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Esipuhe

Tunteiden keskeinen merkitys tyossa tiedetdan jo hyvin. Kuitenkin siita, minkalais-
ten mekanismien ja prosessien kautta tunteet organisaatioissa vaikuttavat ja miten
naitd voidaan edistaa, tiedetdan vield vahan. Tassa teoksessa raportoitavan Tydsuo-
jelurahaston rahoittaman tutkimus- ja kehittimishankkeen tavoitteena oli tarkas-
tella tunnetoimijuutta organisaation muutoksessa seka sitd, miten tunnetoimijuutta
voidaan tunneintervention avulla tydpaikoilla tukea. Olemme erittdin kiitollisia
Tyosuojelurahastolle, ettd se on tukenut tatd tutkimusta ja auttanut ndin lisidmaan
ymmarrysta siitd, kuinka organisaatioissa voidaan tukea tunnetoimijuutta eli aktii-
vista tunteiden tunnistamista, huomioimista ja hy6dyntamista ty6ssa ja organisaa-
tioiden muutoksessa.

Erityinen kiitoksemme kohdistuu kahdelle hankkeessa mukana olleelle yhteis-
tydorganisaatiolle: Tampereen Tilapalveluille ja VITA-Terveyspalvelut Oy:lle (nyky-
aan Vita Laboratoriot Oy). Yhteistyonne ja apunne on ollut erittdin arvokasta ja an-
toisaa lapi koko hankkeen. Tutkijoina meilla on ollut suuri ilo tydskennelld Tunto-
hankkeessa Emergy Oy:n tunnevalmentajien ja asiantuntijoiden kanssa. Limmin Kkii-
tos Ira Leppanen, Heikki Kankaanpaa ja Jarkko Rantanen innostavasta ja uusia oi-
valluksia tuottaneesta yhteistyosta. Kiitimme lampiméasti myds professori emerita
Anneli Eteldpeltoa yhteistyosta ja asiantuntemuksesta hankkeen tutkimussuunni-
telman laatimisessa seka tulosten reflektoinnista hankkeen edetessad. Tunto-hank-
keessa meilld oli onni 16ytaa tiimiin mukaan osaavat ja tehokkaat tutkimusavustajat
aikuiskasvatustieteen opiskelijoista - iso kiitos KM Mirva Vainionpaa ja KM Aku
Nordling. Tiina Lehtoselle lammin kiitos hankkeen budjetin ja taloushallinnon asi-
antuntevasta ja avuliaasta hoitamisesta.

Kirjan taitosta kiitimme Ville Korkiakangasta ja tunnetoimijuuskuvion graafi-
sesta suunnittelusta Martti Minkkista. Kirjan kansikuvan suunnittelusta iso kisi KM,
ID Valmentaja Soile Kollaselle.

Toivomme, ettd hankkeen tuloksia voidaan jatkossa hy6dyntaa seka organi-
saatioiden tutkimuksessa ettd niiden kehittdmisessa.

Jyvaskylassa, elokuussa 2020
Toimittajat






0OSA 1
Hankkeen lahtokohtia ja toteutus






1 Tunto-hankkeen taustat ja lahtokohdat

Pdivi Hokkd, Heini Ikdvalko, Susanna Paloniemi, Katja Vihdsantanen
& Jarkko Rantanen

Vuosi 2020 tullaan muistamaan korona-vuotena. Pieni virus sai suljettua lahes koko
maailman ja sen my6tda monet organisaatiot ja tyopaikat. Tata kirjoitettaessa kukaan
ei osaa ennustaa mitd seuraavat kuukaudet saatikka vuodet tuovat tullessaan seka
millaiseksi koko maailma ja tulevaisuuden tydeldma tulee muovautumaan. Monet tut-
kijat ja erityisesti yhteiskuntatieteilijat ovat jo pitkadn kirjoittaneet modernien tie-
tointensiivisten ja verkostoituneiden yhteiskuntien riskeista ja niiden vastamyrkyista
(esim. Beck, 1992; Giddens, 1984), joita saamme nyt kollektiivisesti todistaa ja elda.

Koko maailmaa ravisuttavassa muutoksessa niin yhteiskunnat, organisaatiot
kuin yksilotkin ovat haastettuja pohtimaan oman toimintansa perusteita, kdytantoja ja
tulevaisuutta. Tdma aika on nostanut myos tunteet entistd vahvemmin esiin niin yh-
teiskunnallisina kuin ty6elamaan ja ty6hon liittyvinad voimina. Odottamattomat ja en-
nakoimattomat muutokset ovat herittdneet paljon huolta, ahdistusta ja pelkoa. Mo-
nille tydn ja muun eldméan yhdistdminen on ollut haastavaa, ja useita on kalvanut pelko
toimeentulosta tai ylipdatdan tyon jatkumisesta tulevaisuudessa. Yllattavien uhkien ja
haasteiden keskelld on koettu kuitenkin myos yhteenkuuluvuutta ja onnistumisen iloa
uusia, luovia ratkaisuja l0ydettdessa. Ennakoimattomissa tilanteissa on ollut keskeists,
mitd ihmiset tuntevat ja miten he reagoivat ja toimivat haasteiden edessa.

Tassa kirjassa tarkastelemme ihmisid muuttuvissa organisaatioissa. Tarkaste-
lun kohteena on seka henkiloston ettd johdon tunteet tydssa. Teos on samalla Tyo-
suojelurahaston rahoittaman Tunnetoimijuus organisaation muutoksessa Tunto-
hankkeen loppuraportti. Tunteet vaikuttavat suorituskykyymme oleellisesti. Meilla
kaikilla on kokemusta siitd, miten alakuloisena vauhti on hitaampaa ja innostuneena
pursuamme energiaa, tai miten suuttuessamme toimimme joskus harkitsematto-
masti. Tutkimustieto ei jata asiaa milladn tavalla epéselvaksi. Viimeaikainen tutki-
mus Kkertoo, ettd tunteet vaikuttavat suoriutumiseemme ratkaisevasti, miten ta-
hansa asiaa tarkasteleekin - lyhyella tai pitkalla aikavalilla, rutiini-, asiantuntija- tai
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johtamistehtdvissa, kaikissa kulttuureissa, nuorilla tai vanhoilla, miehilla tai naisilla.
Tunteet vaikuttavat tekemisemme suuntaan, laatuun ja maaraan, ja tunteilla on kes-
keinen rooli pdatoksissamme ja sosiaalisessa toiminnassamme (Rantanen, 2011).

Thmisten kokemat positiiviset tunteet ja mielialat parantavat tydssa suoriutu-
mista monilla mittareilla mitattuna (esim. Barsade & Gibson, 2007). Tulokset naky-
vat muun muassa tehokkaana paatoksentekona, hyvana yhteistyokykyna ja neuvot-
telutaitona. Positiiviset tunteet on yhdistetty myds esimiesten myonteisempiin ar-
vioihin tyontekijan kehityspotentiaalista sekd parempaan tulotason kehitykseen.
Motivaation parantuminen nikyy seka tyontekijan ettd organisaation hyvinvointina
ja tehokkuutena. Tunnedlytutkimuksen asiantuntijat arvioivatkin, ettd organisaa-
tion ilmapiiri selittda noin 20-30 prosenttia liiketaloudellisesta tuloksesta (Gole-
man, McKee & Boyatzis, 2002).

Kaikesta tutkimustiedosta huolimatta tunteiden kasittelyn taidot eivat ole 10y-
tdneet tietddn tyopaikkojen arkeen. Yha edelleen monilla tydpaikoilla istutaan pala-
vereissa, joissa tunnelma on kasin kosketeltavan turhautunut, ahdistunut tai pitkas-
tynyt, eika tuota tunnekokemusta huomioida mitenkaan. Yha edelleen monilla ty6-
paikoilla ajatellaan, ettd voidaan vain keskittya asioihin, tunteet voidaan tydssa lait-
taa syrjaan eika niista tarvitse valittda. Nykyaan on jo biologisinkin perustein selvaj,
ettei elimistdstd 16ydy nappia, josta tunteet voisi laittaa pois paaltd. Tunneperaista
reagointia tapahtuu koko ajan, ja joka ikinen tieto ja tilanne herattda meissa tunteita,
jotka vaikuttavat kognitiivisiin toimintoihimme ja sosiaaliseen toimintaamme.

Néiden tausta-ajatusten pohjalta syntyi ajatus lahted kehittimaan tydelaman
tunnetaitoihin keskittyvaa interventiota. Taustana toimi Jarkko Rantasen kirja Tun-
teella (2011), johon kerattiin runsaasti tunteisiin liittyvia tutkimuksia ja tuotiin
esiin, miten tunteita koskevaa tietoa voi hy6dyntaa tydelaman erilaisissa tilanteissa.
Pari vuotta my6hemmin ilmestyi kirja Vaikuta tunteisiin (Rantanen, 2013), joka kes-
kittyi helposti omaksuttaviin tydelaman tunnetaitoihin. Kirjojen pohjalta syntyneen
kysynndan myo6ta saatiin runsaasti kokemuksia tunnetaitojen soveltamisesta tyoela-
massa. Naista kokemuksista alkoi vahitellen kasaantua kokonaisuus, joka toimi poh-
jana tdssa teoksessa kuvatulle tunneinterventiolle. Samalla alkoi herata ajatus tun-
netaitoihin keskittyvan intervention tutkimuksesta.

Koko Tunto-hankkeen toteutusta on sen alkumetreista lahtien leimannut kay-
tdnnon tydeldman kehittdmisen ja tutkimuksen valinen tiivis liitto. Hankkeen kan-
nalta keskeistd oli Emergy Oy:n tunneinterventiokehittdjien ja Jyvaskylan kasvatus-
tieteiden laitoksen aikuiskasvatustieteen tutkijoiden yhteys. Jyvaskylan tutkija-
ryhmd on jo pitkddn tutkinut tydssd oppimista ja organisaatioiden kehittdmista
muun muassa ammatillisen identiteetin ja toimijuuden ndkoékulmista ja paatynyt
omissa tutkimuksissaan havaintoon tunteiden keskeisesta merkityksesta ty6ssa op-
pimisessa ja toimijuudessa. Lisdksi tutkijaryhma oli havainnut, ettd ammatillisen
toimijuuden laajasta tyoelamédkontekstissa tapahtuvasta tutkimuksesta huolimatta
toimijuus nahdaan padosin kapealaisesti rationaalisena vaikuttamisena ja toimin-
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tana, jossa tunteiden merkitysta ei ole tdhan saakka huomioitu (Hokka, Vahasanta-
nen, Paloniemi, Herranen & Etelapelto, 2019). Syntyi tutkijoiden ja tydelamankehit-
tdjien jaettu halu ldhted syventdmaian ymmarrysta tunteiden ja tunnetaitojen kyt-
koksistd organisaatioiden kdytantoihin, toimintatapoihin sekd organisaatioiden
muutoksiin.

Tahan kehittdmis- ja tutkimushankkeeseen saimme yhteistyokumppaneiksi
kaksi keskisuurta organisaatiota, joista toinen edusti terveydenhuoltoalaa ja toinen
teknistd alaa. Kummassakin organisaatiossa oli hankkeen alkaessa toteutettu ja
niissd oli meneillidn monia rakenteellisia uudistuksia sekd organisaatioiden muu-
tosstrategiaa tukevia kehittdmistoimenpiteita:

Yritys 1 - Terveyspalvelut: Toinen Tunto-hankkeen yhteistydorganisaatioista
oli terveydenhuoltoalan yritys, jonka asiakkaina on muun muassa julkishallinnon
isoja organisaatioita. Kilpailun kiristyessa terveyspalveluiden toimialalla kaikilla
yrityksilld on haasteena oman toimintansa kehittiminen vastaamaan kiristyvaa kil-
pailua. Tassa terveyspalveluita tuottavassa yrityksessa tyontekijoiden jaksamista ja
viihtymista pidettiin ratkaisevan tdrkednd, minka vuoksi se lahti mukaan Tunto-
hankkeeseen. Yrityksessa ajatellaan, ettd hyvinvoiva henkilokunta tuottaa hyvan
asiakaskokemuksen. Asiakastyytyviisyyden ja -kokemuksen lisdksi tarkea seurat-
tava asia yrityksessad on henkil6ston tyoskentelyilmapiiri, jonka koetaan edistavéan
tyontekijoiden viihtymista ja jaksamista ja varmistavan erinomaisen asiakaskoke-
muksen. Toimialan muutostrendi ndkyi myos tdssa yrityksessa hankkeen aikana si-
ten, ettd osa yrityksen liiketoiminnasta myytiin toiselle terveysalalla toimivalle yri-
tykselle. Tieto tasta yrityskaupasta tuli yrityksen henkildstolle juuri ennen viimeista
tydpajapdivaa ja ennen toista kyselya.

Yritys 2 - Rakennushanke- ja kiinteistdjen ylldpitopalvelut: Hankkeen toinen yh-
teisty0organisaatio oli teknisen alan yritys, joka tuottaa rakennuttamis- ja kiinteis-
tonhuoltopalveluja. Hankkeen toteuttamisen aikana organisaatio oli juuri lapikay-
nyt ison rakenteellisen uudistuksen, jossa organisaatio oli muuttunut kunnallisesta
palveluorganisaatiosta osakeyhtioksi. Organisaatiossa elettiin vield "kahden kult-
tuurin valissd”, jossa osa aikaisemmista kdytanteistd ja toimintatavoista eli vield
vahvasti uusien toimintatapojen rinnalla. Organisaation johto oli hyvin sitoutunut
organisaatiomuutoksen lapivientiin siten, ettd se toteutetaan henkil6ston tyohyvin-
vointia ja jaksamista tukien ja tavoitteellisesti kohti tehokkaampaa palvelutuotan-
toa rakentaen. Osallistuminen Tunto-hankkeeseen oli yksi strategisista toimenpi-
teistd, joilla organisaatiomuutosta tuettiin.

Yhteistydorganisaatiot valittiin hankkeeseen siten, ettd niiden toimialat ja kes-
keiset kehittdmishaasteet poikkesivat toisistaan ja tarjosivat ndin erilaiset ymparis-
tot intervention tutkimukseen. Organisaatioiden tyontekijoiden kohtaamat haasteet,
kuten rakenteellinen kehittdminen ja uusien tyoroolien ja tehtdvien omaksuminen,
ovat kuitenkin yleisid laajemminkin tydeldmassa. Tama edistdd tutkimustulosten
hyddyntamista eri aloilla tulevaisuudessa.
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Tunnetoimijuus tarkastelussa

Tunto-hankkeen keskiossa on tydelamatutkimuksen kentélld uusi kasite tunnetoi-
mijuus; ilmio, joka koostuu tunteista ja toimijuudesta. Seuraavaksi avaamme tiiviisti
mitd ymmarramme talla kasitteelld ja mihin tdma ymmarryksemme pohjautuu. Tun-
netoimijuuden kasitteen perusteellisempi teoreettinen tarkastelu kuvataan kirjan
viidennessa luvussa.

Tunteet: Tybelama- ja organisaatiopsykologiatutkimus on jo pitkdan ollut kiin-
nostunut tunteista ja niiden merkityksesta tydssa. Lukuisten tutkimusten perus-
teella tiedetddn, ettd tunteet ovat keskeinen voima kaikessa tydelamaan liittyvassa
toiminnassa oli kyseessa sitten yksittdisen tyotehtdvan suorittaminen tai koko or-
ganisaatiota koskeva strateginen paatoksen teko. Tunteilla ja niiden huomioimisella
on todettu olevan positiivinen yhteys niin yksittdisten tyontekijéiden hyvinvointiin
kuin organisaatioiden tehokkuuteen (Ashkanasy, 2015; Ashkanasy & Daus, 2002;
Fredrickson, 2000). Erityisesti muutostilanteissa tunteiden roolin on havaittu ole-
van keskeinen kun muutoksen oikeutusta synnytetdan, sailytetddn ja yllapidetaan
(Huy ym., 2014; Maitlis ym., 2013; Vuori & Huy, 2016). Vaikka tutkimus osoittaakin
kiistatta tunteiden merkityksen tydssa, eldd monissa tyopaikoissa kuitenkin sit-
kedna ajatus tunteista irrationaalisina ja tydeldamaian kuulumattomina tekijoina,
jotka ennemminkin estavat jairkevaa toimintaa kuin edistavat sita.

Tunteita tutkittaessa nousee haasteeksi niiden maarittely. Tunteet ovat jokai-
selle tuttu juttu ja jokainen tietda milta tuntuu tuntea jotakin. Tunteita tutkittaessa
tdma ndenndisesti yksinkertainen asia kuitenkin monimutkaistuu, eika siitd mita
tunteet lopulta ovat, vallitse yksimielisyytta. Tunteita voidaan ldhestya yksilonako-
kulmaa painottaen, jolloin tunteet nahdaan subjektiivisina "paan sisdisina” koke-
muksina (Ekman, 2016). Toinen ldhestymistapa korostaa tunteiden sosiaalista
puolta ja madrittelee tunteet sosiaalisesti ja kollektiivisesti tuotettuina kategorioina,
jotka muovaavat ja jasentavat ihmisten valistd vuorovaikutusta ja timan vuorovai-
kutuksen seurauksia (esim. Hareli, Rafaeli & Parkinson, 2008). Tassd hankkeessa
kiinnitymme eri tunneteorioita yhdistdvaan, integratiiviseen lahestymistapaan
(Butler & Gross, 2009), joka ndkee tarkeana tarkastella tunteita seka yksilon subjek-
tiivisina kokemuksina etta sosiaalisesti rakentuvina kategorioina. Tallin ymmarre-
tddn sosiokulttuurisen kontekstin (esimerkiksi organisaatio kdytdnteineen, arvoi-
neen ja normeineen) resursoivan ja jasentavan yksiloiden tunnekokemuksia ja il-
maisuja, mutta yksilolliset tunnekokemukset ovat aina vaihtelevia ja tilanteisia. Tal-
16in korostuu tunteiden ymmartaminen ja tutkimus arkipéivan todellisissa konteks-
teissa ja tilanteissa.

Toimijuus: Toimijuuden madrittely perustuu tassd hankkeessa viimeaikaiseen
tyoelamatutkimukseen toimijuudesta sekd tutkijaryhmidn omaan pitkdjanteiseen
ammatillisen toimijuuden tutkimukseen (Eteldpelto, Vahdsantanen, Hokka & Palo-
niemi, 2013; Goller & Paloniemi, 2017). Tutkimuksissa ammatillisen toimijuuden on
havaittu olevan positiivinen voima niin organisaatioiden kestdvassa uudistamisessa
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kuin yksiloiden luovassa ja innovatiivisessa tyossa oppimisessa (Hokka, Vahasanta-
nen & Mahlakaarto, 2017; Hokka, Vahdasantanen, Paloniemi, Herranen & Eteldpelto,
2019; Vahasantanen, Raikkonen, Paloniemi, Hokka & Eteldpelto, 2017). Subjektikes-
keiseen sosiokulttuuriseen ldhestymistapaan perustuen (Eteldpelto ym., 2013; Va-
hasantanen, Raikkonen, Paloniemi, Hokka & Eteldpelto, 2019) ammatillinen toimi-
juus ymmarretddn toiminnalliseksi prosessiksi, joka ilmenee silloin, kun tydntekijat
yksin ja/tai yhdessa vaikuttavat, tekevat valintoja ja ottavat kantaa tydssdan. Am-
matillinen toimijuus tarkoittaa erityisesti vaikuttamista tyossa, tyokaytantojen ke-
hittdmistd ja ammatillisen identiteetin neuvottelua (Vahdsantanen ym., 2019).

Tunnetoimijuus: Tunto-hankkeessa maarittdmamme tunnetoimijuuden kasite
nojaa vahvasti aikaisempaan tyoelamakontekstissa tehtyyn tunnetutkimukseen seka
toimijuustutkimukseen. Ymmarryksemme tunteista pohjaa eri tunneteorioita yhdis-
tdvaan lahestymistapaan korostaen tunteiden yksilollistd ja sosiaalista ulottuvuutta.
Toimijuuden ndemme subjektikeskeisen sosiokulttuurisen teorian perusteella pai-
nottuvan tyohon vaikuttamiseen, tyon kehittdmiseen sekd ammatillisen identiteetin
neuvotteluun. Tunto-hankkeessa olemme maéaritelleet tunnetoimijuuden seuraavasti:
Tunnetoimijuus on tunteiden (omien ja muiden) tiedostamista, ymmartamista ja huo-
mioonottamista sekd tunteisiin vaikuttamista organisaation kidytinteissa, toimin-
nassa ja vuorovaikutuksessa (Kuvio 1). Télloin tunnetoimijuus nahdaan seka yksilon
kompetenssina, jota voidaan vahvistaa, ettd toimintana ja tunteisiin vaikuttamisena
tyossa.

o

Tunne —— Tunnetoimijuus €+—— Toimijuus
Subjektiivinen Tunteiden (omien ja Vaikuttaminen
kokemus muiden) tiedostaminen, T
S . Kehittdminen
A ymmartaminen ja
Osaamista : . o
P i huomioonottaminen Ammatillisen
ja taitoja . f g
- . . identiteetin
Tunteisiin vaikuttaminen
llmenee 7= e neuvottelu
e e : " organisaation kdytanteissd,
kayttdytymisessa i :
toiminnassa ja
Kiinnittyy vuorovaikutuksessa
sosiokulttuuriseen

kontekstiin

A

Kuvio 1. Tunnetoimijuuden maaritelma
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Hankkeen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimushankkeelle asetettiin sekd kidytannon tydelamaa edistivia ettd teoriaa ja
kasitteellista kehittamista palvelevia tavoitteita. Ensinnakin hankkeen tavoitteena
oli tarkastella tunteiden ja toimijuuden yhteytta seka selvittaa tunnetoimijuuden ra-
kenne ja kehittda sen tutkimiseen toimiva mittari. Toiseksi tavoitteena oli kehittda
ja tutkia uudenlaista tunteiden tiedostamiseen, ymmartamiseen ja hyddyntamiseen
kohdistuvaa tunneinterventiota sekd sen mahdollisia vaikutuksia tyontekijoiden ja
esimiesten tunnetaitojen ja tunnetoimijuuden vahvistumiseen. Kolmanneksi inter-
vention tavoitteena oli kehittdad organisaatioiden tunneilmastoa luomalla tyon ar-
keen tiloja tunnetoimijuuden vahvistamiseen. Lisdksi hankkeen tavoitteena oli tuot-
taa uutta tietoa tunteiden merkityksesta tydssa seka valineita tunteiden ymmarta-
miseen, kasittelyyn ja hyodyntamiseen tyopaikan kaytdanndissa erityisesti muutos-
tilanteissa. Nama tavoitteet jasentyivat kahdeksi tutkimuskysymykseksi:

1. Millaista tunnetoimijuutta intervention myo6ta syntyy?

2. Millaisia tunnetoimijuutta tukevia kdytantoja interventio edistaa?

Keskeinen osa Tunto-hankkeen toteutusta oli kummassakin yhteisty6organisaa-
tiossa toteutettu tunneinterventio, jonka tavoitteena oli vahvistaa osallistujien tun-
netaitoja ja tunnetoimijuutta. Tunneinterventio koostui kuudesta tunnetydpajasta,
joissa kasiteltiin tunteiden merkitystd ja voimaa tyodssd, opiskeltiin ja harjoiteltiin
tunnetyokaluja seka kehitettiin yhdessa organisaation tunneilmapiirid. Tunnetyo-
pajat toteutettiin pienryhmaohjauksena siten, ettd Yritys 1:ssd mahdollisuus osallis-
tua tunnetydpajoihin tarjottiin koko henkilokunnalle. Yritys 2:ssa padpaino oli esi-
miesten osallistumisessa kuitenkin niin, etta tassakin yrityksessa tydpajoihin osal-
listui myos henkil6kuntaa.

Tunneintervention keskeisend ajatuksena on hyddyntdd maailmalla tehtyja tun-
netutkimuksia tydeldmassa pukien ne muotoon, joka on tydelamassa helposti vas-
taanotettavissa ja kdytettavissa. Tyoelaman organisaatioissa ollaan kylla valmiita ot-
tamaan vastaan tunteita koskevaa tietoa, kunhan kayttoliittyméa on kunnossa. Kaytto-
liittymalla tarkoitetaan tdssa tapaa, jolla tieto tarjotaan. Kaikin puolin toimivaa IT-oh-
jelmistoa ei oteta vastaan, jos sen kdyttoliittyma on hankala tai luotaantyontiava. Sama
péatee tunteisiin. Tarjolla on nykydan enemman kuin tarpeeksi kovaa faktaa siitd, mi-
ten tunteilla on ratkaiseva vaikutus suorituskykyymme, mutta jos tuo tieto tarjotaan
tyoelamain sopimattomalla tavalla, sitd ei oteta vastaan. Tutkitun tiedon valossa tun-
teita voikin ldhestya jarki ja faktat edelld, osuvien ja tunteita herattdvien tarinoiden ja
esimerkkien avulla, konkreettisten keinojen kanssa, kunnioittaen ihmisten tarpeita ja
valmiuksia tiedon vastaanottamiseen. Tunneintervention tavoitteena on tarjota tun-
teiden hyddyntdmiseen asiallinen, tutkimukseen ja kdytdnnossa koeteltuihin mene-
telmiin perustuva tapa ymmartda ja hyodyntaa tunteiden voima.
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Aineistonkeruu ja menetelmait

Hankkeessa mukana olleet organisaatiot ja niiden johto ja henkildstd ovat olleet
erittdin sitoutuneita hankkeeseen, tunneinterventioiden toteutuksiin seka hank-
keen aineistonkeruuseen. Hankkeessa kerattiin monipuolinen ja laaja tutkimusai-
neisto, joka sisalsi pitkittdistutkimuksena toteutetun kyselyn, havainnointiaineiston,
henkil6ston ja johdon haastatteluja seka tunnetydpajavideointeja. Tutkimusta var-
ten laadittiin uudenlainen tunnetoimijuuskysely, joka toteutettiin organisaatioissa
tunneinterventioiden alussa, lopussa ja kuuden kuukauden kuluttua tunneinterven-
tion loppumisesta. Kyselyyn liitettiin my6s soveltuvia osioita tydelamatutkimuk-
sessa laajasti kdytetyistd mittareista (esim. tyon imu, tunnetason sitoutuminen or-
ganisaation muutokseen, organisaation muutoksen toteuttaminen). N&itd eri osioita
on hyodynnetty erillisissa osatutkimuksissa, joita tassa raportissa kuvataan. Aineis-
ton analysointi on vield kdynnissa, eikd kaikkea aineistoa ole vield ehditty analy-
soida tdhan loppuraporttiin. Erityisesti laajan laadullisen observointi- ja haastatte-
luaineiston yksityiskohtainen analysointi ja monimenetelmallinen tarkastelu kyse-
lyaineiston analysoinnin kanssa jatkuu.

Kirjan rakenne

Tama loppuraportti jdsentyy kahteen padosaan. Ensimmaisessa osassa (luvut 1-4)
kuvataan hankkeen ldhtokohtia ja toteutusta. Johdantoluvun jalkeen luvussa kaksi
KM Aku Nordling kollegoineen avaa hankkeen etenemisen seka interventioiden to-
teutuksen ja aineistonkeruun vaiheet. Luvussa kuvataan myds tunneintervention si-
sallot paapiirteittdin. Kolmannessa luvussa tarkastellaan tunneinterventioiden to-
teutusta ohjauksen ja tunnekoulutuksen nakokulmasta. KM Maija Berner ja KM lina
Sorsa tarkastelevat diskurssianalyysin keinoin tunnety6pajojen toteutuksesta vas-
tanneiden kouluttajien keskindista viestintda seka ohjattavan ryhman kanssa kayta-
vaa vuorovaikutusta. Luvussa 4 KM Sanni Vikman tarkastelee tyontekijoiden koke-
muksia ammatillista toimijuutta tukevasta ja tunteet huomioivasta johtajuudesta
organisaatiomuutoksessa. Tama luku myos johdattelee ja pohjustaa tunnetoimijuu-
den kasitteen tutkimusta organisaatioissa. Luvut 3 ja 4 perustuvat kirjoittajien ai-
kuiskasvatustieteen pro gradu -tutkielmiin, joissa ohjaajina toimivat Tunto-hank-
keen tutkijat.

Teoksen toinen osa (luvut 5-9) keskittyy hankkeen varsinaisiin tuloksiin ja
loppupdaatelmiin. Luvussa 5 KT Paivi Hokka kollegoineen avaa ja tarkastelee tunne-
toimijuuden kasitettd. Luku kuvaa kasitteen teoreettiset ldhtokohdat ja perustelee
tarpeen uuden kasitteen maarittelylle ja kdytolle tydelamatutkimuksessa ja tyoela-
man kehittdmisessa. Luvussa kuvataan myos tunnetoimijuusmittarin kehittely- ja
validointiprosessi seka esitetddn kidytannon tydeldmaa palvelevan ja helppokayttdi-
sen tunnetoimijuusmittarin rakenne. Luvussa 6 KT Susanna Paloniemi kollegoineen
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tarkastelee hankkeessa toteutetun tunneintervention vaikuttavuutta organisaatioi-
den henkiloston arvioimana. Luvussa kuvataan tunneinterventioihin osallistunei-
den ja osallistumattomien tunnetoimijuutta ja sen muutosta hankkeen edetessa. Lu-
vussa 7 TKT Heini Ikdvalko kollegoineen tarkastelee tunnetoimijuuden ja ty6paikan
tunneilmaston valista yhteyttd. Luvussa 8 Ikavalko kollegoineen jatkaa hankkeen
tulosten tarkastelua kuvaamalla tunnetoimijuuden yhteytta ty6n imuun seka orga-
nisaation muutokseen. Kirjan paattava luku 9 vetda yhteen ja tiivistad Tunto -hank-
keen keskeiset tulokset ja johtopaatokset. Luku keskittyy erityisesti tunnetoimijuu-
den vahvistamiseen ja johtamiseen liittyviin kysymyksiin. Lisdksi siind kuvataan eri-
laisia haastatteluaineistosta paikannettuja tunnetyyppeja, jotka ilmentédvat tunnein-
terventioon osallistuneiden erilaista tunnetoimijuutta. Luvussa tiivistetdan hank-
keen loppupaatelmat ja tarkastellaan erityisesti tunnetoimijuuden johtamiseen liit-
tyvid kdytannon kysymyksid ja suunnataan katsetta seuraaviin tutkimuksellisiin ja
tydelamankehittamiseen liittyviin haasteisiin. Tdssa koko hankkeen johtopaatokset
yhteen vetdvassa luvussa hyddynnetddn kaikkien hankkeessa mukana olleiden tut-
kijoiden ja kdytannon tydelamankehittijien kokemustietoa.
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2 Tunneintervention toteutus
ja tutkimuksen eteneminen

Aku Nordling, Pdivi Hokkd, Heini Ikdvalko, Susanna Paloniemi & Katja Vihdsantanen

Abstrakti

Tassd luvussa esittelemme Tunto-hankkeen toteutuksen kokonaisuudessaan. Hank-
keeseen osallistui kaksi organisaatiota, joista toinen toimii terveydenhuoltoalalla ja
toinen tekniselld alalla. Molemmissa organisaatioissa toteutettiin hankkeen aikana
noin puolen vuoden mittainen tunneinterventio, jonka tavoitteena oli kehittda hen-
kil6ston tunnetaitoja, vahvistaa tunnetoimijuutta seka kehittda organisaation tun-
neilmastoa. Intervention toteutuksen ohella kerdsimme ja analysoimme seka laa-
dullista ettd maarallistd aineistoa haastatteluilla, havainnoimalla ja kyselylomak-
keilla.

Hankkeen eteneminen ja aikataulu

Hanke toteutettiin vuosien 2018-2020 valisend aikana. Kuviossa 1 on tiivistetysti
esitetty tunnneintervention ja aineistonkeruun eteneminen hankkeen aikataulun
mukaisesti.
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Loppuraportointi

Laadullinen aineistonkeruu = ) Tunneinterventio = oo
Kysely 1=@ Kysely2=@  Kysely3=@

Kuvio 1. Hankkeen ja aineistonkeruun eteneminen

Tunneinterventio

Intervention tavoitteena oli lisdtd organisaatioiden tuottavuutta ja henkildston hy-
vinvointia tydssa. Tama tavoite pyrittiin saavuttamaan vahvistamalla organisaatioi-
den tunneilmastoa sekd henkiloston tunnetaitoja ja tunnetoimijuutta, minka seu-
rauksena heilld olisi paremmat valmiudet tunnistaa, kohdata ja hyddyntda moni-
puolisesti tunteita muuttuvassa tyoymparistossa.

Intervention toteutuksesta vastasi tydeldman tunnetaitoihin ja tunnejohtami-
sen valmentamiseen ja konsultointiin erikoistunut Emergy Oy. Puolen vuoden pitui-
nen interventio toteutettiin molemmissa organisaatioissa. Yrityksessa 1 tunneinter-
ventio jarjestettiin kevaalld 2018, ja Yrityksessa 2 se toteutettiin syksylla 2018. In-
terventio sisilsi kuusi sisalloiltdan erilaista tunnetydpajaa. Jokainen tyopaja pidet-
tiin kolmelle eri ryhmaélle molempien organisaatioiden sisill4, jotta ryhmékoot eivat
olisi liian suuria. Taulukossa 1 on eritelty tydpajojen osallistujamaarét organisaa-
tioiden ja ryhmien mukaan. Tyopajat olivat kestoltaan kahdesta kolmeen tuntiin, ja
tydpajoissa oli aina kaksi tai kolme Emergyn valmentajaa mukana ohjaamassa tilan-
netta. Jokainen ty6paja videoitiin tulevaa laadullista analyysia varten.
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Taulukko 1. Tydpajojen osallistujamaarat ryhmittdin

Osallistujat (Yritys 1)

Osallistujat (Yritys 2)

1. tybpaja — Tunnetietoisuuden Ryhmé 1 =30 Ryhmé& 1 =14
lisddminen Ryhma 2 = 26 Ryhma 2 = 20
Ryhma 3 = 35 Ryhmd 3 =13
Yhteensé = 91 Yhteensé = 47
2. tydpaja — Ymmérré voimat Ryhmé 1 =22 Ryhmé& 1 =16
tunteiden takana Ryhméd 2 = 24 Ryhmd 2 =16
Ryhma 3 = 32 Ryhma 3 = 11
Yhteensd = 78 Yhteensd = 43
3. tyopaja — Positiivisten Ryhmé 1 =25 Ryhmé& 1 =15
tunteiden heréttely Ryhma 2 = 26 Ryhmd 2 =9
Ryhma 3 = 30 Ryhmd 3 =12
Yhteensé = 81 Yhteenséd = 36
4. tydpaja — Negatiivisten Ryhmé 1 =23 Ryhmé& 1 =10
tunteiden kohtaaminen Ryhméd 2 = 24 Ryhmd 2 =15
Ryhmé 3 =24 Ryhmé 3 =12
Yhteensd = 71 Yhteensd = 37
5. tydpaja — Tunnetaitojen Ryhmé& 1 =19 Ryhmé 1 = 11
ty6kalut Ryhma 2 = 34 Ryhmd 2 = 14
Ryhmé 3 = 21 Ryhmé 3 =10
Yhteenséd = 74 Yhteensd = 35
6. tyopaja — Tydpaikan tunne- Ryhm& 1 =13 Ryhm&1 =8
ilmaston rakentaminen Ryhmd 2 =19 Ryhmd 2 =12
yhdessé Ryhmé 3 = 24 Ryhmé 3 =12
Yhteenséd = 56 Yhteenséd = 32

Intervention tyopajat sisdltoineen on esitetty tiivistetysti Kuviossa 2. Tyopa-
jojen toteutukset olivat rakenteeltaan samanlaisia. Ty6skentely perustui valmen-
tajien keskindiseen seké osallistujien kanssa kiytavaan tiiviiseen dialogiin ja vuo-
rovaikutukseen. Jokaisen tydpajan alussa kerrattiin edellisen tydpajan sisaltoja ja
jaettiin kokemuksia valitehtévistd, jonka jélkeen siirryttiin uuden aihealueen esit-
telyyn. Uuden aihepiirin esittelyn yhteydessa esiteltiin myds aihetta kuvaava peri-
aate, joka kiteytti kasiteltavan aihepiirin. Tydskentely tyopajoissa oli pitkalti kes-
kustelumuotoista sisdltden erilaisia harjoituksia, kuten pari- ja ryhméakeskuste-
luita, joiden kautta osallistujat paasivat aktiivisesti keskustelemaan aihepiirista ja
peilaamaan niissa kasiteltyja asioita omaan tyohonsa. Tyopajojen loppupuolella
esiteltiin myods aiheeseen liittyvid tunnetydkaluja, joiden tavoitteena oli kehittaa
henkil6ston taitoja kasitella tunteita tyopaikalla. Lisdksi jokaisen tydpajan lopussa
osallistujille annettiin valitehtdvia suoritettavaksi ennen seuraavaa tyopajaa. Vali-
tehtdvien avulla osallistujat paasivat kokeilemaan ja harjoittelemaan tydpajoissa
esitettyja tunnetyodkaluja omassa arjen tydssaan. Seuraavaksi kuvaamme ja tarkas-
telemme tyopajoja yksityiskohtaisemmin. Taulukossa 2 on tiivistetysti esitetty jo-
kaisessa tyopajassa kasitellyt tunnetydkalut.
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Kuvio 2. Tunneintervention vaiheet tydpajoittain

Ennen tunneinterventioiden alkua molemmissa organisaatioissa toteutettiin
infotilaisuus, jossa esiteltiin alkavaa hanketta ja henkil6st6a johdateltiin ty6elaman
tunnetaitoihin. Infotilaisuudessa kaytiin myo6s ohjattuja pienryhmakeskusteluja,
joissa tunnistettiin tyypillisimpid omalla tyopaikalla koettuja tunteita. Kokonaisuu-
dessaan introtilaisuus toimi johdantona koko tunneinterventiolle.

Tunnetietoisuuden lisddminen: Ensimmainen tydpaja keskittyi tunnetietoisuu-
den lisddmiseen henkiloston keskuudessa. Tydpajan tarkoituksena oli kehittia osal-
listujien kykya tunnistaa ja nimetd tunteita niin itsessaan kuin muissa. Tyopajassa
keskusteltiin ja tunnistettiin tyopaikalla nykyisin esiintyvia tunteita ja tilanteita, joi-
hin ndma tunteet liittyvat. Tapaamisessa keskusteltiin myos siitd, miten koetut tun-
teet vaikuttavat omaan ajatteluun, toimintaan ja kykyyn suoriutua ty6ssa. Keskuste-
lun ja harjoitusten lisdksi ensimmaiselld kerralla esiteltiin tunnetydkaluja, kuten
syétinviritys ja itsensdpaljastus. Sydtinvirityksessd viritelladn ja heratetdan toisten ih-
misten uteliaisuus omaa asiaa kohtaan. Itsensdpaljastus keskittyy omien tunteiden
avoimeen ilmaisemiseen. Syotinvirityksen ja Itsensdpaljastuksen harjoittelu paivittai-
sen tyon lomassa annettiin myds valitehtavaksi seuraavaa ty6pajaa varten. Muut en-
simmadiselld kerralla annetut vélitehtavat liittyivit oman tydpaikan tunneilmaston
tarkkailuun sekd omien tunteiden tunnistamiseen.

Tunteiden voima: Toisen tydpajan tehtdavana oli lisdta osallistujien ymmarrysta
tunteisiin vaikuttavista tekijoistd. Tyopajan tunnetyokalut liittyivat 100% Idsndolon
vahvistamiseen toisen seurassa, toisen tunteita herdttavien voimakysymyksien
esittdmiseen seka ihmisten kanssa kiytavan keskustelun tason nostoon, jossa huomio
pyritddn saamaan keskustelussa sinne, mitd toinen ihminen oikeasti haluaa. Lisédksi
esittelyssa oli inhimillisid perustarpeita selittdva KYARHEM-malli (Lyhenne sanoista
"Kiinnostus, Ymmarrys, Arvostus, Reiluus, Hallinta, Edistyminen, Merkitys”). Tassa
tyOpajassa valitehtavaksi annettiin 100% Idsndolon, voimakysymysten ja tason noston
harjoittelua omassa tydssdaan sekd haastavaksi koetun kollegan tai asiakkaan
kaytoksen pohtimista KYARHEM-mallin ndkékulmasta.

Positiiviset tunteet: Kolmannen tyopajan teemana olivat positiiviset tunteet.
Tyopajassa kasiteltiin tydssa esiintyvien positiivisten tunteiden, kuten luottamuk-
sen, innostuksen ja ylpeyden, vahvistamista. Positiivisia tunteita vahvistavina tun-
netydkaluina esitettiin hymyily, ilahtunut kohtaaminen, armoton arvostaminen seka
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syvdkiitos. Armottoman arvostamisen avulla esiin nostetaan paivittdin pienia positii-
visia asioita, joita normaalisti pidetdan itsestaanselvyytena. Syvdkiitoksen tehtavana
on osoittaa toiselle hdnen tyopanoksensa arvokkuus kiitoksen muodossa. Armotto-
man arvostamisen ja syvdkiitoksen harjoittelu annettiin kolmannen ty6pajan valiteh-
tavaksi. Lisaksi valitehtdavana oli tarkkailla tydpaikan tunneilmastoa positiivisten
tunteiden nakokulmasta.

Negatiiviset tunteet: Neljds tyopaja kasitteli negatiivisia tunteita ja niiden koh-
taamista. Tyopajan tavoitteena oli antaa osallistujille tyokaluja, jotka auttavat kasit-
telemddn omia tai muiden negatiivisia tunteita hyvintahtoisesti. Esimerkiksi mii-
nanraivaamisen avulla pyritadn ennaltaehkdisevasti kasittelemaan negatiivisia tun-
teita ennen kuin ne saavat vallan ihmisesta. Ylldttdvd apu-tydkalu kannustaa tarjoa-
maan apua hankalaksi koetulle henkil6lle tai pyytdmaan haneltad apua. Muita tydpa-
jassa esitettyja tyokaluja olivat hiljaisuus, syvdpahoittelu, negatiivisten tunteiden hy-
vdksyntd seka tdystorjunta. Valitehtavana oli kokeilla tydssdan vahintdadn kahta
ndista negatiivisia tunteita kasittelevista tyokaluista. Lisdksi tehtaviana oli kokeilla
vahintddn yhtd positiivisten tunteiden herattdmisen keinoa, jota ei ollut aiemmin
viela kokeillut.

Tunnetyékalut: Viidennessa tydpajassa teemana oli tunnetydkalujen omaksu-
minen ja haltuunotto. Tydpajan tavoitteena oli vahvistaa entisestddn osallistujien
tunnetaitoja ja tarjota lisda tunnetyokaluja tyoskentelyn tueksi. Tyopajassa keskus-
teltiin tyopaikan kdytdnnoista ja toimintatavoista seka erilaisista tilanteista, joissa
tunteita nousee pintaan ja miten tunnetaitoja voitaisiin ndissa tilanteissa hy6dyntaa.
Tassa tyopajassa kasiteltavia tydkaluja olivat muun muassa ravistava herdtys, toisen
sanoista vastuuttaminen ja syvdsurkuttelu. Lisdksi tyopajassa tarjottiin tyokaluja
omien tunteiden kasittelyyn ja ilon herdttimiseen omassa arjessa. Vélitehtdvana en-
nen viimeistd tyopajaa osallistujien tuli testata omia tunnetaitojaan ja toteuttaa
suunnitelmaa, jonka avulla he 16ytaisivat iloa paivittdiseen tekemiseensa.

