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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, miten tunnejohtaminen vaikuttaa luovan tyén
organisaatioon ja prosesseihin. Onko sen merkitysta pohdittu luovan alan yrityksissa? Miten
tunnejohtamista kaytetddn kaytannodssa johtamisessa luovalla alalla? Automatisointi ja
tekodaly seka robotiikka ovat muuttavat organisaatioiden toimintaa ja vaikuttavat myés luoviin
asiantuntijaorganisaatioihin. Tunnealyn ja tunnejohtamisen kautta voidaan luoda jotain
ainutlaatuista, 16ytaa evaita uusiutumiseen ja pysya kilpailukykyisena. Luovuus on tekija,
joka erottaa meidat ihmiset tekoalysta ja kehittyneesta teknologiasta. Aihe on ajankohtainen
ja nakyvasti esilla eri medioissa ja tutkimuksissa.

Tutkimusmenetelméksi valittiin kvalitatiivinen eli laadullinen menetelmda. Aineisto kerttiin
puolistrukturoidulla haastatteluilla. Haasteltavat olivat media- ja mainosalalla johtavaa
vaikuttajaa, jolla oli pitk& yli 15 vuoden kokemus tyoskentelystéa luovassa organisaatiossa.
Kaikki haastateltavat olivat viimeiset vuodet toimineet esimiehend tai luovana johtajana.
Haastateltavilla kaikilla oli monipuolinen tausta erilaisissa projekteissa ja luovan tyon
organisaatioissa. Tutkimus koostui haastatteluista ja teoreettisesta viitekehyksesta.
Teoreettinen viitekehys koostuu tunteiden, tunnedlyn, luovuuden ja tunnejohtamisen
teorioista.

Tutkimuksessa selvisi ja tutkimusaineiston perusteella voidaan sanoa, etta tunnealylla ja -
johtamisella on vaikutus luovaan organisaatioon, luovan alan tydntekijéihin, tydyhteis66n ja
sen toimintaan. Luovien ihmisten organisaatiossa on paljon emootioita ja ne vaikuttavat
toimintaan. Tunnedly onkin luovan organisaation johtajan tarkein ominaisuus. Tutkimus
osoitti, ettd johtajilta vaaditaan empatiakykya ja tunteiden ymmartamista, jotta he voivat
reflektoida luovan tiimin kokemuksia. Esimiehen on tunnistettava omat tunteensa, jotta han
voi toimia tunnejohtajana. Tunnedlyn merkitys ei koskenut pelkdstaan tiimia ja sen toimintaa
vaan haastattelussa tuli esille, etta silla on merkitys asiakasymmarrykseen ja
lopputuotteeseen. Haastatteluissa todettiin, ettd tunnejohtamisen kautta voidaan edistaa
luottamusta ja avoimuuden ilmapiiria, jotka sitten puolestaan edesauttavat uusien
ainutlaatuisten ideoiden syntymistd. Johtamisen keinoja tunteiden kasittelyyn ovat
luottamuksen rakentaminen, kuuntelu, lasnéolo, empatiakyky ja ajan antaminen luovaan
tyohon. Tarkeimpana tekijana tunteiden merkityksestd luovan tydn johtamisessa nousi
luottamus. Luottamus on motivaation kannalta olennainen tekija. Erityisesti luovissa
organisaatiossa on tarkeaa johtajan luottamus, rohkaisu ja kannustus.
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The purpose of this thesis was to find out how emotional intelligence affects the
organization and processes of creative organization. Has its role been considered in
creative companies? How is emotional leadership used in practice in leadership in the
creativity? Automation and artificial intelligence as well as robotics are changing the way
working and also impact creative expert organizations. Through emotional intelligence and
emotional leadership, one can create something unique, find ways for renewal, and stay
competitive. Creativity is the factor that separates us humans from artificial intelligence and
advanced technology. The topic is constantly discussed in the media and there is lot of
research on the subject.

The research method was qualitative study.The material was collected through semi-
structured interviews. All were leaders in the media and advertising industry with a long
experience of more than 15 years working in a creative organization. They had worked as
a supervisor or creative director in recent years. They had diverse backgrounds in a variety
of projects and creative work organizations. The study consisted of interviews and a
theoretical framework. Theoretical framework for the theoretical foundations of emotions,
emotional intelligence, creativity and emotional leadership.

Based on the research material it can be said that emotional intelligence and management
have an impact on the creative organization. There are a lot of emotions in the
organization of creative people and they affect the way they work. Emotional intelligence is
the most important characteristic of a creative organization leader. The study indicated that
leaders are required to have empathy and an understanding of emotions so that they can
reflect on the experiences of the creative team. The supervisor must identify his or her own
feelings so that he or she can act as an emotional leader. The importance of emotional
intelligence was not only about the team and its operations, but the interview revealed that
it has implications for customer understanding and the end product. It was stated in the
interviews that emotional leadership can be used to promote trust and an atmosphere of
openness, which in turn contributes to the emergence of new unique ideas. Ways of
leadership to deal with emations include building trust, listening, presence, empathy, and
giving time for creative work. The most important factor in the importance of emotions in
leading creative work was confidence. Trust is an essential factor in motivation. In a
creative organization in particular, trust, encouragement and support given by the leader is
important.

Keywords emotional intelligence, management, creative process,
creativity
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1 Johdanto

1.1 Aihealue

Tunnedly on tulevaisuuden metataito. Yritysten menestyksen evaat ovat ihmisten
tunnedly, luovuus, innovointi, asioiden yhdisteleminen ja hiljaisten signaalien lukeminen,
kun tekodly ja koneet huolehtivat automatisoiduista toistd. Seuraava kehitysaskel on
inhimillinen yhteiskunta eli human economy. Yritysten ja yksildiden Kkilpailuetu 16ytyy
tunteista. Johtamisen osalta tarkeintd onkin saada ihmiset avautumaan, jakamaan
ideoita ja nayttdd tunteita, jotka tuovat luovuuden esiin. (Tuominen 2018, 29-49.)
Aihealue tulee nousemaan merkittavaksi yritysten ja ihmisten menestystekija. World
Economic Forum nosti sen yhdeksi tarkeimmaksi tyoelamataidoksi syksylla 2018.
Luovuus, omaperaisyys, oma-aloitteisuus, kriittinen ajattelu, vakuuttaminen ja neuvottelu
taidot lisdavat arvoaan. Emotionaalisen alykkyys, johtajuus ja sosiaalisen vaikutusvalta

seka palvelukeskeisyys nayttaa erityisesti kasvavan (World Economic Forum).

Yrityksen henkildstd on sen suurin voimavara ja tulevaisuudessa entistd enemman on
merkitysta silla, ettd minkalainen ilmapiiri ja henki on yrityksessd. Tunnedly ja
tunnejohtaminen on yritysten paras keino vaikuttaa tunneilmapiiriin. Silla voidaan
suoraan vaikuttaa siihen, etta mihin parhaimmat tydntekijat hakeutuvat tdihin (Tuominen
2019).

1.2 Tyon lahtdkohta ja rajaus

Opinnaytetydssa hain vastausta siihen, miten tunnejohtaminen vaikuttaa luovan tyon
organisaatioon ja prosesseihin. Onko sen merkitysta pohdittu luovan alan yrityksissa?

Miten tunnejohtamista kaytetaan kaytannoéssa johtamisessa luovalla alalla?

Aihe kiinnostaa minua erityisesti, koska olen tydskennellyt toistakymment&d vuotta
luovalla alalla asiantuntijatehtavista aina esimies- ja johtajatason tehtaviin. Olen nahnyt
media-alan murroksen myoéta, kuinka automatisointi ja tekoaly seka robotiikka ovat
muuttaneet alaa. Tunnedlyn ja tunnejohtamisen kautta voidaan Iluoda jotain
ainutlaatuista, l0ytaa evaita uusiutumiseen ja pysya kilpailukykyisena. Luovuus on tekija,
joka erottaa meidat ihmiset tekoalystda ja kehittyneesta teknologiasta. Aihe on
ajankohtainen ja nakyvasti esilla eri medioissa ja tutkimuksissa. Psykologit ovat

puhuneet tunteista tydeldamassa jo kauan ja psykologisissa suuntauksissa on ollut useita



eri koulukuntia. Tybnohjauksen kautta psykologiset nakokulmat ovat levinneet
tyopaikoille. Tunteisiin kohdistuva ty6eldméan tutkimus on lisdantynyt paljon viime
aikoina. (Juuti & Salmi 2014, 24.)

Opinnaytetydssani analysoin tunnejohtamista luovan tyon organisaatiossa. Ty6ta varten
haastateltin markkinointi- ja media-alan luovan tyon johtajia. Opinnayte on
tutkimustyyppinen opinnaytety6 aiheesta. Keskeisiksi kasitteiksi nousevat tunnedly,

luovuus ja luovan tydn johtaminen.

Tutkimuksen paakysymys on:

¢ Mika on tunnejohtamisen merkitys luovan tyoén johtamisessa?

Tarkentava alakysymykseni on:

e Mitad keinoja on tunnejohtamisella kehittaa luovan tyon

asiantuntijaorganisaatiossa luovuutta ja luovan tyén prosesseja?

Opinnaytetyoni 1&htokohtana on, ettd tunteiden johtamisella on suora vaikutus luovan
tydn prosessiin ja jopa ihmisten kykyyn uusiutua. Tutkimuksen viitekehyksena on
tunteiden ja tunnedlyn maadrittely ja luovan tybn prosessien kuvaaminen seka
tunnejohtamisen vaikutus luovaan tyéhon. Tyd jakautuu teoreettisesti kolmeen osaan.
Ensimmainen osa on tunteiden ja tunneélyn kasitteiden méaarittelya. Toinen osa koostuu
luovuuden ja luovan tyon prosessin menetelmien kuvauksesta ja siihen vaikuttavista
tekijoistd. Kolmannessa osassa yhdistyy tunnejohtaminen Iluovaan tydhdn.
Opinnaytetydni muodostuu teoriasta ja tutkimus- ja johtopéatdsosioista. Teoriaosio
muodostuu tunneélyn, luovuuden ja tunnejohtamisen kasitteiden teoriapohjasta.
Tutkimusosio perustuu kvalitatiiviseen teemahaastatteluun. Tutkimukseen valittiin
teemahaastattelu, koska haluttin antaa vapaus aihepiirin kysymysten kasittelyyn
(Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 1997, 202-203).

1.3 Tyobn tavoite ja tiedonhankintamenetelma
Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda tunteiden ja tunnejohtamisen merkitysta

luovan tyon organisaatioon ja prosesseihin. Tutkimuskysymykset olivat, ettd mikd on

tunnejohtamisen merkitys luovan tyon johtamisessa ja myds mita keinoja on edistaa



luovaa tydta tunteiden johtamisen kautta. Haastatteluilla pyrittin saamaan vastauksia
naihin kysymyksiin ja l6ytyi uusia nakokulmia, joiden kautta pystytdan peilaamaan
viitekehykseen. Viitekehyksessa tunnejohtamisen lahdettiin liikkeelle tunteiden ja
luovuuden maaritelmistd, tunnedlyn teorioista, luovan prosessin vaiheisesta ja

tunnejohtamisesta.

Tama opinnaytetydn tiedonhankinta toteutettin  kvalitatiivisena tutkimuksena.
Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusmenetelma pyrkii kuvaamaan todellista elamaa ja
tutkimaan kohdetta kokonaisvaltaisesti. Kvalitatiivinen tutkimus on tiedon hankintaa ja
aineisto kootaan todellisissa tilanteissa. Todellinen tilanne tarkoittaa sita, etta kaytetaan
esimerkiksi teemahaastattelua, jossa kohdejoukko on valittu tarkoituksenmukaisesti eika
satunnaisesti. Tutkimussuunnitelma muotoutuu tutkimuksen edetessd ja tapauksia
kasitellaan ainutlaatuisina. Tutkimuksessa tutkittavien aani ja nakdkulmat tulevat esille.
(Hirsjarvi ym. 1997, 157-160.) Laadullisessa tutkimuksessa pyritddn analysoimaan pieni
maard perusteellisesti ja tieteellisyyden kriteeri on laatu eikd maard. Laadullisessa
tutkimuksessa ei ole lukkoon ly6tyja olettamuksia tutkimuskohteesta tai tuloksista vaan
lahdetddn puhtaalta poydaltd, joka tarkoittaa kaytanndssa teoriaan pohjautuvaa

aineistoanalyysia. (Eskola & Suoranta 1998, 18-19.)

2 Tunteet ja tunnealy

2.1 Tunne

Tunnejohtamisen keskeisimpia kasitteita ovat tunne ja tunnedly. Tunne on jarjestelma,
joka kertoo jonkin asian tarkeyden ja auttaa priorisoimaan. Tunne on lyhempikestoinen
kuin mieliala. Tunteet maariteellaan myds kyvyksi kokea. Kokemukset nakyvat
aktivoitumisena aivoissa, tuntemuksina kehossa ja sosiaalisessa kayttaytymisessa.
Tunteita voi luokitella voimakkuuden mukaan. Voimakkaita tunteita ovat viha ja
onnellisuus. Ne johtavat usein toimintaan. Sen sijaan Kkiitollisuus tai my6tatunto ovat
lievempia tunteita, joiden vaikutus toimintaan on pienempi. Onni, riemu ja viha, el
vahvasti aktivoivien tunteiden, on havaittu edistavén luovuutta. (Ahman 2012, 230-231.)
Tunteiden vaihtelevuus on tihe&dé ja reagointia ymparistoon tapahtuu koko ajan. Nain
saadaan viestia, tapahtuuko jotain hyvinvointia uhkaavaa, johon tulee reagoida.
(Salonen 2017, 145.)



Tunteessa on monta vaihetta, joita voi ohjata ja niihin voidaan vaikuttaa jo ennen niiden
syntymistd (Ahman 2012, 235). Monivaiheisen tunneprosessin voi jaotella esimerkiksi
seuraaviin vaiheisiin: tapahtumien havaitseminen, havainnon tulkinta, tunnereaktio,
tunnekokemus ja tunteiden ilmaisu. Tunteet lahtevat liikkeelle siitd, kun ymparistossa
havaitaan jotakin. Sen jalkeen salamannopeasti tulkitaan havaitseminen ja sille
annetaan selitys. Taman tuloksena syntyy tunnereaktio. Nama ovat prosesseja, jotka
kaynnistyvat, vaikkei niitd tiedosteta. Ne nadkyvat kaytanndssa mielen ja kehon
muutoksina esimerkiksi hengityksessa tai sydamen sykkeessa. Siind vaiheessa, kun
tunne tunnetaan tietoisesti, niin tapahtuu tunnekokemus. Ihminen esimerkiksi kokee
onnellisuutta tai artymysta. Merkityksellisimmat tunnereaktiot tulevat tietoisuuteen tai
nakyviksi. (Salonen 2017, 142-143.)

