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Tiivistelma

Tama pro gradu -tutkielma on aineistolahtoinen kvalitatiivinen tutkimus tunneilyn
merkityksestd tyoelamissd. Sen tarkoituksena on osoittaa tunnedlyn merkittavyys
tyoelamassa erityisesti yksilon, mutta myos koko organisaation ja tiimityoskentelyn
nakokulmasta. Lisaksi tavoitteena on osoittaa tunneilyn kaytannon
soveltamismahdollisuudet rekrytoinnissa ja lisita tietoisuutta tunnealysta.

Tutkielma on toteutettu haastattelemalla yhdeksaa rekrytointiin osallistuvaa tyontekijaa
eri organisaatioista. Haastatteluiden avulla on selvitetty, miten haastateltavat ymmartavat
tunneilyn kasitteen ja millaisen merkityksen he antavat tunneilylle seki rekrytoinnissa etta
yksilon ~ ominaisuutena  tyOeldmiassd.  Haastattelumenetelmédnd  on  kiytetty
puolistrukturoitua haastattelua, ja tutkimuksen aineisto on analysoitu teemoittelun avulla.

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan sanoa, ettd haastateltavat nakevit tunneilyn
merkittavana tekijana tyoelamassa ja rekrytoinnissa, vaikka monilla haastateltavilla ei ollut
selkedd kuvaa siitd, miten tunneily tarkasti maaritellaan tai miten rekrytoitavan tunneilya
voisi arvioida. Aineiston perusteella tunnedly nahtiin erityisen merkityksellisena
esimiestyossd  ja  tiimityOoskentelykonteksissa, mikd ilmenee my0s aiemmasta
tunneilytutkimuksesta.

Tunnedlyn merkityksellisyydestd  huolimatta haastateltavien = mukaan uusien
tyontekijoiden rekrytoinnissa tai ylennyksid tehtdessd ei rekrytoitavan tunneilyyn
kuitenkaan kiinnitetd juurikaan huomiota. Aineiston perusteella nayttaa silta, ettd vaikka
tunneilya arvostetaan tyontekijan ominaisuutena, siti ei pideta rekrytointikriteerini eika se
ole rekrytoinnissa usein kaytetty termi.

Nykytutkimuksen perusteella tunneilyn kasitettd on mahdollista soveltaa rekrytoinnissa,
mutta lisad tutkimusta tunneilyn testaamisen todellisista hyodyista rekrytoinnissa tarvitaan
edelleen. Useiden tutkimusten perusteella tunneilylld on kuitenkin merkittavat vaikutukset
tyoelamassa menestymiseen niin yksilon kuin organisaation nikokulmasta.

Avainsanat tunneily, rekrytointi, henkiloston hankinta, uralla menestyminen
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1. JOHDANTO

?Yhteistyokykyinen”, soljut nopeasti tiimin kuin tiimin jdseneksi’, sosiaalinen ja
asiakaspalveluhenkinen tiimipelaaja”, ’energinen ja tiimityoskentelytaidot omaava”, able to
work as a team player”... Tiimitydskentelyn merkityksen kasvaessa sekd projektitydskentelyn
ja palvelualojen lisdéintyessd koko ajan sosiaaliset taidot ja muiden kanssa toimeen tuleminen
ovat nousseet tirkeddn asemaan tydeldmdssd. Nykyddn tyOpaikkailmoituksissa vaaditaankin

tyontekijoiltd paljon ominaisuuksia, jotka eivit liity itse tyotehtdvdn suorittamiseen ja sen

siséltoon liittyvédn osaamiseen.

Useiden tutkimusten mukaan tunteiden merkitys tyonteossa ja niiden vaikutus tyohon ovat
kasvaneet entisestddn nykyisessd tydeldméssd. Palvelualojen lisdéntymisen myd6td asiakas ja
hénen tarpeidensa ymmaértdminen ovat nousseet monessa yrityksessa keskioon. Lahes kaikilla
tyopaikoilla tiimitydskentely on oleellinen osa tyontekoa ja projektitydskentelyn my6td useissa
erilaisissa tiimikokoonpanoissa tydskenteleminen on arkipédivdd. Tdémén vuoksi sekd omien etti
muiden tunteiden ymmaértiminen ja kisitteleminen tuntuvat kasvattavan merkitystdin koko
ajan, silli muiden kanssa tydskenteleminen ei ole aina suinkaan saumatonta. Varsinkin
konfliktitilanteissa tyontekijoiden sosiaalisista taidoista, empaattisuudesta ja muiden
nidkokulmien ymmairtdmisestd ja hyvédksymisestd on paljon hydtyd. Konfliktitilanteiden

jatkuessa pidempéén pahimmillaan koko organisaatio kérsii.

Tunteiden merkittdvyyden my6td tunneédly on osoittautunut varsin hyddylliseksi tutkimuksen
kohteeksi tyoeldmaissd. Tieteellisten tutkimusten myotd on todettu, ettd tunneédlykkéét ihmiset
parjaavét niin tyossa kuin sen ulkopuolellakin paremmin verrattuna vihemmaén tunnedlykkaisiin
yksil6ihin (Khalili 2012). Ei pelkéstién tunneédlykkéét ihmiset, mutta tutkimusten mukaan myds
tunnedlykkdistd tyontekijoistd koostuvat organisaatiot, menestyvdt paremmin vertailuissa

muihin organisaatioihin (Goleman 1998).

Miten yrityksissa sitten taataan se, ettd oikeat henkilSt tulevat valituksi oikeisiin tehtidviin? Onko

yritykselle hy6tyd panostaa tunnedlykkdiden yksildiden palkkaamiseen? Miten tunnedlykkaat



yksilot voidaan tunnistaa jo rekrytointitilanteissa? Millainen merkitys tunneélylld on yksildlle

tydeldmassd?

Niéihin kysymyksiin tdsséd tutkielmassa pyritdén saamaan vastaus paitutkimuskysymyksen ja
sitd tukevien alatutkimuskysymysten avulla:
* ”Millainen merkitys tunneilylld on yksilolle tydeldmissé rekrytoijien ndkokulmasta?”
o “Mité rekrytoijat ymmaértavit tunnedlylld tarkoitettavan?”
o “Minkédlaisen merkityksen rekrytoijat antavat tyonhakijan tunneélylle
rekrytoinnissa?”’
Kysymyksiin  tutkimus pyrkii vastaamaan tunnedlyd ja tydeldamédd késittelevdn

kirjallisuuskatsauksen ja haastatteluin kerdtyn empiirisen aineiston avulla.

Téhin mennessid tunnedlytutkimuksessa on tutkittu paljon mm. sitd, miten tunnedly méadritellddn
(esim. Goleman 1995, 2001; Mayer, Salovey & Caruso 2004), miten sitd voidaan mitata
objektiivisesti (esim. Zeidner, Roberts & Matthews 2008) ja millaisia vaikutuksia silld on
yksilon eldmidssd (esim. Goleman 1998; Lopes, Coté ja Salovey 2006). Tyodeldmédn
kohdistunutta tutkimusta on tehty paljon, mutta useiden tutkijoiden mukaan lisdd tutkimusta
tunnedlyn ja tydeldmén vilisestd yhteydestd tarvitaan. Tutkimus tunneédlyn yhteydesti
esimiehend ja johtajana menestymiseen on télld hetkelld muihin ammattilaisiin kohdistuvaan
tutkimukseen verrattuna hyvin painottunut. Myoskdin tunnedlyn vaikutuksesta tyontekijén

uralla menestymiseen ei ole tehty juurikaan tieteellistd tutkimusta.

Tédmin vuoksi tdssd tutkimuksessa pyritddn avaamaan myos muissa tehtdvissd toimivien
tyontekijoiden tunnedlyn merkitystd tyoeldméssd. Tutkimus pyrkii omalta osaltaan
tadydentdméddn nykyistd tunnedlytutkimusta keskittymélld sithen, miten tunnedly ilmiond
kiytainnon tydeldmdn kontekstissa ymmaérretdén, millainen merkitys tunneélylle annetaan
yksilon ominaisuutena tydeldmaissad ja millainen merkitys rekrytoitavan tunneélylld ndhdéén

olevan rekrytointitilanteissa.

Tédmin tutkielman tavoitteena on osoittaa tunnedlyn tirkeys tydeldmédssd menestymisen

kannalta ja erityisesti osoittaa yksilon tunnedlyn merkittdvyys rekrytointi- ja ylennyspaatoksia



tehtdessd. Lisdksi tavoitteena on osoittaa tunnedlyn soveltamismahdollisuus rekrytoinnissa ja
lisdta tietoisuutta tunnedlystd. Tutkielma on kvalitatiivinen aineistoléhtdinen tutkimus ja se on
toteutettu  puolistrukturoiduin  haastatteluin. Tutkimuskysymysten luonteesta johtuen
haastattelun valinta aineistonkeruumenetelmidksi tutkielmaan oli selvdd. Haastateltavien
monimuotoisista ajatuksista ja késityksistd pddsee helpoimmin ja laajimmin selville puhumalla

ja keskustelemalla.

Témin tutkimuksen viitekehys pohjaa pédasiallisesti tunneélystd kirjoitettuihin alan
merkittdvimpiin ~ kirjothin  ja  aiheesta  ilmestyneisiin tieteellisiin  artikkeleihin.
Tunnedlytutkimuksen ensisijaisena viitekehyksend on kdytetty Daniel Golemanin (1995, 1998)
sekd John D. Mayerin ja Peter Saloveyn (1997) sekd heidédn ja David Caruson (2000, 2004)
tutkimuksia, mutta myds Reuven Bar-Onin (1988) tutkimus on esitelty. Ndiden ldahteiden lisdksi
tamén tutkielman viitekehykseen ovat vaikuttaneet merkittavisti tunnedlystd julkaistut kirjat,
kuten vuonna 2000 ilmestynyt teos “The Handbook of Emotional Intelligence: Theory,
development, assessment, and application at home, school, and in the workplace” ja vuonna
2006 julkaistu teos “Linking Emotional Intelligence and Performance at work”, joihin

molempiin useat eri tunneélytutkijat ovat kirjoittaneet kappaleita tutkimuksistaan.

Térkeitéd kasitteitd tdhén tutkimukseen liittyen ovat tunneély ja henkilostonhankinta. Tunnedly
on kiistelty kdsite tunneélytutkijoiden keskuudessa ja télldkin hetkelld siitd on olemassa monta
rinnakkaista mééritelméad. Tassd tutkimuksessa esitellddin kolme tirkeintd tunnedlyn
médritelmad, mutta aineiston analyysiosuudessa verrataan haastateltavien nékemysti
nimenomaan Golemanin (1995) mééritelmdin. Hidnen mukaansa tunneélylld viitataan
kapasiteettiin tunnistaa omia ja muiden tunteita, motivoida itsed seka hallita tunteita seké itsessa
ettd sosiaalisissa suhteissa (Goleman 1998). Téssd tutkimuksessa henkilostonhankinta eli
rekrytointi tarkoittaa kaikkia niitd toimenpiteitd, joilla yrityksiin hankitaan tarvittava tydvoima
(Viitala 2004). Uralla menestymiselld tassa tutkimuksessa tarkoitetaan henkilon etenemisti niin

horisontaalisesti esimiestehtiviin kuin vertikaalisesti asiantuntijatason tehtavésté toiseen.

Témi tutkimus on toteutettu haastattelemalla kolmea rekrytointikonsulttia kolmesta eri

rekrytointipalveluihin erikoistuneesta yrityksestd ja kuutta rekrytointiin osallistuvaa



henkildstohallinnon (HR) tyOntekijad kuudesta eri asiantuntijayrityksestd. Haastattelut on
toteutettu kokonaisuudessaan kevédén 2015 aikana puolistrukturoidulla haastattelumenetelmalla.
Kaikki haastattelutilanteet on nauhoitettu haastateltavien luvalla ja myShemmin litteroitu

sanatarkasti ennen analyysia.

Tutkimuksen ensimmaéisessé osiossa (luku 2) kisitellddn tarkemmin tunneélya tdhdn mennessa
julkaistun tunneélykirjallisuuden pohjalta, ja siind kdydédédn 14pi tunnedlyn eri méairitelmid ja
tunnedlyn merkitysti tydelaméssd. Luvussa 2.1 kdydddn ldpi tunnedlyn yleisimmat madritelmét
jaluvun lopussa vertaillaan méairitelmii, esitelldéin tunneélytutkimukseen kohdistuvaa kritiikkia
ja esitellddn tassa tutkielmassa kiytettdvd madritelma tunnedlysti. Luku 2.2 keskittyy tunnedlyn
ja tyoelamédn yhteyksiin syventyvddn tutkimukseen. Tunnedlyn vaikutusta tydeldmédn
tarkastellaan erikseen koko organisaation, tiimityOskentelyn, esimiestyon ja yksilon
menestymisen nidkokulmista. Luvussa 2.3 tarkastellaan tarkemmin, miten rekrytointiprosessi
yleensd etenee, millaisia rekrytointimenetelmid nykydén kéytetdén ja, millainen merkitys

tunnedlylld on rekrytoinnissa.

Tutkimuksen toinen osio (luku 3) késittelee tdmén tutkimuksen metodologiaa. Luvussa
esitelldédn aluksi (luku 3.1) tutkimuksessa kiytetty tutkimusmetodi puolistrukturoitu haastattelu
yleisesti. Sen jdlkeen kdydéan lapi, miten haastateltavat valikoituivat tutkimukseen ja millainen
tutkimuskonteksti on (luku 3.2), miten aineisto on kerétty ja analysoitu (luvut 3.3 ja 3.4) sekd

viimeiseksi arvioidaan tétéd tutkimusta tutkimuseettisestd niakokulmasta (luku 3.5).

Tutkimuksen kolmannessa osiossa (luku 4) esitelldin tutkimuksen empiirisestd aineistosta
nousevia teemoja. Ensin luvussa kasitellddn sitd, mitd haastateltavat ymmartivit tunnedlyn
kisitteell4 tarkoitettavan (luku 4.1), toiseksi sitd, minkdlaisen merkityksen haastateltavat antavat
tunnedlylle tydeldmissd (luku 4.2) ja viimeiseksi sitd, minkdlainen merkitys tunneélylld

nidhdiin olevan rekrytoinnin kannalta (luku 4.3).

Luvussa 5 vertaillaan tdmédn tutkimuksen empiirisestd aineistosta nousevia teemoja aiempaan
tutkimuskirjallisuuteen. Tutkimustuloksia kédydddn ldpi niin ik&dn tdméin tutkimuksen

tutkimuskysymyksistd nousevien teemojen kautta, joten ensin vertaillaan haastateltavien



tunnedlyn madritelmid olemassa oleviin tunnedlyn mééritelmiin, joista tirkeimpéni on nostettu
esiin Daniel Golemanin (1998) alkuperdinen tunnedlymalli (luku 5.1). Toisena vertaillaan
haastateltavien vastauksia tunneédlyn merkityksestd tyoeldméssd aiempaan tutkimukseen (luku
5.2) ja viimeisend esitelldén tunnedlyn merkitystd rekrytoinnissa haastateltavien nédkokulmasta

(luku 5.3).

Viimeisend luvussa 6 pureudutaan tutkimuksen johtopditdksiin tiivistelmdn (luku 6.1) ja
tutkimustulosten arvioinnin kautta. Taméan tutkimuksen tulosten arvioinnin (luku 6.2) lisdksi
esitelldéin tutkimuksen kdytdnnon sovellusmahdollisuuksia ja jatkotutkimusaiheita (luku 6.3).
Liitteissd on tdmén tutkimuksen empiirisen aineiston kerdédmiseen kéytetty haastattelurunko

(liite 1) ja taulukko haastateltavien taustatiedoista (liite 2).



2. TUNNEALY JA SEN MERKITYS TYOELAMASSA

Téssd luvussa esitelldéin tarkemmin tdmén tutkimuksen taustalla vaikuttavaa tieteellistd
viitekehystd. Viitekehys painottuu tunneilystd tehtyyn tutkimukseen, mutta luvun lopussa
kdydéan lapi myos rekrytointiin eli henkilostonhankintaan liittyvaa kirjallisuutta. Téhin lukuun
siséltyy kolme alalukua, joissa kisitellddn tarkemmin tunneédlyd kdyden lépi tunnedlyn eri
médritelmid (luku 2.1), tunnedlyn merkitystd tyoeldmaissa (luku 2.2) sekd esitelldéin yleisesti

rekrytointiprosessin etenemistd ja tunnedlyn merkitysté rekrytointiprosessissa (luku 2.3).

2.1 Tunnealyn maaritelmia

Témai osio antaa pohjaa tutkimukseni ensimmadiselle tutkimuskysymykselle "Miten rekrytointiin
osallistuvat tyontekijat ymmartdvat tunnedlyn kasitteen?” kirjallisuuskatsauksen muodossa.
Ensimmaéisend tdssd osiossa késitellddn tunnedlyyn kohdistunutta tutkimusta yleisesti (luku
2.1.1). Témin jidlkeen syvennytddn késittelemddn tunnedlyn eri madéritelmid, joista
ensimmadisend esitelldin Reuven Bar-Onin vuonna 1988 kehittdmd maédritelmd tunnedlysti
(luku 2.1.2). Tdssd médritelméssd painotetaan sosioemotionaalisuutta ja erityisesti tunnedlyn
vaikutusta yksilon hyvinvointiin ja suoriutumiseen. Toisena mééritelmané esitellddn Daniel
Golemanin mallia (1995, 1998) (luku 2.1.3), jota kutsutaan Bar-Onin mallin ohella
yhteismalliksi. Kolmantena kisitelldin Mayerin, Saloveyn ja Caruson kehittelemé tunnedlyn
kykymallia (2004), joka painottaa pddasiassa tunteen ja kognition vélistd yhteyttd (luku 2.1.4).
Tédmai lahestymistapa on hieman rajatumpi edeltdjiinsd verrattuna. Luvussa 2.1.5 vertaillaan
edelld mainittuja madritelmid keskenddn, esitellddn tunnedlytutkimukseen kohdistunutta

kritiikkid ja esitelldédn tdssd tutkimuksessa kéytettdva tunnedlyn maéritelma.

2.1.1 Tunnedlyyn kohdistunut tutkimus

Tunnedlyyn kohdistunut tutkimus voimistui huomattavasti 1990-luvun alussa. Ensimmaéisiné
akateemisissa lehdissé julkaistut tunnedlyd késitelleet artikkelit olivat John D. Mayerin, Peter
Saloveyn ja Maria DiPaolon kirjoittamia, joiden jatkoksi vuonna 1995 Daniel Goleman julkaisi
suureen suosioon nousseen teoksensa “Emotional Intelligence” (Mayer, Salovey & Caruso

2000a; Jordan ym. 2002). Tunneilyé tutkitaan koko ajan yhéd enenevéssd méérin (Sadri 2012),



mutta sen madritelmistd ja tdrkeydestd ei ole vieldkddn piadsty yksimielisyyteen tutkijoiden

keskuudessa (Stein ym. 2009).

Nykyédédn tunnedlystd kaytetddn yleisesti kolmea erilaista mééritelmédd rinnakkain, jotka
ldhestyvét ilmiotd hieman erilaisista ndkokulmista. Ndméi kolme seuraavaksi esiteltyd mallia
ovat yleisesti kaikkein tunnustetuimmat tunneélyn mééritelmét ja sen takia ne esitellddn myds
tassd tutkimuksessa. Mayer, Salovey ja Caruso (2004) painottavat eroavaisuuksia ndiden
médritelmien vélilld. Laajasti madriteltynd tunnedly tarkoittaa joukkoa kykyjd tunnistaa,

prosessoida ja hallita tunteita (Zeidner, Roberts & Matthews 2008).

Niin sanotut yhteismallit (mixed-models) nékevit tunnedlyn henkilokohtaisten ominaisuuksien
yhdistelménd, joka muodostuu yksilon persoonallisuuden piirteistd sekd kyvyistd késittda,
sisdistdd, ymmartid ja edistdd tunteita (Mayer, Salovey & Caruso 2000a; Zeidner, Matthews &
Roberts 2004). Kykymallit ndkevit tunnedlyn sen sijaan yhtend dlykkyyden muotona (Mayer,
Salovey & Caruso 2000a) ja ne keskittyvit kykyyn prosessoida informaatiota tunteista (Zeidner,
Matthews & Roberts 2004). Kykymallissa tunnedly ndhddin tarkasti méériteltynd joukkona
kognitiivisia taitoja, jotka ovat emotionaalisen informaation kasittelyd ja tunteiden sditelya

varten. (Zeidner, Matthews & Roberts 2004.)

2.1.2 Bar-Onin maaritelma

Téssd kappaleessa esitelldin Reuven Bar-Onin kehittdméd madritelma tunneélystd. Bar-Onin
malli esitelldén padosin vuonna 2003 julkaistun artikkelin ”Exploring the neurological substrate

of emotional and social intelligence” pohjalta.

Bar-On kéytti vuonna 1988 kirjoittamassaan véitoskirjassa “The Development of a concept of
pschychological well-being” ensimméisend kisitettd “EQ” (emotional quotient, suomeksi
emotionaalinen osaméérd) analogiana termille “IQ” (intelligence quotient, suomeksi
dlykkyysosamddrd) (Khalili 2012). Mydhemmin vuonna 1997 hén julkaisi tunneélyd testaavan
ja arvioivan mallin, jota kutsutaan Bar-On Emotional Quotient Inventoryksi (EQ-i). Siind
tunnedlyd mitataan viiden eri emotionaalisen ja sosiaalisen kyvyn kautta, joita ovat yksilon

sisdiset kyvyt (intrapersonal), ithmissuhdetaidot (interpersonal), stressinhallintataidot (stress
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management), sopeutuvaisuus (adaptability) ja yleinen mieliala (general mood). Nami

jakautuvat vield 15 eri alaluokkaan, joista jokaista mitataan vield erikseen. (Bar-On ym. 2003.)

Yksilon sisdisid kykyjd ovat tdmén mallin mukaan itsetietoisuus, itsearvostus, itsevarmuus,
itsendisyys ja itsensd toteuttaminen. Ihmissuhdetaitoihin sisiltyy sosiaalinen vastuu, empatia ja
ihmisten viliset suhteet. Stressinhallintataitoihin lukeutuvat stressin sieto ja impulssien
hallintataidot. ~ Sopeutuvaisuuteen  yhdistetddn todellisuuden taju, joustavuus ja
ongelmanratkaisukyky. Yleistd mielialaa mitataan optimismin ja onnellisuuden kautta. (Bar-On
ym. 2003.) Bar-On néki tunneélyn siis vahvasti emotionaalissosiaalisena ilmion4, ja siksi hdnen
méidritelmaddnsd kuvataan yhteismallina (Khalili 2012). Alla olevaan taulukkoon (taulukko 1)

on eritelty tarkemmin Bar-Onin malli tunneélysta eri ulottuvuuksineen ja selityksineen.



Taulukko 1: Bar-Onin malli emotionaalissosiaalisesta dlystd (Bar-On ym. 2003, 1800,

kddnnetty englannin kielestd)

EQ-I ASTEIKKO

Tunneélyn kyvyt ja taidot jokaisen asteikon mukaan

Siséiset kyvyt

* [tsearvostus

* Emotionaalinen
itsetietoisuus

e Itsevarmuus

e Itsendisyys

e Itsensd toteuttaminen

Itsetietoisuus ja itseilmaisu:
*  Hahmottaa, ymmaértda ja hyvéksyy itsensd todenmukaisesti
*  On tietoinen omista tunteistaan ja ymmart4a niitd

¢ Ilmaisee itsedén ja tunteitaan vaikuttavasti ja rakentavasti

* On itsendinen ja ei-emotionaalisesti riippuvainen muista

* Tavoittelee saavuttaakseen omat pddmidrdnsd ja toteuttaa omaa
potentiaaliaan

Ihmissuhdetaidot
* Empatia
e Sosiaalinen vastuu

e Thmisten viliset suhteet

Sosiaalinen tietoisuus ja ihmisten viiliset suhteet:

*  On tietoinen ja ymmartdd, miten toiset tuntevat

* Tunnistaa oman sosiaalisen ryhménsd ja tekee yhteistyotd muiden
kanssa

* Luo molemmin puolin tyydyttdvid suhteita ja tulee hyvin toimeen
muiden kanssa

Stressin hallinta
e  Stressin sieto
* Impulssien hallinta

Emotionaalinen Kiisittely ja séditely:
*  Kisittelee tunteita tehokkaasti ja rakentavasti
* Hallitsee tunteita tehokkaasti ja rakentavasti

Sopeutuvaisuus
* Todellisuuden taju

¢ Joustavuus
*  Ongelmanratkaisukyky

Muutosten Kiisittely:

* Selittdd omia tunteitaan ja ajatteluaan objektiivisesti ulkoisen
todellisuuden avulla

*  Sopeuttaa omat tunteensa ja ajattelunsa uusiin tilanteisiin

* Ratkaisee henkilokohtaisia ja ihmissuhdeongelmia tehokkaasti

Yleinen mieliala
*  Optimismi
¢ Onnellisuus

Itsemotivointi:
*  On positiivinen ja katsoo eldmén kirkkaampaa puolta
*  On tyytyvéinen itseensd, muihin ja eliméén yleensa

2.1.3 Golemanin maaritelma

“Emotional intelligence” refers to the capacity for recognizing our own feelings and those of
others, for motivating ourselves, and for managing emotions well in ourselves and in our
relationships (Goleman 1998, 317)

Témin kappaleen alkupuoliskolla esitelldidn Daniel Golemanin malli tunneélystd, ja se
pohjautuu vuonna 1995 julkaistuun Golemanin esikoisteokseen ”Emotional Intelligence” ja
vuonna 1998 ilmestyneeseen teokseen Working with Emotional Intelligence”. Kappaleen
jalkimmadiselld puoliskolla esitellddn myds Golemanin vuonna 2001 kehittdma jalostettu versio
alkuperdisestd tunneédlymallista, jota kehittimédssd mukana ovat olleet Golemanin lisdksi

Richard E. Boyatzis ja Kenneth Rhee. Jdlkimméinen puolisko perustuu Golemanin



kirjoittamaan kappaleseen ”An EI-Based Theory of Performance” teoksessa ”The Emotionally
Intelligent Workplace” (2001) ja kappaleeseen “Clustering Competence in Emotional
Intelligence: Insights from the Emotional Competence Inventory” teoksessa “The Handbook of
Emotional Intelligence: Theory, development, assessment, and application at home, school, and

in the workplace” (2000).

Golemanin maédritelmdd tunneélystd pidetddn niin ikd&n yhteismallina, joka pohjaa
toimintakykyteorialle, ja yhdistelee kognitiivisia ja affektiivisia taitoja erillisind kykyjen
joukkoina (Khalili 2012). Tét4 mallia arvostetaan erityisesti akateemisten piirien ulkopuolella
(Sadri 2012). Tunneédly ymmarretddn timén teorian mukaan viiteni erillisend taitoalueena, joista
kolme ensimmdistd liittyy henkilokohtaisiin kykyihin ja kaksi jalkimmadistd sosiaalisiin
kykyihin. Namé taitoalueet ovat itsensd tiedostaminen (self-awareness), itsesddntely (self-
regulation), motivaatio (motivation), empatia (empathy) ja sosiaaliset taidot (social skills)

(Goleman 1995.)

Itsensé tiedostaminen tdssd mallissa ymmarretddn kykyné olla tietoinen siitd, millaisia tunteita,
mielialoja ja impulsseja yksilo kokee ja miksi. Itsensd tiedostamiseen liittyy Golemanin mukaan
myos itseluottamus seka taito kdyttdd omia tunteita padtoksenteon apuna ja tunnistaa omat kyvyt

realistisesti. Siihen liittyy myos tietoisuus siitd, miten yksilon omat tunteet vaikuttavat muihin.

Itsesadntely viittaa yksilon kykyyn késitelld hdnen siséisid tilojaan, impulssejaan ja resurssejaan
sekd kayttdd niitd kasilld olevan tehtdvin helpottamiseksi. Tdhdn liittyy myds kyky palautua
tunteellisesta ahdistuksesta. Itsesdintelyyn kuuluu myds kyky pysyéd rauhallisena epivakaissa

tilanteissa ja sdilyttdd maltti omista tunteista huolimatta.

Motivaatio tarkoittaa Golemanin mééritelméssi kykya keskittyd asetettuihin pddméériin esteista
huolimatta ja hyvéksyd muutosta padmadrid tavoiteltaessa. Motivaatioon kuuluu myos kyky
toimia ennemmin menestymisen toivossa kuin epdonnistumisen pelossa. Namé kolme edelld

mainittua taitoaluetta liittyvét siis Golemanin mukaan henkildkohtaisiin kykyihin.
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Empatia on kykyd ymmartié tunteita verbaalisen ja sanattoman viestinndn kautta. Empatiaan
liittyy my0s kyky tunnistaa toisten tunteiden ja kdyttdytymisen viliset yhteydet. Lisdksi kyky
asettua muiden asemaan ja tulla monien erilaisten ihmisten kanssa toimeen sekéd kyky tukea

emotionaalisesti niitd tukea tarvitsevia ihmisié liittyvit empatiaan.

Sosiaaliset taidot ovat taitavuutta aiheuttaa toisissa haluttuja vastareaktioita ja taiten myds kykyéa
hoitaa konfliktitilanteet tahdikkaasti ja diplomaattisesti. Sosiaalisiin taitoihin kuuluu Golemanin
mukaan myds kyky olla sallimatta omien tai muiden negatiivisten tunteiden vaikuttaa
yhteistyohon. Tiimityoskentelykontekstissa sosiaaliset taidot ovat erityisen tdrkeitd. Nama kaksi
jalkimmadisind kuvattua taitoaluetta lasketaan Golemanin mukaan sosiaalisten kykyjen piiriin.
Alla olevassa taulukossa (taulukko 2) on eritelty tarkemmin kaikki viisi Golemanin malliin

kuuluvaa tunneélyn ulottuvuutta selityksineen.
Golemanin (1995) mukaan tunnedly ja dlykkyysosamddrd ovat toisistaan erillisid dlykkyyden
muotoja, jotka kuitenkin tdydentdvét toisiaan. Hinen mukaansa tunneély ja dlykkyysosaméadrd

korreloivat jossain médrin positiivisesti toistensa kanssa.

