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Tdssd tutkimuksessa tarkasteltiin, millaisia tunteita henkilosto tyossdadan kokee ja
mihin ty6tilanteisiin- tai -asioihin ne liittyvit. Lisdksi tarkasteltiin millaisia tun-
teiden sddtelystrategioita henkilosto tunteiden sddtelyssddn kayttdd ja miten
emotionaalisen kompetenssin merkitys nékyy ndiden strategioiden valinnassa.
Tavoitteena oli lisdtd ymmarrystd henkiloston tunteiden sdételystrategioista
seka selvittda milld tavalla kokonaisvaltainen emotionaalinen kompetenssi voi
tukea tunteiden sddtelyd ja sen strategioiden valintaa. Tutkimus toteutettiin it-
sendisend tutkimuksena hyodyntden Jyvéaskyldn yliopiston ja Aalto-yliopiston
TUNTO2-tutkimushankkeen case-klinikka aineistoa (n=15), joka sisélsi esihen-
kiloiden sekd muiden avainasemassa olevien henkildiden ryhméssa kdaymaa yh-
teisestd pohdintaa tunteisiin liittyvistd tyotilanteista, ja niissd toimimisesta.
Osallistujamaédarat case-klinikoilla vaihtelivat 9-115 henkilon valilla.
Tutkimuksen teoreettisen pohjan muodostivat aiemmat tutkimuk-
set tunteista tyoeldmadssd, emotionaalisesta kompetenssista, sekd tunteiden saéa-
telystrategioiden tutkimus, josta hyodynnettii erityisesti Grossin (2013) tuntei-
den sddtelyn prosessimallia. Aineiston analyysissd kédytettiin sekd aineisto- etta
teoriaohjaavaa sisdllonanalyysid ja laadullisen analyysin tukena kaytettiin At-
las.ti ohjelmistoa. Tutkimuksen tulosten mukaan henkilsto koki tyossddan seka
negatiivisia ettd positiivisia tunteita ja tutkimuksessa korostuivat negatiiviset
tunteet, jotka liittyivéat esimerkiksi ajan riittdaméattomyyteen ja tyokuormaan.
Tunteiden s&atelystrategioiden kdytto oli monipuolista sekéd joustavaa, mutta
tuloksissa korostuivat reaktiosidonnaiset strategiat tunteiden séatelyssd, eten-
kin tunteen kognitiivisen uudelleenarvioinnin ja sosiaalisen tuen hakemisen

strategiat. Lisdksi Stamoulin (2009;2021) m&drittelemét emotionaalisen kompe-



tenssin ulottuvuudet: omien ja muiden tunteiden tunnistaminen ja ymmaértami-
nen, tunteiden ilmaisukyky ja niiden hallinta tukivat tulosten mukaan saéte-
lystrategioiden valintaa. Tulokset olivat samansuuntaisia alueen aiemman tut-
kimuksen kanssa. Tulosten perusteella pyrittiin korostamaan henkil6ston tun-
teiden sddtelyn ja emotionaalisen kompetenssin kehittdmisen merkitystd tyossa

sekd lisdidmddn ndiden ilmididen laajempaa ymmarrysta.

Asiasanat: tunteet, tunteiden sditely, tunteiden sddtelystrategiat, emotionaali-

nen kompetenssi, henkilosto, tyoelama
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1 JOHDANTO

Tydeldaman muutoksessa on kasvava tarve tunteiden ja emotionaalisen kompe-
tenssin merkityksen ymmartamiselle. Suorituskykyad ja tehokkuutta korostavat
organisaatiot yllapitdavit edelleen hyvin saavutuskeskeistd, tunteita viaheksyvaa
kulttuuria, joka aiheuttaa tyontekijoille uupumusta ja tyohon sitoutumatto-
muutta (Paakkanen, Martela, & Pessi, 2021). Taloudellisen yhteistyon ja kehi-
tyksen jarjesto OECD (2019) nostaa Skills for 2030- mé&aritelmass&dan tunnetaidot
yhdeksi tarkeimmaksi kehitettdaviksi taidoksi. Rutiininomaisten tyotehtavien
teknologisoituessa, vuorovaikutusta ja tunnetaitoja vaativia tehtdvid ei voi teko-
dly korvata (OECD, 2019). Muutosten keskelld voidaan kokea monenlaisia tun-
teita, joihin organisaation on vastattava tyontekijoiden tyohyvinvoinnin ja orga-
nisaation toiminnan edistamiseksi (Liu & Perrewé, 2005).

Tassd tutkimuksessa tarkastellaan henkiloston tunteita, niiden sdi-
telyd sekd emotionaalisen kompetenssin merkitystd tunteiden sddtelyssa. Tun-
teet ovat olennainen osa tyokadyttaytymistd (Briner, 1999; Makkar & Basu, 2019)
ja tunneilmapiiri on merkityksellinen organisaation menestymiselle (Liu ym.,
2014; Hartel ym., 2008) sekd emotionaalisen uupumuksen vihentdmiselle
(Dishop ym., 2019; Ortiz-Bonnin ym., 2016). Tunteiden s&ddtely on tunteiden hal-
litsemista, asianmukaisuuden arviointia ja tiettyjen tunteiden edistdmistd (Liu
ym., 2010), kun ne ovat esimerkiksi tilanteessa védadranlaisia tyypiltddan, voimak-
kuudelta tai kestoltaan (Gross, 2013). Kyvykkyys sdddelld tunteita on merkityk-
sellinen niin psyykkiselle terveydelle (Zhang ym., 2022), tyShyvinvoinnille kuin
uupumuksen ehkdisemiselle (Buruck ym., 2016). Ndiden lisdksi sddtelykyvyk-
kyyden on todettu helpottavan yleistd sosiaalista toimintaa (Glazer, 2021;
Zhang ym., 2022). Tunteiden hallitseminen on yhteydessd my6s parempaan
tyosuoritukseen (Joseph, & Newman 2010; Troth ym., 2012).

Emotionaalinen kompetenssi tarkoittaa tdssd tutkimuksessa sitd,
miten tunteita tunnistetaan, ymmarretédn, ilmaistaan ja sdddelldan (Brasseur
ym., 2013; Stamouli & Gerbeth, 2021). Emotionaalisen kompetenssin kehittami-

selld voi olla positiivisia seurauksia terveydelle sekd onnellisuudelle (Nelis ym.,



2011) ja se voi vahentdd stressid (Kotsou ym., 2011). Tunteiden sdatelykyvyk-
kyys voi edistdd johtamista (Edelman & van Knippenberg, 2017), tytilmapiirid
ja tuloksia (Haver, Akerjordet & Furunes, 2013) sekd organisaatioon sitoutu-
mista (Moin, 2018). Positiivisia tunteita tuottava sddtelykdyttdytyminen on yh-
teydessd innostukseen ja inspiraatioon organisaatiossa (Madrid, Niven & Vas-
quez, 2019), jonka lisdksi kyky tunnistaa ja ymmart&a tunteita ennakoi tuntei-
den sddtelykykyé (Joseph & Newman, 2010). Tamén vuoksi on merkityksellista
tutkia tdssd tutkimuksessa keskiossd olevia henkildston tunteita ja niiden s&ate-
lystrategioita sekd kokonaisvaltaisen emotionaalisen kompetenssin merkitysta
tunteiden sdatelyn strategioiden valinnassa.

Tutkimuksessa kdytettdva aineisto on kerdtty TUNTO2- tutkimus-
ja kehittamishankkeessa jarjestettyjen case-klinikoiden yhteydessa hankkeen
yhteistydorganisaatioista. Case-klinikat toteutettiin osana hankkeen tunneinter-
ventiota ja niiden tavoitteena oli kehittdd strategian toteuttamista tunnetoimi-
juuden ja tunneilmaston kautta (Ikdvalko ym., 2023). Tunteiden ymmartdminen
osaksi organisaation todellisuutta, lisdd organisaatioiden inhimillistd luonnetta
(Lunkka, Patsi & Suhonen, 2017). Tassd tutkimuksessa syvennetddn tunteiden,
emotionaalisen kompetenssin ja etenkin tunteiden sddtelyn merkitystd henkilos-

ton tyossa.

1.1 Tunteet tyossa

Psykologisen ldhestymistavan mukaan tunteet ovat yksilollisid ja subjektiivisia
tunnekokemuksia (Ekman, 2016). Tunteita ilmaistaan kielellisesti seké ei-kielel-
lisesti ja tunteen tulkinta antaa niille merkityksen (Lonka, 2014; Hall & Goétz,
2013). Ne siséltavat tietoa (Rantanen, Leppédnen & Kankaanpad, 2020) ja liittyvat
tysiologisiin ja psykodynaamisiin prosesseihin seké sosiaalisiin rakenteisiin
(Hyu, 1999). Tunteet koostuvat reaktiosta, arvioinnista ja kdyttaytymisreak-
tiosta (Totterdell & Niven, 2014), mutta luonteeltaan ne ovat yleensa lyhytkes-

toisia, voimakkaita ja kohdistuvat tiettyyn tapahtumaan tai asiaan (Totterdell &



Niven, 2014; Makkaré& Basu, 2019). Tapahtumien ja tunteita laukaisevien &rsyk-
keiden arviointivaihetta seka sen yksilollisyyttd on kuvattu prosessina. Arsyke
tai tapahtuma kaynnistdad kognitiivisen arviointiprosessin, jossa tapahtunutta
arvioidaan yksilollisten tavoitteiden ja pyrkimysten sekd ndiden ymparistosuh-
teen kautta (Lazarus, 1991). Itseohjautuvuusteoriankaan mukaan tunteita ei ym-
marretd hyviksi tai huonoiksi, vaan ne tuovat tarkedd tietoa yksilollisistd reakti-
oista, uhista ja haluista (Ryan & Deci, 2017), joten tunteilla voidaan ndhda ole-
van hyvin informatiivinen rooli.

Tunteiden tutkimus organisaatiokdyttdytymisen kentilld on ollut
kasvavaa ja tutkimus on sijoittunut niin yksilo-, vuorovaikutus-, tiimi-, johta-
mis- ja koko organisaatiotasolle (Ashkanasy & Humprey, 2011). Yksilolliset tun-
teet voivat psykodynaamisen ldhestymistavan mukaan johtaa erilaisiin kaytos-
sekd reaktiovasteisiin (Hokkd, Vahdsantanen & Paloniemi, 2019) ja ne ovat olen-
nainen osa tyokayttaytymistd, kuten tiimityotd ja motivaatiota (Briner, 1999).
Tunteiden merkityksen ymmartdminen on organisaatioissa tdrkedd, koska syy
esimerkiksi organisaation jattdmiseen muutoksien aikana voi olla kyvyttomyys
kasitellda muutoksessa syntyneitd tunteita (Liu & Perrewé, 2005). Tunteilla on
suuri rooli organisaation sisdisessd kommunikoinnissa ja tyotapahtumilla voi
olla emotionaalinen vaikutus tyontekijoihin sekd toimintaan tyossd (Makkar &
Basu, 2019). My6s tunneilmapiirilld on osansa organisaation menestymisessa
(Liu ym., 2014; Hértel ym., 2008) ja emotionaalisen uupumuksen vahentdami-
sessd (Dishop ym., 2019; Ortiz-Bonnin ym., 2016). Tunteiden merkitysta on tut-
kittu viime vuosina my®os tyossdoppimisen ndkokulmasta (Hokkd, Vahadsanta-
nen, & Paloniemi, 2020) ja negatiivisetkin tunteet voivat johtaa oppimiskoke-
muksiin tyossd (Hibbert ym., 2022).

Tunteet voidaan tyokontekstissa ajatella joko negatiivisina tai posi-
tiivisina, vaikka on merkityksellistd ymmartaa erilaisia tunteita myos niiden
tuomien hyotyjen kannalta (Lindebaum & Jordan, 2012). Tydympéristossa koet-
tuja tunteita ovat esimerkiksi ilo, ylpeys, toivo, helpotus, kiitollisuus, surulli-
suus, ahdistus, viha, syyllisyys, kateus ja hdped (Lazarus, & Cohen-Charash,
2001; Totterdell & Niven, 2014.). Tunteisiin on kiinnitettdva huomiota, koska



onnelliset tyontekijdt ovat tuottavampia, sitoutuneempia sekd tyytyvdisempid
tyohonsa (Oswald, Proto & Sgroi, 2015) ja tunteet voivat levitd muokaten tyo-
kulttuuria. Positiiviset tunteet ovat negatiivisia tunteita tarttuvampia ja positii-
vinen tydympadristo voi johtaa parempaan tuottavuuteen sekd tyotyytyvdisyy-
teen (Barsade & Gibson, 2007). Tyontekijat, jotka kokevat negatiivisia tunteita
esimerkiksi turhautumista, esiintyy todenndkoisemmin haitallista tyokayttayty-
mistd, kuten poissaoloja ja tyopaikan vaihtoa (Cropanzano, Rupp & Byrne,
2003). Keskittyminen positiivisen tunneilmapiirin kehittdmiseen on siis tarkeds,
mutta emme voi unohtaa mydskddn negatiivisten tunteiden merkitysta.