Tunteitaan ilmaistaan muille aanilla, ilmeilla, eleilld, kosketuksella ja kehon kielella.
Tunteet ovat tapa hankkia tietoa ja rekisterdida ympéaristéa seka kertoa subjektiivisen
reaktion tapahtumiin. Tunteiden tehtavé on suojata ihmista haitallisilta kokemuksilta ja
edistdd hyvinvointia. Tunteet ovat subjektiivinen reaktio eivatka objektiivinen
tapahtumakuvaus. Tunne reaktiot kertovat enemman itsesta kuin tapahtumasta. Tunteet
syntyvat erilaisten tarpeiden tyydyttdmisen tai tyydyttdmattd jattdmisestd johtuen.
Tunteet vaihtelevat usein, koska ymparistdossa tapahtuu koko ajan ja ne valittavat viestia
siitd. Kaikki tunteet ovat arvokkaita ja tarkeitdq, koska ne kertovat onko jokin tarve
tyydyttamatta. Tunteet auttavat selvittamaan kuinka joku tarve voitaisiin tyydyttaa ja
vaikuttaa tunnekokemuksen myonteisyyteen. (Salonen 2017, 143-144.)

Tunteilla on vaikutus tekemiseen. Esimerkiksi ahdistuneena vélttaa riskeja eika ole kovin
luova. Sen sijaan ylpeys auttaa visioimaan korkeita tavoitteita tai kiinnostus aikaansaa
oppimishalua. (Ahman 2012, 232.) Tyoelamaan liittyvien tunteiden tieteellinen
kasitteistd koostuu organisaatiotutkimuksesta, tydeldman sosiologiasta ja tyon
psykologiasta. Psykologit ovat puhuneet tunteista tydeldmassa jo kauan ja
psykologisissa suuntauksissa on ollut useita eri koulukuntia. Tydnohjauksen kautta

psykologiset nakdkulmat ovat levinneet tyopaikoille. (Juuti & Salmi 2014, 24.)

Tunteet ja jarki ovat tiiviissa vuorovaikutuksessa toistensa kanssa. Inminen hyddyntaa
tunteita aina ensisijaisena tiedon lahteena ja ilman tunnetta jarkipaattely karsii. Aivot ovat
rakentuneet pohjalle, jossa aivorunko ja tunnejarjestelma kasittelevat salamannopeasti
riippumatta tietoisesta harmaasta aivokuoresta. Taman perustana on evoluution malli

nopeasta selviytymisesta ympariston kriisitilanteisiin. Evoluution malli vaikuttaa myos ei-



toivottuun  kayttaytymiseen; hermostumiseen itseen ja toisiinsa tyOpaikoilla,
jumiutumiseen ongelmanratkaisuissa ja stressaantumiseen. Tunnedly tarkoittaa naiden

ongelmien ratkaisemista ja hallintaa. (Saarinen 2002, 21-22.)

Erilaiset tunteet nakyvat tydelamassa eri tavoin. Tydelaman tunnekirjoa edustavat
esimerkiksi ilo, luottamus, pelko, epavarmuus, hapea, kateus ja viha. llo on merkittavin
tydyhteisdd menestykseen siivittdva tunne. llo lisda innostusta ja sita kautta ruokkii
sisaista motivaatiota. Tyon iloa kutsutaan tyon tekemisen energialahteeksi. Luovuus ja
innovatiivisuus lisdantyvat myonteisissa tunteissa, kuten ilossa. Jaetun ilon
kokemuksella on tarked sosiaalinen merkitys. llo ndkyy tyoyhteistssa turvallisuuden ja
hyvaksytyksi tulemisen tunteina. (Salonen 2017, 178-187)

Luottamus on myo6s yksi yrityksen tarkeimmista tunteista. Luottamus lisda rohkeutta
uusien asioiden keksimiseen ja kokeiluun. Luottamus korreloi hyvinvoinnin ja tasa-arvon
kanssa. Luottamus nakyy Kkaikilla tasoilla. Luottamus voidaan jakaa neljadn osa-
alueeseen, jotka ovat kyvykkyys, avoimuus, sanansa pitdminen ja hyvantahtoisuus.
Luottamuksen perustana on myonteinen vuorovaikutus ja luottamus osoitettaan teoilla.

Ihmisten aito l&snaolo luo luottamuksen ilmapiiria. (Salonen 2017, 188-192.)

Pelko on epavarmuutta, hallinnan tunteen menetysta ja huolta tulevasta. lhminen on
silloin halytystilassa valmiina pakenemaan tai taistelemaan. Pelko nékyy ilmapiirissa ja
ihmiset aistivat sen. Kontrolloiva ilmapiiri on yksi pelkoa aiheuttavista tekij6ista.
Pitkdaikaisen pelon seurauksena vahenee ihmisella kyky uusiutumiseen ja
joustavuuteen. Pelolla on myds lamauttava vaikutus organisaatioon. Epavarmuus on
tunne, joka kuvasta sita, ettd ihminen ei tieda mita pitdisi tehda. Myds positiiviset asiat
saattavat aiheuttaa epavarmuutta. Sen sijaan epavarmuuden epamukava olo voi johtaa
siihen, ettd ihminen tekee hatikoityja paatoksia tai ei sieda tunnetilaa. Epavarmuus
aiheuttaa stressia. (Salonen 2017, 193-199.)

Héapeé on vaikea tunne, koska se on syvaa arvottomuuden tunnetta. Hapea kohdistuu
itseen ja omaan olemukseen itsesta. Hapea voi ndkya jopa fyysisesti punastumisena tai
hikoiluna. Pahimmillaan h&pe&d voi johtaa lamaantumiseen tai Kkyynisyyteen.
Tybyhteis6ssé arvostus on toimiva ladke hapeaan. Kateutta kuvataan taipumukseksi
ahdistua toisen hyvinvoinnista. Kateudessa on kyse siitd, etta ihminen vertaa itsedan
toisiin ihmisiin ja heidan saavutuksiinsa. Kateuteen liittyy epé&oikeudenmukaisuuden

tunne. Kateutta on vaikea myontaa itselle ja toisille. Kateuden tunteita voi vahentaa



oikeudenmukaisella johtamisella ja yhteisollisella tekemiselld. Viha on hyva tunne siina
missa mduutkin tunteet, kun se tapahtuu suhteessa itseen. Viha toimii ihmisen
suojelijana. Sen sijaan tyoyhteisossa kasittelematon viha on toiminnan pahin vihollinen.
Konfliktitilanteiden rakentava tapa kasitella estaa vihan leviamisen. Vihan kertoo rajoista

ja tarpeista seké auttaa raivaamaan esteitd. (Salonen 2017, 199-212.)

Empatia on kyky asettua toisen asemaan ja se on edellytys rakentavalle
vuorovaikutukselle. Empatian avulla tiedetddn mitd muut ajattelevat ja pystytaan
asettumaan toisen asemaan. Empatiaan liittyy myds kasite myotatunto. Myo6tatunto on
tietoisuutta toisen karsimyksesta ja kun se yhdistetddn empatiaan, niin se tarkoittaa
halua toimia toisen hyvéksi. Organisaation innovatiivisuuden ja uusiutumisen kannalta
myo6tatunnon kokeminen on tarkedd. Myo6tatunto rentouttaa ilmapiiria ja edistaa
kognitiivista toimintaa. Taman myo6ta paranee ongelmanratkaisukyky ja l6ydetdan uusia
ratkaisuja. Pitkdkestoinen menestys perustuu yrityksissd empaattiseen ja
myo6tatuntoiseen vuorovaikutukseen, jossa ihmiset luottavat toisiinsa ja tukevat toisiaan.
llo, tyytyvaisyys ja innostus lisdantyvat tyoyhteiséssd mydtatunnon myo6ta.
Myétatuntoinen johtaja on kiinnostunut ihmisista, luottaa tiimiinsd, antaa vapautta ja
osaa delegoida. Johtajat, jotka hyddyntavat myotatuntoa ja heilla on tama vahvuus,
pystyvat ndkemdaan tilanteen tiimin kannalta, osaavat perustella ndkemyksensa ja

lisddvat tyontekijoiden motivaatiota seké itseohjautuvuutta. (Salonen 2017, 171-176.)

2.2 Tunnealy

John Mayer ja Peter Salovey julkaisivat vuonna 1997 tunneélystd maaritelman, jonka
mukaan tunnedly on yksikdn kyky hyddyntdd itsessdaan ja ymparillddn olevaa
tunneinformaatiota omassa ajattelussaan ja toiminnassaan. Mayerin ja Saloveyn
mallissa tietoisuus omista ja toisten tunteista on perusta muille tunneosaamisen alueille.
Tunteiden reflektiivinen sééately on mallin vaikein ja kehittynein osa, jossa tunteet otetaan

aktiiviseen kayttéon voimavarana. (Saarinen & Aalto-Setéala 2007, 45.)

Kuviossa 1 on esitelty Mayerin ja Saloveyn tunnedlyn nelja eri psyykkista kykya.
Tunteiden heijastava saantely tunne- ja alykkyyden kasvun edistamiseksi tarkoittaa sita,
ettd pystyy olemaan avoin tunteille, olivat ne sitten miellyttavia tai epamiellyttavia. Kykya
reflektiivisesti sitoutua tai irrottautumaan tunteesta riippuen tunteen arvioidusta
hyodyllisyydesta. Kykya tarkkailla reflektiivisesti tunteita suhteessa itseensa ja muihin

seka tunnistaa kuinka selkeitd, tyypillisia, vaikuttavia tai kohtuullisia ne ovat. Kykya hallita



tunteita itsessaan ja muissa kasittelemallda negatiivisia tunteita ja parantamalla
miellyttavia tukahduttamatta tai liioittelematta. (Mayer & Salovey 1997, 11.)

Tunteiden ymmartamisessad ja analysoinnissa emotionaalista tietoa hyddynnetaan
kyvylla sanoittaa tunteita ja tunnistaa sanojen ja tunteiden valisida suhteita, kuten
mieltymyksen ja rakastavuuden vélinen suhde. Kykya tulkita merkityksia, jotka valittyvat
suhteista, kuten suru, joka liittyy suhteen menetykseen. Kykya kestdd monimutkaisia
tunteita esimerkiksi samanaikaiset rakkauden ja vihan tunteet tai yhdistelmat, kuten
pelko ja yllatys. Kykyd tunnistaa todennakodiset muutokset tunteiden valilla, kuten
siirtyminen vihasta tyytyvaisyyteen tai vihasta hapeaéan. Ajattelun emotionaalista puolta
helpotetaan ohjaamalla huomio tarkeaan tietoon. Tunteet ovat saatavilla auttamaan

paatoksentekoa ja muistia. (Mayer & Salovey 1997, 11.)

Mielenvaihtelut muuttavat yksilon nékdkulmaa optimistisesta pessimistiseen,
rohkaisevat pohtimaan useita n&kokulmia. Tunnetilat rohkaisevat erityisia
ongelmanlahestymistapoja, kuten onnellisuus helpottaa paattelyda ja Iuovuutta.
Tunteiden havaitseminen, arviointi ja ilmaisu on kykyad tunnistaa tunteita fyysisesti,
tunteissa ja ajatuksissa. Kykyd tunnistaa tunteet Kkielen, &&nen, ulkonadn ja
kayttaytymisen kautta. Kykya ilmaista tunteita tarkasti ja ilmaista tunteisiin liittyvat
tarpeet. Kykya erottaa toisistaan tarkat, epatarkat, rehelliset ja eparehelliset tunteet.
(Mayer & Salovey 1997, 11.)

Tunteiden
heijastava
sddntely tunne-
ja alyllisen
kasvun
edistamiseksi

Tunnealy
Mayerin ja

Saloveyn
mukaan

Tunteiden
havaitseminen,
arviointi ja
ilmaiseminen

Ajattelun
emotionaalinen
helpottaminen




Kuvio 1. Mayerin ja Saloveyn tunnealyn malli (Mayer & Salovey 1997, 11).

Saarinen ja Aalto-setdla ovat tiivistdneet Mayerin ja Saloveyn tunneélyn kykymallin
muotoon, jossa jokainen osa-alue tdydentda toisiaan jatkuvassa syklissa kuviossa 2.
Sen mukaan tarkeintd on pohja, joka perustuu siihen, ettd tunteita ei salata itselta tai
muilta. Tunneosaamisen perusta kaikille osa-alueille on tietoisuus omista ja toisten
tunteista. Tunneosaamisen kehittyneimman osa-alueen muodostaa tunteiden
reflektiivinen saately ja otetaan kayttdon aktiivisena voimavarana. (Saarinen & Aalto-
Setéala 2007, 45.)

Tuiiim Havainnoidaan ja ilmaistaan
havainnointi Koetaan

Tunteet Vaikuttaa ajatteluun
ajattelun L
resurssina Seurataan aktiivisesti

Tunnealy
Saarisen ja

Aa |to ] Seta | a n Tunnesignaalin ymmarrys
mu ka an Subjektiivisuuden ymmarrys

Tunteiden Emotionaalista, alyllistd ja persoonallista kasvua
hallinta Avoimuus tunteille

Kuvio 2. Saarisen ja Aalto-Setélan tunnealyn malli (Saarinen & Aalto-Setéala 2007, 46).

David Goleman toi julkiseen keskusteluun tunnealy-kasitteen 90-luvun lopulla. Han oli
kerannyt tutkimustuloksia siitd, ettéa erityisen korkeat alykkyysosamaaréat vaikuttavat
hyvin vahan tai jopa haitallisesti menestymiseen elamassa. Tunneédlyn nakokulmasta
menestys tarkoittaa sitd lopputulosta, jota tavoitellaan ja pidetaan tarkedna. Tunneély on

ennemminkin taktinen taito. (Saarinen 2002, 23.)

Kuviossa 3 on esitetty Golemanin tunnedlyn viisi osa-aluetta ovat: itsetuntemus,
itsehallinta, motivoituminen, empatia ja sosiaaliset kyvyt. Nama osa-aluetta jaetaan
henkilékohtaisiin ja sosiaalisiin taitoihin. Nadiden osa-alueiden suhteet jakautuvat
kahteenkymmeneenviiteen kuviossa listattuun tunnetaitoon, kuten esimerkiksi

itsetuntemuksen alla on tietoisuus, itsearviointi ja itseluottamus. Tunneélyn osa-alueiden



menestyksen salaisuus on se, etta ihmisella on tarpeeksi paljon vahvoja alueita ja, etta
ne ovat jakaantuneet tasapuolisesti. Tunnedlyn osa-alueet ovat toisistaan
rippumattomia, vuorovaikutuksessa kesken&an, hierarkisia, tarpeellisia ja

yleisluontoisia. (Goleman 1999, 41-43.)

Dave Golemanin tutkimusten mukaan tunnedly on merkittavampi tekijd tydssa
menestymista ennustettaessa kuin kognitiivinen alykkyys. Naiden tutkimusten mukaan
tunnedly ei ole ainoa menestymiseen vaikuttava tekijd vaan kaksi kolmasosaa
menestymiseen vaikuttaviin tekijoihin on selittamatta. Ne ovat muun muassa

temperamentti, persoona, sosiaalinen asema ja tyohistoria. (Saarinen 2002, 31.)

w e

Tunnea Iy N Henkilkohtaiset taidot  Sosiaaliset taidot
ITSETUNTEMUS EMPATIA
O S a t Tietoisuus, itsearviointi ja Muiden ymmartamien, muiden

itseluottamus kehittdminen, palvelualttius,

Golemanin
mukaan

ITSEHALLINTA

Itsekuri, luotettavuus,
tunnollisuus, joustavuuus ja
innovatiivisuus
MOTIVOITUMINEN

Kunnianhimo, sitoutuminen,
aloitekyky ja optimismi

moninaisuuden hyvaksikayttd ja
yhteisétuntuma

SOSIAALISET KYVYT

Vaikuttaminen, viestinta,
ristiriitojen hallinta, johtajuus,
muutosvalmius, suhteiden
solmiminen, yhteistyd ja
tiimityétaidot

Kuvio 3. Tunnedlyn osat Golemanin mukaan (Goleman 1999, 42-43).

