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2000-luvulla ty6eldmésta on tullut henkisesti kuluttavampaa kuin aikaisemmin.
Tybeldméssa on tapahtunut rakennemuutoksia, jotka vaativat nykyajan tyénteki-
jaltd enemman emotionaalista ja fyysista panosta. Aikaisemmin on jo tutkittu, etta
tunneélykas johtaminen parantaa tydntekijan motivaatiota seka viihtyvyytta tyo-

paikalla.

Opinnaytety6 kasittelee tunneélykasta johtamista ja sen vaikutusta tyéryhméan
konfliktien ratkaisemisessa. Tunneélykas johtaja on vuorovaikutustaidoiltaan lah-
jakas henkild, joka kykenee tunnistamaan ja hallinnoimaan seka omiaan etta mui-
den tunteita. Tydn tarkoituksena oli selvittéda, ettd onko tunnedalykkyydella positii-

vista vaikutusta konfliktien ratkaisemiseen seka tydéryhman vuorovaikutukseen.

Tyo6n aineistona kaytettiin asiantuntijahaastatteluja seka kirjallisia 1ahteita. Kaytin
teemahaastatteluja, jossa ennen haastattelua valitaan useampi teema keskustel-
tavaksi. Kirjallisina lahteind kaytin useita tunneélysta kirjoitettuja teoksia, pro

gradu-tutkimuksia ja muita aihetta k&sittelevié opinnaytetoita.

Tunneélykkaalla johtajalla on tAman katsauksen perusteella suuremmat mahdol-
lisuudet ennakoida konfliktien syntyminen seka ratkaista ne tehokkaammin. Tun-

neélykkyyteen liitetyt piirteet edistavat naitd molempia tilanteita.
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This bachelor’s thesis discusses the affiliative leadership style and its effect on
groups conflict management. An affiliative leader has strong interaction skills
and can recognize and manage their own and others’ emotions. The purpose of
this bachelor’s thesis is to find out if emotional intelligence has a positive effect

on conflict management and the interaction of a group.

Data were gathered by specialist interviews and literature reviews. Books about
emotional intelligence and bachelor’s thesis’ discussing affiliative leadership

style were used as literature sources.
Based on the information found an affiliative leader has a greater chance in an-

ticipating conflicts and solving them. The attributes associated with emotional

intelligence promote these two situations.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyoni késittelee tunneélykkédan johtamisen vaikutusta ryhméan konflikti-

tilanteissa.

Aloitin tunneélykkdaseen johtamiseen tutustumisen vuonna 2016 opintoihini kuu-
luvalla johtamisen kurssilla. Kurssilla lukemani Mikael Saarisen ja Pauli Aalto-
Setalén kirja Perkele! — Tunneosaamisen oppikirja esimiehille sai minut kiinnos-
tumaan tunneélykkyydesta seka sen liittdmisesta johtamiseen. Kirjoitin kurssilla
esseen tunnedlykkaasta johtamisesta. Taméan esseen pohjalta paadyin kirjoitta-
maan seminaaritydni tunnealykkaasta johtamisesta tyéryhman vuorovaikutusti-
lanteissa. Seminaarity6ta kirjoittaessani huomasin, miten laajoja késitteitd tun-
nealykkyys seké johtaminen ovat ja kuinka laaja aihe on tunneélykas johtaminen.
Aiheesta innostuneena paatin jatkaa aiheen kasittelyd oppinnaytetytssa. Paa-
dyin rajaamaan tyoni kasittelemaéan tunneélykkaan johtamisen vaikutusta konflik-

titilanteissa.

Tunneélykas johtaminen on johtamistaito, jossa kaytetdan hyvéksi tunnealykkyy-
teen liitettyja piirteitd. Naitd ovat muun muassa omien ja muiden tunteiden ha-

vainnointi sekd hallinnointi.

Késittelen opinnaytetydssani sitd, mitd tunneélykkyys seké tunneélykés johtami-
nen on. Taman liséksi pohdin tydssani sita, ettd onko naiden taitojen omaami-
sesta hyo6tya johtoasemassa tydskentelevalle ryhman konfliktitilanteissa ja niiden

ratkaisemisessa.

Lahteind tata tyéta varten olen kayttanyt kirjallisuutta, internet-lahteita ja —artik-
keleita, aikaisempia vaitdskirjoja, opinnaytetdité ja pro gradu-tutkielmia seka asi-

antuntijahaastatteluja.



2 Tutkimusprosessi

Haastattelin opinnaytety6tani varten Olli-Pekka Heinosta (Opetushallitus, paajoh-
taja), Annukka Harjula (KLOK Creative Agency, Director of Talent and Produc-
tion), Mikael Jungneria (Kreab Oy, toimitusjohtaja), Elina Pohjolaa (Pohjola-Filmi,

toimitusjohtaja) seka Petri Suutarista (Keva, kiinteistdjohtaja).

Halusin haastatteluilla koota mahdollisimman laajasti erilaisten johtajien mielipi-
teitd sekd ajatuksia aiheesta, jonka vuoksi en rajoittanut haastateltavia elokuva-

ja televisioalalla esimies- ja johtoasemassa tydskenteleviin.

Asiantuntijahaastatteluilla tarkoitetaan sitd, ettéd haastateltavalta pyritdan hankki-
maan tietoa tutkitusta ilmidsté tai prosessista (Ruusuvuori;Nikander;& Hyvarinen,
2010, 373). Haastateltavien valinta asiantuntijahaastatteluissa yleensa perustuu
heidéan institutionaaliseen asemaansa (emt, 373). Oletus on, ettd haastateltavalla
on erityista tietoa koskien tutkittavaa ilmiéta tai prosessia (emt, 374).

Asiantuntijalla ei ole siis ehdottomasti oikeita vastauksia, vaan haastattelulla ke-
ratdan tietoa, jota asiantuntija on asemassaan tai tydssaan paassyt henkilékoh-

taisesti kerédméaéan (emt, 374).

Asiantuntijahaastatteluissa on riskina se, etté vastaukset tulevat liian yleisella ta-
solla (emt, 388). Jos asiantuntija on asemansa puolesta usein esiintyva henkild,
saattaa han olla tottunut vastaamaan kysymyksiin yleisella tasolla (emt, 388). Ta-
ma&n vuoksi on térke&é tehda taustatyd ennen haastatteluja hyvin, jotta olisi mah-
dollisimman laaja kasitys henkildn tiedon laajuudesta. Taman lisaksi, kuten jo ai-
kaisemmin mainitsin, asiantuntijahaastatteluissa kaikki vastaukset eivét ole puh-
dasta faktaa vaan perustuvat yksilén henkil6kohtaiseen kokemukseen seka tie-
don laajuuteen. Asiantuntijahaastatteluiden tarkoituksena on yrittdd houkutella

haastateltavasta faktoja esiin (emt, 389).

