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Moninaisuus tyoelamassa ja johtamisessa B
— erityisherkat persoonat tyossa

Seija Ollila & Anne Kujala

ABSTRACT

Diversity in working life and leadership
— High sensitive individuals at work

Labor productivity and well-being are prereq-
uisites for working life. The prerequisite for
productivity is to find work meaningful, which
has a direct impact on well-being at work.
Meaningfulness is linked to the possibility and
willingness to organize work and act in a way
that suits you. Taking into account different per-
sonalities and utilizing know-how supports the
experience of individual meaningfulness and
creativity in the organization. Personal diver-
sity, which is also understood as difference, is
a scant consideration in organizations and man-
agement of work communities.

Empirically implemented qualitative research
is centered on a highly sensitive personality.
Research questions focused on how diversi-
ty-sensitive personality is reflected in working
life, how individual work-related sensitivity
should be taken into account at work and what
kind of competence based management or
leadership are needed? The survey was target-
ed at the members of the Finnish Association
for High Sensitive Person’s (HSP) Association
(N = 944) in the autumn 2018. The analysis was
performed by data-driven content analysis and
by using quantification of the data. The lack of
understanding of high sensitivity and intuitive
abilities, practices, and needs of a person with
a particular sensitivity to work revealed key
findings. A highly sensitive person as an em-
ployee and a leader acts with strong empathy
and emotional intelligence. She or he is heavily
burdened by a poor working atmosphere and
lack of appreciation. The highly sensitive per-
son needs a peaceful working environment and
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a acceptance of diversity. Training and knowl-
edge about high sensitivity is needed in working
life and management.

Keywords: Diversity, Working Life, Leadership,
High Sensitive Person, Well-being at Work,
Qualitative-quantitative Research

JOHDANTO

Tuottavuus ja tehokkuus ovat timén pdivan tyo-
elimén keskeisid teemoja. Nédiden teemojen si-
sdistamisen ohella edellytetddn tyontekijoilta in-
novatiivisuutta ja aktiivisuutta entistd paremman
tyopanoksen antamiseen. Yksiloiden persoonal-
liset toimintatavat ovat monesti hyvin monitahoi-
sia ja vaihtelevia, joten varsinkaan tehokkuuden
madrittdminen ei ole kovin yksinkertaista per-
soonakohtaisesti. Joka tapauksessa tyon tekemi-
sen tulee olla mielekastd ja mielekkyyttd tyohon
saadaan silld, ettd yksilo voi tehda itseddn kiin-
nostavaa tyotd, hyodyntdd vahvuuksiaan, tehdd
tyonsd hyvin ja saada arvostusta (Jarvinen
2014). Koemme sitten olevamme introvertteja,
ekstroverttejd, ambiverttejd tai erityisherkkid,
keskeistd on huomioida erilaisten persoonalli-
suuksien tietotaito, parhaat toimintatavat ja osaa-
minen.

Moninaisuus on tydyhteisdssd voimavara ja
mahdollisuus luovuuden ilmentyméian (Jabe
2017). Se rakentuu monenlaisesta persoonalli-
sesta osaamisesta ja tietotaidosta, joka valitetta-
vasti jad usein turhaan piiloon. Kaikki ihmiset
ovat erilaisia toimijoita, he tekevit eri tavoin ja
erilaisella intensiivisyydelld tyotdan. Téssd koh-
taa voidaan puhua toimijuudesta, johon kytkey-
tyvat yksilon tahdon- ja toiminnanvapaus, ta-
voitteellisuus ja suunnitelmallisuus tietyssd ym-
péristossa (Kotiranta & Virkki 2011, 114; Laulai-
nen 2010, 30). Johtajalla ja erityisesti lahijoh-
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tajalla on tdrked rooli jokaisessa tyOyksikossa
mahdollistaa erilaisuus ja erityisesti sen hyvak-
syminen (Colliander, Ruoppila & Hirkonen
2009.) Hyviksyminen edellyttddkin tietynlaista
asennetta, joka ei ndy johtajuudessa oman edun
tavoitteluna, itsekkyytend, itsensd korostamise-
na eikd omahyviisyytend, vaan tyoyhteison jasen-
ten arvostamisena ja kannustamisena (Copee
& Galloway 2014). Tillaisella asenteella johtaja
mahdollistaa erilaisuuden, antaa tilaa yksilon
osaamiselle, osallisuudelle ja vaikuttamiselle, mi-
ka puolestaan vapauttaa luovuutta ja lisdd mie-
lekkyyden tunnetta tydssd. Johtamisosaamisen
kehittdmiselld on oma tarked paikkansa muun
kouluttautumisen ohella (Ollila 2013; McKee
2015). Moninaisuuden oivaltamisella johtaja ky-
kenee todenniakaisesti rakentamaan vahvempaa
tuottavuutta ja hyvinvointia tyoyhteis66n alasta
riippumatta.

Taman tutkimusartikkelin keskeisend tavoit-
teena on nostaa esiin empiirisen tutkimuksen
keinoin erityisherkin eli sensitiivisen persoonal-
lisuustyypin kokemuksia ja nakemyksid tyoeld-
mastd sekd siitd, miten erityisherkkyys ylipdataan
huomioidaan organisaatioissa yksilokohtaisesti
ja osataanko siihen liittyvid voimavaroja hyodyn-
tad riittavasti. Lisdksi artikkelissa pyritddn huo-
mioimaan erityisherkdn johtajan kokemukselli-
suutta ja haasteita johtaessaan tyoyhteis6d. Tutki-
muskysymykset ovat niin ollen: 1) Miten moni-
naisuuteen kytkeytyva erityisherkkd persoonal-
lisuus nékyy ty6elamaissa, 2) Miten yksilon erityis-
herkkyys tulee huomioida tyossd ja 3) Millaista
osaamista johtamisessa tarvitaan?

Teema on tutkimuksellisesti aiheellinen siksi,
koska siti ei ole erityisesti tydeldmédn ja johta-
miseen liittyen tutkittu Suomessa. Muualla maa-
ilmassaerityisherkkyysyksilonominaisuutenaon
ollut tutkimuskohteena kuitenkin jo 1990-luvul-
ta asti. Tdssd tutkimuksellisessa artikkelissa kes-
kitytadn erityisherkkyyteen liittyvien vahvuuk-
sien ja toisaalta mahdollisten haittojen huo-
mioon ottamiseen tyeldméssi. Néin ollen tut-
kimuskohteeksi on nostettu nimenomaan moni-
naisuuteen kytkeytyvi erityisherkkd persoonal-
lisuus (ks. Gardenswartz & Rowe 1998).

MONINAISET PERSOONALLISUUDET
TYOSSA JA TYOYHTEISOSSA

Persoonien moninaisuutta vai erilaisuutta
- mita erityisherkkyys on?