An emotional competence is a learned capability based on emotional intelligence that results

in outstanding performance at work (Goleman 1998, 24)
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Taulukko 2: Golemanin viiden ulottuvuuden malli tunnedlysti (Goleman 1998, 26-27,
kddnnetty englannin kielestd)

EMOTIONAALISEN KYVYKKYYDEN VIITEKEHYS

Itsensé tiedostaminen

Emotionaalinen
tiedostaminen
Todenmukainen itsensi

Tieto omista sisiisistéi tiloista, preferensseisti, resursseista ja
intuitioista
*  Omien tunteiden ja niiden vaikutusten tunnistaminen

¢ Tieto omista vahvuuksista ja rajoitteista

Sosiaaliset kyvyt (miten kisittelemme suhteita)

Muiden ymmértdminen
Muiden kehittdminen

Palvelusuuntautunei-
suus
Monimuotoisuuden
hyddyntdminen
Poliittinen tietoisuus

—_
v
=
£
Ho
L
|2}
=
] e
£ arvioiminen
E ¢ Itsevarmuus *  Vahva tunne omasta arvosta ja kyvyistd
% Itsesadintely Omien sisiisten impulssien ja resurssien kisitteleminen
: ¢ Itsekontrolli *  Hairitsevien tunteiden ja impulssien pitdminen kurissa
- *  Luotettavuus ¢ Rebhellisyyden ja tinkiméttdmyyden vaatimustason pitdminen
E e Tunnollisuus *  Vastuun ottaminen henkilokohtaisesta suorituksesta
2 *  Sopeutuvaisuus *  Joustavuus muutoksen kisittelyssa
E ¢ Innovaatio *  Uusien ideoiden, 1dhestymistapojen ja uuden tiedon kanssa sinut
] oleminen
n
‘s Motivaatio Emotionaaliset tendenssit, jotka ohjaavat tai helpottavat
N
= tavoitteiden saavuttamista
% e Paamadritietoisuus ¢ Erinomaisuuden tason parantamiseen tai pitimiseen pyrkiminen
"&; e  Sitoutuneisuus * Ryhmin tai organisaation tavoitteisin asettuminen
E ¢ Aloitteellisuus *  Valmius toimia mahdollisuuksien ilmaantuessa
*  Optimismi *  Sinnikkyys tavoitella pddmaarid esteistd ja takaiskuista huolimatta
Empatia Tietoisuus muiden tunteista, tarpeista ja huolista

* Muiden tunteiden ja perspektiivien aistiminen sekd muiden
huolista kiinnostuminen

* Muiden kehitystarpeiden
vahvistaminen

*  Asiakkaiden
tayttdminen

aistiminen ja heiddn kykyjensd

tarpeiden  ennakoiminen, tunnistaminen ja
*  Mahdollisuuksien luominen eri ihmisten kautta

* Ryhmin emotionaalisten tilojen ja valtasuhteiden lukeminen

Sosiaaliset taidot

Vaikutusvalta

Viestintd

Konfliktin késittely
Johtajuus

Muutoksen kaynnistéja
Suhteiden rakentaminen
Yhteistyd & -toiminta
Tiimitaidot

Taito saada aikaan muissa toivottuja reaktioita

*  Tehokkaat suostuttelukeinot

*  Avoin kuunteleminen ja vakuuttavien viestien 1&hettdminen

*  Erimielisyyksistd keskusteleminen ja niiden ratkaiseminen

*  Yksiloiden ja ryhmien inspiroiminen ja ohjaaminen

*  Muutoksen alulle paneminen ja késitteleminen

¢  Térkeiden suhteiden hoitaminen

*  Muiden kanssa tydskenteleminen yhteisten tavoitteiden eteen

* Ryhmisynergian luominen yhteisten tavoitteiden saavuttamisessa
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2000-luvun alussa Goleman (2001) jalosti tunnedlymalliaan edelleen ja jalostettu versio mallista
kisittelee tunneélyd teoriana suorituksesta. Golemanin mukaan emotionaaliset kyvyt ovat
tyOtaitoja, joita voi ja pitdd opetella. Jalostetun mallin neljd ulottuvuutta ovat itsensd
tiedostaminen  (self-awareness), itsensd johtaminen (self-management), sosiaalinen

tiedostaminen (social awareness) ja suhteiden johtaminen (relationship management).

Boyatzis, Goleman ja Rhee (2000) kehittivdt yhdessd menetelmén, jota kutsutaan Emotional
Competence Inventoryksi (ECI), ja jolla pystytddn arvioimaan Golemanin méiéritelmén mukaisia
tunnedlyn 20 eri kompetenssia. Lahes 600 henkildlle teetetyn kyselyn avulla tutkijat pystyivit
arvioimaan tarkemmin tilastoanalyysin avulla, mitké alkuperdisen tunneélymallin ulottuvuudet
kuuluivat yhteen. Tamén analyysin avulla pystyttiin muodostamaan nykyinen tunneélymalli,

jossa alkuperdisen mallin viisi ulottuvuutta on supistettu neljiksi ja 25 kykya 20:ksi.

Taulukossa 3 on esitelty tarkemmin Golemanin jalostettu versio hdnen tunnedlymallistaan.
Tarkemmat kykyjen selitykset 10ytyvét pddosin taulukosta 2, silld suurin osa kyvyistd on
pysynyt samana alkuperdiseen malliin verrattuna. Suurimmat muutokset alkuperéisestd mallista
ovat viiden ulottuvuuden sulautuminen neljdksi, joidenkin kykyjen sijoittuminen eri

ulottuvuuksien alle ja joidenkin kykyjen yhdistyminen toisiinsa.

Jalostetussa mallissa Empatia-ulottuvuus yhdistettiin Sosiaalisen tiedostamisen ulottuvuuteen.
Alkuperdinen kyky Innovaatio yhdistettiin Aloitteellisuuteen. Empatiaan yhdistettiin Kyvyt
hyodyntdd monimuotoisuutta ja ymmartdd toisia, kun taas Optimismi yhdistettiin
Paamaaritietoisuuteen. Johtajuuteen liitettiin Sitoutuneisuus organisaatioon sekd Yhteistyd ja
Tiimitaidot yhdistettiin muodostamaan uutta kykyd Tiimityd ja yhteistoiminta.
Emotionaalisesta tiedostamisesta tuli Emotionaalinen itsensd tiedostaminen ja Poliittinen

tietoisuus nimettiin uudelleen Organisatoriseksi tietoisuudeksi. (Goleman 2001.)
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Taulukko 3: Golemanin jalostettu malli tunnedlystd (Goleman 2001, 28, kddnnetty englannin

kielestd)
Henkilokohtaiset kyvyt Sosiaaliset kyvyt
Itsensé tiedostaminen Sosiaalinen tiedostaminen
*  Emotionaalinen itsensd | * Empatia
tiedostaminen *  Palvelusuuntautuneisuus
Tunnistaminen
¢ Paikkansapitiva itsensd | ¢  Organisatorinen tietoisuus
arvioiminen
e Itseluottamus
Itsensi johtaminen Suhteiden johtaminen
e Itsekontrolli *  Muiden kehittdminen
¢ Luotettavuus *  Vaikutusvalta
¢ Tunnollisuus *  Viestintd
Sadintely *  Sopeutuvaisuus *  Konfliktin késittely
e Piidmairdtietoisuus ¢ Johtajuus
¢ Aloitteellisuus *  Muutoksen kaynnistdja
*  Suhteiden rakentaminen
*  Yhteisty0 & -toiminta

2.1.4 Mayerin, Saloveyn ja Caruson maaritelma

We define emotional intelligence as the capacity to reason about emotions, and of emotions to
enhance thinking (Mayer & Salovey 1997, viittattu Mayer, Salovey & Caruso 2004, 197)

Téssd kappaleessa esitellddn John D. Mayerin, Peter Saloveyn ja David R. Caruson kehittima
kykymalli tunneélystd. Alkuperdisen kykymallin tunneélystd kehittivit Mayer ja Salovey.
Vuonna 1997 ilmestyneessd teoksessa ”Emotional development and emotional intelligence:
implications for educators” oli myds Mayerin ja Saloveyn kirjoittama kappale “What is
emotional intelligence?”, jossa esiteltiin heiddn méairitelménsé tunnedlysti. Sen jidlkeen Mayer
ja Salovey ovat yhdesséd kollegansa Caruson kanssa kehitténeet tunnedlymalliaan eteenpiin.
Tédmi kappale perustuukin pddosin vuonna 2004 julkaistuun Mayerin, Saloveyn ja Caruson
kirjoittamaan artikkeliin ”Emotional Intelligence: Theory, Findings, and Implications”. Osittain

tdssd tekstissd tukeudutaan myds vuonna 2000 ilmestyneen teoksen “The Handbook of
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Emotional Intelligence: Theory, development, assessment, and application at home, school, and
in the workplace” kahteen erilliseen kappaleeseen, jotka ovat Mayerin, Saloveyn ja Caruson

kirjoittamia (2000a, 2000b).

Mayerin, Saloveyn ja Caruson miéritelmédéd tunnedlystd sanotaan siis kykymalliksi ja se on
edeltdjiddn arvostetumpi ndkemys tunnedlystd akateemikkojen keskuudessa (Sadri 2012).
Tédmin madritelmidn mukaan tunnedly koostuu psyykkisistd taidoista, kyvyistd ja voimavaroista
(Mayer, Salovey & Caruso 2000a). Tunneédlyn kykymallissa tunneély jaetaan neljddn eri
alueeseen: kykyihin 1) havaita ja tunnistaa tunteita, 2) kdyttdd tunteita ajattelun apuna, 3)
ymmaértid tunteita ja 4) késitelld tunteita. Néiden eri tunnedlyn osa-alueiden jirjestys edustaa
sitd astetta, jolla ndmd kyvyt yhdistyvdt yksilon koko muuhun persoonallisuuteen:
ensimmadiselld osa-alueella on siihen kaikkein 16yhin yhteys. (Mayer, Salovey & Caruso 2004.)
Alla olevassa kuvassa (kuva 1) esitetdén vuonna 1997 julkaistu malli tunneidlystd, jossa eri

tunnedlyn alueet ja niihin liittyvét kyvyt on havainnollistettu.

Mayer, Salovey ja Caruso nimedvét tunnedlyn eri osa-alueet neljdksi eri haaraksi (branch).
Haara 1 (kuva 1, oikea laita), kyky havaita ja tunnistaa tunteita, heijastaa kykyé tunnistaa
tunteita toisten kasvojen ja asentoihin liittyvén ilmaisun perusteella. Se sisdltdd tunteen
sanattoman  havainnoimisen ja  ilmaisemisen  kasvoilla, ddnelld ja  muilla
kommunikaatiokanavilla. (Mayer, Salovey & Caruso 2004.) Havaitsemisen lisdksi
ensimmadiseen haaraan ajatellaan kuuluvan my0s tunteiden ilmaisu (Mayer, Salovey & Caruso

2000a).

Haarassa 2 (kuva 1, alalaita), kyvyssi kayttdd tunteita ajattelun apuna, painotetaan, ettd yksilo
voi kayttdd tietoa tunteiden ja ajattelun vilisestd yhteydestd suunnittelun suuntaamisessa.
Tunteita voidaan kayttdd siis kognitiivisten prosessien parantamiseksi ja ajattelun tukena.
(Mayer, Salovey & Caruso 2004.) Kykyyn kéyttdé tunteita ajattelun apuna kuuluu myos kyky

hyodyntdd mielialan vaihteluita ndkokulman vaihtamisessa (Mayer, Salovey & Caruso 2000a).

Haara 3 (kuva 1, vasen laita), kyky ymmairtdd tunteita, heijastaa kapasiteettia analysoida

tunteita, arvostaa niiden todennikoisid suuntauksia ajan myotd ja ymmaértdd niiden seurauksia
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(Mayer, Salovey & Caruso 2004). Kyky ymmartéad tunteita sisdltdd tunteiden kognitiivisen
prosessoinnin (Mayer, Salovey & Caruso 2000a). Taméin haaran kehitys seurailee yksilon

kielellistd kehitystd (Mayer, Salovey & Caruso 2004).

Haara 4 (kuva 1, yldlaita), kyky késitelld tunteita, liittyy yksilon koko persoonallisuuteen, silld
tunteita kidsitellddn henkilokohtaisten pddméérien, itsetuntemuksen ja sosiaalisen tiedostamisen
kontekstissa. Kykyyn sdddelld tunteita lasketaan mukaan myos kyky valita erilaisten
tunnetilojen vililtd erilaisissa tilanteissa. (Mayer, Salovey & Caruso 2004.) Johtuen osittain
tunnedlyn popularisoinnista ja osittain yhteiskunnallisesta paineesta sdddelld tunteita useat
thmiset identifioivat tunneidlyn tarkoittavan pédasiallisesti sen neljittd haaraa, kykya késitelld

tunteita. (Mayer, Salovey & Caruso 2000a).

Tédmin madritelmén mukaista tunnedlyd voidaan mitata testilld, jota kutsutaan nimelld Mayer-
Salovey-Caruso Emotional Intelligence Test (MSCEIT). Testilld on kahdeksan tehtavaa, kaksi
jokaisen neljdn haaran mittaamista varten. Ensimmaistd haaraa, kykyd tunnistaa kasvoja,
musiikkia ja tarinoita (Mayer, Salovey & Caruso 2000b), testataan ndyttdmalld testattavalle
erilaisia kasvoja ja kuvia, ja pyydetdén héntd tunnistamaan kasvojen ja maisemien taustalla

olevat tunteet. (Mayer, Salovey & Caruso 2004.)

Toista haaraa, kykyd yhdistdd tunteet muihin aistihavaintoihin, kuten véreihin ja makuihin, ja
kykya kédyttdd tunteita ongelmanratkaisun apuna (Mayer, Caruso & Salovey 2000b). Testattavaa
henkildd pyydetddn vertailemaan tunteita muihin aistihavaintoihin ja tunnistamaan tunteita,

jotka auttaisivat tietynlaisessa ajattelussa. (Mayer, Salovey & Caruso 2004.)
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Ajatukset edistévit
emotionaalista, intellektuellista
ja henkilokohtaista kasvua

Kisittely rohkaisee
avoimuutta tunteisiin

Tunteiden seuraamukset, niiden
tuntemisesta niiden sisilt66n, ovat
harkittuja

IV. Tunteiden
kasittely

Emotionaalisia

signaaleita

arretdd Tunteita
ymmgrretqap, ) Il. Tunteiden I. Tunteiden . .
vuorovaikutteisine ja ymmartamine avaitseminen tunnistetaan ja
ajallisine ilmaistaan
seuraamuksineen
Emotionaaliseen ja Tunteet aistitaan

tunteisiin liittyvain
informaation kiinnitetiin
huomiota

ja ne aloittavat

automaattiset
vaikutukset
kognitioon

Il. Tunteiden
integrointi

Tunteet tulevat sisdén
kognitiiviseen systeemiin
havaittuina signaaleina ja

vaikutteina kognitioon

Kuva 1: Ympyrdnmuotoinen kuvaus neljdhaaraisesta tunnedlymallista (Mayer & Salovey

1997, kuvio 1, viitattu Mayer, Salovey & Caruso 2000a, 108, kddnnetty englannin kielestd)

Kolmatta haaraa, kykyé ratkaista emotionaalisia ongelmia, kuten samanlaisten ja vastakkaisten
tunteiden ja niiden yhteyksien tunnistamista (Mayer, Caruso & Salovey 2000b), testataan
muutosten ja yhdistelmien avulla. Muutosten testausmenetelmilld mitataan testattavan kykya
tietdd, minkalaisissa olosuhteissa tunteiden intensiteetti heikkenee ja voimistuu, ja miten yksilon

tunnetila muuttuu yhdestd toiseen. Yhdistelmiksi kutsutussa menetelmissd pyydetddn
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testattavaa tunnistamaan tunteita, jotka ovat mukana monimutkaisemmissa voimakastunteisissa

tiloissa (affective states). (Mayer, Salovey & Caruso 2004.)

Neljattd haaraa, kykyd ymmértdd sosiaalisten tekojen seuraamuksia tunteiden kannalta ja
tunteiden sddntelyd itsessd ja muissa (Mayer, Caruso & Salovey 2000b), mitataan tunteiden
késittelyn ja tunnesuhteiden kautta. Tunteiden kisittelyd testataan esittdmalld testattavalle
erilaisia hypoteettisia tilanteita ja kysymalld, miten hin sdilyttdisi tai muuttaisi tunteitaan néissi
tilanteissa. Tunnesuhteita testataan kysymalld, miten testattava kasittelisi muiden tunteita, jotta
yksilon kannalta haluttu tulos vuorovaikutuksessa saavutettaisiin. (Mayer, Salovey & Caruso

2004.)

2.1.5 Eri maaritelmien vertailua

Tunneédlyyn kohdistunut suuremman yleison ja tiedemaailman mielenkiinto selittyy pitkélti
tunnedlyn potentiaalilla parantaa henkilokohtaista ja sosiaalista hyvinvointia. Nimenomaan
tunnedlyn arvokas soveltamismahdollisuus tosieldmdn tilanteisiin on vienyt sithen
kohdistunutta tutkimusta merkittdvasti eteenpédin. (Zeidner, Roberts & Matthews 2008.)
Tunnedly on maédritelmdnd mahdollistanut my0s tunteiden ja jdrjen yhdistdmisen toisiinsa.
Néiden vilinen suhde on nédhty aikaisemmin linsimaisessa yhteiskunnassa ennemminkin

ristiriitaisena. (Mayer, Salovey & Caruso 2000a.)

Mayerin, Saloveyn ja Caruson (2000a) mukaan tunnedlyn kisitettd kdytetddn monessa eri
merkityksessd ja heiddn mielestdén onkin arvokasta ymmartdd, missd eri yhteyksissd sitd
kiytetddn. Tunnedlyn maddritelmistd ja merkityksestd tyoeldméssd ei siis ole tutkijoiden
keskuudessa pédsty vieldkdén yksimielisyyteen (Stein ym. 2009). Tunnedlyyn ja my6s muihin
ei-akateemisiin dlykkyyden muotoihin, kuten sosiaaliseen ja kdytdnndlliseen dlyyn, kohdistunut
tutkimus on hankaloitunut juuri siksi, koska ndiden rakenteiden kisitteellistdminen ja

operationalisointi eivét ole yhtendisid (Hedlund & Sternberg 2000).

Tunnedlytutkimukselle olisi hyddyllistd, jos kyky- ja yhteismallien kahtiajakoisuus

unohdettaisiin ainakin jossain maddrin, jotta tunnedlyn testaamisen yhtendistiminen
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mahdollistuisi (Mayer, Salovey & Caruso 2000a). Useiden eri mééritelmien olemassaolo on
johtanut myds useisiin késityksiin siitd, miten tunneélyd voidaan mitata objektiivisesti (Stein
ym. 2009). Tunnedlyn méérittelyn sekavuutta lisdd entisestddn se, ettd jopa sosiaalista

dlykkyyttd on mitattu osittain samoilla tavoilla kuin tunneélyd (Hedlund & Sternberg 2000).

Eri mallien erilaisten ndkdkulmien my6téd tunnedlyéd mitataan eri tavoin méaritelmésta riippuen.
Kykymallin mukaista tunnedlyd voidaan mitata objektiivisin testein, kun taas yhteismalleissa
tunnedlyn mittaus tehdddn itsearviointien kautta. (Zeidner, Roberts & Matthews 2008.)
Mayerin, Saloveyn ja Caruson (2000b) mukaan tunnedlyd voidaan mitata kolmella eri tavalla,
joita ovat itsearviointien ohella tietoldhde (informant) ja kykyaste (ability measure).
Itsearvioinnit suoritetaan esittdmélld arvioitavalle yksildlle erilaisia viittimid, minkd jalkeen
yksilon on tarkoitus arvioida, miten hyvin kyseinen véittima kuvaa hinté itsedén. Tietoldhteelld
tassd yhteydessd tarkoitetaan yksilod ymparoivid henkilditd, joita pyydetdén arvioimaan yksilon
tunnedlyd kysymaélld heiltd erilaisia kysymyksid. Kykyastetta mitataan esittdmélld arvioitavalle
yksilolle erilaisia ongelmia, joihin on olemassa yksi oikea vastaus tai arvioimalla arvioitavan

yksilon vastausten laatua.

Tunneidlyn mééritelmien moninaisuudesta huolimatta tutkijat ovat kuitenkin 16ytdneet myds eri
médritelmille yhteisid ominaisuuksia. Médritelmid yhdistdvind ominaisuuksina pidetddn yksilon
tietoisuutta ja ymmarrystd omista ja toisten tunteista, sekd kykyd kasitelld omia ja toisten
tunteita (Stein ym. 2009; Mayer, Salovey & Caruso 2000a). Tutkijoiden keskuudessa
yksimielisid tunneédlytutkimuksessa ollaan siitd, ettd tunnedlyé on parasta tutkia edelleen useista
nékokulmista molempiin malleihin liittyvien etujen ja haittojen vuoksi. Lisdksi yksimielisid
ollaan siité, ettd tunnedly limittyy muihin psykologisiin rakenteisiin, ja siitd, ettd tunneédlyyn
kohdistunut tutkimus noudattaa selvésti médrittyvad kehityskulkua. (Zeidner, Roberts &

Matthews 2008.)

Tunnedlykirjallisuus on saanut paljon kritiikkid, koska siithen kohdistuneista merkittdvimmista
tutkimuksista on tehty enimmikseen kirjoja eikd vertaisarvioituja artikkeleita tieteellisiin
lehtiin. Kriitikot eivét pidd tunnedlytutkimusta siis kovinkaan pétevind. (Goleman 1995.)

Yhteni kiistanalaisena kysymyksend tutkijoiden keskuudessa pidetddn esimerkiksi sitd, voiko

19



tunnedlyd edes pitdd yhtend &lykkyyden muodoista (Mayer, Salovey & Caruso 2004).
Kykymallin kehittdjien Mayerin, Saloveyn ja Caruson (2004) mukaan tunneély kuitenkin
tayttdd kolme dlykkyyden kriteerid: 1) tunneélyd mittaavilla testeilld (MSCEIT) voidaan antaa
oikeat vastaukset, 2) tunnedly korreloi myds muiden dlykkyyden muotojen kanssa ja 3) se
kehittyy iin myoti. Tunneilyd ei ole pystytty selvdsti mydskdédn erottamaan muista dlykkyyden
muodoista, kuten sosiaalisesta dlystd ja kéytdnnollisestd dlystd, silld ndiden &dlykkyyden

muotojen médritelmét ovat osittain paéllekkaisid (Hedlund & Sternberg 2000).

Erityisesti yhteismallien mukaiset mééritelmét ovat saaneet kritiikkié, koska niitd pidetéén liian
laajoina ollakseen kdytdnnossd hyodyllisid (Zeidner, Roberts & Matthews 2008). Yhteismallien
mukaiset médritelmét kattavat joidenkin tutkijoiden mukaan ldhes koko persoonallisuuden ja
siksi niitd ei pidetd kovinkaan pitdvind. Joidenkin tutkijoiden mukaan tunneélyd ei saisi
rinnastaa suoraan koko persoonallisuuden kuvailuun. Persoonallisuudesta tehdyt tutkimukset
ovat osittain pédllekkiisid tunnedlystd tehtyjen tutkimusten kanssa, mutta erottamalla ne
kokonaan toisistaan saatetaan tdrkeitd persoonallisuudesta tehtyjd tutkimustuloksia jattda
huomiotta kokonaan, vaikka ne olisivatkin ristiriidassa tunnedlytutkimuksen kanssa. (Mayer,

Salovey & Caruso 2000a.)

Esimerkkind téllaisesta ristiriidasta voidaan pitdd yleistdi uskomusta tunnedlysti
opeteltavuudesta. Koska tutkimusten mukaan tunneélyyn liitettdvit ominaisuudet ovat suurelta
osin biologisia ja geneettisid, niitd pidetdéin vaikeasti muokattavina. (Mayer, Salovey & Caruso
2000a.) Sadrin (2012) ndkemyksen mukaan jo olemassa olevaa tunnedlyd ja sen osa-alueita
voidaan kuitenkin kehittdd. My6s Golemanin (1995) mukaan tunneélyé voidaan kehittda jossain
médrin. Han kiyttdd esimerkkinddn pessimistisyydesti ja lievistd masentuneisuudesta kérsivid
kouluikéisid lapsia, joille opetettiin tietoisesti muuttamaan positiivisemmiksi omia
ajatusketjujaan, jotka johtivat masentuneisuuteen. Tulokset alkoivat ndkyd lasten

kayttaytymisessd ja ajattelussa jo kahden kuukauden aikana.

Tédmin tutkimuksen empiiristd aineistoa on verrattu pédasiallisesti Daniel Golemanin
alkuperdiseen maééritelmadn (1995) tunneilystd tutkimuksen aineistoldhtdisyyden vuoksi.

Haastateltavien vastaukset noudattivat Golemanin méaritelmaa tunnedlystd huomattavasti muita
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médritelmid paremmin. Golemanin (1995) mukaan tunnedlyyn liittyy viisi erillistd taitoaluetta,
joita ovat itsensd tiedostaminen, itsesddntely, motivaatio, empatia ja sosiaaliset taidot. Néistd
taidoista kolme ensimmaisté liittyy henkilokohtaisiin kykyihin ja kaksi jalkimmaista sosiaalisiin

kykyihin.

2.2  Tunnedlyn merkitys ty6eldmassa

Téssd luvussa kisitellddn tunnedlyn merkitystd tydeldmédn eri osa-alueilla. Ensimmaéisend
pohditaan tunnedlyn merkitystd koko organisaation menestykseen (luku 2.2.1), toisena
tunnedlyd tiimityoskentelykontekstissa (luku 2.2.2), minka jilkeen siirrytddn kisittelemiin

tunnedlyd esimiehen (luku 2.2.3) ja yksilon ominaisuutena (luku 2.2.4.).

Tunnedlyn merkityksestd tydelaméssd ja muilla elamén osa-alueilla ollaan tutkijoiden kesken
montaa mieltd (Ciarrochi, Chan & Caputi 2000). Viite tunneédlyn positiivisesta vaikutuksesta
menestykseen tydeldméssd kiihdytti kuitenkin tunnedlyd koskevaa tutkimusta 1990-luvun
alussa. Erityisesti tunnedlyn rakenne alkoi kiinnostaa tutkijoita. (Khalili 2012.) Kiinnostus
tunnedlyd kohtaan on kasvanut ldhivuosina nyt my0s yrityksissd, kun on huomattu, ettei yksilon
dlykkyysosaméddrd ole tydeldmissd menestymisen ainoa madraavé tekijd. Tunnedlyn on véitetty
vaikuttavan suureen médrddn tyokdyttdytymistd, kuten tyOntekijin sitoutumiseen,
tiimity0skentelyyn, lahjakkuuden kehittimiseen, innovaatioon, palvelun laatuun ja
asiakasuskollisuuteen. (Zeidner, Matthews & Roberts 2004.) Lisdd tutkimusta kuitenkin
tarvitaan edelleen, jotta ymmarrettdisiin paremmin, miten tunteet ja emotionaaliset kyvyt

vaikuttavat ihmisten ty6hon (Boyatzis, Goleman & Rhee 2000).

Téssd osiossa esitellddn tutkimuksen paatutkimuskysymykseen "Millainen merkitys tunneélylla
on yksilolle tydeldmdssd rekrytoijien ndkokulmasta?” liittyvdd kirjallisuutta ja tutkimusta
yleisesti kdytinnon tydeldmén ndkokulmasta. Ensimmaéisessd osassa (luku 2.2.1) késitellddn
tunnedlyn vaikutusta koko organisaation menestykseen, josta siirrytddn késittelemién tiimien
tunnedlyé koskevaa tutkimusta (luku 2.2.2). Kolmas osa (luku 2.2.3) syventyy tarkemmin viel
esimiehen tunnedlyyn ja siihen, millaisia vaikutuksia silld on tydyhteisdon. Viimeisessd osassa

(luku 2.2.3) perehdytdin tarkemmin sithen, millainen tekiji tunneély on yksildlle tyeldméssa.
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2.2.1 Tunnealyn vaikutus organisaation menestykseen

Khalilin (2012) mukaan tunnedlyn vaikutusten, kuten todenmukaisen itsearvioinnin ja
konfliktin hallinnan, seurauksena koko organisaation tehokkuus voi parantua. Kuten edelld on
mainittu, myds Golemanin (1998) tutkimus todistaa, etti tunnedlykkéisti jasenistd muodostuvat
organisaatiot ovat usein menestyneempid muihin organisaatioihin verrattuna. Samaan
lopputulokseen ovat pddsseet myos useat muut tutkijat, jotka ovat 16ytdneet positiivisen ja

suoran yhteyden tunneélyn ja tydpaikan suoriutumisen vélilld (Cherniss 2000).

Khalilin artikkelissa ”The Role of Emotional Intelligence in the Workplace: A Literature
Review.” (2012) esitellddn esimerkkind Spencerin ja Spencerin (1993) tutkimus L’Orealin
myyntiedustajista liittyen juuri tunnedlyn ja hyvin suoriutumisen viliseen yhteyteen. Heidén
tutkimuksensa mukaan myyntiedustajat, jotka rekrytoitiin tehtdvddn heiddn emotionaalisen
pitevyytensd perusteella, myivdt huomattavasti enemmaén tavallisten rekrytointitekniikoiden
mukaan rekrytoituihin edustajiin verrattuna. Yritys ei hyOtynyt emotionaalisesti pétevistd
myyntiedustajista ainoastaan taloudellisesti, vaan myds heidédn vaihtuvuutensa oli 63 %
prosenttia pienempi kuin muilla perusteilla rekrytoitujen edustajien vaihtuvuus ensimméiiseni
tyovuonna. Téma tutkimus on oiva esimerkki siitd, ettd myyntitehtédvit ovat tunnedlykkyytta
vaativia tehtivid ja siitd, miten tunnedlykkyydestd hyotyy koko organisaatio niin taloudellisesti
kuin muillakin tavoilla. Erityisesti Yhdysvalloissa on tehty useita muitakin tutkimuksia, joiden

mukaan yritykset hyotyvét tunneédlykkéiden yksiloiden rekrytoinneista taloudellisesti.

My0s organisaation jésenten tunnedlykkyys voi vaikuttaa koko yrityksen menestykseen.
Golemanin (1998) mukaan sekd esimiesten ettd muiden tyOntekijoiden tunneélystd on hyotya
menestyksen kannalta. Hén selittdd esimiesten ja johtajien korkeaa tunneélykkyyttd kolmella eri
syylld: 1) he esittelevit yrityksen yleisolle, 2) he toimivat vastavuoroisesti suurimman
thmisméérdn kanssa niin yrityksen sisd- kuin ulkopuolella ja 3) heiddn mukaansa mairdytyy
yrityksen moraalinen ilmapiiri. Hdnen mukaansa ei kuitenkaan riitd, ettd vain esimiehet ja
johtajat ovat tunneélykkaitd vaan my0Os muissa tehtévissd toimivat tarvitsevat tunneélyd, koska

he toimivat niin ikédn yrityksensd edustajina suurelle yleisolle.
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Chernissin (2000) mukaan on nelji syytd, miksi tyOpaikka on looginen paikka, jossa tunneédlyyn
liittyvid kompetensseja kannattaa parantaa. Ensinnékin tunnedlyyn liittyvit kyvyt ovat kriittisid
tehokkaan suoriutumisen kannalta monessa ty0ssd. Toisekseen tydpaikkoihin kohdistuvat
interventiot, joiden tarkoitus on parantaa tyontekijoiden tunnedlyyn liittyvid kompetensseja,
ovat tarpeellisia, koska monet tyontekijat astuvat tydeldméddn ilman tarpeellisia kykyja.
Kolmanneksi, tyonantajilla on jo usein tarvittavat keinot ja motivaatio tarjota tarvittavia
tunnedlyd kehittdvid valmennuksia tyontekijdilleen. Viimeiseksi, interventioiden tekeminen on
jarkevdd nimenomaan tyOpaikoilla, joissa aikuiset viettdvit suuren osan ajastaan, ja heidén

tavoittaminen on tdtd kautta helpompaa.

Nykytutkimuksen valossa voidaan sanoa, ettd organisaatioille on mahdollista kehittdd tunnedlya
arvioivia malleja, joiden avulla voidaan ennustaa yksilon suoriutumista tietyissd ammateissa.
Néiden mallien avulla voidaan rekrytoida, palkata ja ylentdd potentiaalisesti tehokkaita
tyontekijoitd, ja ne voidaan kehittdd vastaamaan organisaation yksilollisié tarpeita. Talld tavoin
tyontekijoitd arvioiden saadaan nostettua niin organisaation tehokkuutta kuin yksildidenkin
tyosuoriutumista. (Bar-On, Handley & Mount 2006.) Lopesin, Cotén ja Saloveyn (2006)
mukaan organisaation kannattaa panostaa tyontekijoidensd tunnedlyn harjoittamiseen, silld
organisaatio voi hyotyd tunnedlykkdistd tyontekijoistd paremman stressinsietokyvyn ja

tehokkaamman vuorovaikutuksen kautta.

2.2.2 Tunnealyn merkitys tiimityoskentelyssa

Tunnedlytutkimus on keskittynyt 1&hinnd sen yksilokeskeisiin puoliin ja tutkimukset, jotka
keskittyisivdt tunnedlyyn yhteison ominaisuutena (Chang, Sy & Choi 2012) tai tunneédlyn
vaikutukseen tiimityOskentelyssd ovat vield varsin harvinaisia (Elfbein 2006). Joitakin
tutkimuksia on kuitenkin jo tehty liittyen tunnedlyn ja tiimitydskentelyn véliseen yhteyteen ja
erityisesti tutkijat ovat kiinnostuneet tunnedlyn vaikutuksista tiimin suoriutumiseen (Jordan &

Troth 2004).