Tydpaikan tunneilmaston rakentaminen: Kuudes ja viimeinen tyopaja keskittyi
sithen, kuinka organisaation tunneilmastosta voidaan yhdessa rakentaa parempi ja
kannustavampi. Tdssa tyopajassa keskusteltiin ja jaettiin esimerkkeja siitd, miten
tunnetaitoja on hyddynnetty ja liitetty osaksi ty6paikan arkea. Tydpajassa harjoitel-
tiin myos positiivisten tunteiden vahvistamista ja negatiivisten tunteiden hyvantah-
toista huomioimista yhteisossa. Tydpajassa esitetyt tyokalut keskittyivat turhautu-
misesta irtipddsyyn, pelon hallitsemiseen, asioista unelmointiin yhdessd seka oman ai-
don itsensd esiintuomiseen.
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Taulukko 2. Tunnety6pajat ja niissa esitetyt tunnetyokalut

Tunnetydpaja Tunnetyokalut
1. ty6paja — Tunnetietoisuuden lisd&minen Syotin virittaminen
lsensapaljastaminen
2. tydpaja — Ymmérré voimat tunteiden takana 700 % lasndolo
Tason nosto
Voimakysymykset
(KYARHEM-mall))
3. tydpaja — Positiivisten tunteiden herattely Nlahtunut kohtaaminen
Hymyn voima
Armoton arvostaminen
Syvékiitos
4. tydpaja — Negatiivisten tunteiden kohtaaminen Miinanraivaus
Hijaisuus
Yilattavd apu
Syvapahoittely
Hyvéksyminen
Taystorjunta
5. tydpaja — Tunnetaitojen tydkalut Hyvd syy
Ravistava heratys
Sanoista vastuutiaminen
Syvasurkuttelu
Omien tunteiden kasittelyvinkit

6. tydpaja — Tydpaikan tunneilmaston rakentaminen Yhaessa unelmointi
yhdessé Turhautumisen taklaaminen

Pelkojen kesyttaminen

Altouden esiinmarssi

Kyselyt

Kerasimme kyselyjen avulla seka laadullista ettd maarallistd aineistoa kummassakin
organisaatiossa kolmena eri ajankohtana. Kyselyita varten laadimme kyselylomak-
keet eri mittausajankohdille. Sisdlloltdadn ja rakenteeltaan lomakkeet olivat padosin
samanlaisia. Ne sisdlsivat kahdeksan eri osa-aluetta, joita kutakin mitattiin Likert-
asteikollisista vaittimistd muodostetuilla mittareilla. Kyselyiden osa-alueet olivat
ammatillinen toimijuus (Vahdsantanen, Paloniemi, Raikkénen, Hokka & Eteldpelto,
2017), tyon imu (Schaufeli, Shimazu, Hakanen, Salanova & De Witte, 2019), psyko-
loginen turvallisuus (Edmondson, 1999), tunteet tydssa (Thompson, 2007), kak-
sikatisyys (ambidexterity) (Mom, van den Bosch & Volberda, 2009), muutokseen si-
toutuminen (Herscovitch & Meyer, 2002), muutoksen toteuttaminen (van Riel, Be-
rens & Dijkstra, 2009) seka itse kehittimdmme tunnetoimijuutta ja tunneilmastoa
mittaava mittari (ks. luku viisi). Lisdksi 2. ja 3. kyselyssa tunneinterventioon osallis-
tuneet arvioivat tunneintervention vaikuttavuutta seka kertoivat avovastauksissa
kokemuksiaan interventiosta ja esimerkkeja intervention mahdollisista vaikutuk-
sista omaan arkeensa tyopaikalla. Kyselyn lopussa vastaajilta kysyttiin myos tausta-
tietoja, kuten sukupuolta, ikda, koulutusta, tyokokemusta ja asemaa.
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Ensimmadinen kysely toteutettiin ennakkokyselynd ennen tunneintervention
alkamista, toinen heti intervention jalkeen ja kolmas noin puolen vuoden jilkeen in-
tervention paattymisestd. Yrityksessd 1 kyselyt toteutettiin tammi-marraskuun
2018 aikana ja Yrityksessa 2 kevddn 2018 - kevaan 2019 vilisena aikana. Kyselyt
toteutettiin Webropol-sovelluksen avulla. Jokainen kysely oli auki noin kuukauden,
ja tdna aikana tutkittaville ldhetettiin kaksi muistutusviestia koskien kyselyyn vas-
taamista. Kyselyiden vastauksia koskevat maarat ovat nahtavissa taulukosta 3.

Taulukko 3. Kyselyiden aikataulu ja vastaajat

yhteensa

Kysely 1 ‘ Kysely 2 Kysely 3 Vastauksia

Vastaajien
maard

Yritys 2 Kyselyn ajan- toukokuu 2018 | joulukuu 2018- | touko-kesdkuu
kohta tammikuu 2019 | 2019

Tyopajoihin - n=37 n=44
osallistuneet
vastaajat

Kuten taulukosta 3 ndhdain, vastauksia kyselyihin saatiin yhteensa 487 kap-
paletta. Naistd kolmen kyselyn kaikista vastauksista muodostettiin kokonaisai-
neisto. Kokonaisaineiston perusteella kaiken kaikkiaan 240 yksittdista vastaajaa
vastasi kyselyihin. Yrityksessa 1 vastaajia oli yhteensa 102 ja Yrityksessa 2 vastaajia
oli 138. Naista vastaajista muodostettiin oma aineistonsa, joka piti sisdllddn ensim-
madista kertaa kyselyyn vastanneiden vastaukset. Ndin yksittdisen aineiston kokoon
saatiin siséllytettyd mahdollisimman monta vastaajaa. Vastaajien taustatiedot on
koottu Taulukkoon 4.



Taulukko 4. Kokonaisaineiston vastaajien taustatiedot (N=219-236; validit frekvenssit
ja prosentit)

Taustamuuttujat Yritys 1 Yritys 2
(n=102) (n=138)

Sukupuol it
(n = 236)

0%wota 0018
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Muodostimme lisdksi seuranta-aineiston, joka koostui kaikista niistd vastaa-
jista, jotka vastasivat jokaiseen kolmeen kyselyyn (N=89). Yrityksessa 1 jokaiseen
kyselyyn vastanneita oli 35 ja Yrityksessa 2 heitd oli 54. Kummankin organisaation
osalta seuranta-aineiston vastaajien taustatiedot olivat samansuuntaisia edella esi-
tetyn kokonaisaineiston vastaajien taustatietojen kanssa. Ndin ollen seuranta-ai-
neistossakin terveydenhuoltoalalla toimivan Yritys 1:n vastaajista enemmisto oli
naisia (n=28, 80%), kun taas tekniselld alalla toimivan Yritys 2:n vastaajissa enem-
mistdna olivat miehet (n=34, 64%). [sompi osa Yritys 2:n vastaajista omasi matalan
koulutuksen (21%), kuin Yritys 1:n vastaajista (14%). Yritys 2:n vastaajilla puoles-
taan oli keskimaarin pidempi tydura takanaan organisaatiossa (ka 15 vuotta) kuin
Yritys 1:n vastaajilla (ka 10 vuotta). Teknisen alan vastaajista puolet oli yli 50-vuo-
tiaita ja terveydenhuoltoalan vastaajista puolestaan reilu kolmannes. Vastaajien
enemmistond molemmissa organisaatioissa olivat tyontekijat, esimiesten edusta-
essa noin 15 % vastaajajoukosta.
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Kyselyaineistoilla tehtiin erilaisia tilastollisia analyyseja ja vertailuja, joiden
avulla pystyttiin seuraamaan tunneinterventioiden mahdollisia vaikutuksia ty6pai-
kan arkeen ja henkildston tydskentelyyn. Vertailuja tehtiin organisaatioiden sisalla
esimerkiksi aseman, toimipisteiden, sukupuolen seka tydpajoihin osallistuneiden ja
ei-osallistuneiden valilla. Lisdksi eri ajankohdissa jarjestettyja kyselyja verrattiin
toisiinsa pitkittdisesti. Kyselyista saatuja tuloksia esitettiin organisaatioiden johto-
ryhmille ohjausryhméakokouksissa, joiden tavoitteena oli seurata intervention vai-
kutuksia ja keskustella niiden nakymisestd organisaatioiden arjessa.

Haastattelut ja havainnointi

Haastattelut

Toteutimme haastattelut puolistrukturoituina teemahaastatteluina, joissa haastat-
telun kulku rakentui ennalta maaratyista teemoista. Padteemoja haastattelurun-
gossa oli yhteensa kuusi: tydnkuva, ammatillinen toimijuus, tyon haasteet, muutos,
tunteet tyopaikalla ja tunneinterventio. Jokainen paateema jakautui viela pienem-
piin alateemoihin. Esimerkiksi ammatillisesta toimijuudesta keskusteltaessa kiin-
nostuksemme kohdistui sekd haastateltavien vaikuttamisen mahdollisuuksiin etta
oman tyon kehittdmiseen. Tunneinterventioon keskittyvdssa teemassa keskiossa
olivat yleiset kokemukset tyopajatydskentelystd, tyopajoissa annetuista valitehta-
vistd sekd mahdollisista intervention vaikutuksista omaan tydskentelyyn ja tydpai-
kan tunneilmapiiriin.

Haastatteluaineisto koostui molemmissa organisaatioissa vahintddn yhteen
tunneintervention tydpajaan osallistuneiden esimiesten ja tydntekijéiden haastat-
teluista (N=34). Haastatteluaineistoa keréttiin seka intervention aikana etta sen jal-
keen. Yrityksessa 1 haastattelut toteutettiin kevdaan 2018 aikana ja Yrityksessa 2
syksyn 2018 - kesdan 2019 aikana. Yrityksessa 1 haastateltiin viisi esimiesta ja kuusi
tyontekijaa (yhteensa 11 haastattelua). Yrityksessa 2 haastateltavia oli yhteensa 23,
heistd 12 toimi esimiesasemassa ja loput 11 tydntekijoina. Haastattelut kestivat 30-
150 minuuttia, ja ne tallennettiin digitaaliselle nauhurille. Myéhemmin haastattelut
muutettiin tekstimuotoiseksi litteroimalla. Yhteenveto tehdyistd yksilohaastatte-
luista on nahtavissa taulukosta 5.

Taulukko 5. Yksilohaastatteluiden statistiikkaa

Yritys 1 n=5 n=6 601 184
Yritys 2 n=12 n=11 1570 409
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Vaikka haastattelut etenivat ennalta maarattyjen teemojen mukaisesti, olivat
haastattelut vapaamuotoisia ja keskustelunomaisia tilanteita haastattelijan ja haas-
tateltavan valilla. Haastateltavat saivat vapaasti kertoa kokemuksistaan ja mietteis-
tddn aina kuhunkin teemaan liittyen. Haastattelija esitti tarvittaessa tarkentavia ky-
symyksia kustakin teemasta.

Yksilohaastatteluiden lisdksi Yrityksessa 2 toteutettiin ryhmahaastattelu en-
nen intervention alkamista. Ryhméahaastattelun tarkoituksena oli kartoittaa yrityk-
sen muutostarinaa sekd muutokseen liittyvid prosesseja ja taustatekijoita. Haasta-
teltavana oli kolme yrityksen muutoksen toteuttamisen kannalta keskeista henkil94,
jotka kuuluivat yrityksen hallinnolliseen tiimiin. Ryhméahaastattelu oli pituudeltaan
110 minuuttia, ja litteroitua materiaalia siitd kertyi yhteensa 35 sivua.

Havainnointi

Kerasimme laadullista aineistoa my6s havainnoimalla. Havainnoimme kaikki tun-
neintervention tydpajat molemmissa kohdeorganisaatioissa. Hankkeen tutkijat
osallistuivat tyopajoihin seuraajina ja kirjasivat tapahtumista kenttdmuistiinpanoja.
Tyopajat videoitiin, jotta niiden kulkua voitiin paremmin havainnoida jalkikateen.
Lisdksi intervention seurantaan keskittyvat ohjausryhmdpalaverit havainnoitiin.
Tyopajojen lisdksi kerdsimme havaintoja myds organisaatioiden arjesta ja tunnein-
tervention kytkoksistd sithen. Havainnoinnissa kiinnostuksemme kohdistui etenkin
organisaatiossa esiintyviin arkipaivaisiin vuorovaikutustilanteisiin.

Yrityksen 1 toimipisteissa havainnointia toteutettiin yhteensa 23,5 tuntia. Ha-
vainnointi kohdistui tiimi- ja suunnittelupalavereihin, kokouksiin, perehdytyskier-
roksiin ja laksidiskahvitteluun. Kaikesta havainnoimisesta tehtiin kenttdmuistiinpa-
noja, joita kertyi yhteensa 32 sivua. Lisaksi havainnoidut palaverit ja kokoukset nau-
hoitettiin digitaaliselle nauhurille. Nauhoitettua aineistoa kertyi Yrityksessa 1 yh-
teensa nelja tuntia.

Yrityksessa 2 havainnoitiin tunneinterventioon kytkeytyneitd, sen jalkeen to-
teutettuja organisaation tavoitteita ja yksikdiden rooleja kasittelevia tydpajoja. Kai-
kille organisaation jasenille suunnatut tyopajat jarjestettiin kahdessa vaiheessa si-
ten, ettd ensimmaisessa vaiheessa kasiteltiin koko organisaation tavoitteita ja pai-
nopisteitd ja seuraavassa vaiheessa eri rooleissa toimivat yksikot tyostivat omia pai-
nopisteitddn asiakastyytyvaisyyden ja tuottavuuden kehittdmisessa. Naista tyopa-
joista havainnoimme seka tavoitetydpajoja (yhteensa 4 tuntia, muistiinpanoja 6 si-
vua) ettd roolitydpajoja (yhteensa 7 tuntia, muistiinpanoja 13 sivua).
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Lopuksi

Tassd luvussa on kuvattu hankkeessa toteutetut tunneinterventiot sekd niiden ja
kohdeorganisaatioiden tutkimusta. Seuraavassa luvussa tarkastellaan yksityiskoh-
taisemmin tunnetyopajoissa kdytya dialogia ja vuorovaikutusta tydpajat toteutta-
neiden valmentajien vililld sekd valmentajien ja osallistuneiden valilla. Sen jalkei-
sessad luvussa 4 esitelldan Yrityksen 2 henkilokunnan kokemuksia tunteet huo-
mioivasta ja toimijuutta tukevasta johtamisesta. Samalla luku pohjustaa tunnetoi-
mijuuden teoreettista ja empiiristd tarkastelua, johon siirrytdan kirjan osassa II.
Tama osa esittelee Tunto-hankkeen paatulokset ja loppupdatelmat. Luvuissa ava-
taan mitd on tunnetoimijuus sekd kuvataan interventioista saatuja tutkimustuloksia
ja tarkastellaan tunneinterventioihin liittyvid kokemuksia osallistujien kuvaamana.
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3 Vuorovaikutus tunneinterventiossa

Maija Berner & lina Sorsa

Abstrakti

Tama luku tarkastelee, miten tunneintervention valmentajat ohjaavat interventioi-
hin osallistuneita vuorovaikutukseen tunnetyopajojen aikana. Tdman tutkimuksen
osallistujat olivat tunneintervention kaksi valmentajaa ja siihen osallistuneen yri-
tyksen tyontekijat. Tutkimusaineisto koostui tunnetydpajoista nauhoitetusta video-
aineistosta, joka analysoitiin keskustelunanalyyttisesti. Tulokset osoittivat, ettd val-
mentajat reagoivat ohjattavien vuoroihin tunnevalmennuksen aikana myétaile-
malld vastausta, toistamalla vastauksen, avaamalla ja tiydentamalla vastausta seka
kehumalla vastauksia. Lisdksi valmentajat esittivat suoria kysymyksia ja tehtavaky-
symyksid, pyysivat osallistujia vastaamaan tehtdvanantoon seka pyysivat taydenta-
madn annettua vastausta. Tutkimustulokset laajentavat ohjauksen vuorovaikutuk-
sen tutkimusta ja tuloksia voi hy6dyntaa tydyhteisdjen koulutuksissa ja valmennuk-
sissa.

Tyonohjauksellinen kehys tunneintervention
tarkastelussa

Tassa luvussa kuvattava tutkimus tarkastelee vuorovaikutuksen toteutumista tun-
neinterventioissa tyonohjauksellisesta viitekehyksestd. Tutkimus tarkastelee val-
mentajien ja tyopajoihin osallistuneiden (ohjattavien) vélistd vuorovaikutusta seka
etenkin sitd, miten valmentajat ovat vuorovaikutuksessa ohjattaviin tydpajojen ai-
kana. Vuorovaikutuksen tutkiminen erityisesti tunteisiin liittyvdssd valmennuk-
sessa on vield vahdista. Tunteita kasiteltdessd vuorovaikutusilmapiirin tulee mah-
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dollistaa henkilokohtaisista kokemuksista puhumisen. Taméan myota on tarkeda tut-
kia, millaisia vuorovaikutuksen keinoja kdytetdan ohjauksessa, jossa ollaan henkil6-
kohtaisten ja sensitiivisten asioiden aarella.

Tassd luvussa tarkastelemme tunneinterventioita tyonohjauksellisesta nako-
kulmasta. Tyénohjaus on yksi ohjauksellisista menetelmistd, joka nahdaan oppi-
mista edistdvina ja organisaation toimintaa kehittdvana tydmenetelmana (Immaisi,
2011; Kupias, 2016). Tyonohjaus tukee tyontekijoiden ja esimiesten ammatillista
kasvua ja tydssa jaksamista sekd monimuotoisten tyoyhteisdjen toimintaa ja kehit-
tymista (Koski & Kallasvuo, 2017). Yksil6llisen ohjaustyon lisdksi tydnohjausta jar-
jestetddn yhteisossa tai ryhmassa (Tudor, 1999; Vehvildinen, 2014).

Tyonohjauksessa tutkitaan tyontekijan suhdetta omaan tyohon (Punkanen,
2009), tydssa heradavia tunteita ja tuntemuksia sekd tyon sujuvuutta ja hairigita
(Koivu, 2014). Tyonohjauksessa edistetdan oppimista ja tuetaan organisaation toi-
mintaa (Kupias, 2016) ja sen avulla voidaan lisata tyon vaikuttavuutta, merkityksel-
lisyyttd ja mielekkyyttda (Wallin, 2017). Tyonohjauksen keskeisimpéna tavoitteena
on tyodntekijan perustehtdvan kirkastaminen, ammatillisen kasvun edistdminen ja
ammatti-identiteetin vahvistaminen (Koivu, 2014; Punkanen, 2009).

Tyonohjaus tulisi ndhda paikkana, jossa voi turvallisesti purkaa tunteitaan
(Kupias, 2016). Tunteet ovat keskeinen osa tydelamaa (Ashkanasy, Zerbe & Hartel,
2015; Gardberg, 2011; Hokka, Vahadsantanen, Paloniemi, Herranen & Eteldpelto,
2014) ja hyddyntadkseen tunteitaan tydssiddn yksilon on osattava tunnistaa ja kasi-
telld niitd (Gardberg, 2011). Oleellista on tietdd, kuinka tunteiden tuottamaa infor-
maatiota voi hyodyntaa erilaisissa tilanteissa, seka kuinka tata tietoa voi kayttaa ra-
tionaalisessa toiminnassa ja paatoksenteossa (Hokka ym., 2014). Tunteisiin liitty-
vassa tyonohjauksessa keskeistd on mahdollisuus tydskennelld hairiottomasti ja
luottamuksellisesti (Gardberg, 2011) ja ymmartaa tunnetyon prosessia (Gardberg,
2011; Immaisi, 2011; Vehvildinen, 2014). Tunteisiin liittyvan ohjauksen olisi hyva
olla pidempiaikainen prosessi. Lisdksi tydnohjaajan tulee kuunnella ohjattavaa tun-
teiden tasolla seka olla aidosti lasna ja huomioida ohjattavan tunteita. (Gardberg,
2011; Ranne, 2011.)

Tyonohjauksessa ohjaajalla on merkittdava rooli tydnohjauksen onnistumisen
nakokulmasta. Tyénohjauksen tulisi aina mahdollistaa se, ettd ohjattava oppii tyos-
tddn jotain uutta (Punkanen, 2009). Ohjaajan tehtdvana ei useinkaan ole opettaa
tiettyja malleja tai tekniikoita, vaan mahdollistaa ohjattavan kokemuksellinen oppi-
misprosessi (Ruponen, Nummenmaa & Koivuluhta, 2000; Vehvildinen, 2001). Voi-
daan puhua myos ohjattavan toimijuuden tukemisesta. Toimijuuden katsotaan ole-
van edellytys ty6ssdaoppimiselle (Billet, 2011; Vahdsantanen, Paloniemi, Hokkad &
Etelapelto, 2017), mika on tarkea nakokulma, kun tyénohjausta tarkastellaan oppi-
misprosessina. Ohjaajan onkin tarkeaa pohtia, kuinka ohjattavien toimijuutta voi ke-
hittdaa (Vehvildinen, 2014), eikd hanen tule antaa suoria ohjeita tyon tekemiseen,
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vaan ohjata ja tukea ohjattavaa omiin ratkaisuihin (Punkanen, 2009). Kun toimi-
juutta tuetaan, yksilot esimerkiksi ilmaisevat vapaammin ajatuksiaan, mielipitei-
tddn ja ideoitaan tyohonsa liittyen (Vahasantanen ym., 2017).

Vuorovaikutus tyonohjauksessa

Tyonohjauksen onnistumisessa korostuu ohjaajan vuorovaikutusosaaminen
(Monkkénen, 2007; Rantalainen, 2017). Tydnohjaus tapahtuu ohjaajan ja ohjattavan
valisessa vuorovaikutuksessa. Vuorovaikutusosaamisellaan tyonohjaaja ohjaa oh-
jattavan puhumaan tyénohjauksen kannalta oikeista asioista ja mahdollistaa ohjat-
tavalle késiteltdvien asioiden reflektoinnin. (Punkanen, 2009.) Ohjaajan tulisi olla
sosiaalisesti tietoinen ihminen, joka antaa puhujan kertoa omia toiveitaan, tarpei-
taan, havaintojaan ja tunteitaan seka on aidosti kiinnostunut siiti, mita ihmiset ha-
nen ympadrillddn ajattelevat, kokevat ja tuntevat (Talvio & Klemola, 2017).
Tyo6nohjaajan tarkea taito on kuuntelu (Kupias, 2016; Rantalainen, 2017), silla
puhujalle on hyvin tirkead, ettd hian kokee tulleensa kuulluksi (Talvio & Klemola,
2017). Keskeinen osa tyonohjaajan tehtdvaa on antaa ohjattaville tilan sekd rauhan
puhua (Rantalainen, 2007; Talvio & Klemola, 2017). Kuuntelun lisdksi yhtena olen-
naisena tydnohjaajan vuorovaikutustaitona on kysymysten esittdminen. Tyonohjaa-
jan tulee esittdd harkittuja ja tarkoituksenmukaisia kysymyksia, jotka vievat keskus-
telua eteenpain. Kysymysten avulla tyénohjausistuntoon voi synnyttaa uusia nako-
kulmia (Punkanen, 2009; Rantalainen, 2017) ja niiden kautta ohjattava paasee tut-
kimaan kasiteltdvda asiaa tarkemmin ja syvemmin (Kupias, 2016). Kysymysten
avulla tyonohjaaja myo6s pystyy pitimdan puheen tietyssa aiheessa ja jakamaan pu-
heaikaa tasaisesti kaikille osallistujille (Jokinen & Lehtonen, 2008).
Vuorovaikutuksen keskustelu rakentuu vuoro vuorolta toteutuvan toiminnan
jarjestaytymisen kautta (Heritage, 1984). Vuorovaikutuksen toimintaa on vuorovai-
kutuksen tutkimuksissa jaoteltu kolmeen erilaiseen tasoon: vuorottelu-, sekvenssi-
ja korjausjasentelyyn (Lilja, 2018; Tainio, 2007). Vuoronvaihtojasennyksen avulla
vuorovaikutukseen osallistujat neuvottelevat siitd, kuka puhuu milloinkin ja kuinka
pitkdan yksi toiminto kestda. Vuorovaikutuksessa tapahtuvia erilaisia vuorojen va-
lisid yhteyksia ja jaksottumisia seka erilaisia siirtymdkohtia puolestaan kutsutaan
sekvenssijasennykseksi. Korjausjdsentelyiden avulla vuorovaikutukseen osallistu-
jat voivat tarkistaa ja tismentaa toisten osallistujien toimintoja. (Tainio, 2007.)
Yksi vuorovaikutuksen keskeisin toiminto on vuoro, joka maarittda myos vuo-
rottelujasennysta (VISK, 2008 § 1004). Vuoro edustaa yhta tai useampaa puhetoi-
mintoa, joita voivat olla esimerkiksi kysyminen, kehottaminen tai toteaminen (VISK,
2008 § 1007). Etenkin vuoron alku ja loppu ovat keskustelun kulun kannalta strate-
gisia kohtia, jotka ohjaavat vuoron tulkintaa. Vuoron alun myota vastaanottaja voi
valmistautua siihen, mitd on tulossa, seka siihen, miten tekeilld oleva vuoro liittyy
aiempaan keskusteluun ja edelliseen vuoroon. (Tainio, 2007; VISK, 2008 § 1025.)
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Keskustelussa kahden puhujan perdkkaiset vuorot voivat muodostaa kahden
lausuman jakson, jota kutsutaan vieruspariksi. Nama jaksot ovat vierekkaisia ja eri
puhujien tuottamia. (Heritage, 1984; VISK, 2008 § 1197.) Vierusparirakennetta voi-
daan pitdd vuorovaikutuksessa normatiivisena viitekehyksend. Tama tarkoittaa,
ettd etujaseneksi tunnistettavan toiminnon tuottaminen siirtda puheenvuoron seu-
raavalle puhujalle, jonka pitdisi valittomasti tuottaa sopiva jalkijasen. (Heritage,
1984.) Selvin ja yleisin esimerkki vierusparista on kysymys-vastausvieruspari (He-
ritage, 1984; VISK, 2008 § 1197, 1199). Tassa puhuja esittda kysymyksen, johon han
odottaa vastausta. Toinen puhuja voi joko hyvaksya tai hylatd timéan kutsun, ja mi-
kali toinen puhuja ei tuota jatkoa alkuperaiseen vuoroon, toiminto jaa vajaaksi. (He-
ritage, 1984; VISK, 2008 § 1197.)

Vierusparirakenteeseen liitetyt normatiivit ja niihin liittyvat odotukset ovat
havaittavissa vuorovaikutukseen osallistuneiden kdytoksestd silloin, kun odotettu
toiminnan muoto on rikkoutunut eika osallistuneiden toiminta ole standardin mu-
kaista. Esimerkiksi jos kysymyksen esittdja ei saa kysymykseensa vastausta, han voi
luoda toisen toiminnon. Vastauksen puuttuminen on myds peruste kysymyksen
toistamiselle. Kysymyksen esittdmiseen liittyvat normatiiviset odotukset pakotta-
vat vuorovaikutuksessa seuraavaksi valitun osapuolen tuottamaan puheenvuoron,
johon siséltyy jonkinlainen vastaus esitettyyn kysymykseen. Tdma vastaus voi olla
esimerkiksi tietdmattomyyden selitteleminen tai kysymykseen vastaaminen toisella
kysymyksella. (Heritage, 1984.)

Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen tehtdvana on tarkastella tunnetaitojen valmennusta interventiokon-
tekstissa. Tutkimuksessa tutkittiin tunnetyopajojen aikana tapahtuvaa vuorovaiku-
tusta ja sen piirteitd seka piirteiden merkitystda ohjauksen kululle. Tutkimuskysy-
myKkset ovat seuraavat:

1. Miten valmentajat reagoivat ohjattavien vuoroihin ohjauksen aikana?

2. Miten valmentajat ohjaavat ohjattavia osallistumaan vuorovaikutukseen?

Tutkimuksessa kaytettiin Tunto-hankkeen aineistoa laadullisten videoaineistojen
osalta. Aineiston laajuuden rajaamiseksi tarkastelimme tunneinterventioihin kuulu-
neista kuudesta tunnetydpajasta yhta ja tutkimme sen aikana tapahtunutta vuoro-
vaikutusta. Tdman tunnetydpajan teemana on tunnetaitojen tyokalut. Tunneinter-
ventioiden kohteena olleen yrityksen tyontekijat osallistuivat tunnetydpajoihin kol-
messa, noin 20 henkilon ryhmassa. Tutkimme valmentajien vuorovaikutusta ohjat-
tavien kanssa kaikilla kolmella eri ryhmatapaamisella. Valmentajat olivat kaikilla
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tunnepajoilla samat. Tutkimuksen aineisto analysoitiin vuorovaikutuksen tutkimi-
seen ja nauhoitetun aineiston analysointiin sopivan menetelman, keskustelunana-
lyysin, kautta (Heritage, 1984).

Ensimmaiselld litterointikierroksella keskityimme puheeseen. Ensimmaisen lit-
terointikierroksen jalkeen katsoimme aineiston ldpi uudestaan ja tdydensimme litte-
raatteja tunnetyodpajan aikana tapahtuneella nonverbaalisella vuorovaikutuksella.
Litteroinnin jalkeen luimme litteroidut aineistot useaan kertaan ldpi alleviivaten tut-
kimustehtavidamme liittyvat kohdat. Loydettyamme aineistosta tutkimuskysymyk-
sidmme vastaavia valmentajien kayttdmia vuorovaikutuksellisia keinoja, siirryimme
tarkemmin analysoimaan ndita ilmigita ja tutkimme, mitkd vuorovaikutukselliset kei-
not toistuivat aineistossa eniten. Aineistossa eniten toistuvat ilmiot jaottelimme kah-
teen kategoriaan paaluokiksi ja niiden alaluokiksi. Jokaisesta aineistossa toistuvasta
ilmiosta on tuloslukuun muodostettu tarkemmat esimerkkilitteraatit, joissa vuoro-
vaikutuksen ddnenvoimakkuus tai -muutokset, intonaatio, katkokset, tauot ja paallek-
kaispuhunta on merkitty keskustelunanalyyttisin litterointimerkein (ks. Tainio, 2007;
Vehvildinen, 1999). Litterointimerkit on esitelty tarkemmin liitteessa 1.

Tulokset

Tutkimuksen tuloksissa ilmeni, ettd valmentajat vastasivat ohjattavien vuoroihin rea-
goimalla niihin eri tavoin. Valmentajat myos ohjasivat ohjattavia osallistumaan vuo-
rovaikutukseen erilaisten kysymysten avulla. Nima tulokset muodostivat tutkimuk-
semme tulosten kaksi paidluokkaa. Pddluokat sisdlsivat useampia ilmioitd, jotka on ja-
oteltu viela alaluokiksi. Esittelemme nama tulosten paa- ja alaluokat seuraavaksi.

Vastauksiin reagointi

Ensimmaisen tutkimuskysymyksen myo6ta tarkasteltiin, miten valmentajat reagoi-
vat ohjattavien vuoroihin. Valmentajat reagoivat ohjattavien vastauksiin tunnetyo-
pajan aikana eri tavoin. Seuraavaksi esittelemme tutkimuksessamme 16ytyneet
nelja alaluokkaa vuorovaikutuksen vahvistamiselle vastaukseen reagoimalla.

Vastauksen myo6taily

Tunnety6pajan aikana tapahtuneessa vuorovaikutuksessa valmentajat myo6tailivat oh-
jattavien vastauksia kuulolla olon ja my6tailyn partikkeleilla (VISK 2008 § 1045-1048),
eli vastaamalla ohjattavan vastaukseen esimerkiksi sanoilla “joo”, “kylla”, “okei”, “kylla
juuri ndin”, “joo justiinsa” tai “ndin se on”. Vastauksen myo6tailya tapahtui seka ohjatta-
van vastauksen paatteeksi ettd ohjattavan vastauksen aikana, jolloin valmentaja ja oh-
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jattava saattoivat puhua paallekkdin. Mikéli ohjattavat vastasivat johonkin kysymyk-
seen, vastauksen myotailylla valmentajat osoittivat, ettd vastaus kysymykseen on oi-
kea. Tallainen tilanne on kuvattu esimerkissa 1. Myotailemalla vastausta useasti ohjat-
tavan puheenvuoron aikana valmentajat puolestaan nayttivat myds osoittavan kuun-
televansa vastausta ja kannustavan heita viemaan se loppuun.

Esimerkki 1
01 V1: mitds me puhuttiin siitd, (4.0) muistaako joku, °hdpea®
02 O: = hdpean ja syyllisyyden erosta,
(0.9)
03 V1: [joo]
04 O: [haped] liittyy persoonaan ja olemiseen ja syyllisyys tekemiseen,

05 V1: =joo (0.4) ljuuri niin

Esimerkissa 1 tunnetydpaja on hetki sitten alkanut. Valmentajat ovat antaneet
ohjattaville tehtdavaksi muistella, mitd viime tyopajassa kasiteltiin. Erds ohjattava on
vastannut tehtdvanantoon, ettd viime kerralla puhuttiin hapeasta. Valmentajal ky-
syy, muistaako joku, mitd hdpedsta puhuttiin (rivi 1). Ohjattava vastaa tdhan kysy-
mykseen (rivi 2), ja kysymys ja vastaus muodostavat vierusparin. Valmentajal my6-
tdilee vastausta sanomalla “joo” (rivi 3). Ohjattava tdydentda kuitenkin vield vas-
taustaan (rivi 4), minka jalkeen valmentaja viela toisen kerran myétailee ohjattavan
vastausta (rivi 5). Ndiden vuorojen valissa ei ole taukoa. Valmentajal vastaa ohjat-
tavan vuoroon sanalla “joo”, ja lyhyen tauon jalkeen han lisda vield “juuri nain”. Talla
hén osoittaa ohjattavan vastauksen vield oikeaksi. Valmentajan &4ni tdméan vuoron
lopussa on kuitenkin melko matala, joten hin ei ddnellddn niin voimakkaasti painota
vastauksen merkitysta.

Vastauksen toistaminen

Vastauksen toistamisessa valmentajat toistivat ohjattavan vastauksen tdysin tai ldhes
samanlaisena kuin ohjattava sen sanoi. Toistamisen lahtokohtana oli usein valmenta-
jan kysyma kysymys, johon ohjattava vastasi. Toistamalla vastauksen valmentajat
varmistivat vastauksen oikeaksi. Esimerkissa 2 on kuvattu tillainen tilanne. Vastauk-
sen toistamalla valmentajat ndyttivat myds vahvistavan vastauksen merkitysta. Tois-
ton tehtdvana oli myos lisatd sanotun asian painokkuutta (ks. VISK 2008 § 1177).

EsimerkKi 2

01 V1: Tokei (0.8) mitas vield? (1.0) mitd muistuu mieleen
(3.0
02 O: tayst:orjunta

()
03 V1: taystorjunta,
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Esimerkissa 2 muistellaan jalleen, mitd viime ty6pajassa on kayty lapi. Tehta-
van aikana valmentajaZ2 kirjoittelee ohjattavien vastauksia taululle. Valmentajal ky-
syy ohjattavilta, mit4 heille muistuu mieleen (rivi 1). Eras ohjattava vastaa kysymyk-
seen (rivi 2) esittdmalld tunnetaidon nimeltddn “tdystorjunta”. Valmentajan ja oh-
jattavan vuorot muodostavat kysymys-vastaus -vierusparin. Valmentajal toistaa
ohjattavan vastauksen tismalleen samanlaisena (rivi 3), ja tdmén voidaan paatella
merkitsevan, ettd valmentaja hyvaksyy ohjattavan vastauksen. Valmentaja ei kui-
tenkaan painota vastaustaan vaan lausuu sen tasaisella intonaatiolla, jolloin hén ei
painota vastausta niin merkityksellisesti.

Vastauksen avaaminen ja tiydentiminen

Valmentajat reagoivat ohjattavien vastauksiin avaamalla tai tdydentdmalla niita.
Vastauksen avaamisen ja tdydentdmisen lahtokohtana oli useimmiten kysymys tai
tehtavananto, johon ohjattavat vastasivat. Vastauksen avaaminen ja tdydentdminen
nakyi vuorovaikutuksessa esimerkiksi niin, ettd valmentaja aloitti oman puheen-
vuoronsa sanomalla: “Eli...”. Toisinaan valmentajat kertoivat vastaukseen liittyvan
esimerkin tai sitoivat vastauksen jo aiemmin ohjauksessa esimerkkeina olleisiin ta-
pauksiin. Ndin valmentajat seka avasivat vastausta lisda etta sitoivat vastauksen uu-
teen tai jo tuttuun esimerkkiin. Esimerkissd 3 molemmat valmentajat kayttavat tata
vuorovaikutuksen keinoa, valmentaja2 avaten ohjattavan vastausta sitomalla sen
esimerkkiin ja valmentajal liittden sen aiemmin opittuun.

Esimerkki 3
01 V2: sit oli tunnetason itsensa paljastus vai,
(0.8)
02 O1:joo,
®
03 V2: okei, (.) milla tavalla sen, (.) miten te sanottaisitte,
(5.2)
04 02: no (--) ku on ite just siind tilanteessa mukana, (.) mukana niin sit se kertoo
05 my0s niistd omista fiiliksista ettd (.) ja muut tietda ettd (.) mika se tilanne sitten
06 on,
0.7)
07 V2:joo-o,
08 ((V1 osoittaa taululle))
09 V2: eli vahan niinku tota et he:i etta (.) meil on ollu nyt (.) paljon muutoksia ja
10 varmaan meistd jokainen vdhan pohtii ettd mité - mika se on niin ku oma
11 ammattitaito (.) on tissa tilanteessa riittadks se mitd mulle oikein kay (2.0) vahan
12 sitd inhimillistdmista sithen asiaan Tjoo-o
(2.2)
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13 V1:ja olisko se itsensdpaljastus sit:ten ettd, (1.1) nyt tassa tilanteessa mua
14 turhaut.taa tuolla ykkosessa lukee tai mua jopa arsyttaa (0.8) taa tilanne

15 ((osoittaa puheenvuoronsa aikana taululle ja elehtii kasillaan))

Esimerkissa 3 ohjattavat ovat jakautuneet kahteen ryhmaan pohtimaan case-
esimerkkeja. Tehtdavanantona oli ensin pohtia ryhmissd, minkélaisia tunteita valmen-
tajien esittimat case-esimerkit ryhmien jasenissa herattivat. Nama tunteet kdytiin yh-
dessd lapi ennen seuraavaan tehtdvaan siirtymista. Tehtdvan toisessa vaiheessa ryh-
mien piti pohtia, minkalaisia valmennuksessa opittuja tai muita tunnetaitoja hyddyn-
tamalla he pystyisivat ratkaisemaan jarkevasti ndma case-esimerkeissa esitetyt tilan-
teet. Valmentajal oli alkanut luettelemaan heiddn nimedmiddn tunnetaitoja, mutta
valmentaja2 keskeytti hianet ja pyysi perustelemaan valintoja tarkemmin. Valmen-
taja2 pyytda ryhman jasenid sanoittamaan vastaustaan (rivi 3). Ohjattava2 sanoittaa
vastauksen omin sanoin (rivi 4, 5 ja 6). Valmentaja2 reagoi tihan tdydentamalla vas-
tausta omalla esimerkillaan (rivi 9, 10, 11 ja 12). Tassa kohtaa valmentajaZ2 sitoi ryh-
man vastauksen helposti ymmarrettiavissa olevaan esimerkkiin. Lopussa viela val-
mentajal esittda ajatuksen kokoavan esimerkin, jossa palaa aiemmassa tehtdvanan-
nossa ohjattavien kertomiin tunteisiin eli mita ajatuksia case-esimerkin tilanne heissa
heratti (rivi 13, 14 ja 15). Tassa kohtaa valmentajal liittda esimerkin aiemmin esiin
nostettuihin esimerkkeihin. Tdssd vuorovaikutustilanteessa vastaanottaja analysoi
edellisen lausuman seka esittda oman tulkintansa tasta omalla vastauksellaan.

Vastauksien kehuminen

Valmentajat kehuivat ohjattavien vastauksia tunnetydpajan aikana. Ohjattavien vas-
tatessa johonkin kysymykseen tai tehtdvanantoon, vastausta kehumalla ohjaajat vah-
vistivat vastauksen oikeaksi. Kehuminen tapahtui sanomalla esimerkiksi “mainiota”,
“se on taydellinen vastaus” tai “olipa hienosti sanottu”. Vastauksien kehumisen lisdksi
valmentajat kehuivat ohjattavien osallisuutta ja aktiivisuutta tunnetydpajan aikana.

Esimerkki 4
01 O: saisinks ma: (0.6) kysya viela?
02 V2: = Tjuu
03 O: = tohon dskeseen kun tos on toi vinkkijuttu (1.1.) me siis mietittiin mun yhen
04 tyokaverin ((joku yskdisee)) kanssa @naiti tilanteita@ et mika olis semmonen (.)
05 meil tuli esimerkiks timmonen tilanne mieleen ettd jos on tavallaan semmoses
06 tilanteessa mis on niinku tavallaan sivustaseuraajana tai osallisena? (1.2) missa
07 niinkun se toinen sanoo toiselle jotain vaikka (0.9) @vahén loukkaavaa@ tai
08 jotain ehka vdhan vitsiks naamioitunee-naamioituna tai jotenki siis sillee et siin on
09 kuitenki semmonen (0.9) vdahan Tikdva tilanne niin kuinka siihen pystyy litse
10 jollain tavalla puuttumaan

(1.3) ((V2 katsoo V1:td))
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11 V1: vautsi mika kysymys, (0.8) eli sé olet kolmantena osapuolena kahden

12 ihmisen keskustelussa ja (0.9) koet siina jotain (1.1) miten sa kuvailisit viela sita

Esimerkissa 4 ohjaustilanteessa oli juuri kdyty lapi, minkalaisia kokemuksia
ohjattavilla oli tullut edellisen kerran jalkeen, kun heidan tehtavanaan oli testata va-
hintddn kahta tunnetaitoa. Ohjattavat kertoivat kokemuksistaan ja valmentajat
kommentoivat niitd. He olivat jo kdsitelleet tehtdvan ja valmentajat paattivait menna
eteenpdin ohjauksessa. Yksi ohjattava halusi kuitenkin vield kysya hanta askarrut-
tanutta asiaa (rivi 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9 ja 10). Valmentajat olivat selkedsti vaikuttuneita
ohjattavan kysymyksesta. Valmentajal kehui kysymysta (rivi 11) ja alkoi sitten esit-
tdmaan taydentavia kysymyksia (rivi 11 ja 12). Vastauksen vastaamiseen hyodyn-
nettiin koko ryhmaa, silla valmentajat jalostivat kysymysta ja esittivat ohjattaville
kysymyksid, kuinka he ratkaisivat kyseisen tilanteen.

Vuorovaikutukseen ohjaaminen kysymysten avulla

Valmentajat ohjasivat tyopajaan osallistuneita osallistumaan vuorovaikutukseen
erilaisten kysymysten avulla. Valmentajat esittivat ohjattaville tehtavakysymyksia
ja suoria kysymyksia sekd pyysivat ohjattavia vastaamaan kysymyksiinsa ja tiyden-
tdmdaan vastauksiaan. Esittelemme seuraavaksi tarkemmin naitad valmentajien esit-
tamia eri kysymyksia.

Tehtidvakysymykset ja suorat kysymykset

Valmentajat antoivat ohjattaville tunnetydpajan aikana erilaisia tehtavia, ja tdhan
liittyen he esittivat ohjattaville erilaisia tehtaviakysymyksia tai suoria kysymyksia.
Tallaisilla kysymyksilla valmentajat saivat ohjattavat muun muassa kertomaan op-
pimastaan ja jakamaan kokemuksiaan. Jokaisen ryhmén tydpajat alkoivat esimer-
kiksi edellisen tyOpajan sisdltdjen muistelulla, jolloin valmentajat muun muassa
esittivat ryhmalle kysymyksen: “Mitd muistatte viime kerrasta?” Suorien kysymyk-
sien avulla valmentajat osallistivat ohjattavia vuorovaikutukseen tarjoamalla tilan
puhujanvaihdokselle ja ohjattavan vuorolle (ks. VISK 2008 § 1004, 1197).

Suorat kysymykset tai tehtavakysymykset kohdistettiin usein myos tietyille
henkiléille tai ryhmille. Tydpajan aikana valmentajat esimerkiksi usein ohjeistivat
ohjattavat kiymaan keskustelua ensin pienryhmissé, jonka jilkeen vastaukset jaet-
tiin koko ryhman kesken. Talloin valmentajat pyysivat tiettyd ryhmaa vastaamaan
vuorollaan tehtdvanantoon.