Negatiiviset tunteet ovat voimakkaampia, ne vaikuttavat enemman
ihmissuhteisiin ja tuottavat enemmaén kognitiivista prosessointia, jolloin niilld
voi olla vahvempia seurauksia kdyttaytymiseen (Baumeister ym., 2001) ja ne
voivat johtaa kehittymisen mahdollisuuksiin yksildiden itserefleksiiviseen toi-
minnan seurauksena (Hibbert ym., 2022; Gallo & Tassinari, 2017). Positiivisilla
tunnekokemuksilla puolestaan voi olla motivoiva vaikutus kdyttdytymiseen ja
ne voivat edistdd optimistisempia tulosodotuksia, korkeampaa tavoitetasoa ja
vahvistaa tavoitteeseen sitoutumista (Seo, Barrett & Bartunek, 2004). Negatiivi-
set tunteet eivit kuitenkaan vilttamattd heikennd tyosuoritusta, koska negatii-
viset tunteet ovat joillain aloilla luonnollisia (Liu ym., 2010) ja ne voivat myos
osaltaan motivoida ihmisid toimimaan tehokkaammin vilttddkseen negatiivisia
seurauksia (Seo, Barrett & Bartunek, 2004).

Negatiivisten tuntemuksien jakaminen on yleensa helpottavaa, mutta
niitd herattdvien asioiden eteen on tehtdva myos toimenpiteitd (Rantanen, Lep-
panen & Kankaanpad 2020), jotta jakaminen voi johtaa yhteistoiminnan muun-
tamiseen tai ongelmanratkaisuun (Avry ym., 2020). Tydtapahtumat voivat kui-
tenkin herittdd sekalaisia tunteita: pelko voi esiintyd yhdessd innostuksen
kanssa ja epdluulo ilon kanssa (Fineman, 2003). Tyoympaéristossd tunnepitoiset
tilanteet voivat timénkin vuoksi olla hyvin haastavia, jolloin on syyta tarkas-

tella emotionaalisen kompetenssin roolia tunteiden sditelyssa.



1.2 Emotionaalinen kompetenssi ja tunteiden siitely

Nykypdivan tydeldma vaatii yhd enemman kognitiivista kestavyyttd seka ih-
missuhdetaitoja (Paakkanen ym., 2021). Emotionaalinen kompetenssi voi edis-
tdd sosiaalista toimintaa (Brackett ym., 2006; Nelis ym., 2011; Kotsou ym., 2011),
parantaa terveyttd sekd onnellisuutta (Nelis ym., 2011) ja suojata stressiltd (Kot-
sou ym., 2011). Emotionaalisen kompetenssin kehittaminen on néhty olevan yh-
teydessd myos parempaan tunteiden sddtelyyn, vaikka sdételyé ei erikseen ke-
hitettdisi (Famelart ym., 2022) eli on merkityksellistd huomioida my&s emotio-
naalista kompetenssia tunteiden sddtelyssa.

Tunteita on organisaatiokontekstin tutkimuksessa ldhestytty psy-
kologisesta ndkokulmasta tunnedlyn kéasitteen kautta sekd sosiologisesta nako-
kulmasta tunnetyon késitteen kautta (Hokkd, Vahédsantanen & Paloniemi 2020).
Tunneily on kehittynyttd kykya tunteita koskevan tiedon késittelyyn seka ky-
kyd kayttda tétd tietoa ajattelun ja kdyttaytymisen tukena (Mayer, Salovey &
Caruso 2008). Tunnedly on tunteiden s&ddtelyn kattotermi ja se avaa kykyjen yh-
distelmdd, johon kuuluvat: tunteiden séddtelykyky, tunteiden havainnointi, ym-
martdminen, ennustaminen, selittaminen seké tunnepaéttelykyvyt (Glazer,
2021). Sosiologisen ndakdkulman tuntema tunnetyon kisite taas tarkoittaa sitd,
kun yksilo muuttaa tunneilmaisuaan joko sosiaalisen ympéariston normien mu-
kaiseksi tai ilmaisee aitoa tunnetta (Hochschild, 2012).

Tassd tutkimuksessa hyodynnan emotionaalisen kompetenssin k-
sitettd tunnedlyn sijaan, koska on osoitettu, ettd néitd taitoja voidaan opettaa ja
oppia toisin kuin dlykkyytta (Brasseur ym., 2013; Nelis ym., 2011). Tunteiden
sddtelyd voidaan ldhestyd Hochschildin (2012) tunnetyon ndkokulmasta, mutta
tassd tutkimuksessa tunteiden sddtely ymmarretdan Grossin (2013) proses-
sindkokulmasta, jota avaan enemman seuraavassa luvussa. Keskityn tutkimuk-
sessani henkiloston tunteiden sddtelyn tutkimiseen, mutta tutkin myos emotio-
naalisen kompetenssin kasitteen avulla laajempien tunnekykyjen merkitysta
tunteiden sdatelyssd. On osoitettu, ettd kyky tunnistaa ja ymmartdd tunteita en-
nakoi my6s kykyd sdddelld tunteita (Joseph & Newman, 2010) ja emotionaalisen

kompetenssin kehittiminen voi parantaa sopeutumista (Kotsou ym., 2011).
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Tutkimuksessa hyddynnetddn Stamoulin (2009;2021) m&aritelmdd emotionaali-

sen kompetenssin neljdstd ulottuvuudesta:

1. Omien tunteiden tunnistaminen, joka sisédltdd oman huomion tunteiden
havaitsemiseksi sekd havainnon selkeyden omien tunteiden ja mielialan
ymmartdmiseksi.

2. Toisten tunteiden tunnistaminen, jotta voimme ymmartdd toisen nako-
kulmaa ja pohtia erilaisia ndkokulmia.

3. Tunteiden ilmaisukyky, joka sisdltdd kyvyn ilmaista sekéd positiivisia etta
negatiivisia tunteita.

4. Tunteiden hallinta, jossa kasitellddn tunteita reflektiivisesti sekd vaikute-
taan tunteisiin epamiellyttdvien tunteiden poistamiseksi ja positiivisten

puolten korostamiseksi.

Nama neljd ulottuvuutta muodostavat siis raamit, jonka avulla tunteiden sdite-
lya voidaan arvioida emotionaalisen kompetenssin ndkokulmasta. Emotionaali-
nen kompetenssi ei ole organisaatiossa muuttumaton, vaan sitd voidaan raken-
taa tunneharjoittelun kautta (Ikdvalko ym., 2020) ja silld on todettu olevan yh-
teys niin tyontekijoiden kadyttdytymiseen, tyotuloksiin (Kim ym., 2009; Kim &
Liu, 2017) kuin terveyteen (Mikolajczak ym., 2015). Se on valttamatontd myos
voimakkaita tunteita herdttdvissa organisaatiomuutoksissa (Huy, 1999). Emo-
tionaalisen kompetenssin harjoittaminen on yhteydessa korkeampaan resiliens-
siin (Hintsa ym., 2021), parempi tunteiden ymmartdminen voi helpottaa sdate-
lystrategian valintaa (Boden & Thompson, 2015) ja tunteiden hallitseminen joh-
taa parempaan emotionaaliseen vakauteen (Nelis ym., 2011). Tietoisuus omista
tunteista on laajasti ndhty tarkednd osana tunteiden sadatelyd (Subic-Wrana ym.,
2014; Van Beveren ym., 2019; Barrett ym., 2001; Gross, 2013).

Tunteet levidvat ryhmaén jaseneltd toiselle, joka on usein tiedosta-
matonta ja tuottaa kollektiivisia tunteita (Barsade, 2002) yksildiden alitajuisesti

reagoidessa toisten tunneilmauksiin joko matkimalla tai liioittelemalla niita
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(Szulanski, Doz & Porac, 2005). Ne muodostuvat tunnevuorovaikutuksessa esi-
merkiksi yhteisen toiminnan tai konfliktin seurauksena (Goldenberg ym., 2020).
Kollektiivinen tunneilmapiiri rakentuu, kun yksil6illd on reflektiokykyad mui-
den tunteisiin sosiaalisissa tilanteissa ja vuorovaikutuksessa (Ikdvalko ym.,
2020). Erilaisten tunteiden levidminen voi vaikuttaa tyon tulokseen, jos niitd ei
hallita kunnolla (Barsade ym., 2018; Vijayalakshmi & Bhattacharyya, 2012),
mutta positiivisten tunteiden tarttuessa ryhmaty6skentely voi olla toimivampaa
(Barsade, 2002).

Esihenkilotyossd kyky tunnistaa kollektiivisia tunteita voi auttaa heita
toimimaan tilanteen vaatimalla tavalla (Sanchez-Burks & Huy, 2009) seka va-
hentdd tyontekijoiden uupumuksen kokemuksia (Way, ym., 2020). Tunneluku-
taidottoman esihenkilon kyvyttomyys ymmartamaa alaistensa reaktioita voi
saada hdnet ndyttimaan tunnekylmaltd sekd etdiseltd (Jarvinen, 2018). Esihenki-
16n tunteet voivat edistdd tiimin yhteistyotd (Van Kleef ym., 2009), hdnen mieli-
alansa voivat tarttua vaikuttaen alaisten tunnekokemuksiin (Sy, Coté & Saa-
voitteisiin sitoutumiseen (Seo, Barrett & Bartunek, 2004). Esihenkiltiden rooli
voidaan ndhdi siis erityisend organisaation menestystd tukeville tunteille seka
sitd uhkaavien tunteiden hallinnalle. Esihenkiloroolin edellyttimé&n tunnetyos-
kentelyn mddré tulee usein ylldtyksend (Jarvinen, 2018), joten erityisesti esihen-
kiloille suunnatut kokonaisvaltaista emotionaalista kompetenssia ja tunteiden
saddtelyd kehittavat koulutukset voivat antaa heille tyokaluja nédistd haasteista
selvidmiseen. Ndiden tukeminen on kuitenkin merkityksellistd koko organisaa-
tion henkiloston laajuudella. Lihden seuraavaksi tarkastelemaan tunteiden saa-

telyd ja sen strategioita tarkemmin.

1.3 Tunteiden sddtelystrategiat

Tunteiden sditely
Hallitsemme tunteitamme tarkkailemalla niit4 tietoisesti tai tiedostamatta, ar-

vioimme niiden asianmukaisuutta ja edistimme tiettyjad tunteita (Liu ym., 2010).
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Tunteet ovat usein vuorovaikutusta helpottavia, mutta ne voivat myos vahin-
goittaa, jos ne ovat tilanteessa vadranlaisia tyypiltddan, voimakkuudeltaan sekéa
kestoltaan (Gross, 2013). Tama voi tuntua haastavalta, mutta olemme kyvyk-
kéitd oppimaan ymmartamaan tunteita sekd toimimaan rakentavasti (Lonka,
2014). Tunteiden s&dtely voi sisdltdd pyrkimyksid vahentda tai lisédtd joko nega-
tiivisen tai positiivisen tunteen suuruutta tai kestoa (Gross, 2013) seka lievittda
kuormittavia tunteita hyvinvointimme tasapainon vuoksi (Kokkonen, 2017).
Selviytyminen (coping) eroaa tunteiden sddtelystd siten, ettd se keskittyy nega-
tiivisen vaikutuksen vahentdmiseen ja painottuu pidempiin ajanjaksoihin, kuin
sddtely (Gross, 2013). Tunteiden sddtely on itsetietoisuutta, kykyéd rauhoittaa it-
seddn, karkoittaa ahdistusta, drsytystd ja epdonnistumisen seurauksia (Mishra,

2012).

Tunteiden sditely tydymparistossa

Epésuotuisat tapahtumat, epdoikeudenmukaisuus ja negatiiviset tunnereaktiot
liittyivdt organisaation toimintaa uhkaavaan kadytoksen, esimerkiksi tehotto-
muuteen (Matta ym., 2014). Taito tunnistaa ja hallita tunteita voi olla yhtey-
dessd parempaan tyosuoritukseen (Joseph, & Newman 2010; Troth ym., 2012),
motivaatioon (Donoso ym., 2015) ja my®0s tiimin flow tilaan, kun se yhdistetdan
pyrkimykseen parantaa tiimityoskentelya (Xie, 2022). Tunteiden s&éatelylld voi
olla merkittdvéa rooli mielenterveyden ylldpitdmisessd (Zhang ym., 2022) sekd
tyohyvinvoinnin edistimisessd ja tyduupumuksen estamisessd (Buruck ym.,
2016). Hyvinvoinnin ja suorityskyvyn lisdksi sen on todettu helpottavan myos
sosiaalista toimintaa edistden niin yhteisty6ta kuin suhteita (Glazer, 2021;
Zhang ym., 2022) ja lievittdvan konfliktien negatiivisia vaikutuksia tychon liit-
tyviin asenteisiin (Hagemeister & Volmer, 2018).