Tyoyhteisoissd toimii hyvin erilaisia persoonalli-
suuksia. Antti Eskola (1985) kytkee persoonalli-
suuden ihmisen toimintaan, joka niakyy ulospdin.
Erilaisuus kasitteend ohjaa ajatuksia usein enem-
mén negatiiviseen kuin positiiviseen suuntaan,
vaikka kyse on enemmaénkin moninaisuudesta.
Yksilon persoonallisuus on uniikki kokonaisuus
luonteenpiirteitd, jotka koostuvat geeniperimas-
td, mutta ovat myds opittuja (Hofstede & Hof-
stede 2005). Késite moninaisuus tuleekin ym-
martad rikkautena ja voimavarana tyoyhteisossd,
jolloin se antaa positiivisen ndkyman ja tunnel-
man asialle. Moninaisuus rakentuu kerrostu-
mista, joita ovat organisaatioon liittyvit tekijat,
ulkoiset ja sisdiset tekijat sekéd keskeisimpana yk-
silon persoonallisuus. Organisaatiotekijit koos-
tuvat muun muassa tyon siséllostéd, toiminnalli-
sesta tasosta ja johtajuudesta. Ulkoisia ja sisdisid
tekijoitd ovat tydkokemus, koulutus ja sisddn-
péin tai ulospdin suuntautuneisuus eli sosiaali-
set ominaisuudet. (Gardenswartz & Rowe 1998;
Colliander ym. 2009.)

Moninaisuuden tiedostaminen, tunnistami-
nen ja arvostaminen tydeldmassd ovat keskeisid
vahvasti asenteisiin liittyvia tekijoitd jokaisessa
organisaatiossa, mutta erityisesti asiantuntijaor-
ganisaatioissa. Silld on kauaskantoinen vaikutus
my0s luovuuteen ja innovointiin tyoyhteisoissa.
(Wiskari 2009; Tavares 2016; Akinci Vural &
Liedtke 2017.) Tyéympariston kehittdminen nii-
den arvojen suuntaan tarkoittaa, ettd ollaan tar-
peeksi joustavia kohtaamaan moninaisuuteen
liittyvit tarpeet ja edut, joilla sitten mahdolliste-
taan motivoitumista ja palkitsevuutta tyossd
(Jamieson & O'Mara 1991). Haasteena tdssa on
yksiloiden kunnioittaminen kokonaisina ihmi-
sind yhdenvertaisesti, ei vain roolinsa edustajina
(Colliander ym. 2009, 33). Erilaisuus drsyttaa,
mutta se myds kiehtoo ihmisid. Thmisilld on
usein tarve tasapdistdd yksiloitd silld ajatuksella,
ettd tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus par-
haiten toteutuisivat yhteisollisesti. Naitd keskei-
sid arvoja tulisi kuitenkin tarkastella hieman
monipuolisemmin ja laajemmin (ks. Ajanko
2019).
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Moninaisuudella tai yhtéd hyvin erilaisuudella
on monia ulottuvuuksia. Niistd ensisijaisen huo-
mion saavat ne ulottuvuudet, jotka ovat heti na-
kyvissd tai kuultavissa seké toisaalta ne piilossa
olevat taustavaikuttajat, jotka yksilo tuo esiin
tarpeen tullen. Nam4 jalkimmidiset taustalla ole-
vat tekijat ovat pysyvid eroja, kuten esimerkiksi
syntyperd, kansallisuus, elimankatsomus, arvot.
Kaikille yhteisid tekijoitd ovat esimerkiksi rak-
kaus, terveydelliset sekd persoonakohtaiset teki-
jat, kuten yksilon omat kokemukset ja persoo-
nallisuus. (Gardenswartz & Rowe 1998; Wiskari
2009.) Persoonallisuuden merkityksestd tyoeld-
massd puhumattakaan persoonallisuuksien joh-
tamisesta ja johtajan oman persoonan merkityk-
sestd tdssd kontekstissa puhutaan lifankin niukas-
ti. Erilaisuus voidaan madritelld yksilon ominai-
suudeksi, kun taas moninaisuus tulee nahda yh-
teis6llisend vahvuutena. Ty6yhteisossd erilaisuus
voidaan ndhdd myos toimijuutena, eli yksilon
toiminnassa on olennaista tietoisuus siitd, ettd
on mahdollisuus tehdd omaan eliméén liitty-
vid pditoksid ja toteuttaa niitd (Emirbauer &
Mische 1998, 970-973.) Néin aktiivinen toimija
ottaa vastuuta ja haluaa kehittdd itsedan. (Lau-
lainen 2010, 35-39.) Toimijuus ndkyy haluna
vaikuttaa sosiaalisiin suhteisiin ja toimia luovas-
ti seka aloitteellisesti (Fuchs 2001, 31.) Jokaisen
tyoyhteison jdsenen ainutlaatuisuus ja paras
tapa toimia on toisaalta haaste johtamiselle
(Ajanko 2019).

Tutkimuskohteena moninaisuuteen kytkey-
tyva erityisherkkyys on varsin tuntematon ja kiis-
tanalainenkin kisite, vaikka Sylvi-Sanni Manni-
nen (Honkavaara 1914-2009) on tutkinut omas-
sa vaitoskirjassaan aihetta psykologian alalla jo
1950-luvulla ja kirjoittanut aiheesta julkaisuja
(ks. Honkavaara 1958; Manninen 1999) seki
myo6hemmin amerikkalainen Elaine Aron on pe-
rehtynyt samaan teemaan (ks. Aron & Aron
1997). Tutkimusten mukaan ihmisistd noin 20—
25 prosenttia on erityisherkkid persoonallisuu-
deltaan (Aron 1997).

Aron & Aronin (1997) mukaan erityisherkka
persoona on hyvin sensitiivinen ja intuitioherk-
kd. Hén kasittelee asioita syvallisesti pohtien ja
hyvin tunnepitoisesti. Erityisherkkd persoona
havainnoi tarkasti ympdristéddn, huomaa pie-
netkin vivahteet, jotka muilta jaavat helposti
huomaamatta seké aistii herkdsti ympérilladn
vallitsevan ilmapiirin. Rikas sisdinen maailma,

voimakkaat tunteet ja aistimukset ohjaavat toi-
mintaa tydssdkin (Stefan Lindsay 2017). Liialli-
set ihmiskontaktit, haly ja kiire uuvuttavat, mut-
ta samalla voimakas myétdtuntoisuus ja empa-
tiakyky ovat keskeisid sekd positiivisia ettd ne-
gatiivisia ominaisuuksia. Negatiivista on se, ettd
erityisherkka yksilo helposti ylikuormittuu tyo-
tovereiden tunnetilojen aistimisesta ja tyoyhtei-
sO6n huonosta ilmapiiristd. (Smolewska, McCabe
& Woody 2006; Jonkman 2015, 67-69; Lohken
2016, 218-221.) Erityisherkkyys (HSP= high
sensitivity person) on Elaine Aronin mukaan
persoonallisuuden ja hermojérjestelman syn-
nynndinen ominaisuus. Hin nostaa esiin erityis-
herkille tyypillisen aistiyliherkkyyden (SPS=
Sensory Processing Sensitivity), jota esiintyy ar-
violta 15-20 prosentilla ihmisistd (Jagiellowicz,
Aron & Aron 2016; Aron 2017). SPS lisda stres-
siin liittyvien ongelmien riskia negatiivisissa ty6-
ympdristoissd, mutta viestittdd samalla niistd tar-
peista, jotka ovat ilmeisii erityisherkkien ja mui-
denkin ihmisten tukemisessa (Greven ym. 2019).
Aistiyliherkkyys ei ole kuitenkaan mikdén neu-
rologiseen tai fysiologiseen sairauteen liittyva
tekija, vaan se on yhteydessd ihmisten erilaiseen
kayttaytymiseen ja kokemuksiin elintdrkeiden
tunteiden alueella (Jagiellowicz ym. 2016). Lahto-
kohtaisesti voidaan ajatella, ettéd jokainen erityis-
herkkikin on erilainen.