Israelilaisen psykologi Bar-On:n  90-luvulla kehittdman tunneélyteorian mukaan
kokonaistunnedaly koostuu yksilon kyvysta selviytya ymparistdn haasteista tassa ja nyt.
Kuviossa 4 on esitelty Bar-On:n tunnealyteorian paa- ja osatekijat. Tunnedly jaetaan
viiteen paatekijaan ja ne jakaantuvat edelleen 15 osatekijaan. Viisi paatekijaé, jotka
kuvaavat toiminnassa tunnealyn ilmenemista. Tunneélyteorian viisi paatekija ovat intra-
jainterpersoonallinen tunnealy, stressinhallinta, sopeutumiskyky ja yleinen mieliala. Viisi
paatekijad puolestaan jakaantuvat keskinaisten riippuvuuksien suhteessa osatekijoihin.
Viisitoista osatekijaa ovat itsetuntemus, omien tunteiden tiedostaminen, vakuuttavuus,
itsendisyys, itsensa toteuttaminen, empatia, sosiaalinen vastuu, vuorovaikutus,

todellisuudentaju, ongelmanratkaisu, joustavuus, stressinsieto, impulssien hallinta,
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onnellisuus ja optimismi. Nama viisitoista osatekijad ovat keskenddn monimutkaisissa
rippuvuussuhteissa. Tunnedlyn vydintekijdt ovat tietoisuus omista tunteista,
vakuuttavuus, empaattisuus, todellisuudentaju ja impulssienhallinta. Mikali nailla alueilla
on ongelmia, niin se vaikuttaa muihin osatekijéihin ja hyvinvointiin. (Saarinen 2002, 25-
27))

Itsetunto
Tunne-elamén tietoisuus

6 Intrapersoonallinen Itsevarmuus
Itsendisyys
itsensd toteuttaminen
Empatia
Interpersoonallinen Sosiaalinen vastuu
B a r' O n i n ihmissuhteet
I I | | | - . . Stessinhallint
allin 0sd Stressinhallinta essinnalinta
| Impulssien hallinta
- Todellisuuden testaus
1 Sopeutumiskyky Joustavuus
e Ongelmanratkaisu
. T Optimismi
[ ]
e Yleinen mieliala e

Kuvio 4. Bar-Onin mallin osa-alueet (2005, 21).

Nykyaan tunnealytutkimusta on tehty jo yli 30 maassa Suomi mukaan lukien.
Suomalaista aineistoa on keratty vasta vahan aikaa, mutta tunneélytaitojen osalta ollaan
kansainvdlisesti hyvaa keskitasoa. Etenkin vakuuttavuus, omien tunteiden
tiedostaminen ja joustavuus ovat hyvalla tasolla. (Saarinen 2002, 28-29.) Tunnealyn
kehittaminen yrityksissd on noussut erityisesti esille 90-luvun lopulta lahtien, kun on
myds korostettu asiakaslahtdisyytta. Aito asiakasymmarrys vaatii hyvia tunnedlytaitoja.
(Saarinen 2002, 195.) Tunneélyn kehittamisen pitéé olla suunnitelmallista, pitk&janteista
ja siihen tulee varata tarvittavat resurssit. Kehittdmisprosessia tulee johtaa osallistuvasti
keskelta ja edesta. Saarinen 2002, 210.)

2.3 Tunteet tydyhteisdssa

Tybyhteison tieto koostuu tosiasioista ja tunnetiedosta. Merkittdvinta toimivuuden
kannalta on kokemusperainen tunnetieto. Ihminen on sitd, mitd tuntee olevansa.

Tunnetietoon liittyy vahvasti tunteiden muistaminen ja sen my6td se vaikuttaa tyon
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tekemiseen. Johtamisessa oleellista onkin taman vuoksi tunnetiedon hyédyntaminen.
Yrityksen menestyksen ja tuloksen tekemisessa tunteiden johtaminen muodostuu

kriittiseksi avaintekijaksi ja voimavaraksi. (Kaski & Kiander 2005, 8-9.)

Tybyhteisdssa tunteet liittyvat jatkuvasti kdynnissd olevaan ryhmaprosessiin, joka
muodostuu ryhmétunteesta (Kaski & Kiander 2005, 15). Tunteet ovat sosiaalinen ilmid,
jonka avulla rakennetaan sosiaalista yhteisda ja keskindaisid vuorovaikutuksia (Salonen
2017, 147). Tunteet tulevat esille tydyhteistssa yksio- ja ryhmatasolla. Tunteet syntyvét
suhteessa tyotehtavaan, itseen ja suhteessa toisiin tyontekijéihin. Tunnetilat voivat
vaihdella suuresti yksilotasolla. Ahdistus, turhautuneisuus, viha, ilo, toivo ja riemu ovat
kaikki tunnetiloja, joita esiintyy tydyhteistssa. Tyoelaman epavarmuuden lisdantyminen
ja kilpailu ovat tuoneet epavarmuuteen liittyvia tunteita. Jatkuvassa muutoksessa
voimavarojen uusiutuminen onkin noussut seka haasteeksi ettd menestystekijaksi.
(Kaski & Kiander 2005, 11-14.)

Tunteet ovat innovatiivisuuden pohja, joka Iluo mahdollisuuden vaihtoehtoisille
toimintatavoille ja luovuuden voimavaroille (Kaski & Kiander 2005, 25). Myodnteiset
tunteet laajentavat ja rikastavat ajattelua. Tunteet ohjaavat mihin asioihin ja miten
kiinnitetddn huomiota. Turhautuneena huomaa asiat, jotka lisddvat turhautumista tai
iloinen havaitsee iloa vahvistavia asioita. Tunteet vaikuttavat voimakkaasti motivaatioon.
Tybelama edellyttdd entistA enemmdan monimutkaista ajattelua. Tyytyvainen ja
tasapainoinen ihminen nakee laajemmin eri vaihtoehtoja, muistaa paremmin ja kykenee

yhdistelemaén erilaisia asioita toisiinsa vapaammin. (Salonen 2017, 152-153.)

Tunteet ovat strategisen ajattelun voima, joka liikuttaa asiakkaita ja tyontekijoita.
Henkiléstd on keskeinen osa luomassa mainetta organisaatiossa ja rakentamassa
asiakkaan elamysten prosessia. Korkeatasoista toimintaa ei synny ilman ihmisia, jotka
kohtaavat asiakkaan. Tunnelma heijastuu asiakkaaseen suoraan. Organisaation ilmapiiri
on tarkein tunnelman tekijd ja yhteydessa tyOyhteison ilmapiirin seka esimiehen
johtamistapaan. Organisaation tuleekin johtaa naita tekijoita strategisina avaintekijoina,

koska niilla on suuri merkitys asiakaskokemuksessa. (Juuti & Salmi 2014, 182-183.)
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3 Luovan organisaation toiminta

3.1 Luovuus

Luovuus ei ole vyksiselitteisesti maariteltdvissd vaan sita voidaan tarkastella
psykoanalyyttiseen, humanistisen, hahmo-, assosiaatio- ja havaintoteorioiden,
kognitiivisten kehitysteorioiden seka yhdistelmateorioiden pohjalta. Luovuutta voidaan
myds maaritella kayttaytymisend, jossa yksilo tuottaa uutta ja ennalta ennustamatonta
linjaa. Freudin mukaan luova toiminta on henkisen luovan toiminnan energia ja
seksuaalienergia ovat samasta lahteesta, mutta ilmenevat eri tavoin. (Huuhka 2010, 75.)
Luovuustutkija Mihaly Csikszentmihalyi esittaa, etta "olla ihminen on olla luova”. Luovuus
on ihmisyyteen kuuluva ominaisuus ja itsearvo. (Koski 2001, 13.) Csikszentmihalyi
toteaa, ettd luovuus erottaa ihmiseen eldaimesta ja syvasti inhimillista. Kieli, ajattelu,
taide, tyOkalut, teknologia ja tiede ovat oppimisen ja luovuuden tulosta. Luovassa
prosessissa yksil6lla on kyky kiinnittdd huomionsa tiettyyn kohteeseen ja saavuttaa siten
virtaus-tila, jolle on tyypillistéa syva tyytyvaisyyden tunne. (Sydanmaanlakka 2009, 87.)
Luova ihmistyyppi erottuu muista tavalla, jolla hén ajattelee ja ratkaisee ongelmia seka
yhdistelee epatavallisia assosiaatioita. Tallaista ihmistd kutsutaan disvertigentiksi.
(Huuhka 2010, 76.)

Luovuuden erilaisia maéaaritelmia on lukemattomia. Ei ole olemassa yhta oikeaa
madritelméad vaan maaritelmat riippuvat tekijasta ja ihmiskasityksestd. Luovuus on
uuden rakentamista omaperdisesti. Siihen kuuluu erityisesti kyseenalaistaminen,
ihmettely, immenvointi ja innostuminen. Luovuuteen tarvitaan voimakas sisdinen
motivaatio. (Sydanmaanlakka 2009, 85.) Henkilokohtainen luovuus tulee esille esim.
arkielamaa helpottavina arki-innovaatioina ja elaméaa parantavana. Kulttuurisesti luovuus
littyy asiantuntijuuteen ja erikoisosaamiseen. Luovuustutkimuksen mukaan luovan

tuotteen kriteereita ovat uutuusluonne ja tuotoksen hyddyllisuus. (Koski 2001, 18.)

Luovuus-kasitteeseen liittyy paljon muita kasitteita, jotka ovat sita lahella. Naita kasitteita
ovat innovatiivisuus, viisaus, alykkyys, oppiminen, muutos, kognitiiviset taidot,
uudistuminen, itsenséa johtaminen, tietoisuus, alitajunta, intuitio, itsetuntemus, ihmettely
ja reflektointi. Luovuus ja innovatiivisuus ovat esimerkiksi hyvin samankaltaisia. Ne
erotetaan kasitteellisesti siten, ettd luovuus on abstraktimpaa ja innovatiivisuus on
konkreettisempaa. Luovuus on kyky tuottaa uutta ja innovatiivisuus on kyky tuottaa uusia

tuotteita. Voi olla luova, muttei valttamatta innovatiivinen. Luovuus ja alykkyys koetaan
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myos laheisiksi kasitteiksi. Alykkyys on kykya ratkaista ongelmia tietyssa ymparistossa.
Luovuus taas kokonaisvaltaista alykkyyden hyddyntamistd. Uudistuminen on laajin
k&site, kun tarkoitetaan yksilon tai tiimin luovuutta. Luovuuden maéritelmissa on siis hyva
huomioida, ettd luovuuden ka&sitteisiin liittyy siis paljon moni-ilmeisyytta ja kasitteita
kaytetaan paallekkain. (Sydanmaanlakka 2009, 88-89.)

Luovan ihmistyypin ominaisuuksia tydelamassa on useita. Luovan asiantuntijan itsetunto
on vahva. Han ei ota vastaan maarayksia, joita ei koe oikeiksi. Han tietda hyvin arvonsa
ja sen, ettei ole helposti korvattavissa. Han kokee asemansa vahvemmaksi kuin muiden
ja tuo siksi esiin tunteensa. Han saattaa asettaa johtajan aseman vaakalaudalle ja
puuttua johtajan tapaan toimia. Han uskoo, etta tyon tulee vastata ihmisten toiveita.
Silloin, kun luova ihminen on motivoitunut, niin nousee esille vahvasti hanen
kaytdksessaan velvollisuuden- ja vastuuntunto. Luova ihmistyyppi harvoin toimii ja
ajattelee samoin kuin muu organisaatio, vaan nakee asioita eri tavalla kuin muu
organisaatio. H&an toimii usein muutosagenttina. Han toimii edellakavijana ja
kyseenalaistaa organisaation toimintaa sekd saa aikaan muutoksia. Luovaan
ihmistyyppiin ja luovuuteen liittyy olennaisesti emotionaalinen herkkyys, joka naky
voimakkaina tunteina ja impulsiivisuutena. Voimakkaita tunteita kuvataan myos
kaksiterdisend miekkana. Toisaalta se saa ndkemaan eldman kaikkinaisuuden
ihanuuden. Toisaalta se saa kokemaan elaman raadollisuuden tavallista
voimakkaammin. (Huuhka 2010, 79-80.)

3.2 Luova prosessi

Luova yksilo tarvitsee luovan prosessin, josta syntyy luova tuote. Luovaa prosessi
hahmotetaan usein neljan vaiheen kautta. Kuviossa 5 on kuvattu nuo nelja eri vaihetta,
jotka ovat ongelman Idytaminen, hautomisvaihe, oivallus ja ratkaisun testaaminen.
Ensimmainen vaihe eli ongelma méaarittely on tarkein vaihe luovassa prosessissa. Tahan
vaiheeseen tulee kayttaa tarpeeksi aikaa. Luovat ihmiset lI6ytavat uudenlaisia ongelmia,
kun annetaan aikaa ihmetella ja etsid kysyd uusia kysymyksid. Toinen vaihe on
hautomisvaihe, joka tarkoittaa sitd, etta kypsytelladn ja hankitaan taustatietoja. Tama
vaihe vie aikaa ja sen kuuluukin viedd. Usein luovan tyon prosessi luo myés ahdistusta.
Tama on myos merkki siitd, ettd kyseessa on luova prosessi. Prosessiin kuuluu
turhautuminen ja ep&onnistumisen sietdminen Kolmannessa vaiheessa tapahtuu
oivallus ja lI6ydetaan uusi ratkaisu. Vaikka oivallus tuntuisikin hetkelliseltd, niin kyseessa

on pitkan tietoisen ja tiedostamattoman tydskentelyn lopputulos. Neljas vaihe on
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prosessin olennaisin vaihe eli ratkaisun testaaminen. Tassa vaiheessa selvitetdan
systemaattisesti testaamalla, ettd ratkaisun hyvat ominaisuudet ja heikkoudet.
Kaytannollinen, rationaalinen, emotionaalinen ja henkinen alykkyys ovat luovan
prosessin vaatimuksia. Luovan prosessin lopputuloksena pitdisi olla tuote tai
loppuratkaisu, joka on omaperainen, korkealaatuinen ja luova. (Sydanmaanlakka 2009,
39-40.)

Luovan
prosessin

vaiheet

Kuvio 5. Luovan prosessin vaiheet (Sydanmaanlakka 2009, 99).

