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Tyoelaméssd yhdeksi keskeiseksi tyoelamadtaidoksi ovat nousseet tunnetaidot,
koska tarvitsemme kykyjad tunnistaa ja ymmartdd sekd omia ettd toisten tunteita
myos tydpaikalla. Tunnetaidot on tutkimuksissa yhdistetty esimerkiksi yhteis-
tyokykyyn ja yksilon suorituskykyyn. Tunnetaitoja on mahdollista kehittda ai-
kuisena oppimisen ja kokemuksien kautta, ja timan tutkimuksen tarkoituksena
on tarkastella tyontekijoiden tunnetaitojen oppimista ja harjoittelua tyopaikalla
osana tunneinterventiota.

Tutkimuksessa on kaytetty laadullista videoaineistoa tunnetaitojen kehit-
tamiseen tdhtddvistd tyopajoista, jotka ovat osa Jyvéaskyldn yliopiston kasvatus-
tieteiden laitoksella toteutettua TUNTO-hankkeen tunneinterventiota. Tutki-
muksen kohteena olivat tyontekijoille ja heiddn esimiehelleen jérjestettyjen tun-
neintervention tydpajojen videoinnit. Videoaineiston litteroinneista analysoitiin
sisdllonanalyysin keinoin tunnetaitojen harjoittelemista ja oppimista koskevat
keskustelut.

Tyopajoihin osallistuneet kokivat tietoisen ldsnd olemisen harjoittelun
tyopaikallaan myonteisesti ja tyotd edistdavasti, kun taas myonteisen palautteen
antaminen ja vastaanottaminen koettiin haastavaksi. Tunnetaitojen harjoittelus-
sa koettiin olennaiseksi tilanteenlukutaito, kun tunnetaitoja piti soveltaa tyon
arjen tilanteissa. Tyopajojen ja tunnetaitoharjoitusten kautta osallistujat kokivat,
ettd heidédn tietoisuutensa tunteista lisdédntyi ja he arvioivat omien tunteidensa
késittelyn kehittyneen. Lisdksi he kertoivat havainneensa tunnetaitojen merki-
tyksen vuorovaikutuksessa. Itsetietoisuuden ulottuvuuden kehittyminen koros-
tui aineistossa ja se ndyttdytyy myos aikaisemmissa tutkimuksissa tdrkedna
elementtiné ja kulmakivend tunnetaitojen kehittymiselle.
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1 JOHDANTO

Tunteet vaikuttavat meihin elimdmme jokaisella osa-alueella. Monet tutkimuk-
set viittaavat siihen, ettd tunteilla on keskeinen rooli vuorovaikutussuhteis-
samme (Lopes, Coté ja Salovey, 2013). Ekmanin (2003) mukaan tunteet ndyttdy-
tyvit kaikissa vuorovaikutussuhteissamme, my0s tyopaikalla, ja ndin vaikutta-
vat eldimédnlaatuumme. Tunteilla on yhteys muun muassa motivaatioon ja paa-
toksentekoon (Ekman, 2003; Nummenmaa, 2019) sekéd tarkkavaisuuteen ja kes-
kittymiskykyyn (Rantanen, 2011). Rantasen (2011) mukaan tunteet vaikuttavat
ratkaisevasti suoriutumiseemme ja niiden ymmartdminen auttaa meitd myos
parantamaan suoriutumistamme tyoeldmassd. Hanen mukaansa ”suorituskyky
ja hyvinvointi syntyvat viime kddessd hyvastd tunne-eldméstd” (Rantanen 2011,
19). Ajatusten ja tunteiden ristiriita taas ndyttdytyy stressind, tyduupumuksena
ja mielenterveydellisind oireina (Juuti & Salmi, 2014). Jos siis voimme tunneta-
solla pahoin, heijastuu se my6s ajatteluumme ja toimintaamme. Tunteet vaikut-
tavat siis joka pdiva valintoihimme, sosiaalisiin suhteisiimme ja toimintaamme,
mutta niistd harvemmin tyopaikoilla puhutaan, koska niiden ei yleisesti ajatella
kuuluvan tyoeldamédan (Druskat, Sala & Mount, 2013; Emergy, 2019; Rantanen,
2011). Juutin ja Salmen (2014) mukaan suomalaisessa tyOeldmaéssd tunteet ovat
yhé tabuja, joista ei ole totuttu puhumaan.

Tunteiden vaikutus tydssd suoriutumiseen onkin noussut tyoeldmaétutki-
muksen kiinnostuksen kohteeksi viime vuosikymmenind. Nyky&dan tyoeldmas-
sd korostuu yhd enemmén yksilon henkilokohtaiset ominaisuudet ja taidot, ku-
ten taito tehdd yhteistyotda (Goleman, 2000; Hochschild, 2012) ja asiantuntijuus
(Juuti ja Salmi 2014). Golemanin (2000) mukaan tyteldmén sdannot ovat muu-
toksessa ja tarvitsemme entistdi enemmaén kykya tulla toimeen sekd itsemme
ettd muiden kanssa. Sosiaaliset ja emotionaaliset taidot ndhddan nykyadan tyo-
elamataitoina, koska tyon osaksi on tullut muiden ja omien tunteiden kaisittely
(Goleman, 2000; Hochschild, 2012). Nykyajan tyontekijd tarvitsee tietotaidon ja
asiantuntijuuden lisdksi sosiaalisia ja emotionaalisia taitoja menestydkseen

tyossddn (Matthews, Zeidner & Roberts, 2012), ja tyoeldmadn muutosten ymmar-



tamisessd entistd merkityksellisemmaéksi tulee se, miten tunteita tydpaikalla
kisitellddn ja kohdataan (Salovey, 2013).

Kuitenkin tutkimukset, jotka selvittdisivat, kuinka tunnetaitoja voisi kehit-
tdd tyoympadristossd, ovat vield vahdisid (Clarke, 2006). Rantasen (2011) mukaan
tunteiden tietoinen hyodyntdminen tyoeldmédssd on edelleen lapsen kengissa.
Tutkimukset ovat kuitenkin vahvistaneet sen, ettd tunnetaitoja voidaan kehittda
aikuisena, joten tunnetaitojen opettaminen ja kehittaminen on aikuiskasvatuk-
sen kentdlld keskeinen aihe. Tunnetaitojen kehittdmiseen tahtddviat koulutukset
ovat yksi keino edistdd tyontekijoiden yhteistyokykyd, tyohyvinvointia sekd
tydilmapiirid. Taméan tutkimuksen tarkoituksena onkin tutkia tyontekijoiden
kokemuksia tunnetaitojen oppimisesta ja harjoittelusta. Tutkimuksen kohde-
joukko muodostui tyontekijoitd, jotka osallistuivat tunneintervention sisdlta-
miin tyopajoihin. Tyopajojen tavoitteena oli kehittda tyontekijoiden tunnetaitoja
ja parantaa organisaation tunneilmastoa. Osana tyopajatyoskentelyd tyontekijat
saivat tehtdvdkseen erilaisia tunnetaitoharjoituksia, joita heiddn oli tarkoitus
harjoitella tydpaikallaan. Tamén tutkimuksen tavoitteena on kuvata tyopajoihin
osallistuneiden kokemuksia ja oppimista liittyen tunnetaitojen harjoitteluun

tyopaikalla.

1.1 Tunteiden vaikutus yksilon ja organisaation toimintaan

Fredricksonin (2009) mukaan myonteiset tunteet mahdollistavat kehittymisen.
Myonteiset tunteet laajentavat ajatteluamme ja parantavat mielikuvitustamme,
kun taas kielteiset tunteet kaventavat ajatteluamme (Fredrickson, 2000, 2009;
Rantanen, 2011). Fredricksonin (2000, 2009) mukaan myonteiset tunteet edista-
vat ja lisddvat sosiaalisia ja henkilokohtaisia resursseja, kuten hyvid ihmissuh-
teita ja yksilollistd kehittymistd ja luovaa ajattelua. Myonteisten tunteiden val-
lassa ajattelemme luovemmin, joustavammin ja uskaliaammin sekd ne saavat
meiddt katsomaan suuria kokonaisuuksia ja asioiden yhteyksid (Rantanen,
2011). Myonteiset tunteet edistdvat uusien taitojen ja tietojen oppimista seka

uudenlaisien ratkaisuiden tekemistd (Fredrickson, 2009). Yksilon ilmaisevat



tunteet tarttuvat helposti muihin ja tunteita myos jaetaan tyopaikoilla, mika
vaikuttaa koko organisaation toimintaan (Fredrickson, 2000; Rantanen, 2011).
siin suhteisiin ja organisaation dynamiikkaan sekd tehokkuuteen (Fineman,
2000; Fredrickson, 2000; Zerbe, Hartel & Ashkanasy, 2010). Organisaatiot ovat
itsessddn ihmisten luomia yhteistjd, joten ne prosessit, jotka ohjaavat ihmisten
ajattelua ja toimintaa, ohjaavat myo6s organisaatiota (Ashkanasy, Humphrey &
Hyu, 2017). Tunteet eivét siis ndyttdydy erillisind organisaation prosesseista
vaan ne vaikuttavat esimerkiksi siihen, kuinka tyontekijdt sitoutuvat tyohonsa
tai kuinka ja minkélaisia padtoksid tehdddan (Finemanin, 2000; Rantanen, 2011).
Fredrickson (2000) korostaa sitd, ettd myonteiset tunteet vaikuttavat myos or-
ganisaatiotasolla ja ne edistdvdt organisaation kehittymistd ja menestymista.
Hanen mukaansa tunteet, kuten turhautuminen ja pelko, ovat kytkoksissd taas
sithen, miten tydpaikan roolit sdddetddn ja omaksutaan, kuinka valtaa kayte-
tddn ja kuinka luottamus syntyy tyoyhteisossd. Tunteet vaikuttavat siis toimin-
taan sekd yksilon tasolla ettd koko organisaation tasolla (Ashkanasy ym., 2017;
Fineman, 2000; Fredrickson, 2000; Rantanen, 2011).