Yleisesti persoonallisuudet jaetaan karkeasti
péadasiassa introvertteihin ja ekstrovertteihin,
mutta puhutaan my6s ambiverteista yksiloista.
Nidma persoonallisuudet mukaan lukien erityis-
herkkyys perustuvat ihmisen kokemuksellisuu-
teen. Seuraavaan taulukkoon 1 on poimittu eri
lahteitd kdyttden ndiden neljan eri persoonalli-
suuden keskeisid ominaisuuksia, jotka heijasta-
vat yksiloiden eroavaisuuksia ja yhtd hyvin yh-
taldisyyksia.

Aiempien vuosikymmenten yhteiskunnalli-
nen normi suosi introversiota. Viimeisen viiden-
kymmenen vuoden aikana ihanteeksi on nous-
sut ekstroverttikdytds. (Jonkman 2015.) Ekstro-
vertti persoonallisuus loistaa spontaanisuudel-
laan, ulospdin suuntautuneisuudellaan ja esiin-
tymishalukkuudellaan. Johtajana hin on hyvin
dynaaminen, impulsiivinen ja osittain dominoi-
va liiallisella ldsndolollaan antamatta muille
tyoyhteison jasenille riittavasti tilaa. Introvertti
yksilo puolestaan pohdinnoillaan ja tarkkuudel-
laan saa aikaan hyvid ideoita ja ratkaisuja omana
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Taulukko 1. Eri persoonallisuuksien ominaisuuksien vertailua (Aron, Aron & Jagiellowicz 2012; Santos
2015; Jonkman 2015; Loéhken 2016; Keltikangas-Jarvinen 2019)
Introvertti Ambivertti

e Ei samaistu ryhmiin, omat mielipiteet ja
nakemykset itsendisesti, pohdiskeleva

e Etsii hiljaisuutta, ei pitkasty yhta helposti, on
harkitsevainen ja visualisoiva, tekee mieluummin
kuin puhuu, pidetdan usein jahmeana ja
tunteettomana

e Luova ongelmaratkaisukyky, pystyy ratkaisemaan
taysin uudenlaisia ongelmia, on tarkka
yksityiskohdissa

e \oi tydskennelld yksin ja ryhmassa

e Sosiaaliset tilanteet eivat uuvuta, paitsi, jos
vendhtdvat liian pitkiksi

e Hetkittdinen huomion keskipisteend oleminen on
mukavaa

e Omiin ajatuksiin uppoutuminen, mutta myos
keskusteleminen ihmisten kanssa luontevaa

e Oman ajan kaipuu, mutta yksinolo liian pitkaan
puuduttaa

Ekstrovertti

e Viihtyy sosiaalisissa tilanteissa, hakee toimintaa ja
spontaaniutta ympaérilleen

e Saa energiaa puheesta ja ympariston
aktiivisuudesta, haastaa ja aktivoi yleisdaan
sosiaalisesti lavasateilyllaan, panostaa enemman
esiintymiseen kuin sisaltéon

o Ajattelee nopeasti ja pintapuolisesti, pystyy
tekemdan nopeita ja rutiininomaisia paatoksia

Erityisherkka

e Reagoi erityisen herkasti ulkoisiin ja/tai sisdisiin
arsykkeisiin

e Tekee hienovaraisia havaintoja ja prosessoi
havaintojaan ja kokemuksiaan syvallisesti

e Kuormittuu herkasti, koska poikkeuksellisen
herkka fysiologinen stressijarjestelma

e Tarkkaileva uusissa sosiaalisissa tilanteissa,
arempi kuin véahemman herkka enemmisto

e Avoimuus monille aistihavainnoille
samanaikaisesti, vastaanottavaisuus,
intuitioherkkyys

hiljaisena persoonanaan. Johtajana introvertti
vetdytyy helposti liikaakin omiin oloihinsa, jol-
loin ehka ristiriitojakin on vaikea ottaa kasitte-
lyyn. Ambivertti yksilo tasapainottelee sujuvasti
nididen edelld mainittujen persoonallisuustyyp-
pien vilimaastossa. (Lohken 2016, 265-268;
(Keltikangas-Jarvinen 2019, 191-207).)

Introvertteina ja ekstrovertteina itseddn pita-
vit ovat toistensa vastakohtia lahestulkoon li-
hinni sosiaalisen kayttdytymisensa perusteella,
kun taas ambiverteiksi ja erityisherkiksi itsensa
kokevien persoonissa 16ytyy piirteitd seka intro-
verttiudesta ettd ekstroverttiudesta. Vaikka Aro-
nin alkuperdisten tutkimusten mukaan enem-
misto erityisherkistd yksiloista kuuluu intro-
vertteihin, toteavat tutkijat Sobocko ja Zelenski
(2015) heidén sijoittuvan temperamenteiltaan
sekd introvertteihin etta ekstrovertteihin. Jokai-
sella persoonallisuudella on omat vahvuutensa
ja heikkoutensa. Keskeistd onkin huomioida
jokaisen kohdalla se aineeton inhimillinen péi-
oma, jolla voidaan tuottavuutta ja tyohyvinvoin-
tia vahvistaa tydelaméssd (Ajanko 2019, 9).

Miten johtaa moninaisten
persoonallisuuksien tydyhteis6a?

Moninaisuuden johtaminen tarkoittaa tyoyhtei-
sosséd erilaisuuksien havaitsemista, monipuoli-
sen osaamisen ja vahvuuksien hyodyntamista
niin, ettd jokaisen yksilon motivaatio ja innostu-
nut ote tyohon sailyvit. Tyoyhteisod tulee kehit-
tdd olemalla tarpeeksi joustavia niin, ettd erilai-
suuden arvo voidaan nihda ja todeta (Mannix
& Neale 2005; Colliander ym.2009; Satri 2019,
250-268). Johtajalta se edellyttdd erilaisten per-
soonien toimintatapojen ymmartiamistd, kuun-
telemisen taitoa, erilaisuuden arvostamista ja
eettistd suhtautumista (ks. Jamieson & O’Mara
1999; von Bergen, Soper & Foster 2002; Wiskari
2009; Jabe 2017). Tyoyhteison kehittdmisessé
tarvitaankin moninaista ja vastavuoroista vuoro-
vaikutusta sekd havainnointitaitoja jokaisen ja-
senen valilld johtaja mukaan lukien (Isotalus &
Rajalahti 2017; Ajanko 2019). Itseohjautuvuus
on yksi keskeinen tekijé tarkasteltaessa mahdol-
lisuutta jarjestelld oma tyo tavalla, jossa moti-
vaatio ja innovatiivisuus kohoavat huippuunsa.
Tdma tarkoittaa persoonallista ominaisuutta,
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jolloin yksilon toiminta on vahvasti omaehtoista
ja hdnelld on kasitys siitd, mitd osaamista hanel-
12 on tai mitd han tarvitsee lisaa. (Martela &
Jarenko 2017, 12.) Samassa yhteydessé voidaan
puhua myos itsejohtajuudesta (self-leadership),
jossa yksilo kokee autonomisuuden kautta vai-
kuttamisen mahdollisuuksia omiin tapoihinsa
tehdd tyotd ja samalla vaikuttaa tyoyhteisonsé
sekd koko organisaationsa valintoihin ja toimin-
taan. (ks. Manz 1992; Zigurs 2003.)