Etenkin esihenkil6tytssd pehmeit johtamistaidot (soft-skills), kuten
itsetietoisuus, itsesddntely, motivaatio, empatia ja sosiaaliset taidot, ovat jatku-
vasti nousussa (Marques, 2013) ja ne voivat ennustavat parempaa organisaation
suorituskykyd (Ibrahim ym., 2017; Rogo ym., 2020). Esihenkil6iden kyky sda-

delld omia tunteitaan voi edistdd johtamisen tehokkuutta (Edelman & van
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Knippenberg, 2017), parempaa organisaatioilmapiirid ja myonteisempid tyotu-
loksia (Haver, Akerjordet & Furunes, 2013) sekd olla yhteydessd parempaan or-
ganisaatioon sitoutumiseen (Moin, 2018). Sddtelykyvyt voivat positiivisesti
muokata tiimin erilaisten persoonallisuuksien vaikutusta tiimin toimintaan
(Homan & van Kleef, 2022) ja olla merkityksellisid negatiivisten tunnereaktioi-
den hallinnassa tiimien sisédlld (Homan & van Kleef, 2022). Esihenkildiden tuki
voi my0s johtaa hyodyllisemman sddtelystrategian valintaan (Goussinsky &
Livne, 2016; Haver ym., 2013; Bono ym., 2007). Kuitenkin kaikkien tiimin jdsen-
ten positiivisia tunteita tuottava sddtelykdyttaytyminen on yhteydessa positiivi-
siin tunteisiin, kuten innostukseen, iloon ja inspiraatioon (Madrid, Niven &
Vasquez, 2019), jonka vuoksi on syyta tukea sitd koko henkiloston tasolla.
Hochschild (2012) on késitellyt tunteiden sddtelyd tunnetyon nako-
kulmasta, johon han luokittelee kuuluvaksi kolme strategiaa: pintandyttelemi-
nen, jossa henkilo esittdd tunnetta, jota ei kuitenkaan aidosti tunne; syvandytte-
leminen, jossa henkil6 muuttaa sisdistd tunnettaan vastaamaan tyon tunteisiin
liittyvid normeja; seké aito tunneilmaisu, jossa ilmaistaan aitoa tunnekokemusta
(Hochschild, 2012). Hochschild (2012) on korostanut tydympériston normien
sekd kulttuurin merkitystd yksiloiden tunnetyon strategioiden valintaan ja taima
voi aiheuttaa stressid, kun todelliset tunteet piilotetaan. Tassa tutkimuksessa ja
sen tuloksissa hyodynnetddn Grossin (2013) prosessiluonteista ldhestymistapaa
tunteiden s&atelyyn, jossa yksilo kdy tunteita hallitessaan ldpi erilaisia vaiheita,
joissa sddtelyd tapahtuu (kuvio 1.), koska se kuvaa laajasti tunteiden sadételyn
strategioita, joita voidaan kdyttdd ja tarvittaessa vaihdella eri tilanteissa. Proses-
siluonteinen ldhestymistapa antaa my0s kéasityksen siitd, ettei tunteiden sdite-
lyyn liittyvat padatokset synny tyhjdstd, vaan niiden takana voi olla hyvinkin

monivaiheinen prosessi.
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Kuvio 1. Grossin (2013) tunteiden sddtelyn prosessimalli.

Grossin (2013) kehittdma tunteiden sddtelyn prosessimalli (kuvio 1.) korostaa

viittd pistettd, joissa yksilot voivat sdddelld tunteitaan:

1. Tilanteen valinta: toimet, jotka tekevit enemman (tai vdhemmain) toden-
ndkoiseksi, ettd ihminen pédatyy tilanteeseen, jonka odotetaan aiheuttavan
toivottuja (tai ei-toivottuja) tunteita.

2. Tilanteen muuttaminen: tilanteen suoraa muokkaamista sen emotionaa-
lisen vaikutuksen muuttamiseksi.

3. Tarkkaavaisuuden siirto: huomion ohjaaminen tietyssd tilanteessa, jotta
voidaan vaikuttaa tunteisiin. Yksi yleisimmistd muodoista on hairiotekijd,
joka keskittad huomion tilanteen muihin asioihin tai siirtdd huomion pois
tilanteesta kokonaan.

4.Kognitiivinen muutos: viittaa tilanteen arvioinnin muuttamiseen sen emo-
tionaalisen merkityksen muuttamiseksi joko muuttamalla tapaa, jolla han
ajattelee tilanteesta tai kyky&an hallita sen asettamia vaatimuksia.

5. Reaktion muutos: tapahtuu tunteita synnyttdvassa prosessissa sen jalkeen,
kun taipumukset ovat jo alkaneet, ja viittaa vaikuttamiseen tunnereaktion

kokemuksellisiin, kdyttdytymiseen tai fysiologisiin tekijoihin.

Gross (1998) jakaa prosessimallin vaiheet my®s tilannesidonnaisiin ja reaktiosi-
donnaisiin keinoinen sdddelld tunteita. Tilannesidonnaiset strategiat voivat olla

reaktiosidonnaisia tehokkaampia, jos niilld onnistutaan estdiméaén drsykkeen
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emotionaalinen vaikutus (Webb ym., 2012) ja niihin kuuluvat tilanteen valinta,
tilanteen muuttaminen, huomion siirtdminen ja kognitiivinen muutos (Gross
1998). Reaktiosidonnaisiin taas kuuluu monenlaisia saddtelystrategioita, joihin
liittyy emotionaalisen vastetaipumuksen estiminen, kun tunne on jo syntynyt
(Gross, 1998). Tilannesidonnaiset keinot pyrkivét siis muuttamaan tunnekoke-
muksemme kehittymistd, mutta reaktiosidonnaiset keinot tulevat kayttoon jo
tunteen syntymisen jdalkeen. Voidaan harkita esimerkiksi tukahduttamista, eli
tunteita ilmaisevan kdyttdytymisen tietoista estimistd (Gross, 1998), joten reak-
tiosidonnaisten luokka sisaltddkin prosessimallin reaktion muutoksen (Webb

ym., 2012).

Strategioiden efektiivisyys ja joustavuus
Strategioiden kaytto tyoympaéristossd voi olla hyvin moninaista. Tilanteen va-
linnalla voidaan hakeutua ihmisten seuraan, joiden kanssa tuntee olonsa hy-
viksi, kognitiivisessa muutoksessa voidaan yrittdd l1oytdd huumoria vaikeassa
tilanteessa ja reaktion muutosta kiytettdessd oma tunne voidaan tukahduttaa
tai teeskennelld positiivista tunnetilaa (Diefendorff ym., 2008). Henkil6 sitoutuu
tilanteessa todenndkoisesti vain yhteen tapaan kasitelld tunnetta: tukahduttaa,
muuttaa tai hyvaksyy ilmaantuvat tunteet (Biron & van Veldhoven, 2012). Te-
hokas tunteiden sddtely voidaan ymmart&d erilaisten strategioiden joustavana
kayttond, joka mahdollistaa sddtelyn sopeuttamisen erilaisissa tilanteissa (Koby-
liska & Kusev 2019; Gagnon & Monties, 2023; Gross, 2002), tukee hyvinvointia
(Kobyliniska & Kusev 2019) seké selviytymistd stressaavista tapahtumista. Hei-
kompi joustavuus puolestaan voi johtaa todenndksisemmin negatiivisiin tuntei-
siin ja sopeutumattomiin strategioihin (Bonanno & Burton 2013). On myos osoi-
tettu, ettd korkeampi kyky tunnistaa, ymmartdd, kayttdd ja hallita tunteita voi
edistdd yksildiden sddtelystrategioiden joustavuutta (Aldao, Sheppes & Gross,
2015).

On viitteitd siitd, ettd kaikki Grossin (2013) esittdmadt strategiat voi-

vat olla omalla tavallaan tehokkaita tunteiden hallinnassa (Webb ym., 2012),
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mutta niilld on ndhty kuitenkin olevan erilaisia vaikutuksia ty6hon ja hyvin-
vointiin, tosin niiden efektiivisyyden ollessa tilannekohtaista. Tarkkaavaisuu-
den siirto mindfulness-harjoitusten avulla voi edistdd tyotyytyvaisyyttd ja aut-
taa ehkdisemddn uupumusta (Hiilsheger ym., 2013). Se voi olla tehokkaampi
tapa kuin yksinkertaisen hdiriotekijan kaytto tunnepitoisessa tilanteessa (Brode-
rick, 2005), kun esimerkiksi kohdistamme huomiomme positiivisiin asioihin.
Toisaalta sen taitojen harjoittelu voi viedd aikaa ollakseen strategiana toimiva
(Kay & Skarlicki, 2020).

Kognitiivisella uudelleenarvioinilla on ndhty olevan yhteys positii-
visiin tunteisiin (Lee ym., 2016) ja parempaan sitoutumiseen (Castellano ym.,
2019). Muutettaessa tapaa ajatella tyotapahtumia ja tilanteita, voidaan reagoida
vdhemman negatiivisesti epdsuotuisiin tydtapahtumiin (Matta ym., 2014) sekd
parantaa resilienssid (Luu, 2021). Uudelleenarvioinnin kdyttd voidaan ndhda
merkityksellisend tychyvinvoinnille (Feinberg, Ford & Flynn, 2020; Castellano
ym., 2019; Geisler, Buratti, & Allwood, 2019; Yeung & Wong, 2020) ja se voi pa-
rantaa psyykkistd terveyttd (Zawadzki, 2015). Esihenkiloiden kadyttamana se
voi olla tarked tuki tiimin positiivisille tunteille seka resilienssille (Cole, Walter
& Bruch 2008; Tugade & Fredrickson, 2007). Automaattisten tunnesddntelypro-
sessien kaytto (esimerkiksi asioiden médrehtiminen), johtaa yleensa kehittavia
prosesseja enemmadn negatiivisiin lopputuloksiin, esimerkiksi tyduupumukseen
(Castellano ym., 2019). Méarehtimiselld on havaittu olevan yhteys heikentynee-
seen tyohyvinvointiin (Zawadzki, 2015; Kinnunen ym., 2019; Blanco-Enco-
mienda ym., 2020; Zhang ym., 2023) seka heikentyneeseen luovuuteen tyossa
(Vahle-Hinz ym., 2017).

Eri strategioiden kaytolld on ndhty olevan yhteys suorituskykyyn.
Tilanteen muuttamisen ja kognitiivinen uudelleenarvioinnin on néahty liittyvéan
sithen positiivisesti, tukahduttamisen negatiivisesti, kun taas tarkkaavaisuuden
siirrolla ei ndhty yhteytta (Torrence & Connelly, 2019). Tunteiden ilmaisun tu-
kahduttaminen on myos osoittautunut tehokkaaksi strategiaksi (Webb ym.,
2012), mutta se voi tukahduttamiskulttuurin myota lisdtda uupumusta (Geisler,

Buratti, & Allwood, 2019; Chiang ym., 2021) ja vaikuttaa negatiivisesti tiimin
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suorituskykyyn (Chiang ym., 2021). Esihenkil6iden uudelleenarvioinnin kay-
tolld voi olla negatiivinen yhteys tyotyytyvdisyyteen (Kafetsios, Nezlek & Vassi-
lakou, 2012) ja uudelleenarvioinnin kdytolld on ndhty olevan yhteys myos nega-
tiivisiin tyotuloksiin (Yeung & Wong, 2020). Tama voi olla seurausta esimer-
kiksi siitd, ettei negatiivisiin tunteiden uudelleenarviointi ole aina tarpeenmu-
kaista: hdpedn ja syyllisyyden uudelleenarviointi voi johtaa organisaatiolle hai-
talliseen tyokdyttaytymiseen (Feinberg, Ford & Flynn, 2020). Uudelleenarvioin-
nin toimivuus strategiana on siis hieman ristiriitainen, mutta hyodyllisten uu-
delleenarvioinnin tapojen 16ytamistd voi helpottaa esimerkiksi tunnetietoisuu-
den parantamisella (Uusberg ym., 2019), joten emotionaalinen kompetenssi on
merkityksellinen, kun tunteiden havainnoinnin my6td voimme ehka valita toi-
mivampia sddtelystrategioita.

Strategian valinta ja sen tehokkuus ovat hyvin tilannekohtaisia ja
yksilollisid. Vanhemmat tyontekijdt voivat tukahduttamisen myo6téd kokea va-
hemman stressid, kun taas nuorempien tukahduttamiskadyttdytyminen voi joh-
taa lisddntyneeseen stressiin ja vahentyneeseen tyotyytyvdisyyteen (Yeung &
Wong, 2020). Tunteiden sédétely voi olla haastavaa, jos tunnetta ei kyetd arvioi-
maan, ei uskota sen olevan muutettavissa tai sdédtelykeinon valinta ja tarvitta-
essa muuttaminen tuntuu hankalalta (Kokkonen, 2017). Tassd merkityksellista
on myo0s yksilon ympdéristo, jossa sddtelyd tehdddan, kun roolimme madrittaa
kayttaytymistamme ja ammatillinen uskottavuus voi edellyttda siihen kuulu-
vien tunteiden esittdmistd (Jarvinen, 2018). Tunnesdadnnot, mitd tunteita ympa-
ristossd on hyviaksyttavad ndyttad ovat kulttuurikohtaisia (Rafaeli & Sutton,
1987; Ekman, 1993; von Scheve, 2012). Esihenkiltt ja alaiset voivat yhdessa
luoda mikrotason tunnekulttuureja, jotka mahdollistavat myos tukahdutettujen
tunteiden ilmaisun ja tutkimisen (MacLaren, Stenhouse & Ritchie, 2016). Saétely
on siis hyvin tilannekohtaista ja tilanteen valinnan sekd muokkaamisen ennak-
kostrategiat riippuvat hyvin vahvasti ympaériston olemassa olevista resursseista