Tunteet vaikuttavat sosiaalisiin suhteisiimme joko lisddmalld tai vahenta-
malld sosiaalista aktiivisuutta ja vaikuttavat esimerkiksi siihen, milld tavalla
kohtaamme muita (Rantanen, 2011). Waldronin (2000) mukaan organisaation
sisdlld koetut tunteet ovat luonteeltaan sosiaalisia, mutta tunteet kohdataan eri
tavalla tyopaikalla kuin esimerkiksi vapaa-ajalla. Tdtd han perustelee silld, ettd
organisaatio méadarittad erityispiirteitd tyopaikan sisdisille sosiaalisille suhteille ja
vuorovaikutukselle, mitkd vaikuttavat tunteiden kisittelyyn ja kohtaamiseen
tyopaikalla. Tyopaikalla tunteet toimivat resursseina, joiden kautta luomme,
muutamme ja tulkitsemme tyopaikan sisdistd vuorovaikutusta. Tyotd tehd&dan
usein myos ryhmissd, jolloin tydskentely yhdessa sisdltdd tunteiden kollektiivis-
ta jakamista (Waldron, 2000).

Taman takia on tarkedd, millaisia tunteita tyopaikalla tuodaan esiin ja mil-
laista tunneilmapiirid tyopaikalla rakennetaan. Parken ja Seon (2017) mukaan

tyopaikan tunneilmastoon voidaan vaikuttaa erilaisten tekijoiden, kuten johta-



misen, organisaation kdytdntdjen ja rutiinien kautta. Tunneilmapiirilld taas hei-
ddn mukaansa voidaan vaikuttaa sithen, minkélaisia tunteita tydyhteisossa koe-
taan ja tuotetaan sekd, kuinka tunteita hyodynnetddn tavoitteiden saavuttami-
seen tai kuinka epdmieluisia tunteita kasitellddn. Erityisesti myoOnteiset tunteet
tyopaikalla on monissa tutkimuksissa yhdistetty tyopaikalla tapahtuviin pro-
sesseihin. Esimerkiksi Hokédn ja hdnen kollegoidensa (2017) tutkimuksessa tyo-
paikalla koetut myonteiset tunteet saivat tyontekijan muokkaamaan identiteet-
tiddan, kun taas kielteiset tunteet eivit aiheuttaneet muutosta tyontekijan identi-
teettiin. Kun taas Eberlyn ja Fongin (2013) tutkimuksen mukaan johtaja, joka
ndytti enemmaéan myonteisid tunteita, arvioitiin vaikuttavammaksi. Myts Bono
ja Illies (2006) ovat saaneet omassa tutkimuksessaan samansuuntaisia tuloksia;
heiddn tutkimuksessaan havaittiin yhteys johtajan ilmaisemien myonteisten

tunteiden ja koetun vaikuttavuuden ja vetovoimaisuuden valilla.

1.2 Tunneily ja tunnetaidot

Tunnedly yleisesti kuvataan taitona ymmartdd ja késitelld omia sekd muiden
tunteita. Tunnedlyn keskeisimmat elementit ovat itsetuntemus, itsehallinta, so-
siaalinen tietoisuus ja ihmissuhteiden hallinta (Goleman, 2014). Bar-On (2007)
korostaa tietoisuutta tunteista ja itsetietoisuutta yleisesti, kun puhutaan tun-
nedlystd. Hanen mukaansa tunnedlykkéésti toimiva ihminen toimii tarkoituk-
senmukaisesti ja joustavasti muuttuvissa tilanteissa juuri hallitsemalla tuntei-
taan tehokkaasti. Vastaavanlaisesti myos Goleman (2000, 19) kuvailee tun-
nedlyd tunteiden hallinnaksi, jolloin tunteita ilmaistaan tarkoituksenmukaisesti
ja vastataan my6s muiden tunteisiin tilanteeseen sopivasti. Mayer ja Salovey
(1997) sisédllyttavat tunneédlyyn neljd ulottuvuutta, jotka ovat tunteiden havait-
seminen, tunteiden mukauttaminen, tunteiden ymmartdaminen ja tunteiden hal-
linta. Kun taas Lopesin ja kollegoiden (2013) mukaan tunneély kuvaa ldheisesti
toisiinsa kytkeytyvid kykyjd vastaanottaa, kdyttdd, ymmartda ja hallita tunteita.
Rantasen (2011, 21) mukaan tunneédlyd voidaan yleisesti kuvata kykyné tunnis-

taa, ymmartadd ja kasitelld rakentavasti tunteita.



Chernisin ja Golemanin (2001) mukaan yhd suureneva mééara tutkimuksia
antaa viitteitd sille, ettd tunnedlyd voidaan kehittdd minkd ikdisend tahansa,
myos aikuisena. Tunneidly ja tunnetaidot voivat kehittyd ajan myotd oppimisen
ja kokemuksien kautta, joten tunnetaitoja voi kehittdd aikuisilla harjoittelemalla
ja koulutuksien avulla (Bar-On, 2007; Goleman, 2000; Lopes ym., 2013). Tuntei-
den tiedostaminen, ymmadrtdminen ja tunteiden vaikutusten tunnistaminen
ovat tarkeitd elementtejd, kun puhutaan tunteiden hyodyntamisesta tyopaikoil-
la (Rantanen, 2011).

Tunnetaidot ovat tutkimuksissa yhdistetty vuorovaikutussuhteiden laa-
tuun, tiimityoskentelyyn, tyossd suoriutumiseen, stressin sietokykyyn ja johta-
miseen (Lopes ym., 2013). Tunneély on yhdistetty psykologiseen terveyteen,
sosiaalisiin suhteisiin, suorituskykyyn koulussa ja tyopaikalla sekd subjektiivi-
seen hyvinvointiin (Bar-On, 2007) ja sen kehittdmisen on havaittu parantavan
yksilon suorituskykyéd (Bryan, 2009, Rantanen, 2011). Tunnedlyn kehittdiminen
kuitenkin vie aikaa ja vaatii sitoutumista sekd ulkopuolista tukea (Jacobs, 2001),
mutta sen kehittiminen saa aikaan pysyvid muutoksia siind, kuinka hallitsee
itseddn ja kuinka hyvin pystyy tyoskentelemddn muiden kanssa (Bryan, 2009).
Tunnedlykkyys mahdollistaa yksinkertaisesti sujuvan yhteistyon tyontekijoiden

vélilld (Rantanen, 2011).

1.3 Tunnetaitojen oppiminen

Monet tutkimukset vahvistavat ajatusta siitd, ettd tunnistamalla ja kéasittelemal-
14 omia tunteitaan ja ymmartdmalld muiden tunteita toiminta tehostuu ja para-
nee (Rantanen, 2011). Organisaatio hyotyy siis tyontekijoistd, joilla on hyvit
tunnetaidot. Organisaatioiden HR- toiminnot, kuten kouluttaminen ja hallinto-
tason valmentaminen, ovat avaimia tunnedlyn kehittdmiseen tyonpaikalla (Ja-
cobs, 2001).

Chernisin ja Golemanin (2001) mukaan itsetietoisuuden edistaminen on
tarked elementti tehokkaissa interventioissa. Itsetietoisuudella he tarkoittavat

omien sisdisten mielentilojen ja tuntemuksien tiedostamista. Jordan ja Ash-



kanasy (2013) korostavatkin, ettd tunnedlyn kulmakivi on itsetietoisuus. Heiddn
tutkimuksensa mukaan korkea tietoisuus omista tunnetaidoista on yhteydessa
tehokkaaseen toimintaa ryhmdssd. Cherniss ja Goleman (2001) mukaan toinen
tarked elementti interventioissa on itsesddtelyn edistaminen. Itsesddtelyyn tih-
tddvissd interventioissa pyritddn opettamaan tietoista oman kaytoksen ja ajatte-
lun muokkaamista niin, ettei jokin asia tai teko laukaisisi epdtoivottua tunnere-
aktiota (Cherniss & Goleman, 2001). Itsesddtelylld siis viitataan oman toiminnan
sekd tunnereaktioiden hallintaan. Myos sisdisen motivaation tukeminen ja em-
patian sekd sosiaalisten taitojen kehittiminen ovat Chernissin ja Golemanin
(2001) mukaan tdrkeitd elementtejd tunneinterventioissa.

Lopesin ja hianen kollegoiden (2013) mukaan tunnetaitojen kehittdmiseen
tahtddvissd koulutuksissa on keskeistd mahdollistaa vuorovaikutuksellinen ja
kokemuksellinen oppiminen sekd palautteen saaminen. Heiddn mukaansa tun-
netaitojen harjoittamiselle on otollisinta, jos se mahdollistaa ja motivoi oppi-
maan arjen kokemuksista myds koulutusjakson ulkopuolella. He my6s sanovat,
ettd koulutus on todenndkoisesti vaikuttavinta, jos se aktivoi osallistujia tiedos-
tamaan tunteita ja erityisesti huomioimaan muiden tunteita. Ndin ollen osallis-
tujien kyky toimia muiden kanssa tehokkaammin kehittyy ajan kuluessa. Mo-
riarty ja Buckley (2003) korostavat, ettd harjoittelun taytyy aktivoida syvempad,
tietoista ajattelua, jotta kehitystd syntyy. Heiddn mukaansa tunnedlyn kompe-
tensseja ohjaa kognitiivinen ajattelu.

Moriarty ja Buckley (2003) tutkivat tunneélyn kehittymistd ryhmétyosken-
telyprosessin kautta. Heiddn tutkimuksessaan koeryhmaan valikoituneet liike-
talouden opiskelijat (n= 82) tydskentelivit itsendisesti pienryhmissa 12 viikon
ajan ryhmaprosesseihin liittyvien tehtdvien parissa. Tutkimuksessa tutkittiinkin
opiskelijoiden ryhmitydtaitojen kehittymistd tunnedlyd kuvaavalla WEIP-5 -
mittarilla, joka on kehitelty mittaamaan juuri tydéryhmien tunneélyprofiilia. Ky-
seiselld kyselyllda mitattiin tutkittavien kykya kasitelld omia ja toisten tunteita
sekd itsearviointina ettd vertaisarvioinnin avulla. Ensimméinen mittaus tehtiin,
kun ryhmait olivat tyoskennelleet kolme tai neljd viikkoa ja toinen mittaus teh-

tiin kahden viimeisen tydskentelyviikon aikana. Koeryhmén tunneélyn kehit-
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tymistd verrattiin my6s kontrolliryhméan (n=80), jotka opiskelivat koko ajan
opettajaldhtoisesti. Tutkimuksen mukaan opiskelijoiden tunneély kehittyi ryh-
mitydskentelyn seurauksena. Tulosten mukaan kontrolliryhmén tunnedly ei
kehittynyt kahden mittauskerran vililld, kun taas koeryhmalld havaittiin kehi-
tystd mittauskertojen vililld. Koeryhmin itsearvioinneissa ndkyi muutos pa-
rempaan omien tunteiden hallinnassa sekd merkitsevd muutos kyvyssa kasitel-
1a muiden tunteita. My0s vertaisten arvioimat pisteet kasvoivat toisella mit-
tauskerralla, mikd tukee tutkimuksen tulosta siitd, ettd opiskelijoiden kyvyt ja
taidot kehittyivat 12 viikon aikana. Heiddn tutkimuksensa siis puoltaa ajatusta
siitd, ettd tunnedlyd voidaan kehittdd ryhmaétyoskentelyn kautta.