Kaytin tutkimusmenetelméanani teemahaastattelua. Teemahaastattelu on hieman
vapaampi haastattelutilanne, jossa haastattelu on enemman keskustelu. Keskus-
telu etenee enemman sen mukaan, ettd mit haastateltavana pitaa tarkeana ker-

toa (Nappara, 2017). Ennen haastattelua valitaan teemat, jotka kaikki kasitellaan
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haastateltavien kanssa, mutta eri teemat painottuvat eri ihmisten kanssa (emt,
2017). Minulla oli kaytdssa kyselylomake, jossa teemana oli johtaminen, konfliktit
seka tunnedalykkyys. Tama kyselylomake toimi haastattelujen aikana enemman-

kin joustavana muistilistana, kuin kiveen lyétyna haastattelun struktuurina.

Kuten aikaisemmin jo mainitsin, en halunnut rajata haastateltavia vain elokuva-
ja televisioalalla tyéskenteleviin henkildihin, jotta saisin mahdollisimman laajan
kasityksen erilaisissa yrityksissa tydskentelevien johtajien ja esimiesten kautta.
Valikoin jo aikaisemmin mainitut haastateltavat suositusten pohjalta. Kyselin 1a-
hipiirissani johtoasemassa tydskentelevilta henkildlta seka opinnaytetybdohjaajal-
tani vinkkeja henkildista, jotka sopisivat haastateltavaksi tdhan kyseiseen aihee-
seen. Tehtyédni taustaty6td néista suositelluista henkilbistd, paadyin valikoimaan

nama kyseiset henkil6t.

Kontaktoin haastateltaviani ensin sdhkdpostitse, jolloin sovimme puhelinhaastat-
telun ajankohdan. Puhelinhaastattelut nauhoitin sek& tein kirjallisia muistiinpa-
noja niiden aikana. Haastattelun jalkeen litteroin aanitteet ja naiden litterointien

lisdksi kdytan aineistona haastattelujen aikana tekemiani muistiinpanoja.



3 Tunneily

Howard Gardner toi vuonna 1983 esiin, ettd ihmisen alykkyyden maéritelma on
lian rajallinen (Goleman, 1997, s. 59-64). Ihmisen alykkyys maaériteltiin pelkas-
taan alykkyystesteilla, eikd huomioitu sita, etta alykkyyttd on monenlaista. Gard-
nerin teoriaa kutsutaan "Moninaisten alykkyyksien teoriaksi”. Teoriassaan Gard-
ner esittelee seitseman eri alykkyyden lajia, jotka jaotellaan matemaattisten ja
kielellisten taitojen liséksi kahteen persoonallisen alykkyyden taitoon: oman siséi-
sen maailman tuntemus seké sosiaaliset taidot (emt, 1997, s. 59-64). Yksi teori-
assa esiin tullut termi on persoonallisuuséalykkyys: inminen, joka kykenee havait-
semaan toisten tunteita ja vastaamaan niihin. Persoonallisesti alykds ihminen

ymmartdd myos omia tunteitaa ja miten kuunnella niité (emt, 1997, s. 59-64).

Tunneély on siis kyky havaita ja nayttaa tunteita, ymmartaa seka jarkeistaa tun-
teita ja kyky sédadella niin omiaan kuin muiden tunteita (Goleman, 1999, s. 361).
Tunneélykkyys maaritellddn usein arkipuheessa vahvana empatiakykyna seka

kuuntelutaitona.

Haastattelin opinnaytetyétani varten useita johtoasemassa tydskentelevaa hen-
kil6a ja kaikkien haastateltujen mukaan tunneélykkyyteen kuuluu kyky tarkastella
ja tulkita omia tunteitaan. Tama vaite vahvistui myds lukemassani kirjallisuu-

dessa.

Mikael Saarisen Tunne é&lysi, dlya tuntevasi — opas oman ja tydyhteisén tun-

nedélyn kehittdmiseen Kirjassa tunneély on jaoteltu viiteen eri pdaalueeseen.

1. Intrapersoonalliset eli yksilon sisaiset tekijat tunnealyssa
Naitd ovat mm. itsetuntemus, omien tunteiden tiedostaminen, vakuutta-
vuus, itsenaisuus ja itsensa toteuttaminen. Nama sisaltavat siis persoo-
namme sek& miten koemme ja hahmotamme minuutemme. Intrapersoo-
nallisten tekijéiden ollessa positiivisia, on k&sityksemme minuudestamme
eheampi. Mitd ehedmpi ja toimivampi sisédinen minuus on, sith enemman
on sujut itsensa kanssa. Mitd enemman on sujut itsensé kanssa, sité hel-

pompi on olla kosketuksissa omiin tunteisiinsa.



2. Interpersoonalliset eli yksilon vuorovaikutus- ja ihmissuhdetekijat
Tahan alueeseen kuuluvat mm. empatia, sosiaalinen vastuuntunto ja ih-
missuhteet. TAma alue tarkoittaa kykydmme hydédyntaa sosiaalisia taito-
jamme. Interpersoonalliset tekijéitd on aina korostettu esimies- ja johta-

mistehtavissa.

3. Sopeutuminen
Tunneélyn sopeutumistekijat sisaltdvat mm. todellisuudentajun, jousta-
vuuden sekd ongelmanratkaisun. Tama alue liittyy ihmisten kykyyn rea-
goida vaikeisiin tilanteisiin. Kykeneekd hallitsemaan biologista "pakene tai
taistele”vaistoa seka I6ytdmaan joustavia ratkaisuja tiedostamattomien
reaktioidensa sijaan. Ihmistyypit, jotka eivat kykene sopeutumaan, ratkai-
sevat tilanteet helposti vain lisdamalla samanlaista kaytdstd. M. Saarisen
kirjassa esimerkkina toimii se, etta jos on Kkiire, lisdtdan tahtia. Tallainen
ongelmanratkaisutapa yleensé lisdd ongelmia, niiden ratkaisemisen si-

jaan.

4. Paineensieto
Paineensietotekijat sisaltavat juuri ne asiat, jolta se kuulostaakin. Henkilon

stressinsietokykyéa seka impulssien hallintaa.

5. Yleinen hyvinvointi
Tunneélyn yleisen hyvinvoinnin tekijat sisaltavéat optimismin ja onnellisuu-
den. Hyvinvoivat ihmiset levittavat ymparilleen positiivista energiaa ja op-
timismia.

(Saarinen, 2001, 35-42)

Tunnealykkyys on siis aarimmaisen laaja kasite ja se sisaltda monia eri tekijoita.
Tunneélykas ihminen ei ole pelkastdan empaattinen ja hyva kuuntelija vaan ha-
neltd 16ytyy myds ongelmanratkaisukykya, stressinsieto- ja itsetutkiskelutaitoja

seka kykya sopeutua lahes kaikkiin tilanteisiin.
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Saarisen esittdma malli ei tietenkdan ole ainut tunnedalykkyytta kasitteleva teoria.

Alla olevassa taulukossa, joka on Mirjam Virtasen vaitéskirjasta ”Opettajan emo-

tionaalinen kompetenssi — tutkimus luokanopettajien ja luokanopettajaksi opiske-

levien tunneélytaidoista ja niiden tdrkeydestd” vertaillaan Saarisen kayttdman

Bar-On mallia kahteen muuhun tunnealymalliin.