Moninaisuuden johtaminen tydyhteisdisséd
edellyttda sensitiivisyyden lisddmistd kulttuuri-
sesti ja vuorovaikutuksen kehittdmistd ihmis-
suhteissa. Tdm4 tarkoittaa vahvasti sité, ettd or-
ganisaatioiden kulttuuria ja johtamiskaytantoja
tulee muuttaa ja paivittdd. Toiminta edellyttdd
johtajalta syvéd, introspektiivista reflektointia
voidakseen paljastaa omat henkil6kohtaiset
asenteensa ja ennakkoluulonsa, jotka voivat toi-
mia esteind erilaisuuden hyviksymiselle ja sen
hyodyntamiselle (ks. Ajanko 2019). Johtamis-
osaamisen kehittdmisessd johtaja tarvitseekin
organisaation ja tyOyhteison jasenten tukea
kuin my0s tyonohjauksellista ja koulutuksellista
vahvistamista. (Ollila 2006, 2008; Helms Mills,
Dye & Mills 2009, 155-168; Stefan Lindsay
2017.) Joycen (2012, 6) mukaan johtajan on ol-
tava tilanteen tasalla ja tiedettava, miten erilaisia
ihmisid johdetaan luottamuksellisuus huomioi-
den. Se edellyttad hyvai johtajan itsetuntemusta,
yhteistyotd vahvistavaa ilmapiirid ja ylipdatdan
mahdollistavaa johtamista. Thmisten johtami-
sessa yksilon valintojen tekemisen salliminen
tyossd on mahdollistavaa silloin, kun se koskee
my6s tyon tekemisen tavoitteita ja motiiveja
(Perttula 2012, 136). Ty6yhteison ja johdon tuki
ovat keskeisid elementteja yksilon toimijuuden
tunnon kehittymiselle sosiaalisissa ymparistois-
sd. (Hitlin & Elder 2007, 40-43.) Turhan autori-
taarisesta ja narsistisia piirteitd omaavasta johta-
misesta, jossa oman edun tavoittelu on keskeis-
td, tulee pddstd eroon. Sellainen johtaminen on
huonoa ja voi vahingoittaa koko ty6yhteisoa ja
organisaatiota. (Ollila & Kujala 2018.) Sen sijaan
korkeassa asemassa olevat johtajat, jotka omaa-
vat empatiaa itsekeskeisen johtajuustyylin sijaan,
ovat ihmissuhdetaitoisia ja siksi hyvid johtajia
(Schmid Mast, Jonas & Hall 2009).

TUTKIMUSASETELMA

Tutkimus sai alkunsa tutkijoiden mielenkiinnos-
ta tydeldimédn moninaisia ilmi6itd kohtaan. Per-
soonallisuuksien rikkaus ja jokaisen yksilon
osaamisen seki tietotaidon huomioiminen ovat
keskeisid tekijoitd tyon tuottavuutta ajatellen
(Ollila 2013). Toimiva tyoyhteis6 koostuu samal-
la hyvinvoivista ja luovista yksiloistd. Tutkimus-
asetelman keskiGssd ovat erityisherkdt persoo-
nallisuudet tyGeldmassé, joka ilmiond asemoi-
tuu moninaisuuden kisitteen sisdan (ks. Tavares
2016).

Tutkimusaineiston kuvaus

Tutkimus toteutettiin sdhkoistd e-lomaketta kéyt-
tden kohdennetusti Suomen Erityisherkkien
yhdistyksen jésenille syksylld 2018. Yhdistykses-
sd oli jasenid tuolloin yhteensa 944. Levityska-
navina kdytettiin yhdistyksen kotisivuja ja sosi-
aalista mediaa. Yhdistys mainosti jasenkirjees-
sdan tutkimusta ja tutkijan yhdistykselle ldhetta-
mad blogikirjoitusta, josta 16ytyi linkki kyselyyn.
Lomake sisélsi taustatietojen lisdksi yhdeksdn
strukturoitua avointa kysymystd, jotka analysoi-
tiin aineistoldhtoistd sisdllonanalyysid hyodyn-
tden. Ndmd yhdeksan kysymystd olivat seuraa-
vanlaiset: 1) Miten erityisherkkyys nikyy tyo-
paikoilla, 2) mitd vahvuuksia ja osaamista sinul-
la on erityisherkkdnd tyontekijand, 3) millaisia
haittoja tai uhkia erityisherkkyydestd on tyo-
eldimaissd, 4) miten yksilon erityisherkkyyttd ja
osaamista tulee tyoeldméssd huomioida ja hyo-
dyntad, 5) milld tavoin erityisherkkyyttd tulee
tyoelamassé tukea, 6) miten erityisherkkyys tu-
lee huomioida johtamisessa, 7) mitd osaamista
ja tietotaitoa johtajalla tulee olla johtaessaan
erityisherkkia tyontekijoitd, 8) millaista tukea
erityisherkkdna johtajana kaipaisit sekd 9) mitd
muuta haluat sanoa. Kysymysten aihepiiri koh-
dentui tydeldmédn ja sen toteutumiseen moni-
naisuuteen kytkeytyvdn persoonan, erityisher-
kén ndkokulmasta.

Lomakkeen toimivuus testattiin kolmen eri-
tyisherkéksi itsensd kokevan henkilén avustuk-
sella ja sitd muokattiin jonkin verran palautteen
perusteella. Avoimista vastauksista muodostet-
tiin myos jonkin verran méaréllisid lukuarvoja,
lahinnéd prosentteja, kvantifioimalla aineistoa.
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Tdma tapahtui lukemalla aineisto tarkasti en-
sin lapi ja merkitsemalld manuaalisesti saman-
sisdltoiset ilmaisut yhteen, jolloin voitiin saada
tuloksiin hieman tilastollista ndkyvyyttd. Tie-
tenkin my0s kyselyn perustietojen esittdminen
edellytti tilastollista kisittelyd. (Tuomi & Sara-
jarvi 2013). Kysely oli avoinna vastaajille syys-
kuun 2018 ajan. Tavoitteena oli koota tutkimuk-
sen kohteena olevan erityisryhmén nikemyk-
sid, miten heiddn vahvuuksiaan huomioidaan ja
miten heiddn osaamistaan tyoeldiméssa osataan
johtaa tuottavasti unohtamatta hyvinvointia ja
sitd, ettd johtajakin itse voi olla erityisherkka.
Kysely suunnattiin sekd perustydssd toimivil-
le ettd johtamistyotéd tekeville tai tehneille hen-
kiloille, jolloin mahdollisuutena oli saada moni-
puolisempaa tietoa tutkittavasta asiasta. Aineis-
tonkeruu toteutettiin luottamuksellisuuden var-
mistamiseksi anonyymisti ja saatu aineisto jéi
vain tutkijan kayttoon.

Vastauksia kyselyyn saatiin yhteensd 155
(N=944), jolloin vastausprosentiksi tuli 15 %.
Naisia vastaajista oli 141 ja miehid 14. Koulutus-
taso rakentui enimmiékseen skaalasta ammatti-
koulutuksesta ylempddn korkeakoulutukseen,
mutta my6s alimman asteen ja toisaalta ylim-
man asteen koulutuksen hankkineita oli vastaa-
jissa. Ikdjakaumassa oli padasiassa 50 % 31-49 ja
34 % 50-65 -vuotiaita, mutta myos nuorempia
ja vanhempia vastaajia oli mukana. Vastaajista
27 % (n=53) edusti vahvimmin sosiaali- ja ter-
veysalaa ja koulutusalaa 11 % (n=16), mutta
13 % (n=20) vastaajista oli kokemusta useam-
malta alalta. Joka tapauksessa ldhes kaikki am-
mattialat ja moninaiset ammattinimikkeet olivat
edustettuina mukaan lukien eldkeldiset, saira-
seldkeldiset, tyottomat ja opiskelijat.

