne, joka koostuu tarmokkuudesta, omistautumisesta ja uppoutumisesta, seka flow-
tilasta. Tyon imu on jo itsessadn arvokas hyvinvoinnin kokemus. Tyon imussa on halu tehda tyd hy-
vin, silld on myonteisia vaikutuksia organisaatiolle, seka tyontekijalle itselleen. Se palvelee kaikkia
tydyhteisdssa. Tydterveyslaitoksen tutkimuksessa 87 suomalaisessa tyopaikassa 11 500 tydntekijalla
havaittiin, ettd tyonimun kannalta oleellisimmat voimavarat alasta riippumatta ovat tyén kehittavyys:
mahdollisuus kayttad monipuolisesti taitojaan ja oppia ja kehittya tybssa, valiton palaute omasta
tyosta: nahda “omien kattensa jaljet” ja kuinka hyvin suoriutuu tyéssaan, seka voimaannuttavassa
porukassa yhdessa tekeminen eli tydskentely yhdessa ohjautuvan tiimin kanssa, jolla on autonomiaa
ja kyvykkyyttd. Lisaksi silloin, kun kokee tydnsa mielekkadksi ja vaikuttavaksi. (Ty6terveyslaitos jul-
kaisuaika tuntematon.)

Tyon imulle merkityksellinen flow-tila on tunne siitd, ettei malta lopettaa, on taysin uppoutunut ty6-
tehtaviin, jotka vain virtaavat eteenpain. Flow-osaamista nimetaénkin 2020-luvun yhdeksi térkeim-
maksi taidoksi. Suoraviivaisempi ratkaisu taman padivan ongelmille, kuten stressin ja tyduupumusten
lisadntymiselle olisi vahentaa tybtaakkaa, mutta valitettavasti se palvelee vain yksilétasolla ja tekee
hallaa organisaatiolle. On siis I6ydettéva keinoja, jotka mahdollistavat nykyisen tuloksen, mutta eivat
polta ihmista, organisaation tarkeinta voimavaraa loppuun. Neurobiologian ja psykologian nakékul-
masta yhdeksi parhaista ratkaisuista nousee Flow-tila, joka voi parhaimmillaan tarjota tuottavuuden

ja luovuuden kasvamisen moninkertaiseksi. (Venaldinen 2020.)

Flow on ihmisiin sisddnrakennettu ominaisuus, joka on jokaisella ihmisella kaytdssd, kun opimme
paasemaan siihen tilaan (Venaldinen 2020). McKinsey Global Research Institute on arvioinut, etta
jos yksi viidesosa ty6ajasta voitaisiin olla flow-tilassa, tydn tuottavuus voitaisiin saada tuplaantu-
maan ja jopa lyhyemmat tyopaivat tai tydviikot olisivat ndin mahdollisia ja talla edesautettaisiin ih-
misten jaksamista. Flow-tilaa kohti voi lahted pyrkimaan, jokaiselta ihmiseltd 16ytyvan ikigain avulla,

joka tarkoittaa iki = elamaa ja kai = syyta ja tarkoitusta (Mellanen A. & Mellanen K. 2020, luku 11).
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KUVA 4. Ikigain muodostuminen (Niinikoski 2021)

Ikigain merkitys tydelamdssa on tayttaa yksilon tarve kokea merkityksellisyytta. Ikigain avulla voi
oppia hahmottamaan, millaista ty6td haluaa tehda ja I6ytaa tydstaan tarkoituksen, joka auttaa teke-
maan ty6ta intohimolla ja padsemaan flow-tilaan. Silloin tydnteko on tehokkaampaa, eika ty6ta tar-
vitse tehda ajallisesti niin pitkaan, jotta samat tehtavat tulee tehdyksi. (Niinikoski 2021.) Tydnimulle
kolmeksi suurimmaksi voimavaraksi nousi ty6terveyslaitoksen tutkimuksessa (2023) tyon kehitta-
vyys, valitdn palaute ja tyoskentely voimaannuttavassa tiimissd, jossa koetaan tyén merkitykselli-

syyttd ja josta I6ytyy kyvykkyytta ja autonomiaa.

Tyon imuun voi pyrkia myos hyddyntamalla voimavaroja. Voimavaroja ovat esimerkiksi tyon palkit-
sevuus, kehittdvyys ja monipuolisuus, jotka liittyvat tehtaviin. Tydn jarjestémiseen liittyvia voimava-
roja puolestaan ovat vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon, tybroolien ja tavoitteiden selkeys seka
tydaikojen joustavuus. Tydyhteisén vuorovaikutukseen liittyvia voimavaroja ovat esihenkilon ja tyo-
yhteison tuki, oikeudenmukaisuus ja johtamisen riittavan selkedt kaytdnnot, tydn arjessa tapahtuva
huomaavainen kaytoés, yleinen ystavallisyys, saatu ja annettu palaute ja arvostus seka myds muiden
kokema ty6n imu. Organisaatioon liittyvia voimavaroja ovat tydn varmuus, innovatiiviset toimintata-
vat, tydyhteisdn tunneilmapiiri seka tyon ja muun eldmdn yhteensovittamista tukevat asenteet ja

kaytannoét. (Tydterveyslaitos julkaisuaika tuntematon.)

Tunnejohtamisen haasteet nykytyeldamassa

Taivala (2021) kertoo nykytydelaman haasteita olevan etenkin vuorovaikutus, luottamus, yhteishenki
ja tyotavat, sekd kuormituksen sadtely. Taivala (2021) nostaa johtajalle tehtavéksi luottamuksen

rakentamisen keskustelujen kautta, tavoitteiden selkedn asettamisen ja etenkin niiden sanoittamisen
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jokaiselle, niin ettd jokainen ymmartaa tehtavansa. Liséksi han kertoo, etta tarkeaa on jokaisen ih-
misen kohtaaminen. Naita tarvitaan, jotta tydntekij6ille syntyy nahdyksi ja kuulluksi tulemisen tunne,
joka vaikuttaa positiivisesti heiddan tydpanokseensa. Olisi kuitenkin my0s tarkedad, ettd jokainen tyo-
yhteisdssa osaa sanoa ei sopivissa tilanteissa ja pystyy sité kautta véhentdmaan omaa tyotaak-
kaansa. (Kankainen 2021.) Luottamuksen rakentamisen voi aloittaa siitd, etta aletaan pohtia, mita

voidaan tehd3, ettei tydntekijoilld ole syyta epailla epaluottamusta (Pohjanheimo 2015, luku 3.2).
Neurodiversiteetti

Yksiléiden erilaisuus antaa omaa haastetta johtamiselle ja se tulee ottaa huomioon tydyhteisdissa.
On syyta alkaa ymmartamaan, etta tydyhteisddn mahtuu myds neurodivergentteja ihmisia, joita on
arvioitu olevan miltei 20 % vdestosta. Silla tarkoitetaan ihmistd, jonka aivojen toiminta poikkeaa sel-
laisesta, johon olemme tyypillisesti tottuneet. Pitaad siis unohtaa oletukset siitd, etta jokainen ihmi-
nen pystyy tunnistamaan edes sosiaalisissa tilanteissa tyypillisimpia tunteita tai ettd he reagoisivat
samalla tavalla. Johtamisen ndkodkulmasta tama tarkoittaa etenkin asian tiedostamista, jotta voi huo-
mioida yksilon tarpeet, sekd pystytaan luomaan sellaisia toimintatapoja, jotka tukevat yksildiden
vahvuuksia. Esimerkiksi neurokirjoon kuuluva tarkkaavaisuushairiéinen ihminen voisi kenties sopia
energisyytta vaativaan hektiseen tehtavaan, jossa tarvitaan rivakkuutta ja idearikkautta. Esihenkil6t
on myds kyettéva valmistelemaan ja kouluttamaan tehtévaansa hyvin, jotta he kykenevat ottamaan
yksildiden monimuotoisuuden huomioon haasteiden minimoimiseksi. Omalla esimerkillaén johtajat ja
esihenkilot voivat luoda kulttuuria, jossa jokaiselle on tilaa tunnistaa ja nayttaa omia tunteita ja il-

maista tarpeita. (Grongvist julkaisuaika tuntematon.)
Huijarisyndrooma

Huijarisyndrooma on yksi tyéeldman haaste, etenkin menestyneiden naisten keskuudessa. Huijari-
syndroomassa kyse on siita, etta henkildlla itselldan on vaaristyneet, virheellisen negatiiviset ajatuk-
set omista kyvyistdan, jotka muokkaavat henkilon ajatusmaailmaa siihen suuntaan, ettei han osaisi
mitdan. Henkild ei valttdmattd kykene ottamaan vastaan edes positiivista palautetta, vaan paatyy,
takaisin omien ajatustensa pariin. Lopulta han uupuu riittdmattémyyden tunteeseen, josta voi seu-
rata esimerkiksi sairaspoissaoloja. Tarkeintd huijarisyndroomaa kokevalle olisikin osata erotella to-
tuus omista ajatuksilta. Totuuden ymmartdmiseen voi auttaa ymparilta tuleva jatkuva realistinen ja

positiivinen palaute. (Riiali 2022.)

haasteet ja mahdollisuudet

Digitaalisen tydn aikakaudella eli etdtydssa useat haasteet korostuvat entisestadn, kuten yhteisélli-
syyden puute, luottamuksen tarpeen korostuminen ja kuormituksen kannalta oleellinen tydnteon ja
vapaa-ajan rajan hadlveneminen (Kankainen 2021). Joissakin tapauksessa etaty® saattaa etdadnnyttaa
tydntekijaa oman tydnsa merkityksellisyyden tunteesta ja varastaa mahdollisuuden vuorovaikutuk-
sen tuomille positiivisille tunteille (Hakanen & Kaltiainen 2023). My6s Luoma-Aho kertoo kolumnis-
saan (2023) kyseenalaistavan etatydsuosituksia, joissa kehotetaan optimoimaan oma tydaika tehok-
kaasti kaytanndssa, silld kustannuksella, ettei enda saisi olla vuorovaikutuksessa muiden ihmisten
kanssa. Han lisad, etta tarkeimpiin asioihin tulisi hukata aikaa. On my6s syyta pohtia, mita tapahtuu

luovuudelle, yhteiséllisyydelle ja innovaatioille, jos ihmiset eivat tapaa toisiaan. (Hakanen, Kaltiainen
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& Virtanen 2022.) My6s yksindisyyden tunteen on havaittu lisddntyvan ja tydssa koetulla yksindisyy-

delld on vaikutusta muun muassa tydn imuun ja tyotyytyvaisyyteen (Rintamaa 2023).

Yhteisollisyyden puute tulisikin ottaa tydyhteistissa vakavasti ja muistaa, etta yksindisyyden koke-
mukset voivat aiheuttaa hallaa tydntekijoiden tyohyvinvoinnille. Tydpaikoille suositellaan keskustelua
tyontekijoiden kanssa, seka kokeilua siitd, mitka ovat parhaita tapoja sailyttda yhteisollisyytta eten-
kin etatydajan haasteissa. (Hakanen & Kaltiainen 2023.) Asiasta kannattaa keskustella ja tydnteko
tapoja pohtia yhdessa tydntekijan kanssa, silla toisaalta tydhyvinvoinnin heikkous saattaa vetaa
tyontekijaa etatyohon, eli tydntekijan halu tehda etatyota voi olla yksi merkki tyduupumuksesta.
(Hakanen ym. 2022.)

Etatydn on myos havaittu vaikuttavan heikentavasti psykologiseen turvallisuuden tunteeseen. Syyksi
talle voi olla esimerkiksi huumorin ja kuulumisten vaihdon puuttuminen etana tapahtuvista palave-
reista, seka kehollisen viestinndn puute. Psykologista turvallisuuden tunnetta voidaan kehittaa johta-
jan esimerkilla nayttaa ja sanoittaa itse omia tunteitaan, kuten jannitysta johonkin tilanteeseen liit-

tyen. Erityisen tarkeana pidetadan aiheen nostamista esiin aktiivisesti ja sen tietoista kehittamista yh-

Etatyon mahdollisuus voi kuitenkin joissakin eldmantilanteissa saastéa aikaa ja siksi parantaa ja ih-
misen yleistd jaksamista, mikd nayttdytyy Tyoterveyslaitoksen (2019) tutkimuksessa lievana eta-
tyontekijoiden tydhyvinvoinnin positiivisena kehityksend, vaikka etatyd voikin pitkdssa juoksussa kui-
tenkin aiheuttaa tylsistymista ja mielekkyysvajetta. Lisdksi on syyta muistaa, ettd erakkoluontoinen
ihminen puolestaan saattaa kuormittua juuri runsaista ihmissuhteista (Rintamaa 2023). Sosiaalisti

vetdytyvampi voikin motivoitua paremmin itsendisessa tydtilassa (Pohjanheimo 2015, luku 6).

Etatydn mahdollisuus tydyhteisdn eri jasenten valilla voi olla poikkeavaa ja herattaa esihenkildlle ky-
symyksen siita, voiko mahdollisuutta tarjota vain niille, ketka voivat etatoitd tehda, jos toisille esi-
merkiksi asiakaspalvelutehtdvissa oleville ei voida tarjota samaa mahdollisuutta. Johtamisessa oleel-
lista on pyrkia ryhman keskuudessa siihen, etta sen vertailut eivat aiheuta sellaista kierretta, missa
motivaatio on laskussa, koska emme esimerkiksi koe tydyhteisdssa merkityksellisyyden tunnetta.

Luonnollisesti pyrimme pdinvastaiseen seuraukseen. (Pohjanheimo 2015, luku 6.2.)

3.7 Tunteiden vaikutukset muutos- ja kriisitilanteissa

Monet tydelamdn toimintaymparistossa tapahtuvat muutokset koettelevat etenkin tunnetaitoja ja
kriisiviestintaa vaativissakin tilanteissa koetellaan nimenomaan johtajan kykya lukea sosiaalisia tilan-

teita ja kayttaytya jarkevasti (Vuori 2020).
Muutostilanne

Muutostilanne voi syntya tyopaikalle hyvin monesta syysta. Muutosta voi tapahtua esimerkiksi orga-
nisaatiorakenteessa, organisaation karsiessa, lisatessa tai muokatessa palveluja tai ty6tehtavien si-

salldssa tai maadrassa. Muutokseen voi olla monenlaisia syita ja lahtdkohtia, kuten asiakkaiden osto—
tai kulutuskayttdytymisen muutokset, josta esimerkkina digitalisoituminen. Muutostilanteen voi syn-

nyttad myos esimerkiksi uuden tietojarjestelman kayttéonotto, henkildstémuutokset, tehokkuusvaa-
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timusten kasvu tai kulutustottumusten muovaantuminen ajan saatossa. Tydmaara voi myds pienen-
tya tarpeen vahentyessa. Muutoksesta riippumatta esihenkilén tehtava on huolehtia tydntekijan riit-
tavdsta osaamisesta ja ohjata tyontekijat muutosvaiheen lapi. (Hyppanen 2013, 211-114.) Yksi ta-
man paivan organisaatiossa mahdollinen muutos on siirtyminen itseohjautuvampaan suuntaan. Tal-
I6in johtajien on huolehdittava, ettei hallinnan tunne katoa ja muutoksesta aiheudu vain stressia ja
uupumusta, seka siitd, ettd jokainen on tietoinen, miten paatdksentekoprosessit ja muut tilanteet
jatkossa hoidetaan, ettei valtatyhjidita paikkaa epavirallinen hierarkia. (Mellanen A. & Mellanen K.
2020, luku 3.)

