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Tunnealykkyyden tutkimus organisaationakdkulmasta on lisddantynyt viime vuosina tunteiden
merkittavyyden kasvaessa ty6elamassa. Taman myo6ta organisaatiot ovat saaneet kayttoonsa
tunnedlykkyyttd ja tunnejohtamista kehittdvid tyokaluja edistddkseen organisaation
suoriutumista. Tutkimus ei kuitenkaan tarjoa tietoa tunnealykkyyden metatekijoista eli tunteista
ja niiden vaikutuksista tydssa suoriutumiseen. Tutkimuksen haasteena on lisdksi tydelamasta
oletetusti oleva nakemys siita, etta tunteita ei ole suotavaa ilmaista tyopaikalla.

Taman tutkimuksen tavoitteena on lisdatd tietoa siitd, miten yksilot kokevat tunteidensa
vaikuttavan tyossd suoriutumiseensa. Tarkoituksena on syventda tietoa tunnealykkyydesta.
Tavoite saavutettiin selvittamalla ensin kokemuksia siitd vaikuttavatko tunteet tydssa
suoriutumiseen. Taman jalkeen selvitettiin syvemmin, ettd minka tunteiden koettiin vaikuttavan
tydssa suoriutumiseen ja miten.

Tutkimus koostuu kirjallisuuskatsauksesta ja empiirisesta tutkimuksesta. Kirjallisuuskatsaus
perustuu lahdeaineistoon ja koostuu tydssa suoriutumisen teoriasta ja tunneteoriasta.
Empiirinen tutkimus toteutettiin laadullisella haastattelututkimuksella yhdeksalle ty6elamassa
olevalle henkildlle. Aineisto analysoitiin sisallonanalyysin menetelmin.

Tutkimus osallistuneet haastateltavat kokivat tunteiden vaikuttavan tyossa suoriutumiseen.
Haastatteluissa mainittiin useita tydssa suoriutumiseen vaikuttavia tunteita ja sanoitettiin niiden
vaikutuksia. Analyysissa havaittiin, ettd vaikutukset voidaan jakaa ty0ssa suoriutumisen eri osa-
alueisiin. Havaittiin my0ds, etta vaikutukset ovat vertailtavissa tunteiden kesken. Subjektiivinen
tutkimusmenetelma mahdollisti autenttisen reaktiivisuuden havainnoinnin, minka perusteella
voitiin tehda syvallisempia havaintoja koetuista vaikutuksista. Tutkimus tuki myds teoriaa siita,
etta tunteiden tunnistaminen ei valttamatta ole yksinkertaista ja helppoa.

Haastateltavien kanssa kaytiin tutkimuksen kannalta merkityksellistd ja havainnollistavaa
keskustelua. Keskustelun ja siina kerrottujen kokemusten perusteella haastateltavilla paateltiin
olevan merkittavaa tunnealykkyytta. Lisaksi keskusteluista voitiin paatelld, ettd he kokivat
tunnedlykkyyden olevan edellytys tunneilmaisujen inhimillistamiselle tydeldmassa. Jos
ty6eldaman suvaitsevaisuus tunteiden nayttamiselle kohtaa heidan tunnealykkyytensa kanssa,
on oletettavaa, ettd on olemassa rakennuspalikat tunnekokemusten kannattavaan
hyodyntamiseen heiddn ja organisaation suoriutumisen kehittdmiseksi. Tyoelaman
suvaitsevaisuus tunneilmaisuja kohtaan paranee, jos tyopaikoilla pyritddn tunteiden
ilmaisemisen  inhimillistimiseen ja ndin  osoitetaan luottamusta tyontekijdiden
tunnealykkyydelle.
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1 Johdanto

"Tekemisen draivi on tunteissa: aikaansaamisen madara, laatu ja suunta ovat hyvin
pitkalle kiinni siita, millaiset tunteet meita ajavat tekemaan asioita tai ohjaavat meita. ”

— Katja Hatakka, Valio (Rantanen ja muut, 2021, 31).

Tunteita koetaan joka pdiva. Ne ilmenevat tiedostetusti tai jopa tiedostamattomasti
(Kahneman, 2011; Vytal & Hamann, 2010; lzard, 2011; Ekman & Cordaro, 2011). Tunteet
ovat inhimillinen ominaisuutemme ja siten osa jokapaivaista elamaamme. Ne ovat kuin
ajatuksia, jotka tulevat ja menevat (Opetushallitus, 2021). Rantasen (2021) mukaan
tunteet tullessaan ja mennessdan ne kertovat meille jostain huomion arvioista ja
vaikuttavat energiatasoomme. Hdnen mukaansa tunne tuo meille tiedon jostain
inhimillisestéd tarpeesta. N&in ne pyrkivdt saamaan meissd aikaan reaktion ja
vaikuttamaan toimintaamme. Voidaan siis todeta, ettd tunteet ovat mukanamme

jokainen paiva tilanteesta tai paikasta riippumatta ja vaikuttavat toimintaamme.

Tunteiden merkitys tyoeldmassa on korostunut tydelaman nopean muutosalttiuden ja
moninaisen maailmantilanteen johdosta. Tamadn takia tunteet ovat Sitran (2020)
uusimmassa raportissa maaritelty metatrendiksi. Ne vaikuttaa megatrendien tavoin
laajasti yhteiskuntaan. My0Os tietotyon lisdantyminen on lisdnnyt tyodntekijoiden
psykologisten taitojen, kuten tunnealykkyyden, tarvetta (Ouweneel, Blanc, Schaufeli &
Wijhe, 2012). Tunnealykkyys onkin mainittu yksilon merkittavaksi taidoksi taman paivan
tyoelamassa (Dondi, Klier, Panier, & Schubert, 2021). Milleniaalit odottavat
empaattisuutta ja tunnealykkyytta erityisesti esihenkil6ltdan (Valkama, 2020). Myos Z-
sukupolvi on maininnut empaattisuuden merkittavaksi tekijaksi tydnantajaa valittaessa

(Deloitte, 2021).

Tasta huolimatta tuoreen havainnon mukaan tyoelamassa on ihmisia, jotka vaittavat,
ettd “tunteet eivat kuulu tyopaikalle”. Vaitteella viitataan siihen, ettei tunteiden
ilmaiseminen ole tarpeellista tyopaikoilla (Tuominen, 2021). Tdman sijaan koetaan, etta

ihmiset ovat tyoelamadssd vain rationaalisesti ajattelevia, joiden paatoksenteko on



jarkevaan paattelyyn pohjautuvaa (Sitra, 2020). Tama viittaa ndakemykseen siitd, etta
tunteen ja sen vaikutukset voisi rajata pois ihmisen tyoskennellessd. Tunteet ovat
kuitenkin automaattinen osa ihmisyytta ja ndin ollen ndakemys on ristiriidassa
inhimillisyyden kanssa. Tunteet eivdat kysy lupaa ilmaantua tai vaikuttaa ihmisen

toimintaan tyopaivankaan aikana.

Ristiriitaisuuden takia tunteiden ilmaisua ja sen sallimista tyéeldamadssa on tutkittu. Aihe
on myos yleisen keskustelun aihe esimerkiksi sosiaalisessa mediassa (esim. Tuominen,
2022). Rantanen (2021) ja Tuominen (2020) ovat todenneet tunneilmaisujen
inhimillistamisen lisdksi tekevdn organisaatioista psykologisesti turvallisempia,
luovempia ja sen tyontekijoista sitoutuneempia. Heidan mukaan tunteiden ilmaisun
sallimisella vapautetaan energiaa tunteiden liiallisesta kontrolloimisesta ja valttelysta
seka lunastetaan mahdollisuus kohdistaa energia tuottavampaan toimintaan tydpaikalla.
Tunteiden ja niiden ilmaisemisen salliminen mahdollistaa siis inhimillisen padoman
hyodyllisemman kaytén sen uudelleensuuntaamisella ja on ndin ollen myo6s
taloudellisesta ndakokulmasta kannattavaa. Tunteiden salliminen on luottamuksen

osoittamista tyontekijoille ja heidan tunnetaidoillensa (Tuominen, 2022).

Esimerkiksi Tuomisen (2020) ja Rantasen (2021) tutkimusten tavoitteena on ollut
kehittda tunnealykkyytta ja antaa malleja tyoyhteisdille, jotta tunteita osattaisiin johtaa
paremmin ja hyddyntda vapautuva energia yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen. Toisin
sanoen on annettu tunnedlykkyyden ja -johtamisen tyokaluja tydssa suoriutumisen
tueksi. Tunnedlykkyydellé tarkoitetaan yksilon tunnetaitoja, joilla han osaa tunnistaa ja
kasitelld tunteitaan seka hallita niiden seurauksia (Mayer, Salovey & Caruso, 2008, 503).
Tyéssé suoriutumisella puolestaan tarkoitetaan tyéntekoa, joka vaikuttaa strategisten
tavoitteiden saavuttamiseen (Koompans ja muut, 2014; Viswesvaran & Ones, 2000;

Motowidlo ja muut, 1997).

Tunnedlykkyyden edellytys on tunteiden tunnistaminen (Tuominen, 2017). Tunteita

tyoeldamassa tai niiden vaikutusta tydssa suoriutumiseen ei ole kuitenkaan juuri tutkittu,



vaikka organisaatioille on tarjottu tunnealykkyyden tydkaluja. Toisin sanoen ei ole
tarjolla tasmallista tietoa tunnedlykkyyden metatekijan eli tunteiden ominaisuuksista
tyoeldmassa tai niiden vaikutuksista tyossa suoriutumiseen. Téllainen tieto auttaisi
organisaatioita kehittamaan ja hyddyntamaan tunneadlykkyyttddn ja aihealueen
tyokaluja syvallisemmin. Tiedon lisddminen auttaisi myos taklaamaan tydeldman
ndakemyksia siitd, ettd tunneilmaisut eivat kuulu tyopaikalle. Tutkimustiedon puute
saattaa johtua siitd, ettd tunteiden merkittdvyyden nousuun tydelamassa ei olla osattu

ennakoida ja reagoida.

Tuomisen (2017) mukaan tunteet ovat subjektiivinen kokemus ja tunnedlykkyys siten
yksilolahtoista. Taman takia myos tunteiden vaikutukset yksilén toimintaan ovat yksilén
maarittamat hanen oman reaktiivisuutensa kautta. Tunteiden tunnistamista on pyritty
ensimmadisenad tutkimaan tunteiden aiheuttamia ilmeita tunnistamalla ja tall6in
tunnereaktion todettiin vaikuttavan ihmisen toimintaan ja kdyttaytymiseen saaden
aikaan tunneilmeen (Ekman, 1972; Ekman & Oster, 1979; Ekman, 1987; Ekman, 1992b;
Ekman, 1994; Matsumoto et. al. 2000). Edelliseen tutkimustapaan nojaten voidaan

todeta, etta tunteiden vaikutusten avulla voidaan tunnistaa tunteita.

Taman tutkimuksen osallistujilta edellytetddn tunteiden aarelle pysdhtymistd ja niiden
nimeamistd, jotta tunteiden vaikutuksia voidaan ilmaista. Tama edistdaa tunteiden
tunnistamista kahdella tavalla: yksittdisia tunteita havaitaan ja nimetdan sekd niiden
vaikutuksia tunnistetaan. Molemmat edistavat myos toistensa tunnistamista. Tutkimus
toteutetaan yksilolahtoisesti, jotta tunteita voidaan tarkastella niille luonnollisesta

nakokulmasta.

1.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoite

Tutkimuksen tavoitteena on lisétd tietoa siitd, miten yksilét kokevat tunteidensa
vaikuttavan tybssé suoriutumiseensa (Kuvio 1). Tavoite tdyttyessadan syventaa tietoa

tunnealykkyydestd, edistaa sen kehittamista ja hyodyntamista seka siten kehittaa tyossa



suoriutumisen johtamista. Tarkoituksen konkretisoituminen edellyttda tutkimustulosten
hyodyntamista organisaatiossa. Kun tietoa hyodynnetddn kdytdnndssd, voidaan
paremmin tunnistaa yksildiden taitoja — tdssa tapauksessa tunnedlystd — ja siten
mahdollistaa yksilon suoriutumisen tarkempi tarkastelu ja strategisempi suorituksen
johtaminen. Jotta yksilon suoriutumista voidaan tarkastella osana organisaation
strategiaa, yrityksen on oltava tietoinen millaisia taitoja yksilolld on (Diamantidis &

Chatzoglou, 2019).

Tutkimuksen uskotaan kaytdannossa palvelevan erityisesti esihenkil6itd. He voivat
tutkimustulosten valossa kehittdda omaa johtamistapaansa huomioiden paremmin
tunnealykkyytta ja siten parantaen tulosyksikdén suoriutumista strategisesti. Esihenkil6t
ja  muutkin  yksilot voivat tulosten avulla myods kehittdd henkilokohtaista
tunnealykkyyttdaan ja hyodyntada sitd elaman eri osa-alueilla, kuten tyossaan. Lehtisen
mukaan (2021) tunnealykkyys lisdd myos itsetuntemusta, joka on mainittu yksilon
luonnolliseksi ominaisuudeksi, mutta myds merkittavaksi osaamiseksi tydomarkkinoilla.
Yksiloiden oppimisen kautta myos organisaatio hyotyy, kun yksilo jakaa osaamistaan

tyoyhteisolle esimerkiksi vuorovaikutuksen tai esimerkin antamisen kautta.



10

Tarkoitus: Syventaa tietoa tunnealykkyydesta.

Tavoite: Lisata tietoa siitd, miten yksilot kokevat tunteidensa vaikuttavan
tydssa suoriutumiseensa.

Tutkimuskysymys: Miten tunteet vaikuttavat tydssa suoriutumiseen?

Kuvio 1 Tutkimuksen tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymys

1.2 Tutkimuksen rakenne

Tutkimus rakentuu kahdesta osasta, taustatutkimuksesta ja laadullisesta
haastattelututkimuksesta. Taustatutkimus esitetdan luvuissa 2, 3 ja 4. Luvussa 2
esitetdaan taustatutkimus yksilon tydssa suoriutumisesta. Luku jakautuu yleiseen
osuuteen, tydssa suoriutumisen eri osa-alueisiin seka tydssa suoriutumiseen arviointiin.
Luvussa 3 esitelladn taustatutkimus tunteista. Luku koostuu tunnetutkimuksen,
tunneryhmien ja tunnedlykkyyden esittelysta. Taustatutkimuksen avulla on laadittu

haastattelututkimuksen viitekehys, joka esitelldan luvussa 4.

Luvuissa 5, 6 ja 7 esitelldan varsinaisen tutkimuksen toteuttamisesta. Luvussa 5
kerrotaan tutkimuksessa kaytetyistda tutkimusmenetelmistd, aineistosta sekd sen
analysoinnista. Luku 6 avaa tutkimuksen tuloksia. Se jakautuu kolmeen alalukuun
tutkimuksen toteutuksen mukaisesti. Luvussa 7 kerrotaan tutkimuksen keskeisemmat
tulokset ja johtopaatoksista, arvioidaan tutkimus ja esitetdan jatkotutkimusehdotukset.

Lukujen jalkeen seuraa lahteet seka liitteet.
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2 Tyossa suoriutuminen

Yksilon tyOssa suoriutuminen (individual work performance tai employee performance)
(Koopmans ja muut, 2014; Diamantidis & Chatzoglou, 2019) on hdnen tyontekonsa
aikaista kaytosta ja toimintaa, joka vaikuttaa organisaation yhteisten tavoitteiden
saavuttamiseen, erityisesti strategiaan (Koompans ja muut, 2014; Viswesvaran & Ones,
2000; Motowidlo ja muut, 1997). Kokonaisuudessaan yksilon tydssa suoriutuminen on
episodimaista toimintaketjua (kausaalista ja jatkuvaa) kattaen suoriutumisen useilla osa-

alueilla (Motowidlo ja muut, 1997).

Tutkimuksissa tyossa suoriutuminen tunnistetaan moniulotteisena kokonaisuutena,
mutta ndin ei ole kuitenkaan aina ollut, vaan tyossa suoriutumista on aikaisemmin
tarkasteltu vain tyotehtavissa suoriutumisena, kun yritykset olivat paaasiassa teollisella
alalla (Austin & Villanova, 1992; Schmidt & Kaplan, 1971; Motowidlo ja muut, 1997).
Muutokseen on vaikuttanut tieto-orientoituneen alan nousu, kun asiantuntijatyé on
lisddntynyt ja asiantuntijuuden merkittavyys on kasvanut (Puusa & Ala-Kortesmaa, 2019).
Lisdksi siihen on vaikuttanut sosiaalisen nakokulman ja kontekstisidonnaisuuden

merkittavyyden kasvu (Borman & Motowidlo, 1997; Smith, Organ & Near, 1983).

Muun muassa Sun, Yuanin, ja Qin (2022) seka Beckerin ja Kernanin (2003) mukaan tyossa
suoriutuminen jaetaan kahteen ryhmaan, in-role ja extra-role suoriutumiseen. In-role
suoriutuminen (in-role performance) on tyon tekoa ennalta méaariteltyjen vaatimusten
mukaisesti. Silla viitataan laadulliseen ja maaralliseen suoriutumiseen, joka kuuluu
tyontekijan vastuualueisiin. Extra-role suoriutuminen (extra-role performance) on
tyontekijan suoriutumista, jota ei ole maaritelty hanen viralliseksi vastuuksensa
tyopaikalla. Extra-role suoriutuminen on harkinnanvaraista kayttaytymista ja toimimista,
kuten esimerkiksi aktiivista yrityksen kehittamiseen osallistumista, toisten auttamista, tai
halukkuutensa osoittamista organisaation tukemiseksi (Borman & Motowidlo, 1997;

Mehmood, Hamstra, Nawab, & Vriend, 2016).
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2.1 TyOssa suoriutumisen nelja osa-aluetta

In-role ja extra-role suoriutumisen lisdksi tyossd suoriutumista voidaan tarkastella
neljana osa-alueena: tehtavasuoriutuminen (task performance),
organisaatiokansalaisuus (organizational citizenship), haitallinen kayttaytyminen
(counterproductive performance) ja mukautuva suoriutuminen (adaptive performance)
(Rotundo & Sackett, 2002; Sackett, 2002; Viswesvaran & Ones, 2000; Koopmans ja muut,
2014). Suoriutumista mittaavan tutkimuksen yhteydessd on todettu, ettd
tehtavasuoriutuminen maarittaa 36 % tydssa suoriutumisesta ja muut kolme osa-aluetta
kukin noin 20 % (Koopmans ja muut, 2014). Tarkemmin osa-alueista seuraavissa

alaluvuissa.