Esimerkki 5

01 V2: mikas oli kolmas periaate tahdn liittyen, (1.3) huomaa sen oman tunteen ja

02 osaa katsoa kdytoksen taa mitd kannattaa tehda ettd se (.) negatiivinenkin
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03 tunnetila ehka ldhtee vahan llauhentumaan ((ottaa askeleita omalla paikallaan,
04 pitaa kasia seldn takana))
(2.0)

05 O: osoittaa hyTvéntahtoista huomiota

Esimerkissd 5 on hetki sitten aloitettu valitentti, jonka kautta kdydaan lapi
aiemmin opittuja asioita. Valmentaja2 esittda ohjattaville tehtavakysymyksen (rivit
1-3), jonka tarkoituksena on yhdistda edellinen ohjattavan antama esimerkki aiem-
min opittuun periaatteeseen. Valmentaja pyrkii saamaan vuoroonsa jalkijasenen
(ks. VISK 2008 § 1199), ja ohjattavan vastatessa valmentajan kysymykseen (rivi 5),
syntyy jalleen kysymys-vastaus -vieruspari.

Tehtivain vastaamaan pyytiminen

Suorien kysymysten ja tehtavakysymysten lisdksi valmentajat pyysivat ohjattavilta
kysymyksiinsd vastauksia. Vastaamaan pyytdminen toistui kaikissa ryhmissa sel-
vasti. Vaikka valmentajat loivat kontekstin, joka mahdollisti ohjattavan vuoron, oh-
jattavat eivat aina olleet innokkaita vastaamaan valmentajien tehtaviin, jolloin val-
mentajan vuoron jalkijaseneksi edellyttimaa vastausta ei syntynyt (ks. VISK 2008 §
1199). Taman takia valmentajat useasti pyysivat vastauksia ja kannustivat ohjatta-
via vastaamaan kysymyksiinsa tai jakamaan kokemuksiaan. Mikali valmentajat oli-
vat esittdneet jonkin tehtaviakysymyksen, johon he halusivat saada useita vastauksia,
he myo6s usein pyysivat ohjattavilta lisdvastauksia alkuperdiseen tehtavaansa. Kaik-
kien ryhmien tydpajassa ohjaajat esimerkiksi useasti kysyivat “Mitas viela?”, vaikka
joku olisikin heiddn tehtdvaansa jo vastannut.

Esimerkki 6

01 V1: pari (0.7) pari juttuu viela,

02 V2: =joo

03 V1: = eiks nii (0.9) Tmiinanraivaus
(2.3)

04 ((V2 nauraa))

05 V1: n(h)yt kaikki tietaa

06 V2: =n(h)yt ((taputtaa kasiaan))

07 V1: = ku se dsken kasiteltiin nyt

08 V2: = £[kuka muistaa?]£

09 V1: [nyt] nyt nyt joku muu kuin néa ((kasi nousee))

10 £SIELTA loistavaa£

11 O: = etukéteen (.) 60 sanottaa niitd tunteita,
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Esimerkissa 6 on valitentti meneillddn, ja tarkoituksena on kdyda vield pari
asiaa lapi. Tehtdvana on avata miinanraivaus-kasitettd, minka valmentajal tuo esiin
(rivi 3). Tehtavaan voi vastata kdtensd nostamalla. Valmentaja2 alkaa timan jalkeen
nauraa, silla kasitettd oli jo aikaisemmin kasitelty tydpajan aikana. Taten valmen-
tajal ilmaisee, etta kaikkien pitdisi osata vastata kyseiseen tehtdavaan (rivit 5 ja 7).
Samalla valmentaja2 kannustaa ohjattavia vastaamaan tehtavaan hyddyntaen non-
verbaalista vuorovaikutusta ja taputtamalla kdsiddn kannustavasti yhteen (rivi 6).
Kasia ei kuitenkaan nouse, jolloin valmentaja2 kysyy vield “kuka muistaa?” (rivi 8)
ja samalla jalleen pyytdd ohjattavia vastaamaan tehtdvaian. Valmentajal pyytaa
myos talld kertaa joitakin muita vastaamaan tehtavaan kuin niitd, jotka samaisen
kasitteen olivat jo aiemmin selittdneet (rivi 9). Lopulta erds ohjattava nostaa ka-
tensa ja vastaa alkuperdiseen kysymykseen (rivi 11).

Vastauksen taydentamispyynto

Valmentajat esittivat ohjattavilleen toisinaan useita kysymyksida samaan aiheeseen
liittyen. He eivat aina tyytyneet vain yhteen vastaukseen, vaan pyrkivat saamaan oh-
jattavat tdydentdmadn vastauksia erilaisten jatkokysymysten avulla. Nama jatkoky-
symykset olivat useimmiten vastausten tdydentdmispyyntoja.

Esimerkki 7
01 V1: MITAS VIELA

((V2 nauraa taustalla ja kommentoi edelliseen asiaan, puheesta ei saa selvad))
(5.3)
02 O: sitoli (1) 80 toi (.) tdystyrmdys? (0.5)
03 V2: =ljoo-0?
04 0O: =ja eiks ollu joku Isyvé(.)pahoittelu?
(0.7)
05 V1:joo-o (1.0) taystyrmays (2.1) ja mit-mitd tyrmaéttiin tdystyrmayksessa (0.8) Ttai
06 torjunnassa?
(L.1)
07 O: kdy-kaytos,
08 V1: =joo kaytos, (3.4) torjutaan kdytds mutta ei sitd tunnetta,

Esimerkissa 7 ohjaustilanteessa on kayty lapi edelliselld kerralla opittuja asi-
oita. Naitd asioita on listattu jo jonkin verran, mutta valmentajal kysyy, tuleeko oh-
jattavilla viela joitakin asioita mieleen (rivi 1). Yksi ohjattavista muistaa vield, etta
yksi edellisen kerran asia oli tdystyrmadys (rivi 2). Valmentajal halusi ohjattavan
tdydentdvan vastaustaan ja kysyi, mita tdystyrmayksessa tehtiinkdan (rivi 5 ja 6).
Ohjattava muisti vastauksen ja kertoi sen (rivi 7). Lopussa valmentajal vield hyvak-
syy ja tdydentda vastauksen (rivi 8).
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Pohdinta

Taman tutkimuksen tehtdvana oli tutkia valmentajien ja ohjattavien valille rakentu-
vaa vuorovaikutusta tyonohjauksellisesta viitekehyksesta tunneintervention aikana.
Tulokset osoittivat, ettd tunneintervention valmentajat reagoivat ohjattavien vas-
tauksiin neljalla eri tavalla: myotdilemalla vastausta, toistamalla vastauksen tismal-
leen tai lahes samanlaisena, avaamalla ja tdydentamalla vastausta seka kehumalla
oikeita vastauksia tai hyvaa pohdintaa tunnety6pajan aikana. Lisdksi valmentajat
kayttivat vuorovaikutuksessaan erilaisia kysymyksid, joilla he myos ohjasivat ohjat-
tavia osallistumaan vuorovaikutukseen. Valmentajat esittivat osallistujille suoria
kysymyksia ja tehtiavakysymyksia sekd pyysivat heitd vastaamaan eri tehtaviin tai
tdydentamaidn annettua vastausta.

Tutkimus toi uutta tietoa ohjaajien tavoista reagoida ohjattavan vuoroon. Val-
mentajien tavat reagoida vastaukseen eroavat suomalaisessa tutkimuskontekstissa
Vehvildisen (1999) tutkimuksen tuloksista, jossa ohjaajat reagoivat ohjattavien vuo-
roihin empatian, yllattyneisyyden ja affiliaation ilmauksilla, antamalla neuvoja ja
avuntarjouksia, esittdmalld vastavaitteitd sekd normalisoimalla ja formuloimalla on-
gelman. Ndma tavat reagoida vastaukseen eroavat selkedsti tutkimuksemme tulok-
sista.

Tutkimuksemme tuloksissa ilmeni yhtenevaisyyksia aiemman vuorovaikutus-
tutkimuksen kanssa. Esimerkiksi Kleemolan (2007) luokkahuonevuorovaikutuksen
tutkimuksessa opettajat arvioivat oppilaiden vastauksia dialogipartikkeleilla ja tois-
tolla, mika ilmeni valmentajien toiminnassa myds tassa tutkimuksessa. Myonteisilla
partikkeleilla voidaan osoittaa kuulolla olo ja samalla kannustaa puhujaa viemaan
vastauksensa loppuun (VISK, 2008 § 707, 1044). Tassa tutkimuksessa myonteisten
partikkeleiden kayttd nayttaytyi myos keinona osoittaa annettu vastaus oikeaksi.
Toistolla voidaan puolestaan lisdtd sanotun asian painokkuutta (VISK, 2008 § 1177).
Tutkimuksessamme valmentajat kayttivat naditd keinoja runsaasti vuorovaikutuk-
sessaan. He vahvistivat vastauksen oikeaksi joko myotdilemalla sita tai toistamalla
vastauksen sellaisenaan uudestaan.

Tutkimuksessamme valmentajat reagoivat ohjattavien vastauksiin myos tay-
dentamalla kyseistd vastausta tai avaamalla sitd esimerkiksi aiemmin kerrotun esi-
merkin avulla sekd kehumalla oikeita vastauksia tai hyvaa pohdintaa. Talla tavoin
valmentajat analysoivat ja tulkitsivat ohjattavan antamaa vastausta ja tdman tulkin-
nan perusteella tuottivat seuraavan vuoron (ks. Heritage, 1984). Voidaan péaatells,
ettd valmentaja analysoi ohjattavan vastauksen olevan oikea, mutta sen tarvitsevan
vield tadydennysta. Toisaalta valmentajan esittamia lisakysymyksia voidaan tarkas-
tella sekd vuorovaikutuksen ettd ohjaustilanteen ndakokulmasta. Valmentajilla on
selkedt tavoitteet ja suunnitelma ohjaukselle, mika ndkyy myds valmentajien vuoro-
vaikutuksen toteuttamisessa.
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Ohjattavien vuoroihin reagoimisen lisdksi tutkimuksemme tuloksista ilmeni,
ettd valmentajat kdyttivat vuorovaikutuksessaan paljon kysymyksid. Tutkimukses-
samme valmentajat veivat ohjaustilannetta eteenpain kidyttaen kysymyksia, etenkin
suoria kysymyksia ja tehtdvakysymyksia. Tasta esimerkkina oli tyopajan aloittami-
nen kysymalld, mitd ohjattavat muistivat viime tydpajasta. Valmentajat esittivat
my0ds moniosaisia kysymyksia. Tutkimuksemme aineistosta ilmeni, ettd ohjattavat
eivdt aina vastanneet valmentajien esittdmiin kysymyksiin. Tall6in valmentaja jou-
tui joko toistamaan kysymyksen sellaisenaan tai muokkaamaan sita niin, etta siihen
vastattaisiin. Valmentajat myos kannustivat muilla tavoin ohjattavia vastaamaan ky-
symyksiin. Téllainen keino oli esimerkiksi antaa vinkkeja oikeasta vastauksesta. Li-
sdksi valmentajat antoivat vinkkeja siitd, milloin kyseisesta asiasta oli keskusteltu
tai minkélaisen esimerkin avulla tilannetta kdytiin aiemmin lapi. Valmentaja saattoi
my0s tarjota seuraavaa vuoroa yksildidysti ohjattaville tai kdyttivat montakin vuo-
roa, mikali ohjattavat eivat vastanneet heidan kysymyksiinsa. Valmentajat myos
kohdistivat kysymyksia tietylle ryhmalle, jotta vastauksia saataisiin helpommin.
Vastaavia tuloksia on ilmennyt myo6s Vehvildisen (1999) ja Karvosen (2007) vuoro-
vaikutustutkimuksissa.

Heritage (1984) on painottanut, ettd vaikka vuorovaikutuksen toimintojen
jaksot eli sekvenssit esitellddn vieruspareina, eivat ndma sekvenssit toteudu aina
automaattisesti perakkaisind toimintoina. Vuorovaikutuksen rakentumista ei voi-
kaan perustaa tilastollisiin laskelmiin, vaan se on aina empiirista. Kysymysten esit-
tdmisessa ja nithin vastaamattomuudessa voidaan pohtia, mitka tekijit tdhan vai-
kuttivat. Tassa tutkimuksessa yhtena syyna voidaan pitda ryhmaa ja sen kokoa.
Kaikki kolme tydpajoihin osallistunutta ryhmaa olivat kooltaan melko isoja: noin 20
henkea. Isossa ryhméssa moni voi ajatella, ettd esitettya kysymysta ei ole kohdis-
tettu juuri hanelle, jolloin kukaan ei vastaa siihen. Talldin valmentajat joutuivat pal-
jon pyytdmaan vastauksia ohjattavilta tai toisinaan kohdistamaan kysymyksia yksi-
16llisesti tai pienemmalle porukalle.

Suorien ja ohjattujen kysymysten lisdksi tutkimuksessamme ilmeni, etta val-
mentajat pyysiviat usein ohjattavaa tdydentdmadn vastaustaan. Aineistostamme
huomasimme, kuinka valmentajat ndin kannustivat ohjattavia aktiivisuuteen ja
oman toimijuuden kehittdmiseen. Voidaan ajatella, ettd kysymalla ohjattavilta tar-
kentavia kysymyksia ja haastamalla heitd ajattelemaan koulutuksessa kasiteltdvia
aiheita vield tarkemmin ja syvallisemmin valmentajat tukevat ohjattavien itsenai-
syyttd ja oman ajattelun seka toimijuuden kehittymista. Valmentajat eivat antaneet
ohjaustilanteissa valmiita vastauksia, vaan odottivat, ettd ohjattavat 16ytavat vas-
taukset haastaviinkin kysymyksiin. Tehtdvdnantoihin oli myos sisallytetty tunnein-
tervention aikana opitut aikaisemmat tunnetaidot ja ohjattavia ohjattiin hy6dynta-
madn niita tehtavissadn. Voidaan paatelld, ettd ndin ohjattavien toimijuutta pyrittiin
tukemaan: tunnetyo6taitojen oppimisen lisdksi niita oli tarkoitus oppia hy6dynta-
maan tydeldman haastavissa tilanteissa. Ndma samat tehtdvat toistuivat kaikissa
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tunnetydpajoissa, minka perusteella voimme olettaa niiden olleen suunniteltu tuke-
maan tunneintervention tavoitteita.

Tutkimuksestamme saatujen tulosten avulla voidaan jatkossa tarkastella tun-
netaitovalmentajien vuorovaikutusta. Valmentajat voivat ohjauksen aikana vastata
ohjattavien vuoroihin myotdilemalla, toistamalla, tiydentamalla tai kehumalla vas-
tausta, silld ndma vuorovaikutuksen keinot osoittautuivat tutkimuksessamme toi-
miviksi keinoiksi muun muassa osoittaa ohjattavan vastaus oikeaksi. Reagoimalla
vastauksiin eri tavoin valmentajat voivat myos toteuttaa monipuolista vastavuo-
roista vuorovaikutusta. Erilaisten kysymysten avulla valmentajat voivat puolestaan
viedd ohjaustilannetta eteenpdin. Kysymysten avulla valmentajat voivat myds tukea
ohjattavien toimijuutta ja kannustaa heitd pohtimaan erilaisia ratkaisuja tilanteisiin
antamatta valmiita vastauksia. Tutkimuksemme tulosten perusteella kysymyksia
voi myds kohdistaa suoraan yksittdisille henkiloille tai pienemmille ryhmille, mikali
ohjattavien toiminta ei ole niin aktiivista ja vuorovaikutus ei automaattisesti to-
teudu vastavuoroisesti.
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Lyhenteet

V1 Valmentajal
V2 ValmentajaZ2
0 Ohjattava

Litterointimerkit (mukaillen Tainio 2007; Vehvildinen 1999)

tasainen tai vdhan laskeva intonaatio

? nouseva intonaatio
- katkos

T korkeampi 44ni

l matalampi dani

danteen venyminen
allev painottaminen
KAPITA voimakkaampi aani

hiljaisempi dani

££ hymyileva aani

@@ danensavyn muutos

() hyvin lyhyt tauko

(0.7) tauon pituus, tdssa 0.7 sekuntia
j(h)oo sana lausuttu nauraen

[] paallekkaispuhunnan alku ja loppu

= vuorojen valissa ei taukoa

(-) puheesta ei saa selvdaa
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4 Tyontekijoiden kokemuksia
ammatillista toimijuutta tukevasta

ja tunteet huomioivasta johtajuudesta
organisaatiomuutoksessa

Sanni Vikman

Abstrakti

Tyoelamatutkimuksessa pyritdan jatkuvasti I6ytamaan avaintekijoita onnistuneen
muutosprosessin toteuttamiseen. Yhtena keskeisend ulottuvuutena on tunnistettu
olevan muutoksen ldpivienti yhteisollisesti, tyoyhteison kaikki jasenet huomioivalla
tavalla. Talloin tarvitaan johtajuutta, jossa ymmarretdan tyontekijoiden osallistumi-
sen tukemisen ja emotionaalisen tuen tarjoamisen merkitys muutokseen sitoutumi-
sen kannalta. Tassd luvussa kuvaan, millaisia kokemuksia organisaatiomuutoksen
keskella toimivat tyontekijat liittdvat omaan ammatilliseen toimijuuteensa, tyossa
herdnneisiin tunteisiin ja niitd huomioivaan johtajuuteen. Tutkimusaineisto koostui
kahdeksasta Tunto-hankkeen Yritys 2:n (tekninen ala) tyontekijan teemahaastatte-
lusta. Tulosten mukaan ammatillisen toimijuuden ja tunteiden tukemiseksi tarvi-
taan konkreettisia johtamistoimia. Johtopaatoksena esitin, ettd tyontekijoiden tun-
netoimijuutta tukemalla voidaan voimaannuttaa heitd tydskentelemdin epéavar-
muuden keskelld ja edistdd muutosten juurtumista organisaatioon henkiléston voi-
mavaroja kunnioittavalla tavalla.
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Johdanto

Tyoeldman pirstaleisuus ja muutosten jatkuva kohtaaminen herattavit vahvoja tun-
teita, joiden kasitteleminen ei ole yksinkertaista (esim. Lawrence, Ruppel & Tworo-
ger, 2014). Samanaikaisesti yksiloiden odotetaan toimivan muutoksen keskell it-
seohjautuvalla ja tehokkaalla tavalla (Vahdsantanen & Eteldpelto, 2015). Yhtena rat-
kaisuna muutosten kohtaamiseen ja aikaansaamiseen on ehdotettu tyontekijoiden
toimijuuden tukemista, jolla viitataan muun muassa aloitteellisuuteen, osallisuu-
teen ja vaikutusmahdollisuuksiin (esim. Toom, Pyhalt6 & Rust, 2015; Tourish, 2014).
Tyoelamakontekstissa puhutaan talloin ammatillisesta toimijuudesta, jonka toteu-
tumisen nihdaan olevan edellytys niin tyontekijoiden kehittymiselle kuin organi-
saation uudistumiselle ja oppimiselle (esim. Eteldpelto, Vihdsantanen, Hokka & Pa-
loniemi, 2013). Ammatillista toimijuutta ja tunteita huomioiva ilmapiiri ei kuiten-
kaan rakennu itsestddn organisaatioon, vaan siihen tarvitaan konkreettisia toimia.
Onkin yha tdrkedmpdd ymmartad, milla tavalla sekd ammatillinen toimijuus etta
tunteet vaikuttavat tydyhteison jasenten toimintaan ja millaisia tukikeinoja niiden
huomioimisessa voidaan hyodyntaa (Agote, Aramburu & Lines, 2016; Cascon-Pe-
reira & Hallier, 2012).

Muutoksessa toimivan tydyhteison tasapainon léytamiseksi tarvitaan johta-
juutta, jossa paitsi tuetaan tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia, mutta myds
kohdataan muutoksessa herdnneet tunteet kunnioittavasti ja sallivalla tavalla
(Hokka, Vahasantanen, Paloniemi, Herranen & Eteldpelto, 2019). Tall6in johtajuu-
den keskiossa ovat ihmiset, heiddn toimijuutensa ja tunteensa sen sijaan, ettd keski-
tyttdisiin pelkdstddn asioiden ja prosessien johtamiseen (Raelin, 2018; Tourish,
2014). Tallainen lahestymistapa johtajuuteen on yha tuore suhteessa perinteiseen
johtamiskirjallisuuteen, minka vuoksi aiheesta on tiarkedi saada lisda tutkimustie-
toa. Toimijuutta ja tunteita huomioivan johtajuuden sekd niita tukevien kdytantojen
on havaittu lisddvan epdsuorasti organisaation menestystd, mika ndyttaytyy muun
muassa tyontekijoiden kasvaneena hyvinvointina ja parempana sitoutumisena or-
ganisaatioon (Gooty, Connelly, Griffith & Gupta, 2010; Hokka ym., 2019).

Tassa luvussa tarkastelen ammatillista toimijuutta ja tunteita seka ne huo-
mioivaa johtajuutta organisaatiomuutoksessa. Tutkimuskysymykset ovat (1) Millai-
sena tyontekijit kokevat oman ammatillisen toimijuutensa?, (2) Mitd tunteita tyo
heissa herattaa?, (3) Millaisia kokemuksia tyontekijoilla on ammatillista toimijuutta
tukevasta johtajuudesta? ja (4) Millaisia kokemuksia tyontekijoilld on tunteet huo-
mioivasta johtajuudesta? Erityisesti tama luku pyrkii syventimaan ymmarrysta joh-
tajuuteen liittyvista kdytannoista ja rakenteista, jotka tyontekijat kokevat ammatil-
lisen toimijuutensa ja tunteidensa huomioimisen kannalta merkittiviksi. Ennen
kuin siirryn kuvaamaan tutkimukseni tuloksia, tarkastelen ammatillista toimijuutta
ja tunteita tyossa seka niitd tukevan johtajuuden merkitystd muutosten varitta-
massa tydelamassa.
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Kohti toimijuutta tukevaa ja tunteet huomioivaa
johtajuutta

Ammatillista toimijuutta on madritelty moninaisin tavoin tydeldamatutkimuksen
kentdlla. Sillad viitataan esimerkiksi vaikuttamiseen, padtoksentekoon ja osallistumi-
seen tyossa (esim. Etelapelto ym., 2013). Abstraktista luonteestaan huolimatta toi-
mijuutta on ldhestytty padosin rationaalisena ja tavoiteorientoituneena toimintana
(Hokka ym., 2019). Tutkimuksessa on kuitenkin tunnistettu myds tunteilla olevan
merkittava rooli erilaisissa kognitiivisissa toiminnoissa, kuten paatoksenteossa,
neuvottelussa ja konfliktien ratkaisemisessa (Barsade & Gibson, 2007; Gooty ym.,
2010). Tarvitaankin laajempaa toimijuuden méarittelyd, jotta tyontekijoiden osal-
listumista ty6eldamdassa voidaan tukea parhaalla mahdollisella tavalla (Tourish,
2014).

Sitoudun ammatillisen toimijuuden madrittelyssa Eteldpellon ja kumppanei-
den (2013) teoretisoimaan subjektikeskeiseen sosiokulttuuriseen lahestymista-
paan, jossa korostuvat toimijuuden toiminnalliset ulottuvuudet. Tall6in ammatil-
lista toimijuutta lahestytadn aktiivisena osallistumisprosessina, joka konkretisoituu
yksilon tai yhteison vaikuttaessa, tehdessa valintoja, kannanottoja tai uudelleen
neuvotellessa ammatillisia identiteettejdan (Etelapelto ym., 2013). Niin ollen ym-
marrdn ammatillisen toimijuuden ty6elaméatutkimuksessa esitettynd kolmijakona,
jossa toimijuuden ulottuvuuksia kuvataan vaikuttamisena ty0ssd, tyokaytantojen
kehittdmisena ja ammatillisen identiteetin neuvotteluna (Vdhdsantanen ym., 2019).
Ammatillista toimijuutta lahestytdan lisdksi tunteiden virittdmana toimintana. Tar-
kastelen tunteita Ashkanasyn (2015) seka Gootyn ja kumppaneiden (2010) tavoin
vuorovaikutussuhteissa ilmenevina tilannekohtaisina ja dynaamisina reaktioina,
jotka antavat yksilolle tirkeda informaatiota ympariston muutoksista joko energi-
soimalla toimintaan tai saamalla vetdytymaan tilanteesta.

Jotta tydntekijoiden toimijuutta voitaisiin hyodyntéda tdydessa potentiaalissa,
esimiesten ja koko yrityksen johdon tulee ndhda henkildsto tarkeimpéana voimava-
ranaan (Tourish, 2014). Taman vuoksi on keskeistd, ettd tyontekijat saavat tukea
ammatillisen toimijuutensa toteuttamiseen. Tuen tarjoaminen ei ole kuitenkaan on-
gelmatonta organisaatiossa esiintyvien valtasuhteiden ja muiden sosiokulttuuristen
tekijoiden moninaisen luonteen vuoksi (Eteldpelto ym., 2013). Johtajuustutkimuk-
sessa on viime aikoina kritisoitu epadtasapainoisia valtasuhteita johtajien ja tyonte-
kijoiden valilla. Naiden kriittisten ddnien pyrkimyksena on havainnollistaa vallan ja
toimijuuden hajautuneisuutta organisaatiossa sen sijaan, ettd niiden ajateltaisiin
olevan yksin johtajien kasissa (Raelin, 2016; Tourish, 2014). Nykypdaivana tarvitaan-
kin johtajuutta, jossa auktoriteetin korostamisen sijaan kuljetaan tyontekijoiden
rinnalla. Tall6in johtajat haluavat aidosti edistda organisaation avointa vuorovaiku-
tusta, luoda luottamusta ympdrilleen ja antaa kaikille organisaation toimijoille mah-
dollisuuden tuoda danensa kuuluviin (Raelin, 2018). Muutoksessa on ensiarvoisen
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tarkedd, ettd tyontekijoitd tuetaan osallistumaan ja vaikuttamaan kehittdmisproses-
sin kulkuun (Vahasantanen & Eteldpelto, 2015). On myds olennaista, ettd heille jar-
jestetddn riittavasti aikaa pohtia ammatillisia roolejaan ja tulevaisuuden ndakymia
niin itsendisesti kuin koko tydyhteison kesken (Hokka, ym., 2019).

Johtajuudessa on keskeistd huomioida myos tyontekijoiden emotionaalisen
tuen tarve. Johtajilla on tunnistettu olevan tirkea rooli organisaation myonteisen
tunneilmaston luomisessa ja yllapitdmisessa (Barsade & Gibson, 2007). Voidaan pu-
hua tunteet huomioivasta johtajuudesta, jonka keskeisena sisdltona on pyrkimys
tunteiden merkityksen ymmartidmiseen ja tunteiden tunnistamiseen seka itsessa
ettd muissa tydyhteison jasenissa (Hokka ym., 2019). Erityisesti muutoksen keskelld
johtajien on olennaista kyeta asettumaan tyontekijoiden asemaan ja kohdata heidat
avoimesti (Gooty ym., 2010). Tall4 tavoin on mahdollista lisita tyontekijoiden koke-
maa luottamuksen tunnetta organisaation toimintaa kohtaan ja saada heidat mu-
kaan muutosta eteenpdin vieviksi seka siihen sitoutuneiksi voimavaroiksi (Agote
ym., 2016).

Tutkimusmenetelmat

Aineistonhankinta

Taman tutkimuksen aineisto kerdttiin haastattelemalla kahdeksaa Tunto-hankkeen
Yritys 2:n tyontekijaa vuoden 2019 tammi-helmikuun aikana. Harkinnanvaraisesti
valituista haastateltavista kolme oli naisia ja viisi miehid. Kolme heista tydskenteli
organisaation suuremmassa, operatiivisiin toimintoihin keskittyvadssa toimipis-
teessa seka viisi hallinnon ja ylimméan johdon toimintoihin keskittyvadssa toimipis-
teessa. Kaikki osallistujat olivat toimineet asiantuntijatehtdvissd kohdeorganisaa-
tiossa vahintdan neljan vuoden ajan (ka = 9 vuotta), mika oli olennaista tutkimuksen
kontekstin eli organisaatiomuutoksen tarkastelun kannalta.

Haastatteluissa olin kiinnostunut kuulemaan, millaisena tyontekijat kokevat
oman ammatillisen toimijuutensa, mitd tunteita tyo heissa herattda ja miten naita
ilmioita voidaan heidan kokemustensa mukaan huomioida johtajuuden keinoin.
Pyrkimyksendni oli padsta kiinni tutkittavien autenttiseen kokemuspuheeseen ja
tunnistaa siitd merkityksia, joita he liittivat senhetkiseen tyohonsa organisaatiossa
tapahtuvien muutosten keskella.

Aineiston analyysi

Tutkimushaastatteluiden litteroinneista kertyi yhteensa 129 sivua tekstida (Times
New Roman, fonttikoko 12, rivivali 1). Tekstiaineisto luettiin ensin useamman ker-
ran ldpi, minka jalkeen se koodattiin aineistoldhtdisen temaattisen analyysin peri-
aatteita noudattaen (Braun & Clarke, 2006). Ammatilliseen toimijuuteen liittyvien
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alateemojen nimedmisessa kuitenkin hyddynnettiin aiempaa kirjallisuutta (Va-
hasantanen ym., 2019). Analyysin ensimmaisessd vaiheessa aineistosta etsittiin
koodeja, jotka vastasivat esitettyihin tutkimuskysymyksiin. Taméan jilkeen koodaa-
mista jatkettiin ryhmittelemaélle saman sisaltoiset koodit omiksi temaattisiksi koko-
naisuuksiksi. Teemojen muodostamisessa oli keskeistd, ettd ne olivat riittdvan eri-
laisia ja niiden valinen suhde toisiinsa oli tunnistettavissa (Braun & Clarke, 2006).
Lopullisiksi paateemoiksi tyontekijoiden kokemuksista ammatillisesta toimijuu-
desta, tunteista seka niihin liittyvasta johtajuudesta muotoutuivat koettu ammatilli-
nen toimijuus tyéssd, koetut tunteet tyéssd, ammatillista toimijuutta tukeva johtajuus
ja tunteet huomioiva johtajuus. Seuraavaksi esittelen ndma tutkimuksen paatulokset.

Tulokset

Koettu ammatillinen toimijuus tydssa

Haastattelujen perusteella tyontekijat kokivat ammatillisen toimijuutensa melko
vahvana. Tatd tukivat ilmaukset tyon itseohjautuvuudesta ja mahdollisuudesta
tehda useita valintoja tyopaivan aikana. Ammatillista toimijuutta kuvaavat koke-
mukset liittyivat vaikuttamiseen omassa tydssd, tyékdytdntdjen kehittdmiseen ja am-
matillisen identiteetin muokkaamiseen.

Vaikuttaminen omassa tydssd

Kaikki haastateltavat kokivat, ettd heilld on hyvat mahdollisuudet vaikuttaa omaan
tyohonsa ja sitda koskevaan paatoksentekoon. Tydssa kuvailtiin olevan tietyt raamit,
kuten sovittujen kdytidntojen noudattaminen, mutta muuten vaikutusmahdollisuu-
det omaan tyohon koettiin vahvoina.

Pystyy ite tosi paljon vaikuttaa siihen, mitd ma teen tdalla tietyn lailla. Totta kai osat
palaverit, mitka sovitaan, voi olla vuodeksi eteenpdin jossain hankkeessa. Mutta hy-
vin tdmmastad vapaata ja pystyy aika paljon ite mdaraa sen paivan rytmin, missa
mennaan ja muuta.

Jokainen tyontekijoista toi myos esiin vaikuttamista rajoittavia tekijoita. Erityisesti
organisaation rakenteelliset tekijat, kuten yhtidittamiseen liittyvat haasteet ja tyos-
kenteleminen kahdessa eri toimipisteessa ndhtiin rajaavan ammatillisen toimijuu-
den toteutumista.

Tulee vdhan sillain puskista semmosia juttuja, mita ei ehka oo osannut sitten odot-
taakaan. Ne on mun mielestd semmosia, etta liittyy tietylla tapaa tdhdn yhtidittami-
seen. On jotain kaytantoja, mitka tulee vield ensimmaista kertaa eteen ja ei ookaan

ajateltu, ettd miten niita sitten tehdaan.
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Ehka se rajoittaa, kun ollaan kahdessa eri paikassa. Ei oikein tiedd, mita taalla puhu-
taan, mitd taalla tapahtuu tai miten pystyisi vaikuttamaan koko yhtion asioihin. En-
sin aloitetaan niistd omista, mutta jos ne olisikin kaikki sina lasna, olis helpompi kes-
kustella siitd kokonaisuudesta heti.

Osa tyontekijoistd koki uusien tyokdytantdjen olevan edelleen epaselvia ja hidasta-
van omaan tyohon liittyvaa paatoksentekoa. Lisdksi toimispistejaon rajaavan vaiku-
tuksen koettiin olevan syyna siihen, etta vaikuttaminen koko organisaation asioihin
nahtiin haasteellisena. Ndin ollen fyysisen lasndolon merkitys, ty6tovereiden tunte-
minen ja toimiva vuorovaikutus korostuivat keskeisina tekijoind ammatillisen toi-
mijuuden toteuttamisessa koko organisaation tasolla.

Tyokdytdntdjen kehittdminen

Haastateltavat kokivat pystyvansa kehittimaan omaa tyotaan ja siihen liittyvia kay-
tant6ja melko hyvin tyon ohessa. Esimerkiksi tydprosessien hiominen ja uusien tyo-
menetelmien kokeileminen kuvasivat tydntekijoiden kokemuksia kehittdmiseen
liittyen. Organisaatiossa tapahtuneen yhti6ittamisen koettiin padsaantoisesti lisan-
neen mahdollisuuksia tyokaytantdjen kehittamiselle.

No nythan meilld itse asiassa tosiaan, kun tda tuli tdd yhtidittdminen ja muuta, niin
meilld on ollut tydpajoja, joissa siis on koko henkildstd kuunneltu. Ja sielld on tullu
nditd ideoita ja on oikein kehityshankkeet tehty. Etta kylla siis nyt henkil6stoa kuun-
nellaan ja niille pyritdén tekee jotain.

Organisaatiomuutoksen myota jarjestetyt tyopajat ja kehittdmishankkeet olivat
tyontekijoiden mukaan toimivia vaylia tuoda omia kehittdmisideoita esiin ja tulla
siten kuulluksi. Toisaalta haastateltavien kokemuspuheesta nousi esiin myds sora-
dania, joissa kehittdmistyon kuvattiin onnistuvan vain tietyilld tyén osa-alueilla.
Tasta huolimatta haastateltavat olivat kuitenkin yhta mieltd jokaisen mahdollisuu-
desta vaikuttaa tydkdytantdjen kehittdmiseen ja kdyttdd omaa dantaan. Nain ollen
muutoksen aikaansaamiseen liittyvan vastuun koettiin jakautuvan koko tydyhtei-
son kesken.

Ammatillisen identiteetin muokkaaminen

Ammatilliseen identiteetin muokkaamiseen liittyvassa kokemuspuheessa kuvattiin
ammatillisten tavoitteiden asettamista, oman tyouran edistdmista ja tarvetta tyds-
kennelld mielekkdiden tyotehtavien parissa. Jokainen haastateltavista koki, ettd ha-
nen on mahdollista edetd halutessaan urallaan ja organisaatio antaa tukensa esimer-
kiksi lisdkouluttautumiselle. Vaikka haastateltavat kokivat mahdollisuutensa muo-
kata omaa ammatillista identiteettiddn padosin hyvang, siind havaittiin myos haas-
teita.

Vahan on ollut semmosta hakemista, ettd mita teen milloinkin ja mitd mun tehtaviin
kuuluu ja muuta.
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Ja sit vasta tuli taa yhtidittdminen, niin tdssa on pitkddn monta muutosta mennyt ja
tota pakka on ollu aika sekasin niin kun koko ajan. Nyt aletaan pikku hiljaa selkiaa.

Osa tyontekijoista kuvasi kokemuksiaan ammatillisen identiteetin sekavuudesta,
kuten epdselvyyksistd tyorooleihin ja -tehtdviin liittyen. Haastateltavien puheesta
oli tunnistettavissa kokemus muutosten hitaasta juurtumisesta organisaatioon,
minka ndhtiin haastavan ammatillisen identiteetin kanssa kdytyja neuvotteluja.

Koetut tunteet tyossa

Tyontekijoiden ilmaukset tyossa herdnneista tunteista olivat rikkaita, ja ne vaihteli-
vat laajalla skaalalla myonteiseksi ja kielteiseksi koettujen tunteiden valilla. Haas-
tatteluissa ilmaistu tunnepuhe kohdistui tydyhteison tunneilmapiiriin, organisaa-
tion toimintaan kahdessa eri toimipisteessd seka koettuun ammatilliseen toimijuuteen.

Tunneilmapiiri

Tyoyhteison tunneilmapiirid kuvattiin myonteisten tunteiden virittdmina. Tyonte-
kijat kokivat iloa, yhteenkuuluvuutta ja turvallisuutta saadessaan toimia tyoyhtei-
sonsd jasenind. Tunneilmapiiriin liitettiin ilmauksia avoimuudesta ja valittomyy-
destd, mika linkittyi kokemuksiin tydyhteison sallivuudesta.

Kyllda meilld on hyva henki ja semmonen avoin. Ovet on auki huoneista ja sielld on
hyva olla.

Tyontekijat kokivat tyoyhteisonsa helposti lahestyttavana ja turvallisena paikkana
tuoda omia tunteita esiin. Lisdksi yhteinen huumori tiimien sisalla nahtiin tunneil-
mapiirid voimaannuttavana tekijang, joka vahvisti tyontekijéiden kokemaa yhteen-
kuuluvuuden tunnetta.

Meilla on yllattavan hauskaa sielld. Meilld on ihan oma huumorintaju, niin tota me
itse asiassa nauretaan itellemme, ettd voi ettd me revitddn ihan tyhmista asioista. Ul-
kopuolinen kun tulis, niin ei ymmartais, ettd mitd hauskaa siina on.

Tyontekijat kuvailivat huumorin olevan toimiva keino ilmaista omia tunteita ja
luoda sosiaalisia merkityksid yhteisesti koetuille asioille. Huumorin avulla tydnteki-
jat kokivat voivansa lieventda alun perin kielteiseksi koettuja tunteita, ja ndin ollen
se toimi myos tyoyhteisdd suojaavana tekijana.

Toimipistejako

Vaikka tyontekijat kokivat padsaantdisesti tunneilmapiirin myodnteisend omassa tii-
missddn ja toimipisteessdan, siina havaittiin olevan haasteita koko organisaation ta-
solla. Jakautumista kahteen eri toimipisteeseen kuvailtiin kielteisilla tunneilmauk-
silla, kuten ulkopuolisuuteena, eriarvoisuutena ja epavarmuutena.
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Se, ettd meilla on kaksi eri toimipistettd aiheuttaa vahan sellaista, etta se...Kylla
meilla paikassa X, siella niin on paljon kotoisampi olo, kun se, ettd tulee tdnne, niin
on vahan ulkopuolinen. Ehkd se semmonen eriarvoisuus myds sitdkin kautta sit ko-
rostuu. Onhan se aina ollut niin, ettd johdon paikka on taall3, kun taas sit siella.

Osa tyontekijoistd kuvasi organisaation operatiivisten toimintojen seka johdon ja
hallinnon eriyttdmisen eri toimipisteisiin lisddvaan eriarvoisuuden ja ulkopuolisuu-
den kokemista tydssa. Heiddn kokemustensa mukaan johdon kanssa samoissa ti-
loissa tyoskentelevat tyontekijat ovat ikdan kuin etulyontiasemassa, koska heiddn
on helpompi keskustella johtoportaan kanssa ja edistda omia projektejaan matalalla
kynnyksella. Lisdksi toimipistejaon kuvailtiin herattavan epatietoisuuden tunteita,
kun toisen toimipisteen tydntekijoita ei tunneta eika juurikaan kohdata kasvokkain.

Ehka se tinnepdin vahan tulee se epatietoisuus siitd, kun ei olla niin kun paivittdin
tekemisissd, niin semmonen...Mika tunne, niin epatietoisuus siitd, mita se toinen nyt
ajattelee.

Tyontekijat pohtivat, ettd niin kauan kuin toimipisteiden vililla vallitsee tdimankal-
tainen epatietoisuuden kuiluy, eri yksikoissa tullaan yllapitdimaan ennakkoluuloihin
ja oletuksiin pohjautuvia ajatusmalleja. Kaiken kaikkiaan organisaation kahtiajaon
koettiin vaikuttavan koko organisaation tunneilmapiiriin ja yhteishenkeen niita hei-
kentavalld tavalla.

Ammatillinen toimijuus

Koetun ammatillisen toimijuuden tavoin myo6s siihen liittyva tunnepuhe kohdistui
toimijuuden kolmeen ulottuvuuteen eli vaikuttamiseen omassa tydssd, tyokaytan-
tojen kehittdmiseen ja ammatillisen identiteetin muokkaamisen. Jokainen haastatel-
tava kuvasi ammatillisen toimijuuden toteuttamista kdyttamalla sekd myonteisia
ettd kielteisia tunneilmauksia. Tyontekijoiden kokemukset vahvasta ammatillisesta
toimijuudesta edistivit myonteisten tunteiden heradmista ja toimijuuden uudelleen
aktivoimista. Tyontekijat kokivat muun muassa iloa, innostusta ja ylpeyttad saades-
saan kehittaa tyokaytantoja ja havaitessaan onnistumisia ymparillaan.

No sitten on my®ds niitd ilosia, semmosia onnistumisen tuomia tunteita. Nakyy kylla
paalle painkin sitten, ettd jes tima nyt onnistui, nyt tda on tehty ja jotain muuta.

Kyllahan sen huomaa tossa, ettd kun oikeen ilostuu taikka saa kehuja jostain, ettd
onhan siind ihan eri energia, ettd mitds ma teen seuraavaks.

Vastaavasti kokemukset heikosta ammatillisesta toimijuudesta vahvistivat kielteis-
ten tunteiden syntymista. Kielteisten tunteiden kokeminen liittyi pddosin kehitysta
hidastaviin tekijoihin, jotka olivat esteend omaan ty6hon vaikuttamiselle ja tyokay-
tantojen kehittdmiselle. Kohdeorganisaation hierarkkinen rakenne seka vaikutus-
mahdollisuuksia kaventava byrokratia herattivat tyontekijoissd muun muassa tur-
hautumisen, artymyksen, myotdhapedn ja ahdistuksen tunteita.
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Ehka vélilla huomaa semmosta drtyneisyyttd tai turhautumista joihinkin asioihin
siella. Ettd kun asiat ei kulje silleen, kun on aatellu tai jotain, ettd menis helpom-
min...Semmosia vdahan niin kun tylsia asioita, niin se aiheuttaa sit semmosta kirosa-
noja ja muita siella.

Se on se myotdhdped, ettd meidén yritykseltd ldhtee ton ndakodsia. Varmaan niilla van-
hoilla papereilla ja erilaisilla papereilla hyvin parjataan ja niissa on kaikki asiat,
mutta ajattelen vahdan muutakin siina. Ja nyt niitd padsee sitten, et korjataas nyt toi-
kin kuntoon, ettd tdlld vanhalla kaavalla mentiin niin pitkaan.

Vaikka kielteiset tunteet yhdistettiin padosin haasteisiin toteuttaa ammatillista toi-
mijuutta, niilla ndhtiin olevan my6s toimijuutta aktivoiva voima. Tyodntekijat kokivat
esimerkiksi myotahdpedn tunteen toimivan moottorina kehittdmistyolle, mika nayt-
taytyi pyrkimyksena edistaa tyokaytantdjen uudistamista.

Muutoksen keskelld tyoskenteleminen asetti haasteita myos tyontekijoiden
ammatillisen identiteetin muokkaamiselle. Jatkuvat muutokset ja selkeiden raamien
puuttuminen tyotehtavien toteuttamiselle herattivat heissa epatietoisuuden ja tur-
hautuneisuuden tunteita.