Muutostilanteet vaikuttavat tyypillisesti negatiivisesti tydyhteisodn sen takia, ettd tyontekijat ja joh-
tajat ovat eri vaiheessa tunteiden kasittelya muutoksen keskella. Tyontekijat saattavat vasta kasi-
telld ja purkaa vihaa menetettyja asioita kohtaan, kun johtaja tuntee jo intoa ja on suunnittelemassa
ja luomassa uutta tulevaisuutta organisaatiolle. Mikali johtaja tassa kohtaa sivuuttaa tyonteki-
joidensa tunteet, saattaa han herattaa tai lietsoa jo olemassa olevaa vastarintaa entisestaan. Tuntei-
den hyvdksyminen on oleellinen keino saada tyontekijat sopeutumaan ja hyvaksymaan muutos, seka
sitoutumaan motivoituneena tulevaisuuteen. Tunteille taytyy antaa tilaa. Tyontekijat haluavat kokea,
ettd heidan tunteensa on olleet hyvaksyttyja ja huoleensa tulleet kuulluksi. Tunnetta ei voi poistaa,
mutta tunne voi muuttua toisen tunteen avulla, kuten turvallisuuden tunteella. Keskeistd onnistu-
neen muutoksen lapi viemisessa on, etta tydntekija kokee hallinnan tunnetta. Tyontekijéiden hallin-
nan tunnetta voi edesauttaa ja vahvistaa kuuntelemalla tyontekijoiden mielipiteitd. Muutoksen kasit-
telyssa voi olla avuksi myds tieto siitd mihin kukin voi vaikuttaa ja mihin ei voida vaikuttaa. (Kaski &
Kiander 2005, 67-68.)

Kriisitilanne

Kriisitilanteet voivat syntya joko nopeasti tai vaivihkaa pinnan alla. Yhteistd kriisitilanteille on se, ettd
ne usein katkaisevat tyontekijoiden totutun arjen yhtakkia. Jokaisessa kriisitilanteessa on kasilld mo-
nenlaisia tunteita, joihin valveutunut johtaja hakee myds tarvittaessa tukea muilta ammattilaisilta.
(Kaski & Kiander 2005, 72-73.) Myt6s Rehn (2017) muistuttaa, etta johtajan tehtdva ei ole toimia

terapeuttina.

Kriisitilanteessa, kuten muissakin tilanteissa on hyva ymmartaa kriisin kasittelyssa koetut vaiheet
ovat yksildllisia. Vaiheet jaetaan kuitenkin tyypillisesti neljaan: shokkivaihe, reaktiovaihe, kasittely-
vaihe ja uudelleensuuntautumisvaihe. Shokkivaihe alkaa valittémasti tapahtuman jalkeen ja kestaa
maksimissaan pari paivaa tai toisilla vain pienen hetken. Kayttaytyminen voi shokkivaiheessa olla
esimerkiksi levotonta, itkuista ja sekavaa tai yhta lailla tunneilma voi olla kylmén rauhallinen. Kun
shokkivaiheesta paastaan reaktiovaiheeseen voi tunteiden ilmaisu olla hankalaa, tdssa kohtaa olisi
esihenkildn tai tydterveyden niin katsoessa hyva aloittaa jalkipuinti sitd haluaville seka sita tarvitse-
ville. (Kaski & Kiander 2005, 72-73.)

3.8 Tunteiden vaikutus motivaatioon ja motivaation kasvattaminen

Useat tutkimukset antavat meille selkeda viestia siita, ettd tunteet vaikuttavat merkittavasti motivaa-
tioon. Tunne siitd, etta voi toteuttaa itsedan ja oman ammattitaidon kehittamisen mahdollisuudet

ovat usein tyontekijoiden puheissa esiin nousevia asioita, kun tarkastellaan ihmisen motivaatiota
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(Moisio 2019). Ihmisille itselleen on kuitenkin usein hankalaa erottaa edes omia pohjimmaisia motii-
vejaan. Tyypillisesti ihmiset tunnistavat vain niin kutsutun jaavuoren huipun, joka on tietoinen tahto,

eika kykene tunnistamaan omaa alitajuntaista tahtoa. (Kankaanpaa ym. 2020, luku 4.)

Motivaatioita tarkastellessa on asioita, joita tulee huomioida jo rekrytointivaiheessa. Ensinnakin yri-
tyksen tarkoitus ja arvot tulee asettaa ja kertoa siten, etta tydnhakija voi tietda pystyykd han sa-
maistumaan siihen. Odotukset tayttyvat ja pettymyksiltd valtytdan. Samaistuessaan naihin han voi
tehda elamastaan merkityksellista kokemalla merkityksellisyyden tunnetta tydyhteistssa. Tamén
tunteen merkitys on kasvanut etenkin milleniaalien keskuudessa. Myds tydssaolovuosien loppupuo-
lella arvokysymykset nousevat uudestaan pintaan tyéntekijan pohtiessa, mihin haluaa kuluttaa ai-
kaansa. (Kankaanpaa ym. 2020, luku 8.) Virtanen (2023) kertoo, etta tydn merkityksellisyyden
tunne lisad motivaatiota ja merkityksellisyyttd voi heikentda tyon ja organisaation valiset arvojen
ristiriitaisuudet. Myds Seppanen (2019) toteaa, ettei omia motivaatiota ja tavoitteita voi siirtda vaki-

sin toiselle ihmiselle, ellei hén ole motivoitunut samoista asioista.

Tilannekohtainen motivointi on hetkittdiseen tilanteeseen l6ytyvan motivaation etsintad, tyoeldamassa
tallaisen tilanteen jalkeen ratkaisee kuitenkin yleinen motivaatio. Yleinen motivaatio maarittelee,
pystyyko yksittdisen motivoivan, mutta mahdollisesti kuluttavan tydn jalkeen motivoitumaan uudel-
leen tydhon. Kumpi tahansa motivaatioin muodoista on kyseessd, on oleellista 16ytaa jokaisen moti-
vaattorit ja luonteva tapa suorittaa ty6t. Motivoinnissa ja motivoitumisessa on kuitenkin syytd muis-
taa ohjenuorana pidettava motivoinnin kasvattaminen vain sen verran, kun tilanne vaatii, silld moti-

vaatio on verrattavissa stressitilaan, joka myds voi sydda tyontekijan voimavaroja (Seppdnen 2019).

Merkittavia tunteita motivaation kasvuun ovat ainakin edistymisen — ja merkityksellisyyden tunteet,
jotka lisadvat sisdista motivaatiota. Edistymisen tunteen ja hallinnan tunteen lisdantyminen synnyt-
taa paljon positiivisia tunteita. Edistymista ei valttématta huomaa itse, joten siind kohtaa nousee
tarkedksi se, ettd ymparilla olevat ihmiset nostavat esille arjen pienetkin edistymiset. Myds ajoittai-
nen muistutus siitd, miksi tekee ty6taan voi nostaa merkityksellisyyden tunnetta ja sita kautta vai-
kuttaa motivaatioomme positiivisesti. (Kankaanpaa ym. luku 4.) On oleellista huomata ja osoittaa

pientenkin tyotehtavien vaikutus organisaatioon (Matikka 2023).

3.9 Tunteiden huomioiminen tyétiloissa

Hirvonen ja Haapakangas (julkaisuaika tuntematon) kertoo, etta toimivalla tyétilalla on suuri vaiku-
tus ihmisen hyvinvointiin ja terveyteen, mista voidaan paatella, etta sita parantamalla voidaan my6-
tavaikuttaa myds tyodntekijoiden kokemiin tunteisiin ja tydhyvinvointiin. Fyysisten tyétilojen ohella
my®s virtuaaliset tyétilat tulee ottaa suunnittelussa huomioon. Ty6étilojen suunnitteluun Iahtiessa on
tarkeaa, ettad tyontekijat ovat osana muutoksen suunnittelua, jotta jokainen tulee kuulluksi. (Hirvo-

nen & Haapakangas julkaisuaika tuntematon.)

Aistiesteettiseen sisustamiseen erikoistunut sisustussuunnittelija Eevi Vihinen (2023) kertoo, etta
tydtilojen suunnittelussa tulee huomioida myés ihmisten erilaisuus, jossa auttaa ihmisten aito kuun-
teleminen. Han lisaa, ettd asiaankuuluvalla ja hyvin suunnitellulla tilalla voidaan tehokkaasti vaikut-
taa ihmisten kdyttaytymiseen ja ohjata toimintaa haluttuun suuntaan. Onnistuneesti suunnitellusta

ja toteutetusta tydymparistosta [6ytyy monipuolisesti erilaisia tydskentelypisteita.
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Jotta ty0ympéristd saadaan tukemaan henkiléston tarpeita parhaalla mahdollisella tavalla, korostuu
tarve tuntea omat tydntekijat ja tiedostaa heidan tarpeensa ja herkkyytensa ymparistda kohtaan.
Voidaan kuitenkin ajatella suunnan olevan oikea silloin, jos tiloista I6ytyy monipuolisesti rauhallisia,
yksityisyytta tarjoavia tyOpisteitd, seka tiimitydskentelyyn tarkoitettuja ja soveltuvia tiloja. Lisaksi

taukotilojen viihtyvyys tulisi huomioida. (Vihinen 2023.)
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AINEISTON KERUU JA AINEISTON ANALYSOINTI (2)

Tutkimusmenetelman valinta ja aineiston keruu

Tassa opinndytetydssa tehdaan kvalitatiivista eli laadullista menetelmaa kayttava selvitys. Haastatte-
lujen avulla pyrin l6ytamaan eridvia nakokulmia ja ratkaisuja, jotka vastaavat asettamiini tutkimus-

kysymyksiin.

Aineiston keruutavaksi valikoitui puolistrukturoitu haastattelu eli teemahaastattelu, jolla pyritaan
saamaan syvallinen kasitys ihmisten kokemista tunteiden vaikutuksista ja siitd, miten niitéd voidaan
johtaa seka tydyhteisdn ja organisaation kannalta menestyksekkaasti. Teemahaastattelussa hyédyn-
netadn valmista kysymyspohjaa, jotta haastateltavat pystyvat valmistelemaan vastauksiaan etuka-
teen, mutta haastattelutilanteessa kysymysten paikkoja ja niissa kaytettyja sanamuotojen jarjestysta

ei valttamatta sailyteta yhtenevana (Ojasalo & Moilanen & Ritalahti 2015).

Haastattelukysymykset lahetettiin ennakkoon haastateltaville séhkdpostitse. Haastattelut toteutettiin
haastateltavan toiveita kuunnellen, kuitenkin paaosin Teams-videoyhteytta kayttden, niin etta haas-
tattelut nauhoitettiin ja litteroitiin téman jalkeen anonyymiksi tekstitiedostoksi. Kaksi haastatteluista
toteutettiin kasvotusten. Toinen ndista haastatteluista jatettiin adnittématta haastateltavan toi-
veesta. Tassa haastattelussa tein muistiinpanoja koko haastattelun ajan. Yksi haastatteluista toteu-
tettiin haastateltavan toiveesta sahkdpostitse, mutta olimme yhteydessa myds puhelimitse, jotta var-
mistuin vastausten olevan yksinomaan h@nen antamiaan. Haastateltavien toiveiden kuuntelulla pyrit-
tiin varmistamaan, ettd haastateltavilla on mahdollisimman turvallinen olo vastata kysymyksiin to-

tuudenmukaisesti.

Téman kaltaisessa tutkimuksessa voi olla tarpeen pyytaa tutkimukseen osallistuvaa tarkentamaan ja
selittdmaan sanomaansa, joka Puusan ja Juutin (2011, luku 3) mukaan on mahdollista juuri haastat-
telutilanteessa. Siita syysta kysely tai muu tutkimusmuoto ei olisi mielestani ollut toimiva tai yhta
luotettava. Haastattelun metodinen etu on myds se, ettd haastateltaviksi voidaan maarittaa juuri
sellaisia henkil6ita, joilla etukateen tiedetddn olevan kokemusta tutkittavasta ilmidsta (Puusa & Juuti
2011, luku 3.) Ennen haastatteluja kdvimme haastateltavien kanssa keskusteluja sahkdpostilla tai
puhelimitse siita, millainen heiddn tydnkuvansa on ja kuinka paljon he tietavat tutkittavasta ai-
heesta, silla teemahaastattelussa tarkedd on myds haastattelijan esitieto haastateltavan organisaa-
tiosta ja hanen tydnkuvastaan (Puusa & Juuti 2011, luku 4). Taman jdlkeen pyrin valitsemaan sel-
laiset haastateltavat, jotka tukivat mahdollisimman kattavaa otantaa ja sellaisia esihenkil6ita, joilla

oli tydbnkuvansa puolesta kokemusta tai tietoa aiheesta.

Haastatteluihin lahtiessa on tarkeaa huomioida riittéva tiedon hankinta tutkittavasta aiheesta ennen
kysymysten muotoilua, silla Iahtékohtana voidaan pitaa sitd, ettd haastattelijalla on jonkinlainen
kuva asiasta (Puusa & Juuti 2011, luku 4). Sen vuoksi toteutin kirjallisuuskatsauksen Iahes loppuun
saakka ennen haastatteluihin siirtymista. Myos teemahaastattelun teemat tulevat tutkimuksen teori-
asta (Puusa & Juuti 2011, luku 2). Pitkalle tehdyn kirjallisuuskatsauksen avulla pystyin myds tee-
moittamaan ja luomaan teemat haastattelulle. Teemoittelussa on kyse laadullisen aineiston ryhmit-

telysta ja jakamista tiettyihin osiin eli teemoihin (Sarajarvi & Tuomi 2007, luku 4.1.).
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Puusan & Juutin (2020, luku 4) mukaan laadullisessa tutkimuksessa on tavallista, ettd aineistonke-
ruuta voidaan toteuttaa rinnakkaisesti eri menetelmia kayttaen. Tassa tutkimuksessa tama ilmeni
siten, ettd haastatteluja toteutettiin valissa ja haastattelussa ilmenneiden asioiden kautta palattiin
tdydentamaan kirjallisuusosiota. Lisdksi toisten haastateltavien kanssa ilmenneiden seikkojen myéta
palasin ottamaan yhteyttd aiemmin haastateltuihin henkilihin selvittdakseni tasta I0ydetysta havain-
nosta vastausta myos hanelta, jotta pystyin saamaan taas parempaa kuvaa aiheesta. Nédma haasta-

teltavat olivat antaneet luvan palata asiaan tallaisissa tilanteissa.

