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GEROS-hankkeessa (Geronomiopiskelijoiden osaamiseen laatua korkeakoulujen valtakunnallisella
yhteisty6lld) kehitettiin profiloivia opintokokonaisuuksia vahvistamaan ammattikorkeakoulujen
geronomikoulutuksen profiilia. Seindjoen ammattikorkeakoulussa geronomikoulutuksen profiloiva teema on
johtaminen ja kehittdminen ikdantyneiden palveluissa, ja profiloivana opintojaksona on hyvinvoinnin
johtaminen. Naissa puitteissa tunnedalykk&én vuorovaikutuksen merkitys korostuu, silla ikdantyneiden
palveluissa arki rakentuu kohtaamisista, joissa tunteet, tieto ja tydn sujuvuus kietoutuvat yhteen.

Tassa artikkelissa jasennetdén, miten tunneélykas johtaminen rakentaa tyéhyvinvointia arjessa yksil6-, tiimi-
ja organisaatiotasolla. Tunnedlyyn liittyva tutkimusnaytto viittaa siihen, ettd tunneély on myoénteisesti
yhteydessa muun muassa tyotyytyvaisyyteen, sitoutumiseen ja tydsuoriutumiseen seka kielteisesti
yhteydessa tydstressiin (Dogru, 2022). Rantanen ym. (2020, s. 58) kuvaavat tunnejohtamisen menetelman
kuusivaiheiseksi: tunteiden vaikutus tydelamassa ja niiden taustatekijat tunnistetaan, myonteisia tunteita
vahvistetaan ja kielteisia kéasitellaan, tunnetaitoja sovelletaan haastavissa tilanteissa seka tiimin ja

organisaation tunneilmastoa johdetaan.

Vuorovaikutus tyohyvinvoinnin voimavarana

Schaufeli (2017) korostaa, ettd huonot psykososiaaliset tydolot ja uupumus liittyvat muun muassa
sairauspoissaoloihin, tyétapaturmiin, heikentyneeseen tyéssa suoriutumiseen ja alentuneeseen
tuottavuuteen. JD-R-mallin (JD-R, Job Demands—Resources) mukaan tyon kuormitustekijat lisaavat
uupumusriskid, kun taas voimavarat tukevat motivaatiota ja tydn imua (Demerouti ym., 2001). JD-R-mallissa
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vuorovaikutus kytkeytyy erityisesti tydn voimavaroihin, kuten esihenkilon ja kollegoiden tukeen,
palautteeseen, oikeudenmukaisuuden kokemukseen ja luottamukseen. Tata voimavaralahtoista nakékulmaa
taydentaa tunnealyjohtamisen tutkimus, jossa vuorovaikutuksen laatu nékyy esihenkilon tunnetietoisuutena ja
vastavuoroisuutena.

Kemppaisen ym. (2024) tutkimuksessa “Hoitotydn l&hiesihenkildiden kokemuksia tunnealyjohtamisesta
sosiaali- ja terveysalan monikulttuurisissa tydyhteisdissa” painottuivat esihenkildiden tunnetietoisuus,
tyontekijoiden arvostus, vastavuoroinen vuorovaikutus ja suvaitsevaisuus. Omien tunteiden tiedostaminen
nahtiin keskeisen4, ja sita tukivat tunteiden tunnistaminen, hyvaksyminen ja hyva itsetuntemus. lkdéntyneiden
palveluissa vastaavat taidot korostuvat, koska asiakas- ja omaisyhteistyt sekd moniammatillinen yhteistyo
rakentuvat pitkalti arjen kohtaamisista ja luottamuksesta. Sakalli & Timugin (2023) katsauksen perusteella
hoitotytn esihenkildiden tunnedly oli yhteydessa useisiin yksilo- ja ty6tekijoihin. Tunneély oli myonteisesti
yhteydessa esimerkiksi johtamiskayttaytymiseen, koulutustasoon, ikaan ja tydntekijatukeen, ja kielteisesti
yhteydessa joihinkin konfliktinratkaisutyyleihin seka alaisten uupumukseen

Vuorovaikutus rakentaa tyohyvinvointia samanaikaisesti yksilon tunneosaamisessa, tiimin yhteiséllisyydessa
ja organisaation viestinnan rakenteissa. Vuorovaikutuksen tasojen tarkastelu on keskeista, koska
tyohyvinvointi syntyy jatkuvassa vuorovaikutuksessa. Empatia ja vuorovaikutuskyky vahentavat ristiriitoja ja
helpottavat konfliktien ratkaisua, mika laskee sosiaalista stressia tyfarjessa (Herranen & Puukka, 2024).
Avoin keskustelukulttuuri mahdollistaa sen, etta tydyhteiso ratkaisee hyvinvoinnin haasteet yhdessa ja
rakentaa yhteistyolla kaikille tukevan, myonteisen tyéympariston.