3.3 Luova ongelmanratkaisun prosessi

Luovan tyon prosessin lisaksi on luovan ongelmanratkaisun prosessi, jonka mukaan
luovuuden lahteena toimii jatkuva ihmettely. Luova ongelmanratkaisu pyrkii jaljitteleman
tieteellistd menetelmaa, jossa ensin maaritelladn ongelma, sitten laaditaan hypoteesit,
jotka testataan kaytdnnossa. Kuviossa 5 esitelty luova ongelmanratkaisun
perusprosessi muodostuu tehtdvan maarittelystd, tehtédvan ratkaisusta ja ratkaisun
toteuttamista. Nama vaiheet on jaettu viela kahdeksaan eri vaiheeseen, kuten oheisessa
kuviossa on kuvattu. Jokaisessa vaiheessa on prosessin osalta tdrkeda luova- ja
kriittinen ajattelu. Prosessi on jaettu konkreettisiin vaiheisiin ja tarjoaa systemaattisen

lahestymisen luovaan tydskentelyyn. (Syddnmaanlakka 2009, 102-104.)
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Tehtavan maarittelyssa on oleellista koko prosessin osalta ongelman perinpohjainen
maarittely ja 10ytdd luovan ongelmanratkaisun lahtokohta. Tietoa tulee keréta
mahdollisimman paljon, jotta pystytaan perustellusti rajaamaan ongelmaa, mahdollisuus
tai haaste. Ongelman tasmallinen méaarittely on darimmaisen tarkeaa, jota osataan kysya
oikeita kysymyksia ja 16ytaa oikeita vastauksia. Tehtavan ratkaisuvaiheessa eli ideoiden
tuottamisvaiheessa ongelman tulee olla hyvin muotoiltu. Idea sellaisenaan ei ole
ratkaisu, vaan ratkaisun kehittdminen on pitka kehittelyprosessi. Tehtavan ratkaisussa
ideoiden maéadrittely ja arviointi on vaativa vaihe koko ongelmanratkaisuprosessissa.
Ideoiden arviointi vaatii vuoropuhelua ja vahvaa reflektointia. Ideoita pitaa pystyd myos
kyseenalaistamaan. Ratkaisun toteuttamisessa tarvitaan paljon luovuutta, koska muutos
on aina vaikea prosessi. Muutoksen toteuttaminen toimintasuunnitelmaksi vaatii paljon
luovuutta. Luovan ongelmanratkaisun perusprosessi konkretisoi luovaa ajattelua.
(Sydanmaanlakka 2009, 104-108.)

Luovan
ongelman-
ratkaisun
prosessin
vaiheet

jokaisessa vaiheessa luova ja
kriittinen ajattelu

Kuvio 6. Luovan ongelmanratkaisun perusprosessi (Syddnmaanlakka 2009, 103).

4 Tunnealy luovan organisaation johtamisessa

4.1 Luovuuden ja tunteiden johtaminen

Luovat asiantuntijat ovat organisaation tarkein voimavara. Hyvin johdetussa luovassa

asiantuntijaorganisaatiossa korostuu yhteistyd, vuoropuhelu, kokeileva toiminta ja
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joustavat rajat. Luovuuden perusedellytys on henkisen hyvinvoinnin ilmapiiri ja henkisen
vapauden tunne. llman vapauden tunnetta luovuus ei voi kukoistaa. (Huuhka 2010, 78-
80.) Luovuuden johtaminen tulee perustua kokonaisvaltaiseen luovuusekologiseen
ajatteluun (creativity ecology), jossa huomioidaan yksildiden erilaisuus ja itsensa
toteuttamisen tarve, organisaation kokonaistavoitteet, erilaisten ryhmien ja tiimien
koostumuksen optimointi, luovan prosessin eri vaiheet ja organisaation fyysinen ja
psykologinen toimintaymparistd. (Koski 2001, 173.) Luovien ihmisten organisaatiossa on
paljon emootioita ja ne vaikuttavat toimintaan. Tunnealy onkin luovan organisaation

johtajan tarkein ominaisuus. (Huuhka 2010, 81.)

Ennen johtajuus perustui vahvaan ongelmanratkaisuun ja paatéksentekokykyyn. Uuden
ajan johtajan tehtdvda on luoda olosuhteet, jossa ihmiset kukoistavat ja yltavat
parhaimpaansa, ja rakentaa psykologista pddomaa. Tunnealyd pidetdadn nykyaan
yhtend keskisimpana johtajuuden ominaisuutena. (Salonen 2017, 237.) Tunteiden
ohjaaminen on tilannetajua. Tilannetaju on yksi johtajan tarkeimpié kykyja. Tilannetaju
tarkoittaa sitd, ettd osaa lukea omien ja toisten tunteita. Taman lisdksi johtajan pitaa
myo6s kyeta tunnesiteisiin. Tunnesiteet vaikuttavat sosiaalisen vuorovaikutuksen
sujuvuuteen. Tunteilla on merkitys luovassa ongelmanratkaisussa ja paatoksenteossa.
Tunne on hyva ndhda kykyna, jota voi kehittdd. Tunteiden sdately on tilanteen tarkkailua
ilman reaktiota. (Ahman 2012, 233.) Tydyhteisén tunteiden johtamisessa esimiehen
tulee ymmartaa ryhmailmiot ja sen vaikutukset tyon tekemiseen seka ihmisten valisiin
vuorovaikutuksiin.  Ryhmailmio tarkoittaa tyontekijoiden toimintaa, rakenteita,
toimintaymparistda ja ryhmadynamiikkaa. Ryhman tunteet vaikuttavat yksiloon ja yksilon

tunteet vaikuttavat ryhman tunnetilaan. (Kaski & Kiander 2005, 142.)

Voimaannuttaminen ja psykologinen valtuutus ovat luovan organisaation johtamisen
keinoja, jolla tydyhteiséon parhaimmillaan syntyy intohimo taydelliseen suoritukseen
tavoitteiden suuntaisesti ja itsensa ylittamiseen. Voimaannuttaminen tarkoittaa voiman
ja luottamuksen antamista jollekin. Tyoyhteisossa se tarkoittaa kaytanndssa
tyontekijoiden lisaantynytta valtaa vaikuttaa oman tybnsa sisaltéon. Ihmisen
voimaantuessa han loytaa itsestddn voimavaroja ja kayttdd niitd oman eldaménsa
hallintaan. Johtamisella voi voimaannuttaa alaisensa antamalla valtaa, mutta kuitenkin
on muistettava, ettd voimaantuminen on ihmisesta itsestdan lahteva prosessi. Johtaja
voi rohkaista tatd prosessia esim. ottamalla henkilostétn mukaan ty6tavoitteiden ja
toimintatapojen maarittelemiseen. Psykologisessa valtuutuksessa on kysymys

merkittavyyden, péatevyyden, yhteyden ja tytsta iloitsemisen osatekijdista. Kun johtaja
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valittaa ndaitd osatekijoita, han samalla voimaannuttaa henkildstdn ja syntyy

psykologinen valtuutus. (Huuhka 2010, 147.)

Psykologisen valtuutuksen osatekijat ovat merkittavyys, patevyys, yhteisyys ja tyonilo.
Merkittavyys tarkoittaa kaytdnndssa sitd, ettd hyva johtaja nayttdd vision. Han antaa
henkilostélle tunteen keskipisteena olemisesta. Tama puolestaan saa aikaan sen, etta
organisaatio ja henkilostd keskittyvat oikeihin asioihin. Patevyys on sita, etta tyo koetaan
paikkana, jossa voi kehittyd, kasvaa ja oppia. Sen myo6ta vahvistuu sitoutuminen ja
organisaation tavoitteiden taakse asettuminen. Yhteisyys muodostuu luottamuksen
tunteesta toisia ja samaan paamaaraan kuuluvia kohtaan. Parhaimmillaan tunne
muistuttaa perheeseen kuulumisen tunnetta. Tyonilo on tydsta nauttimisen tunne, joka
tulee esille menestyvissa organisaatioissa. Psykologinen valtuutus parantaa tyéelaman
lisdksi mytds muuta elamaa. Se auttaa jaksamaan, priorisoimaan asioita ja iloitsemaan
elamésta. (Huuhka 2010, 148-149.)

Parhaimmillaan johtaja tietédé ja tuntee tiiminsé sek& osaa herattdd myonteiset tunteet.
Han tietdd mika saa tiimin syttymaan. Johtajalla on kaytdssaan keinoja téahan silloin, kun
han tuntee tiiminsa niin, ettd han osaa lukea sanatonta viestintda ja myds valttaa pinnan
olevia miinoja. Johtajan ja organisaation kannatta hyddyntda tiimin itseohjautuvuutta,
mutta myos varmistaa, etta perustehtava on sisaistetty. Ihmislahtéinen ja kannustava
toimintakulttuuri vie organisaatiota luovuuteen, oma-aloitteisuuteen ja rohkeuteen.
Luottamalla ja kuuntelemalla lisatddn myonteista henkilokohtaista kohtaamista. Se
edesauttaa, etta tyontekijat esittavat ideoita ja kokevat, ettéd heitd kuunnellaan. Eleet,
ilmeet, ddnensavy ja kohtaamisen taso ovat arvostavan kohtaamisen perusedellytys.
Palautetta antaessa johtaja voi vaikuttaa vahvasti minkalaisia tunteita han edistaa.
Edistaako innostusta, onnistumisen kokemuksia, luottamusta, hapeaa, pettymista tai
vihaa. Rakentavan palautteen voi antaa myos siten, ettd ihmisella on palautteen jalkeen
tunne, etta virheesta huolimatta han on hyvéaksytty ja arvokas tyontekija. Ennakoitavuus
ja avoimuus lisdavat luottamusta, kun johtaja kertoo mita ajattelee ja perustelee
nakemyksensa, niin muut oppivat tuntemaan hanen ajattelutapansa. Organisaatioin
vahvuuksia on helpompi ymmartdd, kun tarkastelee organisaation tunteita.
Organisaation myodnteisid tunteita on myds mahdollista lisdtd. Tukemalla tyontekijdiden

kykya kasitella tunteita voidaan edistdd myonteista ilmapiiria. (Salonen 2017, 237-247.)
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4.2 Esimiehen ja johtajan ominaisuudet

Luovan organisaation johtaminen on vaativaa, mutta my6s antoisaa. Johtajalta
edellytetddn taytta tyopanosta ja han joutuu jatkuvasti toiminnallaan ansaitsemaan
luottamuksensa tyOyhteis6ssd. Hanen tarkeimpia tehtdviaédn on hyvan tyGilmapiirin
luominen, jossa Iluovat osaajat kokevat olevansa arvostettuja. Luovassa
asiantuntijaorganisaatiossa hyvassa johtajuudessa korostuvat tunnedlyn ja
visionaarisyyden merkitys. Luovan organisaation johtamisessa painottuvat: inspiroiva
visionadarisyys, erinomaiset ihmissuhdetaidot, avoimuus, korkea moraali, hyva
esiintymistaito, sitoutuminen organisaation tavoitteisiin, kehittynyt fokusointikyky,
kehittynyt suunnittelutaito ja kehittyneet konfliktien hallintaan liittyvat taidot.
Ihmissuhdetaitoihin liittyy myds tunteiden vastaanottaminen ja kasittely, jolloin korostuu
johtajan oma vahva ja terveitsetunto seka rauhallinen hyvantuulisuus. Luontevan
ystavéllinen ja rauhallinen johtaja luo ympaérilleen perustuvallisuuden tunteen, jolloin
hanté on helppo lahestya ja yleinen tyoviihtyvyys lisaantyy. (Huuhka 2010, 137-140.)

Esimiehen on tunnistettava omat tunteensa, jotta han voi toimia tunnejohtajana. Jos
esimies ei ole yhteydessa omiin tunteisiinsa, han ei voi tunnistaa muiden kokemuksia ja
arvostaa tydyhteisdn jasenten tunteita. Reflektoinnin kautta esimies kohtaa alitajunnan
omat varjonsa ja loytda siitd voimavaroja ihmisten kohtaamiseen. Alitajunta koostuu
kokemuksista ja tunteista. Siella on myds kielletyt ja torjutut tunteet. Esimies voi kehittya
ihmisend kohtaamalla nuo kielletyt tunteet. Se puolestaan luo evaita hyvalle johtamiselle.
Hyvan johtamisen elementteja ovat tieto, tunteet ja teot. Pelkalla tiedolla harvoin saa
ihmisia toimimaan, vaan johtajan on otettava huomioon ihmisten tunteet. (Juuti & Salmi
2014, 162-164.) Luovalta ihmisia johtavalta henkildltd odotetaan itsetuntemusta ja
interpersoonallista &alykkyyttd, joka tarkoittaa kykya ymmartda erilaisten ihmisten
motiiveja, tydtapoja, temperamentteja, mielialoja ja persoonallisuuksia (Koski 2001,
173).

Mydnteiset tunteet tuovat energiaa tydyhteiston ja myds antavat virtaa vastoinkaymisiin.
Uusiutuminen ja innovatiivisuus vaativat tydpaikan, jossa koetaan myonteisia tunteita.
(Salonen 2017, 154.) Johtaja, joka tuntee tiiminsa ja sen tarpeet, tietdd mika saa tiimin
syttymaéan. Parhaimmillaan johtaja osaa lukea tiimidan ja tydntekijoitdan niin, ettd han
pystyy myds ennakoimaan pinnan olla olevat ongelmat. (Salonen 2017, 240-241.)
Mydnteinen henkilokohtainen kohtaaminen on mitd parhainta ihmisen kannustamista.

Kun tyontekijat kokevat, ettd heitd kuunnellaan ja he voivat vaikuttaa asioihin, he
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esittavat ideoita. Kuuntelemalla johto osoittaa arvostavansa tyéntekijoéiden osaamista ja
ideoita. Johdon tehtdva on auttaa tydntekijoitd ymmartamaan organisaation ja tyén
tekemisen merkitys. Silloin tyontekijat pystyvat ndkemaan laajemmin ja kehittamaan
koko yrityksen toimintaa. (Salonen 2017, 242-244.)

Huono johtajuus voi olla pahimmillaan luovan organisaation tuho. Arjessa pienin haitta
voi olla tydilmapiirin Kiristyminen ja toiminnan vaikeutuminen. Pahimmillaan esimerkiksi
kriisitilanteessa huono johtaja voi lamaannuttaa koko organisaation, han voi menettaa
otteensa eika kykene tekemaan paatoksia. Lopputuloksena voi olla koko organisaation
toiminnan sekasorto. Huonon johtajan toimintatapoja ovat, ettei h&n havainnoi toimintaa
ja kay tapaamassa henkilostod, jolloin voi jaada esimerkiksi huomaamatta henkildston
huono tydmotivaatio tai tukahdutettu ty6ilmapiiri. Jos johtaja ei luota henkil6stéon tai
kayttaytyy tahdittomasti, se voi johtaa jopa henkiléston loppuun palamiseen. Huono
johtaja voi organisaation ty6ilmapiirin liséksi vahingoittaa myés yrityksen mainetta. Mikali
organisaatio ei puutu huonoon johtamiseen se voi muuttua kaikkien kannalta

kohtalokkaaksi ja toiminnan arvoperusta voi murtua. (Huuhka 2010, 190-194.)