Tehtdvasuoriutuminen maaritelldan in-role suoriutumiseksi (Borman & Motowidlo, 1997;
Su, Yuan, & Qi, 2022). Extra-role suoriutumisen termin koetaan olevan johdettu
kontekstuaalisesta suoriutumisesta (contextual performance) ja
organisaatiokansalaisuudesta (organizational citizenship behavior, OCB) (Borman &
Motowidlo, 1997), minkd takia kontekstisidosteinen organisaatiokansalaisuus
madrittelemme extra-role suoriutumiseksi. Lisaksi madrittelemme haitallisen
kayttaytymisen ja mukautuvan suoriutumisen osa-alueet extra-role suoriutumiseksi,
koska ne eivat ole yksiselitteisesti ennalta maariteltyja tyontekijan vastuita eli eivat nain

ollen kuulu in-role suoriutumiseen.

2.1.1 Tehtavasuoriutuminen

Tyotehtdvista suoriutuminen (task performance) on tietylle roolille vakiintuneiden
tyotehtdvien tekemistd, jolla on vaikutusta koko yrityksen toimintaan (Borman &
Motowidlo, 1997). Tybtehtdvistda suoriutumista on tutkittu englanniksi esimerkiksi
termeillad role performance in system (Katz & Kahn, 1978), task performance (Murphy,
1989) seka job-specific ja non-job specific performance (Camphell, 1990). Kaikki edella

mainitut kasitteet sisaltdvat maaritelmassaan kaksi samaa ydinasiaa: tyotehtavissa
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suoriutuminen edistdaa organisaation ydinprosessia ja tehtavien suorittaminen kuuluu

virallisesti jollekin organisaation roolille (Rotundo & Sackett, 2002).

Aikaisemmin tydssa suoriutuminen katsottiin teollisen organisaation tyontekijoiden
kriteeriksi, jotta he kykenivat mahdollisimman tehokkaaseen tyontekoon (Peaucelle,
2000; Dalal, 2005). Suoriutumisen seuraaminen kohdistui vain tyétehtavien loppuun
saattamiseen, tehokkuuteen ja laatuun, jolloin puhuttiin teollisen organisaation
psykologiasta (Peaucelle, 2000; Rotundo & Sackett, 2002). Nykyisin tyotehtavissa
suoriutuminen on osana isompaa tyossa suoriutumisen kokonaisuutta (Rotundo &

Sackett, 2002; Sackett, 2002; Viswesvaran & Ones, 2000).

2.1.2 Organisaatiokansalaisuus

Organisaatiokansalaisuus (organizational citizenship) tulee esiin organisaation
vuorovaikutuksessa (Puusa & Ala-Kortesmaa, 2019). Organisaatiokansalaisuuteen
viittaavalla kaytokselld tyontekija edistdda sosiaalista ja psykologista ymparistoa
organisaatiossa ja siten edesauttaa yhteisten tavoitteiden saavuttamista (Rotundo &
Sackett, 2002). Muun muassa Bormanin ja Motowidlon (1997) sekd Smithin, Organin ja
Near’'n (1983) mukaan organisaatiokansalaisuus (organizational citizenship) kasittaa
tyossa suoriutumisen kontekstisidonnaisen kayttdaytymisen ja sosiaalisen ndkokulman.
Kontekstin ymmartamisen koettiin olevan merkityksellistd, koska globalisoituminen loi
lisda osaamis- ja suoriutumistarpeita, tiimitydskentely ja asiakaspalvelu lisdantyivat, seka
yksittaisia toita alettiin ryhmitelld ja kasittaa tyodaloina. Myos esihenkilot alkoivat ottaa
huomioon kontekstin vaikutuksen suoriutumiseen arvioidessaan tyontekijoita.
Organisaatiokansalaisuuteen viitataan myds termilla tydyhteisétaidot ja siihen vaikuttaa

yksil6lliset ominaisuudet (Puusa & Ala-Kortesmaa, 2019).

Organisaatiokansalaisuudessa voidaan erottaa Smithin, Organin ja Near’'n (1983)
mukaan kahta erilaista kayttaytymistd: epaitsekkyyttd ja vyleisten sosiaalisten
kayttaytymismallien noudattamista. Epaitsekkyys on vilpiténta ja tilannesidonnaista

toisen yksilon auttamista, jossa auttava osapuoli on yleensa positiivisessa mielentilassa
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ja tyytyvdinen tyohonsa. Epaitsekkyyteen vaikuttavat yksilon persoonallisuustekijat.
Yleisten kayttdaytymismallien noudattaminen viittaa yksilon kdytokseen, jossa tehdaan
niin kuin on asianmukaista ja oikein. Tallainen kaytds ei kohdistu kehenkadan tiettyyn
yksiloon tai tilanteeseen vaan on persoonattomasti yhteisen sdaantdojen mukaan
toimimista. Organisaatiokansalaisuus on siis my0s tehtdvien tekemista, jotka eivat kuulu
tyontekijan tehtavalistalle virallisesti (Borman & Motowidlo, 1997). Lisdksi
organisaatiokansalaisuuden on tutkittu vaikuttavan myds suorasti varsinaisissa

tehtdvissa suoriutumiseen (Borman & Motowidlo, 1997).

2.1.3 Haitallinen kdyttaytyminen

2000-luvun alussa tyossa suoriutumisesta erotettiin kolmas osa-alue: haitallinen
kayttaytyminen (counterproductive performance tai counterproductive work behavior)
(Sackett, 2002; Rotundo & Sackett, 2002; Koopmans et al. 2014). Tuolloin tutkimuksessa
havaittiin sen merkittavyys tyontekijoiden arvioinnissa, kun todettiin, ettd jotkut
esihenkilot arvioivat tyontekijoitdan painottaen juuri haitallista kayttaytymista (Rotundo

& Sackett, 2002).

Haitallisen  kdyttaytymisen on aikaisemmissa  tutkimuksissa ollut osana
tehtdvasuoriutumista ja organisaatiokansalaisuutta, joten se on ollut mukana
aikaisemminkin suoriutumista arvioitaessa (Rotundo & Sackett, 2002; Sackett, 2002).
Haitallinen kayttaytyminen tydssa maaritellaan tarkoituksenmukaiseksi kayttaytymiseksi,
joka aiheuttaa organisaation toiminnalle haittaa ja on organisaation etujen vastainen.
Tallainen kayttdytyminen on esimerkiksi tilanteen vaarinkdyttda, itsekurin puutetta,
sadntdjen vastaista toimimista tai kollegan hairitsemista (Rotundo & Sackett, 2002). On
kuitenkin tilanteita, joissa haitallisen kayttdaytymisen tarkastelu on rajoittunutta
organisaation etujen kannalta (Sackett, 2002). Esimerkiksi tyopaikan vaihtaminen
toiseen yritykseen on organisaation etujen vastaista, muttei kuitenkaan laskettavissa

vaarinkaytdkseksi.
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2.1.4 Mukautuva suoriutuminen

Yksilon tyosuoriutumisen osa-alueista uusin on mukautuva suoriutuminen (adaptive
performance). Silla tarkoitetaan yksilon taitoa sopeutua tyéelaman muutoksiin, joita
voivat olla esimerkiksi tyotehtavien tai -ympaériston muutokset (Koopmans ja muut,
2014). Sopeutumistaito tarkoittaa tdssd tapauksessa joustavaa ja vastaanottavaista
kayttaytymistad ja toimintaa, mika kdytanndssa ilmenee esimerkiksi tiedon ja taidon
paivittdmisend sekd joustavana toimintana monimutkaisissa tilanteissa (Sohee &

Sunyoung, 2019).

Mukautuva suoriutuminen perustuu |3htdkohtaisesti yksilon ja hanen tyonsa
ominaisuuksiin, mutta siihen vaikuttavat myos kontekstuaaliset tekijat — tiimi- ja
organisaatiotekijat (Sohee & Sunyoung, 2019). Yksilotekijoista mukautumiseen
vaikuttavat esimerkiksi persoonallisuus, tietotaito, motivaatio ja biologiset ominaisuudet
(Sohee & Sunyoung, 2019). Tydn osalta mukautumiseen vaikuttavat autonomia, tyon
varmuus, rooli, ja sosiaaliset kytkokset. Vahemman tutkimuksissa edustaneet tiimi- ja
organisaatiotekijat sisaltavat mm. yhteison tuen, ilmapiirin, innovatiivisuuden ja vision

selkeyden.

2.2 Tyossa suoriutumisen arviointi

Tybssa suoriutumista arvioidaan, jotta tiedetddan miten ja kuinka voimakkaasti se
vaikuttaa organisaation vyhteisten tavoitteiden saavuttamiseen (Diamantidis &
Chatzoglou, 2019). Yksilén suoriutumista tarkasteltaessa arviointi kohdistuu yksilén
kayttaytymiseen ja toimintaan (Motowidlo ja muut, 1997). Jotta yksilon suoritumista
voidaan tarkastella ja se voidaan sitoa yrityksen strategiaan, Diamantidis ja Chatzoglou
(2019) toteavat, etta yrityksen on oltava tietoinen siitda millaista osaamista tyontekijoilla
on. Lisaksi he esittavat, etta yksilon tyésuoriutumiseen vaikuttavat yksilo6n, ymparistéon

ja tyohon liittyvat tekijat. Motowidlon ja muiden (1997) teoria tukee vaitetta lisaten, etta
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yksilotekijat voidaan jakaa kahteen ryhmaan, persoonallisuus- ja kognitiivisiin tekijéihin.
Persoonallisuuden madarittdvat tavat ja tietotaito vaikuttavat yleensd enemman
organisaatiokdyttaytymiseen. Kognitiiviset tavat taas vaikuttavat enemman
tehtavasuoriutumiseen. Ymparistotekijat kasittavat yrityksen sisdisen ymparistén seka
toimialaympariston, joita ovat esimerkiksi johtaminen, dynamiikka, kouluttaminen ja
ilmapiiri (Diamantidis & Chatzoglou, 2019). Yksilotekijat vaikuttavat kaikista suorimmin
yksilon tyosuoriutumiseen (Diamintidis & Chatzoglou, 2019). Ty6n osalta itsendisyys,
vuorovaikutus ja tyoymparistd vaikuttavat yksilon suoriutumiseen (Diamantidis &

Chatzoglou, 2019).

Arvioinnin tavoitteena on selvittaa vaikuttaako yksilon tydsuoriutuminen tavoitteiden
saavuttamiseen positiivisesti tai negatiivisesti (Motowidlo ja muut, 1997). Vaihtelu
positiivisen ja negatiivisen ulottuvuuden sisdlld voi olla hieman positiivisesta tai
negatiivisesta vahvasti positiiviseen tai negatiiviseen. Suoriutumisen arvioinnin myota
voidaan ymmartaa ja hallita — eli johtaa — suoriutumisen vaikutuksia (Motowidlo ja muut,
1997; Papalexandris & Bourantas, 2003). Suoriutuminen ja sen vaikutusten johtaminen
on merkittavaa yritykselle, koska suoriutuminen on oleellinen osa yrityksen toimintaa,
se kertoo yksilon tuottavuudesta ja sen vaikutukset ovat pitkaaikaisia (Papalexandris &
Bourantas, 2003). Yritykset ovat ymmartdneet, ettd yksilon tydsuoriutuminen on niiden
iso kilpailutekija, silla yksiléllinen suoriutuminen on uniikkia ja mahdoton kopioida
(Diamantidis & Chatzoglou, 2019). Tama korostaa suoriutumisen johtamisen

merkittavyytta.

Suoriutumisen arvioimisen menetelmista ei ole yksimielisyytta, vaikka niita on tutkittu
useiden tutkijoiden toimesta (Koopmans ja muut, 2014). Taman takia sen arviointi
vaihtelee vyrityksissa tai on jopa olematonta (Papalexandris & Bourantas, 2003).
Yhtendisen  arvioimismenetelmdn laatimista  hankaloittaa  tyOsuoriutumisen
moninaisuus: tydssa suoriutuminen on episodimaista, tyossa suoriutumista
tarkastellaan neljdassa eri osa-alueessa ja niihin vaikuttavia tekijéita on jopa satoja

(Motowidlo, Borman & Schmit, 1997, Koopmans ja muut, 2014; Diamantidis &
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Chatzoglou, 2019). Koska johtamiselta vaaditaan nykypdivana tunnealykkyyttd ja
empaattisuutta (Valkama, 2020), arvioimisessa on huomioitava ennen kaikkea myos,
ettd se kohdistuu emotionaalisesti herkalle alueelle: henkilon kyvykkyyteen ja

panokseen (Narcisse & Harcourt, 2008).
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3 Tunteet

3.1 Tunnetutkimus

Tunteiden madrittely on psykologisen tutkimuksen ydinaiheita (Barrett, 2006). Tutkijat
toteavat usein tutkimuksensa yhteydessa, ettd tunnetutkimuksen haasteena on tunne-
termin yksiselitteisen ja yksimielisen maaritelman puuttuminen (Panksepp, 2007; lzard,
2007; Barrett, 2006). Maarittelyn haasteita ovat mm. aiheen kompleksisuus, tunteiden
luonne ja erityisesti perustavanlaatuisuus, tutkijoiden erimielisyydet, monien
tieteenalojen kiinnostus tunteista ja siten erilaiset lahestymistavat aiheeseen, seka
erilaisten termien epdjohdonmukainen kaytto (Panksepp, 2007; Izard, 2007; lzard, 2011;
Barrett, 2006; Vytal & Hamann, 2010; Ekman, 2016). Termin maarittelyn yksimielisyyden
puute on hankaloittanut tutkimuksen aiheesta tehtavan tutkimuksen edistymista (lzard,
2007). Vuonna 2016 tehdyn tutkimuksen mukaan tutkijoiden ndakemys tunne-termin
maarittelystad on kuitenkin yhtenaistynyt muutamassa vuosikymmenessa (Ekman, 2016,

32).

1800-luvulla alkunsa saanut diskreettiteoria (discrete emotions theory) on edistanyt
yksittdisten tunteiden tunnistamista (Ekman, 1972; Ekman, 2016). Diskreettiteoriaa
tukee usean vuosikymmenen jatkunut tutkimus sekd neurokuvantamisen todennukset
(Vytal & Hamann, 2010; Barrett, 2006). lzard’n (2011) mukaan yksittdisten tunteiden
erottaminen on tarkeda, jotta yksilon tunnekokemukset voidaan kokonaisvaltaisesti
ymmartda. Perustunteiden eli yksittdisten tunteiden lisdksi yksildiden on todettu
kokevan erilaisia tunnetiloja. Perustunteista ja tunnetiloista kerrotaan tarkemmin
alaluvuissa 3.2 ja 3.3. Diskreettiteorian haasteena koetaan monimutkainen tunteiden
madrittely, jonka vditetddn olevan tunnetutkimuksen este (Barrett, 2006).
Perustunteiden maarittelyd vastustavat eivat ole kuitenkaan pystyneet keksimaan
teoriaa, jolla diskreettiteorian 16ydokset — esimerkiksi neurologinen todentaminen —

voitaisiin selittda (Panksepp, 2007; Barrett, 2006).
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Diskreettiteorian rinnalle on tullut dimensionaaliteoria eli tunneulottuvuusteoria
(dimensional emotions theory) (Barrett, 2006; Vytal & Hamann, 2010; Ekman, 2016;
Izard, 2007; Ekman 2016; Panksepp, 2007; lzard, 2007). Vytalin ja Hamann’n (2010)
mukaan ulottuvuusteoria ei maarittele yksittdisia tunteita, vaan se tarkastelee
ensisijaisesti tunteiden ulottuvuuksia, joista tunnetuimmat ovat tunteen voimakkuus
(strength) ja reaktiivisuus (valence). Voimakkuudella viitataan tunnekokemuksen
voimakkuuteen, jonka ddripdind ovat heikko ja vahva. Reaktiivisuus Vviittaa
tunnekayttaytymisen positiivisuuteen tai negatiivisuuteen eli siihen millaisen reaktion
tunne saa yksilossa aikaan. Positiivisella reaktiivisuudella tarkoitetaan myonteisesti tai
edullisesti vaikuttavaa tunnetta ja negatiivisella reaktiivisuudella puolestaan positiivisen
vastakohtaa, kielteisesti tai ei-toivotusti vaikuttavaa tunnetta (Vytal & Hamann, 2010;
suomisanakirja.fi). Positiiviset tunteet koetaan yleensa hyodyllisiksi tuottaen positiivisia
vaikutuksia ja negatiiviset tunteet haitallisiksi tunteiksi tuottaen haitallisia vaikutuksia

(Izard, 2011).

Kuten diskreettiteoriaa, myos ulottuvuusteoriaa tukee neurokuvantamisen tutkimukset,
mika lisdd sen luotettavuutta (Vytal & Hamann, 2010; Barrett, 2006).
Tunneulottuvuuksien tunnistamisen on todettu olevan tdrkeda, koska ne auttavat
yksinkertaistamaan monimutkaisten tunnekokemusten ilmaisemista sosiaalisissa
tilanteissa ja taydentdvat yksittdisten tunteiden maarittelyd (Panksepp, 2007; Ekman,
2016). Erityisesti reaktiiviset tunneulottuvuudet ovat merkittavia, silld tunteista
havaitaan yleensad ensin sen positiivinen ja negatiivinen ulottuvuus (lzard, 2007).
Ulottuvuusteoriaa vaitetdan kuitenkin itsendisena teoriana liian yksinkertaiseksi, silla
aivot kykenevat kasittelemaan monimutkaisempia tunteita kuin esimerkiksi negatiivisen

ja positiivisen (Panksepp, 2007).