Vahan on ehka télld hetkelld semmosta, ettd mika pyorii eniten ehkd paéssé, niin on
semmonen, ettd sitd venymista tarvii nyt tosi paljon. Paljon on semmosia epaselvia
juttuja, jotka tydantajan puolesta tuntuu epéaselvilta. Se vahan mietityttad, ettd onko
taa se normaali, mitd kuuluis olla, mika ei kylla sitten tunnu kivalta.

Ammatilliseen identiteettiin kohdistuvasta tunnepuheesta oli tunnistettavissa kai-
paus tasaisempaan vaiheeseen, jolloin tyontekijoiden ei tarvitsisi jatkuvasti joustaa
identiteettipositioidensa maarittelyssa.

Ammatillista toimijuutta tukeva johtajuus

Haastattelujen perusteella tyontekijat kokivat saamallaan tuella olevan huomattava
merkitys ammatillisen toimijuuden toteuttamisessa. Tyontekijoiden toimijuuden
tukemisessa keskeisind teemoina havaittiin olevan seuraavat tekijat: Idsnd oleva
johtaminen ja aito kiinnostus, motivointi, luottamus ja vaikutusmahdollisuuksien an-
taminen, vastuunotto seka vuorovaikutus.

Ldsnd oleva johtaminen ja aito kiinnostus

Tyontekijat kokivat merkityksellisena esimiehen saatavilla olon ja haneltd saadun
sosiaalisen tuen kohdatessaan haasteita tydssdan. Kaytannossa talla tarkoitettiin
esimiehen tavoitettavuutta ja valmiutta auttaa vaikeissa tilanteissa. Tyontekijat ko-
rostivat myos kuulluksi tulemisen merkitystd ja esimiehen aidon kiinnostuksen
osoittamista tydntekijoiden esittdmien ehdotuksien suhteen.

Oon huomannut, ettd kuuntelee ihan hyvin. Kuuntelee ensin loppuun ennen kuin ru-
peaa keskeyttdmaan asioita. Ja sitten hyvin perustelee, niin kylld sen huomaa siina
sen tuen, ettd se kuuntelee ja sitten vie asioita eteenpdin. Ja valittomastikin joskus
oon huomannut, ettd kun sa tuot jonkun tiedon, niin se sanoo, ettd "hei, mennaanpas
tonne ja katotaan heti tota”. Kylla ma koen sen tukemisena.
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Lisdksi tyontekijat kokivat tarkednd esimiehen pyrkimyksen vieda annettuja kehi-
tysideoita aktiivisesti eteenpdin. Esimiesten koettiin suhtautuvan kehitysideoihin
pddosin myonteisesti ja pitdvan tyontekijoiden mielipiteitd arvokkaina. Tasta huoli-
matta osa tyontekijoistd kuvasi organisaation hierarkkisuuden aiheuttavan haas-
teita annettujen ehdotusten etenemisessa toivotulla tavalla.

Niin on sitd sellaista, ettd "ei ja katellaan”. Ja sit vdhan tuli siind yhessa kohtaa sellas-
takin, ettd kun oli palavereita ja me kehitettdis kaikkea, niin oma esimies joutui ha-
nen kanssaan sit puhumaan. "Kuuntele heitd, dla tyrmaa heti.” Voi olla joku idea, ja
kun oma esimies on ndhnyt sen, miten me ollaan se loppuun saakka mietitty. Et se ei
00 vaan joku heitto, vaan meilld on siihen taustat, miksi ja mita varten se on tehty.
Kuuntele ensin ja paata vasta sitten. Sekin on parempaan suuntaan mennyt.

Tyontekijat kokivat oman esimiehensa joutuvan tasapainottelemaan tyontekijoiden
kehitysideoiden ja organisaation ylemman johdon vaatimusten valissd, mika rajoit-
taa osaltaan esimiehen toimivaltaa ideoiden toimeenpanemisessa. Haastateltavat
pohtivat, ettd heiddn ammatillisen toimijuutensa toteutumisen kannalta olisi hel-
pompaa, jos ldhiesimiehilld olisi enemmaéan valtaa vieda asioita organisaatiossa
eteenpain.

Motivointi

Esimiehen tuki kannustamisen ja palautteen antamisen muodossa oli keskeista
tyontekijoiden ammatillisen toimijuuden vahvistumiselle. Tydntekijat kuvasivat
esimiehen pystyvan motivoinnilla kannustamaan tyontekijoitd kertomaan omia
mielipiteitaan.
Kylla se tsemppaa ja sanoo, ettd "hyvd meininki” tai ehkd vahan niinku kehuu valill3,
kun se siitd menee. "Tédssd hyvalld mallilla hommat”, vaikkei se siis silleen tied4, etta

mitd mulla on...Mutta semmosta tsemppausta saa kylla ja kannustusta siihen, etté
kertoo niitd omia mielipiteitdan.

Kannustamisen ja kehumisen lisdksi myods kysymysten esittdminen seka kiinnostuk-
sen osoittaminen tyontekijoiden tyotehtdvida kohtaan koettiin ammatillista toimi-
juutta valjastavina tekijoina. Tyontekijat kuitenkin kaipasivat kohdennetumpaa pa-
lautekulttuuria organisaatioon. Palautteet, kuten "hyvin hoidettu” tai "hyvaa ty6ta”,
tuntuivat tyontekijoistd palkitsevilta, mutta eivit kovinkaan henkilokohtaisilta tai
kehittymista tukevilta.

Luottamus ja vaikutusmahdollisuuksien antaminen

Luottamuksen osoittaminen ja riittavien vaikutusmahdollisuuksien antaminen tyon
toteuttamiseen olivat merkityksellisessd asemassa tyontekijoiden ammatillisen toi-
mijuuden kokemisen kannalta. Tyontekijat kokivat tarkednd, ettd esimies on luo-
massa itseohjautuvaa tyodskentelyd tukevaa organisaatiokulttuuria ja rohkaisee
tyontekijoitd vastuun ottamiseen.
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No kyllahdn meilld nyt esimiehen kanssa on niin hyva luottamussuhde siihen, ettd
han tietdd, missd ma oon ja mitd ma teen periaatteessa. Semmonen lapinakyvyys tuo
sitd luottavaisuutta myos toistepdin sitten. Ei tartte niin paljon kattoo, missa men-
ndan ja muuta.

Jokainen haastateltavista koki oman esimiehensa luottavan tyontekijoihinsa ja an-
tavan heille riittdvat vaikutusmahdollisuudet tyon toteuttamiseen. Kuitenkin use-
ampi tyontekijoista kuvasi epdilyksidan siitd, ettd kaikissa tiimeissa esimiesten luot-
tamus tyontekijoitd kohtaan ei toteudu yhta tasapuolisesti.

Ma en oikein tieda, ettd ymmartaako kaikki sen esimiestyon samalla tavalla. Koska
meidn esimies antaa meille aika silleen omat valtuudet ja voidaan sitd omaa ty6ta
tehda rauhassa ja saadaan kehittda ja muuta... Mut sit tuntuu vililla, kun itse laitan
sahkopostin jollekin johonkin toiseen yksikkdon, han vastaa, niin han laittaa sen ko-
piona omalle esimiehellensa. Tuntuu, et sielld jotenkin holhotaan tai valvotaan tar-
kemmin sita ty6ta.

Tamadnkaltaisen kontrolloinnin ja valvonnan koettiin heikentavan tyontekijoiden
mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyohonsa ja tehda sitd parhaaksi katsomallaan ta-
valla.

Vastuunottaminen

Tyontekijat kuvailivat vapauden ja vastuun tasapainottamisen olevan ammatillista
toimijuutta tukevan johtajuuden ydintd, mikd nayttaytyy paitsi tyon sujuvoittami-
sena, mutta laajemmin tarkasteluna myos ty6hyvinvointia edistavina vaikutuksina.
Vaikka tyontekijat kokivat riittdvien vaikutusmahdollisuuksien ja itseohjautuvan
tyoskentelyn mahdollistamisen olevan keskeistd ammatillisen toimijuuden tukemi-
sessa, he kaipasivat esimieheltd vastuunottoa vaikeiden paatosten aarella.

No sanotaan, ettd semmosissa asioissa, ettd jotkut asiat vaan, niit ei oo ratkaistu
tuolla. Pitdis niinkun jonkun paattas, ettd voidaanko me tossa edetd, mika on niin-
kun sen verran paallikkdtason juttu, ettd ne vois vieda sitd asiaa pontevammin
eteenpain.

Tyontekijoiden mukaan heiddn tehtdvanaan ei ole kdyda niita "taisteluja”, jotka kuu-
luvat esimiehen vastuualueeseen. Sen sijaan tyontekijat toivoivat esimiehen olevan
nayttdmassa suuntaviivoja asioiden ratkaisemisessa ja huolehtivan my®os riittavista
resursseista tyon sujuvalle toteuttamiselle.

Vuorovaikutus

Vuorovaikutuksen selkeys, sen oikea ajoitus seka yhteisen ymmarryksen muodos-
taminen esimiehen kanssa koettiin merkityksellisind keinoina ammatillisen toimi-
juuden tukemisen kannalta. Kaikki haastateltavat olivat jollain tasolla tyytyvaisia
vuorovaikutuksen toteutumiseen tyoyhteisossdian, mutta jokainen heista koki sen
kehittymiselle olevan my0s tarvetta.

Joissain asioissa edelleen, ihan kasittdimattomissa jutuissa, ettd niitd perdsta luetaan
tai sitten se tulee sitd kautta, ettd... Edelleenkin on sitd, ettd sitten se vuotaa jostain
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kaytaviakeskustelusta ja "mikas tdd timmonen juttu on”. Tai jostain uusien henkildi-
den tulosta taloon ja "kukas toi on” eikd oo puhuttu mitdédn. Semmosta on vihan
vield. Asiat tapahtuu vililld aika nopeesti.

Haastateltavat kokivat, ettd nopeat muutokset organisaatiossa vaativat esimiehilta
tehokasta reagointia, jotta tieto kulkisi ajantasaisesti tyontekijoille. Lisaksi tyonte-
kijat pitivat tarkedna esimiehen pyrkimysta yhteisymmarrykseen heidan kanssaan.
Tyontekijat kuvailivat dialogisuuden periaatteiden toteuttamisen vuorovaikutuk-
sessa olevan avainasemassa keskusteltaessa esimerkiksi tyohon liittyvista tavoit-
teista. Esimiesvaihdokset ja muut muutokset tiimeissa koettiin erityisesti haasta-
vina yhteisen ymmarryksen luomisen kannalta.

Héan on niin kun aika sillain nopee liikkeissdan ja vahan on alussa ollu semmoista
tulkintaongelmaa, ettd nyt en oikeesti tiedd, mita han pyysi mua tekemdaan. Se aja-
tuksen juoksu hanelldkin tosi nopeeta ja okei, tda tuntu hyvalta ja kivalta ajatukselta.
Sit ma meen rauhassa ja mietin, ja nyt en yhtddn niin kun ymmartany, etta ei tata voi
ndin tehda.

Haastateltavien kokemuksista vilittyi, ettd esimiehen on tirkeda oppia tuntemaan
tyontekijansa ja kuunnella heita aidosti, jotta vuorovaikutuksesta saadaan sujuvaa
ja tarkoituksenmukaista.

Tunteet huomioiva johtajuus

Tyontekijat kuvasivat haastatteluissa monipuolisesti johtajuuden osa-alueita, joi-
den he kokivat kytkeytyvan tunteiden huomioimiseen. Tyontekijoiden kokemukset
tunteet huomioivasta johtajuudesta liittyivat tietoiseen Idsndoloon ja aitoon kohtaa-
miseen, sallivan tunneilmapiirin luomiseen, tunteiden kdsittelytaitoihin, esimerkilld
johtamiseen, tyéssd onnistumisten huomioimiseen ja esimiehen persoonallisuuteen.

Tietoinen Idsndolo ja aito kohtaaminen

Ensinnakin esimiehen tietoinen ldasnaolo ja tyontekijoiden aito kohtaaminen koet-
tiin merkityksellisind tunteet huomioivan johtajuuden osa-alueina. Tydntekijat ko-
kivat tarkedn4, ettd esimies on helposti ldhestyttavissa ja ty0ssa esiintyvista haas-
teista seka niihin kohdistuvista tunnetaakoista on mahdollista keskustella hdanen
kanssaan. My6s esimiehen mahdollistama tila purkaa tydssd herdnneitd tunteita
koko tiimin kesken oli olennaista tyon ollessa itseohjautuvaa ja muutosten varitta-
maa.
Viime vuosi meni sillain, ettd oltiin niin itseohjautuva, ettd ei meilla ollut esimiehen
kanssa mitddn keskusteluja oikeestaan. Sit ite pyydettiin, ettd pidettiisko nyt taas
edes joku palaveri sen oman esimiehen kanssa, kun kaikki muut pitda. No nyt meilla
on sitten sellanen aamun kahvihetki, jossa istutaan puolituntia esimiehen kanssa.
Niin se, ettd ne on lisddntyny, niin johan siind on helpompi kertoo niistd harmittavis-

takin asioista. On enemman sitd ldsndoloa ja sitd niin. Se on ehk&, mika on ainakin
auttanut.
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Tyontekijat kuvasivat viime vuosina tapahtuneiden muutosten vieneen aikaa yhtei-
seltda keskustelulta, mutta tilanteessa oli kuitenkin havaittavissa myonteista kehi-
tystd. Tastd huolimatta haastateltavien puheesta oli kuitenkin tunnistettavissa huoli
esimiesten kasvaneesta tyokuormasta ja haasteista keskittya lahiesimiesrooliin.

Vililla tuntuu, ettd hdn vois vahdn ehkd enempi olla sataprosenttisesti ldsna siina
porukan toiminnassa. Ei pelkastddn niin kun ldsnéolo, vaan ihan sataprosenttisesti
lasna. Jos me vaan kerran kuukaudessa ndhdaan ja ollaan tunti ja tuntuu, ettd puolet
asioista jaa vahan siihen, ettd jatketaan seuraavalla kerralla, niin tuntuu, ettd onko
niistd mitddn hyotya sitten.

Riittdvan ajan ldytdminen koko tiimille ja esimiehen sataprosenttinen ldasnéolo ta-
paamisissa koettiin olevan tarkeita tuen tarjoamisen muotoja organisaation tunneil-
mapiirin yllapitamiseksi.

Sallivan tunneilmapiirin luominen

Tyontekijat kokivat esimiehelld olevan tarkea rooli seka yksittiisen tiimin etta koko
tyoyhteison tunneilmapiirin luomisessa. Haastateltavat korostivat puheessaan tun-
teiden turvallisen ilmaisemisen, erilaisten tunteiden hyvaksymisen ja toisten kunni-
oittamisen merkitystd pohtiessaan tunteet huomioivan johtajuuden toteutumista
organisaatiossa. Myds esimiesaseman mukana tuoman vallan kdyttdmiselld ndhtiin
olevan vaikutusta sallivan ilmapiirin muodostamiseen ja sen yllapitdmiseen.

Kyllad esimies ison osan siitd ilmapiirista tekee siihen, kun se astuu tilaan tai ldhtee
tilasta. Silleen, ettd pitda olla esimiehelld vahan se hoksotin itellddn, miten se sita il-
mapiiria késittelee.

Tyontekijoiden mukaan tunteet huomioivan johtajuuden toteuttaminen lisaa tilan-
teita, joissa heidan on mahdollista ilmaista omia tunteitaan turvallisesti. Esimerkiksi
yksityiselaman haasteiden tai ilojen jakaminen tydpaikan kahvihuoneessa tydkave-
reille voi auttaa jatkamaan ty6tehtdvien tehokkaampaa ja laadukkaampaa suoritta-
mista.

Ei sinne kahvihuoneeseen kukaan mee sanoo ovelta, ettd nyt toihin siitd, niin ehka se
vaikuttaa aika paljon. Vaikka sielld puhutaan muita kun tydjuttuja, niin sen annetaan
tapahtua, koska se ehka auttaa muuhun kun yksittdiseen tyotehtavaan.

Tyontekijat pohtivat sallivan tunneilmapiirin olevan juurikin sit4, ettd tunteiden il-
maisemiselle annetaan aikaa tydpaivian lomassa ja mahdollisuus prosessoida niitéd
myos yhteisesti keskustellen.

Tunteiden kdsittelytaidot

Suurin osa tyodntekijoistd koki esimiehensa ottavan riittdvasti huomioon tyoyhtei-
sossa esiintyvat tunteet ja osaavan kasitella niitd asianmukaisella tavalla. Haastatel-
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tavien puheessa korostui, ettd tunteet huomioivaa johtajuutta toteuttavan esimie-
hen on tarkedd pystya ymmartamaan tyontekijoiden monenlaisia tunteita ja hyo-
dyntéa niitd vuorovaikutuksen sekd paatoksenteon perustana.

Kyllad tossa huomaa, ettd se muistaa esimieskin sitten, jos on jonkun ndkosta poik-
keavaa, voimakasta reaktiota ollut johonkin. Niin kylla se sitten muistaa ja vieldkin
ottaa sen huomioon.

Tyontekijoiden kokemuksia yhdisti ajatus siitd, ettd tunteiden onnistunut huomi-
ointi ja kasittely vaatii esimiehelta kykya aistia tydyhteison tunneilmapiiria. Joiden-
kin haastateltavien puheesta vilittyi kuitenkin kokemus esimiehen haasteista esit-
tdd asiansa muiden tunteet huomioivalla tavalla.

Ei mitidan siis semmosia suuria tyrmayksia eikd mitdan niin kun nolaamista, mitaan
sen tyyppistd. Mutta sitten vihan semmonen oma fiilis siit4, ettd olikohan fiksusti
sanottu joku asia tai jotain muuta, etta...

Huomaa, ettd selvastikdan toinen ei tajua, mitd tuolla nyt justiin sanottiin.

My0s nadissd kokemuksissa korostui esimiehen kyky olla ldsni ja salliva tilanteissa,
joissa tyontekija ilmaisee omia tunteitaan.

Esimerkilld johtaminen

Tyontekijoiden kokemukset esimerkilld johtamisesta olivat ristiriitaisia. Osa heista
totesi esimiesten ndyttdvan omalla toiminnallaan onnistunutta mallia tydyhteison
myonteisen tunneilmapiirin yllapitdmisesta.

Fiksulla ohjaamisella ja semmosella, ettd ottaa asiat asioina ja puuttuu niihin epa-
kohtiin sitten. Ja silleen, ettd on hyvilla fiilikselld aina, hymyssa suin moikkaa ja
muuta. Et on silld iso merkitys kyll4, ettd kun aina vaan murisis vastaan jotain, ei sa-
nois mitddn tai antais odotuttaa kauan, niin kylla se lois aika kauheen ilmapiirin.

Sen sijaan osa tyontekijoistéd koki joidenkin esimiesten vahvistavan huomaamattaan
omalla tunnepuheellaan organisaation kahtiajakoa kahdessa eri toimipisteessa.
Tama ndyttaytyi muun muassa vahattelevand puheena tai leimaavina kategorisoin-
teina.

Valilla tuntuu, ettd esimiehet on myos itekin siind vdhdn luomassa sita kuilua. Ei mi-
tenkdan tarkotuksella tietenkddn, mutta vahan silleen, ettd puhuu ohitse.

Haastateltavat toivat esiin, ettd esimiehen tulisi pystya kantamaan johtamistyon
mukana tullut vastuu myds tiimirajojen ulkopuolella ja nayttia esimerkkia omalla
toiminnallaan kaikissa tyoyhteison vuorovaikutustilanteissa, joissa han on osalli-
sena.
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Tydssd onnistumisen huomiointi

Tyontekijoiden kokemuksista ilmeni yksi kdytdnnonlaheinen keino edistdd "me-
hengen” syntymista. Tydssa onnistumisen huomiointi ja kiitoksen saaminen esimie-
heltd olivat tyontekijoiden kokemusten mukaan tarkeitd keinoja vahvistaa organi-
saation tunneilmapiiria. Tyontekijat kokivat, ettd onnistumisten juhliminen on jaa-
nyt Kiireen ja organisaatiossa tapahtuneiden muutosten keskelld vahaiseksi. Toi-
saalta sen ndhtiin olevan my0s osittain organisaatiokulttuurista 1ahtéisin oleva tapa,
johon ei ole kiinnitetty juurikaan huomiota.

Ehka niitd onnistumisia voitais jotenkin korostaa ja tuoda esiin. Nyt ei oo mitian sel-
lasta, et jos joku osasto on onnistunut, niin ei sitd kukaan muu tied4, kun ehka esi-
mies on sanonut, ettd hyvaa tyota. Ei oo ollu kulttuurissa, mutta siind nyt vois olla
yks paikka.

Tyontekijat ehdottivat onnistumisten jakamisen eri tiimien vélilld olevan konkreet-
tinen kehittadmistyokalu esimiehille tulevaisuudessa edistda yhtendisempéaa ja avoi-
mempaa organisaatiokulttuuria sekd lisdtd ymmarrysta ja arvostusta muiden tyota
kohtaan.

Esimiehen persoonallisuus

Jokainen haastateltavista kuvasi esimiehen persoonallisuuteen liittyvid ominai-
suuksia, kuten huumorintajuisuutta, merkityksellisind rennon ja sallivan tunneilma-
piirin luomisessa.

Osa on vahan eri tyyppisiad persoonia, mutta niin se pitdakin olla. Ja kun osaa suhtau-
tua. Kylla kaikki tietdd, ettd kuka on minkakinlainen, ettd minkalaista huulta heit-
tad, "menkaa nyt toihin siitd” tai jotain, niin tietdd, ettd se on niinku vitsi enemman
ku semmonen kaskytys. Niin timmosia voi siella kylla heittaa.

Joissakin tilanteissa tyontekijat kokivat esimiesvaihdoksen olevan paras keino ke-
hittda tydyhteison tunneilmapiiria. Tall6in tunteiden ymmartadmisen ja niihin rea-
goimisen ajateltiin olevan toisille luontaisempia ominaisuuksia kuin toisille.

Mun mielesta siind on aika paljon semmosta henkilokysymystd, ettd ihminen on
vaan semmonen. Mi en saa niin kun sillain ihan siita kiinni, ettd mita se vois tehda
kehittydkseen. Jos se ei tuu luonnostaan, niin aika paha on kylla ruveta pakottaa.

Osa haastateltavista kuvaili esimiehen ominaisuuksia pysyvind, ikdan kuin muuttu-
mattomina, minkd vuoksi kehityksen aikaansaamisen koettiin olevan haasteellista.

Pohdinta

Tassd luvussa olen tarkastellut asiantuntijatehtdvissa tyoskentelevien ammattilais-
ten kokemuksia ammatillisesta toimijuudesta, tunteista seka niitd huomioivasta joh-
tajuudesta. Aiemman keskustelun tapaan (esim. Vahdsantanen ym., 2019) myds
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tdssa tutkimuksessa ammatillisen toimijuuden havaittiin rakentuvan ilmiéta kuvaa-
van kolmijaon mukaisesti. Tyontekijoiden kokemukset ammatillisesta toimijuu-
desta liittyivat vaikuttamiseen omassa tydssa, tyokdytantojen kehittimiseen ja am-
matillisen identiteetin muokkaamiseen. Ilmaukset tydssd herdnneistd tunteista
nayttaytyivat laajalla kirjolla myonteiseksi ja kielteiseksi koettujen tunteiden valilla.
Tyontekijoiden tunnepuhe kohdistui tyoyhteison tunneilmapiiriin, organisaation
toimintaan kahdessa eri toimipisteessa ja koettuun ammatilliseen toimijuuteen.

Luottamuksen rakentaminen ja vaikutusmahdollisuuksien antaminen koettiin
tarkeind tekijoind ammatillista toimijuutta tukevan johtajuuden toteuttamisessa.
Tyontekijat kokivat merkityksellisend, ettd esimies rohkaisee tyontekijoita vastuun
ottamiseen ja luo organisaatioon itseohjautuvuutta edistavida olosuhteita. Myo6s
aiemmissa tutkimuksissa on saatu vastaavanlaisia tuloksia esimiehen roolin merki-
tyksesta tyontekijoiden osallisuuden tukemisessa ja vaikutusmahdollisuuksien tar-
joamisessa heille (Hokka ym., 2019; Raelin, 2016). Toisaalta esimiehilta kaivattiin
my0ds vastuunottoa ja tukea esimerkiksi paatoksentekotilanteissa. Ndin ollen liialli-
nen itseohjautuvuus tydssa ndyttaytyi myos hyvinvointia kuormittavana tekijana.

Yhteisen huumorin koettiin olevan keskeinen tunteiden huomioimista edis-
tava tekija, joka loi organisaatioon turvallisuutta, yhteenkuuluvuutta seka sallivaa
ilmapiirid tunteiden ilmaisemiselle. Organisaation myonteisen tunneilmapiirin on
tunnistettu liittyvan tunteiden turvalliseen ilmaisemiseen ja sitd kautta myds roh-
keuteen esittdd omia tavoitteita sekd tehdd konkreettisia toimia niiden saavutta-
miseksi (Barsade & Gibson, 2007; Gooty ym., 2010). Sallivan tunneilmapiirin luomi-
sen lisdksi tunteet huomioivan johtajuuden keskeisina tekijoina havaittiin esimie-
hen tunteiden kasittelytaidot, kyky huomata onnistumisia ymparilldan ja esimer-
killa toimimisen merkitys.

Sen sijaan ammatillisen toimijuuden tukemista ja tunteiden huomioimista ra-
jasivat padosin organisaation sosiokulttuuriset tekijat, kuten rakenteelliset seikat ja
niihin kytkeytyvat kdytdnnot. Erityisesti jakautuminen kahteen eri toimipisteeseen
loi organisaation epatietoisuuden kuilua, mika nayttaytyi ennakkoluulojen yllapita-
misend ja koko organisaation kattavan tunneilmapiirin heikentymisena. Tydyhtei-
son koheesion ja me-hengen vaalimiseksi tarvitaan kollektiivisen johtajuuden kay-
tantoja, joiden keskidssa on ymmarrys johtajuuden rakentumisesta tyontekijoiden
ja johtajan vilisessd vuorovaikutuksessa (Raelin, 2018). My6s muutosten hidas
juurtuminen organisaation haastoi ammatillista toimijuutta tukevan ja tunteet huo-
mioivan johtajuuden toteuttamista. Kokemukset ammatillisen identiteetin sekavuu-
desta ja uusiin tyokaytantoihin liittyvista epaselvyyksista herattivat tyontekijoissa
kielteisid tunteita, joiden kasitteleminen ammatillista toimijuutta tukevalla ja tun-
teet huomioivalla tavalla oli haastavaa. Muutoksen hyvaksymisen ja siihen sitoutu-
misen kannalta on tarkeaa, etta tyontekijit saavat riittavasti tietoa sen vaikutuksista
(Lawrence ym., 2014) seka tukea ammatillisen identiteettinsd muokkaamiseen (Va-
hédsantanen & Eteldpelto, 2015).
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Vaikka tarkastelin tdssd tutkimuksessa ammatillista toimijuutta tukevaa ja
tunteet huomioivaa johtajuutta erillisind johtajuuden osa-alueina, tunnistin niiden
valilld olennaisia linkityksid. Ensinndkin tuloksissa korostui ldsndolon merkitys
sekd esimiehen saatavilla olona ettd aitona kohtaamisena. Erityisesti muutostilan-
teissa on keskeistd pyrkid rakentamaan luottamusta herattavia vuorovaikutussuh-
teita, jolloin tyontekijoiden kohtaaminen avoimesti ja lasndolevasti on johtamistyon
tarkeintd ydinta (Agote ym., 2016; Gooty ym., 2010). Tutkimus antoi myo6s vahvis-
tusta sille, ettd tunteiden kasitteleminen yhteisollisesti edistda tunteiden huomioi-
misen lisdksi my0s tyontekijoiden ammatillisen toimijuuden kokemista. Voidaankin
todeta Hokan ja kumppaneiden (2019) tavoin, ettd sallivan tunneilmapiirin luomi-
nen ja mahdollisuus keskustella tydssa herdanneista tunteista ovat merkityksellisia
tekijoitd ammatillista toimijuutta tukevan ja tunteet huomioivan johtajuuden to-
teuttamisessa.

Yhteenvetona esitdn, ettd tyontekijoiden toimijuutta tukemalla ja tunteet huo-
mioimalla voidaan voimaannuttaa heitd tydskentelemdin muutoksessa ja edistda
samalla koko tyoyhteison tyohyvinvointia. Kun johtajuudessa huomioidaan seka
ammatillinen toimijuus ettd tunteet, voidaan puhua tunnetoimijuuden johtamisesta.
Tallainen johtajuus edellyttaa johtajilta kykya kohdata tyontekijansa aidosti ja osoit-
taa emotionaalista herkkyyttd haastavissakin tilanteissa. Erityisesti organisaatiossa
tapahtuvien muutosten keskella johtajien on syyta pohtia, millaista tunneilmapiiria
tyoyhteiso6n halutaan luoda ja miten tunteiden huomioimisella voidaan edistda
muutosten juurtumista organisaatioon henkil6stén voimavaroja kunnioittavalla ta-
valla.
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OSA 11
Tunnetoimijuus ja johtopaatokset






5 Tunnetoimijuus ja mittari
sen tutkimiseen tyossa

Pdivi Hokkd, Eija Rdikkonen, Heini Ikdvalko, Susanna Paloniemi & Katja Vihdsantanen

Abstrakti

Tassa luvussa tarkastelemme mitd on tunnetoimijuus ja esittelemme kehittdmdmme
mittarin sen tutkimiseen. Lisdksi kuvaamme tunnetoimijuuden yhteytta kah-
teen muuhun tydeldméin ja tunteisiin ldheisesti liittyvaan ilmioon - tydn imuun ja
tyopaikan tunneilmastoon. Analyysit osoittivat tunnetoimijuuden rakentuvan kah-
desta eri ulottuvuudesta: Omat tunnetaidot ja Tunteisiin vaikuttaminen ty6ssa. Nama
tunnetoimijuuden ulottuvuudet ovat erilliset, mutta positiivisesti ja ldheisesti yhtey-
dessd tyon imuun ja tunneilmastoon. Tama tutkimus syventda ja laajentaa ammatilli-
sen toimijuuden teoriaa tarkastelemalla sen yhteyttd tunteisiin. Tunnetoimijuuden
mittari tarjoaa uuden tyokalun tarkastella ja tukea tyontekijoiden tyohyvinvointia ja
muutosta organisaatioissa.

Johdanto

Miten kukoistaa tydssa (esim. Kira & Balkin, 2014) tai edes selvita siitd on noussut
keskeiseksi kysymykseksi jatkuvan ty6elaman muutoksen ja vihelidisten ongelmien
maailmassa (esim. Raisio, Jalonen & Uusikyld, 2018; Vartiainen, 2013). Globaalissa
turbulenssissa organisaatiot ovat pakotettuja jatkuvaan muutokseen ja niiden mu-
kana myos yksiloiltd edellytetddn jatkuvaa oppimista. Tassd muutoksen maastossa
ammatillinen toimijuus ja sen tutkimus on noussut keskeiseksi tydeldmaa kehitet-
tdessd ja tutkittaessa (Goller & Paloniemi, 2017; Hokka & Vdhasantanen, 2014;
Imants & Van der Wall, 2020; Tian, Risku & Collin, 2016; Tourish, 2014; Vahasanta-
nen, Paloniemi, Hokka & Eteldpelto, 2017). Ammatillisen toimijuuden on todettu
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olevan yhteydessa siihen, miten yksilot voivat navigoida muutoksessa omaa amma-
tillista identiteettiddn uudistaen (Vahasantanen, 2015), miten he voivat rakentaa
ammatillisia uriaan (LaPointe, 2014; Vdhdsantanen & Eteldpelto, 2015) tai miten he
voivat toimia luovasti ja innovatiivisesti muuttuvissa tilanteissa (Collin ym., 2017).
Toimijuustutkimus on kaiken kaikkiaan osoittanut yksildllisen ja kollektiivisen toi-
mijuuden keskeisen merkityksen organisaatioiden muutoksessa, tyokdytanteiden ja
kulttuurien kehittdmisessa seka yksildiden tydssd oppimisessa (Eteldpelto, 2017;
Hokka, Vahdsantanen, Paloniemi & Etelapelto, 2017; Hokka, Vahdsantanen, Palo-
niemi & Etelapelto, 2019).

Laajasta kiinnostuksesta ja tutkimuksesta huolimatta ammatillisen toimijuu-
den kasite on kuitenkin nahty seka teoriassa ettd empiirisissa tutkimuksissa ka-
pea-alaisesti. Tahdn saakka toimijuus on ymmarretty pddasiassa rationaalisena ja
tavoitesuuntautuneena ilmiong, jossa yksilon tietoinen ja tavoitteellinen asioihin,
olosuhteisiin tai kdytanteisiin vaikuttaminen on ndhty keskeisend. Tunteiden ja
toimijuuden yhteys onkin jddnyt pddosin huomiotta. Tunteiden sivuuttaminen am-
matillista toimijuutta tutkittaessa on hieman yllattavaa, koska tunteilla on osoi-
tettu olevan keskeinen merkitys ylipadtaan organisaatiokdyttaytymisessa (esim.
Ashkanasy, 2015), tydssa oppimisessa (Rausch, Seifried & Harteis, 2017) ja paa-
toksenteossa seka johtamisessa (Lerner, Li, Valdesolo & Kassam, 2015; Thiel, Con-
nely & Griffith, 2012). On esitetty, ettd kaikenlainen inhimilliseen toimintaan koh-
distuva tutkimus ilman tunteiden huomiointia on puutteellista ja jopa virheellista
(Ashkanasy, 2003).

Ammatillista toimijuutta koskevaan tutkimukseen ja keskusteluun onkin tar-
keda ja ajankohtaista nostaa vahvemmin esiin tunteiden ymmarrys ja tarkastelu. Li-
saksi tyoeldman kehittdmiseen ja tutkimukseen kaivattaisiin helppokaytt6istd mit-
taria, jonka avulla voitaisiin kartoittaa tunteita ja toimijuutta tyoeldmassa. Tassa lu-
vussa pyrimme vastaamaan haasteeseen tarkastelemalla tunteiden ja toimijuuden
valista yhteyttd tunnetoimijuus-kasitteen avulla.

Seuraavaksi avaamme aiempaa tunnetoimijuuskeskustelua sekd kuvaamme
ajankohtaista tutkimusta ammatillisesta toimijuudesta ja tunteista. Lisdksi esitte-
lemme Tunto-hankkeessa kehittimamme tunnetoimijuuden maaritelman. Teoreet-
tinen oletuksemme oli, ettd tunnetoimijuus rakentuu kahdesta eri ulottuvuudesta:
Omat tunnetaidot ja Tunteisiin vaikuttaminen tydssd (Hokka ym., 2019, 2020).
Tama maaritelma ndkee tunnetoimijuuden seka yksiloon kiinnittyvdnd ominaisuu-
tena (tunnetaidot) ettd aktiivisena vaikuttamisena ja tekoina (tunteisiin vaikuttami-
nen). Empiirisen tutkimuksen tarkoitus oli analysoida tunnetoimijuuden rakennetta
ja rakentaa mittari sen tutkimukseksi. Tunnetoimijuusmittarin kriteerivalidoin-
nissa tarkastelimme tunnetoimijuuden ulottuvuuksia suhteessa tyon imuun ja tyo-
paikan tunneilmastoon. Oletuksemme oli, ettd seka tyon imu ettd tunneilmasto ovat
erillisid tunnetoimijuudesta, mutta niiden vélilld on laheinen yhteys. Tyon imu valit-
tiin mukaan validointiprosessiin, koska sen tutkimiseen on olemassa tydelamatut-
kimuksen kentélla laajasta kiytetty validoitu mittari. Tunneilmastoa tarkastelemme

68



siksi, ettd kontekstiin liittyvilla tekijoilla (resursseilla ja rajoitteilla) on keskeinen
merkitys sekd toimijuuden ettd tunteiden ilmenemisessa. Kaiken kaikkiaan tama
luku pyrkii edistimaan tydeldmatutkimusta ja kehittdmistd maarittelemalld tunne-
toimijuuden kasitteen ja esittelemalld sen tutkimiseksi kehitellyn mittarin. Toi-
vomme, ettd mittari voisi toimia helppokayttdisend tydkaluna organisaatioiden
muutoksen ja tyontekijoiden tyohyvinvoinnin edistimisessa.

Tunnetoimijuus

Tunnetoimijuuden kdsite on varsin uusi tyoelamatutkimuksen kentilla, vaikka se
onkin heradttdnyt orastavaa kiinnostusta. Kuitenkin seké sen teoreettinen ettd em-
piirinen tarkastelu on vield vahaistd. Tahdn mennessa sitd ovat kuvanneet muun
muassa Weenink ja Spaargaren (2016), jotka korostavat sosiaalisten kdytdnteiden
merkitystd yksiloiden kokemuksille ja tunteille. Heiddn mukaansa tunteet antavat
yksildille tietoa siitd, mitka asiat ovat heille merkityksellisid ja samalla nama tunteet
energisoivat ja vaikuttavat yksildiden kokemaan toimijuuteen. Hokka ja kumppanit
(2019) ovat tarkastelleet tunnetoimijuutta erityisesti keskijohdossa tydskentele-
vien esimiesten ty0ssa ja esittdavat, ettd tunnetoimijuus tarkoittaa tunteisiin liittyvaa
tietoisuutta, ymmarrysta ja taitoa. Krone ja Dougherty (2015) ovat puolestaan esit-
taneet kriittisen tunnetoimijuuden kasitteen, joilla he viittaavat tunnekokemusten
ymmartamiseen ja kayttoonottoon erityisesti vahvistettaessa yksiloiden itsemaa-
radmisoikeutta tai parannettaessa marginaalissa olevien tyontekijoiden asemaa
tyopaikoilla. Naistd muutamista alustavista madrittelyista ja avauksista huolimatta
tunnetoimijuuden yksityiskohtainen kasitteellistiminen on toistaiseksi puuttunut
erityisesti tyoelimiakontekstissa. Taman hankkeen yhteydessa maarittelimme kasit-
teen pohjautuen aikaisempaan tydeldmatutkimukseen ammatillisesta toimijuu-
desta ja tunteista. Kuvaamme nama tiiviisti seuraavaksi.

Ammatillisen toimijuuden tutkimus

Ammatillinen toimijuus tarjoaa monipuolisen ja kiytdnnon tyoelamaa hyvin palve-
levan lahtokohdan ymmartaa ja kehittda jatkuvassa muutoksessa olevien organisaa-
tioiden ja muutospaineissa elavien tyontekijoiden arkea. Ammatillisesta toimijuu-
desta ei ole kuitenkaan yksimielisyyttd, vaan sitd on méaaritelty erilaisista teoreetti-
sista lahestymistavoista kasin. Paloniemen ja Gollerin (2017) mukaan padjakolinja
voidaan vetaa karkeasti kahden eri tradition valille: ammatillisen toimijuuden ym-
martdminen joko a) yksiloon kiinnittyvand ominaisuutena (psykologinen traditio)
tai b) toimintana ja vaikuttamisena (sosiokulttuurinen traditio).

Psykologisen tradition, jonka juuret ovat pitkalti Banduran teorioissa (esim.
Bandura, 2001), puitteissa ammatillisella toimijuudella viitataan yksilon tai ryhman
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kyvykkyyteen, kapasiteettiin, ominaisuuteen ja osaamiseen, joka edelleen ohjaa yk-
silon valintoja, paatoksentekoa ja toimintaa tydssa. Esimerkiksi Goller (2017) kuvaa,
kuinka toimijuus tydssa sisdltda kolme puolta; toimijuuteen liittyvan osaamisen, us-
komukset ja persoonallisuuden.

Sosiokulttuurinen traditio on hyddynnetyin lahestymistapa toimijuustutki-
muksessa tydeldmassé (ks. Paloniemi & Goller, 2017). Ensinndkin kulttuurihistori-
allista toiminnan teoriaa on hyddynnetty kehittdvan tyontutkimuksen piirissa toi-
mijuuden ja erityisesti muutostoimijuuden ymmartamisessa ja tukemisessa. Muu-
tostoimijuus viittaa tyotd uudistavaan toimijoiden yhteiseen ponnistukseen muu-
toksen aikaan saamiseksi esimerkiksi uusien toimintatapojen visioinnin ja toimin-
taa muuttavien tekojen kautta (esim. Haapasaari, Engestrom & Kerosuo, 2016; Ke-
rosuo, 2014). Vastaavasti subjektikeskeinen sosiokulttuurinen lahestymistapa on
kasitteellistanyt ammatillisen toimijuuden toiminnalliseksi prosessiksi, joka ilme-
nee silloin, kun toimitaan, vaikutetaan ja tehdaan valintoja koskien ty6td, tyokaytan-
t6ja ja ammatillista identiteettid (Eteldpelto, Vihdsantanen, Hokkd & Paloniemi,
2013; Vahasantanen, Raikkonen, Paloniemi, Hokka & Eteldpelto, 2019). Lahestymis-
tavan mukaan toimijuus yksilollisena tai kollektiivisena ilmiéna kiinnittyy ammatil-
lisen toimijan ja tydympariston viliseen vuorovaikutussuhteeseen. Nain ollen toi-
mijuutta rajoittavat ja mahdollistavat niin tydympariston sosiokulttuuriset tekijat
kuin tyontekijoiden ammatillinen identiteetti, osaaminen ja tyokokemus. Tahan
mennessa tutkimus on ollut melko siiloutunutta siten, ettd ammatillista toimijuutta
on tarkasteltu joko ominaisuutena tai toimintana. Eteldpelto (2017) kuitenkin muis-
tuttaa, ettd erilaisten traditioiden yhdistdminen toimijuuden ymmartamisessa ja
tutkimisessa voi osaltaan rikastuttaa toimijuustutkimusta tydelamassa.

Viime aikoina toimijuustutkimuksessa on tarkasteltu my6s ammatillisen toi-
mijuuden ja tunteiden suhdetta. On muun muassa havaittu, etta erilaiset positiiviset
ja negatiiviset tunteet vaikuttavat ammatilliseen toimijuuteen; ne voivat aktivoida
tai lamauttaa yksilon toiminnan ja vaikuttamisen suhteessa tyohon ja ammatilliseen
identiteettiin (Hokka ym., 2017; Ursin, Vahdsantanen, McAlpine & Hokka, 2020; Va-
hisantanen & Eteldpelto, 2015). Esimerkiksi pelko voi estda tyokaytantdjen uudis-
tamisen. Aikaisempi tutkimus ei ole kuitenkaan varsinaisesti tarkastellut toimi-
juutta siten, ettd vaikuttaminen kohdistuu tunteisiin.

Tunteiden tutkimus tydelamassa

Tyoelamatutkimuksen kentdlld tunteiden tutkimus on ollut viimeisten vuosikym-
menten aikana laajaa. Tunteiden keskeistd merkitystd on tarkasteltu esimerkiksi
osana organisaatiokdyttdytymistd (Johnson, Griffith & Buckley, 2016; Maxwell &
Riley, 2017), johtamista ja paatoksentekoa (Barsade & Gibson, 2007; George & Dane,
2016). Tunteitakin tarkasteltaessa haasteeksi nousee niiden ymmartaminen ja ka-
sitteellistdminen useista erilaisista teorioista ja lahestymistavoista kasin. Siita, mita
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tunteet viime kiadessa ovat, vallitsee useita kasityksid. Karkeasti jaotellen ndma ka-
sitykset voidaan jakaa kahteen eri paatraditioon: a) tunteiden ymmartamiseen yk-
silon subjektiivisina kokemuksina (psykologinen traditio) ja b) tunteiden ymmarta-
miseen pddasiassa sosiaalisesti rakentuneina ja sosiaaliseen vuorovaikutukseen
vaikuttavina entiteetteina (sosiokulttuurinen traditio).