Taulukko 1 — Tunneélykkyys mallien vertailu (Virtanen, 2013, 55)

Tunnealyn Kiinnostuksen Yhtymakohdat
nakokulma kohde
Mayer - Salovey | alykkyyden laji emotionaalisen yleis- tai
-malli informaation alykas standardi-
hyddyntaminen alykkyysmallit
Bar-On -malli piirre, sopeutumiseen ja persoonallisuus-
ominaisuus selviytymiseen liittyvat ja piirreteoriat
piirteet ja ominaisuudet
Goleman-malli | kompetenssi opitut taidot ja tydelaman
kompetenssit tehokkaan | kompetenssi-
toimintatavan taustalla mallit

Saarisen kirjassa esittdméa malli on niin kutsuttu Bar-On malli (emt, 2013, 52).

Taman mallin lisdksi suosittuja tunnealykkyyttd kuvaavia malleja on kaksi. Salo-

vey-Mayerin malli esittdd tunneédlykkyyden neljdnd hierarkkisesti jarjestayty-

neena taitona:

1. Tunteiden havaitseminen ja ilmaiseminen

Kyky tunnistaa omiaan sekd muiden tunteita seka niihin liittyvia tarpeita.

2. Tunteiden kdyttadminen ajatteluun

Kyky kayttaa tunteita esimerkiksi ongelmanratkaisuun.

3. Tunteiden ymmértdminen

Kyky ymmartaa tunteiden valisid yhteyksia seka tulkita niiden erilaisia mer-

kityksia riippuen vuorovaikutustilanteesta.
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4. Tunteiden reflektiivinen séétely
Kyky hallita ja sé&adellda omia tunnetilojaan sek& myds muiden tunteita.
(emt, 52)

Taman liséksi on vield Golemanin malli. Tama malli koostuu tunnedlyn neljasta
kompetenssialueesta: itsetietoisuus, itsehallinta, sosiaalinen tietoisuus seka hen-
kilésuhteiden hallinta (emt, 53). N&maé& nelja osa-aluetta siséltavat 18 tunnealy-
taidon ominaispiirrettd (emt, 55-56). Tunneélyn ominaispiirteet tarkoittavat tun-
neélytaitoja. Namé& ovat tunnedalykkyydesta lahteviad kykyja, jotka auttavat tunnis-
tamaan, ymmartdméaéan seka kayttdmaan itsedan ja muita koskevaa tunnepoh-

jaista informaatiota (emt, 56.) Nama piirteet esitelldén alla olevassa kaaviossa.

Taulukko 2 — Emotionaaliset kompetenssit (Virtanen, 2013, 53)

Emotionaalinen alykkyys
[

'3 3 N (
ITSETIETOISUUS ITSEHALLINTA SOSIAALINEN HENKILOSUHTEIDEN
8 8 )\ TIETOISUUS HALLINTA
N
Emotionaalinen | Itsekontrolli Empaattisuus | | Kannustavuus
itsetietoisuus
| | Hyva | | Luotettavuus | Organisaatio- Vaikutusvalta
itsetuntemus tuntemus
—1 Itseluottamus Sopeutumis- - Palvelualttius Kyky kehittaa
kyky toisia
| Suorituskyky | Kyky kdynnistaa
muutoksia
| | Aloitteellisuus
Taito hallita
0 konflikteja
"| Optimistisuus
Ryhma- ja
- yhteistyotaito
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Golemanin mallin mukaan ndma ovat opittuja kykyja, jotka vaikuttaat positiivisesti
suoritukseen seka tyon tulokseen. Tama malli on siis eniten ty0elamaan perus-

tuva suoritusteoria (emt, 53).

Néaiden mallien perusteella voi paatelld, ettd vaikka tunnealykkyydelle on monta
maaritelmaa sisaltavat ne kaikki jotain samaa: ajatuksen siita, etta tunnealykkyys

on kyky tunnistaa ja sdadelld omia sekd muiden tunteita.



Tunnedlyn osa-alue

Tunnetaidot

3.1 Tunneélykas johtaminen

13

Vield 1970-luvulla tehdyssa tutkimuksessa useat johtajat kokivat, ettd on mahdo-

tonta tehdé suuria p&atdksia, jos tunteet ovat niissé mukana. Tutkimukseen

haastateltiin 250 eri johtoasemassa tyéskentelevaa henkiléa (Goleman, 1996, s.

149).

Tunneélyn merkitys nousi, kun tunnedlyyn liittyvia tuloksia ja vaikutuksia alettiin

tutkia myos tydn ulkopuolella, arjen tilanteissa. Goleman muun muassa lajitteli

tunnedlyn osa-alueet ja niihin liittyvat tunnetaidot.

Taulukko 3 — Tunneélyn osa-alueet ja tunnetaidot (Goleman 1999, s. 42-43)

Itsetuntemus

Itsehallinta

Motivoituminen

Empatia

Golemanin taulukko on hyva pohja nykypdaivana yleistyneelle tunneélykkaalle

johtamiselle ja sille, mita se vaatii ihmiselta.
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2000-luvulla tyéssa kdyminen on alkanut muodostua yh& isommaksi emotionaa-
liseksi taakaksi. Masennus ja muut mielenterveysongelmat ovat lisdantyneet, ty6-
paikkakiusaamisesta puhutaan déneen ja esimiehet joutuvat ottamaan yha laa-

jempaa roolia alaistensa elamaan. (Saarinen, 2007, s. 18)

Nama muutokset johtuvat tybeldmassa tapahtuneiden rakennemuutosten seu-
rauksena. TyoOntekijaltd odotetaan yhd enemmaén sosiaalista ja emotionaalista
panosta (Vaananen, 2018). Suomessa mielialahairiéihin liittyvien sairaalajakso-
jen riski on noin 20-40 prosenttia korkeampi tyontekijoilla verrattuna ylempiin toi-

mihenkil6ihin (Va&nanen, 2018).

"Tydikédisen vdestén masennus, uupumus tai muut emotionaaliset ongelmat eivét
ole yhden tai kahden tyéhén tai muuhun eldméén liittyvén tekijdn synnyttamiéa.
Ne heijastavat koko véestdén, tydeldmén rakenteeseen ja terveydenhuoltoon
vaikuttaneita kehityskulkuja -- Psyykkisen haavoittuvuuden ilmausten lisdantymi-
nen ei suoraan kerro sairastavuuden kasvusta tyévédestéssé. Pikemminkin psyyk-

kisten kysymysten rooli ja merkitys on muuttunut” (Vdénénen, 2018).

Tastéa voisi paatella, etta johtoasemassa oleva henkild joutuu olemaan melko mo-
nenlaisissa rooleissa: johtajana, terapeuttina, tukihenkiléna, kuuntelijana, konflik-
tien selvittajana ja monena muunakin. Jotta esimiesasemassa tyoskenteleva ky-
kenisi kohtaamaan nama kaikki tunteet seka kasittelemaan niita, on tunneosaa-
minen darimmaisen tarkeé taito. Muun muassa johtajien henkilékohtaisena val-
mentajana toimiva Timo Kultanen on kertonut, etta joidenkin tutkimusten mielesta
hyva ja menestyva johtaminen on jopa 75 prosenttia tunnealykkyyttd (Varis,
2015).