Henkildstdon motivointi, sitoutuminen ja tydsséa viihtyminen ovat luovan organisaation
menestystekijoita. Motivoinnilla on suora yhteys tuottavuuteen ja tuloksiin. Oikealla
tavalla innostamalla ja kannustamalla johtaja voi suunnata henkiloston toimintaa
yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen. Henkisessa tydssa on vaikea arvioida mik& on
tyontekijan motivaatio tehtaviin ja tavoitteiden paasemiseen. Johtajan haasteena onkin
innostaa, motivoida ja sitouttaa luovat osaajat organisaation yhteisiin tavoitteisiin ja
saada heidat itse antamaan osaamisensa organisaatiolle. Vain motivoitunut osaaja
haluaa itse panostaa tydhdnsa. Vain ihminen itse tietdd miten paljon héan on panostanut
tyosuoritukseen eli tekikd puolitehoilla vai pyrkiko ylittdm&an itsensé. Parhaat luovat
asiantuntijat saadaan sitoutumaan, kun he saavat tehd& mielenkiintoista ja arvostettua
tybta ymparistossa, joka antaa mahdollisuuden henkilokohtaiseen kehittymiseen.
Luottamus on motivaation kannalta olennainen tekija. Jos luova osaaja tuntee saavansa
johtajan luottamuksen, niin tdma lisda osaajaan itseluottamusta ja onnistumisen
mahdollisuuksia. Erityisesti luovissa organisaatiossa on tarke&a johtajan luottamus,
rohkaisu ja kannustus. (Huuhka 2010, 144-147.)
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4.3 Huippuluovat ryhmat ja johtamisen painopisteet

Ryhméluovuuden merkitys tulee tulevaisuudessa vain korostumaan, kun
tietoyhteiskunta verkostoituu ja asiantuntijuus jakautuu (Koski 2001, 180). Jokainen
huippuluova on erityinen ja poikkeuksellinen, mutta silti kaikissa on lasnad yhtenevaisia
piirteitd. Ryhmilla on yhteinen unelma ja visio. Huippuluovissa ryhmissa yhteinen
intohimo on valttamatén kumppanuuden onnistumiselle ja ryhmissa tydskennelladn
sisaisen motivaation turvin. Konfliktit ratkaistaan muistuttamalla unelman téarkeydesta.
Ryhmissd menetellaan kuin ammattilaisten joukkueurheilussa ja korostetaan joukkueen
kokonaisetua. Tallgin isotkin egot ymmartavat erilaisten yksildiden toisiaan taydentavan
merkityksen. Huippuluovia ryhmi& varjellaan tietoisesti painostukselta, rutiineilta ja
ymmartamattomyydeltd. Ryhmén johtaja takaa ryhmaélle tyéskentelyrauhan. Todellinen
tai kuviteltu vihollinen, joka auttaa ryhmaa maarittelemaan itsensd suhteessa siihen.
Luova suorituskyky on ryhmadynamiikan mukaan parempi, kun kilpailua on ryhmien
valilla eikd sisélla. Ryhmat mieltdvat itsensa haastajiksi, jotka lopulta voittavat.
Ryhmassa tydskenteleminen merkitsee yksil6ille henkilokohtaisia uhrauksia. Tyo on
totaalista ja emotionaalisesti sekéa kognitiivisesti kuluttavaa, mutta silti ryhméassa mukana
oleminen koetaan yhtena elaman huippukokemuksista. Luovien ryhmien johtajat eivat
pelkaa rekrytoida itseaan lahjakkaampia ja osaavampia. Ryhmien johtajat ovat hyvia
luovuuden rekrytoijia, yllapitjia ja jalostajia sekd he ovat hyvid verkosto-
organisaattoreita. Ryhmat perustuvat tarkkaan rekrytointiin, jossa kukin yksilo on
optimaalisella pelipaikalla. Ryhmissa on leikkisd tyfote. Huippuluovat ryhmat ovat
optimistisia ja utooppisia. Niiden ajattelu perustuu siihen, etteivat ne valtavirta-ajattelun
mukaan usko siihen mikd on mahdotonta ja varaavat itselleen oikeuden yltaa
mahdottomaan. Ryhmat saavat ryhtinsa siitd, ettd ne tuottavat jonkin materiaalisen
tuloksen tydskentelystaan. (Koski 2001, 180.)

Erityisesti luovassa asiantuntijaorganisaatiossa tarkeimmat hyvan johtajuuden
painopisteet ovat tunnedly ja visiondarisyys. Tarkein tunneélyn kaytannén johtamisen
toimenpide on arvostus. Johtaja osoittaa arvostuksensa kohtaamalla henkildston,
kuuntelemalla, keskustelemalla ja rohkaisemalla. Johtamisessa korostuu luottamus.
Johtaja ei kontrolloi vaan sen sijaan ohjaa valmentavalla tavalla perustuen yhteisiin
arvoihin. Hyvan johtajan taitoa on luoda ja kehittaa tyéntekijoéiden itsekunnioitusta, niin,
etta ihmiset kokevat, miten hyvia he ovat. Helposti l&ahestyttava, luontevan ystavallinen
ja rauhallinen johtaja saa aikaan tunteen perusturvallisuudesta. Silla on suuri merkitys

jatkuvassa dialogissa ja organisaatiokulttuurin rakentamisessa. Luova
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asiantuntijaorganisaatio arvostaa johtajuudessa avoimuutta, aktiivista kommunikointia,
rehellisyyttd ja oikeudenmukaisuutta. Tarke&na arvona pidetaan myo6s henkista
vapautta. Johtaja, joka saa ihmiset ylittAmaan itsensa, on arvostava, aito ja valittaa
ihmisistd. Yhteinen visio rakentaa organisaation identiteetin. Siihen sitoutuminen
edellyttdd ihmisten innostumista. Visio on loistava johtamisen tyokalu ja johtajan
merkitys vision synnyttdmisessa on keskeinen. Johtajan merkitys on olennainen vision
jalkauttamisessa ja ihmisten sitouttamisessa. lhmiset on saatava innostumaan visiosta
ja suuntaamaan toimintansa sen mukaisesti. Organisaatio tarvitsee visiondarista
johtajaa, jotta organisaatio menestyy. Henkildstén motivaatio, sitoutuminen ja tyéssa
hyvinvointi ovat kriittisen tarkeita tekijoita, jotta luova organisaatio menestyy. (Huuhka
2010, 137-145.)

5 Tiedonhankinnan toteutus

5.1 Haastattelumenetelma

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa tunteiden ja tunnejohtamisen merkitysta
luovan tydn organisaatioon ja prosesseihin. Tutkimuskysymykset olivat, ettd mika on
tunnejohtamisen merkitys luovan tydn johtamisessa ja myts mita keinoja on edistaa
luovaa tyota tunteiden johtamisen kautta. Haastatteluilla pyrittiin saamaan vastauksia
naihin kysymyksiin ja syventamdan teoriatietoa kaytdnnon kentélta saatavilla

nakokulmilla.

Tutkimusmenetelméana oli kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Opinnaytetydn
tutkimuskysymyksen vastauksen etsimiseen kvalitatiivinen haastattelu sopi parhaiten,
koska aihetta haluttin kéasitella todellisen elaman nakokulmasta. Laadullisessa
tutkimuksessa on myds mahdollista I6ytdd monen suuntaisia suhteita. Kvalitatiivisessa
tutkimuksessa aihetta kasitelladn kokonaisvaltaisesti. Siina pyritddn ymmartamaan
tutkittavia ilmiéita. Kvalitatiivinen tutkimuksessa on tavoitteena paljastaa ja I6ytaa tosioita
ennemmin kuin todentaa olemassa olevia vaittamia, jonka vuoksi tdimé menetelma sopi

esittdessa opinnaytetyon tutkimuskysymyksiin. (Hirsjarvi ym. 1997, 156.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen tyypilliset piirteet vastasivat myo6s tutkimusongelman

kasittelyyn sopivimmat elementit. Tutkimus on kokonaisvaltaista tiedonhankintaa ja
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aineisto kootaan todellisissa tilanteissa. Tiedonhankinnassa aineisto hankittiin alan
ammattilaisilta, joilla oli kdytannon kokemus oikeista tilanteista. Tiedonhankinnassa oli
perusajatus, ettd ihminen on tiedon keruun instrumentti. Aineisto hankittiin
haastattelemalla ihmisia. Tutkimuksessa kaytettiin induktiivista analyysia. Tama toteutui
siten, etté I&htokohtana ei ollut teorian testaaminen, vaan aineisto tuotti haastattelun
kautta sen mika oli tarke&aa eika tutkija vaikuttanut siihen. Laadullisen metodin kaytto
aineiston hankinnassa eli annettiin teemahaastattelun kautta tutkittavien nakékulmat ja
aani tulla esille. Valittin kohdejoukko tarkoituksenmukaisesti ei satunnaisesti.
Tutkimuksen haastatteluun valittiin aiheen asiantuntijat ja henkil6t, joilla oli kokemusta
alueesta kaytanndssa. Tutkimussuunnitelma muotoutui joustavasti tutkimuksen
edetessa. Haastattelut kasiteltiin ainutlaatuisina ja tulkittiin sen mukaisesti. (Hirsjarvi ym.
1997, 156.)

Tiedonhankintamenetelmana kaytettiin teemahaastattelua. Haastattelu on
ainutlaatuinen menetelmd, koska siina ollaan suorassa vuorovaikutuksessa tutkittavan
kanssa. Suurin hydty haastattelussa on joustavuus aineistoa kerattdessad myotaillen
vastaajia. Haastattelu valittiin tdhan opinnaytetyohon tiedonkeruumenetelmaksi, koska
asiantuntija nahtiin subjektina ja hanelle annettiin mahdollisuus tuoda vapaasti esille ja
aktiivisesti tietoja. Haastattelu antaa my6s mahdollisuuden selventdd saatavia
vastauksia ja syventda tietoja. Haastattelu tuottaa vastauksia monitahoisesti. (Hirsjarvi
ym. 1997, 199-200.) Laadullisessa tutkimusmenetelméssa teemahaastattelussa
tutkittavien aani paasee kuuluviin (Hirsjarvi ym. 1997, 160.) Teemahaastattelussa
korostuvat myos ihmisten tulkinnat ja antavat aiheelle lisaa merkityksia. Vaikka vastaajat
kertovat omia tulkintojaan ja jakavat omia kokemuksiaan, niin aihe on rajattu ja jo siihen
mita ilmiosta tiedetdan viitekehyksen perusteella. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 77-78.)
Teemahaastattelu antaa tilan analysoinnille ja tulkinnalle monin tavoin.
Teemahaastattelussa aihepiirit ovat tiedossa, mutta silla ei ole tarkkaa muotoa ja
jarjestysta. (Hirsjarvi ym. 1997, 202-203.) Haastattelun teemat olivat tunteiden merkitys
tydyhteisdssa, tunteiden nakyminen, tunteiden merkitys luovaan prosessiin ja tunteiden
johtaminen luovassa organisaatiossa. Haastattelukysymykset l6ytyvat opinnaytetyon

liitteesta 1.

5.2 Haastateltavat

Haastatteluun valikoitui kolme media- ja mainosalalla johtavaa vaikuttajaa, jolla oli pitka

yli 15 vuoden kokemus tytskentelystd luovassa organisaatiossa. Haasteltavat
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tydskentelivat tai olivat tydskennelleet t luovassa organisaatiossa eri rooleissa, kuten
suunnittelijana, asiantuntijana, luovana johtajana tai esimiehend. Kaikki haastateltavat
olivat viimeiset vuodet toimineet esimiehend tai luovana johtajana. Haastateltavilla
kaikilla oli monipuolinen tausta erilaisissa projekteissa ja luovan tydon organisaatioissa.
Haastateltavat tydskentelivat eri organisaatioissa ja tehtavissa. Nain tutkimuksessa
saatiin laajempi kasitys aiheesta eika ollut sidonnaisuutta yhteen organisaatioon tai
yritykseen. Haastatteluun osallistuvat olivat erityisen kiinnostuneita tunneélysta ja luovan

tyon kehittamisesta. Haastateltavia kuvataan jatkossa nimimerkein H1, H2 ja H3.

Kaikki haastateltavat tydskentelivat tai olivat tyoskennelleet organisaatioissa, joissa
heilla oli ollut tiimissdan eri luovien alojen asiantuntijoita, kuten AD, suunnittelija,
leikkaaja, graafikko, tuottaja. Haastateltavilla oli my6és vahva nakemys liiketoimintaan
kokonaisuudessaan asiakkuudenhallintaan, myyntiin, markkinointiin ja strategiseen

johtamiseen.

5.3 Haastattelujen toteutus

Haastattelut suoritettiin kasvotusten ja videopuhelujen vélityksella yksildhaastatteluina.
Haastateltaville lahetettin  ennakkoon alustava haastattelurunko, jotta voivat
valmistautua kysymyksiin. Haastattelut toteutettiin toisistaan erilladan ja he eivat
vaikuttaneet toistensa vastauksiin. Haastatteluilla pyrittiin 16ytamaan subjektiivisia
nakemyksia ja kokemuksia tutkimuskysymykseen sek& nékokulmia viitekehykseen.
Haasteltavien nakokulmat haluttin  puolistrukturoidulla teemahaastattelulla esiin.
Haastatteluissa oli kolme paateemaa. Paateemat olivat tunteet, tunnealy, luovan tydn
prosessit ja johtaminen. Haastattelukysymykset esitettiin samanlaisina ja samassa
jarjestyksessa kaikille haastateltaville, mutta vastatessa haastateltavat saattoivat hyppia
kysymyksestd toiseen ja palata mydhemmin aikaisempaan kysymykseen.
Haastateltavat tdydensivat myos edellisia kysymyksia vastaamisen myota.
Haastateltavat pysyivat hyvin annetuissa kysymyksissa ja teemoissa seka syvensivat
vastauksia hyvin yksityiskohtaisestikin. Haastattelut kestivat noin tunnin verran kunkin
henkilon osalta. Haastattelun jalkeen litteroitiin haastattelu teksteiksi. Haastattelut
tuottivat yhteensa melkein kolmekymmentasivua aineistoa. Sen jalkeen aineisto
luokiteltiin aihealueittain teemojen mukaan, jotka olivat tunteet ja tunneély, luovan tyon

prosessi ja johtaminen.
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6 Haastattelutulokset

6.1 Tunteet ja tunneély

Haastattelun ensimmainen teema oli tunteiden ndkyminen tydyhteisdssa, jota kysyttiin

kysymyksilla:

e Miten tunteet nakyvat tydyhteisdssa?

e Minkélaisia tunteita tulee esille luovan ty6n prosessin aikana?