(von Scheve, 2012).
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Sosiaalinen tuki voi vahvistaa tunteiden sddtelykyvyn ja tyotyytyvaéi-
syyden positiivista suhdetta (Mérida-Loépez ym., 2019), mutta negatiivisten tun-
teita jaettaessa asioiden eteen on kuitenkin tehtdva myos toimenpiteitd (Ranta-
nen, Leppdnen & Kankaanpaa 2020), jotka voivat tuoda organisaatiolle merkit-
tavid hyotyjd. Tunteiden jakaminen voi johtaa yhteistoiminnan muuntamiseen
ja se voi ndin olla hyodyksi esimerkiksi padtoksenteossa ja ongelmanratkaisussa
(Avry ym., 2020), suojata tyduupumukselta sekd antaa tyolle merkitykselli-
syyttd (Delroisse, Rimé & Stinglhamber, 2023). Ihmisten vilisessd vuorovaiku-
tuksessa tapahtuva tunteiden sddtely voi johtaa hyvinvoinnin parantumiseen
(Doré ym., 2017; Zaki & Williams, 2013; Lopes ym., 2005; Nolen-Hoeksema &
Marroquin 2015). Vuorovaikutuksessa tapahtuvassa tunteiden sédtelyssa on ta-
voitteena muuttaa omia tai muiden tunteita vuorovaikutuksen kautta (Zaki,
2020) ja muiden auttaminen séddtelyssd voi parantaa my6s omaa tunteiden saa-
telyd (Doré ym., 2017). Empatia on perspektiivin ottamista ja empaattista
huolta, joka voi olla hyodyllistd tydympériston suhteissa (Longmire & Harrison
2018). Saételystrategian valinnan taustalla voi olla useita eri motiiveja esimer-
kiksi oman hyvéanolon parantaminen, mutta my0s tyosuorituksen paranta-
miseksi hyvdnolon kautta (Bindl ym., 2022). Tunteiden sdatelyssd merkitykselli-
sessd osassa on siis sekd yksilo itse ettd toimintaymparisto, jossa sddtelykayttay-

tymistd toteutetaan eli onnistunut sddtely voi olla monen tekijan summa.
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14 Tutkimuskysymykset

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, millaisia tunteita henkiloston tyossa
ilmenee sekd mihin arjen tyotilanteisiin- ja -asioihin ne liittyvét. Lisdksi tutki-
muksessa tarkastellaan, millaisia tunteiden s&dtelystrategioita tyossa kdytetdan
ja millainen on emotionaalisen kompetenssin merkitys tunteiden saételystrate-
gian valinnassa. Ndiden tutkimukselle asetettujen tavoitteiden pohjalta muodos-

tettiin seuraavat tutkimuskysymykset:

1. Millaisia tunteita henkilosto ilmaisee ja mihin ne tyotilanteisiin- tai -asioi-
hin ne liittyvat?
2. Millaisia tunteiden sddtelystrategioita henkilosto kdyttdd ja miten emotio-

naalisen kompetenssin merkitys ndkyy niiden valinnassa?
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2 TUTKIMUSMENETELMAT

2.1 Tutkimuskonteksti

Tama tutkimus on oma itsendinen kokonaisuus, joka hyodyntdda TUNTO2 -hank-
keessa kerdttyd aineistoa, joka on kerdtty 1.1.2021-30.6.2023 vilisend aikana.
TUNTO2- hanke on Aalto-yliopiston ja Jyvaskyldn yliopiston toteuttama, tyo-
suojelurahaston rahoittama tutkimus- ja kehityshanke, jonka pyrkimyksena oli
kehittdd interventioon osallistuneiden organisaatioiden strategian toteuttamista
tunnetoimijuuden ja tunneilmaston avulla (Ikdvalko ym., 2023). Hankkeeseen
osallistuneet kolme organisaatiota toimivat teollisuuden-, teknisen alan- seké
tukku- ja vahittdiskaupan alalla. Hankeen aikana organisaatioiden jdsenid tuet-
tiin tunnetaitointerventioilla, joiden aikana sekd jalkeen tutkittiin tunnetoimijuu-
den kehittymistd ja sen yhteyksid strategian toteutumiseen sekd tunneilmaston
kehittymiseen (Ikdvalko ym., 2023). Interventio koostui tunnetaitoihin keskitty-
vistd tyopajoista seké case-klinikoista. Tyopajoissa opittiin tunteiden ja tunnetai-
tojen roolia strategian toimeenpanossa ja case-klinikoilla nditd sovellettiin tyoar-
jen tilanteisiin. Hankkeen konteksti tarjosi tille tutkimukselle mahdollisuuden
tunteiden, tunteiden sdételystrategioiden ja emotionaalisen kompetenssin tutki-
mukselle, koska siind tunteita ja niihin liittyvaa toimintaa kasiteltiin hyvin moni-

puolisesti tyokontekstissa aitoja esimerkkitilanteita hyodyntden.

2.2 Tutkimusaineisto ja osallistujat

Tdssd pro gradu -tutkielmassa on hyddynnetty TUNTO2-hankeessa keréattyd
case-klinikka aineistoa, joka on kerdtty Zoom-ympaéristossd 16.2-8.10.2021 vali-
send aikana. Klinikoille osallistui kolmen yhteistydyrityksen esihenkiloitd seka
muita avainasemassa toimivia henkil6itéd ja osallistujamddrat vaihtelivat 9-115
henkilon vililld (Ikdvalko ym. 2023). Yritykset toimivat teollisuuden- sekéd asian-
tuntija-alalla. Klinikat koostuivat keskusteluista tydarjen todellisista tunnepitoi-

sista tilanteista, kuten esimerkiksi tilanteesta, jossa joku kayttaytyy epdasiallisesti
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tai tyokuorma on liian raskas sekd kolmikkosparraus harjoitteista. Tutkimuk-
sessa kdytetty tutkimusaineisto koostui jokaiselle organisaatiolle jdrjestetyistd
klinikoista (n=15), kun jokaiselle organisaatiolle jdrjestettiin viisi klinikkaa. Ne
olivat kestoltaan 1,5-2 tuntia ja koostuivat ohjatusta yhteisestd aloitus seka koon-
tikeskusteluista, joiden valissd keskusteltiin muutaman henkilén, usein miten 3-
5 henkilon ryhmissd. Ryhmikeskusteluissa keskusteltiin tapauksien heradttamista
tunteista sekd siitd, miten tilanteissa haluaisi toimia tai voisi toimia hankkeen
tunneoppeja hyodyntden. Keskusteluissa kdytiin tdiméan lisdksi myos vapaampaa
keskustelua henkiloiden vélilld. Havainnoidut pienryhméakeskustelut tallennet-
tiin ja niistd tehtiin muistiinpanoja tutkijan toimesta, joka oli mu-kana seuraa-
massa ja tallentamassa keskustelua. Klinikoiden yhteisid tilanteita ohjasivat in-
terventiot toteuttaneet Emergy Oy:n valmentajat, joiden erikoisalaa ovat tunne-

taidot sekd tunnejohtaminen (Ikdvalko ym., 2023).

2.3 Aineiston analyysi

Aineiston analyysi toteutettiin sekd aineistoldhtoistd ettd teorialdhtoistd sisal-
l6nanalyysid kdyttden ja aineiston ollessa laaja pyrittiin se koodaamaan riitta-
vésti, jotta tutkimuskysymyksiin saatiin mahdollisimman kattavia vastauksia
(Eskola & Suoranta, 1998). Aineiston analyysissd apuna kdytettiin ATLAS.ti kva-
litatiivisen tutkimuksen ohjelmistoa aineiston hallinnassa sek& sen analysoimi-
sessa. Analyysi aloitettiin aineistoldhtoisen sisdllonanalyysin tavoin aineiston
redusoinnilla eli pelkistamiselld (Tuomi & Sarajarvi, 2018), lukemalla ensin ai-
neisto ldpi useampaan kertaan ilman teoreettisia lahtooletuksia, jotta siitd saatiin
kattava kuva ja tultiin tutuksi aineiston kanssa (Eskola & Suoranta, 1998). Ensim-
madiselld lukukerralla merkittiin tekstiin alustavia huomioita kohtiin, jotka olivat
kummankin tutkimuskysymyksen nidkokulmasta relevantteja. Toisella lukuker-
ralla alkuperdiset ilmaisut ryhmiteltiin aineistoldhtoisen sisédllonanalyysiin kuu-
luvasti, kun aineiston alkuperdiset ilmaisut kaytiin ldpi ja ryhmiteltiin niiden si-
sallonmukaisesti (Patton, 2002; Tuomi & Sarajdrvi, 2018). Aineisto ryhmiteltiin

ensimmadisen tutkimuskysymyksen mukaan eli etsittiin selkeitd tunneilmaisuja
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(esimerkiksi ilo ja turhautuminen) ja mihin tydtapahtumiin ja -asioihin ne liittyi-
vit. Itsessddn neutraalia tunnetilaa ilmentdvét ilmaisut, joita ei voinut luokitella
positiivisiksi tai negatiivisiksi, esimerkiksi ylldttyneisyys ja hdammennys, jatettiin
tassa tutkimuksessa pois. Keskityttiin selkeésti positiivisiksi ja negatiivisiksi luo-
kiteltaviin tunneilmaisuihin tydssa sekd mihin ty6tilanteeseen- tai -asiaan ne liit-
tyivit.

Taman jdlkeen sisdllonanalyysid jatkettiin toisen tutkimuskysymyksen
osalta teorialdhtoisesti, kun selvitettiin millaisia tunteiden s&dtelystrategioita
henkilosto kayttdd ja miten emotionaalisen kompetenssin merkitys nakyy ndiden
valinnassa. Teorialdhtdinen analyysi etenee aineistoldhtdisen tavoin aineis-ton
ehdoilla, mutta ensimmadisessd vaiheessa valitaan analyysirunko aineiston pel-
kistamistd varten ja empiirinen aineisto liitetd&dn teoreettisiin késitteisiin (Tuomi
& Sarajarvi, 2018). Teorialdhtoisessd analyysissd runkona toimivat Grossin (2013)
tunteidensddtelyn prosessimalli ja Grossin (1998) esittama tunteiden sddtelystra-
tegioiden jako tilanne- ja reaktiosidonnaisiin strategioihin ja ndiden avulla aineis-
tosta etsittiin kohtia, joissa henkilot kuvasivat tunteiden s&atelyd. Seuraavassa
vaiheessa yhdistettiin pelkistetyt tunteiden sd&telyn ilmaukset alaluokiksi, josta
ne yhdistyivdt omaan yldluokkaansa niiden sisdllon perusteella (Eskola & Suo-
rantaa, 1998; Tuomi & Sarajdrvi, 2009). Aineisto abstrahoinnissa hyddynnettiin
teoriasta nousseita kasitteitd luokkien muodostamisessa (Tuomi & Sarajdrvi,
2009) ja teorialdhtoisessa sisdllonanalysissd luokkien muodostamista ohjaakin ai-
kaisemman tiedon muodostama analyysirunko (Tuomi & Sarajdrvi, 2018).

Tdssd tutkimuksessa se oli Grossin (2013,1998) prosessimallin viisi tuntei-
den sddtelyn pistettd sekd késitys tilannesidonnaisista ja reaktiosidonnaisista
strategioista. Reaktiosidonnaisten sddtelymenetelmien moninaisuuden vuoksi
Grossin (1998) tilannesidonnaisiksi luokittelemat kognitiivinen uudelleenarvi-
ointi sekd tarkkaavaisuuden siirto olivat 1oydettdvissa aineistosta my6s vahvan
tunnereaktion viridmisen jdlkeen, joten ne nahtiin tdssa tutkimuksessa reaktiosi-
donnaisina alaluokkina. Tosin on otettava huomioon, ettd Grossin (2013) mukaan

mallin s&datelypisteet voivat toistua séddtelyn aikana useasti. Ensimmadiseksi yla-
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luokaksi muodostui reaktiosidonnaiset séddtelystrategiat, joiden alaluokiksi muo-
dostuivat kognitiivinen uudelleenarviointi, tarkkaavaisuuden siirto, reaktion
muutos ja sosiaalisen tuen hakeminen. Toiseksi yldluokaksi muodostuivat Gros-
sin (2013) mallia mukaillen tilannesidonnaiset sddtelystrategiat, joiden ala-
luokiksi taas tilanteen valinta tai vilttely ja tilanteen muokkaaminen.

Toisen tutkimuskysymyksen kohdalla selvitettiin my6s emotionaalisen
kompetenssin merkitystd tunteiden sddtelylle ja sen teorialdhttisessd analyysissa
hyddynnettiin Stamoulin (2009;2021) emotionaalisen kompetenssin neljdd ulot-
tuvuutta: omien tai muiden tunteiden tunnistamista ja ymmartamistd sekd tun-
teiden ilmaisukykyé ja niiden hallitsemista. Aineistosta tunnistettiin taméan teo-
rialdhtoisen sisdllonanalyysin analyysirungon mukaisesti ennalta madriteltyja
emotionaalinen kompetenssin ulottuvuuksia tunteiden sddtelytilanteissa ja
kaikki namaé ulottuvuudet olivat lIoydettdvissa jostain sddtelytilanteesta. Pyrittiin
myds teorialdhtoisen analyysin avulla 16ytamddn keskusteluista tunteiden saa-
telylle tyoympaéristossda merkityksellisend néhtyjd tekijoitd ja tdssd analyysirun-
kona toimi aiempi tutkimus niiden merkityksestd sddtelystrategioiden valin-
nassa. Tamaén lisdksi aineistosta koodattiin myds emotionaalisen kompetenssin
merkityksellisyyden ja kehittymisen ilmaisuja, jotka nadhtiin tutkimukselle rele-

vantteina.