Tunnetutkimuksessa psykologinen traditio on selkedsti kiytetyin ldhestymis-
tapa tunteiden madarittelyssa. Tassa traditiossa tunteet ymmarretadn padasiassa yksi-
16n sisdisina ja subjektiivisina kokemuksina, jotka saattavat johtaa myos erilaisiin re-
aktioihin ja toimintaan (esim. Frijda, Manstead & Bem, 2000). Organisaatiotutkimuk-
sessa tunnedlyn tutkimus on ollut viime vuosikymmenina hyvin laajaa ja suosittua.
Tunnealylla tarkoitetaan yksilonakokulmaa korostavissa tutkimustraditioissa yksilon
kapasiteettia ymmartia tunteita seka toimia niiden antaman tiedon varassa (Mayer &
Salovey, 1997). Tunnedlyyn liittyy taito havaita, ymmartaa ja hallita tunteita erilai-
sissa tilanteissa ja kaytdnteissa (Van Rooy & Viswesvaran, 2004). Tunnealyyn liittyen
on kdyty myos laajaa keskustelua sen luonteesta joko sisdisena piirteena tai yksilon
ominaisuutena tai vaihtoehtoisesti korostettu tunneélya ennemminkin kykyna ja tai-
tona, jota voidaan oppia ja kehittda (Ashkanasy & Daus, 2002). Tutkijat, jotka koros-
tavat tunnedlyd ennemminkin taitona, jota voidaan oppia, kayttavatkin usein kasitetta
tunnetaidot (ks. esim. Hodzic, Scharfen, Ripoll, Holling & Zenasni, 2018).

Sosiokulttuurinen lahestymistapa tarkastelee tunteita tydelamassa sosiaali-
sesti ja kollektiivisesti tuotettuina kategorioina ennemminkin kuin yksilon sisdisin4,
subjektiivisina kokemuksina. Talloin ajatellaan, ettd sosiaalinen konteksti kulttuu-
reineen, sddntdineen ja normeineen sadtelee sitd, millaisia tunteita yksilot kokevat
ja millaisten tunteiden ilmaisu on sallittua tai toivottavaa. Ndin ollen tunteet nah-
daan kulttuurisina resursseina ja kategorioina, jotka muovaavat ja jasentdvat ihmis-
ten valistd vuorovaikutusta ja tdman vuorovaikutuksen seurauksia (esim. Hareli,
Rafaeli & Parkinson, 2008; Zembylas, 2007).

Tyo6elamatutkimuksessa tunteiden sosiaalista rakentumista korostavia lahes-
tymistapoja edustavat muun muassa tunnetyon (emotion labour) ja tunteiden saa-
telyn (emotion regulation) teoriat. Tunnetyo6lla (Hochschild, 1983) viitataan siihen,
ettd tyontekijoilta edellytetddn omien tunteiden saatelya ja hallintaa palkkatydssa.
Tama edellyttaa seka koettujen tunteiden intensiteetin ettd keston sdatelya seka
oman kiyttdytymisen mukauttamista tyon sosiaalisten vaatimusten mukaisesti
(Morris & Feldman, 1997). Tama saattaa edellyttdda omista todellisista tunteista
poikkeavaa kayttdytymistd ja jopa tunteiden esittamista (Grandey, 2003; Hoch-
schild, 1979). Tunnetyon kasitettd on tutkittu paljon esimerkiksi hoiva- ja palvelu-
ammattien yhteydessa. Tunteiden saatelylla (emotion regulation) viitataan proses-
siin, jossa yksilo vaikuttaa siihen, mité tunteita han kokee, milloin han kokee niita ja
miten hdn ilmaisee tunteitaan (Gross, 1998). Tunteiden sdately voi talldin kiinnittya
joko varsinaisten tunteiden kokemiseen tai tunnereaktioiden tai tunteista seuraa-
van toiminnan saatelyyn ja kontrollointiin (Grandey, 2000).
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Tunnetutkimuksen kentdlla seka yksiloiden subjektiivista kokemusta korosta-
vat ettd tunteiden sosiaalista rakentumista korostavat lahestymistavat ovat saaneet
osakseen kritiikkid. Yksilondkokulmaa painottavien teorioiden on sanottu kaventa-
van ja pelkistavan tunteet paan sisdisiksi kokemuksiksi, jolloin kadotetaan tilantei-
den ja kontekstin merkitys tunnekokemuksissa (Schutz & DeCuir, 2002) seka niiden
vaikutukset ympdristoon ja toisiin ihmisiin (esim. Gallois, 1993). Sosiokulttuurisen
ldhestymistavan on puolestaan kritisoitu kaventavan tunteet pelkiksi sosiaalisesti
rakentuviksi merkityksiksi, jolloin yksil6lliset ja keholliset tunnekokemukset jaavat
huomiotta (Leavitt, 1996; Zembylas, 2007).

Kokonaisvaltaisemman ja todellisuutta paremmin vastaavan ymmarryksen
savuttamiseksi onkin viime aikoina noussut esiin integroivien lahestymistapojen
kehittdmisen tarve tunteiden tutkimiseen erityisesti ty6elamassa. Sen sijaan, ettd
keskityttdisiin pelkdstdan yksiloiden tunnekokemuksiin tai esimerkiksi sosiaalisiin
normeihin ja sdantoihin, tunneilmaisujen resursseina on korostettu tarvetta tarkas-
tella dynaamista vuorovaikutusta yksildllisten ja sosiaalisten tekijéiden valilla (But-
ler & Gross, 2009). Tallaisissa integroivissa ldhestymistavoissa ymmarretdan sosio-
kulttuurisen kontekstin merkitys tunteita ja tunneilmaisuja jdsentavina resursseina,
mutta ndhdaan, ettd yksilolliset tunnekokemukset ovat vaihtelevia ja tilanteisia. Li-
saksi tadlloin korostetaan tarvetta tutkia tunteita arkipdivan todellisissa konteks-
teissa ja tilanteissa (Savage, 2004; Zembylas, 2007).

Tunnetoimijuuden méaritelma

Tunnetoimijuuden ymmarryksemme pohjautuu sekd toimijuustutkimuksen etta
tunnetutkimuksen aikaisempaan teoriaan. Tavoitteenamme on ollut valttaa teoreet-
tista siilloutumista ja rakentaa kokonaisvaltainen maaritelma tydelamatutkimuksen
rikastuttamiseen (vrt. Etelapelto, 2017). Ymmarramme tunnetoimijuuden laaja-
alaisena ja dynaamisena ilmiond, jonka maarittelyssa kiinnittyminen eri tunneteo-
rioita yhdistavaan (Butler & Gross, 2009) ja sosiokulttuuriseen lahestymistapaan
antaa teoreettisesti kestdvan ja kdytdnnon tyoelaman kehittdmista parhaiten palve-
levan lahtokohdan.

Toimijuuden maadrittelyssamme kiinnitymme subjektikeskeiseen sosiokult-
tuuriseen lahestymistapaan (Eteldpelto ym., 2013; Vdhdsantanen ym., 2019), jossa
korostetaan toimijuutta toimintana ja vaikuttamisena erityisesti tyon ja tyokaytan-
teiden kehittdmiseen tai ammatillisen identiteetin neuvotteluun. Toimijuutta tar-
kastellaan tilloin osana kiaytdnnon tydeldmaj, jota resursoivat ja rajoittavat erilai-
set sosiaaliset, kulttuuriset ja tilanteiset tekijat. Vaikuttamisen ja toiminnan lisaksi
ymmarramme toimijuudella olevan myds yksiléon kiinnittyva ulottuvuus, jolloin
toimijuus ndhdaan yksilon kompetenssina tai kyvykkyytena (Goller, 2017).

Kiinnitymme tunnetutkimuksen kentdlld my6s sosiokulttuuriseen (Savage,
2004; Schutz & DeCuir, 2002) ja erityisesti integratiiviseen traditioon (Butler &
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Gross, 2009; Zembylas, 2007), joissa korostetaan tunteiden sosiaalista ja prosessu-
aalista luonnetta osana yksiléiden merkityksellisid kokemuksia sekd dynaamista
vuorovaikutusta. Integratiiviseen ldhestymistapaan nojautuen ymmarryksemme
tunteista rakentuu kuitenkin myos psykologiseen tutkimustraditioon. Ndin ollen na-
emme tunteet myds yksilon sisdisina subjektiivisina kokemuksina, joita resursoivat
ja médarittelevat erilaiset tyon arjessa vaikuttavat tekijat. Korostamme myds tunne-
taitojen merkitystd, jolloin tunteita ei nahda sisasyntyisina piirteina tai kykynd, vaan
ennemminkin taitoina, joita voidaan vahvistaa ja oppia lapi eldman. Lisdksi koros-
tamme tunteita toimintaan aktivoivina voimina, jotka vaikuttavat ja ilmenevat tyo-
paikan kdytanteissa ja ihmisten valisessd vuorovaikutuksessa ja toiminnassa. Tun-
netoimijuudessa korostuu myds aitojen tunteiden tiedostaminen ja huomiointi tyén
voimavarana ja esimerkiksi yhteiseen tunneilmastoon vaikuttamisena. Tdhan liittyy
positiivisten ja innostusta lisddvien tunteiden herattely seka vastaavasti taidot kiin-
nittdd huomiota ja ottaa aktiivisesti kasittelyyn vaikeita ja hankalia tunteita herat-
tavat tilanteet. Tunnetoimijuudessa ei tavoitella pakkopositiivisuutta saatikka tun-
teiden esittdmista (vrt. Hochchild, 1979). Hankalia asioita ei lakaista maton alle,
vaan tunnetoimijuuden avulla niihin voidaan tarttua rakentavasti ja kaikkien tilan-
teeseen liittyvien toimijuutta kunnioittaen ja tukien.

Edelld kuvattuihin teoreettisiin lahtokohtiin nojautuen méaarittelemme tunne-
toimijuuden seuraavasti: tunnetoimijuus on tunteiden (omien ja muiden) tiedosta-
mista, ymmartadmistd ja huomioonottamista sekd tunteisiin vaikuttamista organi-
saation kdytdnteissd, toiminnassa ja vuorovaikutuksessa (Kuvio 1). Tunnetoimijuus
on siis seka yksilon kompetenssi, jota voidaan vahvistaa ja oppia, ettd toimintaa ja
tunteisiin vaikuttamista tyossd. Tunteisiin vaikuttaminen tydssd voi kohdistua
omiin ja muiden tunteisiin seka tyopaikan tunneilmastoon.

/’

Tunne — Tunnetoimijuus ¢+—— Toimijuus
Subjektiivinen Tunteiden (omien ja Vaikuttaminen

kokemus muiden) tiedostaminen, sha
s A ’ Kehittdminen

. ymmartaminen ja

Osaamista ; T E
R huomioonottaminen Ammatillisen
ja taitoja " S ans
o : identiteetin

Tunteisiin vaikuttaminen

lImenee neuvottelu

organisaation kaytanteissa,
toiminnassa ja
Kiinnittyy vuorovaikutuksessa
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-

Kuvio 1. Tunnetoimijuuden maaritelma
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Ndemme tunnetoimijuuden monitasoisena ilmiona, joka sisaltaa seka yksilon
sisdisia (esim. subjektiiviset tunnekokemukset) ettd yksiloiden valisida tekijoita
(esim. vuorovaikutus), jotka ovat dynaamisessa suhteessa toisiinsa tyopaikan tilan-
teisissa ja vaihtuvissa kdytanteissa.

Tunto-hankkeessa tavoitteenamme oli tunnetoimijuuden tyoelamakonteks-
tiin sijoittuvan madrittelyn lisdksi vahvistaa tunnetoimijuuden rakenne seka kehit-
tdd mittari sen tutkimiseksi. Edelld kuvaamaamme tunnetoimijuuden teoreettiseen
madritelmaan pohjautuen ennakko-oletuksemme oli, ettd tunnetoimijuus koostuu
kahdesta ulottuvuudesta: Omat tunnetaidot ja Tunteisiin vaikuttaminen tyossa. Ku-
vaamme seuraavaksi mittarin kehittelyn ja analyysin vaiheet.

Menetelmit

Aineisto ja osallistujat

Tassa tutkimuksessa hyddynsimme kyselylomakeaineistosta ensimmadisen mittaus-
kerran vastauksia kummastakin osallistuneesta organisaatiosta: teknisen alan orga-
nisaatio (aineisto 1) ja terveydenhuoltoalan organisaatio (aineisto 2). Kaiken kaik-
kiaan aineisto koostui 240 vastuksesta vastausprosentin ollessa 70 % (aineisto 1: n
=138, 61 % ja aineisto 2: n = 102, 86 %). Tassa luvussa on huomioitava, ettd aineis-
tolla 1 viitataan hankkeen teknisen alan organisaatioon (Yritys 2) ja aineistolla 2
terveydenhuoltoalan organisaatioon (Yritys 1) eli toisin pdin kuin kirjan muissa lu-
vuissa.

Mittarit

Tunnetoimijuus

Tunnetoimijuuden tutkimiseksi ei ole vield olemassa mittaria, joten kehitimme sen
tassa tutkimuksessa. Tavoitteenamme oli tehda ekologisesti validi ja kdyttdjaysta-
vallinen mittari, jonka vaittdmamaara pysyisi kohtuullisena. Kyselylomaketta ja
sen vaittamia kehittdessaimme hyddynsimme a) tydeldamakontekstissa tehtya tun-
netutkimusta (esim. Ashkanasy, 2015; Ikdvalko ym., 2020; Hokka ym., 2019; Hod-
zic ym., 2018), b) aikaisempaa toimijuustutkimusta (esim. Billett, 2011; Damsa,
Froehlich & Gegenfurtner, 2017; Etelapelto ym., 2013; Goller & Paloniemi, 2017;
Sannino, Engerstrom & Lemos, 2016; Viahdasantanen ym., 2019), c) laheista tyos-
kentelydmme Emergy Oy:n tunnevalmentajien kanssa ja heidan kiaytdnnon tyoela-
makokemustaan tunteiden ja tunnetaitojen tukemisesta monilla erilaisilla amma-
tillisilla kentilla.
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Mittarin kehittelyssa hy6dynsimme my0s aikaisempaa tutkimusta tunteiden
mittaamisesta, esimerkiksi tunnetaidoista (esim. Brasseur ym., 2013) ja tun-
nedlystd (esim. Jordan & Lawrence, 2009). Koska tdssa tutkimuksessa tarkastelun
kohteena oli nimenomaan tunnetoimijuus, aikaisemmat validoidut mittarit eivat
soveltuneet kayttotarkoituksiimme painottaessaan tunteita yksilon siséisiin koke-
muksiin kiinnittyvind ilmi6itd. Tunnetoimijuuden mittarin kehittelyssa tavoit-
teenamme oli kattaa myos tunteiden sosiaalinen luonne seka toimijuuden beha-
vioraalinen aspekti.

Lopulliseen mittariin valittiin 12 vaittdmaa kehittdjaryhman jaetun harkinnan
perusteella vaittamien sisaltdvaliditeetista ja sopivuudesta. Kaikkiin vaittamiin vas-
tattiin viisiportaisella Likert-asteikolla: 1 = Taysin eri mieltd, 2 = Jokseenkin eri
mieltd, 3 = Silta valilts, 4 = Jokseenkin samaa mieltd, 5 = Taysin samaa mielta. Tau-
lukko 1 kuvaa teorian perusteella muodostetut tunnetoimijuuden hypoteettiset
ulottuvuudet seka niitd mittaamaan suunnitellut vaittamat. Alustava verkkopohjai-
nen kyselylomake testattiin l1ahettdmalla se seitsemalle koulutusalan asiantuntijalle.
Esitestauksen perusteella joitakin vaittamia seka kyselylomakkeen ohjeistusta viela
tdydennettiin ja hiottiin.

Taulukko 1. Tunnetoimijuuden 12 vaittimaan pohjautuvat hypoteettiset ulottuvuudet

Ulottuvuudet VaittAmat

1.2. Tunnistan hyvin omat tunteeni tygsséni.

1.4. Osaan tarvittaessa ilmaista tyGpaikallani, miltd minusta tuntuu.
1.6. Minulla on keinoja tunteiden kdsittelyyn tydpaikallani.

Tunteisiin vaikuttaminen 2.1. Pystyn vaikuttamaan omiin tunteisiini tyssani.
tyossa

2.3. Pystyn omalta osaltani vaikuttamaan tyépaikkani ilmapiiriin.

2.5. Osaan luoda hyvaa fiilista tydpaikallani.
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Tyén imu

Ty6n imun mittaamisessa hyodynsimme lyhyttd, kolmen vaittdiman, UWES-3 mitta-
ria (Schaufeli et al., 2019). Tyon imun kolmea ulottuvuutta mitanneet vaittamat oli-
vat: (1) ‘Tunnen olevani tdynna energiaa, kun teen ty6tani’ (tarmokkuus), (2) 'Olen
innostunut tyostani’ (omistautuminen), ja (3) 'Olen tdysin uppoutunut tydhoni’ (up-
poutuminen). Tyon imua koskeviin vaittdmiin osallistuja valitsi itselleen sopivim-
man vaihtoehdon seitsemédnportaisesta asteikosta: 0 = En koskaan, 1 = Muutaman
kerran vuodessa, 2 = Kerran kuussa, 3 = Muutaman kerran kuussa, 4 = Kerran vii-
kossa, 5 = Muutaman kerran viikossa, 6 = Paivittain.

Tyépaikan tunneilmasto

Tyopaikan tunneilmaston tutkimisessa ja sitd mittaavien vaittamien kehittdmisessa
hyddynsimme aikaisempaa kirjallisuutta (esim. Parke & Seo, 2017; Liu et al., 2014;
Yurtsever & deRivera, 2010). Kyselylomake sisalsi neljd vaittdmaa tunneilmastosta:
(1) Tyopaikallani huomioidaan ihmisten tunteet, (2) Tydpaikallani osataan keskus-
tella tunteista rakentavasti, (3) Tyopaikallani sallitaan erilaisten tunteiden ilmaisu,
ja (4) Tyopaikallani ilmaistaan tunteita monipuolisesti. Vaittdmia arvioitiin viisipor-
taisella Likert-asteikolla (1 = Taysin eri mieltd — 5 = Tdysin samaa mielta).

Analyysi

Aineiston analyysit toteutettiin Mplus-ohjelmiston avulla (versio 8.2; Muthén &
Muthén, 1998-2018). Koska kaikki tunnetoimijuusvaittimat olivat jokseenkin vi-
noja, estimointimenetelmana hyddynnettiin robustia suurimman uskottavuuden es-
timaattoria (robust maximum likelihood, MLR). Analysoitavissa muuttujissa ei ollut
puuttuvia tietoja.

Aineiston analyysi toteutettiin kolmessa vaiheessa. Ensin tunnetoimijuuden
alustavaa faktoriratkaisua etsittiin eksploratiivisen faktorianalyysin (EFA) avulla ai-
neistoon 1 (n = 138) perustuen. Analyysin ldhtokohtana oli 12 tunnetoimijuuden
vaittamaa (taulukko 1). Faktoreiden rotaatio suoritettiin vinokulmaisella geomin-
rotaatiolla, joka sallii faktoreiden korreloida keskendan. Analyysien toisessa ja kol-
mannessa vaiheessa analyysimenetelmidnd hyddynnettiin eksploratiivista raken-
neyhtdlomallinnusta (exploratory structural equation modelling, ESEM; Aspa-
rouhov & Muthén, 2009; Marsh ym., 2009). Kuten aiemmissakin ESEM:id hyodynta-
neissa tutkimuksissa (esim. Marsh ym., 2009), estimoitujen tilastollisten mallien hy-
vyyttd arvioitiin seuraavien indeksien avulla: y? -testi, approksimointivirhe (the root
mean square error of approximation, RMSEA), Tucker-Lewis -indeksi (TLI), suh-
teellinen yhteensopivuusindeksi (the Comparative Fit Index, CFI), ja standardoitu
keskimaardinen jadnnos (standardised root mean square residuals, SRMR). Mallin
katsottiin olevan riittdva, kun y? -testin p-arvo on tilastollisesti ei merkitseva, CFl:n
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jaTLI:narvotovatyli.90, RMSEA on alle .06 ja SRMR:n arvo on alle .08 (Hu & Bentler,
1999).

Analyysien toisessa vaiheessa tarkasteltiin, soveltuuko aineistoon 1 pohjau-
tuva alustava tunnetoimijuuden faktorirakenne kuvaamaan tunnetoimijuutta kah-
dessa eri tyokontekstissa samalla tavoin. Analyysi toteutettiin tutkimalla vaiheessa
1 saadun alustavan faktorirakenteen mittausinvarianssia aineistojen 1 ja 2 (N = 240)
valilld. Keskityimme seuraavien invarianssitasojen tarkasteluun (Meredith, 1993;
ks. myos Marsh ym., 2009): (i) konfiguraalinen eli rakenneinvarianssi (configural
invariance; tunnetoimijuusvaittimien faktorilataukset, odotusarvot ja jddnndsvari-
anssit estimoitiin vapaasti, faktoreiden varianssit oli kiinnitetty ykkoseksi ja fakto-
reiden keskiarvot nolliksi); (ii) heikko invarianssi (weak invariance; faktorilatauk-
set kiinnitetty yhtd suuriksi aineistojen 1 ja 2 valilld); (iii) vahva invarianssi (strong
invariance; faktorilataukset ja vaittimien odotusarvot kiinnitetty yhta suuriksi ai-
neistojen valilld); (iv) tdsmallinen invarianssi (strict invariance; faktorilataukset
seka vaittdmien odotusarvot ja jadnndsvarianssit kiinnitetty yhta suuriksi aineisto-
jen valilld); (v) faktorivarianssien ja kovarianssien invarianssi. Kussakin tarkaste-
lussa edellisen tason invarianssimalli toimi vertailumallina.

Perdkkaisten invarianssimallien vertailu toteutettiin Satorra-Bentlerin y?- pe-
rakkaistestilld (Satorra & Bentler, 1999). Jos perdkkaistestin p-arvo oli tilastollisesti
merkitseva, rajoitetumpi invarianssimalli (testauksen kohteena olevat parametrit
kiinnitetty yhta suuriksi aineistojen 1 ja 2 vililld) ei sovi kuvaamaan aineistoa eli
aiemman tason invarianssimalli on parempi. y2-perdkkaistesti ei kuitenkaan ota
huomioon tarkasteltavan mallin monimutkaisuutta ja tistd johtuen yksinkertaisem-
mat eli enemman parametrien kiinnityksia sisdltdvat mallit sopivat aineistoon aina
paremmin. Ongelma on olennainen erityisesti tdssa tutkimuksessa, koska vertailta-
vien ESEM-mallinnukseen pohjautuvien invarianssimallien vililld on suuria eroja
vapaasti estimoitavien parametrien (vapausasteiden) maarassa. Tastd johtuen hyo-
dynsimme y2-perdkkaistestin lisdksi invarianssimallien vertailussa myds muiden
yhteensopivuusindeksien muutoksiin (A) perustuvia indekseja, joita olivat ACFI,
ATLI ja ARMSEA (Chen, 2007; Cheung & Rensvold, 2002). Vaihtoehtoisten indeksien
perusteella yksinkertaisempi eli enemmaén parametrien kiinnityksia sisdltdva aiem-
man tason invarianssimalli sopii paremmin kuvaamaan aineistoa, mikali ACFI ja
ATLI .01 sekd ARMSEA <.015.

Analyysien kolmannessa vaiheessa tutkittiin tunnetoimijuuden faktorira-
kenteen konvergenssi- (convergent validity) ja erotteluvaliditeettia (discriminant
validity) suhteessa tydpaikan tunneilmastoon seka tyén imuun. Ennen varsinaisia
validiteettitarkasteluja seka tunneilmastolle ettd tyon imulle muodostettiin mitta-
malli hyodyntidmalld Kkonfirmatorista faktorianalyysia. Tunnetoimijuusulottu-
vuuksien konvergenssivaliditeettia tutkittiin korrelaatioiden avulla. Erotteluvali-
diteettia puolestaan arvioitiin Fornell-Larcker menetelman avulla (Fornell &
Larcker, 1981). Kyseisessa menetelmdssa tunnetoimijuusulottuvuuden keskimaa-
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raista selitetyn varianssin osuutta (average variance extracted, AVE) verrataan va-
rianssiin, jonka ulottuvuus jakaa tunneilmaston tai tyon imun kanssa (ns. yhteinen
varianssi, share variance). Kumpaakin tunnetoimijuuden ulottuvuutta tarkastel-
laan erikseen suhteessa tunneilmastoon ja ty6n imuun. Tunnetoimijuuden ulottu-
vuuksilla voidaan sanoa olevan riittava erotteluvaliditeetti, mikali ulottuvuuksien
AVE-arvo on suurempi kuin ulottuvuuksien jakama varianssi tunneilmaston tai
tyon imun kanssa.

Tulokset

Tunnetoimijuuden alustava faktorirakenne

Ensimmaisten EFA-tulosten perusteella eri kriteerit puolsivat eri faktoriratkaisuja:
sekd yhden, kahden ettd neljan faktorin ratkaisut saivat tukea. Faktoriratkaisujen
yksityiskohtaisempi tarkastelu kuitenkin osoitti, ettda kolmen ja neljan faktorin rat-
kaisuissa vaittama 1.7 (ks. taulukko 1) muodosti yksinddan oman faktorin, ja kum-
massakin faktoriratkaisussa sen lataus ylitti arvon 1. Ndin ollen vaittama 1.7 jatet-
tiin pois jatkoanalyyseista.

Taman jilkeen EFA toteutettiin uudelleen jaljelle jadneilld 11 vaittamalla.
Edelleen sekd yhden, kahden ettd kolmen faktorin ratkaisut saivat tukea. Faktori-
ratkaisujen tarkempi tarkastelu osoitti jalleen useita ongelmallisia vaittamia. Eri-
tyisesti vaittamat 1.4 ja 1.5 (ks. taulukko 1) latautuivat sekd kahden ettd kolmen
faktorin ratkaisuissa kahdelle eri faktorille. Lisdksi kolmen faktorin ratkaisussa
yksi faktoreista sisalsi vain kaksi vdittamaa. Nain ollen vaittama 1.4 jatettiin pois
jatkoanalyyseista.

Lopullinen EFA-analyysi toteutettiin jaljelle jadneilla 10 vaittamalla. Tilastol-
liset kriteerit eivat tallakaan kertaa olleet yksimielisid tunnetoimijuuden faktorei-
den lukumaarast], silla sekd yhden, kahden ettd kolmen faktorin ratkaisut saivat
tukea. Kolmen faktorin ratkaisu sisalsi kuitenkin useita vaittdmig, jotka latautuivat
kahdelle eri faktorille, seka faktorin, johon sisaltyi vain yksi vaittama. Kahden fak-
torin ratkaisussa ei ollut vastaavia tilastollisia ongelmia, joten valitsimme kahden
faktorin ratkaisun EFA-ratkaisuksi.

Alustava, EFA-analyysiin perustuva tunnetoimijuuden kahden faktorin rat-
kaisu sekd kummankin faktorin Cronbachin alfa -reliabiliteettikertoimet on esi-
tetty taulukossa 2. Tunnetoimijuuden ensimmaiselle faktorille annettiin nimi
Omat tunnetaidot. Sita ilmensivat analyysin tdssa vaiheessa vaittamat 1.1-1.3.
Vaittdma 1.2 “Tunnistan hyvin omat tunteeni tydssani” ilmensi tatd ensimmaista
faktoria voimakkaimmin. Toinen faktori puolestaan sai nimen Tunteisiin vaikut-
taminen tydssd, ja se koostui vaittdmista 1.5, 1.6 ja 2.1-2.5. Nain ollen tdssa vai-
heessa tunnetoimijuuden toisessa faktorissa yhdistyivat alkuperdisen teoreetti-
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sen "Tunteisiin vaikuttaminen tydssa” -ulottuvuuden vaittamat seka kaksi vaitta-
maa (1.5 "Tunnistan hyvin tunteita tyopaikallani” ja 1.6 "Minulla on keinoja tun-
teiden kasittelyyn tyopaikallani”) alkuperdisesta teoreettisesta "Omat tunnetai-
dot” -ulottuvuudesta. Tunteisiin vaikuttaminen tydssd -faktoria ilmensivat voi-
makkaimmin vaittdmat 2.4 "Osaan vahvistaa myonteisia tunteita tyopaikallani” ja
2.5 ”0Osaan luoda hyvaa fiilista tyopaikallani”. Tunnetoimijuusfaktoreiden vélinen
korrelaatio oli 0.19, ja kummankin faktorin reliabiliteetti oli riittdva (Nunnally,
1978).

Taulukko 2. Eksploratiivisen faktorianalyysin aineistoon 1 perustuvat tulokset
(n=138)

Tunnetoimijuusvéittamat? Lataukset

1.1. Kiinnitdn huomiota tunteisiini tydpaikallani.

1.3. Osaan kuvailla tunteita tydsséani
monipuolisesti.

1.6. Minulla on keinoja tunteiden kasittelyyn
tydpaikallani.

2.2. Pystyn vaikuttamaan muiden ihmisten .037 .604
tunteisiin tydpaikallani.

2.4. Osaan vahvistaa mydnteisid tunteita -.023 .799
tydpaikallani.
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Tunnetoimijuuden faktorirakenteen samanlaisuus kahdella eri toimialalla

Seuraavaksi tutkimme tunnetoimijuuden kahden ulottuvuuden faktorirakenteen
samankaltaisuutta kahdella eri toimialalla (tekniikka ja terveydenhuolto) vertaa-
malla faktorirakennetta aineistojen 1 ja 2 vélilld. Kuvailevat tunnusluvut seka
Pearsonin korrelaatiot kymmenelle tunnetoimijuuden vaittdmalle on esitetty tau-
lukossa 3.

Taulukko 3. Tunnetoimijuuden 10 vaittaman keskiarvot (Ka), keskihajonnat (Kh) ja
Pearsonin korrelaatiokertoimet aineistossa 1 (halkaisijan alapuolella; n =
138) ja 2 (halkaisijan ylapuolella n = 102)

Véittamat 11. 112, 13. 1.5 ‘1.6. 21. 22 23 ‘2.4. 25. K Ah
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Taulukossa 4 on esitetty aineistojen 1 ja 2 vililld tehtyjen invarianssitarkaste-
luiden tulokset. Tulokset osoittivat, ettd tunnetoimijuuden kahden ulottuvuuden
faktorirakenne toteuttaa ns. tdsmaéllisen (strict) invarianssin ehdot kahden tarkas-
tellun toimialan valilla: faktorilataukset sekd tunnetoimijuus-vaittimien odotusar-
vot sekd jadnndsvarianssit ja kovarianssit voitiin asettaa yhta suuriksi aineistojen 1
ja 2 valilla. Lisaksi faktoreiden varianssit sekd niiden vilinen kovarianssi voitiin
asettaa yhta suureksi aineistojen valilla. Kummallakin toimialalla tunnetoimijuus
kasitettiin siis ilmiona, joka koostuu kahdesta eri ulottuvuudesta, ja kummankin
ulottuvuuden véittdmat toimivat toimialoilla samalla tavalla. Vaittdmiin sisaltynyt
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mittavirhe ei mydskadn eronnut merkittavasti toimialojen valilla. Nama tulokset ta-
kasivat luotettavan lahtokohdan kolmannen vaiheen konvergenssi- ja erotteluvali-
diteettitarkasteluille (Marsh ym., 2009; Meredith, 1993).

Taulukko 4. Aineistojen 1 ja 2 valisiin mittausinvarianssitarkasteluihin perustuvien ti-
lastollisten mallien yhteensopivuusindeksit

Invarianssin taso X df Skaalaus | CA | TL/ RMSEA  x? perdk-
korjaus kéistesti

(90 %

L)

Lataukset (heikko 87.84~ 1.09 097 | 0.95 . malli 1 vs.
invarianssi) 2:
. Ax?(16) =
22.62, p=
12

Lataukset, odotusarvot, 114.14* | 85 112 095 | 0.95 . malli 3 vs.
jaénndsvarianssit ja 4
kovarianssit (tdsméllinen
invarianssi) : A1) =
17.49, p=
.09

Huom. A = muutos. *p < .05.
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Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tunnetoimijuutta voidaan kuvata kahdella
korreloivalla ulottuvuudella samalla tavoin kahdella eri toimialalla. Lopullinen kah-
den faktorin rakenne on esitetty kuvioiden 1 ja 2 alaosassa. Alustavassa ja lopulli-
sessa faktorirakenteessa oli kuitenkin pieni ero vdittdman 1.5 "Tunnistan hyvin tun-
teita tyopaikallani” osalta. Alustavassa faktorirakenteessa vaittama ilmensi toista eli
Tunteisiin vaikuttaminen tyodssd -faktoria (ks. taulukko 1), kun taas lopullisessa ai-
neistoihin 1 ja 2 perustuvassa faktoriratkaisussa vaittdma ilmensi vahvemmin en-
simmaista eli Omat tunnetaidot -faktoria (ks. esim. kuvio 2).

Tunnetoimijuuden yhteys tunneilmastoon ja tyén imuun

Kolmanneksi tarkastelimme tunnetoimijuuden kahden ulottuvuuden yhteyksia tun-
neilmastoon ja tyon imuun hy6dyntamalla yhdessa aineistoja 1 ja 2. Ennen varsi-
naista analyysia tarkastelimme erikseen seka tunneilmaston ettd tyon imun mitta-
mallin faktorirakenteen. Kumpikin mittamalleista taytti hyvaksyttavyyden kriteerit
(mallin yhteensopivuusindeksit tunnetoimijuudelle: y2(2) = 0.55, p = .76; RMSEA
=.00[90 % LV =.00-.09], CFI = 1.00, TLI = 1.02; SRMR = .01; tydn imun malli oli
saturoitu). Molemmissa mittamalleissa faktorilataukset olivat melko korkeita, ja ha-
vaittujen muuttujien jadnndsvarianssit positiivisia ja tilastollisesti merkitsevia
(vaihteluvali tunneilmaston osalta .33—.61 ja ty6én imun osalta .12—-.68) (ks. kuviot 1
ja2).

Tunnetoimijuuden ulottuvuuksien yhteydet tunneilmastoon ja tydon imuun
on esitetty kuvioissa 2 ja 3 (ks. myo6s taulukko 5). Tunnetoimijuuden molemmat
ulottuvuudet olivat positiivisesti yhteydessa seka tunneilmastoon ettd ty6n imuun.
Mita vahvemmaksi osallistujat kokivat omat tunnetaitonsa ja mitd enemman he
raportoivat pystyvansa vaikuttamaan tunteisiin ty0ssdan, sita paremmaksi he ko-
kivat ty6paikan tunneilmaston ja sitd korkeampaa heiddn tyén imunsa oli. Tulok-
set osoittivat myos, ettd tunteisiin vaikuttaminen ty6ssa oli voimakkaammin yh-
teydessd sekd tunneilmastoon ettd tyon imuun kuin omat tunnetaidot. Kaiken
kaikkiaan tulokset siis vahvistavat, ettd tunnetoimijuuden ulottuvuuksien ja tun-
neilmaston seka tyon imun yhteyksien osalta toteutuu riittdva konvergenssivali-
diteetti.
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Erotteluvaliditeettiin liittyvat tulokset on esitetty taulukossa 5. Kummankin
tunnetoimijuuden ulottuvuuden keskimaaraisen selitetyn varianssin osuus eli AVE-
arvo oli korkeampi kuin ulottuvuuksien yhteinen eli jaettu varianssi tunneilmaston
tai tyon imun kanssa. Ndin ollen tunnetoimijuuden ulottuvuuksien erotteluvalidi-
teetti seka tunneilmaston ettd tyon imun osalta sai vahvistusta, ja siten tunnetoimi-
juuden ulottuvuuksien voidaan todeta olevan empiirisesti erillisia ilmiditd tunneil-
mastosta ja tyon imusta.

Taulukko 5. Tunnetoimijuuden, tyépaikan tunneilmaston ja tyén imun véliset korre-
laatiot, keskimaardisen selitetyn varianssin osuutta kuvaavat AVE (average
variance extracted) -arvot seka jaetun varianssin osuus ulottuvuuksien va-
lilla (N = 240)

dK10 0NDd 0 4

1 | Omat tunnetaidot 74 .39 A1 .06 .05

2 | Tunteisiin vaikuttaminen .81 33" .38 .28 23
tydssé

3 | Typaikan tunneilmasto .82 25™* B .b5 -

4 | Tyon imu .83 22" A48 - .67

Huom. Faktoreiden valiset korrelaatiot on esitetty taulukon halkaisijan alapuolella, jaetut varianssit (faktoreiden valisten
korrelaatioiden neliot) halkaisijan ylapuolella, ja kunkin faktorin AVE-arvo on esitetty halkaisijalla (lihavoituna). *p < .05,
*p< .01, p<.001.

Johtopaitokset

Tassa luvussa tavoitteenamme oli maaritelld mité tarkoitamme tunnetoimijuudella
sekd esittda sen tutkimiseksi kehittdmamme mittarin. Tdmaén tavoitteen taustalla oli
toimijuuden kasitteenmaarittelyssa ja toimijuustutkimuksessa havaittu selked tarve
tunneulottuvuuden syvallisemmalle ymmarrykselle osana toimijuuden ilmio6ta ja
tutkimusta. Esimerkiksi aikaisemmat tyoelamatutkimuksen kentalla kehitellyt mit-
tarit toimijuuden tutkimiseksi (Goller, 2017; Pyhalto, Pietarinen & Soini, 2015; Va-
hdsantanen ym., 2019) eivat ole huomioineet tunteiden roolia.

Tarkastelimme tunnetoimijuutta seka aikaisempaan toimijuus- ettd tunnetut-
kimukseen nojautuen. Teoreettiseen tarkasteluun perustuen maarittelimme, etta
tunnetoimijuus on laaja-alainen ilmi6 pitden sisédllddn seka yksilon ymmarryksen,
tiedot ja taidot tunteista ettd hanen varsinaiset tekonsa ja toimintansa tunteisiin liit-
tyen. Ennakko-oletuksemme oli, ettd tunnetoimijuus koostuu kahdesta ulottuvuu-
desta: Omat tunnetaidot ja Tunteisiin vaikuttaminen ty6ssa. Empiirinen analyysi
vahvisti tdiman rakenteen ja siihen liittyvat 10 vaittdmaa (Taulukko 6).
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Taulukko 6. Tunnetoimijuuden kaksi ulottuvuutta (10 vaittamaa)

0 v dlliama

Omat tunnetaidot Kiinnitdn huomiota tunteisiin tydpaikallani.

Tunnistan hyvin omat tunteeni tydsséni.

Osaan kuvailla tunteita tydssani monipuolisesti.

Tunnistan hyvin tunteita tyopaikallani.

Tunteisiin vaikuttaminen Minulla on keinoja tunteiden kasittelyyn tyopaikallani.
tyossé

Pystyn vaikuttamaan omiin tunteisiini tydssani.

Pystyn vaikuttamaan muiden ihmisten tunteisiin tyopaikallani.

Pystyn omalta osaltani vaikuttamaan tydpaikkani ilmapiiriin.
Osaan vahvistaa myonteisia tunteita tydpaikallani.

Osaan luoda hyvaa fiilistd tyopaikallani.

Teoreettiseen ja empiiriseen analyysiimme nojautuen esitimme, ettd tunne-
toimijuudessa korostuu yksilon tunteisiin liittyvda osaaminen; hin on tietoinen tun-
teista, tunnistaa niitd ja ymmartaa niiden voiman. Ndiden tunnetaitojen lisdksi tun-
netoimijuudessa on keskeistd, ettd ihminen myos tietoisesti toimii ja vaikuttaa ta-
man tietoisuuden ja osaamisen avulla. Hin pystyy ottamaan omat ja toisten tunteet
huomioon, vahvistamaan positiivisia tunteita ja kdsittelemdan negatiivisia tunteita
sekd vaikuttamaan yhteiseen tunneilmastoon. Tunnetoimijuudessa yhdistyy siis
taito ja toiminta. Pelkka tietoisuus ja tunteiden voiman ymmadrtidminen ei riit§,
mutta se on keskeinen lahtokohta. Tunnetaitoja pitdd osata myds kayttaa ja niiden
sisdltdma potentiaali on hyddyllista nivoa osaksi arjen tyota ja kaytdnteita.

Tunnetoimijuuden rakenteen lisdksi tarkastelimme sen yhteyttd tyon imuun
ja tunneilmastoon. Analyysit osoittivat, ettd tunnetoimijuus on erillinen ilmié mutta
positiivisesti yhteydessa seka tyon imuun ettd tunneilmastoon. Tuloksissa oli huo-
mionarvoista, ettd tunnetoimijuuden ulottuvuuksista tunteisiin vaikuttaminen
tydssd oli vahvemmin yhteydessd kumpaankin validoinnissa kaytettyyn ilmioon.
Tama tulos alleviivaa tunteiden sosiaalista luonnetta ja sitd, ettd tunteet tydssa ovat
jaettuja ja ettd ne ovat yhteydessa ja vaikuttavat arjen tyokdytannoissa. Jatkotutki-
muksissa on tarpeellista ja kiinnostavaa tutkia tunnetoimijuuden yhteyttd myos
muihin tydelamatutkimuksen kentdlld tarkeiksi havaittuihin ilmi6ihin, kuten tyon
tuunaamiseen (job crafting) (Petrou ym., 2017) tai proaktiiviseen tyokayttaytymi-
seen (proactive work behaviour) (Schmitt ym., 2016), joilla kummallakin on todettu
olevan positiivinen yhteys koettuun ty6n imuun ja myos laajemmin koettuun tyohy-
vinvointiin.

Suurin osa organisaatioista ja tyopaikoista eldd jatkuvan muutoksen tilassa,
jolloin tyontekijoiden kokemukset, tunteet ja toiminta muutoksessa elamisesta ja
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muutoksiin sitoutumisesta ovat keskisia seka yksiloiden ettd organisaatioiden ke-
hittymisen kannalta. Tunto-hankkeessa kehitetty tunnetoimijuuden mittari tarjoaa
uuden tyokalun syventdd ymmarrysta tunnetoimijuuden tilasta ja prosesseista or-
ganisaatioissa. Tunnetoimijuuden mittarin avulla organisaatiot voivat kartoittaa ja
kehittaa tyokulttuuria tukemaan henkiloston tyohyvinvointia, vahvistaa yhteisen
tunneilmapiirin rakentamista seka tukea muutosta. Lopullinen tunnetoimijuusmit-
tari, joka koostuu kymmenesta vaittdmasta, tarjoaa helppokayttdisen tyokalun or-
ganisaatioiden kehittdmiseen. Tunnetoimijuuden mittaria voidaan jatkossa hyodyn-
tdd tarkasteltaessa organisaatioiden tunnetoimijuuden tilaa, tunnetoimijuuden
muutosta ajassa seka suhteessa organisaation kehittdmiseen ja muutokseen. Tdméan
kirjan seuraavissa luvuissa lahdemme tarkastelemaan, kuinka tutkimissamme orga-
nisaatioissa tunneintervention avulla voitiin vahvistaa tunnetoimijuutta seka
kuinka tunnetoimijuus oli yhteydessa tyopaikan tunneilmastoon, tyén imuun ja or-
ganisaation muutokseen.
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6 Tunneinterventio tunnetoimijuuden
vahvistajana

Susanna Paloniemi, Heini Ikdvalko, Aku Nordling, Katja Vihdsantanen & Pdivi Hokkd

Abstrakti

Taman luvun keski6ssd on tunneintervention merkitys tunnetoimijuuden vahvis-
tajana. Tunnetoimijuuden kahta ulottuvuutta - omia tunnetaitoja ja tunteisiin vai-
kuttamista tydssa - mitattiin kyselylomakkeella ennen tunnetaitointervention al-
kua, valittomasti sen jalkeen ja puolen vuoden kuluttua intervention paattymi-
sestd. Luvussa tarkastelemme tunnetoimijuutta ndina ajankohtina kolmen vastaa-
jaryhméan kesken: terveydenhuoltoalan osallistuneiden, teknisen alan osallistunei-
den ja teknisen alan ei-osallistuneiden kesken. Tulosten perusteella voi todeta,
ettd kaikki vastaajaryhmat arvioivat tunnetoimijuutensa jo lahtokohtaisesti vah-
vaksi. Tunneinterventioon osallistuminen vahvisti tunnetoimijuutta edelleen sen
kummallakin ulottuvuudella. Interventioon osallistuneet vastaajat arvioivat tun-
netoimijuutensa kauttaaltaan korkeammaksi kuin ei-osallistuneet. Lisdksi vahvis-
tuminen oli pysyvaa viela viivastetylld, kolmannella mittauskerralla. Haastattelu-
aineiston tarjoamien esimerkkien avulla kuvaamme niin omien tunnetaitojen kuin
tunteisiin vaikuttamisen tydssa vahvistumista tunneinterventioon osallistuneiden
puheessa.