4.2  Aineistoin luotettavuus ja eettisyys

Avainasemassa aineistojen tulkinnassa on systemaattisuus, perustelut, tarkistettavuus ja ylipaataan
avoimuus, luottavuus on joidenkin tutkijoiden mukaan kyseenalainen juuri siitd syystd, etta aineis-
toja on mahdollista kasitelld monella tapaa (Puusa & Juuti 2020, luku 4). Esimerkiksi Idhdemerkinto-
jen tarkka kirjaaminen mahdollistaa taman tutkimuksen lukijalle asioiden tarkistamisen. Tutkimuksen

luotettavuuden toinen puoli on puolestaan eettisyys (Sarajarvi & Tuomi 2017, luku 5.2).
Luotettavuus

Haastattelun lopullinen otanta oli monella tapaa kattava, jolla osaltaan pyrittiin parantamaan tutki-
muksen luotettavuutta. Haastateltavat edustivat eri sukupolvia aina nuoresta z-sukupolvesta x-suku-
polven edustajiin, seka useampia milleniaaleja. Haastateltavat tulivat eri aloilta, ja heilla oli taustal-
laan hyvin eri pituiset tyohistoriat nykyisissa tai viimeisimmassa organisaatioissa. Lisaksi haastatelta-
vien joukosta tarkoituksen mukaisesti 16ytyi seka tydhonsa tyytymattdmia henkilitd, kuin tyytyvai-
siakin. Liséksi sellaisia henkil6itd, jotka olivat kokeneet tyduupumuksen. Osalla haastateltavista oli
tunnetaidoista enemman tietoa, etenkin haastatteluun valituista esihenkildistd, joita oli yhteensa
viisi. Neljan haastateltavan tyontekijan joukosta puolestaan I0ytyi myos sellaisia tyontekijoita, joilla
aihe saattoi olla hyvinkin vieras, ettei tutkimuksesta saada mydskaan liian optimistista kuvaa tytela-

man tunneosaamisesta.

Tutkimus toteutettiin anonyymisti, mutta kuitenkin mahdollisuuksien mukaan kasvotusten tai kasvo-
kuvan sisdltévaa videoyhteyttd hyédyntden. Talld tavoin varmistutaan haastateltavan mahdollisim-
man turvallisesta olosta kertoa vastauksensa rehellisesti, mutta myds siitd, ettd henkild itse on vas-
taamassa annettuihin kysymyksiin. Puusan ja Juutin (2011, luku 7) mukaan onkin térkeaa, ettad avoi-

muus ja asioiden todellisuus varmistetaan parhaan kyvyn mukaisesti.

Tallaisessa haastattelussa on syyta muistaa, ettd havainnoinnit eivat ole hyvaksyttavié sellaisenaan
vaan niitd tulee tarkastella kriittisesti kerdtyn esitiedon valossa. Saatua tietoa voidaan pitda ikdaan
kuin johtolankoina, jotka antavat suuntaa, mutta eivat ole yksiselitteisia 16ydoksid. Yksittaisina tallai-
set johtolangat ovat epavarmoja, mutta loogisesti yhdisteltyna niilld voidaan muodostaa vakuuttava

kokonaisuus, jonka uskottavuus on perusteltua. (Puusa & Juuti, luku 4.)
Eettiset periaatteet

Tutkijana kunnioitin eettisten periaatteiden mukaisesti jokaisen tutkittavan ihmisen itsemaaraamisoi-

keutta ja yksityisyytta. Ihmisten valisessa kohtaamisessa eettisyydestd huolehtimiseen pyrin kohtaa-
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malla haastateltavat, silla tavoin, ettd he uskaltaisivat kertoa vastauksia avoimesti, mutta myos halu-
tessaan kieltdytya vastaamasta tietden, ettei siitd tule seuraamuksia. Tutkittavalle ei saa syntya ko-
kemusta, etta heidan olisi pakko osallistua tai vastata kysymyksiin (TENK 2019). Tutkijan tehtava on
pyrkia varmistamaan, etten aiheuta tutkittaville henkista tai muuta haittaa (TENK 2019). Tutkittavat
saivat etukdteen valmistautua haastattelukysymyksiin (liite 1) ja tutkimus eteni tutkittavien ehdoilla.
Heilla oli oikeus, missa tahansa vaiheessa perua osallistumisensa tai ilmoittaa halustaan keskeyttaa

haastattelu, seka valita tapa, miten haastattelu toteutetaan.

Tutkittavien henkildiden luottamus tutkijaan on yksi ihmisiin kohdistuvan tutkimuksen eettisyyden
peruslahtékohta. Luottamus sailyy vain kunnioittamalla henkildiden oikeuksia ja ihmisarvoa. Tietoon
perustuva suostumus on myos tarpeellinen. Haastateltavat saivat tietosuojailmoituksen, seka tiedon
haastattelukysymyksista etukateen sahkodpostitse. Jokainen haastateltava oli tietoinen, etta heidan
vastauksiaan kasitelldan anonyymisti, seka siitd, etta minulla on vaitiolovelvollisuus. Lisaksi tutkitta-
valla on oikeus olla selked kuva tutkimuksen tavoitteista (TENK 2019). Tutkimukseen osallistuvat
saivat tiedon tutkimuksen tavoitteista sdhkopostitse etukdteen, seka tutkimuksen tavoitteet ja pe-

rusidea kerrattiin vield ennen varsinaisen haastattelun alkua.
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5 TULOKSET (10)

Tassa luvussa kayn lapi tutkimuksessa teemahaastattelun avulla saatuja tuloksia teemoittain eli mi-
ten ne ovat vaikuttaneet ja mihin. Osioissa kerron, mita haastateltavat ovat raportoineet haastatte-
lussa (liite 1). Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda tunteiden vaikutuksia tyOyhteisossa, seka sellai-
sia keinoja, joilla johtamisessa voitaisi huomioida tunteita niin, ettd se palvelee seka tydyhteisoa,

ettd organisaatiota.

5.1  Tunteiden vaikutukset tydyhteistssa
Tyoilmapiiri

Tutkimuksessa osoitettiin, etta tunteet vaikuttavat tydilmapiiriin merkittavasti, silla kaikissa haastat-
teluissa haastateltavat kertoivat niin omien, kuin toisten tunteiden tarttuvan herkasti tydyhteisdssa.
Positiivisten tunteiden kerrottiin tarttuvan myds tydyhteisdon muihin jéseniin positiivisina tunteina ja
yleisesti tydilmapiirin parantumisena. Positiivisuuteen toivottiinkin keskityttavan ja positiivisuuden
vahvistamista pidettiin etenkin haastateltavien esihenkildiden mielesta erityisen tarkedna. Negatiivi-
set tunteet puolestaan miellettiin jatkuvasti tai liilan voimakkaasti ilmaistuna haasteellisiksi, mutta

niidenkin ilmaisun mahdollisuus koettiin tarpeelliseksi kaikissa haastatteluissa.

"Kylléhan ne tarttuu. Jos ympaérilld ihmiset el jaa murehtimaan virheitd ja niihin
suhtaudutaan hyvin ja niistd menndan eteenpain ja pdaasiassa keskitytéan hyviin
Juttuihin, sillon se tydilmapiirikin pysyy hyvana. Toisaalta sellaiset henkilot, jotka
Jjatkuvasti valittaa jostain, saa kylld ainakin oman ja mielestani myos yleisesti tyoil-
mapiirin huononemaan heidén negatiivisilla tunteilla tai oikeastaan silld, miten nijtd
tunteita tuodaan esille ja misséa tilanteissa.”

Yhdessa asiakaspalvelualan esihenkilon haastattelussa kuitenkin todettiin, ettd han ei kokenut omien
negatiivisten tunteiden vaikuttavan ty6ilmapiiriin, ainakin osaksi siita syysta, ettd han pyrki peitta-
maan niitéd omilta esihenkil6ilta saadun mallin vuoksi, josta han kertoi mydhemmin haastattelussa
tulleen seurauksia hanen itsensa jaksamiselle. Puolestaan omien positiivisten tunteiden han raportoi

kohentavan tydilmapiirid.

"Koen ettd negatiiviset tunteet eivat ole vaikuttaneet ilmapiiriin tai omaan toimin-
taani. Osittain siksi ettd olen niitd pyrkinyt peittdmadan. Positiivisia tunteita taas
olen aina mielelldén nayttanyt ja koen niiden parantaneen ilmapiirid ja omaa toi-
mintaa.”

Tutkimuksen mukaan positiivisesti tydilmapiiriin vaikuttaa turvallisuuden tunne, silla haastateltavat
raportoivat sen lisdavan avoimuutta, vuorovaikutusta ja positiivisia tunteita, joiden kautta osassa
haastatteluista tydyhteisén kerrottiin myds olevan rennompi ja humoristisempi. Useampi haastatelta-
vista kuvailikin tyGilmapiirin muuttuvan erityisesti rennommaksi juuri silloin, tai siita hetkesta eteen-
pain, kun siind on pystytty sanoittamaan kaikki tunteet, eikd myéskaan virheiden tekemista tarvinnut

pelata. Virheisiin suhtautumista kuvattiin tarkeaksi myés siita syystd, ettei hdpean tunteita syntyisi.

"Semmonen tietenkin parantaa sitd, ettd se on turvallinen tydyhteisé. Semmonen
ettd kaikki, myds negatiiviset tunteet kuunnellaan ja otetaan huomioon, eika niitd
tyrmdta vaariksr.”

"Jos mulle syntyy semmonen hdpean tunne, niin saatan jopa haluta pois siitd tyo-
yhteisostd, tai menna muulla tavoin lukkoon. Mulle on ihan darimmaisen tarkeetd
seuraavassa tydsuhteessa virheisfin suhtautuminen.”
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Johtamisen kautta luodun pelon ilmapiirin ja siitéd aiheutuvien negatiivisten tunteiden raportoitiin
osassa haastatteluissa vaikuttavan kielteisesti ja sen seurausten kantavan pitkalle myds organisaa-
tion tavoitteita ajatellen. Useampi haastateltavista kuvasi, ettd jos tyontekijat eivat uskalla kertoa
ongelmista, se vaikuttaa kielteisesti koko organisaatioon ja sen tulokseen, koska asiat voivat silloin
ilmeta lilan my6éhaan, kun mitaan ei ole enaa tehtavissa. Han avasi asiaa esimerkilld rakennusura-
kasta, jossa ongelmien esiin tullessa rakennusurakan alkuvaiheessa voitaisiin niihin puuttua ja aina-

kin minimoida esimerkiksi aikatauluhaasteista aiheutuvaa tappiota.

"Jo on semmoinen pelon ilmapiiri tai e/ ole rohkeutta tulla kertomaan, niin yleensd
ne ongelmat kasaantuu, eli mitd nopeampaa asia tuodaan esille, niin me pystytaan
myas siihen asiaan vaikuttamaan. Sitten sakkid, jos ei niitd asioita tuoda ja ollaan-
kin sfelld juna meni jo - tilanteessa, elikka niinku ollaan hyvin pitkalla. Sitten lo-
pussa tuodaankin, vaikka nyt esimerkking joku rakennusurakka, ettd sitten lopussa
huomataankin, etta talous pettdd ja aikataulut pettda. Ja jos me oltaisiin tuotu
esifle ne ongelmat ja asiat sielld ihan alkuvaiheessa, niin me olisi voitu pohtia poru-
kalla ja miettid ettd mita nyt tehdasn. Tavallaan silloin voidaan ainakin minimoida
se mahdollinen tappio, mitd nyt sitten syntyy. Tai aikatauluun kun tulee muutoksia,
nifn on tosi tarkeatad tdmmoisessd projektiluontoisessa tydssa se, ettd ne tunniste-
taan ne riskit ajoissa. Siihen vaikuttaa se, ettd tyontekijat uskaltaa tulla puhumaan
eli juuri tédmd turvallisuuden tunne.”

Lisaksi kaikissa haastatteluissa esiin nousi tarkeys pystya puhumaan myos téiden ulkopuolisista asi-
oista toissa. Tassa yhteydessa useissa haastatteluissa korostettiin myds tydkavereiden valisia "kemi-
oita” ja yhteenkuuluvuutta, jotka osaltaan paransi ty6ilmapiiria. My0s sellaiset haastateltavat, jotka
korostivat omaa yksityisyyttadn ja mielsivat itsensa sisa@npain suuntaantuneiksi, kokivat térkeaksi
silti yhteenkuuluvuuden tunteen, jonka he raportoivat lisdavan heidan sitoutumistansa ja tyéhyvin-
vointiansa.

“Kun kemiat ei kohtaa, niin tyohyvinvointi laskee ja pdinvastoin, kun ei oo mitdan

yhteistd, eikd mitdan keskusteltavaa tydasioiden ulkopuolelta. Pitds pystyy puhu-
maan toissékin jostain muusta kun toista.”

Useampi haastateltava kuvasi myds usein haastattelun aikana, ettd esihenkilén oma rentous ja oma

esimerkki tunteiden ndyttamisessa vaikuttaa osaltaan paljon tydyhteisén tunneilmapiiriin ja sen

vuoksi on tdarkeda, etta nimenomaan he kykenevat myds nayttdmaan turvallisesti omia tunteitaan.
"Koen, etta sifloin kun niftd tunteita néyttaa, niin tyoilmapiiri on rennompi jotenkin.
Kun niftd tunteita uskaltaa nayttaa, niin niitd uskaltaa néyttad sit toisenkin kerran,

eikd jotenkin tarvii peldtd, ettei voi sanoa jotain tai tehds jotain. Koen, etta tyos-
kentely on helpompaa niitten tunteiden kanssa.”

Ty6ilmapiiriin negatiivisesti puolestaan raportoitiin useissa haastatteluissa jonkun tai joidenkin yksit-
taisen henkildiden kayttdytyminen tai jatkuva negatiivisuus. Tama haaste toistui miltei kaikissa haas-
tatteluissa. Joskus henkil6ita oli yksi, joskus useampi. Yhteista ndille useissa haastatteluissa kerro-
tuille ty6ilmapiiriin negatiivisesti vaikuttaville henkildille oli se, ettd heidan ei koettu ymmartavan
oman negatiivisen tunteiden ilmaisun tai negatiivisten tunteiden jatkuvan raportoimisen vaikuttavan
kielteisesti myds ympérillé olevien ihmisten tunteisiin ja sitd kautta koko ty6ilmapiiriin. Mainitut hen-

kilot olivat niin esihenkildita, kuin tydntekijoitakin.

