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TIIVISTELMA

Joutuessamme esimerkiksi erimielisyyden vuoksi toisen henkilén kanssa konfliktiin,
kiyttdaydymme omalla, tietylld tavallamme. Olemme ehkd huomanneet, etti toiset rea-
goivat konfliktitilanteessa aivan eri tavalla. Reaktiomme ovat ndin ollen pitkalti yksil6l-
lisid. Yksil6llisyyttd puolestaan on mielekdstd mitata persoonallisuuden avulla. Téstd
ajatuksesta kumpuaa myds tdmin tutkielman tavoite selvittdd, kuinka persoonallisuus
vaikuttaa sithen, miten kohtaamme konfliktitilanteen.

Konfliktit tulevat esiin kaikenlaisissa ihmissuhteissa. Konflikteille on lukemattomia
erilaisia syitd, kuten on myds mééritelmii ja jaotteluitakin. Téssd tutkielmassa kdydaddn
lapi joitakin konfliktin méaéritelmid ja jaotteluita seké tarkastellaan tyOyhteisdssé esiin-
tyvid konflikteja. Konfliktin kohtaamista l&hestytddn Thomas-Kilmann -konfliktimallin
(TKI) avulla. Sen mukaan konfliktin voi kohdata viidelld eri tavalla. Mallin mukaan
konfliktin kohtaamisen tapoja voi harjoitella, mutta luonnostaan meilld jokaisella nou-
see tietty kohtaamistapa useimmiten pintaan.

Myers-Briggs —tyyppi-indikaattorin (MBTI) on maailmanlaajuisesti tunnettu persoonal-
lisuuden mittari ja sitd on kdytetty myos tdssd tutkimuksessa mittaamaan persoonalli-
suutta. MBTI jakaa persoonallisuudet 16 toisistaan eroavaan tyyppiin. Tyypit perustuvat
neljddn preferenssipariin, jotka mittaavat henkilon energian suuntaamista, tiedon han-
kintaa, padtoksentekotapoja sekid eldméntyylia.

TKI :n ja MBTI :n vélistd yhteyttd tutkittiin kvantitatiivisin menetelmin. Aineisto koos-
tui 85 havainnosta, jotka keridttiin opiskelijoilta tietyilld yliopistotason kursseilla. Ai-
neiston kisittelyssd kaytettiin ristiintaulukointia seki riippuvuuden analyysia yhteyden
selvittimiseksi. Tutkimuksessa 10ytyi joitakin selkeitd yhteyksid persoonallisuuden ja
konfliktin kohtaamisen viélilld. Erityisesti konfliktin kohtaamisen tavoista kilpailuun ja
mukautumiseen tutkimuksen mukaan vaikuttaa ajattelevan ja tuntevan preferenssipari
sekd kognitiiviset tyylit. My6s muihin konfliktin kohtaamisen tapoihin 16ytyi yhteyksid
persoonallisuuden mittareista, mutta painotukset eivit olleet aivan yhtd merkittivia.

AVAINSANAT: Persoonallisuus, MBTI, konfliktit, Thomas-Kilmann -konfliktimalli






11

1. JOHDANTO

Konfliktit ovat osa meidén jokaisen arkipdivdistd eldmdd. Kohtaamme pienempid ja
suurempia konflikteja kaikissa ihmissuhteissa ja vuorovaikutustilanteissa niin vapaa-
ajalla, kotona kuin tydpaikallakin. Saatamme huomata tietynlaisten kanssaihmisten tai
tilanteiden heréttivin itsessimme drtymystd, emmekad aina voi kisittdd toisen toiminta-
tapoja. Ihmiset ovat erilaisia tdssékin suhteessa, silld se mikd on toiselle luontevaa ja
miellyttdvad saattaa ajaa toisen stressin tai raivon partaalle. Yksiloiden vilisié eroja voi-
daan havaita my0s konfliktien kohtaamisen tavoissa. Ndiden eroavaisuuksien yhteytti
yksildllisiin ominaisuuksiin pyritdén selvittimdén téssd tutkimuksessa. Thmisen yksilol-
lisid ominaisuuksia voidaan pyrkid mittaamaan hyvin moninaisin keinoin. Téssd tutki-
muksessa ominaisuuksia on tarkasteltu persoonallisuuden nidkokulmasta. Tavoitteena on
selvittdd, onko persoonallisuudella yhteyttd sithen, kuinka yksilo kayttidytyy kohdates-

saan konfliktitilanteen.