” Johtaminen on palveluammatti, jonka tehtdvédné on varmistaa mahdollisimman
hyvéit olosuhteet tyén tekoon. Johtaminen on tavallaan niin kuin tukifunktio —
antaa sille tybyhteisélle mahdollisuuden olla sitd mitd se parhaimmillaan on”

- Mikael Jungner
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Tunneélykkaan johtamisen on tutkittu lisddvan tydntekijéiden motivaatiota seka
sitoutumista ty6paikkaansa (Pitkadnen, 2008, 12). Marika Pitkdnen haastatteli pro
gradu-tutkimustaan varten kymmenta Lappset Group Oy:n johtajaa. Tutkimuksen
aineisto kerattiin teemahaastattelun avulla. Tunneélykds johtaja kykenee vas-
taanottamaan ja tulkitsemaan helpommin alaistensa tunteita. Tama toimii myén-
teisend motivaationa seka sitoutumisen ja itsevarmuuden perustana (emt, 2008,
s. 18).

"Johtajan tyé ei toimi niin, ettd se loppuu heti kun kello lyé 17 — johtajan taytyy
olla tavoitettavissa silloinkin, kun ei ole fyysisesti ldsné tydpaikalla”

— Petri Suutarinen

Bjoérn Wahlroos toteaa M. Saarisen ja A. Aalto-Setélan kirjaan antamassaan
haastattelussaan, etté tunteet eivat kuulu bisnekseen. (Saarinen & Aalto-Setéla,
2009, s. 31-33). Wahlroos toteaa myds, etté jos ndkee liikeneuvottelussa toi-
sessa ihmisessa tunteita, pitda sitd heikkoutena. Sen sijaan Riitta Weiste sanoo
johtamisesta, etta ”-- Hyvaan johtamiseen kuuluu seké asioiden etté inmisten joh-
taminen. lhmisid ei voi johtaa kohtaamatta ihmistd myos tunnetasolla”, toteaa
Wahlroos ettd "pokeripdydassa ei kannata purskahtaa itkuun” (Saarinen & Aalto-
Setéla, 2009, s. 31-33).

Aalto-yliopiston ja Tampereen yliopiston yhteinen tutkimushanke LeadEmo (Edis-
tynyt menetelmé esimiesten tunnealykkyyden kehittdmaksi), jossa tutkittiin esi-
miesten tunneélykkyyden tarkeytta, osoittaa kuitenkin, etta tunteet kuuluvat bis-
nekseen. Tutkijat kuvasivat esimiesten ja alaisten kehityskeskusteluja. Taman ai-
kana esimerkiksi mitattin molempien keskustelijoiden sykettd ja kdmmenten
stressihikoilua. Tutkimuksen mukaan tunneélykkéiden esimiesten osastoilla oli
parempi ilmapiiri ja stressitaso oli alhaisempi. Taéméan liséksi esimerkiksi kehitys-
keskustelutilanteet koettiin huomattavasti mielekkddmmiksi sek& helpommiksi

tunnedlykk&an esimiehen kanssa (Esimiesliitto, 2014).
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"Tarkeintad johtamisessa on ihmisten tunteminen: se, etta heiddn kohtaamisensa
on henkilbkohtaista ja mind tiedédn jokaisen ihmisen ominaispiirteet. Kaikki ovat
eri tavalla johdettavia, toisiin toimii keppi ja toisiin porkkana. — Tdytyy pystya tun-
nistamaan, ettd miten juuri tdméan ihmisen kanssa pitéisi juuri tdssé tilanteessa
toimia”

- Annukka Harjula

Tunneélykkyydelld on siis monia positiivisia piirteitd johtamistaitona. Luomalla hy-
van tydilmapiirin, jossa kaikilla on turvallinen olo kommunikoida, lisataan tyonte-
kijdiden motivaatiota, sitoutumista kyseiseen tydpaikkaan seka tuotetaan alhai-
sempi stressitaso. Nama kaikki ovat asioita jotka luovat tyOpaikalla tilaa mm. luo-

valle ongelmanratkaisulle (Lavonen & Meisalo, 2017).

“En halua olla sellainen johtaja jota pelédtdén, koska olen ndhnyt sellaisiakin tilan-
teita, jossa se auktoriteetti tulee sitéd kautta, etta peldtdan virheiden tekemistéa ja
pelédtdan tuoda asioita julki. Ja mind en usko sellaiseen yhtdédn, mind en usko,
ettd ihminen pystyy olemaan parhaimmillaan ikind, jos pelk&é tai jos on varautu-

nut

— Elina Pohjola

Elina Pohjola mainitsi haastattelussaan, etta auktoriteetti joka luodaan pelolla ja
aggressiivisuudella, ei hyddyta ketdadn. Hanen mukaansa pehmeadmmalla johta-
misella, joka luo tyontekijalle turvallisen ympariston, jossa kokee, etta kaikesta
voi kommunikoida, saadaan aikaan parempia tuloksia. Ihmisldheisempi johtami-
nen, jossa kohdataan toinen ihmisené eik& alaisena, luo rennomman ja turvalli-
semman tydyhteisdn, jossa ihminen kykenee saavuttamaan tdyden potentiaa-

linsa.

Tekemieni haastattelujen perusteella, tunneélykkaassa johtamisessa on vahvasti
kyse toisen ihmisen kohtaamisesta ihmisend. Muun muassa Olli-Pekka Heinonen
sekd Petri Suutarinen mainitsivat tdman yhdeksi tarkeimmista johtamisen osa-

alueista. Tunnealykkaassa johtamisessa koitetaan valttaa ylhaalta pain tulevaa,
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auktoriteettista johtamista, jossa ei ole tilaa alaisten kritiikille tai palautteelle. Tun-
nealykas johtaja keskittyy sen sijaan ihmistyyppien lukemiseen, erilaisten viestin-

tatapojen tunnistamiseen seké alaistensa kohtaamiseen.

"Alaiseni ovat tdrkedmpié kuin mind tyén onnistumisen kannalta -- on tarkedé,
ettd he kokevat voivansa tyéskennelld tasa-arvoisesti minun kanssani”

- Annukka Harjula

Haastatteluissa tasa-arvoisuus koettiin tdrkedna osana tydyhteis6a. Kaikki haas-
tateltavat olivat sitd mielta, ettd ihmiset taytyy kohdata samanarvoisina eikéa nos-
taa itsedén johtoaseman takia korkeammalle. Haastatteluissa ainut ero, joka joh-
tajan ja alaisen vélilla n&htiin olevan, on vastuu. Esimerkiksi Elina Pohjola seka
Mikael Jungner olivat sitd mieltd, ettd johtajan taytyy osata ottaa vastuu. Tietyn-

laista johtajalle kuuluvaa vastuuta ei voi muille tyéntekij6ille delegoida tai siirtaa.

Tehdessani haastatteluja nousi myds esille, ettd henkildstdjohtamisen nakdkul-
masta tarkeinta johtamisessa on dialogi sekd ihmisten kohtaaminen. Ryhmaélle
taytyy valittya tunne, ettd misté tahansa ja milloin tahansa pystytédan keskustele-

maan.

