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Taman tutkimuksellisen opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa, miten tunnejohtamista voi-
daan kehittaé kaupan alan organisaatiossa. Miten johto kokee tamanhetkisen tunneilmas-
ton, mita hyotya tunnejohtamisesta on kaupanalan organisaatiolle ja milla keinoin vahviste-
taan tunnejohtamista.

Nykymaailman ty6elamassa ei ole aikaa kohdata ihmisia ihmisina ja puhua merkityksellisista
asioista aidosti. On juostava koko ajan hopeammin paikasta toiseen, jolloin mielen valtaa
uupumus. NAaita yritetaan korjata erilaisin keinoin, kuten tavoitteiden kirkastamisella, palkki-
oilla tai palkankorotuksella, joka tuo hetkellisesti hyvéanolon tunnetta. Tosiasia on se, etta tar-
vitsemme johtamisen avuksi tunnetaitoja. Tunnetietoisuuden kasvattamisella pystytaan vai-
kuttamaan merkittavasti organisaation tunneilmastoon. Tunteiden takana on tekemisen
voima. Taméan opinnédytetydn tarkoituksena on herattaad johtoryhma ymmartamaan kuinka
paljon enemman organisaatio tuottaa tulosta katsomalla ja kohtaamalla ihnmisen tunteet ai-
dosti.

Teoreettinen osuus pohjautuu perusteelliseen ammattikirjallisuuteen aiheesta tunnejohtami-
nen, tunneilmasto ja niiden eri osatekijoihin, kuten tunneély, lasn&olo, vuorovaikutus ja luot-
tamus. Tunnedly kasittelee Golemanin tunnealy mallia, johon kuuluu itsetuntemus, itsehal-
linta, sosiaalinen tietoisuus ja ihmissuhteiden hallinta.

Tama opinnaytetyd on toteutettu teemahaastatteluna kaupanalan organisaation johtoryh-
malle. Tutkimustulokset osoittivat kaupanalan organisaation tunneilmaston olevan negatiivi-
nen jo pidempéaan, joka on johtunut osittain sisdisen viestinndn ep&onnistumisesta, koro-
nasta ja organisaation sisélla olevista muutoksista. Tuloksien mukaan tunnejohtamisen hy6-
dyt tulevat tyontekijasta avointen keskusteluiden kautta, joka luo samalla me-henked. Tun-
nejohtamisen vahvistamiseksi nousi vahvasti organisaation sisainen viestinta. Tunnejohta-
mista voidaan kehittdd kaupanalan organisaatiolla parantamalla siséistéa viestintaa ja tutus-
tumalla tunnejohtamiseen seka tunnistamalla omat tunteet, jolloin on helpompaa tunnistaa
toisten tunteita.

Asiasanat
Tunneilmasto, tunnejohtaminen, viestinta, luottamus, vuorovaikutus, lasnéaolo, motivaatio,
Tunneély
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1 Johdanto

Nyt jos koskaan on rohkea aika kurkata talon tunneikkunaan, oppia uusia asioita ja menna
kohti epamukavuus aluetta. Suomalaiset ei puhu eik& pussaa, saati puhu tunteista. Johta-
jat ovat tottuneet tietynlaiseen tyyliin ja se on toiminut, mutta nain ei kuitenkaan enaa ole.
Tulee jatkuvasti olla uudistamassa johtamistapaa, silla yhteiskunta muuttuu, tydolot ja mo-
net muut yllattavat tydyhteisoon liittyvat asiat, kuten epidemiat ovat jo muuttaneet johtami-
sen tapaa. Ei voida ennustaa mita muuta matkan aikana on tulossa, mutta voidaan halu-
tessa vaikuttaa organisaation jatkuvan muutoksen kulttuuriin, tunteisiin, ihmisiin ja heidan
tyohyvinvointiinsa. Voidaan olla viisaampia ja tutustua toisten mielipiteisiin ja myontaa,
etta kaikkea ei tiedetd. Mita jos voitaisiin tarkastella omaa kayttaytymistd monesta eri na-

kokulmasta, olla paukuttelematta henkseleitd, olla ndyria ja vaatimattomia.

Tyo6psykologian kurssi heratti tutustumaan tunteisiin ja tunnejohtamiseen. Oli merkittavaa
huomata kuinka paljon tunteet vaikuttavat kaikkeen tekemiseen, erityisesti tydelamassa.
Ihmiset tekevat tyota ilmapiirissa, jossa koetaan koko ajan ja joka paiva erilaisia tunteita,
sitd kutsutaan tunneilmastoksi. Tunteet vaikuttavat ihmisen paatoksentekokykyyn, luo-
vuuteen, vuorovaikutukseen, motivaatioon, energiatasoon ja moneen muuhun. Tunteiden
tunnistaminen ja tunteiden maara on valtava kirjo, jota ihmiset eivét tunnista ennen kuin

niihin on tutustunut. Kun tunteet ja johtaminen yhdistetaan, tulee tunnejohtaminen.

Kiinnostavaa, miten johtoryhméa onnistuu ndiden kaikkien tunteiden seassa johtamaan ja

vaikuttamaan omalla toiminnallaan jopa tunneilmastoon. Tunneilmasto voi muuttua nope-
asti positiivisesta negatiiviseksi. Kaikkeen toimintaan vaikuttaa kuitenkin se, miten tunnis-
taa omat tunteet, jonka jalkeen on helpompaa tunnistaa ja ymmartaa toisen tunteet. Tyo-
elamassa ihmisten tunteisiin vaikuttaa organisaation asettama strategia ja tavoitteet. Joh-
toryhmén tehtdva on saada henkilostd pyrkimaan saavuttamaan asetettu tavoite. Tavoit-

teen saavuttamiseksi johtoryhmalla tulee olla ymmarrysta tunteista, pyrkia luomaan orga-

nisaation tunneilmasto sellaiseksi, jotta tydntekijan todellinen potentiaali vapautuu.

Talo voi olla vaikka, kuinka ransistynyt ja huonossa kunnossa. Taloa taytyy kuitenkin aina
korjata, erityisesti sieltd missé se alkaa lahota. Korjaamista taytyy tehda jatkuvasti ja koko
ajan, jotta ihmiset voivat hyvin talon sisalla. Ylakerrassa asuu johtoryhma ja alakerrassa
henkilost6. Talossa on monta kirkasta ikkunaa, josta valo paasee sisalle. Jokaisesta ikku-
nasta ndkyma on uskomattoman kaunis. Heratetdan suomalainen johtoryhma kurkkaa-

maan yhdesta jopa tarkeimmasta ikkunasta ulos. Ikkunasta ndkyméa on ihmisten tunteisiin.



1.1 Opinnaytety6dn tavoite

Taman kvalitatiivisen opinnaytety6n tavoitteena on heratella toimeksiantajayrityksen johto-
ryhmaa ymmartamaan tunnejohtamisen tarkeytta. Tavoitteena, ettéd johtoryhman jasenet
hyotyvat tasta tutkimuksesta ja, ettd he saavat tytkaluja vahvistamaan ja kehittdmaan ny-
kyista johtamistapaa. Tunneihmisena uskon tunteiden merkitykseen ja sen voimaan myos
johtamisessa. Tydelama muuttuu ja johtamiseen tarvitaan entistd enemman tunnealyk-
kyyttd, joten tavoitteena on rohkaista ja kirkastaa tunnejohtamista osana motivaatiota

avoimella sydamella.

Paaongelma:
Miten tunnejohtamista voidaan kehittda kaupanalan organisaatiossa johdon nakdkul-

masta.

Alanongelma:
1. millaisena johto kokee organisaation tunneilmaston
2. mita hy6tya on tunnejohtamisella kaupanalan organisaatiolle

3. milla keinoin vahvistetaan tunnejohtamista

Opinnaytetyon padongelma on tutkia, miten tunnejohtamista voidaan kehittd& kaupanalan
organisaatiossa johdon nakdkulmasta. Alaongelmia ovat millaisena johto kokee organi-
saation tunneilmaston, mita hydtya on tunnejohtamisella kaupanalan organisaatiolle ja
milla keinoin vahvistetaan tunnejohtamista. Aiheen valinnaksi valikoitui juuri tdma aihe,
koska tybelamassa usein tunteet ohjaavat ihmisen toimintaa. Tunteiden takia usein voi-
daan tulkita asioita ja toimintaa herkasti vaarin. Tunteita ei myodskaan tunnisteta, koska nii-

hin ei kiinnitetd mitdan huomiota tietoisesti. Tunteet ovat koko ajan lasna ihan kaikessa.

Esimiehet ja johtajat ovat esikuvia muille, heidén roolinsa on kaikista tarkein. Johtoryhman
toimintaa seurataan jatkuvasti, milla tuulella he ovat ja minkélaiset ilmeet palaverin jal-
keen. Aihe on erittédin mielenkiintoinen ja ajankohtainen, jonka takia nailla paa- ja alaon-
gelmilla heratellaédn johto ymmartdmaan tunnejohtamisen tarkeytta. Liséksi kilpailu kove-
nee entuudestaan ja yhteiskunta on jatkuvassa muutoksen aikakaudessa, miten ottaa joh-
tamiseen tunteet mukaan, jotta tunneilmasto on paras mahdollinen kaupanalan organisaa-

tiolle.



1.2 Tutkimuksen rakenne

Tutkimus noudattaa Haaga-Helian rakennetta, joka koostuu johdannosta, tietoperustasta,
empiirisesta tutkimuksesta, tuloksista ja pohdinnoista. Tietoperustaan sisaltyy tutkimuson-
gelma ja teoreettinen viitekehys ja empiiriseen lukuun siséltyy tutkimuksen menetelmat,
kuvaukset ja haastattelut. Opinndytetydn johdannon osiossa avataan tutkittavaa aihetta
lyhyesti. Johdannossa tuodaan esille tunnejohtamisen tarkeys, ajankohtaisuus, mista
aihe syntyi ja miten tunteet vaikuttavat ihmisen toimintaan seka johtoryhmén vaikutukset

tunneilmastoon.

TyoOelamasséa ihmisten suorituskykyyn vaikuttavat merkittavasti tunteet. Tutkimusyhtio
Gallup on tehnyt tutkimuksen, jossa ainoastaan 13 % tyontekijoistd maailman laajuisesti
on sitoutunut omaan tyéhonsa aktiivisesti. Yrityksissd, joissa tydntekijat ovat sitoutuneita,
on havaittu, etta tuottavuus on 147 % suurempi. (Rantanen 2020, 15). Ongelmana on,
ettd ei ole aikaa kohdata aidosti ihminen, kuunnella hénta ja olla lasna. Vuorovaikutusta ei
ole, jolloin luottamusta ei synny johdon ja henkiléston vélille, mika vaikuttaa voimakkaasti
tunneilmastoon ja motivaation tyéskennelld tehokkaammin. Opinnaytetydn tavoitteena on
herattéa kohderyhman organisaatiota ymmartamaan tunnejohtamisen tarkeys. Tavoit-
teena on herattdd kohderyhmaa ymmartamaan ihmisten tarpeita ja tunteita paremmin.

Tarpeita ja tunteita huomioimalla tyontekijat ovat motivoituneempia ja sitoutuneempia.

Tietoperustassa tuodaan tunteiden nakdkulmia johtajuudessa ja taitoja, joita ovat luotta-
mus, lasnaolo, vuorovaikutus ja tunnedly. Tietoperustassa esitelladn tunneilmastoon vai-
kuttavia tekijoita johtoryhman nakokulmasta ja miten tunneilmastoa voidaan kehittaa. Em-
piirisessa osiossa esitellaédn tutkimusmenetelmat ja kohderyhmaé. Tuloksissa tuodaan
esille kohderyhmasta nousseita vastauksia, muun muassa miten johtoryhma kokee ta-
manhetkisen tunneilmaston, millaiset on tunnejohtamisen hyddyt ja mitd muutoksia johto-
ryhman jasenet haluaisivat itsessd muuttaa tunnejohtamisessa. Pohdinnoissa nostetaan
paakohtia tuloksien perusteella viitateen samalla tietoperustaan. Lopuksi nostetaan poh-
dinnoissa johtopaatokset ja tutkimustulosten luotettavuus, joita mitataan validiteetilla ja re-
liabiliteetilla. Tutkimukselle tuodaan mahdollisia jatkotutkimusideoita ja kehitysideoita mi-

ten tutkittavan kohderyhma voi kehittda tunnejohtamista omassa organisaatiossa.

Oman oppimisen arvioinnissa kaydaan lapi alusta loppuun koko opinndytety6n prosessin
aikana herénneita ajatuksia. Missa olisin voinut tehda toisin ja missé onnistuin ja muita

mielenkiintoisia ajatuksia.



1.3 Keskeiset kasitteet

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen keskeisimpia kasitteitd. Kasitteet kohdistuvat johta-

juuden nakdkulmaan. Kasitteen sisallét avautuvat laajemmin tietoperustassa.

Luottamus: Luottamukseen vaikuttaa ihmisen uskomukset, tunteet, aikaisemmat koke-
mukset ja arvot. Johtamisen ja positiivisen organisaation avaintekija on luottamus. Luotta-
mus vaikuttaa organisaation tuloksellisuuteen ja henkiloston tyotyytyvaisyyteen. (Wen-
strom 2020, 221.)

Lasndaolo: Johtamisen oleellisin kulmakivi on lasn&olo. Tydyhteisdssa lasnaoloon pohjau-
tuu yhteyden kokeminen, aito vuorovaikutus ja luottamus. Lasna olevalla johtajalla ei ole

kiire pois paineesta huolimatta. (Lange ym. 2019, 224.)

Motivaatio: Ihmisen saa liikkeelle motivaatio. Ihmiset kokevat tarkeimmaksi tyopaikalla
viihtymisen -nékdkulmasta ty6hyvinvoinnin ja motivaation. Viisi motivaatiotekijaé ovat py-
syneet 70-luvulta saakka samana, joita ovat tydaika, mieleiset tyotehtavat, palkka ja ete-

nemismahdollisuudet. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa, 2020, 77.)

Tunneilmasto: Tunneilmasto puhkeaa ty6paikalla tydntekijéiden ilmaisemista ja koke-
mista tunteista. Tunneilmasto laajenee ilmeiden, eleiden, kielen, puheen ja &&nenpainojen
kautta. (Rantanen ym. 2020, 56.)

Tunnejohtaminen: Tunnejohtaminen on tunnetietoisuutta, jossa johtaja tunnistaa ja huo-
maa eri tilanteissa ilmenevia tunteita. Tunnejohtajalla on kykya kiinnittdd huomiota (Ranta-
nen ym. 2020, 63.)

Tunnealy: Tunnealy tarkoittaa kykya tunnistaa tunteita, niin itsessa kuin muissa. Tun-
nealykkaalla johtajalla on ominaisuus, jolla saadaan ihmiset uskomaan, ettéa han valittaa

meista ja tehtavastaan. (Sydanmaalakka 2017, 199.)

Vuorovaikutus: Vuorovaikutuksen kautta synnytetddn positiivisia ja vahvoja ihmissuhteita
(Leppanen & Rauhala 2012, 302). Rohkealla johtajalla keskeisend ominaisuutena on ih-
miskeskeinen ja laadukas vuorovaikutus. Valmentavan vuorovaikutuksen taidot ovat aktii-

vinen kuuntelu ja lasn&olo. (Lange 2019, 132-133.)



Peittomatriisi havainnollistaa tutkimuksen alaongelmien ja teoreettisen viitekehyksen,

haastattelu kysymysten ja tutkimustulosten valista yhteytta.

Taulukko 2. Tutkimuksen peittomatriisi

Tutkimusongelma

Tietoperusta

(lukujen nro)

Tulokset

(lukujen nro)

Haastattelulomak-

keen kysymykset

Alaongelma 1: 3,32,33,34 5.1 1,2,3,4,5,6,
Millaisena johto kokee organi- | 3,5

saation tunneilmasto

Alaongelma 2: 2,2.1,2.2,2.3, 5.2 7,8,9,10, 11
Mitd hyotya tunnejohtamisesta | 2.4, 2.5, 3.2, 3.5

on kaupanalan organisaatiolle

Alaongelma 3: 2.,21,22,23, |53 12, 13, 14, 15,
Milla keinoin vahvistetaan tun- | 2.4, 2.5 16, 17, 18

nejohtamista




2 Tunteiden nakdkulmia johtajuudessa

Useimmissa yrityksissd ihmiset tekevat tditéa ilman intohimoa tai valtavaa omistautumista.
Ihmiset menevat aamulla t6ihin, tekevat tydnsa ja lahtevat kello nelja kotiin. Yritykset,
joissa tydntekijat tekevat tyotddn koko sydamestaan, ovat menestyjia haasteista huoli-
matta. (Térmalan, Markkasen ja Kadeniuksen 2015, 23.) Sydanmaalakan (2017,174) mu-
kaan tunteet ovat ihmisen olemuksen ydin. Rantanen (2011, 37) jatkaa, ettéd tunteet muo-
dostavat muun muassa uskomuksia, syvimpia arvoja, uravalintoja ja ihmissuhteiden laa-
tua. Sydanmaalakan (2017, 174—175) mukaan tunteet jaetaan perus- ja sekundaarisiin
tunteisiin. Perustunteita ovat, rakkaus, onnellisuus, viha, suru, pelko, inho ja hAmmastys.
Naita tunteita voidaan tulkita kaikissa kulttuureissa kasvojen ilmeista. Sekundaariset tun-
teet ovat sekoituksia perustunteista ja paljon monimutkaisempia. Ne koostuvat tulkin-
nasta, aistimuksista, erilaisista mielikuvista, esimerkiksi pettymys, ahdistus, kateus, em-

paattisuus ja mustasukkaisuus. (Sydadnmaalakka 2017, 174-175.)

Tunteet vaikuttavat keskeisesti siihen, mita tavoitteita asetetaan ja miten ne saavutetaan.
Lisdksi tunteet vaikuttavat inmissuhteisiin, turvallisuuden tunteeseen, laheisyyteen ja
iloon. (Rantanen, 2011, 37.) Tunteet voi jaotella positiiviseen ja negatiivisiin tunteisiin ja
monenlaiset tunteet ovat hyddyllisid, kun ne kohdataan oikein. Positiiviset tunteet ovat hy-
via asioita ja niihin kannattaa tarttua, kun taas negatiiviset tunteet tuo kipua ja ilmaisee
jonkin asian olevan vialla. Positiivisia tunteita tulee useimmiten negatiivisten tunteiden

myo6ta. (Rantanen, Leppanen & Kankaanpaa 2020, 42.)

Tunteet ovat l&snéa koko ajan tydpaikalla, eika niihin kiinnitetd mitddn huomiota. Tunteet
vaikuttavat toimintaan, josta voi kokea turhautumista, surua, pettymysta tai iloa, lujaa pa-
nostusta ja innostuksen hetkid. Tunteet vaikuttavat huomattavasti laajemmin, enemman
kuin kuvitellaan. Ne vaikuttavat kaikkeen inhimilliseen toimintaan, kuten energiatasoon,
motivaatioon, terveyteen ja ongelmanratkaisukykyyn. Tunteiden véhetessa, vdahenee

myds luovuus, mielikuvitus ja paatoksenkyky. (Rantanen ym. 2020, 29-31.)

2.1 Tunnejohtamisen taitoja

Yksi tarkein tunnejohtamisen taito on katsoa ihmisen kaytoksen taakse. lhmisen kayttayty-
essa tyossaan haasteellisesti, siihen on jokin syy. Tydpaikalla ei suvaita mita tahansa kay-
tosta. Jokainen ihminen haluaa onnistua tydssaan ja olla arvostettu. Haasteellinen kaytos
voi johtua pahasta olosta, jostain tunteesta ja tAméa tunne saa ihmisen kayttaytymaan epa-
miellyttavalla tavalla. (Rantanen ym. 2020, 89.) Liiketoiminta oli ennen B-to B ja B-to C ja
tédna paivana se on H-to H (Heart to heart business). TAma tarkoittaa, etté johtajalla tulee

olla kykya empatiaan. Tunnetaidokkuus on rohkean johtajan ydintaito, joka koostuu usean
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tekijan yhdistelmista. Johtajan ominaisuuksiin kuuluu olla taidokas optimistisen, positiivi-
sen ja eteenpdin ohjaavan energian johtaja. Ei riitd endaa ammatilliset kompetenssit, vaan
vaaditaan myds voimakkaasti ihmisosaamista. Johtajalta odotetaan henkista kypsyytta,
kommunikaatiohalua olla yhteydessa erilaisten ihmisten kanssa. Tunnetaidokas johtaja on
toisten silmissd mydtatuntoinen ja emotionaalisesti ennustettava, samalla kykenee johta-
maan omia tunteita. Liséksi johtaja on taitava navigoimaan kaikkien tunteiden &éarella.
(Lange & Jarvinen 2019, 141-143.) Organisaatioiden arvoissa, johtamisessa ja arjessa
my@6tatuntoisuus parantaa sitoutuneisuutta, taloudellista menestymista ja korkeampaa
asiakastyytyvaisyytta. Myotatuntoisuudella on muitakin positiivia vaikutuksia, kuten omak-
sua uusia asioita, kykya oppia ja vahvistaa luovuutta. (Lange ym. 2019, 143-146.) Salo-
nen (2017, 175) mainitsee myo6tatunnon ja empatian olevan johtamisessa voimavara.
Mydtatuntoinen johtaja on helposti I&hestyttéva, tulee toimeen kaikkien ihmisten kanssa,
kuuntelee ja ottaa huomioon muiden mielipiteitéd paatdksenteossa. Myotatuntoisen johta-
jan hyva ominaisuus on kyky asettua alaistensa saappaisiin. Talléin johtaja osaa esittda
asian silla tavalla, etta se tulee ymmarretyksi. Se kasvattaa tyontekijoiden itseohjautu-
vuutta ja motivaatiota ja tydntekij6illa on helpompaa toteuttaa tavoitteet ja tulokset. (Salo-
nen 2017, 175.)