Konfliktit voivat saada alkunsa monenlaisista erilaisista asioista tai tilanteista. Konflik-
tin erityisen moninaista luonnetta kuvaa se, ettd sille ei ole pystytty antamaan yhti ylei-
sesti hyviksyttyd maéritelmad. On olemassa ldhes yhtd monta mééritelmai tai tulkintaa
konfliktille, kuin on maédrittelijoitdkin. Yhteistd lukuisille mdéritelmille on kuitenkin
esimerkiksi se, ettd konfliktien ndhdddn syntyvén osapuolten ajatusmaailmoissa, arvois-
sa tai toimintamalleissa esiintyvén ristiriidan, kitkan tai yhteensovittamattomuuden seu-
rauksena. On my0s yleistd, ettd konflikti ndhddén erdénlaisena prosessina, mikd kuvaa

konfliktien kehittyvéa ja tilanteiden mukaan muuttuvaa luonnetta.

Edellytyksend konfliktin synnylle on vuorovaikutus. Vuorovaikutustilanteita esiintyy
hyvin erilaisissa olosuhteissa ja tilanteissa. Tdmdn vuoksi myos konfliktin tasoja on
useita aina henkilokohtaisesta konfliktista kansainvéliseen konfliktiin. Téssa tutkielmas-
sa keskitytdadn kuitenkin 1dhinnd ihmisten vilisiin konfliktitilanteisiin esimerkiksi yksi-

16iden tai ryhmien valilla.

Koska konfliktit syntyvét vuorovaikutustilanteissa ja esiintyvit erilaisissa ihmissuhteis-
sa voidaan ajatella, ettd ihmisten yksilollisyys ja eroavaisuudet vaikuttavat vahvasti
konfliktitilanteissa. Ihmisten eroja voidaan tarkastella monelta eri kantilta. Yksi tapa on
tarkastella yksiloiden persoonallisuuksia ja niiden eroavaisuuksia, joita my0s téssd tut-

kimuksessa kdytetddn ihmisten erilaisuuden mittarina.
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Persoonallisuusteorioista tilld hetkelld pinnalla ovat esimerkiksi niin kutsuttu Big Five
—persoonallisuustesti sekd Myers-Briggs Type Indicator (MBTI). Big Five kuvaa per-
soonallisuuden viittd peruspiirrettd, joita tarkastellaan kyseisten piirteiden ddripdiden
kautta. Malli on hyvin yksinkertaistava ja usein sitd tdydennetdén eri keinoin erilaisissa
tutkimuksissa (Réisdnen & Roth 2007:135-137). MBTI puolestaan perustuu Carl Jun-
gin persoonallisuusteorialle, jota my6hemmin on tdydennetty ja jalostettu. Indikaattori
koostuu neljéstd preferenssiparista, jotka kuvaavat henkilon energian suuntaamista, ym-
périston ja tiedon havainnointitapoja, paatoksentekotapoja sekd eldméantyyliasennetta.
Preferenssipareista muodostuu henkil6lle persoonallisuustyyppi, joka antaa laajan ja
dynaamisen kuvan henkilon profiilista. (Kts. esim. Routamaa & Hautala 2015: 14-18)
Selkeimpind erona Big Five -persoonallisuustestin ja MBTI :n vélilld voidaan nihdi se,
ettd Big Five ikdén kuin luokittelee vakaita persoonallisuuden piirteitd lokeroihin, kun
taas MBTI antaa kokonaisvaltaisemman kuvan henkilon luontaisista taipumuksista ja

luonteesta.

Téssd tutkimuksessa persoonallisuuden mittarina on kdytetty MBTI :ti. Valintaa tukee
indikaattorin kokonaisvaltainen ndkdkulma persoonallisuuteen, minké liséksi se nostaa
selkedsti esiin persoonallisuustyyppien eroavaisuuksia. Toinen syy valinnalle oli pdétds
kerdtd aineisto osana eréstd yliopistotason kurssia opiskelijoilta, joille osana kurssisuori-

tusta kuului MBTTI -persoonallisuustyyppiteoria sekd oman tyypin selvittdminen.