Kaikki haastateltavat totesivat, etta tunteet kuuluvat tydpaikoille aivan samalla tavalla
kuin ne ovat osa muutakin eldam&a. Sen sijaan haastateltavat korostivat, etta
tunnetaidottomuus ei kuulu tydymparistéon. Tunnekirjon todettiin olevan suuri luovassa
organisaatiossa, koska koko tiimin tyénkuva perustuu uuden ideoimiseen ja luomiseen.
Luovassa tydssa ihmisten koettiin olevan myos erityisen arvostelun alaisia. Tyo nahtiin
erityisen henkilokohtaisena. Haastateltavat tunnistivat, etta ihmiset kokevat ihan samoja
tunteita elaméanvaiheesta riippumatta. Haastateltavat kuvasivat, ettd kaikki kohtaavat
kriiseja, negatiivisia ja vaikeita tunteita. Samoin he toivat esille, etta tydyhteisdssa
nakyvat myos ilon, onnistumisten ja positiivisten tunteiden kokemukset. Sen sijaan
haastateltavat nostivat esille vahvasti eri persoonien kyky ja valmiudet sanoa &aneen
sekad kasitelld tunteita tyoyhteisbssa. Haasteltava H2 totesi ihmisten hyvin erilaisen
valmiuden nayttdd tunteitaan perustuen heidadn taustaansa ja kasvatukseensa.
Haasteltava H3 kuvasi sita kuinka introvertit ja ekstrovertit kayttaytyvat hyvin eri tavoin.
Introvertin kynnys nayttda tunteensa voi olla hyvin paljon suurempi kuin ekstrovertin.
Organisaation tilalla ja menestyksella oli vaikutusta tunteiden nékymiseen. Haastateltava
H3 totesi, ettd sen ndkee ihmisistd, jos yrityksessd menee huonosti. Ihmiset jannittavat

ja pelkdavat tulevaisuutensa puolesta.

Tavallaanhan tunteet nakyvét siis kaikkialla aina. Ihan samalla lailla ne nakyvéat
elamassé perheessa ja joka puolella. -H1

Tunteet kuuluvat tyopaikalle, mutta tunnetaidottomuus ei. Luova tiimi on monesti
tdynna persoonia, niin kuin mikd tahansakin tiimi kun ihmisia ollaan... Silloin
mydskin ne tunnetaidot nakyy, kun tehdéén luovaa konseptointia ja ideointia ja
brainstormausta. -H2

Kaikilla yrityksilla valilla menee hyvin ja valillA menee huonosti. Kaikki se
vaikuttaa siihen, ettd miten ne tunteet siella nakyvat. -H3
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Haastateltavat kuvasivat ja nimesivét yhteisosséa esille tulevia tunteita. Haastateltava H2
totesi tunteiden ndkyvan positiivisista negatiivisiin. Tunteiden kirjo hdnen mukaansa
nakyi ilosta ja innostuksesta aina vihan ja pettymyksen tunteisiin. Kaikki haasteltavat
korostivat, etta erityisesti luovassa tydymparistossa tunteisiin ja tunneilmaisuun vaikutti
se, ettd tydssa on arvioitavana oma henkinen tuotos. Tuotos tai ty0 silloin helposti
personoituu. Tama lisdd myo6skin esimerkiksi epavarmuuden ja pelon tunteiden
nayttamistd. Haastateltavat painottivat, ettd heidan kokemuksensa mukaan, luovassa
ymparistossa tunteet tulevat enemman esille kuin esimerkiksi normaalissa

toimistotydssa.

Se on tavallaan enemman tai vahemman arvioitavana sen sinun henkisen
tuotoksen kautta, jolloin sitten tavallaan siihen liittyy sellaisia asioita, etta
varmasti kaikki luovan tydn ihmiset on kokenut sita etté riittamattémyyden
tunnetta ja epavarmuutta ja tavallaan sellaista tallaisia asioita. -H1

Koko tydnkuva perustuu uuden luomiseen ja ideoiden jalostamiseen. Silloin
tuntuu, etté se tunnekirjo monesti on prosessimielessé ja persoonamielessa
l&sné tydympéristdssa. -H2

Silloin jos yrityksella menee huonosti, niin sen nédkee. Sen nakee ihmisista. Siella
jannitetaan, ettd mitdhan tastd mahtaa tulla. Kaytetaan hirveasti aikaa oman
henkilékohtaisen tulevaisuuden miettimiseen. Mitenkdhan talle yritykselle voi
kayda? Mitenkéhan mina nyt tasta parjaan? -H3

Haastateltavat totesivat, ettd ihmiset toimivat hyvin eri valmiuksilla tydelamassa
tunteiden osalta. Haastateltava H2 perusti nékokulmansa jaetun ihmisyyden
kokemuksiin, jolla han tarkoitti sit&, ettd kaikki kulkivat samaa matkaa kaikkien tunteiden
kanssa. Huomaamalla ettei ole ainoa, joka kérsii tai kokee tietylla tavalla, on tarkea
havainto jaetun ihmisyyden kokemuksessa. Haastateltava totesi, ettd ihmisten
psykologisten, fyysisten ja sosiaalisten kokonaisuuksien huomioon ottaminen on
tarkedd. Haastattelussa tuli esille nakékulma, etté kaikilla ihmisilla on tarve jakaa aikaa,

ajatuksia ja tunteita.

Kaikki me kohtaamme niitd kriiseja ja negatiivisten ja vaikeiden tunteiden
kohtaamisia. Mutta ihan samalla tavalla sitten taas on ilon ja onnistumisten
tunteita; positiivisten tunteiden kokemuksia. Oikeastaan n&enkin, en vaan
pelk&stddn luovan tiimin osalta vain ihmisyydessa sen, ettd tunnekokemus ja aly
koostuu ndista elementeistd. Meilla on se historia ja persoona seka niiden tekijat
seka jaetun ihmisyyden kokemus. -H2
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6.2 Luovan tyobn prosessi

Toinen teema haastattelussa oli tunteiden merkityksesté luovan tyon prosessissa. Sita

kysyttiin kysymyksilla:

e Mika merkitys tunteilla on luovaan tyohon?

¢ Minkéalaisia tunteita tulee esille?

e Onko tunteilla merkitysta luovan tydn prosessissa?

Haastateltavat vastasivat kaikki kuin samasta suusta, ettéd luova ty0 noudattaa aina
samaa kaavaa tai prosessia. Haasteltava H2 kuvasi kaavaa myds vuoristoradaksi tai
maratoniksi. Luovan tydn prosessi haastattelun perusteella alkaa, kun saadaan
asiakkaalta toimeksianto tai tydnantajalta projekti. Sen jalkeen seuraa alkuinnostus,
jonka aikana koetaan, ettd maailma on avoin ja lahdetddn miettimaan luovaa ratkaisua.
Jotkut voivat kokea tyhjan paperin kammoa, mutta paasaantdisesti haastateltavien
mukaan tunnereaktio on innostus. Sitten, kun innostuksessa on saatu aikaan ideoita, niin
hiipii epailys. Epailys tulee esille kysymyksing, tuleeko tasta sittenkaan mitédén, onko idea
toimiva tai onko tdssa mitddn ainutlaatuista. Epailys nakyy myds epavarmuuden
tunteina. Haastateltava H1 kuvasi vaihetta, etta siind myds epéilee itsedén. Sitten, kun
on valittua linjaa lahdetédéan toteuttamaan, niin prosessi etenee, kunnes lopputuote on
valmis. Usein siind vaiheessa tulee helpotuksen tunne, onnistumisen tunne ja myos

selviytymisen tunne. Osalle voi tulla myds tyhjyyden tunnetta.

Minun mielestd monesti luovassa prosessissa on tietty kaava. -H1

Luova prosessi, joka kerta tuntuu noudattavan tata kaavaa.,.Prosessi on
omanlainen maratoni. TAa4 tunneskaala, mika toistuu, ei valttamatta liity yhtaan
siihen, etté onko projekti iso tai pieni. Se menee aina hirveen hyvin tyypillisesti
samaa. -H2

Kaikki prosessit menevéat sen saman draaman l&api. -H3

Haasteltavat painottivat, ettd luovassa tyon prosessissa auttaa kokemus, historia ja
itsetuntemus. Kun henkild tietada, etta tunnetila kuuluu prosessiin, niin hdnen on helpompi
késitella tunteita ja paastd niistd eteenpain. Kokemuksesta koettiin olevan myo6s
tavoiteltuun lopputulokseen padsemisessa ja prosessissa etenemisessd seka

negatiivisten tunteiden kasittelyssa. Haastattelussa H1 toi esille nékdkulman, etta



27

luovaan prosessiin liittyy olennaisesti myts se, ettd missd vaiheessa ryhma on
ryhmaytymisessa. Jos ryhma on vasta muotoutumassa ja ihmiset eivat tunne viela
toisiaan, niin se nakyy suoraan luovassa prosessissa ja tunnetiloissa. Jos puolestaan on
vakiintunut ryhmad, joka tuntee toisensa, luottaa taysin toisiinsa ja tydskentelee
vakiintuneissa rooleissa, niin luovan prosessin tuomat tunnetilat nayttaytyvat aivan
toisella tavalla. Silloin esimerkiksi kaikki ryhman jasenet pystyvat paljon avoimemmin
ilmaisemaan itsedan ja innovoimaan uusia ideoita ilman pelkoa toisten kommenteista.
Haastateltava H1 totesikin, ettd héanen mielestdan kannattaisi pyrkia pitamaéan toimiva
luova tiimi mahdollisimman stabiilina ja valttda keinotekoisia organisaatiomuutoksia tai

tyonkiertoa.

Kokemushan tassa auttaa, ma ainakin itse olen ymmartanyt, ettd tdma kuuluu
tahan prosessiin... Niin monta kertaa olen kaynyt sen lapi ja tajuan, ettd tama
kuuluu tdhdn hommaan. -H1

Mit& junnumpi sitd vaikeampaa. Koska vaikka usein puhutaan siitd, etta téhan
projektiin pita& saada joku nuori alalle uusi hahmo. Etta silté tulee raikkaita ideoita.
Niin okei. Se on yksi argumentti, mutta sille 16ytyy my6skin vasta-argumentti, joka
on kokenut luovan tyontekija. Se tekee sen tydn tehokkaammin ja se johtuu siita,
ettd tehokkuus ei tarkoita pelkkéa aikaa vaan myo6skin laatua eli siind samassa
ajassa kokenut suunnittelija tekee parempaa tyota kuin nuori suunnittelija, koska
nuori suunnittelija tekee asioita, joista se ei tieda mitdan. Ja se pystyy
generoimaan irtoideoita ja jotain erilaista ehka tuoreempaa nakemysta siihen
juttuun, mutta se ei valttamatta ole oikea ratkaisu. Kokenut suunnittelija tai luovan
tydon tekija tietdd, ettd minkalaisessa tilanteessa pystyy sitd luovaa ty6ta
tehokkaammin tekee. -H3

Luottamus oli haastateltavien mukaan tarkein tekija luovassa prosessissa.
Haastateltavat arvioivat luottamusta suhteessa tiimiin, kohderyhméan, asiakkaaseen ja
esimieheen. Haastateltava H3 totesi, etta ei riitd, etta ihmiset tuntevat toisensa vaan
heidan pitdd luottaa toisiinsa. Luottamuksen merkitys korostuu erityisesti luovassa
tydssd, koska siind ihmisten pitdéd avautua ja paasta irti peloista rippumatta siitd onko
persoonana introvertti tai ekstrovertti. Luovassa tydssa ihmisten koettiin haastateltavien
mukaan tuovan myds muita enemman esille henkildkohtaista elamaansa ja
persoonaansa luottamuksellisella tavalla tiimille, esimiehille tai tydyhteisolle. Haasteltava
kertoivat, ettd luovassa tydssad ihmiset avaavat persoonaansa ammentamalla ideoita
omasta henkilokohtaisesta historiastaan, taustastaan tai tilanteestaan. Haastateltava H2
jatkoi jaetun ihmisyyden ajatusta luottamus naktkulmalla toteamalla, etté luottamus on
kaiken keskiossa. Han esitti, etta toisten ihmisten kuunteleminen kasvattaa keskinaista
ymmarrysta ja kokonaisvaltaista luottamusta. Luottamuksen tunnetta korostettiin myos
suhteessa asiakkaaseen. Jos asiakas luottaa tekijoihin ja tiimiin, niin se edesauttaa

ideointia ja lopputulosta.
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Kaikki loppujen lopuksi silleen kiteytyy luottamuksen tunteeseen, etta kokeeko se
ryhma ja ne luovat tekijat, etta niihin luotetaan. Luottamuksen tunne miten se
koetaan. Se tulee sieltd asiakkaan suunnalta, ett ne uskovat, etté sind onnistut
siind ty6ssa ja luot ne hyvét ajatukset ja muut. Ja ne esimiehet ja muut ja sinun
ryhma siiné itsesséaéan kokee toisiltaan luottamusta. Se on ehka sellainen. Se on
se tarkein kuitenkin. Silloin sind voit olla haavoittuvainen ja heittda ideoita
vapautuneesti ja koet, ettéa hyvaksytaan sellaisena kuin sina olet. Ne ovat
oikeasti isoja asioita. Kaksi asiaa misté luottamus syntyy. -H1

Moni tuntee riittAmattémyyden tunnetta ja karsii ajanpuutteesta suhteessa
vaadittuihin tehtaviin. Kun ymmartaa, etta kaikilla meilld on samankaltaisia
tunteita ja kokemuksia, on helpompi olla mydtatuntoisempi itselleen ja
kollegoilleen. Luottamus on kaiken keskitssa. -H2

Silloin kun on se luova tydyhteis® jonka duuni on luoda jotain tyhjasta. Keksia
joku uusi juttu, jota ei ole ikind ennen maailmassa ollut. Ja kun se pitaa tehda
yhteistydssa. Kaikkien pitaa avautua. Kaikkien pitaa tuoda siihen prosessiin
jotain mukaan. Jotta uskaltaa tuoda sité olit sitten introvertti tai ekstrovertti, niin
silti pitda pystya luottamaan siihen muuhun jengiin. Ettei muut kayta
lybméaaseena vastaan. Se vaikuttaa siihen, ettéd miten tunteet nakyvat. -H3

Luova organisaation tiimin voima perustuu haastateltavien mukaan luottamukseen.
Silloin, kun tiimi luottaa toisiinsa, niin he uskaltavat nayttaa tunteensa ja puhua niista
avoimesta. Haastateltavat toivat esille luovan prosessin ainutlaatuisuuden, jossa
tyhjasta luodaan uusia, ainutlaatuisia ratkaisuja ja esitetaan avoimesti uusia kysymyksia,
niin tiimin pitéd& pystya ilmaisemaan ajatuksiaan ilman pelkoa. Luovan tiimin luottamus
haasteltavien mukaan syntyy yhteisistd kokemuksista, tunteiden jakamisesta ja

avoimista keskusteluista seka siitd, ettd he opettelevat tuntemaan toisensa.

Tavallaanhan tiimissa paras mika sen tiimin voima. Tavallaan se, etta silloin sina
pystyt, jos on avoin suhde ja luottamus siind syntynyt sen tiimin kesken. Silloin
sin& pystyt noista hetkistd puhumaan ja saan toisista ihmisisté itseluottamusta ja
energiaa. -H1

Luova ty6 perustuu yhteistydhon. Ei riitd, etté ne tyypit tuntevat toisensa, vaan
niitten pitaa luottaa toisiinsa. Silloin, kun luotat toiseen, niin se ensinnakin se
vaatii, etta pitda olla pitka historia. Heti ensimmaisené paivana, kun joku tyyppi
tulee ovesta sisaan, niin et luota siihen. Et edes tunne sita. Ethén voi luottaa
siihen, kun et tieda siitd yhtaan mitaan. Sellaisen tyypin kanssa keskustelut ovat
ihan erilaisia kuin niitten kanssa, jotka tunnet hyvin ja joihin olet oppinut
luottamaan. -H3

Haastateltavat painottivat, ettd luova ty0 on intohimotyOtd, jossa tunteilla on suuri
merkitys tyon lopputulokseen. Tunteet n&kyvat motivaationa tehtavad kohtaan,
asiakasymmarryksessa ja lopputuloksen saavuttamisessa. Koettiin tarkeaksi pystya
resonoimaan vastaanottavan kohderyhman tunteiden kanssa, jotta saadaan aikaiseksi
oikeita asioita suhteessa prosessiin ja saatuun budjettiin. Haasteltava H3 totesi, etta

ymmartamiseen kuuluu empatiakyky. Han tarkoitti talla sita, ettd luovan tyon tekijalta
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odotetaan myds ottavan huomioon, etta miten eri kohderyhmat voivat tulkita ja ymmartaa
hadnen viestinsa tai lopputuloksensa. Tama edellyttdd tunteiden ymmartamista

laajemminkin.