Tiimin tunneély voidaan ymmart4a kahdella eri tavalla. Ensimmaéinen tapa on tarkastella tiimin

yksittdisten jdsenten tunnedlyjd yksilollisind resursseina, joita yksilot voivat hyodyntdd
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tyoskennellessdén tiimikontekstissa. Toinen vaihtoehto on tarkastella tunneélyd tiimissd
tunnedlyn midrdnd, jota tiimin jésenet kéyttdvdt tyoskennellessdéin yhdessd. Yksilollisen
resurssin sijasta tunnedly ndhdéédn tissa kontekstissa joukkona normeja tai tapoja, joilla tiimin
jasenet kayttidytyvit yhdessi. (Elfbein 2006.) Changin, Syn ja Choin (2012) mukaan tunneély
ymmérrettynd tiimin vallitsevana ilmapiirind helpottaa tiimin sisdisid prosesseja ja

ymmérrettynd yksilollisind resursseina helpottavat tiimid suoriutumaan tyotehtavistaén.

Tunnedlyd voidaan pitdd yhtend valintakriteerind uusia ty6tiimejd muodostettaessa ja tiimin
jdsenten tunneilyd arvioimalla voidaan ennustaa tiimin suoriutumista jatkossa, jolloin tunneély
tulisi ndhd4 tiimin jasenten yksilollisena resurssina (Elfbein 2006). Toisaalta tunnedlyé voidaan
kayttad valintatyokalun sijasta tiimin kehittimistyokaluna synnyttimién emotionaalisesti
tehokkaita normeja. Tdmé ajattelutapaa sopii ennemmin, jos tunnedly ymmadrretddn tiimin

sisdisind kayttdytymisnormeina. (Wolff ym. 2006.)

Jordanin ja hénen tutkimusryhminsd (2002) mukaan tunneédlyn kehittdmiseen kannattaa
panostaa erityisesti tyotiimeissd, joissa tunnedly on matalalla tasolla. Tutkimuksen mukaan
matalan tunneélyn tiimit nousivat ajan my6td yhtd hyvéén suoritukseen kuin korkean tunnedlyn
tiimit, mik& viestii siitd, ettd matalan tunneélytason tiimit pystyvét hyvién suoritukseen, mutta
se vie enemmadn aikaa. Panostamalla tdllaisten tiimien tunnedlyn harjoittamiseen hyvié tuloksia
voidaan saada aikaan nopeammin, jos tiimid ei alun perin pystytd muodostamaan

tunnedlykkéaisté jasenista.

Tiimin tunneilytason perusteella voidaan ennustaa tiimin suoriutumistasoa: korkea tunneélytaso
on yhteydessd korkeaan suoriutumistasoon (Jordan ym. 2002). Tunneélykkdin tiimin hyvéa
suoriutumista voidaan selittdd sillé, ettd tunnedlykkaat tiimin jasenet pystyvit parempaan tiimin
sisdiseen koordinointiin ja kommunikointiin. Tiimin sisdisen keskiméardisen tunnedlyn ollessa
korkea, vaikuttaa se myds tiimin jdsenten viliseen luottamukseen sitd kasvattavasti, mika

puolestaan vaikuttaa vilillisesti parantaen tiimin suoritusta (Chang, Sy & Choi 2012.)

Jordanin ja Trothin (2004) mukaan tunneélyn ja tiimityon yhteyttd voidaan selittdd siten, etti

hyvin tunneélykkaét tiimin jésenet pystyvit kisittelemddn ja olemaan tietoisia omista ja muiden
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tiimin jésenten tunteista. Tunteiden késittelytaidot auttavat yksiloitd sdilyttdméén tehokkaat ja
asialliset suhteet tyOkavereihin. Myds yksiléiden kyky korjata mielialoja on tdrkedd tiimin
suoriutumisen kannalta, silld se auttaa tiimin jésenid selvidmdan paremmin takaiskuista ja siten

sddtelemiin omia ja muiden tunteita (Jordan ym. 2002).

Yleisen ymmaérryksen mukaan tunnedlylli on my0s positiivinen vaikutus yksilon
tyosuoriutumiseen. Tunneélyn ja tyOsuoriutumisen vélistd yhteyttd on selitetty esim. siten, ettd
tunnedlykkéat yksilot osaavat kanavoida positiiviset tunteet ja kdyttdd niitd saavuttaakseen
maksimaalisen sitoutumisen ja tuottavuuden niin itsessdidn kuin muissa (Lam & Kirby 2002.)
Télld tavoin yksiloiden tunnedly vaikuttaa myds tiimin tydskentelyyn. Jordanin ja Trothin
(2004) mukaan kuitenkin tunneélystd on hyotyé kognitiivisessa ongelmanratkaisussa ainoastaan
tiimikontekstissa. Heiddn tutkimuksensa mukaan tunnedly voi selittdd tiimin menestymisti
siten, ettd tunnedlykkddt yksilot pystyvit késittelemddn tunteitaan paremmin. Tunteiden
kasittelyn kautta tunnedlykids yksilo pystyy kuuntelemaan paremmin muiden mielipiteitd ja
etsimddn parhaita ratkaisuja ongelmaan tuntematta olevansa uhattuna véadrdssd olemisen

mahdollisuuden vuoksi.

Tiimin suoriutumisen lisdksi tiimin jdsenten tunnedlyn on tutkittu vaikuttavan tyotiimeissi
kaytettyihin konfliktinratkaisustrategioihin, joka on suorassa yhteydessdé my0s tiimin
suoriutumiseen. Tunnedlykkddmmait tiimit kéyttdvdt todenndkodisemmin yhteistyOta
ratkaistakseen konflikteja niin yksilo- kuin tiimitasolla. (Jordan & Troth 2004.) Konfliktien

rakentavat ratkaisutavat ovat tydyhteison toimivuuden kannalta térkeita.

Wolff tutkimusryhmineen (2006) ovat kehittdneet mallin, jossa ryhmén tehokkuus ja ryhmén
emotionaalisesti patevit normit (emotionally competent group norms) on linkitetty toisiinsa.
Mallin on tarkoitus selventdd sitd, miten tiimin jdsenten emotionaaliset kyvyt liittyvat ryhmén
tehokkaaseen suoriutumiseen ja selittdd sitd, miten rakentaa ja pitdd ylld tehokkaita tiimeja.
Téssd mallissa painotetaan sitd, ettd jokaisella tiimin jdsenelld on omalta osaltaan vastuu tiimin
toimivuudesta eikd tehtdvdn suorittamisprosessien tunteminen riitd takaamaan tiimin
tehokkuutta. Tehokkaan tiimin rakentaminen vaatii ryhmén luottamusta ja turvallisuutta sekd

ryhmén tehokkuutta ja ryhmaverkostoja.
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Mallissa on kolme eri tasoa (yksilo-, ryhmé- ja rajoja ylittdva taso [cross-boundary]), joilla
tunteita ryhméssd tiedostetaan ja niihin vastataan. Tutkimusryhmd on maéiritellyt kuusi eri
emotionaalisesti patevdd ryhménormia, jotka kaikki vaikuttavat mallin kolmella eri tasolla.
Mallin mukaiset ryhménormit ovat 1) ihmistenvalinen ymmérrys (interpersonal understanding),
2) normeja rikkovan jdsenen kohtaaminen (confronting members who break norms), 3) tiimin
itsearviointi (team self-evaluation), 4) proaktiivinen ongelmien ratkaiseminen (proactive
problem solving), 5) organisatorinen ymmaérrys (organizational understanding) ja 6) ulkoisten

suhteiden rakentaminen (building external relationships).

Ihmistenvélinen ymmarrys tdssd mallissa viittaa ryhmén tietoisuuteen yksittdisten jdsenten
tunteista, tarpeista, mieltymyksistd ja lahjakkuuksista. Normeja rikkovan jdsenen kohtaaminen
edistdd ryhmén jisenten tunteiden hallintaa yksilolliselld tasolla. Tiimin itsearvioinnilla
tarkoitetaan ryhmén tietoisuutta tunteista ja ongelmista ryhmétasolla. Proaktiivinen ongelmien
ratkaiseminen viittaa tunteiden hallintaan ryhmaétasolla. Organisatorisella ymmaérrykselld
tarkoitetaan ryhmén tietoisuutta tunteista ja ongelmista ryhmén ulkopuolella muualla
organisaatiossa. Ulkoisten suhteiden rakentamisessa kéytetdén tdssd mallissa hyviksi
tietoisuutta organisatorisesta ymmarryksestd, joka edistdd tunteiden késittelyd oltaessa

yhteydessa ryhmén ulkopuolisten yksiliden ja ryhmien kanssa.

Myo6hemmin tutkimusryhmd on vield lisdnnyt kolme relevanttia normia: 7) vélittdva
kiyttdytyminen (caring behavior), 8) resurssien luominen tunteiden kanssa tydskentelyyn
(creating resources for working with emotions) ja 9) optimistisen ympériston luominen (creating
an optimistic environment). Téssd mallissa vilittdvadlla kayttdytymiselld tarkoitetaan
positiivisten huomioiden, arvostuksen ja kunnioituksen viestimisti ryhmin jésenille. Resurssien
luominen tunteiden kanssa tyOskentelyyn tarkoittaa kdytdnnosséd sitd, ettd ryhmd hyvaksyy
tunteet osana ryhmén eldmaé, ryhma pystyy kehittiméén sanaston tunteista puhumista varten ja
ryhmén sisdlld emotionaalisista ongelmista keskusteleminen on hyviksyttyd. Optimistisen
ympériston luominen auttaa ryhmén jdsenid esim. nidkemddn ryhmin eteen tulevat esteet
haasteina vaikeuksien sijaan. Alla olevassa kuvassa (kuva 2) on tarkentava havainnollistus

mallista kokonaisuudessaan.
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Kuva 2: Ryhmdn emotionaalisen kyvykkyyden dimensiot (Wolff ym. 2006, s. 235)
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2.2.3 Esimiehen tunnedlyn vaikutus tyéorganisaatiossa
Tunnedlyn puolestapuhujat pitdvédt tunnedlyd jopa tirkedimpédnd maérittdjdnd johtajan
menestykselle kuin dlykkyysosamddrdd (Sadri 2012). Kuten edelld mainittu, kriitikot ovat
kuitenkin tarttuneet siihen, ettd tunneélystd on kirjoitettu enemman kirjoja kuin vertaisarvioituja
artikkeleita tieteellisiin lehtiin eivdtkd siksi pidd tunnedlyyn liittyvdd tutkimusta tarpeeksi

patevind (Goleman 1995).

Tutkimuksia on kuitenkin tehty todistamaan, ettd tunnedly on merkittivd osa johtajan
menestystd, joista erddnd esimerkkind Millsin tutkimus (2009) tunnedlyn yhteydesté
tehokkaaseen johtamiseen. Tdmén tutkimuksen mukaan tunneédly pitdisi ndhda
johtamistehokkuuden osatekijédnd, ja siksi se olisi otettava paremmin huomioon myos
esimieskoulutuksia suunniteltaessa ja pidettdessd. Sadrin (2012) mukaan useissa tutkimuksissa
todistettu selvd yhteys esimiehen tunneélyn ja hénen johtamistehokkuutensa vililld olisi hyva
ottaa huomioon myds esimieskandidaatteja arvioitaessa ja tunneély olisi tarkedd ottaa mukaan
yhdeksi valintakriteeriksi tehokkaita esimiehid rekrytoidessa. Myds Bar-Onin, Handleyn ja

Mountin (2006) mukaan esimiespotentiaalia voidaan helposti arvioida tunnedlyn kautta.

Sadri on artikkelissaan (2012) pyrkinyt tuomaan esille onnistuneen johtajuuden ja tunneélyn
vilisid yhteyksid, ja osoittamaan, kuten edelld mainittu, kuinka tunnedlyn (Golemanin
médrittelemédnd) kehittdmistd voitaisiin tuoda mukaan esimieskoulutusohjelmiin. Hin ottaa
lahtokohdakseen Congerin tutkimuksen johtajuudesta ja Congerin méiéritelmén neljista
erilaisesta ldhestymistavasta johtajuuden kehittdimiseen, joita ovat henkilokohtainen

kehittyminen, kisitteellinen ymmaértdminen, palaute ja taitojen kehittiminen.

Sadrin (2012) mukaan Golemanin tunnedlyn maiiritelmén mukainen itsetietoisuus voidaan
liittdd suoraan Congerin henkilokohtaiseen kehittymiseen. Palautteen eli omien heikkouksien ja
vahvuuksien tunnistamisen pohjalla on selvésti tunnedlyyn liittyvd itsesdéntely ja taitojen
kehittdminen voidaan nédhda olevan yhteydessd Golemanin méiéritelmén mukaiseen sosiaalisten

taitojen kehittdmiseen.
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Changin, Syn ja Choin (2012) tutkimus osoittaa, ettd esimiehen tunneélylld néyttdd olevan
merkittdvd yhteys tyOyhteison suoritukseen. Erityisen vahva korrelaatio tyOyhteison
suoritukseen ndytti olevan esimiechen mielialan saitelylld, ja siksi tutkijat pitdvdt esimiehen
kykya hallita niin alaistensa kuin omiakin tunteita tirkeénd. Ciarrochin, Chanin ja Caputin
(2000) mukaan tunnedlykkddt ihmiset pystyvitkin késittelemddan mielialojaan muita

helpommin.

Georgen (2000) mukaan johtamisen tehokkuuteen saattaa vaikuttaa esimiehen mielialan lisdksi
myOs muut tunnetilat. Brief ja Weiss (2002) pitdvétkin juuri mielialan vaikutuksen tutkimusta
ylipainottuneena organisaatiotutkimuksessa muiden tunnetilojen tutkimisen kustannuksella.
Yhtend syyni téhén he pitdvét Isenin aiempaa, vakuuttavaa tutkimusta positiivisten mielialojen
vaikutuksesta organisaatiokdyttdytymiseen ja mielialojen mittaamisessa kéytettyjen
mittayksikdiden helppoa saatavuutta. Lisdd tutkimusta kuitenkin kaivataan nimenomaan
tunnedlyn ja mielialojen sddtelyn yhteydestd, vaikka niiden yhteys onkin voitu jo osoittaa

joissakin tutkimuksissa (Ciarrochi, Chan & Caputi 2000).

Changin, Syn ja Choin (2012) tutkimuksesta tulee ilmi my®s, ettd tydyhteison keskimdérdisen
tunnedlyn ollessa korkea, ei esimiehen tunnedlylld ole tyOyhteison suoritukseen juurikaan
vaikutusta, mutta myos esimiehen tunnedlyn ollessa vahva ei keskimiérdiselld tunneélylld
tyOyhteisossd ole niin suurta merkitystd. Tillainen esimiechen tunneédlyn ja tiimin
keskimiérdisen tunneédlyn vilinen toisiaan kompensoiva suhde voi kertoa tutkijoiden mukaan
siitd, ettd tyOyhteison jisenien ollessa tunnedlykkditd, he voivat turvautua tiimin
keskimiérdiseen tunneélyyn, kun taas esimiehen ollessa tunneélykas, voi tiimille aiheutua siitd

suurta hyotya.

Lisdksi tyoyhteison keskindistd luottamusta voidaan ennustaa etukéteen esimiehen tunnedlyn
perusteella: tunneédlykkién esimiehen tyOyhteisossd keskindinen luottamus sen jasenten kesken
nédyttdd olevan korkea (Chang, Sy & Choi 2012). Myds Georgen (2000) tutkimuksen mukaan
tunnedlykds esimies pystyy luomaan tyOyhteisoon luottavan ilmapiirin, koska on kyvykés
luomaan korkealaatuisia suhteita tiimin jdsenten vélille. Samasta tutkimuksesta tulee my6s ilmi,

ettd hyvin tunneédlykkddt esimiehet pystyvét tunnistamaan, arvioimaan, ennakoimaan ja
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kisittelemddn tunteita silld tavoin, ettd tiimijdsenten kanssa tydskentely ja heiddn motivointinsa

mahdollistuvat.

Steinin ja hédnen tutkimusryhménsd tutkimuksen (2009) mukaan johtoasemassa olevien
tutkittavien tunneély voidaan ndhdd olevan korkeampi monella eri tunneédlyn osa-alueella
verrattuna muihin tutkittaviin. Erityisesti yleisen mielialan (esim. optimismi), yksilon sisdisten
kykyjen (esim. itsendisyys ja itsensd toteuttaminen) ja sopeutuvuuden (esim. ongelmanratkaisu
ja joustavuus) kohdalla nédyttivét johtoasemassa olevat saavan korkeampia tuloksia verrattuna
verrokkiryhmain. Téstd voidaan pééatelld, ettd johtajille tarkeitd kykyjé ovat yksilon sisdisten ja
ulkoisten tapahtumien ymmértdminen ja niithin reagoiminen. Verrokkiryhméén verrattuna
huonompia tuloksia esimiehet saivat yleisesti sosiaalisen vastuun ja impulssien kontrolloimisen

kohdalla.

Tunneélyn ja johtamisen viélistd yhteyttd kohtaan on osoitettu myds paljon kritiikkid, silld sitd
ei ole voitu todistaa tieteellisin menetelmin (Zeidner, Matthews & Roberts 2004). George on
tutkimuksessaan (2000) yrittdnyt perustella kriitikoille tunneélyn ja johtamisen yhteyttd silla,
ettd johtajuus on hinen mukaansa selvisti tunnelatautunut prosessi seké esimiehen etté alaisen
perspektiivistd. Empiiristd tutkimusta kuitenkin tarvitaan edelleen tunnedlyn ja johtamisen
vélisen yhteyden todistamiseksi. My0s tutkimusta tydyhteison muiden jdsenten tunnedlyn

vaikutuksesta johtajuuteen kaivataan nykyisten tunnedlyn tutkimussuuntausten rinnalle.

2.2.4 Tunnealy yksilon ominaisuutena tyoelamassa

Goleman (1998) osoittaa tutkimuksessaan, ettd organisaatiot, joiden jdsenet ovat
tunnedlykkdimpid, ovat menestyneempid muihin organisaatioihin verrattuna. Saman
tutkimuksen yhteydessd hdn huomasi my0s, ettd organisaatioissa huipputyontekij6illd on muita
tyontekijoitd enemman tunneédlyd. Tdméan tutkimuksen liséksi on tehty muitakin tutkimuksia,
jotka pyrkivét todistamaan, ettd tunneélylld on suuri vaikutus tydeldmdssd menestymiseen
(esim. Cherniss 2000, Bar-On, Handley & Fund 2006). Salan (2006) mukaan tunneély ei vaikuta

positiivisesti ainoastaan tydssd suoriutumiseen, mutta myds tyotyytyviisyyteen.
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Lamin ja Kirbyn (2002) mukaan tunneily vaikuttaa yksilon suoriutumiseen lahinni siten, ettd
tunteiden kokeminen sekd niiden tulkitseminen ja sdételeminen voivat vaikeuttaa tehtdvin
suorittamista. Heiddn mukaansa tunnedlykds yksildo osaa tunteen ilmaannuttua ja sen
tunnistamisen jdlkeen suojautua tehtdvdd haittaavilta tunteilta, mutta toisaalta hyodyntda
tehtévid helpottavia tunteita. Télla tavalla tunnedly auttaa niin yksilon suorituksessa kuin tiimin

tyoskentelyssiakin.

Lopesin, Cotén ja Saloveyn (2006) mukaan emotionaaliset kyvyt voivat helpottaa tehtdvin
suorittamisessa, koska kyky kisitelld tunteita voi auttaa yksil6d toimimaan tehokkaasti ja
tekeméén viisaita pddtoksid myds paineen alla. Salan (2006) mukaan kyky kisitelld omia ja
muiden tunteita on tdrked tekijd tydmenestyksen kannalta useissa tilanteissa ja kulttuureissa.
Tunnedlyd kritisoivien akateemikoiden mukaan tunnedlyn ja tyOssd suoriutumisen vilinen
korrelaatio on kuitenkin varsin vaatimaton (Zeidner, Roberts & Matthews 2008). Tadma kritiikki
on kuitenkin huomioitu myds tunnedlyn ja tyOsuoriutumisen vélisen suhteen kannattajien
keskuudessa, silld myos heiddn mukaansa lisdéd teoriaa ja kdytintod yhdistdvad tutkimusta

tarvitaan (Sala 2006).

Kuten edelld mainittu, tutkijoiden keskuudessa ollaan montaa mieltd siitd, voiko tunneélyd
kehittdd tai opetella vai onko se synnynnédinen ominaisuus (Mayer, Salovey & Caruso 2000a).
Sukupuolen merkityksestd tunneélyyn ollaan tutkijoiden keskuudessa niin ikddn montaa mielta.
Ciarrochin, Chanin ja Caputin (2000) mukaan naiset ovat miehid huomattavasti
tunnedlykkdadmpid sen jokaisella osa-alueella testin pohjautuessa Mayerin, Saloveyn ja Caruson
méidritelmddan. Myds Khalilin  tutkimuksen (2011) mukaan naiset ovat michié
tunnedlykkdadmpid, mutta merkittdvai eroa heidén vililldén ei ole. Toisaalta Goleman kirjassaan
(1998) toteaa, ettd naiset ja miehet ovat hdnen mukaansa yhtd kyvykkditd kehittdmédn

tunnedlydén.

Steinin ja hédnen tutkimusryhminsd (2009) mukaan sukupuolten viliset erot eivit ole
merkittdvid, mutta tunneély on kuitenkin sukupuoliriippuvainen siind mielessd, etti naiset ja
miehet ovat vahvoja tunnedlyn eri osa-alueilla. Tamén tutkimuksen mukaan naiset nayttivit

olevan miehid vahvempia itsetietoisuudessa ja sosiaalisessa vastuussa. Miesten vahvuuksia
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heiddn tutkimuksessaan ei ole eritelty tarkemmin. Myds Bar-Onin (2000) mukaan eri
sukupuolet ovat vahvoja eri tunnedlyn osa-alueilla: naiset ovat EQ-i-testilld mitattuna
sosiaalisesti kyvykkadmpid ja toisaalta miehilld on korkeampi sisdisten kykyjen kapasiteetti

sekd parempi stressinsietokyky ja sopeutuvuus.

Sukupuolen lisdksi myos ién vaikutusta tunneélyyn on tutkittu jonkun verran. Golemanin (1998)
mukaan “’kypsyydestd” on tunnedlyn kannalta etua. Myos Mayer, Salovey ja Caruso (2004)
yhtyvit tdhin ajatukseen, silld heiddn mukaansa tunnedly kehittyy hieman idn myotéd, vaikkakin
tdstd on toistaiseksi vain vdhdn todisteita. Fariselli, Ghini ja Freedman (2006) ovat myds
tutkimuksessaan tulleet siithen tulokseen, ettd ikd madrittdd jossain miirin yksilon tunnedlya.
He kuitenkin vaittavét, ettd jotkut tunnedlyn osa-alueet kehittyvit enemminkin harjoittelemalla
kuin idn myota ja toiset osa-alueet taas idn myd6td. Myos Bar-Onin (2000) mukaan EQ-i-testilla
mitattuna vanhemmat yksilot ovat useimmalla ulottuvuudella tunnedlykkddmpid kuin

nuoremmat.

2.3 Henkildsténhankinta
Henkildstonhankinta eli rekrytointi pitdd siséllddn kaikki ne toimenpiteet, joilla yrityksiin
hankitaan tarvittava tydvoima. Uusien tyontekijoiden palkkaaminen on organisaatioissa yksi
merkittivimmistd pédétoksistd, silld henkilostd on yritysten keskeisin laatutekija.
Rekrytointipolitiikkka on tiukasti yhteydessd yrityksen strategiaan ja visioon, joiden kautta
médrittyy se, millaisia henkilGitd yritykseen voidaan palkata. Véadristd rekrytointipdétoksista
saattaa kérsid koko organisaatio ja jopa asiakkaat pitkdén, minkd vuoksi henkilostonhankintaan

pitdisi suhtautua vakavasti. (Viitala 2004.)
Téssd kappaleessa esitellddn rekrytointiprosessin etenemistd yleisesti (luku 2.3.1), tarkastellaan

tarkemmin yleisimpid rekrytointimenetelmié, kuten tyohaastattelua ja psykologisia testejé (luku

2.3.2) ja lopuksi kasitellddan tunnedlyn vaikutusta rekrytointiprosessiin (luku 2.3.3).
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2.3.1 Sisdinen ja ulkoinen rekrytointiprosessi

Rekrytointi eli henkilostohankinta voidaan toteuttaa yrityksissd kahta eri reittid joko ulkoisena
tai sisdisend hakuna. Ulkoisessa haussa tehtdvddn rekrytoidaan henkild organisaation
ulkopuolelta. Usein kuitenkin ennen ulkoista rekrytointipadtostd selvitetdén, onko yrityksen
sisélld tarvittavaa osaamista auki olevaan tehtdvddn olemassa olevien tyOntekijoiden
motivaation lisdémiseksi ja sitouttamiseksi. (Viitala & Jylhd 2006.) Tyontekijéiden motivointi
on yksi merkittdvimmista sisdiseen hakuun liittyvisti eduista (Viitala 2004). Sisdinen rekrytointi
voi mahdollistaa tyontekijédn urakehityksen joko ylospdin esimiestehtiviin tai vaakasuuntaan

erityisesti asiantuntijatehtivissé (Viitala 2013).

Motivoinnin liséksi sisdisessd haussa on muitakin hyvid puolia. Yrityksen sisdltd valittujen
tyontekijoiden perehdyttdmiseen ei mene yhtd kauan aikaa kuin uuden tyoOntekijin
perehdyttdmiseen organisaation ollessa tyontekijélle ennestdédn tuttu. Lisdksi sisdinen haku on
omiaan tukemaan oppimisen ja kehittymisen kannustavaa ilmapiirid ja levittimiin osaamista
organisaatiossa. Rekrytointiprosessi on my0s sisdisessd haussa verraten nopeampi. Sisdiseen
hakuun liittyy kuitenkin aina omat haittansa, joita on punnittava tarkkaan ennen
rekrytointipdédtoksen tekemistd. Sama koskee ulkoista hakua. Sisdinen rekrytointi saattaa saada
aikaan rekrytointiketjun, joka tuottaa toisaalta lisdd tyotd, kustannuksia ja ennen kaikkea

padllekkadisiéd harjoitteluvaiheita eri puolilla organisaatiota. (Viitala 2004.)

Ulkoisen haun my®6td uudet tyontekijat voivat tuoda organisaatioon merkittavén tarkedd uutta
osaamista, tuoreita ndkdkulmia ja uudenlaista kokemusta, minkd kautta esim. liitketoiminnan
laajentaminen uusille markkina-aluille voi mahdollistua. Ulkoisessa haussa rekrytointiprosessi
on kuitenkin varsin hidas ja kallis verrattuna sisdiseen hakuun. Uusien henkildiden
palkkaaminen voi olla muutostilanteissa hyddyllistd uuden yrityskulttuurin vahvistamiseksi,
mutta tuntematta palkattavaa henkil6d syvemmin on rekrytointipddtds aina riski. Lisdksi

tydyhteis6on sulautuminen voi viedd uudelta tulokkaalta varsin paljon aikaa. (Viitala 2004.)

On yleistd, ettd jokainen esimies on vastuussa henkilohankinnoista omalla vastuualueellaan.
Erityisesti pienissd yrityksissd linjaorganisaation on hoidettava henkildstohankinnat itse tai

kayttamélld apuna ulkoista rekrytointikonsulttia. Keskisuurissa ja suurissa yrityksissa
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linjajohdon tukena on tarvittaessa henkildstohallinnon ammattilainen omasta organisaatiosta.
(Kauhanen 1997.) Rekrytoinnissa voidaan kéyttdd apuna ulkoista rekrytointikonsulttia, jos
yrityksen sisdltd ei 10ydy erikoisosaamista rekrytointipddtoksen tekemiseen, kyse on
avainhenkilon rekrytoinnista ja jos aikaa ei ole tarpeeksi kaytettdvdnd rekrytointiprosessin
ldpiviemiseen (Viitala & Jylhd 2006). Tallaisten palveluiden kdyttdminen on yleistynyt
Suomessa merkittdvisti 1980-luvun jdlkeen. Rekrytointikonsultin palkkaamisen ohella
rekrytointiprosessi vaatii muitakin kustannuksia, jotka koostuvat mm. tydilmoituksista,
prosessiin  kuluvasta ajasta, erilaisten toimistopalveluiden kéaytostd sekd testaus- ja

haastattelukustannuksista. (Viitala 2004.)

Rekrytointiprosessi etenee tydtehtévin, haettavan henkilon osaamisvaatimusten ja muiden
kriteerien sekd hankintakanavien maéérittelyn kautta hakuilmoituksen laadintaan ja haun
suorittamiseen. Haastatteluiden, psykologisten testien ja muiden valintamenetelmien jdlkeen
tehdddn henkilovalinta ja laaditaan tydsopimus. (Viitala & Jylhd 2006.) Ennen varsinaista
valintapddtostd suoritetaan usein myds terveystarkastus ja nykyddn myos huumetesti. Usein
valintapddtoksen tekee palkattavan henkilon 1dhin esimies hidnen oman esimiehensé asettamien
rajoitusten mukaan. Korkeatasoisten paikkojen valintapditoksiin osallistuu usein enemmén

ihmisid ja johtoryhmén jdsenten valintaan saattaa osallistua koko johtoryhmé. (Kauhanen 1997.)

Rekrytointivalinnoista tehtyjen tutkimusten mukaan tydhaastattelun tulokset voivat riippua
suurelta osin sekd haastateltavan ettd haastattelijan tunteisiin liittyvistd kokemuksista ja
tunteiden manipulaatiosta (Fox & Spector 2000). Kinickin ja Lockwoodin (1985) mukaan
rekrytoijien valintaperusteet ovatkin usein varsin subjektiivisia eivitkd suinkaan perustu
konkreettiselle informaatiolle, kuten akateemiselle suoriutumiselle tai relevantille
tyokokemukselle. Tutkijat haluavat nostaa esiin valintamenetelmien todellisen merkityksen
rekrytointiprosessissa, kun valintaperusteet niyttdvét perustuvan usein ennemmin rekrytoijan

henkilokohtaiselle kokemukselle.
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2.3.2 Rekrytointimenetelmia

Henkilovalinnoissa kdytetddn paljon erilaisia menetelmid, joiden avulla tehtdvddn hakevia
kandidaatteja voidaan arvioida. Kirjallisten hakemusten lisdksi voidaan kéyttdd esim.
itsearviointimenetelmid ja puhelinhaastatteluja, joiden perusteella valitaan jatkoon pédsevit
kandidaatit. Valintakierrosten tarkoituksena on kierros kierrokselta supistaa hakijoiden maaraa
valintaan saakka. (Viitala 2013.) Perinteisin valintamenetelmd on haastattelu (Alderfer &
McCord 1970), mutta sen lisdksi hakijoita voidaan arvioida kdytdnnon harjoitusten ja erilaisten
testien, kuten persoonallisuus-, dlykkyys- ja kykytestien sekd tyOndytteiden ja suositteluiden

avulla (Viitala 2013).

Yleisimmin kdytetty valintamenetelmé on haastattelu, silla sen kautta saadaan helposti selville
hakijan soveltuvuus avoinna olevaan tehtéviéin ja voidaan samalla antaa tietoa organisaation
lisdksi avoinna olevasta tehtdvistd (Kauhanen 1997). Haastattelijan tehtdva arvioida
haastateltavaa samaan aikaan kuin antaa tietoa organisaatiosta ja tehtdvéstd voi olla vaikea,
joskus jopa konfliktinen (Alderfer & McCord 1970). Tutkijoiden mukaan tydhonottohaastattelu
onkin monimutkainen sosiaalinen vuorovaikutustilanne haastateltavan ja haastattelijan valilla.
Tunteet vaikuttavat timén vuorovaikutustilanteen seurauksiin monella tasolla. (Fox & Spector

2000.)