Persoonallisuuden ja konfliktien yhteyttd on tutkittu ldhinnd sen perusteella, mitkd per-
soonallisuuden ulottuvuudet ja erityisesti erot niissd aiheuttavat konflikteja henkil6iden
vilille. Ndkokulmana néissd tutkimuksissa on 10ytdd ne piirteet tai preferenssit, jotka
aiheuttavat kohdatessaan kitkaa (kts. esim. Eilerman 2006; VanSant 2003). Téssé tutki-
muksessa persoonallisuuden ja konfliktien yhteyttd ldhestytddn kuitenkin hieman erilai-
selta kantilta. Sen sijaan, ettd tutkittaisiin konfliktin aiheuttavia piirteitd, tarkastelun
kohteena on konfliktitilanteiden kohtaaminen ja persoonallisuuden vaikutus néissd kon-

fliktin kohtaamisen tilanteissa.

Se, kuinka kéyttdydymme kohdatessamme konfliktin, on yksilollistd. Toiset saattavat
vetdytyd tilanteesta hyvinkin nopeasti ja pyrkid myos pysytteleméédn etddmmalld tilan-
teesta. Toiset puolestaan saattavat aggressiivisesti ajaa omaa etuaan ja toiset ldhtevit
neuvottelemaan kompromissista. Thomas-Kilmann -konfliktimalli (TKI) on erds kon-
fliktin kohtaamiseen keskittyvistd teoreettisista malleista ja sitd kdytetddn mittaamaan

konfliktin kohtaamista my0s téssd tutkimuksessa. TKI :n mukaan konfliktin kohtaami-
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sen tapoja on viisi ja ne ovat kilpailu, kompromissi, yhteistyd, mukautuminen ja viltte-
ly. Mallin mukaan jokaisella on luontaisesti taipumusta kdyttdd jotakin ndistd herkem-
min kuin toisia. Kuten MBTI, myos TKI on hyvin dynaaminen malli. Sen mukaan kon-
fliktin kohtaamista voi harjoitella ja vahvistaa niitd konfliktin kohtaamisen tapoja, jotka

eivit ole itselle luontaisimpia. (Thomas 2002)

Seka Myers-Briggs -persoonallisuustyyppi ettd Thomas-Kilmann -konfliktin kohtaamis-
tavat kumpikin kuvaavat omalla tavallaan ihmisen luontaisia taipumuksia. Koska teoriat
ovat tdssd valossa hyvinkin saman luonteisia, on niiden vélisen yhteyden tutkiminen
hyvin mielenkiintoista. Koska aiempaa tutkimusta konfliktien ja persoonallisuuden vali-
sestd yhteydestd juuri tistd ndkokulmasta on olemassa véhdisesti, tutkielmalla voidaan

katsoa olevan my®ds tiettyd uutuusarvoa.

Aiheen tutkimisessa on kuitenkin olemassa tiettyjd haasteita. Ensinnékin, vaikka MBTI
on kattava kuvaus persoonallisuudesta, olemme kaikki kuitenkin omanlaisiamme. Siitd
huolimatta, ettd persoonallisuutemme on yksi 16 :sta MBTI :n mukaisesta persoonalli-
suustyypistd ja tietyiltd piirteiltd saman tyypin edustajat ovatkin usein toistensa kaltai-
sia, jokaisella on silti omat ominaisuutensa. Jokainen ihminen on yksild, persoonalli-
suustyypistddn huolimatta. Toiseksi, jos ajatellaan konfliktitilanteen kohtaamista, voi
tilanteessa vaikuttaa hyvin monenlaiset asiat persoonallisuuden lisdksi. Esimerkiksi
konfliktitilanteen kohtaamisessa voi vaikuttaa konfliktitilanteen luonne, ympaéristo, toi-
sen osapuolen persoonallisuus ja ominaisuudet seké aikaisemmat kokemukset ja kasva-

tus voivat muokata sitd, kuinka toimimme kohdatessamme konfliktin.