Tunnealy ja luottamus arjen kohtaamisissa

Esihenkilén on kyettava tunnealykkéaéseen johtamiseen ja sujuvaan vuorovaikutukseen tyontekijoiden kanssa
(Saha ym.,2023, s. 671-672). Tallainen tunneélykas johtaminen nékyy jokapaivaisessa arjen
vuorovaikutuksessa esihenkilon ja henkilokunnan valilla. Tunnedlyinen esihenkild kykenee olemaan aidosti
lasna ja pysahtyy kuuntelemaan kohtaamistilanteissa. Tunnedlykk&éssa johtamisessa esihenkilon tulisi kyeta
saamaan tyontekijansa tunneilmaltaan sellaiseen tilaan, ettd he haluavat tukea organisaation tavoitteita ja
onnistumista (Laaksonen & Ollila, 2022, s. 100-101). Téhan paastékseen tulee esihenkilon vahvistaa
myonteisia tunteita ja lieventaa kielteisia tunteita.

Esihenkilt johtaa tydyhteistn tunneilmastoa omalla persoonallaan ja esimerkilldén jatkuvasti, tdhéan lukeutuu
my0ds sanaton viestinta (Laaksonen & Ollila, 2022, s. 101). Viestin valittymiseen on vahvasti yhteydessa se
mitd sanotaan, mutta myos se, miten viesti ilmaistaan. Tahan kytkeytyy vahvasti vuorovaikutusosaaminen ja
se, miten tyontekijat kohdataan yksildina, seka se, miten heitd kuunnellaan. Esihenkild ei voi vaikuttaa
tyontekijoidensa tunteisiin vasta ennen kuin on voittanut heidan luottamuksensa (Laaksonen & Ollila, 2022, s.
100-101). Esihenkil® voi vahvistaa luottamusta arkisilla teoilla.

Esihenkil6lta vaaditaan monia taitoja, mutta ennen kaikkea empaattisuutta ja jamakkyytta (Laaksonen &
Ollila, 2022, s. 100-101). Golemanin (2004) mukaan tunnedlyinen esihenkild tunnistaa omat tunteensa,
vahvuutensa ja heikkoutensa sek& ymmartaa, miten ne vaikuttavat muihin. Itsetuntemus (Self-awareness)

nakyy itsearviointina ja itsevarmuutena. ltsesaately (Self-regulation) nayttaytyy kykyna hallita vaikeita tunteita



ja impulsseja, myds paineen alla. Kun esihenkild rakentaa luottamusta ja saatelee tunneilmastoa
yksilokohtaamisissa, vaikutus siirtyy nopeasti tiimitasolle.

Yhteisdllisyys tiimissa voidaan ymmartaa jatkuvana vuorovaikutteisena prosessina, jossa yksilon tavoitteet,
tarpeet ja motivaatio vahitellen asettuvat linjaan tydyhteisdn yhteisten paamaarien kanssa (Suhonen, ym.,
2019, s. 79). Se on prosessi, jossa henkilékohtaiset merkitykset ja yhteison tavoitteet tulevat toisiaan
tukeviksi. Toimivissa tiimeissa esimerkiksi puolustetaan henkildkohtaisia nakemyksia vahemman ja
suunnataan huomiota muihin itsensa sijaan, kuunnellaan toisia ja keskusteluista pyritdan oppimaan uutta
(Rantanen, 2020, s. 39).

Nykyaikainen johtaminen korostaa vuorovaikutteisuutta, jossa tyontekijoilla on mahdollisuus vaikuttaa omaan
tydhonsa (Helminen & Pietikainen, 2021). Motivaatio ja tydhyvinvointi vahvistuvat, kun tyontekijat saavat itse
vaikuttaa tyohonsa. Tunteilla ja tunneilmastolla on merkitysté suhteessa motivaatioon, suoriutumiskykyyn ja
oppimiseen (Rantanen ym., 2020, s. 33). Esihenkilt pystyy tukemaan henkiléston mahdollisimman tehokasta
tydskentelyd tunneosaamisellaan (Laaksonen & Ollila, 2022, s. 101).