Dolev ja Leshem (2016) tutkivat opettajille suunnatun tunnedlyn kehitta-
misen tdhtddvan koulutuksen vaikutusta opettajien sosiaalisiin ja emotionaali-
siin taitoihin. Koulutus toteutettiin Israelilaisessa peruskoulussa ja sithen osal-
listui 12 opettajaa. Tunnedlykoulutus kesti kaksi lukuvuotta ja se sisélsi 12 tyo-
pajaa sekd 10 tapaamista henkilokohtaisen kouluttajan kanssa. Opettajien tun-
nedlyn kehittymistd arvioitiin koulutuksen alussa ja lopussa EQ-i -
itsearviontikyselylld sekd haastatteluiden kautta. Tyopajat sisdlsivit teoreettista
ja empiiristd tietoa tunneédlyn eri osa-alueista, kuten tunteiden s&dtelystd ja em-
patiasta. Henkilokohtaisten tapaamisten tavoitteena oli tukea opettajien yksilol-
listd kehittymistd. Itsearvioititulosten mukaan opettajien tunnedly kehittyi ja
erityisesti stressin hallinnassa ja sopeutumiskyvyssa tapahtui merkittdava kehit-
tyminen. Haastatteluaineisto antoi kuitenkin tutkijoille merkittdvimmat tulok-
set; suurin osa osallistujista koki vahvasti, ettd koulutus oli kehittainyt heiddn
tunnedlydan, mikd vaikutti myonteisesti tyossd toimimiseen. Pienempi osa
opettajista koki kehittyneensd, mutta kehitys ei ollut vield siirtynyt tyossd toi-
mimiseen. Osallistujat toivatkin esille sen, ettd tunnedlyn kehittdminen vaatii
paljon aikaa, vaivanndkod ja itsetutkistelua. Opettajat korostivat tietoisuuden
tunneélyyn liittyvistd osa-alueista kehittyneen. Myos itsetietoisuuden sekd op-
pilaiden ja ylipddtdan vuorovaikutussuhteisiin liittyvien tunteiden tiedostami-
sen koettiin kehittyneen. Heiddn tutkimuksensa vahvistaa ajatusta siitd, ettd

tunneélyd voidaan kehittdd aikuisena harjoittelemalla.
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Clarke (2006) tutki tunnedly taitojen oppimista terveydenhoidonalalla ja
hénen tutkimuksensa tavoitteena oli lisdtd kasitteellistd ymmarrystd tunnedlyn
kehittdmisestd juuri tyOympdristossd. Hanen johtamassa tapaustutkimuksessa
tutkittiin 22 saattohoidon parissa tyoskentelevan tyontekijan tunnetaitojen op-
pimista. Tutkimuksessa osallistujille toteutettiin tyopajoja, joissa tuotiin esille
tunnetutkimusten tuloksia ja keskusteltiin vapaamuotoisesti. Tutkimuksessa
analysoitiin osallistujien vilistd keskustelua kolmen teeman kautta: 1) tyon
emotionaalinen ulottuvuus, 2) oppimisprosessit ja 3) tunnetaidot, tieto ja kyvyt.
Keskusteluista tuli selkedsti esille tyon tunneulottuvuudet, ja myos erot siind,
kuinka tunnetaitoja kéytettiin tyossd. Tarkednd tunnetaitona nousi tunteiden
sddtely ja hallinta emotionaalisesti raskaassa tyoymparistossd. Omien tunteiden
lisdksi pidettiin tirkednd myos potilaiden ja omaisten tunteiden hallintaa. Kes-
kusteluista kdvi myos ilmi, ettd tyontekijat kayttivat tyossddan hyodyksi tieta-
mystddn tunteista esimerkiksi havainnoimalla potilaiden ja omaisten tunteita
vélittavad elekieltd. Nédin he osasivat sovittaa oman toimintansa potilaiden ja
omaisten tunteisiin sopivaksi. Tunteita valittdvien elekielien oppimiseen liitet-
tiin ajan saatossa kehittyminen ja palautteen saaminen omasta toiminnasta.
Pddhavainto tutkimuksessa oli, ettd osallistujat kokivat, ettd usein tunnetaidot
ilmenivit juuri tyotd tehdessd ja ne liittyvit vahvasti ammatillisuuteen.

Ammatillisuus ndyttdaytyi Clarken (2006) tutkimuksessa kahdella tavalla:
toisaalta siind, ettd ammatti oikeuttaa tiettyjen tunneulottuvuuksien ndkymisen
tyossd, mutta toisaalta ammatillisuuteen kuului tunteiden sditelyd tiettyjen
ammattiin liittyvien normien ja kdytintdjen mukaisesti. Tunteet siis saavat
ndyttdytyd osana ammatillisuutta, mutta toisaalta niitd hallitaan ammatin vaa-
timalla tavalla. Sosiaaliset suhteet, erityisesti muihin tydtovereihin ja esimiehiin,
ndyttaytyivat tutkimukseen osallistujille tdarkeind vaylind tunnetaitojen kehit-
tamisessd (Clarke, 2006). Tyopaikan sosiaaliset suhteet mahdollistavat myos
tietojen vaihtamisen ja jakamisen, mikd tuli tdssd tutkimuksessa esille myos
keskeisend ulottuvuutena tunnetaitojen oppimisessa tyopaikalla; tytilmapiiri ja
erityisesti psykologinen turvallisuuden tunne vaikuttaa tunnetaitojen oppimi-

seen. Luottavainen ja turvallinen tytilmapiiri mahdollistaa vapaan puhumisen
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tyon tunneulottuvuuksista. Clarken (2006) tutkimuksen tulokset kertovat siitd,
ettd tunnetaitoja opitaan tyotd tekemadlld ja tunnetaidot kehittyvat tyokokemuk-
sen myotd. Tutkimuksen mukaan tyopaikan sosiaalisten suhteiden mahdollis-
tama reflektointi ja dialogi sekd palautteen saaminen ovat tarkeitd vaylid tunne-
taitojen kehittamiselle.

Isokorven (2003) viitoskirjan tavoitteena oli kehittdd koulutusprosessi, jo-
ka loisi edellytyksid tyoyhteison tunnedlyn kehittdimiseen. Tunneélytaitojen
oppiminen vaatii hdanen mukaansa sitoutumista pitkdan oppimisprosessiin, silld
tunnedlytaitojen oppiminen perustuu opittujen toiminta- ja reaktiotapojen pois-
oppimiseen ja samalla uusien ratkaisuiden hermostolliseen oppimiseen. Hanen
vditoskirjatutkimuksensa tarkoituksena oli selvittdd, missd méddrin koulutus-
prosessissa kdytetyt pedagogiset valinnat ja menetelm&dt mahdollistivat tun-
nedlytaitojen kehittimisen tyoyhteisossd. Pedagogisten lahtokohtien tarkaste-
lun lisdksi kyseisessd tutkimuksessa selvitettiin tyontekijoiden tunnedlykoulu-
tuksen herattdmid kokemuksia. Tutkimuksen kohdejoukko (n=11) oli liikenne-
opettajakoulutuksen opettajat ja koulutusohjelman johtaja Hameenlinnan am-
mattikorkeakoulun ammatillisesta opettajakorkeakoulusta. Koulutus sisélsi 12
tapaamista, joiden kuluessa osallistujat tayttivdt alku-, vili- ja loppukyselyn ja
heiddn tunnedlyddn mitattiin Bar-Onin tunnedlytestilld. Tutkimuksen alkuky-
selyn mukaan tyontekijdt tarvitsivat harjaantumista tunteiden oikea-aikaiseen ja
oikeanlaiseen ilmaisemiseen seka ristiriitatilanteiden késittelyyn. Tunneédlykou-
lutuksen merkityksellisyys koettiin myo6nteisend ja tarpeellisena yhteisend het-
kend. Tunnedlykoulutukseen osallistuneet olivat motivoituneita kehittdmaan
itseddn koko prosessin ajan ja kokivat aiheen tdrkedksi, mikd on Isokorven
(2003) mukaan yksi edellytys tunnedlytaitojen kehittymiselle. Koulutuksen
kautta siihen osallistujat tulivat tietoisemmiksi omista tunteistaan ja oppivat
paremmin luottamaan tunteisiin ja niiden ilmaisuun. Isokorven (2003) tutki-
muksen mukaan tunneilytaitoja opittaessa korostuu ryhman merkitys ja ohjaa-

jan taidot, mutta kehitys tapahtuu parhaiten itseohjautuvasti ja oppijan omalla

vauhdilla.
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Edelld mainitut tutkimustulokset puoltavat tunnedlyn ja tunnetaitojen ke-
hittdmiseen tdhtddvien koulutusten vaikuttavuutta. Kuitenkin tarvitaan lisda
laadukkaita ja suunnitelmallisia tutkimuksia, joissa arvioidaan tunnedlyn kehit-
tamiseen tdhtddvien interventioiden vaikuttavuutta ja tehokkuutta (Cherniss &
Goleman, 2001; Salovey, 2013). Myos Bar-on (2007) on sitd mieltd, ettd meidan
on saatava lisdd tieteellistd ja empiiristd tietoa tunnedlyn kehittdmiseen kohdis-

tuvien koulutusohjelmien vaikuttavuudesta.