2.2 Tunneédlyn ymmartaminen

Goleman (2012, 361) mukaan, tunnedly tarkoittaa kykya tunnistaa tunteita, niin itsessa
kuin muissa. Tutkimusten mukaan on olemassa tiettyja aivokeskuksia, jotka hallitsevat
tunnedlya (Goleman 2014, 10). Tutkimusten mukaan tunnedly kehittyy ian my6ta ja niita
voidaan mitata erilaisilla tunnealymittareilla. Mitd vanhempi ihminen on, sitd parempi tulok-
Sia paasaantoisesti saavutetaan. (Saarinen & Aalto-Setald 2009, 48.) Yksi keskeisimpia
johtajuuden elementteja on tunneély. Johtaja tarvitsee emotionaalista alykkyytta tunteiden
johtamiseen. Nama osatekijat on jaettu viiteen osa-alueeseen, joita ovat sosiaaliset taidot,
empatia, motivaatio, itsesaately ja itsetietoisuus. Nama edelld mainitut ovat tunteiden toi-
mintamekanismeja. Kun nama osatekijat ymmartaa ja ndiden vaikutukset, on kykya johtaa
muita ja itseamme (Salonen 2017, 238.) Tarkeimmat tunnealyn osatekijat ovat itsetunte-
mus ja itsehallinta (Goleman 2014, 18). Tunnealy viitekehys Golemanin (2014, 8) teori-

assa osuvat suurimmalta osin naihin neljaéan eri viitekehykseen (kuvio 2).



ITSETUNTEMUS ITSEHALLINTA

SOSIAALINEN IHMISSUHTEIDEN
TIETOISUUS HALLINTA

Kuvio 2. Golemanin malli — Tunnedly (mukaillen Goleman 2014, 8)

Johtajan tunnealykkaan ominaisuudet kuviossa 2 jaotellaan seuraavasti, itsetuntemuksen
ominaisuuksia ovat itseluottamus, itsetuntemus ja emotionaalinen itsetietoisuus. Itseluot-
tamus osaa tunnistaa omat kyvyt ja arvostaa itsedan terveesti. Hyvalla itsetuntemuksella
tuntee omat rajat ja vahvuudet. Emotionaalisesti itsetietoinen osaa tulkita tunteitaan ja
tunnistaa tunteiden vaikutuksen. Itsehallinnan eli oman toiminnan johtamisessa johtaja
osaa olla optimismi ja ndhd& asioissa hyvat asiat. Johtaja osaa myos olla aloitteellinen,
tarttua tilanteisiin ja olla valmiina toimimaan. Oman toiminnan johtamiseen kuuluu myés
suorituskyky, sopeutumiskyky, itsekontrolli ja lapindkyvyys. Johtamistytssa suoritusky-
kyyn kuuluu olla motivoitunut kehittdmaan omia suorituksiaan. Sopeutumiskyky on voittaa
eteen tulevat esteet ja sopeudutaan erilaisiin muutoksiin. Johtamisty6ssa itsekontrolliin
kuuluu, ettéa osaa kontrolloida hairitsevia tunteita. Johtamistydssa tarvitaan myos lapinaky-
vyyttd, olla luotettava ja osoittaa rehellisyytta. (Sydanmaalakka 2017, 200.)

Sosiaalisen tietoisuus johtajan ominaisuutena on palvelualttius, jolla on elaytymiskyky ja
organisaatiotuntemus. Palvelualttiudella havaitaan ja toteutetaan asiakkaiden ja tyonteki-
joiden tarpeet. Sosiaaliseen tietoisuuteen kuuluu mygs, etté johtajalla on elaytymiskyky
tunnistaa tunteita toisissa, ymmartaa tunteiden merkitys ja osata huomioida ne toiminnas-
saan. Liséksi johtajalla on organisaatiotuntemus, jolloin johtaja tunnistaa organisaatioon
politikoinnin ja havaitsee paivan polttavat asiat. Inmissuhdejohtamiseen kuuluu olla kan-
nustava ja hallita konflikteja. Lisaksi aloittaa muutoksia, kehittad muita ja hallita yhteistyo-
taitoja. Ihmissuhdejohtamisen ominaisuus on my6s motivoida visiolla. Liséksi olla kyvykas
johtamaan muutoksia ja johtaa muutokset uuteen suuntaan. (Sydanmaalakka 2017, 200—
201.)



Sydanmaalakka (2017, 175) mainitsee nykymaailman kulttuurin muuttuneen, silla 80-lu-
vun alussa tunteille ei ollut paikkaa, mutta nykyaan on. Useimmissa tydpaikoissa halutaan
maltillista tunnekayttaytymista, niin ettei kayttaytyisi niin tunnepitoisesti, jonka takia tun-
nedlylle on tarvetta. (Sydanmaalakka 2017, 175.) Goleman (2014, 68-69) mukaan tun-

nealya pystytddn kehittamaan ja parantamaan erilaisin keinoin (kuvio 3).

Kuvio 3. Tunnedlyn kehittamispolku (Goleman 2014, 68-69, mukaillen)

Johtajan on sitouduttava ja saatava henkildsto haltioitumaan, jotta tavoite saavutetaan.
Ensin kiinnostutaan ottamaan selvaa unelmista, ja missa tyontekija nakee itsensa tulevai-
suudessa. Tarkoituksena on miettid, mita kehitysta pitda tehda, jotta unelma toteutuu.
Seuraava askel on mitata kyselymittarin avulla tunnedlyn kykyja. Koulutettu neuvonantaja
osaa maaritelld, minkd ominaisuuksien vahvistamisesta on hyétya. On tarkeda keskittya
oleelliseen eika yrittd& oppia kaikkea kerralla. Hyddynnetaan neuroplastisuuden voimaa
tekemalla uudelleen ja uudelleen, jotta uuden oppimisesta tulee tarpeeksi vahva. Vii-
meiseksi mitd enemman harjoittelua, sitd enemman syntyy yhteyksia. (Goleman 2014,
68-69.)

2.3 Lasnaolon vaikutukset

Lange ym. (2019, 224) mukaan johtamisessa tarkeinta on lasnaolo. Lasn&olo on johtami-
sen perusta, johon liittyy luottamus, yhteyden kokeminen ja kanssakdayminen tydyhtei-
sossa. Aito lasnéolo vaikuttaa johtamisen kokemukseen ja laatuun. Leppanen ym. (2012,
87-88) jatkaa, tietoisen lasnéolon lisddvan empaattisuutta ja tunneélyd. Lasnaolo kehittaa
reagointitapaa, esimerkiksi kykya olla hermostumatta ihmisille ja hillitsem&éan arsyynty-
mista. Toisaalta Tuomisen (2018, 109) mukaan lasn&olon voi myos kadottaa ja pahinta

siina on, ettemme tieda sita.

Tietoisella lasnaololla ihminen on avoin monille uusille nakoékulmille, ideoille, oppii tehok-
kaammin ja parantaa keskittymiskykya (Leppéanen ym. 2012, 87). Ajatukset ovat usein tu-
levaisuudessa ja jopa menneisyydessé, jolloin energiaa ei ole tarpeeksi lasndoloon tassa
hetkessa. Olisi hyva opetella olemaan aina lasné juuri tdssa hetkessa. Lasnaolo antaa

energiaa ja luo positiivisuutta. (Sydanmaalakka 2017, 196.)
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Tuomisen (2018, 109) mukaan lasnaoloa voi harjoitella mindfulnessin avulla, jossa keski-
tytaan tietoiseen hengitykseen. Lasnaoloa voi harjoittaa lisaksi pysahtymalla, tyhjenta-
malla mielen, joka siirtda reaktiota. Tama auttaa ajattelemaan rauhallisesti, mita tuntee,

ajattelee ja miten aikoo reagoida.

2.4 Luottamuksen tarkeys

Yhteistydn edellytyksena tulee erittain tarkea ilmio, joka on luottamus. Luottamus on per-
heissda, ystavien kesken ja tydelamassa. Luottamuksen avulla voi vaihtaa ajatuksia ja na-
kemyksia keskendan (Rantanen 2011, 294.) Luottamus on organisaatioiden ja yritysten
yksi tarkeimmista tunteista. Inhimillisessé vuorovaikutuksessa organisaatiossa luottamus
on keskeisin tekija niin tydntekijoiden, esimiesten ja johdon valilla. Organisaation ja yhteis-
tydkumppanien seké organisaation ja asiakkaiden valinen luottamus sujuvoittaa liiketoi-
mintaa. (Salonen 2017, 188-189.) Huttunen (2020, 42) jatkaa, etta luottamuksen syntymi-
seen ei ole suoranaista vastausta, mutta on havaittu olevan tekijoita ja ajatuksia, miten
luottamus voidaan rakentaa. Luottamuksen rakentumiselle paremmat mahdollisuudet ovat
niilla, joilla on ihmiskuva positiivisempi ja asenne optimistisempi. Kun uskomme muiden
positiivisempiin piirteisiin, tarkoitusperiin, oppimiseen ja toistemme hyvaan tahtoon raken-
tuu keskindinen luottamus ripedmmin. Jos olemme toisiamme kohtaan epdilevia, luotta-

muksen rakentuminen on hidasta ja hankalaa (Huttunen, 2020, 42).

Luottamuksen arvoperiaatteet muodostavat pohjan luottamukselliselle ilmapiirille ja toimin-
nalle. Kuviossa 4 ovat luottamuksen arvoperiaatteet, joita ovat kunnioitus, arvostus ja pa-

laute, oikeudenmukaisuus ja turvallisuus (Huttunen 2020, 58.)

Kuvio 4. Luottamuksen arvoperiaatteet (Huttunen 2020, 58—70)

Tuomisen (2020, 103) mukaan pitaa olla muuttamatta toisia ihmisia joksikin muuksi, kes-
kittya omiin parhaisiin puoliin ja ottaa kaikki hy®oty irti sallimalla erilaisuus. Huttunen (2020,
58-59) lisaa kaikkien ihmisten olevan erilaisia ja meidan tulisi kunnioittaa kaikkia inmisia
juuri sellaisina kuin jokainen on. On hyva kunnioittaa erilaisuutta, kayttaytymista, maail-

mankatsomusta, arvoja ja erilaisia mielipiteita. Inmisten erilaisuuksia ilmenee tytpaikoilla
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ja niitd ovat esimerkiksi, inmisten erilaiset rytmit, kuten se, etta toisilla alkaa ty6paiva ri-
peammin ja toisilla hitaammin. Ty6paikalla erilaisuutta ilmenee my6s tunteissa ja asioissa.
(Huttunen 2020, 58-59.)

Arvostamalla toisia ihmisid saadaan aikaan positiivisia tunteita. Jokainen ihminen haluaa
tulla arvostetuksi, myds tydpaikan hankalin tyontekija (Rantanen ym. 2020, 116.) Huttusen
(2020, 61) mukaan arvostusta luodaan osoittamalla kiinnostusta kaikille tyontekijoille,
myads ylikriittisille ja vetaytyville. Arvostusta osoittaa myos tunnetekijoiden nakemysten

kuuleminen tai huomioiminen seké osallistaminen kehitysprosesseihin.

Arvostuksen péatyokalu on positiivinen palaute. Positiivinen palaute voimaannuttaa, ener-
gisoi, innostaa ja kannustaa. Johtamis- ja esimiesvalmennuksissa on puhuttu vuosia pa-
lautteen antamisesta, mutta jostain syysta sen antaminen on vaikeaa. Palautetta odote-
taan erityisesti esimiehilta ja tydkavereilta. Tarkeaa on saada myos asiakkailta palautetta.
Positiivista palautetta voi antaa hyvan ilmapiirin luomisesta, hyvasta toiminnasta ja me-
nestymisesta. Sana kiitos on arvostuksen osoitus ja positiivinen palaute. (Huttunen 2020,
62—-63.) Luottamuksen syvin periaate on oikeudenmukaisuus. Oikeudenmukaisuutta voi-
daan kokea muun muassa, siten etta kaikki eivat noudata yhteisia pelisaantoja ja tasta
huolimatta pelisaantdjen rikkomisesta ei seuraa rangaistusta. Tietyt ihmiset paasevat kou-
lutuksiin, rientoihin, kehittamishankkeisiin, ja muihin tapahtumiin. Toiset saa kiitosta, kun-
niaa, huomiota, positiivista palautetta ja toiset ei saa mitaan. Osa on pomon suosikkeja ja
heidéan panostansa nostetaan ylos ja toisten panostusta ei huomata ollenkaan. Ihmiset ko-
kevat nama hyvin eri tavalla ja taytyy ymmartaa, ettd ndma asiat ovat erittain herkkia.
Jotta ndma voisivat parantua, esimiesten tulisi kysya suoraan henkilostéltd minka he ko-
kevat epaoikeudenmukaiseksi. Lisdksi on hyva rakentaa menettelytavat yhdesséa ja var-
mistaa, etté ratkaisut ja paatokset ovat selkeitd. Ei saa jattda huomioimatta, ettd jokaiselle
on mahdollisuus tasapuolisesti kehittya, kukoistaa ja tulla kuulluksi. Luottamus lisaa tur-
vallisuutta. Psykologinen turvallisuus tulee siita, etta jokainen pystyy tekemaan tyépaikal-
laan tydtaan sellaisessa ilmapiirissd, jossa ei ole pelkoa eika painetta. Jotta turvallisuu-
dentunne voi rakentua, tulisi kaikkien saada olla oma itsensa heikkouksineen. Kenenkaan
mielipidettd ei tulisi tyrmata tai nolata muiden edessa. Jokaisen kuuluu tuoda vaikeitakin
asioita esille ja kriittisia ajatuksia ja mielipiteita. Kenenkaan henkilékohtaisia asioita ei

jaeta muille ilman toisen suostumusta. (Huttunen 2020, 65-70.)

Sisdisiin luottamussuhteisiin panostaminen luo kestdvaa menestysta. Vuorovaikutus kaik-
kien ihmisten kesken liittyy poikkeuksetta luottamukseen. Silloin kun johtoryhmé haluaa
rakentaa luottamusta organisaatiossa kaikkien jasenten vdlille, se ndkyy tiimien yhtei-

sessd tekemisessa. (Ristikangas & Rinne 2014, 132.)
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2.5 Motivaation merkitys

Motivaatio pistaa ihmiset toimimaan (Aaltonen ym. 2020, 77). Johtajan edellytys on tehda
tyopaikalla olosuhteet sellaiseksi, missa mahdollistetaan motivaation syntymista. Maslo-
win tarvehierarkia teorian mukaan ihmisell& on erilaisia tarpeita. Ihminen pystyy toteutta-
maan itsedan, kun tarpeet on tyydytetty. Tarpeet ovat fysiologiset, turvallisuuden, rakkau-
den, arvoannon ja itsensa toteuttamisen tarpeet. (Salonen 2017, 166.) Sisdisesti motivoi-
tunut ihminen rakastaa tyon tekemistd, on energinen ja positiivinen (Wenstrom 2020,195).
Salonen (2017, 165) jatkaa sisdaisen motivoituneen ihmisen haluavan nahda tyénsa tulok-
sia. lhminen on tunnesiteessa omaan tyohonsa positiivisesti ja vastuunkantaminen tyén
laadusta ja sen etenemisesta on tarkeda. Vaikeiden asioiden ylitse pddseminen on hel-
pompaa. Lisaksi tydssa joustaminen ja oma-aloitteisuus on sisdisesti motivoituneille ihmi-

sille hyvin luontaista.

Ulkoisesti motivoituneille ihmisille vastaavasti palkka, saatu arvostus ja hyvaksynta toimii
generaattorina tyon tekemiselle. Motivaatio heikkenee, kun palkitseminen loppuu. Joillekin
ihmisille asetetaan ulkoiset paineet, mita tulee tehda tai minkalainen pitaa olla, jolloin rea-
goidaan juuri ndiden asettamien raamien vaatimuksiin. (Salonen 2017, 165.) Wenstrém
(2020, 197) jatkaa ulkoisesta palkitsemisesta, jota kannattaa jatkaa silloin, kun paamaa-
rana on maarallinen tulos. Sisdiseen motivaatioon ty6tehtavissa kannattaa kuitenkin pa-
nostaa. Etenkin ylimmén johdon panostaminen lasné&ololla ruohonjuuritasolla antaa henki-
|6stolle tunteen, etté he ovat merkityksellisid. Toisaalta taas Ristikankaan ym. (2014, 128)
mielesta ei haluta aaneen myontaa rahan ja muiden taloudellisten hyddykkeiden vaikutta-
van ihmisen kayttaytymiseen. Raha ei suoranaisesti motivoi, mutta tuntuu kaikkien taka-
raivossa taustatekijana. lhmisia lilkkuttaa taloudellisten kannustimien sijasta toisenlaiset

asiat, kuten merkityksen kokemus ja intohimo. (Ristikangas ym. 2014, 128.)
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3 Tunneilmasto mukaan organisaation johtamiseen

Tunneilmasto on rikas ja monipuolinen, johon kuuluu positiivisten tunteiden lisaksi erityi-
sesti ei halutut tunteet. Tarkoituksena on tavoitella suurempaa, silloin on siedettava ja hal-
littava monia, ei niin haluttuja tunteita. Kilpaa harrastavat urheilijat joutuvat kestamaan ki-
pua, epaonnistumisia, tuskaa ja ikavia tunteita, jotta paasee huipulle. Sama tepsii johtajiin
ja mihin tahansa huippuammattilaisiin, joutuu kohtamaan vastoink&ymisia ja karsimysta,
kun halutaan menestysta (Rantanen 2020, 49-50.)

Ty6yhteis6n toimintakulttuurit ovat usein syvaan juurtunutta ja vakiintunutta. Ei ole help-
poa muuttaa arkea niin, ettd tunneilmaston johtaminen tulisi osaksi tydyhteisda. On kui-
tenkin valttAmatonta, etta tunneilmaston johtaminen ulottuu yksilon, tiimin, prosesseihin ja
koko organisaation rakenteeseen. Tunneilmaston johtaminen on tehokkaampaa ottaa ar-
keen tiimitasolla kuin koko organisaatioon, koska tiimitasolla on paljon vAhemman kaytan-
t6ja (Rantanen ym. 2020, 226.)

Tunneilmaston kehittamista varten, tulisi laittaa nakyvaksi arkeen aihepiirit tunneilmasto ja
tunnetaidot. Nama aihepiirit voivat olla nakyvilla tyopisteelld, kokoushuoneissa, kahvihuo-
neessa, intranetin paasivulla, kehityskeskusteluissa tai tietokoneen avausruudulla. Kun
aiheet ovat koko ajan tyopaikalla, puhutaan siitd arjessa ja teemat jaavat elamaan. Pieni,
mutta niin valtava vaikutus. Tunneilmaston kehittdmisessd mukana on vahvasti HR ja esi-
miesten liséksi viestinnan johto. Yhdessa tavoitteiden suunnitteleminen edistaa asioita rat-
kaisevasti. Tutkimusten mukaan rikas tunneilmasto vahentaa lyhytaikaisia sairaspoissa-

oloja ja kasvattaa ty6hyvinvointia. (Rantanen ym. 2020, 226—-227.)

Wayne Gretzkyn sanoin "Al4 mene sinne missa kiekko on, vaan sinne mihin se on me-
nossa”. Organisaatiot pystyvat hyddyntdmaan omaa asemaansa kilpailuetuna. Mitka teki-
jat ovat muuttumassa toimialallamme, mihin suuntaan olemme menossa, milla aikataululla
tulemme padsemaan sinne, miten muutos tulee tapahtumaan, mité lisdarvoa tuomme ja
miten muutoksen voi aloittaa jo tandan (Salonen 2017, 81.) Strategialla osoitetaan suunta.
Strategian avulla yrityksen tarkoituksena on menestya nyt ja tulevaisuudessa. Strategiset
valinnat suuntaavat resursseja ja johdattavat kehityspanoksia. Strategiasta keskustele-
malla ja siitd kertomalla syntyy yhtenainen ymmarrys ja innostus mahdollisiin muutoksiin.
Strategiaa voi kuvailla maastokartaksi, johon on laitettu liiketoiminnan l&htopiste, alkupdaén
rastit ja maali. Karttaan merkitdan yhteisilla karttamerkeilla maastosta saatavat tiedot (Val-
pola 2021, 22-23.)
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3.1 Johtoryhma organisaation ytimessa

Johtoryhma koostuu toimitusjohtajasta ja joukosta vastuuhenkil6itd. Johtoryhmésséa hae-
taan yhteisvastuuta ja yksildvastuuta toiminnasta ja toiminnan kehittamisesta. Juridisesti
toimitusjohtaja on vastuussa organisaation toiminnasta. Toimitusjohtajan vastuulla on me-
nestyva liikketoiminta. Johtoryhman roolit tulevat toimitusjohtajan paatoksesta. Toimitusjoh-
taja voi valita johtoryhmaksi sparraavan, delegoivan, tasavertaisen tai koordinoivan tiimin.
Tarkeintd on varmistaa organisaatiossa tiedonkulku. Johtoryhma yhdessa toteuttaa ja ke-
hittda strategiaa ja visiota. Jokainen johtoryhman jasen varmistaa omasta vastuualueen
johtamisesta, jonka edellytyksena on kokonaisvaltainen onnistuminen. Johtamiseen kuu-
luu liiketoiminta, ihmiset, toimitusprosessi ja innovaatioprosessi, joiden taustalla on nelja
vaikuttajaa ydinosaaminen, yrityksen tarkoitus, missio ja arvot seka keskeiset sidosryh-
mat. (Valpola 2021, 93-94.)