" Téarkeinta ihmisten johtamisessa on heiddn kohtaamisensa, ihan arjessa, tydpai-
kan kéytavilla. Taytyy olla lasna: kyselléa ja kuunnella”
- Olli-Pekka Heinonen
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3.2 Tunnealykkyyden kehittaminen

Tunneélyd pidetddn usein myos vahvasti persoonallisuuden piirteena. Mikael
Saarisen viiden tunneélyn osa-alueen perusteella (esitelty s. 8-9), tunnedaly on
vahvasti sidoksissa ihmisen persoonallisuuteen, mutta se ei tarkoita, etteikd sita

voisi my0s opetella.

Haastatteluissa nousi esiin myds kysymys, ettd onko tunneédlyd mahdollista ke-
hittdd? Osa haastateltavista koki, etta ei henkildkohtaisessa elamassaan ole yhta
tunnealykas kuin toissd. He myds mainitsivat, ettd ovat opiskelleet tunnealyk-
kyyttd esimiehena kirjallisuudesta ja tdma vaatii tydpaikallakin erityistéa keskitty-
mista ja lasndolokykyd. Osa haastateltavista naki tunneélykkyyden osana per-
soonallisuutta. Luvussa kolme esittelemieni tunneéalykkyys mallien perusteella
nakisin, ettd kyseessd on enemman taito kuin persoonallisuuden piirre. Tun-

neélytaitoaan ihminen pystyy kehittamaan.

"En ole yksityiseldméssé yhtéd tunneélykés kuin tdisséd. Olen lukenut paljon tun-
nedlykkédésta johtamisesta ja toisséd keskityn sekd panostan ldsnéoloon eri ta-
valla”

- Petri Suutarinen

Tarkeinta tassa opettelussa on tutustua itseensa. Jotta pystymme kehittdméaéan
vuorovaikutustaitojamme muiden kanssa, taytyy meidan tuntea ensin itsemme ja

kyeta tunnistamaan seka saatelemaan omia tunnetilojamme.



Taulukko 2 — Tunneélyn kehittdminen (Saarinen, 2001, s. 52)

Havahtuminen

Oma tilanne ja motivaatio: haluanko

todella kehittya ja ndhda vaivaa

Itsetuntemuksen lisaaminen

Oma +/- tunneélysséa, objektiivisen
tiedon hankkiminen muilta, testeista

tms.

Suunnitelman teko

Sopimus itsensa kanssa, aikataulu,

konkreettiset tavoitteet ja mittarit

Tukiverkon muodostus

Suunnitelman julkistaminen muille,

tuen ja palautteen hankkiminen

Kehittyminen

Itsehavainnointia ja oppimista, 3-5 kk

paasta odotettavissa muutoksia

Seuranta ja arviointi

Palautteen ja objektiivisemman tie-

don uudelleen hankkiminen muilta
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Taman Saarisen luoma kaava antaa raamit tunneélytaidon kehittdmisprosessille.

Johtaja- ja esimiesasemassa tydskentelevien ihmisten ei siis persoonallisuudel-

taan tarvitse olla valmiiksi tunneélykkaitd, vaan taitoa voi kehittaa.

Tunneélykkyyden kehittdminen johtajana on seka tydhyvinvoinnin ettéa konfliktien

ratkaisemisen kannalta hyvéaksi tydyhteisélle, kuten tulen seuraavissa kappa-

leissa esittelemaan.
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4 Konfliktit ryhmissa

Haastatteluissa selvisi, etta konflikti koetaan sanana usein erittéin negatiivisena,
mutta konflikteista on usein hy6tya ryhmalle ja ne saattavat jopa parantaa ryhméan
paatdksentekoprosessia. Rakentava konflikti auttaa ryhmaléisia ymmartdméaéan

toisiaan paremmin seké& myds aihetta, josta konflikti on syntynyt.

” Konfliktit kuuluu vuorovaikutukseen ja se on aika hyvé mittari sen tyéyhteisén
toimivuudelle. Siis se, ettd konflikteja kehittyy ja niitd ratkotaan.”

- Mikael Jungner

Misté konflikteja sitten syntyy? Haastateltavieni mukaan, konflikteja syntyy ryh-
man sisalld usein, jos ryhmalaiset huomaavat eri mielisyytta tai etta tasapuoli-
suus johtajan puolelta ei toteudu. Tadman lisaksi konfliktit yleistyvat erityisesti

ryhman "kuohuntavaiheessa” (Kasvi, 2013).

Ryhmaén eri vaiheet perustuvat Tuckamin viiden vaiheen malliin:

1. Muodostusvaihe
Téassé vaiheessa ryhmén jdsenet etsivét kdyttdytymisensa rajoja, eli sité,

ettd mikd on tdssa ryhméssé sopivaa kdytdsta ja mika ei.

2. Kuohuntavaihe
Kuohuntavaiheessa ryhmén jésenten henkilbkohtaiset intressit nousevat
esiin ja itsensé ilmaisusta tulee uskaliaampaa. Tdmén seurauksena ryh-
méén syntyy jannitteitd sekd valtataistelua. Ryhmén jdsenet testaavat

roolejaan ja rajojaan.

3. Vakiintumisvaihe
Ryhmén tavoitteet selkiintyvét ja ristiriidat selvitetdén. Néiden johdosta
ryhmdééan syntyy positiivinen “me”-henki. Ryhmélle on syntynyt kdyttayty-

misnormit.
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4. Toimintavaihe
Ryhmé alkaa hyddyntaa siséisia, erilaisia taitojaan ja on erittdin suori-

tusorientoitunut.

5. Irrottautumisvaihe
Ryhmén tavoite on saavutettu ja se purkautuu.
(Salo, 2017)

Kuohuntavaiheessa, jossa ryhmélaiset testaavat omia sek& muiden rajoja, kon-
flikteja syntyy helpoiten. Tassad ryhman muodostumisvaiheessa johtajan rooli on
aarimmaisen tarked, silla hanen tehtaviinsa kuuluu konfliktien purkaminen (Salo,
2017).

Yksi syy konfliktin syntymiseen ryhmalaisten valilla, on kun viestinta joutuu kriisiin
(Hankonen, 2015). Taman liséksi yleisia syita konfliktien syntymiselle ovat muu-
tokset organisaatiossa, vallitseva stressitila, henkildéstén uupumus seka yksittai-

sen henkilén aiheuttamat ongelmat (Hékk&nen-Nyholm, 2016).