Avoimet kysymykset tuottivat aineistoa yh-
teensd 91 sivua (fontti Times New Roman 12,
rivivéli yksi). Kaikkiin kysymyksiin eivit vas-
taajat olleet vastanneet yhtd laajasti, mutta silti
hyvin monipuolisesti. Sisdllonanalyysid hyo-
dyntdmalld pyrittiin 16ytdiméadn aineiston sisdl-
tamid merkityksia tutkittavasta teemasta (vrt.
Eskola & Suoranta 2003; Tuomi & Sarajirvi
2013). Aineisto luettiin useampaan kertaan lapi,
pelkistettiin saatu informaatio kysymyksittdin ja
ryhmiteltiin kyselyn aihepiirien mukaisesti (ks.
Alasuutari 1999). Tésté sisdllonanalyysiproses-
sista seuraava lyhyt esimerkki:

Alaluokka: kokemus johtajana, erityisherkka
persoonallisuus

Ylaluokka: kuuntelemisen taito, vahva empatia-
kyky, tunnedly

Péddluokka: lisdarvo ihmisten johtamisessa.

Kokonaisuuksia tarkastelemalla aineistosta teh-
tiin lopuksi tulkintoja ja tulkintojen tueksi poi-
mittiin mahdollisimman kuvaavia vastaajien
siteerauksia.

TUTKIMUSTULOKSET

Miten moninaisuuteen kytkeytyva
persoonallisuus nakyy tyoelaméassa?

Tutkimuksen aluksi pyrittiin saamaan erityis-
herkkien yksiléiden ndkemyksid siitd, miten
erityisherkkyys nékyy ja miten se huomioidaan
ylipddtdan tyGeldmadssd. Toisena tavoitteena oli
tutkia, millaisia vahvuuksia ja osaamista erityis-
herkkyys antaa yksilolle ja millaista haittaa tai
mitd uhkia henkil6 kokee ty6eldmassad. Lisdksi
tarked tavoite oli saada ndkemyksiad siitd, miten
yksilon erityisherkkyytté ja osaamista tulee ty6-
eldmassd huomioida ja hyodyntad niin, ettd sitd
ei menetettdisi. Muutamat prosenttiluvut joiden-
kin nakemysten kohdalla ovat manuaalisesti
laskettuja huomioita aineistosta (N=155). Tutki-
mustulokset perustuvat tdysin vastaajien omiin
tyoeliméan kokemuksiin erityisherkkyydestd,
koska he kokevat olevansa erityisherkkid per-
soonia. Introverttiutta, ekstroverttiutta tai ambi-
verttiutta ei ndissd tuloksissa ole olennaista eri-
tyisesti korostaa, vain huomioida niiden ole-
massaolo.

Ensimmadiseen kysymykseen, miten erityis-
herkkyys nikyy tyopaikoilla, vastaajat olivat si-
td mieltd, ettd erityisherkkyyttd ei tydelamassa
huomioida mitenkédan, se on varsin tuntematon
kasite tai sen ei anneta nakyd. Monesti “tuntuu
siltd, ettei sitd haluta edes tunnistaa” ja “moni
ajattelee, ettd erityisherkkyys on vain hopotysti
ja herkdn oma keksints”. Toisaalta omaa erityis-
herkkyyttadn yksilo ei rohkene aina edes tuoda
esiin, koska pelkdd muiden pitavan hantd outona
ja poikkeavana. On parasta yrittdd vain sulautua
joukkoon. Nikyviksi tuleminen riippuu tiysin
organisaation kulttuurista, johtamisesta ja tyon-
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tekijoistd, joiden toiminta ja asenteet perustu-
vat sallivuudelle kohdata persoonallista erilai-
suutta (ks. Helms Mills ym. 2009; Ajanko). Ei
pelkistaan sallivuus ole keskeistd, vaan erityis-
herkkyyden tuomien mahdollisuuksien hyo-
dyntdminen ja haasteiden huomioon ottaminen.
Hyotynakokulmia on todella paljon, mutta sa-
malla haasteiksi nousevat padasiassa tydolosuh-
teet. (vrt. Colliander ym. 2009; Wiskari 2009.)
Mitd vahvuuksia ja osaamista erityisherkilld
sitten on ja miten heiddn osaamistaan tulee tyo-
elaméssa huomioida ja hyodyntdd optimaalises-
ti? Vastausten perusteella erityisherkit yksilot
tekevdt tyotddn erittdin tunnollisesti. He ovat
tarkkoja, luotettavia, toimivat itsendisesti ja kes-
kittyvit vahvasti meneillddn oleviin ty6tehtéviin-
sd. Tarkkuus pohjautuu vahvaan huomiointiky-
kyyn tutkia ja pohtia asioita monelta kantilta,
ndhda ja [6ytad pienet sdvyerot ja vivahteet ajois-
sa. Kokonaisuuksien hahmottaminen ja raken-
taminen on helppoa, koska erityisherkilld on
“syvillinen kyky ymmdrtdd asioita ja integroida
ne kokonaisuuksiin”. Luovuus on keskeinen ele-
mentti erityisherkkyydessd. Vastanneista moni
kertoi olevansa hyvin luova sekd tydssdan ettd
henkilokohtaisessa elamassddn, mika nakyy tai-
teellisena osaamisena, hyvina esiintymiskykyna
tai lahjakkuutena sekd halukkuutena kehittdd
tyOtd ja omaa osaamistaan (ks. Tavares 2016).
“Uskon herkkyyden ndkyvin luovuutena (uusien
ideoiden keksiminen, ongelmanratkaisu), em-
paattisuutena ja kykynd havaita epdkohtia ja ke-
hitystarpeita”. Lisaksi he olivat sitd mieltd, ettd
luovuus perustuu asioiden ennakoimiseen, vah-
vaan intuitioon ja kykyyn havainnoida tilanteita,
ympéristod, muita ihmisid sekd heidén tunne-
tilojaan. Vastanneista erityisherkistd yksiloistd
noin viidennes onkin erittdin empatiaherkkia ja
heilld on kyky asettua toisen asemaan seka taito
kuunnella. (ks. myds Aron 2017). He ovat hel-
posti lahestyttivid ja yhteishengen luojia, jolloin
hy6dyntéavit omaa tunnedlydan ihmisten kanssa
toimiessaan. Suurin osa vastaajista timén tutki-
muksen mukaan tydskenteleekin sosiaali- ja ter-
veysalalla tai koulutusalalla seki ylipdatdan asia-
kaspalveluissa, joissa tunnedlylld ja empatiaky-
vylld on keskeinen merkitys. Seuraava vastaus
kuvaa varsin hyvin erityisherkkid persoonalli-
suutta: “Erityisherkkyys tekee minusta parhaim-
massa tapauksessa erittdin fiksun, tehokkaan ja
monipuolisen tyontekijin. Teen sekid oman tyoni

erittdin hyvin, ettd huomioin myos muut ja tuen
heitd tyotehtdvissddn’.