1.1 Tutkimusongelma ja tutkimuksen tavoitteet

Tédmin tutkimuksen tutkimusongelmana on, onko persoonallisuuden ja konfliktin koh-
taamistapojen vélilld yhteyttd. Erityisesti paneudutaan siihen, onko tietyilld persoonalli-
suustyypeilld tai persoonallisuuden preferensseilld yhteyttd johonkin tiettyyn konfliktin
kohtaamisen tapaan. Koska tietyt preferenssit voivat aiheuttaa konfliktin joutuessaan
vastakkain voidaan olettaa, ettd my0s konfliktin kohtaamisessa persoonallisuustyypilld

tai joillakin preferensseilld voisi olla yhteys tiettyihin tapoihin kohdata konfliktitilanne.
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Tutkimuksen tavoitteena on siis tutkia, onko persoonallisuudella vaikutusta siihen,
kuinka henkild kohtaa konfliktitilanteen. Liséksi halutaan selvittdd, millainen yhteys
persoonallisuudella on konfliktitilanteen kohtaamisessa sekd onko jollakin tietylld per-
soonallisuustyypilld tai persoonallisuuden preferenssilld enemmaén tai vihemmaén paino-

tusta tiettyyn tai tiettyihin konfliktin kohtaamisen tapoihin.

1.2 Tutkimuksen rakenne

Tédmai tutkimus perustuu hyvin pitkilti aikaisempiin tutkimuksiin. Taémén vuoksi erityi-
sesti teoriaosuuksia voidaan pitdd kirjallisuuskatsauksena, jonka pohjalta itse empiirinen
tutkimus nousee. Kirjallisuuskatsauksien avulla aiheiden keskeisimpid késitteitd ja teo-
rioita pyritdéin avaamaan mahdollisimman laajasti tutkimusta ajatellen. Tutkielma koos-
tuu kuudesta osasta, jotka ovat johdanto, teoriaosa konflikteista, teoriaosa persoonalli-
suudesta, tutkimuksen metodien ja aineiston esittely, tutkimuksen tulokset ja niiden

tulkinta seké johtopdatokset.

Johdannossa kisitellddn tutkimuksen viitekehystd sekd konflikteja ja persoonallisuutta
yleisemmélld tasolla lyhyesti. Liséksi esitellddn tutkimuksen tavoitteet ja tutkielman
rakenne. Johdannon tarkoitus on antaa yleinen nidkemys siitd, mistd tutkielmassa on

kyse ja kuinka tutkimuksen tavoitteet pyritdén saavuttamaan.

Konflikteja késittelevéssd tutkielman toisessa osassa perehdytddn konfliktien mééritel-
méén ja jaotteluihin. Liséksi kdyddédn lapi tyOyhteisossd ilmenevid konflikteja sekd nii-
den ominaisuuksia ja ilmenemismuotoja. Tédssd luvussa syvennytdén tarkemmin myos

Thomas-Kilmann -konfliktimalliin.

Kolmannessa osassa kisitelldén persoonallisuutta ja siihen liittyvid moninaisia teorioita
yleisemmin. Padpaino tdssd luvussa on kuitenkin Myers-Briggs —tyyppi-indikaattorissa,
sen teoriassa, kisitteissd ja kdytdnnossd. Liséksi asetetaan MBTI kriittisen tarkastelun
alle, jotta sen heikkouksia ja vahvuuksia voidaan punnita. Luvun lopuksi myos késitel-

1d4n persoonallisuuden ja konfliktien yhteyttd aiemman tutkimuksen valossa.

Tutkimuksen aineisto ja tutkimusmenetelmit esitellddn tutkielman neljénnesséd luvussa.

Luvun tavoitteena on avata tutkimusasetelmaa, jonka liséksi tarkastellaan ja perustellaan
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valittuja metodeja tarkemmin. Tdmén luvun on tarkoitus toimia erdénlaisena johdattelu-

na seuraavassa osassa késiteltiviin tuloksiin ja selkeyttdd tutkimuksen tekotapoja.