Thomas Eriksonin mukaan, suurin osa konflikteista johtuu siita, etté erilaisilla
persoonallisuuksilla on erilaiset tavat viestid. Opettelemalla tunnistamaan eri-
laisten persoonallisuustyyppien tavat viestia seka milla tavalla itse viestit, paa-
set erilaisten ihmisten kanssa samalle aaltopituudelle ja ndin konfliktit véhene-
véat (Erikson, 2014, s. 13). Taman teorian mukaan, vastaanottaja ratkaisee vies-
tin sisallén. Silla ei ole valia, milla tyylilla itse viestit vaan tavalla, jolla toinen tul-
kitsee viestisi. Konflikteja valttdaksesi seké ne ratkaistaksesi taytyy opetella tul-
kitsemaan muiden viestintatapoja. Tama tapahtuu luomalla turvallisen viestin-
taympariston, jossa keskustelukumppanisi voi keskittaa kaiken energiansa vies-

tiisi sen sijaan, etta reagoisi kommunikointitapaasi (emt, s.13).
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Taulukko 4 — Neljé eri viestintétyylid (Erikson, 2014 s.26)

Analyyttinen

Reago hitaasti

Ponnistelee organisoldaksean asiolta
El Kiinnostunut imissuhteaista
Alkaparspakiing: 1aaksepdin

Toimil varovaisesti

£l picda aslolhin sekaantumisasta

Vakaa

* Raagol rauhallisasti

Ponnistelee luodaksean yhieyksia
£l kiinnmostunut muutoksesta
Adcaperspaktinve nykyhetkl

Tukes toisia

Ei pica konlikiesta

Hallilseva

Heagol nopeasti

Ponnistelae paastaksean joMamaan
musia

Ei Kinnostunul asioiden
hienotumeisuudasta
Alkapearspektiivi: nykyhatkl

Toimii valittomasti

Ei pida tehottomuudasta

MQDI Nopaash

Pomnistelee ottaakseen musta mukaan
£l Klinnostunut rutenista
Alkaparspakting: tulevaisuus

Toimil impulsiivisesti

£l pucia tosten vlossulkemisesta

Taulukossa esitelldan neljd eri tyylid& kommunikoida. Eriksonin kommunikointi-

mallit perustuvat IPU-instituutin (Institutet f6r Personlig Utveckling) profiilianalyy-

seihin. Eriksonin teorian mukaan jokaisella ihmiselld on oma, luontainen, tyylinsa

viestia muille. Viestintatyylit jakautuvat néiden neljan eri tyypin valilla. Kyetéksesi

kommunikoimaan ja viestimaan paremmin muiden ihmisten kanssa, tulisi kyeta

lokeroimaan ihmiset konfliktitilanteissa naihin eri tyyppeihin. Osaamalla reagoida

jokaiseen viestintatyyliin eri tavalla, luodaan tydyhteis66n turvallinen ymparisto,

jossa kyetdan kommunikoimaan.



23

“Véistdmétta tulee vastaan ihmisid joista ei pida. Se ettd osaa ymmartad, etta

miksi ei pidd. — Hirveen usein, ihminen josta ei pida, saattaa olla vaan erilainen

Ja sita kautta silti arvokas”

- Mikael Jungner

Kuitenkin, jotta konflikti voidaan purkaa rakentavasti, tarvitaan tilannetta johta-

maan henkild, joka kykenee lukemaan tunnetiloja seké& lasné olevien persoonal-

lisuuksia (Nuotio, 2015). Jos ryhman jasenet menevét henkilbkohtaisuuksiin, syn-

tyy aggressiivinen ilmapiiri.

Alla olevasta taulukosta nakyy viisi tyylia ratkaista konflikti.

Taulukko 5 — Viisi tyyliad ratkaista konflikti (Helsingin yliopiston kielikeskus,

2016-2017)

Viilttely

passiivinen konfliktinratkaisutyyli, jossa konfliktiin suhtaudutaan
valinpitamattémasti

esim. konfliktia voidaan valtella kieltamalla sen olemassaolo tai
vathtamalla puheenathetta

hyvaksyttavaa, mikali ongelma on todella mitatén, etka vaaran
paatéksen teosta atheudu haittaa

Mukautuminen

konfliktin toinen osapuoli antaa periksi toiselle
kaytetaan, kun asia e1 ole periksi antavalle osapuolelle tarkea tai kun
osapuolten valinen suhde on ongelmaa ja ratkaisua tarkeampi

saattaa atheuttaa jannitteitd ja tyytymattémyytta osapuolten valille

Kilpailu

aggressiivinen konfliktinratk aisutyyli, joka e1 edista yhteistysta

esim. toinen osapuolt yrittaa dominoimalla ja pakottamalla runnoa
lapt omaa nakékulmaansa

voidaan kayttaa, mikali omia tarpeita et muuten tulla huomioidukst

Yhteistyo

toimintaa ohjaa ajatus siitd, ettd on mahdollista tehda paatéksia,
jotka tyydyttavat kaikkien konfliktin osapuolten tarpeet

tyélas konfliktinratkaisutyyli, eitka kaikkia tyydyttavaa vastausta ole
aina léydettavissa

Kompromissi

kaikki osapuolet luopuvat jostakin, jotta voidaan saada atkaan paras
mahdollinen ratkaisu

ryhmalaisten tulee tuntea, etta kaikki ovat joustaneet
vaatimuksistaan saman verran

Naistéa viidesta tyylista, tunneélykas johtaja useimmiten ratkaisee konflikteja yh-

teistydn, kompromissin tai mukautumisen avulla (Zhang;Chen;& Sun, 2015).
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Tunneélykas johtaja ratkaisee siis konfliktit yleensa joko yhteistyén kautta, jol-
loin halutaan saavuttaa kaikille konfliktin osapuolille miellyttava ratkaisu tai
kompromissin avulla, jolloin kaikki joutuvat joustamaan jostain, jotta saadaan
kaikkia miellyttava ratkaisu. Tunnedalykas johtaja kykenee myds lukemaan tilan-
teita ja paattelemaan, milloin konfliktin ratkaisemiseen riittda se, etta toinen osa-
puoli mukautuu. N&in on hyvé purkaa pienia ja helposti ratkaistavia konflikteja,

joissa toinen osapuoli ei valttamatta ole yhta vahvasti mukana.
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4.1 Johtajan rooli konfliktien ratkaisemisessa

Johtaja tarvitsee konfliktitilanteissa kykya erottaa pikkuriita isosta konfliktitilan-
teessa (Nuotio, 2015). Riippuen ty6paikan kulttuurista ja ilmapiirista, konfliktien
vakavuus vaihtelee. Joissain tydyhteiséissa yhdesté sanasta saadaan aikaan
suuri ongelmatilanne, kun taas toisissa tarvitaan toisenlaisia arsykkeitéa (Nuotio,
2015). Kaikilla tyépaikoilla konflikteja kuitenkin syntyy. Tyopaikkojen konflikteja

ei voi estdd, mutta ne taytyy aina kasitella (Hankonen, 2015).

"Suuri osa konflikteista johtuu vaarin ymmadrryksistéd seké erilaisista kommuni-
kointitavoista -- tarkeintad konfliktien ratkaisemisessa on antaa toiselle tilaa ker-
toa oma ndkemyksensa”

- Olli-Pekka Heinonen

Johtaja-asemassa oleva henkil® toimii sovittelijana alaistensa vélissa. Hanen
tarkoituksensa on kuunnella molempien puolet seka paatya kaikkia miellytta-
vaan ratkaisuun. Johtaja on avainasemassa konfliktien ratkaisemissa, koska

han maarittda millainen kaytos tydpaikalla on hyvaksyttavaa (emt, 2015).