Rohkealla johtajalla on ymmarrysta, etté inmiset ovat kaikki kaikessa. llman heita voi
panna pillit pussiin. Rohkea johtaja on ihmiskeskeinen, joka oivaltaa, kuinka tarkeaa on
yhteiso- kuin yksilotasolla merkityksellisyyden kokeminen. Johtajan tavoitteet ovat raken-
taa arvostusta ja syvempaa luottamusta nékyy ihmiskeskeisyydessa. (Lange ym. 2019,
125-126.) Tormalan ym. (2015, 96-97) mukaan johtajan tehtavana on tiedottaa visiosta ja
tarkeydestéa. Johtamista voidaan jakaa asioiden ja ihmisten johtamiseen. Nama kaksi eri
johtamista ovat toisiinsa kietoutuneita. Erittain oleellisena on tietaa, etta asioiden johtami-
sella ei ole siind kohtaa merkitysta, jos ihmisille ei ndyteta oikeaa suuntaa mihin ollaan
menossa. Tiilila (2016, 94) jatkaa, kuinka tarked& on varmistaa organisaation puolelta yh-
teinen ymmarrys mihin suuntaan olemme menossa ja mitka ovat tavoitteet. Epavarmuus
ahdistaa. Ei ole tarttumapintaa, mista ottaa kiinni, jos ei kerrota mita tyéntekijalta odote-

taan.

Ristikankaan ym. (2014, 26) mukaan johtoryhman yhteista ajattelemista voidaan kehittaa
kahdella tavalla. Ensimmaisena ajatellaan ajattelemista. Tarkoitetaan silla kyseenalaista-
mista monesta nakokulmasta, kuten taustojen tutkimista, asioiden selvittamista ja opiske-
lemalla ennen kuin totuus voidaan todeta todeksi. Toisena hidastetaan, jopa pysahdytaan

yhdessa johtoryhmassa ja henkilokohtaisesti.

Vahva johtaja on rohkea valitessaan lahjakkaampia kuin han itse on. Erilaiset ihmiset ovat
tie menestykseen. Erilaisuutta on vaikka mita, kuten ik&, sukupuoli ja ulkonakd. Huomaa-
mattomia tekij6ita ovat koulutus, luonteenpiirre, tavat tehda toitd, maailmankatsomus ja
monet muut. (Jabe 2017, 14.) Johtoryhman jaseniltd odotetaan psyykkisia rooleja, jotka
rakentuvat viidesta roolista, joita ovat valmentaja, vaikuttaja, kehittdja, strategi ja syner-

gian rakentaja (Ristikangas ym. 2014, 218).
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Lahtokohtaisesti kaikki johtoryhman jasenet ovat ammattivaikuttajia. Johtamisessa esiin-
tyy tilanteita, joissa vaikuttamisosaamista vaaditaan. Vaikuttamisosaamiset voidaan jakaa
hallitsevaan ja fasilitoivaan ja ndma molemmat jakautuvat kolmeen erilaiseen vaikuttamis-
tapaan. Hallitsevat tyyleihin kuuluu maarittelija, tiedonjakaja ja haastaja, jotka etenevat
suoraviivaisesti. Maarittelijan ominaispiirre on ohjata toisen ihmisen kayttaytymista kerto-
malla mita tehddan mahdollisimman suoraan. Tiedonjakajan ominaispiirre on jakaa omia
kokemuksiaan ja tietoa muille. Tiedonjakaja jakaa faktatietoa muille ja ohjaa muita oikealle
tietolahteelle. Haastajan ominaispiirre on puhua totta, joka pyrkii lisédmaan muiden tietoi-
suutta kayttaytymisestd ja asenteista. Haastaja hallitsee rakentavan palautteen antamisen

ja uskaltaa mennd epamukavuusalueelle. (Ristikangas ym. 2014, 219-221.)

Fasilitoivaan tyyliin kuuluu vapauttaja, mahdollistaja ja tukija, jotka vaikuttavat epasuorem-
min. Vapauttajan ominaispiirre on luoda tila toiselle, jossa on turvallista osoittaa tunteita.
Vapauttaja tarvitaan, kun koetaan epéonnistumisen pelkoa, artymysta tai tyytymatto-
myyttd. Mahdollistajan on kiinnostunut muiden mielipiteistd, joka rohkaisee ryhman sitou-
tumista ja ottamaan vastuuta. Mahdollistaja antaa muille tarkastella saatavilla olevaa il-
miodta yhdessa. Tukijan omaispiirteeseen kuuluu tukea toisia jasenia vahvistavalla otteella.
Tukija vahvistaa ryhméan itseluottamusta ja ohjaa muita ottamaan riskeja. (Ristikangas ym.
2014, 221-222.)

Strategin rooliin kuuluu useita taitoja, joka toteuttaa strategian ja jakaa tehtavié innosta-
vasti. Strategin tehtavana on varmistaa, etta tiimi tekee tyotdan tavoitetta kohti. Strategi
innostaa muita ja osoittaa omia mielipiteitd keskittyen olennaiseen. Kehittajan rooli on kiin-
nostunut yhteisista kehittamistarpeista, joka eléd palautteesta ja haluaa antaa muille pa-
lautetta. Kehittgjalla on poikkeuksellinen kyky havainnoida ryhman toimintaa, jota tuo aktii-
visesti esille. Valmentajan rooli on olla johtoryhman paéaroolissa. Valmentajan tehtavana
on tehdd muista tahtia. Mita enemman johtoryhmassa on valmentamista, sitd paremmin
erilaisen osaamiset ja nakokulmat tulevat kayttéon. Valmentaja rakentaa sisaista keskus-
telua ryhmassa. Synergian rakentajan rooli on huomioida yhteisty6 ja kehittéaa sitd. Syner-
gian rakentaja arvostaa erilaisuutta ja toimii sen mukaisesti. Synergian rakentaja vie asiat

eteenpdin, toistaa tarpeeksi usein, jotta padsee perille. (Ristikangas ym. 2014, 222—-223.)

3.2 Vuorovaikutus osana tunneilmastoa

Tunneilmasto syntyy organisaation ja tiimin valisissa kohtaamisissa. Kun kohdataan en-
simmaista kertaa aamulla, tervehditadnko toisia. Ovatko kaikki ravihevosen lailla menossa
palaverimaratoniin ja kaikki muut inmiset ovat sumua ymparilla johtuen omasta stressista.

Jokainen voi samaistua tilanteeseen, jossa paamaarana on oma selviytyminen ja tahto-
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matta, menetetaan kuulo, ei ndhda mitdén, ymparistd muuttuu ndkymattomaksi. Tydyhtei-
s6n henki perustuu aidoista kohtaamisista ja lasndolosta. (Rantanen ym. 2020, 247.) Aa-
nen paino, rytmi ja tempo ovat pienid vuorovaikutustekijoita ja nailla tekijoilla voidaan vai-
kuttaa merkittavasti, miten vuorovaikutustilanteesta tulee onnistunut molemmille osapuo-
lille (Leppanen ym. 2012, 213). Kun esimies ei jdd kuulemaan sanomaasi, Ihminen ei tule
kohdatuksi, ei nahdyksi, joka aiheuttaa jokaisessa ahdistusta, hylatyksi tulemisen tunteita.
Voidaan kokea my@s, ettei olla tarpeeksi hyvia sellaisenaan. Luultavasti esimiehen ajatuk-
set voivat olla vilpittomat, eika tiedosta omaa kayttaytymistaan ja sitd, miten se vaikuttaa
yksiloon ja tydyhteistn tunneilmastoon. Vaikka tama on pieni asia, voi silla olla suuri mer-
kitys. Totuttujen tapojen ja niiden vaikutukset helposti jdavat itseltd huomaamatta. Tutki-
musten mukaan 95 % ihmisista kokee itsetuntemuksen olevan hyva. ltsetuntemuksella
tarkoitetaan kykya tunnistaa ja ymmartaa miten tunteet vaikuttavat omaan kaytokseen.
Tutkimukset kuitenkin osoittautuivat vaaraksi omasta itsetuntemuksesta, silla hyvana pai-
vana vain 10-15 % ihmisista tajuaa miltd omakaytos ja toiminta toisten silmissa nayttaa ja
miten se vaikuttaa ihmisiin, joita ymparilla on. Naméa ovat tunnetaitoja tydelamassa, joita
onneksi jokainen voi oppia ja kehittdd. Jokainen voi aloittaa opiskelun valittémasti. Ajatus-
ten kiinnittAminen tunteisiin, mita sielté paljastuu, miten toimia paatoksenteossa, ihmis-
suhteissa ja ongelmanratkaisutilanteissa. Mitd enemman tutustuu tunteisiin, oppii muun
muassa paremmin kestdmaan epavarmuutta. (Rantanen ym. 2020, 247-249.) Leppasen
ym. (2012, 302) mukaan elinehto kaikille ihnmissuhteille on aito kiinnostus. Muodostaessa
ihmissuhteita vuorovaikutuksella, niista tulee myonteisia ja vahvoja. Johtajan tehtava on
synnyttaa tiimihenkeda. Yhteinen tekeminen lahentaa tiimilaisia, luo hyvaa energiaa tiimi-
henkeen. Tiimissd on aina olemassa henkil6itd, jotka saavat aikaan tunneilmastoon posi-

tiivista energiaa.

3.3 Johdon vaikutukset tunneilmastoon

Johtaja on esikuva alaisilleen ja tydkaveri toimii mallina toisille tydkavereilleen. Mitd enem-
man luodaan positiivisuutta tunneilmastoon, sitd enemmaén sita saadaan takaisin. (Jabe
2017, 276-277.) Tutkimusten mukaan yli puolet johdon toiminnasta selittda organisaation
ilmapiirin. Kaikkein tarkein on ylin johto, vaikka tydntekijat omalla toiminnallaan vaikuttavat
tunneilmastoon. Tyopaikalla ihmiset seuraavat johdon toimintaa, koska johto toimii esiku-
vana. Kaikki vaikuttaa ihmisiin ja ihmiset ovat sen suhteen herkkid, miten johtoryhman ja-
senet menevat kokouksiin, tulevat sieltd, mik& on johdon energia, miten johto puhuu, voi-
daanko aistia vahattelya. Jopa 20-30 % yrityksen tunneilmasto selittaa liiketaloudellisesta
tuloksesta. Johtotehtéavissa korostuvat tunnetaitojen merkitys. Johtajalla, jolla on tunnetai-
toja osaa tunnistaa ja ottaa huomioon ilmenevat tunteet kaikissa tilanteissa. Johtaja tun-

nistaa myds omat tunteensa ja osaa ilmaista ne rakentavasti. Johtajalla on taitoja hyddyn-
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téda olemassa olevia tunteita vuorovaikutus tilanteessa, paatosta tehdessa ja taitoja kasi-
tella painetta. Ymmartavainen ja empaattinen toisille ihmisille on silloin vaikeaa, jos omat
psykologiset tarpeet eivét ole pitkaan aikaan tayttyneet. Tiedostaessa nama puutteelliset
tarpeet, on tydntekijoihin mahdoton vaikuttaa tietoisesti, jolloin vaikuttamisesta tulee arpa-
pelid. (Rantanen ym. 2020, 205-206.) Ristikankaan ym. (2014, 82) mukaan johtoryhmalta
edellytetddn selkeita tekoa siihen, ettd henkildstontyytyvaisyys ja hyvinvointi on numerona

yksi ja vasta tdmén jalkeen asiakastyytyvaisyys.

3.4 Johdon ja sisdisen viestinnan vaikutukset tunneilmastoon

Yrityksen sisainen viestinta on vuorovaikutusta, sisaista tiedonjakamista ja tiedon kuljetta-
mista. Sisdisella viestinnalla henkilostd saa tietoa muutoksista, niiden syistd, seurauksista,
joka edesauttaa rakentamaan oikeaa yrityskuvaa. Sisdisen viestinndn tarkoitus on paran-
taa téiden tehokkuutta ja sujuvuutta seka antaa tietoa henkiléstolle tulevista muutoksista,
liketoiminnan strategiasta, sidosryhmista ja tavoitteista. Sisaiselle viestinnalla tuodaan
henkilostélle palvelut ja tuotteet tutuiksi. Sisdiseen viestintaan osallistuu jokainen tyonte-
kija ja sitd on hyva painottaa yrityksissa. (Joki 2018, 189.)

Toimivan tydyhteison peruselementteja on toimiva tiedonkulku. Tasta huolimatta monissa
yrityksissa tiedonkulussa koetaan useimmiten olevan kehittdmisen varaa. Tydntekijat luot-
tavat saavansa tietoa, joka koskettaa heidan ty6taan. Jos tieto ei kulje, seuraukset ovat
tyon sujuvuuden ja tydyhteisdn toimivuuden nakdkannalta huonot. Tilanteita, joissa toiset
saavat tietoa ja toiset ei, paitsi esimies, katoaa luottamus tiedonkulkuun. (Joki 2018, 190.)
Huttunen (2020, 137) jatkaa, ettei kaikkia tietoja ole tarkoitettu kaikille. Oleellista on perus-
tella ja puhua aaneen, miksi kaikkea tietoa ei jaeta. Tiedonkulussa on tarke&a oikeuden-
mukaisuuden tunne. Térmalan ym. (2015, 105-106) mukaan useimmille on epaselvaa mi-
hin ollaan menossa ja misséa talla hetkellda menndan, joka aiheuttaa organisaation sisalla
huhuja. Informaatio on darimmaisen tarkeaa organisaatioille. Toisaalta Huttusen (2020,
136) mukaan oleellista on keskustella yhdessa, millaista viestintdad odotetaan ja missa
muodossa.

Organisaation kulttuurin sisdlla avoimuus on toimintapa, jonka perustaminen on karsival-
lista toimintaa. Avoimessa vuorovaikutuskulttuurissa edistetdan viestintda. Esimiesten ja
henkildasiantuntijoiden tulee omilla sanoilla ja teoilla kasvattaa avointa kulttuuria. Avoin ja
rehellinen keskustelu edistaa tydpaikan tunneilmastoa niin liiketoiminnan kannattavuuden-
kin kuin henkiléston viihtyvyyden ndkdkulmasta. (Joki 2018, 190-191.) Térmala ym.
(2015, 107,110) mukaan uudenlainen tiedonjakaminen on taydellinen lapindkyvyys. La-

pinakyvyydesta poistetaan kaikki esteet, jolloin kaikki tieto on kaikkien saatavilla koko
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ajan. Viestintaa on eri muodoissa, joissa nakyy eripituista viivetta. Sahkodpoisteissa sisalty-
vissa liitteissa on aina viivetta, joista ei vélity kasvojen eleet ja ilimeet. Ihmisten vuorovai-
kutus kasvotusten on hyva tydkalu. Ty6kalu auttaa hallitsemaan ja seuraamaan tiedon va-
litystd. Mitd enemman kokouksissa esitetddn dokumentteja, sitd véhemman on kommuni-
kaatiota ja aitoa yhteisty6td. Ihmisten vuorovaikutus kasvotusten tuo esiin inhimillisia kas-

vonpiirteita ja edistaa yhteistyota. Yhteisty6lla tarkoitetaan yhdessa tehtya tyota.

3.5 Tunnejohtamisen kehittdminen kuudella menetelmalla

Tunnejohtamista voidaan kehittaa tunneilmastoa kehittamalla, joka koostuu kuudesta eri
vaiheesta. Tunnejohtamisen eri vaiheet kokoavat kokonaisuuden ja nama vaiheet alkavat
yksilon omasta tunnetietoisuudesta ja paattyvat organisaation tunneilmaston johtamiseen.
Johtaminen ja tunneilmasto ovat kokonaisuudessaan moniulotteisia, joka sisaltéaa run-
saasti yksityiskohtia. Tunnejohtamisen kuuden eri vaiheen menetelmalla (kuvio 5) kehite-

tdan tunneilmastoa. (Rantanen ym. 2020, 57-58.)

TUNNETAIDOILLA TUOTETAAN TULOKSIA

VAIHE 1 Tt VAIHE 3

Tunteiden
tiedostaminen
tyoelamassa

Positiivisten
tunteiden
vahvistaminen

Tunteiden voimat
taustalla

VAIHE 4 VAIHE 5 VAIHE 6

Negatiivisten Haastavien
tunteiden tilanteiden
kohtaaminen ratkaiseminen

Tunneilmaston
johtaminen

Kuvio 5. Tunnejohtamisen vaiheet (Rantanen ym. 2020, 58, mukaillen)

Ensimmaisessé vaiheessa tulee ensin tunnistaa mista tekijoista tunneilmasto rakentuu
tyoyhteisdssa. Tunteet voidaan jakaa negatiivisiin ja positiivisiin tunteisiin ja ne voidaan
jaotella sahkojannitteind, joissa negatiivinen vastus on ( -) ja positiivinen vastus on (+).
Negatiivinen ei ole huonompi kuin positiivinen. Niin positiiviset kuin negatiiviset tunteet
ovat hyddyllisia kaikissa tilanteissa, kun ne osataan kohdata oikein. Kaikilla tunteilla on
joku sanoma, silla positiiviset tunteet kertovat asioiden olevan hyvin ja negatiiviset tunteet
kertovat jonkin asian olevan pielessa. Negatiiviset ja positiiviset tunteet ovat toisistaan riip-
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puvaisia. Tunteita tulee kasitella rakentavasti eika tukahduttaa ja sulkea pois, koska jat-
kuva negatiivisten tunteiden sivuuttaminen aiheuttaa sen, etta positiivisuuttakin jaéa uupu-
maan. Negatiiviset tunteet synnyttavat positiivisia tunteita. Esimerkiksi, kun joku tydpai-
kalla kertoo ongelmasta ja tytkaveri kuuntelee ja ymmartaa, jolloin ajatukset jasentyvat,

ongelma ja stressi laukeaa. (Rantanen ym. 2020, 42—-43.)

Tybelamassa tulee jatkuvasti ristiriitaisia tunteita, kuten organisaatiomuutokset, uudet kol-
legat, tydtehtavat uudistuvat, projektit alkavat ja paattyvat. Pysdhdymme harvoin kasittele-
maan muutoksen hetkia ja niista aiheutuvia ristiriitoja, vaikka ne ovat merkityksellisia.
Kuuntelemalla ja pyséhtymalla tulemme tietoisemmaksi ristiriitaisista tunteista, jolloin ne

tulevat nékyvaksi. (Rantanen ym. 2020, 46.)

Kolmen kasitteen tunneilmaston, ilmapiirin ja yrityskulttuurin erotteleminen on vaikeaa.
Tunneilmasto (emotional climate) tarkoittaa, etta tunteita, joita tyontekija kokee ja ilmaisee
tyopaikallaan. limapiiri tarkoittaa yrityksesséa olevaa tunnelmaa, joka ilmenee tyontekijoilla
asenteina ja kayttaytymisena. Yrityskulttuuri tarkoittaa toimintatapoja, arvojen ja saman-
kaltaisten osatekijoiden kokonaisuutta. Organisaatiokulttuuri kertoo, miten toimitaan tyoyh-
teisdssa. Tunneilmaston ja yrityskulttuurin erot ovat, etta tunneilmasto voi muuttua nope-
asti, kun taas yrityskulttuuri hitaasti. llmapiiri ja tunneilmasto eroavat siina, etta ilmapiiri
kuvaa tunnelmaa, kuten huono, hyva tai kired. Tunneilmastossa mietitddn miten tunteita
voi tyOpaikalla ilmaista, miten ne koetaan ja miten toimitaan tunteiden ohella. (Rantanen
ym. 2020, 54-56.)

Toisessa vaiheessa tunteet on tunnistettu ja aloitetaan tunnistamaan tunteiden takana
olevia voimia, mista tunnereaktiot syntyvét ja miten niihin voidaan vaikuttaa. lhmisilla on
fysiologisia perustarpeita kuten, uni, vesi ja ruoka. Jos fysiologia tarpeita ei tayta, kuolee.
Lis&ksi ihmisilla on psykologisia tarpeita, joka tuntuu olevan monelle epéselvaa. Jokainen
ihminen haluaa olla tarkea jollekin, tulla kuulluksi, nahdyksi ja tehda jotain merkityksellista.
Jos psykologia tarpeet eivat tayty, kuolee tunnetasolla. Innostus katoaa, merkityksellisyy-
den tuntemus katoaa ja tunne-elama hiipuu. Tunteet saa voimat tarpeista eli ihmisen saa
haluamansa, syntyy positiivisia tunteita ja kun koetaan vastoinkdymista, syntyy negatiivi-
sia tunteita. Tunnistaessa tunteiden takana olevia tarpeita, on se tarkeimpia tunnetaitoja
lisdavista ja vahvistavista tekijoista. Pysahtymalla ja kohtaamalla tyontekija ihmisena ym-
marramme tunteet takana olevia psykologia tarpeita, jolloin on helpompaa |6ytaa ratkai-

suja tehokkaammin tyéelaman haasteisiin. (Rantanen ym. 2020, 87-89.)

Ihmisilla on psykologisia tarpeita, joita ovat kiinnostus, ymmarrys, arvostus, reiluus, hal-

linta, edistyminen ja merkitys. Usein kiireen keskella ei ennata pysahtya miettimaan tyon-
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tekijan epaasiallista kéaytosta, ja ne voivat johtua psykologisista tarpeista. Jotta tyonteki-
jélle voi hyvin tydsséan, voidaan edella mainittua seitsemaa psykologista tarvetta huomi-
oida seuraavalla tavalla. Luodaan aito tunneyhteys osoittamalla kiinnostusta hanté koh-
taan. Ymmarretaan aidosti milta tyontekijasta tuntuu ja osoitetaan arvostusta. Tekemalla
nakyvaksi, ettd tyontekijalla jaa tunne, ettd hanta kohdellaan reilusti. Tyontekija voi kokea
kykenemattomyyttaan, jolloin voidaan tukea hanen hallinnan kokemustaan. Tekemalla na-
kyvaksi tyontekijalle hanen tydssansa edistymistd. Osoittamalla tydntekijalle hdnen toimin-

tansa merkityksellisyytta. (Rantanen ym. 202, 103-105.)