24 Eettiset ratkaisut

Tutkija on késitellyt tutkimusaineistoa eettisten periaatteiden mukaisesti noudat-
taen tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeita hyvésta tieteellisestd kaytan-
nostd sekd ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen eettisid periaatteita (TENK 2012;
2019) ja huolehtinut ldpi prosessin tutkimuksen rehellisyydestd, tarkkuudesta
sekd huolellisuudesta. Kokonaisuudessaan TUNTO2- hankkeen eettisyydesti ja
sithen liittyvan aineiston kerdamisestd sekd késittelystd on huolehdittu hanke-

vastaavien puolesta, ja he ovat huolehtineet osallistujien tarvittavista kirjallisista
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tutkimusluvista, suostumuksista ja tietosuojakdytannoistd. Hankkeeseen osallis-
tuminen on ollut vapaaehtoista ja heilld on ollut mahdollisuus vetdytyd missa
vain tutkimuksen vaiheessa.

Aineiston kerddmisen ja kasittelyn lisdksi tutkimuksen eettisyys on huomi-
oitu myds aineiston sdilyttdmisessd (Hirsjarvi ym. 2013) ja se on sdilytetty asian-
mukaisesti Jyvaskylan yliopiston suojatulla verkkoasemalla sekd havitetty tutki-
musraportin valmistumisen jalkeen. Tutkimuksen kaikissa vaiheissa on nouda-
tettu hyvan tieteellisen kdytannon mukaisesti yleistd tarkkuutta, huolellisuutta
sekd rehellisyytta (TENK, 2012). Lisdksi on huolehdittu siitd, ettei kenenkddn
henkilollisyys paljastu, eivitka esitetyt tiedot ole liian yksityiskohtaisia tunnista-
misvaaran vuoksi (Tuomi & Sarajarvi, 2009), joten henkildiden anonymiteetti on
turvattu jo litteroinnissa. Se ei ole sisdltanyt henkildiden tunnistetietoja, vaan ai-
neiston henkilot on numeroitu esimerkiksi P5, P12 (puhuja 5, puhuja 12), joita
myds tdmén tutkimuksen sitaateissa on kaytetty. Tutkija on raportin kirjoituk-
sessa huomioinut my0s sen, ettei sen mistddn yksityiskohdista voida tunnistaa
osallistuneita henkil6ita.

Ennen tutkimuksen julkaisemista osallistuneilla organisaatioilla on mah-
dollisuus tutustua tutkimusraporttiin ja esittdd siitd omia huomioitaan. Tutkija
on ennen aineiston kdyttoon saamista allekirjoittanut sopimuksen aineiston luo-
vutukseen ja sen kdyttoon liittyen sekd vaitiolovelvollisuussopimuksen. Taman
tutkimuksen tulosten esittimisessi, tallentamisessa, ettd niiden arvioinnissa on
my6s TENK:n (2012) periaatteiden mukaisesti noudatettu erityistd tarkkuutta

sekd huolellisuutta.
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3 TULOKSET

3.1 Henkiloston tunteet tyossa

Tarkastelen seuraavaksi keskusteluiden sisdltdmid tunneilmaisuja sekd sitd mi-
hin tilanteisiin ne henkildston tyossa liittyivat. Tunneilmaisut liittyivét erilaisiin
tyontilanteisiin- ja -asioihin tyossd. Tunneilmaisut kohdistuivat niin omaan kuin
muiden toimintaan tydssd ja olivat tunteen luonteen avulla luokiteltavissa nega-
tiivisiksi tai positiivisiksi tunteiksi. Tunneilmaisut on jaettu negatiivisiin sekd po-
sitiivisiin tunteisiin, jotka on esitetty taulukoissa 1 ja 2. Taulukoissa on lisdksi

esitetty keskusteluissa tunteeseen liitetyt tyotilanteet- tai -asiat.

Negatiiviset tunteet Tyotilanne- tai -asia

Riittamattomyys Ajan riittdimattomyys, tehdyn tyon riittaméattomyys,
tunnekoulutus epamukavuusalueella, kontrollin
puute

Artymys Strategia/kdytanto ristiriita, muiden toiminta, tavat

tehda toitd, tyokuorma

Turhautuminen Asioiden etenemittomyys, turhan tyon tekeminen,
tunteen piilottaminen, tydkuorma, muiden
toiminta, vaikeat keskustelut

Pelko Toisen loukkaaminen, lisdtyot
Levottomuus Tiedottomuus tulevista tytasioista
Epétoivo Asioiden etenemittomyys
Huolestuneisuus Asioiden jarjestyminen, tyokuorman maara
Ahdistus Tyopaikkakiusaaminen

Tuska Resurssien riittaméttomyys

Taulukko 1. Henkil6ston negatiiviset tunteet ja niihin liittyvat tyotilanteet- ja -

asiat.

Negatiiviset tunneilmaisut (Taulukko 1.) liittyivdt monenlaisiin tyotilanteisiin-
ja -asioihin. Riittdmattomyyden tunne liittyi tyokuormaan ja oman tekemisen

sekd ajan riittdméattomyyteen, tunnekoulutukseen osallistumiseen ja lisdksi



26

kontrollin puutteeseen. Koettiin hammennysti ja riittdimattomyyttd, kun tyo-

kuorman ja oman tyon hallinta oli riittamatonta:

”[...] joissain asiois sitd semmost hammennysti ja riittdmattomyyden tun-
netta. Et tuntuuy, et ei vaan niinku yksinkertasesti ehi tehda kaikkea..et sit

ku sen luovuttaa jollekki seuraavalle, sit ma en tiedd, mitd tapahtuu.” P3

Artymys sen sijaan yhdistyi myos tyékuormaan, mutta lisiksi asioiden etene-
mittomyyteen, muiden toimintaan ja tapoihin tehda toitd sekd vaikeiden kes-
kusteluiden kdymiseen. Pelko esiintyi tilanteessa, jossa peléttiin joko lisdtoiden

saamista tai toisen loukkaamista omalla toiminnalla:

”[...] vdhédn niinku pelottaa, ettd loukkaa sitd ihmistd, ettd on uran téllai-
sessa vaiheessa ja siten, ettd jotenkin, ettd ei niinku muka arvostaisi sitéd

pitkdd uraa siind.” P24

Omia sanoja harkitaan tarkasti, ettei varmasti loukkaisi pitkdn uran tehnytta
henkildd, kun toimintatapoja halutaan uudistaa. Levottomuutta tunnettiin siitd,
ettei tulevia tytasioita voinut ennustaa ja epatoivon tunne esiintyi asioiden ete-
nemattomyyden edessd. Huolestuneisuus taas liittyi huoleen tyokuormasta ja
kaikkien asioiden tekemiseen ajallaan. Tama huoli liittyen esimerkiksi sekéa
omaan, ettd muiden tekemiseen ja tyokuorman oikeudenmukaiseen jakautumi-

seen:

”[...] mulla enemman tulee oikeestaan aika nopeasti huoli siitd tietysti
omaltakin osalta, ettd saako ne hoidettua ja onko se kuorma tasaista oman

tekemisen osalta ja tietysti muidenkin tekemisen osalta.” P15

Ahdistuksen tunne liitettiin mahdolliseen tyopaikkakiusaamiseen ja tuska taas
riittdmattomien resurssien kanssa kamppailuun, kun hoidettavia asioita on lii-
kaa. Lisdksi mielenkiintoinen huomio on, ettd sama toiminta, joka muuten ai-
heuttaisi drtymystd, ei aiheuta negatiivisia tunteita, kun se ei ole epdoikeuden-
mukaista muita kohtaan. Painotetaan reiluutta ja oikeudenmukaisuutta tyoym-

péristossd toimimisessa, josta poikkeaminen tuottaa negatiivisia tunteita.
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Positiivisia tunneilmaisuja (Taulukko 2.) oli negatiivisten lisdksi l6ydettadvissa ai-

neistosta ja ne liittyivit negatiivisten tavoin erilaisiin tyotilanteisiin- ja -asioihin.

Positiiviset tunteet Tyotilanne- tai -asia

Innostus Asioiden eteneminen, hyodyllisiksi koetut
ideat

Ilo Pyrkimys asioiden kehittimiseen

Inspiroituneisuus Halu 16yt&éd ratkaisu ongelmaan

Toivo Tyokuorman vdaheneminen

Tyytyviisyys Tyokuorman viaheneminen, toiden eteneminen

Vapautuneisuus Vaikeiden asioiden esille tuominen

Ylpeys Asioiden eteneminen

Taulukko 2. Henkil6ston positiiviset tunteet ja niihin liittyvét tyotilanteet- ja -

asiat.

Innostusta ja ylpeyttd tunnettiin hyodyllisiksi koetuista ideoista ja tyvasioiden

etenemisestd, joiden lisdksi innostusta koettiin hyvista kehitysideoista:

”[...] sitten, jos joku oikein hyva idea, niin sithdn sithen on ihan innostunut-

kin [...].”P9

Kun henkilostolle esitettyjen uusien ideoiden takana ndhdddn oikeasti olevan
konkreettinen hyoty tekemiselle, koettiin siitd innostuneisuutta turhaantumisen
tunteen sijaan. Iloa tuotti pyrkimys asioiden kehittimiseen tyoyhteisossd, kun
ajankohtaisista asioista keskustelemista lisattiin. Inspiroituneisuutta tunnettiin,
kun tyoongelmaan haluttiin 16ytdd ratkaisu turhautumisen tunteen keskelld ja
toivoa herétti tyokuorman vaheneminen. Tydkuorman vahenemisestd tunnettiin

myo0s tyytyvdisyyttd, jota tunnettiin sen lisdksi toiden etenemisen takia:

”[...] tyytyvdinen, et toisaalta niitd paljon paljon hommia tai sitd listaa on
saanu sit jo jollain tasolla purettua et sieltd ne akuuteimmat aina kuitenkin eh-

tii ajallaan [...].” P1
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Vaikka tyokuorma aiheuttaa paljon negatiivisia tunteita, voidaan kokea tyyty-
vdisyyttd ja toisaalta myos tietynlaista luottamusta siihen, ettd asiat jdrjestyvat.
Keskusteluissa tuotiin esille myos se, kun vaikeita asioita uskalletaan tuoda esille

ja asioista keskustelemaan, tunnetaan siitd tietynlaista vapautuneisuutta.

3.2 Tunteiden sddtelystrategiat henkiloston tyossa

Seuraavaksi kdyn ldpi keskusteluista tunnistettuja tunteiden sddtelystrategioita
henkiloston tyossd. Tunteiden sddtelystrategiat muodostuivat hyodyntden Gros-
sin (2013) tunteiden sddtelyn prosessimallin vaiheita sekd Grossin (1998) tekemada
vaiheiden jakoa reaktiosidonnaisiin sekd tilannesidonnaisiin strategioihin. Reak-
tiosidonnaisessa tunnetta sdddellddn jo vahvasti tilanteessa herdannyttd tunnetta,
kun tilannesidonnaisissa tunnepitoista tilannetta pyritddan muuttamaan ennen
voimakkaiden tunteiden syntymistd. Osa sddtelystrategioista oli myos liitetta-
vissd edellisessd kappaleessa esitettyihin tunneilmaisuihin ja tyotilanteisiin- tai -
asioihin. Sen lisdksi tunnistettiin tunnepitoisissa tilanteissa kaytettyja tunteiden
sddtelystrategioita, joissa tunnetta ei kuitenkaan ilmaistu suoraan sitd ni-

meamalla.

Reaktiosidonnaiset strategiat
Reaktiosidonnaisia eli voimakkaan tunteen jalkeisid tunteiden sdételystrategioita
tunnistettiin tekstistd nelja. Namad strategiat olivat kognitiivinen uudelleenarvi-

ointi, reaktion muutos, tarkkaavaisuuden siirtdminen ja sosiaalinen tuki.

Kognitiivinen uudelleenarviointi

Kognitiivinen uudelleenarviointi ilmeni sekd pyrkimyksend muuttaa omaa suh-
tautumista negatiiviseen tunteeseen ettd suunnitteluun keskittymisend. Omaa
suhtautumistaan muuttaessa henkilé6 muutti omaa kokemustaan tunteesta joko
laittamalla asiat perspektiiviin, ldhestymalld tilannetta erilaisen tunteen tai tun-
netilan kautta sekd hyvaksymadlld herdannyt tunne. Laittaessa asian perspektiiviin
henkil6 esimerkiksi arvioi tyokuorman aiheuttamia negatiivisia tunteitaan uu-

delleen:
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”[...] Méd mietin mika ylipdatdaan on tarkeetd elaméssd. Onks tdd sellanen

juttu, mitd kannattaa kelata [...].” P15

Perspektiiviin laittamisen lisdksi tunteita sdddeltiin itsemyotdtuntoisena suhtau-
tumisena tilanteeseen ja suhtautumista muutettiin realiteetteja vastaavaksi, kun
oma pystyvyys tilanteessa oli kuitenkin rajallinen. Esimerkiksi riittamattomyy-
den tunnetta sdddeltiin ”oppimalla luopumisen taitoon” eli olemalla vaatimatta it-
seltd aina tdydellistd suoritusta. Tyon etenemittomyyden ja tydkuorman aiheut-
tamaa drtymystd sdddeltiin niin, ettd ”tekee sen mitd silld hetkelld kerkee ja that’s it”.
Sen liséksi tunteita sdddeltiin hakemalla negatiivisen tunteen viridmisen jalkeen
toimivaa tunnetilaa, jotta tilanteessa padstddan eteenpdin. Virittaydytdan ja veny-
tellddn, jonka jalkeen flow-tila on mahdollista saavuttaa. Se ilmeni my®os vélinpi-
tamattomyytend, kun asioiden etenemdttomyyden aiheuttamaa turhautumisen
tunnetta sdddeltiin olemalla vélittamaéttd tunnetta synnyttavéastd asiasta, vaikka
tilanteessa tekisikin mieli huutaa. Samalla pystyttiin kuitenkin tunnistamaan or-
ganisaatiolle aiheutuvia mahdollisia haittoja tédllaisesta sddtelykdyttaytymisesta.