Yhteistd mainituille esihenkil6ille oli se, ettei heiddn koettu kuuntelevan oikeasti, ottavan palautetta
asiallisesti vastaan, seka se etteivat he kyenneet ottamaan haastateltavien mukaan riittdvalla tavalla

toisten tunteita huomioon esimerkiksi omassa tunteiden ilmaisussaan. Lisaksi osan heista koettiin
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huomauttelevan jatkuvasti toisten tekemisesta tai pitdavan liian jyrkasti kiinni omista toimintatavois-
taan. Mainitut tydntekijat puolestaan olivat useimmiten tuoneet jatkuvasti negatiivisia tunteita ja

kuulumisia koko tydyhteison kuunneltavaksi tai ilmaisseet tunteita muuten ei toivotuilla tavoilla.

“Tyoilmapiiria huonontaa pari raskasta henkilod, jotka vaikuttaa koko tydyhteison
tunneilmapiiriin erittdin negatiivisesti. Heidén mielestd teet aina jotain vaarin...Eikd
sitd kilnnosta kuunnella, jos se kysyy mita kuuluu, niin sen ndkee, etta se kysyy
vaan koska hanen kuuluu tehdd niin. Ei se pyséhdy oikeasti kuuntelemaan. ”

Tunteiden ilmaisu ja patoaminen

Useiden haastateltavien mukaan se miten tunteita saa ilmaista tyéeldamassa ei ole yksiselitteinen,
silla niiden nayttaminen ja kertominen koettiin tarkedksi, mutta toisaalta joskus myds kuormittavaksi,
mikali tydyhteisdssa joku oli jatkuvasti negatiivinen tai silloin, kun jonkun tunteiden ilmaisu tai tavat
eivat olleet heidan mielestaan oikeudenmukaisia. Erityisesti vihan ja drtymyksen tunnetta, seka yksit-
taisissa haastatteluissa myds muita negatiivisia tunteita pyrittiin pitdmaan sisalla. Nama toistuivat
erityisesti esihenkildasemassa tydskentelevid henkilditéd haastatellessa tai silloin, kun tydntekijat poh-
tivat esihenkildidensa tunteiden ilmaisua. Sopivana ei kuitenkaan pidetty yhdessdkéan haastattelussa
artymyksen tunteiden purkamista niin, etta se kohdistuisi suoraan kehenkdan toiseen henkiléén. Yksi
haastateltavista kuvasi tunteiden menevan nopeammin ohi, mikali sen paasee ilmaisemaan, silla sen

sanottamista pidettiin tarkeana.

"No eihan mitaan artymysta nyt voi kehenkasn kohdistaa, mutta on se tarkeas ja
kylld mé pystyn ne tunteet nayttamaan tai kertomaan, jos arsyttaa ja kylld mun
tyontekijat sen varmasti myos tietdd. Kylld se on hyvd sillein, ettd ne menee mydés
nopeemmin ohi siflon.”

Yksi haastateltava johtoasemassa tydskenteleva henkild raportoi, ettei johtohenkilét voi kaataa
huolta tai murhetta tydntekijdidensa harteille, sillda muuten se nékyy organisaation toiminnassa. Ha-
nen tehtavansa oli omien sanojensa mukaan vahvistaa positiivisia tunteita siella tydyhteisdssa ja sai-
lyttaa usko tulevaan vaikeinakin aikoina. Han uskoi, etta esihenkildiden tulisi keskittya nimenomaan
positiivisiin asioihin ja luoda ennen kaikkea yhteenkuuluvuuden tunnetta ja toivon tunteita.
"Jos se pda sielta pettad, niin se nakyy ja se valuu koko organisaatioon. Kylld se
IGhtee sieltd johdosta ihan ensimmadisenda. Sielld me ollaan jokainen tavallaan esi-
merkki muille. Mun tehtdvd on kertoa, ettd on sitd valoa tunnelissa, vaikka tunneli
olisi véhén pitempi. Eli luoda sité uskoa ja sitd tavallaan semmoista yhteenkuulu-
vuuden tunnetta ja muuta, ettd meillekin on tosi paljon myrskyja nytten, ettd just

meilld on muutosneuvottelut ja kaikki menossa niin kaikella talld on erittdin keskei-
nen rooll.”

Yksi haastateltavista raportoi, ettei han ole huomannut tunteiden patoamista tyoyhteiséssdan. Han
kuvailikin usein haastattelun aikana kaikkien tunteiden nayttdmisen olevan varmasti avainasemassa
muun muassa heidan loistavaksi kuvatulle tydilmapiirilleen. Han kuitenkin lisasi, etta itsekin punnit-
see suuttumuksen ja artymyksen tunteiden kohdalla purkaako niita tyopaikalla, silld han ymmarsi,
etteivat ne usein edes liity tydhon, eikd kokenut kiukuttelun kuuluvan tydpaikalle. Télldin hanelle toi-
mii omiin oloihin vetaytyminen, joka tydyhteistssa sallitaan. Tydyhteiso oli pieni ja he tuntevat toi-
sensa yhteisdssa hyvin.

"En ole huomannut tyépaikallani tunteiden patoamista. Meilld téissé on aina saanut
nauraa, ftked tai olla omissa oloissaan, jos siltd on tuntunut. Jokainen uskaltaa sa-
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noa daneen harmittavat asiat. Itsessani huomaan, ettd jonkin verran patoan suut-
tumuksen ja drsytyksen tunteita, jotka eivat aina liity edes tydasioihin. Ajattelen,
etta toissd pitdd kuitenkin muistaa hyvat kdytostavat, eikd rahjata ihan pienista.
Téllaisina hetkina olen hiljaisempi ja enemman omissa oloissani.”

Yksi esihenkilona asiakaspalvelualalla tydskennelleistd haastateltavista oli kokenut omien esihenki-
I6idensa tunteiden ilmaisun olevan toksisen positiivista ja negatiivisuuteen kielteisesti suhtautuvaa.
Tama johti siihen, etta han alkoi myos itse peitelld kaikkia negatiivisia tunteitaan ja uskoi silloin ole-
vansa parempi esihenkild. Aiemmin kerroinkin, ettad ty6ilmapiiriin han pystyi hetkellisesti olemaan
vaikuttamatta peittelemadlld omia tunteitaan. Lopulta han kuitenkin raportoi, ettd seuraukset olivat
negatiivisia, silla tunteiden patoaminen oli aiheuttanut hanelle itselleen uupumista. Han oli kuitenkin
mydhemmin petrannut tunteiden ilmaisussa ja koki, etta silloin hdnestd vasta tuli Idheisempi alais-
tensa kanssa. Han kertoi haastattelun aika myds, etta esihenkilon rooli on tallaisissa asioissa merkit-
tava. Lisaksi han kuvasi tunnelman jatkuvasti vain kiristyvan, mikali negatiivisia asioita ei oteta kasit-
telyyn. Han kertoi, ettd jokaisessa tydpaikassa tunteiden patoaminen on lopulta johtanut samaan

lopputulokseen.

"Esihenkilond koin hyvin vaikeaksi varsinkin negatiivisten tunteiden ndyttamisen,
silld tyokulttuuri oli vélilld omien esihenkilbiden puolelta toksisen positiivinen tai
sellainen, ettd tunteiden nayttdmisestd seuraa vain haittaa. Toisaalta pomojen
vaihtuessa muuttui myds kulttuuri, jolloin tunteiden nayttdminen ja niistd puhumi-
nen oli helpompaa. Eli hyvin paljon esihenkilosta rijppuvainen asia. Tunteita tukah-
duttaa helposti varsinkin silloin, jos sinut saadaan tuntemaan huonommaksi tyds-
sdsi, jos ndytat negatiivisia tunteita.”

"...patoaminen on itselldni vaikuttanut uupumiseen ja uupumisen oireisiin. On hyvin
vasyttavaa peitelld tunteita. Yleisesti ottaen tydpaikasta rijppumatta patoaminen on
yleensa johtanut tyytymdéttémyyteen tai tunnelman kiristymiseen niin, ettd tilan-
teesta tulee nopeasti paljon isompi ja haastavampi mitd se on alun perin oflutkaan.
Jos ei ole padssyt purkamaan aspatydssd hyvin usein tapahtuvia arsyttavia asloita,
saa se koko paivan usein menemdaan pilalle, kun arsytys vaan kiristyy.”

Tunteiden ilmaisulle tarkedna pidettiin useiden haastatteluiden mukaan avointa ja luottamuksellista
tyGilmapiiria. Luottamusta puolestaan vahvisti useamman haastattelun mukaan tasa-arvoinen tyéyh-
teis® ja esihenkildiden toiminnan lapinakyvyys.
"Minulle tunteiden ilmaisuun ehdottomasti suurin tekijd on luottamus. Lisaksi hyvd
kemia tyokavereiden Vélilld on suureksi avuksi. Luottamuksellisessa ymparistossd
erilaisia tunteita on helpompi néyttad ja tulevat melkeinpa luonnostaan. Koemme
olevamme arjen tydssa tasa-arvoisia, vaikka toki tiedostamme tarvittaessa tietyn
arvojarjestyksen. Epéluottamus, liiallinen itsensd esille tuominen tydssa ja kaiken-

lainen epdrehellisyys saa minut vetdytymdéaan enemmdan omiin oloihini ja tukahdut-
tamaan tunteitani.”

Tarkeaksi korostui kuitenkin Idhes kaikkien haastattelujen mukaan se, etta silloin kun negatiivisia
tunteita tulee, ne pitaad paasta sanottamaan jollekin kollegalle kohdistamatta sitd henkilé6n itseensa.
Tassa havaittiin kuitenkin suuremmissa organisaatioissa mahdollisuus siihen, ettd tiettyjen kollegoi-
den valille syntyy syva luottamus ja hyva tunneilmapiiri, mutta sen sisalla jaetut kokemukset voivat
mahdollisesti lietsoa negatiivisia tunteita toisia henkildita kohtaan, ellei asioita kasitelld myds osallis-
ten osapuolten valilla.

"T&ssékin haluan korostaa, miten térkeds on, ettd minulla on ne pari esihenkilokol-

legaa, kenen kanssa voin sitten tarpeen mukaan vaihtaa ajatuksia ja keskustella
mista tahansa.”
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"On todella tarkedd paastd puhumaan jonkun kanssa, kun arsyttaa. Pidan tarkednd
myo0s sitd, ettei vihaa aleta lietsomaan ketdén kohtaan, sillé muuten saattaa syntyd
epdreilu tilanne. Pidén sils tdrkedna myos sitd, ettd nédma asiat kasitelldan tarpeen
tullen niiden henkildiden valilld, ketkd synnyttévat toisissaan tai jompikumpi syn-
nyttaa toiselle negatiivisia tunteita.”

Jokainen haastateltava korosti sitd, etta tunteista puhumiselle pitdisi olla oma aikansa ja paikkansa.
Useimmat haastateltavista koki, etta tallaisia keskustelumahdollisuuksia olisi hyva olla nykyista
enemman. Tama tarve oli nahtavissa myods usean haastateltavan pohtiessa sita, ettd osa tuo turhan-
kin avoimesti koko tydyhteisén kuullen turhan usein negatiivisia tunnekuormiaan esiin. Useissa haas-
tatteluissa korostui joko kahdenkeskisten keskustelujen tarkeys tai keskustelut pienempien tiimien

kesken. Haastatteluissa painotettiin sitd, ettd kysymysten tulee keskittya muuhun, kun tydasioihin.

"Sanotaanko, etta sille pitdisi olla myds enemmdan aikaa arjessa, koska aika paljon
se menee siihen arjen pydrittamiseen. Meilld on tiukat aikataulut palaverissa, mutta
pitdis olla myds semmosia tilaisuuksia, jossa olisi myos aikaa sellaselle, etta voi-
daan avoimesti keskustella asioista.”

Vaikka kaikkien haastateltavien kesken toistui sama teema, ettad tunteiden ilmaisemisessa on syyta
huomioida myos toisten tunteet ja joidenkin tunteiden lieventdvaa ilmaisua tai suodattamista pidet-
tiin tarkeana, niin tama teema korostui erityisesti kaikissa esihenkildiden kanssa kdydyssa haastatte-
lussa. He kokivat asemansa vuoksi tarkeytta suodattaa tunteitaan jokaiseen tilanteeseen sopivaksi.
Empaattista ja myotatuntoista suhtautumista myds toisten tunteisiin ja mielipiteisiin pidettiin tar-
kednd useassa haastattelussa.

"Enhdn mind voi ndyttdd kaikkia tunteita, vaan kylld minun esihenkilona téytyy niité
suodattaa eri tilanteissa. Minun pitad yrittda ymmdrtaa kaikkea ja jaksaa olla em-
paattinen, vaikka itse ajattelisin erilailla asioista, niin pitdd pystyéd pitdmaan tietyt
negatiiviset tunteet vélilld poissa ndkyvista.”

Lisdksi useampi tydntekija korosti myos tassa yhteydessa, etta esihenkild ja hdanen tunteidensa il-
maisu on keskeisessa roolissa koko tydyhteisdssa. Sen raportoitiin vaikuttavan useissa haastatte-

luissa joko suoraan tai valillisesti koko tydyhteisdon.

"Esihenkion rooli on ainakin meidén tydpaikalla tosi merkittavd. Han on kylld sem-
monen, etta kannustaa tunteiden néyttamiseen ja hauskuuteen ja rentouteen, ja
uskon, ettd han on kylld semmonen ratkaseva tekijd meidén tydpaikalla siihen, ettd
niftd tunteita uskalletaan néyttaa.”

Yksi haastateltavista kuitenkin raportoi, ettd joskus tydyhteisén jasenten esihenkilditd myodten tul-
lessa hyvin léheiseksi ei heiddn seurassaan ends valttamaétta pohdi omaa tunteiden ilmaisua riftts-
vésti. Han koki, ettd saattaa ilmaista itsedan joskus liian kdrkkadsti, koska ei joudu pelkdémaééan
oman asemansa puolesta.

"Valilld mé mietin, ettd kun ollaan ystévid kaikki, ettd oonko turhankin Kkarkas,

mutta sitd pitds varmaan kysyd alaisilta. Toisaalta uskon, ettd kylld ne myds osais
sanoa takas, juuri siitd syysta, kun olemme niin Idheisid. ”

Motivaatio ja sitoutuminen

Tunteiden huomioimisen ja mahdollisuuden nayttda niitd avoimesti raportoitiin vaikuttavan niin esi-
henkildiden, kuin tydntekijéiden motivaatioon ja sitoutumiseen useissa haastatteluissa, silla he ra-

portoivat esimerkiksi lisdantyneestd halusta tydskennelld kyseiselld yritykselld, seka halusta tehda
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tulosta yritykselle, kun heidan tunteensa oli tullut huomioiduksi ja silloin, kun tydyhteisd koettiin

avoimeksi ja turvalliseksi. Motivaatio liitettiin useissa haastatteluissa myds tehokkuuteen.

“No sillon, kun tunteiden huomioimista on ollut, niin kylld se selkeesti liséa sita tyo-
motivaatiota. Silloin kun on semmoinen olo, ettd kuunnellaan, niin kylld se lisad
verrattuna normaaliin tilaan. Sillon musta tulee myads tehokkaampi.”