Kolmannessa vaiheessa vahvistetaan positiivisia tunteita. Positiivisia tunteita on vaalit-
tava, kun ne on tunnistettu ja jopa jaada rypemaan niihin joksikin aikaa. Keho kertoo tun-
temuksista ja ajatuksista, joita voi olla ylpeys, helpottumisen tunne tai Kiitollisuuden tunne
ja paljon muita positiivisia tunteita. Positiivisia tunteita voi vahvistaa myds ottamalla huo-
mioon pienid onnistumisia tiimitasolla tydyhteisdssa, joissa on koettu helpotusta, ylpeytta,
kiitollisuutta ja innostusta. Antaessa tunteille arvostavaa ja hyvantahtoista huomiota, tulee
vaikutuksina takaisin positiivisille tunteille ravintoa ja negatiivisille tunteille |Adketta. (Ran-
tanen ym. 2020, 110-115.)

Neljannesséa vaiheessa kasitellaan ja kohdataan negatiiviset tunteet. Ty6paikalla kohda-
taan turhautumista, loputonta narinaa, vastustamista ja jatkuvaa kyynisyyttd, mutta tarvi-
taan valmiuksia ja kykya kohdata negatiiviset tunteet rakentavasti. Useimmiten ei haluta
kokea epamiellyttavia tunteita, joita valtellaan viimeiseen saakka. Joku kuitenkin louk-
kaantuu ja syyttaa tai osoittaa mieltd, vaikka kuinka hyvin ja hienovaraisesti asia esitet-
tédan alaisille. Tahan on vastaus rohkeus kohdata juuri nama epamiellyttavat tunteet. On-
nistuakseen negatiiviset tunteet on kohdattava ja kasitella rakentavasti. (Rantanen ym.
2020, 127-129.) Negatiivista siirtym&a voidaan vastustaa johtamalla tunneilmastoa. llman
tunneilmaston johtamista, tunneilmasto muuttuu huomaamatta negatiiviseksi. Esimerkiksi,
junaradan vierelle asuva ihminen alussa kuulee jatkuvasti junan aanet, mutta asuttuaan
pitkaan junan danet katoavat. Tama sama efekti nakyy tydpaikalla, kun tyontekijat unohta-
vat hyvin olleet asiat. Uusi kauppa herdtti alussa positiivisuutta, mutta ajan saatossa nama
unohtuvat. Naiden paalle tulee herkkyys ja negatiiviset tunteet, kiinnitetd&dn enemman
huonosti oleviin asioihin ja unohdetaan hyvat asiat. Taman takia on hyvaa pitaa jatkuvaa

tunnejohtamista ylla. (Rantanen ym. 2020, 134-135.)

Viidennessa ja viimeisessa vaiheessa ratkaistaan haastavat tilanteet ja sovelletaan tun-
neilmasto koko organisaatioon. Tarvitsemme useita erilaisia tunnetaitoja ratkaisemaan
tydelamén ongelmia. (Rantanen ym. 2020, 152.) Haastavia tilanteita voi olla esimerkiksi

yhdessa sovitut palaverit, jossa odotetaan osallistujien tulevan ajoissa paikalle ja omien
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puhelimien ja kannettavien tietokoneiden kaytt6 ei ole sallittu palaverin aikana. Tasta huo-
limatta osallistujat eivat reagoi mihinkaan, osa selaa omaa kéannykkaa ja palaverin veta-
jasta tuntuu, etta agendan lapikaynti on ajanhaaskausta. Tunnetaitojen hyédyntaminen ja
lahestyminen saa osallistujat havahtumaan. Palaverin vetadja pystyy herattamaan osallis-
tujat kysymalla osallistujilta, etté olisi kiva kuulla mita mielessa liikkuu juuri nyt. Palave-
rissa daneen puhuminen tunneilmastosta vaatii ennen kaikkea rohkeutta ja pitkajantei-
syytta. Aaneen puhuminen vahvistaa avoimuutta ja luottamusta. (Rantanen ym. 2020,
162-163.)

Tunteiden johtaminen aloitetaan ihmisesté itsestédédn. Se on taito siind missa muutkin opit-
tavat taidot, kuten yritysjuridiikka ja talous. Ihminen alkaa prosessoida itse ja miettii, min-
kalainen on, mité osaa, miten kehittya ja miten toimii muiden ihmisten kanssa. Johtaminen
liittyy vahvasti tunneilmaston kehittdmiseen. Yleisesti yrityksilla on jo vakiintunut toiminta-
kulttuuri, jolloin toiminnan kehittaminen on vaikeaa. Tasta huolimatta esimiestydn ja johta-
misen ohella tulee tunneilmaston kehittamista yhdistaa nykyisiin toimintamalleihin ja sisai-
siin rakenteisiin. (Rantanen ym. 2020, 187-188.)

21



4 Tutkimusmenetelmat

Tasséa luvussa esitellaan tutkimusprosessia ja sen vaiheita. Kohderyhména on kau-
panalan organisaation johtoryhma4, jossa halutaan tutkia, miten tunnejohtamista voidaan
kehittdad johdon n&kodkulmasta. Tutkimuksen tarkoituksena on heréttda johtoryhméé ym-
martamaan tunnejohtamista ja sen tarkeytta seka tarjota kehitysideoita tunnejohtamiseen.
Lisaksi tunnejohtamisen kautta parannetaan tunneilmastoa tydyhteisésséa, jolloin muun
muassa tyontekijoiden motivaatio, sitoutuneisuus ja tybhyvinvointi paranee. Positiivisen
tunneilmaston kautta organisaation tuottavuus paranee, sairaslomat vahenevat ja tyonte-

kijan suorituskyky tehostuu.

4.1 Empiirisen tutkimuksen vaiheet

Tutkimusprosessi koostuu neljastéa kokonaisuudesta ja niiden alla olevista vaiheista. En-
simmaisessa vaiheessa maaritellaan opinnaytetydlle tutkimusongelma. Tutkimusongelma
on koko ty6n perusta. Tutkimusongelman yhteydessa mietitdan tutkimusmenetelmaa. Toi-
sessa vaiheessa perehdytaan aiheeseen ja syvallisempi perehtyminen kirjallisuuteen tar-
kentaa ja tdsmennetddn ongelmaa. Tutkimusongelmista muodostetaan tutkimuskysymyk-
set. Kolmannessa vaiheessa keratédan aineisto, joko haastattelu, kysely tai havainnointi ja
analysoidaan tutkimus aineisto. Viimeisessa vaiheessa tulkitaan tuloksia ja tehd&éan johto-
paatokset, jonka jalkeen viimeistellaan ja muokataan raporttia. (Hirsjarvi, Remes & Saja-
vaara 2009, 13-14.)

Tutkimuksen aloittaminen alkoi ensimmaisesté vaiheesta aiheen valinnasta ja tutkimuson-
gelman maarittamisesta. Kanasen (2014, 32—-33) mukaan opinnaytetydn tavoitteet ja
tarkoitus kristallisoituu tutkimusongelman maarittelyssa. Opinnaytetydn rajaaminen auttaa
useista mahdollisuuksista valitsemaan yhden polun, joka mahdollistaa hallitsemaan

tutkittavaa ongelmaa.

Teoreettinen viitekehys muodostuu perehtymalla aiheeen kirjallisuuteen ja selvittdmalla
onko aiheesta tuotettu aikaisempia tutkimuksia. Aikaisemmista tutkimuksista on muun
muassa hyotyé tiedonkeruussa. (Kananen 2014, 51.) Tietokirjallisuuden avulla selvitettiin
ensin tunnejohtamisen teoriaa ja aiheeseen liittyvia osatekijoita. Mitd enemman tutustu
aiheen sisaltoon, sitd helpompaa on I0ytdd punainen lanka omalle tutkimukselle. Selkea
tyon rajaaminen auttaa pitamaan langoista kiinni. Tutkimuksen paaongelma on miten
tunnejohtamista voidaan kehittdd kaupanalan organisaatiossa johdon nékdkulmasta ja
ensimmaisena alaongelmana millaisena johto kokee organisaation tunneilmaston, toisena

alaongelmana mitd hyotya on tunnejohtamisella kaupanalan organisaatiolle ja kolmantena
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milla keinoin vahvistetaan tunnejohtamista. Tutkimusmenetelma toteutettiin

teemahaastatteluna, josta seuraavassa kappaleessa ja loput tutkimusprossin vaiheet.

4.2 Teemahaastattelu tutkimusmenetelméana

Laadullisessa tutkimusmenetelméssé aineisto on paaasiallisesti ilmaisultaan kertomuksia,
tarinoita ja dokumentteja, jossa vastataan kysymyksiin, miten miksi néin ja minkalainen.
Tavoitteena on saada syvallisempi ymmarrys kayttaytymisesta ja mielipiteiden taustateki-
joistd. Kohderyhma on pieni ja harkinnanvaraisesti koottu. (Haaga-Helia, 2020.) Kvalitatii-
visessa menetelmassa tarkastellaan inmisten ajatuksia, toimintaa, jossa tavoitellaan yksi-
I6n omia nédkemyksia koetusta todellisuudesta (Vilkka 2015, 118-121). Puusa & Juuti
(2020, 60) johdattaa tarkastelemaan myods ymmartadmiseen ja tulkintaan liittyvia proses-
seja, jolloin tutkija joutuu miettimaan minkalaiset ovat tutkijan omat ajatukset ja miten ne
voivat vaikuttaa havaintoihin. Kananen (2014, 18) jatkaa laadullisesta tutkimuksesta, jossa

tutkija on kiinnostunut, kuinka ihmiset nékevat ja kokevat maailman.

Teemahaastattelu mahdollistaa tutkittavien tuomaan omia n&kodkulmia aiheesta (Hirsjarvi
2009, 48). Haastattelutilanteessa tutkijan taitoihin kuuluu nostattaa ilmapiiri luottamisen
arvoiseksi ja ilmapiiriltdan sellaiseksi, ettd haastattelijan on helppo olla mukana tayspai-
noisesti. Luottamusta lisd&, kun tutkija luo haastattelutilanteesta yhteisen kielen, eika kuu-

lustelunomaista muistuttavaa. (Puusa ym.2020, luku 6.)

Aineiston analyysi ja

tulkinta.
Haastattelu -Aineiston
kysymysten purkaminen ja
laadinta, testaus, litterointi
. kysymysten s
Alheeseer'! muokkaus ja hIlsall(<.|rjalllsuuden
perehtyminen toteutus ankinta
-Kirjallisuuden -paatos }
hankinta opinnaytetyon

otsikosta
Tutkimusongelman
miettiminen ja pdatos

Kuvio 6. Tutkimusprosessin vaiheet

Tutkimusprosessin vaiheet etenivat neljan kokonaisuuden mukaan, mutta prosessin lop-
pusuoralla hyédynnettiin lisékirjallisuudella ja hiottiin teorian viitekehysté tukemaan tutki-

musta.
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4.3 Tutkimuksen kohderyhma ja tiedonkeruu

Opinnaytetydn kohderyhmana on, kaupanalan johtoryhma. Kaupanalan organisaatiossa
tavoitteena on olla edistavin ammattiosaaja koko Suomessa. Kaupanalalta |6ytyy koke-
musta useammalta vuodelta, jossa valikoima tuotteista on mietitty asiakaslahtdisesti. Hei-
dan henkilékuntansa on ammattitaitoista ja he omaavat erinomaisen palvelualttiuden.
Heille tarke&aé on edistdd monikulttuurista yhteiskuntaa, mik& nékyy osana heidén rekry-
tointiprosessissansa. Kaupanalalla on tarkeda osoittaa vastuullisuutta kestavan kehityk-
sen osa-alueiden osalta. Vastuullisuuteen siséltyy lyhyen, etta pitkén ajan tavoitteita. Kau-
panalan organisaatio toteuttaa konsernin kautta kerran vuodessa henkildstotutkimuksen,
jonka mukaan viimeisen noin kahden vuoden aikana henkildsténhyvinvointi on noussut,
mutta selkedasti kehitettavaa olisi. Opinnaytetyon tutkimuksen avulla kaupanalan henkilos-

toén hyvinvointia voidaan kehittda ottamalla huomioon tunnejohtamisen taidot.
Kohderyhmaksi valikoitui seitseman johtoryhméan jasentd. Haastattelut toteutettiin 30.4-
5.5.2021 vélisena aikana. Haastattelijat kuvaillaan tassa opinnaytety6sséa J= johtoryhméa

jasen. (Taulukko 1).

Taulukko 1. Kohderyhma

o o o [ ) o
J1 J2 J3 J4 J5 J6 J7
Teams/ Teams / Teams / Teams/ Teams / Teams / Teams/
Kokous- Kokous- Kokous- Kokous- Kokous- Kokous- Kokous-
huone huone huone huone huone huone huone
25 min. 30 min. 20 min. 22 min. 23 min. 35 min. 52 min.

Ennen varsinaisia haastatteluita testattiin esihaastatteluna haastattelurungon toimivuutta
kahdella henkil6lla, joilla on kokemusta johtamisesta. Tarkoituksena esihaastattelussa on
tehda viimehetken muokkauksia kysymyksiin, jossa myos testataan kuinka kauan haastat-
telut kestavat. (Hirsjarvi 2009, 72.) Yhden lisakysymyksen lisdsin tunnejohtamisen vahvis-

tamisen alle, joka on, mita muutoksia haluaisit itsessési muuttaa tunnejohtamisessa. Jo-
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kaiseen tutkimukseen kytkeytyy eettisyys ja ennen tutkimusta tutkijan on syyta olla tietoi-
nen tutkimuseettisisté kysymyksista (Hirsjarvi 2009, 19). Haastattelurunko (liite 2) lahetet-
tiin jokaiselle haastateltavalle sdhképostilla ennen haastattelua, jotta jokainen paasi tutus-
tumaan tutkittavaan aiheeseen lahemmin ennen varsinaista haastattelua. Kaikki haastat-
telut saatiin sovittua perakkaisille paiville, jotta koko prosessi pysyy yhtena kokonaisuu-
tena. Lyhyen aikavélin aikana tehdyt haastattelut auttavat keskittym&&n paremmin, kun
edellinen haastattelu on tuoreessa muistissa. Haastattelut toteutettiin Microsoft Teams
tyokalulla videoneuvotteluina. Haastattelun tallentaminen kuuluu teemahaastatteluun, jolla
pyritddn vapauttamaan tutkija nopeuttamaan ja sujuvoittamaan haastattelua ilman taukoja
(Hirsjarvi 2009, 92). Tallentamiseen pyydettiin jokaiselta haastattelijalta lupa ennen haas-
tattelua, johon kaikki antoivat luvan. Haastatteluun oli varattu tunti, mutta haastattelut kes-

tivat 20-53 minuuttia riippuen haastateltavasta.

Teemahaastattelusta saatu aineisto muutetaan tutkittavaan muotoon, jota kutsutaan litte-
roinniksi. Haastatteluaineisto purkaminen toteutettiin litteroimalla, eli videotallenteiden
muuttamista tekstimuotoon. Litterointi on aikaa vievaa ja vaivalloista, mutta samaan ai-
kaan tutkija kd&y vuoropuhelua haastatteluaineiston kanssa. Haastatteluaineiston muutta-
minen tekstimuotoon auttaa tutkijaa kdymaan aineisto jarjestelmallisesti lapi. Tutkija osaa
tulkita vuoropuhelun edetessa, milloin aineisto tutkimusongelman kannalta on riittava. Tut-
kimusaineistoa litteroidessa ei saa muokata mitd&n tai muuttaa haastateltavien suullisia
lausumia. (Vilkka 2015, 137-138.) Videotallenteet litteroitiin Microsoft Word ohjelmaan
yksi haastattelu kerrallaan sanasta sanaan. Seitsemén haastatteluaineiston purkaminen
tekstimuotoon tuotti yhteensa 44 sivua. Litterointiin kaytettya aikaa vaikea arvioida, koska

litterointi tapahtui arki-iltoina tydpdaivan jalkeen.

Laadullisessa tutkimuksessa toteutin sisdlléanalyysin menetelmaa. Vilkka (2015, 163—
164) kertoo sisallbanalyysi laadullisen tutkimuksen menetelmé. Sisallbanalyysissé pyri-
taan loytamaan merkityssuhteita ja niihin liittyvia kokonaisuuksia. Tutkijan paamaarana ai-
neistolahtdisessa sisalldanalyysissa havainnoida aineistosta tyypillinen kertomus, jonka
jalkeen tarkastelemalla tekstia pelkistetd&dn nimenomaan tutkimusongelman ja tutkimusky-
symysten nakokulmasta. Pelkistamisen jalkeen tutkimusaineisto luokitellaan uudeksi ko-
konaisuudeksi, joka tapahtuu maarittelemalla analyysiyksikk6. Analyysiyksikké on jokin,
lause, sana tai asiakokonaisuus, joka voidaan yhdistaa maarattyyn tutkimuskysymykseen.
Taman jalkeen jokainen luokka asetetaan luokka sisdltdd eniten kuvaavalla ylékasitteella.
Luokittelusta syntyy k&sitteitd, jonka avulla pyritddn ymmartdmaan tutkittavan kertomaa

kokonaisuutta.
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5 Tutkimuksen tulokset kohdeyrityksessa

Tasséa luvussa esitelladn opinnaytetyon tutkimustuloksia. Tutkimustulosten analysointi on
esitetty alaongelmien mukaan, joita olivat millaisena johto kokee organisaation tunneil-

maston, mita hyotya tunnejohtamisella kaupanalan organisaatiolle ja mill& keinoin vahvis-
tetaan tunneilmastoa. Haastattelurunko on kolmen rakennettu kolmesta teemasta. Jokai-

nen teema liittyy jokaiseen alaongelmaan.

5.1 Johto kokee organisaation tunneilmaston huonona

Haastattelun ensimmainen teema on tunneilmasto ja ensimmainen alaongelma on millai-
sena johto kokee tamanhetkisen organisaation tunneilmaston. Kaikki seitseman haastatel-
tavaa olivat ennattineet omatoimisesti tutustua aiheeseen lahettdméni rungon perus-
teella, mutta tasta huolimatta tunneilmasto kasitteena oli 6/7 vieras ja tuntematon aihe.
Haastateltavista kuusi halusi ennen haastattelua aloitusta tarkennusta, mité tarkoittaa tun-
neilmasto. Vaikka tunneilmasto on todella moniulotteinen kasite, yksinkertaisesti selitet-
tyné tunneilmasto on ilmapiiri, jossa mukana on ihmisten tunteet ja miten tunteita koetaan

ja miten niitd voidaan tyopaikalla ilmaista.

Haastattelukysymykset aloitettiin kysymalla kuvaile konkreettisesti taméanhetkista organi-
saationne tunneilmastoa. Yhta lukuun ottamatta kuuden mielesta tunneilmasto oli negatii-
vinen, kirea ja pelon sekainen. Haastattelu tilanteessa jokainen nosti tunneilmastoon vai-
kuttavat tekijat, misté negatiivinen tunneilmasto johtuu. 5/7 kokee vaikuttavana tekijanéa
koronan. 2/7 kokee etatyon vaikuttaneen tunneilmastoon, kun taas toiset 2/7 kokee valiai-
kaiset tybvuoro jarjestelyt. Koronasta johtuneet tydaikamuutokset on henkildston osalta
koettu vaaralla tavalla. Johtoryhmalla on tunne, ettéa henkilostdé kokee johtoryhman tietoi-
sesti kohdelleen epéaoikeudenmukaisesti osaa henkiloston jasentd, vaikka nain ei ole.
Henkilokunta puhuu liikaa keskenaan ja jutut jatkavat liikkumista, joka levittd& negatiivista
mielipahaa. Muita yksittaisia nostoja oli henkilokunnan virkistystapahtumien puuttuminen
kokonaan koronan takia. Viimeiseksi nostettiin vaikuttavaksi tekijaksi organisaation sisalla

tapahtuvat muutokset.

Tunneilmasto voi muuttua nopeastikin huonosta hyvaan ja toisinpain, mutta haastatte-
lussa kavi selvéaksi, ettd tunneilmasto on ollut negatiivinen jo jonkin aikaa. Naiden tulosten
perusteella, jos organisaation tunneilmaston negatiivisuuteen ei puututa hyvissa ajoin,
saattaa seuraukset olla odotettua pahemmat, jopa tyontekijan oma-aloitteiseen irtisanomi-
seen. Naiden liséksi tunneilmastoa voidaan tutkia siltd nakokulmasta, miten johtoryhma

itse voi vaikuttaa organisaationne tunneilmastoon. Téaté kysyttaessa kaikki seitseman vas-
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taa, etta kylla johtoryhma voi vaikuttaa tunneilmastoon paljonkin. Johtoryhmésta 4/7 mie-
lestd omalla esimerkilladn vaikutetaan tunneilmastoon. Esille nostettiin johtoryhmén oma
kayttaytyminen, jos johtoryhma ovat sulkeutuneita, se vaikuttaa heti negatiivisesti tunneil-
mastoon. Voidaan siis todeta, ettd avoimuudella on merkitysta tunneilmastoon. Tunneil-
maston kannalta oli merkittavaa myos sisdisen viestinnan toimivuus. Koettiin, ettei johto-
ryhman lahettdmia informaatiota koskaan lueta, vaikka sita jaetaan ja ovat ajankohtaisia.
Toisaalta yksi haastateltava tuo esille, ettei kaikki asiat kuulu henkilokunnalle mit& johto-
ryhmassa keskustellaan ja niitd tietoja ei jaeta eteenpain. Kriittisena ajatuksena nostaisin
mya@s, etta viestien lukeminen on myds henkiléstén omalla vastuulla, ei pelkastaan johto-

ryhmén vastuulla. Jokaisen tulisi tarkastaa omaa selustaa viestin vastaanottamisessa.