Useiden tutkijoiden mielesta teoriat tdydentavat toisiaan ja ovat kayttokelpoisia yhdessa
(Ekman, 2016; Vytal & Hamann, 2010; lzard, 2007; Panksepp, 2007). Panksepp’n (2007)

mukaan ulottuvuus- ja diskreettiteorian omien vajaavaisuuksien takia eivat sulje toisiaan
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pois. Teorioiden vajaavaisuudet asettuvat limittdin, joten ne pikemminkin tdydentavat

toisiaan.

3.2 Perustunteet

Tunteiden maarittamisessa koulukunnasta riippumatta ollaan ldhes yhta mieltd yhdesta
asiasta: on olemassa universaaleja ja kulttuurikohtaisia tunteita (Panksepp, 2007; Barrett,
2006; Ekman, 1972; Panksepp, 2007; Ortony & Turner, 1990). Universaalit tunteet
tunnistetaan kaikissa kulttuureissa samanlaisina ja niitd on alettu kutsua perustunteiksi
(Ekman & Cordaro, 2011; Ekman, 1972; Vytal & Hamann, 2010). Vytal ja Hamann (2010)
toteavat, ettd naiden perustunteiden tunnistamisen perusteena on niille ominaiset
signaalit ja ominaisuudet, joita on tutkittu esimerkiksi ilmeiden ja neurologian avulla.
Tehtyjen ilme- ja neurologiatutkimusten esittdvat, etta universaaleihin tunteisiin voidaan

kohdistaa biologisia ominaisuuksia (Ortony & Turner, 1990).

On olemassa myos tunteita, joiden universaaliutta ei olla pystytty vield todistamaan,
minka takia niitd ei kutsuta perustunteiksi (Ekman & Cordaro, 2011). Ekmanin ja
Cordaron (2011) mukaan tdma selkeyttda perustunnetutkimusta rajaamalla
perustavanlaatuisiksi tunteiksi selkedsti tiettyja yksittdisia tunteita. Universaaliuden
ulkopuolelle jagavd mm. tunneilmiot, joista kerrotaan seuraavassa alaluvussa seka
kulttuurikohtaiset tunteet, jotka ovat yhdelle kulttuurille ominaisia (Ortony & Turner,
1990; Izard, 2007). Ortonyn ja Turnerin (1990) seka Izard’n (2007) mukaan, toisin kuin
universaalit tunteet, kulttuuriset tunteet ovat muodostuneet ympariston muokkaamina

ja tallaiset tunteet havaitsee parhaiten kulttuurin edustaja.

3.2.1 Tunteiden perustavanlaatuisuus

Perustunteiden universaaliuden lisdksi niilld on muitakin empiirisesti todennettuja
ominaisuuksia. Perustunteilla on tutkittu olevan tunnekohtainen aivojarjestelma
(Panksepp 2005; Panksepp, 2007) ja ne toimivat primitiivisesti suojellakseen ihmisia seka

parantaakseen heidan suorituskykydan (Nummenmaa, 2016). Lisdksi perustunteiden on
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todettu koostuvan psykofyysisistda-, hermostollisista- ja evoluutiotekijoista (Vytal &
Hamann, 2010; Ekman, 2016; lzard, 2011). Perustunteen on havaittu olevan yksilon

kokemus (Ekman & Cordaro, 2011).

Neurologinen todentaminen

Perustunneteoriaa ja sen mukaista perustunteiden maarittelyd ja teoriaa on tuettu
aivokuvantamalla (Vytal & Hamann, 2010). Aivokuvantamistutkimuksella on todettu,
etta tietyilla perustunteilla on sille ominaista aivotoimintaa aivojen tietylla alueella (Vytal
& Hamann, 2010). Vytalin ja Hamannin (2010) mukaan aivokuvantaminen todisti
erityisesti sen, etta tietyt perustunnereaktiot ovat nimenomaan toisistaan erotettavia,

mika viittaa yksittaisten tunteiden ainutlaatuiseen aktivaatiomalliin aivoissa.

Tama tunnetilojen aktivaatiomalli eli aivojarjestelmd on ominainen nisdkkaille ja
jarjestelman avulla yksiloé pystyy tunnistamaan tunteita jo hyvin varhaisessa vaiheessa
(Panksepp, 2005; Panksepp, 2007). Panksepp (2005, 2007) on kuvaillut, ettad se toimii
aivojen vanhimmalla alueella ja ohjaa vaistomaista toimintaamme. Taman takia sita
kutsutaan primitiiviseksi aivojarjestelmaksi. Jarjestelman primitiivisyyden takia
kognitiivisen kyvykkyytemme voidaan katsoa olevan vyksinkertaista erityisesti
perustunteisiin liittyvien reaktioiden aikana. Useat tutkijat, kuten Vytal ja Hamann
(2010), lzard (2011) seka Ekman ja Cordaro (2011), toteavat, etta arsykkeesta nouseva
reaktio on yleensa nopea, lyhytkestoinen, automaattinen ja jokseenkin tiedostamaton,
mink3 takia tunteen esittimistapa voi olla joko rakentava tai tuhoisa. Arsykkeen
nostattama reaktio on perustunne ja jokaiselle perustunteelle on oma systemaattinen
aktivointimalli, mika tuottaa sille ominaisen reaktion. Aktivointimalli maarittaa tunteelle
ominaiset merkit ja signaalit, kuten fysiologiset tuntemukset, ilmeet, eleet ja
dannahdykset, ja tilannearvion sekd muistaa ajatuksia ja mielikuvia, jotka liittyvat

aikaisempiin samankaltaisiin tunnereaktioihin (Ekman & Cordaro, 2011).

Aivojen tunnejarjestelma vaikuttaa kokonaisvaltaisesti ihmiskehoon. Perustunteilla on

ominainen toiminta- ja ilmenemistapa psykofyysisesti ja hermostollisesti (Vytal &
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Hamann, 2010; Ekman, 2016; Izard, 2011). Yksittdiset perustunteet aktivoituvat aivoissa
vaikuttaen niiden eri osissa ja aiheuttaen erilaisia hermostollisia arsykkeita (Vytal &
Hamann, 2010). Diskreettiteorian tunneilmetutkimuksessa havaittu
tunneilmejarjestelma (Ekman, 1972) on osa tata perustunteiden psykofyysistd ja
hermostollista toimintatapaa. Aivojarjestelma ohjaa my6s perustunnereaktion ja

kayttaytymisen valista kytkentaa (Panksepp, 2007).

Evoluutio

Perustunteiden aivojarjestelma on periytynyt sukupolvelta toiselle evoluution aikana ja
sitd voidaan kutsua ndin ollen myos ihmisen luonnolliseksi ominaisuudeksi (Ekman, 1972;
Ekman 2016; Vytal & Hamann, 2010; Izard, 2007; Izard, 2011; Panksepp 2005; Panksepp,
2007). Vaikka ihmisilla on korkea kognitiivinen kyvykkyys, biologisesti kehittyneet
perustunteet muodostavat meiddn automaattisen, suojelevan ja sopeutumista
edistavan reagoinnin parantaen suorituskykyamme (Ekman & Cordaro, 2011; Vytal &
Hamann, 2010; Ekman, 2016; lzard, 2011). Perustunteet periytyvat geneettisesti (lzard,
2007; Izard 2011). Geneettisen periytymisen lisdksi tunteiden uskotaan siirtyvan myos
epigeneettisesti eli DNA:han sitoutumattomana, minka katsotaan olevan myd6s yhtena

syyna tunteiden kompleksisuuteen (Panksepp, 2007, 293).

Koska perustunteet ovat niin perustavanlaatuisia ihmisille, ettd ne ilmenevat
vanhimmissa aivojen osissa ollen osa primitiivista aivojarjestelmaamme ja vaikuttaen
siten automaattisesti toimintaamme, niita voi olla hankala havaita (Panksepp, 2007, 292).
Panksepp (2007) toteaa, ettd kokemukset muuttavat vyksilod fysiologisesti ja
psykologisesti, jolloin luonnolliset ominaisuudet — kuten tunteiden aktivointimalli -
saavat kerroksien tavoin uusia opittuja tapoja paalleen. Alkukantaiseen reagointiin voi
vaikuttavat kolme asiaa, jotka saattavat vaikeuttaa entisestdaan tunteiden havaitsemista:
yksilon  kehittynyt  kognitiivinen  ajattelutaito, yksilon temperamentti ja
tunnereaktiivisuus, seka olosuhteiden vaikutus yksilon kasitykseen kohdattavan asian
uhasta tai puolestaan harmittomuudesta (Vytal & Hamann, 2010; lzard, 2011;

Nummenmaa, 2016).
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3.2.2 Perustunnelistaus

Perustunteiden ominaisuudet tayttavat tunteet pyritdan tunnetutkimuksissa listaamaan,
mika on helpottanut perustunteiden johdonmukaista tunnistamista (Panksepp, 2007;
Vytal & Hamann, 2010; Ekman 2016; Ekman & Cordaro, 2011; lzard 2011; Ortony &
Turner, 1990). Ensimmaisen listan loi jo vuonna 1872 Charles Darwin, joka julkaisi
aiheesta tuolloin ensimmaisen kirjan.Koska listaukset ovat merkittavassa asemassa
esittdmaan perustunteita (Ekman, 2016), tdman tutkimuksen tueksi laaditaan myds oma

ajankohtainen perustunnelistaus.

Vuosien 1990-2016 valilla toteutettujen perustunnetutkimuksien tunnelistauksissa on
havaittavissa samankaltaisuutta. Tunnelistaukset esitelldan taulukkossa 1 ja ne ovat
Ekmanin (1992 ja 2016), Panksepp’n (2007), Ekmanin ja Cordaron (2011), Ortonyn ja
Turnerin (1990), seka Vytalin ja Hamann’n (2010) tutkimuksista. llon tunteesta on
kaytetty englanniksi kahta samankaltaista termia kyseisissa tunnelistauksissa: joy ja
happiness. Thesaurus.com-sanakirjan mukaan sanat ovat keskendin synonyymeja,
minka takia kuviossa 2 kyseiset sanat suomennetaan iloksi ja rinnastetaan tarkoittamaan

samaa tunnetta.

Yleisimmin tarkastelluissa tutkimuksissa (taulukko 1) esiintyivat pelko (6 kertaa), ilo (5
kertaa), suru (5 kertaa), suuttumus (6 kertaa) ja inho (6 kertaa). Kattavin lahestymistapa
perustunnelistaukseen on Ortonyn ja Turnerin (1990) tutkimuksessa, jossa he koostavat
useiden alan tutkimusten perustunnelistaukset yhdeksi taulukoksi. Ekmanin vuoden
2016 perustunnelistaus perustui alan tutkijoilla teetettyyn tutkimukseen. Listaus
muodostui ddnestyksen mukaan. Perustunteiksi ddnestettiin viha (anger 91%), pelko
(fear 90%), inho (disgust 86%), suru (sadness 80%), ja ilo (happiness 76%). Ainestiijille
oli annettu perustunteista ehdotelmalista. Adnestyksessd nousivat esiin myds mm.
yllattyneisyys, hapea, rakkaus, ja myotatunto, mutta ne saivat huomattavasti vahemman
kannatusta. Taulukossa esiintyvissa tutkimuksissa tunnelistaus oli tutkimuksen kannalta

merkittavassa tai kohtalaisessa asemassa.
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rakkaus,

ilo kiinnostus suuttumus
(happiness)  (love) (anger) pelko (fear) onnellisuus suuttumus
suru suuttumus suuttumus
(sadness) (anger) pelko (fear) (anger) pelko pelko
suuttumus halu (lust, yllattyneisyys
(anger) desire) (surprise) inho (disgust) suru inho
pelko (fear)  pelko (fear) suru (sadness) ilo (joy) suuttumus suru
inho yllattyneisyys
(disgust) ilo (playful joy) inho (disgust) (surprise) inho ilo
yllattyneisyys halveksuntan
(surprise) suru (sadness) (comtempt)

onnellisuus

(happiness)

Taulukko 1 Vuosina 1990-2016 toteutettujen tutkimusten perustunnelistauksia

Taman tutkimuksen perustunnelista perustuu vuoden 1990-2016 valisten tutkimusten
perustunnelistojen koosteeseen. Painotamme tdssd koosteessa erityisesti Ekmanin
(2016) seka Ortonyn ja Turnerin (1990) tutkimuksissa esiintyneitd perustunnelistauksia,
koska ne oli laadittu kattavasti alkuperaisissa tutkimuksissa. Painotusta huomioiva
vertailu esitetddn taulukossa 3 ja sen perusteella perustunnelistaukseksi muodostuu

suuttumus, pelko, inho, ilo, suru ja yllattyneisyys.

Ekman ja Cordaro (2011) kuvailevat naitd kuutta (6) tunnetta. Suuttumus ilmenee
tilanteessa, jossa henkil6 kohtaa toimintaansa, itsedan tai valittamaansa henkiloa
kohtaavan hairion tai uhan. Suuttumuksen tunteeseen ja sen reaktiona tulevaan
puolustautumiseen saattaa myos liittya halu satuttaa hairion tai uhan aiheuttajaa. Pelko
on reaktio yksilon kohdattaessa uhan. Pelko aiheuttaa useimmiten pakenemisen tarpeen
tai shokkimaisen “jaatymisen”. Pelko saattaa myos laukaista vihan tunteen, joka taas on
pidempiaikainen tunnetila. Inhoa koetaan, kun aistitaan haistaen, maistaen tai nahden

jokin vastenmielinen asia. Inhoa voidaan kokea myds epamiellyttavaa ihmista tai ajatusta
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kohtaan. /lo on nautinnon tunne, johon ihmiset yleensa pyrkivat. Henkilé kokee surua,
kun hdn menettaa itselleen tarkedan ihmisen tai asian. Suru voi muuttua hetkellisesti
my0s tuskaksi, johon liittyy pidempiaikaista levottomuutta ja vastustusta, mutta palaa
takaisin onnettomaan olotilaan. VYlldttyneisyys on reaktio odottamattomaan

tapahtumaan. Tama on lyhyin tunnereaktio.

Ortony & Turner, 1990 Ekman, 2016 Kooste
pelko (fear) suuttumus pelko
suuttumus (anger) pelko ilo

inho (disgust) inho suru

ilo (joy) suru suuttumus
yllattyneisyys (surprise) ilo inho

yllattyneisyys

Taulukko 2 Vertailu perustunnelistauksista

3.3 Tunnetilat

Ekman omassa tutkimuksessaan (2016) ja yhdessa Cordaron (2011) kanssa seka lzard
(2011) toteavat, ettd perustunteiden lisdksi on olemassa myos tunnetiloja, joiden
perustavanlaatuisuutta ei olla empiirisesti pystytty todentamaan. Tunnetilat ovat
perustunteiden lailla osa ihmisten arkielam&a. Ekmanin ja Cordaron mukaan (2011)
tunnetilat joko koostuvat perustunteista, niissé on havaittu useita perustunteelle
luonteenomaisia ominaisuuksia tai niitd verrataan perustunteisiin. Tassa tutkimuksessa
tunnetilojen oletetaan tdman takia joissain maadrin seuraavan myods perustunteille

ominaista ilmenemistapaa ja siksi ovat osana empiirista tutkimusta.

Ekmanin ja Cordaron (2011) mukaan nama tunnetilat on jaettavissa kolmeen eri
kategoriaan sen mukaan missda vaiheessa ne ovat tunnetutkimusta. Perustunteiden
ulkopuolelle jédvien nautinnon tunteiden (esimerkiksi huvittuneisuus - amusement,
innostus - excitement ja ihmetys - wonder) on havaittu toimivan tilannekohtaisesti

hieman eri tavoin, minka takia niita ei ole luokiteltu toistaiseksi. Tunnetilojen
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erityistapauksien yksittdisyydesta ei olla vield taysin varmoja ja niiden universaaliuden
todentaminen vaatisi monikulttuurisia tutkimuksia. Néma tunteet ovat syyllisyys (guilt),
hdped (shame), nolostuminen (embarrassment), kateus (envy) ja ldaheismyo6tatunto
(familial compassion). Esimerkiksi syyllisyyden kohdalla ei olla varmoja toimiiko se
surusta erillisena tunteena. Lisdksi on olemassa nelja mielentilaa — mustasukkaisuus,
rakkaus, viha ja kiinnostus —, joita ei ole maaritelty perustunteiksi niiden pitkan keston ja
niiden sisdltavien useiden yksittdisten tunteiden takia. Rakkaus ja mustasukkaisuus
etenkin olisivat mielenkiintoisia kohteita. Rakkauden perustavanlaatuisuudesta on
paljon keskustelua tunnetutkimuksen maailmassa. Mustasukkaisuuden kokemukseen

liittyy taas yleensa useita henkil6ita ja erilaisia tunnetiloja koetaan ristiin.

Ekman (2016) tutki ylld& mainittujen tunnetilojen empiiristd todennettavuutta
perustavanlaatuisiksi tutkijoille laaditussa kyselyssa. Niiden kannatus oli kuitenkin sen
verran heikkoa, ettd ne luokitellaan edelleen tunnetiloiksi eika yksittdisiksi tunteiksi.
Tutkimuksessa esiintyneet tunnetilat olivat syyllisyys, rakkaus, halveksunta, ihannointi,

tuska, kateus, myotatunto, ylpeys ja kiitollisuus.

3.4 Tunneadlykkyys

Vaikka tunteet ilmenevat matalien kognitiivisten toimintojen seurauksena, ihmisen
tiedostettu ja korkea kognitiivinen kyvykkyys vaikuttaa tunteiden kasittelyyn (Panksepp,
2005; Panksepp, 2007). Taman edellytyksenda on kognitiivisten kykyjen — kuten
ajatusten, strategisen ymmarryksen ja tavoitteellisuuden — riittdva kehittyminen
erityisesti tunnetaitojen osalta (lzard, 2007; Izard, 2011). Golemanin mukaan (1996)
tunnetaidot muodostavat ihmisen tunnealykkyyden. Han toteaa, etta tunnealykkyyden
vaikutusta tydssa suoriutumiseen on tutkittu ja se on todettu erityisesti hyvien johtajien

avaintyokaluksi seka tuottavan tehokasta suoriutumista.