14 Tutkimuskysymykset

Tama tutkielman aineisto on osa Jyvaskyldn yliopiston kasvatustieteiden laitok-
sella toteutettua Tunnetoimijuus organisaation muutoksessa -tutkimushanketta
(TUNTO), jonka tarkoituksena on tutkia tunteiden merkitystd organisaation
toiminnassa. TUNTO- hankkeessa kahdessa suomalaisessa organisaatioissa to-
ja tunnetaitojen oppimiseen liittyvid tyopajoja (Tunto-jy, 2019). Tunneinterven-
tion osana tyontekijat tekivat tunnetaitoihin liittyvid harjoituksia tyopaikallaan.
Tdamdn tutkielman tarkoituksena on jasentdd tyontekijoiden kokemuksia tunne-
taitojen harjoittelusta tyopaikalla. Lisdksi halusin tdmén tutkimuksen kautta
tarkastella tyontekijoiden tunnetaitojen oppimista tydpajatydskentelyn avulla.
Tutkimuksen tavoitteena on tarkastella tunnetaitojen harjoittelua ja oppimista
tyopaikalla seuraavien tutkimuskysymysten ohjaamina:

- Millaisena tunneinterventioon osallistuneet kokivat tunnetaitojen har-

joittelun?
- Miten tunneinterventioon osallistuneet reflektoivat omaa oppimistaan

tunnetaitoihin liittyen?
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2 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

1.5 Tutkimuksen konteksti

Tamén pro-gradun aineistona hyodynnettiin Tunnetoimijuus organisaatioiden
muutoksessa-tutkimushankkeen (TUNTO) valmista videoitua aineistoa. Tunto-
tutkimushankkeen johtajana toimii Jyvaskyldn yliopiston kasvatustieteen lai-
toksen yliopistotutkija Pdivi Hokkad ja tutkimushankkeen rahoittajana on Tyo-
suojelurahasto. TUNTO-tutkimushankkeen tarkoituksena on kehittdd ja tutkia
uudenlaista tunteiden tiedostamiseen, ymmairtdmiseen ja hyodyntdmiseen
kohdistuvaa interventiota (Tunto-jy, 2019). Kyseinen tutkimus- ja kehityshanke
on kdynnistynyt vuonna 2018 ja hanke padittyy vuonna 2020 (Tunto-jy, 2019).
Tutkimushankkeen tunneinterventio toteutettiin kahdessa suomalaisessa
organisaatiossa ja tdhdn tutkielmaan on hyddynnetty toisen kohdeorganisaati-
on, kiinteistopalveluyrityksen, videomateriaalia tunneintervention tyopajoista.
Tunneinterventio sisdlsi kuusi tyopajaa, joihin tyontekijdt osallistuivat kolmessa
ryhméssd. TyOpajat toteutettiin neljain kuukauden aikana vuonna 2018 syys-
kuusta joulukuuhun. Ty6pajat oli rakennettu temaattisista kokonaisuuksista ja
niissd kasiteltiin esimerkiksi tunteiden vaikutusta ja kielteisten tunteiden koh-

taamista tyopaikalla. Tyopajojen teemat ja eteneminen on esitelty kuviossa 1.

-~

1. Tunteiden = Ig::]:{m 3. Positiivisten 4. Negatiivisten 5. Vaativien 6. Yhdessd
vaikutus - tunteiden tunteiden tilanteiden rakennettu
R tunteiden N - -

tydeldmassa takana herattely kasittely case-harjoittelu tunneilmapiiri

A\,
Syyskuu 2018 - joulukuu 2018

KUVIO 1. Tunneintervention eteneminen ja tyopajojen teemat
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Tyopajoilla kasiteltiin tunteita tydeldmadssa ja edelld mainittuja teemoja (ks. ku-
vio 1) tutkimustiedon valossa, keskusteltiin aiheista sekd tehtiin kouluttajien
ohjeistamia keskustelu- ja ryhmatehtavia. Lisdksi tyopajakokoontumisten valil-
la osallistujat tekivat kouluttajien antamia tunnetaitoihin liittyvid harjoituksia
tyopaikallaan. Tyopajoihin osallistui my6s tyontekijoiden esimies. Tyopajoja
ohjasivat kolme ulkopuolista kouluttajaa Emergy-konsultointi- ja valmennus-
yrityksestd. Emergy on tydelamén tunnejohtamisen valmentamiseen ja konsul-
tointiin perehtynyt asiantuntijayritys ja heiddn valmennuksensa pohjautuvat
tieteellisesti tutkittuun tietoon tunteista (Emergy, 2019). Taulukossa 1 on kuvat-

tu tyopajojen keskeiset elementit.

TAULUKKO 1. Tydpajojen keskeiset elementit

- Tyopajojen videoinnit ovat kestoltaan kaksi ja puoli tuntia
- Tyontekijdt osallistuivat tyopajoihin kolmessa ryhméssa

- Tyopajojen perustana oli tutkimustieto tunteista ja tutkimustietoon perustuvat ryhma- ja
keskustelutehtavit

- Kokoontumisten vélilld osallistujat tekivat tunnetaitoharjoituksia tyopaikalla, joita kasitel-
tiin jokaisella tydpajakokoontumisella ja osallistujat saivat kertoa vapaasti kokemuksiaan
tunnetaitojen harjoittelusta.

Osallistujia kannustettiin kertomaan avoimesti omista kokemuksistaan ja tun-
netaitojen harjoittelusta tyopaikalla. Harjoitusten avulla ty6tekijoiden oli tarkoi-
tus kehittdad esimerkiksi tietoista ldsndoloa ja kiitoksen sekd arvostamista ilmai-
sua. Tunnetaitoharjoitusten tekemisaktiivisuus vaihteli henkildiden valilld; joku

oli kokeillut kaikkia tehtdvid ja joku ei tehnyt juuri mitdan tyopajojen valilla.

1.6 Tutkimuksen osallistujat ja tutkimusaineisto

Taman tutkielman kohdeorganisaatio on suomalainen keskikokoinen kiinteis-
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oli mukana jokaisessa tytpajakokoontumisessa. Tyopajakokoontumisissa oli
paikalla vaihdellen 9-15 tyontekijdd ja yhteensd tyopajoihin osallistui 48 henki-
164 kyseisestd organisaatiosta.

Tutkimuksen aineisto koostuu videoaineistosta kolmen eri teeman tyopa-
joista. Koska tyontekijdt osallistuivat tyopajoihin kolmessa ryhmaéssd, kokonai-
suudessaan aineisto koostui yhdeksdn tyopajakokoontumisen videoinneista.
Aineistoksi valikoitui intervention keskelle sijoittuvat kolmas tyopaja myontei-
sistd tunteista, neljds tyopaja kielteisistd tunteista sekd viimeinen tyopaja, koska
tavoitteena oli tarkastella tyontekijoiden tunnetaitojen oppimista sekd heiddn
kokemuksiaan tunnetaitojen harjoittelusta. Valitsemalla kaksi tyopajaa tunnein-
tervention keskeltd varmistettiin, ettd osallistujilla on jo kokemuksia tunnetaito-
jen harjoittelemisesta. Viimeisen tyopajan ottaminen mukaan aineistoon oli pe-
rusteltua, koska viimeiselld kerralla koko interventiota ja tyontekijoiden koke-
muksia tyopajoista ja tunnetaitojen harjoittelemisesta koottiin yhteen.

Tyopajojen videoaineistot olivat kahden ja puolen tunnin mittaisia, jotka
kuuntelin l4pi ja litteroin kaikki osallistujien yhteiset keskusteluosiot. Valittujen
tyopajojen videoaineistoista litteroitua keskustelua tuli 37 sivua (fontti 12, rv
1,5). Kun olin litteroinut kaikki tyopajojen keskusteluosiot rajasin omaksi aineis-
tokseni vain keskustelut, mitka olivat tutkimuskysymysteni kannalta oleellisia.
Lahdin liikkeelle tutustumalla aineistoon ja lukemalla sen ldpi moneen ottee-
seen ja merkitsemilld kohtia keskusteluista, jotka olivat tutkimuskysymysteni
kannalta merkityksellisid. Analysointiin otin mukaan keskusteluista kohdat,
joissa tyontekijat jakoivat kokemuksiaan tunnetaitojen harjoittelusta ja reflek-
toivat tunnetaitojen oppimistaan. Lopulliseen analyysiin tuli 18 sivua (fontti 12,

rv 1,5) litteroitua keskustelua.

24 Aineiston analyysi

Laadullisessa tutkimuksessa on tavoitteena kuvata ja ymmartada ilmiota (Hirsi-
jarvi, Remes & Sarajarvi, 2009; Tuomi & Sarajdrvi 2018), joten laadullinen tut-

kimusote sopii tyontekijoiden kokemusten ja oppimisen tarkasteluun. Aineisto
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analysoitiin aineistoldhtoistd sisdllonanalyysid hyodyntden, koska halusin saada
tutkittavien ndkokulmat ja merkityksenannot esille (Hirsijarvi ym., 2009). Ai-
neistoldhtdisen analyysin kdyttod puolsi myos se, ettei ilmiostd ole tyontekijoi-
den ndkokulmasta paljoa aikaisempaa tutkimusta ja eikd aineiston mééara ollut
lilan suuri aineistoldhttiseen analysointiin.

Analysoinnissa hyodynsin sisédllonanalyysia, koska kyseisen menetelmén
kautta pyritddn tutkittavan ilmion tiiviiseen ja tarkkaan kuvaamiseen (Tuomi &
Sarajdrvi, 2018). Tuomen ja Sarajirven mukaan (2018) sisdllonanalyysi ldhtee
liikkkeelle aineiston pelkistdmisestd, jolloin aineisto tiivistetddn eli aineistosta
karsitaan kaikki tutkimuksen tavoitteen kannalta epdolennainen. Tdlloin alku-
perdiset, tutkimustehtdvdd kuvaavat ilmaisut tiivistetddn pelkistetyiksi ilmai-
suiksi (Tuomi & Sarajdrvi, 2018). Omassa aineistossani tdma tarkoitti sitd, ettd
tein aineistostani taulukon, johon listasin kaikki tutkimuskysymysten kannalta
oleelliset puheenvuorot. Tamadn jdlkeen tiivistin jokaisesta puheenvuorosta pel-
kistetyn ilmauksen ja muodostin késitteitd kuvaamaan puheenvuoroja. Pelkis-
tamisen jdlkeen sisédllonanalyysissd siirrytddn aineiston ryhmittelyyn (Tuomi &
Sarajdrvi, 2018), joten ldhdin etsimd&dn aineistosta yhdistavia tekijoitd, eroavai-
suuksia ja samankaltaisuuksia. Ryhmittelyn avulla aineistosta sain esille ilmi6ta
kuvaavia alaluokkia, joille lopulta muodostin ilmiotda kuvaavia teemoja. Analy-
soin aineisto molempien tutkimuskysymysten kannalta. Padluokkia muodostui
kolme ensimmadisen tutkimuskysymykseen tunnetaitojen harjoittelemisen ko-
kemuksista. Toiseen tutkimuskysymykseen tunnetaitojen oppimisesta muodos-
tui kaksi pddluokkaa. Teemoiksi tunnetaitojen harjoittelemisen kokemuksille
muodostui tietoisen ldsndolon merkitys tyon tekemiseen ja muiden kohtaami-
seen, myonteisen palautteen vastaanottaminen tyopaikalla ja tilanteenlukutaito
tunnetaitoharjoitusten kayttamisessd. Teemoiksi tunnetaitojen oppimiselle
muodostui tietoisuus tunteista ja tunteiden kisittely sekd tunnetaitojen merki-

tys vuorovaikutuksessa.
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2.5 Eettiset ratkaisut

Tata tutkielmaa tehtdessd on huomioitu tieteellisen tutkimuksen eettiset 1ahto-
kohdat. Hyvien tieteellisten kdytdntdjen noudattaminen on perusedellytys laa-
dukkaalle ja luotettavalle tutkimukselle (Kuula, 2015). Tamén tutkimuksen to-
teuttamisessa ja raportoinnissa on seurattu nditd eettisid ohjenuoria huolellises-
ti. Tieteessd on tdrkedd viitata asianmukaisesti kaikkiin kdytettyihin ldhteisiin
(Hirsijarvi ym., 2009; Kuula, 2015), joten my®0s tdssad tutkimuksessa kadytetyt viit-
taukset on kirjattu asiamukaisesti ja alkuperdisid tekijoita kunnioittaen.