Haastatteluissa nousi myds esille se, etta konfliktit ja niiden ratkominen ovat ter-
veen tydyhteisdn merkki. Sielld missa on ihmisia, on myés konflikteja (Nuotio,
2015). Jos konflikteja on kuitenkin jatkuvasti ja niiden ratkaisemiseen menee lii-
kaa aikaa tai niitd ei saada ratkaisua, taytyy miettia, ettd mika tydyhteiséssa on
pielessa. Konfliktit liittyvat vahvasti ihmisten erilaisiin persoonallisuuksiin, jolloin
voi olla, etta tydyhteisdéssa on joku joka ei juuri kyseiseen yhteis66n sovellu
(Tarvainen, 2015).

Erimielisyyksien tukahduttaminen ei ole ratkaisu, silla se yleensé vain pahentaa
tilannetta. Kun asiat lakaistaan maton alle, johtaa se usein syyttelyyn, turhautu-

miseen ja konfliktin pahenemiseen (emt, 2015).
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Haastatteluissa nousi esille erityisesti maltti, toisen osapuolen kuunteleminen ja
hanen kantansa ndkeminen. Tama tukee paatelmaani siita, etté tunnealykkaasti
johtava kykenee tukemaan ryhmaa konfliktitilanteessa paremmin kuin perintei-

nen, viilea ja etainen johtaja.

Malttia tarvitsee, jotta kykenee objektiivisesti kasittelemaan ja kuuntelemaan
konfliktitilanteen molempien henkiléiden nakdkulmat. Taytyy myos maltillisesti
kayda lapi, mitk& ovat vaihtoehdot ratkaista konflikti ja mika niista sopii parhai-
ten juuri tdhan tilanteeseen ja juuri ndiden henkildiden kanssa. Jos tyéntekijat
kokevat konfliktin ratkaisussa eriarvoisuutta, johtaa se vain suurempaan konflik-

tiin.

"Téarkeinta konfliktitilanteissa on kyeta hallitsemaan omia tunteitaan. Silloin ky-
kenee katsomaan tilannetta kokonaisuutena, eikd nde vain omaa puoltaan.”

- Annukka Harjula

Konfliktien ennaltaehkéisy on my6s osa johtajan ty6ta. Jos johtaja kykenee etu-
kateen tunnistamaan tilanteen, joka saattaa aitya konfliktiksi sekd dokumentoi-
maan kaiken my®os kirjallisesti, kyetédén konflikti todennkdisemmin ratkaise-

maan oman tydyhteison sisalla (Tarvainen, 2015).

Usein johto- tai esimiesasemassa ty6skentelevasta tuntuu helpommalta jattaa
puuttumatta ryhman konfliktitilanteisiin. Toivotaan, etté tilanne ratkeaa itsestédan
tai lykatdén sen ratkaisemista ”"sopivaan hetkeen” (Hékkanen-Nyholm, 2016).
Tama johtuu yleensa siita, etté toisen kokemaa epaoikeudenmukaisuutta tai
muuta pahaa oloa on vaikea kohdata (Hakk&anen-Nyholm, 2016). Konfliktit eivat
kuitenkaan ratkea itsestdan. Johtajan tehtédva on reagoida nédkemiinsd muutok-
siin tydéryhman sisélla ja ottaa ne kasiteltdvéksi, ennen kuin ne ehtivét aitya kon-
flikteiksi (Hakkanen-Nyholm, 2016). Johto- tai esimiesasemassa tydskentelevan
olisikin hyva muistaa, ettd konflikteissa ei ole mitdén havettavaa tai piiloteltavaa

(Hakk&anen-Nyholm).
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Konflikteja ratkaistessaan, johtajan on hyva keskittyd menneisyyden sijasta
enemman tulevaisuuteen (Hakkédnen-Nyholm, 2016). Sen sijaan, ettéa keskityt-
taisiin siihen, ettd mit4 on tapahtunut, on hyva kysya esimerkiksi etta "kuinka
paasisimme tasté eteenpdain?” tai "Kuinka pitéisi toimia, ettd paasisimme lahem-

méksi sovintoa?” (Hékkanen-Nyholm, 2016).
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4.2 Tunnealykkyyden vaikutus konfliktien ratkaisemisessa

Konfliktien ratkaisussa tarkeimpia asioita ovat ryhmatyoétaidot, kunnioitus, jous-

tavuus, neuvottelutaidot seké yhteistydkyky (Reece, 2017). Naita kykyja tarkas-

tellessa, voisi todeta, ettéd ne ovat tunneélykkailla ihmisilla vahvoja kykyja.

Tunneélykkyyteen liitetyt konfliktien ratkaisua helpottavat piirteet voidaan jakaa

seuraavalla tavalla:

1.

Itsetietoisuus

Tunneélykkaalla inmiselld on kyky tulkita omia tunteitaan ja reagoida nii-
hin sen sijaan, ettd paastaa ne valloilleen (emt, 2017). Itsetietoinen hen-
kilo kykenee tunnistamaan omia taipumuksiaan ja ennakoimaan omat

tunnereaktionsa (McCarthy, 2015).

Itsehallinnointi
Itsehallinnoinnilla tasséa tapauksessa tarkoitetaan kykya hallinnoida omia

tunnereaktioitaan (McCarthy, 2015).

Sosiaalinen tietoisuus

Sosiaalinen tietoisuus on &drimmaisen tarkeé osa konfliktien ratkaisua.
Tunneélykkaasti heikommat ihmiset lukevat tunnetiloja huonommin, jol-
loin he tekevat itse oletuksia toisen tarkoitusperistd. Kykeneméattémyys
lukea sosiaalisia tilanteita hidastaa ja hankaloittaa konfliktin ratkaisemista
huomattavasti (Reece, 2017). Tunneélykés ihminen kykenee konfliktinkin
aikana tunnistamaan omia sek& muiden tunnetiloja ja my6és ndkemaéan

asiat heidan kannaltaan (McCarthy, 2015).

Ihmissuhteiden hallinta

Kuten aikaisemmin jo mainittu, tunneélykkaasti heikommat inmiset heit-
taytyvat helpommin tunteidensa vietdvéksi. Heidan on vaikeampi konflik-
tin aikana kuvitella tilannetta pidemmalle ja taten tilanne lahtee helpom-

min hallinnasta. Tunneélykas ihminen kykenee tiedostamaan, etta tilan-
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teen lopputuloksella on pidempi aikaisia vaikutuksia. Kun tdméan tiedos-
taa, on helpompi hillitd impulsiivisia tunnereaktioita, joilla saattaisi mm.
loukata toista (Reece, 2017). Tunnedalykds ihminen myés kommunikoi
tunteensa seké ajatuksensa selvemmin, koska ei joudu tunnereaktioiden

vietavaksi (McCarthy, 2015).

Naita neljaa kykya kasittelin jo ensimmaisessa luvussa Tunnedélykkyys. Kun
tunnedlykkyyttd tarkastelee Golemanin mallin eli neljan emotionaalisen kompe-
tenssin kautta, hyédyttavat nama piirteet konfliktien ratkaisua. Naiden hallinta
auttaa sailyttdmaan konfliktinkin aikana rauhallisen seké rationaalisen neuvotte-
lutyylin seka kuuntelemaan ja ndkemaan toisen osapuolen kannan asiassa

(emt, 2015).
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5 Pohdintaa

Tunneélykkyys on niin laaja aihe, ettd ymmartaddkseen sen kokonaan, taytyisi
tutkimiseen kayttda vuosia. Tehtyani tdman opinnaytetydn, tuntuu, etta olen

vasta raapaissut pintaa.