Erityisherkkd persoonallisuus voi lukeutua
sekd ekstrovertteihin ettd introvertteihin, kuten
ambiverttikin (ks. Gerlach ym. 2018), vaikka
usein vaikutelma héinestd painottuu enemmén
introverttiuteen, mitd kuvaa seuraavan vastaa-
jan siteeraus: “Erityisherkkd pohdiskelee ja on
yleensd hiljaisempi kuin muut, mutta saattaa silti
antaa erinomaisia ideoita pohdittuaan itsekseen”.
Vastaajien mukaan erityisherkilld on tarve saa-
da rauhallinen tydymparisto ja tila sekd tyorau-
ha. Melu, hilini, informaatiotulva ja huono, ki-
red ty6ilmapiiri aiheuttavat kuormittavuutta
tyossd. Avokonttori koetaan tdysin sopimatto-
maksi tydympdristoksi juuri oman rauhallisen
tilanpuutteen vuoksi seuraavan kommentin
mukaan: ‘avokonttori on ajatuksenakin monelle
meistd varmasti kammottava”. Kyselyyn vastan-
neista 22 % (n=33) kuvaa omaa ndkemystddn
erityisherkkyydestd juuri arsykeherkkyytena.
(vrt. Greven ym. 2019.)

Miten yksilon erityisherkkyys tulee
huomioida tydssa?

Erityisherkkiin kohdistuva suurin uhka ja haitta
tyoelaméssd on kuormittuneisuus (vrt. Stefan
Lindsay 2017). Vastaajista yli puolet kokee kuor-
mittuvansa herkdsti. Heistd tdhén liittyy ajatus
loppuun palamisesta, johon kuuluvat erityises-
ti myé6tituntouupumus, kokemus muiden var-
joon jadmisestd ja joutumisesta vddrinymmar-
retyksi, ahdistava tyoilmapiiri sekd tyopaikka-
kiusaamisen kohteeksi joutuminen. My6tatunto-
uupumukseen kuuluu vahva empatiaherkkyys,
jolloin henkil6 pystyy aistimaan ihmisten sanat-
tomiakin viestejd ja toiveita, on aktiivinen ja
herkkd kuuntelemaan toisten murheita sekd
samalla tunneherkkéind ja intuitiivisena eldd
taysilld tyoyhteison tilanteissa ja tunnelmissa
(ks. Aron & Aron 1997). Huono, kired tydilma-
piiri ja véljyyden seké keskittymisrauhan puute
ovat uhkana ty6hyvinvoinnille. Thmisten viliset
konfliktit ja ristiriidat koetaan uhkaavina, kun
ilmapiiriongelmat havaitaan jo intuitiivisella
tarkkuudella (vrt. Smolewska ym. 2006). Eri-
tyisherkkd kuormittuu tai ylivirittyy helposti.
Hiin ehkd saattaa ottaa liikaa vastuuta muistakin
ihmisistd ja heiddn hyvinvoinnistaan, tekee hel-
posti muidenkin puolesta. Thmissuhdetydssi voi



ARTIKKELIT | OLLILA & KUJALA

97

olla vaikea irtautua muiden tunteista”. Ristiriidat
tuleekin kisitella mahdollisimman varhaisessa
vaiheessa ja ongelmista keskusteleminen avoi-
mesti on ehdottoman tarkeaa (ks. Smolewska
ym. 2006; Lohken 2016). Erityisherkké persoo-
nallisuus tarvitsee sekd tyoyhteison muiden ja-
senten ettd johtajien ja esimiesten tukea oman
osaamisensa ja vahvuuksiensa toteuttamiseksi
optimaalisesti.

Millaista osaamista erityisherkkien
johtamisessa tarvitaan?

Erilaisuuden varaan rakentaminen edellyttaa
johtajalta reflektointikykyd. On tutkittava omaa
johtamistaan ja kuunneltava toisia sekd arvos-
tettava erilaisia mielipiteitd (ks. Jamieson &
O’Mara 1991; Jabe 2017). Kyseenalaistaminen
ei ole pahasta. Vuorovaikutus on keskeistd (vrt.
Ajanko 2019). Ty6yhteisot valttavat helposti on-
gelmien kisittelyd ja keskusteleminen niistd
on kiusallista etenkin, jos ei ole menetelmia
kohdata erilaisuutta. Erddn vastaajan mukaan
“Tyonantajan tdytyisi tunnistaa erilaiset ihmis-
tyypit ja kunnioittaa jokaisen erityispiirteitd’, eli
antaa vapautta kayttda voimavaroja tavalla, joka
yksilolle parhaiten sopii.

Miten erityisherkkyys tulee huomioida joh-
tamisessa ja mitd osaamista johtajalla tulee olla?
Vastaajat pitivit tarkednd, ettd heitd kuunnellaan
ja ymmadrretddn, hyviksytddn erilaisuus ja huo-
mioidaan yksilollisyys tydyhteisoissa. “Erilaisuus
tulee huomioida eikd yrittid saada kaikkia sa-
maan muottiin” ja “paras esimies on aidosti kuun-
televa ja joustoihin kykenevd”. Vastaajien mie-
lestd johtamisessa tarvitaan empatiaa ja tunne-
alya sekd vahvaa ihmistuntemusta. "Pitdd olla
kiinnostusta tunnistaa, hyviksyd ja hyodyntdcd
erilaiset persoonallisuuden piirteet”, joita vain
hyvilld jhmistuntemuksella ja ymmarrykselld
kykenee huomioimaan (ks. Joyce 2012). Toisaal-
ta jokaisella yksil6lld tyyhteisdssd on omat tar-
peet ja haasteet, ei erityisherkédn tarvitse olla
mitenkddn erityisasemassa. Viidesosa vastaa-
jista kaipasi ennen kaikkea ty6rauhaa. Johtajan
tulee toki olla ymmartdviinen kaikkien haastei-
ta kohtaan. Hyvalla ilmapiirilld, sen luomisella
ja sailyttdmiselld on keskeinen rooli tyonteki-
joiden hyvinvoinnissa (ks. Jabe 2017).

Hyvin autoritaarista ja narsistista johtajuutta
ilmenee valitettavan paljon timéin péivdn orga-

nisaatioissa, vaikka niiden kielteiset vaikutukset
tiedostetaan ihmisten toimintaan tyossa (ks.
Ollila & Kujala 2018). Vastaajista 33 % (n=49)
oli sitd mieltd, ettd tarvitaan enemmain tietoa
erilaisten ihmisten johtamisesta ja erityisherk-
kyydestd, mutta erityisesti johtamiskoulutuksis-
sa teema olisi tarpeellista ottaa esiin. Seuraava
kommentti kuvaa hyvin niité tarpeita ja odotuk-
sia, joita monissa muissakin vastauksissa nousi
esiin. “Toivoisin koulutusta esimiehille ja johta-
jille tdssd asiassa, muuten erityisherkkyyttd ei voi
onnistuneesti tukea tyoeldmdssd. Tydilmapiiriin
pitdd kiinnittdd erityistd huomiota ja johtami-
nen by perkele ei yksinkertaisesti toimi, vaan
saa aikaan vain tuhoa”. Tiedon jakamisella siité,
millaisia taitoja ja lahjakkuuksia erityisherkka
voi tarjota tyOyhteisoon, on hén sitten introvert-
ti tai ekstrovertti persoona, on suuri merkitys.
“Tarvitaan introvertteji ja ekstroverttejd, suur-
piirteisid ja pikkuseikkoihin takertuvia, esiintyjid
ja tarkkailijoita, hassuttelijoita ja tosikkoja sekd
monenlaisia muita tyyppejd”, kuten erds vastaaja
asian my0s ilmaisi. Tdhdn perustuen johtajan
tulee kyetd hyvaksymdin ihmisten erilaisuutta
ja herkkyyttd sekd oppia kunnioittamaan hen-
kiloitd sellaisenaan (vrt. Wiskari 2009; Ajanko
2019).