Kysyttéaessa milla johtoryhméanne huolehtii organisaationne tunneilmastosta. Vastaukset
tahan kysymykseen vaihtelivat, silla 2/7 vastasi, ettd omalla olemuksellaan. Loput vas-
tauksista oli enemman mité olisi voinut tehda paremmin, tai missa ei olla onnistuttu. Vai-
kuttaa, ettd tunneilmaston hyvinvointia on ajateltu, mutta siité ei olla osattu huolehtia.
Voiko myds olla, ettd luotetaan, ettei negatiivinen tunneilmasto vaikuta mihinkaan ja on
valiaikaista. Esille nousi muun muassa palautteen antaminen niin negatiivisen kuin positii-
visenkin. Tyévuorot hoidetaan ajoissa tyontekijoille ja pyritddn antamaan toivomat lomat
toivotulle ajankohdalle. MyOs nostettiin, etta tyontekijdiden tydskentelyvalineet on hoidettu
kuntoon, jotta tyonteko olisi sujuvaa. Johtoryhma selkeasti yrittda parantaa henkiloston
hyvinvointia lomien toteuttamisessa, siing, etta tydvuorot ovat ajoissa tyontekij6illa etuka-
teen ja tyovalineet tehokkaammat, mutta heraa kysymys riittdéko se. Aidolla kuuntelemi-
sella, lasnéololla ja vuorovaikutukselle voi olla suuremmat vaikutukset tyontekijan tunneil-

mastoon.

Johtoryhméan nakokulmasta tunneilmaston huolehtiminen olisi ollut organisaatio muutok-
sen ja koronan takia erityisen tarkead, jotta tydntekijat tuntevat aitoa valittamisté ja koke-
vat tydnsa merkitykselliseksi. Tunteiden huomioiminen kaaoksen keskella luo johdon ja
henkilokunnan valille luottamusta ja tunnetta, etté tasta selvitdan yhdessa. Muun muassa
nostettiin esille, ettéd johtoryhma huolehtii tunneilmastosta henkiléstén virkistys tapahtu-
milla, joita ei koronan takia ole ollut ollenkaan, jotka ovat nostattaneet aina tunneilmastoa
positiivisemmaksi. Tunneilmaston merkitys kasvaa ja tarvitsee entistda enemman panosta-

mista ja aitoa valittamista johtoryhman tasolta asti.

Viimeisend teemana organisaation tunneilmastosta kysyttiin missa johdon tulisi kehittya,
jotta tunneilmasto parantuisi. Tahan haastateltavista 4/7 nostivat viestinnan. Aaneen poh-
dintaa oli, ettd mik& on se keskustelufoorumi, jossa tavoittaa yksilén parhaiten, silla on-
gelma, on etta johtoryhma tietdé ongelmia olevan, mutta he eivat tieda missa tarkalleen ja

kenella niitd ongelmia on, jotta niihin paastaisiin vaikuttamaan. Yksi haastateltava kertoo
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viestinndn olevan enemman ohjeistusta, rajoitusta, muutetaan systeemeja mentaliteetilla,
kunnes he huomasivat, etta viestinndn muoto oli ihan vaara, joka aiheutti mielipahaa hen-
kilostblle. Sama tieto, mutta eri tavalla ilmaistuna tama olisi ollut oikea tapa ja nyt tassa ei

onnistuttu.

Yhden mielesta johtoryhman ei tarvitse kehittyd. Mielenkiintoista, ettd 16ytyy yksi henkil®
haastateltavista, joka kokee asioiden olevan kunnossa. Johtuuko tyytyvaisyys luonteen-
piirteesta vai tyytyyko henkild siihen, miten asiat ovat. Vaikka tunneilmastoa luo tyontekijat
itse, suurin ja tarkein rooli on kuitenkin johdolla. Organisaation tunneilmastossa nousi suu-
rimmaksi kehittamisen kohteeksi viestinta. Viestintddn osasi muutama nostaa avoimuu-
den. Viestinta voi olla organisaatiossa lapinékyvaa. lhmisilla on tarvetta saada selville or-
ganisaatiossa tapahtuvista asioista, mik& nostaa viestintdén erityisen merkityksen. Johto-
ryhman toimesta viestinta ei ole tavoittanut odottamalla tavalla henkiléstéa, mika on latis-

tanut kaupanalan tunneilmastoa.

” No johtoryhma ei oikeastaan voi kehittyd, jos puhutaan henkilésta politii-
kasta niin, muuta kun sille etté sen pitdd vaan valita oikeat ihmiset siihen

tehtavaan.”

Johtoryhman vastaaja on siind mielessa oikeassa, ihmiset niihin tehtéaviin missa he ovat
hyvia. Tahan vaikuttaa suuresti onnistunut rekrytointi. Toisaalta loppujen lopuksi kukaan ei

ole taydellinen.

5.2 Tunnejohtamisen hyddyt ndkyvat tyontekijoissa

Toisessa teemassa kasitellddn tunnejohtamista, jossa merkittavina tekijoitd ovat muun
muassa tunnedaly, vuorovaikutus, luottamus ja lasnaolo. Tunnejohtaminen oli my6s kasit-
teenda tuntematon, johon haluttiin tarkennusta. Haastattelu oli tdhan mennessa jo nostatta-
nut mielenkiintoisia tunteita, kuten hammennysté, mielenkiintoa ja kiinnostusta. Johtoryh-
man yhden jasenen mielesta organisaation tunnejohtamiseen on vaikuttanut samat asiat
kuin edelld mainittuun tunneilmastoon eli korona, organisaatio muutokset, myymaléan tule-

vat uudistukset ja jopa johtoryhman sisalla olevat muutokset.

Ensimmaisena oli tirke&a tietda johtoryhmalta, voiko tunteilla johtaa ja miten? Kaikki joh-
toryhméan jasenet olivat samaa mieltd, etté tunteilla voi johtaa. Kysyttdessa miten tunteilla
VOi johtaa vastaajista 4/7 nostaa oman positiivisuuden ja 2/7 nostaa ilon. Muutoin vastauk-
sissa oli hajontaa, silla yhden mielesta henkilokohtaisilla keskusteluilla, toisen mielesta,

kun tuntee tydntekijat paremmin, kolmannen mielesté tunteilla ei pelkastaan voi johtaa.
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Yksi haastateltava pohti, kun joillekin ty¢ on itsessdan jo palkinto ja toiselle ei, miten joh-
taa tunteilla heita, joille tyo ei ole palkinto. (Rantanen ym. 2020, 57-58.) Johtoryhma mie-
lestani nostivat erittdin hyvia asioita. Tunnejohtaminen on tdmén tutkimuksen teemana,
vaikka johtamisen tapoja on monia muitakin. Yksi haastateltava vastaa, ettei pelkastaan
tunteilla johtaminen riitd. On varmasti totta, eik& johtoryhma voi olla mydskaan “yliosaajia”
ja hallita kaikesta kaikkea. Tyontekijan vastuulla on osata toimia organisaation asettamilla
tavoilla ja osata kayttaytya asianmukaisesti. Kaikki voivat osoittaa tunteitaan, kunhan ne
eivat hairitse muita, eika se aiheuta negatiivista tunneilmastoa. Kaikkea epakayttaytymista
ei mydskaan sallita tydpaikalla. Esimiehet ja johtoryhma voivat tukea, olla esimerkkina
tyontekijoille ja ohjata tarpeen vaatiessa eteenpain niissa tilanteissa, joissa esimiesten tai-

dot eivat riita.

Haastattelun toisella kysymyksella halutaan tietdd johtoryhmaltéa, millaiset ovat tunnejohta-
misen hyddyt. Yksi haastateltava nosti, ettd hyddyt tunnejohtamisessa on se, etta kun
tyontekija tietaa tavoitteen, hanelld on selkeét tydtehtavat ja rutiinit, jolloin vastoinkaymi-
sen tullessa ne eivat ole ylitsepaasemattomia. Myds, ettd negatiiviset tunteet silloin talléin
ovat sallittuja, ja etta sallitaan tunteet suuntaan, etta toiseen tietyissa raameissa, ylilyonnit
pois luettuna. Yhden haastateltavan mielesta hyddyt tulevat omassa johtamisessa, kun
johtaa ilolla ja hyvantuulisena, jolloin positiivisuus tarttuu, jolloin timé& maksaa itse itsensa
takaisin. Esille tuli, kun tunnejohtamista osaa taitavasti, tulee positiivisuuden lisaksi rento
fiilis, jolloin toihin tuleminen ei itsessdan tuntuisi tyolté ja olisi mielekasta l1ahtea aamulla
téihin. Muita nostoja oli, ettd tydntekijastd saadaan enemman irti, keskustelujen ja avoi-
muuden kautta luodaan me henkeé, jolloin jokainen tuntee paremmin kollegaa ja ennen
kaikkea tehdaan yhdessa toita yhteisen tavoitteiden saavuttamiseksi. Hyddyista osattiin
nostaa hyvié asioita ja varmasti nostatti positiivisia tunteita haastattelijoille. Tunnejohtami-
sessa hydtyja on myds luottamus. liman luottamusta henkilésto ei uskalla l&hestya johto-

ryhmaa, oli kyseessa mika tahansa tyohaon liittyva asia tai ongelma.

Kolmantena taman teeman kysymyksena oli miten tunnejohtaminen mielestasi vaikuttaa
organisaation hyvinvointiin? Kysymyksella halutaan herattda johtoryhmaa ymmartamaan
tunnejohtamisen hyotyja kaupanalan organisaatiossa. Haastateltavista 4/7 mielesté vai-
kuttaa voimakkaasti organisaation tuloksiin. Lisdyksena tuli yhdelta johtoryhman jasenelta,
ettd henkilékunnan hyvinvointi ja positiivisuus kulkeutuu aina asiakkaisiin asti, jolloin tulok-
set kasvavat. Toinen johtoryhman jasen tuo esille, ettd sairaslomat ja masennukset vahe-
nee. Haastattelu sai aikaan johtoryhmassa paljon erilaisia tunteita ainakin eleiden ja ilmei-
den perusteella. Seuraavassa kysymyksessa halutaan saada esille konkreettisia tunteita,
silla johtoryhma kokoontuu kerran viikossa, ettd mité tunteita sielld koetaan. Kaikki vas-
taukset olivat samankaltaisia, kaikenlaisia tunteita, laidasta laitaan tunteita, monenlaisia

tunteita, vakavuutta, jannitystd, positiivisuutta, iloa ja pettymyksen tunteita. Kaikki tunteet
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ovat viikkokohtaisia ja vaihtelevat, mika on sen viikon aihe, ongelma tai asia. Tamakin ky-
symys sai hilpeytta aikaiseksi jokaisessa haastateltavassa ja selkeasti heratysta, mité ei
aikaisemmin kukaan ollut huomannut ajatelleensa. Tassa oli myds tarkoitus herattéa ym-

martamaan, etta tunteet todella ovat koko ajan lasna ihan kaikessa.

Viimeisessa tdman teeman kysymyksessa oli tunnetekijat, jossa kysymyksena on, yrityk-
sen johdon tehtéavané on tuottaa omistajalle mahdollisimman suuri tuotto. Naettekd, etta
tunnejohtaminen vaikuttaa tuoton tuloksiin. Jos vastasit kyll&, mitk& tunnetekijat siihen vai-
kuttaa? Suurin osa oli osannut tuoda aikaisemmin esille, ettd tunnejohtamisella on vaiku-
tusta organisaation tuottoon. Tassa kysymyksessa haettiin syvempaa tekijaé tunnejohta-
misesti. Tunnedlylla on suuri vaikutus tunnejohtamisessa, mutta tunneélya ei suoranai-
sesti tuotu esille. Vastauksista tuli esille tasavertaisuus, joka on korostunut entisestaan.
4/7 tuo esille oman positiivisen ja myonteisen asenteen. Yhden vastaajan ajatus oli, etta
tunnejohtaminen on olennaisesti onnistumisen tunteiden aikaansaaminen tyontekijoille ja

sen onnistumisen tunteen arvostaminen.

5.3 Tunnejohtamista vahvistetaan sisdisella viestinnalla

Viimeisen teeman ensimmainen kysymys oli miten viestinnalla voi vaikuttaa tunneilmas-
toon? Viestintéd nousi aikaisemmista tuloksista merkittavaksi kehityksen kohteeksi kau-
panalan organisaatiossa. Tassa syvennytaédn enemman viestinndn voimaan, tunnejohta-
miseen ja naiden keskindiseen vahvuuteen. Viestinnalla vaikutetaan tunneilmastoon, mika
on viestinnan laatu, kirjoitustyyli, tapa, miten se esitetdan, onko viestinndssa huomioitu
tunteita. Onko viestin sanoma tarpeeksi ymmarrettava ja selked. Saako viesti aikaan iloa,
surua, mielenkiintoa, pettymysta tai jotain muuta. Viestinnalla on suuri merkitys, kun siihen
yhdistetaan tunteet.

Yksi johtoryhman jasen vastaa voi vaikuttaa hyvin tai huonosti. Toinen vastaa turhien asi-
oiden ei kannata tiedottaa ja henkilostolta kysyttaessa ei heidan mielestéansa tiedottamista
ole koskaan tarpeeksi, mutta han jatkaa, ettéa henkilostd ei huomaa kaikkia tiedotteita,
vaikka heille siita on lahtenyt viesti. Kolmas nostaa avoimuuden, mitd avoimempaa tiedon
jakaminen on sita paremmin vaikuttaa tunneilmastoon. Neljannen mielesta aina kaikki va-
littaa, ettei tietoa jaeta riittavasti eikd tarpeeksi nopeasti, mika vaikuttaa tunneilmastoon.

Yksi haastateltavista vastaa, etté tunnejohtamisen téarkein osatekija on viestinta.
Seuraavassa kysyttiin miten esimiesten viestinta voi vaikuttaa tunneilmastoon. Yksi haas-

tateltavasta vastaa, etté esimiehen omalla esimerkillaén ja myos niin ettéd esimies kohte-

lee kaikkia alaisiaan tasavertaisesti, ettei toiset saa enemman tietoa kuin toiset. Han viela

30



lisda, ettd esimiehen tulee kayttaytya itse esimerkkiselld tavalla. Toinen haastateltava vas-
taa, ettéa esimiehen tulisi olla sellainen, joka ei vastaa hyokkaamalla vaan painvastoin ra-
kentavalla tavalla, ettéd han olisi helposti lahestyttava oli asia mika tahansa. Han lisaa, etta
esimiehen tulee olla luottamuksen arvoinen ja mika tahansa asia on, sen voi esittaa
omalle esimiehelleen. Loppujen kohdalla vastauksissa oli hajontaa ja toistoa edelliseen.
Kysyttdessa milla tydkaluilla viestintd tapahtuu organisaatiossanne? Haastateltavat vasta-
sivat eri tiimeissa eri tavalla, joillakin tiimilla on kaytéssd WhatsApp, kun taas yleiset orga-
nisaatio viestit lahtevéat sahkoposti jakelulla. Yksi johtoryhmén jasen vastaa sahkdpostin
lisaksi puhelin ja kasvotusten puhumisen. Eli vastaajien kesken hieman vaihtelua milla
tyOkaluilla viestintd tapahtuu. TAmé& kysymys nostettiin sen takia, ettd onko mietitty lop-
puun mika viestinta kanava olisi kaikista toimivin, huomaavin, luetuin ja huomiota herat-

tava. Mika on viestin sisaltd. Mik& estdéd henkilostoa lukemasta viesteja.

Seuraavassa halutaan selvittaa miten viestinnassa olisi parannettavaa organisaatios-
sanne. Téahan kysymykseen ei oikein osattu suoranaisesti vastata. Haastattelussa yksi
vastaa, kun kaikkea on yritetty, mutta siina ei olla onnistuttu. Haastattelun aikana nousi
esille, ettei henkilokunnan palavereita ole pidetty yli vuoteen johtuen koronasta, miten he
olisivat voineet toimia toisin. Yksi haastateltava ehdottaa flappitaulua henkildkunnan puku-
huoneiden edustalle mihin voi jattaa tytkaverille terveisia halutessaan. Johtoryhmalla on
kuitenkin selkea halu tiedottaa kaikki tarpeellinen, mutta joko sita tietoa ei osata hakea tai
tieto hukkuu sdhképostiin. Vastausten eroavaisuudet saattavat johtua juuri organisaatio
muutosten, jossa johtoryhma uudistui ja mahdollisesti koronan aiheuttamat uudet toiminta-

tavat.

Seuraavassa kysytaan johtoryhmaltd, miten johto tuo strategiaa esille organisaatiossanne,
kuuluuko siihen tunteita? Yksi haastateltava vastaa suoraan, ettei tuoda esille, koska tun-
tuu ettéd se on vakiintunut ja kaikilla tiedossa, eika siihen kuulu tunteita. Toinen haastatel-
tava vastaa pelkastaan tunnepuoleen, nakyy siina paattavaisyyden tunnetta. Kolmas
haastateltava vastaa strategian suunnittelun vaiheessa kylla tulee isojakin tunteita esille,
mutta ei kirjaus vaiheessa. Han jatkaa ettd, strategiaa pitaisi tuoda joka vuosi esille, ja
enemman pilkkoa osiin, eikd nain ole tapahtunut. Tiimitasolla niitd on kayty saunailloissa
l&pi aikaisemmin ja nyt niita olisi voinut kdyda Teamsin kautta, mutta se ei ole vaan sama

asia. Hanen jatkaa, ettda meidan on luotu olemaan toisten ihmisten lahella.

"meidat on luotu olemaan toisten ihmisten lahella.”
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Neljas vastaa, ettéd normaaleissa oloissa se on tuotu henkildkunnan palavereissa esille.
Nyt Koronan aikana palavereita ei ole ollut ja olemme epéonnistuneet sen suhteen viestin-
nassa. Han jatkaa, ettd olettaa ihmisten tietavan, vaikka ei ole kasitysta missa mennaan ja

mihin ollaan menossa. Han jatkaa, poikkeusolojen viestinta olisi pitanyt olla parempaa.

Toiseksi vimeisessa kysymyksessa haluttiin tietdd mitd muutoksia johtoryhmén jasen ha-
luaisit itsessa muuttaa tunnejohtamisessa? Yksi haastateltava naurahtaa ja sanoo etta it-
sekritiikki hankalaa eiké ole taydellinen, mutta temperamentti voisi olla matalammalla kyn-
nykselld, joskus hermostuu asioista, mutta kehittynyt siina paljon ja voisi olla analyytti-
sempi. Han kokee olevansa tunteellinen ihnminen ja jos joutuu negatiivista sanomaan tyon-
tekijalle, herkistyy helposti. Toinen haluaa muuttaa itsessa avarakatseisuutta, kun kolmas
sanoo, ettei osaa sanoa, jonkun muun pitéisi vastata siihen, miten h&nen tulisi muuttua
tunnejohtamisessa. Neljas haluaa kehittda hyvinkin paljon itsedén kokonaisvaltaisesti.
Han jatkaa, ettd kun tunnet itsesi, voi sitten opastaa myds muita. Han jatkaa, hyva haas-
tattelu ja tuli tutustuttua aiheeseen pikapuolisesti. Viides vastaa jossain pitdisi petrata, ei
voi olla tAydellinen ja itselle pitdd antaa anteeksi. Kuuden vastaa, pitéisi oppia kohtaa-

maan tietyntyyppisia ihmistyyppeja ja enemman ratkaisukeskeisyydesta valimaastoon.

Viimeisena kysymyksena haluttiin tietdd, minkalaisia tunteita tima haastattelu johtoryh-
man jasenissa heréatti. Yhdelle haastateltavalle haastattelu heratti paniikin. Han jatkaa,
ettd haastattelu rungon néhtyaan, aihe oli sellainen mihin ei ollut aikaisemmin koskaan
perehtynyt. Toinen haastateltava naurahtaa adneen ja sanoo, etta ihan positiivisia tun-
teita, ja vahan hymyilyttikin itsed. Han jatkaa, ettad tAma haastattelu sai miettimaan joitakin
asioita varsinkin poikkeusolojen viestintaa ja tunteiden kanssa viestimista. Kolmannen
haastateltavan mielesta heratti hyvia fiiliksia ja haastattelu sai pohtimaan asioita, mita ei
normaalisti timankaltaisista asioista tule puhuttua ja samalla avartamaan omaa nake-
mysta kokonaisuudesta. Neljgnnen haastateltavan mielestéd haastattelu heratti pelkoa. Vii-
dennen haastateltavan mielesta heratti mielenkiintoa. Kuudennen haastateltavan mielesta
johtoryhmén nékdkulmasta tama heréatti sen, etta sita voisi jalkauttaa enemman sinne ja
sitd kautta enemman koko taloon, jolloin se ilmapiiri paranisi. Viimeisen haastateltavan

mielestd tAma haastattelu heratti ilosta, ahdistuksen kautta suruun ja pikkuisen inhoonkin.
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6 Pohdinnat

Opinnaytetydn tutkimustavoitteena oli herattad kaupanalan organisaatiota ymmartamaan

tunnejohtamisen tarkeytta. Tutkimusongelma oli, miten tunnejohtamista voidaan kehittaa

kaupanalan organisaatiossa johdon nakokulmasta ja alaongelmina millaisena johto kokee
tamanhetkisen organisaation tunneilmaston, mita hyétya on tunnejohtamisesta kau-

panalan organisaatiossa ja milla keinoin vahvistetaan tunnejohtamista.