Sun pitda pystya tavallaan resonoimaan ihmisten tunteitten kanssa. Valittamaan
niité jollain tasolla. Jos et sina tavallaan niitd itse tunnistamaan tai kasittelemaan,
niin tavallaan tuntuu hankalalle, etta sin& pystyt niitéa sitten mydsk&an jossain
luovassa tydsséa mité sina teet luomaan merkityksié tai muita tai mydskaan
todentamaan siinad. Siind mielesséa se on tosi tarkeata, etta tunteita pystyy
itsessaan tunnistamaan. -H1

Ihan spontaanisti tuli sellainen ajatus mieleen, etté kun pitaisi saada niitéa ihmisia
motivoitua tekemaan jotain tai ostaa jotain tai innostua jostain tai nain. Silloinhan
sinun pitda pitdd ymmartaa tavallaan se minkalaisessa kelassa se vastaanottava
osapuoli on. Pitaa osata jonkinlaista empatiakykya olla siina ja osta tulkita
kenelle sita viestia ollaan tekemassa. Kenelle tdssé puhutaan. Ja minkélaisen
tunteitten varassa se henkil6 on silla hetkelld, kun se sinun viestin tai asian
nakee, kuulee tai kokee. — H3

Haastattelussa korostui luovassa ty6ssda ympariston havainnoinnin ja seurannan
merkitys. Kaikki haastateltavat jakoivat nakemyksen, ettd luovan tyén ammattilaiset ovat
luonnostaan kiinnostuneita havainnoimaan aktiivisesti erilaisia ilmioita. Eika pelkéstaan
ilmididen vaan nimenomaan tunteiden nakdkulmasta. Haastateltavat toivat esille, etta
luova tyd on erittdin vaativaa. Tyé6lle tyypillinen vaatimus keksia ja innovoida uutta vaatii
sita, etta 16ytdd uusia luovuuden lahteitd. Tama edellyttdd, ettd on utelias tutkimaan ja
havainnoimaan uusia ilmiditd laaja-alaisesti. Haastattelussa H1 toi esille globaalin

nakokulman maailman muutoksiin ja tunteiden havainnointiin.

Tama maailma muuttuu kauhean kovaa vauhtia, tietylla tavalla ihmisten tunteet
eivat kuitenkaan muutu. Ne ovat aika pysyvia. Sitten taas jotkut asiat voi
aiheuttaa, vaikka teknologia niin tavallaan pelkoja. Meidan yritysten ja
mainonnan pystya niita halventdmaan ja tunnistamaan, ettd miten ne asiat
vaikuttaa ihmiseen ja ihmisyyteen. Tarkoitan silla, etta se tunteiden
havainnoimaan myds itsessaan siind luovassa tiimissa tai muussa myos
miettimaan globaalilla tasolla, etté pitaisi pystyad havainnoimaan, etta
minkalaisten tunteiden tai asioitten kanssa painitaan yhdessa. -H1

Luovassa tydssé ihmiset on semmoisia. Niilla on jotenkin tutkaimet paalla koko
ajan. Ne nékevat maailmassa uusia juttuja ja kokevat uusia juttuja. — H3

Haastateltavat toivat esille, ettd tunteiden ymmartaminen on tarkedd motivoinnissa tai
motivoitumisessa. Se ndakyy kaytdnndssd esimerkiksi tekijoiden valikoitumisessa
tehtaviin ja projekteihin. Kun puhutaan luovan tyon lopputuloksesta ja prosessista, niin
silld on suuri merkitys, ettéd onko henkilé motivoitunut tehtavaén. Motivoitunut ja aiheesta

innostunut tydntekijan mahdollisuudet 16ytaa uusia ratkaisuja ja saavuutta ainutkertainen
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lopputulos on paljon suurempi kuin sellaisen tyontekijan, jolla ei ole motivaatiota
tehtdvdan. Haastateltavat kuvasivat, ettd on helpompi opettaa prosessin aikana
vaadittavaa kompetenssia, kuin valita tekija, joka taitotasollisesti olisi parempi, mutta
kiinnostus ja innostus puuttuu. Johtajalta vaaditaankin haastateltavien mukaan kykya
tunnistaa ja tuntea tyontekijéiden motivaatio, innostus ja kiinnostus. Tama edellyttaa
haastateltavien mukaan avointa keskustelua ja tyOntekijéiden tuntemista

persoonakohtaisesti.

Siind on my6s merkitysta, ettd miten valikoituu tekijat mihinkin projektiin tai
luovaan ty6tehtavaankin. Siin& monesti on hyvin pitkalle sellaista intohimoa.
Jolloin sitten taas ymmarrettavasti tunne on hyvin vahvasti lasna. Jos tekijalla on
mitdan sanomaton tai semmoinen hyvin kevyt / halla valia asenne tai tunteet on
hyvin neutraaleja tehtavaa kohtaan, kun puhutaan tarinankerronnasta, niin se on
monesti huono lahtdkohta luovan toteutuksen onnistumisessa. Melkein vaittaisin,
oma vahvuuteni on pitkdn kokemuksen mydéta peilaten aikatauluun ja
reunaehtoihin, etté kuka valikoituu ikdan kuin omien mielenkiinnon kohteidensa
ammattitaitonsa ja sen tunnepohjaisen suhtautumisen osalta aina kyseiseen
projektiin. -H2

6.3 Johtaminen

Luovan tydn johtaminen ja sen linkitys tunnedalyyn oli kolmas aihekokonaisuus. Sita

kartoitettiin kysymyksilla:

e Miten johtamisessa huomioidaan/kasitellaan tunteita?

e Mitd keinoja on tunteiden johtamisen kautta edistéa luovan tyon tekijoiden

motivointia ja uusiutumista seka oppimista?

Vastauksissa keinoista luovan tytn johtamiseen kaikki korostivat kuuntelun ja l&asnéolon
merkitysta. Se, etta tuntee persoonat ja tydntekijat, niin auttaa esimiesta johtamaan heita
oikeaan suuntaan sek& antamaan eri vaiheissa tarvittavan tuen. Operatiivisesti koettiin,
ettd se ei ole mydskdan mitenkddn monimutkaista tai vaikeaa, vaan se on arjessa
paivittaista pienilla asioilla huomioimista. Tarkeinta on, etté esimiehilla ja johtajilla 16ytyy
aikaa ja taitoa kuunnella luovan tyon tekijoitd. Empatiakyky koettiin vastauksissa
olennaiseksi taidoksi johtajalle. Esimiehen tulee I|&ht6kohtaisesti olla kiinnostunut

ihmisista ja pystya asettumaan heiddn asemaansa.

Empatiakyky on yksi tarkeimpid. Jos et ole lahtokohtaisesta kiinnostunut
ihmisista ja et pysty asettumaan niitten mielentilaan tai housuihin, ethan sin&
silloin johda siihen suuntaan, etta niista saadaan parhaat irti.—H1



31

Todella paljon mielestani mielesta maarittaa se, etta miten tunnet joukkosi.
Tavoitteeni on aina tutustua ihmisiin ihmisina todella hyvin. Tydntekija maarittaa
hyvin pitkalle oman reviirin. Olen kiinnostunut ja olen lasna sille ihmisille myos
ihmisen&. Olen kuunteleva ja huomioiva sek& nimenomaan kiinnostunut hanesta.
Sitten, kun tunnen hénet niin opin myodskin reflektoimaan hanen tunne-
elamé&ansa paljon paremmin. -H2

Haasteltavat kuvasivat eri tavoin tunnedlytaitojen ja yhdessa tunteiden tunnistamisen
opettelemista. Haastatteluissa tuli esille, ettéd organisaatioissa tama yhteinen haaste.
Haastateltava H1 esitti kysymyksen, etta voidaanko yhdessa opetella tunnistamaan
tunteita ja avoimesti puhua niistd. Haasteltava H3 kuvasi, ettd tunneélyn opettelu on
kaytanndssa pienia asioita arjessa, jonka kautta nostetaan tunnetietoisuutta ja I0ydetaan
yhdessa sanoja tunteiden ilmaisuun. Johtajalle esitetddn haastateltavien mukaan
vaateita tunnealyn osaamisesta ja oppimisesta, mutta he esittivat nakemyksia, etté sen

voi tehdé yhdessa koko organisaation kanssa yhdessa opetellen.

Voidaanko me opetella yhdessa tunnedlytaitoja tietylla tavalla tydpaikalla, koska
sité kauttahan, kun me paastaan, ettd ihmiset pystyy tunnistamaan niita tunteita
vaikka siind luovassa prosessissa paremmin. —-H1

Se voi olla hyvinkin operatiivisesti pienid asioita esim. kysytaan tiimilta, etta mika
fiilis teilld on ja milta tuntuu. Mutta sitten on my&s one-to-one, joka on hyvin
pitkalle sitd, etté aloitetaan sillg, ettéd mitd sulle kuuluu nyt? Jolloin ihminen
saattaa ehka itsekin pysahtya miettimaan, ettd miltd hanesta tuntuu juuri nyt.
Tunnetilan maarittdminen ja nime&minen on tosi usein hyvin avaintekija siihen,
ettd miten se palaveri tai one-to-one lahtee rakentumaan. Jos ihminen sanoo heti
ensimmaiseksi, etté olen tosi levoton nyt. Silloin tiedan, etta ei kannata ihan
kauheaesti ruokkia esim. levottomuuden tunnetta sielld taustalla, vaan pyrkia
rauhoittamaan sitd hermostuneisuutta, hermojarjestelmaa. -H2

Haastateltavat toivat esille eri ndkdkulmista myos johtajille annetun organisaation ja
kulttuurin tuen nakymisen tydyhteisdossa seka historian. Haastateltavat H1 kysyi, etta
onko johtajille annettu edes mahdollisuutta onnistua tunnejohtamisessa kaikkien muiden
toiden ja haasteiden keskella. Tai onko annettu mahdollisuutta oppia ja kehittyd siina
yhdessa organisaation kanssa. Han viittasi myos historiaan, jossa hdnen mukaansa
enemman on johtamisessa arvostettu kylmi&a arvoja ja ihannoitu johtajia, jotka eivat itse
nayta tunteitaan. Haasteltava H2 vastasi kysymykseen kasittelemalla esimiehen omia
tunteita ja toisen tunteita. Hanen mukaansa esimiehen ja johtajan onnistumisen
edellytyksena on kyky tunteiden reflektointin seka esimerkillda johtamiseen.
Onnistuakseen tunnedlylla johtamisessa vastaavat kokivat organisaatiokulttuurilla,
arvoilla ja organisaation tuella olevan suuren merkityksen siihen kuinka yksittdinen

johtaja pystyy mahdollistamaan luovan tiimin johtamisen tunteet keskiossa.
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Onko johtajille annettu edes mahdollisuutta onnistua siina niinku ajallisesti ja
toimenkuvallisesti? Se lahtee aina siitd, ettd organisaatioiden pitdisi maarittaa se,
ettd minkalaista johtajuutta me pidetédan arvossa ja antaa sitten niille
mahdollisuus. Semmoinen isompi kysymys, etta mik& on se ja miten isossa
arvossa pidetaan jotain tunnedlya ja tunteen tunnistamista. -H1

Minun mielestani on tarkeaa, ettd on minun tunteet eli mind puhe ja sitten toisen
tunteet seka niiden kahden asian kohtaaminen. Miné& tunnen tosi paljon
esimiehend ja johtajana. Taas kerran se Jaetun ihmisyyden ajatus. Minulla on
omat tunteet ja min& saatan nimenomaan reflektoida niitd asioita sitten niihin
ty6tehtaviin. Sitten on se toinen puoli, ettd miten mind kohtaan toisten tunteet. -
H2

Kasitykseen johtajuudesta ja johtajakuvaan tuli haastateltavilla nékemyksia.
Haasteltavat kokivat, ettd ennen johtajilta edellytettiin, etteivat he nayta omia tunteita ja
pysyvat etaisind. Haastateltavien mukaan téllaista johtajakuvaa koettiin jopa yritysten
arvostavan ja korostavan. Haastateltavat kuvasivat, ettd johtajaa, joka toimi ilman
tunteita ihannoitiin ja pidettiin ihanteena. Haastateltava H1 kuvasi, etta tunteet ja tulos
olivat vastakkain. Johtajalta odotettiin hdnen mukaansa keskittyvdn enemman tuloksen
tekemiseen kuin ihmisiin. Nykyaan haastateltava nakevat arjessa, etta johtajat voivat ja

saavat nayttaa tunteitaan ja olla helposti lahestyttavia.

Sehén on tavallaan sitten mielenkiintoinen juttu, ettd kuinka paljon sité oikeasti,
vaikka jos mietitddn johtajakuvaa minkéalaista meilld on vuosikymmenia syotetty.
Eihdn se ole ollut lahtokohtaisesti sellainen tunneélykés tavallaan ihanne.
Enemman kylmi& arvoja tavallaan nostavia tietylla tavalla. Ihan siitd Iahtékohdasta,
ettd nayttaako johtaja tunteitaan tai puhuuko se niisté tai voiko se olla heikko. -H1

Kaikki haastateltavat totesivat, etta taytyy erottaa toisistaan tytelama ja muu elama.
Tyo6paikka ei voi olla terapiaryhma ja johtaja ei voi toimia terapeuttina. Haasteltava H3
kuvasi, etta voi olla jopa erittédin haitallista koko ty6ilmapiirille, jos tydyhteisd lahtee
ratkomaan yhdessd tai esimiehen voimin yksittiisid haastavia henkilokohtaisia

ongelmia.