Koska videoaineiston voidaan ajatella siséltdvan henkilviden tunnistami-
seen liittyvad kuvallista informaatiota sekd mainittuja osallistujien nimid tai
muita tunnistamiseen johtavia henkil6tietoja, kisittelin aineistoa huolellisesti.
Kuulan (2015) mukaan henkil6tietoja sisdltdvien aineistojen késittelyd ohjaa
huolellisuus ja tarkoituksenmukainen kaytto, jolloin tutkittavien yksityisyyden-
suoja ei vaarannu. Aineiston huolellisella késittelylld varmistin, ettd osallistu-
jien henkildturva sdilyy, sillda Heath kollegoineen (2010) korostavat videoaineis-
ton eettistd ongelmallisuutta juuri henkildiden anonymiteettiin ja henkilosuo-
jaan liittyen. Siksi videoaineistoa késiteltiin vain yksityisessd tilassa ja sitd sdily-
tettiin tietokoneella salasanalla turvatussa kansioissa. My6s videoaineiston litte-
raatit tallennettiin tdhdn samaan turvattuun kansioon. Lisdksi videoaineistossa
esiintyvan keskustelun sensitiivisyys on yksi tdarked kysymys mietittdessd vi-
deoaineiston eettisyyttd (Heath ym., 2010). Koska videoaineiston keskustelut
sisdltavat henkilokohtaisia kokemuksia ja tuntemuksia, on erityisen tarkeda taa-
ta luottamuksellinen ja tutkittavien yksityisyyttd suojaava videoaineiston kasit-
tely.

Tutkimukseen osallistumisen tdytyy eettisesti toteutettuna perustua va-
paaehtoisuuteen, jolloin jokaisella tutkittavalla on oikeus keskeyttdd osallistu-
misensa missd vaiheessa tahansa (Kuula, 2015). Tama tutkimus perustui edelld
mainittuun periaatteeseen ja tutkimukseen osallistujilta oli myos suostumus

tyopajojen videointiin sekd heitd oli informoitu tutkimuksen tarkoituksesta ja
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siitd, mihin saatavaa ainestoa kadytetddn. Tutkittavien informointi onkin toinen
tarked eettinen edellytys (Kuula, 2015).

Eettisten periaatteiden mukaan tutkimukseen osallistujien tunnistetta-
vuuden eli anonymiteetin takaaminen on olennainen seikka (Kuula, 2015), joten
tassd tutkimuksessa ei litteraatteihin eikd tutkielmaraporttiin liitetty videoilla
mainittujen henkiléiden nimid tai muitakaan henkil6tietoja. Tétd tutkielmaa
tehtdessd on pyritty sisdisesti johdonmukaiseen kokonaisuuteen, mikad on tut-
kimuksen eettisyyttd ja luotettavuutta tarkasteltaessa tdarked arvioinnin kohde

(Tuomi ja Sarajarvi, 2018).
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3 TULOKSET

3.1 Kokemukset tunnetaitojen harjoittelusta

Tyontekijoiden tunnetaitojen harjoittelemisen kokemuksille teemoiksi muodos-
tuivat tietoisen ldsndolon merkitys tyon tekemiseen ja muiden kohtaamiseen,
myonteisen palautteen vastaanottaminen tyodpaikalla sekd tilanteenlukutaito
tunnetaitoharjoitusten kédyttdmisessd. Aineistosta tuli keskeisend ilmi, ettd tun-
netaitojen harjoittelu vaatii tietoista keskittymistd ja yrittamistd, voimavaroja,
aikaa, tahtoa ja tilanteenlukutaitoa. Teemojen keskeiset piirteet on koottu tau-

lukkoon 2.

TAULUKKO 2. Tunnetaitojen harjoittelemiseen liittyvien kokemusten teemat

Tietoisen lasndolon - myonteinen vaikutus tyontekoon ja vuorovaikutukseen
merkitys tyon tekemi- tyopaikalla
j iden kohtaa- o . .
fsie:; eli fden kohtaa - tietoisesti ldsnd oleminen saattoi my0s estdd tyon tekoa,
jos vuorovaikutus ei liittynyt tydtehtaviin

- vuorovaikutuksen sopiva mddrd ja laatu tyopaikalla
Myonteisen palautteen - myonteisen palautteen (esim. arvostuksen ilmaisu) anta-
vastaanottaminen tyo- minen ja vastaanottaminen vaivaannuttavuus ja haasta-
paikalla vuus

- myonteisen palautteen teenndisyys
Tilanteenlukutaito tun- - osallistujat pohtivat tunnetaitoharjoitusten paikkaa tai so-
netaitoharjoitusten pivuutta tilanteeseen
kdyttamisessd

- tunnetaitoharjoituksia sovellettiin tilanteiden mukaan

3.1.1 Tietoisen lasndolon merkitys tyontekoon ja muiden kohtaamiseen

Erityisesti tietoisen ldsnd olemisen harjoittelusta jaettiin myonteisid kokemuk-
sia. Yhtend tunnetaitoharjoituksena osallistujilla oli sataprosenttisen ldsnd ole-
misen harjoitteleminen, milld tarkoitetaan tietoista ldsndoloa ja keskittymista

sithen tilanteeseen ja kohtaamiseen, jossa silld hetkelld on. Myonteiset koke-
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mukset liittyivét siihen, kuinka tydkaverin kohtaamisessa tietoinen kuuntelu ja
lasnd oleminen auttoi tyotehtédviin liittyvien ongelmien ratkaisemisessa ja pda-
toksenteossa. Erds osallistuja kertoi sataprosenttisen ldsnd olemisen harjoittele-
misen vaikuttaneen myonteisesti myods kotona lasten kanssa toimimiseen: “ma
huomasin, ettd jos mé oon niille (lapsille) aamulla oikeesti sataprosenttia lasnd
niin se aamu sujuu tosi paljon paremmin. M4 en yritd tehd muuta, vaan ma oon
siind ja lapsetkin on niinkun kiltisti ja kaikki sujuu paljon paremmin.” Alla oon
saman osallistujan kertoma toinen kokemus ldsnd olemisen harjoittelemisesta
tyopaikalla:
md tavallaan pditin, ettd kun joku tulee mun tyopisteelle niin mé tavallaan keskityn sii-
hen, joka tulee. Se onnistuu tosi hyvin ja ongelma tulee ratkaistuksi, mutta sitten siina
helposti kédy niin ettd kun hdn huomaa, ettd ma oikeesti kuuntelen niin sieltd alkaa tulee
paljon muutakin asiaa kun vaan se varsinainen tydongelma. Ja sit tavallaan jos esimies
haluaa, ettd mé teen niitd mun t6itd, mistd pitdis tulla tuotoksia, niin se tdytyy jossain

vaiheessa selkeesti nédyttdd ettd hei, méd en oo endd sulle sataprosenttia ldsnd vaan mulla
ois tdd toinenkin homma (tyo).

Kyseisestd sitaatista tulee esille my6s tyon tekemisen ja tyokavereiden tunteisiin
vastaamisen vilinen ristiriita, jota osallistujat myos pohtivat tyopajoilla. Tytteh-
tavien tekeminen nédyttdytyi tirkedmpénd kuin tyokaverin henkilokohtaisten
ongelmien kuuntelu. Sataprosenttisen ldsnd olemisen harjoittelun yhteydessa
monet olivat pohtineet, mikd on sopiva madrd ja pituus ldsnd olemiselle tyopai-
kalla.

Vaikka tietoinen ldsndolo ei aina onnistunut ja keskittyminen siihen oli
haastavaa, kerrottiin sen vaikuttaneen myonteisesti vuorovaikutukseen ja on-
gelmien ratkaisemiseen. Keskusteluissa tuotiin esille tyon arjen tilanteita, joissa
tietoinen ldsnd oleminen olisi ollut hyodyksi tyonteon kannalta. Esimerkiksi
erds osallistuja pohti koulutusta pitdessddn sitd, kuinka saisi koulutukseen osal-
listujat ldasndoleviksi ja keskittyméddn siihen, mitd han heille kertoisi. Hanen
mietti oman toimintansa lisdksi sitd, kuinka, ja milld keinoin hén saisi kuunteli-
jat kiinnostumaan ja keskittyméddn koulutustilaisuuteen. Lasnd oleminen nayt-
taytyi siis hdnelle vastavuoroisena vuorovaikutuksena. Toinen osallistuja taas
koki olonsa levottomaksi, kun hdnen tyohuoneeseensa tuli kolme henkil6d sa-
maan aikaan kysymddn ja selvittdim&dn jotain tyoasiaa, koska han ei pystynyt

keskittymddan rauhassa jokaiseen. Kokemuksesta voi pditelld, ettd kyseinen
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tyontekijd olisi halunnut kohdata jokaisen tyokaverin ja selvittdd jokaisen asian
yksi kerrallaan ja kohtaamisen puuttuminen aiheutti hénessd kielteisid tunte-
muksia. Kokemuksista voi pddtelld, ettd tietoinen ldsnd oleminen ja kohtaami-
nen tyopaikalla koettiin tyotd edistdvidksi ja niiden myonteinen vaikutus tyon

arkeen havaittiin.
3.1.2 Myonteisen palautteen vastaanottaminen tydpaikalla

Aineistosta nousi keskeiseksi elementiksi myonteisen palautteen vastaanotta-
misen haasteet. Keskeisind harjoituksina osallistujilla oli arvostamisen ja kiitok-
sen ilmaisu tyopaikalla. Kun osallistujat toivat esille kokemuksiaan myotnteisen
palautteen antamisesta tyokaverille, he kertoivat usein palautteen vastaanottaja
kokeneen palautteen teenndisend ja epdaitona. Tdhdn osaltaan liittyi se ettd,
tyopaikalla tiedettiin tyopajoista ja niithin kuuluvista tunnetaitotehtdvistd. Ta-
mén takia saatu myonteinen palaute koettiin vain tehtdvan suorittamisena eika
kiitosta tai arvostusta koettu aitona palautteena. Erityisesti, jos myonteistd pa-
lautetta annettiin paljon samalla kertaa, koettiin se silloin teenndisend. Aihe he-
ratti keskustelua siitd, ettd yleisesti myonteisen palautteen saaminen ja antami-

nen on tyopaikalla vaikeaa:

1 Tyontekijal: Meiddn huoneessa kun on kiitellyt ihmisid, niin ne sanoo, ettd s& kiitat
mua vaan siks ettd tdd on teijan tehtdva. Ettd mé en ota tollasia kiitoksia
vastaan.