Organisaatio on talo, jossa johtoryhma johtaa erilaisia ja eri-ikaisia ihmisia, joilla on erilai-
sia tunteita. Tunteiden kautta muodostuu mieliala, josta syntyy tunneilmasto (Sydanmaa-
lakka 2017, 182.) Ylimmalla johdolla on kaikkein tarkein rooli tunneilmastoon, vaikka ty6n-
tekijat ovat osa vaikuttajia (Rantanen ym. 2020, 205.) Haastattelut alkoivat kysymyksella,
kuvaile konkreettisesti tdiménhetkistd organisaationne tunneilmastoa. Yllattavaa oli, ettéa
tunneilmasto oli kaikille ihan uusi kasite, johon jokainen kaipasi selvennysté ennen haas-
tattelua. Oletin, etta jokainen olisi lahettdmani teemarungon avulla ottaneet selvda ennen
haastattelua mika on tunneilmasto. Tunneilmasto puhkeaa tyontekijdiden ilmaisemista ja
kokemista tunteista (Rantanen ym. 2020, 56.). Haastateltavista 6/7 mielesta tunneilmasto
koettiin negatiivisena, pelon sekaisena ja kireana. Ennen kuin kysyin seuraavan kysymyk-
sen mitka tekijat on viime aikoina vaikuttanut tunneilmastoon, ennéttivat kaikki siihen vas-
tata jo ensimmaisen kysymyksen aikana. Suurin osa vastasi vaikuttavaksi tekijaksi koro-
nan, koronasta aiheutuneet tydaika jarjestelyt, etatyét ja organisaatio muutoksen. Ajatuk-
set lahtivat heti pohtimaan, miten tydaikoihin oli muutoksia tehty, milla tavalla etétyo koet-
tiin vaikuttavana tekijana negatiiviseen tunneilmastoon ja mita organisaatio muutoksia on

tehty tai menossa.

Organisaatiot, joilla etatyé on mahdollista, siirtyivat koronan takia nopeasti etaty6 kaytan-
toon (Tyoterveyslaitos 2020). Koronan takia on ty6paikat ovat olleen sellaisessa tilan-
teessa, jossa tydvuoroihin on pyritty tekemaan muutoksia (Palvelualojen ammattiliitto
2021.) Haastattelussa nousi esille, ettei tydaikamuutoksiin oltu tyytyvaisia. Koronan takia
johtoryhma oli miettineet hyvin tarkasti, ettd muutoin he ottavat ison riskin, joten tytaika-
jarjestelyt ovat pakolliset, jotta henkilostd pysyy terveena Koronan aikana. Yksi heista
kertoi haastattelun aikana todella hyvin ja vakuuttavasti miksi néin on toimittu, mutta tdméa
sama tieto ei ole vakuutettu missdan kohtaan henkilostolle. Johtoryhma myontéa, etta
viestinndssa ovat epdonnistuneet. Toisin sanoen, he eivat halunneet ottaa minkaénlaista
riskia koronan aikana tartunnoista, joten tydaika jarjestelyt tehtiin tasta syysta. Jain mietti-
maan oliko tydaika jarjestelyista kysytty henkilostoltd, vaan tehty pelkké ilmoitus muutok-
sista. Voiko olla niin, etté ne eivat ole joillekin sopineet, josta on aiheutunut ristiriitaa tai

kateutta. Viestinnan ep&onnistumiseen olin nostanut tuloksissa jo kriittisyyden nakokul-
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masta, ettd eikd myos henkildstdé omalta osaltaan joudu varmistamaan viestinn&n saata-
vuutta. Henkildston vastuulla on myods kysya suoraan, miksi meita ei tiedoteta naista asi-
oista. Voihan myds olla, etté johtoryhma tiedosta lainkaan mita tietoja henkildsto kaipaa.
Johtoryhma voi kokea epéoleellisena tietona, kun taas henkiltstd kokee sen heille tar-
keana tietona. Viestinta kuitenkin todettiin johdon puolelta epdonnistumiseksi, mutta onko
henkildst6 kyseenalaistanut johtoa viestinnan puutteellisuudesta. Jatketaan ensimmaisen
teeman aihetta tunneilmasto, jossa kysymyksilla haettiin johtoryhmén vaikuttavat tekijat
tunneilmastoon ja miten johtoryhman tulisi kehittyd, jotta tunneilmasto parantuisi. Olen
miettinyt monesta eri ndkdkulmasta sita, ettda ymmarrettiinké haastattelukysymykset oi-
kein, olisinko kuitenkin voinut laatia ne viela paremmin. Samaan aikaan olen kuitenkin tyy-
tyvéinen tuloksiin, joita nousi kysymysten avulla. Tama kuitenkin herattaa tutkijana ristirii-
taisia tunteita. Mitka tekijat vaikuttavat johtoryhman nakoékulmasta tunneilmastoon. Suu-
rimman osan mielestd omalla esimerkillaan. Ymmarran hyvin, ettei osattu vastata syvalli-
semmin, koska tunneilmasto oli uusi kasite. Toisaalta johtoryhméa on oikeassa, ettd omalla
esimerkilld&dn luodaan tunneilmastoa. Onko johtoryhma avoimia, helposti lahestyttavia ja
ovatko he aidosti Iasna vuorovaikutus tilanteessa. Tyontekijalla on myds oma vastuu kayt-
taytymisestaan ja siitd, kuinka paljon puhutaan selan takana, kun asiat eivat mene halua-

mallaan tavalla.

Johtoryhmassa olevien ihmisten tunnealylla on merkitysta. Tunneédlykds pystyy tunnista-
maan ja tulkitsemaan niin omia kuin toisten ihmisten tunteita. Johtajalla, jolla on tun-
nedlya, herattadd, inspiroi ja motivoi tydn tekemiseen ja sitouttaa ihmiset. (Syddnmaalakka
2017, 1999). Muutoksen keskella on tarkedd huomioida eri ihmisten tunteita. Haastatte-
luissa johtoryhma huolehtii omasta organisaatiosta omalla olemuksellaan. Henkilosto tar-
vitsee aina muutoksen keskella tietoa, tukea, kannustusta ja sparraamista. On tarke&da ko-
rostaa henkilostolle, ettd koronasta johtuvat muutokset ovat valiaikaisia ja yhdessa naista
selvitdan. Pirinen (2014, 13) muistuttaa yritysten olevan kautta aikojen uudistaneet toimin-
taansa organisaatiorakenteissa, on ostettu ja myyty. Muutokset lisdantyvat ja ovat joka
paiva elamassamme ja ndma aiheuttavat meissa tunteita (Pirinen 2014, 13). Koska tun-
neilmasto todettiin negatiiviseksi, voidaanko tastd myds havaita, ettei organisaation muu-
toksen aikana henkildstda ole sparrattu ja kannustettu. Korona on voinut aiheuttaa henki-
l6stolla irtisanomisen pelkoa, sen paalla organisaatio muutos, joka tuo ennakkoasenteita.
Ristikangas ym. (2014, 263) mainitsee tunteiden kulkevan tiimeista toisiin, jota voi kutsua

tunneilmiona. Tunneilmi6dt ovat organisaatiokulttuurin ilmidita.

Viimeisessa ensimmaisen teeman kysymyksessa haluttiin tietda miten johtoryhmaén tulisi
kehittyd, jotta tunneilmasto parantuisi. Yksi haastateltava nosti, ettei mitenk&én, jos puhu-

taan henkildstopolitiikasta niin, muuta kuin ettd pitaa valita oikeat ihmiset oikeisiin tehta-
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viin. Olen toisaalta samaa mielta. Kaikki alkaa rekrytointi vaiheessa, kun haetaan tyonteki-
jaa tiettyyn tehtavaan ja hanet valitaan haettavaan tehtavaan. Han onnistuu tydssaan ja
saa hyvaa palautetta, jolloin voidaan paatella rekrytoinnin onnistuneen. Toisaalta taas
eiké meidan kaikkien ihmisten tulisi kehittya aina, ei kukaan ole taydellinen.

Rekrytoinnin ep&onnistuessa tydntekija on esimerkiksi paljon sairaslomalla, se vaikuttaa
muun henkildkunnan joustamiseen ja jaksamiseen. Ep&onnistunut rekrytointi voi siis vai-
kuttaa myo6s tunneilmastoon. Korona ja organisaatio muutokset ovat aiheuttaneet niin joh-
toryhmalle kuin tydntekijoille pelkoa, joten syyllisen hakeminen on turhaa. Sen sijaan tulisi

keskittya kehittamaan ja parantamaan tunneilmastoa.

Toinen teema on tunnejohtaminen, johon kytkeytyy toinen alaongelma mit& hyotya on tun-
nejohtamisella kaupanalan organisaatiolle. Tunnejohtamiseen yksi osatekija tunneélyn li-
saksi on luottamus. Luottamus on kantava voima koko yhteiskunnassa. Luottamus on tar-
keimmisté tunteista organisaatioissa. Luottamus on keskeisin vuorovaikutustekija tyonteki-
jan, esimiehen ja johdon valilla. (Salonen, 2017, 188.) Haastatteluiden perusteella tulkin-
nanvaraiseksi jAd onko henkildston ja johdon valilla luottamuksen puuttuminen. Toisaalta
viestinndssa koettiin epadonnistumista, joka ei ole ollut [apinakyvaa, joka vaikuttaa luotta-
mukseen. Luottamusta aikaansaavat lapinékyva toiminta ja avoimuus, jossa jokainen tie-

tda ajoissa missa talla hetkella ollaan, mihin ollaan menossa ja miksi (Salonen 2017, 190).

Tunnejohtaminen oli kasitteena my06s tuntematon, jonka avasin teema toisen osion
alussa. Kysyttaessd, voiko tunteilla johtaa ja miten. Kaikkien haastateltavien mielesta tun-
teilla voi johtaa ja 4/7 vastaa omalla positiivisuudellaan ja ilolla. Ei aina riitd oma positiivi-
suus ja ilo, jos luottamus puuttuu. Tunnejohtaminen lahtee kasvattamalla itsetuntemusta
(Rantanen ym. 2020, 75). Liséksi tunnejohtamiseen vaikuttaa merkittéavasti vuorovaikutus
ja lasnaolo. Vuorovaikutus alkaa luottamuksesta ja sité osoitetaan teoilla. Lange ym.
(2019, 132) nostaa laadukkaan vuorovaikutuksen olevan rohkean ja ihmiskeskeisen kes-
keinen komponentti. Han jatkaa, etta laadukkuus tulee nakyville, kun asioista kyetaan pu-

humaan arvostavasti, avoimesta, ja analyyttisesti. (Lange 2019,132).

Kysyttdessa millaiset tunnejohtamisen hyodyt ovat. Haastateltavat vastasivat, ettd hyddyt
nakyvat silloin kun tydntekija tietdd omat tavoitteet ja hanella on asetettu selkeat tydtehta-
vat. Lisaksi vastauksista nostettiin, ettd yhteisten keskusteluiden kautta saadaan enem-
man irti tybntekijasta ja luodaan me-henked. Tdman kysymyksen kohdalla jalleen nostet-
tiin omaa johtamistapaa, etté tunnejohtamisen hyddyt ovat, kun johtaa ilolla ja omalla po-
sitiivisuudella. Mielestani johtoryhmé osasi nostaa hyvia asioita esille. Kyseessa on huo-
mioida kokonaisvaltaisesti tydntekija ihnmisend, niin tunteet kuin psykologiset tarpeetkin.
Mielenkiintoista olisi tietdd, olisinko saanut asettelemalla kysymyksen eri tavalla enemmaén

syvallisempia vastauksia. Toisaalta tunnejohtaminen oli vieras kasite.
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Epaselvaksi jai, milloin viimeksi heilla on pidetty kehityskeskusteluita, vai onko niita pidetty
ollenkaan. Kehityskeskustelut auttavat tyontekijaa, etta esimiestd hahmottamaan muun
muassa tyontekijan kehitysmahdollisuudet, tavoitteet, suunnitelmat ja osaamistaidot. Joki
(2018, 141) toteaa maailman muuttuessa koko ajan, kilpailutilanne muuttuu sen my6ta.
Yritysten kannalta on oleellista kehittaa henkildstoa kilpailukyvyn kannalta. (Joki 2018,
141.) Seuraavan kysymyksen kohdalla kysyttiin miten tunnejohtaminen vaikuttaa organi-
saation hyvinvointiin. Haastateltavista 4/7 vastasivat tulokset. Muita nostoja oli henkilokun-
nan hyvinvointi ja sairaslomien vahentyminen. Johtajat tiedostavat tunnejohtamisen vaiku-
tukset, mutta negatiivisessa tunneilmastossa ei tuoteta niin tehokasta tulosta kuin positiivi-
sessa tunneilmastossa. Tunnejohtamisen taitojen omaaminen ja ymmartaminen on kova
tyd, kuten mink& muun uuden oppiminen. Mielenkiintoista, etté suurin osa vastaa tulokset,
saiko tama kysymys johtoryhman pohtimaan enemman tunnejohtamisesta ja ymmarta-
maan, etta tdssahan on juuri tasta kyse, kohtaa ihmisten tunteet. Tunnejohtamisen todelli-
set hyddyt vaikuttavat muun muassa ihmisen motivaatioon, energiatasoon, sitoutumiseen,
hyvinvointiin, tydn tehokkuuteen ja paatoksentekoon. Se taas johtaa parempaan asiakas-

palveluun, asiakasmaaraan, laatuun ja lopulta tuloksiin positiivisesti.

Johtoryhman viikoittaisissa palavereissa koetaan monenlaisia tunteita, vastaa jokainen
haastateltava. Kysyttdessa mita tunteita palaverit herattavat johtoryhmassa, saa pelkka
kysymys pohtimaan erilaisia tunteita. Johtoryhman sisalla koettiin negatiivisia, etta positii-
visia tunteita, rippuen onko myynnit olleet laskusuhdanteiset vai noususuhdanteiset. Mui-
takin tunteita tunnistettiin riippuen johtoryhman palaverin kasiteltdvasta aiheesta. Sain
haastattelun aikana erilaisia tunnereaktioita jokaisessa haastateltavassa, jotka ilmentyivat
kasvojen ilmeissa ja eleissa ja aannéhdyksissa. Oli mukava kuulla haastateltavilta &&neen
naurahtelua. Tarkoitus on herattad ymmartamaan, ettéa tunteet ovat ihan koko ajan lasna,
my0s johtoryhman palavereissa. Toisaalta aloin pohtia organisaation kulttuuria, joka voi
olla vuosien saatossa tietynlainen, johon ei ole koskaan kuuluneet tunteet mitenkaan tai
tunteiden osoittaminen. On vaikeaa lahted muuttamaan juurtunutta kulttuuria. Toisaalta

kulttuuria ei tarvitse muuttaa, vaan ottaa mukaan tunnejohtaminen.

Viimeinen teema on tunnejohtamisen vahvistaminen ja liittyy kolmanteen alaongelmaan
mika on, milla keinoin vahvistetaan tunnejohtamista. Johtoryhmalle nostettiin kysymyksia
viestinnasta, miten sita toteutetaan talla hetkella, mitd vaikutuksia viestinnalla tunneilmas-
toon ja onko viestinnalla organisaatiossa parannettavaa ja jos on niin miten. Viestinnan
haasteet nousivatkin heti haastattelun alkumetreilla kehityksen kohteeksi. Organisaatiossa
tapahtuvat sisdiset muutokset, sen paalle korona, olisi nimenomaan tarvinnut entista

enemman avoimuutta, lapinakyvyytta, lasnéoloa ja vuorovaikutusta johdon ja henkiloston
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vdlille. Lapinakyvyys tuo luotettavuutta. Viestin muotoon myds kannattaa kiinnittaa eri-
tyista huomiota, silla kaskytys muotoiset ja huutomerkilla varustetut sdhképostit eivat saa
lukijaa todellisuudessa sisaistamaan viestia. Kun taas viestiin sisallyttden tunteita ja laitta-
malla viestin positiivisemmin, omaksutaan huomattavasti helpommin viestin sisaltd. Haas-
tattelun perusteella voidaan tulkita, ettei henkilostolla ole ollut uskallusta ottaa epakohtia
esille, silld haastateltavat totesivat epaonnistuneensa viestinndssa. Langen ym. (2019,
224-225) mukaan lasnaolo on johtamisen oleellisin ydin, jonka varaan perustuu luotta-
mus, yhteyden kokeminen ja aito vuorovaikutus tydyhteisdssa. Lasndolon puuttuminen
nakyy organisaatioissa, ettei johtajaa uskalleta helposti lahestya. Lasné olevan johtajan

kanssa on helppo jakaa tunteita ja ajatuksia avoimesti.

Mielenkiintoista oli myds se, ettei johtoryhma tuo strategiaa esille henkilokunnalle. Kysyt-
tdessa miten strategiaa tuodaan esille ja kuuluuko siihen tunteita. Tarkoittaa sita, ettéa mi-
ten strategia esitetaan henkilostolle, palaverin yhteydessa lukujen lomassa vai sahkopos-
tilla, jotenkin muuten. Yksi haastateltavista sanoi suoraan, sité ei tuoda mitenkaan esille,
koska he olettavat strategian olevan kaikilla tiedossa. Ristiriidan tekee sen, etta toinen
haastateltava sanoo, ettd on tuotu henkilékunnan palavereissa. Mutta samaan aikaan to-
detaan, ettei henkildkunnan palavereita ole ollut koronan aikana. Yhteenvetona tasta voi
paatella, ettei strategiaa ole tuotu esille. Mielenkiintoista olisi ollut kysya mika on heidan
tamanhetkinen strategiansa, olisiko siihen osannut jokainen vastata. Strategialla kuitenkin
osoitetaan organisaation suuntaa, joten aika oleellinen asia koko henkilostdlle. Strategia

on hyva olla organisaation info seinalla, mutta kuitenkin nékyvilla henkilokunnalle.

Kysyttdessa haastattelijoilta mitd muutoksia heidan tulisi muuttaa omassa tunnejohtami-
sessa. Vastauksiksi nostettiin temperamentti, avarakatseisuus, petraaminen, kohdata tie-
tynlaisia ihmistyyppeja, yksi ei osannut sanoa mitdaan. Muiden vastaukset olivat ympari-
pyoreitd. Ymmarrettavasti haastattelijoiden on vaikeampaa kuvailla juuri tunnejohtamisen
osalta kehitystd, joka oli kasitteena niin uusi. Nain tutkijan nékdkulmasta enemman aihee-
seen tutustuessa ei osaa asettua tutkittavan puolelle, kenella ei ole mitaédn ymmarrysta

tunnejohtamisesta.

Aloin pohtia johtamisen eri ndkékulmia, kun on my6s olemassa ratkaisukeskeista johta-
mista, valmentavaa johtamista, tunnejohtamista, muutosjohtamista ja monia muita, eika
ole olemassa yhta ainoaa johtamistyylia, mik& naista sopii kenellekin ihmiselle. Sellainen
ajatus tuli myds, ettd lapsuuden kokemukset voivat my6s vaikuttaa vahvasti olemassa ole-
vaan identiteettiin. Mit& jos lapsuudessa ei saanut osoittaa tunteita ja nyt aikuisidssa niitéa
esiintyy ty6elamassa, mutta niihin ei reagoida. Emme itsekdan ymmarra meidan omaa
mieltdmme, jos emme tiedosta taustojamme. Johtajalla on vaativa rooli onnistua vaikutta-

maan koko henkildstoon. Toisaalta tydntekijan oudolle kaytokselle on taustalla aina jokin
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selitys, joten avoimella ja luottamuksellisella keskustelulla outoudet tulevat esiin ennen pit-
kaan. Johtajalla voisi olla myds psykologista koulutusta, joka helpottaa ymmartamaan ih-

misia ja heidan tarpeitaan paremmin.

Lopuksi kysyin mitd tunteita tdma haastattelu heréatti ja johtoryhma vastaa pelkoa, paniik-
kia, positiivisia ja mielenkiintoa. Pelko voi kertoa jostain epdvarmuudesta omaa osaamista
kohtaan. Voiko pelko tulla my@s aiheesta, tunnejohtaminen. Tai kenties pelottaako koh-
data oikeasti tunteita, niin omia kuin muiden. Joillakin ihmisilla on taipumus ottaa omille
harteille toisten huolet, kun taas toiset toista lahtiessdan eivéat mieti ollenkaan tdissa tapa-

huvia asioita.

6.1 Johtopdaatokset ja kehittdmisehdotukset

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd, miten tunnejohtamista voidaan kehittaa kau-
panalan organisaatiossa johdon nakdkulmasta ja alanongelmina oli millaisena, johto ko-
kee organisaation tunneilmaston, mill& keinoin vahvistetaan tunnejohtamista ja mita hyo-

tya on tunnejohtamisella kaupanalan organisaatiolle.