Siella toissa ei voi kukaan esimies tai varsinkaan esimies ei voi alkaa kenenkaan
psykologiksi. Se on ihan eri juttu. Jos sielld jollain ihmisella on jotain tunteisiin tai
henkilokohtaiseen elaméaén liittyvid asioita, jotka vaikuttaa siihen tydyhteisdon
negatiivisesti liikaa, niin silloin johtajan ei tarvitse ruveta haastattelemaan sit4,
ettd mita han koti tai raha-asioille voisi tehdd. Vaan silloin pitda ohjata se henkild
johonkin muualle, jossa sita voidaan auttaa. Tydyhteiso ei sita pysty sita asiaa
ratkaisemaan, koska ei sitd kokonaisuutta edes tieda. -H3

Ajankaytto, aikakasite ja luovan tyon ajanmittaaminen nousi esille haastateltavien
vastauksissa. Aikaa tarvitaan seka tiimin kesken keskinaisen luottamuksen

synnyttamiseen etta avoimen ilmapiirin rakentamiseen. Aika oli myds keskeinen tekija
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ideoinnissa ja uusien asioiden luomisessa. Luovaa ty6ta ei pysty laittamaan kellokorttiin
tai rajaamaan vain virka-aikaan vaan sita tehddan koko ajan. Aikapaine tai luovan tydn
mittaaminen tuntiseurannan kautta koettiin ahdistavaksi seké huonoksi mittariksi. Naihin
edellda mainittuihin syihin liittyen haastateltavat nostivat esille vapauden ja luottamuksen
luovan tyon johtamisessa. He kokivat tdrkedna antaa luovalle tiimille ja ty6yhteisolle
vapauden tyoskennella missd vain ja milloin vain ilman tarkkoja aikarajoja tai
tuntiseurantaa. Vastaajat esittivat, etta olisi parempi arvioida lopputulosta, kuin seurata
prosessin aikana tunteja ja kellonaikoja. Aikaan liittyi myés tyokuorma. Jos luovan
tyontekijan kalenteri ja tydajat olivat koko ajan tdynnd, niin silloin haastateltavat kokivat,
ettd ei synny uutta ja mielenkiintoista. Johtamisen keinona tuotiinkin esille myos
mahdollistaa tiimille aikaa ajatella. Aikaa myds koettiin tarvittavan johtajalle dialogin
kdymiseen tiimin kanssa ei pelkastddn tunnetiloista vaan myds ympadristdsta, jotta

voidaan maailman tapahtumia yhdessa.

Silloin kun menn&an koko ajan laikka punaisella, silloin ei valttamatta synny
mitdan niinku uutta ja mielenkiintoista. Se on tarke&a tietysti siind luovan
ymparistdn johtamisessa, etta pystyttaisiin antamaan ihmisille sité vapaata ja
tarvitset sita vapaata, ettd sina pystyisit ajattelemaan. -H1

Ajankayttdminen on luovassa hommassa aika tarkeata. Silloin kun tehdaan
luovaa ty6ta, niin se on hirveen hankala maaritella se, ett missa ja koska sita
ty6ta tehdaan. Tehdastyontekija, joka pistda maksalaatikkoa kantta paalle, niin
se ei voi tehda sitd himassa. Sen on pakko menna sinne tehtaaseen tekemaan
sitd hommaa. Siella se on ratkaistu silla, etta kun tulet paikalle rupeat suorittaa
ty6ta ja sinulle ruvetaan maksamaan siité suorittamisesta. Luovassa tydssa se ei
toimi samalla tavalla. Siitd tulee vaakakuppiin kaksi asiaa. Toinen on ajankaytto.
On reilua, ettd maksetaan siité ajankaytosta, jota tyon tekemiseen kayttdd. On
oltava selkeat pelisdédnnot. Sitten toinen asia on se, etta luovaa ty6ta ei pysty
siin& kellokorttikoneen kohdalla kdynnistda ja sammuttaa. -H3

7 Pohdinta

7.1 Tyon tavoitteen toteutuminen

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda tunteiden ja tunnejohtamisen merkitysta
luovan tyon organisaatioon ja prosesseihin. Tutkimuskysymykset olivat, ettd mik& on
tunnejohtamisen merkitys luovan tyon johtamisessa ja my6s mitd keinoja on edistaa
luovaa tyota tunteiden johtamisen kautta. Haastattelujen kautta saatiin vastauksia naihin
kysymyksiin ja [0ytyi uusia n&koOkulmia, joiden kautta pystyttin peilaamaan

viitekehykseen.
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Viitekehyksessa tunnejohtamisen lahdettiin liikkeelle tunteiden ja Iluovuuden
maaritelmistd, tunnealyn teorioista, luovan prosessin vaiheisesta ja tunnejohtamisesta.
Teoreettisen viitekehyksen asiat nousivat esille hyvin haastateltavien vastauksissa.
Haastatteluun valikoitui pieni ryhmé&, mutta heidan vastauksensa olivat yksityiskohtaisia

ja monipuolisia. Opinnayte tydn tavoite toteutui siis hyvin.

7.2  Tutkimuksen luotettavuusarviointi

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan reliabiliteetilla ja validiteetilla. Reliaabelius el
luotettavuus tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta ja se voidaan todentaa eri tavoin.
Tulos on silloin reliaabeli, jos saadaan sama tulos, vaikka tutkijat olisivat eri henkilot.
Validius eli patevyys on tutkimuksen arviointia mittarien nakdkulmasta. Validiteetin
tayttava tutkimus mittaa sitd, mitd on tarkoitus mitata. Laadullisessa tutkimuksessa
oleellista on se, etta kuvataan yksityiskohtaisesti tutkimuksen toteutus ja sen vaiheet.
(Hirsjarvi ym. 2007, 226-227.)

Tutkimuksen reliabiliteetti on kohtuullinen, koska vastaukset perustuivat haastateltavien
omiin nakemyksiin ja kokemuksiin. Toisen tutkijan mahdollisesti tekemat samat
kysymykset voisivat tuottaa hieman erilaisia vastauksia, koska haastateltavien
vastaukset olivat hyvin subjektiivisia. Paapiirteittdin samat asiat voisivat tulla esille, mutta
sanamuodot ja ilmaisut seka vallitseva tilanne voisi vaikuttaa vastauksiin. Tutkimuksen
validiteetti on hyva, koska haastattelukysymykset oli rakennettu niin, ettd ne esitettiin
vastaajille samassa jarjestyksessa ja samanmuotoisina. Kysymysmuodot olivat myos
neutraaleja eivat ohjanneet vastaukseen. Tutkimuskysymykset olivat selkeéasti
ymmarrettavia eika niissa ollut tulkintaa tai niista tullut haastattelujen aikana kysymyksia.
Haastateltavat eivat tienneet toisistaan tai toistensa vastauksista eivatkd he pystyneet
vaikuttamaan haastattelukysymyksiin. Haastattelujen vastauksissa esiintyi samoja
aiheita ja nakokulmia. Taman perusteella tutkimusta voidaan pitda reliaabelina ja

validina.

7.3 Johtopaatokset

Tunteiden mé&aritelmissé nojauduttin Ahmanin ndkemykseen, jossa tunne madériteltiin
jarjestelméksi, joka kertoo jonkin asian tarkeyden ja auttaa priorisoimaan. Ahman
korostaa my0s tunteiden vaikutusta tekemiseen. Esimerkiksi ahdistuneena valttaa

riskejd eikd ole kovin luova, kun taas ylpeys auttaa visioimaan korkeita tavoitteita.



35

(Ahman 2012, 230-232.) Luovuutta on méaéritelty vuosikymmenien aikana ja luovuuden
erilaisia maaritelmia on lukemattomia. Cougerin mukaan yli satoja. Sydanmaalakka
toteaakin, ettd ei ole olemassa yhta oikeaa maaritelmdd vaan maaritelmat riippuvat
tekijasta ja ihmiskasityksesta. Viitekehyksessd nostettiin kuitenkin tarkeimmaksi
havainnoksi Sydéanmaalakan ajatus siitd, ettd luovuus on kyky nahda asioita uusista
perspektiiveista ja luoda niista jotain uutta sekd omaperaistd. Syddnmaanlakka kirjoittaa
kolmen i:n teoriasta, joka on ihmettely, innostus ja innovointi. (Sydanmaanlakka 2009,
85-86.) Tunnealyn teorioissa viitekehyksessa huomioitiin 90-luvulta l&htien Golemanin,
Saloveyn, Bar-On:n ja Mayerin teorioita sekd Saarisen ja Aalto-Setélan syklista mallia.
Luovuuden johtaminen perustui Kosken kokonaisvaltaiseen luovuusekologiseen
ajatteluun (creativity ecology). Lahtokohtana oli mydés Huuhkan nakemys, etta luovien
ihmisten organisaatiossa on paljon emootioita ja ne vaikuttavat toimintaan ja sen vuoksi

tunnedly on luovan organisaation johtajan tarkein ominaisuus. (Huuhka 2010, 81.)

Viitekehyksessa kasiteltyjen tutkimusten ja suoritettujen haastatteluiden perusteella voi
vetdd selkedn johtopddtoksen, ettd tunnejohtamisella on suuri vaikutus luovaan
organisaatioon, luovan alan tyontekijoihin, tydyhteis6on ja sen toimintaan. Huuhka
vahvistaa timan saman teoriassaan toteamalla, etta luovien ihmisten organisaatiossa
on paljon emootioita ja ne vaikuttavat toimintaan. Tunnedaly onkin luovan organisaation
johtajan térkein ominaisuus. (Huuhka 2010, 81.) Tunnedlyn merkitys ei koskenut
pelkastadn tiimia ja sen toimintaa vaan haastattelussa tuli esille, etta silla on merkitys
asiakasymmarrykseen ja lopputuotteeseen. Haastattelun vastauksissa todettiin, etta
luovalta tekijaltd odotetaan ymmarrysta kohderyhmén ja vastaanottajan tunteista.
Saarinen vahvistaa saman asian toteamalla, ettd 90-luvun lopulta l&htien on korostettu
asiakaslahtoisyytta ja oivallettu, ettd aito asiakasymmarrys vaatii hyvia tunnealytaitoja.
(Saarinen 2002, 195.)

Tunteet nakyvat tydpaikalla samoin kuin muuallakin elamassa ja niiden kasittely
johtamisen kautta on oleellista luovan tyon lopputuloksen kannalta. Haastattelussa tuli
hyvin esille, ettd luova ty0 ja tunteet ovat liitoksissa toisiinsa. Luovaa tyota tehdéaan seka
itsendisesti etta tiimissa persoonasta lahtien. lhmiset on varusteltu tydyhteistssa hyvin
erilaisilla tunnevalmiuksilla. Haastatteluissa todettiin, ettd tunnejohtamisen kautta
voidaan edistdd luottamusta ja avoimuuden ilmapiirid, jotka sitten puolestaan
edesauttavat uusien ainutlaatuisten ideoiden syntymista. Johtamisen keinoja tunteiden
kasittelyyn ovat luottamuksen rakentaminen, kuuntelu, lasndolo, empatiakyky ja ajan

antaminen luovaan tydéhon. Luova tyd noudattaa haastattelujen ja mydskin teorian
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mukaan tiettya kaavaa tai prosessia. Kun tunnistaa prosessin aikana olevat tunnetilat,
niin voin edistaa prosessia ja tukea ihmisia sen aikana. Tata tukee my6s Kosken ajatus
siitd, etté luovuuden johtaminen tulee perustua kokonaisvaltaiseen luovuusekologiseen
ajatteluun (creativity ecology). Siind huomioidaan yksildiden erilaisuus ja itsenséa
toteuttamisen tarve, organisaation kokonaistavoitteet, erilaisten ryhmien ja tiimien
koostumuksen optimointi, luovan prosessin eri vaiheet ja organisaation fyysinen ja

psykologinen toimintaymparist6. (Koski 2001, 173.)

Organisaatiossa johtajien omat tunnetaidot korostuvat. Haasteltavat kysyivatkin, etta
onko johtajille annettu organisaatiossa mahdollisuutta onnistua tehtavéassaan, onko
heilla tarvittavia valmiuksia tai kannustavatko yrityksen arvot tunnejohtamiseen. Tuotiin
esille myds hyva ajatus siitd, tunnetaitoa ja johtamista voisi myo6s opetella yhdessé koko
organisaation kanssa. Johtajilta vaaditaan empatiakykya ja tunteiden ymmartamista,
jotta he voivat reflektoida luovan tiimin kokemuksia. Esimiehen on tunnistettava omat
tunteensa, jotta han voi toimia tunnejohtajana. Juutin ja Salmen mukaan, jos esimies ei
ole yhteydessé omiin tunteisiinsa, han ei voi tunnistaa muiden kokemuksia ja arvostaa
tydyhteison jasenten tunteita. Pelkalla tiedolla harvoin saa ihmisid toimimaan, vaan
johtajan on otettava huomioon ihmisten tunteet. (Juuti & Salmi 2014, 162-164.) Koski
jatkaa samaa nakemysta toteamalla, etté luovalta ihmisia johtavalta henkildltd odotetaan
kykya ymmartaa erilaisten ihmisten motiiveja, tydtapoja, temperamentteja, mielialoja ja

persoonallisuuksia (Koski 2001, 173).

Opinnaytetydssa haettiin vastausta, onko tunteiden ja tunnejohtamisen merkitysta
luovan tydn organisaatioon ja prosesseihin. Tutkimuskysymykset olivat, ettd mika on
tunnejohtamisen merkitys luovan tyon johtamisessa ja myds mitd keinoja on edistaa
luovaa tyota tunteiden johtamisen kautta. Tutkimuksessa selvisi ja tutkimusaineiston
perusteella voidaan sanoa, ettd tunnedlylla ja -johtamisella on vaikutus luovaan
organisaatioon, luovan alan tyodntekijoihin, tydyhteisdon ja sen toimintaan. Luovien
ihmisten organisaatiossa on paljon emootioita ja ne vaikuttavat toimintaan. Tunnedaly
onkin luovan organisaation johtajan tarkein ominaisuus. Tutkimus osoitti, etta johtajilta
vaaditaan empatiakykya ja tunteiden ymmartamista, jotta he voivat reflektoida luovan
tiimin kokemuksia. Esimiehen on tunnistettava omat tunteensa, jotta han voi toimia
tunnejohtajana. Tunnedly ei koskenut pelkdstdén timid ja sen toimintaa vaan
haastattelussa tuli esille, etta silla on merkitys asiakasymmarrykseen ja

lopputuotteeseen.
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Haastatteluissa todettiin, etta tunnejohtamisen kautta voidaan edistdd luottamusta ja
avoimuuden ilmapiirid, jotka sitten puolestaan edesauttavat uusien ainutlaatuisten
ideoiden syntymistd. Johtamisen keinoja tunteiden kasittelyyn ovat luottamuksen
rakentaminen, kuuntelu, l&sndolo, empatiakyky ja ajan antaminen luovaan ty6hon.
Tarkeimpana tekijana tunteiden merkityksestd luovan tydn johtamisessa nousi
luottamus. Luottamus on motivaation kannalta olennainen tekija. Tutkimuksen
perusteella tunnealylla on merkitys luovan tydn johtamisessa ja luottamus luovassa
prosessissa on tunnealyn kannalta olennaisin tekijd. Tutkimuksen perusteella
tulevaisuudessa tunnedlyn merkitys tulee korostumaan entistddn ja se on johtajan

tarkeimpid metataitoja. Opinnaytetyon tavoite toteutui siis hyvin.
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Liite 1
1(1)
Haastattelututkimuksen kysymykset

1. Miten tunteet nakyvat tyoyhteist6ssa?

2. Minkalaisia tunteita tulee esille luovan tyén prosessin aikana?

3. Mika merkitys tunteilla on luovaan tyohon?

4. Minkalaisia tunteita tulee esille?

5. Miten johtamisessa huomioidaan / k&sitellaan tunteita?

6. Onko tunteilla merkitysta luovan tyon prosessissa?

7. Mita keinoja on tunteiden johtamisen kautta edistaa luovan tyon tekemista?
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