Keskusteluissa tunteen hyviksyminen nahtiin joissain tapauksissa
toimivana strategiana. Tunteen hyvéaksyminen sditelystrategiana voi olla jatku-

van riittdiméttomyyden tunteenkin kohdalla vapauttava ja helpottava keino:

”Sen kanssa ku oppii eldmaéd, nii sit se helpottaa siihe ja ehkd vapauttaaki
sitd silld viisii, et ei tuu semmone fiilis, ettd koko aika pitdd niinku pinnis-

telld [...].” P4

Riittamattomyyden tunteen ilmaistiin my6s olevan ”tunteena niin tuttu, ettei se
endd aiheuta skandaalia” eli tunne hyvéksytdan. Oman suhtautumisen muuttami-
nen tunteen hyviaksymisen kautta voitiin myo6s yhdistda toiseen uudelleenarvi-

oinnin tapaan, jossa keskitytddn suunnitelmallisuuteen:

”[...] No mi en tiedd, onks se hallittavissa, mutta tavallaa se, ettd eihén sille

niinku hirveesti pysty. Yritetddn laittaa jono- jonoon hommat ja teha siita
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siind jdrjestyksessd et mikéd olo, odotetaan tai oletetaan, ettd on nyt se kai-

kista kiirellisin [...].” P21

Tunne ensin hyvéksytaddn, jonka jalkeen keskitytdan suunnitelmallisuuteen. Kog-
nitiivinen uudelleenarviointi ndkyikin vahvasti my6s suunnitteluun keskittymi-
send. Negatiivisen tunteen viridmisen jdlkeen tehtdvien priorisointi, toiminnan
suunnitelmallisuus ja jarjestykseen laittaminen toimivat tunteiden sdételystrate-
giana. Tam&n suunnitelmallisuuden avulla oli mahdollista hallita paremmin tyo-
kuorman aiheuttamia negatiivisia tunteita. Tunteiden sddtelytavat muuttuvat

myo6s kokemuksen myota:

”[...] Ehkd nuorempi mind on enemmankin semmoinen, ettd se lannistuis,
mutta en md tiedd taas nykyddn sillain, ei mulla oo ku kaks kéttd ja yks
pdd. Ettd en md vaan, mé voin tehdd sen minkd md pystyn tekeen. Ei se

niinku muutu mihinkdan.” P14

Tunnepitoisessa tilanteessa kognitiivinen uudelleenarviointi ndhdéén siis van-
hemmiten kehittyneempand, kun laitetaan asiat perspektiiviin ja pyritaan keskit-
tymédan nykyhetkeen, eikd stressaamaan tulevasta. Koetaan, ettd nyt vanhem-
pana ei lannistu asioista niin helposti ja osataan olla ottamatta asioita henkilo-

kohtaisesti ja kestetddn paremmin kritiikkia.

Tarkkaavaisuuden siirto

Toinen reaktiosidonnainen sddtelystrategia on tarkkaavaisuuden siirto, joka il-
meni huomion siirtdmisend pois negatiivisia tunteita heréattdvistd asioista. Se oli
joko tunnetta herittdvan asian huomiotta jattamistd, tilanteesta poistumista esi-
merkiksi kahville tai keskittymistd mukaviin asioihin. Riittdmé&ttomyyden tun-

teeseen kdytettiin esimerkiksi pienien taukojen tuomaa sdatelya:

“[...] Muutaman kerran ollu pakko menni palaverin jdlkee vahan ulos ka-

velee ja hakee raitista ilmaa ja hengitelld syvaan [...].” P12
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Muiden toiminnan aiheuttamassa drtymyksessd rauhoitutaan ja otetaan tilantee-
seen etdisyyttd. Pienten taukojen lisdksi yksi tarkkaavaisuuden siirtdmisen tapa
oli artymystd aiheuttavan henkilon jattaminen huomiotta, jolla sdddeltiin onnis-
tuneesti tdatd artymyksen tunnetta. Keskusteluissa esille tuli myo6s keskittyminen
mukaviin asioihin, jolloin oma huomio siirrettiin negatiivisista asioista positiivi-

siin ja oma tunnetila parantui ainakin hetkellisesti.

Reaktion muutos

Kolmas reaktiosidonnainen strategia on reaktion muutos, johon lukeutui tunteen
ilmaiseminen sekd sen tukahduttaminen. Reaktio tunnekokemuksen syntymisen
jilkeen on Grossin (2013) mallissa sddtelyn viimeisend pisteend, kun tunnekoke-
musta ei pystytd muiden pisteiden aikana muuttamaan, vaan tilanne johtaa joko
reaktion muutokseen, tukahduttamiseen tai tunteen suoraan ilmaisemiseen.

Tunnetta voitiin yrittdd joko tukahduttaa, ilmaista hallitusti tai suoraan:

"Toki toiset on tyytyvdisid, ku ne saa purpattaa ettd se [...] Nii saa tuoda

esiin ja hdntd kuunnellaan ja voi olla tyytyvdiisid sit jo ihan siihen.” P1

Tunteita ilmaistiin suoraan “purpattamalla”, joka itsessddn nédhtiin myds toimi-
vana tapana tai tunteen ilmaisutapaa hillittiin kontekstiin sopivaksi. Keskuste-
luissa tiedostettiin se, ettd tunteiden karkés ilmaiseminen ei yleensé ole se toimi-
vin ratkaisu, vaikka aitojen tunteen ilmaiseminen nédhtiin myos asioita yksinker-
taistavana asiana.

Arsytyksen tunteita tukahdutettiin tilanteessa, jossa sité tuottavaan
toimintaan oli jo totuttu, mutta samalla tiedostetaan tukahduttamisen strategia
ainakin tilanteen jdlkeen haitalliseksi organisaation ilmapiirille. Jatkuvasti tukah-
dutetut tunteet eivdt myoskdan anna tunteita tuottavalle henkil6lle tilaisuutta
muuttaa toimintaansa, jos hén ei itse ymmarra tai huomaa tilannetta. Suoraan
tunteita ilmaistaessa voidaan antaa siis toiselle mahdollisuus ymmartdd seka
omia ettd my0s toisten tunteita. Joskus hallitsemattomat tunteenpurkaukset ovat

mahdollisia, mutta niitd ei ndhty ldhtokohtaisesti pahana asiana. Huomion ar-
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voista oli, ettd tunteita saatettiin tukahduttaa toisessa ympadristdssd, kun taas toi-
sessa niitd ilmaistiin suoraan esimerkiksi vertaisille. Omaa reaktiota drtymyksen
tunnetta muiden ihmisten toimintaa kohtaan voitiin muuttaa myos neutraalim-

man tunteen, uteliaisuuden tunteen kautta:

“Mut noistakin sitten selvii, ettd kyselee ja keskustelee, ettd on silleen niin-
kun semmonen niinku uteliaisuuden kautta lihtee, ni ei ne ihmiset kau-
heen pitké&édn sitten siind niinkun..no kylldhan tita vois kattoo tai. Et silleen

niinku se riippuu ihan, millé fiilikselld s4 ite sitd tilannetta ldhestyt.” P2

Tilannetta ldahestyttiin siis tietoisesti erilaisen tunnetilan kautta. Tunteiden suo-
raan ilmaiseminen tai ilmaisematta jattaminen ilmeni keskusteluissa hyvin stra-
tegisena. Mitd tunteita ilmaistiin, kenelle niitd ilmaistiin ja miten niitd ilmaistiin
tai ilmaistaanko niitd, riippui siitd mitd seurauksia silld ndhtiin olevan. Tédllainen

ennakointi tulee esille my6s tilannesidonnaisissa strategioissa.

Sosiaalisen tuen hakeminen

Viimeinen reaktiosidonnainen sditelystrategia on sosiaalisen tuen hakeminen.
Sosiaalinen tuki tuli klinikoilla vahvasti esille, kun vertaisille pystyttiin purka-
maan tunteita matalammalla kynnykselld. Tama toi helpotusta negatiivisiin tun-
teisiin tai saatiin konkreettista apua esimerkiksi tyokuorman aiheuttaman riitta-
mattomyyden helpottamiseksi. Pelkka tunteiden ilmaiseminen muille pystyi tar-
joamaan helpotusta tunteeseen, eika tilanne valttamaéttd vaatinutkaan muuta saa-
telyd. Sosiaalisen tuen nahtiin voivan tarjota uusia ndkdkulmia ja ratkaisuja tun-
teen sddtelyn lisdksi, jolloin se voi myos ratkaista tunteita herédttavan ongelman.
Toisaalta sosiaalinen tuki ndhtiin keskusteluissa myos vain hetkellisend helpo-

tuksena negatiiviselle tunteelle:

“Se vaan hetkellisesti tuo sen tunteen et okei, en oo yksin tidn asian kanssa, mut

ei se tavallaan ratkaise sitd ja palaa taas se sama.” P17
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Sosiaalinen tuki voi siis olla hyvinkin toimiva strategia, mutta jos ongelma on
satunnaista mielipahaa syvemmalld, tarvitaan tilanteessa monipuolisempia toi-

mia, jotta negatiivinen tunne ei palaa heti uudelleen.

Tilannesidonnaiset sditelystrategiat

Henkiloiden keskusteluista oli tunnistettavissa ennakoivia eli tilannesidonnaisia
strategioita, joita kdytettiin jo ennen voimakkaan tunnekokemuksen syntymista.
Naditd tilannesidonnaisia strategioita olivat tilanteen muokkaaminen, tarkkaavai-

suuden siirto sekd tilanteen valinta tai valttely.

Tilanteen muokkaaminen

Tilanteen muokkaaminen nidkyi keskusteluissa siten, ettd véltettiin mahdollisia
negatiivisia tunteita muokkaamalla tilannetta ennen niiden syntymistd. Tilan-
netta pyrittiin muokkaamaan sellaiseen suuntaan, ettei vaikka mahdollista kon-
tliktia tai negatiivisia tunteita synny. Tama néakyi esimerkiksi esihenkilvasemassa
olevan henkiltén toiminnassa siten, ettd ennakoitiin alaisten turhautumisen tun-

netta ja sen myota priorisoitiin asioita paremmin:

[...] tdssd on nyt niin paljon, ettd ettd riski on siing, ettd et saa koskaan
saada mitddn valmista ... ja sitten tulee se niinku se turhautumisen tunne
ja yrittanyt sanoa heillekin, ettd mitd me ndistd priorisoidaan niin, ettd se

sun padfokus olisi sielld, jotta sd koet ettd sd onnistut jossain [...].”P9

Esihenkilon rooli ndhddan tavallaan onnistumisen tunteen mahdollistajana, jotta
viltettdisiin nditd turhautumisen tunteita ja tyot sujuisivat. Muokataan tilannetta
sellaiseksi, joka mahdollistaa positiivisten tunteiden tuntemisen, negatiivisten si-
jaan. Alaisilla ilmaistaan olevan tarve tulla kuulluksi ja kun he tulevat kuulluksi
ja heitd osallistetaan, voidaan valttdd konflikteja ja negatiivisia tunteita ja joissain

tilanteissa tdma voi johtaa my®os positiivisiin tunteitaan negatiivisten sijaan.
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Tarkkaavaisuuden siirto
Toisessa tilannesidonnaisessa strategiassa, tarkkaavaisuuden siirrossa merkityk-
sellistd oli omien tunteiden aikainen tunnistaminen ja ymmartaminen, jotta tilan-

netta on mahdollista muuttaa ennen kuin tilanne pahenee:

[...] pitdd oikeesti keskittyd aina siihen tekeilld olevaan tehtdvaan, et muu-
ten ldhtee ajatukset poukkoilemaan hyvin herkésti. Et ja vield ei oo paha
tilanne ollenkaan, mutta ... semmonen, ettd toisaalta hyvi, ettd tunnistaa

nyt jo sen, ettd sieltd se tekee jollain tasolla tuloaan [...]. P6

Tilannetta muokattiin siis keskittymalld kaiken keskelld olennaiseen, kun tunnis-
tetaan kuormitusta aiheuttava tunnetila ajoissa. Toinen tapa tdhan oli itsensd tie-
toinen rauhoittaminen ja hengitysharjoitukset, kun henkil6 huomaa olevansa yli-

virittyneessa tilassa.