Tunnedlykkyys (emotional intelligence, EI) on vyksilon kyky tunnistaa ja kasitelld

tunteitaan seka hallita niiden seurauksia (Mayer, Salovey & Caruso, 2008). Tunnealykkyys
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kehittyy luonnollisesti ian myota, mutta sen kehittymisessa on yksil6llisia eroja (Mayer,
Salovey & Caruso, 2008; Goleman, 1996). Golemanin (1996) mukaan syyt korkeampaan

tunnealykkyyteen on tutkittu olevan ymmarrys ja halu harjoittaa sita.

Tunneélykkyyden vaikuttaa yksilon suoriutumiseen, kun han pyrkii dlykkyytensa avulla
sopeuttamaan ajatteluun ja kayttdaytymistdan (Goleman, 1996; Duran et al. 2004,).
Mayerin (2008) mukaan tunnedlykds yksilé kykenee paremmin tunnistamaan ja
ennakoimaan yksittaisia tunteita ja tunnetiloja seka tiedostamaan niiden seurauksia.
Tama parantaa itsetuntemusta sekd auttaa yksiloitd toimiman paremmin sosiaalisissa
tilanteissa. Myos tunneadlykkyyden vaikutusta tydssa suoriutumiseen on tutkittu.
Tunnealykkyyden on todettu olevan erityisesti hyvien johtajien avaintydkalu ja erottava

tekija seka tuottavan tehokasta suoriutumista (Goleman, 1996).
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4 Yksilon tyossa suoriutumisen ja tunteiden yhteys

Tunteet tuottavat yksil6llda autonomisen hermoston reaktioita (Ekman, Levenson, &
Friesen, 1983). Reaktiot ovat fysiologisia muutoksia kehossa, kuten esimerkiksi
verenpaineessa, sykkeessa ja suoliston toiminnassa (Ekman et al., 1983; Kaklauskas et
al., 2011; Duodecim Terveyskirjasto, 2016a; Duodecim Terveyskirjasto, 2016b; Duodecim
Terveyskirjasto, 2016c). Aikaisemmin on havaittu, ettd vaistomaisen tunnereaktion ja
kayttaytymisen valillda on kytkentd (Panksepp, 2007) ja yksilon kokiessa negatiivisia ja
positiivisia tunnetiloja hanen kehossaan tapahtuu fysiologisia reaktioita (Ekman et al.,
1983). Naita teorioita tukee Kaklauskaksen ja muiden (2011) jarjestelman
kehitysprojektin yhteydessa tekema analyysi eri tutkimuksista, joissa tarkasteltiin
fysiologisten reaktioiden ja tunteiden valistd suhdetta. Analyysissa esitetdan
itsekontrollin, ilon, suuttumuksen, pelon, surun, yllattyneisyyden ja stressin vaikutuksia
verenpaineeseen, sykkeeseen, kehonlampdon ja ihon sdahkodnjohtavuus. Analyysissa
nousi esiin useita aiheen tutkimuksia ajanjaksolta 1953—-2009, joissa tunteiden todettiin
vaikuttavan yksilon kehoon fysiologisesti. Analyysi oli tehty tietokoneen hiireen
integroitavaa jarjestelmaa varten. Jarjestelma pyrki analyysissa keratyn tiedon avulla
tarkastelemaan tyontekijoiden tunteiden ja tuottavuuden vilista suhdetta. Jarjestelman

kaytosta ei loytynyt tutkimuksia.

Yleisesti kayttaytymista voidaan perustella yksilon pyrkimykselld tayttda tarpeensa
(Kaklauskas et al.,, 2011; Maslow, 1954). Maslowin tarvehierarkiassa tarpeiden
tayttamista tarkastellaan viidella tasolla: fyysiset tarpeet (1), turvallisuuden tarpeet (2),
sosiaaliset tarpeet (3), kunnioitus (4) ja itsensa toteuttamisen tarve (5) (Maslow, 1954;
Kaklauskas et al., 2011). Ideaalissa tilanteessa ihminen etenee n&illd tasoilla
hierarkkisesti tayttaen johdonmukaisesti alemman tason ennen siirtymista seuraavalle

tasolle.

Perustuen edelld mainittuihin tunteiden, autonomisessa hermostossa tapahtuvien
muutosten ja ihmisen kayttaytymisen tutkimuksiin, ihmisen ollessa ideaalitilassa hdnen

tunteensa ja tarpeensa ovat tasapainossa, mutta jos tasapaino kuitenkin jarkkyy —
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esimerkiksi fyysisen tarpeen noustessa esiin — yksilo kadyttaytyy tietylla tavalla
tayttadkseen tarpeensa. Jos oletamme tietyn tunteen aiheuttavan fysiologisen reaktion
kehossa eli muutoksen esimerkiksi verenpaineessa, ihmisen fyysinen tasapaino on
muuttunut. Muutoksen seurauksena ihminen oletettavasti tukeutuu tietynlaiseen
kayttaytymiseen. Ndin ollen voimme paatelld, ettd tunteen aiheuttaessa fysiologisen

reaktion ja vaikuttaen nain yksilon tarpeisiin hanen kaytoksensa muuttuu.

Koska tunteet syntyvat automaattisesti ja ennakoimatta, ne ilmenevat ja aiheuttavat
tarvetasapainon muuttumista yksiloilla myos tyodpaikalla. Tama vaikuttaa yksilon
kayttaytymiseen ja toimintaan tyoskennellessa eli yksilon tydssa suoriutumiseen.
Oletettavaa siis on, etta tunteet vaikuttavat tydssa suoriutumiseen. Tatd yhteytta
tutkittaessa on hyvd olla tietoinen tunneédlykkyyden vaikutuksesta tunteiden
vaikutukseen toiminnassamme. Tunnealykkyys voi kehittdd nousseesta tunteesta

johtuvaa toimintaa, kuten tunneilmaisua ja tehokkuutta.

4.1 Tutkimuksia tunteiden vaikutuksista tyossa suoriutumiseen

Tunteiden vaikutusta yksilon kayttaytymiseen on tutkittu jonkin verran, mutta tunteiden
vaikutusta yksilon ammatilliseen suoriutumiseen ei juurikaan (Oswald, Proto & Sgroi,
2015). Aiheesta l6ytyi kaksi tutkimusta: toinen tutkimus tutki ilon suhdetta tyon
tuottavuuteen ja toinen yllattymisen vaikutusta tyossa suoriutumiseen. Nama
tutkimukset ovat ensiaskel tydssd suoriutumisen ja tunteiden yhteyden tarkastelussa,
mutta ne kattavat vain kaksi tunnetta, joten tutkimusta tulee laajentaa koskemaan
muitakin tunteita. llon ja tuottavuuden valista riippuvuutta tarkastelleessa Oswaldin ja
muiden (2015) tutkimuksessa todettiin, ettd yksilon kokema ilo vaikuttaa hanen
tuottavuuteensa positiivisesti — tuottavuus on jopa 12 % korkeampi. Mitd matalampiilon
kokemus oli, sita pienempi oli my6s tuottavuus. Tutkimuksen todettiin olevan ainoa
aiheessaan ja lisdksi olevan merkittdava tuodessaan esille korrelaation tyontekijoiden

hyvinvoinnin ja tuottavuuden valilld monipuolisella empiiriselld tutkimuksella.
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Toinen ty6ssa suoriutumiseen ja tunteisiin liittyvan tutkimuksen oli toteuttanut Landman
ja muut (2018) ja se kohdistui lentdjiin ja heidan kokemiinsa yllattaviin tilanteisiin.
Tutkimus ei suoraan kohdistunut tunteen (tdssd tapauksessa yllattyneisyys) ja
suoriutumisen suhteeseen, vaan sen tavoitteena oli valmistaa lentdjat paremmin
odottamattomien tilanteiden varalle, joita he saattavat kohdata lennon aikana.
Tutkimuksessa todettiin, ettd odottamattomassa tilanteessa, johon lentdja ei ole
valmistautunut, lentdja kokee yllattyneisyyden tunteita. Kyseisen tutkimuksen kannalta
olennaista oli kuitenkin kasitys siitd, miten yllattyneisyys vaikuttaa lentdjien tyossa
suoriutumiseen ja sita oli tutkittu etukateen. Yllattyneena lentajan vianetsintakyky estyy
ja hanen stressitasonsa nousee. Taman todettiin tarkoittavan, ettd hanen
suorituskykynsa heikkenee, silla hdanen yllattyneisyytensa on uhka hanen onnistuneelle

lentosuorituksellensa.

4.2 Teoreettinen viitekehys

Tassa luvussa laaditaan viitekehys tutkimusaiheen empiirisen tutkimuksen
toteuttamiselle. Viitekehys koostuu tunteiden ja yksilon tydssa suoriutumisen
yhteydesta (kuvio 4). Kehys tuo yhteen luvuissa 2 ja 3 esitellyt teoriat ja maaritelmat.
Viitekehyksessa yhdistetadn kaksi tieteenalaa, henkiléstojohtaminen ja psykologinen

tunnetutkimus.

Sekd tunteet ettd tydssd suoriutuminen koetaan lahtokohtaisesti subjektiivisena
kokemuksena, joten tutkimuksen kohteena ovat yksil6t. Kuviossa 4 yksiloa esittaa vihrea
laatikko, joka sisdltdda hdanen ominaisuutensa. Hanen ominaisuuksistaan on nostettu
esille tutkimuksen kannalta merkittavimmat kolme: tunteet, tydssa suoriutuminen ja
tunnealykkyys. Tutkimuksen keskiossa on tunteiden vaikutus tydssd suoriutumiseen.
Tunteiksi luetaan luvussa 3 viitattujen tutkimusten mukaan perustunteet seka tunnetilat.
Koska perustunteita ja tunnetiloja on mainittu aikaisemmissa tutkimuksissa pieni maara
ja on oletettavaa, ettd tassa tutkimuksessa haastateltavat mainitsevat muitakin tunteita,

tunteiden tunnistamisessa hyodynnetddan myds Suomen Opetushallituksen
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(Opetushallitus, 2022) laatimaa listausta tunteista. Nama tunteet mainitaan tdssa

tutkimuksessa termillda muut tunteet.

Tutkimusta tehdessdaan tutkija tiedostaa, etta haastateltava yksilé voi havaita ja
ymmartdd tunteiden vaikutuksen tydssd suoriutumiseen vain, jos haastateltava
tiedostaa ja tunnistaa tunteen ja sen vaikutuksen. Tunne saattaa myos ilmeta ja vaikuttaa
yksiloon tiedostamattomasti. Taten tatd tutkimusta tehtdessda ymmarretddn, etta
tunteen ja tydssa suoriutumisen yhteytta ei valttamatta tiedosteta kaikissa tapauksissa,
koska haastateltavat eivat osaa ilmaista esimerkiksi tunnetta, tunnereaktiota tai sen
vaikutusta. Talldin se jaa tutkimuksessa kasittelemattd. Tunteen vaikutus voi olla yksilon
reaktiivisuuden myo6ta positiivinen, negatiivinen tai ndiden kahden ulottuvuuden valilla
eli neutraali. Reaktiivisuus maaritelldan tdssa tutkimuksessa sen mukaan miten

tutkittava tunnereaktionsa ja sen vaikutuksen kuvailee.

Koska ihmismieli toimii yksinkertaistettuna kahdella eri tavalla, automaattisesti ja
kontrolloidusti kognitiivisten taitojen myota (Kahneman, 2011), voidaan olettaa, etta
molemmat aivojen toimintatavat voivat vaikuttaa tunteen aiheuttamaan toimintaan
tyoskenneltdessa. Taman takia tutkimuksen viitekehyksessa tiedostetaan myos
tunnedlykkyyden vaikutus tunteiden ja tydssd suoriutumisen synteesiin. Taman
tutkimuksen haastateltavat ovat tydelamassa olevia taysi-ikdisia ihmisid. Voidaan olettaa,
ettd heilld on luonnollisesti ja oma-aloitteisesti kehittyneet kognitiiviset kyvyt seka nain
ollen myo6s kyvykkyys hallita tunnedlykkyytensa avulla tunteiden vaikutusta

tyodsuoriutumiseensa.
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YKSILO

YKSILON TUNTEET

PERUSTUNTEET UL

MUUT TUNTEET

Universaali — Primitiivinen — Automaattinen
Lyhytaikainen - Informatiivinen

TUNNEALYKKYYS

TYOSSA SUORIUTUMINEN

Organisaatio- Tehtava-
kayttaytyminen suoriutuminen

Haitallinen Mukautuva
suoriutuminen suoriutuminen

Kuvio 2 Tutkimuksen viitekehys
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5 Tutkimuksen menetelmat

5.1 Laadullinen tutkimus

Tutkimusmenetelma valitaan tutkimusongelmaan ja tutkimuksen tavoitteisiin perustuen.
Hirsjarven (2009) mukaan naita valittaessa tulee ottaa huomioon minkalaista tietoa
etsitdan ja mista etsitdan. Tama tutkimus toteutetaan kvalitatiivisena eli laadullisena
tutkimuksena. Laadullinen tutkimustapa sopii tdhdn tutkimukseen parhaiten
tutkimusmenetelmélle ominaisten piirteiden perusteella. Puusan ja Juutin (2020)
mukaan laadullisessa tutkimuksessa pyritdan selittamaan ja kuvailemaan ilmiéta, joka
ilmenee ihmisen tajunnassa, vuorovaikutuksessa ja niitd jasentdvassa kielessa.
Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on saavuttaa johtopadatoksia ”“pinnanalaisesta
todellisuudesta” eli ymmartaa kohdetta syvemmin kuin valittdmien havaintojen tasolla,

mika korostuu myos taman tutkimuksen toteuttamisessa.

Puusa ja Juuti (2020) kuvaavat myds, ettad laadullisen tutkimuksen ominaisuutena on
perustuminen ihmisten subjektiivisten kokemusten ja nakemysten tarkasteluun.
Subjektiiviset kokemukset ja ndakemykset voivat vaihdella kontekstin mukaisesti, mika
saattaa herattdaa keskustelua tutkimuksen luotettavuudesta ja uskottavuudesta. Taman
takia onkin huomioitava, ettd laadullisessa tutkimuksessa voidaan Iluoda
esimerkinomaisia yleistyksid, joita voidaan kayttda teorioiden tavoin. Tarkkaa ja

tasmallista teoriaa ei voida kuitenkaan laatia.

Lisdksi Puusa ja Juuti (2020) toteavat, ettd laadullisessa tutkimuksessa on tadrkeaa
huomioida tulkinta ja ymmarrys tutkimuksen aikana. Ensinndkin tutkijalla on oltava
esiymmarrys aiheesta ja hanen on pohdittava sitd, miten hanen omat nakemyksensa
vaikuttavat aineistonkeruuseen ja analysointiin. Toiseksi on tarkeda huomioida miten
tutkimuskohteena olevat ihmiset ymmartavat tutkittavan ilmion ja siihen liittyvat

yhteydet.
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Aineistonkeruu tehdaan tassa tutkimuksessa laadulliselle tutkimukselle ominaisesti
haastatteluilla. Laadullisen tutkimuksen aineisto tulee valita Puusan ja Juutin (2020)
mukaan ensisijaisesti tarkoituksenmukaisuusperusteella, jolloin kohteeksi valitaan
ihmisia, joilla on aiheesta ymmarrysta ja kokemusta. Aineisto on riittavan edustava, kun
siitd saadaan tarpeeksi tietoa aiheesta johtopaatosten tekemiseksi. Tutkittavien maara
on yleensa kohtalaisen pieni. Laadullisessa tutkimuksessa pyritddan tavoittamaan
ihmisten tietoa ja nakokulmia, mieluiten luonnollisessa tilanteessa. Pyrkimyksen
mukaisesti valitaan sellainen aineistonkeruumenetelma, jolla ihmisten &aani ja
ndkokulmat tulevat kuulluksi. Tyypillisimpid menetelmid ovat haastattelu- ja
havainnointimenetelmat, jotka mahdollistavat myds tavoitellun syvemman

ymmarryksen ilmiosta.

Onnistunutta haastattelua Puusa ja Juuti (2020) kuvaavat tilanteeksi, jossa on
luottamuksellinen ilmapiiri seka tutkittava on motivoitunut ja ldsna tilanteessa.
Kysymykset tulee laatia huomioiden tutkijan vaikutus saatuihin vastauksiin, tutkittavan
ymmarrys ilmiostd, ja tulkintavirheiden mahdollisuus. Haastattelumenetelmaa
kaytettdessd tulee ymmartas, ettd tutkittava kertoo hadnen kokemuksiansa ja

tulkintaansa ilmiosta.

Tama tutkimuksen tieteenfilosofinen |dhtékohta on fenomenologisuus. Tutkimus on
fenomenologinen pyrkiessaan selittamaan sitd, miten tutkimuksen aiheena olevan
ilmion kanssa eldavat ihmiset ilmion kokevat (Puusa & Juuti, 2020). Puusa ja Juuti (2020)
kuvaavat, ettd fenomenologisen opin mukaan mielenkiintoista on se, miten tutkittavat
luovat yhteyksia todellisuudessa, jossa eldvat. Yhteyksien havaitsemiseksi on tarkeda
huomioida vuorovaikutteisuus seka tutkimuskohteen ja hanen ymparistonsa valilla etta
aineiston kerdamisen aikana tutkijan ja tutkimuskohteen vililla. Vuorovaikutuksen avulla
voidaan selvittdaa yhteyksistda muodostuva merkitysverkko, johon voi vaikuttaa

esimerkiksi sukupolvien viliset erot.
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5.2 Tutkimuksen aineisto

Tutkimus toteutettiin haastattelututkimuksena yhdeksalle ihmiselle touko-kesakuussa
2022 ja haastattelut toteutettiin Teams-tyokalulla videohaastatteluna. Haastattelut
olivat kestoltaan n. 30-45 minuuttia ja ne etenivat ennakkoon suunnitellun
kysymyspatteriston mukaisesti. Haastattelut nauhoitettiin ja niista tehtiin muistiinpanot
Teamsin muistiinpanotydkalun kanssa. Tutkija sailytti omia videotallenteitaan vain sen
aikaa, kunnes sai Teams-muistiinpanot selkeytettyd ja muutettua anonyymeiksi.
Haastattelukysymykset olivat avoimia ja ne esitetddan tutkimuksen liitteena (Liite 2).
Haastattelutilanteet olivat joustavia, mikd mahdollisti myos tarkentavien kysymysten
esittdmisen tutkittavalle sekd sujuvan ja hedelmallisen keskustelun. Keskustelu ja
joustavuus olivat edellytyksia myods tutkimuksen laadullisten periaatteiden kannalta.
Analyysiin soveltuvan aineiston saamiseksi oli tarkeda, ettd haastateltavat ymmartavat
tutkittavan ilmion, joten tutkimuksen aihe pyrittiin selittimdan Iyhyesti

haastattelukutsussa ja haastattelun alussa. Haastattelukutsu on liitteena (Liite 1).