Viidennessd osassa tarkastellaan ja analysoidaan tutkimuksen tuloksia. Téssd luvussa
kdydéan ldpi edellisen luvun menetelmien avulla saadut tutkimuksen tulokset. Tulokset

antavat pitkalti ilmi sen, miten hyvin tutkimuksen tavoitteet on saavutettu

Johtopddtoksissé tarkastellaan ja analysoidaan tutkimuksen tuloksia tarkemmin. Téssd
luvussa pohditaan persoonallisuutta ja konflikteja sekd niiden yhteyttd erityisesti tutki-
muksen tulosten ndakokulmasta. Luvussa my0ds pohditaan tutkimuksen rajoituksia sekd

jatkotutkimusmahdollisuuksia.



16

2. KONFLIKTIT

Konfliktit ovat luonnollinen osa kaikenlaisia ihmissuhteita ja vuorovaikutustilanteita,
eikd niiltd voida valttyd tyOyhteisdissdkddn. Thmisten erilaisuus esimerkiksi ajatusmaa-
ilmoissa, mielipiteissé tai arvoissa voi johtaa pieniin tai suurempiinkin konfliktitilantei-
siin. Ei voida kuitenkaan olettaa, ettd konflikti olisi aina negatiivinen asia, vaikka kon-
flikti usein mielletdéinkin hajottavana tai muulla tavoin huonona tilanteena. Konfliktista

voi seurata my0s positiivinen lopputulos.

2.1 Konfliktin mééritelmé

Yhté, yleisesti hyviksyttyd miéritelméa konfliktille ei ole olemassa, mikd osaltaan ker-
too konfliktin kédsitteen laajuudesta. Maéritelmid onkin hyvin monia ja usein mééritel-
mééd muokataan ja rajataan tarpeen mukaan vastaamaan esimerkiksi tutkimuksen tarkoi-
tusta. Lisdksi konflikteista on tehty useita erilaisia jaotteluita, jotka ovat useimmiten
luotu sen perusteella, mistd nikokulmasta konflikteja on l&hestytty. Mairitelmistd voi-
daan kuitenkin 10ytdd yhteneviisyyksid ja yleisesti hyvaksyttyjd ominaisuuksia. Naitd
ovat erityisesti konfliktin ndkeminen prosessina seké ajatus siitd, ettd edellytys konflik-

tin synnylle on vuorovaikutus.

Prosessindkdkulma nékyy mééritelmissd useimmiten niin, ettd konfliktin ajatellaan ke-
hittyvén erilaisten tilanteiden ja kéyttdytymisen kautta (kts. esim. Pondy 1967; Fink
1968; Rahim 2000: 18-19 & Rahim 2002). Konflikti voi siis saada alkunsa tdysin tie-
dostamatta tai kérjistyd nopeastikin, kun huomataan toimintatapojen, ajattelumaailmo-
jen tai arvojen ristiriitoja. Ideana on kuitenkin se, ettd konflikti ikd4n kuin kasvaa ja

kehittyy erilaisten vuorovaikutustilanteiden yhteydessa.

Kaksi usein kirjallisuudessa esille nostettua konfliktin mairitelmié, jotka korostavat
konfliktin prosessimaista luonnetta, ovat Pondyn (1967) ja Rahimin (2000: 18-19) muo-
toilemia. Pondy ndkee konfliktin kehittyvén tapahtumaketjujen kautta organisaation
sisélld kahden tai useamman yksilon vililld. Miéritelméssd on siis ajateltu 1dhinnd or-
ganisaatiossa syntyvid konflikteja. Rahim puolestaan on kuvaillut konfliktitilanteen
hieman laajemmin rajaamatta niitd mihinkéén erityiseen ymparistoon. Hinen mukaansa

konflikti on vuorovaikutteinen prosessi, joka korostuu erityisesti ristiriidoissa, erimieli-
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syyksissd tai epdsuhtaisissa tilanteissa. Rahim menee myds syvemmalle, kun ajatellaan
konfliktin osapuolia, ja muistuttaa, ettd yksild on tietynlaisessa vuorovaikutuksessa

my0s itsensd kanssa, joten konflikti voi olla myos henkilokohtainen.