2 Tyontekija2: Mutta on se totta, mutta ne ei ota sitd vastaan.

3 Tyontekija3: Oli se laksy, missa piti viisi hyvad pointtia kertoo toiselle, niin suomalai-
sessa yhteiskunnassa toisen kehuminen on selkeésti vaikeeta. Jotenkin on
semmonen ndrpimiskulttuuri olemassa, ja se voi olla rajuakin, ja sitten kun
saa kiitoksia niin odottaa vaan sitd, ettd koska se tulee se negatiivinen pa-
laute.

Y14 olevasta keskustelusta tulee esille myds suomalaisen kulttuurin erityispiir-
re. Keskustelussa viitataan (Tyontekija3 puheenvuoro) suomalaisen kulttuurin
piirteisiin ja kuinka se osaltaan haastaa tunteista puhumista ja arvostuksen an-
tamista tyopaikalla. Myonteisten tunteiden ilmaisun vaikeus on osaltaan kult-

tuurinen piirre; suomalaiset eivit ole tottuneet avoimeen myonteisten tunteiden
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ilmaisuun. Sama kulttuurinen ulottuvuus tulee esille toisen osallistujan koke-
muksessa, jossa han kutsui kollegan tychuoneeseensa kiittddkseen héntd henki-
lokohtaisesti tehdystd hyvastd tyostd. Kyseinen tyokaveri ei kuitenkaan osannut
ottaa kiitosta vastaan vaan oli todennut, “ettd tamdko nyt oli se asia, ettd olisi
hénelld oikeitakin toitd”. Korostettu myonteisten tunteiden ilmaisu tydpaikalla
ei siis ndyttdydy normaalina, vaan sitd on vaikea ottaa vastaan. Osallistujat toi-
vat kokemuksia my®ds siitd, kuinka vaivaannuttavaa oli itse ottaa toisilta kiitosta
tai myonteistd palautetta vastaan. Tunnetaitojen harjoittelu néyttaytyi siis toi-
saalta haastavana erityisesti, kun oli tavoitteena ilmaista myonteisid tunteita
tyopaikalla. Keskusteluista ja kokemuksista voi tulkita, ettd tyopaikka on ym-
péristond erilainen ja tunneilmapiiriltddn rajoittuneempi paikka ilmasta tuntei-
taan, vaikka tunteet olisivatkin myonteisid. Yksi osallistuja pohtikin, “mik& on

normaali m&adrd antaa kiinnostusta ja arvostusta jollekin”:

-- jos jollain on tavallaan ongelmallista kéyttdytymistd, niin me pohdittiin, ettd mikd on
tavallaan se normaali mddrd antaa kiinnostusta ja arvostusta jollekin. Tai voiko olla, ettd
jollakin on ihan hirvee vaje (arvostuksen saamisessa), joka ei paikkaannu siind normaalis-
sa kanssakdymisessd tai tyoeldmaéssd tulevasta arvostuksesta tai muulla. Vaan tavallaan
se vaatii spesiaalia kohtelua, ettd homma sujuu niin tavallaan eihdn me voida sit4 silloin
ratkaista vaan se menee ehkéi hianen henkilokohtaiselle osa-alueelleen. Joka varmasti hei-
jastuu sitten tydeldmaan.

Y14 olevasta katkelmasta tulee selkedsti esiin pohdinta siitd, milloin arvostuk-
sen ja kiinnostuksen osoittamisen mé&adrd menee henkilokohtaiselle osa-alueelle,
jolloin tyopaikalla riittdvad arvostusta eli myonteistd palautetta ei voida antaa.
Kyseisessd keskustelussa puhuttiin myos arvostuksen tankista, jolla viitataan
ihmisten henkilokohtaiseen tarpeeseen saada arvostuksen kokemuksia. Keskus-
telussa mietittiin, kuinka joillain ihmisilld arvostuksen tarve voi olla kyltyma-
ton, eikd sitd voida tyopaikalla tayttdd. Kyseisestd pohdinnasta tulee esiin se,
ettd tyopaikalla ei siis olla ensisijaisesti muiden ihmisten tarpeisiin vastaamassa
eikd hyvé tyontekija kaipaa liikaa myonteistd palautetta, vaan tyotehtdvit ovat

etusijalla.

3.1.3 Tilanteenlukutaito tunnetaitoharjoitusten kayttimisessa

Tunnetaitojen harjoittelua koskevissa keskusteluissa useasti mietittiin tunnetai-

tojen paikkaa ja sopivuutta tilanteeseen. Joskus jopa kyseenalaistettiin tehtdvien
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kayttod ja sitd, miten niitd kuuluisi toteuttaa. Yhteistd kyseisissd pohdinnoissa
oli se, ettd pohdittiin harjoitusten tarkoituksenmukaista kayttod. Moni toi esille
kokemuksia, joissa he olivat soveltaneet tunnetaitoharjoituksia omaan tyon ar-
keen sopivaksi. Esimerkiksi kaksi osallistujaa kertoivat samanlaista havaintoa
siitd, kuinka kiitoksen antamisessa olennaista on sen paikka; kiitos ei tarvitse
olla suuri, kunhan sen osaa antaa oikeaan aikaan. Merkitykselliseksi tulee siis
tilanteiden ja vuorovaikutuksen havainnointi, jotta kiitoksen sanoo oikeaan ai-
kaan. Seuraavassa tyopajaan osallistujan ja kouluttajien vilisessd keskustelussa

tulee hyvin esille tilanteenlukutaidon merkityksellisyys:

1 Tyontekija:  Niin jos sen (kiitoksen) sanoo siiné tilanteessa mahdollisimman nopeesti,
ettd hei. kiitos tédstd. Et mé tajuan, et joku teki nyt jotain eli mé voin nyt sa-
noo sen heti. Ettd sitten ei tuu sitd, ettd miks sd tuut nyt kiittelee ja mit4 s
nyt tarkotat.

2 Kouluttaja:  Spontaani?

3 Tyontekija:  Ei se ehké oo se spontaani, vaan ettd nyt on se tilanne.
4 Kouluttaja:  Tilanneherkkyys?

5 Tyontekija: ~ Nii.

Keskusteluissa tuli monesti esille pohdintaa harjoitusten paikasta; tunnetaito-
harjoituksia ei voi véakisin kdyttdd vaan niitd pitdd osata soveltaa tarkoituksen-
mukaisesti tilanteen mukaan. Esimerkiksi tuotiin kokemus siitd, ettd pelkka
tietoinen ldsnd oleminen ja kuuntelu ei aina toimi, jos keskustelu sen takia ju-
mittuu paikalleen, koska keskustelun kumpikaan osapuoli ei vie asiaa eteen-
pdin eikd asioihin saada ratkaisua. Erds osallistuja uskalsi kertoa tilanteesta,
jossa han koki tarpeelliseksi pyytdd anteeksi tyokaveriltaan omien tekojensa
takia. Han siis tulkitsi tilannetta ja toimi sen mukaan. Kyseinen tyokaverin otti
anteeksipyynnon hyvin vastaan, joten tunnetaitoharjoitusten soveltaminen oli
onnistunut kokemus. Oleellista tunnetaitojen harjoittelemisessa on siis niiden
soveltaminen tilanteiden ja tyon arjen mukaisesti. Keskeistd on esimerkiksi tie-
tad, milloin on hyva vain kuunnella tyokaveria ja mikd on sopiva tapa vieda

keskustelua eteenpdin.
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3.2 Tunnetaitojen oppiminen

Teemoiksi tunnetaitojen oppimiselle muodostui tietoisuus tunteista ja tunteiden
kasittely sekd tunnetaitojen merkitys vuorovaikutuksessa. Tyontekijoiden oman
oppimisen reflektoinnissa korostui itsetietoisuuden lisddntyminen, yleisesti tun-
teisiin liittyvdn tietoisuuden lisddntyminen sekd havahtuminen siihen, miten
tunnetaitojen kaytto vaikuttaa vuorovaikutukseen. Erityisesti tuotiin esille ldsna
olemisen lisdédntymistd ja yhteistyon parantumista. Kyseiset teemat ovat esitelty

taulukossa 3.

TAULUKKO 3. Tunnetaitojen oppimiseen liittyvit teemat

Tietoisuus tunteista ja - Omien tunteiden tarkkaileminen ja tiedostaminen lisd&dn-
tunteiden kisittely tyi

- Omien tunteiden tunnistaminen ja késittely kehittyi

- Tunteiden sanottaminen ja omien tunteiden ymmartami-
nen kehittyi

- Tyopajojen kautta saatiin maddritelmid tunnetiloille

Tunnetaitojen merkitys Tunnetaidot havaittiin vuorovaikutukseen liittyvina teki-
vuorovaikutuksessa joind

- Tietoisuus tunnetaitojen vaikutuksesta vuorovaikutukseen
lisddntyi tunneintervention myota

- Tunnetaitoharjoitukset auttoivat keskusteluissa ja hanka-
lien asioiden késittelyssa.