Haastattelutilanne voi olla avoin, pitkalti strukturoitu tai yhdistelma néisté (Viitala 2013). Avoin
haastattelu on hyvin keskustelunomainen eikd kysymyksid ole suunniteltu etukiteen.
Avoimessa haastattelussa myds haastateltavalla on mahdollisuus esittdd kysymyksié ja antaa
tietoa heiddn pétevyydestdin. Haastateltavat itse pitdvdt avointa haastattelua usein
miellyttaivimpadnéd haastattelutapana, koska avoimen haastattelun koetaan parantavan tyon

edellytysten itsearvioimista ja nostavan odotuksia saada tyotarjous. (Kohn & Dipboye 1998.)

Strukturoidussa haastattelussa haastattelukysymykset voivat olla tarkoin etukiteen suunniteltuja
ja usein ne esitetddn kaikille haastateltaville, jolloin kysymysten vastausten pisteyttiminen ja
haastateltavien asettaminen jérjestykseen mahdollistuu (Viitala 2013). Strukturoituja
haastatteluja pidetdén haastattelutavoista reiluimpana, koska kysymykset liittyvét usein vain

tyohon eivdtkd haastattelussa kdytdvét aiheet ldhde ronsyilemiddn tyohon liittyméttdmiin
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asioihin (Kohn & Dipboye 1998). Lain mukaan rekrytointihaastattelun kuuluu liittyd tiukasti
tydeldmddn ja esimerkiksi yksityiseldméédn liittyvdt kysymykset, kuten perhesuunnittelu ja
mahdolliset sairaudet, eivit ole sallittuja (Viitala 2013). Strukturoituja haastatteluja pidetédn
reiluina myos siksi, ettd samojen kysymysten kysymisen kaikilta haastateltavilta pitéisi

varmistaa, ettd kaikkia kandidaatteja kohdellaan tasapuolisesti (Kohn & Dipboye 1998).

Haastattelun liséksi on muitakin tapoja arvioida tyonhakijoita. Henkildarviointeja kaytetidn
valintaprosessissa apuna, kun henkilon tausta on jo valitsijoille selvilld, mutta halutaan saada
tarkempaa tietoa hénen persoonallisuudestaan. Yleisimmin kaytettyja
henkildarviointimenetelmid ovat psykologiset testit, persoonallisuus- ja kykytestit sekd
henkilohaastattelut. (Viitala 2004.) Suomessa erityisesti psykologisten testien kayttd

valintamenetelména on yleistynyt (Kauhanen 1997).

Psykologiset testit ovat usein projektiivisia persoonallisuustesteji, joissa arvioidaan henkilon
reagointia erilaisiin kuviin, tai itsearviointiin perustuvia kyselylomaketestejd. Niiden avulla
saadaan tietoa suoriutumismotivaatiosta, dynaamisuudesta, paineenhallintakeinoista,
itsetunnosta, empatiakyvysté, elaytymiskyvysti, sosiaalisesta kayttdytymisestd, luovuudesta ja
vaikuttamismotiiveista. (Viitala 2004.) Kauhasen (1997) mukaan psykologisilla testeilld
pystytddn  selvittimdidn myds  tarkemmin  haastateltavan  esimiesominaisuuksia,
organisaatiokdyttdytymistd ja tyOskentelytapoja. Téllaisten ominaisuuksien selvittiminen on

sitd tirkedmpédd mitd vaativammasta tehtévisti on kyse (Viitala 2004).

Joissain tapauksissa kdytetddn myos tyonsimulointia, jossa psykologi ja organisaation edustaja
arvioivat haastateltavan kayttdytymistd mahdollisimman todenmukaisessa tydGtilanteessa
(Kauhanen 1997). Ndissd erilaisiin tydeldmén tapahtumiin perustuvissa harjoituksissa
haastateltava laitetaan suorittamaan erilaisia tehtdvid, joita tydeldméssd voisi tulla vastaan.
Téllaisten harjoitusten tarkoituksena on selvittdd testattavan toimintamalleja, tunteita, asenteita
ja reagointitapoja tydeldméédn liittyvissd ongelmanratkaisutilanteissa. Harjoitukset voidaan

suorittaa vaihtoehtoisesti yksin, pareissa tai ryhmissé. (Viitala 2004.)
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Lisdksi kdytetddn paljon erilaisia kyky- ja taitotestejd sekd dlykkyystesteja (Viitala 2013).
Kielitestejd kéytetddn vieraiden kielten osaamisen testaamiseksi, silli useat tydtehtivét
edellyttdvit yhden tai useamman vieraan kielen osaamista (Kauhanen 1997). Kykytesteilld
voidaan mitata jotain tiettyd lahjakkuuden osa-aluetta, kuten matemaattista lahjakkuutta ja

dlykkyystestilld voidaan mitata hakijan henkisté kapasiteettia (Viitala 2013).

Tyopsykologien mukaan henkildarvioinneissa kdytettdvien testien merkitystd ei saa kuitenkaan
liiaksi korostaa eiké palkattavan henkilon valinta saisi perustua yksinomaa henkildarvioinnille.
Ennemminkin psykologisia testejé pitdisi kdyttdd valintaprosessin apuna ja tukena esimerkiksi
henkilditd poissulkevana menetelménd. (Viitala 2004.) Psykologisten testien merkitys ei ole siis
suinkaan tdysin kiistaton, silld niiden perusteella on vaikea arvioida henkilon suoriutumista

tyossd (Viitala 2013).

2.3.3 Tunnealyn merkitys rekrytointiprosessissa

Téssd luvussa esitellddan kolmannen tutkimuskysymyksen Minkélaisen merkityksen rekrytoijat
antavat tyonhakijan tunneilylle rekrytoinnissa?” kannalta oleellista kirjallisuutta. Tutkimusta
tunnedlyn vaikutuksesta rekrytointiprosessissa ja varsinaisessa rekrytointipdatoksessd on tehty
haastateltavan henkilokohtaisten persoonallisuuspiirteiden ja kykyjen nékokulmasta.
Tutkimukset ovat keskittyneet sithen, millaiset piirteet ja kyvyt ovat yhteydessd haastateltavan
lopulliseen valintaan. Merkittdvid tekijoitd ovat haastateltavan taitavuus manipuloida
haastattelijan tunnereaktioita sekd haastateltavan kyky tunnistaa ja sdédelld omia mielialoja ja
tunteita. Positiivisesta mielialasta voi olla hyotya, silld hakija pystyy paremmin heijastamaan
itsestddn itsevarmaa ja pitevdd kuvaa sekd kykenee reagoimaan yllittdviin kysymyksiin

luovemmin. (Fox & Spector 2000.)

Foxin ja Spectorin (2000) mukaan haastattelijan padtdkseen palkata haastateltava vaikuttaa
eniten haastateltavan yleinen dlykkyys (general intelligence) ja positiivinen mielentila (positive
affectivity). My0s haastateltavan sanaton kédyttdytyminen vaikuttaa merkittdvisti haastattelijan
padtokseen palkata hénet: suora katsekontakti, hymy, kédsieleet sekd pdén nyokyttdminen ja

pudistaminen ennustavat usein haastateltavan valintaa. Tutkijoiden mukaan ei ole vield selvia,
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kuinka paljon haastateltavan tunnedly vaikuttaa sekd haastateltavan ettd haastattelijan
kayttaytymiseen tavoilla, jotka ovat selvdsti havaittavissa haastattelun ulkopuoliselle

tarkkailijalle, mutta eivét itse haastattelun osapuolille.

Foxin ja Spectorin (2000) mukaan positiivinen mielentila voi vaikuttaa haastattelun tuloksiin
neljélld eri tavalla. Ensinndkin positiivinen mielentila voi saada haastateltavan vaikuttamaan
viehdttivammaltd sekd saada haastattelijan samaistumaan haastateltavaan ja pitdmédn hénesti
enemmain. Toiseksi positiivinen mieliala voi helpottaa kognitiivisia prosesseja, jotka johtavat
haastateltavaa kiyttdytyméddn haastattelussa vaikuttavasti. Kolmanneksi haastateltavan
positiivisuus  voi saada my0s haastattelijan positiivisemmalle mielelle, mikd johtaa
positiivisempiin arviointeihin. Viimeiseksi asiakaspalvelua sisdltdvissd tehtdvissd iloisuus

voidaan ndhdé yhteni valintakriteerini, joten positiiviset hakijat valitaan tehtdvéan helpommin.

Uusia tiimejd muodostettaessa ja rekrytointivaiheessa tulisi kiinnittdd huomiota tyontekijoiden
tunnedlyyn, koska se vaikuttaa vilillisesti my0s tydyhteison suoritukseen. Erityisen tdrkedd
tdmd on tunnetydohdn painottuvilla aloilla. (Chang, Sy & Choi 2012.) Tydtehtédvid, joissa
tunnedlystd on hyotyd, ovat esimerkiksi myyntity0 ja asiakaspalvelutehtdvét (Sala 2006). Myos
Zeidnerin, Matthewsin ja Robertsin (2004) mukaan tunneélyn konseptia pidetdén hyoddyllisend
arvioitaessa tyOntekijdn toimimista ja hyvinvointia hidnen uransa kriittisissd vaiheissa, kuten
juuri rekrytoitaessa, kouluttautuessa ja ylennyksissd. Lopesin, Cotén ja Saloveyn (2006)
mukaan tarvitaan kuitenkin edelleen lisdd tutkimusta siitd, millaisia etuja rekrytoitavien

emotionaalisten kykyjen seulomisesta todellisuudessa on.

Rekrytointivaiheessa tietynlaisen tunneédlyn tunnistaminen tyonhakijassa on tirkeéa, silld kuten
myo0s Khalili (2012) vaittad, erilaisissa ammateissa vaaditaan tunnedlyn eri ominaisuuksia.
Khalilin (2011) mukaan tunnedlyn perusteella voidaan ennustaa yksilon sitoutuneisuutta
tyoyhteisoon: tunnedlykkéddn tyontekijédn sitoutuneisuus osoittautui korkeammaksi verrattuna
huomiota tydnhakijan tunnedlyyn rekrytointivaiheessa. Khalilin (2011) mukaan tunneidlyn ja

sitoutuneisuuden vélisestd yhteydesti tarvitaan kuitenkin edelleen lisdd tutkimusta.
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3. TUTKIMUSMENETELMA JA -AINEISTO

Téssd luvussa kdydédan lapi tdmin tutkimuksen metodologisia valintoja. Luvussa esitellddn
puolistrukturoitua haastattelua yleisesti (luku 3.1), esitelldédn tutkimuskonteksti ja
haastattelijoiden valintaprosessi (luku 3.2) sekd pureudutaan tdmén tutkimuksen aineiston
keruuseen (luku 3.3) ja analyysiin (luku 3.4). Lopuksi vield arvioidaan tutkimuksen

luotettavuutta (luku 3.4).

Alasuutarin (1995) mukaan kvalitatiivisen tutkimusten tavoitteena ei ole padasiallisesti 10ytda
universaaleja totuuksia, vaan pikemminkin selittdd tutkittuja ilmioitd paikallisesti.
Tutkimusdatasta tehdyt johtopéatokset eivit vastaa tdydellisesti todellisuutta, vaan ovat vain osa
sitd, koska data koostuu erilaisista ndytteistd. Tama tarkoittaa sitd, ettd tdmén kvalitatiivisen
tutkimuksen tulokset ovat ainoastaan osa todellisuutta ja edustavat vain valittujen
haastateltavien ndkokulmia. Alasuutarin mukaan empiirisen datan paikallinen selittdminen on

aina tutkimuksen ydin.

Kvalitatiivisen tutkimuksen tavoitteena on luoda yksityiskohtaista kontekstisidonnaista tietoa
tutkitusta aiheesta (Eriksson & Kovalainen 2008). Kvalitatiivisella tutkimuksella ei ole yhta
ainoaa oikeaa madritelmdd, mutta Hirsjirven ja Hurmeen (1980) mukaan sen olennaisia
ominaisuuksia ovat aineiston tekstimuoto, aineiston analyysin aineistoldhtdisyys ja se, ettd

tutkimus on osallistava.

Témi tutkimus on kvalitatiivinen tutkimus, joka on toteutettu haastattelemalla yhdeksda
rekrytointiin osallistuvaa henkildd eri yrityksistd puolistrukturoiduin haastatteluin ja on
kvalitatiiviselle tutkimukselle tyypillisesti aineistoldhtéinen. Haastattelut ovat hyvin suosittu
tapa kerdtd aineistoa kvalitatiivisissa tutkimuksissa (Eriksson & Kovalainen 2008).
Tutkimuskysymyksen luonteesta johtuen oli selvdi, ettd tutkimuksen aineistonkeruu tapahtuisi
haastatteluin. Thmisten ajatuksista ja késityksistd pddsee helpoimmin selville puhumalla ja

keskustelemalla. Haastattelupohja on tdimén tutkielman liitteissa (liite 1).

39



3.1 Puolistrukturoitu haastattelu

Hirsjarven ja Hurmeen (1980) mukaan teemahaastattelu on yksi puolistrukturoiduista
haastattelutyypeistd. Ero strukturoidun ja puolistrukturoidun haastattelun vililld on se, ettd
puolistrukturoiduissa haastatteluissa ei ole strukturoidun haastattelun tavoin muodostettu
sanatarkkoja kysymyksid eikd niitd haastattelutilanteessa kysytd samassa jérjestyksessd, vaan
ainoastaan haastattelussa késiteltdvdt teemat on suunniteltu etukiteen. Teemahaastatteluin
tehdyille tutkimuksille on yleistd, ettd haastateltavien maird on melko pieni, aivan kuten

tassikin tutkimuksessa, mutta saatu informaatio on syvaa.

Puolistrukturoiduille haastatteluille tyypillisesti tdmdn tutkimuksen haastattelut olivat
keskustelevia ja epdmuodollisia (Eriksson & Kovalainen 2008). Tarkan kysymyspatteriston
sijaan haastattelun teemat oli suunniteltu etukiteen tutkielman tutkimuskysymysten pohjalta.
Puolistrukturoidun haastattelun ehdottomia etuja ovat se, ettd haastateltavat voivat puhua
teemoista epdmuodollisesti ja vapaasti, mutta myds se, ettd ennalta suunniteltujen teemojen

vuoksi haastatteluissa kasitellddn jossain méérin samoja aiheita (Eskola & Suoranta 2008).

Hirsjdrven ja Hurmeen (1980) mukaan on hyvin tavallista, ettd teemahaastatteluin kerdtty
aineisto on erittdin laaja ja monipuolinen. Tdma tarkoittaa usein sité, ettd aineiston analysointi
on hyvin ty6lésti ja on ddrimmaisen tarkedd pitdd tutkimuskysymys mielessd analyysivaiheessa
koko ajan, jotta tutkimuskysymyksen kannalta olennaiset teemat ja faktat olisi helpompi

tunnistaa.

3.2 Tutkimuskonteksti ja haastateltavien valinta

Koska tidssd tutkimuksessa tutkitaan useiden eri rekrytointiin osallistuvien ammattilaisten
nidkemyksid tunnedlyn merkityksestd tydeldmasséd, haastateltavat valikoituivat tutkimukseeni
monesta erilaisesta organisaatiosta. Taulukko kaikkien haastateltavien taustatiedoista on
liitteissd (liite 2). Osa haastateltavien edustamista organisaatioista on suomalaisia ja osa
kansainvalisid yrityksid, joilla on toimintaa myds Suomessa. Kaikki tutkimukseen
osallistuneiden tydpaikat sijaitsevat péddkaupunkiseudulla ja vaihtelevat kooltaan kuuden

tyontekijian pienyrityksestd 11000 tyontekijén organisaatioon.
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Edellytyksend haastateltavien valintaan oli, ettd heilldi on kokemusta tyOntekijoiden
rekrytoinnista eri tehtdviin. Osa haastateltavista osallistuu konsulttina muiden organisaatioiden
rekrytointeihin ja osa rekrytoi tyontekijoitd vain omiin organisaatioihinsa. Kaikki haastateltavat
rekrytoivat henkil6itd sekd tyontekijdtason ettd asiantuntijatason tehtéviin. Osa osallistuu myos

esimiesten ja osa jopa ylimmén johdon rekrytointeihin.

Kuten aiemmin mainittu, tdmé tutkimus on toteutettu haastattelemalla yhdeksédé rekrytointiin
osallistuvaa tyOntekijdd. Osa haastateltavista tyOskentelee rekrytointeihin erikoistuneissa
henkildstopalvelualan yrityksissd ja osa suurissa eri alojen asiantuntijaorganisaatioissa.
Haastateltavat tyOskentelevdt organisaatioissaan eri asemissa eri tason tehtdvissd
henkilostopaillikoind, HRD Managerina, rekrytointipddllikdind ja rekrytointikonsultteina.
Haastateltavista kahdeksan on naisia ja yksi on mies. iltdén haastateltavat ovat 25 vuodesta 53
vuoteen ja haastateltavien keski-ikd on 38 vuotta. Kaikki haastateltavat ovat suorittaneet
opistotasoisen tai alemman tai ylemman korkeakoulututkinnon kaupallisella, teknilliselld,

yhteiskuntatieteelliselld tai kasvatustieteelliselld alalla.

Halusin haastatella sekd henkildstopalvelualan yrityksisséd tydskentelevid rekrytointikonsultteja
ettd suurissa yrityksissd rekrytointeihin osallistuvia henkilostohallinnossa tyoskentelevid
henkilditi, jotta tunnedlyyn liittyvistd késityksistd tulisi mahdollisimman laaja kuva eri asemissa
tyoskenteleviltd henkil6iltd. Haastateltavat osallistuivat tutkimukseen vapaaehtoisesti ja heidét
valittiin tutkimukseen tyotehtdavénsd ja edustamansa yrityksen perusteella. Osa haastateltavista
16ytyi tutkimukseen henkilokohtaisten suhteiden kautta ja osa muiden haastateltavien

kontaktien kautta.

Otin mahdollisiin haastateltaviin aluksi yhteyttd sdhkopostiviestilld, jossa selitettiin alustavasti,
mistd tutkimuksessa on kysymys ja millaisia kysymyksid haastattelussa tultaisiin esittimaén.
Haastattelurunko lahetettiin haastateltaville siis etukéteen, jotta tutkimukseen osallistuvilla olisi
mahdollista tutustua kysymyksiin ja pohtia vastauksiaan hieman jo ennen varsinaista
haastattelua. Myohemmin soitin vield sdhkdpostin saaneille puhelimitse varmistaakseni heidén
halukkuutensa osallistua tutkimukseen. Haastattelujen aikatauluista ja muista kdytdnnon

jérjestelyistd sovittiin joko suoraan puhelimessa tai sihkdpostitse.
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3.3 Aineiston keruu

Puolistrukturoiduille haastatteluille tyypillisesti tdmén tutkimuksen haastatteluiden teemat oli
suunniteltu etukdteen. Kolme péddteemaa kaikissa haastatteluissa olivat haastateltavan
taustatietojen selventdmisen jidlkeen hdnen nidkemyksensd tunnedlystd kisitteend, tunnedlyn
merkityksestd tyoeldmissd yksilon ominaisuutena ja tunneélyn merkityksestd rekrytoinnissa.
Némai teemat nousivat luonnollisesti tutkimuksen péadtutkimuskysymyksesté ja sitd tukevista
alatutkimuskysymyksisté:
* ”Millainen merkitys tunneilylld on yksilolle tydeldmissé rekrytoijien ndkokulmasta?”
o ”Mité rekrytoijat ymmaértavét tunnedlylld tarkoitettavan?” ja
o “Minkédlaisen merkityksen rekrytoijat antavat tyonhakijan tunneélylle

rekrytoinnissa?”’

Néiden teemojen pohjalta oli rakennettu alustava haastattelurunko, johon oli listattu térkeiltd
tuntuvia apukysymyksid, jotta jokaisen teeman késittely haastattelutilanteissa varmistuisi.
Apukysymykset tarkentuivat tutkimuksen etenemisen mydtd niin teoreettisen viitekehyksen

pohjalta kuin jokaisen haastattelun jalkeenkin.

Haastatteluiden tekeminen aloitettiin helmikuussa 2015 yksittéisind haastatteluina ja viimeinen
haastattelu toteutettiin huhtikuussa 2015. Pyrkimykseni oli pitdd haastatteluissa ylla
mahdollisimman epdmuodollista ja keskustelevaa ilmapiirid, mikd on hyvin tyypillistd
teemahaastatteluille (Eriksson & Kovalainen 2008). Puolistrukturoituja haastatteluja tehdessi
on hyodyllistd, jos tutkija voi toteuttaa aluksi muutaman ennakkohaastattelun, jossa on
mahdollista harjoitella haastattelutaitoja ja testata esimerkiksi nauhoituslaitteiden toimivuutta
(Eskola & Suoranta 2008). Helmikuussa 2015 tehdyn ennakkohaastattelun aikana kokeilin
haastatteluteemojen toimivuutta ja sen avulla pystyin hahmottamaan paremmin, mihin asioihin
jéljella olevissa haastatteluissa tulisi kiinnittdd huomiota niin tutkimukseen liittyvien

kysymysten kuin kdytdnnon asioidenkin osalta.

Haastatteluiden alussa kerroin vield kertaalleen tutkimuksesta ja haastateltavien roolista siind
sekd painotin, ettd osallistuminen tutkimukseen on tdysin vapaaehtoista, mikd on Eskolan ja

Suorannan (2008) mukaan erittdin tirkeda tutkimusetiikan kannalta. Lisdksi painotin, ettd
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haastattelut ovat tdysin luottamuksellisia luodakseni haastateltavan kanssa avoimen
haastattelutilanteen. Tdmén vuoksi haastateltavat ovat tutkimuksessani tdysin anonyymeji.
Haastateltavat on nimetty heiddn tittelinsd mukaan kirjaimittain, esimerkiksi

rekrytointikonsultti 1 (R1) tai HR-manageri 2 (H2).

Haastattelut toteutettiin haastateltujen kanssa sovittuina aikoina heidédn tydaikanaan.
Useimmiten haastattelupaikkana oli haastateltavan tyOpaikalla erillinen neuvotteluhuone.
Kaikki haastattelut nauhoitettiin ainoastaan haastateltavien luvalla, mikd on tirked asia ottaa
huomioon tutkimusetiikan kannalta (Eskola & Suoranta 2008). Nauhoitukset litteroitiin
myOhemmin sanatarkasti, jotta aineiston kisitteleminen ja analysointi mahdollistuivat.

Pisimmilldén haastattelut kestivit 1 h 26 minuuttia ja lyhimmilldén 55 minuuttia.

Kysymysten erilaiset sanamuodot ja niiden mydtd haastateltavien tulkinnat kysymyksisti
johtivat siithen, ettd haastattelut ja niistd saatu aineisto olivat haastateltavista riippuen hyvin
erilaisia. Puolistrukturoitu haastattelu oli hyvéd tapa saada tietoa siitd, miten haastateltavat
ymmaértavit tunnedlyn ja sen merkityksen tydeldméssi. Tarkedd haastattelutavan valinnassa oli
myo0s se, ettd haastattelumuoto mahdollistaa lisdkysymysten tekemisen kesken haastattelun
syvemmin késityksen saamiseksi. Koska lisdkysymykset nousivat keskusteluista
haastateltavien kanssa, haastattelut olivat keskendidn hyvin erilaisia ja yhtenevéisid vain
késiteltdvien teemojen suhteen. Puolistrukturoitu haastattelumuoto my6s mahdollisti sen, ettd
haastateltavat pystyivdt esittdimdén haastattelun aikana tarkentavia kysymyksid ja

varmistamaan, ettd he ymmaérsivit haastattelukysymykset tarkoituksenmukaisesti.

3.4 Aineiston analyysi

Kuten aikaisemmin mainittu, kaikki haastattelut litteroitiin sana sanalta jélkeenpdin aineiston
analyysiprosessin helpottamiseksi. Litterointi mahdollistaa tekstin koodauksen, minkd kautta
haastatteluissa esiin tulevien ja toistuvien teemojen hahmottaminen seki eri haastatteluiden
kytkeminen yhteen tulevat mahdollisiksi. Koodauksen jdlkeen on mahdollista 16yt44 aineistosta

kategorioita, miki helpottaa aineiston temaattista analysointia. (Eriksson & Kovalainen 2008).
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Témin tutkimuksen aineisto on analysoitu teemoittelun avulla. Teemoittelu on melko
luonnollinen valinta analyysitavaksi, silld aineisto on keritty puolistrukturoiduin haastatteluin,
mika tarkoittaa, ettd teemat on jo piitetty ainakin jossain mddrin ennen haastatteluja.
Hyddyllistd teemoittelussa on, ettd teemojen madrdd on mahdollista lisidtd haastatteluiden
jélkeen, kun on selvilld, mitkéd teemat aineistosta nousevat esiin. Tdmén tutkimuksen aineisto
on tutkimuksen tulkintojen 1dhtokohtana, miké on yksi kahdesta tavasta késitelld kvalitatiivista

dataa (Eskola & Suoranta 2008).

Téssd tutkimuksessa tutkimuskysymykset toimivat runkona sille, mitd teemoja haastatteluissa
pyrittiin késittelemdén. Aineiston analyysin my0td teemat kuitenkin tarkentuivat vield
entisestddn, mikd johti useampien alateemojen hahmottumiseen jokaisen tutkimuskysymyksen
alle. Pddteemoja olivat alun perin siis tunnedlyn mééritelma, tunnedlyn merkitys tydelaméssi
yleisesti ja tunnedlyn merkitys rekrytointitilanteessa. Analyysi on kuitenkin tehty
aineistoldhtoisesti eli Alasuutarin (1995) mukaisesti, analyysia tehtidessd on pyritty ottamaan
huomioon myds alkuperdisten padteemojen ulkopuoliset, tutkimusongelman kannalta oleelliset,
aineistosta nousevat seikat. Jokaista haastattelua on kisitelty tutkimuksessa yhtd tirkedné osana

aineistoa.

Téllaisessa analyysissa analysointiyksikot valitaan aineistosta tutkimuksen tavoitteen
perusteella, mutta tutkijan ajatteluprosessi vaihtelee aineiston analyysin ja aikaisempien
teoreettisten mallien vililld (Tuomi & Sarajdrvi 2006). Téssd tutkimuksessa johtopddtosten
tekeminen on suoritettu siis osin teoriasidonnaisesti, eli haastatteluiden perusteella saatua

aineistoa on verrattu tunnedlysté ja rekrytoinnista kirjoitettuun aiempaan kirjallisuuteen.

3.5 Tutkimuksen arviointi
Tuomen ja Sarajdrven (2006) mukaan validiteetti ja reliabiliteetti eivit ole arviointikriteereiné
kovinkaan sopivia kvalitatiiviselle tutkimukselle, vaan sopivat paremmin arvioimaan
kvantitatiivista aineistoa. Ei ole yhtd ainoaa tapaa arvioida kvalitatiivista tutkimusta, mutta
validiteetin ja reliabiliteetin sijasta voidaan arviointikriteereind kayttdd esimerkiksi

uskottavuutta. Uskottavuus tdssd tutkimuksessa tarkoittaa, ettd tulkinnat aineistosta ovat
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yhteneviisid sen kanssa, mitd haastateltavat todellisuudessa sanoivat ja tarkoittivat

haastatteluissaan.

Tédmin tutkimuksen tutkimuskysymysten muotoilu siséltdd jo itsessdén oletuksen siitd, ettd
tunnedly on merkittivd yksilon ominaisuutena tydeldmissd. Loyhemmin muotoiltujen
tutkimuskysymysten avulla voisi kenties saada selville, nousisiko tunnedly ylipdétian
menestymisen kannalta merkityksellisten tekijoiden joukkoon. Liséksi haastatteluissa
kysymysten kysymisjérjestys on voinut vaikuttaa sithen, miten tirkeéni haastateltavat tunnedlya

pitdvat.

Olen pyrkinyt tdtd tutkimusta tehdessdni mahdollisimman objektiiviseen tulosten
tulkitsemiseen. Lisdksi pyrin antamaan haastateltavien vastata kysymyksiin mahdollisimman
vapaasti ohjaamatta heiddn vastauksiaan liikaa. Objektiivista totuutta ei ole kuitenkaan
tarkoituksenmukaista etsid tdmén tutkimuksen luonteen vuoksi, vaan tirkedmpdd on ottaa
nimenomaan huomioon jokaisen haastateltavan subjektiivinen kasitys tunnedlystd sekd sen

merkityksestd tyoeldméssi ja rekrytoinnissa.

Tunsin vain yhden haastateltavan etukiteen, joten henkildkohtainen suhde haastattelijan ja
haastateltavien vélilld ei vaikuttanut muihin haastatteluihin, ja ndin ollen haastattelutilanteet
muiden haastateltavien kanssa olivat mahdollisimman puolueettomia. Mahdollisimman
todenmukaisia vastauksia saadakseni painotin haastateltaville, ettdi heiddn vastauksensa
késitellddn niin, ettd niitd ei voida yhdistdé yksittdiseen organisaatioon tai vastaajaan. Tdméa on

yksi tekijé, joka lisdd tutkimuksen luotettavuutta (Tuomi ja Sarajirvi 2006).

Tuloksia tulkittaessa on syytd huomioida se, ettd haastateltavat ovat hyvin eri ikdisid, eri
vaiheissa uriaan, eri asemissa organisaatioissaan ja eroavat toisistaan myds koulutustaustaltaan.
Nama erot vaikuttavat selvasti sithen, millaisia tuloksia tutkimuksessa on saatu, mutta toisaalta
auttavat antamaan aiheesta laajemman kuvan. Mielestdni tutkimuksen kannalta olisi ollut
mielenkiintoista saada useampia miehid haastateltavien joukkoon, jotta tutkimus antaisi vieldkin
kattavamman kuvan rekrytointiin osallistuvien késityksistd tunnedlystd ja sen merkityksesta.
Toisaalta naisten enemmistd haastateltavissa heijastaa my0s hyvin sitd, kuinka naisvaltaisia HR-

ja rekrytointialat ovat.
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Tamaén tutkimuksen tuloksia tulkittaessa on tirkedd huomioida, ettd tunneély kisitteend ei ole
kovin arkikielinen eikd se ollut etukdteen monelle haastateltavalle tuttu. Alun perin
tarkoituksenani oli tutkia sitd, minkilaisia asioita tunneélyyn ymmarretddn kuuluvan, vaikka
aiempaa tietoa kisitteestd ei olisikaan. Useat haastateltavat olivat kuitenkin selvittineet termin
merkitystd etukéteen, koska tunnedlyn késite tuntui vieraalta, minkd vuoksi he kokivat
haastattelun kysymyksiin vastaamisen osittain haastavana. Yritin kuitenkin jo ennen
haastattelua ja itse haastattelutilanteessa painottaa koko ajan, ettd “oikean vastauksen” sijaan
tairkedmpédd oli se, miten haastateltavat tunnedlyn késitteen itse maédrittelisivdt ja ettd
haastattelun kysymyksiin voisi vastata timén maéritelmén perusteella. Muutamat haastateltavat
tunsivat kuitenkin tunnedlyn kisitteen jo etukéteen, koska heiddn mukaansa pitivit sitd itse niin
tdrkednd ominaisuutena. Vastauksiin on varmasti merkittdvasti vaikuttanut se, kuinka tuttu

kisite tunnedly haastateltaville oli etukiteen.