Haastateltavien otanta oli kattava monella tapaa. Haastateltavat olivat sekd mies- etta
naisoletettuja. Heilld oli erilaiset tyotausta ja tamanhetkiset tehtavat. Heille on kertynyt
kokemusta laajasti erilaisista tehtavista: hankinta, kauppa (B2B), sidosryhmayhteistyo,
markkinointi ja media, ndyttelija- ja teatterityo, graafinen suunnittelu, henkiléstéhallinto,
merenkulku, jarjestelmd- ja tietoasiantuntijuus, seka lainopilliset tehtavat. Kahdella
haastateltavista oli kokemusta esihenkil6- ja tydnjohdollisista tehtavista. Haastateltavien
uran pituus vaihteli 6-25 vuoden vililld. Osa haastateltavista oli tydoskennellyt tyduransa

aikana myo0s osa-aikaisesti.

Tutkimus toteutettiin niin monelle kuin koettiin olevan sopiva taatakseen riittavan
otannan tutkittavan ilmion tutkimiseen laadullisesti. Haastattelumenetelma valikoitui
tutkimukseen, sillda se on ominainen laadulliselle seka mahdollistaa taman tutkimuksen
toteuttamisen parhaalla mahdollisella tavalla. Haastatteleminen mahdollisti osallistavan

ja vuorovaikutteisen tutkimuksen toteuttamisen sekd tutkittavien subjektiivisen
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kokemuksen esiintulon, mika tukee syvemman ymmarryksen saavuttamista tutkittavasta

ilmiosta.

5.3 Tutkimusaineiston analysointi

Laadullinen tutkimusaineisto on pddsaantoisesti tekstipainotteinen (Puusa & Juuti,
2020), joten aineiston analysointi toteutettiin tekstin analysoimiselle ominaisesti
teemoittelulla ja ryhmittelylla. Analysoinnin tukena oli haastattelurunko, josta voidaan
tunnistaa ilmion eri yhteyksia ja tasoja: yleinen ndkemys, tunne, vaikutus ja
tunnedlykkyyden rooli. Teemoittelu ja ryhmittely tehtiin haastatteluaineisto useasti

lapikdyden ja kooten tuloksia spiraalimaisesti ja hiljalleen tietoa lisaten.

Analysointi alkoi tunnistamalla tutkittavien mainitsemat tunteet. Seuraavaksi mainitut
tunteet ryhmiteltiin teoreettisen viitekehyksen mukaisiin tunneryhmiin. Ryhmittelyn
perusteena on haastateltavan kayttama termi tunteelle. Kolmannella kierroksella
tunnistettiin tunteen vaikutus tutkittavan tydssa suoriutumiseensa. Oleellista oli
tunnista vaikutuksen ilmeneminen kdytdnnossda ja sen kohdistuminen tydssa
suoriutumisen osa-alueelle sekd yksilén reaktiivisuus tunteeseen suhteessa tyohon
(positiivinen — negatiivinen — neutraali). Reaktiivisuus paateltiin sen perusteella miten
haastateltava kuvaili tunteen vaikuttaneen tydssa suoriutumiseensa. Viimeiseksi pyrittiin
vield tunnistamaan tunnedlykkyyden vaikutusta tunteiden ja tydssa suoriutumisen
synteesiin. Tunnistaminen perustui tutkittavan kokemukseen siitd, ettd onko hédn
pyrkinyt kontrolloimaan tunteidensa vaikutusta tyoskennellessaan. Taman kautta voitiin

tunnistaa onko tunteen vaikutus valillinen vai valiton.

Analysointia haastoi aiheen monimutkaisuus ja subjektiivisuus. Asteittainen ja
haastatteluiden askelittainen lapikdynti tuki kuitenkin haasteen huomioiden analysointia.
Aiheen monimutkaisuus haastoi myods haastateltavia, silla elehtimisesta ja ajoittain

tauotetusta puhetavasta saattoi havaita, etta aihe ei ollut taysin yksiselitteinen.
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6 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimuksen tulokset. Ne on jaettu kahteen osa-alueeseen
mukaillen tutkimuskysymyksia. Ensin esitetddan tunteet, joiden haastateltavat kokivat
vaikuttaneen tyossa suoriutumiseensa. Toiseksi tarkastellaan miten he kuvailivat ndiden
tunteiden vaikuttavan tydssad suoriutumiseen. Tunteiden vaikutuksiin liittyen esitetdan
myds, miten haastateltavat kuvailivat reaktiivisuuttaan tunteisiin seka tunteiden
hallintaansa. Hedelmallinen keskustelu johti myo6s siihen, ettd voidaan esittaa

haastateltavien kokemuksia yleisesti tunteiden ilmaisusta tyopaikoilla.

Kaikki tutkimukseen osallistuneet kokivat, ettd tunteet vaikuttavat tyossa
suoriutumiseen. Viisi haastateltavista totesi niiden vaikuttavan ja nelja haastateltavista
totesi vaikutuksen olevan ilmiselvda seuraavin ilmauksin: totta kai, ehdottomasti tai
ilman muuta. Muutama koki my0s, etta tunteita ei saa pois paaltd, koska ne ovat osa
inhimillisyytta. Yhden haastateltavan mielestd inhimillisend ominaisuutena tunteiden

pitaakin vaikuttaa suoriutumiseen.

6.1 TyOssa suoriutumiseen vaikuttavia tunteita

Haastateltavat mainitsivat laajasti erilaisia tunteita, joiden he kokivat vaikuttavan tyossa
suoriutumiseen. Tunteita mainittiin kokonaisuudessaan 19 ja ne on keratty kuvioon 5.
Useammin kuin kerran mainittiin ilo, dartyneisyys, turhautuneisuus, suru, onnellisuus,
tyyneys, innostuminen, pelko, epdvarmuus, itsevarmuus ja viha. llon tunne sai
kaksitoista mainintaa ja siten selkedsti eniten mainintoja kaikista mainituista tunteita.
Loput tunteet mainittiin yhden maininnan erolla. Artyneisyys ja turhautuneisuus saivat
kumpikin viisi mainintaa ja siten toiseksi eniten mainintoja. Suru sai nelja mainintaa,
onnellisuus kolme, seka tyyneys, innostus, pelko, epavarmuus, itsevarmuus, jannitys ja
viha kaksi mainintaa. Yhden maininnan saivat arvostuksen tunne, inho, riittamattomyys,

hammennys, loukkaantuneisuus, huolestuneisuus ja ahdistus.
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Analysointivaiheessa oli tarpeen yhdistda joitain mainituista tunnetermeista, koska niita
kuvattiin samankaltaisesti. Tutkimuksessa mainittiin termit riemu ja onnistumisen tunne,
jotka maaritelldan tdssa tutkimuksessa ilon tunteeksi. Riemu on suomen kielen
synonyymisanakirjan mukaan ilon synonyymi (synonyymit.fi). Onnistumisen tunne
mainittiin jokaisella kolmella mainintakerralla ilon kanssa, joten sen maininnat lasketaan
myods ilon tunteen yhteyteen. Haastatteluissa koettiin onnistumisen tunteen olevan
lopulta tekemista tai tapahtuma seka ilon tunteen aiheuttaja. Turhautuneisuus esiintyi
tutkimuksessa myods termeilla turhautuminen ja turhaantuminen. Nailla termeilla
esitellyt maininnat laskettiin kisitteen turhautuneisuus yhteyteen. Artyneisyyden tunne
mainittiin sanoilla artymys, arsytys ja arsyyntyminen. Nama kaikki kolme laskettiin
termin artyneisyys yhteyteen. Tutkimuksessa mainittiin tyyneys ja tasapainoinen olo,
jotka molemmat laskettiin kasitteen tyyneys yhteyteen. Tyyneydelld viitattiin
rauhalliseen oloon, jossa ei koettu suuria tunteita. Tyyneys luokiteltiin tunteeksi
synonyyminsa rauhallinen mukaan, joka oli myds Opetushallituksen listauksessa
(synonyymit.fi). Tutkimuksessa nousi esille myds narkdastymisen tunne, joka on

synonyymi sanalle viha (synonyymit.fi) ja se laskettiin ndin ollen vihan yhteyteen.
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Tutkimuksessa mainitut tunteet ja niiden toistuminen

ilo

artyneisyys
turhautuneisuus
suru
onnellisuus
tyyneys
epavarmuus
itsevarmuus
jannitys

pelko

innostus

Mainitut tunteet

viha

arvostuksen tunne
riittamattomyys
loukkaantuneisuus
huolestuneisuus
ahdistus

inho

hammennys

0 2 4 6 8 10 12 14

Mainintojen maara

Kuvio 3 Tutkimuksessa mainitut tunteet

Tutkimuksen viitekehyksen mukaisesti tutkimuksessa esiin nostetut tunteet jaettiin
tuloksissa kolmeen ryhméaan: perustunteet, tunnetilat ja muut tunteet (taulukko 3).
Luvun 3.2.2 mukaisia perustunteita mainittiin nelja: ilo, suru, pelko, ja inho. Luvun 3.2.3
mukaisia tunnetiloja mainittiin kolme: hammennys, viha ja innostus. Loput 12 tunnetta

maaritellaan Opetushallituksen listauksen mukaan muiksi tunteiksi.
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Perustunne Tunnetilat Muut tunteet
e pelko e hammennys e drtyneisyys
® suru e viha e turhautuneisuus
e ilo ® innostus ¢ onnellisuus
e inho * tyyneys

e epavarmuus

e itsevarmuus

e arvostuksen tunne
e riittamattomyys

e loukkaantuneisuus
e huolestuneisuus

e ahdistus

e jannitys

Taulukko 3 Tutkimuksessa mainitut tunteet ryhmittain

Kaksi haasteltavaa mainitsi, ettd tunteita oli ylipdataan hankala nimetd, erotella ja
mainita. Syyksi tahan kerrottiin tunteiden merkittava rooli luovissa tyotehtavissa. Kolme
haastateltavaa toi ilmi, ettd ajatukset kohdistuvat yleensa ensin negatiivisesti vaikuttaviin
tunteisiin ja he huomasivat, ettd tutkimustilanteessakin ajattelivat ensin negatiivisia
tunteita. Negatiiviset tunteet nousevat ndiden haastateltavien mukaan ensimmaisena
mieleen, silla niiden koetaan vaikuttavan toimintaan enemman kuin positiivisten

tunteiden ja jadvan myds paremmin mieleen.

Kun haastateltavia pyydettiin mainitsemaan suoriutumiseensa vaikuttavia tunteita, he
mainitsivat myos positiiviset ja negatiiviset tunteet ryhmina. Positiivisten tunteiden
ryhma mainittiin kuudessa haastattelussa ja negatiivisten tunteiden ryhma mainittiin
viidessa haastattelussa. Naille reaktiivisuusryhmille mainittuja yleisia vaikutuksia ei
kayda tarkemmin |api, koska tdssa tutkimuksessa keskitytaan tunnistamaan yksittaisiin

tunteisiin liittyvaa reaktiivisuutta ja vaikutuksia.



41

6.2 Tunteiden vaikutuksia tyossa suoriutumiseen

Useimmat haastateltavat tunnistivat mainituimmille 11 tunteelle (ilo, onnellisuus,
itsevarmuus, tyyneys, innostus, turhautuneisuus, suru, viha, pelko, epdavarmuus, viha)
vaikutuksia tyossa suoriutumiseensa. Vaikutusten analysoinnin aikana havaittiin, etta
tunteiden pelko ja onnellisuus vaikutuksia ei voitu raportoida, koska ne olivat vahaiset.
Pelko mainittiin haastatteluissa kaksi kertaa ja onnellisuus kolme kertaa. Haastatteluissa
pelon maininneet tunnistivat sen aiheuttavan jannitysta. Onnellisuuden tunnistettiin
vaikuttavan positiivisesti tydssd suoriutumiseen. Haastateltavat eivat myoskdan
maininneet seitsemdlle  tunteelle (riitttamattomyys, inho, hammennys,
loukkaantuneisuus, huolestuneisuus, ahdistus, jannitys, arvostuksen tunne) vaikutuksia
tai vaikutukset mainittiin vain kerran tutkimuksessa. Nama seitseman tunnetta jatettiin

pois analysoinnista vaikutusten maaran vahaisyyden takia.

Edellad kuvatun aineiston rajallisuuden myota tuloksissa huomioidaan yhdeksan tunnetta:
ilo, turhautuneisuus, suru, itsevarmuus, artyneisyys, innostus, epavarmuus, tyyneys ja
viha. Nama tunteet ja niiden vaikutukset on mainittu taulukoissa 4-12. Taulukoiden
ylareunassa on mainittu siind kasiteltdvda tunne ja taulukon riveille on kirjattu
tunnekohtaisia vaikutuksia. Vaikutukset on kohdistettu tydssa suoriutumisen osa-alueille
haastateltavien kertoman mukaan ja verraten kertomaa luvun 2 teoriaan. Ne vaikutukset,
jotka on mainittu useampaan kertaan haastatteluissa, on merkitty lihavoidulla fontilla.
Riveille on myds merkitty yksilon kokema reaktiivisuus (positiivinen pos. tai negatiivinen
neg.) omilla riveillddn ja varikoodauksella. Reaktiivisuus tunteeseen on kohdistettu
tydssa suoriutumisen osa-alueeseen siten, miten sen havaittiin haastateltavan

kertomana vaikuttaneen hanen tydssa suoriutumiseensa.

Tunteet on esitetty taulukoissa niiden vaikutusten madaran mukaisessa jarjestyksessa.
Ylimpana on ilo, silld haasteltavat kokivat sen aiheuttavan laajimman kirjon vaikutuksia
tyossa suoriutumiseen. Havaittiin, etta kaikilla mainituilla tunteilla koettiin olevan eniten
vaikutuksia tehtdvasuoriutumiseen. Haastateltavat kokivat tunteilla olevan toiseksi

eniten vaikutuksia organisaatiokansalaisuuteen ja kolmanneksi eniten mukautuvaan
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Haastateltavien
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kokemuksista  tulkittiin, ettd haitalliseen

kayttaytymiseen viittaavaa vaikutusta milladn tunteella ei koettu olevan. joten tama

tyossa suoriutumisen osa-alue jatettiin taulukoista pois.

TYOSSA SUORIUTUMINEN

TUNNE
ILO

keskittymis-kyky paranee

vastoinkdymisten ylittaminen helpottuu

motivaation kasvu ja sen tavoittelemi-nen jatkossakin

tehtava- pos. | yleisélle esiintyminen helpottuu
suoriutuminen onnistumisen tunteen saavuttaminen
tyo tuntuu mukavalta ja merkityksellisemmalta
energisyyden lisdantyminen
neg.
viestinta positiivista
pos. | kollegoiden kanssa viihtyy paremmin
organisaatio- yleisélle esiintyminen helpottuu
kansalaisuus liallisena vie tilaa muiden tunteilta ja saattaa painaa muita
neg. |alas
lilallisena korostaa itsevarmuutta haitallisesti
mu.kautu.va — voimaantumisen ja uskalluksen lisaantyminen
suoriutuminen nea.

Taulukko 4 llo ja sen vaikutuksia

TYOSSA SUORIUTUMINEN

TUNNE
TURHAUTUNEISUUS

pos. | nopea alkuun padaseminen tyonteossa
tarkkaavaisuuden heikkeneminen
tehtava- impulsiivinen tyoskentely
suoriutuminen | neg. |huolimaton, vajaavainen tydskentely
tyonteon hidastuminen ja vaheneminen
huolimaton viestinta
. . pos.
organisaatio- " . . s e .
kansalaisuus | neg. .epakol?.tc.ellas ja a.rty|.1yt kayttayftyrnmen
impulsiivinen sosiaalinen reagointi
mukautuva pos.
suoriutuminen — = —
neg. | asioihin suhtautuminen negatiivista

Taulukko 5 Turhautuneisuus ja sen vaikutuksia




TYOSSA SUORIUTUMINEN

43

TUNNE
SURU
pos.
keskittymiskyvyn heikkeneminen
tyonteon hidastuminen ja vidheneminen, erityisesti vaikeiden
tehtava- tyotehtavien kohdalla
suoriutuminen | neg. |yleisélle esiintyminen tuntuu inhottavalta
tyotehtavat tuntuvat vaikeammilta
huomion kiinnittdaminen omaan olemukseen ja ulkondakoon
|ahityossa
pos. | tunteen tartuttamisen valttaminen
organisaatio- huomion kiinnittdminen omaan olemukseen ja ulkonakéon
kansalaisuus | neg. |l3hity6ssd
ihmiset ymparilla tuntuvat arsyttavilta
mukautuva pos.
suoriutuminen
neg.

Taulukko 6 Suru ja sen vaikutuksia

TYOSSA SUORIUTUMINEN

TUNNE
ITSEVARMUUS

itseluottamuksen ja siten rentoutumisen lisdantyminen

ratkaisuketteryyden lisddntyminen

uskallus tuoda esille omia mielipiteita ja olla erimielta toisten

tehtava- pos.
suoriutuminen kanssa
flow-tilan saavuttaminen
tyonteko tuntuu helpommalta
neg.
organisaatio- | pos.
kansalaisuus | neg. |itsevarmuuden liiallinen korostaminen
mukautuva | pos. |rohkeuden lisadntyminen
suoriutuminen | peg.

Taulukko 7 Itsevarmuus ja sen vaikutuksia




TYOSSA SUORIUTUMINEN
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TUNNE
ARTYNEISYYS
pos. | motivaation lisdantyminen
tehtava- tyonteon tehol.(kuuden he?kentym.inen
suoriutuminen | neg. onge?lman.ratkalsuky.vyn helk.entymlnen
keskittymiskyvyn heikentyminen
stressin lisddntyminen
organisaatio- | pos.
kansalaisuus | neg. | negatiivinen vuorovaikutus
mukautuva pos.
suoriutuminen
neg.