- Tyopajoista saatiin uusia ndkokulmia vuorovaikutukseen

- Tunnetaitoharjoitukset olivat osalla siirtyneet tyon arkeen
konkreettisina tekoina

3.21 Tietoisuus tunteista ja tunteiden kaisittely

Aineistosta nousee selkedksi oppimisen teemaksi tietoisuuden lisddntyminen
tyopajojen kautta. Suurin osa kertoi omien tunteiden tiedostamisen ja ymmar-
tamisen olleen tdrkein oppi tyopajoista. Myos tunteiden sanottamista ja kasitte-

lemisen kerrottiin kehittyneen. Yksi osallistuja kertoi kokeneensa suunnatto-
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man eron itsessddn, mikd on vaikuttanut hinen henkilokohtaisessa eliméadssdian
ja omien vanhempiensa kohtaamisessa. Kyseinen henkilo kertoo hallitsevansa
omia kielteisid tunteitaan paremmin ja pystyvdnsad ndin kohtaamaan muistisai-
raat vanhempansa paremmin. Myds esimies kertoi oppineensa tunteiden sanot-

tamista ja omien kielteisten tunteiden ymmarryksen kehittyneen:

-- tietylld tavalla se sanottaminen ja itsensd ymmartdminen monissa asioissa. Ehké jollain
tavalla, se jdrjen saaminen peliin ja keskusteluun. Koska tulee hetkis, joissa tietylld tavalla
huomaa, ettd jokin mittdd ja on turhanut ja muuta vastaavaa. Niin se ettd, mistds tdd nyt
johtuu, ettd onks se todellinen tdd asia, minké kanssa ma nyt oon tekemisissa tan turhau-
tumiseen liittyvdd vai onks tdd nyt jotain muuta. Niin se on ehké eniten tullu mulle tédssa
hetkessa.

Monet puhuivat kuitenkin yleiselld tasolla tietoisuuden omista tunteistaan li-
sddntyneen, eivétkd he tarkentaneet, tunnistivatko he entistd paremmin omia
kielteisid vai myonteisid tunteitaan. Kerrottiin my®0s, ettd tyopajojen myotd yrit-
tdd enemman tyopaikalla kuunnella muita sekd pyrkid olemaan tietoisesti ldsna.
Tyopajat siis lisdsivit selkedsti siihen osallistuneiden tietoisuutta tunteista ja

kehitti heiddn tunteiden hallintaa ja ymmadrrystd tunteista.
3.2.2 Tunnetaitojen merkitys vuorovaikutuksessa

Tyopajojen keskusteluista nousee esiin tunnetaitojen merkitys osana toimivaa
vuorovaikutusta. Tyontekijdt kertoivat kokemuksia, joissa tunnetaitoharjoituk-
set olivat parantaneet ja edistdneet vuorovaikutusta ja ongelmien ratkaisua. Li-
sdksi tyontekijat reflektoivat havaintojaan siitd, kuinka merkitsevid tunnetaidot
ovat hyvan vuorovaikutuksen kannalta. Puhuttiin paljon siitd, kuinka merkitta-
vid ja vaikuttavia tyopajoilla késitellyt asiat ovat vuorovaikutuksen kannalta.
Tama ilmeni esimerkiksi siind, kuinka paljon puhuttiin ldsndolon myonteisesta
vaikutuksesta tyon arkeen. Tyopajoilla pohdittiin omaa toimintaa ja kerrottiin
myds konkreettisia toimia, joilla tunnetaitoja on viety osaksi tyon arkea. Esi-
merkiksi kaksi osallistujaa kertoivat, ettd he keskittyivit kokonaan tyokaveriin,
joka tuli heiddn tyohuoneeseensa kddntymadlld joko pois tietokoneen ndyton
ddrestd tai siirtymalld toisen poyddn ddreen keskustelemaan. Toinen osallistuja
taas kertoi pyrkiviansa kuuntelemaan enemmain tyokavereitaan, vaikka aina se

ei vield konkreettisesti onnistunut. Pohdinnasta ja konkreettisista kokemuksista
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vilittyy se, ettd tunnetaitojen merkitystd on pohdittu ja niiden myotnteinen vai-
kutus vuorovaikutukseen on havaittu. Tunnetaidot ovat vuorovaikutuksen osa,
joiden avulla tyopaikallakin voidaan ymmartdd toisia paremmin. Yksi osallistu-
ja puhuikin tunnetaidoista ikddn kuin vuorovaikutuksen apuvilineind. Hdn
kertoi saaneensa tydpajojen kautta sellaisen kuvan, ettd tunnetaidot ovat autta-
neet ihmisten vélisessd keskustelussa ja hankalien asioiden késittelyssd. Han
ymmartdd tunnetaidot hyvind ongelmien ja haastavien kohtaamisten apuvali-
neing, jotka eivat kuitenkaan poista koko ongelmaa. Erds tyontekijd sanoi myds,
ettd on tunnetaitoharjoituksiin liittyvid asioita joutunut miettimddn ja pohti-
maan jo vuosia, vaikka niistd ei ole ylos mitddn kirjoittanut. Ndissdkin puheen-
vuoroissa tulee esille havainto siitd, ettd tunnetaidot ovat osa vuorovaikutusta.
Esimies pohti eniten juuri omaa rooliaan sujuvan ja toisia ymmartdvan
vuorovaikutuksen edistamisessd. Hdan pohti omaa toimintaansa verraten sita

sithen, kuinka asiakkaalta saatu myonteinen palaute vaikuttaa hdneen:

Sit taas niinku toistepédin, kun saa asiakastapaamisessa, jossa ei oo itse sitd (kiitosta) an-
tamassa vaan saa vaan. Niin siitd huomaa mik& vaikutus silld on kun toinen tulee syvalld
kiitoksella siihen asiaan mitd on tehty ja saatu aikaa. Tai sitten sitd arvostusta tyotd koh-
taan, mitd ollaan tehty, joka ei vélttamaéttd kohdistu edes itseen vaan siihen tekemiseen,
niin silld on aika iso vaikutus siihen suhteeseen. Niin jos sitd ajattelee sen kannalta, niin
miksen mind voi tehdd sen kaltaisia asioita, jotka tekee asioita vuorovaikutuksen suhteen
paremmaksi.

Esimiehen pohdinnasta tulee hyvin esille se, kuinka merkittdvéaksi han kokee
tunnetaitojen roolin vuorovaikutuksessa. Ja erityisesti tulee myos esiin oman
toiminnan vaikutusten reflektointi ja havainnointi. Esimies puhui lisdksi siitd,
kuinka se, jos pystyisimme tunnetaitojen kautta ymmartaméaan toisiamme pa-
remmin, on valtava voimavara vuorovaikutukseen. Erds osallistuja toi esille
tarkedn havainnon siitd, kuinka merkittdvaa lasnd oleva kohtaaminen ja kuun-

telu on asiakkaalle:

Se auttaa, ettd on sataprosenttisesti ldsné sille asiakkaalle, joskus tuntuu ihan, ettd asiak-
kaalla on utopistisia ongelmia, mutta on sille asiakkaalle aitoja. Niin se voi olla sille asi-
akkaalle paljon tirkeimpad, vaikka sille asialle ei mitdédn pystyis tekee, ettd pystyy aina-
kin selittad, ettd miks ei pysty tekee. On vuosia joutunut kdyttdd tunnetaitoja, mutta ei oo
ehké osannut nimetd. Tunnetaidoista on ylip&&tdan ollu paljon apua. Tietysti on ollu péi-
vid, jolloin ei ittelld oo kaikki jhan hyvin ja silloin on huomannut asiakkaan kanssa, ettd
omat tunnetaidot on vahin jadssa. Tuolla kentdlld vaihtuu nopeesti asiakkaat ja sataFro—
senttinen ldsndolo on yks tarkeimmistd, jos meinaa pitdd sitd hyvaa fiilistd yll4 ja ollaan
hyvid meidén asiakkaillemme.
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Kyseinen henkild on havainnut tunnetaitojen merkityksen oman tyonsa kannal-
ta; hdn haluaa toimia asiakkaan parhaaksi ja kokee tunnetaidot merkitsevana
tekijand hanen ja asiakkaan vilisessd suhteessa. Kyseisestd sitaatista tulee myos
esille se, ettd tyopajat ovat osaltaan auttaneet tunnetaitojen tiedostamisessa ja
nimedmisessd. Keskeisiksi oppimisen teemoiksi aineistosta nousi siis tietoisuus
omista tunteista ja tunnetaitojen vaikutusten tiedostaminen. Tunnetaidot ha-
vaittiin oleellisina tyokaluina vuorovaikutuksen rakentamisessa ja tyopajojen

kautta omien  tunteiden  késittely ja  ymmaértdminen  lisddntyi.
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4 POHDINTA

Tutkimuksen tarkoituksena oli jasentdd tyontekijoiden kokemuksia tunnetaito-
harjoittelusta tyopaikallaan. Taman tutkimuksen kautta selvitettiin my6s tyon-
tekijoiden tunnetaitojen oppimista. Tulosten mukaan tunnetaitojen harjoittelun
kokemuksista keskeiseksi nousi kokemukset ldsnd olemisen myonteisistd vai-
kutuksista tyon arkeen, myonteisen palautteen vastaanottamisen haasteellisuus
tyopaikalla sekd tunnetaitojen soveltamiseen liittyviat kokemukset. Tyopajojen
kautta osallistujien tietoisuus tunteista lisddntyi, he oppivat késittelemddn ja
ymmartdmaan tunteitaan sekd havaitsivat tunnetaitojen merkityksen vuorovai-
kutuksessa.

Tutkimuksen pddtulokset voi kiteyttdd kolmeen ulottuvuuteen. Ensiksi
tutkimuksen perusteella tunteet néyttiaytyvit edelleen rajoitettuina tydeldmas-
sd. Erityisesti myonteisten tunteiden vastaanottaminen oli kokemusten mukaan
haastavaa ja myonteisen palautteen saaminen koettiin teenndisend, kuin tyo-
paikalle kuulumattomana. Kokemusten mukaan liiallista myonteistd palautetta
oli vaikea antaa ja vastaanottaa, eikd sitd ei pidetty aitona. Samansuuntaisesti
my0s Juuti ja Salmi (2014) toteavat, ettd tunteet ovat edelleen suomalaisessa
tyoelamadssa tabuja, joista ei ole totuttu puhumaan. Tyomaailman kontekstissa
tunteet nayttaytyvat vield rajattuina, kiitosta ja arvostusta vaikea ottaa vastaan
ja mietitddn, mikd on se raja, jolloin tunteita pitdd alkaa hillitd ja haivyttad. Kos-
ka myonteisilld tunteilla on havaittu olevan monia myonteisid vaikutuksia, jot-
ka edistaviat myos tyon tekemistd, olisi tarkedd pyrkid edistaiméadan myonteista
tunneilmastoa tyopaikoilla. Myonteiset tunteet ovat yhdistetty muun muassa
luovuuteen, oppimiseen (Fredrickson, 2000, 2009) ja tehokkuuteen (Rantanen,
2011). Ylipddtaan myonteiset tunteet vaikuttavat vuorovaikutussuhteisiimme
tyopaikalla (Fredrickson, 2000; 2009) ja niiden lisdédminen tydpaikalla edistdisi

toimivaa vuorovaikutusta ja yhteistyotd tyontekijoiden valilla.
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Toiseksi, tutkimuksen tulokset kertovat siitd, ettd tunnetaitoja tarvitaan
tydeldmassd. Suurin osa tyopajoihin osallistuneista koki ldsnd olemisella olevan
myonteisid vaikutuksia yhteistyohon ja tyon tekemiseen. Monet myos tiedosti-
vat tyopajojen avulla tunnetaitojen merkitsevyyden tyon arjessa. Tutkimuksen
tulokset vahvistavat tutkimustuloksia tunnetaitojen vaikutuksesta tyossd suo-
riutumiseen.