Viitekehys oli tukemassa tunnejohtamista, johon liittyy vahvasti luottamus, lasnéolo, tun-
nedly ja motivaatio. On aarimmaisen tarkeaa, etta tyontekija tulee kuulluksi ja nahdyksi.
Ihan ensimmaisend taytyy ymmartdd mitéd on tunnedly, tutustua omiin tunteisiin, jonka jal-
keen on helpompaa havainnoida muiden tunteita. Tunteita koetaan myo6s johtoryhman si-
salla ja samoja tunteita koetaan henkiléston keskuudessa. Tunteita ei huomaa, koska nii-
hin ei kiinnitetd mitdan huomiota. Toisessa viitekehyksen osassa kasitellaan organisaation
tunneilmastoa. Tunneilmasto voi muuttua nopeasti hyvasta huonoon ja tassa tutkimuk-
sessa selvisi, etta tunneilmasto koettiin negatiivisena. Tunneilmaston negatiivisuus koet-
tiin johtuvan viestinnan puuttumisesta koronan ja organisaatio muutoksen aikana. Lis&ksi
tydaikamuutokset olivat vaikuttaneet tunneilmastoon negatiivisesti. Tunneilmastoon vai-
kuttaa merkittéavasti vuorovaikutus. Vuorovaikutuksen kautta luodaan johdon ja henkil6s-
ton vélille luottamusta. Tunneilmastoon vaikuttaa johtoryhma. Johtoryhmaa seuraa jokai-
nen tyontekijd, heidan mentaessa palaveriin, tullessa sieltd pois. Heidan ilmeitaan, elei-
tdén ja adnenpainoa seurataan. Johdon ja sisdinen viestinté vaikuttaa tunneilmastoon.
Toimivan tydyhteisén peruselementti on toimiva tiedonkulku (Joki 2018, 190). Viestinnan
tulisi olla l&pindkyvaa. Viestinndn puuttuminen aiheuttaa huhupuheita ja negatiivista tun-
neilmastoa. Johtoryhmé& on organisaation ytimessé ja heidan tulee ymmartaa, etta tyonte-

kijat ovat kaikki kaikessa.
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Tutkimustulosten perusteella voidaan tehda johtopaattksia ensimmaiseen alaongelmaan,
millaisena johto kokee organisaation tunneilmaston. Tunneilmasto koettiin olevan talla
hetkelld negatiivinen, joka tuotiin hyvin rehellisesti esille haastatteluissa. Siihen on kuiten-
kin yritetty miettia johtoryhméan palavereissa parannusta, mutta siina ei olla onnistuttu.
Suurin ongelma koettiin olevan sisdisessa viestinnassa. Liséksi voidaan paatella, ettd tun-
teita ei olla johdettu vaan enemman asioilla johtamisella. Vaikka johtoryhméssa nostettiin
omaa positiivisuutta ja iloa, ei tama ole valittynyt henkildstélle, koska tunneilmasto koettiin
negatiivisena. Uskon vahvasti kuitenkin siihen, etta johtoryhmén ajatus on ollut kuitenkin

ajatella henkiléstdon parasta.

Toisessa teemassa kasiteltiin tunnejohtamista ja 7/7 mielestéa tunteilla voi johtaa. Tunteilla
johtamisella on my6s vaikutusta jopa organisaation tuloksiin. Tunnejohtamista voi tehda
omalla ilolla ja positiivisuudella, joita nousi haastattelusta. Tunteista puhuminen ei ollut ei
ollut kovin luontaista ja ehka tdma heijastui vastauksissa. Haastatteluista nostettiin tunne-
johtamisen hyddyiksi se, etta keskusteluiden kautta saadaan enemman irti tydntekijasta ja
luodaan tiimi henke&. Tama vastaa toiseen alaongelmaan mita hyétya tunnejohtamisesta

on kaupanalan organisaatiolle.

Kolmas alaongelma on milla keinoilla vahvistetaan tunnejohtamista. Todella koettiin, etta
viestinnalla on suuri hyoty, jos se vaan saataisiin jotenkin toimimaan kaupanalan organi-
saatiolle. Mitd avoimempaa tiedonjakaminen on, sen parempaa on tunneilmasto. Kuiten-
kin he eivat tienneet miten viesti saataisiin perille. Tuotiin esille, etté esimies itse paras
esimerkki alaisille, kenen tulee olla luottamuksen arvoinen. Tasta voidaan paatella, etta
kun viestinta olisi kunnossa, henkilostolla on tietoa enemman, jolloin he eivat kamppailisi
epavarmuudessa vaan olisivat ajan hermoilla miss& menndan ja mihin suuntaan ollaan
menossa. Strategiaa osan mielesta tuodaan tai tuotiin ennen koronaa esille budjetin mer-
keissé ja yhden mielesta ei olleenkaan. Koska strategiaa ei ole tuotu esille koronan aikana
ja aikaisemmin vain budjetin merkeissa, jolloin henkildsto ei tieda mita heiltd odotetaan.
Johtopaatdkset haastatteluista, ettd viestinnalla on suuri merkitys muun muassa lapinaky-
vyyteen. Teoriassa hyo6tyja ovat ihmisten potentiaalisuus tulee esille, luovuus, energia-

taso, paatoksenkyky, motivaatio kasvaa.

Tutkimuksen paaongelma oli, miten voidaan kehittdé kaupanalan organisaatiossa johdon
nakokulmasta. Ensimmainen konkreettinen on parantaa sisaista viestintaa lapinakyvaksi.
Avoimen viestinnan kautta tyontekijoilla on tietoa, taitoa, tytkaluja ja valmiuksia eri tilantei-
siin ty0elamassa. Iso kehitys, kun kohtaa ihminen ihmisen&. Aidolla lasnéololla ja vuoro-
vaikutuksella kehitetdan luottamuksen tunnetta tyontekijoiden ja johdon vélille. Esimiesten
ja johtoryhman jatkuvan osaamisen kehittamisella voidaan vaikuttaa henkildston tunneil-

mastoon. Tunnejohtamisella on merkittdvaa vaikutusta tunneilmastoon tydyhteiséssa.
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Tunnedlyn ymmartaminen ja niiden osatekijoihin tutustumalla kehitetd&n tunnejohtamista.
Tunnejohtamista voidaan kehittdd myds kuudella menetelmalla (luku 3.5) Lopputuloksena

my0s saatiin herateltyd johtoryhmaa ymmartamaan tunnejohtamista tarkeytta.

Olen vahvasti sitd mieltd, ettd meissa inmisissa on aina kehitettédvaa. Ei kukaan ole tay-
dellinen. Liittyen taydellisyyteen ja tahan tutkimukseen, jokainen voi tutustua omiin tuntei-
siin, joita koetaan juuri talla hetkellakin. Monet ihmiset eivat uskalla pysahtya, jotta ei tar-
vitsisi tuntea ikavan olon tunteita, asioita mita ei ole koskaan kasitellyt. Epamukavuus alu-
eelle meneminen on rohkeutta ja paattavaisyytta. Tunteisiin tutustuminen on oikeasti ikui-
nen matka, eika se lopu koskaan. Mita tietoisempia olemme omista tunteista, sen tietoi-
sempia olemme muiden tunteista. Rohkaisen my¢s johtoryhmaa tutustumaan tunteisiin.
Tybelamassa toiselle voi sama asia tuntua sata kertaa pahemmalta kuin toiselle. Emme
voi sille mitaan, ettd ihmiset ovat erilaisia, mutta voimme alkaa ymmartaa heitd paremmin,

kun tutustumme tunteisiin.

Whistleblowing on nimetdn ilmoituskanava organisaatioissa. Olen kuullut tAsta kanavasta,
joillekin se on toimiva, toisille ei. Kannustan enemman lasna olevaan, keskustelunomai-
seen ja avoimeen kanssakaymiseen. Mutta luottamuksen puuttuessa nimettéman kana-
van kautta sita voisi aloittaa kehittdmaan. Johtoryhman suoraan kysyessa henkilosto ei
valttamatta halua vastata, vaikka heilla olisi paljon sanottavaa. Nimetdon kanava on turvalli-
nen, jolloin jokainen saa aanensa kuuluviin. Kuitenkin niin, ettei epakohtia nosteta yhtei-
sissé palavereissa "kuka teista laittoi taman viestin”. Nimettdoman kanavan ideana on, etta
johtoryhma tietda mik& on huonosti, kun suurin osa tydntekijaista on samaa mielta. Tama
antaa mahdollisuudet kehittdd omaa toimintaa. Kyseessa oli viestinnan puuttuminen. Ni-
mettdman kanavan kautta saadaan tietoa, mité tietoa henkildsto kaipaa. Voiko viestintdan

valita yksi henkild vastaamaan koko viestinnén toimivuudesta ja valittAmisesta.

Tunneilmaston ollessa pitkd&n negatiivinen on syyta alkaa nostaa kaikki onnistumiset
esille. Onnistumista voi osoittaa henkiléstdlle sanalla kiitos, joka on taysin ilmainen. Suo-
malainen ei mielelldan kehua tai kiita, eikéd se kuulu meidan kulttuuriimme. Tosin nuorisu-
kupolvi ovat onneksi saaneet erilaisen kasvatuksen, jossa on alettu kiittAmaan ja puhu-
maan. Kiittamalla annetaan tydntekijalla merkityksellisyyttd ja tunnetta, etta hanen tydpa-
noksensa on tarkeaa. Kaikki positiiviset sanat, eleet lapinakyvaksi, jotta jokainen tuntee
olevansa arvostettu. Henkilékunnan palaverit ovat olleet haastattelujen mukaan pitdmaétta,
jolloin sisaisen viestinndn merkitys korostuu. Haastatteluista selvisi, ettei strategiaa ole
tuotu esille. Ehdotuksena nostaa lapinakyvaksi strategia, visio ja missio, miten enemman
tietoa jakaa eri kanavissa, sen paremmin tydntekijat tietavat vision-> mihin ollaan me-

nossa, missio-> miksi ollaan olemassa, strategia-> suunnitelma.
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Kaikista muutoksista on hyva ilmoittaa hyvissa ajoin, mutta se kannattaa tehda eri lailla,
sellaisella tavalla, joka herattéaa tunteita, hymya, iloa, jotain muita tunteita. limoittaessa
muutoksista ensisijaisesti kasvotusten, muutoin sdhkoisten kanavien kautta, jossa olisikin
jotain henkilostoa herattavad sanomaa mukana. Erilaiset viestit kuvineen heréttaé positii-

vista puheen sorinaa "kavitkd lukemassa uusimmat”.

Kehityskeskustelut on hyvé pitdé& kerran vuodessa. Voiko tiimikohtaisia tapaamisia tai pa-
lavereita olla kerran kuukaudessa, kerran kahdessa kuukaudessa, niin etta esimies osal-
listaa jokaisen kertomaan omat kuulumiset. Kokouksista kannattaa tehdd enemman kes-
kustelun omaisia kuin lukujen selaamista. Lopuksi johtamisen koulutuksilla varmistetaan

aina ajankohtaista ja uusia johtamisen tapoja johtaa tehokkaammin ja paremmin.

6.2 Luotettavuuspohdinnat

Tavanomaiset luotettavuus ja laatu mittarit tieteellisessé tutkimuksessa ovat reliabiliteetti
ja validiteetti. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimustulosten paikkansapitavyytta ja validitee-
tilla tutkitaan juuri niitd asioita mita pitaakin tutkia. (Kananen2014, 147.) Tutkimuksen luo-
tettavuutta tutkija pyrkii arvioimaan jokaisessa vaiheessa aina tutkimusvalinnan kohdalla,
tietoperustaa hankittaessa, tutkimisessa, toteutuksessa ja johtopaatoksissa asti. Laadulli-
sessa tutkimuksessa luotettavuuden tarkastelu jaa tutkijalle itselle arvioitavaksi tutkijan te-
kemilla valinnoilla ja ratkaisuilla. Tutkijan tehtava tutkimuksessa on osata perustella omia
valintojaan, mista ratkaisu tehty, mitd ne ovat olleet ja miten lopputulokseen on paadytty.
Lopuksi tutkijan tehtdvana on arvioida omien valintojen toimivuutta tavoitteiden osalta.
(Vilkka 2015, 196-197.) Opinnaytetydnprosessin kaikissa vaiheissa on huomioitu tutki-

muksen luotettavuusmittareita.

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta voidaan mitata, kuinka eri tietolahteet ja ai-
neistot ovat yhtenevaisia keskenaan. Tama tarkoittaa, sita etta mitd enemman ja laajem-
min monipuolisia lahteitd hytdyntaa omaan tutkimukseen, sita pitavampi tulkinnasta tulee.
Opinnaytetydlle dokumentaatio on yksi oleellisimmista asioista, joka tuo uskottavuutta.
Uskottavuutta tulee tarpeeksi kattavasta dokumentaatiosta, eli kaikki vaiheet pitaa perus-
tella. Kun tutkija on perehtynyt etukateen tutkimusmenetelmiin, han osaa valita oikean
menetelman tutkimukselleen. (Kananen 2014, 152-153.) Tutkimuksen alussa aiheen ja
tutkimusongelman asettamisen jalkeen tutustuttiin monipuolisesti ja syvéllisesti aiheen Kir-
jallisuuteen. Luotettavat lahteet valittiin tukemaan tutkimuksen tavoitteita ja tutkimusmene-
telmaa. Aiheeseen tutustuttiin hyvissa ajoin ennen koko tutkimusprosessin aloittamista

edeltavilla kursseilla.
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Kohderyhmad, joka osallistui tutkimukseen, heille tutkimuksen aihe oli uusi, mutta samaan
aikaan vaikuttava. Yksi laadullinen tutkimusmenetelma on teemahaastattelu, joka valittiin
taman tutkimuksen menetelméksi. Teemahaastattelu sopii taman tutkimuksen kannalta
parhaiten, silla etukateen ei pystytty ennakoimaan mita vastauksia saadaan ja koska,
haastattelu perustuu haastateltavan omaan kokemukseen. Teemahaastattelu koettiin
my0s tehokkaaksi tutkimusmenetelmaksi, silla haastateltavilta halutaan syvéllisempid mie-
lipiteitd ja kokemuksia aiheesta. Haastattelukysymykset vastasivat aiheen siséltda ja ohja-
sivat haastateltavia ajattelemaan johtamista uudesta ndkdkulmasta, mita he eivat olleet
aikaisemmin ajatelleet, koska tunnejohtaminen ja tunneilmasto olivat uusi aiheita, joten
haastattelurunkoon olisi voinut lis&téa tunnejohtamisesta ja tunneilmastosta kasitteet. Toi-
saalta hyvissa ajoin ennalta lahetetty haastattelurunko mahdollista haastateltavan itse tu-
tustua aiheeseen ennen haastattelua. Haastattelukysymysten laadintaan olisin voinut
kayttaa enemman aikaa, silla haastateltavat vastasivat osaan kysymykseen etukateen,
jolloin osaan kysymyksiin saatiin jo ennakoivasti vastauksia. Haastateltavat eivat olleet mi-
nulle aikaisemmin tuttuja ollenkaan ja tasta huolimatta saatiin rehellisia ja avoimia vas-

tauksia, jotka olivat juuri talle tutkimukselle erittain relevantteja.

Litteroinnin vaiheessa tulokset purettiin sanasta sanaan, eikd mitdan vastauksia muokattu
tai poistettu. Jokainen haastattelu on videotallenteena todistusaineistona, jolla todenne-
taan aineiston aitous ja luotettavuus. Aineiston siséll6analyysissé tehtiin huolella, johon
varattiin tarpeeksi aikaa. Tutkimusaineisto kasiteltiin koko prosessin ajan huolellisesti ja
tarkasti, jotta haastateltavien yksityisyyden suoja pysyy. Tama tutkimus on toistettavissa
kenelle tahansa esimiestehtavissa tai johtotehtavissa oleville henkildille eri toimialoilla.
Tutkimusta vois my6s hyoddyntaa henkildston ndkdkulmasta ja toteuttaa myds muilla tutki-
musmenetelmilla. Tutkimus on toteutettu tarkasti, harkitusti ja huolellisesti kaikkia luotetta-
vuusmittareita tunnollisesti noudattaen. Jokainen vaihe on tarkasti mietitty ennen seuraa-

vaan vaiheeseen siirtymista aina loppuun saakka.

6.3 Jatkotutkimusehdotukset

Tutkimusaiheena tunnejohtaminen on valtavan iso ja tdma tutkimus oli yksi pieni osa koko
kokonaisuutta. Tassa tutkimuksessa perehdyttiin pelkastaan johtoryhméan nakdkulmasta,
joten jatkotutkimusideana on tutkia henkiléston nakékulmasta tunnejohtamista ja tunneil-
mastoa. Millaisena henkildstt kokee organisaation tunneilmaston. Mita hy6tya on tunne-
johtamisella kaupanalan organisaatiolle henkiloston nakokulmasta ja milla keinoin voidaan
vahvistaa tunnejohtamista. Olisi mielenkiintoista tietd& miten henkilokunta tehostaisi vies-

tintd& tai miten merkityksellisena henkildsto pitdd tunnejohtamista.
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Toisaalta olisi mielenkiintoista tietaa myds eri toimialojen johtoryhmén ajatuksia tunnejoh-
tamisesta. Nyt haastateltavat olivat kaikki saman organisaation johtoryhmén jasenia. Tut-
kia voisi my6ds miten esimerkiksi nuoret johtajat ottavat huomioon tunteita tyéelamassa,
kun taas varttuneemmat, jotka ovat vuosia olleet johtotehtavissa. Tunnejohtamista voi
my0s tutkia eri ikaryhmittain. Nykynuoriso ovat huomattavasti luontaisempia vuorovaikut-
tamisessa ja avoimuudessa kuin varttuneempi ikaryhma. Suomalainen ei puhu eika pus-
saa, kun ulkomaalainen tekee sité ihan luontaisesti. Onko tutkimusta mahdollisuus toteut-

taa ulkomailla.

Olisi myds mielenkiintoista tietaa niiden henkildiden nédkemysté, jotka ovat irtisanoneet it-
senséa organisaatiosta sen takia, ettei ole viihtynyt tydssaan. Mitka tekijat siihen vaikutti-
vat. Tunneélyn merkitys on jo nyt merkityksellinen niin tydntekijélle kuin tydnantajalle, mi-
ten paljon tama vaikuttaa jo rekrytointivaiheessa. Voidaanko tunnejohtamista tutkia tyonte-

kijan perehdyttamisvaiheessa.

Tyontekija, joka on ollut samassa ty6paikassa vuosikymmenid, miten he nakevat tunne-
johtamisen muuttuneen vuosien saatossa. Ennen vanhaan tunteille ei ollut sijaa, eika niita
saanut nayttdd. Nykyaan se kuuluu elamaéan, tydpaikkaan, rakkaussuhteeseen, perhee-

seen ja koko elaman elinkaareen voimakkaammin.

6.4 Oman oppimisen arviointi

Opinnaytety6 ajatusprosessi alkoi 2020 syksylla ja aiheen valinnan |8ysin tyépsykologian
kurssilta tammikuussa 2021. limoittauduin opinnaytetyo kurssille, joka alkoi huhtikuussa
2021 ja olin ajatellut tekevani opinnaytety6ta koko kesén, kunnes minulle ehdotettiin val-
mistumista ennen kesaa. Aluksi en uskonut kykenevani kevaan aikana valmistumaan
omien tdiden ja toisen kurssin ollessa samaan aikaan, mutta paatin yrittda. Olen kunnian-
himoinen, kun olen paattanyt tehda jotain, toteutan sen, vaikka hammasta purren. Huhti-
kuun puolessa valissa sain jo opinnaytetydsuunnitelman hyvaksytyksi. Opinnaytesuunni-
telmaan itse asetetut paivamaarat, tavoitteet ja erittdin hyvat ohjaajat ovat auttaneet suu-
resti prossin etenemisté aikataulun mukaisesti. Yksi isoin motivointi keino oli pitd& ensim-
maista kertaa kesalomaa kolmeen vuoteen. Olin heti alussa aktiivinen ja ilmoittauduin heti
tiedonhaku ohjaukseen. Lisdksi varasin heti alussa eri opinnaytetyd ohjaajille Zoom tapaa-

misia. Tama auttoi etenemaan heidan avustuksellansa oikeaan suuntaan.

Ihan ensimmaisen& mietin mik& on tutkimusongelma, sellainen miké& on tarpeeksi moti-
voiva ja kiinnostava. Koska ihmisten johtaminen kiinnostaa todella paljon ja ihmisten tun-
teet, joten halusin yhdistdd ndma molemmat jollain tavalla. Naista kahdesta asiasta syntyi

tutkimusongelma ja siité alkoi opinnaytetyd prosessi. Aloitin kirjallisuuden metsastamisella
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ja aiheeseen syvemmin tutustumisella. TAssa kohtaa peléastyin ensimmaisen kerran, silla
tunteet ja siihen liittyvat osa-alueet olivatkin iso aihe. Ohjaajan avulla tyon selkea rajaami-
nen auttoi jasentamaan aihetta. Osa kirjoista olikin jo tuttua tyopsykologian kurssilta mika
helpotti tietoperustan tekemista. Kirjoja kasaantui aikamoinen méaara, joista osa tietenkin
jai kayttamatta. Kaikkein hankalin vaihe oli kirjoittamisvaihe, erityisesti Iahde tekstin kirjoit-
taminen, joka on ollut hidasta. Liiketalouden koulutusohjelma on kdytdnnossa ollut kai-
kissa vaiheissa valmistautumista opinnaytetyohon, joissa kurssien useimpiin tehtéaviin on
kuulunut samanlainen raportti pohja kuin tdméa opinnaytety® pohja on. T&méa on helpotta-
nut todella paljon raportin tyéstamista. Huomasin, ettd muutamasta kirjasta tuli ihan lempi-
kirjat, joita nostin huomattavasti enemman kuin toisia. Tdman kylla huomasin prosessin
aikana, joten loppuvaiheessa kavin hakemassa uutta kirja lahdettd tukemaan teoriaani.
Rantasen, Leppasen ja Kankaanpaan kirjasta tuli ykkéssuosikki, jota olen hehkuttanut kai-

kille prosessin aikana.