Keskeisiksi motivaatioon ja sitoutumiseen positiivisesti vaikuttaviksi tunteiksi nousi ainakin vaikutta-
misen tunne ja se, etta he kokivat tulleensa kuulluksi ja arvotetuiksi. Lisdksi useissa haastatteluissa
korostui se, ettd kun tietad, mita pitda tehda ja tuntee olevansa arvostettu osa tydyhteisda ja saa

toimia omien vahvuuksiensa kautta, motivaatio ja sitoutuminen kasvavat. My6s hyvaa tyoilmapiiria

korostettiin motivaation ja sitoutumisen positiivisina tekijoina.

"Ainakin koen tunteiden vaikuttavan motivaatioon ja sitoutumiseen niin, ettd jos

koen tulleeni kuulluksi ja arvostetuksi, niin sitten myos silleen haluan kylla tehdd
sille firmalle hyvaé tulosta. Lisdksi semmonen hyvé tiimihenki sielld tydyhteisossd
on merkittavé tekija. ”

"Mé& oon ollut kauhean tyytyvéinen, siis yleensakin tyénantajaan. No ehka se ker-
too siitd, ettd ma oon taélld 20 vuotta ollut ja tehnyt tosi monipuolisesti erilaisia
tehtavia. Ehka se on ollut nilnku se rikkaus ja tietylld tavalla sitten kun on tdmmoi-
sessd roolissa ja tehtdvéssa, niin on aika lailla vapaus siihen, etta pystyy olla luo-
massa sitd milld tavalla ja miten néita asioita tehdéan. Totta kai meille annetaan
tietyt tavoitteet, mutta tavallaan se, ettd meilld on ihan huipputiimi ja huipputekijat
tdssa porukassa, niin ja johtoryhmd erittdin toimivana, niin olen tosi tyytyvéinen.”

Vaikuttamisen tunteen raportoitiin useissa haastatteluissa koostuvan seka siitd, etta voi vaikuttaa
omaan ty6honsd, kuten omiin tydskentelytapoihin, seka yleisesti tydyhteistssa vaikuttamisen mah-
dollisuuksiin. Vaikuttamisen mahdollisuuksia kerrottiin useissa haastatteluissa olevan esimerkiksi pa-
lautteen antaminen niin, etta siihen reagoitiin asianmukaisilla toimilla ja muutoksia tapahtui. Useam-
mat esihenkil6t kertoivat tydntekijéidensa antaneen kiitosta, kun palautteista syntyneet reaktiot ja
vaikutukset oli tehty lapinakyviksi eli tydntekijat saivat nahda, etta heidan mielipiteilldan oli vaiku-
tusta. Sen kuvattiin lisdavan myos tydntekijdiden ja esihenkildiden valistd luottamussuhdetta, kun
tydntekijat kokivat voivansa vaikuttaa ja saavansa nostaa avoimesti esiin my6s kehitysideoita ja an-
taa myos kaikenlaista palautetta.

"Jos on esihenkilo, joka saatuaan negatiivista palautetta niinko tiuskif takaisin tar

hyvin kdrkevésti vastaa, niin se térkeista asioista keskustelu tysséa siihen, eikd

ehka seuraavalla kerrallakaan sitten osata tai uskalleta tuoda vaikeita asioita esiin,
koska ajatellaan, ettd e/ minua kuunnella.”

Yksi haastateltavista tyéntekijoisté kertoi hanen motivaatioonsa ja sitoutumiseensa vaikuttavan eri-
tyisesti se saiko han vaikuttaa asioihin, sekd sen kokiko han tydssadn olevansa arvostettu tydyhtei-

son jasen. Lisaksi tydon mielekkyys nousi esiin niin hdnen, kun useassa muussakin haastattelussa.

"T&han vaikutti esimerkiksi sellainen tilanne, ettd kun yritin kertoa halustani ja vah-
vuuksistani toisissa tydtehtdvissa, niin esihenkiloni totesi hieman naureskellen
mulle, ettei uskonut mun pdrjaévan tallaisissa tehtévissd. Musta tuntui, ettei han
edes kuunnellut, saati arvostanut minua. En tieda oliko hén edes koskaan kysynyt
taustoistani tai siitd, mitd mina osaan tai haluan. Minut laitettiin sellaisiin tyétehts-
viin, misséd han naki minut, vaikka olisin yhté lailla voinut tehda tyotéd samassa or-
ganisaatiossa toisaalla, jossa omat vahvuuteni olisi tulleet esiin paremmin. Uskon,
ettd silloin olisin viihtynyt tydyhteisdssa pidempéaan, jos musta ois tuntunut, ettd
mua olisi kuunneltu ja arvostettu enemmadn ja olisin edes nahnyt mahdollisuuden
siind, ettd voin vaikuttaa omaan tyénkuvaani,”
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Kolme haastateltavista oli toiminut yli kaksikymmenta vuotta samassa organisaatiossa, eivatka he
olleet aikeissa vaihtaa tyopaikkaa. Kaksi heista oli suurten organisaatioiden esihenkil6ita, joilla oli
my®6s omia esihenkilditd. He raportoivat jakavansa tunteita lahinna laheisiksi kuvailtujen esihenkil6-
kollegoiden kanssa, jotka tytskentelivat vastaavissa tehtavissa. Yksi puolestaan toimi tyéntekijana
pienessa tyoyhteisossd, jossa kaikki tydkaverit esihenkilda myoten olivat hanelle hyvin ldheisia, ja
han kuvasi tydyhteison kaikkia jasenia tasa-arvoisiksi. Han oli ollut myds samassa tyotehtavassa
koko tyduransa ajan. Lisaksi kaikki kolme haastateltavaa kuvaili, ettd he voivat jakaa myds henkil6-
kohtaisia asioita naille edellda mainituille tydkavereille ja tuntevat nama kollegat niin turvalliseksi, etta
heille voi puhua niin tunteista, tydssa kohdatuista haasteista, kun tybelaman ulkopuolisistakin asi-
oista.

“Kun tuntee olevansa tydpaikalla hyvéksytty, kuunneltu ja arvostettu sellaisena
kuin on, se totta kai puolestaan vaikuttaa motivaatioon tehds tyotd. Se myads lisad
sitoutumista ja auttaa jaksamaan, vaikka tyossé tulisi valilld haastavampiakin asi-
oita ja aikoja.”

Yksi haastateltavista kertoi halustaan irtisanoutua, vaikka oli ollut tydsuhteessa vasta vahan aikaa.
Han ei kokenut saavansa juurikaan vaikuttaa tyéhonsa tai edes omiin tekotapoihinsa, vaan kertoi,
ettd esihenkild jatkuvasti huomauttelee ja sanelee, miten voisi tehda saman tehtdvan hanen mieles-
tdan paremmalla tavalla. Lisaksi han kertoi motivaatioon ja sitoutumiseen vaikuttavan sen, ettei ha-
nelld ole tydyhteisén muiden henkildiden kanssa mitaan yhteistd, jonka hén kuvasi vaikuttavan vuo-
rovaikutukseen, omaan tyShyvinvointiin ja sita kautta heikentdvan halua tydoskennellad pitkaan talla
tydnantajalla. Han kuitenkin lisasi, ettei anna motivaation puuttumisen silti vaikuttaa tyétehoon. Toi-
saalta motivaation voi haastattelun perusteella ajatella kuitenkin laskeneen, silld han haastattelussa
raportoi haluttomuudesta kiirehtia tydpaikalle, seka mainitsi, ettei ole kiinnostunut opettelemaan

tyossa vaadittavia taitoja perusteellisemmin.

"Kun kemiat ei kohtaa, niin kylléhan se laskee sitd halua olla sielld ja omaa kiinnos-
tusta ja tyohyvinvointia. Ei meilld ole mitdén yhteista tai keskusteltavaa tydasioiden
ulkopuolelta. Kylld tydssa pitdis pdastd puhumaan muustakin, kun tydsta.”

My0s yksi asiakaspalvelualalla tydskentelevistd haastatelluista tydntekijoista kertoi, ettei aio viipya
tyopaikassaan enaa kauaa. Han kertoi, ettd kaipasi tydltédan tulevaisuudessa enemman haastetta,
mitd ei kokenut saavansa nykyisessa tydssaan, vaikka muuten raportoi viihtyvansa tydpaikalla ja ole-
vansa muilta osin taysin tyytyvainen niin nykyiseen tyénantajaan, kun tydyhteisdéonkin.

"T&d tyo sopii nyt tdhan eldmdénvaiheeseen, mutta en usko, ettd tdd endd kauaa

tarjoaa tarpeeks haastetta, ettd kylld ma varmasti alan tassa ettimadn uutta tyota.
Semmosta, mistd sais véhdn enemmadén haastetta mun talle osaamiselle.”

Tyohyvinvointi

Tybhyvinvointia pohtiessa haastateltavista kaikki raportoi tarkedksi, etta tydpaikalla on vahintdan
joku, kenelle pystyy sanoittamaan omat tunteensa. Yleisesti rento tydilmapiiri koettiin merkittavasti
tydhyvinvointiin vaikuttavana useissa haastatteluissa, joka viittaa siihen, etta tydilmapiiria paranta-
malla myos yksittdisten tyontekijdiden tybhyvinvointi paranee. Useat haastateltavat korostivat ni-
menomaan mahdollisuutta sanoittaa omia negatiivisia tunteitaan. Jokainen haastateltava lisasi myds
haastattelun jossain vaiheessa olevan tarkeaa valilla keskustella tydpdivén lomassa tai tauoilla aivan

tydasioiden ulkopuolisista asioista, koska silla tavoin he pystyivat unohtamaan hetkeksi tydnteon ja
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tauottamaan paivia, joka osaltaan paransi koettua ty6hyvinvointia. Osa haastateltavista ei kyennyt
selittdmaan, miksi haluavat jutella muustakin, kuin tyostd, mutta kaipasivat samaa asiaa. Yhdessa
haastattelussa raportoitiin tyontekijoiden tehokkuuden parantuvan tallaisen hyvan vuorovaikutuksen

ja turvallisen tydyhteisdn johdosta.

"Kun ymmadrretaan se toisten tunteiden merkitys, niin se tydyhteiso on turvallinen.
Sillon uskalletaan kertoa omat mielipiteet ja tunteet, ja se vuorovaikutus, seka luot-
tamus liséantyy tyontekijoiden ja meidan esihenkiloiden véalilld. Kylla méa huo-
maan, etta siflon ne tydntekijat on myos tehokkaampia.”

Yksi haastateltavista, joka oli viihtynyt samassa tydtehtavéssa ja samassa tydpaikassa yli kaksikym-
menta vuotta ja kuvaili esihaastattelussa olevansa “"maailman parhaassa ty6paikassa”. Han kertoi
tyohyvinvointiin vaikuttavan erityisesti se, ettei tarvitse jaksaa pinnistella esittdakseen mitdan. Myos
yksityiselaman asiat jaettiin yhdessa tydkavereiden kanssa. Han raportoi haastattelussa uskovansa

juuri tamadn avoimuuden olleen ainakin osa syy sille, etta han on viihtynyt tydssdan niin pitkaan.

"Se, ettd saa olla oma itsensa iloineen ja suruineen, ei tarvitse esittad mitdan eikd
pinnistelld arjessa vaikuttaa paljon tyohyvinvointiin. Ehka juuri siksi olen viihtynyt
tydpaikassani nain kauan ja viihdyn edelleen. Jaksan hyvin enka tunne, etta tyoni
kuormittaisi litkaa. Tyohyvinvointi on minulle Garimmadisen térkeda. En voisi tyos-
kennelld paikassa, jossa olisi huono olla. Hyvé olo toissa auttaa jaksamaan arjessa
Jja heijastuu moneen asiaan myos yksityiseldman puolelle.”

Lahes kaikissa haastatteluissa samat asiat, joiden raportoitiin vaikuttavan tyéilmapiiriin, kuvattiin
vaikuttavan my6s omaan tydhyvinvointiin. Yksi naista oli yksittdisten henkildiden ongelmallinen tun-
teiden negatiivinen ilmaisu. He kuvasivat tallaisen jatkuvan negatiivisuuden tarttuvan ja vaikuttavan

omaan tybhyvinvointiin merkittavasti. Téllaiset tilanteet olivat toistuvasti jadneet ratkaisematta.

"Se on jénnd miten ratkaisevasti yksittdiset henkilot voivat tunteillaan vaikuttaa.
Naéihin pitdisi pystyd puuttumaan. On ihan jérjetontd, etta ldhes satapdisen tydyh-
teison tunnelmaa kiristda ja toisten tyéhyvinvointia huonontaa muutama yksittér-
nen henkilé.”

Yksi haastateltavista esihenkildista raportoi, etté téllainen tilanne on esihenkilon ndkdékulmasta haas-
tava. Haastateltava kertoi, ettei tallainen henkil6 valttdmattd itse ymmarra ollenkaan tilannetta ja

saattaa vain Kiitella siita, ettd voi avoimesti kertoa kaikista tunteistaan. Haastateltava pitaa tilannetta
taysin ymmarrettdvana ja kokeekin, etta tyontekijéilla pitda olla mahdollisuus purkaa tunteitaan. Han

kuitenkin pohtii sitd, miten tilanteen voisi hoitaa niin, ettd se ei kuormittaisi koko tydyhteiséa.

"Koen sen hyvin vaikeaksi, ettd miten tallaisen henkilon kanssa sitten ottaa sen
asian edes esiin, kun he eivat itse ymmadrra tekevansad mitéan vaarad. Lisaksi olen
saattanut saada samaiselta tyontekijaltd kiitosta siitd, ettd tdssd tyoyhteisossd saa
avoimesti ilmaista kaikkia tunteita, joka tekee asian esfin ottamisesta vield haas-
teellisempaa.”

Flow-tila

Flow-tilaan padsemisen voi jakaa kahteen asiaan, joko taydellista keskittymistd vaativaksi tai mielek-
kyytta ja positiivisia tunteita vaativaksi. Yhteista useille osittain toimistossa tydskenteleville esihenki-
I6ille oli se, ettd he kuvailivat flow-tilan vaativan sellaisen paikan ja ajan, ettei keskeytyksia tulisi.
Yksi haastateltavista kertoikin, ettei koskaan paase tallaiseen tilaan, koska puhelin soi jatkuvasti.
Kaksi esihenkilda puolestaan uskoi padsevénsa flow-tilaan padasiassa viikoittain, mutta kertoi ettei

paase tdllaiseen tilaan ainakaan paivittdin, koska henkilokunta voi tulla hdnen toimistoonsa koska
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tahansa. Lisdksi toinen heista kuvasi, etta kaikki ympariltd tulevat arsykkeet pitdisi olla hiljennettyna,

joka ei hanenkaan tehtavan kuvassaan ole useinkaan mahdollista.