Johdanto

Tyoeldmassa erilaiset interventiot, kuten valmennukset, koulutukset tai kehittdmis-
ohjelmat, ovat keskeisia keinoja yksildiden ja yhteis6jen toimintatapojen uudistami-
sessa ja kehittamisessa. Ndain myds tunteisiin liittyvien taitojen osalta - joskaan tyo-
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eldman kehittdmistutkimuksen kentédlld tunteet eivit ole olleet keskidssa. Tunnetoi-
mijuuden kattaen tunteisiin liittyvat taidot ja vaikuttamisen merkitys korostuu
paitsi arkisessa ty0ss4, erityisesti organisaation ja tydn muutostilanteissa. Talloin
sekad yksiloiden omat tunnetaidot ettd tydyhteison tunteisiin vaikuttaminen ovat
tyoyhteison toimintakulttuurin keskeinen osa-alue.

Organisaatioiden kehittimisessd on oleellista toivotun lopputuloksen kan-
nalta se, ettd toteutetut toimenpiteet eivat jadd muusta toiminnasta irrallisiksi pala-
siksi, vaan ettd ne nivoutuvat osaksi strategista ja toiminnallista kehittdmista. Muut-
tuvassa tyossa on tyypillistd, ettd samanaikaisesti on kdynnissa useita kehittdmis-
prosesseja, jotka tdhtdavit samaan tavoitteeseen. Organisaation ndkékulmasta on
merkityksellistd, miten vaikuttavia, tehokkaita ja tuloksellisia interventiot ovat - ja
miten pitkalle niihin kdytetty resursointi kantaa. Organisaatioiden kehittdmisessa
on olennaista erilaisten kehittimistoimien sitominen osaksi strategiatyota ja orga-
nisaation muita prosesseja.

Tunnetoimijuuden tuki tyoyhteisoissa

TyoOyhteison interventioiden on todettu olevan tehokkaita tunteisiin liittyvadn osaa-
misen edistimisessa (esim. Schutte, Malouff & Thorsteinsson, 2013). Useimmat in-
terventioita hydodyntaneet kehittdmis- tai tutkimushankkeet ovat kuitenkin perus-
tuneet yksilotason tarkasteluun (Ashkanasy, 2003), jolloin niissa on keskitytty vah-
vasti yksiléiden tunnetaitojen valmennukseen. Tunnetutkimuksen ja kehittdmis-
tyon tarve tyon sosiokulttuuriset olosuhteet huomioiden on jo pitkdan tunnustettu.
Kuitenkin interventiotutkimuksissa on vdhemman kiinnitetty huomiota siihen, mi-
ten tunneosaaminen ja —taidot mahdollistuvat tyoyhteison kiytanteissa ja vuorovai-
kutuksessa laajemmin. Tunto-hankkeen osatutkimuksissa olemme kuvanneet ja
osoittaneet, miten kohdennetulla tunneinterventiolla on mahdollista tukea henki-
16ston tunneosaamista seka yksilollisten tunnetaitojen ettd tydyhteison vuorovai-
kutus- ja toimintakdytanteiden tasolla (Ikdvalko, Hokka, Paloniemi & Vahdsantanen,
2020).

Keskeinen haaste tunteita tydssa tutkittaessa ovat useat erilaiset teoreettiset
lahestymistavat, jotka ldhestyvat tunteita eri tason ilmidina tydssa ja tydorganisaa-
tioissa. Karkeasti teoreettiset lahestymistavat voidaan jakaa kahteen nakokulmaan:
psykologiseen ja sosiokulttuuriseen. Psykologiset teoriat lahestyvat tunteita ensisi-
jaisesti yksilon kokemuksina ja sisdisind ilmidind (Ekman, 2016). Sosiokulttuuri-
sesti painottuneet teoriat puolestaan korostavat tunteiden sosiaalisesti ja kulttuuri-
sesti rakentunutta luonnetta ja ldhestyvat tunteita tilanteisina ja sosiaalisissa raken-
teissa ilmenevina (Hareli, Rafaeli & Parkinson, 2008; Zembylas, 2007). Tunteiden
madrittely ja ymmarrys vaikuttaa myos siihen, miten niihin oletetaan voitavan vai-
kuttaa niin yksilon kuin ty6yhteis6jen arjessa.
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Tunto-hankkeessa omaksutun eri tunneteorioita yhdistavan ndkékulman mu-
kaisesti, jossa yhdistyy psykologinen ja sosiokulttuurinen ymmarrys tunteista,
hankkeessa toteutettu tunneinterventio kohdentui seka yksildiden tunnetaitojen
ettd tydyhteisdjen kdytdnteiden, vuorovaikutuksen ja ilmapiirin tukemiseen. Nako-
kulma korostaa tunteiden dynaamista, tilanteista ja jaettua luonnetta tydyhteisén
arjen kaytanteissa (Schutz & DeCuir, 2002). Samalla se alleviivaa tunnetoimijuuden
merkitystd, tarvetta ja mahdollisuuksia muuttuvassa tydssa kiinnittden huomion
tunteiden kirjoon ja niiden moniin merkityksiin arjen tydssa ja tyokadytanteissa.
Tunnetoimijuus tydssa kattaa seka yksilon ettd tyoyhteison muiden jasenten tuntei-
den tunnistamisen, ymmartamisen seka niihin aktiivisesti vaikuttamisen. Tunnetoi-
mijuuden kaksi ulottuvuutta — omat tunnetaidot ja tunteisiin vaikuttaminen ty6ssa
(ks. Hokka ym. edellinen luku) - vahvistavat yksilon ja yhteison merkityksen kietou-
tumista toisiinsa. Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittda, millainen merki-
tys organisaatioissa toteutetulla tunneinterventiolla oli tunnetoimijuuden vahvista-
misessa sekd omat tunnetaidot (yksildtaso) ettd tunteisiin vaikuttaminen tyossa -
ulottuvuuksilla (yhteis6taso).

Tutkimus pyrkii vastaamaan seuraaviin kysymyksiin:

* Eroavatko tunnetoimijuuden arviot tunnetaitointerventioon osallistuneilla ja
ei-osallistuneilla tunnetoimijuuden kahdella ulottuvuudella tarkasteltuna?

* Miten tunneinterventioon osallistuminen on yhteydessd tunnetoimijuuden
ulottuvuuksien (omat tunnetaidot ja tunteisiin vaikuttaminen tydssa) arvioin-
tiin?

* Onko tunnetoimijuuden mahdollinen muutos samanlaista osallistuneilla ja ei-
osallistuneilla vastaajilla?

e Miten pysyvaa tunnetoimijuuden mahdollinen muutos on?

Menetelmit: aineistot, osallistujat ja analyysit

Kyselyaineistot

Tassa tutkimuksessa hyddynsimme Tunto-hankkeessa kerdtystd kyselylomakeai-
neistosta vastaajien arvioita tunnetoimijuudestaan jokaisella kolmella mittausker-
ralla. Vastaajajoukossa ovat mukana ne henkil6t, jotka vastasivat jokaiseen kolmeen
kyselyyn kummassakin hankkeen yhteistydorganisaatiossa (N = 89). Nain ollen
tassa luvussa kdytetyssa aineistossa terveydenhuoltoalan vastaajia oli yhteensa 35
ja teknisen alan vastaajia 54. Terveydenhuoltoalan vastaajat olivat kaikki osallistu-
neet interventioon, kun teknisen alan vastaajista puolet (27) oli osallistunut inter-
ventioon ja puolet (27) ei. Kokonaisuudessaan vastaajat tdssa seuranta-aineistossa
edustivat laajemmin Tunto-hankkeeseen osallistuneiden profiileja kummassakin
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organisaatiossa. Sukupuolen, idn, aseman ja taustakoulutuksen suhteen profiilit oli-
vat samansuuntaisia Tunto-hankkeeseen osallistuneiden kanssa (ks. tarkemmin
luku kaksi).

Tunnetoimijuuden ulottuvuuksista ensimmadinen, omat tunnetaidot, koostui
seuraavista vaittdmésta: 1) Kiinnitdn huomiota tunteisiin tydpaikalla, 2) Tunnistan
hyvin omat tunteeni ty6ssani, 3) Osaan kuvailla tunteitani ty6ssa monipuolisesti ja
4) Tunnistan hyvin tunteita tydpaikallani. Omista tunnetaidoista rakennettiin kes-
kiarvosummamuuttuja, jonka reliabiliteetit olivat: a=.729 (kysely 1), a=.766 (kysely
2) ja a=.796 (kysely 3). Tunnetoimijuuden toista ulottuvuutta, tunteisiin vaikutta-
mista ty0ssd, tarkasteltiin seuraavien viittdmien avulla: 1) Pystyn vaikuttamaan
omiin tunteisiin tydssani, 2) Minulla on keinoja tunteiden kasittelyyn ty6paikallani,
3) Pystyn vaikuttamaan muiden ihmisten tunteisiin tydpaikallani, 4) Pystyn omalta
osaltani vaikuttamaan ty6paikkani ilmapiiriin, 5) Osaan vahvistaa myonteisia tun-
teita tyopaikallani ja 6) Osaan luoda hyvaa fiilista tyopaikallani. Vaittamista raken-
netun tunteisiin vaikuttaminen tyossa keskiarvosummamuuttujan reliabiliteetit oli-
vat seuraavat: a=.798 (kysely 1), a=.814 (kysely 2) ja a=.820 (kysely 3). Tunnetoi-
mijuuden summamuuttuja koostuu kaikista kymmenestd vaittdmastd, ja sen
Cronbachin alfat olivat: a=.812 (kysely 1), a=.838 (kysely 2) ja a=.841 (kysely 3).

Kyselylomakeaineiston analyysissd tunneintervention yhteyttd tunnetoimi-
juuteen ja sen kahteen ulottuvuuteen sekd ndaiden mahdollista muutosta tarkastel-
tiin kaikkina kolmena mittausajankohtana (kysely 1 = alkumittaus, kysely 2 = lop-
pumittaus ja kysely 3 = viivastetty mittaus) kolmen vastaajaryhman kesken. Tunne-
toimijuuden ajallista muutosta tutkittiin Friedmanin testilld. Tunneinterventioon
osallistuneiden (2 eri ryhmaa) ja ei-osallistuneiden vilisiad eroja tunnetoimijuuden
arvioissa selvitettiin parametrittomalla Kruskal-Wallisin testilla erotusmuuttujia ja
summamuuttujia hyédyntden.

Haastattelut

Tunneinterventioon osallistuneiden haastattelut sisdlsivat runsaasti pohdintaa
omista tyopajakokemuksista seka intervention annista suhteessa omaan ty6hon ja
arkeen laajemmin. Tassa luvussa hyodynsimme kaikkia haastatteluja (N = 34) mo-
lemmista organisaatioista. Haastatteluihin osallistui niin esimiehid (n = 17) kuin
tyontekijoitd (n = 17) kummastakin organisaatiosta. Olemme hyddyntaneet haastat-
teluaineistosta sisiltoja, joissa haastateltavat kuvaavat omia kokemuksiaan tun-
neinterventiosta tunnetoimijuuden ulottuvuuksien suunnassa.
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Tulokset

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, millainen yhteys tunneinterventioon osal-
listumisella on tunnetoimijuuteen. Kiinnostuksen kohteena oli sekd tunnetoimijuu-
den arviot ettd tunnetoimijuuden muutoksen samankaltaisuus tunneinterventioon
osallistuneilla ja ei-osallistuneilla vastaajilla. Ensimmaiseksi tarkastelimme tunne-
toimijuuden, omien tunnetaitojen seka tunteisiin vaikuttaminen tyossa keskiarvo-
summamuuttujien muutosta ajallisesti eri ajankohtien vililld koko kyselyaineiston
sekd kolmen ryhmén osalta. Tunnetoimijuuden ja sen ulottuvuuksien keskiarvot,
keskihajonnat ja mediaanit eri ajankohtina on kuvattu oheisessa taulukossa 1.

Taulukko 1. Tunnetoimijuuden ja sen ulottuvuuksien keskiarvot, keskihajonnat ja medi-
aanit eri ajankohtina

ka kh My ka kh Ma ka kh Ma ka kh Mq

Tunnetoimijuus
Kysely 1 3,92 | 45 | 3,90 3,81 | 41 | 3,80 3,63 | 56 | 3,70 3,80 | 48 | 3,80
Kysely 2 4,04 | ,43 | 4,00 4,09 | ,35 | 4,10 3,76 | ,54 | 3,80 3,97 | 47 | 4,00
Kysely 3 4,00 | ,47 | 4,00 4,06 | ,38 | 4,00 3,73 | 48 | 3,80 3,94 | 46 | 3,90

Omat tunnetaidot
Kysely 1 4,03 | ,53 | 4,00 3,81 | ,46 | 4,00 368 | 73 | 3,75 3,86 | ,59 | 4,00
Kysely 2 4,10 | ,56 | 4,00 4,06 | ,38 | 4,00 3,76 | ,75 | 3,75 3,98 | ,59 | 4,00
Kysely 3 4,00 | ,53 | 4,00 3,98 | 49 | 400 3,76 | 68 | 3,75 3,92 | 57 | 4,00
Tunteisiin

vaikuttaminen
Kysely 1 3,85 | 52 | 3,83 3,81 | 57 | 3,83 3,60 | 56 | 3,83 3,76 | 56 | 3,83
Kysely 2 4,00 | ,50 | 4,00 410 | 49 | 417 3,75 | ,49 | 3,83 3,96 | ,51 | 3,83
Kysely 3 4,00 | ,56 | 4,00 4,10 | 47 | 4,00 3,72 | 46 | 3,67 3,95 52 | 4,00

1 = Téysin eri mieltd ..... 5 = Tdysin samaa mielti

Seuraavassa tarkastelemme taulukossa kuvattuja tuloksia ensin tunnetoimi-
juutta koskien ja sen jalkeen tarkemmin sen kahdella ulottuvuudella eriteltyna. Tu-
losten kuvaamisessa hydodynndmme rinnakkain sekd maarallistd kyselyaineistoa
ettd laadullista haastatteluaineistoa tutkimuskysymyksiin vastaamiseksi.

Tunnetoimijuus ja sen muutos

Kuviossa 1 on kuvattu tunnetoimijuuden keskiarvot tunneinterventioon osallistu-
neilla ja ei-osallistuneilla vastaajilla kolmena kyselyajankohtana. Tunnetoimijuuden
arviot olivat kaikilla vastaajaryhmilla ensimmaisessa kyselyssa jo melko korkeat.
Arvioitaessa tunnetoimijuutta asteikolla 1-5 olivat keskiarvot kaikissa kolmessa
ryhmaéssa yli 3,5 (ks. taulukko 1).
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Tunnetoimijuus
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Kuvio 1. Tunnetoimijuuden keskiarvot tunnetaitointerventioon osallistuneiden ja ei-
osallistuneiden ryhmissa (vastausasteikko 1-5)

Kummassakin organisaatiossa tunneinterventioon osallistuneet vastaajat
(osallistuneet 1 Yrityksessa 1 ja osallistuneet 2 Yrityksessa 2) arvioivat oman tun-
netoimijuutensa ei-osallistuneita korkeammaksi (ks. kuvio 1). Arviot ovat saman-
suuntaisia seka valittomasti intervention jalkeen (2. kysely) ettd puoli vuotta sen
jalkeen (3. kysely). Kuviosta 1 ndhdadn myos, ettd interventioon osallistuneiden
vastaajaryhmien tunnetoimijuuden arviot nousevat toisen kyselyn vastauksissa
keskiarvoltaan yli neljan ja pysyvat jotakuinkin télla tasolla myos kolmannessa ky-
selyssd. My0s tunneinterventioon ei-osallistuneiden vastaajien arviot Yrityksessa 2
olivat tutkimusajanjaksolla hieman nousseet, mutta jaivat matalammiksi kuin osal-
listuneiden ryhmien vastaajien arviot. Erot kolmen ryhman vastaajien arvioissa ei-
vat olleet tilastollisesti merkitsevia.

Yll4 oleva kuvio 1 havainnollistaa tunnetoimijuuden positiivisen muutoksen
samankaltaisuuden jokaisessa ryhmassa. Kokonaisuudessaan tunnetoimijuus nayt-
tdd vahvistuneen kahden tunneinterventioon osallistuneen ryhman vastaajilla ei-
osallistuneita vastaajia enemman. Erityisesti teknisen alan organisaation tunnein-
terventioon osallistuneiden vastaajien (osallistuneet 2) tunnetoimijuuden arviot
vahvistuivat valittomasti intervention paattymisen jalkeen tehdyssd mittauksessa.
Lisdksi tunnetoimijuuden vahvistuminen oli pysyvaa tutkimusajanjaksolla. Koko ai-
neistolla tarkasteltuna tunnetoimijuuden arviot olivat vahvistuneet intervention jal-
keen. Toisen ja kolmannen kyselyn arviot olivat tilastollisesti merkitsevasti korke-
ampia kuin vastaajien arviot ensimmaisessa kyselyssa (p<.01 tai p<.001).
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Omat tunnetaidot

Omat tunnetaidot -summamuuttujan keskiarvot tunneinterventioon osallistuneilla ja
ei-osallistuneilla vastaajilla on esitetty kuviossa 2 kaikkina kolmena kyselyajankoh-
tana (ks. myos taulukko 1 edelld). Kuvio 2 osoittaa, ettd kaikkien kolmen ryhman vas-
taajat arvioivat omat tunnetaitonsa jo ensimmaisessa kyselyssa korkeiksi (ka=3,68-
4,03). Terveydenhuoltoalan osallistuneet 1 -ryhman vastaajien omien tunnetaitojen
arviot olivat ensimmadisessa kyselyssa kahta muuta ryhmaa korkeampia. Heilld omien
tunnetaitojen arviot nousivat hieman intervention jalkeisessa mittauksessa, mutta ne
laskivat takaisin ldhtotasolle kolmannessa kyselyssa. Tdma hienoinen lasku toisen ja
kolmannen kyselyn vililld ei kuitenkaan ole tilastollisesti merkitseva ja arviot olivat
edelleen korkeita (keskiarvo lahelld neljad). Omien tunnetaitojen vahvistuminen oli
suurinta teknisen alan interventioon osallistuneilla, joskin tallakin ryhmalla oli ha-
vaittavissa pientd arvioiden laskua toisen ja kolmannen kyselyn valilld. Saman orga-
nisaation ei-osallistuneilla vastaajilla omien tunnetaitojen arviot olivat myos toisessa
ja kolmannessa kyselyssa ensimmaista korkeampia.

Omat tunnetaidot
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Kuvio 2. Omien tunnetaitojen keskiarvot tunneinterventioon osallistuneiden ja ei-osal-
listuneiden ryhmissa (vastausasteikko 1-5)

Myos haastatteluaineistossa tuli esille omien tunnetaitojen vahvistuminen
tunneinterventioon osallistumisen myodta. Interventioon osallistuneet kuvasivat
monin esimerkein erityisesti sitd, miten tydpajoihin osallistuminen oli edesauttanut
heitd omien tunteidensa tunnistamisessa ja nimedamisessa.

Aika paljon tuli semmosta, ettd no, kylla tata nyt on kaytetty, mutta talle on olemassa
tdmmonen nimi tai jotain semmosta.
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Tunneintervention kuvattiin myos vaikuttaneen siihen, ettd osallistujat kiin-
nittivat entistd enemman huomiota tunteisiin tyopaikalla. Esimerkiksi erds esimie-
hena toimiva henkil6 kuvasi, kuinka on interventioon osallistumisen mydta alkanut
huomioida tunteita tydssa aiempaa enemman:

Haastattelija: Joo. Onks tdhdn sun arkeen siirtyny sieltd mitdan tai onks se muuttanu
jotenki sua johtajana tai sitd kdytdnnon johtamistyota?

Haastateltava: Emma osaa vastata siihen. Ma luulen et se on varmaan niinkun, uskon
et se on muuttanut jotain mut ma en pysty kertomaan niinku tavallaan niinku et
mika se siihen liittyen on se, se arkipdivanen oleva asia mutta ehkd ma huomioin
enemman sitd tunnetta varmaan my®os itsessani niinku siihen liittyen ettd, et se ettd
niinkun niista perusasioita siihen liittyen ettd hengitd, hengitd syvaan ja mieti asioita
ensin nii ettd se tunnery6pyn ja muun kautta niin, niin niin kyl se varmasti on sithen
vaikuttanut sithen omaan tapaan kasitella asioita.

Tunteiden tunnistamisen ja kuvailun kehittyminen tydpajojen myota nakyi
haastatteluaineistossa, jossa useat haastatellut kuvasivat, kuinka heidan tunteisiin
liittyvat tietonsa ovat lisddntyneet. Tyopajoissa erilaisia tunteita esiteltiin yksityis-
kohtaisesti ja tunteiden kirjoa tehtiin ndkyvéksi nimedamalla erilaisia tunteita. Tun-
teiden tunnistamisen apuna oli usein esilld niin kutsuttu pilvikuva, jossa lueteltiin
kymmenia erilaisia tunteita, ahdistuksesta elevaatioon, hilpeydestd katumukseen.
TyoOpajoissa eri tunteita kasiteltiin esimerkiksi siitd ndkokulmasta, miten ne kdytan-
nossa ilmenevat ja millaisia tutkimustuloksia niihin liittyy. Omien tunteiden tunnis-
tamisen lisdksi tunneinterventioon osallistuneet haastateltavat kuvasivat omien
tunnetaitojensa vahvistuneen myos siind, miten he kiinnittivit huomiota toisten
tunteisiin tyossi, seka siihen, etti tunteen ensisijaisuuden sijasta huomio kiinnittyy
itse asiaan: “Just tdmmést niinku, keskittymistd siihen toisen henkilén tunnetilaan.
Minkdlaisessa hén tulee asiaa tuomaan. Ettd, jos tulee vdhdn paniikissa tai muussa
tdmmdsessd, niin sit pitdd vahdn miettid. Et hdn nyt toi asian ndin esille ja setvitddn
mikd se itse asia olisi siind.”

Tyo6pajoissa esitellyt erilaiset tunnetyodkalut auttoivat havainnollistamaan tun-
teisiin liittyvaa tietoa ja ymmarrysta myos omassa tyoarjessa ja sen vuorovaikutus-
tilanteissa tunneintervention jalkeen, kuten kiy ilmi seuraavasta katkelmasta:

Haastattelija: Jos s ajattelet omaa esimiesty6td tai johtamista, niin saitko sa niinku
omaan ty6hos mitaan?

Haastateltava: Sain. Sain. Kylld maa sain sitd omissa, semmosissa hankalissa tilan-
teissa, niin esimerkiks se vastapuolen tunteitten sanottaminen kysymykseksi etta,
ettd tunnetko sina nyt tdssa tilanteessa nyt ndin ja johtuuko se tastd ja tasta. Et kylla
ma jotenkin, mut en ma semmosia kikkoja hirveesti kayta.

Haastattelija: Niin just et se oli enemmanki se semmonen iso ymmarrys siitd

Haastateltava: Se on se iso ymmarrys, koska mulla on niin huono muisti et en maa
niita 30 erilaista kikkaa sielld muista, ettd joitakin niista. Sitte tietysti taa kiitoksen
osoittaminen, vaikka mina omasta mielestani sitd kylla tehny aina. Mut sitten myds-
kin ehka se kyarhem-kuvio. Et niinkun se semmosena niinku et pitds muistaa et mita
ihminen niinku tarvii.
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Kokonaisuutena voidaan todeta, ettd kaikkien vastaajien arviot omista tunne-
taidoista ty0ssa olivat erittdin myonteisid. Tunneinterventioon osallistuneiden ja ei-
osallistuneiden vastaajien arviot eivit eronneet tilastollisesti toisistaan, joskin in-
terventioon osallistuneet arvioivat omat tunnetaitonsa hieman paremmiksi kuin ei-
osallistuneet. Erityisesti tunteiden tunnistamisen ja nimeamisen kehittyminen tuli-
vat myos haastatteluissa selkeasti esille. Tunneinterventioon osallistuneet kuvasi-
vat ty6pajojen antia nimenomaan tunteiden nimedmisena ja jo kdytettyjen toimin-
tatapojen tunnistamisena. Lisdksi konkreettiset tyokalut, joiden avulla tunteet olivat
aktiivisen kasittelyn ja kehittdmisen kohteena koettiin merkittdvind omien tunne-
taitojen vahvistamisessa.

Tunteisiin vaikuttaminen ty6ssa

Viittdmistd muodostetun Tunteisiin vaikuttaminen tydssa -keskiarvosummamuut-
tujan keskiarvot tunneinterventioon osallistuneilla ja ei-osallistuneilla vastaajilla on
esitetty kuviossa 3. jokaisena kolmena kyselyajankohtana. Vastaajat arvioivat myos
tunteisiin vaikuttamisen tydssa lahtokohtaisesti jo korkeaksi. Jokaisen kolmen vas-
taajaryhman keskiarvot olivat ensimmaisessd kyselyssa yli 3,5 (ks. taulukko 1
edelld).

Tunteisiin vaikuttaminen tyossa
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Kuvio 3. Tunteisiin vaikuttaminen tydssa ulottuvuuden keskiarvot tunneinterventioon
osallistuneiden ja ei-osallistuneiden ryhmissa (vastausasteikko 1-5)

Kuvio 3 havainnollistaa tunneinterventioon osallistuneiden vastaajien (osal-
listuneet 1 ja 2) ja ei-osallistuneiden vastaajien arvioiden suhteen kaikkina kolmena
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kyselyajankohtana. Eniten vahvistumista tunteisiin vaikuttamisessa tyossa valitto-
masti tunneintervention jalkeen (kysely 2) raportoivat teknisen alan organisaation
interventioon osallistuneet vastaajat (osallistuneet 2). Terveydenhuollon alan tun-
neinterventioon osallistuneiden ryhmadssa (osallistuneet 1) tunteisiin vaikuttami-
sen arviot ovat myos kohonneet. Molempien vastaajaryhmien osalta arviot ovat sa-
malla tasolla myds viivastetyssa kolmannessa kyselyssa puoli vuotta intervention
paattymisen jalkeen. Ei-osallistuneiden vastaajien arviot tunteisiin vaikuttamisesta
tydssa jaivat jokaisessa kyselyssda kahta osallistuneiden ryhmaa matalammiksi.
Osallistuneiden ja ei-osallistuneiden vastaajien arviot eivat olleet tilastollisesti mer-
kitsevasti erilaisia.

Haastatteluissa tunneinterventioon osallistuneet kertoivat monista tilanteista,
joissa tunteisiin vaikuttaminen oli tydssa ja tyoyhteisossa lasna. He kuvasivat esi-
merkiksi asiakkaiden tai tydkavereiden kohtaamisia, joissa he kokivat oman toimin-
tansa muuttuneen ja kehittyneen tunneinterventioon osallistumisen myota. Erityi-
sesti tydpajoissa esitellyt tyokalut tarjosivat keinoja tunteiden késittelyyn ja niihin
vaikuttamiseen tyopaikalla. Yksi haastateltavien mainitsema kayttoon jaanyt ja hyo-
dylliseksi koettu tunnetyokalu oli sataprosenttinen ldsndolo. Monet kertoivat tietoi-
sesti pyrkineensa lisidmaan toisen kuuntelemista ja kuulemista olemalla lasna siina
hetkessa, kun kollega tai alainen tulee jotain asiaa kysymdan tai esittimaan. Erads
haastateltava kuvasi omaa toimintaansa ja sen muutosta seuraavasti: "Yritdn panna
sen hiiren tosta sivuun, etten ndpyttele samalla mitddn, vaan kuuntelen sitd, mitd toi-
sella on, mihin hdn on koittanut perehtyd erityisesti”.

Vastaavanlaisesta oman toiminnan saatelysta omien tunteiden ja tunnereakti-
oiden tunnistamisen avulla kertoo myos seuraava kuvaus konfliktitilanteen sattu-
essa kohdalle:

Mutta kylla siitd [tunneinterventiosta] on se tullut, ettd ma oon aika impulsiivinen,
semmonen, ettd kun tulee, niin ma rupeen aika dkkia sitten sanoo takasin. Niin kylla
ma semmosen oon vihan huomannu, ettd ainakin mé yritén, ettd on vaikka hiljaa
siind ensin alkuun, ettd 414 mee mukaan, 414 mee mukaan (naurua), et jos tulee jo-
tain semmosta tilannetta. Etta kylla se on noussu pintaan niin sanotusti tdnne
omaan tekemiseen.

Sen lisdksi, ettd tunnetyokalujen aktiivisella kaytolla itse vaikutettiin tun-
teisiin ty0ssd, olivat haastateltavat myds havainneet muutosta tunneinterven-
tioon osallistuneiden kollegoiden ja esimiesten toiminnassa. Erds haastateltava
kertoi haastattelussa, etta: "Nyt kylld huomaa sen, ettd ketkd on ollu sielld ja ketkd
ei. Ne ei oo muuttanu mitddn, jotka ei oo ollu. Ja sitten taas osa pysdhtyy ja kuunte-
lee. ” Samoin terveydenhuollon organisaation erds haastateltava kuvaili, kuinka
héan oli huomannut tydpajojen myo6ta positiivisen palautteen antamisen lisdanty-
neen:

No siis, positiivisia palautteita, annetaan minun mielesta enempi, siis ihan konkreet-
tisesti oon vastaanottanu ittekki mutta ettd oon ollu tilanteissa joissa huomaan etta
niinku positiivista palautetta annetaan. Et vaikka se ei oo ollu tavatonta aikasem-
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minkaan [organisaatiossa], niin nyt se ehka nakyy ja ihmiset ovat ehka rohkaistu-
neet antamaan sita positiivista palautetta, just kun sekdanhan ei oo mikaan helppo.
Tai niin ma oon ymmartény, et ihmiset monta kertaa niinku arastelee sita. Etta se-
han pitda antaa siind hetkessa, kun se on paalla.

Tyopajoissa tutuksi tulleet tyokalut loivat tydpaikan arkeen uutta kasitteistoa.
Yhdessa surkuttelu, sataprosenttinen ldsndolo, hyva syy, itsensa paljastus, syotin vi-
rittdminen tai syvakiitos ovat esimerkkeja tyokaluista, joita tydpajoissa esiteltiin ja
joita myos harjoiteltiin valitehtdvissa. Seuraava esimerkki kuvaa sit, kuinka tunne-
tyokalut loivat ty6paikan arkeen uusia tunteiden kasittelyyn viittaavia termeja. Tyo-
kaluihin viitattiin monesti humoristisesti ja leikillisten ilmausten varjolla saattoi
olla helpompaa pitda aihetta esilla.

No tavallaan must on ihan hauska, kun oli niita pajoja ja sitten ihmiset esimerkiks,
kun sielld puhuttiin vaikka kiitoksesta, ettd pitdis kiittda useemmin ja arvostaa, niin
sitten oli semmosia, ettd helposti ihmiset sit niinkun otti sita ja sit ne kiittikin, niin-
kun tavallaan kiitti, oikeesti kiitti enemman. Vaikka siihen saatto tulla pikkusen sem-
monen, ettd nyt taa tulee tasta tydpajasta tai nyt menee vahan jo vitsailun puolelle
tai timmoselle. Mut silti tavallaan, ku siihen tulee se semmonen, ettd nyt kiitelldan ja
nyt niinkun sanotaan, ettd olipas kiva kun teit ndin ja ndin, niin se oli ihan hauskaa.
Ja se oli aika semmonen pieni, yksinkertainen asia. Semmonen on ehka jonkin ver-
ran ainakin joillekin vdhan jaanyt.

Kokonaisuutena tutkimusaineistot osoittivat, ettd tunteisiin vaikuttaminen
tydssa vahvistui erityisesti tunneinterventioon osallistuneilla. Interventioon osallis-
tuneiden vastaajien arviot tunteisiin vaikuttamisesta tydssa olivat ei-osallistuneita
korkeampia seka valittomasti intervention jalkeen ettd puolen vuoden kuluttua sen
paattymisestd. Haastatteluaineiston perusteella tunteisiin vaikuttaminen tyossa
vahvistui erityisesti interventiossa esiteltyjen ja kdytdnnossa harjoiteltujen, konk-
reettisten tunnetydkalujen omaksumisesta ja kdytdsta omassa tydarjessa. Oman toi-
minnan muutoksen ohella haastateltavat olivat myo6s havainnoineet samankaltaisia
muutoksia muiden interventioon osallistuneiden kollegoiden toiminnassa. Tuntei-
siin vaikuttaminen ty6ssa heijastui erityisesti haastavissa vuorovaikutustilanteissa
toimimiseen sekd humoristiseen tyoyhteison ilmapiirin kohottamiseen tunnetyoka-
lujen tunnistamisen ja tunnepuheen avulla.

Pohdinta

Tassa luvussa olemme tarkastelleet tunneinterventiota tunnetoimijuuden vahvis-
tajana (ks. kuvio 4). Kolmen kyselyn vastaajien omat tunnetoimijuuden arviot seka
interventioon osallistuneiden laadulliset haastattelut kertovat tunnetoimijuuden
vahvistumisesta tunneintervention jalkeen verrattuna sitd edeltivaan tilantee-
seen.
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Kuvio 4. Tunneinterventio tunnetoimijuuden vahvistajana

Huomattavaa on, ettd vastaajien tunnetoimijuus oli heiddn omien arvioidensa
mukaan jo ldhtokohtaisesti korkeaa. Tunneintervention myota arviot muuttuivat
edelleen korkeammiksi ja myos pysyivat lahtotasoa korkeammalla puoli vuotta in-
tervention paattymisen jalkeen mitattuna. Vaikka tunnetoimijuuden erot osallistu-
neiden vastaajaryhmien seka ei-osallistuneiden kesken olivat pienia, oli havaitta-
vissa tunnetoimijuuden vahvistumista interventioon osallistuneilla. Erityisesti tek-
niselld alalla toimivan Yritys 2:n tunneinterventioon osallistuneiden tunnetoimijuu-
den arviot kohosivat intervention jalkeen.

Omien tunnetaitojen osalta erot kolmen vastaajaryhmien arvioissa eivat juu-
rikaan poikenneet toisistaan. Vaikuttaa siltd, ettd omien ja toisten tunteiden tunnis-
taminen ja niiden sanoittaminen tunnetoimijuuden ulottuvuutena oli vastaajilla 1ah-
tokohtaisesti korkealla tasolla. Tunnetoimijuus omina tunnetaitoina oli vastaajilla
vahvaa ja muodosti perustan tunteisiin vaikuttamiselle tyossa. Tunneinterventioon
osallistuminen vahvisti erityisesti siihen osallistuneiden vastaajien tunteisiin vai-
kuttamista tydssa verrattuna ei-osallistuneiden vastaajien arvioihin. Tassa keskei-
sia olivat tyopajoissa opitut tunnetydkalut ja niiden kiytté omassa toiminnassa ja
aktiivisesti tyoyhteison tunteisiin ja tunneilmapiiriin vaikuttamisessa. Haastatellut
osallistujat kertoivat siitd, miten he tunnetaitojensa kehittymisen myota ovat saa-
neet valineitd omien ja toisten tunteiden tunnistamiseen ja sanoittamiseen. Omien
tunnetaitojen kehittyminen puolestaan mahdollisti opittujen tunnetydkalujen kay-
ton osana tydarkea ja niiden avulla tunteisiin vaikuttamisen tyodssa ja tyoyhteison
vuorovaikutuksessa. Konkreettiset tyokalut edesauttoivat ja mahdollistivat oman
toiminnan aktiivista muutosta sekd omien tunteiden hallintaa, ja siten myonteista
vaikuttamista tyoyhteison ilmapiiriin.

Kokonaisuutena voidaan edelld esitettyjen tulosten perusteella todeta, etta to-
teutettu tunneinterventio oli tunnetoimijuutta vahvistava ja sen vaikuttavuus oli
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myos mittausajanjaksoilla pysyvaa. Interventio vahvisti osallistujien tunnetoimi-
juutta sekd omien tunnetaitojen ettd erityisesti tunteisiin vaikuttaminen tydssa ulot-
tuvuuksilla. Tunnetoimijuuden vahvistuminen oli myos pysyvda molemmilla ulottu-
vuuksilla, erityisesti tunteisiin vaikuttaminen tydssa -ulottuvuudella.
Tunto-hankkeessa kehitettya ja validoitua tunnetoimijuuden mittaria hyodyn-
nettiin tdssd luvussa seuranta-aineiston tarkastelussa. Tutkimuksemme perusteella
mittari pystyi tavoittamaan mahdollisia tunnetoimijuuden muutoksia. Naméa ensim-
maiset tarkastelut Tunto-hankkeen aineistolla ovat rohkaisevia mittarin jatkokayt-
toon paitsi erilaisissa tyokonteksteissa myds interventioasetelmissa, joissa tunne-
toimijuutta voidaan tarkastella sekd omien tunnetaitojen (yksilotaso) ettd tunteisiin
vaikuttamisen tyossa (yhteisotaso) ndkokulmista samanaikaisesti. Samalla saadaan
arvokasta tietoa kdytdnnon tyoyhteisojen kehittimiseen organisaation muutosti-
lanteissa sekd mahdollisten toteutettujen kehittimishankkeiden vaikuttavuudesta
tunnetoimijuuteen tyossa. Tunnetoimijuuden mittaria voidaan hyodyntaa tarkastel-
taessa organisaatioiden senhetkistd tunnetoimijuuden tilaa, tunnetoimijuuden
muutosta ajassa seka suhteessa organisaation kehittimiseen ja muutokseen.
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7 Tunnetoimijuus ja tyopaikan
tunneilmasto

Heini Ikdvalko, Susanna Paloniemi, Aku Nordling, Katja Vihdsantanen & Pdivi Hokkd

Abstrakti

Tassd luvussa tarkastelemme tunnetoimijuutta suhteessa tydpaikan tunneilmas-
toon. Autenttinen tunneilmasto sallii tunteiden ndyttamisen ja rakentavan keskus-
telun osana tyo6td, tyopaikan arkea ja kdytanteita. Tallaisen tyopaikan tunneilmaston
arvioimisessa kdytimme hankkeessa kehitettya mittaria, joka kartoittaa missa maa-
rin tunteet ovat lasnd tyopaikan arjessa. Kyselyaineistojen analyyseissa havait-
simme tunnetoimijuuden ja tunneilmaston olevan positiivisesti yhteydessa toisiinsa.
Haastatteluaineiston avulla kuvaamme esimerkkeja tydpaikan tunneilmaston kehit-
tymisestd organisaation jadsenten oman toiminnan kautta.

Johdanto

Tunneilmaston avulla voidaan tarkastella tyopaikan sosiaalista ymparist64, joka liit-
tyy tunteisiin ja tunteisiin liittyvaan kdyttdytymiseen. Tunneilmasto-kasitettd kayt-
tdneet tutkijat (esim. DeRivera & Paez, 2007; Gamero, Gonzalez-Roma & Peir6, 2008)
ovat madritelleet aikaisemmin tunneilmastoa organisaation tai tiimin jasenten kol-
lektiivisten tunteiden tai mielialojen kautta. Huomion kohteena on talloin ollut esi-
merkiksi se, mitd organisaation jasenet kollektiivisesti tuntevat (esim. innostunei-
suus). Viimeaikaisessa kirjallisuudessa on kuitenkin ehdotettu, ettd tunneilmaston
muotoutumisessa ja sdilymisessa on hyva kiinnittdd huomiota siihen, millaisia tun-
teisiin liittyvid odotuksia, tunteenosoituksia tai tunteiden saatelya ty6paikan rutii-
neihin ja kdytanteisiin liittyy (Parke & Seo, 2017). Naiden mekanismien avulla voi-
daan tunnistaa erilaisia tunneilmastotyyppeja.
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Yksi tunneilmastotyyppi on Parken ja Seon (2017) mukaan autenttinen tun-
neilmasto, jossa tunteiden olemassaolo ja ilmaisu on sallittua. Kun tydpaikalla val-
litsee autenttinen tunneilmasto, tunteet kasitetdan luontevaksi osaksi tydts, jolloin
organisaation jasenet keskustelevat avoimesti tunteista ja kasittelevat myos nega-
tiivisia tunteita. Tunto-hankkeessa kehitetty mittari tyopaikan tunneilmaston mit-
taamiseen rakentuu niiden autenttisen tunneilmaston elementtien kautta. Kollek-
tiivisten tunteiden sijaan viittaammekin tunneilmastolla organisaation jasenten ka-
sityksiin siitd, miten tunteet liittyvat tydpaikan arkeen ja kdytanteisiin. Mittarin ke-
hittdmisessa tavoitteenamme oli tarkastella missd maarin ihmiset kokevat, etta tun-
teita ylipdatadn huomioidaan, sallitaan tai ilmaistaan ja kuinka niistd keskustellaan
tyopaikalla.

Ajatuksenamme oli, ettd tydpaikan kiytdnndissa ja sosiaalisessa rakenteessa
ilmeneva tunnetoimijuus olisi yhteydessa tydpaikan tunneilmastoon. Tama oletta-
mus perustuu ymmarrykseen yksiléiden merkityksestd organisaation rutiinien ja
kaytiantdjen rakentumisessa (esim. Dionysiou & Tsoukas, 2013). Siksi tarkaste-
lemme tdssa luvussa tunnetoimijuuden ja tunneilmaston yhteyttd ja kysymme: Mil-
lainen yhteys tunnetoimijuudella ja tunneilmastolla on? Lisdksi avaamme haastatte-
luaineiston avulla sitd, miten organisaation jisenet ovat omalla toiminnallaan vah-
vistaneet tydpaikkansa tunneilmastoa intervention aikana ja sen jalkeen.

Aineisto ja menetelmat

Kyselyt

Autenttisen tunneilmaston madrittelyda hyédyntden (Parke & Seo, 2017) raken-
simme mittarin tydpaikan tunneilmaston arvioimiseen. Mittasimme tydpaikan tun-
neilmastoa neljan vaittdman avulla: 1) Tyopaikallani huomioidaan ihmisten tunteet,
2) Tyopaikallani osataan keskustella tunteista rakentavasti, 3) Tyopaikallani salli-
taan erilaisten tunteiden ilmaisu, ja 4) Tyopaikallani ilmaistaan tunteita monipuoli-
sesti. Vaittamia arvioitiin 5-portaisella Likert-asteikolla (1=Taysin eri mielta, 2=Jok-
seenkin eri mieltd, 3=Siltd valiltd, 4=Jokseenkin samaa mieltd, 5=Tdysin samaa
mieltd). Tyopaikan tunneilmastosta rakennettiin kyselyittdin keskiarvosumma-
muuttuja aineiston analyysia varten, jonka Cronbachin alfat eri ajankohtina olivat
seuraavat: a=.818 (kysely 1), a=.781 (kysely 2), a=.770 (kysely 3).
Tunnetoimijuutta mittasimme yhteensa kymmenella vaittdmalla, jotka olivat:
1) Kiinnitdn huomiota tunteisiin tydpaikalla, 2) Tunnistan hyvin omat tunteeni tyos-
sdni, 3) Osaan kuvailla tunteitani tydssd monipuolisesti, 4) Tunnistan hyvin tunteita
tyopaikallani, 5) Pystyn vaikuttamaan omiin tunteisiin tydssani, 6) Minulla on kei-
noja tunteiden kasittelyyn tyopaikallani, 7) Pystyn vaikuttamaan muiden ihmisten
tunteisiin tyopaikallani, 8) Pystyn omalta osaltani vaikuttamaan tyopaikkani ilma-
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piiriin, 9) Osaan vahvistaa myonteisia tunteita tyopaikallani ja 10) Osaan luoda hy-
vaa fiilista tyopaikallani. Vaittamia arvioitiin samanlaisella 5-portaisella Likert-as-
teikolla kuin tyopaikan tunneilmastoa. Tunnetoimijuudesta rakennettiin kyselyit-
tdin keskiarvosummamuuttuja aineiston analyysia varten, jonka saama Cronbachin
alfat olivat seuraavat: kyselyn 1 a=.816, kyselyn 2 a=.837, kyselyn 3 a =.851.