Lisdksi on mahdollista, ettd haastateltavat pyrkivét tahattomasti miellyttiméén haastattelijaa ja
padtyivét tunnedlyn merkityksen yliarvioimiseen haastattelun kuluessa, vaikka haastattelun
alussa siitd ei ole ollut késitteend kovinkaan selkedd kuvaa. Myds se, ettd ldhetin
haastattelurungot etukéteen haastateltaville, on osaltaan saattanut vaikuttaa siihen, millaisia
vastauksia kysymyksiin olen saanut. Halusin kuitenkin ldhettdd haastattelurungon heille
etukiteen, koska tunneidly ei ollut monelle haastateltavalle ennestddn tuttu kisite. Lisdksi
haastattelukysymyksiin tutustuminen etukédteen mahdollisti sen, ettd haastateltavat pystyivit

pohtimaan vastauksiaan liittyen ennalta vieraaseen aiheeseen.

Haastattelun kysymykset oli tarkoitus muodostaa mahdollisimman avoimiksi, mutta tarkentavat
lisadkysymykset mahdollisesti ohjasivat haastateltavia korostamaan myShemmissd vastauksissa
tiettyjd teemoja. Témén vadristymén pyrin kuitenkin huomioimaan haastattelun vastauksien

analysoinnissa ja tekeméén sen nakyvéksi lukijalle.

Tutkimusta arvioitaessa on otettava huomioon, ettd itse tutkijana olen pitdnyt ennakko-
oletuksena, ettd tunnedly on merkittivd tekijd tydeldmdssd ja tunnedly on ollut oma
mielenkiintoni kohde jo pitkdin. Tdmé asetelma on voinut vaikuttaa osaltaan sithen, millaisia
tulkintoja haastateltavien vastauksista on tehty, vaikka olen pyrkinyt ottamaan tdmén huomioon

ja minimoimaan ennakko-oletusten vaikutuksen lopullisiin tuloksiin.
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Tété tutkimusta tehdesséni olen pyrkinyt huomioimaan, ettd se olisi mahdollisimman péteva
tutkimaan nimenomaan tunneélyn merkitystd tyoeldmissad yksilon ominaisuutena rekrytoijien
nikokulmasta. Mielestini tutkimus on tdssid suhteessa varsin pdtevéd, silld tutkimukseen on
osallistunut vain rekrytointiin osallistuvia henkil6ité ja heiddn késityksiddn on pyritty saamaan
selville mahdollisimman syvillisesti ja laajasti teemahaastatteluiden avulla. Haastateltavien
médrdn kasvattaminen ei olisi mielestdni vaikuttanut merkittdvésti tdméin tutkimuksen

luotettavuuteen ja pitevyyteen, ja siksi haastatteluita ei tehty enempéa.
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4. NAKOKULMIA TUNNEALYYN TYOELAMASSA

Téssd kappaleessa esitellddn empiirisestd aineistosta esiin nousseet tdrkeimmét teemat.
Haastateltavien vastaukset on ryhmitelty tutkielman tutkimuskysymysten mukaan kolmeen eri
lukuun. Ensimmédisessd luvussa kdydéadn ldpi, miten tutkimuksen haastateltavat ymmaértavin
tunnedlyn kisitteen (luku 4.1). Toinen luku kaisittelee sitd, minkédlaisen merkityksen
haastateltavat antavat tunneilylle tydeldméssid (luku 4.2) ja kolmas luku sitd, millainen merkitys
rekrytoitavan tunnedlylld on rekrytoinnissa haastateltavien nékokulmasta (luku 4.3).
Haastatteluista on kerdtty kasiteltyihin teemoihin sopivia lainauksia, jotta lukija saisi
mahdollisimman autenttisen kuvan haastatteluiden sisdllostéd ja pystyisi arvioimaan myds itse

tutkimuksen tuloksia ja niisté tehtyji johtopdatoksia.

4.1 Tunnedlyn maaritelma

Tassd luvussa esitellddn tutkimuksen haastateltavien vastaukset liittyen ensimmaéiseen
haastattelun teemaan, tunneélyn médritelmddn. Aineisto on jaoteltu vastauksista nousseisiin
yhteisiin alateemoihin ja kaikki tutkimuskysymyksen "Mité rekrytoijat ymmartavét tunneélylla

tarkoitettavan?” kannalta olennaiset seikat on esitelty.

Tunnedly ei ollut yhtd haastateltavaa lukuun ottamatta ennestdén tuttu termi kellekddn
haastateltavalle. Osan vastauksista kuitenkin huomasi selvidsti, ettd taustatyotd termin
selvittimiseksi ennen haastattelua oli jonkun verran tehty, minkd useimmat haastateltavat myds
itse mainitsivat haastattelun alussa. Useiden haastateltavien mukaan késitteen maérittelysta teki
haastavaa se, ettd tunnedly ei ole arkikielesséd kdytettdvad termi. Yhden haastateltavan mukaan
my0s haastattelun kysymyksiin vastaaminen tuntui alussa vaikealta tunnedlyn késitteen

haastavuuden vuoksi.

-~ ton pitds olla itsestddn selvdd, ettd pitds loytdd heti vastaus, mutta eihdn se
ookaan, kun sitd miettii sitten tdssd kohtaa, ettd tdd on itseasiassa tosi vaikee. Md

en osaa sillai suoraan vastata siihen tunnedglyyn...” /R2

Tunneédlyn ndhtiin vahvasti liittyvin itsetuntemukseen eli sithen, miten omia tuntemuksia ja

tunteita havaitsee ja kuinka niitd pystyy itse hallitsemaan. Haastateltavat nékivat my0s, etti
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muiden tunteiden ymmartdminen ei ole mahdollista ilman hyvéd itsetuntemusta tai omien
tunteiden ja niihin liittyvien reaktioiden havaitsemista. Tunneédlyn kannalta tirkeénd pidettiin
sitd, ettd pystyy ymmértimddn omien tunteiden vaikutuksen myds omaan kdytokseen.
Haastateltavat nékivat kyvyttdomyyden analysoida omaa kéytdstd, tunteita ja niiden seurauksia
indikoivan tunneédlyn puutetta. Lisdksi muutamien haastateltavien vastauksista tuli ilmi, etti
tunnedlyyn liittyy vahvasti oman sanattoman ja sanallisen viestinndn selkeyttiminen ja

sopeuttaminen ympéristoon sopivaksi.

”[Tunnedlykds ihminen] tunnistaa ne oman itsensd ja omat tunteensa ja niiden
vaikutukset myos muihin ihmiseen ja se henkilon oma mindkuva on realistinen, on
hyvin perilld siitd, ettd minkdlainen on niin hyvine ku huonoine puolineen ja

tiedostaa sen”’ / R3

Muutamat haastateltavat nékivat tunnedlyn ilmenevin kuitenkin ensisijaisesti muihin ihmisiin
kohdistuvasta kéytoksestd ja vasta toissijaisesti tunnedly néhtiin itseen kohdistuvana ilmiona.
Haastateltavat  liittivdtkin =~ tunnedlyn  useimmin  sosiaaliseen  kyvykkyyteen ja
vuorovaikutustaitoihin, jotka ovat myds arkikielessd paljon kdytetympid kisitteitd. Sosiaalista
kyvykkyyttd kuvattiin myds hienotunteisuutena, toisen kunnioittamisena ja kykyné kuunnella
aktiivisesti muita. Liséksi tunneély liittyi useimpien haastateltavien mukaan kykyyn sopeutua

erilaisiin tilanteisiin.

"Md huomaan nimittdin, et sitd niinku ehkd vastaa just yleisesti, niinku md oon
tds pari kertaa sanonut tds haastattelun aikana, ettd tulee mieleen just semmonen
sosiaalinen kyvykkyys yleisesti ja -- mitd siithen vois vaan etdisesti liittyd. Hyvd

ihmisten kanssa ja kaikkii tillasii” / H1

"Kyl md mielldn tunnedlyn ihmisen kyvyks huomioida ikddn kun olemassa olevat
tilanteet ja mukauttaa omaa kdytostd sen mukaan eli tuota, kykyd muokata omaa
viestintdd, omaa vaikuttamistapaansa -- vastaanottajien mukaan. Ja tuota,
kéytdannossd sillonhan se kddntyy aika hyvin synonyymiks sopeutumiskyvylle

nithin vallitseviin olosuhteisiin” | H3
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Muutamien haastateltavien vastauksista kivi ilmi, ettd tunnedlyyn liitettiin myos taito motivoida
ja kannustaa muita sekd kyky hallita myds muiden tunteita siind mielessd, ettd tunnedlykés
thminen tietdd, milld tavalla erilaisten ihmisten kanssa tulee kisitelld asioita. Motivointiin
yhdistettiin myds taito ndhdé toisten ihmisten tarpeet. Vastauksista nousivat esiin vahvasti myds
empatia ja sen ilmaisemiseen liittyvéd kayttdytyminen, kuten muiden tunteiden aistiminen ja

sithen liittyva tietynlainen herkkyys.

“--mun mielestd se [tunnedly] liittyy ihmisen sosiaaliseen dlykkyyteen ja
semmoseeen vuorovaikutuksellisuuteen ja siihen, ettd miten ihminen tunnistaa
ensinndkin omia tunteitaan, mut et myds se, et miten tunnistaa muissa henkildissd
tunteet ja niiden vaikutuksen kdyttiytymiseen ja esimes motivointiin” | R3

“No ensimmdinen piirre, joka tulee mieleen ois empatia tai sympatia ja tarkotan
silld ainakin sitd, et on kyky ymmdrtdd, et miten toinen ihminen kokee tilanteen ja
tuota, ehkd nyt vois sanoo myoskin, et mukauttaa sitd omaa kdytostd, et ehkd se

on sit enemmdn sitd empatiaa kylld...” | H3

Tunneidlykkddseen ihmiseen liitettiin myds paljon erilaisia piirteitd ja kaytosmalleja.
Piirrekuvauksia, joita haastateltavat kéyttivdt tunnedlykkadstd ihmisestd, olivat ldmmin,
pehmed, kohtelias ja reilu. Toisten haastateltavien mukaan tunnedlykk#idt ihmiset ovat
sosiaalisia ja ulospdinsuuntautuneita, mutta toisten haastateltavien mielestd tunneélyyn liittyi
enemminkin syrjdén vetdytyva ja tarkkaileva kdytds. Tunneédlykéstd ihmisté pidettiin kuitenkin
yleisesti tasapainoisena, rauhallisena, diplomaattisena ja sovittelevana. Yhdestd haastattelusta
nousi esiin myds realistinen mindkuva tunneélyn tirkeénd perustana. Yksi haastateltava toi
myos esiin lisdksi, ettd ndkee tunnedlykkyyteen liittyvén yleistd positiivisuutta, iloisuutta ja

reippautta.

-~ ehkd md ajattelen sitd sillai, et semmosena niinku, et miten silld henkilolld on
kaiken kaikkiaan semmosta pehmeyttd ja semmosta empaattista puolta -- et onks

hin  niinku  kauheen kylmd ja suora ja ehkd vilinpitimdtonkin niinku
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olemukseltaan, asenteeltaan versus, et onko hin semmonen ldimmin ja semmonen
niinku, et ehkd saattaa ymmdrtdd jonkun tilanteen, mistd puhutaan” | R2

”No jonkin verran mun mielestd pitdd olla sosiaalinen ja semmonen ulospdin
suuntautunut -- ja semmonen positiivinen asenne ty6hon -- sitikin voi ndytelld,
mutta jos kovin negatiivisesti asioista puhuu, niin harvoin saa ihmiset

motivoitumaan siitd” HS

Muutamien haastateltavien mukaan tunnedlykkddn ihmisen tunnistaa jo kehonkielestd, kuten
ilmeikkiistd kasvoista ja siitd, ettd hin katsoo silmiin, kumartuu keskustellessa ldhemmaéksi ja
nyokyttelee eli ndyttdd sen, ettd ymmartda toista. Yhden haastateltavan mukaan kiinnostusta voi

osoittaa myds kyselemadlld, kyseenalaistamalla ja haastamalla toista.

"Kyl md sanon sen, ettd tunnedlykds on aika tarkka tilanteissa, ettd silld on korvat
horolld ja se aistii ja se ottaa vuorovaikutusta ihmisten kanssa, kattoo silmiin ja

on aidosti ldsnd siind tilanteessa” | R3

Muutama haastateltava otti esiin myds nidkokulman, ettd tunneédlykkyydessé tdrkedd on, ettei
“ota asioita itseensd” tai henkilokohtaisesti, vaan osaa suhteuttaa omat reaktionsa myds
haastavissa tilanteissa niihin sopiviksi. Lisdksi merkittdvind pidettiin sitd, ettd kohtelee muita
thmisid reilusti ja tasapuolisesti eikd esim. juoruile muista. Yhden haastateltavan mukaan
tunnedly ilmenee nimenomaan kiyttaytymisestd, keskustelun kautta, ja jos pystyy
kuuntelemaan ja seuraamaan, miten henkild toimii eri ymparistoissa.

”No mun mielestd aika semmonen reilu, et sen kanssa tulee semmonen tunne, ettd
tdd ihminen hoitaa nditd tasapuolisesti eikd suosi kauheesti jotain tiettyd
ihmisryhmdd tai porukkaa. Keskustelee, kauheen vaikee laittaa sanoiks, et mikd
on semmonen ihminen, ettd on sosiaalinen ja networking ja ei drsytd ihmisid

tahallaan eikd vahingossa” | HS
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My06s halu vuorovaikutukseen ja kiinnostus muita ihmisid kohtaan olivat muutaman
haastateltavan mielestd tarkeitd tunnedlyn indikaattoreita. Yksi haastateltava toi esiin liséksi,
ettd rohkeus tuoda omat, my0s eridvét, mielipiteensd esiin ja perustelemaan ne muille liittyy

tunneélyyn.

”-- semmonen sosiaalinen taitavuus, ja semmonen halu vuorovaikutukseen, mut
se ei tarkota sitd, ettd sd vilttamdttd olisit ddrimmdisen sosiaalinen vaan se, ettd
sa ymmdrrdt dlykkddsti joko olla hiljaa tai tieddt, miten sd reagoit missdkin

tilanteess,a ja sd tieddt, miten kenenkin ihmisen kanssa kannattaa toimii” /| R3

Haastateltavien mielipiteet tunneélyn synnynndisyydestd ja ympariston vaikutuksesta sithen
erosivat paljonkin. Haastateltavat pitivit tunnedlyd useimmin vain jossain maérin
synnynndisend ominaisuutena. Muutama haastateltava ndki tunnedlyn tdysin opittavana
ominaisuutena. Muutamien mielestd vahvemmin taustalla vaikuttava tekiji on lapsuuden
kasvuympadristd, kuten vanhemmat, muu perhe, ystévit sekd pédivikoti ja koulu. Vanhempien
vaikutus ndhtiin kaikkein tdrkeimpdnd ympéristotekijand niin tunnedlyd lisddvénd kuin sitd
vihentdvind vaikuttimena. Ympdériston vaikutuksen voimakkuutta pidettiin valinta- ja
motivaatiokysymyksend, silld vaikeiden kokemusten merkitys tunnedlyn kehittymiselle
korostui usean haastateltavan vastauksissa.

” -~ et onks se iha synnynndinen vai vaikuttaaks se ympdristo myos siihen, niin md
sanoisin, et se nditten kahden asian summa, jotka muotoutuu sulle kuitenkin aika

nuorena, sun eldmdn jo alkuvaiheessa” | R1

”Varmasti semmonen, et jonka vanhemmat on tunnedlykkditd, nii lapsella on hyvd
mahdollisuus, et hdnestikin tulee, mut md en niinku pois sulkis sitd, et jos
vanhemmat ei oo tunnedlykkditd ollenkaan, et siitd lapsesta ei sitd tulisi, et jos sen
pistdad niinku noin. --, susta voi tulla hyvinkin tunnedlykds, -- jos sulla on aika

vaikee lapsuus” H2
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Kaikki haastateltavat ndkivit, ettd tunnedlyd voi kehittdd, mutta tirkeimpénd vaatimuksena
kehittamiselle pidettiin omaa itsetuntemusta sekd halua ja motivaatiota kehittdd tdtd puolta
itsessd. Toisaalta my0s yksi haastateltava nédki halun kehittdd tunnedlyd tdysin synnynndiseni
ominaisuutena. Jotkut haastateltavat nidkivét, ettd tunnedlyn synnynnidinen taso vaikuttaa
kuitenkin sithen, kuinka pitkélle tunneédlyd voi kehittdd eli toisten mahdollisuus kehittda
tunnedlydén on rajallisempi kuin toisten. Yhden haastateltavan mukaan tunneélyn kehittiminen
ei ole mahdollista lainkaan, jos ei ole synnynniisesti tunnedlykds. Tunneédlyn kehittimisen
taustalla ndhtiin olevan erilaisten toimintatapojen harjoittelun ja iin myotd lisddntyneen
eldmdnkokemuksen liséksi muiden kéyttdytymisen havainnoiminen seké erilaisten tilanteiden
ldpikdyminen ja niihin liittyvien tunteiden pohtiminen. Yksi haastateltava toi esiin myos, etti
lapsuudessa kehittynyt terve ja realistinen mindkuva on tarked vaikuttaja tunnedlyn kehittdmisen

taustalla.

“Uskon, ettd se on tietylld tavalla sisdsyntystd siind mielessd, et osa on
luontevampia sen kanssa, mut ehdottomasti voi oppia ja tuota, tavallaan
omallekin uralle mahtuu aika monta kertaa tai sanotaan, et valmennusohjelmii,
joissa on harjoteltu vaik negatiivisen palautteen antamista tai kdyty sitd samaa
sitte linjaesimiesten kanssa ldpi, et miten annat negatiivista palautetta, et
ehdottomasti se on semmonen, jota voi oppia, voidaan opettaa tekniikoita ja sit
toisaalta harjotuksen kautta, nii sit siitd tulee jollain tavalla luonteva tapa toimia
/ H3

“Joo, toi on aika vaikee kysymys, et voiko sitd niinku kehittdd, ettd... Kyl md uskon,
ettd sen voi johonkin pisteeseen asti, mutta md uskon, ettd on myés semmosia
persoonallisuuseroja, et se on myos siitd sun motivaatiosta kiinni, et haluutko sd.
No varmaan nimenomaan sun ois pitinyt saada jossain vaiheessa palautetta siitd
-- Mut toi on tosi hyvd kysymys, et miten sitd ldhtee kehittimdddn, koska se on
mun mielestd -- persoonallisuuteen aika pitkdlle liittyvd kysymys, toki --
kasvatuksella on ollut varmasti myds tosi paljon merkitystd ja silld ympdristolld,

et miten se on sua sithen koulinut, et miten otetaan muita ihmisid huomioon ja
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ndin poispdin. Niin se varmaan siis nimenomaan niinku kokemuksen kautta, eniten

tarkkailemalla muita ihmisia” | R1

4.2 Tunnedlyn merkitys tyéelamassa

Téssd luvussa pyritddn esitteleméédn tutkimuskysymyksen “Millainen merkitys tunneilylld on
yksildlle tydeldmassé rekrytoijien ndkdkulmasta?” kannalta olennaisia empiirisesti aineistosta
nousevia teemoja. Ensimmadisessd luvussa (luku 4.2.1) kdyddén lépi tunnedlyn merkitysti
tiimityoskentelyssd, toisessa luvussa (luku 4.2.2) syvennytdén tunnedlyyn esimiehen
ominaisuutena, kolmannessa luvussa (luku 4.2.3) esitelldén vastaukset liittyen tunneédlyyn
yksilon ominaisuutena tydeldméssd ja viimeiseksi kdydddn lapi vield, millaisen merkityksen

haastateltavat antavat tunneélylle tyoeldméssa menestymisen ndkdkulmasta (luku 4.2.4).

Tunnedly oli kaikkien haastateltavien mukaan erittdin merkittivd ja jopa kriittinen tekija
tydeldmasséd. Kuitenkin yleisend huomiona monet haastateltavat toivat esiin, ettd tunneélysté ei
puhuta juurikaan silld nimelld tydeldméssd eikd rekrytoinneissa, vaan se helposti kddntyy
synonyymiksi  sosiaaliselle  kyvykkyydelle, huomioonottavuudelle, auttavaisuudelle,

ystavillisyydelle, palveluhenkisyydelle tai empaattisuudelle.

“Kiva oli pohdiskella nditd juttuja, et niinku itellekin semmosia uusia ajatuksia
liittyen tdhdn, et se tunnedly on oikeestaan aika kriittinen juttu, -- vaikka siitd ei
iha hirveesti vidlttamdttd aina arjessa puhuta. -- Ja siithen vaikutelmaan
nimenomaan, ettd mitd se henkilo vdlittdd, puhutaan aika usein semmosesta

sosiaalisesta taidoista, et se on ehkd se arkikielinen nimitys sille tunnedlylle” | R1

Tunnedlyn merkityksestd ja asemasta nykymaailmassa oltiin haastateltavien keskuudessa
montaa mieltd. Toisaalta erds haastateltava piti tunneédlyd jo hieman menneisyyden trending,
mutta toisaalta yksi haastateltava uskoi tunnedlyn merkityksen kasvavan Suomessa sitd mukaa,
kun suomalainen tydeldmd eurooppalaistuu. Télld hetkelld useiden haastateltavien mukaan
tunnedlyyn ei kuitenkaan kiinniteti tarpeeksi huomiota tydeldméssd vieldkdén eika sitd arvosteta

tarpeeksi tyOntekijdn ominaisuutena. Lisdksi tunnedlyn merkityksen ndhtiin muuttuneen
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vuosien varrella ja muutamat haastateltavat nékivét sen hyvin tirkednd asiana myds yleisesti
eldmassa.

“Joo jossain vaiheessa toi tunnedlyd oli sillei in, ettd siitd puhuttiin enemmdn, ettd
sillon sitd Golemanin kirjaa luettiin, ettd se oli niinku semmonen. Mutta sitten mun
mielestd se on jotenkin niinku hiipunut, -- ainakaan niissd, missd md oon
lueskellut, nii siitd ei silld tavalla puhuta ja selkeestikddn ei ndkojddn ainakaan

niinku tdssd tyon puitteissa, mutta ei kauheesti muutenkaan” | R2

4.2.1 Tunneilyn merkitys tiimityoskentelyssa

Haastateltavat ndkivit tunnedlyn olevan erityisen merkityksellinen tiimitydskentelyn lisdksi
esimiehen ominaisuutena, johon palataan vield my6hemmin luvussa 4.2.2. Tiimitydskentelyssi
tunnedly ndhtiin tirkednd tekijind esim. yhdessd tekemisen, konfliktien ratkaisemisen ja
ongelmien ennaltachkdisyn kannalta. Sen néhtiin vaikuttavan positiivisesti myos tyOpaikan
tasapainoiseen, avoimeen ilmapiiriin ja viihtyvyyteen sekd tyohyvinvointiin ja tydmotivaatioon.
Joidenkin haastateltavien mukaan tiimin jdsenten tunneilylld voi olla vaikutuksia myds tiimin
suoriutumisen lisidksi mahdollisesti muiden tiimin jasenten tunnedlyn kehittymiseen.

“Mut sit vois tunnistaa myos taimmdsid hyvid, hyvin suoriutuvia tiimejd, joissa
tyypillisesti mun mielestd on tdmmonen kriittinen massa tunnedlykkditd ihmisid,
Jjotka kykenee saamaan sen tiimin vuorovaikutuksen toimimaan oikeella tavalla ja

tuottavalla tavalla” | H3

"Mikd on tietysti mielenkiintoinen kysymys, et miten, jos on hyvin tunnedlykkdistd
koostuva tyoyhteiso ja se johtaja siind, ja jos siel on yks sitten joka on vihdn
matalammalla, niin miten ne muut sais sitten nostettua, ettd md ndkisin tdin
kuitenkin aikalailla tdmmosend kehittymispolkuna, ettd md oon ehkd vihdn
liiankin optimisti, mutta ettd jos annetaan se mahdollisuus ja kannustetaan, niin

se poikii tulosta” | H6
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Yksi haastateltava toi esiin, ettd tunneédlyn absoluuttisen tason sijaan tirkedmpéa on, ettd tiimin
sisélld yksididen tunnedlyn tasot vastaavat mahdollisimman hyvin toisiaan. Ongelmallisena
tilanteena hédn piti erityisesti esimiehen tunnedlyn puutetta tilanteessa, jossa hinen alaisensa ovat
kovin tunnedlykkaitd, minkd hin néki helposti johtavan alaisten turhautumiseen.

“Jos taas sulla on voimakas tunnedly, nii voi olla et sd frustroidut, jos esimies ei
00 ollenkaan, ja sit voi olla hyvin vaikee, riippuen et minkdlainen ilmapiiri ja
minkdlainen hierarkkisuus ja muuta et miten avoimesti voi semmosista asioista
sanoo tai keskustella. -- et tietysti toivois, ettd kaikilla on joku semmonen

tunnedlyn taso joka sopii sithen porukkaan” | H2

4.2.2 Tunnedlyn merkitys esimiestehtdvissa

Kuten jo aiemmin edellisessd luvussa mainittiin, kaikki haastateltavat pitivét tunneélya erittdin
merkittdvand ominaisuutena esimiestehtdvissa toimiville, mika tuli esiin kaikista haastatteluista
useassa eri yhteydessd. Pari haastateltavaa yhdistivéit tunnedlykkyyden jo heti haastattelun
alussa esimiesty0hon. Sen merkityksen ndhtiin myos korostuvan tulevaisuudessa entisestdin
johtamiskulttuurin muuttuessa yhd enemmén kohti valmentavaa johtamista. Kuitenkin edelleen
muutamien haastateltavien vastauksista kévi ilmi, ettd myds esimichen vahva

substanssiosaaminen néhtiin tirkeina.

7 - jos sd oot ihmistydssd, et sd oot vaik paljon asiakkaiden kans tekemisissd --
tai niinku tyoyhteisossd olet oleellinen nappula, niinku et sd oot vaik
esimiesasemassa. Kyl mun mielestd se on kuitenkin iha tdrkeetd, et on tunnedlyd”

/ H1

7 -- mun mielestd se on iha tosi tdrkee ja se tulee korostuu tulevaisuudessa entistd
enemmdn -- et esimiestyssd md nddn, et se on iha kultaakin kalliimpi, tosin sielld
pitid  olla  vahvaa  asiantuntijaosaamista,  varsinkin ~ kun  ollaan

asiantuntijaorganisaatiossa” H4
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Esimiehen ominaisuutena tunnedly néhtiin liittyvin esim. kykyyn edesauttaa tiimin toimintaa
sekd kykyyn motivoida, kannustaa ja inspiroida muita. Tdrkednd esimiehen ominaisuutena
néhtiin kyky saada tiimi tydskentelemdén yhteisen tavoitteen eteen sekd kyky tiedostaa oma
rooli ja johtajuus tiimissid. Parhaimmillaan tunnedlykds esimies voi haastateltavien mukaan
auttaa alaisiaan kehittyméén heidédn urallaan. Haastateltavat pitivit my0s tirkeénd, ettd esimies
nékee alaisensa kokonaisvaltaisesti yksidind, on kiinnostunut heistd, mutta toisaalta ymmaértaa
myos, miten tiimin jdsenet tydskentelevit yhdessd. Yhden haastateltavan mukaan esimiestydssi
tunnedlykkyydestd indikoi, jos osaa tunnistaa myos tilanteet, joissa on syytd antaa selkedmpid
kiskyjd. Haastatteluista tuli esiin, ettd myds odotukset esimichid kohtaan liittyvdt paljon
tunnedlyyn. Lisdksi yksi haastateltava ndki esimiehen tunnedlyn heijastuvan tydilmapiirin

kautta koko tiimiiin, minkd hén néki kriittisend sen kannalta, miten hyvin tyopaikalla vithdytdan.

"Silld on mun mielestd tosi iso merkitys, ettd miten se esimies havainnoi sitd
tiimiddn ja ihmisid kokonaisvaltaisesti, et ei pelkdstdcdn, ettd hdn ohjaa ja mittaa
sitd tydsuoritetta, vaan mun mielestd esimiehen tulee kokonaisvaltaisesti tuntea
héinen alaisensa ja tietdd, mitd heille kuuluu, jolloin héinen tdytyy aidosti myés

vdlittdd niistd ihmisistd, ja sillon héinelld tdytyy olla semmosta tunnedlyd” | R2

-~ varmasti meille kaikille ja erityisesti nuoremmille, niin kyl se oma esimies on
tdarkee, ja -- kylld ne odotukset mitd hdnelle asetetaan, niin mun mielestd liittyy
paljon tunnedlyyn oikeesti. -- Et kyl me oikeesti odotetaan esimieheltd tietynlaista
persoonaa, sitoutumista, avoimuutta, kommunikointia, et me toivotaan, ettd hdn

on niinku ihminen, niin kylld siihen, hdnelle se linkittyy paljon” | H4

Hyvin esimiechen ominaisuuksina néhtiin erilaisten tilanteiden hallitseminen sekd kyky
keskustella ja perustella mielipiteensd. Muutaman haastateltavan mukaan esimiehen on térked
osata aistia myds ympdiristoddn ja ottaa esille asioita, jotka hin huomaa olevan huonosti.
Erityisesti vaikeissa kriisitilanteissa esimiehen tunneély korostuu, koska se vaikuttaa paljon
sithen, miten tiimissd puhutaan ongelmista ja siihen, ettd konflikteja osataan ratkoa rakentavasti.

Esimiehen pitdd pystyé suhteuttamaan myds omat reaktionsa tilanteeseen sopiviksi.
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“Hyvid esimiestaitoja, joihin ei kiinnitetd huomiota tarpeeks on mun mielestd se,
ettd se niinku esimies osais ndhdd ne tiimildisensd yksiléind ja ottaa heidit
vakavasti, toisaalta kuunnella ja -- osais jotenkin miettid heiddin tarpeitaan ja
heiddin kehitystarpeitaan ja tavallaan heiddn parastaan -- ja semmosta

tavoitteellista oman tiimin kehittamistd” | H5

Johtotehtdvissd olevien tunneédlyn néhtiin olevan merkittdvampi yrityksen tulokseen vaikuttava
tekijd kuin muiden tyontekijoiden. Muutamien haastateltavien mukaan johtotehtivissé olevien
tunnedly voi heijastua niin yrityksen menestykseen kuin tyontekijoiden motivaatioon. Ylemmén
johdon tunnedlyn merkityksestd huolimatta yksi henkilostopaillikko toi kuitenkin esiin, ettd
usein tydeldméssi nidkee johtotehtdviin ylenemisen johtuvan muista tekijoistd kuin tunneélysta
ja piti johtajia useammin “paksunahkaisempina” ja vihemmén tunnedlykkiina.