Kolmanneksi, tutkimuksen perusteella tyopajojen kautta osallistujat kehit-
tivat Golemanin (2014) listaamia tunnedlyn keskeisimpid elementtejd, jotka itse-
tuntemus, itsehallinta, sosiaalinen tietoisuus ja ihmissuhteiden hallinta. He ker-
toivat tietoisuuden omista tunteistaan lisddntyneen ja ymmartdvan paremmin
omia tunteitaan sekd ilmaisivat myos lisddntynyttd oman toiminnan havain-
nointia. Osallistujat kadyttivdt tunnetaitoharjoituksia edistddkseen vuorovaiku-
tusta tyokavereidensa kanssa, mikd voidaan sisédllyttdd ihmissuhteiden hallin-
taan. Tutkimus vahvistaa ajatusta, ettd tunnetaitojen oppiminen vahvistaa itse-
tietoisuuden kehittymistd. Cherniss ja Goleman (2001), Bar-On (2007) sekd Jor-
dan ja Ashkanasy (2013) korostavat itsetietoisuuden merkittavyyttd; itsetietoi-
suuden kehittdminen on tdrked kulmakivi tunnedlyn kehittdmiselle. Osallistu-
jilen tunteiden tiedostaminen, ymmadrtdminen ja tunteiden vaikutusten tunnis-
taminen kehittyi tyopajojen kautta ja ndmd elementit ovatkin Rantasen (2011)
mukaan tdrkeitd elementtejd, kun on kyse tunteiden hyddyntdmisestd tyopai-
koilla. Taten voidaan pitdd merkittava tutkimustuloksena sitd, ettd osallistujien
tietoisuus omista tunteista kehittyi tyopajojen myotd. Tietoisuus-ulottuvuuden
kehittymisen korostuminen aineistosta tukee Dolevin ja Leshemin (2016) tutki-
muksen tuloksia, joiden mukaan tunnetaitojen kehittdmiseen tdhtdaavan koulu-
tuksen avulla opettajat kokivat tietoisuutensa tunnedlyyn liittyvistd osa-alueista
lisddntyneen ja itsetietoisuutensa kehittyneen. My®ds Isokorven (2003) tutkimuk-
sessa koulutukseen osallistuneet kokivat tietoisuutensa omista tunteistaan ke-
hittyneen.

Kaiken kaikkiaan tutkimuksen perusteella voidaan pditelld, ettd tyonteki-
jat kehittivat tunnetaitojaan harjoittelemalla niitd tyonsd arjessa. Tunnetaidot

kehittyvét siis tyon tekemisen kautta, kuten Clarken (2006) tutkimuksen tulok-
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setkin kertovat. Tunnetaidot kehittyvat tyotd tekemalld ja kokemuksien kautta.
Clarken (2006) tutkimuksessa tdrkednd resurssina tunnetaitojen oppimiselle
ndyttdytyi tyopaikan sosiaaliset suhteet ja niiden kautta saatu tuki ja palaute.
Myos Lopesin ja hdnen kollegoidensa (2013) mukaan tunnetaitojen kehittami-
sessd keskeistd on vuorovaikutuksellinen ja kokemuksellinen oppiminen seka
palautteen saaminen. Tamdn tutkimuksen kautta ei saatu tietoa siihen, kuinka
tyopaikalla saatu palaute tai tuki edisti tunnetaitojen oppimista. Tarkedna voi-
daan ndhdd my6s motivaation tukeminen (Chernis & Goleman, 2001; Lopes
ym., 2013). Mielenkiintoinen jatkotutkimus olisikin tutkia sitd, kuinka motivoi-
tuneita tyopajoihin osallistuneet olivat tunneintervention ajalla sekd millaista
tukea he olisivat kaivanneet tyopaikallaan tunnetaitojen harjoittelemisessa.

Taman tutkimuksen kautta saatiin selville lisdd tietoa tunnetaitojen kehit-
tamisestd tyopaikalla. Tutkimuksellinen tarve on yhd tutkimuksille, jotka kes-
kittyisivdt tutkimaan tunnetaitojen kehittdmiseen tdhtddvien koulutuksien vai-
kuttavuutta (Bar-On, 2007; Cherniss & Goleman, 2001; Clarke, 2006; Salovey,
2013), vaikka tamdkin tutkimus antaa vahvistusta siihen, ettd tunnetaidot kehit-
tyivdt, kun osallistujat harjoittelivat tunnetaitoja tydpaikallaan ja osallistuivat
tyopajoihin. Tutkimuksellisesti mielenkiintoinen jatkotutkimus olisi haastatella
tyopajoihin osallistuneita tunneintervention jilkeen ja selvittdd, ovatko he jat-
kaneet tunnetaitojen harjoittelua tyonsé arjessa ja onko tyopaikan tunneilmasto
kehittynyt tunneintervention vaikutuksesta. Ja koska tutkimukset, joissa tutki-
taan tunneinterventioiden vaikuttavuutta ovat véhaisid, olisi hyvé seuraavaksi
tutkia toteutettujen tyopajojen vaikuttavuutta. Tamdn voisi toteuttaa mittaamal-
la osallistujien tunneédlyd mittaavilla testeilld ennen tydpajoja ja tyopajojen jal-
keen, jotta ndhdddn, kehittyyko osallistujien tunneély tydpajojen avulla. Tdssa
voisi hyodyntda Moriarty ja Buckleyn (2003) tutkimuksen asetelmaa, jossa oli
mukana koe- ja verrokkiryhmad. Tédten saataisiin esille, onko juuri tyopajat se
tekijd, joka kehittdisi sithen osallistujien tunneélya.

Tutkimuksen luotettavuutta pohtiessa, on hyva tarkastella videoaineiston
sopivuutta tutkimuksen tavoitteisiin ja ylipddtddan sitd, tavoitettiinko aineiston

avulla tutkimuksen tavoite. Aineiston avulla saatiin esille tyontekijoiden koke-
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muksia tunnetaitojen harjoittelemisesta tyopaikallaan, mikd toi uutta ndkokul-
maa tutkimuskentille. Tdltd osin aineisto siis vastasi tutkimuksen tavoitteeseen,
mutta voidaan pohtia videoaineiston riittdvyyttd ainoana aineistoldhteend. Ha-
vainnointiin perustuvien aineistojen kautta saadaan valitontd ja aidoissa tilan-
teissa tuotettua tietoa tutkittavilta (Hirsijarvi ym., 2009), joten videoaineiston
kautta on tarkasteluun saatu osallistujien aitoja kokemuksia ja reflektointia tun-
netaitojen oppimisesta. Toisaalta taas pelkkd havainnointimateriaali ei anna
tutkijalle mahdollisuutta tarkentaviin kysymyksiin tai lisdkysymyksiin epasel-
vissd kohdissa. Aineistoa tulkittaessa on aina muistettava, ettd se edustaa tietys-
sd tilanteessa tuotettua puhetta (Alasuutari, 2012) eli aineisto ja siitd tehtdvit
tulkinnat ovat aina sidoksissa tilanteeseen ja ymparistoon, josta aineisto on pe-
rdisin. Tdten on tdrkedd muistaa, ettd tdmédn tutkimuksen aineisto on julkisia
keskustelutilanteita, joissa on paikalla ollut niin tyckavereita, tutkijoita sekd
kouluttajia. Tama ndkyi esimerkiksi siind, ettd osallistujat kadyttivit intervention
tarjoamia késitteitd toimintansa ymmadrtdmisessd ja jdsentdmisessd. Havain-
noinnin lisdksi yksilohaastatteluiden kautta olisi mahdollisesti saatu tuloksia
vahvistavia kokemuksia, mutta mahdollisesti my6s henkilokohtaisempiakin
kokemuksia ja ndkemyksid. Kuitenkin aineisto vastasi tutkimuksen tavoittee-
seen ja saadut tulokset ovat yhdensuuntaisia aikaisempien tutkimusten kanssa.
Tamdn tutkimuksen tuloksia voidaan kéyttdd hyodyksi esimerkiksi tunnetaito-
jen kehittamiseen tavoittelevien koulutuksien kehittelyyn ja suunnitteluun seka
erityisesti siitd ndkokulmasta, kuinka myonteisten tunteiden ilmaisua voitaisiin
suomalaisilla tyopaikoilla edist&a.

Johtopddtoksend voikin todeta, ettd timdn tutkimuksen tulokset vahvista-
vat sitd, ettd tunnetaitoja voidaan oppia aikuisena. Tutkimusten mukaan tun-
nedly ja tunnetaidot voivat kehittyd ajan myotd oppimisen ja kokemuksien
kautta (Bar-On, 2007; Goleman, 2000; Lopes ym., 2013), ja tdma tutkimus myos
vahvistaa sitd. Tamdn tutkimuksen tulokset ovat samansuuntaisia myos Clar-
ken (2006) tutkimuksen kanssa eli tunnetaitoja voidaan oppia tyotd tekemalla.
Koska tyodelamaéssd tarvitaan entistdi enemmaén tunnetaitoja, on olennaista tyo-

elamén kentdlld nditd kehittdd koulutuksien avulla. Koska tyoeldaméd on jatku-
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vassa muutoksessa ja tyteldmain taitoina korostuvat entistd enemmaén sosiaali-
set ja emotionaaliset taidot (Goleman, 2000; Hochschild, 2012; Matthews ym.,
2012), on entistd tarkeampdd aikuiskoulutuksen kentdlld vastata ndihin uusiin
tydeldman vaatimuksiin. Tunnetaitoja olisi siis tdrkedd opettaa enemmin ai-
kuiskasvatuksen piirissd. Tunnetaitojen kehittdmiseen tahtddvit kurssit jo opis-
keluvaiheessa luovat osaltaan hyvét ja tarvittavat taidot tehdd yhteisty6td ja

toimia tehokkaasti tyceldmassa.
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