"Oveni on auki, joten tyontekijat voivat tulla toimistooni koska tahansa eli se tyon-
teko keskeytyy automaattisesti monta kertaa péivéssa. Ja tietysti ténd paivang, jos
Sd halaut pystyd vaan tekemdan jotain tiettya niin pitdisi hiljentéa puhelin, olla rea-
goimatta Teams-viesteihin eli Teams-hiljentdd, sahkdposti pidettava kiinni, ovi
kiinni, ald héiritse-lappu ovessa - mitd en yleensd kylld tee. Minun tydni on siis sel-
laista, ettd ei siind hirvedn hyvin pysty.”

Puolestaan kuusi haastateltavista kuvasi paasevansa flow-tilaan tyéssaan hyvin usein, vahintaan vii-
koittain tai jopa paivittdin. Haastateltavat raportoivat, ettd kun ty6 tuntui mielekkaalta ja tunteet oli-
vat positiivisia, niin he paasevat flow-tilaan. Mitkdan konkreettiset keskeytykset, kuten danet, eivat
talléin vaikuttaneet heiddn mukaansa heidan flow-kokemukseensa. Useamman haastateltavan mu-

kaan negatiiviset tunteet ja tilanteet saivat tallaisen flow-kokemukselta tuntuvan tilan pysahtymaan.

“Paivittain olen flow-tilassa. Jotkut sekottaa sen ehkd semmoseen rentoutumiseen,
ettd pitds paésta ihan zen-tilaan, mutta kylld sithen paédsee paremmin pienen pai-
neen alla. Siflon kun on kiire tai ku se tyo tuntuu mielekkaslts. Vaikka meidan tyo
vaatii tarkkuuttakin ja tulee siind keskeytyksid, niin en usko, ettd ne saa sitd tun-
netta loppumaan. EhkE, jos tulee vaikka joku hankala tilanne tai asiakas, niin ne
huonot fillikset, mutta sitten siihen flow-tilaan pdésee takasin, jos niitd ei jaada
maérehtimaan siind huonossa fiiliksessa. Siind on sitten meidén esimiesten tehtéva
kannustaa takas siihen positiivisuuteen.”

“Joo Kylld ma koen, ettd just se rento fiilis sielld toissa auttaa siihen ja sit semmo-
nen onnistumisen tunteen on huomannu, ettad kun onnistuu jossain, niin vitsi se
lietsoo sitd flow-tilaa, ettd uppoutuu vaan syvemmalle...Joku hankala asiakaspalve-
lutilanne, jos alkaa arsyttamaan, niin sillon se keskeytyy.”

Osa heistd kuvasi myos kiireen edesauttavan tai ainakin saavan tuntumaan tyon silta, kuin olisi flow-
tilassa, silla he kuvasivat ajan kuluvan eteenpdin huomaamatta ja olevansa silloin hetkellisesti hyvin
tehokkaita. Yksi asiakaspalvelualan tydntekija kuitenkin kuvasi, ettd tydn imuun han paasi parhaiten
aamutunteina, jolloin sai tydskennelld yksin ennen myymaldn aukeamista. Han kuitenkin tunnisti
my®6s tilanteita, joissa tydn ollessa todella mielekasta tai omia vahvuuksia tukevaa, han oli padssyt
flow-tilaan.
“Toisinaan paasen hyvinkin flow-tilaan, kun on semmonen hauska ja rento tun-
nelma. Silloin ei edes huomaa olevansa toissa, kun tekee vaan ja asioita tapahtuu.
Sit jos tulee joku sanotaan nyt vaikka hankala tilanne, joka synnyttéa negatiivisia
tunteita, niin sillon se flow kylld hdvida. Sit taas semmonen onnistumisen tunne, et

jossain on hyvé, niin se lisdd kylld sitd et vaan uppoutuu jotenkin enemmén Sii-
hen.”

Useampi haastateltavista esihenkil6ista piti kuitenkin tarkedmpand vuorovaikutusta ja avotoimistojen
tuomaa hy6tya, sillakin kustannuksella, ettd ty6ta tehtaisiin tehottomammin. He eivat kokeneet, etta
olisivat halunneet siirtya suljettuun toimistoon tai esimerkiksi etatydskentelyyn, vaikka ty6 sujuisi
siella tehokkaammin, mikali hintana oli se, ettd vuorovaikutus heikentyisi tydkavereiden ja alaisten
kanssa. He korostivat vuorovaikutuksen olevan térkedmpaa ainakin heidan asemassaan.
"Etdnd pystyy kylld paremmin keskittymaan, mutta en ole siihen mahdollisuuteen
kylla tarttunut talla hetkelld. Minun esihenkilotyd on talld hetkelld sellaista...tai just
se, ettd md haluan olla sielld paikalla ja méd haluan, etta voi tulla sanomaan jos on

jotain asiaa, et se on tarkee osa mun tydtad ja se on tosi mukavaa, ettd he voivat
vain tulla siitd ovesta sisdan.”
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Kaytannot

Yhteista kaikille haastatteluille oli se, etta tunteiden ilmaisulle toivottiin olevan oma aikansa ja paik-
kansa. Sellainen tilanne, missa ei puhuta tydasioista vaan se on varattu tunteista puhumiselle tai
vastaavien asioiden kasittelylle. Yhdessa haastattelussa esitettiin ajatusta tiimipalaverista, joka kos-
kee vain tunteiden ilmaisua. Useissa haastatteluissa puhuttiin erityisesti kahdenkeskisestd keskuste-
lujen tarkeydesta ja ylipaataan sen tarkeydestd, etta esihenkilon tulee olla helposti tavoitettavissa ja
esihenkildille toisten esihenkilokollegoiden merkitys korostui. Useiden haastattelujen mukaan jarjes-
telyt olisivat mielelldan niin, ettd esihenkilon luokse voi vain menna aina kun haluaa ja he rapor-
toivatkin sellaisten esihenkildiden kanssa valien olevan hyvat, joiden kanssa oli vaivatonta menna
juttelemaan. Tilaisuuksiin itse tyontekijat eivat raportoineet hakeutuvansa, ellei tallaista tydnantajan
toimesta erikseen tarjottu tai maaratty.

Yksi haastateltavista tyontekijoista kertoi myos, ettd piti liilan laajoja kysymyksia hyvin hankalina tal-
laisissa keskustelutilanteissa. Haastateltava kuvasi, ettei ikind osaa vastata, jos esihenkiltt kysyvat
yleisia tai kovin laajoja kysymyksia. Tama oli johtanut myds henkilon kohdalla siihen, ettd asioita

padottiin sisdlle, eikd hén pystynyt kertomaan esihenkildlleen toiveistaan.

"Mahdollisimman tarkkoja kysymyksia. Jos joku kysyy, ettd mitd kuuluu, niin ei
semmosella kysymykselld kylld musta saa mitéan irti, tai jos se pomo vaan Kysyy
ylipdédtaan jotain tunteista. Pitdad kysyd suoraan, vaikka aina jotkut tietyt suorat
kysymykset saénndllisin véliajoin.”

Haastateltavista yksi raportoi, etta aiemmin tulehtunutta ty6ilmapiiria oli pystytty viime vuosien ai-
kana parantamaan merkittdvasti. Paranemiseen hadn kuvasi olevan avain asemassa etenkin lapinaky-
ja esihenkildiden valistd luottamusta. Lisdksi han oli pyrkinyt myds itse myénteisyyden lisddmiseen,
seka sellaiseen avoimuuteen, ettéd hanelle voi puhua mistd vaan. Tama ndkyi myés hanen toiminnas-
saan, silld han kertoi olevansa padasiassa aina alaistensa tavoitettavissa toimistossa, jossa ovi oli

alaisille aina auki.

Lisdksi useassa haastattelussa korostui myds, etta esihenkildn oli hyvin tarkeda tuntea ihmiset hyvin,
jotta tietda milla tavoin heita tulee kohdata. Naissa haastatteluissa useampi kuvasi tilanteisiin autta-
van se, etta esihenkilokollegoiden kanssa on laheiset valit, jotta he voivat yhdessa pohtia myos tal-

laisia tilanteita.

“T&ssd korostuu se tyontekijoiden yksilollisyys, ettad jokainen pitdd kohdata vahan
eri tavalla. Pitéa tuntea ne tydntekijat.”
Organisaation puolelta tarkeana pidettiin sita, etta voi tarvittaessa ohjata eteenpain tyéterveyden
piiriin ja nama kaytannoét ovat sujuvia. Lisdksi useissa haastatteluissa raportoitiin, ettad tunteet tarttu-

vat ja tavat tulevat usein omilta esihenkil6ilta ja jélleen heidan johtajiltaan.
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6 JOHTOPAATOKSET JA TOIMENPIDE-EHDOTUKSET

Tutkimuksesta voidaan paatella, ettd mikali tunteiden huomiointi on puutteellista tyOyhteistssa se
vaikuttaa negatiivisesti tydhyvinvointiin niin yksild, kuin yhteisétasolla. Tunteiden riittdva huomiointi
puolestaan parantaa tutkimuksen perusteella koettua hyvinvointia tydyhteistissad ja myods tyoilmapii-
rid. Hyvan ty6ilmapiirin ja tyéhyvinvoinnin puolestaan voi kummankin pdatellda myotavaikuttavan or-
ganisaatioon monella tapaa. Tutkimuksen mukaan positiiviset tunteet tydymparistéssa mydtavaikut-
tavat tyontekijdéiden motivaatioon, sitoutumiseen ja tyéhyvinvointiin. Tdma puolestaan lisda energi-

syytta ja tehokkuutta, mika heijastuu organisaation tulokseen tehokkaampien tydntekijdiden kautta.
Tyohyvinvointi ja uupumuksen ehkdisy

Tunteiden suuria vaikutuksia tydntekijéiden hyvinvointiin ja sitd kautta tydyhteiséon ja organisaa-
tioon voidaan selittaa esimerkiksi silld, etta tunteet herattavat kehossa fysiologisia reaktioita ja pys-
tyvat lissamaan, sekd vahentdmaan hormoneita, kuten serotoniinia ja dopamiinia (Virolainen H. &
Virolainen I. 2020, luku 65). Tunteen voidaan lisaksi kuvata tarttuvan herkasti ihmisesta toiseen,
eika tydyhteiso ole tassa poikkeus. Tunteet ovat siis varmasti osa jokaista tydyhteisda. Kun yhdis-
tdmme tahan sen tutkimuksessa ilmenneen tiedon, etta tunteiden patoaminen aiheuttaa monia ne-
gatiivisia vaikutuksia ihmiselle, kuten tyduupumusta, niin voidaan ajatella, ettd tunteiden riittdva

huomiointi on myds ennaltaehkaisevaa ja nain organisaatiolle sadstdja tekevaa tyota.

Tybhyvinvointiin voi tutkimuksen perusteella paatelld myétavaikuttavan useat tunteet. Tutkimuksen
mukaan tallaisia tunteita ovat esimerkiksi arvostuksen-, kuulluksi tulemisen-, osaamisen-, yhteen-
kuuluvuuden-, vaikuttamisen- ja merkityksellisyyden tunne, seka yleisemmin kuvattuna kaikki positii-
viset tunteet. Lisaksi positiivisia tunteita synnyttéa tutkimuksen perusteella kuitenkin myés mahdolli-
suus sanoittaa ja ilmaista negatiivisia tunteita ja siihen vahvasti liittyva psykologinen turvallisuuden
tunne, joka osaltaan mahdollistaa, seka on ratkaisevassa asemassa tydyhteisda ja organisaatiota

palvelevaan ty6ilmapiiriin ja yksildiden viihtyvyyteen tydpaikalla.

Tutkimuksen perusteella ndiden positiivisesti tydhyvinvointiin vaikuttavien tunteiden syntymiselle on
sellainen tydyhteisd, jossa kuunnellaan, voi vaikuttaa, uskaltaa olla oma itsensd, uskaltaa yrittaa
uutta ja antaa palautetta esihenkildille. Tama viittaa siihen, ettd psykologisesti turvallisen tydyhtei-
son rakentaminen, jossa etenkin esihenkilon tunteiden ilmaisu ja tapa vastaanottaa palautetta ja
toisten tunteita on tarkeaa, etenkin pitkalla aikavalilla katsottuna. Avoimella, luottamusta rakenta-
valla toiminnalla voi tutkimuksen perusteella myds parantaa jo tulehtunutta tydyhteisda, ainakin sil-
loin, kun tallaisia henkildita, jotka negatiivisen ilmapiirin aiemmin ovat aiheuttaneet, eivat enaa ole
osana sita. On siis tarkeaa kuunnella palautetta ja reagoida siihen, jotta tyontekijat kokevat vaikut-

tavansa ja olevansa luottamuksellisessa ymparistdssa, mika edistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Tutkimuksen perusteella voidaan paatella hyvien palautekaytantdjen tukevan tydhyvinvointia. Hyvilla
palautekdytanndilla tarkoitetaan erityisesti sitd, etta kaikenlaista palautetta uskalletaan antaa ja sen
antaminen tehdaan tydnarjessa helpoksi. Palautekdytdnteissa huomioitavaa on yksildiden erilaisuus
eli etenkaan suuressa tydyhteisdssa, jossa on monenlaisia henkil6itd, eivat kayténteet todennakdi-

sesti voi olla tdysin identtiset, mikali halutaan kohdata jokainen hanelle sopivalla tavalla. Toiset saa-
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vat sanottua asiansa tiimipalavereissa ja toiset kaipaavat kahdenkeskisia keskusteluja. Jotkut kaipaa-
vat myos valmiita kysymyspohjia ja ennakkotietoja, jotka helpottavat omien tunteiden sanottamista.
Lisdksi huomioitavaa tallaisissa palautekdytanteissa voidaan tutkimuksen mukaan pitaa sita, etta
tunteista ja omasta jaksamisesta keskustelulle toivotaan omaa aikaa ja paikkaa, eika kaikki palaverit
saisi keskittya vain tyohon. Kuitenkin tutkimuksen perusteella tarkeda on myods nimenomaan tyonar-
jessa tapahtuva jatkuva palaute, jonka mahdollistaa esihenkilon lasndolo ja hdnen kyselynsa ja aito

kiinnostus tyontekijdiden tyotd, kuin hyvinvointia kohtaan.