Tilanteen valinta tai valttely

Tilannesidonnaisissa strategioissa keskeiseksi tuli myos joko tilanteen valinta tai
sen vilttely. Keskusteluissa tilanteet nahtiin joko sellaisina, joihin joko kannattaa
tai ei kannata osallistua. Omaa mielipidettd pddtetddn ilmaista toisessa tilan-
teessa, mutta jatetddn ilmaisematta toisessa, jotta epamiellyttaviltd konflikteilta

viéltyttdisiin:

”Ja sitten tuleeko joskus semmonen tilanne, ettd kun vaikka sa... sulla olis-
kin haastettavaa ja haluaisitkin haastaa, mutta sit kun aattelee, ettd tasta ei
taas mitdan hyvad seuraa, niin piddnpa molyt mahassani ja menn&an nailla

[..]” P3

Negatiiviset kokemukset vaikuttavat kédytettdviin tunteiden sddtelystrategioihin.
Se, mitd olemme oppineet negatiivisten asioiden esiin tuomisesta tai haastamisen
seurauksista, voi vaikuttaa siihen, miten nditd negatiivisia tunteita sadtelemme
tulevissa tilanteissa ja millaisiin tilanteisiin hakeudumme. Ei siis lahdetd kohtaa-

maan tilannetta, josta ei seuraisi mitddn hyvad, vaan “valitaan ne taistelut, joita
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kannattaa kiydi”. Keskusteluissa strategian valintaa ohjaava tekijad oli myos tyo-
yhteison tunnesddannot, kun esimerkiksi kayttaydyttiin esihenkil6roolille sopi-
valla tavalla tai tunteen vallassa kdyttaydyttiin kuitenkin niin kuin toissd kayt-
taydytdan. Tyoympdristossd ollaan ldhtokohtaisesti ”“tyomind” joka jo itsessddn

toimii tunteiden sddtelyd ohjaavana tekijana:

”Oot tdssd tyopdivan aikaan niinku tyomindnd, nii ehka niitd omien tun-
teitten, omien tunteitten hallinta on sillon jotenki tiedostetumpaa ja halli-
tumpaa ja aika vaikee kuvitella semmosta tilannetta, ettd niinkun itse taalla

rdjahtdisit ihan tdysid samalla viisiin, ku minkd voit tehdd kotona [...]” P12

Tunteita ajatellaan tyoympdristossd siis paljon tiedostetummin ja toiminta on
harkittua. Néin ollen tunnesddannot tyossd madrittelevat paljon sitd, miten tun-
teita ilmaistaan, millaisia tunteita ilmaistaan sekd myos millaisia strategioita tun-
teiden sddtelyssd valitaan. Toissd ollaan “aikuisia ihmisid, jotka ovat toissd”, kun
taas toisessa ympadristossd voimme kenties olla erilaisia versioita itsestimme.
Tunnesddannot eivit ole vain keskusteluissa vain rajoittava tekijd tunteille, vaan
ne voivat my0s auttaa tunteiden sddtelyssd. Organisaation sisdisen pienemman

ryhméin tunnesddnnoét, miten ja mitd tunteita voidaan ilmaista, nédhtiin keski-

Strategian valinnan joustavuus
Tunteiden sdételystrategian valintaa ohjaavat tyoympaériston monet eri tekijat,
mutta niitd voitiin valita tai muuttaa valinnan jdlkeen useita kertoja riippuen ti-

lanteesta:

“ku se pahin mielipaha on joko syoty pois joko pullana tai ihan oikeena ruo-
kana, yleensa se siitd johtuu, ettd miks se harmittaa nii paljon ku on nalké, nii
tota sit sitd on keretty vdhd aikaa mérehtid sitd asiaa ja sit sitd ruvetaan niinku

miettii silld vahalla jarelld.” P16
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Tilannekohtainen arviointi on siis hyvin keskeinen osa strategian valintaa, kun
strategian valinnan jdlkeen se voidaan kokea hyddyttomadksi. Henkilo valitsee
ensin hyvin sopeutumattoman strategian tunteensa vallassa esimerkiksi juuri
maérehtimisen, jonka jdlkeen asiaa pohditaan enemman jdrjelld. Taméan seurauk-
sena henkilo kaytti tunteen sddtelystrategiana tilanteen mukaan joko kognitii-
vista uudelleenarviointia keskittyen ratkaisun suunnitteluun tai kertoen avoi-
mesti negatiivisista tunteistaan omalle esihenkil6lleen eli hdn valitsee tunteen
suoran ilmaisemisen. Toisaalta, jos tilanne tuntui liian vaikealta, sddteli henkilo
tunnetta myos jattamalld tyoasiat hetkeksi taka-alalle poistumalla tyoymparis-
tostd eli siirretddn oma tarkkaavaisuus muualle. Henkil6 kayttdd siis tilanteen
mukaan eri sddtelystrategioita hyvin joustavasti. Tunnepitoiset tilanteet ovat
usein myos hyvin haastavia seké ylldttdvid, jonka takia tilanteessa voi olla han-

kala toimia:

"[...] yksinkertaisesti loukkaannuin aika lailla vaikka yritin siind olla ko-
vasti... ja jalkikdteen méd oon, just mietin sitd ettd tota sitd, ettd miten siina
oikeastaan olisi pitdnyt kadyttdytyd tai niinku sekd silloin kun oli niiden

kohteena ettd joskus kuulin sivusta [...]." P16

Tilanteessa saatetaan siis hyvin vahvasti tukahduttaa omat tunteet, koska tilan-
teessa voidaan esimerkiksi himmastyd niin paljon toisen kdytoksestd. Taman jal-
keen tilannetta sekd tunnetta voidaan pohtia ja sdddelld rationaalisemmin eli stra-

tegiaa voidaan muuttaa ja arvioida tunnekokemuksen eri vaiheissa.

3.3 Emotionaalinen kompetenssi ja tunteiden sddtely

Emotionaalisen kompetenssin merkitys tunteiden sddtelystrategian valinnalle tu-
lee vahvasti esille keskusteluissa. Omien tunteiden tunnistaminen ja ymmarta-
misen kautta tunteisiin pystyttiin reagoimaan jo niiden viridmisen aikaisessa vai-
heessa. Muiden tunteiden tunnistaminen ja ymmartaminen néhtiin helpottavan

vuorovaikutuksessa tapahtuvaa muiden tunteiden sddtelyd, kun pystyttiin esi-
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merkiksi aikaisemman kokemuksen kautta havaitsemaan ja ymmaértamaan tun-
teita, vaikkei niitd sanoitettaisikaan. Samalla vertaistukea haettaessa, merkityk-
sellisend ndhtiin vastapuolen kyky ymmartdd jaettuja tunteita, joten se on myos
sosiaalisen tuen sddtelystrategian kannalta merkittavad. Muiden tunteiden tun-
nistaminen n&dhtiin olevan jopa helpompaa, kuin omien tunteiden tunnistaminen

ja itsensd ajattelu:

“[...]jos niinku tiimil4isilld on tavallaan stressi, niin me on niin kuin opittu
reagoimaan siihen ja ehké siihen on niinku helpompi sitten ajatella niinku
ja tunnistaa niitten toisten tunteita. Mutta sittenkun pitdisi ajatella niinku

itteesd, niin se on paljon vaikeempaa.”]’9

On siis opittu reagoimaan ja auttamaan muita sdédtelyssd, mutta omien tunteiden
ddrelle pysdhtyminen ndhdddn vaikeampana. Emotionaalisen kompetenssin
omien tunteiden tunnistaminen ja ymmartaminen ndhtiin tarkedna siind, etta
osattaisiin aikaisemmin jo ennen riittdiméttomyyden tunteen syntymistd kuun-

nella omia tuntemuksia ja asettaa hyodyllisid rajoja:

”se on joko sitd et se...sitd ei osata tunnistaa, sitd omaa rajaa...enkd nyt
tarkota sitd, ettd tassd pitds niinku...vetdd ittensd nii piippuun, ettd sit tun-

nistaa ihan varmasti sen rajan ku on liikaal...]” P16

Kun tilanteeseen huomataan reagoida jo aikaisemmassa vaiheessa riittamatto-
myydenkin tunnetta, voidaan ehkd helpommin sédddelld tai jopa tilannesidon-
naisten strategioiden kautta estdd tunnekokemuksen syntyminen. Téssd suh-
teessa olisi merkityksellistd 16ytdd aikaa tunteiden tutkiskelulle, jonka riittamét-
tomyys tuodaan myos keskusteluissa esille. Tilanteessa omien tunteiden havait-
seminen ja ymmartdminen tarjosi keskusteluissa tilaisuuden kognitiiviseen uu-
delleenarviointiin, kun esimerkiksi tyokuorman aiheuttama riittiméttomyys voi-
daan tilanteessa ndhda itsemy®otatuntoisesti niin, ettei ole tyontekija huono, vaan
asioita on vain liikaa. Talloin henkil6 tunnistaa ndmaé tunteet ja ymmartdd mista

ne johtuvat, jolloin ne ovat paremmin hallittavissa.
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Tunteiden ilmaisukyky taas nousi merkitykselliseksi tunteiden s&a-
telyssa siten, ettd vililld ndhtiin parhaaksi vain yksinkertaistaa asioita ja sanoa ne
suoraan. Negatiivisten tunteiden ilmaisemisen niitd aiheuttavalle henkil6lle nidh-
tiin voivan mahdollistaa henkilon kognitiivista uudelleenarviointia. Jatkuvasti
tukahdutetut tunteet eivit esimerkiksi anna tunteitaan ilmaisevalle henkil6lle ti-
laisuutta muuttaa toimintaansa ja tapaansa ajatella tilannetta, jos hin ei itse esi-

merkiksi tunnista tai ymmarrad omia tai muiden tilanteessa kokemia tunteita:

”[...] méd ainakin tieddn tapauksia, ketkd ei varmaan edes tiedd, ettd se tun-
tuu pahalta jostain, koska se on jonkun ihmisen vaikka luonteessa, ettd on

aina semmonen|...].” P9

Tunteiden tukahduttamisessa ndhdddn jaavan “pohjalle pikkukyto”, joka voi
myochemmin eskaloitua suuremmaksi. Kun tunteita ilmaistaan voi se ndin olla
siis sddtelystrategiana toimivampi koko organisaation kannalta. Toisaalta esi-
merkiksi riittdmattomyyden tunteen kohdalla tunteiden ilmaisukyvyn kannalta
ndhtiin tarkednd luottamukselliset vilit omaan esihenkiloon, jotta hédnelle pysty-
tddn ilmaisemaan, kun asioita on liikaa. Esille nostettiin my6s sukupolvieroavai-
suudet tunteiden ilmaisun rohkeuden suhteen. Tdhdn haettiin myos keskuste-

luissa nuoremmilta tyontekijoita vahvistusta:

“Ma4d sanoisin, ettd uskalletaan ja ehkd just jopa paremmin kuin te uskal-

latte.” P10

Emotionaalisen kompetenssin tunteiden ilmaisukyvyn suhteen voi olla siis myos

sukupolvikohtaisia eroavaisuuksia.
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4 POHDINTA

Tdamadn tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, millaisia tunteita henkil6sto tyos-
sddan kokee, mihin tyotilanteisiin- tai -asioihin tunneilmaisut liittyvat sekd millai-
sia tunteiden s&ddtelystrategioita tydssd kdytetddn. Taméan lisdksi huomioitiin ko-
konaisvaltaisemman emotionaalisen kompetenssin, miten omia tai muiden tun-
teita tunnistetaan, ymmarretdadn ja ilmaistaan, merkitystd tunteiden saételystra-

tegioiden valinnassa.

4.1 Henkiloston tunteet ja niiden sditelystrategiat

Tyossd koetut tunteet olivat tdssd tutkimuksessa pddosin negatiivisia ja sddte-
lystrategiat reaktiosidonnaisia, joka voi olla seurausta aineiston luonteesta, klini-
koiden keskittyessd tyon ongelmatilanteisiin ja niissd jo herdnneisiin tunteisiin.
Negatiiviset tunteet voivat kuitenkin johtaa kehittymisen mahdollisuuksiin
(Hibbert ym., 2022; Gallo & Tassinari, 2017), joten niiden tehostettu huomioimi-
nen voi olla merkityksellistd. Negatiivisia tunteita koettiin usein erilaisissa tyon
méadrddn ja luonteeseen liittyvissd tilanteissa, kun aika tai resurssit eivat riitta-
neet, tyot eividt edenneet tai niiden tekemiselld ei ndhty olevan mitdan merkitysta.
Toisaalta taas negatiivisia tunteita tuotti muiden toiminta tai tavat tehda toita
sekd vaikeat keskustelut ja muiden loukkaaminen tai tyopaikkakiusaamisen
huomaaminen. Positiivisia koettiin taas tydasioiden etenemisestd, niiden kehit-
tymisestd ja vaikeiden asioiden esille tuomisesta.

Henkiloston tunteiden sddtely oli tunteiden itsesdételyn lisdksi vuoro-
vaikutuksessa tapahtuvaa tunteiden saatelyd, jossa korostui sosiaalisen tuen ha-
keminen. Tunteiden jakaminen voi johtaa toiminnan muuttamiseen (Avry ym.,
2020), joten sddtelystrategiana tunteiden jakaminen muiden kanssa voi johtaa

suurempaan hyotyyn organisaatiotasolla. Toisaalta henkil6t jakoivat tunteitaan
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muille hyvin valikoiden, joten tulokset vahvistivat aiempia tutkimuksia (Rafa-
eli& Sutton, 1987; Ekman, 1993; von Scheve, 2012) ympdriston tunnesddntojen
merkityksestd tunteiden ilmaisemiselle. Negatiivisten tunnekokemusten merki-
tys korostui tilannesidonnaisten strategioiden valinnassa. Tilanteita, joista oli
menneisyydessd jadnyt negatiivinen muistijdlki, valtettiin seuraavalla kerralla
negatiivisten tunteiden pelossa, joten olisi merkityksellistd luoda turvallinen il-
mapiiri ilmaista kaikenlaisia tunteita ja mielipiteita.