” -- se ndkyy varsinkin, ku mennddn ylempien johtajien rekrytointeihin, niin ihan
katastrofaalisina asioina, kuinka se tiimin motivaatio tippuu, ku sd et osaa ottaa
huomioon niitd sun tiimildisii, sd et ndd sitd sun kdytostd, et miten sd kdyttdydyt
tai puhut tai millasii kdskyjd sd annat. Ja sielld saattaa hyvdkin tiimi lihtee tdllei
alaspdin ja se vaan on niin, ettd kun ihmiset ei ndd motivoidu, niin ei myoskddn
tulos parane -- se on ehkd paljon pahempi, jos on esimies, jolla ei oo sitd tunnedlyd

ku jos on joku tiimildinen” | HS

4.2.3 Tunnedly yksilon ominaisuutena tyoelamassa

Yksilon ominaisuutena tunnedlyn néhtiin helpottavan tydeldméasséd oman ja muiden toiminnan
analysoimista sekd muiden auttamista erilaisissa tilanteissa. Yksilon hyvisti tunneélystd kertoo
haastateltavien mukaan tydeldméssd sekd hyvéd itsetuntemus (esim. omien vahvuuksien ja
heikkouksien tunnistaminen), omien tunnetilojen hallitseminen ettd kyky antaa ja vastaanottaa
palautetta rakentavasti. Lisdksi tunnedlyyn liitettiin muiden huomioon ottaminen ja kyky
ymmairtdd kokonaisuuksia seki sitd, miten toimia ja kommunikoida erilaisten ithmisten kanssa

erilaisissa tilanteissa. Tunnedlykkdan tyontekijdn nihtiin myos kannustavan ja auttavan muita
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tyossdjaksamisessa sekd tukevan muita vaikeiden eldméntilanteiden heijastuessa tyoeldmaén.
Yksiloiden tunneédlyn ndhtiin vaikuttavan myds sithen, millaiseen rooliin kukin tiimissé asettuu.
“"Mut sit parhaas tapauksessahan, jos meilld on siel tyopaikalla niinku
tunnedlykds ja ei-tunnedlykds ihminen, niin sitte tdd tunnedlykds pystyy
havaitsemaan tds ei-tunnedlykkdds, et no okei tdd ei oo nyt hinen vahvuutensa ja

sit pystyy mennd ehkd myds auttamaan tin -- aiheuttamissa konflikteissa” | H1

“tunnedlykds ihminen on ehkd parempi verkostoituja jossain mielessd, ja siitd
helpommin ehkd tulee semmonen luottohenkilé porukkaan, koska ihmiset luottaa,
koska se on ollut hyvd ymmdrtdmddn heitd ja ymmdrtimddn heiddn tunteita ja

toimimaan siind titmissd”’ | R3

Vihemmaén tunnedlykkddn ihmisten nihtiin aiheuttavan tydyhteisdssddn paljon konflikteja,
ongelmia, negatiivista ilmapiirié ja tydpahoinvointia esim. toisia loukkaamalla ja keskittymalla
tiimin toiminnan sijaan ainoastaan omaan toimintaan. Tunnedlyn puutteen ndhtiin myos
mahdollisesti vaikeuttavan tyOyhteisdon sopeutumista ja vaativan enemmén “rautalangasta
vidnnettyjd” kdyttdytymisohjeita. Yksi haastateltava toi esiin, ettd myds tunnedlykds henkild
voi vaikuttaa negatiivisesti tyOympdristoonsd, jos omaa tunneédlyddn kayttdd muiden
manipuloimiseen tuhoten tiimihenked ja aiheuttaen eripuraa tiimijasenten vilille. Vahemmén
tunnedlykkdén henkilon ndhtiin mahdollisesti laskevan toisten motivaatiota, minkd néhtiin

mahdollisesti vaarantavan koko yrityksen suoritustason ja tuloksen.

”Semmonen, jolla on vihdn vihemmdn, niin on enemmdn sitten kivikkoista se
taival, ja hdn ei vilttamdttd ymmdrrd, miksi se on niin vaikeeta. Hdin ei kenties
sopeudu johonkin tyoympdristoon, tai miks ei tuu toimeen ihmisten kanssa, ettd ei
vdlttamdttd edes ymmdrrd, ettd ihmiset on erilaisia ja hdnen itsensdkin tdytyy

Jjoustaa jossain mddrin”" | H6

Sukupuolen ja ién vaikutuksesta yksilon tunneédlyyn oltiin haastateltavien keskuudessa montaa

mieltd. Useimpien haastateltavien mukaan sukupuolella ei ole mitdén vaikutusta tunneélyyn,
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mutta muutamien mielestd naiset ovat synnynndisesti tunnedlykkdadmpid kuin miehet. Lisdksi
tunnedlyd pidettiin enemmén pehmeéni ja feminiinisend, naisiin liitettdvdnd ominaisuutena.
Muutamat haastateltavat toivat esiin, ettd ndkevét naisten ja miesten olevan yhté tunnedlykkaita,
mutta eroavan ldhinnd siind, mitkd tunneédlyn puolet ovat vahvempia ja mitkéd haastavampia eri
sukupuolille. Yksi haastateltava piti miesten haastavimpana tunnedlyn osa-alueena
itsetuntemusta. Yksi haastateltava toi myos kasvatuksen merkityksen siind, miten
tunnedlykkéiksi naiset ja miehet tulevat. Han piti mahdollisena, ettd naisia ei pelkéstidn
kasvateta tunnedlykkddammiksi mutta myds, ettd heiltd odotetaan tunnedlyd enemmén kuin

michiltd jo lapsesta asti.

“Tosi vaikee, naiset ehkd on enemmdn just, miettii nditd tunneasioita, mutta sit
toisaalta miehet on taas usein tasapainoisempia ja osaa kdsitelld, niinku md
sanoin, asiat asioina eikd tosiaan niin helposti ota itteensd niitd asioita, vaan
pystyy pysymddn tyynend ja olemaan diplomaattisia, ettd ehkd vihdn eri taidoilla,

mutta en md sanois ettd on eroa’ | HS

"Et kummat ois tunnedlykkddampid, miehet vai naiset... No md luulen, ettd
kasvatustieteilijand se voi johtua myos, se on mun teoria et se johtuu myoskin
kasvatuksesta ja siitd miten meiddn yhteiskunta ndkee tytét ja pojat, niin kyl md
luulen, et naiset on enemmdn niitd ihmisid, jotka ajattelee muita ja myds yrittdd
miellyttid ja muokata sitd omaa kdyttdytymistd sen mukaan, et miehet sit saattaa
olla tilanteissa sit suoraviivaisempia ja ehkd nojata enemmdn siithen semmoseen
rationaaliseen toimintatapaan tai rationaaliseen ajatteluun tai faktoihin. Ja mun
vks ndkokulma on myds se, ettd tyttojd ja poikia kasvatetaan koulussa aika eri

tavalla” | R1

Muutamien haastateltavien mukaan ikd vaikuttaa tunnedlyyn eldminkokemuksen kautta sitd
lisddvand tekijand. Jotkut ndkivdt idn vaikuttavan tunnedlyyn ldhinnd lapsuudessa ja
nuoruudessa, mutta ei endd aikuisuudessa. Toisaalta ikdd pidettiin myds merkityksettoména

tekijédnd tunneélyn suhteen.
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o0 md luulen, et jos ajatellaan ikdd, niin se varmaan kehittyy idn myétd, mut
loppupeleissd se on kiinni itsestd, et oot sd avoin sille asialle ja oot sd valmis
pohtimaan itsees ja muita, et todenndkosemmin md voisin kuvitella, et enemmdin
tunnedlykkditd ihmisid on ehkd sit kolmekymppisten pddlld kun vaikka viis

vuotiaissa, mut toisaalta se on aika loogistakin et se menee ndin” | R3

4.2.4 Tunnealy merkitys uralla menestyminen kannalta

Kaikki haastateltavat pitivdt tunneédlyd tirkednd ominaisuutena uralla menestymisen kannalta,
mutta eivit ndhneet sitd suinkaan ainoana menestystd maérittdvana tekijand. Esimerkiksi kykya
verkostoitua ja luoda suhteita pidettiin tdrkedmpénd menestystekijdnd kuin tunnedlyd eikd
tunnedlyn puutteen ndhty sulkevan pois mahdollisuutta edetd uralla.

”Nii et se on tosi vaikee sanoo, et jos sd oot tosi tunnedlykds, niin onko se tae siitd,
ettd menestyy uralla, mutta kyl md nyt enemmdn haluaisin uskoa niin, ettd se

tunnedlykds ihminen menestyy paremmin urallaan kun se toinen” | R2

Haastateltavat nikivét tunnedlyyn lukeutuvien ominaisuuksien, kuten kyvyn muokkautua ja
muokata omaa viestintéé tilanteeseen sopivaksi, kyvyn ottaa muut huomioon ja kyvyn tutkistella
itsedén realistisesti, luovan paremmat mahdollisuudet menestykselle. Urakontekstissa tunneély
nédhtiin myos kykyné havaita tilanteet, joissa on syytd olla maérdtietoinen ja jamékka. Tunnedly
yhdistyi haastateltavien vastauksissa my0ds usein tietynlaiseen herkkyyteen, mutta tirkedna
kuitenkin pidettiin sitd, ettei ole liikkaa tunteiden vietdvissa tai ota liian helposti vaikeita tilanteita

henkilokohtaisesti.

"Mut kyl md nddn, ettd silld on merkitystd ja muutenkin, et ymmdrtdid ja ndkee
tilaisuudet, ja toisaalta tietdd sen, ettd mihin ite haluaa mennd ja se et miten sun
kannattaa toimia missdkin tilanteessa. Nyt ku md sanoin ton nii se kuulostaa

hirveen semmoselta laskelmoivalta, toi tunnedly, mut positiivisessa mielessd” | R3

Tunnedlyn merkityksen tydeldméssd ndhtiin perustuvan nimenomaan nykyisen tydeldmén

vaatimiin ihmissuhdetaitoihin ja sosiaalisuuteen. Témén vuoksi siitd ndhtiin olevan hyotya
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erityisesti johtotehtévien lisdksi ammateissa, joissa ollaan tekemisissé paljon erilaisten thmisten
kanssa, kuten psykologina ja konsulttina sekd yleisesti asiakaspalvelutehtivissé,
henkildstohallinnossa, hoitotehtdvissd, markkinoinnissa ja myynnillisissd tehtdvissd. Muutama
haastateltava piti néissd tehtdvissd menestymisen kannalta erityisen tirkednd sitd, ettd on
kyvykéds saamaan ihmiset puolelleen, missd tunneély on hyvin merkittdvd tekija. Useat
haastateltavat nakivit kuitenkin, ettd tunneélystd on hyotyd kaikissa ammateissa ja tyotehtdvissa

juuri nykyisen tydeldmén ihmissuhdepainotteisuuden vuoksi.

"Kylld md vditin, ettd kylld silld varmasti iso merkitys on, koska kyllihdn
ldhtokohtaisesti ihmiset haluaa toimia sellaisten ihmisten kanssa, joiden kanssa

ne tulee toimeen” | R3

Haastatteluista nousivat esiin erityisesti uralla menestymisen myo6td myos ylennykset
esimiestehtdviin. Useat haastateltavat toivat esiin, ettd yrityksen tilanne, arvot ja kulttuuri seki
ala, jolla yksilo tydskentelee, méadrittelevit sen, kuinka paljon tunnedlystd on hydtyéd uralla
etenemisen kannalta. Ympéristo, konteksti ja tehtdvakuva méérittelevét siis paljon sitd, kuinka
paljon tunneidlyyn kiinnitetddn huomiota ylennyksid tehtdessd. Yhden haastateltavan mukaan
ylennyksid suunniteltaessa olisikin syytd kédydd yrityksen kulttuurin pohjautuva avoin
keskustelu tyontekijin kanssa, ja katsoa, soveltuuko hén tehtdvddn ja yrityksen
toimintakulttuuriin.

"-- riippuu yhtion tilanteesta. Jos yhtio on kriisitilanteessa ja haetaan
radikaaleja, voimakkaita ratkasuja, niin siind tilanteessa sallitaan suorempaa
késkemistd, ikddn kuin pienempdd tunnedlykkyyttd. Siind tilanteessa mydskin se
organisaatio sietdd sitd, jos tunnistaa itse olevansa kriisissd, kun taas sitten
tammosessd kasvuhakuisessa, kehittymisvaiheessa olevassa tilanteessa, niin sen
tyyppisessd organisaatiossa on yleensd myoskin tunnedlykkddmpid esimiehid,
Jjotka vastuuttaa, antaa tyypillisesti paremmin palautetta kuin vaan mittareiden

kautta” | H3
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Térkeimpind ylennysten taustalla vaikuttavina kriteereind muutamat haastateltavat pitivit
potentiaalia kehittyd ja hyvdd suoriutumista edellisessé tehtdvissd sekd sitd, onko henkilolla
edellytyksid esimiestehtdviin. Yksi henkilostopddllikkd toi esiin, ettd johtotehtdviin
ylentydkseen on usein oltava myos ndyttdd johtajuudesta. Tunneédlyd pidettiin kriittisend
tekijind  ylennettdessd  henkil6itd  ainoastaan  siind  tapauksessa, ettd  kaksi
substanssiosaamiseltaan yhtd vahvaa henkil6d olisivat rinnakkain lopullisessa valinnassa,

jolloin tunnedlykkéadmpi henkil6 erddn haastateltavan mukaan todenndkdisesti valittaisiin.

”Se varmaan riippuu taas, vaihtelee paljon yrityksestd ja tehtdvdstd, mutta kyl
mun mielestd semmonen henkilo, jolla ndhddcdn, ettd on potentiaalia kehittyd ja
mennd eteenpdin ja on sen yritvksen ndkoinen henkilo, ettd sopeutuu siihen
kulttuuriin ja siihen yritykseen niin yleensd sen tyyppiset saa [ylennyksid], ja toki
se auttaa et se tulee ihmisten kans juttuun -- Et kyl md niinku nddn et se liittyy

sithen vahvaan osaamiseen, potentiaaliin, persoonaan” | R3

Muutamat haastateltavat olivat sitd mieltéd, ettd tunnedlyyn kiinnitetddn nykydéin jo tarpeeksi
huomiota ylennyksii tehtdessd. Toisaalta useat haastateltavat olivat sitd mielt4, ettd yleneminen
esimieheksi perustuu edelleenkin litkaa substanssiosaamiseen tunneédlyn kustannuksella. Yksi
haastateltava kuitenkin néki, ettd suorituspainotteiseen kulttuuriin on tulossa muutosta sithen
suuntaan, ettd yhd useamman yrityksen kulttuuriin, arvoihin ja tavoitteisiin on nykyédn

sisdllytetty myo0s arvostus tunnedlyi kohtaan.

” -- mun mielestd se menee sillei -- et kompetenssit edelld ja esimerkiks se, et milld
tavalla esimiehid ylennetddn Suomessa, niin sehdn on sitd -- et ku sd oot hyvd
asiantuntija, niin sitten sun seuraava urasteppi on, ettd sitten sd rupeet hoitaa sitd
esimiestehtdvdd tiimissd -- se on vaa se yleinen ylenemisjuttu ja sit ne voikin olla

iha semmosia surkeita siind hommassaan” | R1

Haastateltavat olivat montaa mieltd siitd, kannattaako ylennettéiessd tunneilyé testata jotenkin.
Toiset olivat sitd mieltd, ettd ylennysten perusteeksi riittdd véistyvin esimiehen ja tyOyhteison

arvio henkilostd ja hdnen suoriutumisestaan, mutta toisaalta jotkut haastateltavat olivat sitd
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mieltd, ettd tunnedlyd olisi hyodyllistd liséksi testata jotenkin. Yhden haastateltavan mukaan
tunnedlyn testaaminen voisi myos lisdtd ylentdmispédatoksen luotettavuutta, mutta piti kuitenkin
alempaa tuntumaa henkilostd tdrkedmpénd kriteerind. Useimmilla haastateltavilla ei ollut

kuitenkaan varmuutta siitd, miten tunneélyd voisi ylennyksid suunniteltaessa mitata.

"Kyl se [ylennyspdditos] perustuu yleensd ehkd tdn vdistyvin esimiehen — ja
esimiehenesimiehen arvioon. -- Kyl md uskoisin, et [tunnedlyd] osataan tarpeeks

huomioida” | H3

”No md en tiedd, miten sitd testaisi, et mikd on semmonen tyokalu -- et luulisin,
ettd niissd soveltuvuustesteissd -- ehkd sielld ei puhuta tunnedlystd, mutta haetaan
sitten jotain semmosta muuta niinku ominaisuuksia, piirteitd, jotain, joka niinku

edesauttas sitd” | H2

4.3 Tunnedlyn merkitys rekrytointitilanteessa

Tédmai pyrkii antamaan vastauksia tutkimuskysymykseen ”Minkilaisen merkityksen rekrytoijat
antavat tyonhakijan tunneélylle rekrytoinnissa?”. Haastateltavat nikivét tunnedlyn merkityksen
niin ikdin moninaisena. Toisaalta jotkut haastateltavat olivat sitd mieltd, ettei tunnedly tule
rekrytointitilanteissa esiin eikd siithen kiinnitetd huomiota, koska sen maéadritteleminen on
vaikeaa eikd tunnedlyn késitettd kdytetd rekrytoinnissa. Lisdksi tunnedlyn huomaamista itse
rekrytointitilanteessa pidettiin haastavana. Toisaalta kuitenkin usean haastateltavan mielesti
tunnedlyyn kiinnitetdin huomiota paljon, joidenkin mukaan jokaiseen tyotehtdvidn

rekrytoidessa, joidenkin mukaan tyotehtavésti ja rekrytoivasta organisaatiosta riippuen.

”-- ei varmaan olla ikind kdytetty sitd termid tunnedly, et enemmdn se on se et
minkdlaisen yleiskdsityksen sd saat henkilostd riippuen, et mihin tehtdvddn sd sitd
henkiléd haet ja et onko se puhdas asiantuntija ja mikd se on se homma mitd pitdd

tehdd” | H2

"M kylld kiinnitdn [huomiota tunnedlyyn], mut se johtuu varmaan siitd, ettd md

itse ensinndkin arvostan tdtd tunnedlyd tosi korkeelle ja sitten, kun nditd kaikkia
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eri ongelmia ratkoo, niin jotenkin ndkee, ettd ai hitsit, tddl on niinku valittu niin

vddrdnlaisia ihmisid” [ H5

Useimmat haastateltavat pitivit tirkednd, ettd haastattelutilanne on avoin, rento, véliton ja
vuorovaikutuksellinen. Haastattelut ovat yleensd hyvin asiapohjaisia ja niiden perusteella
pyritddn tekemidn pédételmid rekrytoitavan kompetenssien ja persoonan kombinaatiosta seka
hédnen motivaatiostaan tiettyd tehtdvdd kohtaan. Haastateltavien mukaan rekrytoitavan on
tarkedd tuoda haastattelussa esiin, kuinka tietoinen on kyseessd olevasta organisaatiosta ja
tyOtehtdvistd, johon on hakeutumassa sekd, kuinka intohimoinen on tydnsd suhteen.
Tunnedlykés henkild pystyy korostamaan itsestddn sellaisia puolia, jotka ovat tehtédvin kannalta
oleellisia, miké vaatii haastateltavien mukaan henkilon hyvaa itsetuntemusta. On tdrkedd pystyd
myo0s vastaamaan kysymyksiin ja kertomaan itsestéén johdonmukaisesti, selkeisti ja loogisesti.
Lisdksi muutaman haastateltavan mukaan on merkittdvas, ettd rekrytoitava saa luotua

rekrytoijalle luottamuksellisen, arvostetun, mukavan ja rauhallisen olon.

“Aika usein jossain vaiheessa prosessia saattaa olla timmonen tiukempi
paahtaminenkin kylld, et haetaan vaikka jotain alueen osaamista nii kyl me sitd
tiukasti kysellddn, mut muuten haetaan ihmisid, joiden kans ois kiva tehdd toitd,
koska toiveena on se ettd meilld on yhtio, jossa on kiva tehdd toitd. Ja se tarkoittaa
sitd et ainakin tdmmosissd jdrkevissd mittakaavoissa me keskustellaan muustakin
kuin aivan vilttdmdttomistd toiden edellyttivistd asioista, ettd tavallaan ehkd,
mittareita on se, ettd ldihteeko ihminen mukaan semmoseen ikddn kuin
rennompaan  fiilikseen ja tuota toisaalta, ettd jos annetaan nditd
tilanneharjoituksia, niin tulkitaan sitd, ettd miten he on siihen tilanteeseen

reagoinut” /| H3

Haastateltavien mukaan tunneélykds ihminen pystyy luomaan mukavan ja rennon ilmapiirin
haastattelutilanteeseen ja kykenee ottamaan myds haastattelijat huomioon. Muutamien
haastateltavien mukaan tunneély voi heijastua henkilon vélittdmén ja vilpittdémén olemuksen

lisdksi my0s hédnen elekielestddin. Lisdksi haastateltavien mukaan tunneédlykéds ihminen
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valmistautuu haastatteluun hyvin ja pystyy olemaan haastattelussa oma itsensd eikd yritd

miellyttad rekrytoijia liikaa.

Haastateltavien mukaan tunneédlykés ihminen pystyy myos lukemaan rekrytoijia ja vallitsevaa
tilannetta sekd tietdd, miten rekrytointitilanteessa kuuluu toimia eri roolien mukaan. Tama
kuitenkin mahdollistaa yhden haastateltavan mukaan sen, ettd rekrytoitava voi antaa itsestdén
liian edullisen kuvan haastattelutilanteessa. Jotkut haastateltavat uskoivat, ettd tunnedlykasta ei
ole mahdollista esittdd jadmatti siitd kiinni, koska ulkoa opetellut kiyttdytymistavat on helppoa
huomata. Toisaalta useat haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd tunnedlykistd on helppo esittéa,
vaikka ei sitd itse olisikaan, ja sen huomaaminen voi olla vaikeaa jopa ammattipsykologeille.
Yhden haastateltavan mukaan pelkéstdén kdytoksen perusteella on vaikea arvioida, onko

henkil6 tunneilykés vai ei.

"Voi, voi esittid. Onhan se riski, varsinkin sillon, kun puhutaan esimiehistd, et se
et kuinka helppoo ihmisen on hopdttdd, ettd kuinka on hirveen hyvd esimies, --
ehkd vield kaikista vaarallisinta on se, ettd on lukenut jonkun esimieskirjan tai
kédynyt jossain esimieskoulutuksessa ja osaa ne oikeet vastaukset, et sd osaat
hirveen hyvin kertoo, et miten sd kehittdisit sun tiimid ja miten sd motivoit ja sulla
on tavallaan ne oikeet vastaukset opittuna, mut sitte se kdytdnto on iha muuta”

/ HS

Tunneilykés ithminen osaa haastateltavien mukaan rekrytointitilanteessa kertoa, mika on hénelle
itselleen tarkedd tyOssd ja tyOympéristossd. Lisdksi hdn osaa kuvailla ja antaa esimerkkeji
vanhoista tyOyhteisdistddn seka tilanteista ja ilmapiiristd niisséd liittyen sithen, mitd hdn itse
hakee tulevalta tyonantajalta. Yhden haastateltavan mukaan haastatteluissa onkin tiarkeda kayda
ldpi paljon persoonaan ja tyokulttuuriin liittyvid asioita, jotta molemmat osapuolet voivat saada
tietoa toisistaan oman paitoksentekonsa tueksi. Yhden rekrytointikonsultin mukaan tunneily ei
tarkoita sité, ettd olisi erityisen herkkd vaan tunnedlykis henkil6 osaa lukea kokonaistilannetta
eli ymmaértdd rekrytoivaa organisaatiota ja heidén tilannettaan, johon rekrytoidaan. Hanen

mukaansa tunnedly voi olla merkittidvi rekrytointiperuste siind tapauksessa, jos vastakkain on
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kaksi substanssiosaamiseltaan yhtd vahvaa henkildd, kuten ylennystilanteita késittelevissa

luvussakin mainittiin.

Rekrytointitilanteessa tunneélystd voi saada tietoa haastateltavien mukaan monella eri tavalla.
Useat haastateltavat toivat esiin, ettd tunnedlyd voidaan arvioida rekrytoinnissa avoimen
keskustelun kautta kyselemalld rekrytoitavalta hinen persoonastaan, tydskentelytyylistdén ja
erilaisista esimerkkitilanteista aiemmasta tydeldmastd. Lisdksi tunnedlyd voidaan testata
muutamien haastateltavien mukaan myds soveltuvuus- ja itsearviointien sekd ryhmétyo— tai
case-tehtivien kautta. Ndiden tapojen lisdksi my0s suosittelijoilta voidaan saada muutamien
haastateltavien mukaan tietoa rekrytoitavan tunneélystd. Yhden haastateltavan mukaan
tunnedlyd ei itsessdén kuitenkaan voida mitata objektiivisesti samalla tavalla kuin muita
ominaisuuksia, koska sen méirittely on niin vaikeaa, ja sen sijaan arvioidaankin usein tunneélya

vélillisesti muiden mittareiden ja henkildstd saadun yleisvaikutelman kautta.

"No onhan -- timmosid psykologisia itsearviointeja, missd nimenomaan on
vdittamid, milld arvioidaan, et miten sd kdyttdydyt tietyissd tilanteissa -- sitten
ulkoiset havainnot -- sit on timmdsid erilaisia tdmmdoisid ryhmdtehtdvid, missd
mydskin  havainnoidaan  henkildiden  kdyttdytymistd  ryhmdssd --  ja

haastattelutilanteessa, -- niin siind jos annetaan jotain esimerkkitilanteita” | R1

Haastateltavien mukaan tunneélykkyyden sijaan kiinnitetéén rekrytoinnissa enemmain huomiota
kuitenkin sithen, millaisen kuvan henkilon yleisolemuksesta saa: miten hidn tulee toimeen
erilaisten ihmisten kanssa, millaista kokemusta ja minkélaisia ominaispiirteitd henkildlld on.
Usein eniten huomiota kiinnitetddn rekrytoitavan sosiaalisiin taitoihin ja avoimuuteen seka
sithen, millaista osaamista hinelld on. Liséksi yhd enenevéssd méérin haastateltavien mukaan

pyritdin miettimédédn, miten rekrytoitava sopeutuisi rekrytoivaan tydyhteisdon ja sen kulttuuriin.

Rekrytointikonsulttien vastauksista nousi esiin, ettd heiddn tyonsd luonteen vuoksi
substanssiosaaminen ja asiakkaan ennalta méiérittelemét kriteerit olivat tirkeimmat tekijit,
joihin he kiinnittdvdt huomiota rekrytoidessaan. Rekrytointikonsultit pyrkivit vastaustensa

perusteella selvittimdidn myods enemmin rekrytoitavien motivaatiota tehtdvdd kohtaan,
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potentiaalia kehittyd sekd henkilon sopivuutta ja kiinnostusta asiakasorganisaatioon.
Tunnedlyyn kiinnitetdin huomiota sen mukaan, arvostetaanko sitd asiakasorganisaation
kulttuurissa, mutta vastauksista tuli kuitenkin ilmi, ettd koskaan ei puhuta varsinaisesti
tunnedlystd, vaan kdytetddn muita yleisempid ilmaisuja. Lisdksi yleensd pyritdén selvittimién,
millaisia urasuunnitelmia henkil6lld on ja millaisessa organisaatiokulttuurissa rekrytoitava

viihtyy parhaiten.

"Et kyl niitd sillai, et ku sitd kdy sitd cv:td ldpi sieltd iha sieltd opiskeluista ldhtien
ku lihetddn liikkeelle ja mennddn ja kdydddn lipi kaikki harrastukset ja ystdvdt
Jja vapaa-ajat, niin kylld siitd sitte aika hyvin semmosen kuvan, ettd minkdlainen
ihminen siind sit on. Nii jotenkin se tunnedly tulee siind sit jotenkin sille

huomaamatta esille, vaikka ei me ikind puhuta tunnedlystd” | R2

”No me jonkun verran kdytetddn jotain tiettyjd timmosid case-tehtdvid, mitd me
vhdessd asiakkaiden kanssa ideoidaan -- Se on yks semmonen niinku potentiaalin
mittaus, toki niinku sen lisdks niin, no opintomenestys kertoo toki jotain tiettyihin
tehtdviin. -- Et potentiaali -- se ei oo mikddn semmonen konkreettinen asia, niin -
- sen position mukaan, pitdd sitd katsoa. Toki siithen vaikuttaa myods sitten sen
persoona, jos mietitddn, et oisko tdstd henkilostd kehittymddn vaikka

esimiestehtdviin vaikka viiden vuoden sisdlld” | R1

Rekrytointipddtoksen taustalla ndhtiin vaikuttavan vahvimmin rekrytoitavasta haastatteluiden,
soveltuvuusarviointien, erilaisten tehtdvien, tydtodistusten ja referenssien kautta saatu
kokonaiskuva. Useimmat haastateltavat pitivit kuitenkin haastattelua tirkeimpénd yksittdisena
rekrytointikriteerind. Liséksi rekrytoitavan johdonmukaisuutta koko rekrytointiprosessin ajan
pidettiin hyvin merkittdvand tekijand. Myds rekrytoitavan koulutus ja tydokokemus seka
rekrytoijan oma tunne rekrytoitavasta ovat merkittdvid taustavaikuttajia rekrytointipdédtoksessi
useimpien haastateltavien mukaan. Yhden haastateltavan mukaan rekrytointipddtdksen
luotettavuutta nostaa huomattavasti, jos pdétds perustuu usean henkilon mielipiteeseen, minka

vuoksi  johtotehtdviin  rekrytoidessa  valintaprosessiin  osallistuu  useita  henkil6itd
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kohdeyrityksestd. Muutamat haastateltavat ndkivdt kuitenkin myds erilaisia riskeja

rekrytointipdétoksiin liittyen.

” Nii mun mielestd kyl nimenomaan se intuitio on itseasiassa aika tdrkee, ku
palkkaat ihmisid. -- Joski tds on nyt taas se riski, -- ettd miten niinku vdlttid se et
ei hae tyoyhteisoon vaan niinku itsensd kaltaisia ihmisid. Elikkd, jollon me ollaan
niinku kloonien joukko ja me ajatellaan kaikkia samalla tavalla ja tiydennetddn
toistemme lauseita. Et toisaalt se voi olla niinku tosi vaarallinen tilanne

tyopaikalla koska sit sokeudutaan sille et mitd tehdddn niinku vadrin” /| H1

”Se on rekrytoinnissa aina se riski ja tosiaan niinku sanoin, niin aina joudutaan
tekemdidn niitd valintoja, ettd kun tdydellistd hakijaa harvemmin loytyy -- toisaalta
sitten esimiehen omia mieltymyksid, jos voi ndin sanoo, ettd minkdtyyppistd

henkiléd hdn hakee, niin aina on riski, ettd epdonnistuu” /| H6
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5. TUNNEALYN MERKITYS TYOELAMASSA

Téssd luvussa vertaillaan tdmédn tutkimuksen empiiristd aineistoa aiempaan tutkimukseen ja
pyritddn vastamaan tutkimuksen tutkimuskysymyksiin. Alaluvuissa pyritdén vastaamaan
jokaiseen tutkimuskysymykseen kerrallaan edeten tunnedlyn maééritelmistd (luku 5.1)
tunnedlyn merkitykseen tyoeldmin eri osa-alueilla (luku 5.2). Viimeisessd luvussa (luku 5.3)

kdydéan lépi vield tunnedlyn merkitysté rekrytoinnissa.

5.1 Tunnealyn maaritelma

Téssd luvussa pyritddn vastamaan tutkimuskysymykseen “Mitd rekrytoijat ymmairtavit
tunnedlylld tarkoitettavan?” vertaamalla tdmén tutkimuksen empiiristd aineistoa tunnedlyn
médritelmiin liittyvdén aiempaan tutkimukseen. Monen haastateltavan vastauksista kévi ilmi,
ettd tunnedlyn méaritteleminen tuntui heisté vaikealta, koska sité ei kdytetd arkikielessd ja siksi
tunnedlyn sijaan kdytetddn helposti yleisesti sosiaalisiin taitoihin ja tunteisiin liittyvaé sanastoa.
Téassd tutkimuksessa haastateltavien vastauksia on verrattu ensisijaisesti Golemanin (1995)
alkuperdiseen médritelméddn tunneidlystd, koska aineiston perusteella voitiin ndhda, ettd

haastateltavien vastaukset noudattelivat Golemanin méaéritelméa selkeimmin.