Ty6hyvinvointiin voidaan tutkimuksen perusteella havaita vaikuttavan myos ylipaatdan mahdollisuus
puhua tyon ulkopuolisista asioista, joka osaltaan vahvistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta. Yhteenkuu-
luvuuden tunne onkin yksi uupumusta ehkaiseva tunne (A. Mellanen ja K. Mellanen (2020, luku 3).
Tarpeen olisi jérjestda tyopaivan lomassa sellaisia keskusteluja, jotka tauottavat tydpaivia tydasi-
oilta. Tutkimuksessa kavi ilmi myds, etta esihenkildéasemassa olevat kokevat nimenomaan toisten
esihenkildiden kanssa kaydyt keskustelut merkittédvana tydhyvinvoinnin kasvattajana, kun puolestaan
tyontekijat tydkavereiden ja oman ldhiesihenkildon. Voidaan myds havaita, etta mikali tallainen esi-
henkilokollegan tai oman esihenkilon tuki puuttuu tai tunteiden huomioimista ei koeta, se saattaa

johtaa ty6uupumiseen ja tyontekijan irtisanoutumiseen.
Tyoilmapiiri ja tunteiden ilmaisu

Tutkimuksen perusteella voidaan paatelld, etta tunteiden ilmaisutavalla on suurta merkitysta siihen,
miten tunteet vaikuttavat tydilmapiiriin. On syyté pohtia miten ja missa tilanteessa tunteet tuodaan
tyoyhteisdon. Tutkimus osoittaa myds, etta vaikka negatiivisia tunteita tukahduttamalla pystyisi het-
kellisesti sailyttamaan paremmin positiivisuuden tydilmapiirissa, voi tallaisen nayttelemisen tai toksi-
sen positiivisuuden ruokkimisen seurauksena olla perati tybuupumus. Kuitenkaan negatiivisten tun-
teiden jatkuvaa kaatamista toisten harteille ei pidetty myoskaan suotavana ja tallaista toisiin kohdis-

tettua tunteiden purkamista pidettiin usein raskaana ja haastavana.

Tybhyvinvoinnin voidaan tutkimuksen perusteella ajatella olevan toisaalta ilmapiirin takana, etta toi-
saalta luotu ilmapiiri juuri mahdollistaa tydhyvinvoinnin. Nama kulkevat siis kdsikddessa. Tunteet
tekevat tydilmapiirista joko paremman tai huonomman tunteesta ja sen ilmaisutavasta riippuen,
mesta. Tutkimuksen perusteella voidaankin sanoa, etta esihenkildilla ja johtajilla on varsin suuri
merkitys siind, millaiseksi ty6ilmapiiri kehittyy. Erityisesti tutkimuksessa havaittiin tydilmapiirin muut-
tuvan paremmaksi tai rennommaksi silloin, kun sielld sallitaan esihenkilén ja organisaation toimesta
kaikki tunteet, seka silloin kun voi kokea olevansa turvallisesti aito oma itsensd, eika tarvitse pelata

mitaan.

Tutkimuksessa korostuu myds esihenkilén taito suhtautua virheisiin. Témankin toimintamallin taytyy
olla kunnossa ylimmasta johdosta Iahtien, silla esihenkil6t usein saivat toimintamalleja ylemmalta
johdolta. Virheisiin suhtautumisen tulisi olla reilua, silla tavalla, ettd niihin suhtaudutaan mahdolli-
suutena oppia ja pyrkimyksena olla toistamatta vihreita, inhimillisista virheista ei tulisi rangaista. Mi-
kali virheisiin suhtautuminen on turhan negatiivista, saattaa tydntekijalle syntyad voimakkaitakin ha-

pean tunteita. Hapean tunteet, kuten muutkin negatiiviset tunteet voivat vaikuttaa Virolaisten (2020,
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luku 65) mukaan esimerkiksi energisyyteen muiden negatiivisten tunteiden lailla, joka on suoraan
yhteydessa tyétehoon. Puolestaan, kun virheisiin pystytdan suhtautumaan rakentavasti ja niista ot-
tamaan opiksi, niin esihenkilon, kun tyéntekijan puolelta, niin tydilmapiiri muuttuu rennommaksi.
Ilman yrittdmista ei tule onnistumisia ja onnistumisten tunteiden voidaan paatella tutkimuksen pe-
rusteella edesauttavan esimerkiksi flow-tilaan paasya, joka sekin edesauttaa tyontekijaa tekemaan

tyonsa tehokkaammin ja jopa vahemman kuormittavasti.

Pelon ilmapiirilld johtaminen sen sijaan tutkimuksen perusteella voi johtaa lopulta hyvinkin huonoihin
tuloksiin, silla jos tyontekijoilla ei ole rohkeutta kertoa ongelmakohdista tai antaa palautetta, saattaa
johtohenkil6t kuulla tilanteesta aivan lilan mydhaan, eika mahdollisiin tappioita pystyta enda esta-
maan. Myos tydilmapiiri voi tulehtua pahaksi vuosien kuluessa. Voidaankin ajatella, etta avoin ja tur-
vallinen ilmapiiri edistdaa myds vuorovaikutteisuutta ja palautteen antamista, jolloin esimerkiksi pro-
jektiluontoisessa tydssa voidaan minimoida vahinkoja, seka myos henkisissa - ja tydyhteison ongel-
missa voidaan tutkimuksen mukaan pitaa usein nopeaa reagointia tehokkaampana. Télla voitaisiin

valttya tyolta, mika luottamuksen takaisin rakentamiseen vaaditaan.

Lisaksi tutkimuksen perusteella voidaan paatella, ettd itseasiassa negatiivisten tunteiden nayttémi-
nen tai sen mahdollisuus lisad tydilmapiirin positiivisuutta. Tutkimuksen mukaan tydilmapiiri koetaan
usein rennommaksi ja paremmaksi, mita avoimempi ja turvallisemmin siind voi nayttaa tai sanoittaa
myds omat negatiiviset tunteensa. Kuitenkin voidaan ajatella, ettd toisten tunteita tdytyy kyetd huo-
mioimaan my6s omassa tunteiden ilmaisussa, eli tunteita tulee toisinaan tilanteissa suodattaa poh-
tien ilmaisutapaa tai antamalla tunteelle aikaa taantua. Yksildiden jatkuvasti esiin tuomat negatiiviset
tunteet voivat nimittdin tutkimuksesta paatellen kuormittaa tydyhteiséa tai tehda tydilmapiirista

my0s negatiivissavytteisen.

Tutkimuksen perusteella voidaankin ajatella, etté tydilmapiiria haastaa useissa tydyhteistssa yksilot,
jotka eivat ymmarrd oman kdytdksensa tuomaa vaikutusta tydyhteisédn ja toisten tunteisiin. Tunne-
taitojen puolestaan voidaan osoittaa auttavan ymmartédmaan omia tunteita ja hallitsemaan omaa
tunteiden ilmaisua, joten tunnetaitojen kehittdmisen tydyhteisssa, voisi ajatella vastaavan myds
tallaisiin haasteisiin. Kuitenkaan mikali yksil6 ei ole halukas oppimaan, niin ratkaisua ei valttdmatta
I8ydy tunnetaitojenkaan opettelusta. IRB media (2022) muistuttaa, ettd tunnetaitojen ja tunteiden
hallitsemisen oppiminen ei vaadi ihmeellisia keinoja, vaan tdrkeaa tulla tietoiseksi ja oppia tunnista-
maan ja nimedmaan omia tunteitaan, siten niita voi oppia myds hallitsemaan ja sadtelemaan. Tata
voi alkaa harjoittaa esimerkiksi kirjoittamalla ylos tunteita ja pysahtymalld pohtimaan etenkin uusia

tunteita ja pyrkia olemaan reagoimatta tunteeseen heti.
Turvallinen ja avoin ilmapiiri

Tutkimuksen perusteella voidaan paatella, etta turvallisuuden tunteen vaikutus tydyhteiséon on po-
sitiivinen ja vaikuttaa olevan yksi merkittédvimpia keinoja parantaa yleisesti organisaatioihin ja tydyh-
teisoon liittyvia hyvia vaikutuksia. Turvallisuuden tunne luo avoimempaa kulttuuria tydyhteisdon ja
avoimempi vuorovaikutus heijastuu useina hyvina vaikutuksina ja negatiivisten vaikutusten minimoi-
misena. Tunne turvallisuudesta oli yhteydessa niin sitoutumiseen, motivaatioon kun yleisemmin koko

tyohyvinvointiinkin. Turvallisuuden tunne korostuikin tutkimuksen joka vaiheessa.
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Tutkimuksen perusteella turvallisuuden tunne lisda tydyhteistssa tapahtuvaa positiivista vuorovaiku-
tusta ja avoimuutta. Silla positiiviset tunteet lisdantyivat ja tydhyvinvointi kasvoi myos silloin, jos
paasi purkamaan omia negatiivisia tunteitaan turvallisesti pelkdamatta tunteiden torjumista tai tuo-
mitsemista. Turvallisuuden tunteen voi tutkimuksen mukaan paatella edistdvan tydntekijéiden valista
yhteenkuuluvuuden tunteen tai tutummin “tiimihengen” kehittymista ja kaventaa tydntekijoiden ja
esihenkildiden valisia tasa-arvoeroja. Nama tunteet syventavat tyontekijoiden halua sitoutua ja

tehda tyota tehokkaammin.

Turvallisuuden tunteen voidaan paatella tutkimuksen perusteella myés estédvan mahdollisia tunteiden
patoamisesta aiheutuvia haittoja kuten tyduupumusta tai organisaation tappioita, silla ajoissa esille
tuotuihin ongelmiin puuttumalla voidaan minimoida vahinkoja, oli sitten kyse projektiluontoisesta
tyosta tai ihmisten hyvinvoinnista. Turvallisuuden tunteen voidaan siis paatella tutkimuksen perus-
teella antavan mahdollisuuden avoimelle kommunikoinnille ja palautteen antamiselle, ilman tata voi
organisaation johtaja tai esihenkilét olla tietdmattdmia ongelmista ja ongelmat voivat paisua suu-
remmiksi.

Turvallisuuden tunteelle tutkimuksen perusteella keskeisend voidaan pitéd jo aiemmin mainittua rei-
lua ja rakentavaa suhtautumista virheisiin, empaattisuutta, myétatuntoa, yksildllisyyden ymmarta-
mistd, arvostamista, kuuntelemisen taitoa seka omaa esimerkkia tunteiden ilmaisussa avoimesti,
mutta tuomatta omia agendoja lilan vahvasti esiin. Suotavana ei tutkimuksen perusteella voida pitaa
omista toimintamalleista liian jyrkasti kiinni pitamistd, vaan jokaisen tulisi saada vaikuttaa omaan
tyohon ja tyodskentelytapoihin mahdollisuuksien mukaan. On myds tarkea huolehtia, ettd tyontekijan

osaaminen on ajantasaista, eikd tunne epavarmuudesta ole jatkuvaa.
Motivaatio ja sitoutuminen

Tutkimuksen perusteella voidaan paatelld, etta vaikuttamisen ja merkityksellisyyden tunteet ovat
tyoeldmdssa monelle hyvin merkityksellisia, lisaksi tydssa koettu mielekkyys. Nailld on yhteyksia seka
tyontekijdiden hyvinvointiin, sitoutumiseen, motivaatioon ja valillisia vaikutuksia tydtehoon, jonka
kautta sen voidaan ajatella vaikuttavan myds organisaation tulokseen. Tutkimus osoittaakin, etta
mielekkyyden, merkityksellisyyden - tai vaikuttamisen tunteen puuttuminen voikin aiheuttaa perati
tyohon liittyvda uupumusta, mutta tédhan vaikuttamassa voi olla myds yksilon omat piirteet ja tunne-
taitojen puuttuminen (A. Mellanen & K. Mellanen 2020, luku 3). Jélleen voidaan korostaa tunnetaito-

jen opettelun asemaa tydyhteisdssa.

Vaikuttamisen tunteen voi tutkimuksen perusteella paatella olevan myds yksi keino tasa-arvon ja
luottamuksen rakentumiseen tyontekijdiden ja esihenkildiden valilla, joka myds osaltaan lisaa tydn-
tekijoiden sitoutumista ja motivaatiota. Silloin on kuitenkin tarkedd myds, etta toiminta tehdaan 1&-
pinakyvaksi. Kun tydntekijat kokevat voivansa vaikuttaa ja nakevat vaikuttamisen mahdollisuuksia,
he voivat luottaa esihenkil6ihin, joka kasvattaa motivaatiota ja sitoutumista kasvaneen vaikuttami-
sen — ja yhteenkuuluvuudentunteen kautta. Tama viittaa siihen, ettd myos esihenkildiden ja tydnte-
kijoiden valille kasvaneita kuiluja voidaan kiria juuri tyéntekijdiden vaikuttamisen mahdollisuuksia
lisadmalla ja tekemalla toiminnasta enemman lapindkyvaa. Tasa-arvoinen tydyhteisd, jossa kukaan

ei tuo itsedan liikkaa esille, koetaan usein sellaiseksi, jossa mielelldan tydskennellddn. Vastaavasti
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epatasa-arvon voitiin tutkimuksen perusteella paatella laskevan tyontekijéiden motivaatiota ja sitou-

tumista.

Jo aiemmin esitetyt kdytannot, jossa tyontekijalla on mahdollisuus esittda palautetta, ja toiminnan
lapindkyvaksi tekeminen lisadvat tutkimuksen perusteella myds vaikuttamisen tunteen kautta tyonte-
kijoiden motivaatiota. Tassakin on syyta muistaa, ettd psykologisesti turvallinen ja toisten tunteet
huomioiva tydyhteis® antaa perustan palautteen antamiselle ja keskustelun syntymiselle, ilman sita

tallaisten tilanteiden voidaan tutkimuksen perusteella paatelld olevan turhia.