Kaytimme tutkimusaineistona koko kyselyaineistoa, joka kerdttiin molem-
mista organisaatioista (vastaajat: N = 240, vastaukset: n = 487). Analyysimenetel-
mana kaytettiin monimuuttujaista lineaarista regressioanalyysia. Analyysissa tar-
kasteltiin tunnetoimijuuden, aseman (ei-esimies vs. esimies) ja organisaation (Yri-
tys 1 ja Yritys 2) lineaarista yhteyttd tunneilmaston arvojen vaihtelun selittdjana
kolmena eri mittausajankohtana. Analyysi toteutettiin erikseen kyselylle 1 (n = 192),
kyselylle 2 (n = 145) ja kyselylle 3 (n = 141), jolloin jokaisen kyselyn pohjalta muo-
dostettiin tunneilmaston vaihtelua selittava regressiomalli. Ndin yhteisvaikutuksen
muutosta voitiin seurata pitkittaisesti.

Analyysi toteutettiin Enter-mallinnusmenetelmalld. Mallin selitettavaksi
muuttujaksi valittiin tyopaikan tunneilmasto. Mallin selittdvat muuttujat jaettiin
kolmelle askeleelle siten, ettd jokaisella askeleella malliin lisattiin yksi selittava
muuttuja lisaa, jolloin muuttujien yksittaisia vaikutuksia tydpaikan tunneilmaston
vaihteluun voitiin huomioida tarkemmin. Ensimmaiselld askeleella tarkasteltiin pel-
kdstadn tunnetoimijuuden yhteytta tunneilmastoon. Toisella askeleella selittavaksi
muuttujaksi malliin lisattiin asema (esimies- ja ei-esimiesasema) ja kolmannella as-
keleella organisaatio (Yritys 1 ja Yritys 2).

Haastattelut

Haastatteluissa kartoitimme tunnetydpajoihin osallistuneiden kokemuksia tunnein-
terventiosta ja tydpaikan arjesta. Hydodynsimme haastatteluita ymmartadksemme,
kuinka tunneintervention aikana saadut oivallukset liittyivat ty6paikan tunneilmas-
toon ja/tai kuinka osallistujien oma toiminta edisti tunneilmaston kehittymista. Laa-
dullisessa tarkastelussa kiinnitimme huomiota tunteisiin liittyviin odotuksiin, tun-
teenilmaisuihin tai tunteiden sdatelyyn tydpaikan rutiineissa ja kdytdnnoissa.

Tulokset

Tunneilmaston ja tunnetoimijuuden positiivinen yhteys

Kyselyaineisto osoittaa, ettd tunnetoimijuus ja tyopaikan tunneilmasto ovat positii-
visesti yhteydessa toisiinsa. Analyyseissd tarkastelimme myos vaikuttavatko or-
ganisatorinen asema (esimies vs. ei-esimies) tai organisaatio (Yritys 1 tai 2) arvioi-
hin, mutta ndma eivat vaikuttaneet selitysosuuteen missdan tarkastelussa. Kuvio 1
kuvaa yksityiskohtaisemmin tutkittuja yhteyksia.
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Huom. B = standardoitu regressiokerroin mallin viimeiseltd askeleelta(kun kaikki mallin muuttujat ovat mukana), R? = mallin selitysaste,
kun askeleen kaikki muuttujat ovat mukana. *** <.001, ** < .01, * < .05

Kuvio 1. Tunnetoimijuuden, aseman ja organisaation yhteys tydpaikan tunneilmastoon

Kuvio 1 osoittaa, ettd ennen interventiota (1. kysely) tunnetoimijuus, asema ja
organisaatio selittivit tunneilmaston vaihtelusta yhteensa 15 prosenttia. Tunnetoi-
mijuuden yhteys oli tilastollisesti erittdin merkitseva siten, ettd korkeammat arviot
tunnetoimijuudesta ennustavat korkeampaa arviota tunneilmastosta (f=.41,
p<.001). Asemalla ja organisaatiolla ei ollut tilastollisesti merkitsevaa yhteytta tun-
neilmastoon. Mallin selitysosuus siis perustuu yksindan tunnetoimijuuden yhtey-
teen.

Lisdksi tarkastelimme sitd, muuttuuko tunnetoimijuuden ja tydpaikan tunneil-
maston yhteys intervention aikana ja sen jalkeen. Kuviosta 1 ndhdaan, ettd heti in-
tervention jdlkeen (2. kysely) tunnetoimijuus, asema ja organisaatio selittivat tun-
neilmaston vaihtelusta yhteensa 20 prosenttia. Mallin selitysosuus nousi edellisesta
kyselysta siis 5 prosenttiyksikk6a. Tunnetoimijuuden yhteys oli edelleen tilastolli-
sesti erittdin merkitseva siten, ettd korkeammat arviot tunnetoimijuudesta ennusti-
vat korkeampaa arviota tunneilmastosta ($=.47, p<.001). Asemalla ja organisaa-
tiolla ei edelleenkaan ollut tilastollisesti merkitsevaa yhteytta tunneilmastoon.

Puoli vuotta intervention jalkeen (3. kysely) tunnetoimijuus, asema ja organi-
saatio selittivat tunneilmaston vaihtelusta yhteensa periati 34 prosenttia. Kyselyyn
2 verrattuna selitysosuus oli kasvanut jopa 14 prosenttiyksikkod. Edellisten kyse-
lyiden tapaan tunnetoimijuuden yhteys oli tilastollisesti erittdin merkitseva siten,
ettd korkeammat arviot tunnetoimijuudesta ennustivat korkeampaa arviota tun-
neilmastosta (3=.58, p<.001). Asemalla ja organisaatiolla ei ollut edelleenkaan tilas-
tollisesti merkitsevaa yhteytta tunneilmastoon.
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Pitkittdistarkastelussa nahdaan, ettd mallin selitysosuus nousee lahtétasosta
(15%) jopa 34 prosenttiin. Selitysosuuden kasvua kyselyiden valilla on ollut yh-
teensd taten 19 prosenttiyksikkod. Tama selitysosuuden kasvu selittyy yksinomaan
tunnetoimijuuden selitysosuuden jatkuvalla kasvulla, sillda asema ja organisaatio ei-
vat milladn mittauskerralla selittdneet tunneilmaston vaihtelua.

Kaiken kaikkiaan tulokset osoittavat, ettd mitd korkeampi yksilon arvio on
omasta tunteisiin liittyvastd osaamisesta ja siitd, kokeeko hdn pystyvansa vaikutta-
maan tunteisiin tyopaikallaan (eli tunnetoimijuudesta), sitd positiivisempana han
arvioi sitd, kuinka tydpaikalla huomioidaan ihmisten tunteet, tunteista osataan kes-
kustella rakentavasti, erilaisten tunteiden ilmaisu sallitaan ja ettd tunteita ilmais-
taan monipuolisesti (eli tyopaikan tunneilmastoa). Merkittdvaa on myos huomata,
ettd tulosten mukaan yritysten valilla ei ollut eroja tunneilmaston ja tunnetoimijuu-
den valilld. My6skaan esimiesasemalla ei ollut vaikutusta tunneilmaston ja tunne-
toimijuuden valisen yhteyden selittdjana. Lisaksi pitkittaistarkastelu osoitti, ettd in-
tervention aikana ja sen jalkeen tunnetoimijuuden selitysosuus tunneilmaston vaih-
telusta nousi.

Tunneilmaston kehittyminen haastatteluaineiston valossa

Haastatteluaineiston esimerkkien kautta voimme lisatd ymmarrysta tunnetoimijuu-
den ja tyopaikan tunneilmaston valisestd yhteydestd. Yksilon tunteisiin liittyva
osaaminen ja kokemus tunteisiin vaikuttamisesta voi hdnen oman toimintansa
kautta rakentaa tyopaikalle aidompaa tunneilmastoa. Haastatteluaineisto toi esiin
lukuisia esimerkkeja siitd, kuinka tunteet voivat yksilon toiminnan kautta kiinnittya
erilaisiin organisaation rutiineihin ja kiytanteisiin. Useat haastateltavat kuvailivat,
kuinka he omassa ty6arjessaan kiinnittivat tunteet ja tunneinterventiossa omaksu-
mansa uudet tunnetyokalut toistuviin kdytanteisiin, kuten kehityskeskusteluihin tai
kokouksiin. Esimerkiksi erds esimies koki kehityskeskustelut luontevaksi tilan-
teeksi ottaa puheeksi tunteet ja tunteisiin suhtautumisen. Han kuvaili, etta kehitys-
keskustelussa voi keskustella tunteista erityisesti sellaisten henkil6iden kanssa,
jotka suhtautuvat kriittisemmin tunteiden merkitykseen ty6ssa.

Must se nyt oli vaan niinku hyva foorumi ottaa, ottaa se esille, ja sit se ajallisestiki
tuli niin sopivasti, (...) et siind ma kuulin et ihan oikeesti ihan jokaiselta itseltdan (...)
et kuka suhtautuu mitenkin [tunneinterventioon] mutta must se oli tosi kiva, kiva
kuulla, plus et kylld nyt sit, yritan, yritin sit ainakin sit naihin varsinkin naihin jotka
sithen negatiivisesti suhtautuu niin, niinku, valaa sit vaha sitd uskoo niinku ettd, etta
et se on tarkee asia ja, ja et et sit ndd tunnetydkalut niin ei se oo vaan pelkéstiaan se
oma juttu et sehdn koskee nimenomaan koko tydyhteisoo ettd, yritin avata silmia
siind kohtaa.

Toinen haastateltava kuvasi organisaationsa sdaannéllistd kokouskadytantos,
jossa han koki hyodyllisiksi tydpajoissa kasitellyt tyokalut, kuten tason noston ja
voimakysymykset. Naiden tyokalujen tavoitteena on ohjata keskustelun tasoa, esi-
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merkiksi siten, ettd tunteiden vuodattamisen tasolta siirrytddn tasolle, jossa pysty-
tddn rakentavammin edistimadan keskustelua. Kyseinen haastateltava kertoi esi-
merKkin, jossa hdn koki tunnety6pajoista omaksumiensa tydkalujen avulla vaikutta-
neensa siihen, ettd kyseisen kokouskaytannon keskustelu kehittyi rakentavampaan
suuntaan. Han kertoi esittdneensa voimakysymyksen "Mika meille tdssa onkaan tar-
keintd?” ja kokeneensa sen vieneen asian kasittelya oikealle tasolle.

Sahkoposti on arkipaivaa jokaisella ty6paikalla, jolloin siihen liittyvat kdytan-
teet ovat tarkea tunneilmastoa rakentava elementti. Erds haastateltavista kuvaili,
kuinka hdn on tyopajojen my6td muuttanut omaa sdhkopostikdytant6aan siihen
suuntaan, ettd han yrittaa ujuttaa kiittdmista myos sdhkopostikeskusteluihin.

Oli ainakin mita ite on muuttanut selkeesti, niin tulee enemman annettua sahkdépos-
tinkin valityksella niin kun Kiitosta, jos joku reagoi nopeasti taikka vastaa mulle jol-
lain yhelld sanalla. Niin tulee laitettua peraan, mita en ennen tehnyt esimerkiks, etta
jos on ryhmasahkoposti ja joku vastaa sinne hyvin, mika helpottaa esimerkiks mun
tyotaakkaa, niin ma oon laittanut hanelle yksin, etta kiitos selkedsta vastauksesta. En
tullu ennen miettineekskdan tommosta, ettd kannattais laittaa. Mutta siis timmosta
tulee nyt tehty4, niin se on ehka se isoin asia.

Epamuodolliset kdaytdnnot kuten kahvipoytakeskustelut ovat monesti paikka,
jossa tunteita voi ilmaista vapaasti. Tunneilmastoa voi muovata myds muodollisem-
pien kaytantojen kautta, mika nousi haastatteluaineistossa esille. Esimerkiksi eras
esimiehena tydskennellyt henkil6 kertoi, kuinka hdn on omilla teoillaan ilahdutta-
nut virallisen yksikkodpalaverin osallistujia, esimerkiksi tuomalla kaikille yllatyk-
sena kahvileipda. Myo6s muodollisempien kdytantdjen sisalt6ja voi muokata siihen
suuntaan, etta tunteillekin tehdaan tilaa. Esimerkkind erdian haastateltavan koke-
mus siitd, kuinka kokouksen aluksi pidettiin erdanlainen positiiviseen suuntaava fii-
liskierros kuvaamalla, mika kunkin osallistujan mielesta sujuu toissa hyvin talla het-
kella.

06...Just eilen meilla oli yks kokous, joka aloitettiin sill3, etta kaikki kertoivat siit3,
ettd tota mitd hyvaa on nyt tehty, tai mikda menee hyvin tilla hetkelld. Ma en tii§, et
voisko se olla joku semmonen, mika on ndista [tunnetydpajoista] kummunnut. Et
semmosta ei 0o aikasemmin ollut.

Erds haastateltava kertoi, kuinka heiddn yksikdssdan oli tiimildisten pyyn-
nostad luotu uusi aamupalaverikdytantd. Tama uusi kdytanto lisasi tiedonjakoa ja
vuoropuhelua esimiehen ja tiimildisten valilla, mutta sen lisdksi se loi uuden fooru-
min, jolla my®&s tyohon liittyvia tunteita saatettiin tuoda keskusteltavaksi ja késitella.

"No nyt meilld on oman tiimin kesken... Viime vuosi meni sillain, ettd oltiin niin itse-
ohjautuva, ettd ei meilla ollut esimiehen kanssa mitddn keskusteluja oikeestaan tyo
mihinkdan. Sit ite pyydettiin, aina jarjestettiin pari kertaa vuodessa, etta pidettdisko
nyt taas edes joku palaveri sen oman esimiehen kanssa, kun kaikki muut pitaa. No
nyt meilla on sitten sellasia ihan ”[nimi jolla kdytdnndstd puhutaan]” nimella oleva.
[stutaan puolituntia esimiehen kanssa, hén sitten kertoo mita tapahtuu. Saadaan va-
hdn enemman infookin. Niin se, ettd ne on lisddntyny, niin johan se siiné on hel-
pompi kertoo niistd harmittavistakin asioista. On enemman sité lasnéoloa ja sita
niin... Se on ehki, miki on ainakin auttanut. ”

111



Tunneilmaston nakyvéksi tekemistd voi olla keskustelu, jossa sovitaan yhtei-
sesti siitd, miten tietynlaisessa tunnepitoisessa tilanteessa toimitaan. Seuraava esi-
merkki haastattelusta kuvaa sitd, kuinka téllaisessa keskustelussa voidaan 16ytaa
toimintamalleja siihen, miten asiakaspalautteeseen suhtaudutaan. Asiakkaan tun-
nekuohuun mukaan lahtemisen sijaan rauhallinen kuuntelu ennen asian hoitamista
koettiin toimivaksi keinoksi.

(...) joskus se palaute saattaa tulla aika tunteellaki siltd kayttajalta jos jotain asiaa ei
00 hoidettu niin. Ja siind tosiaan kdytiin lapi et miten semmoseen pitdd suhtautua et
joku tulee niinku lankoja pitkin ja miten toimitaan ja miten niinkun, ja miten just
nditd et jos on niinkun ei niinkun jotain on sovittu ja sitten tuleekin muutoksia niin
miten niistd kerrotaan ja perustellaan niitd asioita ja miten nditd niinkun. Ja tosiaan
miten sitd kdyttdjaa pyritdan niinkun huomioimaan sitten ettd. Et kyl siina tuli niin-
kun hyvia keinoja ja timmdosia niinkun malleja miten niinkun pyritdan niinkun sitten
tavallaan, ei 1ahdetd siita sitte niinkun sotaan mukaan vaan kuunnellaan ja sitte yri-
tetddn rauhallisesti vieda asioita sitte eteenpain.

Erds haastateltava koki, ettd tunnetydpajoilla on ollut vaikutusta siihen,
kuinka yhteisiin toimintamalleihin on rakentunut avoimuutta kollektiivisen osallis-
tumisen kautta. Kun useammalle ty6paikan jasenelle vahvistuu kokemus siitd, ettd
vaikeitakin asioita voi nostaa keskusteluun, vahvistuu yhteisesti jaettu kasitys siit4,
ettd kaikenlaisia tunteita voidaan kasitella rakentavasti.

Haastateltava: jos mennddn vield siihen, tai noihin hy6tyasioihin niin, ja niihin mita
naa tyopajat on tuonu, niin kylla tda on enenevissa maarin aukassu vaylia keskus-
tella, ndistd asioista, ja tietylld tavalla ruotia myds néitd meijan toimintamalleja, van-
hoja ja uusia, ja niinku tuonu avoimemmaksi sitd, tapaa kasitelld

Haastattelija: Voitsa kertoo siitd jonkun esimerkin?

Haastateltava: No tota, no ehka tassa ne konkreettisimmat esimerkit menee sinne
kokous- ja tiimi tai noihin palaveri... poytiin koska tota tdssa kaiken kiireen keskella
joka on varsin yleistd, niin tuota, me joudutaan niinku jopa kdytannon pakostaki
ndita kasittelemaan ja nytkun tadkin on monesta suuntaa niinku suotu mahdol-
liseksi, niin, niiton vaikee jotenkin yksil6ida sitte, kuitenki mutta se ettd, tda on va-
hdn varmaan ehka ettd kun kissa on nostettu pdydalle niin siita kissasta saa puhua,
ja sitd kautta nyt kun me kuitenkin ollaan aika moni koettu ettj, et et meilld on kui-
tenkin kehi- kehitettdavad, ndissa asioissa, niin nyt sitten yks jos toinen uskaltaa nos-
taa sen et vahan tadssa tulee tallast ryhméavoimaa, (...)

Pohdinta

Tassa luvussa olemme tarkastelleet tunnetoimijuuden yhteyksia tunneilmastoon.
Tulokset osoittivat, ettd tunnetoimijuus selittdd tunneilmaston vaihtelua. Positiivi-
nen yhteys tunnetoimijuuden ja tunneilmaston vélilld oli havaittavissa jokaisella
mittauskerralla. Tulosten mukaan yrityksella tai esimiesasemalla ei ollut vaikutusta
tunnetoimijuuden ja tunneilmaston valisen yhteyden selittdjana. Pitkittdistarkaste-
lussa havaitsimme, ettd intervention aikana ja sen jilkeen selitysosuus nousi.

112



Olemme tarkastelleet aiemmissa luvuissa (Luku kuusi, Tunneinterventio tunnetoi-
mijuuden vahvistajana) tunnetoimijuuden kasvua tunneintervention aikana ja
vaikkei tdman luvun analyysi sisdltdnyt tunnetoimijuuden kasvun tarkastelua,
voimme arvella selitysosuuden nousun johtuneen tunnetoimijuuden vahvistumi-
sesta. Selitysosuuden lisddntymiselle voi hakea perusteluja haastatteluaineiston ha-
vaintojen perusteella. Monet laadullisen aineiston esimerkit kuvaavat sitd, kuinka
yksilot ovat lisdnneet tunteenilmaisua tai tunteita kasittelevien tyokalujen kayttoa
arjen rutiineissaan.

Tunneilmasto rakentuu tydpaikan rutiinien ja kdytanteiden ja niihin liittyvien
tunteiden kautta. Rutiineihin, kuten kehityskeskusteluihin, kokous- tai sdhkoposti-
kaytanteisiin tai epavirallisiin kahvikeskusteluihin liittyy tunteisiin liittyvia odotuk-
sia, tunteenosoituksia ja tunteiden sdatelya. Kuten monet esitellyt laadullisen aineis-
ton esimerkit havainnollistivat, yksilot voivat kehittdd tunneilmastoa muuttamalla
naihin kaytanteisiin liittyvida tunteenosoituksia tai sdatelya. Tunneilmasto kehittyy,
kun olemassa oleviin rutiineihin kiinnitetddn tunteiden kasittelya uudella tavalla.
Esimerkiksi kehityskeskustelut toistuvana kaytdntona tarjosi ainakin aineistoesi-
merkin esimiehelle areenan tunteista keskusteluun omien alaistensa kanssa. Toi-
saalta, kuten kuvattu esimerkki uudesta aamupalaverikdytannosta osoittaa, tydpai-
kalle voidaan tarpeen mukaan myds luoda uusia rutiineja, joissa tunteiden kasitte-
lylle on tilaa. Tallaiset toimenpiteet kehittdvat osaltaan tydpaikan tunneilmastoa.

Kuvio 2.  Tunnetoimijuus tunneilmaston tukena

Kuvio 2 havainnollistaa tunnetoimijuuden positiivista yhteyttd tunneilmas-
toon. Tunnetoimijuuden yhteyden tunneilmastoon voidaan nihda rakentuvan sil-
loin kun yksil6lla on tunteisiin liittyvaa osaamista ja han pystyy vaikuttamaan tun-
teisiin tyopaikallaan, jolloin my6s tunneilmastolla on mahdollisuus kehittya. Talloin
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tunnetoimijuutta kokevat yksilot osaavat kiinnittaa tunteita tydpaikan rutiineihin ja
pystyvat vaikuttamaan siihen, miten tunteita késitellddn osana naita rutiineja. Tun-
netoimijuutta tukemalla voidaan siten kehittda ty6paikan tunneilmastoa.
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8 Tunnetoimijuuden yhteys tyon imuun
ja organisaation muutokseen

Heini Ikdvalko, Susanna Paloniemi, Aku Nordling, Katja Vihdsantanen & Pdivi Hokkd

Abstrakti

Tassd luvussa tarkastelemme tunnetoimijuuden yhteyttéd tyon imuun, organisaation
muutokseen sitoutumiseen tunnetasolla ja muutoksen toteuttamiseen. Tulokset
osoittavat, ettd tunnetoimijuus on positiivisesti yhteydessa kaikkiin kolmeen. Tun-
netoimijuuden ja tyon imun positiivinen yhteys todentuu jokaisella mittauskerralla.
Lisdksi tunnetoimijuuden vahvistuminen ndkyy vahvempana tunnetason sitoutumi-
sena organisaation muutokseen ja aktiivisempana muutoksen toteuttamisena. Tu-
losten pohjalta esitimme, ettd tunnetoimijuus ja sen vahvistaminen tuo uuden ulot-
tuvuuden hyvinvoinnin, sitoutumisen ja muutoksen toteuttamisen tavoitteluun tyo-
paikoilla.

Johdanto

Tassa luvussa tarkastelemme tunnetoimijuutta suhteessa kolmeen eri ilmioon. Tyon
imun lisdksi tarkastelemme organisaation muutokseen kiinnityvia tekijoitd, tunneta-
son sitoutumista organisaation muutokseen ja muutoksen toteuttamista. Avaamme
seuraavaksi, mitd tarkoitamme nailla kasitteilld ja miten tarkastelemme niita tissa lu-
vussa.

Tydn imu. Tyohyvinvointitutkimuksessa kdytetddn tyon imun kasitettd ku-
vaamaan myodnteistd tunne- ja motivaatiotilaa, joka koostuu kolmesta ulottuvuu-
desta: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen (Schauffeli, Salanova, Gon-
zalez-Roma & Bakker, 2002). Tyon imua tukevat tyohon liittyvat vaatimukset ja
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voimavarat (Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001). Ty6n imulla on ha-
vaittu olevan positiivisia yhteyksid muun muassa tydssa suoriutumiseen (Bakker
& Bal, 2010), luovuuteen (Demerouti, Bakker & Gevers, 2015), tydn tuunaamiseen
(Petrou, Bakker & van den Heuvel, 2017) ja proaktiiviseen tyokdyttdytymiseen
(Schmitt, Den Hartog & Belschak, 2016). Ty6n imulla on tunnistettu seka yksiloon
ettd organisaatioon liittyvid myonteisia tyohyvinvointiin liittyvia seurauksia (Bak-
ker & Demerouti, 2008; Bakker & Bal, 2010, Hakanen & Schaufeli, 2012). Ty6n imu
on myos positiivisesti yhteydessa tyon tuottavuuteen (Bakker, Demerouti & Sanz-
Vergel, 2014) ja organisaation kestavyyteen (Schaufeli, 2013). Ty6n imu on vakiin-
tunut kasite tyohyvinvointikeskustelussa seka tutkimuksen ettd kdytannon kehit-
tdmisen kentdlld, minkd vuoksi tarkastelemme tdssa luvussa tunnetoimijuutta
suhteessa tyon imuun.

Tunnetason sitoutuminen organisaation muutokseen. Organisaatiopsykolo-
gian tutkimuskentdlld organisaatioon sitoutumisella tarkastellaan organisaation
jasenten mielentilaa, joka lisda todenndkoisyyttd jatkaa organisaation jasenend
(Meyer & Allen, 1991; Meyer & Maltin, 2010). Yksi sitoutumisen muodoista on
tunnetason sitoutuminen. Aikaisemmat tutkimukset ovat selvittaneet aloitteelli-
sen toiminnan yhteyksia tunnetason sitoutumiseen ja havainneet positiivisen yh-
teyden ndiden kahden valilla (Thomas, Whitman & Viswesvaran, 2010). Oletetun
yhteyden on selitetty rakentuvan siten, ettd aloitteellisesti tyopaikalla toimiva
henkil6 kokee osallisuuden avulla lisddntyvaa yhteenkuuluvuutta myos organisa-
torisen ympadristonsa kehittdmiseen. Toisaalta yhteys voi syntyd myos toisesta
suunnasta eli tunnetasolla organisaatioon sitoutuva henkil6 voi yhteenkuuluvuu-
den kokemuksen kautta inspiroitua toimimaan aloitteellisesti (Thomas ym.,
2010).

Tassa luvussa havainnollistamme myo6s tunnetoimijuuden yhteytta organi-
saation muutokseen sitoutumiseen tunnetasolla. Herscovitch ja Meyer (2002) ke-
hittivat organisaation muutokseen sitoutumisen mittarin, jota voidaan hyddyntas,
kun tutkitaan organisaation jasenten kiinnittymista organisaation muutokseen. Si-
toutuminen toimii erdanlaisena liimana ihmisten ja tavoiteltavan muutoksen va-
lilld. Tunnetason sitoutuminen muutokseen voidaan nahda mielentilana, joka hei-
jastelee yksittdisen organisaation jasenen halua tukea muutosta, jonka hian nakee
tavoiteltavana. Taman seurauksena organisaation jasenet jatkavat tydssakdyntia
ja tekevat tehtdvidan parhaansa mukaan tukeakseen muutosta.

Muutoksen toteuttaminen. Tunto-hankkeessa oletuksenamme oli, ettd tunne-
toimijuudella olisi myonteisid yhteyksia organisaation muutokseen my®os siten, etta
tunnetoimijuus lisdisi muutoksen toteutumisen sujuvuutta. Esimerkiksi strategian
tutkimusalueella on havaittu, etta tunteet voivat energisoida organisaatioiden stra-
tegista muutosta (Maitlis, Vogus & Lawrence, 2013). Tunteilla on tunnistettu olevan
keskeinen merkitys organisaation jdsenten valisessa vuorovaikutuksessa, kun stra-
tegisen muutoksen oikeutusta synnytetdan, sailytetaan ja yllapidetdaan (Huy, Corley
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& Kraatz, 2014; Vuori & Huy, 2016). Muutoksen toteuttamisessa korostuu yksildi-
den kyky toimia muutosagenttina (Battilana, 2006) seka toteuttaa ja vahvistaa ty6-
honsa liittyvaa toimijuutta (Eteldpelto, Vahdsantanen, Hokka & Paloniemi, 2014),
mika luo pohjaa sille, etta tdssad luvussa tarkastelemme tunnetoimijuuden yhteyksia
muutoksen toteuttamiseen.

Kun organisaation strategian toteuttaminen nidhdaan vuoropuheluna suun-
nitellun ja toteutuvan strategian valilla, ja strategian suunnittelijoiden ja toteut-
tajien valilla, korostuu organisaation jasenten keskindinen vuorovaikutus (Aalto-
nen & lkavalko, 2002). Kaytannossa, yritysten arjessa, tdma tarkoittaa toimivaa
vuoropuhelua johdon ja henkildston valilla. Strategian ymmartdminen ja hyvak-
syminen ovat oleellinen osa sitd prosessia, jossa yksilo tulkitsee ja omaksuu stra-
tegiaa seka toteuttaa sitd omassa toiminnassaan. Ymmartamisen tai asenteiden
sijaan jotkut tutkimukset ovat kohdistaneet huomionsa siihen, voidaanko koulu-
tus- ja kehittamistoimenpiteilld tukea varsinaista arjen toimintaa ja kayttayty-
mistd, jotka ovat muutoksen toteuttamisen kannalta keskeisessa roolissa. Esimer-
kiksi Van Riel, Berens ja Dijkstra (2009) havaitsivat, ettd pyrkimykset kehittaa
henkiloston osaamista vaikuttivat strategiaa toteuttavan kayttaytymisen lisdami-
seen.

Taman luvun tutkimuskysymykset kohdistuvat tunnetoimijuuden ja kolmen
esitellyn ilmion yhteyksien selvittamiseen:

* Millainen on tunnetoimijuuden ja ty6n imun yhteys?
e Millainen on tunnetoimijuuden ja tunnetason sitoutumisen valinen yhteys?

e Millainen on tunnetoimijuuden ja muutoksen toteuttamisen valinen yhteys?

Aineisto ja menetelmat

Tyon imua mitattiin mittarilla, joka koostuu kolmesta vadittdmasta: 1. Tunnen ole-
vani tdynna energiaa, kun teen tyotani; 2. Olen innostunut tydstéani; 3. Olen tdysin
uppoutunut tydhoni (Schaufeli ym., 2017). Vaittdmia arvioitiin seitsenportaisella
vastausasteikolla (0 = En koskaan, 1 = Muutaman kerran vuodessa, 2 = Kerran
kuussa, 3 = Muutaman kerran kuussa, 4 = Kerran viikossa, 5 = muutaman kerran
viikossa, 6 = pdivittdin). Vaittdmien pohjalta muodostimme keskiarvomuuttujan,
jonka Cronbachin alfat eri ajankohtina olivat seuraavat: kyselyn 1 a = .824, kyselyn
2 o =.888ja kyselyn 3 a =.822.

Organisaation muutokseen sitoutumisen mittaamisessa kdytimme Herscovit-
chin ja Meyerin (2002) tunnetason sitoutumisen mittaria, joka koostuu kuudesta
vaittamasta: 1) Uskon timan muutoksen tirkeyteen, 2) Tama muutos on hyva stra-
tegia [yritykselle], 3) Mielestdni johto on vadrassa esittdessddn tdhan muutokseen

117



tarttumista, 4) Tama muutos palvelee tarkeda tarkoitusta, 5) Asiat olisivat parem-
min ilman tatd muutosta, 6) Tama muutos ei ole tarpeellinen. Vaittamia arvioitiin 7-
portaisella vastausasteikolla (jatkumon daripaissa 'Taysin eri mieltd’ vs. 'Tdysin sa-
maa mieltd’). Muutokset, joihin talla mittarilla kiinnityttiin, olivat erilaisia tutkimuk-
seen osallistuneissa organisaatioissa. Ennen vaittdmia kyselyssa kuvailtiin tarkem-
min mihin muutokseen ilmaisulla 'tima muutos’ viitataan kussakin organisaatiossa.
Yritys 1:ssd muutoksella viitattiin yleisempiin toimintaympéristdssa tapahtuviin
muutoksiin ja niiden heijastumiseen kyseiseen organisaatioon. Yritys 2:ssa muutos
oli organisaatiorakenteessa tapahtunut muutos. Vaittdmien pohjalta muodostimme
keskiarvosummamuuttujan, jonka Cronbachin alfat olivat seuraavat: kyselyn 1 a
=.938, kyselyn 2 a =.929 ja kyselyn 3 a =.936.

Tunto-hankkeessa tarkastelimme muutoksen toteuttamisen osalta sit3,
missd madrin tyopaikalla keskustellaan muutoksesta tai ollaan aloitteellisia muu-
toksen toteuttamisessa. Nama ulottuvuudet on koettu keskeisiksi, kun tarkastel-
laan organisaation strategisten tavoitteiden toteuttamista ja yhteensopivuutta yk-
siloiden kdyttdytymisessa (van Riel ym. 2009). Muutoksen toteuttamisen mittaa-
misessa hyddynsimme van Riel ym. (2009) kdyttamaa strategisesti yhteensopivan
kayttdytymisen mittaria, jota sovelsimme kahdella vaittdmalla: 1) Tydpaikal-
lamme keskustellaan aktiivisesti muutoksista, 2) Useimmat ty6paikkamme jdsenet
ovat aloitteellisia muutosten suhteen. Vaittamia arvioitiin 7-portaisella vastausas-
teikolla. Vaittdmien pohjalta muodostimme keskiarvosummamuuttujan, jonka
Cronbachin alfat olivat seuraavat: kyselyn 1 a =.726, kyselyn 2 a =.593 ja kyselyn
3a=.732.

Tunnetoimijuutta mitattiin kaikkiaan kymmenelld 5-portaisella Likert-as-
teikollisella vaittamalla, jotka olivat: 1) Kiinnitdn huomiota tunteisiin tyopaikalla,
2) Tunnistan hyvin omat tunteeni tydssani, 3) Osaan kuvailla tunteitani ty6ssa mo-
nipuolisesti, 4) Tunnistan hyvin tunteita tydpaikallani, 5) Pystyn vaikuttamaan
omiin tunteisiin tydssani, 6) Minulla on keinoja tunteiden kasittelyyn tyopaikallani,
7) Pystyn vaikuttamaan muiden ihmisten tunteisiin tydpaikallani, 8) Pystyn omalta
osaltani vaikuttamaan tyopaikkani ilmapiiriin, 9) Osaan vahvistaa myonteisia tun-
teita tydpaikallani, 10) Osaan luoda hyvaa fiilista tyopaikallani. Tunnetoimijuudesta
rakennettiin vaittdmien perusteella keskiarvosummamuuttuja, jonka Cronbachin
alfat olivat kyselyittdin seuraavat: kyselyn 1 a =.816, kyselyn 2 a =.837 ja kyselyn 3
a=.851.

Tutkimusaineistona kaytettiin kokonaisaineistoa (N = 240). Analyysimenetel-
mana kaytettiin monimuuttujaista lineaarista regressioanalyysia. Analyysissa tar-
kasteltiin tunnetoimijuuden, aseman ja organisaation lineaarista yhteytta erikseen
tyon imuun, tunnetason sitoutumiseen ja muutoksen toteuttamiseen arvojen vaih-
telun selittdjand kolmena eri ajankohtana. Taten analyysi toteutettiin erikseen ky-
selylle 1 (n = 192), kyselylle 2 (n = 145) ja kyselylle 3 (n = 141), jolloin jokaisen
kyselyn pohjalta muodostettiin tyon imun, tunnetason sitoutumisen ja muutoksen
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toteuttamisen vaihtelua selittdvit regressiomallit. Ndin yhteisvaikutuksen muu-
tosta voitiin seurata pitkittaisesti.

Analyysi toteutettiin Enter-mallinnusmenetelmélld. Ensimmadisessd mallissa
selitettdvaksi muuttujaksi valittiin tyon imu, toisessa mallissa tunnetason sitoutu-
minen organisaation muutokseen ja kolmannessa mallissa muutoksen toteuttami-
nen. Mallien selittdvat muuttujat jaettiin kolmelle askeleelle siten, ettd jokaisella as-
keleella mukaan malliin lisattiin yksi muuttuja lisda. Talloin eri muuttujien yksittai-
sid vaikutuksia selitettdvan muuttujan vaihteluun voitiin huomioida tarkemmin. En-
simmaisella askeleella tarkasteltiin pelkdstddn tunnetoimijuuden yhteytta selitetta-
viin muuttujiin. Toisella askeleella selittdvaksi muuttujaksi malliin lisdttiin asema,
joka tarkasteli sitd, ettd selittadko esimiehena tai ei-esimiehena toiminen eri tavalla
tyon imua, tunnetason sitoutumista ja muutoksen toteuttamista. Aseman tarkastelu
on perusteltua sen vuoksi, ettd esimiesaseman mukanaan tuoma rooli vaikuttaa tyy-
pillisesti tyohon liittyviin kokemuksiin. Kolmannella askeleella selittavaksi muuttu-
jaksi lisattiin vield organisaatio, joka tarkasteli Yrityksen 1 ja Yrityksen 2 valisia
eroja tyon imun, tunnetason sitoutumisen ja muutoksen toteuttamisen arvojen
vaihtelussa. Organisaation huomioiminen auttaa ymmartamaan, nayttaytyyko tun-
netoimijuuden ja tarkasteltavan asian yhteys samanlaisena eri organisaatioita tar-
kasteltaessa.

Tulokset

Kuvaamme seuraavaksi sitd, kuinka tyon imu, tunnetason sitoutuminen organisaa-
tion muutokseen ja muutoksen toteuttaminen olivat yhteydessa tunnetoimijuuteen
ja miltd ndma yhteydet nayttivat pitkittaistarkastelussa.

Tunnetoimijuus positiivisesti yhteydessa tyon imuun

Aloitamme tarkastelemalla tunnetoimijuuden yhteyksia tyén imuun (Kuvio 1). Tu-
lokset osoittivat, ettd ennen tunneinterventiota keratyn aineiston (Kysely 1) valossa
tunnetoimijuus, organisatorinen asema (esimies vs. ei-esimies) ja organisaatio (Yri-
tys 1 tai Yritys 2) selittivat yhdessa 16 prosenttia tyon imun vaihtelusta. Tunnetoi-
mijuuden yhteys tyon imuun oli erittdin merkitseva siten, ettd korkeampi arvio tun-
netoimijuudesta selitti my6s korkeampaa arviota tyon imusta ($=.42, p<.001) Ase-
malla ja organisaatiolla ei ollut tilastollisesti merkitsevaa yhteyttd tyon imun muu-
tokseen, jolloin mallin selitysosuuden suuruus perustui yksindan tunnetoimijuuden
yhteyteen. Kuvio 1 havainnollistaa tutkittuja yhteyksia.
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B
1. kysely: .42%**
2. kysely: .44%**

Tunnetoimijuus 3. kysely: .47%**
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1. kysely: -.07
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R . >k .

1.Kysely: .16 Asema 3. kysely: -.05

2.Kysely: .19%** —=
3.Kysely: .20%**

[
1. kysely: .08
2. kysely: .17*
3. kysely: .07

Organisaatio

—

Huom. B = standardoitu regressiokerroin mallin viimeiseltd askeleelta(kun kaikki mallin muuttujat ovat mukana), R? = mallin selitysaste,
kun askeleen kaikki muuttujat ovat mukana. *** <.001, ** <.01, * < .05

Kuvio 1. Tunnetoimijuuden, aseman ja organisaation yhteys tydn imuun

Heti intervention jdlkeen (Kysely 2) mitattuna tunnetoimijuuden, aseman ja
organisaatio selittivat yhdessa 19% tyon imun vaihtelusta. Mallin selitysosuus nousi
kolmen prosenttiyksikon verran edellisestd kyselystd. Tunnetoimijuuden yhteys
tyon imuun oli edelleen erittdin merkitseva siten, ettd korkeampi arvio tunnetoimi-
juudesta selitti myos korkeampaa arviota tyon imusta ($=.44, p<.001). Yksinaan
tunnetoimijuuden selitysosuus olikin ldhemmas 18 prosenttia. Organisaation yh-
teys tyon imuun oli nyt muuttunut tilastollisesti melkein merkitsevaksi, jolloin Yri-
tyksessa 2 tyoskenteleminen selitti korkeampaa arviota tyon imusta kuin Yrityk-
sessd 1 tyoskenteleminen (f3=.17, p<.05). Asemalla ei ollut havaittavissa tilastolli-
sesti merkitsevaa yhteytta tyon imuun.

Puoli vuotta intervention jalkeen (Kysely 3) tunnetoimijuuden, aseman ja or-
ganisaation selitysosuus oli noussut 20 prosenttiin, eli mallin selitysosuus nousi yh-
den prosenttiyksikon verran edellisesta kyselystd. Tunnetoimijuuden yhteys tyon
imuun oli edelleen erittdin merkitseva siten, ettd korkeampi arvio tunnetoimijuu-
desta selitti myos korkeampaa arviota tyon imusta (=.47, p<.001). Kyselyssa 2 ha-
vaittu organisaation tilastollisesti merkitseva yhteys tyon imun vaihtelun selittdjana
oli vuorostaan havinnyt. Asemalla ei edelleenkéan ollut tilastollisesti merkitsevaa
yhteyttd tyon imuun. Mallin selitysosuuden kasvu edellisestd kyselysta selittyi siis
tdysin tunnetoimijuuden yhteyden vahvistumisella, ja loppumittauksessa se selitti-
kin yksindan mallin selitysosuuden suuruutta.

Kootusti voidaan sanoa, ettd tunnetoimijuuden yhteys tyon imuun nayttaytyi
positiivisena, eli korkeampi arvio tunnetoimijuudesta selitti my6s korkeampaa ar-
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viota tyon imusta. Alkumittaukseen ndhden tdma yhteys kasvoi intervention jalkei-
sind ajankohtina, eli tunnetoimijuus selitti tyon imua entistd enemman. Loppumit-
tauksessa se selittikin ty6n imun vaihtelusta noin viidenneksen. Organisaatio ei al-
kumittauksessa ndyttaytynyt tyon imun selittdjana, mutta heti intervention jalkeen
niiden valilld oli havaittavissa lieva yhteys (Yritys 2 ennusti korkeampaa arviota
tyon imusta kuin Yritys 1). Kyseinen yhteys kuitenkin katosi jalleen loppumittauk-
sessa. Asemalla ei ollut havaittavissa yhteyttd tyén imuun, jolloin se ei mydskadan
selittdnyt sen vaihtelua mindan ajankohtana.

Tunnetoimijuudella positiivinen yhteys organisaation muutokseen
sitoutumiseen tunnetasolla

Seuraavaksi kuvaamme tulokset tunnetoimijuuden yhteydesté organisaation muu-
tokseen sitoutumiseen tunnetasolla (Kuvio 2). Lisdksi havainnollistamme sitj,
muuttuuko selitysosuus, jos mukaan tarkasteluun lisdtdan asema (esimies vs. ei-esi-
mies) tai organisaatio (Yritys 1 tai Yritys 2).

B

1. kysely: .14%
2. kysely: .18%
3. kysely: .23**

Tunnetoimijuus

B
1. kysely: -.34%**
R2 2. kysely: -.09
1.Kysely: .21%** 3. kysely: -.12
2.Kysely: .04* < Asema
3.Kysely: .05*

Tunnetason

sitoutuminen

. . B
Organisaatio 1. kysely: -.25%+*

2. kysely: -.10
3. kysely: -.02

~

Huom. B = standardoitu regressiokerroin mallin viimeiselts askeleelta(kun kaikki mallin muuttujat ovat mukana), R? = mallin selitysaste,
kun askeleen kaikki muuttujat ovat mukana. *** <.001, ** <.01, * < .05

Kuvio 2. Tunnetoimijuuden, aseman ja organisaation yhteys tunnetason sitoutumiseen

Kuvio 2 osoittaa, ettd ennen tunneinterventiota (Kysely 1) tunnetoimijuus,
asema ja organisaatio selittivit yhdessd tunnetason sitoutumisen vaihtelua yh-
teensd 21 prosenttia siten, ettd kaikkien selittdvien muuttujien yhteys tunnetason
sitoutumiseen oli tilastollisesti merkitseva. Tunnetoimijuuden yhteys tunnetason
sitoutumiseen oli tilastollisesti melkein merkitsevd, jolloin suurempi tunnetoimi-

121



juus selittdad korkeampaa tunnetason sitoutumista (= .14, p<.05). Yksinddn tunne-
toimijuus selitti tunnetason sitoutumisen vaihtelua reilut 4 prosenttia. Aseman seli-
tysosuus oli vuorostaan tilastollisesti erittdin merkitseva siten, ettd ei-esimiehena
toimiminen ennusti negatiivisempaa muutokseen sitoutumista kuin esimiesase-
massa oleminen (B=-.34, p<.001). Organisaation yhteys selittdjana oli myds tilastol-
lisesti erittdin merkitsevd, jolloin Yritys 2:ssa tydskenteleminen ennusti negatiivi-
sempaa sitoutumista kuin Yritys 1:ssa tyoskenteleminen (f=-.25, p<.001). Alkumit-
tauksessa sekd asema etta organisaatio selittivit enemman tunnetason sitoutumi-
sen muutosta kuin tunnetoimijuus.