Golemanin (1995) mukaan tunneélyyn liittyy viisi erillistd taitoaluetta, joita ovat itsensd
tiedostaminen, itsesdéintely, motivaatio, empatia ja sosiaaliset taidot. Néistd taidoista kolme
ensimmadistd liittyy henkilokohtaisiin kykyihin ja kaksi jidlkimmadistd sosiaalisiin kykyihin.
Kaikki haastateltavat liittivit Golemania mukaillen tunneédlyyn itsensd tiedostamisen,
itsesddntelyn, empatian ja sosiaaliset taidot sekd osa myds motivaation. Alla olevasta taulukosta
(taulukko 4) voidaan nihdd, mitkd osa-alueet nousivat tutkimuksen empiirisestd aineistosta esiin

(merkintd (x)).
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Taulukko 4: Golemanin viiden ulottuvuuden malli tunnedlysti (Goleman 1998, 26-27,
kddnnetty englannin kielestd) verrattuna tutkimuksen empiiriseen aineistoon

EMOTIONAALISEN KYVYKKYYDEN VIITEKEHYS

Henkilokohtaiset kyvyt (miten ohjaamme itseimme)

Itsensé tiedostaminen

Emotionaalinen
tiedostaminen (x)
Todenmukainen  itsensd

arvioiminen (x)

Tietoa omista sisiiisistdi tiloista, preferensseistii, resursseista ja
intuitioista
*  Omien tunteiden ja niiden vaikutusten tunnistaminen

* Tieto omista vahvuuksista ja rajoitteista

¢ Itsevarmuus *  Vahva tunne omasta arvosta ja kyvyistd

Itsesiéntely Omien sisiisten impulssien ja resurssien kisitteleminen

¢ Itsekontrolli (x) *  Hairitsevien tunteiden ja impulssien pitdminen kurissa

¢ Luotettavuus ¢ Rehellisyyden ja tinkiméttdmyyden vaatimustason pitdiminen
e Tunnollisuus *  Vastuun ottaminen henkilokohtaisesta suorituksesta

Sopeutuvaisuus (x)

* Joustavuus muutoksen kisittelyssa

¢ Innovaatio *  Uusien ideoiden, ldhestymistapojen ja uuden tiedon kanssa sinut
oleminen
Motivaatio Emotionaaliset tendenssit, jotka ohjaavat tai helpottavat
tavoitteiden saavuttamista
e Paamadritietoisuus ¢ Erinomaisuuden tason parantamiseen tai pitimiseen pyrkiminen

Sitoutuneisuus (x)
Aloitteellisuus (x)

Optimismi (x)

* Ryhmin tai organisaation tavoitteisin asettuminen
*  Valmius toimia mahdollisuuksien ilmaantuessa
¢ Sinnikkyys tavoitella pddmadria esteist ja takaiskuista huolimatta

Sosiaaliset kyvyt (miten kiisittelemme suhteita)

Empatia

Muiden
(x)

Muiden kehittdminen (x)

ymmértdminen

Palvelusuuntautuneisuus
(x)

Monimuotoisuuden
hyddyntaminen (x)
Poliittinen tietoisuus (x)

Tietoisuus muiden tunteista, tarpeista ja huolista

* Muiden tunteiden ja perspektiivien aistiminen sekd muiden
huolista kiinnostuminen

*  Muiden kehitystarpeiden aistiminen ja heiddn kykyjensd
vahvistaminen

¢ Asiakkaiden

tayttdminen

tarpeiden  ennakoiminen, tunnistaminen ja
*  Mahdollisuuksien luominen eri ihmisten kautta

* Ryhmin emotionaalisten tilojen ja valtasuhteiden lukeminen

Sosiaaliset taidot

Vaikutusvalta (x)
Viestinté (x)
Konfliktin késittely (x)
Johtajuus (x)
Muutoksen kaynnistéja
Suhteiden
x)
Yhteistyd & -toiminta (x)
Tiimitaidot (x)

rakentaminen

Taito saada aikaan muissa toivottuja reaktioita

*  Tehokkaiden suostuttelukeinojen omaaminen

*  Avoin kuunteleminen ja vakuuttavien viestien 1&hettdminen
*  Erimielisyyksistd keskusteleminen ja niiden ratkaiseminen
*  Yksiloiden ja ryhmien inspiroiminen ja ohjaaminen

*  Muutoksen alulle paneminen ja késitteleminen

*  Térkeiden suhteiden hoitaminen

*  Muiden kanssa tydskenteleminen yhteisten tavoitteiden eteen
* Ryhmisynergian luominen yhteisten tavoitteiden saavuttamisessa
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Kuten taulukosta 4 voidaan ndhdéd, haastateltavien vastaukset vastasivat Golemanin mallia
(1995, 1998) enemmain juuri sosiaalisten kykyjen osalta, joita useimmat haastateltavat pitivit
vahvimpana tunnedlyn indikaattorina. Useimpien vastauksissa tunnedly néhtiin ensisijaisesti
juuri muihin kohdistuvana ominaisuutena ja vasta toissijaisena sen néhtiin liittyvén siithen, miten
yksilo kisittelee omia tunteitaan. Myods Golemanin jalostettu malli (2001) tunnedlysti vastasi

hyvin haastateltavien mielikuvia tunneilysté ja sen osa-alueista (taulukko 3).

Tutkimuksen empiirisen aineiston perusteella haastateltavien mééritelmét tunnedlysti
noudattelivat my0s jossain mairin Bar-Onin tunnedlyn mairitelméé (2003) (taulukko 1). Siina
tunnedlyd mitataan viiden eri emotionaalisen ja sosiaalisen kyvyn kautta, joita ovat yksilon
sisdiset kyvyt, ihmissuhdetaidot, stressinhallintataidot, sopeutuvaisuus ja yleinen mieliala.
Haastateltavien vastauksista 16ytyivit kaikki Bar-Onin mééritelmén mukaiset osa-alueet lukuun
ottamatta stressinhallintataitoja. Haastateltavien vastaukset noudattelivat siis pitkalti tunnedlyn

yhteismalleja, joissa painottuu yksilon emotionaalissosiaalinen kyvykkyys.

Tunnedlyn kykymalli yhdistdd tunteet ja kognitiiviset prosessit toisiinsa. Siind tunneély jaetaan
neljddn eri alueeseen: kykyihin 1) havaita ja tunnistaa tunteita, 2) kéyttdd tunteita ajattelun
apuna, 3) ymmairtdd tunteita ja 4) kisitelld tunteita (Mayer, Salovey & Caruso 2004).
Haastateltavien vastauksissa tulivat esiin kaikki kykymallin mukaiset tunnedlyn osa-alueet,
mutta kuten edelld mainittu, tunneélyyn liitettiin myos paljon muita osa-alueita, jotka liittyvit
enemmain tunneélyn yhteismalleihin, ja joilla kuvataan yhteismallien tavoin laajemmin koko

thmisen persoonallisuutta yksittdisen kognitiivisten taitojen sijaan.

Lisdksi haastateltavat nikivét tunneélyyn liittyvén asioita, joita ei ole misséédn edelld mainituissa
malleissa kuvattu. Tutkimuksen empiirisestd aineistosta kdy ilmi, etté teoreettisen viitekehyksen
ulkopuolisia asioita, jotka haastateltavat liittivdt tunnedlyyn ovat hienotunteisuus ja toisten
kunnioittaminen sekd muiden reilusti, kohteliaasti ja tasapuolisesti kohteleminen. Ylipditiddn
tunnedlykkdén ihmisen ndhtiin olevan ldmmin, tasapainoinen, rauhallinen, diplomaattinen ja
sovitteleva. Liséksi useat haastateltavat pitivdt tunnedlyd “pehmednd” ja jotkut enemmén
feminiinisend piirteend. Haastateltavat nékivdt vihemmaidn tunnedlykkddn henkilon liian

suorana, kylménd, vilinpitimattdmina ja kovanahkaisena.
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Useaan otteeseen tunnedlykkyyteen yhdistettiin myds sana “herkkyys”, joka eri haastateltavien
mukaan tarkoitti erilaisia asioita. Jotkut ndkivdt herkkyyden liittyvin muiden tunteiden
aistimiseen, mutta toisaalta sen néhtiin olevan myds herkkyytta liittyen omiin tunteisiin ja niiden
tulkitsemiseen eli tietynlaista arkuutta ja helposti drsykkeisiin reagoimista. Yksi haastateltava
piti liiallista tunnedlykkyyttd jopa negatiivisena piirteend, silld hdn yhdisti tunneédlyn vahvasti
tietynlaiseen arkuuteen ja muiden tunteiden liiallisen huomioimiseen. Jotkut haastateltavat
kuitenkin nékivit, ettei tunnedlykkyys nimenomaan liity arkuuteen vaan enemminkin henkiseen

vahvuuteen pitdé negatiiviset asiat itsenséd ulkopuolella.

Muutamat haastateltavat liittivét tunneédlyyn liséksi sosiaalisuuden ja
ulospdinsuuntautuneisuuden seké siihen liittyen halun vuorovaikutukseen. Toisaalta muutamat
haastateltavat nékivét tunnedlykkddn ithmisen olevan enemmén syrjdén vetdytyvé ja tarkkaileva
vuorovaikutustilanteissa. Lisdksi joidenkin haastateltavien mukaan tunnedly ilmenee
kayttaytymisestd, kuten elekielestd (katsekontaktista, kumartumisesta ja nyokyttelystd) ja
keskustelutyylistd (kyselevd, kyseenalaistava ja toista haastava). Toisaalta joidenkin

haastateltavien mukaan tunnedlyn havaitseminen kdyttdytymisesti koettiin haastavana.

5.2 Tunnedlyn merkitys tyéelamassa

Téssid luvussa esitelldén haastateltavien vastaukset liittyen tunnedlyn merkitykseen tyoeldmaéssa.
Alaluvut kisittelevat tunnedlyn merkitystd tiimitydskentelykontekstissa (luku 5.2.1), tunneélya
esimiechen (luku 5.2.2) ja yksilon ominaisuutena (luku 5.2.3) sekd tunnedlyd uralla
menestymisen madrittdjind (luku 5.2.4). Luku pyrkii vastaamaan tutkimuksen
padtutkimuskysymykseen "Millainen merkitys tunneélylld on yksilolle tyoeldmaéssa rekrytoijien
ndkokulmasta?” vertaamalla tutkimuksen empiiristd aineistoa aiemmin julkaistuun

tutkimukseen.

Tédmin tutkimuksen aihe ja haastattelun eri teemat ohjasivat haastateltavat puhumaan alusta
alkaen tunnedlystd tydeldmdn kontekstissa. Useat haastateltavat puhuivat tunnedlysti
konkreettisten esimerkkien, kuten rekrytoinnin ja esimieskoulutusten, kautta. Useaan otteeseen
varsinkin tunnedlyn merkitys esimiesty0ssd nousi esiin monen haastateltavan vastauksista jo

ennen varsinaisia esimiestyohon liittyvid kysymyksid. Kuitenkin vastauksista tuli esiin, etti
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tunnedly vaikuttaa myds muissa asemissa tyOilmapiiriin ja hyvinvointiin sekd yleisesti
tiimityOskentelyyn. Tunneédlyn vaikutuksesta esimiesty6hon, tiimityoskentelyyn ja tunnedlysti

yksilon ominaisuutena tydeldméssd on tehty myds aiempaa tutkimusta.

Haastateltavat pitivdt tunnedlyd hyvin toivottavana piirteend yksilolle ja siitd puhuttiin
haastatteluissa hyvin positiiviseen sdvyyn. Useissa yhteyksissd se yhdistettiin nimenomaan
tulevaisuuden tai vasta nousevien tydympdristdjen asiaksi. Sen merkityksen néhtiin kasvavan
tulevaisuudessa entisestidn tydeldmassé, mutta toisaalta yksi haastateltava piti sitd enemménkin
menneisyyden trendind. Useimpien haastateltavien vastauksissa korostui organisaatiokulttuurin
merkityksen siind, arvostetaanko tunneélyi tyontekijin ominaisuutena vai ei. Erds haastateltava
piti tunnedlykkaistd yksiloistd koostuvaa tyOyhteisdd usein hyvin suoriutuvana. Myds Khalilin
(2012), Golemanin (1998) ja Chernissin (2000) mukaan tunneédlyn vaikutusten seurauksena

koko organisaation tehokkuus voi parantua.

5.2.1 Tunnealyn merkitys tiimityoskentelyssa

Haastateltavien vastauksissa tunnedlyn merkitys tiimitydskentelyssé korostui. Aiempi tutkimus
tunnedlyn vaikutuksista tiimitydskentelyssd on kuitenkin melko harvinaista (Elfbein 2006),
mutta erityisesti tunnedlyn vaikutuksista tiimin suoriutumiseen ollaan kiinnostuneita (Jordan &
Troth 2004). Jordanin ja hénen tutkimusryhminsa tutkimus (2002) puoltaa tdmén tutkimuksen
empiiristd aineistoa, silld korkean tunnedlyn on nihty olevan yhteydessd tiimin korkeaan

suoriutumistasoon, miké tuli esiin myds yhden haastateltavan vastauksista.

Haastateltavien vastaukset tunnedlystd tiimitydskentelykontekstissa painottivat tunnedlyn
vaikutusta yhdessid tekemiseen, konfliktien ratkaisemiseen ja ongelmien ennalta ehkdisemiseen.
Néama asiat tulevat esiin my0s aiemmassa tutkimuksessa: Jordan & Troth (2004) ovat todenneet
tiimin jdsenten tunneélytason vaikuttavan tyotiimeissa kéytettyihin
konfliktinratkaisustrategioihin ja yhteistyohon. Wolff tutkimusryhmineen (2006) on taas
16ytdnyt tiimin jdsenten emotionaalisten kykyjen yhteyden proaktiiviseen ongelmien

ratkaisemiseen.
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Tutkimuksen empiirisestd aineistosta kdy ilmi, ettd haastateltavat pitivit tunnedlyd merkittavina
tekijind my0s tiimin positiivisen ilmapiirin, viihtyvyyden sekd tyOhyvinvoinnin ja
tydmotivaation kannalta. Optimistisen ympériston luominen 16ytyy niin ikddn Wolffin ja hinen
tutkimusryhménsd tutkimuksesta (2006). Aiemmassa tutkimuksessa ei puhuta suoraan

tunnedlyn vaikutuksesta tydssé viihtyvyyteen, tyohyvinvointiin tai tydmotivaatioon.

Témin tutkimuksen aineistossa teoreettisen viitekehykseen verrattuna uusia huomioita
tunnedlyn vaikutuksesta tiimitydskentelyyn olivat tiimin jdsenten tunnedlyn kehittyminen
tunnedlykkédiden tiimin jdsenten kautta sekd tiimin jdsenten tunnedlykkyyksien tason

yhteensopivuus. Ndmé seikat nousivat esiin yksittdisten haastateltavien vastauksista.

5.2.2 Esimiehen tunneilyn merkitys ty6organisaatiossa

Haastateltavien vastauksista nousi vahvimmin esiin tunneély esimiehen ominaisuutena. Myds
alemmassa tutkimuksessa tunneédlyd pidetddn jopa tdrkedmpdnd madrittdjind johtajan
menestykselle kuin &lykkyysosamiirdd (Sadri 2012). Jotkut haastateltavat korostivat
vastauksissaan kuitenkin myds esimiehen substanssiosaamisen tirkeyttd. Lisdksi muutamat
haastateltavat toivat esiin, ettd ndkevdt tunnedlyn merkityksen korostuvan tulevaisuudessa
esimiestyOssd entisestddn johtamiskulttuurin muuttuessa kohti valmentavaa johtamista.

Tunnedlystd valmentavassa johtamisessa ei ole tehty aiempaa tutkimusta.

Tédmin tutkimuksen empiirisen aineiston perusteella haastateltavat pitdvét esimichissa térkeind
piirteind erityisesti Golemanin mééritelmén (1995) mukaisia sosiaalisiin taitoihin ja empatiaan
liittyvid ominaisuuksia. Niistd ominaisuuksista mainittiin erityisesti sosiaalisiin taitoihin
liittyva johtajuus eli kyky inspiroida ja ohjata yksilditd ja ryhmid, tiimitaidot eli kyky luoda
ryhmésynergiaa yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi ja vaikutusvalta eli tehokkaat
suostuttelukeinot. Liséksi mainittiin viestintd eli kyky kuunnella avoimesti ja ldhettdd
vakuuttavia viestejd sekd konfliktin késittely eli kyky keskustella erimielisyyksistd ja niiden
ratkaisemisesta. Empatiaan liittyvistd ominaisuuksista mainittiin erityisesti poliittinen tietoisuus

eli kyky lukea ryhmén emotionaalisia tiloja ja valtasuhteita, muiden kehittiminen eli kyky aistia
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muiden kehitystarpeita ja vahvistaa heiddn kykyjdén sekd muiden ymmartdminen eli kyky aistia

muiden tunteita ja perspektiivejd sekd kiinnostua muiden huolista.

Sosiaalisten kykyjen lisdksi jotkut haastateltavat toivat esiin myos esimiehen itsetuntemuksen
tarkeyden. Golemanin (1995) mallista haastateltavat toivat esiin itsensé tiedostamiseen liittyvét
kyvyn tunnistaa omia tunteita ja niiden vaikutuksia (emotionaalinen tiedostaminen) ja kyvyn

tunnistaa omat vahvuudet ja rajoitteet (todenmukainen itsensé arvioiminen).

Yksi haastateltava piti johtajan tunneédlyd merkittdvéini tekijand koko yrityksen menestyksen
kannalta. My0s tdmé nakokulma saa tukea aiemmasta tutkimuksesta, silld esimiehen tunneélylla
on todistettu olevan merkittdvad yhteys tydyhteison suoritukseen (Chang, Sy & Choi 2012).
Lisdksi haastateltavat toivat esiin esimichen tunneélyn vaikutuksen tydyhteison ilmapiiriin ja
viithtyvyyteen. Georgen (2000) mukaan esimiehen tunneédly on tirked tekijd nimenomaan
luottavan ilmapiirin luomisessa tydyhteisoon. Sen sijaan esimiehen tunneédlyn ja tydssd
vithtyvyyden yhteydestd ei ole tehty aiempaa tutkimusta juuri vastaavasta nikokulmasta.
Aiempiin tutkimuksiin verrattuna muut uudet ndkokulmat, jotka nousivat timéin tutkimuksen
empiirisestd aineistosta esiin, liittyivdt tiimin jdsenten keskindisen tyOskentelytavan

ymmaértimiseen ja esimiehen tunnedlyn merkitykseen alaisten tyomotivaation kohottajana.

Poiketen aiemmasta tutkimuksesta erds haastateltava piti esimiehen tunnedlyd tirkedmpénd
tekijdnd tiimin toimimisen kannalta kuin tiimin muiden jdsenten tunneédlyd. Aiemman
tutkimuksen mukaan kuitenkin tiimin jisenten tunnedlytason ollessa korkea ei esimiechen
tunnedlyn tasolla ole niin suurta merkitystd tydyhteison suoritukseen ja toisin pdin (Chang, Sy
& Choi 2012). Esimiehen tunnedlyn taso ei ole siis ainut tiimin suoritukseen vaikuttava
tunnedly. Toinen aiemmasta tutkimuksesta poikkeava nikokulma oli erdéin haastateltavan
nidkemys siitd, ettd johtotehtéivissd olevien tunnedly olisi yleisesti ottaen matalampi kuin
muiden. Aiemman tutkimuksen mukaan johtotehtdvissd olevien tunneély on itseasiassa monella

tunnedlyn osa-alueella korkeampi kuin kontrolliryhméllé (Stein ym. 2009).
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5.2.3 Tunnealy yksilon ominaisuutena tyéelamassa

Tunnedlya pidettiin tdrkeénd yksilon ominaisuutena tydeldmassd. Haastateltavien vastauksissa
korostuivat erityisesti tunneélyyn liittyvien sosiaalisten taitojen ja itsetuntemuksen merkitykset

tydeldmén kontekstissa.

Golemanin (1995) maéritelmén mukaisia kykyjé, joita haastateltavat pitivit yksilon kannalta
tairkeind ominaisuuksina, olivat itsensd tiedostamiseen liittyvd todenmukainen itsensd
arvioiminen, itsesddntelyyn liittyvé itsekontrolli eli kyky pitdd héiritsevit tunteet ja impulssit
kurissa, empatiaan liittyvd muiden ymmairtdminen seké sosiaalisiin taitoihin liittyvd viestinta.
Vihemmén tunnedlykkddn henkilon nihtiin aiheuttavan konflikteja ja ongelmia
tyoymparistossddn sekd keskittyvan 1dhinnd omaan toimintaan tiimin toiminnan sijasta. Nima
huomiot sopivat kédnteisesti myods Golemanin (1995) maédritelméén tunneidlystd, silld
tunnedlyyn kuuluu sen mukaan sitoutuneisuus eli kyky asettua ryhmin tai organisaation

tavoitteisiin sekd kyky késitelld konflikteja.

Lisdksi uusina ndkokulmina empiirisestd aineistosta nousivat tunnedlyn merkityksen oman ja
muiden toiminnan analysoimisessa ja erilaisissa tilanteissa auttamisessa. Tunnedlyyn néhtiin
liittyvdn myos kyky antaa ja ottaa palautetta sekd kyky ymmairtdd kokonaisuuksia. Ndiden
ominaisuuksien ohella yksilon tunnedlyyn néhtiin lukeutuvan muiden tydssdjaksamisen
auttaminen ja vaikeissa tyOeldmédn heijastuvissa eldmaintilanteissa tukeminen. Lisdksi
vihemmién tunnedlykkddn néhtiin aiheuttavan tyOyhteisossddn huonoa ilmapiirid,

tydpahoinvointia ja motivaation laskemisen kautta suoritustason ja tuloksen laskua.

I4lld ja sukupuolella nidhtiin olevan moninaisia yhteyksid tunnedlyyn. Aiempaa tutkimusta
tukivat useimpien haastateltavien nidkokulmat, ettd sukupuolten vélilld ei ole eroa tunnedlyn
tasossa (Stein ym. 2009), ja ettd naiset ja miehet ovat vahvempia eri tunneélyn osa-alueilla (Stein
ym. 2009; Bar-On 2000). Toisaalta muutamat haastateltavat pitivdt naisia luontaisesti
tunnedlykkdadmpind ja pitivit myds tunneélyd feminiinisend piirteend. Tdma huomio tukee sen
sijaan Ciarrochin, Chanin ja Caputin (2000) sekd Khalilin (2011) tutkimuksia. Idn suhteen
ailempaa tutkimusta tukivat haastateltavien vastaukset, ettd tunnedly kehittyy idn ja

eldiménkokemuksen myo6ti (Goleman 1998; Mayer, Salovey & Caruso 2004; Fariselli, Ghini &

77



Freedman 2006; Bar-On 2000). Toisaalta osa haastateltavista piti myds ikdd merkityksettoména

tekijédnd tunneélyn suhteen.

Aiempaa tutkimustietoa mukaillen tunneély néhtiin jossain méairin synnynndisend piirteend.
Haastateltavat  kuitenkin painottivat aiempaa tutkimusta huomattavasti enemmén
kasvuympdiriston ja oppimisen merkitystd tunneédlyn kehittimisessd. Yksi haastateltava piti
tunnedlyé jopa tdysin opittavana ominaisuutena ja lisdksi muutamat haastateltavat toivat esiin
vaikeiden kokemusten merkityksen tunnedlyn kehittdjand. Aiemmassa tutkimuksessa
ympériston vaikutusta ei ole tutkittu juurikaan, silld tunneédlyyn liitettdvid ominaisuuksia

pidetddn pddasiassa biologisina ja geneettisind (Mayer, Salovey & Caruso 2000a).

Perimédn vaikutuksen vuoksi aiemmassa tutkimuksessa pidetddn tunnedlyn kehittdmisti
vaikeana, joskaan ei mahdottomana (Mayer, Salovey & Caruso 2000a). Kuitenkin esim. Sadrin
(2012) mukaan jo olemassa olevaan tunnedlyd ja sen osa-alueita voidaan kehittdd. Yksi
haastateltava yhtyi Sadrin kantaan ja piti tunneélyn synnynndistd tasoa médrittivana tekijana
sen suhteen, mihin asti tunneédlyd voidaan kehittdd. Myods Golemanin (1995) sekd Farisellin,
Ghinin ja Freedmanin (2004) mukaan tunneélyd voidaan kehittdd jossain maérin harjoitteilun
kautta. Tdtd mieltd olivat myds muutamat haastateltavat. Lisdksi idn néhtiin olevan yksi
tunnedlyn kehittdmiseen liittyvd tekijd, mikd vastaa my0s Farisellin, Ghinin ja Freedmanin
(2004) tutkimustuloksia. Aiemmalle tutkimukselle uusia ndkokulmia empiirisessd aineistossa
olivat tunneidlyn kehittdmiseen liittyvit itsetuntemus, tunteiden pohtiminen ja erityisesti oma

motivaatio kehittia siti.

5.2.4 Tunnedlyn merkitys uralla menestymisen kannalta

Uralla menestymisen kannalta tunnedlyé pidettiin merkittdvand, mutta sitd ei ndhty kuitenkaan
menestystd  kriittisesti méadrittelevand tekijind. Useat haastateltavat nédkivét tunneélyd
merkittdvimpind tekijoind sosiaaliset kyvyt ja kyvyn luoda suhteita muihin. Golemanin (1995)

médritelmédn mukaan ndmé ovat kuitenkin myds tunnedlyyn lukeutuvia taitoja.
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Uralla menestymisen kannalta tédrkeitd tunnedlyyn liitettdvid ominaisuuksia olivat
haastateltavien mukaan Golemanin maééritelmid (1995) mukaillen sosiaalisiin taitoihin
lukeutuvat muiden ymmaértdminen, tiimitaidot ja viestintd ja itsensd tiedostamiseen liittyva
todenmukainen itsensd arvioiminen. Lisdksi uralla menestymiseen nédhtiin liittyvdn
motivaatioon lukeutuva aloitteellisuus eli valmius toimia mahdollisuuksien ilmaantuessa sekd

itsesddntelyyn lukeutuvat itsekontrolli ja sopeutuvaisuus eli joustavuus muutoksen kasittelyssa.

Tunnedlyn merkityksen wuralla menestymisen kannalta ndhtiin liittyvdn  pitkélti
ihmissuhdetaitojen ja sosiaalisuuden korostumiseen nykyisessd tydeldmdssd. Erityisesti
tunnedlystd néhtiin olevan hydtyd johtotehtdvien lisdksi “ihmistydssd”, kuten psykologina,
konsulttina, asiakaspalvelutehtdvissé, henkilostohallinnossa, hoitotehtdvissd, markkinoinnissa
ja myynnissd. My0s aiemmassa tutkimuksessa on todettu tunneélyn olevan erityisen tarkedd
tunnetyohon painottuvilla aloilla (Chang, Sy & Choi 2012) sekd esim. myyntitydssd ja
asiakaspalvelutehtdvissd (Sala 2006). Haastateltavat kuitenkin painottivat tunneélystd olevan

hy6tyd jossain mdirin kaikissa ammateissa.

Tunnedlyn vaikutuksesta ylennyspddtoksiin ei ole tehtyd aiempaa tutkimusta. Zeidnerin,
Matthewsin ja Robertsin (2004) mukaan tunneédlyn konseptia pidetdén kuitenkin hyoddyllisend
arvioitaessa tyontekijan toimimista ja hyvinvointia esim. ylennyksissé. Liséksi Changin, Syn ja
Choin (2012) mukaan uusia tiimejda muodostettaessa ja rekrytointivaiheessa pitéisi
tyontekijoiden tunnedlyyn kiinnittdd huomiota, koska silld on valillisid vaikutuksia myos
tyOyhteison suoritukseen. Témén tutkimuksen empiirisen aineiston valossa yrityksen tilanne,
kulttuuri ja arvot vaikuttavat sithen, onko tunnedlysti hyotyd ylennysten suhteen.
Haastateltavien mukaan myds toimiala ja tyotehtdvd vaikuttavat sithen, millainen merkitys

tunnedlylld on ylennyspéatoksia tehtdessa.

Témin tutkimuksen aineistosta kdy kuitenkin ilmi, ettd yksi haastateltava piti tunneélyd
médrddvand tekijdnd ylennyspéadtoksid tehtdessd vain siind tapauksessa, ettd vastakkain on
lopussa kaksi henkil6d, joilla kompetenssit ja substanssiosaaminen ovat yhtd vahvoja. Téssd
tapauksessa haastateltavan mukaan tunnedlykk&dmpi henkild todennékoisesti valittaisiin.

Useiden haastateltavien mukaan substanssiosaamiseen kiinnitetdén liikaa huomiota tunnedlyn
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kustannuksella ylennyksid tehtdessd. Toisaalta jotkut haastateltavat olivat myds sitd mieltd, ettd

yhd useammassa yrityksessé kulttuuri on muuttumassa kohti tunneélyd arvostavampaa.

Lisdksi haasteltavat olivat eri mielti siitd, kannattaako tunneélyé testata ylennyksid tehtidessa.
Toisten mielestd aiempi kokemus henkilostd on riittdvd peruste ylennykselle eikd heidén
mielestdén tunnedlyn testaaminen ole tarpeellista. Toisaalta erds haastateltava oli sitd mieltd,
ettd tunnedlyn testaaminen nostaisi ylennyspédtoksen luotettavuutta ja useat olivat sitd mielti,
ettd tunnedlyé tulisi mitata. Kellddn haastateltavista ei ollut kuitenkaan tietoa, miten tunneélya
voisi mitata. Mittaamisen kannattavuuden ohella haastateltavilla oli erimielisyyttd siitd,
kiinnitetd&nko tunnedlyyn tarpeeksi huomiota ylennyksid tehtdessd. Muutamien mielestd
tunnedlyd huomioidaan nykyisin jo tarpeeksi, mutta useimpien haastateltavien mukaan sithen

pitéisi kiinnittdd nykyistd enemmén huomiota.

5.3 Tunneadlyn merkitys rekrytoinnissa

Téssd luvussa verrataan tdmédn tutkimuksen empiiristd aineistoa aiempaan tutkimukseen
tunnedlyn merkityksestd rekrytoinnissa. Luku pyrkii vastamaan tdmén tutkimuksen kolmanteen
tutkimuskysymykseen “Minkilaisen merkityksen rekrytoijat antavat tyonhakijan tunneélylle

rekrytoinnissa?”.

Tutkimuksen empiirisen aineiston perusteella haastateltavat pitivét rekrytoitavan tunneélyi
kovin tirkednd tekijdnd, vaikka useat henkilot toivat esille, ettd heilld ei oikeastaan ole
varmuutta siitd, mitd tunnedly tarkoittaa tai miten sitd voidaan rekrytoidessa arvioida. Useat
haastateltavat toivat myds esille, ettd rekrytoinnissa ei puhuta tunnedlykkdasta henkilostd, vaan
henkilditd kuvataan ennemmin muiden ilmaisujen, kuten “hyvé tyyppi”, ’sosiaalisesti taitava”
tai “empaattinen”, kautta. Toisaalta osa haastateltavista kertoi kiinnittdvanséd aina tunneédlyyn

huomiota rekrytoidessaan uusia tyontekijoitd ja osa riippuen tehtdvésté ja organisaatiosta, joihin

rekrytoidaan.

Kuten aiemmassakin tutkimuksessa (Kauhanen 1997), tassi tutkimuksessa haastateltavat pitivét
haastattelua yleisimpéni rekrytointimenetelmadnd. Haastateltavat pitivét lisdksi tdrkednd, ettd

haastattelutilanteessa on rento ja mukava ilmapiiri. Haastattelun lisdksi haastateltavat
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mainitsivat soveltuvuusarvioinnit, erilaiset ryhmityo- ja case-tehtdvit sekd suosittelijoille
soittamisen tidrkeimpind rekrytointimenetelmind, jotka niin ikd&n vastaavat aiemman

tutkimuksen tuloksia (Viitala 2013).

Témin tutkimuksen empiirinen aineisto tukee aiempaa tutkimusta liittyen erityisesti
rekrytointivalintojen tulokseen vaikuttaviin tekijoihin. Fox ja Spectorin (2000) mukaan
tyohaastattelun tulokset voivat riippua suurelta osin haastateltavan ja haastattelijan tunteisiin
liittyvistd kokemuksista ja manipulaatiosta. Erityisesti tunteiden merkitys rekrytointipaatoksissa
korostui usean haastateltavan vastauksissa, silld he pitivét yhtend merkittdvimmisti padtokseen
vaikuttavista tekijoistd omaa kokemusta ja tunnetta rekrytoitavasta henkildstd. Myos Kinick &
Lockwood (1985) ovat havainneet valintaperusteiden liittyvdn useimmin rekrytoijan
henkilokohtaiseen kokemukseen. Heidén tutkimuksesta poiketen muutamat tdmén tutkimuksen
haastateltavista pitivdt kuitenkin my06s konkreettisen informaation, kuten akateemisen
suoriutumisen ja relevantin tydkokemuksen, merkitystd rekrytointipddtosten tekemisessd

tarkedna.