Taulukko 8 Artyneisyys ja vaikutuksia

TYOSSA SUORIUTUMINEN

TUNNE
INNOSTUS

rentoutuminen

vapautunut tunne

tehtava- pos.
suoriutuminen tyonteko tuntuu helpommalta
itsevarmuuden kasvaminen
neg.
organisaatio- | pos.
kansalaisuus | neg. |itsevarmuuden liiallinen korostaminen
mukautuva | pos. |rohkeuden lisadntyminen
suoriutuminen neg.

Taulukko 9 Innostus ja sen vaikutuksia

TYOSSA SUORIUTUMINEN

TUNNE
EPAVARMUUS
pos.
tehtava- aiheuttaa pelkoa
suoriutuminen | neg. |tydnteko tuntuu raskaalta
uupuminen
organisaatio- | pos.
kansalaisuus | neg.
mukautuva pos.
suoriutuminen
neg.

Taulukko 10 Epdavarmuus ja sen vaikutuksia
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TUNNE
TYYNEYS

L rauhallinen ote tyontekoon
tehtava- pos.

auttaa ehkdisemaan turhautumista

suoriutuminen
neg.

organisaatio- | pos. |ihmisten kohtaaminen rakentavasti

kansalaisuus | neg.

TYOSSA
SUORIUTUMINEN

mukautuva pos.

suoriutuminen | peg,

Taulukko 11 Tyyneys ja sen vaikutuksia

TUNNE
VIHA

tehtava- pos. | nopea alkuun padaseminen tyonteossa

suoriutuminen | neg. |impulsiivinen tydskentely

organisaatio- | pos.

kansalaisuus | neg. |impulsiivinen sosiaalinen reagointi

mukautuva pos.

TYOSSA
SUORIUTUMINEN

suoriutuminen | peg.

Taulukko 12 Viha ja sen vaikutuksia

6.2.1 Tunnekohtaiset vaikutukset

llo

Haastateltavat kokivat ilon vaikuttavan pdaasiassa positiivisesti tydssa suoriutumiseen.
Eniten sen koettiin vaikuttavan tehtdvasuoriutumiseen (54 % vaikutuksista):
keskittymiskyvyn  paraneminen, vastoinkdymisten ylittdmisen helpottuminen,
motivaation lisddantyminen ja halu tavoitella sitd jatkossakin, yleisolle esiintymisen
helpottuminen, onnistumisen tunteen saavuttaminen, tyd tuntuminen mukavalta ja
merkityksellisemmaltd, sekd energisyyden lisddantyminen. Haastatteluissa korostui ndista
eniten vastoinkdymisista ylipdadasemisen helpottuminen, joka mainittiin useamman

kerran:
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”.jos on ... iloinen ja kaikki hyvin niin kylld tyétd jaksaa tehdd ihan eri tavalla ... ja
niin etté ehkd vastoinkdymisisté pddsee silloin helpommin yli ja jaksaa pureutua

niihin ehkd haastaviin tyétehtdviin.”

llo vaikutti organisaatiokansalaisuuteen seka positiivisesti ettd negatiivisesti. Positiivisia
vaikutuksia olivat viestinnan positiivistuminen, viihtyminen kollegoiden kanssa ja
esiintymisen helpottuminen yleison edessa. Positiivistuneen viestinnan koettiin
lisdavaan hyvaa virettd tyoyhteisossa. Negatiivisiksi vaikutuksiksi mainittiin, ettd se vie
liiallisena tilaa muiden tunteilta ja saattaa painaa ndin ollen muita alas, sekd korostaa
liiallisena myos itsevarmuutta haitallisesti. Nama molemmat vaikutukset mainittiin
useamman kerran. Ne koettiin negatiivisena, koska niiden koettiin heikentavan

vuorovaikutusta ja vaikuttavan haitallisesti muiden yksiléiden ja myds tiimien toimintaan:

”...jos joku on esimerkiksi tosi positiivisella fiilikselld ja ... luo tietylld tavalla sitd
positiivisuuden ympyrdd ympdrilleen. Vililld se saattaa myéskin sitten védhdn
negatiivisestikin viedd aika paljon tilaa niiltd muilta, mikd saattaa sitten painaa

niitd muita alas.”

llolle tunnistettiin my0s yksi positiivinen vaikutus mukautuvaan suoriutumiseen: ilo lisasi
voimaantumista ja uskallusta. Uskalluksella viitattiin myods konkreettisemmin
kehittymishalukkuuteen ja uskalluksena johtaa. Voimaantumisen tunteeseen ja

uskallukseen viitattiin useampaan kertaan haastatteluissa.

Turhautuneisuus

Haastateltavat mainitsivat turhautuneisuudelle toiseksi eniten vaikutuksia tyossa
suoriutumiseen. Tunteen vaikutukset olivat padasiassa negatiivisia. Turhautuneisuuden
koettiin vaikuttavan tehtdvasuoriutumiseen sekd negatiivisesti ettd positiivisesti.

Negatiivisina vaikutuksina koettiin tarkkaavaisuuden heikkeneminen, impulsiivinen
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tyoskentely, huolimaton ja vajavainen tydskentely, tydnteon hidastuminen ja
vahentyminen sekd huolimaton viestinta. Tarkkaavaisuuden heikkeneminen mainittiin
haastatteluissa useamman kerran ja sen heikkenemisen mainittiin aiheuttavan myos
virheiden lisdantymista. Vajaavaisen tyoskentelyn koettiin olevan oikopolkujen etsimista,
jotta tyOnteosta saataisiin helpompaa. Impulsiivisen tyoskentelyn koettiin olevan joskus
myds positiivinen vaikutus, joka sai talléin aikaan nopean alkuun paasemisen tyénteossa.
Turhautuneisuuden kerrottiin useamman kerran vaikuttavan
organisaatiokansalaisuuteen negatiivisesti aiheuttaen epakohteliasta ja artynytta
kaytosta sekd aikaansaaden impulsiivista sosiaalista reagointia.

”... turhautumisen tunne on semmoinen, mitd ehkd viilillé koen ja jos kokee
olevansa tosi turhautunut johonkin hommaan niin sitten ehkd koettaa ottaa niitd
oikopolkuja tai ei sitten ainakaan huomaa niitd yksityiskohtia niin herkdsti ja
toisaalta mydskin se viestintd siind ja usein se turhautuminen saattaa purkautua
semmoisena ei hirvedn huolellisena viestinté ja ehkd semmoisena vdhén niinku
huonona dénensdvynd tai tuhahteluna niin se ei tietysti tuota myéskddn hyvdd
oloa sitten muille, mutta harvemmin mydskddn sitten vie sitd asiaa hirvedsti

hirvedsti eteenpdin.”

Lisdksi turhautuneisuuden mainittiin  vaikuttavan negatiivisesti mukautuvaan
suoriutumiseen saaden yksilon suhtautumaan asioihin negatiivisesti. Negatiivinen

suhtautuminen asioihin mainittiin haastatteluissa useamman kerran.

Suru

Surun kuvattiin vaikuttavan seka tehtavasuoriutumiseen ettd
organisaatiokansalaisuuteen. Tehtdvasuoriutumiseen sen kuvailtiin  vaikuttavan
negatiivisesti heikentamalla keskittymiskykya, hidastamalla ja vahentamalla tydntekoa
(erityisesti vaikeiden tehtdvien kohdalla), saaden esiintymisen yleisolle tuntumaan

inhottavalta ja siten asian esittdmisen hankalalta, saaden tyotehtdvat tuntumaan
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vaikeammilta, sekda saaden yksilon kiinnittdamaan normaalia enemman huomiotaan
omaan olemukseensa ja ulkonakoon lahityossa. Viimeisend mainitun vaikutuksen
kuvattiin haittaavan tyotehtdvien tekemista. Lisaksi surun koettiin hankaloittavan
sosiaalista vuorovaikutusta vaikuttaen ndin negatiivisesti organisaatiokansalaisuuteen.
Surulle kuvailtiin seka negatiivisia etta positiivisia vaikutuksia
organisaatiokansalaisuuteen. Edelld mainitun negatiivisen vaikutuksen lisdksi surun
kuvailtiin vaikuttavan my0s saaden vyksilén tuntemaan muut ihmiset arsyttavina.
Positiivisena vaikutuksena mainittiin tunteen tartuttamisen valttaminen ymparilla
oleviin ihmisiin. Taman koettiin olevan helpompaa etatoissa, koska yksilo jai surullisena
mieluummin etatdihin. Surun vaikutuksista keskittymiskyvyn heikkeneminen seka

tyonteon hidastuminen ja vahentyminen mainittiin haastatteluissa useamman kerran.

”...Jos on vaikka surullinen, ei vélttimdttd jaksa ponnistella, joten sitten tuntuu

vaan ettd ei pddse vaikeista hommista yli ja eteenpdin.”

Itsevarmuus

Iltsevarmuudella koettiin olevan enimmakseen positiivisia vaikutuksia tydssa
suoriutumiseen. Silld on eniten vaikutuksia tehtdvasuoriutumiseen ja ne vaikutukset
ovat positiivisia:  itseluottamuksen ja siten rentoutumisen lisddntyminen,
ratkaisuketteryyden lisadantyminen, uskallus tuoda esille omia mielipiteitd ja olla
erimielta toisten kanssa, flow-tilan saavuttaminen ja tydnteon tuntuminen helpommalta.
Itseluottamuksen lisddantyminen mainittiin  haastatteluissa useamman kerran.
Itsevarmuus lisdsi myods rohkeutta vaikuttaen ndin positiivisesti mukautuvaan
suoriutumiseen. Itsevarmuuden tunnistettiin vaikuttavan negatiivisesti ainoastaan
organisaatiokansalaisuuteen, jos tunnetta korostetaan liikaa. Itsevarmuuden liiallisen

korostamisen koettiin vaikuttavan muiden yksildiden ja ryhmien toimintaan haitallisesti.



49

Artyneisyys

Artyneisyydelld koettiin olevan enemman negatiivisia vaikutuksia ty&ssd suoriutumiseen.
Sen koettiin  vaikuttavan tehtdvdsuoriutumisen osa-alueeseen negatiivisesti
heikentamalld tyonteon tehokkuutta, heikentamalla ongelmanratkaisukykya ja
keskittymiskykya, sekd lisdamalla stressia. Keskittymiskyvyn heikentymisen selitettiin
ilmentyvan jaksamattomuutena ja energian vahyytena asioiden selvittdmiseen ja
kartoittamiseen. Lisdksi siihen liitettiin huolimattomuuden lisddntyminen. Yhdessa
haastattelussa mainittiin myods, etta artyneisyys on lisannyt motivaatiota ja vaikuttanut
siten positiivisesti tehtdvasuoriutumiseen. Artyneisyyden tunnistettiin muuttavan
yksilon vuorovaikutuksen negatiivissavytteiseksi ja vaikuttavan siten negatiivisesti
sosiaalisiin  suhteisiin  sidosryhmien  kanssa. Taten artyneisyys vaikuttaa
organisaatiokansalaisuuteen  negatiivisesti.  Kaikista  artyneisyyteen liitetyista
vaikutuksista haastatteluissa korostettiin eniten tehokkuuden heikentymistd ja

negatiivista vuorovaikutusta.

Innostus, epdvarmuus, tyyneys ja viha

Innostukselle, epavarmuudelle, tyyneydelle ja vihalle mainittiin vain muutamia
vaikutuksia tyossa suoriutumiseen. Innostumisella tunnistettiin olevan vain positiivisia
vaikutuksia ja ne kaikki vaikutukset kohdistuivat tehtavasuoriutumiseen. Innostuksen
koettiin lisddvan itsevarmuutta, rentoutta ja vapautta. Lisaksi tyonteko tuntuu
helpommalta. Epavarmuuden koettiin vaikuttavan negatiivisesti tehtavasuoriutumiseen
aiheuttaen pelkoa, uuvuttamalla ja saaden tyonteon tuntumaan raskaammalta.
Tyyneydelld tunnistettiin olevan vain positiivisia vaikutuksia. Tyyneyden kerrottiin
vaikuttavan tehtavasuoriutumiseen saaden aikaan rauhallisen otteen tyontekoon ja
ehkaisemalld turhautumista. Lisdksi sen koettiin auttavan kohtaamaan muut ihmiset
rakentavasti, mika vaikuttaa positiivisesti organisaatiokansalaisuuteen. Vihalla
tunnistettiin olevan enemman negatiivisia vaikutuksia. Vihan koettiin vaikuttavan
organisaatiokansalaisuuteen negatiivisesti aiheuttamalla impulsiivista reagoimista

sosiaalisissa tilanteissa. Vihan koettiin vaikuttavan myos tehtdvasuoriutumiseen
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negatiivisesti tekemalla tyoskentelystd impulsiivista ja positiivisesti nopeuttamalla
alkuun péaasemistd tyonteossa. Nadiden neljan tunteen tunnistettujen vaikutusten
vahadisyyden katsotaan korreloivan tunteiden mainintojen maaraan haastatteluissa.
Kyseiset tunteet mainittiin vain kaksi kertaa. Samaten koettiin muiden analyysissa
olleiden tunteiden kohdalla: mitd useampi haastateltava tunteen mainitsi, sitd enemman

tunteelle mainittiin myds vaikutuksia.

Haastateltavat kertoivat, etta ovat havainneet koetun tunteen saavan aikaan myos toisen
tunteen joissain tapauksissa. Turhautumisen koettiin aiheuttavan toisinaan surun tai
vihan tunnetta. Surun koettiin aiheuttavan arsytysta ja erityisesti toisia ihmisia kohtaan.
Innostuksen puolestaan tunnistettiin aiheuttavan itsevarmuuden tunnetta ja
epavarmuuden pelkoa. Turhautumisen, surun ja innostuksen reaktiona aiheutunut
toinen tunne vaikuttaa jalleen omalla tavallaan ty0ssa suoriutumiseen. Pelon vaikutuksia
ei tassa tutkimuksessa tunnistettu riittdvan tarkasti, mutta se rinnastetaan yleisesti
olevan vyksilon uskallukseen vaikuttava tunne. Uskallusta voidaan verrata

itsevarmuuteen.

6.2.2 Positiivinen ja negatiivinen reaktiivisuus

Yksiloiden reaktiivisuus vaihteli tunnekokemuksessa positiivisesta negatiiviseen.
Reaktiivisuus on merkitty tunnetaulukkojen 4-12 riveille. Reaktiivisuus kuvastaa myds
tunteen vaikutuksen savya tydssa suoriutumiseen. Taulukko 13 on kooste analysoitujen

tunteiden vaikutusten savysta.

Suurimmalla osalla tunteista, joiden vaikutuksia tutkittiin tarkemmin, koettiin olevan
sekd positiivisia ettd negatiivisia vaikutuksia tyossa suoriutumiseen (ilo, itsevarmuus,
turhautuneisuus, suru, artyneisyys ja viha) (taulukko 13). Vain kolmella tunteella
tunnistettiin positiivisia tai negatiivisia vaikutuksia (innostus, tyyneys ja epdvarmuus).
llolla tunnistettiin olevan eniten positiivisia vaikutuksia (11 vaikutusta). Silla tunnistettiin

olevan kuitenkin myds kaksi negatiivista vaikutusta. Toiseksi eniten positiivisia
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vaikutuksia on itsevarmuudella, jolle tunnistettiin kuusi positiivista vaikutusta.
Innostuksella ja tyyneydelld tunnistettiin olevan vain positiivisia vaikutuksia. Vaikka
innostukselle ja tyyneydelle ei tunnistettu yhtddan negatiivista vaikutusta tyossa
suoriutumiseen, voidaan ilo silti todeta positiivisimmaksi tunteeksi 11 positiivisella
vaikutuksellaan. Negatiivisin tunne on tuhrautuneisuus, jolle tunnistettiin kahdeksan
negatiivista vaikutusta. Surulla tunnistettiin olevan seitseman, artyneisyydelld viisi,
epdvarmuudella kolme ja vihalla kaksi negatiivista vaikutusta. Turhautuneisuudella,
surulla, artyneisyydelld ja vihalla havaittiin jokaisella olevan myds yksi positiivinen

vaikutus tydssa suoriutumiseen.

Nelja tunnetta ovat selvemmin positiivisia vaikutuksia aiheuttavia (ilo, itsevarmuus,
innostus ja tyyneys) ja viisi negatiivisia vaikutuksia aiheuttavia (turhautuneisuus, suru,
artyneisyys, viha ja epdvarmuus). Seka positiivisia ettd negatiivisia vaikutuksia manittiin
kumpiakin kokonaisuudessaan 28. Vaikka muutama haastateltava kertoi ajatusten
keskittyvan ensisijaisesti negatiivisiin tunteisiin, tutkimuksen osalta voidaan todeta, etta

tunteita tuotiin tutkimuksessa esiin reaktiivisuuden osalta ldhes tasapuolisesti.
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Kuvio 4 Tunteiden vaikutuksen positiivisuus ja negatiivisuus

6.2.3 Vaikutukset kulminoituivat viiteen kokonaisuuteen

Analysoinnissa olleiden yhdeksan tunteen vaikutuksia vertailtaessa voidaan havaita viisi
kokonaisuutta, joihin vaikutukset kulminoituvat: keskittymiskyky ja tarkkaavaisuus,
kokemus tyostd, aikaansaaminen, uskallus ja kehittymishalukkuus, seka sosiaalisuus ja
vuorovaikutteisuus (kuvio 15). Tunteiden vaikutuksissa kyettiin siis tunnistaman
samankaltaisuuksia. Kokemukseen tyosta liittyvat tyon helppous tai vaikeus ja
vastoinkdymisiin suhtautuminen. Toiseen kokonaisuuteen — aikaansaamiseen — liittyvat
yksilon energisyys, tehokkuus ja motivaatio. Keskittymiskyky ja tarkkaavaisuus liittyy
yksilon tyon laatuun, virheisiin ja impulsiivisuuden hallitsemiseen. Nama kolme edella
mainittua kokonaisuutta — kokemus tyosta, aikaansaaminen ja keskittymiskyky — ovat
tehtavasuoriutumiseen vaikuttavia. Nelja kokonaisuus, uskalluksen ja
kehittymishalukkuuden  kokonaisuus on  mukautuvaan  suoriutumiseen ja

tehtavasuoriutumiseen vaikuttava. Uskallus ja kehittymishalukkuus kasittaa yksilon
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voimaantumisen, vapautuneisuus ja rentoutumisen tunteen seka itseluottamuksen
tason. Viides kokonaisuus, sosiaalisuus ja vuorovaikutteisuus, on

organisaatiokansalaisuuteen vaikuttava.