Johtamisviestinta

Kun luottamus rakentuu yksilévuorovaikutuksessa, se muuttuu tiimin yhteiseksi toimintakyvyksi ja sité kautta
organisaation tuloksiksi. Organisaatiotasolla keskeisessa roolissa jatkuvien muutoksien keskella ovat
johtamisviestinnan kaytanteet. Viestintd saa muutoksessa eniten kriittistd palautetta (Pirinen, 2023, s. 239).
Muutoksesta tulee viestid selkedsti ja ymmarrettavasti kaytannon tasolla (mts. 246). Viestintaa tarkastellessa
on huomioitava myds sen tulkinnallinen luonne; sama viesti voidaan ymmartaa usealla tavalla (mts. 247).
Viesti konkretisoituu kaytannon tasolla.

Kaytanteet, jotka tukevat myonteista tunneilmastoa ja selkeda vuorovaikutusta, ovat usein yhteydessa
parempaan koettuun toimivuuteen ja organisaation tuloksiin (Rantanen, 2020, s.41). Puutteellinen tiedonkulku
voi lisata epatietoisuutta, mika heikentaa tydhyvinvointia (Helminen & Pietikainen, 2021). Tydhyvinvoinnin
kannalta keskeisia viestinnan ulottuvuuksia ovat luottamus, avoin tiedonkulku, hyva ilmapiiri, motivaatio ja
sitoutuminen (Helminen & Pietikdinen, 2021). Sen sijaan viestinnan puutteet ja avoimen vuorovaikutuksen
haasteet voivat aiheuttaa stressia ja heikentda tydssa suoriutumista (Heinonen & Kamaja, 2017). Viestinta ei
ainoastaan valita tietoa eteenpédin, vaan se luo merkityksia ja rakentaa luottamusta organisaatiossa.

Tunteet vaikuttavat seka yksilo-, tiimi-, ettd organisaatiotasolla (Rantanen ym., 2020, s. 38). Positiiviset
tunteet tehostavat toimintaa. Kuitenkin tehokas, maaratietoinen ja visioon tahtdava johtaminen on perustana
organisaation kehitykselle, kasvulle ja menestykselle (Saha ym.,2023, s. 671-672). Samalla my6s ikaihmisten
palveluissa on tarkeaa ottaa huomioon, ettd asiakaskeskeinen vuorovaikutus organisaatiossa rakentuu aidosti

asiakkaan tarpeiden ja hanen toimintansa taustalla vaikuttavien motiivien ymmartamiselle.



Puhumisen kulttuuri — hiljaisuuden ehkaisy

Puhumisen kulttuuri on tapa tehdé vaikeistakin asioista keskusteltavia. “Hiljaisuus tydpaikalla” tarkoittaa, etta
tyontekijat pidattavat esimerkiksi tietoa, ideoita tai huolia. Kirjallisuuskatsaus (Wang & Kim, 2024) korostaa,
ettd tyopaikan hiljaisuus kytkeytyy johtamiseen seké voi heikentaa yksilon hyvinvointia ja suoriutumista.
Tutkimuksessa havaittiin, etta seka tydntekijdiden hiljaisuus etta organisaation hiljaisuus liittyivat
samankaltaisiin seurauksiin, kuten uupumukseen, vaihtuvuusaikomuksiin, ty6tyytyvaisyyteen,

organisaatiositoutumiseen, itseluottamukseen, haitalliseen tydkayttaytymiseen.

Luottamus rakentuu lasnaolosta, kuuntelusta ja tavasta kohdata ihmiset myo6s paineen alla. Kun esihenkilé
huolehtii, etta tieto kulkee, viesti on selkea ja keskustelulle on tilaa, tiimi pystyy kasittelemaan ristiriitoja ja
oppimaan kokemuksista. Puhumisen kulttuuri madaltaa kynnystéa nostaa esiin seka huolia etté kehitysideoita.
Nain luodaan edellytyksia psykologiselle turvallisuudelle: tydyhteisdssa on helpompi kysya, tarkentaa ja ottaa

asioita puheeksi ilman pelkoa leimautumisesta.
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