Ent4, jos johtaja itse on erityisherkka? Tutki-
muksen taustatietojen mukaan aineistosta yh-
teensd 28,9 % (n=43) toimi tai oli toiminut joh-
tamisty0ssd. Johtamistehtdvit eivit sindnsé ol-
leet kovin houkuttelevia tdmén tutkimuksen
mukaan ldhinnd ty6n vaativuuden ja kuormitta-
vuuden vuoksi. Ennemminkin tehtévid pyrittiin
vilttdmadn, jos se oli mahdollista. Vastaajien
mukaan johtajana erityisherkka yksilo muiden
erityisherkkien tapaan on empatiakykyinen ja
hénelld on tunnedlyd. Hin osaa intensiivisesti
kuunnella ja hdn aistii herkésti muiden ty6yh-
teison jasenten tunnetiloja ja tydyhteison ilma-
piirin eri sdvyji. Kuuntelemisen taito auttaa
héntd ymmartdméan yksiloitd ja tilanteita tyo-
yhteisossd. Luovuus ja kehittdmisinnokkuus
ovat luontaisia ominaisuuksia. Vivahteiden huo-
miointi ja halu viedd asioita eteenpdin tietynlai-
sella jarjestelmallisyydelld ja tunnollisuudella
on vahvuus, mutta samalla uuvuttava tekija.
(vrt. Aron 2017; Greven 2019.) Tunnollisuus
voi ollakin jonkinlaista vahvaa kiltteyttéd ja pe-
danttisuutta, joka vie voimavaroja. Vahva empa-
tiakyky puolestaan saattaa johtaa hyviksikayt-
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Taulukko 2. Moninaisuuteen kytkeytyva erityisherkkyys ty®ssa ja johtamisessa
Erityisherkka Tunnistettavuus Tiedostaminen ja huomioiminen
persoona ty6ssa tydelamassa
Nakyvyys Ei tunnisteta, ei huomioida tai ei uskalleta tuoda | Tiedon lisddminen monipuolisesti
esiin erityisherkkyydesta
Moninaisuuteen kytkeytyvan
persoonallisuuden ymmartaminen,
hyvéksyminen ja nakyvaksi
tekeminen
Vahvuudet ja Tunnollisuus, luovuus, huomiointikyvyn tarkkuus, | Erityisherkan luovuus ja tunnealy
tietotaito intuitioherkkyys, kehittamishalukkuus ja vahva tydyhteisdn voimavaraksi

empatiakyky

Vaikutusmahdollisuuksien lisaaminen
oman tyon toteuttamiseen

Haitat ja uhat

Melu, rauhaton tydymparisto ja

informaatiotulva kuormittavat, drsykeherkkyys.
Muiden tunnetilojen aistiminen aiheuttaa
mydtatuntouupumusta Intuitioherkka kuormittuu
huonosta ilmapiirista ja konflikteista

Tyotilajarjestelyt sopiviksi erilaisille
yksilsille

Ristiriitojen kasittely avoimesti
keskustellen mahdollisimman
varhaisessa vaiheessa

Johtaminen

Ei tunnisteta riittavasti organisaatioissa
moninaisuuteen kytkeytyvaa persoonallisuutta
Arvostuksen puute

Suositaan ekstroverttiyttd enemman suhteessa

Kuunteleminen, ymmartdminen ja
erilaisuuden hyvaksyminen keskeista,
tyoérauhan salliminen

Empatiaa ja tunnedlya lisattava

introverttiuteen

Tiedon lisdédminen
erityisherkkyydesta
johtamiskoulutuksella

Erityisherkka

johtaja savyja

viemisessa

Empatiakykyinen, aistii tydyhteison ilmapiirin eri

Jarjestelmallisyys vahva asioiden eteenpdin

Oman esimiehen ja tydyhteison tuki
keskeista

Tarvitsee vertaistukea ja
tyonohjauksellista toimintaa

Vahva empatiakyky antaa lisdarvoa
tydyhteison tydhyvinvoinnin
sailyttamiseen

toon tunnetasolla. Erityisherkkyytensa vuoksi
johtaja kuormittuu herkésti ja varsinkin, jos
hénelld on vastuuta paljon eikd hén saa riittdvda
arvostusta tyossadn. (vrt. von Bergen ym. 2002;
Ajanko 2019). Vastanneista johtajista ldhes jo-
kainen piti erittdin keskeisend oman esimiehen
ja tyOyhteison tukea palautteineen ja arvostuk-
sen antamisineen. Lisdksi “kaipaan reflektointi-
kumppania jostakusta jota kunnioitan, ja joka
osaa”...”lojaalia tyoyhteisod”, mika tarkoittaa, et-
ta erityisherkka johtaja tarvitsee vertaistukea ja
tyonohjauksellista toimintaa tyssaan (ks. Hitlin
& Elder 2007; Ollila 2008; Stefan Lindsay 2017).
Taulukossa 2 on tutkimusaineistosta tehdyt tul-
kinnat koottu yhteen mahdollisine kvantitatiivi-
sine arvoineen.

Moninaisuuteen kytkeytyvén erityisherkkyy-
den nikyvyys, yksiloiden vahvuudet ja osaami-

nen, persoonallisuuteen nivoutuvat haitat ja
uhat seké kokemukset johtamisesta ja itse johta-
jana toimimisesta tyoeldmdssd on timén pai-
van organisaatioissa puutteellisesti tunnistettua.
Erityisherkkyyden kuin my6s muidenkin per-
soonallisuuksien tiedostaminen ja huomioimi-
nen on ensiarvoista, kun kehitimme tyoyhtei-
s6jamme ja organisaatioitamme hyviksymédin
erilaisuus moninaisuutena ja ymmartimédan
sen vilttamattomyys (vrt. Keltikangas-Jarvinen
2019).

JOHTOPAATOKSET

Moninaisuuteen kytkeytyvd persoonallisuus
on huomion arvoinen asia nykyaikana, jolloin
tyoelamassd edellytetdadn vahvaa yksilon inno-
vatiivista ja luovaa panostusta tyon tekemisessd.
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Tyovoiman riittdvyys eri ammattialoilla on ylei-
nen huolenaihe valtakunnallisesti, mutta huoli
on myds ihmisten jaksamisesta ja tyéhyvinvoin-
nista ylipdatdan, mika kytkeytyy tyon tekemisen
mielekkyyteen, ty6oloihin ja erilaisten persoo-
nallisuuksien tarpeisiin tehda ty6tdén ja tuoda
osaamistaan esiin (vrt. Jarvinen 2014). Nama
tekijat linkittyvat samalla yksilon toimintaan
ja toimijuuteen tydeldmadssa (vrt. Fuchs 2001).
Moninaisuuteen kytkeytyvin persoonallisuuden
ymmartdminen ja hyddyntdminen ldhtevat siit4,
ettd tiedostetaan olemassa olevat tekijat, lisataan
tietoa ja koulutetaan organisaatioiden esimiehia
ja johtajia. Persoonallisuuksina introvertit, ekst-
rovertit, ambivertit ja erityisherkdt yksilot tuo-
vat varmasti omat erityiset kykynsé ja osaami-
sensa esiin tyossd, kun heiddn toimintatapansa
huomioidaan ja hyviksytddn (vrt. Ajanko 2019).
Téama tarkoittaa ndin ollen oikeaa asennetta yk-
silon arvostamiseen ja kannustamiseen sekd
tunnedlyn lisdamistd. Johtamisessa autoritaari-
suuden minimointi ja toisaalta empaattisuuden
korostaminen ovat keskeisid tekijoitd. Kun eri-
laisuutta kunnioitetaan ja se otetaan kayttoon,
voidaan herkisti tukea tyo6ilmapiirin terveelli-
syyttd ja vahvistaa tyon mielekkyyden kokemuk-
sia sekd samalla ehkiistd tyduupumusta (vrt.
Stefan Lindsay 2017). Moninaisuuteen kytkey-
tyva persoonallisuus tuleekin ndhdé voimavara-
na ja luovuuden ilmentymina.