Oman kokemuksen lisdksi haastateltavat pitivat tdrkeimpind rekrytointiperusteina rekrytoivasta
eri rekrytointimetodien kautta saatua kokonaiskuvaa ja johdonmukaisuutta koko
rekrytointiprosessin ajan. Haastattelua pidettiin eri rekrytointimenetelmistd tirkeimpénd, ja
ailempaa tutkimusta myotdillen esim. soveltuvuusarviointien funktio ndhtiin  vain
valintaprosessia ja haastattelua tukevana (Viitala 2004). Erdén haastateltavan mukaan usean

henkilon osallistuminen rekrytointipddtoksen tekemiseen nostaa padtdksen luotettavuutta.

Tédmin tutkimuksen empiirisen aineiston perusteella voidaan sanoa, ettd rekrytointitilanteessa
tunnedlyn ndhtiin heijastuvan henkilon kdytoksestd, vélittoméstd ja vilpittomastd olemuksesta
sekd hdnen elekielestddn. Aiemman tutkimuksen mukaan juuri sanaton kdyttdytyminen, kuten
katsekontakti, hymy, kisieleet sekd pdin nyokyttiminen ja pudistaminen vaikuttavat siihen,
tuleeko henkild valituksi (Fox & Spector 2000). Toisaalta muutamat haastateltavat pitivit
tunnedlyn havaitsemista pelkén kdyttdytymisen perusteella haastavana. Tunnedlyé ei ole tutkittu

aiemmin sille ominaisen elekielen, olemuksen ja kayttdytymisen nékokulmasta.
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Térkeédnd useat haastateltavat pitivét sité, ettd rekrytoitava pystyy luomaan haastatteluun rennon
ja mukavan ilmapiirin sekd ottamaan rekrytoijat huomioon. Rekrytoijien huomioon ottaminen
voidaan ndhdd rinnastuvan Golemanin mééritelmén (1995) empatiaan liittyvddn muiden
ymmértimiseen. Tunnedlykds ihminen on haastateltavien mukaan myds valmistautunut
haastattelutilanteeseen hyvin ja pystyy olemaan oma itsensd eikd yritd miellyttdd rekrytoijia
litkkaa. Kuitenkin muutamien haastateltavien mukaan tunneélykds ihminen ymmaértdd myos
rekrytoivan organisaation tilannetta ja pystyy korostamaan itsessédn asioita, jotka ovat oleellisia
haettavan tehtdvdn kannalta. Tdmédn kannalta itsetuntemus néhtiin tdrkednd tekijidnd, jolla
haastateltavat tarkoittivat erityisesti Golemanin (1995) maééritelmdn mukaista itsensé

tiedostamiseen liittyvdd todenmukaista itsensd arvioimista.

Haastateltavat pitivét tiarkednd niin ikdan sitd, ettd rekrytoitava henkil6 pystyy tuomaan esille,
kuinka tietoinen on haettavasta tehtiviastd ja organisaatiosta ja kuinka intohimoinen on tyonsa
suhteen. Lisdksi he korostivat Golemanin mééritelmén (1995) mukaisen viestinndn merkitysté
rekrytointitilanteessa: rekrytoitavan on kyettdvd vastaamaan kysymyksiin vakuuttavasti ja
selkedsti. Kuten aiemmassa tutkimuksessakin, erds haastateltava piti rekrytointihaastattelua
tarkednd tiedonvilityskanavana (Kauhanen 1997). Tdmin tutkimuksen haastateltavat kuitenkin
korostivat tiedonvilityksen kaksisuuntaisuutta aiemman tutkimuksen yksisuuntaisuuden sijaan,
silld he kokivat tirkednd, ettd myds haastateltava on kyvykés kertomaan siitd, minkélaiset asiat

hén itse kokee merkityksellisind tydssé ja tydymparistossa.

Haastateltavien mukaan tunnedlystd voidaan rekrytoinnissa saada tietoa eri menetelmilld, kuten
avoimelld keskustelulla, soveltuvuusarvioinneilla, itsearvioinneilla, ryhmé- ja case-tehtévilla
sekd suosittelijoiden kautta. Erds haastateltava toi kuitenkin esiin, ettd hidnen mielestdin
tunnedlyd ei voida mitata objektiivisesti, koska sen maédrittely on niin haastavaa. Hidnen
mukaansa tunneélystd voidaan kuitenkin saada tietoa vilillisesti muiden mittareiden kautta ja
yleisvaikutelman perusteella. Aiemman tutkimuksen mukaan tunnedlyd voidaan mitata
kuitenkin sekd kykymallien mukaisesti objektiivisin testein ettd yhteismallien mukaisesti

itsearviointien kautta (Zeidner, Roberts & Matthews 2008).
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Témin tutkimuksen empiirisen aineiston perusteella voidaan sanoa, ettd vaikka useat
haastateltavat pitivdt rekrytoitavan tunnedlyd merkittidvina tekijané rekrytoinnissa, sitd harvoin
kuitenkaan pidetdin rekrytointivalintoja méérittelevédnd tekijdnd. Kuten jo aiemmin ylennysten
yhteydessd mainittiin, tunneédlyd pidettiin valintaa méédrddvand tekijdnd ainoastaan siind
tilanteessa, ettd lopussa olisi kaksi substanssiosaamiseltaan yhtd vahvaa kandidaattia
vastakkain, mutta toinen olisi tunneidlyltddn vahvempi. Haasteltujen rekrytointikonsulttien
vastauksista kdvi myos ilmi, ettd he kiinnittdvit tunnedlyyn huomiota ainoastaan silloin, jos
rekrytoivan asiakasyrityksen kulttuurissa tunneédlyd arvostetaan paljon. Heiddn mukaansa

tunnedlystd ei kuitenkaan puhuta koskaan tunneilyn kisitteella.

Haastateltavien vastauksista kdvi ilmi, ettd tunnedlyn sijaan enemmédn rekrytoinnissa
kiinnitetdin huomiota rekrytoitavan yleisolemukseen eli siithen, miten hédn tulee toimeen
erilaisten ihmisten kanssa, millaista kokemusta hénelld on, minkélaisia ominaispiirteitd hinella
on ja miten hin soveltuu tydympéristoon. Lisdksi merkittdvdanad pidettiin sosiaalisuutta ja

avoimuutta.
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6. JOHTOPAATOKSET

Téssd luvussa esitelldén tdimédn tutkimuksen johtopdédtokset. Tdhdn lukuun siséltyy kaksi
alalukua, joista ensimmdiisessd on tiivistelma tutkimuksen pddasioista (luku 6.1) ja toisessa

arvioidaan tutkimustuloksia ja kdyddéin 1dpi mahdollisia jatkotutkimusaiheita (luku 6.2).

6.1 Tutkimuksen tiivistelma

Téma tutkielma kisittelee sitd, millaisen merkityksen rekrytointiin osallistuvat henkil6t antavat
tunnedlylle yksilon ominaisuutena tydeldmdssd, mihin pyritddn saamaan vastaus
padtutkimuskysymyksen ja sitd tukevien alatutkimuskysymysten avulla:
* ”Millainen merkitys tunneilylld on yksilolle tydeldmissé rekrytoijien ndkokulmasta?”
o “Mité rekrytoijat ymmaértavit tunnedlylld tarkoitettavan?”
o “Minkédlaisen merkityksen rekrytoijat antavat tyonhakijan tunneélylle
rekrytoinnissa?”’
Kysymyksiin tutkimus pyrkii vastaamaan tunnedlyd ja tyOeldmdd késittelevilla
kirjallisuuskatsauksella ja haastatteluin kerétylld empiiriselld aineistolla. Tdmén tutkielman
padasiallisena tavoitteena oli osoittaa tunneélyn térkeys tydelaméssd yksilon ominaisuutena ja
yksilon tunnedlyn merkitys rekrytointeja tehtdessd sekd tunneédlyn soveltamismahdollisuus
rekrytoinnissa. Lisdksi tavoitteena oli lisdtd tietoisuutta tunneidlystd ja sen merkityksesti
tydeldmassé. Tutkielma on kvalitatiivinen aineistoldhtdinen tutkimus ja sen aineisto on kerédtty

puolistrukturoiduin haastatteluin.

Témin tutkimuksen viitekehys pohjaa pédasiallisesti tunneélystd kirjoitettuihin alan
merkittdvimpiin ~ kirjothin  ja  aiheesta  julkaistuihin tieteellisiin  artikkeleihin.
Tunneélytutkimuksen ensisijaisena viitekehyksend on kdytetty Daniel Golemanin (1995, 1998)
sekd John D. Mayerin ja Peter Saloveyn (1997) sekd heidédn ja David Caruson (2000, 2004)
tutkimuksia, mutta myds Reuven Bar-Onin (1988) tutkimus on esitelty. Mééritelmid yhdistdvina
ominaisuuksina pidetddn yksilon tietoisuutta ja ymmarrystd omista ja toisten tunteista, sekd

kykya kasitelld omia ja toisten tunteita (Stein ym. 2009; Mayer, Salovey & Caruso 2000a).
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Kriitikot eivdt pidd tunnedlytutkimusta kuitenkaan kovinkaan pédtevdnd, koska alan
merkittdvimmistd tutkimuksista on kirjoitettu enimmaékseen tunneélyé kasittelevid kirjoja eikd
tieteellisissd lehdissd julkaistuja vertaisarvioituja artikkeleita (Goleman 1995). Tunneélyyn
kohdistunut suuremman yleison ja tiedemaailman mielenkiinto selittyy pitkdlti tunnedlyn
potentiaalilla parantaa henkilokohtaista ja sosiaalista hyvinvointia. Nimenomaan tunnedlyn
arvokas soveltamismahdollisuus tosieldmén tilanteisiin on vienyt sithen kohdistunutta

tutkimusta merkittévasti eteenpdin. (Zeidner, Roberts & Matthews 2008.)

Téssd tutkimuksessa on kasitelty myds sitd, miten merkittiva tekijad tunneély tyoeldmissa on
niin yksilon kuin organisaation kannalta painottaen tunneélya erityisesti yksilon ominaisuutena.
Tunnedlylld on nihty olevan vaikutuksia organisaation menestykseen (Goleman 1998; Khalili
2012), tiimityoskentelyyn (Chang, Sy & Choi 2012) ja esimiestydhon (Mills 2009). Myds
yksilon ominaisuutena tunneélyn on ndhty vaikuttavan positiivisesti esim. tydeldméssi
menestymiseen (Cherniss 2000, Bar-On, Handley & Fund 2006) ja ty0ssé suoriutumiseen (Sala
2006).

Henkildstonhankintaa eli  rekrytointia késittelevd  kirjallisuuskatsaus  perustuu  téssd
tutkimuksessa pitkéalti suomenkieliseen kirjallisuuteen. Rekrytointi voidaan toteuttaa yrityksissi
joko ulkoisena tai sisdisend hakuna. Rekrytointiprosessi etenee tydtehtdvin, haettavan henkilon
osaamisvaatimusten ja muiden kriteerien sekd hankintakanavien médrittelystd hakuilmoituksen
laadintaan ja haun suorittamiseen. Haastatteluiden, psykologisten testien ja muiden
valintamenetelmien jdlkeen tehddan henkildvalinta ja laaditaan tydsopimus. (Viitala & Jylhd
2006.) Perinteisin valintamenetelma on haastattelu (Alderfer & McCord 1970), mutta sen liséksi
hakijoita voidaan arvioida kdytdnnon harjoitusten ja erilaisten testien, kuten persoonallisuus-,

dlykkyys- ja kykytestien seki tyondytteiden ja suositteluiden avulla (Viitala 2013).

Téssd tutkimuksessa on kéyty erikseen ldpi kirjallisuutta liittyen tunnedlyn merkitykseen
rekrytointiprosessissa.  Tunneélyn merkitystd rekrytointiprosessissa ja  lopullisessa
rekrytointipddtoksen  tekemisessd ~ on  tutkittu  haastateltavan  henkildkohtaisten
persoonallisuuspiirteiden ja kykyjen ndkdkulmasta. Foxin ja Spectorin (2000) mukaan ei ole

vield selvdd, kuinka paljon haastateltavan tunnedly vaikuttaa sekd haastateltavan ettd
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haastattelijan kdyttdytymiseen. Lopesin, Cotén ja Saloveyn (2006) mukaan tarvitaan kuitenkin
edelleen lisdd tutkimusta siitd, millaisia etuja rekrytoitavien emotionaalisten kykyjen

seulomisesta todellisuudessa on.

Tédma tutkimuksen empiirinen aineisto on kerétty haastattelemalla kolmea rekrytointikonsulttia
ja kuutta rekrytointiin osallistuvaa henkildstohallinnon tyontekijdd puolistrukturoiduin
haastatteluin. Tutkimuskysymysten luonteesta  johtuen haastattelun valinta
aineistonkeruumenetelméksi  tutkielmaan oli  selvdd. Haastattelut on toteutettu
kokonaisuudessaan kevddan 2015 aikana ja ne nauhoitettiin ja litteroitiin haastateltavien luvalla

analyysia varten.

Haastateltavien késityksid tunnedlysti on verrattu ensisijaisesti Golemanin (1995, 2001)
médritelmiin tunneélystd. Tunnedly ymmarretdin Golemanin alkuperdisen teorian (1995)
mukaan viitend erillisend taitoalueena, joista kolme ensimmdistd liittyy henkil6kohtaisiin
kykyihin ja kaksi jdlkimmaéistd sosiaalisiin kykyihin. N&mid taitoalueet ovat itsensd
tiedostaminen, itsesddntely, motivaatio, empatia ja sosiaaliset taidot (Goleman 1995). Hinen
jalostetussa mallissaan tunnedlyn osa-alueita on alkuperdisen viiden sijaan neljd: itsensd
tiedostaminen, itsensd johtaminen, sosiaalinen tiedostaminen ja suhteiden johtaminen (Goleman
2001). Haastateltavien vastaukset noudattelevat paremmin yhteismallien kuin kykymallin

mukaista késitystd tunnedlysta.

Yhteenvetona tutkimuksen empiirisestd voidaan sanoa, ettd haastateltavat pitdvét tunneélyd
hyvin merkittivand tekijand tyOeldméssd erityisesti esimiehen ominaisuutena ja
tiimityoskentelykontekstissa. Tunneély ei ollut kuitenkaan monelle haastateltavalle tuttu tai
selked késite etukdteen, ja erityisend huomiona nousi esiin, ettd tunneily ei ole arkikielessa
kaytetty ilmaisu. My0s rekrytoinnissa rekrytoitavan tunnedlyd pidettiin tdrkednd tekijand,
vaikka haastateltavien vastauksien perusteella siithen ei kuitenkaan kdytdnnossd kiinnitetd
juurikaan huomiota muutamia poikkeustilanteita lukuun ottamatta eikd sitd pidetty

rekrytointipdédtoksid médrittavand tekijéna.
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6.2 Tutkimustulosten arviointi

Uskon, ettd tdmén tutkimuksen tuloksiin on vaikuttanut merkittivédsti Golemanin tunnedlyn
médritelméan (1995, 2001) suosio. Haastateltavien nidkemykset tunnedlyn maiéritelmésti
noudattelivat Golemanin médritelmdd huomattavasti enemmén kuin muita tunnedlyn
médritelmid. Kuten aiemmin on mainittu, useat haastateltavat olivat etsineet tunnedlyn
médritelmad internetistd ennen haastattelua. Esimerkiksi Wikipediassa mainitaan Golemanin
tuoneen tunneidlyn termind julkisuuteen (viitattu 29.4.2016), mikd on voinut vaikuttaa siihen,
ettd haastateltavien vastaukset noudattelevat nimenomaan hénen médritelmadnsé tunneélysta.
Toisaalta on myds mahdollista, ettd haastateltavien nikemykset ovat perustuneet tiysin heiddn

omalle pééttelylleen, ja sattuvat sopimaan hyvin yksiin Golemanin mééritelmén kanssa.

Mielestidni mielenkiintoista oli, ettd useat tutkimukseen osallistuneet haastateltavat pitivit
tunnedlyd jossain mddrin pehmeéni ja feminiinisend ominaisuutena. Usein tunneély asetettiin
vastakohdaksi vastakohdaksi kova-/paksunahkaisuudelle, kylmyydelle ja
vélinpitdmittomyydelle. Haastateltavat rinnastivat tunnedlyn myds usein jopa liialliseen
herkkyyteen, vaikka Mayerin, Saloveyn ja Caruson (2004) mukaan tunnedlyyn ei kuulu
tunteiden vietdvdnd oleminen, vaan enemmin niiden ymmirtdminen ja niiden kdyttiminen
ajattelun apuna. Myds minun mielesténi tunneily liittyy liiallisen herkkyyden sijasta ennemmin
kykyyn suhtautua asioihin niiden vaatimalla tavalla ja hallita ulkoisten tekijoiden vaikutusta

omiin tunteisiin.

Pohdin, kuinka paljon haastateltavien kuvaamat tunnedlykkdiden henkildiden ominaisuudet
vastasivat heiddn omia ominaisuuksiaan. Luulen, ettd erityisen merkittdva tekijd téssd
yhteydessd oli se, miten tunnedlykkddnd haastateltava itsedén piti. Suurimmat eroavaisuudet
haastateltavien vastauksissa liittyivdt tunnedlykkdin henkilon kuvailuun koskien
ekstroverttiyttd ja introverttiutta. Lisdksi mielestini huomion arvoista oli, ettd muutamien
haastateltavien mukaan tunnedlyd ei nihdd suomalaisena ominaisuutena, vaan he liittivéit sen

herkemmin “eurooppalaiseen” tydkulttuuriin.

Tutkimuksen aineiston perusteella haastateltavat pitdvit tunnedlyd kovin tirkeénd tekijdnd

tyoeldmadssd huolimatta siitd, ettd heille ei ollut tdysin selvdd, mitd tunnedlyn kisitteelld
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tarkoitetaan. Tutkimuskysymysten sisdltimdn oletuksen myotd haastattelun kysymykset ovat
mahdollisesti jossain méérin johdatelleet haastateltavia arvioimaan tunneédlyd tdrkedmmaksi
tekijéksi kuin he todellisuudessa sen ajattelisivat olevan. Mielestdni ristiriitaista on, ettd vaikka
tutkimuksen haastateltavat pitivét tunneédlyd hyvin toivottavana tyontekijin ominaisuutena ja
sen merkitys tydeldmdssd on kiistaton my0s alan kirjallisuudessa, sen asema

rekrytointikriteerind on haastateltavien vastausten perusteella lihes olematon.

Tutkimuksen aineiston mukaan todellisuudessa rekrytointipddtoksissd korostuu edelleen hyvin
vahvasti aiempien suoritusten ja kompetenssien merkitys. Mielestdni mielenkiintoista on, etti
tastd huolimatta jotkut haastateltavat pitivit kompetensseihin perustuvaa rekrytointia ja
ylennyspéaétoksid jopa vanhanaikaisina. Joidenkin haastateltavien mukaan monet yritykset
kiinnittdvdt entistdi enemmén huomiota henkilén sopeutumiseen yrityksen kulttuuriin ja
arvoihin. Tdmd herdttdd kysymyksid liittyen rekrytointikulttuuriin  Suomessa. Onko
rekrytointikulttuuri jonkinlaisessa murroksessa? Ovatko kulttuurin ja “hyvin tyypin”
merkitykset korostumassa rekrytointipadatoksissd kompetenssien sijaan? Vai ovatko maininnat
kulttuurin muutoksesta vain puheen tasolla rekrytointikriteerien pysyessé edelleen samoina kuin

ennen?

Liséksi kiinnitin aineistossa huomiota siihen, ettd tunneidly ei ole kovinkaan kiytetty késite
rekrytoinnin yhteydessd, vaan enemmin kéytetddn muita ilmaisuja, kuten sosiaaliset taidot,
itsetuntemus ja empaattisuus, kuvaamaan toivottuja ominaisuuksia hakijassa. Golemanin
médritelmédn (1995) mukaan ndmé ominaisuudet kuitenkin liittyvét juuri tunnedlyyn, misti
voidaan paitelld, ettd haasteltavien vastauksiin on vaikuttanut merkittavasti se, ettd tunneély ei

ollut heille ennestédin tuttu kisite.

Tutkimuksen aineistosta selvidd, ettd haastateltavat luottavat rekrytointipdatoksid tehdessédn
eniten haastattelutilanteessa rekrytoitavasta saatavan kisityksen lisdksi soveltuvuusarviointien
tuloksiin. Kdytdnnon tasolla tunneidlystd on haastateltavien mukaan vaikea saada mitdédn
kisitystd, koska haastateltavilla ei ollut tietoa siitd, milld tavalla tunneélyd voisi mitata. Tdmén
vuoksi muutamat haastateltavat eivdt pitdneet tunnedlyn testaamista rekrytointi- ja

ylennyspaétoksid tehtdessd tarpeellisena. On kuitenkin mahdollista, ettd vaikka esim. nykyisissa
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soveltuvuustesteisséd tunnedlyn késitettd ei kiytetd, sen eri osa-alueita arvioidaan jossain méérin,

mutta eri termien kautta.

Useiden haastateltavien vastauksissa rekrytoitavan tunneédlyd verrattiin  henkilon
substanssiosaamiseen, ja vastauksista jdi mielikuva, ettd nditd pidettiin jossain méérin toisensa
poissulkevina tekijoind. Mielestédni tillainen vastakkainasettelu on kuitenkin turhaa, silld ei ole
lainkaan mahdotonta, ettd tyontekijdlla olisi sekd vahva substanssiosaaminen ettd korkea

tunnedlykkyys.

6.3 Tutkimuksen kdytannén sovellus ja jatkotutkimusaiheet
Olisi tirkedd, ettd tunnedlyn késitettd kaytettdisiin enemmin rekrytoinnissa, jotta sithen
liittyvistd ominaisuuksista voitaisiin puhua yhteiselld nimelld. Taméa kuitenkin edellyttdisi, ettd
tietous tunnedlystd ja sen merkityksestd tyoeldmissd kasvaisi nykyistd paljon syvemmaéksi ja
tavoittaisi useammat ihmiset. Liséksi mielesténi yksilon tunneédlyyn pitdisi kiinnittdd enemmén
huomiota jo rekrytointivaiheessa, koska oikeiden ihmisten valitseminen on yritysten kannalta
hyvin kriittistd niin ajankdytollisestd kuin taloudellisestakin ndkokulmasta, ja koska useat

tutkimukset ovat jo tdhdn mennessi todistaneet tunnedlyn merkityksellisyyden tydeldméssa.

Kéaytdnnon tyoeldmissd olisi tirkedd huomioida, ettd aiemman tutkimustiedon perusteella
tunnedlylld on merkittdvat vaikutukset tydeldmadssd niin yksildtasolla (esim. Cherniss 2000;
Lam & Kirby 2002) kuin tiimityoskentelyssdkin (esim. Chang, Sy & Choi 2012).
Huomionarvoista mielestdni on myos se, ettd nykytutkimuksen mukaan organisaatioille on
mahdollista kehittdé tunneélyi arvioivia ja organisaation yksilollisid tarpeita vastaavia malleja.
Niiden avulla voidaan ennustaa yksilon suoriutumista tietyissd ammateissa sekd nostaa
organisaation tehokkuutta ja yksildiden tyOsuoriutumista. Lisdksi mielesténi olisi kdytdnnon
rekrytoinnissa hyodyllistd huomioida, ettd em. mallien avulla voitaisiin rekrytoida, palkata ja

ylentdd potentiaalisesti tehokkaita tyontekijoitd. (Bar-On, Handley & Mount 2006.)

Kéaytdnnon sovellusarvoa on myds tutkimuksilla, joiden mukaan on todistettu, ettd esimiehen
tunnedlyn ja hdnen johtamistehokkuutensa vililld on selvd yhteys, ja ettd se olisi hyvé ottaa

huomioon myds esimieskandidaatteja arvioitaessa. Lisdksi nykytutkimuksen mukaan tunneély
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olisi tarkedd ottaa yhdeksi valintakriteeriksi esimiehid rekrytoidessa. (Sadri 2012.) Myos Bar-
Onin, Handleyn ja Mountin (2006) mukaan esimiespotentiaalia voidaan helposti arvioida

tunneélyn kautta.

Rekrytoinnin yhteydessd olisi hyddyllistd kéyttdd Mayerin, Saloveyn ja Caruson médritelmaa
(2004) tunnedlystd. Taméd mééritelma on mielesténi parhaiten perusteltu tieteellisesti eikd ole
médritelménd niin lavea Golemanin ja Bar-Onin méiritelmiin verrattuna. Mielestéini Mayerin,
Saloveyn ja Caruson médritelmé tunneélystd kattaa hyvin tunnedlyn maéiritelmille yhteisend
pidetyt ominaisuudet: yksilon tietoisuuden ja ymmaérryksen omista ja muiden tunteista, seka

kyvyn kisitelld omia ja muiden tunteita (Stein ym. 2009; Mayer, Salovey & Caruso 2000a).

Kykymallin soveltaminen kéytdntd6n, esim. rekrytoinnissa, on mielestdni mahdollista
objektiivisten testien olemassaolon vuoksi. Mielestdni soveltuvuusarvioinneissa tunnedly olisi
syytd ottaa yhdeksi testattavaksi osa-alueeksi, minkd mydtd tunneélyn arvostus tydelaméssi
voisi kasvaa merkittdvésti, ja koska nykytiedon valossa tunnedlylld on vaikutukset tydssd
suoriutumiseen (Cherniss 2000). Yhteismalleissa kdytettévi itsearviointi testimuotona ei ole
mielestéini paras mahdollinen mittaamaan yksilon tunneélya, silld henkil6llé itsellddn voi olla
védristynyt mielikuva omasta tunneidlystd. Liséksi itsearviointimenetelmén kaytto
rekrytointitilanteessa antaisi hakijalle tilaisuuden antaa itsestdén liian suosiollisen kuvan
rekrytoijien silmissd. Luulen my®s, ettd tunnedlyn yhteismallin mukaisen mééritelmén laajuus
tekee tunnedlyn testaamisesta ja mittaamisesta haastavaa, koska yhteismalleissa tunnedly

ndhdédan kattavan ithmisen persoonallisuus ldhes kokonaisuudessaan.

Tunnedlya ei ole vield tutkittu kovinkaan laajasti tydeldmédn kontekstissa ja uutta tutkimusta
kaivataan sithen liittyen lisdd. Mielestdni tutkielmani on paikannut osaltaan
tunnedlytutkimuksessa olevaa aukkoa liittyen tunnedlyn merkitykseen rekrytointiprosessissa ja
yleisesti tydeldmdssd. Tutkielmani lisdd myds omalta osaaltaan tietoisuutta tunnedlysti
kisitteend ja sen merkityksestd tyoeldmén eri osa-alueilla. Tdmi tutkimus on keskittynyt
rekrytoinnin osalta nimenomaan rekrytoitavan tunnedlyn merkityksen tutkimiseen, mutta

mielesténi relevanttia olisi myos tutkia, miten rekrytoijan oma tunnedly vaikuttaa
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rekrytointiprosessiin ja siihen liittyviin paitoksiin. Voisiko yrityksille olla hydtyé rekrytoijien

korkeasta tunneilystd? Voisiko tunneily olla yksi rekrytointikonsulttien osaamisvaatimuksista?

Edelld mainittujen ndkokulmien lisdksi mielesténi olisi tirkedd jatkaa tunnedlyn tutkimista
laajasti ty0eldmin kontekstissa, jotta sen vaikutuksista eri osa-alueisiin voitaisiin saada lisdd
tietoa. Erityistd huomiota mielestdni jatkotutkimuksessa pitdisi kiinnittdd tunnedlyyn myos
muiden kuin esimiesten ominaisuutena, silld olisi tarpeellista saada lisdd tutkimustietoa siit4,
millaisia vaikutuksia tunneélylld on tyeldmissd menestymiseen. Lisdksi mielestdni tunnedlyn

merkitystd tiimityoskentelykontekstissa pitdisi huomioida nykyistd enemman.
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LIITTEET

LIITE 1: Haastattelurunko
* Miki on pédasiallinen tyonkuvasi?

* Kuinka kauan olet toiminut rekrytoijana/kuinka kauan olet ollut mukana rekrytoimassa

tyontekijoitd?
* Mihin tekij6ihin kiinnitét erityisesti huomiota rekrytoidessasi uusia tyontekijoitd?

* Mitd itse ymmarrét tunneélyn késitteelld tarkoitettavan?
o Minkélaisia piirteitd yhdistét tunnedlykkédseen ihmiseen?
o Miten tunneily ilmenee ithmisen kdyttdytymisesti?
o Voiko mielestdsi tunneélyé kehittdd/voiko tunneédlykkidksi oppia?
o Onko tunnedly mielestési synnynnédinen ominaisuus?

* Millaisia vaikutuksia tunneélylld on mielestési tyoeldméssa?
* Miten merkittavéna tekijdnd pidét tunnedlyd tydelaméssd menestymisen kannalta? Miksi?
* Minkélaisissa tehtdvissd tunneélylld on erityisesti merkitystd mielestési? Miksi?
* Millainen merkitys tunnedlylld on tyOntekijéiden ylennyksid suunniteltaessa?

o Milld perustein ylennyksid yleensé tehddian?

o Kiinnitetddnkd mielestdsi tunneédlyyn tarpeeksi huomiota yleisesti ylennyksié

tehtdessa?
o Pitdisiko tunneilyd testata jotenkin ylennyksid suunniteltaessa?
o Millainen merkitys tunnedlylld on esimiesasemassa toimivalle?

* Kiinnititko rekrytoitavan tunneélyyn itse huomiota rekrytoidessasi? Miksi?
* Miten tunnistat tunnedlykkédan ihmisen rekrytointitilanteessa?

o Testaatko tunnedlyé rekrytointitilanteissa jotenkin?

o Onko sinulla jokin tietty késitys tunnedlykkyydesti, johon vertaat rekrytoitavia?
o Miten tunneidlykés ihminen kéyttiytyy rekrytointitilanteessa?
o

Voiko mielestdsi tunneédlykkyyttd jotenkin mitata vai onko oma tuntuma henkildsta

tarkedmpi?
o Voiko ihminen esittdd tunnedlykistd, vaikka ei sitd olisi todellisuudessa?
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LIITE 2: Haastateltavien taustatiedot haastatteluhetkella

Henkilo Ika Suku- Titteli Koulutus Uran Yrityksen | Yrityksen
puoli pituus henkil6- | toimiala
HR-alalla | ma&ara
H1 25 Nainen Admin KTM 2v. 6 Logistiikka
Coordinator
H2 50 Nainen HRD KTM 20 v. 3000 Metsdala
Manager
H3 43 Mies Henkilosto- DI 17 v. 11000 | Laitteiden
paallikko valmistus
H4 35 Nainen Rekrytointi- AMK/MBA 10wv. 400 Konsul-
paallikko tointi
H5 27 Nainen HR-paallikko KTM 4v. 4800 Kuluttaja-
tuotteet
H6 53 Nainen Henkilostd- | Kauppaopisto 13 v. 1100 Vakuutus-
paallikko /MBA ala
R1 32 Nainen Rekrytointi- KaTM 6v. 35 Henkilosto-
johtaja palveluala
R2 47 Nainen Rekrytointi- Yo- 15 v. 8 Henkilosto-
konsultti merkonomi palveluala
R3 30 Nainen Rekrytointi- YTM 10 v. 80 | Konsultointija
konsultti henkiléarviointi
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