Naiden viiden kokonaisuuden avulla voidaan havaita, etta ilolla ja itsevarmuudella on
samankaltaisia positiivisia vaikutuksia keskittymiskykyyn ja tarkkaavaisuuteen,
kokemukseen tydsta seka uskallukseen. llolla ja tyyneydelld on samankaltaisia positiivisia
vaikutuksia keskittymiskykyyn ja tarkkaavaisuuteen seka vuorovaikutteisuuteen. llolla ja
innostuneisuudella on puolestaan samankaltaisia positiivisia vaikutuksia kokemukseen

tyosta ja uskallukseen. llo vaikuttaa kaikkiin viiteen kokonaisuuteen positiivisesti.

Yhta lailla negatiivisissa tunteissa voidaan havaita yhtalaisyyksia. Turhautuneisuudella ja
artyneisyydelld on samakaltaisia negatiivisia vaikutuksia keskittymiskykyyn ja
tarkkaavaisuuteen, aikaansaamiseen sekd sosiaalisuuteen ja vuorovaikutteisuuteen.
Viha vaikuttaa naiden kahden tunteen tavoin negatiivisesti sosiaalisuuteen ja
vuorovaikutteisuuteen. Surulla on turhautumisen ja artyneisyyden kanssa
samankaltaisia  vaikutuksia  keskittymiskykyyn  ja  tarkkaavaisuuteen  seka
aikaansaamiseen. Puolestaan epdvarmuudella ja surulla on yhtaldisia vaikutuksia
kokemukseen tyostd. Epdvarmuus vaikuttaa myos aikaansaamiseen ja uskallukseen.
Epdavarmuus on ainoa tunne, joka vaikuttaa yksilon uskallukseen ja
kehittymishalukkuuteen. Artyneisyys on villikortti aikaansaamisen kohdalla, silld se voi
ilmeta seka positiivisena ettd negatiivisena vaikutuksena kontekstista ja yksilon
tunnetaidoista riippuen: se voi joskus lisdtd motivaatiota tehostaen tyon aikaansaamista,
mutta myos joskus vdhentden tehokkuutta vaikuttaen siten negatiivisesti tyon

tekemiseen.
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Kuvio 5 Tunteiden vaikutusten samankaltaisuuksia

6.3 Tunteiden hallinta

Haastatteluiden syventamiseksi ja konkretisoimiseksi haastateltavia pyydettiin
kuvailemaan miten he pyrkivat hallitsemaan tunteita ja tilannetta, jossa tunne on
ottanut vallan tyopaivan aikana. Keskustelu tunteiden hallitsemisesta keskittyi enemman
negatiivisten tunteiden hallintaan. Yleisenda nakemyksend oli, ettd negatiivisia
vaikutuksia aiheuttavia tunteita tulisi hallita ja niiden vaikutusta tyohon hillita, koska ne
ovat vahingollisia ty0ssa suoriutumiselle ja tyOoympadristolle. Positiivisten tunteiden
hallinnasta ja vaikutusten hillitsemisesta ei juuri puhuttu; kaksi haastateltavaa vertasi
positiivisia ja negatiivisia tunteita ja mainitsi, etta iloa tulisi pyrkid jakamaan enemman

tyoyhteisOssa, koska se luo positiivista virettd tydymparistoon. Hallinnan tavoitteeksi



55

kuvailtiin tyyneys tai rauhallinen tila, jossa etenkdan tyotehtavat ja ymparilla olevat

ihmiset eivat hairiintyisi haitallisista tunteista.

Tunteiden hallitsemiseksi mainittiin monenlaisia keinoja. Useimmin mainittuja keinoja
olivat perustarpeista huolehtiminen, tuen pyytaminen ja vastaanottaminen, tunteiden
ja tilanteen ymmartaminen ja ymmarryksen kehittdminen, ajanhallinta ja organisointi,
seka tyOpiste ja -aika. Perustarpeissa koettiin erityisesti riittavan liilkunnan, ravinnon ja
unen saannin takaamisen olevan hyvaksi hallinnalle. Tuen saaminen koettiin
tarpeelliseksi seka negatiivisten ettd positiivisten tunteiden kohdalla. Negatiivisen
tunteen hallinnassa koettiin auttavan erityisesti vertaistuki tai ulkoisen mielipiteen
saaminen. Positiivisen tunteen hallinnassa tuki keskittyi tunteen korostamiseen ja

levittamiseen.

Tunteen ja reaktiotilanteen ymmartaminen koettiin olevan merkittava tekija tunteen
hallinnassa. Kaikki haastateltavat kokivat, ettd ymmartamista on helpottanut heidan
tunnetaitojensa kehittyminen elaman- ja tyokokemuksen myota.
Tunnereaktiotilanteessa lahes kaikki haasteltavat kokivat etdisyyden ja oman tilan
ottamisen merkittavaksi hallintatekijaksi. Etdisyyden ottaminen tarkoitti fyysisen
etdisyyden ottamista, ajatuksellisen etdisyyden ottamista tai molempia yhta aikaa. Moni
mainitsi mielen tyhjentdmisen ja siten tunteen poisrajaamisen tilanteessa, koska
keskittyminen tyotehtdvaan ja tydssda onnistumiseen koettiin ensisijaisesti tarkeaksi.
Usealle etdisyyden ottaminen mahdollisti toimintavaihtoehtojen tarkastelun seka omien

ajatusten ja fyysisten kehon reaktioiden tydstamisen.

Ajanhallinnassa tunteiden hallintaa edesauttoi hyvin suunniteltu ja ennakoitava
aikataulu, minka tarve korostui etenkin nopeatempoisessa tydssa. Palaverimaratonien
valttdminen oli  yksi  konkreettinen  esimerkki  hyvastd  ajanhallinnasta.
Tyoskentelypisteiden osalta etatydssa tunteiden hallinnan koettiin olevan helpompaa ja
|ahityossa taas vaikeampaa. Lahityon etuna hallinnassa mainittiin olevan vertaistuen

saaminen. Muita mainittuja tunteiden hallinnan keinoja olivat mielekkdassa
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tyotehtdvassa oleminen, tyopisteen mukavuus, itseluottamuksen yllapitaminen, ja

tyoeldman tasapainottaminen vapaa-ajalla.

Haastateltavat kokivat hallinnan olevan merkittava tilanteissa, joissa tunne on ottanut
vallan. Téllaisissa tilanteissa mainittiin yleensa olevan osallisena toinen osapuoli, joka on
sidosryhman edustaja. Yleisimmin toinen osapuoli oli kollega, asiakas, tai
yhteistydkumppani. Tunteiden kerrottiin ottavan myds vallan kohdattaessa jarjestelmien
ja toimintatapojen kankeutta, vaikuttamismahdollisuuksien olemattomuutta seka omien
merkittavien kokemusten jakamista. Kaikissa haastateltavien mainitsemissa tilanteissa
koettiin negatiivisesti vaikuttavia tunteita. Naissa tilanteissa jokainen haastateltava koki
tunteiden hallinnan tarpeelliseksi ja osoitti myds hallinnan osaamisen esimerkkien
kautta. Keinoina oli kdytetty laajasti edelld mainittuja hallinnan keinoja. Yleisimmat
keinot naissa tilanteissa olivat tuen hakeminen ja etdisyyden ottaminen. Tilanteiden
seurauksena koettiin tunteiden hallinnan kehittyneen, ymmarrettiin paremmin
tunteiden vaikutukset ymparilla oleviin ihmisiin, saatiin tyoyhteisda tiivimmaksi ja
ymmarrettiin keskustelun tdrkeys haastavissa sosiaalisissa tilanteissa. Lisdksi todettiin,

ettd yleensa tallaisissa tilanteissa, joissa negatiivinen tunne ottaa vallan tyoteho hidastuu.

Tunteiden ilmaisu tyépaikalla

Tunteiden hallinnasta keskusteltaessa ja yleisesti haastatteluiden aikana haastateltavat
nostivat myos esille tunteiden ilmaisun tyopaikalla. Nakemykset vaihtelivat ja yleista
linjaa ei voinut paatelld siitd onko tunteita sallittavaa ilmaista tyopaikalla. Osa oli sita
mieltd, ettd Suomessa vallitsee kulttuuri, joka ei laht6kohtaisesti salli tunteiden
nayttamista tyodpaikalla. Tama korostuu haastateltavien mielestd etenkin maiden
vélisessa vertailussa. He ovat havainneet, ettd toisissa kulttuureissa tunteiden ilmaisun

koetaan olevan sallitumpaa tydpaikoilla.

Tunneilmaisusta kadytavassa keskustelussa jokainen haastateltava mainitsi jossain

vaiheessa, ettd tunteet ovat osa inhimillisyyttd. Haastatteluista oli paateltavissa, etta
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yhteinen toive on, ettd myo6s tyopaikalla tunteet koettaisiin inhimillisempind ja ne
hyvaksyttaisiin osaksi ihmisen olemista tyopaikalla. Sen koettiin selkeyttdavan myods
tunteen hallinnan tarvetta. Tunteiden ilmaisemisen koettiin tuovan tydyhteisoa
laheisemmaksi, mahdollistaisi tyontekijan olla enemman oma itsensa ja vapauttaisi

tyoskentelya.

Haastateltavien mukaan tunteiden ilmaisemisessa yksilon tulisi kuitenkin huomioida
tyotehtavat ja reaktiivisuus. Tyotehtdvien luonne, niihin liittyvat sidosryhmat ja
tyontekijan asema tulee haastateltavien mukaan ottaa huomioon tunteiden ilmaisussa,
silld ne vaikuttavat siihen keneen ja mihin tunnereaktio kohdistuu sekd miten laaja on
vaikutuskentta. Lisaksi kokemus omista tyotehtavista vaikuttaa siihen millaisia tunteita

tyon ohessa kaydaan lapi.

Haastateltavat kokivat, etta positiivisen vaikutuksen aiheuttavia tunteita voisi mielellaan
ilmaista tyopaikalla. Se vapauttaisi energiaa ja lisaisi yhteista iloa. Yksi koki, etta talla
hetkelld tdma tuntuu olevan sallittavaa vain yhteisiin saavutuksiin liittyvien positiivisten
tunteiden kohdalla, kun taas muutama mainitsi, ettd positiivisia tunteita on yleisesti
sallittavampaa ilmaista jo tyopaikalla. Negatiivisia vaikutuksia aiheuttavia tunteita
puolestaan olisi haastateltavista hyva hallita, sillda niitd ei ole heistd sopivaa
taysipainoisesti purkaa tyopaikalla. Muutama mainitsi, etta niista on olisi hyva kuitenkin
mainita ja keskustella rakentavasti, jotta toiset voivat ymmartdda tunteen kokijan

tilanteen.
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7 Johtopaatokset

7.1 Keskeisimmat tutkimustulokset ja johtopaatokset

Tama tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd tutkittu otanta kokee tunteiden vaikuttavan
tyossa suoriutumiseensa. Haastateltavat mainitsivat ison joukon tunteita, joiden he ovat
kokeneet vaikuttavan tyoskentelyynsa. Tunteet ilo, turhautuneisuus, suru, itsevarmuus,
artyneisyys, innostus, epavarmuus, tyyneys ja viha nostettiin vaikutustensa puolesta
laajemmin analyysissa esille. Tunteiden tunnistettiin vaikuttavan tydssa suoriutumisen
kolmelle eri osa-alueelle; tehtdvasuoriutumiseen, organisaatiokansalaisuuteen ja

mukautuvan suoriutumisen osa-alueille.

Tunteilla havaittiin olevan niille ominaisia vaikutustapoja. Vaikutukset saattavat
ilmaantua yksittain tai ketjumaisesti sekd ilmetd yksilosta tai tilanteesta riippuen.
Vaikutusten teemoittelu auttoi vaikutusten hahmottamista. Teemoittelussa kavi ilmi,
ettd vaikutukset kulminoituvat padasiassa viiteen ryhmaan: keskittymiskyky ja
tarkkaavaisuus (tehtdavasuoriutuminen), kokemus tyostd (tehtdvasuoriutuminen),
aikaansaaminen (tehtavasuoriutuminen), uskallus ja kehittymishalukkuus
(tehtadvasuoriutuminen ja mukautuva suoriutuminen), sekd sosiaalisuus ja
vuorovaikutteisuus  (organisaatiokansalaisuus).  Vaikka  mainittujen  tunteiden
vaikutuksien havaittiin olevan pé&dasiassa keskendian erilaisia kokonaisuuksia,
teemoittelun avulla voitiin  todeta, ettd tunteiden vaikutuksissa on myos

samankaltaisuuksia.

Subjektiivisen  tutkimusmenetelman avulla saatiin  yksilollistda tietoa myos
haastateltavien tunnereaktiivisuudesta ja siten tunteen vaikutuksen sadvystda tydssa
suoriutumiseen. Tunteiden vaikutukset olivat joko positiivisia tai negatiivisia, ja joillain
tunteilla oli kummankinlaisia vaikutuksia. Vaikutukset olivat kuitenkin paaasiassa joko
positiivisia tai negatiivisia, vaikka niilla olisi ollut kummankinlaisia vaikutuksia. Taman

mukaisesti tunteet nimettiin joko positiivisiksi tai negatiivisiksi tunteiksi. Tunteiden
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havaittiin myos laukaisen yksildssa toisia tunteita, mika johtaa tunteiden ketjuttumiseen

ja nain ollen laajemman vaikutuskirjon mahdollisuuteen.

Tutkimuksesta kavi ilmi, ettd tunteiden tunnistamista voi hankaloittaa moni asia.
Tunteiden vaikutus ja niiden vaikutusten moninaisuus ja eriaikaisuus saattavat
hankaloittaa tunteiden tunnistamista. Lisaksi useiden tunteiden vaikutusten keskindinen
samankaltaisuus seka tunteiden ketjuttuminen seka tunteiden subjektiivisuus saattavat
myds hankaloittaa tunteen tunnistamista. Tunteiden ollessa subjektiivinen kokemus
tunteiden ja niihin reagoimisen havaittiin ilmenevan eri tavalla yksildiden valilla — toiseen
tunne saattaa vaikuttaa enemman sosiaalisella tasolla ja toiseen tehtavasuoriutumisessa,
toiseen tunne voi vaikuttaa positiivisesti ja toiseen negatiivisesti. Tunteiden
tunnistamisen haasteellisuutta voi myos hankaloittaa tunteiden hallintaa, jos ei

tunnisteta mita pitaa hallita.

Tunnealykkyys nousi esille tunteiden hallintana. Tunteiden hallinta ilmaistiin tunteiden
ymmartamisend ja kokemisena, tunneaallokon nousujen ja laskujen leikkaamisena,
pyrkimyksena hillitd tunteiden haitallisuutta, sekd tavoitteena saavuttaa tyyneytta.
Lisaksi haastateltavat mainitsivat havainneensa tunnetaitojensa kehittymista
kokemuksen ja idn myota, mikd tukee aikaisempaa teoriaa. Kokonaisuutena
haastateltavien havainnot ovat samankaltaisia kuin Camilla Tuomisen (2017) nakemys
asiasta. Han kuvaili, ettd tunnealykkyys on sitd, ettei heittdydy tunteiden aallokkoon tai
torju tunteitaan. Haastateltujen mukaan negatiivisten tunteiden ei haluta vaikuttavan
heikentavasti omaan tyodssa suoriutumiseen. Positiivisten tunteiden kohdalla puolestaan
nahdaan potentiaalia, joka voisi vapautuessaan parantaa tyOsuoriutumista.
Lahtokohtaisesti positiivisten tunteiden haittavaikutuksiakin tunnistettiin, mika osoittaa,
ettd ymmarretdan myos ettei naidenkdan tunteiden haluta antaa vaikuttaa haitallisesti

omaan tai muiden tydssa suoriutumiseen.

Haastatteluista voidaan havaita, ettd henkilot kokevat tunnealykkyyden kulkevan kasi

kddessa sen kanssa, ettd tunteita saisi ilmaista vapaammin tydpaikalla. He tiedostavat,
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ettd tunteiden nayttaminen ja sen salliminen edellyttdd tunnealykkyyttd, joka lahtee
yksilosta ja hanen halustaan kehittyd. Yleisesti tunnedlykkyytta edellytetaan, jotta
organisaatio pysyy tyokykyisend ja yrityksen ensisijainen tavoite liiketoiminnan
sailyttamisestda ja kehittymisesta toteutuisi. Haastattelun aikana voitiin havaita, etta
haastateltavat ymmarsivdt oman osansa tyoyhteison yhteisen tavoitteen
saavuttamisessa. He ymmarsivat, ettd tyoskentely on tydpaikalla heiddn ensisijainen

tehtavansa mainitsemalla konkreettisia tyotehtaviaan.

Tama tutkimus on lisannyt tietoa tunnistettujen ja nimettyjen tunteiden ja niiden
vaikutusten osalta. Haastatteluun osallistuminen itsessddan edisti my6s suoraan
haastateltujen henkildiden tunnetietamystd omalla kohdalla, mika kehitti heidan
tunnealykkyyttaan. VYleisesti tiedon lisdantyminen edesauttaa tunnedlykkyyden
kehittamistd ja mahdollistaa tutkimuksen tarkoituksen toteutumisen. Tunteiden
tunnistamisessa ja tunnealykkyyden kehittdmisessa on kannattavaa olla karsivallinen ja
pitkdjanteinen edelld mainittuihin haasteisiin viitaten. Alykkyys kehittyy useimmiten
kokemuksen ja kohtaamisten kautta. Kannattaa havaita mahdollisuus tunnistaa tunteita
vaikutusten kautta ja vaikutuksia tunteiden kautta. Tama mahdollistaa myds tehokkaan

tiedon maaran lisddntymisen aiheesta.