Vaikka erityisherkkyyttéd on tutkittu erityises-
ti psykologian alalla Amerikassa ja Suomessakin
jossain madrin 1950-luvulla (ks. Honkavaara
1958; Manninen 1999), silti sen tiedostaminen
erityisesti tyoelamassd ja johtamisessa on jaanyt
hyvin vihdiseksi. Tutkimuksista huolimatta ai-
he on edelleenkin hyvin kiistanalainen (ks. mm.
Aron & Aron 1997; Aron 2017). Julkisuudessa ai-
hetta on kasitelty yhi enenevéssd maérin ja erilai-
sia persoonallisuuksia mittaavia menetelmid on
kehitelty niin introversion, ekstroversion kuin
erityisherkkyydenkin madrittelyiksi. Tdmén tut-
kimuksen ldhtokohtana oli pddasiassa paneu-
tua moninaisuuteen kytkeytyvain persoonalli-
suuteen juuri erityisherkkien ihmisten néko-
kulmasta kidsin, nimenomaan ty6elamékonteks-
tissa.

Keskeisind huomioina tutkimuksen mukaan
nousi yleisesti vahdinen ymmairrys erityisherk-
kyydesta. Erityisherkkien johtamisessa tarvi-
taan vahvaa johtamisosaamista (ks. Ollila 2006).

Varsinkin ty6eldmassd tdllaista persoonaa voi-
daan pitdd hyvin outona kayttiaytyjand tai eri-
tyisherkka itse kokee olevansa erilainen, eika
rohkene tuoda edes omasta mielestdan parhai-
ta persoonallisuuden piirteitdan tyossa esiin.
Tunnollisuus ja empatiakyky ovat vahvoja hyvei-
td, mutta ne my6s kuormittavat yksil6d voimak-
kaasti (ks. Smolewska ym. 2006; Lohken 2016;
Aron 2017; Satri 2019). Erityisherkkd persoona
toivoo ennen kaikkea tyorauhaa, mahdollisuut-
ta vaikuttaa oman tyonsd toteuttamiseen (vrt.
Zigurs 2003) ja hdnelle sopivaa rauhallista tyo-
tilaa (ei avokonttoria) luovuutta edellyttavassa
tehtdvassd. Koska luovuus on hyvin vahva piirre,
olisi esimiesten ja johtajien annettava tilaa seik-
kaperdiselle ja intensiiviselle kehittamistyélle,
jota idearikkaus pohdiskeluna tuo esiin. Vaikka
erityisherkdt persoonat eivit ehkd mielellddn
hakeudu johtamistehtdviin, ovat he kuitenkin
potentiaalisia ihmisjohtajia empaattisuutensa ja
kuuntelemisen taitonsa perusteella (ks. Schmid
Mast ym. 2009).

Tama tutkimus toteutettiin sdhkoisen kysely-
lomakkeen avulla, jossa perustietojen lisdksi oli
ainoastaan avoimia kysymyksid. Avointen kysy-
mysten sijaan tutkimuksessa olisi voitu kayttda
erilaisia vaittimié aiheeseen liittyen ja toteuttaa
aineiston analyysi kvantitatiivisin menetelmin
kokonaisuudessaan. Vastauskatoa saattoivat se-
littad avoimet kysymykset ja se, etteivit kaikki
yhdistyksen jdsenet kéy aktiivisesti yhdistyksen
kotisivuilla. Kiinnostavaa oli joka tapauksessa
analysoida vastaajien vapaata ja luovaa ilmaisu-
tapaa avointen kysymysten vastauksissa, mutta
myos jonkin verran hyodyntdd osittain kvanti-
fioitua aineistoa (ks. Tuomi & Sarajérvi 2013).
Téllaisen kokemuksiin perustuvan lomaketutki-
muksen analyysi oli kuitenkin paras toteuttaa
péadasiassa sisdllonanalyysid hyddyntéden ja ai-
neistoldhtoisesti, jotta ko. ilmién olemuksesta
tyoelamassd ja johtamisessa voitiin saada eksak-
tia perustietoa (ks. Eskola & Suoranta 2003).
Toki tutkijat olivat perehtyneet lahtokohtaisesti
teemaan, koska teoreettista tutkimusta erityis-
herkkyydesté oli olemassa, joskaan ei tdssa suo-
malaisessa kontekstissa.

Kyselyn vastausaikaa olisi voinut jatkaa pidem-
péédn, jolloin aineiston méard olisi todennakoi-
sesti hieman kasvanut. Saatua vastausprosenttia
voidaan joka tapauksessa pitdd melko relevantti-
na vastaaviin tdiméan ajan muihin kyselytutkimuk-
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siin verrattuna. Luotettavuus ja eettisyys ovat ai-
nahuomioitaviaasioita tutkimuksen tekemisessa,
ja tdmén tutkimuksen luotettavuutta seké uskot-
tavuutta vahvisti, ettd kysely tehtiin kohdenne-
tusti erityisherkkien yhdistyksen jdsenille, jotka
itse tunnistavat teeman ja heilld on taustanaan
vahva kokemuksellisuus. Tutkimuksen tulosten
kasittelyssa tavoiteltiinkin mahdollisimman sel-
kedsti totuudellisuutta ja mahdollista sovellet-
tavuutta muihin vastaaviin tutkimuskohteisiin.
(ks. Eskola & Suoranta 2003; Tuomi & Sarajérvi
2013.) Totuudellisuus perustui aineistosta poi-
mittuihin vastaajien ilmaisuihin, tuloksissa nos-
tettuihin siteerauksiin ja tutkijan rakentamiin
tulkintoihin. Eettisyys perustui puolestaan ky-
selyn vastaajien anonymiteettiin, jota vahvisti se,
ettei tutkija saanut vastaajien sdéhkopostiosoit-
teita, vaan kysely lahetettiin Suomen Erityisherk-
kien Yhdistyksen (HSP) kautta.

Jatkoa ajatellen kvantitatiivinen tutkimus
voisi kohdentua aihepiirid kayttden eri ammatti-
aloille, mutta erityisesti sosiaali- ja terveysalalle
sekd koulutusalalle, joilla on persoonallisuudel-
taan erityisherkkid tyontekijoitd méaarillisesti
paljon ainakin tdméan tutkimuksen aineiston pe-
rusteella. Liséksi tutkimusta voisi suunnata joh-
tamistehtavissd toimiville henkiléille ja kartoit-
taa heiddn erityisherkkyyttadn tai ymmérrystadn
erityisherkkyydestd. Toki varsinaista herkkyyttd
voisi tutkia muutenkin laajempaa populaatiota
hy6dyntden, mutta sen tutkimuksen tavoite ja
nikokulma olisivat todennékoisesti erilaisia.

Moninaisuuteen kytkeytyvéa erityisyyttd ja
erilaisuutta tarvitaan, samoin innovoimista ja
uuden luomista, siksi yksilon erityisherkkyys
tulisi huomioida tyoeldmassé. Erilaisuutta voi
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