Mielestani taméan opinnaytetydn seka siihen liittyvien haastattelujen ja tausta-
tydn perusteella voi paatella, ettd tunnealykas johtaja ratkaisee konfliktitilanteet
helpommin kuin vdhemman tunneélykas ratkaisisi. Tunnealykkyyteen liitettyjen
piirteiden omaaminen helpottaa tilanteen ndkemisté kaikkien osapuolten kan-
nalta ja tehdyissa ratkaisuissa yritetddn huomioida kaikkien tarpeet. Tunnealy-
kas johtaja kykenee myds ennakoimaan konfliktien syntymistd vaivattomammin
kuin vihemman tunnedlykas taitoinen johtaja. Tunneélykkaasti taitava johtaja
pystyy tulkitsemaan tyépaikan ilmapiiria ja on herkempi huomaamaan alkavat
konfliktit.

Keskustelimme haastateltavieni kanssa myés tulevaisuuden johtamisesta ja

siitd, etta tuleeko tunneélykas johtaminen yleistymaan vield enemman.

"Miné uskon sellaisiin pehmeén johtamisen arvoihin. TAm4 voi olla idealismia ja
toiveunta, mutta méa haluaisin silti uskoa, etta sellainen johtamistapa tulee vield
t4sté vdhén yleistyméaéan’

— Elina Pohjola

Kaikkien mielesté tulevaisuudessa tunnedalykasta johtamista tullaan tarvitse-
maan, mutta muun muassa lisdantyva etatyoskentely seka internetin kautta pi-
dettavat palaverit tulevat vaikeuttamaan sitd. Kuinka kohdata inminen, kun se
taytyy tehda virtuaalisesti? Miten lukea tunteita, tunnetiloja seka valittaa
omansa séhkdpostitse? Tallaiset tilanteet tulevat olemaan haastavia tunneélyk-

kille johtajillekin.
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"Oikeustieteellisen sijaan koen, ettéd kehityin johtajana enemmén musiikkihar-
rastuksen parissa. Sielld opin ryhmétydskentelytaitoja sekd ryhmén johtamista
enemmaén kuin koulussa”

- Olli-Pekka Heinonen

Tunneélykkaan johtamisen yleistyessa, uskoisin, ettd johtajakoulutukset alkavat
my0s panostaa enemman sen tutkimiseen seka opettamiseen. Tunnealykkyys
on taito, jota pystyy harjoittamaan. Taman lisaksi se on kyky, jonka kautta lisa-
tdan tydhyvinvointia sekd parannetaan tydpaikan ilmapiirid, joten miksi sen har-

joittamiseen ei kaytetd enemman aikaa?

"En usko, ettd kovalla johtamisella saadaan tuloksia aikaan asiantuntijaorgani-
saatiossa, mutta pelkastéén silittely ja pehmeé johtaminenkaan eivét toimi. Tar-
vitaan enemmén sitd, ettd osataan valita oikeat tavat johtaa oikeissa tilanteissa”

- Annukka Harjula

Toivon, etté tulevaisuudessa tunnedalykkyytta seka tunneélykasta johtamistaitoa
tullaan tutkimaan vield lisda. Taman lisaksi toivon, etta tulevaisuuden johtajat
saavat enemman koulutusta tunnedalykkaastéa johtamistyylista. Olisi hienoa tyds-
kennelld sellaisen johtajan alaisuudessa, joka kykenee tunnistamaan tyénteki-

joiden erilaiset tarpeet sekd reagoimaan niihin oikeilla tavoilla.
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LITTEET

Liite 1. Haastattelulomake

Tunneélykés johtaminen johtamistyyling

Teen opinnaytety6tani tunnealykkaastéa johtamisesta johtamistyylind. Haastatte-

len useampaa johtoasemassa tydskentelevaa tai tydskennellytta henkil6a. Kyse-

lyn tarkoituksena on kartoittaa tunnealykkyyden erilaisia méaaritelmia, sen naky-

vyytta tydelaman liséksi henkildkohtaisessa elamassa ja yleisesti ottaen johtajien

tarkeita piirteita.

1. Miten méérittelet tunneélykkyyden?

2. Koetko olevasi tunneéalykas? Miten tama vaikuttaa elaméassasi?

3. Millainen johtaja olet?

4. Mika on tarkeinté johtamisessa?

5. Miten reagoit konfliktitilanteisiin?

6. Tunnetko murehtivasi tybasioita vapaa-aikanasi?

7. Vaitetaan, ettd tunneélykas johtaja kokee olevansa tasa-arvoisessa ase-

massa suhteessa alaisiinsa. Miten suhtaudut tdhan vaitteeseen ja mita

tasa-arvo sinulle merkitsee?

8. Millaisia muutoksia luulet johtamisessa tapahtuvan tulevaisuudessa?
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Liite 2. Haastattelulomake

Tunneélykas johtaminen ja konfliktien hallinta

Teen opinnaytety6dtani konfliktien hallinnasta ja tunneéalykk&aéasta johtamisesta
(johtamistyylind). Haastattelen useampaa johtoasemassa tydskentelevad tai
tydskennellyttéd henkil6a. Haastattelun tavoitteena on kartoittaa johtamistydssa
vastaan tulevia konflikteja ja niiden hallintaan liittyvia tekijoita seka tunneélykkaa-

seen johtamista.

Miné johtajana
1. Millainen johtaja olet?
Millaista palautetta saat johtamisestasi?

Millainen koulutus sinulla on?

> N

Mitk& muut asiat kuin koulutus, on vaikuttanut siihen, millainen johtaja si-

nusta on tullut?

o

Miten olet paatynyt johtaja-asemaan?
6. Mikéa on tarkeinté johtamisessa?

7. Mitka asiat johtamisessa on mielestasi helppoja, mitka taas vaikeita?

Johtaminen ja tunneély
8. Miten méaarittelet tunnedlykkyyden?
9. Koetko olevasi tunneéalykas? Miten tama vaikuttaa elaméassasi?
10. Tunnetko murehtivasi ty6asioita vapaa-aikanasi?
11.Vaitetdan, ettd tunneéalykas johtaja kokee olevansa tasa-arvoisessa ase-
massa suhteessa alaisiinsa. Miten suhtaudut tdhan vaitteeseen ja mita

tasa-arvo sinulle merkitsee?

Johtaminen ja konfliktit
12. Millaisia ovat yleisimmaét/tyypillisimmat konfliktitilanteet tydpaikallasi?
13. Miten reagoit konfliktitilanteisiin®?

14. Mik& on mielestasi tarkein taito omata konfliktitilanteissa?
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15.Saavatko esimiehet/johtajat mink&anlaista tukea konfliktitilanteissa? Jos
saavat, niin mista tai millaista? Jos eivéat, niin kokisitko tallaisen tahon tar-
peelliseksi?

16. Mitd muutoksia néet johtamisen vaatimuksissa lahitulevaisuudessa?
Miksi?