Tutkimuksen otannan osalta voidaan todeta, ettd tydelamdssa on tunnealykkyytta. He
ovat aktiivisesti tunnealykkaita. He ovat my6s valppaita kehittdmaan sita tilanteen tullen.
Taman takia palaamme nakemykseen siitd, ettd tunteet eivat kuulu tydpaikalle.
Tyoelaman tunnekeskustelussa on pelkoa sisdltavid olettamuksia, joiden seurauksena
koetaan etteivat tunteet kuulu tydpaikalle. Haastateltavilla oli eridgvia mielipiteita siita,
miten tunteita saa suomalaisessa tyoelamassa nayttaa, vaikka kaikki olivat sita mielt3,
etta niitd olisi hyva nayttada. Yhtena syyna tunteiden nayttdmisen kannattavuuteen oli se,
ettd tunteet ovat inhimillisia ominaisuuksia ja vaikuttavat tyossa suoriutumiseen, minka
takia niiden ilmaisematta jattdminen estda niihin sidotun potentiaalin hyodyntamisen.
Tama tukee aikaisempaa tutkimusta. Haastatteluissa kerrottiin, etta tunteista on kiva

puhua, kun siihen on aikaa, ja se tuntuu terapeuttiselta. Haastattelukysymysten
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kerrottiin herattavan ajatuksia ja niiden aarelle tuntui kannattavalta pysahtya.
Tutkimuksesta kavi myos ilmi, ettd tunteiden kasittely tyopaivan aikana on helpottunut
etdtydmahdollisuuden tullessa osaksi tyoskentelya. Uskon siis, etta tydelamassa vallitsee
ristiriitaisia uskomuksia ja toiveita. Ristiriita tulisi ratkaista, jotta asian kanssa voitaisiin

jatkaa kannattavasti samaan suuntaan.

Tuen Tuomisen (2022) kantaa siitd, ettd tydelaméassa tulisi luottaa ihmisten
tunnealykkyyteen ja taten avata tunneilmaisuille sallittu paikka tyoelamassa, koska
tunteet ja tunnedlykkyys ovat tyOeldamdssa jo inhimillisyyden sivutuotteena.
Tulevaisuuden kilpailukyvyn kehittdmiseksi se olisi mielestani myos valttamatonta. Koska
tunteiden ilmaisulla ei ole tdysin sallittua mainetta tyoelamassa, niiden potentiaali
tyossd suoriutumisen edistamisessd ja siten yrityksen yhteisten tavoitteiden
saavuttamisessa jaa kayttamatta. Tunteista puhumisen ja niiden nayttamisen salliminen
tyontekijoille olisi luottamuksen osoitus heidan taidoistaan kasitelld omia tunteitaan.
Luottamus oman tunnedlyn kayttdmiseen laajentaisi yksilén vaikutus- ja itsensa
johtamisen mahdollisuuksia, mikd motivoi yksilod ja parantaa hdnen sitoutumistansa
yritykseen. Luottamuksen osoittaminen antaisi yksildille turvallisuuden tunteen tutustua
tunne-eldamaansa vapaammin tyoelamassa ja siten kehittda tunnealykyyttdan. Lisaksi
Nonaka ja muut (2000) ovat todenneet, ettd tunnedlykkyyden kehittdminen on
subjektiivista tunteiden luonteen mukaisesti, mutta yksilon oppiessa taidot laajentuvat
myods yhteison kayttéon parantaen koko organisaation suoriutumista. Koko
organisaation suoriutumisen parantaminen puolestaan vaikuttaa yhteisten tavoitteiden

saavuttamiseen laajemmin.

Koen, ettd luottamuksen osoittaminen tyodntekijoille sallisi vastavuoroisesti myos
tyonantajalle mahdollisuuden puhua tyoyhteison tunnetaitojen ja -johtamisen
kehittamisestda. Molemminpuolinen tunteiden ilmaiseminen oletettavasti rikastuttaisi
tyoyhteison vuorovaikutusta ja luovuutta. Lisdksi tunneilmaisujen inhimillistaminen
tyopaikalla tukisi sosiaalisen vastuullisuuden tavoittelemista. Esimerkiksi yhteiskunnan

muutosaallot aiheuttavat tunteita laajasti ja niiden kasittely auttaa ihmisia voimaan
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paremmin. Tydpaikalla kulutetaan normaalisti useita tunteja pdivassa — noin 22 % viikon
tunneista (37,5 h /168 h *100), joten tunteiden ilmenemisen mahdollisuus tydpaivan
aikana on suuri. Tyonantajan inhimillistaessa tunneilmaisut tyopaikalla yksiloille naen,
ettd sallitaan tunteiden kohtaaminen myo6s tyopaivan aikana mahdollistaen nain

yksildiden hyvinvoinnin edistymisen.

Mielestani tunteiden ja tunnekeskustelun paikan vakiintuminen tydelamassa tarjoaisi
tunteista vapautuvan potentiaalin lisdksi my6s mahdollisuuksia  kehittaa
tunnetutkimusta sekd tunneadlykkyyttda itsessdan. Tunnedlykkyys voisi kehittya
esimerkiksi uudenlaisilla hallintakeinoilla. Tunnetutkimus voisi puolestaan 16ytda uusia
mahdollisuuksia selkeyttaa vuosikymmenia kaytya keskustelua tunteiden maarittelysta.
Aihe saattaa myoOs herattad keskustelua tyontekijoiden keskuudessa henkilokohtaisen

ominaisuuden — tunteiden — johtamisen sallimisesta tyonantajalle.

7.2 Tutkimuksen arviointi

Tutkimuksella saavutettiin johdonmukaisesti vastaus tutkimuskysymyksiin ja saavutettiin
taten tutkimustavoite. Tavoitteen saavuttaminen voitiin havaita valittémasti
haastatteluiden yhteydesss, silld haastattelut toimivat haastateltaville omien tunteiden
reflektoinnin alustana lisdten heiddn tietoaan omista tunteistaan. Tutkimustulosten
koetaan olevan sovellettavissa teoreettisesti seka kaytannoéllisesti. Tutkimuksen koettiin
onnistuneen myos tuodessaan esille erilaisia ndkokulmia aiheesta onnistuneiden
keskustelujen myo6tda. Tunnetutkimukseen on toivottu erilaisia ndkokulmia

tunnetutkimuksen edistamiseksi (Izard, 2007; Barrett, 2006).

Tutkimus on laadittu sopivilla tutkimusmenetelmilld. Tutkimuksen aihe sopi laadulliseen
tutkimukseen. Haastatteluilla saatiin keradttya aineisto, joka palveli tutkimusta
laadullisesti seka tarjosi syvallisen nakdkulman aiheeseen. Laadullisen tutkimuksen
mukaisesti tutkimuksen toteuttamisessa onnistuttiin ottamaan huomioon aineiston

perustuminen tutkittavien subjektiiviseen kokemukseen. Aineistoa osattiin myos
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analysoida ja hyodyntdda johtopaatoksiin tarvittavalla tavalla. Alkuperaisista
suunnitelmista poiketen tutkimuksesta jatettiin pois Grounded theory -
tutkimusmenetelma, silld aiheesta oli saatavilla aiempaa tutkimusta. Grounded theory -
tutkimuksesta on kuitenkin maininta haastattelukutsussa, silla silloin menetelmaa ei oltu

vield suljettu pois.

Taustatutkimusta oli sopivasti tukeakseen tutkimuksen toteuttamista. TyoOssa
suoriutumisen teoria tuki tunteiden vaikutusten kohdistamista. Tutkijan tietamys tydssa
suoriutumisesta oli hyvalla tasolla, mikd tuki tutkimuksen aloittamista.
Tunnetutkimukseen tutustuminen puolestaan oli valttdmatonta, koska tutkijan tietdmys
siitd oli vahainen. Han luotti omaan kyvykkyytensa tutkia aihetta oma-aloitteisesti ja

lahdekriittisesti, jotta psykologinen ndkokulma oli kannattavaa ottaa tutkimukseen.

Haastattelut onnistuivat suunnitellulla tavalla, mikd oli edellytys kattavan aineiston
saamiselle ja analysoinnille. Haastateltavia oli suunniteltua enemman (yhdeksan
kahdeksan sijaan), mikd mahdollisti hieman laajemman ndkokulman tutkimukselle.
Haastateltavat olivat my0Os kattavasti eri aloilta sekd omasivat eripituiset tyéurat, mika
tarjosi aiheen tutkimiselle kattavammat lahtékohdat. Haastateltavat ymmarsivat
tutkimuksen aiheen. Se varmistettiin myos haastattelupyynnon ja -kutsun yhteydessa.
Haastatteluiden ilmapiiri oli luottamuksellinen, mika johtui oletettavasti aiheen
henkilokohtaisuudesta sekd Iluottamuksellisuuden ja tietojen  sdilyttdmisen
korostamisesta kutsussa. Haastateltavat ja haastattelija oli lasna tilanteessa, eika
haastatteluissa ollut ulkoisia hairiotekijoitda, mika lisad myos luottamuksellisuuden
tunnetta. Rauhallinen ja l3asnd oleva haastattelutilanne mahdollisti haastattelijalle
keskittyneen ja aktiivisen havainnoimisen aiheesta. Haastateltavat olivat myos
ennakkoon aktiivisia tutustuessaan tutkimuskysymyksiin ja pohtien asiaa etukateen.
Haastatteluissa saatu aineisto mahdollisti aiheen syvallisen ymmartamisen seka tarjosi
kattavia nakokulmia aiheeseen. Tutkimuksessa ilmeni my6s asioita, joita

suunnitteluvaiheessa ei osattu odottaa, mutta jotka rikastuttivat tutkimuksen tuloksia.
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7.3 Tutkimuksen rajoitukset ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksen merkittavimpana rajoittavana tekijanda oli tunteiden ja tyossa
suoriutumisen subjektiivinen luonne, mikd rajoittaa aiheen tutkimista. Molemmat
koetaan henkilokohtaisesti, joten niiden tutkimus rajautuu henkilén kokemukseen ja sen
ilmaisemiseen sanallisesti sekd kokemusten vertailemiseen yksildiden kesken. Taman
rajoitteen keventamiseksi aiheita olisi hyva tutkia useilla erilaisilla tutkimusmenetelmilla
vhdessa tutkimuksessa, jotta yksilon kertomalle kokemukselle saadaan vertailuarvoja.
Koska tunteet saattavat ilmeté ja vaikuttaa yksiloon myos tiedostamattomasti, saattaa
olla, ettd haastatteluissa on jadnyt mainitsematta joitain tunnekokemuksia, koska yksil®

ei ole tunnistanut niita.

Tunnetutkimus on monimutkainen tutkimusaihe tunteiden luonteen ja monien eri
koulukuntien takia. Tunnetutkimuksen yhtenaistamisen edistamiseksi tutkimus olisi ollut
hyva toteuttaa englanniksi. Tama tutkimus toteutettiin kuitenkin suomeksi, mika on
saattanut vaikuttaa englanninkielisten taustatutkimusten ymmartamiseen tai termien

kdanndksiin. Suomen kieli valittiin padaineen kielen mukaan.

Vaikka taman tutkimuksen tutkija kokee tiedostaneensa oman vajaavaisuutensa
psykologisen nakokulman kayttdmiseen ja silti luottaneensa tarpeeksi omaan
l[ahdekriittisyyteensa ja oma-aloitteisuuteensa uuteen aiheeseen tutustuessaan, tutkijan
vajavaista tietdmysta aiheesta voidaan kuitenkin pitdd yhtena rajoittavana tekija.
Vajavainen tietdmys on saattanut jattaa analysoinnissa joitain nakokulmia tai havaintoja
tulosten ulkopuolelle, jotka olisi mahdollisesti huomattu ja hyodynnetty riittavalla

tietamyksella. Tutkija on kuitenkin tyytyvainen saamiinsa tuloksiin.

Tutkimus heratti useita jatkotutkimusaiheita, joten tunteiden ilmentymisesta
tyoelamassa on vielda tutkimuspotentiaalia. Tunnetutkimukselle on ominaista
havainnoida tunteiden ilmenemista maailmanlaajuisesti ja eri kulttuureissa. Tama

tutkimus on kohdistettu Suomen tyoeldamaan, joten seuraavissa tutkimuksissa olisi hyva
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havainnoida myds muiden kulttuurien edustajien kokemuksia aiheesta. Tama lisdisi
tietoa kulttuurien valisten tyoeldmassa koettujen tunteiden ja niiden vaikutuksien
eroista ja samankaltaisuuksista. Tyoelaman tunnetutkimusta voitaisiin myos laajentaa
vertailemalla tunteiden vaikutusten eroavaisuuksia ty6- ja vapaa-ajalla. Jos tunteiden
vaikutus tyossa suoriutumiseen on erilainen kuin vapaa-ajan suoriutumiseen, voidaan
todeta, ettd tunteiden vaikutusten tutkiminen tydssa suoriutumiseen on merkittavasti

jatkotutkimuspotentiaalia.

Tunteisiin suhtautumisen modernisoiminen ja niiden ilmaisun luonnollistaminen
tyoeldamassa vaatii molemminpuolisen luottamuksen kehittamistd. Koen, etta
tulevaisuuden kilpailutekijoiden kehittamiseksi se on myos valttamaténta. Tunteiden
suoraa vaikutusta tyossd suoriutumiseen on haastavaa mitata, koska tunteiden
vaikutukset ilmenevat valillisesti yksilon toiminnan kautta. Tunteiden vaikutusten
mittareiden kehittaminen olisi keino tukea luottamuksen seurantaa ja kehittamista
tydantajan nakokulmasta. Mittareilla saadut tulokset auttaisivat heitd ymmartamaan

tunteiden vaikutusten ja niiden johtamisen potentiaalin organisaation suoriutumisessa.

Tunteiden merkityksen nousu tydelamassa kulkee ristiaallokossa muiden mega- ja
metatrendien kanssa — tyoskentelymallien muutos on yksi niistd (Knudsen, 2022), mika
luo myds uudistumisen tarpeita tydelamaan henkilostéjohtamisen nakokulmasta.
Tassakin tutkimuksessa kavi ilmi, etta tyoskentelymalleilla on merkitysta myos tunteiden
ilmenemiseen: etatyossa oli helpompi kasitella tunteita, kun tiedettiin ettei ne hairitse
muita, mutta |3hityosta kaivattiin kollegoiden vertaistukea. Tyoskentelymallien
kehittyminen ja monipuolistuminen johdattavat pohtimaan mitda uusia tarpeita se
aiheuttaa tunnealykkyydelle ja organisaatioiden tunnejohtamiselle. Tama olisi oivallinen

jatkotutkimusaihe.

Lisaksi taman tutkimuksen aihetta voisi laajentaa tutkimalla tyohon vaikuttavien
tunteiden ilmenemisen syita. Haastatelluista muutaman totesi, etta koetut tunteet olivat

alun perin syntyjaan seka tyo- ettd vapa-ajalta. Syitd tunnistamalla voitaisiin kehittaa
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henkilostéjohtamista tunteiden ilmenemisen ennakoimiseen ja pyrkia vahentamaan
haitallisten tunteiden aiheuttajia tyopaikalla. Haitallisten tunteiden vdhentaminen
antaisi myos tilaa positiivisille tunteille. llmenemisen syiden tiedostaminen lisaisi

tunnetietamysta ja siten tunnealykkyytta.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukutsu

Moikka!

Tervetuloa etdhaastatteluun XX.XX.XXXX klo XX. Kiitos, ettd olet mukana!

Haastattelu on osa minun pro gradu -tutkimustani. Tutkimuksen tavoitteena on kerata
tietoa yksilon kokemien tunteiden vaikutuksesta yksilon tyossa suoriutumiseen.
Tutkimuksen tarkoituksena on lisata ymmarrysta yksilon tyossa suoriutumisesta ja sen
johtamisesta. Tutkimus on laadullinen ja siind hyodynnetddan grounded theory -
|[ahestymistapaa. Aineisto keratdaan haastattelemalla touko-kesdkuun aikana. Haastattelu
nauhoitetaan ja sen aineisto litteroidaan. Aineistolle tehddan spiraalimainen analyysi

teemoittelulla.

Haastatteluaineistoa kdytetddan ainoastaan tdman pro gradu -tutkimuksen hyvaksi.
Haastatteluun osallistuminen on vapaaehtoista ja sen voi keskeyttdaa tai peruuttaa.
Haastattelu ja aineiston kasittely toteutetaan hyvaa tutkimusetiikkaa noudattaen.
Haastatteluun osallistuminen on luottamuksellista ja haastatellun henkil6tiedot ovat
vain haastattelijan saatavilla. Haastattelun nauhoitus tuhotaan litteroimisen jalkeen eli
nauhoitusta ei hyodynnetd aineistoanalyysissa. Litteroitua haastatteluaineistoa
kasitelladn ja kdytetddn aineiston analysoinnissa anonyymista. Litteroitu aineisto
sailytetddan suojattuna ja tuhotaan asianmukaisesti viiden vuoden kuluttua.
Haastatteluun osallistumalla hyvdaksyt haastattelussa kerdtyn aineiston kdyton

tutkimuksessa ja aineiston asianmukaisen sdilytyksen.

Pro gradu -tutkielman on tarkoitus olla valmis kesan 2022 aikana.

Olethan minuun yhteydessa, mikali sinulla on kysyttavaa haastattelusta.

Yt. Marianne Rinne
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Liite 2. Haastattelukysymykset

1.
2.

Mita kuuluu péaaasiallisiin tyotehtaviisi? Oletko esihenkiléroolissa?

Kuinka kauan olet ollut tyoelamassa? Kuinka kauan olet ollut nykyisessa
tyotehtavassasi?

Vaikuttavatko tunteet mielestdsi tydssa suoriutumiseen ja jos niin milla tavalla?
a. Nimed sellaisia kokemiasi tunteita, jotka ovat mielestdsi vaikuttaneet
tyoskentelyysi.

b. Kuvaile, miten tunteiden vaikutus on nakynyt tyoskentelyssasi.

Miten pyrit hallitsemaan tunteita ja niiden vaikutuksia tyossasi?

Kerro esimerkki jostain tilanteesta tyoelamassa, jossa tunteet saivat vallan. Kerro,
mita siita seurasi.

Onko suhtautumisesi tunteisiin muuttunut tyourasi aikana?