Lisaksi tutkimuksen perusteella voidaan paatella, etta tyontekijdiden on saatava riittdvasti haastetta
sitoutuakseen, mutta kuitenkin kokea osaavansa silloiset ty6tehtavansa. Tutkimuksen perusteella
haasteen puute ja liiallinen haaste vaikuttaa kumpikin motivaatioon laskevasti. Tutkimuksessa voi-
daan havaita, ettd boreout ilmi6 voi syntya erityisesti juuri sellaisissa tyétehtdvissa, jossa ei ole mah-
dollisuutta kehittya tai saada riittavasti haastetta. Voidaankin ajatella, ettd osaamisen kehittamisesta
ja edistymisen seurannasta ja sen esiin tuomisesta olisi talldin hydtya jokaisessa tydyhteistssa, hy-
vaksi voisi olla myds ajoittainen muistutus siitd, miksi kukakin tyota tekee ja miten sen vaikutukset
nakyvat organisaatiossa. Tutkimuksessa nousi esiin omien vahvuuksien hyédyntéminen ja onnistu-
misen tunne tydtehtavissdan. Oma kyvykkyys ja tunne, etta parjaa niiden kanssa oli myds suuri vai-
kutus niin tydntekijéiden motivaatioon, sitoutumiseen kuin tydhyvinvointiin, jota kautta vaikutukset
nakyvat myos tyontekijan tehokkuudessa. Nama seikat viittaavat myos merkityksellisyyden tuntee-
seen tutkimuksessa esiin nousseen tyon mielekkyyden térkeyden rinnalla. Merkityksellisyyden tun-
teessa huomioitavaa on se, etta se voi koostua eri ihmisille hyvin eri asioista. Kuten Virtanen (2023)
sanoo, toiset voivat kokea merkitysta jo hyvinkin pienista asioista, eika sen tarvitse olla elamaa suu-

rempi asia ja toiset tarvitsevat siihen enemman.
Positiivisten tunteiden vahvistaminen

Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd positiivisten tunteiden vahvistamista pidettiin kannattavana tapana la-
hestya negatiivisten tunteiden vahentamista tydyhteisdssa. Tama viittaa siihen, ettd positiivisia tun-
teita tukevia toimintamalleja ja tunteiden ilmaisua olisi syytd harjoittaa tyoyhteisdssa. Tutkimuksen
perusteella tasa-arvoinen, myotatuntoinen ja kuunteleva esihenkild, jolta usein tulisi 16ytya myos
huumorintajua ja innostusta sai luotua myés téllaista tunnelmaa negatiivisinakin aikoina. Toimivia
toimintamalleja ovat my6s Mieli Ry (2020) mukaan positiivisten tunteiden vahvistaminen, jossa joh-
tajan tulisi toimia vuorovaikutuksen, avoimuuden ja innostumisen edistdjand. Suoraan negatiivisia
tunteita ei kuitenkaan kannata estaa tai kieltda, silla negatiivisten tunteiden jatkuva kieltdminen ja

patoaminen saattaa aiheuttaa uupumusta tai johtaa tydilmapiirin tulehtumiseen ja sité kautta yksit-

Tutkimuksen osoittaa, ettd negatiivisetkin tunteet pitdaa pystya kertomaan tydyhteisssa. Tata tukee
my6s Kankaanpaa ym. (2020, luku 2) teoria siitd, ettd negatiivisten tunteiden purkaminen synnyttaa
positiivisia tunteita. Tutkimuksessa ilmenee, ettd tunteet sallivassa tydyhteisssa negatiivisten tun-
teiden ajoittainen sanoittaminen rentouttaa tai parantaa ilmapiiria siten, etta se tekee siita loppuen
lopuksi positiivisemman tai rennomman. Tama viittaa siihen, ettd kaikki tunteet tulisi sallia tydyhtei-

sossa, eikd negatiivisia tunteita kannata kieltaa itseltdan tai muilta. Lisaksi se antaa viestia siitd, ettd
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jokaisella taytyisi olla mahdollisuus keskustella sellaisen henkilon kanssa keneen on luottamukselliset

ja avoimet valit.

Huomioitavaa on myds se, ettad tutkimuksessa ilmeni, ettd mikali henkild ei kokenut saavansa nayt-
taa tunteita omalle esihenkildlleen, niin syntyi uupumuksen tunteita, mika viittaa siihen, etta ylim-
man johdon tunteiden huomiointiin on kiinnitettdva huomiota, silla hdnen "ylapuolellaan” ei ole enaa
ketdan, kenelle han voisi purkaa tunnekuormaa tai kenelle han voisi kertoa hankalista tilanteista,
jotka synnyttavat negatiivisia tunteita.

Flow-tilan hyodyntaminen

Tutkimuksen mukaan flow-tilaan paaseminen ei aina vaadi rauhallista tyétilaa tai sellaista hetkea,
jossa ei tulisi keskeytetyksi, jos tyotehtdvien luonne on sellainen, ettei se vaadi adrimmaista tark-
kuutta tai ajatustyota. Kyse kuitenkin voi olla enemmankin tyén imusta, mutta yhta kaikki, tyonteki-
jat kokivat itsensa positiivisten tunteiden kanssa tehokkaammaksi ja tyén vahemman kuormittavaksi.
My6s suomalaisessa Tyoterveyslaitoksen (julkaisuaika tuntematon) tutkimuksessa, joka kattoi yli
kymmenen tuhatta suomalaista, oli havaittu, ettd tydn imuun paasekin nimenomaan parhaiten juuri
mielekkyyden ja vaikuttamisen kautta, seka yhdessa ohjautuvan tiimin turvin. Tama viittaa siihen,
ettd ymparilld oleva tiimin tydilmapiiri on iso osa myds tyonimun ja flow-kokemuksen syntymisen
mahdollisuutta. Tydilmapiiriin taas tutkimuksen mukaan vaikutti tydyhteisdssa koetut ja ilmaistut
tunteet. Hyvilla tunnetaidoilla voidaan parantaa ty6ilmapiirid ja jokaisen mahdollisuutta tuntea
tydnsa myods mielekkddmmaksi, jolloin mahdollisuus tehokkaampaan tydn tekoon tyén imussa mah-
dollistuu.

Lisdksi ymmarrys omien ty6tehtavien merkityksesta organisaatiolle voi auttaa tdhan myds Venalai-
sen (2020) mukaan. Flow-tilaan tutkimuksen mukaan my6s useammin paasevat juuri sellaiset henki-
I6t, joiden tyd ei vaadi adrimmaista tarkkaavaisuutta ja joiden tyotehtavat eivat ole kuormittavia,
vaan synnyttavat useimmiten positiivisia tunteita. Sellaisissa tehtavissa tyoskentelevat sailyttivat
flow-tilan keskeytyksistd huolimatta, paitsi negatiivisten tunteiden voitiin havaita aiheuttavan flow-
tunteen katkeamista. Lisaksi tutkimuksessa voidaan havaita, etta Flow-tila saavutettiin toisinaan hel-

pommin kiireessa tai paineen alla.

Tutkimuksen mukaan flow-tilaa edesauttoi positiivisista tunteista erityisesti osaamisen ja onnistumi-
sen tunteet. Flow-tilassa tyontekijat kokevat olevansa tehokkaampia ja tyopaivat ja -viikot eivat tun-
tuneet heista kuormittavilta. Tama viittaa siihen, ettd kun tyontekijat saavat tehda itselleen mielek-
kaitd, osaamistaan vastaavia tehtdvid, he ovat myds tehokkaampia ja voivat kuormittua vahemman.
Kirjallisuusosiossa kerrottiin tutkija Shawn Achor (2011) kymmenvuotisen tutkimuksensa aikana ha-
vainneen esimerkiksi onnellisuuden tunteen vaikuttavan organisaatioiden tuottavuuteen perati 31
prosenttia ja tarkkuutta vaativin tehtavien osalta kasvu oli arvioilta 19 prosenttia, seka myyntiin on-
nellisuuden tunteen vaikuttavan perati 37 prosenttia. On mahdollista, etta juuri flow-tilaan padsemi-
nen on maarittanyt sitd, kuina paljon onnellisuuden tunne vaikuttaa tulokseen, silla téssa tutkimuk-
sessa ilmeni, ettd juuri tarkkuutta vaativissa tdissa flow-tilaan oli hieman hankalampaa paasta,

vaikka tydssa koettiin positiivisia tunteita.
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Tutkimuksen tuloksena voidaan ajatella Ikigain olevan hyva keino merkityksellisyyden tunteet etsi-
miseen, joka auttaa yksil6ita padasemaan tyénimuun ja toimimaan silloin tehokkaammin ja todenna-
koisesti vahemman kuormittavien tyotehtdvien parissa. Silloin organisaation tulostavoitteisiin voi-

daan paasta tyoyhteisodn tarkeinta voimavaraa eli ihmisia lilkaa kuormittamatta.



45 (51)

7 POHDINTA

Ty6 pohjautui tunteiden merkityksen tutkimiseen tydyhteisoissa ja sen tarkoituksena on tarjota tie-
toa yksilo ja yhteisttasolla tunnetaitojen merkityksesta ja niiden kehittdmisestd. Toisten tunteiden
huomiointia tydyhteisdissa mahdollistaa hyvat tunnetaidot. Hyvat tunnetaidot eivat ole luontainen
kyky vaan niitd taytyy harjoitella. Johtamisella ja esihenkildiden esimerkilld voidaan tukea tunnetai-
tojen oppimista ja sopivaa tunteiden sallimista tydyhteisdssa. Harjoittamalla yksiléiden ja tydyhtei-
son tunnetaitoja voidaan siis luoda edellytykset paremmalle ty6ilmapiirille ja tydhyvinvoinnille. Li-
saksi jokaisen henkilén omaa merkityksellisyyden tunnetta etsimalla ja kartoittamalla keskustelujen
ja esimerkiksi tassa tydssa mainitun Ikigain avulla voidaan tutkimuksen perusteella luoda mahdolli-
suus sille, etta tyota tehdadn tehokkaasti, mutta liikkaa kuormittumatta. Kun tdman tyyppinen toi-
minta saataisiin kdyttoon otettua tydpaikoilla, niin se palvelisi niin tydyhteisda, yksilditd, kuin organi-
saatiota.

Ty6ilmapiirille ja tydhyvinvoinnille merkityksellisena voidaan pitéa ennen kaikkea avoimuutta ja psy-
kologista turvallisuuden tunnetta, jotka mahdollistavat sen, ettd kdytdssa olevat palautekaytannot
ylipddtaan voivat toimia. Pelon ilmapiirissa tai sellaisessa tydyhteisdssa, jossa ei koettu pystyvan
muuten keskustelemaan esihenkildiden kanssa avoimesti, eivat ongelmat paase esiin. Esihenkiléille
keskeista oli erityisesti toisten esihenkilékollegoiden tuki, johon mielestani olisi syyta kiinnittdd huo-
miota erityisesti sellaisissa tydpaikoissa, jossa tiedetadn, ettei esihenkildilla ole kollegoita, kenen
kanssa yhdessa pohtia ongelmia tai laheisia esihenkildita, kenelle he voivat kertoa tunteistaan. Rat-
kaisemattomana haasteena tydpaikoilla oli usein jonkun yksildn kaytds, johon ratkaisuksi esitan tun-

netaitojen parantamista.

Jatkotutkimuksena olisi mielenkiintoista tietad, kuinka oman merkityksellisyyden etsiminen auttaa
paasemaan tydnimuun ja voidaanko silld keinoin edistaa tydpaivien kuormituksen vahentémista sa-
malla tehden toitd yhté tehokkaasti tai jopa tehokkaammin. Lisdksi mielestani olisi mielenkiintoista
tutkia laajemmin sitd, miten tunnetaitojen kehittdminen yksilétasolla tydpaikoilla vaikuttaa tydyhtei-

son tunneilmapiiriin.
Oma ammatillinen kasvu

Tunteiden vaikutusten ja johtamisen ratkaisujen tutkiminen tutki ammatillista kasvuani, silla sain
selville hyvia keinoja saastaa tyodntekijan voimavaroja, niin ettei se ole mydskaan pois tydntekijéan
tehokkuudesta ja sitd kautta organisaation menestymiselta. Lisdksi kehitin ymmarrysta tydilmapiiriin

vaikuttavista tunteista ja tunteiden ilmaisusta, jotka vahvistivat omia tybelamataitojani.

Mielestani tunnetaidot ovatkin hyvin laheisesti yhteydessa tydhyvinvointiin ja sopii siksi hyvin well-
ness-tradenomiksi kouluttautuvalle. Tunteet ovat lisaksi osa jokaista tydyhteisdd. Omissa opinnois-
sani olen keskittynyt valinnaisten opintojen kautta organisaatiokulttuuri- ja johtamistaitoihin. Mieles-
tani tunnetaidot ovat myds yksi keskeisimpia esihenkildiden ja johtajien taitoja. Opin tydssa liséksi

organisointi- ja ajankayttétaitojani, silla opinnaytetyd on aikaa vieva ja suunnitelmallisuutta vaativa
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prosessi. Lisaksi vuorovaikutus- ja viestintataidot kehittyivat opinndytetyota tehdessa, kuten haastat-
telutilanteissa ja niihin valmistautuessa. Opinndytetydn kautta sain myos lisdtietoa tekoadlyn hyédyn-

tamisen haasteista ja mahdollisuuksista.

Tassa tutkimuksessa haastavinta oli se, ettei siind ollut toimeksiantajaa. Oli erityisen tarkeaa pitaa
huolta, etta omat tutkimuskysymykset sailyvat mielessa, eika tyd lahde ronsyilemaan, mutta tietoa
aiheesta saadaan kuitenkin kattavasti ja syvallisesti ndiden kysymysten ratkaisemiseksi niin, etta tyo
hyodyttdisi silti sen lukijoita. Toivonkin, etta tama tyo tarjoaa jollekin organisaatiolle tukea tunnetai-
tojen ja ty6hyvinvoinnin johtamiseen ja siita hyoétyisivat sitd kautta organisaatio, tydyhteisd, kuin

yksil6tkin.
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LIITE 1: HAASTATTELUKYSYMYKSET

1. Ala ja tyorooli, sukupolvi? (Z-sukupolvi: 1997-2015/ milleniaalit 1981-1996, x-sukupolvi 1961-1980/
suuret ikaluokat 1945-1960)

2. Miten tyytyvainen olet nykyiseen tai viimeisimpaan tyéhdosi?
3. Miten koet, ettd sinun tunteesi ovat vaikuttaneet tydyhteisdn tunneilmapiiriin tai toimintaasi
tyoyhteisossa?

4,  Mitka tekijat vaikuttavat siihen pystytkd naytdttdmaan tunteita tyopaikalla, mitka asiat
mydtavaikuttavat ja mikd puolestaan saa sinut tukahduttamaan tunteitasi?

5.  Miten tunteiden patoaminen on vaikuttanut tyéyhteiséssasi?

6. Miten ylin johto tukee tunteiden ilmaisua / pyrkii estimain sita? (Johtajille: Miten itse ilmaiset
tunteita tyopaikalla?)

7.  Miten muiden tunteilla/ tai tydyhteisén tunneilmapiirilld on ollut vaikutusta sinuun?

8.  Miten tunteiden huomioiminen tyéyhteisdssasi on vaikuttanut tydilmapiiriin ja yhteistydhon?

9. Miten tunteiden huomioiminen on vaikuttanut sinun motivaatioosi ja sitoutumiseesi?

10. Kuinka tarkeaksi koet tunteiden huomioimisen tyépaikalla?

11. Miten tunteiden huomioiminen on vaikuttanut tyéhyvinvointiisi?

12. Mika on mielestasi tarkein asia, mitd organisaation johtajien tulisi ymmartaa tunteiden vaikutuksesta
tyoyhteiséon?

13. Mitd konkreettisia toimenpiteitd voisi mielestdsi ottaa kdyttoon tunteiden paremmaksi huomioimiseksi

tyoyhteisossa?

14. Millaisia haasteita olet kohdannut tunteiden huomioimisessa tydyhteisdssasi ja miten niita on
ratkaistu?

15. Miten etatydldisen tunteita huomioidaan, miten niitd voisi mielestdsi huomioida paremmin?

16. Kuinka usein koet tydskentelevasi sellaisessa tilassa, missa olet uppoutunut tyétehtaviisi niin, ettet
huomaa ajankulua ja ty6t vain "soljuvat” eteenpain (flow-tila) ja mitka tekijat edesauttavat / haittaavat
tatar

17. Mikali tybssasi on kdytossa jokin fyysinen tila, kuten toimisto tai taukotila, millaisia tunteita tyétilat
herattavat tai millainen vaikutus tydtilalla on sinuun?
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