Lasnaolo, vuorovaikutus, tunteet, motivaatio, tunnedly ja luottamus jotenkin vaan napsah-
tivat ja kuuluivat tutkimuksen sisaltoon. Kirjoittaessa tietoperustaa naisté aiheista, itsekin
havahduin, kuinka tarkeitd ndma oikeasti ovat johtamisessa. Johtamiseen kuuluu paljon
muutakin kuin nama edella mainitut. Mutta tahan tutkimukseen ja ndkdkulmaan ne sopivat
erityisen hyvin. Tunteet ovat todella mielenkiintoista. Tunteet ovat lasna ihan koko ajan,
emmeka tiedosta sitd. TAma on totta. Nytkin tunnen hyvan olon tunnetta kirjoittaessa tata,
kun tiedan etté olen saavuttamassa jotain. Kirjoittaessa opinnaytetydhon teoriaa, mietin
tunnedlyn voimaa johtamisessa. Mitd enemman tunnistaa itsessa tunteita, sen paremmin
pystyy tunnistamaan toisissa tunteita. Johtamisessa tunnedlyn osaaminen ja tunnistami-
nen on erityisen tarkeaa. Lasnéolo, johon liittyy vahvasti luottamus. Lasnaolon taitoon tu-
tustuin kurssilla, joka oli tiedostava johtajuus ja mindfulness. Alussa tietoisessa lasné-
olossa jaksoi olla hurjat viisi minuuttia. Nyt harjoitusten myo6ta, se onnistuu ja todella toi-

mii.

Tietoisessa lasnaolossa voi menna helposti jopa tunti. Tiedostavassa lasnaolossa oikeasti
pysahdytaan keskittymaan hengitykseen, jossa suunnataan huomio tahan hetkeen. Taméa
taito on todella erityinen, jota me kaikki tarvitsemme, erityisesti johtajat. LaAsn&oloon liittyy
vahvasti my6s pysahtyminen. Olen monta kertaa itse ollut sellaisessa tilanteessa, etta
kuuntelen tydkaveria, mutta ajatukset ovat olleet muualla. Mitd enemman harjoittaa lasna-
oloa, sitd enemman pystyy kuuntelemaan aidosti ja antamaan omia ajatuksia, jolloin kes-
kustelusta tulee merkityksellinen. Lisdksi tietoisella lasndololla parannetaan luovuutta ja
olemme paljon enemman avoimempia mahdollisuuksille. Akkipikaisina voimme tehda vaa-
ria valintoja, kun taas tietoisen lasndolon kautta olemme pysahtyneet, tehneet harkitun

paatoksen, joka on oletettavasti kustannustehokkaampi ja lopulta oikea ratkaisu. Tietoinen
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lAsné&olo on liittynyt my6s opinndytetyd prosessiin. Jokaisessa prosessin vaiheessa on ol-
lut tirkedad miettia jokaista osa-aluetta todella harkitusti, jotta siitd tulee laadukas. Laaduk-
kaalla tarkoitan, sitd etta kun itse asettaa riman korkealle, tulee tehd& huomattavasti tar-
kemmin ja ajatuksen kanssa koko tutkimusta. Siihen tarvitaan lasndoloa. Koska tutkimus
on kohdistettu nimenomaan johtoryhman ndkékulmaan ja tunnejohtamiseen, tarvitaan tie-

toista lasndoloa voimakkaasti johtamisessa, jotta henkil6std voi hyvin.

Luottamus on myds erittéin térked osa-alue johtamisessa. llman luottamista johtoryh-
maan, henkildsto voi huonosti. Nostin teoriassa luottamukseen liittyvia osa-alueita kunnioi-
tus, arvostus, palaute, oikeudenmukaisuus ja turvallisuus. Me kaikki ihmiset olemme eri-
laisia, eikd ketdan tulisi yrittd& muuttaa, vaan meidan tulisi sallia erilaisuus. Kunnioitta-
malla erilaisia ihmisia, erilaisia ajatuksia mita ilmenee tyopaikoilla, luo juuri luottamusta.
Johto tai esimiesten antamat palautteet henkiléstdlle luo luottamusta. Erityisesti sana Kii-
tos on voimaannuttavaa ja varmasti antaa energiaa tyon tekemiseen, mika taas heijastuu
asiakkaisiin. Tyontekija voi myos kiittda joskus omaa esimiesta, vaikka etenemismahdolli-
suuksista tai palautteesta, jonka tydntekija saa. Molempiin suuntaan kiittaminen on arvo-
kasta. Johtoryhman kohtelu oikeudenmukaisesti on myds todella isossa roolissa, jolloin
tyontekija tunnistaa eri arvoisuuden heti, jos organisaatiossa havaitaan erilaista kohtelua
eri ihmisille. Pahimmassa tapauksessa epaoikeudenmukaisesti kohdeltu tyontekija irtisa-
noutuu. Se taas johtaa siihen, etta yrityskulttuuria arvostellaan muualla negatiivisesti. Ny-
kymaailman digitalisoituminen ja "somet” ovat ajatuksiakin nopeampia, kun tieto on levin-
nyt kauas, ennen kuin tajuammekaan. Luottamus tuo erityisesti turvallisuuden tunnetta.
Luottamusta ei ole, jos ty6td tehdaan pelossa ja epavarmuudessa. Tutkimuksessa nousi
korona ja organisaation muutoksesta johtuva viestinnén puute, jolloin luottamus rakoilee,
kun tietoa ei ole mita tapahtuu ja miksi. TAma opinnaytetydprosessi on myds eraanlainen
itseensa luottamis- prosessi ja siind olikin hieman taistelua itseni kanssa. Tahéan auttoi
suuresti oma ohjaaja, kuka kannusti ja sparrasi tutkimuksen jokaisessa vaiheessa. Luotta-

mus omaan ohjaajan oli sata prosenttinen.

Motivaatio, joka oli osana viiteperustaa, liittyy paljon myoés tdhan opinnaytetydprosessiin.
Olen jostain syysta pelannyt tata projektia enemman kuin mitdan koko aikana. Pelko on
todella kohdattu silmasta silmaén ja siita on selvitty. Hehkutan jalleen ohjaajan apua tas-
sakin asiassa. Minua kannustettiin ihan alusta loppuun saakka, joten iso kumarrus ohjaa-
jalle. Oma motivaatio on ollut koulun aloitus paivasta ihan viimeiseen paivaan itsellani
sata prosenttia. Motivaatio laittaa ihmiset liikkeelle ja tekem&an t6ita. Jos johtoryhma ei
ole luotettava ja tunneilmasto negatiivinen, en usko, etta tyontekija panostaa yhtaan
enemp&ad mitd on pakko. Motivaatio vaikuttaa todella moneen asiaan tydyhteisgssa. Moti-

voituneena innovaatio, energiataso kohoaa, saa paljon enemman aikaiseksi. Motivoitu-
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neena on oma-aloitteinen, aktiivinen ja positiivinen. Johtoryhméa voi myds motivoida henki-
16sto erilaisilla palkitsemisilla, niin ulkoisesti kuin siséisestikin. Mietin, etta kiitos sana on
mielestani mielettdoman palkitsevaa. Johtoryhman ja esimiesten kautta saatu sana kiitos

on erinomainen palkitsemistapa.

Toisessa viiteperustassa aiheena kasiteltiin tunneilmastoa. Tunneilmastoa eli tydpaikan
ilmapiirig, jossa tunteita kohdataan, osoitetaan, néhdaan ja tunnetaan. Tunneilmasto
muuttuu hyvin nopeasti, riippuen paivasta. Tutkimuksessa kohderyhma tunneilmasto koet-
tiin olevan negatiivinen. Negatiiviseen ilmapiiriin tuloksien mukaan liittyy vahvasti sisainen
viestinta. Kaikissa kirjoissa mitéa eteeni sain luettavaksi viestinndsta organisaatioissa muu-
toksen aikana, on ollut kautta aikojen aina ongelmia. Jokaisessa mainittiin myos, etta
muutokset sen kun kiihtyvat, silla maailma muuttuu koko ajan niin nopeasti. Tarvitaan en-
tistd enemman muutosjohtajuutta. Siind on toinen mielenkiintoinen aihe tunnejohtamisen
rinnalle. Tassa tutkimuksessa kuitenkin pyrin olemaan koko ajan tunnejohtamisessa. Va-
lilla tosin meinasi aihe l&htea leviamaan muualle, mutta saanndllinen yhteyden pito ohjaa-
jan kanssa laittoi takaisin raiteille. Oman oppimisen arvioinnissa my6s mietin tunneilmas-
toa. Olen tyytyvéinen, etta otin tdman mukaan t&han, silla tunneilmaston kautta pystytaan
aistimaan, onko kaikki hyvin vai huonosti. Johtoryhmalla on suuri vaikutus tunneilmastoon.
Miten johtoryhman jasenet puhuvat, katsoo, kayttaytyy ja toimii. Tydntekijat seuraavat hei-

dan liikkkeitaan, ilmeitaan ja eleitaan.

Opin taman tutkimuksen myota, ettemme ole koskaan valmiita. Meidan kaikkien tulee
koko ajan kehittya jollain tavalla, liittyy siihen parisuhde, tyésuhde, johtaminen tai joku
muu. lhmiset ja kulttuuri muuttuu, joten tarvitaan entistd enemman tunnejohtamista. Tun-
teet voivat jo ajatuksena olla vahan "ndss6a” isoillekin johtajille. Varsinkin jos organisaa-
tion kulttuuri on monen vuoden takaa juurtunut tietynlaiseksi. Yrita siihen ottaa tunteet yht-
akkia mukaan johtamiseen, ei ole helppoa, mutta kaikkea voi opetella pikkuhiljaa. Kaiken
uuden oppiminen vie aikaa. Valilla tuntuu, etté johtoryhman ja esimiesten tulee olla yli-
osaajia, psykologeja, terapeutteja, ja vaikka mita. Ei kaikki voi nojautua heidan osaami-
seensa. Kyllahan hekin ovat ihmisia siind missa muutkin tavan tallaajat. Tyontekija on
yhta lailla vastuussa omasta kayttaytymisestaan tyépaikalla. Korona tuli ja aiheutti itse kul-
lekin pelkoa. Johtoryhma koki epéonnistuneen viestinnan suhteen. Vahaisetkin viestit oli-
vat kdsky muotoisia, miten toimitaan korona aikana. Tutkimuksesta nousi isoimmaksi ke-
hitykseksi viestinta. Missa empatia taidot, avoimuus, vuorovaikutus, lasndolo. Naita viite-
kehyksia kirjoittaessa oppi ymmartamaan kuinka iso rikkaus on luottamuksessa ja naissa
edellda mainituissa taidoissa. Olen varma, etta sain heratettyd johtoryhmaa jollain tasolla
ymmartamaan tunnejohtamista ja sen tarkeytta ja etta tunnetaidoilla tuotetaan oikeasti tu-

loksia.
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Itse tutkimus toteutettiin teemahaastatteluna, en tieda otinko itselleni liilan ison palan kak-
kua néin pieneen aikaan, mutta kaikki mahdollinen vapaa-aika tahan on kaytetty. Aihe
tunnejohtaminen on niin mielenkiintoinen, joka helpotti erittain paljon opinnaytetyon teke-
mista. Tunnejohtaminen on my@s itselleni avannut ihan uusia asioita, joita tietenkin pyrin
hyddyntamaan omassa tydelamassa ja rakkauselamassé. Tunteet ja omien tunteiden tun-
nistaminen on myés havahduttanut monessa eri tilanteessa, myds tAman opinnaytetyén
aikana ymmartamaan erilaisia tunteita. Tunteita koetaan ihan koko ajan, niihin ei vaan
kiinnita mitd&dn huomiota. Itse olen kiinnittdnyt huomiota taman prosessin aikana valilla lii-

kaakin koska Anna Hanskin tunteisiin tunnusmusiikki soi takaraivossa taukoamatta.

Tama prosessi on tuonut minulle muun muassa ilon ja surun kyyneleita, riemua, onnelli-
suutta, toivoa, innostusta, uupumusta, oivallusta, oppimista ja kehitysta. Haastattelu ol
mielenkiintoinen, koska jokainen persoona oli ihan erilainen. Siind ehka ymmarsin sen,
ettd on hyva olla erilainen ja ajatella eri lailla asioista. Varsinkin johtoryhmassa erilaisuus

on rikkaus, jolloin jokaisen osaamista hyddynnetaan.

Koko prosessin aikaa vievin oli litterointi. Kaikki seitseméan haastattelua kirjoitin sanasta
sanaan Word tiedostoon. Mietin vaikka minkéalaisia tapoja purkaa aineistoa. Yritin aloittaa
purkamista Exceliin, sitten Wordiin ja lopulta paadyin perinteisiin paperi versioihin puuvarit
apuna. Tulostin jokaisen haastattelun omaksi nipuksi, josta aloin kysymys kerrallaan ana-
lysoimaan tuloksia. Esimerkiksi ensimmainen kysymyksen varitin punaisella véarilla ja kaik-
kien seitsemasta haastattelusta ensimmaisen kysymyksen vastaukset punaisella varilla.
Nain vastaukset oli helpompaa analysoida varien avulla. Tulosten analysointi on tutkijalle
todella tarkkaa, ettei yhtdén vahingossakaan muuta haastattelusta olevaa aineistoa vaa-
rin. Litterointi ja analysoinnin vaiheet heréattivat epatoivon, paniikin ja kauhun sekaisia tun-
teita. Istun koneella, kaikki kirjat auki ympari tietokonetta, lattiat tdynna litteroitua materi-
aalia, muisti lappuja ympari seinid ja epatoivo iskee. Mita jos tama opinnaytetyd meneekin
ihan metsaan. Kavelen unissani disin etsimassa opiskelukavereita, laitan kaikki valot
paalle, kunnes heraan yhtakkia keskella olohuonetta. Herdan ja tajuan, etta nain unta ja
menen takaisin nukkumaan. Aamulla tajuan, etta opinndytety6 on totta ja prosessi on kes-
ken. Aamulla ihmettelya, etté taitaa opinnaytetyo aiheuttaa hieman painetta. En pysty mil-
ladn antamaan itselleni edes yhta vapaa paiva ja kaikki vapaa aika on istuttava koneella.
Siina on itselleni erittéin iso kehityksen paikka osata ottaa myds vapaata, kun tuntuu liian

raskaalta.

Opiskeluun liittyen olen aina opiskellut niin, etta kirjoitan paljon muistiinpanoja vihkoon ja
tama tapa on toiminut edelleen. Tassakin prosessissa tein paljon erilaisia kuvioita, joka 47

yleensa muistuttaa miellekarttaa. Keskelld on luottamus ja sen ymparilla asioita. Tunneil-
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masto on keskelld ja sen ympaérilla asioita. Tama tapa toimi minulle parhaiten. Valilla miel-
lekartat rutistettiin, heitettiin roskiin ja tehtiin uudelleen. Joskus miellekartta oli niin suttui-
nen, etta sen uudelleen tekeminen siistimméaksi sai ajatukset jasentymaan takaisin raiteil-
leen. Toinen missa todella taytyy edelleen kehittyd, on asioiden viilaaminen. Minulla on ta-
pana tehda koko tyd valmiiksi, jonka jalkeen otan kaiken pois ja aloitan alusta. Toisin sa-
noen, teen samaa ty6td monta kertaa, niin kauan etté olen tyytyvainen. Tdman jalkeen
voin vield muuttaa sanamuotoja, lauseiden paikkaa tai muuttaa kokonaan koko virkkeen.
Mutta tasséa projektissa ei ole ollut aikaa viilaamiseen, joten toivon oppivani tasta jotain.
Opinnaytetydhodn annettiin vapaat kadet aikataulun asettamiselle. Se oli ihan uutta, koska
kursseilla opettajat ovat antaneet tiukat aikataulut tAhdn mennessa tehtavien palautuksille
ja nyt opinnaytety0 prosessissa joutuikin itse asettamaan aikataulun valmistumiselle. Paa-

tin, ettd asetan aikataulun itselleni, niin ettd valmistun kesédkuussa 2021.

Hauskaa oli huomata, etten pysty ollenkaan keskittymaan opinnaytetytn tekemiseen, jos
kotona oli likaista tai astiat laittamatta tiskikoneeseen. Loppua kohti tAm&kin vain paheni,
silla kaksi nojatuolia ja kirjahylly saivat lahte& roskiin. En todellakaan tieda miksi néin ta-
pahtui, mutta oliko se tietynlaista luopumista. Opinnaytety6 on lopputyd, johon paattyy

my0s yksi matka. Tama matka alkoi kdden murtumisella, se tapahtui paasykoe paivana.

Nyt ei murreta luita vaan huonekaluja.

Kun ikkuna rikotaan, siita tulee paljon sirpaleita. Alat ker&td maasta sirpaleita, limaat niita
takaisin ikkunaan, jotta ikkuna saadaan korjattua. Jokainen sirpale minka nostat maasta,
tekee haavan sormeesi, mutta se paranee yllattdvan nopeasti. Nyt kaikki sirpaleet ovat lii-
mattu takaisin. Menee aikaa eteenpadin, etka enaa muista ikkunan koskaan hajonneen.
Lasi on kirkas, tdynna valoa ja ndkyma on kaunis. Ihminen on yhta haavoittuvainen ja ik-
kuna. Ala koskaan riko ikkunaa, vaan kiillota ikkunaa ja sen kaikkia pintoja. Anna ikkunalle
mahdollisuus loistaa. Mita jos katsoisit ikkunasta ulos ja joku paiva siella sataa vettd, mita
sitten, huomenna taas paistaa. Meita ihmisia on erilaisia, eritaustoista, eri lahtokohdista,
emme voi arvostella ketdan, koska emme tunne taustoja. Emme mydskaan tieda milta toi-
sesta tuntuu, jos emme tieda edes omia tunteita. Tutustu ensin omiin tunteisiin, jolloin

osaat asettua toisen ihmisen asemaan.

Tama on ollut ehdottomasti elamani yksi tarkeimmista oman oppisen matkoista niin ihmi-
send kuin tyontekijana ja aitind. Olen tyytyvainen lopputulokseen. Iso kiitos kuuluu kuiten-
kin ihanille ammattitaitoisille opettajille ja omille pojilleni. Kyyneleilta ei voi valttya, silla

tasta saatu lahja pysyy mukana koko loppu eldman.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

Tutkimuksen nimi

Heraté johtoryhma kurkkaamaan tunneikkunaan

Osallistuminen tutkimukseen

Teitd pyydetddn osallistumaan opinnaytetyon teemahaastatteluun. Tutkimuksen tarkoituk-
sena on tutkia, miten tunnejohtamista voidaan kehittdé kaupanalan organisaatiossa joh-
don nakdkulmasta. Tutkimus tullaan toteuttamaan Teamsin valityksella, jonka kesto arvioi-
daan olevan noin 30—60 minuuttia. Haastattelut tullaan nauhoittamaan, koska aineisto
analysoidaan. Tutkimuksen valmistuessa nauhoitukset tuhotaan. Tutkimukseen osallistu-
minen on vapaaehtoista. Haastatteluaineisto kasitelladn anonyymisti. Ohessa liitteené

haastattelurunko, johon kannattaa tutustua etukateen.

Tutkimuksen toteuttaja

Helena Pohto

Haastattelurunko

ORGANISAATION TUNNEILMASTO

¢ Kuvaile konkreettisesti tamanhetkistd organisaationne tunneilmastoa?
e Mitka tekijat on viime aikoina vaikuttaneet tunneilmastoon?

TUNNEJOHTAMINEN KAUPAN ALAN ORGANISAATIOSSA

¢ Voiko tunteilla johtaa? Miten?
¢ Millaiset ovat tunnejohtamisen hy6dyt?
e Miten tunnejohtaminen mielestasi vaikuttaa organisaation hyvinvointiin?

TUNNEJOHTAMISEN VAHVISTAMINEN

e Miten viestinnalla voi vaikuttaa tunneilmastoon?
¢ Miten esimiesty0 viestinta voi vaikuttaa tunneilmastoon?
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Liite 2 Haastattelurunko

ORGANISAATION TUNNEILMASTO

o gk wnh e

Kuvaile konkreettisesti tamanhetkista organisaationne tunneilmastoa?
Mitka tekijat on viime aikoina vaikuttanut tunneilmastoon?

Miten koet miten johtoryhmaé vaikuttaa organisaationne tunneilmastoon?
Mitka tekijat vaikuttavat johtoryhman nakdkulmasta tunneilmastoon?
Mill& johtoryhmanne huolehtii organisaationne tunneilmastosta?

Missa johdon tulisi kehittyd, jotta tunneilmasto parantuisi?

TUNNEJOHTAMINEN KAUPAN ALAN ORGANISAATIOSSA

7.
8.
9.

10.
11.

Voiko tunteilla johtaa? Miten?

Millaiset ovat tunnejohtamisen hyddyt?

Miten tunnejohtaminen mielestasi vaikuttaa organisaation hyvinvointiin?
Johtoryhma kokoontuu kerran viikossa? Mité tunteita siella koetaan?

Yrityksen johdon tehtavana on tuottaa omistajalle mahdollisimman suuri tuotto.
Naettekd, etta tunnejohtaminen vaikuttaa tuoton tuloksiin. Jos vastasit kylla, mitka

tunnetekijat siihen vaikuttaa?

TUNNEJOHTAMISEN VAHVISTAMINEN

12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.

Miten viestinnalla voi vaikuttaa tunneilmastoon?

Miten esimiesten viestintd voi vaikuttaa tunneilmastoon?

Mill& tydkaluilla viestintd tapahtuu organisaatiossanne?

Onko viestinnalla organisaatiossa parannettavaa ja jos on niin miten?

Miten johto tuo strategiaa esille organisaatiossanne, kuuluuko siihen tunteita?
Mitd muutoksia haluaisit itsessési muuttaa tunnejohtamisessa?

Mita tunteita tama haastattelu heréatti?
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