Henkiloston tunteiden reaktiosidonnaisissa sddtelystrategioissa koros-
tui kognitiivisen uudelleenarvioinnin tapojen kaytto, joka voidaan ndhda positii-
visena asiana sen aiemmissa tutkimuksissa (Feinberg, Ford & Flynn, 2020; Cas-
tellano ym., 2019; Geisler, Buratti, & Allwood, 2019; Yeung & Wong, 2020) ha-
vaittujen tyShyvinvoinnin hyotyjen takia. Tulosten perusteella ndyttdisi myos
siltd, ettd ei niin edistyneiksi miellettyjd tunteiden sdatelystrategioita, kuten tu-
kahduttaminen ja marehtiminen, ilmaistiin melko vdhéan. Jos niitd ilmaistiin, pys-
tyttiin ne yhdistimé&an mahdollisiin haitallisiin seurauksiin sekd ilmaistiin halua
muuttaa strategiaa. Tama on merkityksellistd, koska tukahduttamiskulttuuri voi
lisdtd uupumusta (Geisler, Buratti, & Allwood, 2019; Chiang ym., 2021) ja heiken-
tad suorituskykyd (Chiang ym., 2021).

Sadtelystrategiat, joissa keskityttiin oman ajattelun muuttamiseen, nayt-
tivat keskusteluissa olevan henkilostolle toimivimpia keinoja, kun taas hetkelli-
nen tarkkaavaisuuden siirto pois ikdvidstd asiasta tai sosiaalinen tuki saatettiin
ndhdéd vain hetkellisend helpotuksena ikdvaddn asiaan. Sosiaalisen tuen hakemi-
nen oli kuitenkin ndhtdvissd henkilostolle toimivana tunteiden sddtelystrate-
giana, mikd osaltaan vahvistaa tutkimuksia vuorovaikutuksessa tapahtuvan tun-
teiden sddtelyn merkityksellisyydestda hyvinvoinnille (Doré ym., 2017; Zaki &
Williams, 2013; Lopes ym., 2005; Nolen-Hoeksema & Marroquin 2015). Tarkkaa-
vaisuuden siirto taas voi olla mindfulness- harjoituksia tehokkaampi, kuin mai-
nitun hdiritekijan kaytto (Broderick, 2005) ja hermoston rauhoittamista kaytet-
tiinkin keskusteluissa toimivana sddtelystrategiana. Erilaisten tunteiden sddte-

lystrategioiden toimivuus oli siis kuitenkin hyvin tilannekohtaista.
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Tulokset vahvistivat myos sdédtelystrategioiden joustavaa luonnetta
(Kobyliniska & Kusev 2019; Gagnon & Monties, 2023), joka on merkityksellistd
sopeutuvien strategioiden valinnassa (Bonanno & Burton 2013), sekd Grossin
(2013) mallin sddtelyprosessin jatkuvaa luonnetta, kun strategioita saatettiin
vaihtaa tilanteen mukaan kdyden ldpi prosessimallin eri pisteitd uudelleen. Hen-
kiloston strategioiden kaytto voidaan ndhda tulosten perusteella hyvin moninai-
sena, mutta osittain myos hyvin haastavana erilaisten roolikohtaisten odotusten
sekd itsesddtelyn lisdksi muiden kanssa vuorovaikutuksessa tapahtuvan sdadtelyn

vuoksi.

4.2 Henkiloston tunteiden sditelystrategiat ja emotionaalinen
kompetenssi

Tutkin my6s kokonaisvaltaisen emotionaalisen kompetenssin merkitystd tuntei-
den sddtelyssd ja tutkimuksen tulokset mukailivat aiempia tutkimuksia (Joseph
& Newman, 2010; Subic-Wrana ym., 2014; Van Beveren ym., 2019; Barrett ym.,
2001; Gross, 2013; Aldao, Sheppes & Gross, 2015) siind, ettd kyvylld tunnistaa,
ymmartdd sekd ilmaista tunteita niiden hallitsemisen lisdksi voitiin ndhda olevan
merkitystd tunteiden sddtelyssa. Kun oltiin kyvykkditd tunnistamaan ja ymmaér-
tamddn omia tunteita, osattiin myos paremmin ennakoida omia tunnekokemuk-
sia, jolloin valittiin enemman tilannesidonnaisia, ennakoivia sddtelystrategioita.
Tamd tunnekokemuksen aikaisen vaiheen kyky omien tunteiden kuuntelemi-
seen estdd voimakkaampien negatiivisten tunteiden syntymistd, kun tunteisiin
on mahdollista reagoida aiemmin. Myos liian voimakkaan tunnereaktion jalkeen
muiden tunteiden tunnistaminen ja ymmaértaminen voi tarjota tilaisuuden muut-
taa sddtelystrategiaa samanlaisissa tilanteissa. Siind ndhtiin auttavan myos em-
patia, kun ymmarramme myos muiden ndkokulmaa tilanteessa ja mietimme
"miltd sinusta tdmd tuntuisi”.

Tulokset nédyttavat vahvistavan kasitystd siitd, ettd emotionaalinen
kompetenssi voi edistdd sosiaalista toimintaa (Brackett ym., 2006; Nelis ym., 2011;
Kotsou ym., 2011), kun osaamme paremmin konfliktitilanteissa ymmartdd niin

omia, kuin toistenkin tunteita ja oppia toimimaan jatkossa ehka eri tavalla. Tama
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tietynlainen herkkyys muiden tunteille ja niiden ymmaértdminen sekd tunnista-
minen n&htiinkin vuorovaikutuksessa tapahtuvaa tunteiden sddtelyd helpotta-
vana asiana ja se on etenkin esihenkiloty6ssd merkityksellistd sekd tilannekohtai-
selle arvioinnille (Sanchez-Burks & Huy, 2009), ettd tyontekijoiden uupumuksen
kokemusten vihentamiselle (Way, ym., 2020). Toisaalta tunteiden hallinnan har-
joittelun kautta myos ilmaisukyvyn néhtiin voivan kehittyd, joten emotionaali-
sen kompetenssin ja tunteiden sddtelykykyjen voidaan ndhda tukevan toinen toi-
siaan. Tunteiden ilmaisukyky on merkityksellinen my6s sosiaalisen tuen saéte-
lystrategian ndkokulmasta: asioiden muille d4aneen sanominen helpottaa jo itses-
sddn ja vaikeidenkin asioiden muille jakaminen voi tuoda merkityksellisen avun
tunteen sddtelylle. Tamd mukailee myos aiempia tutkimuksia (Mérida-Lopez
ym., 2019; Doré ym., 2017; Zaki & Williams, 2013; Lopes ym., 2005; Marroquin &
Nolen-Hoeksema, 2015; Zaki, 2020) sosiaalisen tuen ja tunteiden sddtelyn positii-
visesta yhteydestd. Toisaalta tunteen sddtelystrategia ei valttamattd vaatinut tun-
teiden ilmaisemista ollakseen toimiva, vaan merkityksellisempand nayttaytyi
kyky tunnistaa ja ymmartdd sekd omia ettd muiden tunteita sdatelytilanteissa.
Henkiloston ilmaisukykyé tukevan tunneilmapiirin vahvistaminen on kuitenkin
myds organisaation vastuulla ja silld on osansa yrityksen menestymisessa (Liu
ym., 2014; Hartel ym., 2008). Emotionaalinen kompetenssi ja sen kehittiminen
voi tdmdn tutkimuksen tulosten perusteella helpottaa sdadtelykayttaytymistd ja
ndin my0s strategian valintaa, joten sen vahvistamiseen on merkityksellista kiin-

nittdd huomiota koko organisaation henkilston tasolla.

4.3 Tutkimuksen luotettavuus ja jatkotutkimushaasteet

Tutkimus ja sen metodit on esitetty johdonmukaisesti, joka on yksi luotettavuu-
den kriteeri (Patton, 2002). Luotettavuuden arvioinnissa voidaan pohtia hank-
keen merkitystd tutkimuksen tuloksia ajatellen. Aineiston case-klinikoilla henki-
16itd ohjailtiin esimerkkitilanteiden ja kysymysten avulla, jotka osin vdhensivat

spontaania keskustelua ja madrittivdt keskusteltavia tunteita sekd niiden luon-
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netta. Tehtdvit antoivat myos tunteita valmiina, mutta niiden perustuessa oikei-
siin ja henkildille tuttuihin tyétilanteisiin, olivat ne kuitenkin tutkimuksen kan-
nalta relevantteja. Tutkija ei ole itse osallistunut aineiston keruuseen, joten tutki-
muskysymyksiin on haettu aineistosta vastauksia oman tutkimuksellisen nako-
kulman mukaan, joka osaltaan on voinut lisdtd mahdollista ylitulkintaa. Tutkija
on kuitenkin kiinnittanyt tehostettua huomiota, ettei aineistosta tehty véaaristy-
neitd tulkintoja ja menetelmé&osiossa on avattu aineiston kayttoad kattavasti. Tut-
kija on noudattanut erityistd huolellisuutta aineiston késittelyssd ja pyrkinyt ta-
kaamaan tutkimuksen siirrettdvyyden, joka on laadullisen tutkimuksen luotetta-
vuuden arvioinnissa tdrkedd (Tuomi & Sarajarvi, 2018).

Luotettavuutta lisddvat myos tekstikatkelmin perustellut tutkimus-
tulokset, jotka antavat tuloskappaleen tekstille lisdtukea. Tutkimuksen tekstuaa-
lisuus ei itsessddn heijasta todellisuutta, vaan on omien osiensa avulla omaa so-
siaalista todellisuutta rakentava kokonaisuus (Eskola & Suoranta, 1998.) Luotet-
tavuutta lisid myos se, ettd aineisto on ollut laaja, jolloin siitd on helpommin 16y-
detty toistuvuutta ja tutkimuksen tuloksia on peilattu aiempaan alueen tutki-
mukseen. Voidaan pohtia my6s ryhmaétilannetta ja sitd, milld tavalla osallistujat
ovat halunneet keskusteluihin osallistua. Tilanne itsessdan on voinut ohjata osal-
listujia tuomaan esille edistyneemmiksi miellettyjd tunteiden s&datelystrategioita,
jotka korostuivat tdssd tutkimuksessa tai hankkeen intervention opit ovat voineet
itsessddn ohjata vastauksia tietynlaisiksi. Analyysissa tutkija on kuitenkin pyrki-
nyt keskittymédn osallistujien omiin kokemuksiin ja esimerkkeihin tydarjen ti-
lanteista, eikd osioihin, joissa tunnepajojen oppien antia sanellaan ja pyrkinyt
ndin lisdédmaddn luotettavuutta.

Tutkimuksen perusteella olisi jatkon kannalta kiintoisaa tutkia lisdaa
esille nostettuja sukupolvieroja tunteiden sddtelyssa. Onko tydeldmadn siirtyvien
emotionaalinen kompetenssi sekd kyky sdddelld tunteitaan kehittyneempad,
kuin organisaation vanhemmilla tyontekijoilld. Tama olisi merkityksellistd myos
siksi, ettd klinikoilla tuli esille emotionaalisen kompetenssin ja tunteiden sdatelyn

kehittymistd kokemusvuosien karttuessa, joka osaltaan viittaisi pidemmaén koke-
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muksen merkitykseen sddtelyssd. Tunteiden sditelytaidot voivat kehittyd tunne-
taitoja kehitettdessa vaikkei niitd erikseen kehitettdisi (Famelart ym., 2022) ja kes-
kustelussa mainittiinkin, ettd ”teoriassa asioista on helppoa puhua, mutta oikeassa ti-
lanteessa oppien mukaan toimiminen voi olla hyvinkin haastavaa”, joten olisi hyodyl-
listd tutkia miten interventiossa vahvistetut tunnetaidot ovat nidkyneet henkilos-
ton itsesddtelyssd ja vuorovaikutuksessa tapahtuvassa sddtelyssd intervention jal-
keen. Sosiaalinen tuki tunteiden sddtelystrategiana tuli keskusteluissa vahvasti
esille ja tdmédn efektiivisyyttd olisi antoisaa tutkia tulevaisuudessa tarkemmin.
Varsinkin, kun keskustelussa tuotiin esille my0s sen lyhytkestoinen luonne tun-
teen sddtelyssd, koska se ei vilttamattd tuo itse tunnetta aiheuttavaan ongelmaan
ratkaisua.

Téamén tutkimuksen tarkoituksena oli lisdtd ymmaérrystd siitd, mil-
laisia tunteita henkilosto tydssdan kokee sekd millaisia sddtelystrategioita he nii-
den sddtelyssa kayttavit. Tarkoitus oli myos lisdtd ymmarrystd siitd, miten mer-
kityksellistd on vahvistaa henkiloston kokonaisvaltaista emotionaalista kompe-
tenssia ja ndin myos edistdd tunteiden sdadtelykykya. Tama tutkimus on osaltaan
suhteellisen pieni katsaus tunteiden hyvin laajalta tutkimuskentaltd, mutta sen
tuloksia voidaan hyodyntdd organisaatioiden emotionaalisen kompetenssin ja
tunteiden sdatelyn kehittamisen ndakokulmasta sekd vahvistaa nykytyoelamassa

merkityksellisten tunteiden jalansijaa organisaatioissa.
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