Heti intervention jalkeen (Kysely 2) tunnetoimijuus, asema ja organisaatio se-
littivat tunnetason sitoutumisen vaihtelua yhteensa enaa 4 prosenttia. Mallin seli-
tysosuus laski edellisestd kyselysta perati 18 prosenttiyksikkoa. Selittavistd muut-
tujista tunnetoimijuuden osuus oli tilastollisesti melkein merkitseva siten, ettd kor-
keampi arvio tunnetoimijuudesta selittdd myos korkeampaa tunnetason sitoutu-
mista ($=.18, p<.05). Asema ja organisaatio eivit enda intervention jilkeen olleet
tilastollisesti merkitsevdssa yhteydessa tunnetason sitoutumiseen. Toisin sanoen
intervention jalkeen ei-esimiesasemassa olevat ja Yritys 2:ssa tyoskentelevat rapor-
toivat tunnetason sitoutumisesta yhta positiivisesti kuin esimiesasemassa olevat ja
Yritys 1:ssd tyoskentelevat. Tunnetoimijuuden selitysosuus oli vuorostaan hieman
kasvava. Mallin selitysosuuden pieneneminen johtui siis aseman ja organisaation ti-
lastollisesti merkitsevan yhteyden havidmisest3, jolloin mallin selitysosuus perustui
yksinddn enda tunnetoimijuuden yhteyteen.

Puoli vuotta intervention jalkeen (Kysely 3) tunnetoimijuuden, aseman ja or-
ganisaation yhteinen selitysosuus tunnetason sitoutumisen vaihtelusta oli 5 pro-
senttia, eli nousua edellisestd mittauskerrasta tapahtui 1 prosenttiyksikon verran.
Tunnetoimijuuden osuus selittdjana oli nyt tilastollisesti merkitseva siten, etta kor-
keammin arvioitu tunnetoimijuus ennusti myo6s korkeampaa tunnetason organisaa-
tion muutokseen sitoutumista ($=.23, p<.01). Kyselyn 2 tavoin asemalla ja organi-
saatiolla ei kyselyssa 3 ollut tilastollisesti merkitsevaa yhteytta tunnetason sitoutu-
misen vaihtelun selittdjana. Mallin selitysosuuden kasvu edellisesta kyselysti selit-
tyi taten tunnetoimijuuden selitysosuuden kasvulla, ja kyselyn 2 tapaan loppumit-
tauksessa tunnetoimijuus selitti yksinddn tunnetason sitoutumisen vaihtelua.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd korkeampi tunnetoimijuus ennusti 1ahto-
kohtaisesti positiivisempaa arviota tunnetason sitoutumisesta. Edellda mainittu yh-
teys vain vahvistui intervention jalkeisina ajankohtina. Ennen interventiota asema
ja organisaatio olivat vuorostaan vahvasti yhteydessd tunnetason sitoutumiseen
(Yritys 2 ja ei-esimiesasemassa olevat ennustivat negatiivisempaa tunnetason sitou-
tumista), mutta kyseiset yhteydet katosivat kokonaan intervention jalkeisina ajan-
kohtina.
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Tunnetoimijuudella positiivinen yhteys muutoksen toteuttamiseen

Kolmantena keskitymme tunnetoimijuuden ja muutoksen toteuttamisen yhteyksiin,
joita kuvataan kuviossa 3.

B
1. kysely: .26%**
2. kysely: .27**

Tunnetoimijuus 3 kyselys 234+

B

2 1. kysely: -.11
¥K ly: 14%%* 2. kysely: .11 k
P 3. kysely: .01
2.Kysely: .10*** — Asema Heelt Muuto S.en
3.Kysely: .06* toteuttaminen
. . B
Organisaatio 1 kysely: 33+
2. kysely: .24%*
3. kysely: .19*

Huom. B = standardoitu regressiokerroin mallin viimeiseltd askeleelta(kun kaikki mallin muuttujat ovat mukana), R? = mallin selitysaste,
kun askeleen kaikki muuttujat ovat mukana. *** <.001, ** <.01, * <.05

Kuvio 3. Tunnetoimijuuden, aseman ja organisaation yhteys muutoksen toteuttamiseen

Ennen interventiota (Kysely 1) tunnetoimijuuden, aseman ja organisaation yh-
teinen selitysosuus muutoksen toteuttamisen vaihtelusta oli 14%. Yksittdisten
muuttujien osalta tunnetoimijuudella oli tilastollisesti erittdin merkitseva yhteys
muutoksen toteuttamiseen siten, ettd korkeampi tunnetoimijuus ennusti korkeam-
paa arviota muutoksen toteuttamisesta (=.26, p<.001). Yksindan tunnetoimijuus
selitti muutoksen toteuttamisen vaihtelua 4 prosenttia. Myos organisaatiolla oli ti-
lastollisesti erittdin merkitseva yhteys muutoksen toteuttamiseen, jolloin Yritys
2:ssa tyoskenteleminen selitti korkeampaa muutoksen toteuttamista kuin Yritys
1:ssé tyoskenteleminen ($=.33, p<.001). Havainto selittynee sill4, ettd muutokset,
joihin kyselyilla organisaatioissa tartuttiin, olivat hyvin erilaiset. Organisaation
osuus muutoksen toteuttamisen selittdjana olikin vahvempi kuin tunnetoimijuuden.
Asemalla ei ollut tilastollisesti merkitsevaa yhteyttd muutokseen toteuttamiseen.

Heti intervention jilkeen (Kysely 2) tunnetoimijuuden, aseman ja organisaa-
tion yhteinen selitysosuus muutoksen toteuttamisen vaihtelusta oli laskenut 10 pro-
senttiin. Laskua edellisesta kyselysta oli titen 4 prosenttiyksikkoa. Mallin selitys-
osuuden pieneneminen oli tapahtunut pitkalti organisaation selitysosuuden osalta,
eli Yrityksen 1 ja Yrityksen 2 valiset erot muutoksen toteuttamisen selittimisessa
tasoittuivat 1. ja 2. kyselyn valissa ($=.24, p<.01). Yritys 2:ssa tyoskenteleminen se-
litti kuitenkin edelleen korkeampaa muutoksen toteuttamista kuin Yritys 1:ssd tyos-
kenteleminen. Tunnetoimijuuden vahvuus selittdjana oli tilastollisesti merkitseva,
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jolloin korkeampi tunnetoimijuus ennusti korkeampaa muutoksen toteuttamista
(B=.27, p<.01). Yksinaan tunnetoimijuuden selitysosuus oli nyt 5 prosenttia, eli sen
yhteys oli hieman vahvistunut edellisestd kyselystd. Aseman osalta ei ollut edelleen-
kdadn havaittavissa tilastollisesti merkitsevaa yhteytta muutoksen toteuttamiseen.

Puoli vuotta intervention jalkeen tehdyssa mittauksessa (Kysely 3) koko mal-
lin selitysosuus oli pienentynyt edelleen. Nyt tunnetoimijuuden, aseman ja organi-
saation yhteinen selitysosuus oli enda vain 6 prosenttia, eli laskua edellisesta kyse-
lysta oli tapahtunut 4 prosenttiyksikk6a. Tunnetoimijuuden selitysosuus oli pysynyt
tilastollisesti merkitsevdna ($=.23 p<.01), joskin sen yksittdinen selitysosuus oli las-
kenut takaisin 4 prosenttiin. Loppumittauksessa korkeampi tunnetoimijuus kuiten-
kin yha selitti korkeampaa arviota muutoksen toteuttamisesta yhta vahvasti kuin
aiemminkin. Organisaation selitysosuus oli vuorostaan laskenut edelleen edellisesta
kyselystd, jolloin se oli enda tilastollisesti melkein merkitsevd muutoksen toteutta-
misen selittdja siten, ettd Yritys 2 ennusti hieman positiivisempaa arviota muutok-
sen toteuttamisesta kuin Yritys 1 (=.19, p<.05). Organisaatioiden véliset erot siis
kaventuivat alku- ja loppumittauksen valilla, mika selittda mallin yhteisen selitys-
osuuden jatkuvaa pienenemista kyselyiden valilla. Asema ei edelleenkdan ollut yh-
teydessd muutoksen toteutumisen vaihteluun, jolloin asema ei selittdnyt muutoksen
toteutumisen vaihtelua mindan ajankohtana.

Tuloksia tiivistdmalla voidaan todeta, ettd tunnetoimijuuden osalta havaittiin
positiivinen yhteys muutokseen toteuttamiseen, ja tima yhteys pysyi melko samana
kyselyiden valilla. My0s organisaatio oli yhteydessa muutoksen toteuttamiseen (Yri-
tys 2 ennusti positiivisempaa arviota muutoksen toteuttamisesta kuin Yritys 1),
mutta tdma yhteys heikkeni jatkuvasti intervention jalkeisissd mittauksissa. Asema
ei vuorostaan selittinyt muutoksen toteuttamisen vaihtelua mindan ajankohtana.

Pohdinta

Tassd luvussa tarkastelimme tunnetoimijuuden yhteyttd tyon imuun, tunnetason
organisaation muutokseen sitoutumiseen ja muutoksen toteuttamiseen. Havait-
simme, ettd tunnetoimijuus on positiivisesti yhteydessa kaikkiin kolmeen. Havaittu-
jen yhteyksien suunnat, syyt ja seuraukset edellyttavit tutkimustyon jatkamista,
mutta jo tehtyjen havaintojen perusteella voidaan jossain maarin pohtia niiden mer-
kitysta.

Ty6n imun teoretisoinnissa keskeisessa roolissa on malli tyon vaatimuksista
ja voimavaroista. Taman mallin mukaisesti voidaan tunnetoimijuus ndhda voimava-
rana. Erddna tyon imun keskusteluissa tunnistettuna voimavarana on pidetty
omaan tyohon liittyvia vaikutusmahdollisuuksia ja tydyhteison vuorovaikutukseen
liittyvia voimavaroja, minka valossa tunnetoimijuutta voisi tarkastella. Tyon imua
Suomessa tutkii ja kehittda erityisesti Tyoterveyslaitos, joka pyrkii tukemaan yksi-
16ita ja tyopaikkoja tyon tuunaamiseen ja sen kautta tyon imun vahvistamiseen
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(ttl.fi). Jos tunnetoimijuus nahtdisiin voimavarana, voidaan kysy4, voisiko tunnetoi-
mijuuden kehittdminen ja tukeminen tydpaikoilla tuoda yhden tyékalun tyon tuu-
naamiseen ja tyon imun vahvistamiseen?

Havainnoista tunnetoimijuuden yhteyksistd tunnetason sitoutumiseen voi-
daan keskustella aiempaan sitoutumiskirjallisuuteen peilaten. Tassa kirjallisuu-
dessa on tunnistettu sitoutumisen yhteydet tuottavuuteen ja hyvinvointiin. Jos tun-
netoimijuuden kautta voitaisiin lisdta tunnetason sitoutumista, myo6s tunnetoimi-
juuden kehittdminen saa lisaperustelua tuekseen. Myos havaintomme organisatori-
sen aseman merkityksen vdhenevastd selitysosuudesta intervention edetessd ja
tunnetoimijuuden lisddntyessa on mielenkiintoinen. Voidaan kysya, voidaanko tun-
netoimijuuden lisddmiselld tasoittaa organisatorisen aseman vaikutusta tunnetason
sitoutumisessa organisaation muutokseen. Jos ndin on, voidaan tunnetoimijuuden
tukemista ja kehittdmistd pitdd mahdollisuutena tukea laajasti kaikkia organisaa-
tion jasenid muutostilanteessa ja edistda tunnetason sitoutumista.

My6s muutoksen toteuttamisen osalta havaittu positiivinen yhteys tunnetoimi-
juuteen on kiinnostava. Havaitsimme, ettd mitd korkeampi arvio henkildlla on omasta
tunnetoimijuudestaan, sitd positiivisempi on myds hdnen arvionsa muutoksen toteut-
tamisesta. Yksilon nakokulmasta on tiarkead, ettd han voi kokea muutoksen merkityk-
selliseksi my0s omassa tydssaan. Puheet ja teot muutokseen liittyen voivat vahvistaa
tatd yhteytta ja lisata merkityksellisyytta tyonteon arjessa. Havaintomme tunnetoimi-
juudesta ehdottaa, ettd kun yksilo kokee voivansa vaikuttaa tunteisiin tyopaikalla, ar-
vio muutoksen toteuttamisesta on vahvempaa. Organisaation kannalta on tavoiteltua,
ettd kaikki organisaation jasenet toteuttavat muutosta omassa tydssaan. Voimmekin
kysy4, voidaanko tunnetoimijuuden vahvistamisella lisitd my6s organisaation jasen-
ten osallisuutta ja aktiivisuutta muutoksen toteuttamisessa?

Kuvio 4. Tunnetoimijuus tydn imun, tunnetason sitoutumisen ja muutoksen toteutta-
misen tukena
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Tunnetoimijuudella voidaan tukea niin tydn imua, tunnetason sitoutumista
kuin muutoksen toteuttamista (Kuvio 4). Hyvinvoinnin, sitoutumisen ja muutoksen
toteutumisen tavoittelu on tarkeda tyopaikoilla. Tunnetoimijuuden yhteyksien tun-
nistaminen ndihin organisaatioiden toimintaan keskeisesti kiinnittyviin tekijoihin
on paitsi kiinnostavaa tutkimuksellisesti, myo6s tarkeaa kaytannon kehittdmisen na-
kokulmasta. Kun tunnetoimijuudelle 16ydetdan perusteluja myos sen tuomien hyo-
tyjen nakokulmasta, tunnetoimijuuden vahvistamiselle tyopaikoilla 16ytynee hel-
pommin tukea.
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9 Tunnetoimijuuden merkitys
organisaatioissa

Susanna Paloniemi, Pdivi Hékkd, Heini Ikdvalko & Katja Vihdsantanen

Kiinnityimme Tunto-hankkeessa tunteiden tutkimuksessa eri ldhestymistapoja
yhdistdvdan ndakokulmaan ja ldhestyimme tunteita sekd yksiloiden kokemusten
ettd tyopaikan sosiokulttuuristen tekijoiden yhteispelissd ilmenevinid. Haimme
vastauksia siihen, mitd tunnetoimijuus on, millaista tunnetoimijuutta tunneinter-
ventio tuottaa ja miten se tyopaikan kdytanteissa ilmenee. Kontekstin tunnetoimi-
juuden tarkastelulle loivat kaksi eri toimialaa edustavaa yhteistydorganisaatiota,
joissa kummassakin oli kdynnissé isoja rakenteellisia ja toiminnallisia muutoksia.
Tutkimusajankohtana organisaatiot ja niiden henkil6sto olivat uudistamassa omaa
toimintaansa ja vastaamassa oman toimialansa ja organisaationsa rakenteellisiin
ja toiminnallisiin haasteisiin.

Haasteisiin vastaamisen tukena toimi molemmissa yhteistydorganisaatioissa
Tunto-hankkeessa toteutettu tunneinterventio. Interventiolla pyrittiin vahvista-
maan henkildston tunnetoimijuutta, tuottamaan tydyhteisoon tietoa tunteiden mer-
kityksesta tydssa seka tarjoamaan valineita tunteiden kasittelyyn tyon kdytanteissa.
Tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella tunneinterventiota tunnetoimijuuden tu-
kena sekd sen yhteyttd ja ilmenemista organisaatioiden kdytanteissa (Kuvio 1). Seu-
raavassa tiivistamme Tunto-hankkeen keskeisimmat tulokset seka niiden suhteet
toisiinsa.
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Kuvio 1. Tunto-hankkeen tutkimuksellinen kehikko

Tunnetoimijuus ilmiona

Tunnetoimijuutta on tarkasteltu eri tieteenaloilla (esim. psykologia, sosiologia, tyo-
eldmatutkimus) viime vuosina jonkin verran. Tahan saakka kasitteen systemaatti-
nen madrittely on kuitenkin puuttunut. Tassia hankkeessa madarittelimme tunnetoi-
mijuuden ilmidn tukeutuen tydelamakontekstissa tehtyyn toimijuus tutkimukseen
seka laajaan tunnetutkimuksen kenttddn. Tunnetoimijuuden ulottuvuuksiksi maa-
rittyivat omat tunnetaidot ja tunteisiin vaikuttaminen tydssd. Lisaksi kehitimme ja
validoimme mittarin tunnetoimijuuden tutkimiseen. Lopulliseen tunnetoimijuus-
mittariin valikoitui 10 vaittdmasg, joten se tarjoaa nopean ja kayttokelpoisen tyoka-
lun paitsi tutkimukseen myds organisaatioille oman tilanteensa tarkasteluun ja ke-
hittdmiseen.

Tunnetoimijuuden ulottuvuuksista omat tunnetaidot pitda sisdlladn seka
omien ettd muiden tunteiden havaitsemisen ja tunnistamisen ty6ssa seka taidon il-
maista ja tuoda esiin omia tunteita. Vahvimmin latautui muuttuja "Tunnistan hyvin
omat tunteeni tyossdni”. Tunteisiin vaikuttaminen tyo6ssa ulottuvuus muodostui
omiin ja toisten tunteisiin vaikuttamisesta seka tydpaikan ilmapiiriin vaikuttami-
sesta. Vahvimman latauksen sai vaittima ”"Osaan luoda hyvaa fiilista tydpaikallani”.
Mittarin molemmat ulottuvuudet olivat erilliset, mutta positiivisessa yhteydessa va-
lidoituihin ilmidihin ty6én imuun ja tyopaikan tunneilmastoon. Validointiin liittyen
on huomionarvoista, ettd tunteisiin vaikuttaminen ty6ssa oli huomattavasti vah-
vemmin, yli kaksinkertaisesti, yhteydessa sekd tyon imuun ettd tunneilmastoon
kuin omat tunnetaidot. Tdma tulos korostaa tunnetoimijuuden luonnetta nimen-
omaan toimintana, tekoina ja vaikuttamisena. Tunnetaitojen ja tunteisiin vaikutta-
misen suhde on kuitenkin vastavuoroinen - pelkat taidot eivat riitd, vaan tarvitaan
toimintaa, mutta toimimiseksi tarvitaan myos taitoja.
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Tunnetoimijuuden mittarin kehittelylle oli tarkeda, ettd tunnetoimijuuden ra-
kennetta tutkittiin kahdessa eri aloja edustavassa organisaatiossa - mittarin ra-
kenne pystyttiin vahvistamaan seka terveydenhuoltoalalla ettd teknisella alalla. Jat-
kotutkimusta kuitenkin tarvitaan seka eri aloilta etta pitkittdistutkimusasetelmista,
jolloin voidaan tarkastella tunnetoimijuuden pysyvyytta ilmiéna.

Tunneintervention vahvistama tunnetoimijuus

Yhtenad Tunto-hankkeen tavoitteena oli kehittda ja tutkia uudenlaista tunteiden tie-
dostamiseen, ymmartiamiseen ja hyodyntamiseen kohdistuvaa tunneinterventiota
seka sen yhteyttd yhteistydorganisaatioiden henkil6ston tunnetoimijuuden vahvis-
tumiseen tydssa. Hankkeessa pyrittiin vastaamaan kysymykseen siitd, millaista tun-
netoimijuutta intervention myota syntyy. Tunneintervention merkitysta tunnetoi-
mijuuden vahvistamisessa tarkasteltiin hankkeessa sekd maarallisen kyselyaineis-
ton ettd laadullisen haastatteluaineiston avulla (ks. luku kuusi). Kokonaisuudessaan
tulokset osoittavat, ettd interventioon osallistuminen vahvisti osallistujien tunne-
toimijuutta sekd omien tunnetaitojen ettd tunteisiin vaikuttamisen osalta. Erityi-
sesti kyse oli tunteiden monimuotoisuuden ja tunnetietoisuuden laajenemisesta ja
syvenemisestd, omien ja toisten tunteiden tunnistamisesta ja sanoittamisesta seka
omien tunteiden ja toiminnan saatelysta tydssa ja tyoyhteison vuorovaikutustilan-
teissa.

Monimuotoisuus oli ldsnd myos tunneinterventioon osallistuneiden tunteissa
ja kokemuksissa - enemmistoélle tunneinterventioon osallistuminen oli tunnetoimi-
juutta vahvistava ja heratteleva kokemus, joillekin puolestaan merkitykseton. Tun-
neinterventio tyopajoineen heratti osallistujissa erilaisia tunteita. Haastatteluai-
neistosta (N=25), joka sisdlsi henkiloston (n=9) ja esimiesten (n=16) haastatteluja,
paikansimme nelji erilaista tunnetyyppia, jotka ilmentavat suhtautumista tunteiden
merkitykseen tydssa ja kokemusta tunneinterventiosta. Tunnetyypit eroavat toisis-
taan myos sen suhteen, miten tunneinterventioon osallistuminen on muuttanut tai
vahvistanut heidan tunnetoimijuuttaan. Nelja tunnetyyppia olivat: 1) Vahvistuneet
ndkéalatoimijat (n=10), 2) Neutraalit mukanaolijat (n=8), 3) Ylldttyneet valaistujat
(n=5) ja 4) Turhautuneet torjujat (n=2). Tunnetyyppien variaatio osoittaa, ettd tun-
neintervention merkitys yksiloille vaihteli: siind missa joku suhtautui innostuneesti
alusta alkaen, oli toisella hyvinkin Kkriittinen suhtautuminen tunteiden rooliin
omassa tyossa ja tyoyhteisdssd myos intervention jalkeen. Valtaosa haastatelluista
koki tunneinterventioiden annin positiivisena tai vahintdan neutraalina kriittisesti
suhtautuvien ollessa vihemmistona.

Vahvistuneille ndkéalatoimijoille (n=10) tunneinterventioon osallistuminen oli
entisestdan tunnetoimijuutta tukeva kokemus. Tunnetoimijuudessaan entisestdan
vahvistuneet saivat tunneinterventiosta innostusta jo valmiiksi vahvalle naikemyk-
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selleen tunteiden merkityksestd tyossa ja tydyhteisdissd. Monet olivat olleet mu-
kana suunnittelemassa tunneinterventiota ja tarkastelivat kokemustaan nakdéala-
paikalta. Omat odotukset tayttyivat omien tunnetaitojen kehittymisen osalta: omien
ja toisten tunteiden tunnistaminen ja nimedminen vahvistuivat niin ty6- kuin yksi-
tyiselamassakin. Vahvistuneet korostivat tunteisiin vaikuttamista tydssa ja laajem-
min tunnetoimijuuden merkitysta tydyhteisossa, organisaatiossa ja koko strategi-
sen toiminnan osana ndkoalatoimijoina. Heille tunneinterventio nayttaytyi keskei-
sena osana organisaation kehittdmista ja he pohtivat sitd, miten parhaiten tulevai-
suudessa ylldpitdd ja nivoa tydpajojen opit laajasti koko henkildstdon toimintaan.
Tunnetoimijuudessaan vahvistuneet ndkoalatoimijat pitiviat tunnetoimijuuden tu-
kea keskeisend omassa tyonkuvassaan ja nakivat sen merkityksellisena koko orga-
nisaation menestyksen ja henkiloston hyvinvoinnin turvaamisessa. He tiedostivat
tunnetyyppien moninaisuuden organisaatiossa ja nakivat esimiestyon keskeisena
kenttdna tunnetoimijuuden tuessa ja haasteisiin vastaamisessa tulevaisuudessa.

Neutraaleille mukanaolijoille (n=8) tunneinterventioon osallistuminen oli mie-
lenkiintoinen ja “ihan kiva” kokemus, joka vaikutti hyddylliselta ja ajatuksia herat-
tavalta. Tunteiden merkitys ty6ssa ja niiden moniulotteisuus tuli tydpajojen myota
aiempaa syvemmin ymmarretyksi. Omien tunteiden tunnistaminen auttoi heita saa-
telemddn omaa toimintaansa erityisesti haastavaksi koetuissa vuorovaikutustilan-
teissa tyossa. Kollegoiden kanssa keskusteltiin hyvassa hengessa tunteista erilai-
sissa tyossd eteen tulevissa tilanteissa, samoin tunnetyokaluista ja niiden kaytosta.
Neutraaleille mukanaolijoille tunneinterventio nédyttaytyi ihan hyvana kokonaisuu-
tena, joskaan ei erityisen sykdhdyttavana tai omaa toimintaa muuttavana. Omaa ke-
hittymista rajoitti vihdinen mahdollisuus osallistua tyépajoihin (esimerkiksi omien
tyokiireiden takia) ja syventya tydkalujen harjoitteluun. He saivat interventiosta
evaita erityisesti tunteiden sanoittamiseen ja vahvistusta omalle, aiemmalle toimin-
nalleen.

Ylldttyneet valaistujat (n=5) olivat alun alkaen epdileviisia intervention sisal-
tojen ja toimivuuden suhteen. Kuitenkin jo ensimmaisen tydpajan jalkeen omat
epdilyt osoittautuivat turhiksi, ja suhtautuminen muuttui mydnteisemmaéksi ja in-
nostuneeksi. Yllattyneet kokivat jonkinasteista valaistumista tunnetoimijuudessaan:
oma tunnetietoisuus lisddntyi, tunteiden sanoittaminen ja omien toimintatapojen
analyyttinen tarkastelu vahvistuivat huomattavasti. Erityisesti tunnetykalut omien
ja toisten tunteiden tunnistamisen ja sanoittamisen apuna olivat tunneintervention
yllattamille mieluisia ja hy6dyllisid. Omat luonnolliset tavat toimia tydssa muut huo-
mioiden saivat vahvistusta tydpajojen myot3, ja aktiiviseen tydkalujen kdytto6n roh-
kaistuttiin intervention edetessd. Tunteisiin vaikuttaminen tydssa nakyi yllatty-
neilla valaistujilla my6s tyoyhteison muiden jasenten toiminnan havainnoinnissa.
Myonteisesta yllatyksesta huolimatta he eivat valttamatta tyokiireiltddn pystyneet
tdysin panostamaan tunneintervention oppien soveltamiseen ty6ssaan, joskin arki-
sissa keskusteluissa tunteet ja avoimuus olivat vahvemmin heiddn kokemuksenaan
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lasna. Samalla yllattyneet valaistujat tulivat tietoisiksi siitd, ettd interventioon osal-
listumisen kokemukset vaihtelivat tyoyhteisossa eivatka kaikki tyoyhteison jasenet
suhtautuneet tunteisiin ja interventioon myonteisesti. Siksipa yllattyneet pitivat
oman valaistumisensa osin vakan alla tekemadttd siitd suurta numeroa.

Turhautuneille torjujille (n=2) tunneinterventioon osallistuminen oli kieltei-
nen kokemus. Koko interventiota ja sen teemaa pidettiin turhana ja merkityksetto-
mand oman tyon ja tyon tekemisen kannalta. Turhautuneet torjujat olivat sitd mielt3,
ettd tunteet eivat kuulu ty6hon, joten interventio oli heille ajanhukkaa. He kokivat
joutuneensa osallistumaan tunneinterventioon pakotettuina, eiviatkd he kokeneet
saaneensa tyOpajoista sellaista antia, mita voisi omassa ty6ssdan soveltaa. Turhau-
tuneilla torjujilla oli jo hallussaan tarkoituksenmukaiset toimintatavat ja ratkaisut
esimerkiksi haastavissa tyd- ja vuorovaikutustilanteissa toimimiseksi, eivatka he
kokeneet ndin ollen tarvetta oman tunnetoimijuutensa vahvistamiselle. Tilanne on
laajemminkin heiddn mielestddn tydyhteis6ssa samankaltainen - kaytanto ja arki
opettavat toimimaan, ei tyopajassa istuminen ja puhuminen. Turhautuneet torjujat
tunsivat myo6td hdapeaa koko interventiota ja tunnevouhotusta kohtaan.

Edelld kuvatut tunnetyypit kertovat yksil6llisista eroista tunneinterventioko-
kemuksissa ja tunnetoimijuuden tuen tarpeessa. Interventioon osallistuneiden ko-
kemukset olivat padosin myonteisia ja kokemus tunnetoimijuutta vahvistava, mutta
mukaan mahtui myoés merkityksettomyyden ja turhautumisen kokemuksia. Inter-
vention - tai laajemmin koko hankkeen - tavoitteena ei ollut pelkdstddn myonteisten
tunteiden tunnistaminen, tuottaminen ja vahvistaminen tyon arjessa ja vuorovaiku-
tustilanteissa. Tavoitteena oli kaikenlaisten (myo6s epamiellyttavien ja hankalien)
tunteiden monimuotoisuuden tunnistaminen, ymmartidminen ja hydédyntdminen
niin omassa toiminnassa kuin kollegoiden ja asiakkaiden kanssa tapahtuvassa vuo-
rovaikutuksessa tydssa. Yhta lailla merkityksellistd on myonteisten tunteiden vah-
vistaminen ja hyvan fiiliksen luominen tydyhteiséon kuin kielteisten tunteiden il-
maisun salliminen ja niiden kayttd toiminnan voimavarana. Tunnetoimijuus konk-
retisoitui omina tunnetaitoina tydssa (huomion kiinnittiminen omiin ja toisten tun-
teisiin sekd niiden sanoittamiseen ja tunnistamiseen) seka tunteisiin vaikuttami-
sena tyodssa (myonteisten tunteiden vahvistaminen, kielteisten tunteiden kasittely
ja saately, tyopaikan ilmapiirin rakentaminen, oman ja toisten toiminnan ohjaus).

Tama monimuotoisuus voi toimia ohjenuorana myds kiaytannon kehittdjien
arjessa ja esimerkiksi vastaavanlaisten interventioiden suunnittelussa ja toteutta-
misessa. Tunteita ja toimijuutta tyopaikalla kehittavat tahot voivat ehka tunnistaa
vastaavanlaisia tyyppeja omalta tyopaikaltaan ja ottaa erilaisuuden huomioon, kun
paatetadn, millaisia ja miten kohdennettuja kehittdmistoimenpiteita tydpaikalla to-
teutetaan.
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Tunnetoimijuuden ilmentymat tyopaikan kiytinnoissa

Tunto-hankkeen tavoitteena oli tarkastella tunnetoimijuutta organisaation arkeen
ja kdytantoihin nivoutuvana ilmiéna. Hankkeen osatutkimusten tulokset kokemuk-
sista tunneinterventioihin liittyen (luku kuusi), tunnetoimijuuden yhteydesta tyo-
paikan tunneilmastoon (luku seitsemédn) sekd tunnetoimijuuden yhteydestd tyon
imuun ja organisaatiomuutokseen sitoutumiseen ja sen toteuttamiseen (luku kah-
deksan) linkittavat kukin osaltaan naita yhteyksia.

Néista erityisesti tunneilmaston tarkastelu tuo lisdymmarrystd tunnetoimi-
juuden ja arjen kaytantdjen suhteeseen. Tunnetoimijuuden yhteys tyopaikan tun-
neilmastoon osoittautui merkittavaksi: tunnetoimijuutta vahvistamalla on mahdol-
lista edistda tyopaikan tunneilmastoa. Vahvistunut tunnetoimijuus heijastuu siis
tyopaikan ilmapiiriin ja ilmenee erityisesti vuorovaikutustilanteissa lisdantyneena
tunneilmaisuna tai tunteita kasittelevien tyokalujen kdyttona. Arjen rutiinien ja kay-
tantojen seka niihin liittyvien tunteiden kautta rakentuvan tydpaikan tunneilmas-
ton kehittdmisessa tunnetoimijuuden asema on keskeinen. Tydpaikan tunneilmas-
ton mittaamiseen Tunto-hankkeessa kehitetty mittari osoittautui toimivaksi tavaksi
arvioida organisaation jasenten kasityksia siitd, missd maarin tunteet liittyvat tyo-
paikan arjen rutiineihin ja kdytédnteisiin. Autenttisessa tunneilmastossa tunteet ka-
sitetddn luontevaksi osaksi ty6td ja niistd voidaan myos keskustella rakentavasti
tyopaikalla. Luvussa 8 kuvatut esimerkit siitd, kuinka jokainen tydpaikan jasen voi
omalla toiminnallaan kehittaa arjen kaytantoja, kertovat siita miten autenttista tun-
neilmastoa voidaan kehittda. Tallaisen tunneilmaston tutkimiseen ja kehittdmiseen
hankkeessa kdytetty mittari tarjoaa hyvan valineen. Tunnetyyppien ja tunnetoimi-
juuden monimuotoisuus lienee ldsna monessa organisaatiossa. Keskeista onkin, etta
monimuotoisuus sallitaan myds arjen rutiineissa. Yhden toimiva rutiini on toisen
painajainen, mika on hyva huomioida, jos ja kun, tydpaikoilla pyritdan tukemaan au-
tenttisen tunneilmaston kehittamista.

Luotasimme myo6s tunnetoimijuuden yhteyksia muihin organisaation toimin-
taan kiinnittyviin ilmioihin, joita kasittelimme luvussa 9. Ndma havainnot luovat
pohjaa tunnetoimijuuden jatkotutkimuksille ja aiheen merkitykselle organisaatioi-
den toiminnassa ja kehittdmisessa. Tulokset osoittivat, ettd tunnetoimijuus on posi-
tiivisesti yhteydessa tyon imuun. Vahvistunut tunnetoimijuus siis lisdd tyén imua.
Aiemman tyon imua koskevan runsaan kirjallisuuden valossa tunnetoimijuutta voi-
daan pitda tyon imua voimavaraistavana tekijana tydssa. Ndin ollen tunnetoimijuu-
den vahvistamisella on keskeinen rooli myos henkildston tyon imun tukemisessa ja
edelleen hyvinvoinnin edistdmisessa tydssa.

Tulokset osoittivat myds, ettd tunnetoimijuudella on positiivinen yhteys seka
tunnetason sitoutumiseen organisaatiomuutokseen ettd muutoksen toteuttamiseen.
Huomionarvoista tuloksissa on myos se, ettda vahvistunut tunnetoimijuus on merki-
tyksellinen koko henkildston - esimiesten ja tydntekijéiden - organisaatiomuutosta
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koskevassa sitoutumisessa ja toteuttamisessa. Muutoksen onnistuneessa toteutta-
misessa koko henkiloston sitoutuminen ja aktiivinen rooli on keskeinen tekija, jo-
hon tulosten mukaan tunnetoimijuudella ja sen vahvistamisella on merkittdva sana
sanottavanaan.

Aiemman kirjallisuuden perusteella ty6elaméassa ja organisaatioissa tapahtu-
vat muutokset alleviivaavat toimijuuden merkitystd ja korostavat tunteiden merki-
tystd arjen tyokaytannoissd. Tassd hankkeessa mddritelty tunnetoimijuus auttaa
tarkastelemaan naita elementteja yhdessa. Havaintomme tunnetoimijuuden voima-
varaistavasta roolista ja siitd, ettd tunnetoimijuuden vahvistuminen edistda henki-
16ston sitoutumista organisaatiomuutokseen ja sen toteuttamiseen, voi viitoittaa
my0s organisaatioiden kehittdmisty6ta. Kokonaisuutena hankkeen tulokset antavat
tukea sille, ettd tunnetoimijuuden vahvistuminen ja tuki edesauttavat niin henkilos-
ton hyvinvointia kuin ty6n tuloksellisuutta (Kuvio 2).

Kuvio 2. Tunnetoimijuuden vahvistaminen tydpaikan kiaytdnndéissa hyvinvoinnin ja tu-
loksellisuuden tukena

Tunnetoimijuuden johtaminen organisaatioissa

Organisaatioiden kehittdmisessé ja muutosprosessien onnistuneessa lapiviennissa
johtamisen kdytannot ja johtajien rooli ovat keskeisia. Strategisen kehittdmisen yh-
tend painopistealueena tunnetoimijuuden vahvistaminen nojaa keskeisesti johdon
sitoutumiseen ja ndkemyksellisyyteen organisaatiosta, henkildstosta ja tulevaisuu-
desta. Tunto-hankkeen yhteistydorganisaatioissa tunneinterventioiden toteuttami-
nen ja tunnetoimijuuden tukeminen limittyi luontevasti osaksi johtamista ja strate-
gista tyotd. Vaikka organisaatiot olivat toiminnaltaan hyvin erilaisia ja niissd koetut
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muutokset poikkesivat toisistaan, olivatlahtokohdat ja myos saavutetut tulokset hy-
vin samankaltaisia kummassakin organisaatiossa. Molempien organisaatioiden
johto korosti tunnetietoisuuden ja tunnetaitojen paitsi yksilollistd myos yhteisol-
lista kehittdmistd, ja sen hy6dyntdmista arjessa myo0s asiakastydssa. Johdon ja esi-
miesten sitoutuminen tuli nakyvaksi myos edella esitetyissa tunnetyypeissa. Vahvis-
tuneet néikéalatoimijat olivat enimmakseen henkildits, jotka olivat olleet kiintedsti
mukana intervention suunnittelussa ja nivomisessa osaksi organisaation muuta
strategista toimintaa. Niinpa heiddan kokemuksissaan korostui paitsi oman tunnetoi-
mijuuden vahvistuminen my0s laajemmin tydyhteison koko henkildston tunnetoi-
mijuuden tukeminen.

Organisaatioissa toteutettujen interventioiden jalkeen molempien organisaa-
tioiden johto kertoi kokemuksistaan interventioiden toteuttajan, Emergyn, podcast-
keskusteluissa (https://www. listennotes.com/podcasts/tunneagentit-emergy-
NT95AMnRUHI/). Seuraavassa on tiivistettynd yhteisty6organisaatioiden johdon
ndkemys hankkeen ja toteutettujen interventioiden merkityksesta.

Terveyspalvelut:

Jo ennen tutkimushankeen alkua VITA- Terveyspalveluissa (nykyinen VITA Laborato-
riot Oy) havaittiin, ettd tunneilmastolla on suuri vaikutus organisaation sisdiseen toi-
mintaan ja tuottavuuteen. Tunteiden merkitys on siis tiedostettu Vitassa alusta Idhtien,
ja se ldhtikin interventioon mukaan toimiakseen erddnlaisena esimerkkind ja uudis-
raivaajana tutkimussuunnalle, joka korostaa tunteiden merkitystd tyéeldmdn ken-
talld. Vitalle intervention keskeisend tavoitteena on ollut kehittdd organisaation tun-
neilmastoa entisestddn vaikuttamalla suoraan henkilokohtaisella tasolla ihmisten
tunnetaitojen kehittymiseen. Hankkeen alussa Vitalle luotiin yhtendinen tavoitetun-
neilmasto, joka on pyritty saavuttamaan intervention oppien seurauksena.

Vitan henkildsté suhtautui interventioon alusta Idhtien hyvin positiivisesti, ja
myés tutkimustulosten valossa interventiolla on ollut myénteisid vaikutuksia henkilds-
tén toimintaan. Tydntekijdt ovat saaneet intervention tydpajoista lukuisia tyékaluja
arkensa toiminnan tueksi. He ovat esimerkiksi oppineet havainnoimaan tarkemmin
niin omia kuin muidenkin ihmisten tunteita. Intervention seurauksena tunteista puhu-
taan organisaatiossa entistd avoimemmin, ja tdmd ndkyy esimerkiksi tiimitasolla li-
sddntyneend tunnepuheena. Positiiviset vaikutukset ovat nédkyneet myés asiakaskoh-
taamisissa, joissa intervention oppeja on myés hyddynnetty. Tdmd onkin tdrkedd, silld
strategisella tasolla Vita haluaa pyrkid hyvddn maineeseen tarjoamalla erinomaista
asiakaspalvelua asiakkailleen.

Rakennushanke- ja kiinteistdjen ylldpitopalvelut:

Tampereen Tilapalveluiden toimitusjohtaja Petri Mélsdn ndkemyksen mukaan tun-
teilla on iso merkitys organisaation toiminnalle, silld ihmiset ajattelevat tunteillaan ja
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tdten ne ohjaavat kaikenlaista toimintaa esimerkiksi pddtéksenteossa ja muutostilan-
teissa. Keskeisintd kaikessa on pystyd luomaan organisaatioon psykologisesti turvalli-
nen ilmapiiri henkiléstén omien tunnetaitojen avulla. Tampereen tilapalveluiden ta-
voitteena onkin ollut interventioiden kautta kehittdd henkildstén tunnetaitoja ja -tie-
toisuutta, jolloin vaikutukset heijastuisivat henkilésto- ja asiakastyytyvdisyyden
kautta koko organisaation parempaan tuottavuuteen.

Henkiléston keskuudessa interventioon kohdistui alkuvaiheessa jonkin verran
ennakkoluuloja ja pelkoja, mutta ne muuttuivat nopeasti jopa innostuneisuudeksi
mddrdtietoisen muutosjohtamisen ansiosta. Kaiken kaikkiaan interventiosta onkin ol-
lut havaittavissa selkedd hyétyd organisaation tyéntekijéille. Ihmiset keskustelevat
tunteista avoimemmin ja huomioivat toistensa tunteita paremmin kuin aiemmin. Ih-
miset ovat myéds oppineet tunnistamaan tunteidensa taustalla olevia tekijéitd, joka
vuorostaan auttaa niiden vaikutusten ymmdrtdmistd omassa toiminnassa. Mélsd itse
on tydpajojen kautta oppinut hyvdksymddn ja ymmdrtdmddn tunteitaan ja on tdten
tullut armollisemmaksi itsedidin kohtaan. Vaikutukset eivdt suinkaan ole Mélsdn osalta
rajoittuneet pelkdstddn tyéeldmddn, vaan niistd on ollut hyétyd myés eldmdn muilla
osa-alueilla, kuten esimerkiksi perhe-eldmdssd.

Lopuksi

Olemme tassa tutkimus- ja kehittimishankkeessa tarkastelleet tunteita tydssa ja or-
ganisaatioiden muutoksessa. Tunteet ovat keskeinen ja usein edelleen vairinym-
marretty tai ylenkatsottu voima organisaatioissa. Toivomme, ettd tdmaé kirja on osal-
taan auttanut arkipdivaistamaan tunteita, riisumaan niita tietynlaisesta mystifioin-
nista tai epaluuloista tyoelamakontekstissa. Tyopaikat ja —yhteisot ovat tdynna mo-
nenlaisia ja alati vaihtuvia tunteita, joiden dynamiikka ja voima on jarkeva sitoa
osaksi organisaatioiden toimintaa ja kehittamista. Tunteiden merkitys tyossa ja tyo-
paikoilla on keskeista tiedostaa, niistad on tirked oppia puhumaan ja niita on tarkea
ottaa tietoisesti kdyttoon. Toisin sanoen tyopaikoilla kannattaa vaalia ja vahvistaa
tunnetoimijuutta. Tama ei tarkoita tunteiden manipulointia, niissa vellomista tai
pakkopositiivisuutta. Tunnetoimijuus tarkoittaa autenttisten tunteiden sallimista,
tarkastelua ja kdyttoa hankalat tunteet kohdaten ja kasitellen ja positiivisia tunteita
vahvistaen. Organisaatioissa taytyy olla tilaa seka turhautuneille torjujille etta vah-
vistuneille ndkoalatoimijoille.

Jos sinun tyopaikallasi edelleen istutaan ahdistavissa ja turhauttavissa palave-
reissa tai jos koet, ettd tunteista tydssa ei osata tai voida puhua, niin toivottavasti
tdma kirja on tarjonnut joitakin uusia oivalluksia ja askelmerkkeja tilanteen korjaa-
miseen. Kaiken kaikkiaan tydeldmasséd on hyva muistaa ja tiedostaa, ettd tunteet ei-
vat ole rationaalisen toiminnan vastakohta, vaan edellytys.
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