Edelld esitetyissd médritelmissd prosessindkokulma on keskeisessd osassa, mutta myos
niistd ndkyy vuorovaikutuksen merkitys konfliktin synnyssi ja kehityksessd. Monessa
médritelméssd prosessindkokulma kuitenkin jii taka-alalle ja vuorovaikutus puolestaan
korostuu (kts. esim. Deutsch 1969 & 1973: 11; Fraser & Hipel 1984; Folger, Poole &
Stutman 2013). Néissd madritelmisséd konfliktien ndhdéén liittyvin vahvasti vuorovaiku-
tustilanteisiin ja kdyttdytymiseen ndissé tilanteissa. Kéyttdytymisen tai tekojen perus-
teella osapuolet havaitsevat keskindisen ristiriidan. Téllaisen ristiriitaisen kayttdytymi-
sen jatkuessa vuorovaikutustilanteissa konflikti syntyy ja pysyy ylld. Konflikti voidaan-
kin ndhdd my0s erddnlaisena pelind, jossa siirtoina toimivat vuorovaikutustilanteissa

osapuolien kdyttdytyminen ja teot toisiaan kohtaan.

Yksi merkittdvimmistd konfliktin médritelmistd liittyy juuri kéyttdytymiseen vuorovai-
kutustilanteisiin. Tdmi Deutschin (1969 & 1973: 10-11) mairitelmé nojaa ajatukseen
siitd, ettd konflikti on olemassa tilanteissa, joissa osapuolten teot tai toiminnat eivét sovi
yhteen ja niin ilmenee ristiriitoja. Yhteen sopimattomia voivat olla esimerkiksi teot,
jotka jollain tavalla haittaavat, estdvit tai heikentdvét toisen toiminnan tehoa tai mah-
dollisuuksia onnistua. Usein konflikti ja kilpailu sekoitetaan termien ollessa kovin l&hel-
14 toisiaan, vaikka kilpailussa tavoitellaan jotakin, jonka vain yksi voi saavuttaa, kun
taas konflikti liittyy useimmin tavoitteiden eroihin tai tapoihin joilla ne saavutetaan
(Deutsch 1973: 10; Smidt & Kochan 1972). Osapuolten suhde ei ole konfliktitilanteessa
niink&dn merkittdva seikka, he voivat tehdd yhteistyotd tai olla kilpailijoita keskenéén,
vaan tarkedmpid on konteksti. Osapuolilla voi siis olla esimerkiksi yhteinen tavoite ja
ndin ollen he voivat tehdd yhteisty6td, mutta osapuolten ndkemykset siitd, miten tavoit-
teeseen pddstddn voivat erota selvidstikin. Ndkemyserot voivat tdllaisessa tapauksessa

johtaa konfliktitilanteeseen.

Konflikti voi siis ilmetd pédtettdessd toimintatavoista tai raameista, joiden sisdlld voi-
daan toimia. Joissakin mairitelmissd konflikti onkin yhdistetty juuri paatoksentekopro-
sessiin (kts. esim. March & Simon 1966: 112; Mastenbroek 1987: 122). Konflikti néh-
déaan tdllaisissa tapauksissa umpikujana ja tilanteena, jossa tyytymittomyys korostuu.

Osapuolet eivit pysty valitsemaan molempia miellyttdvdd vaihtoehtoista toimintatapaa



18

vaan omista nikokulmista ja preferensseistd pidetéédn kiinni niin jamékéasti, ettd paatok-

sentekoprosessi pysdhtyy tai jopa romahtaa.

On siis olemassa monenlaisia nidkokulmia ja maidritelmid konflikteista. Kuten Gallo
(2012) on osuvasti todennut, konflikti on erityislaatuinen ja erittdin monimutkainen sys-
teemi, joka voi syntyd lukemattomista, joskus jopa tiysin toisiinsa liittymattomista syis-
td. Goldman (1966) kuitenkin on vield ndiden lisdksi nostanut esille sen, ettd ilman kon-
flikteja mikddn ei muuttuisi. Konfliktit syntyvdt vuorovaikutuksesta ja jollei konflikteja
esiinny, voidaan olettaa, ettd myds toimintatavat ovat niin jaméhtineitd, ettd kaikki tie-
tavit tarkalleen, mitd milloinkin tapahtuu. Jos téllaiset jaméhtidneet toimintatavat hyvak-
sytdén sellaisenaan, ei pddse syntyméédn konflikteja pyrkimyksistd uudistaa toimintaa.
Konfliktit ovat siis elintdrkeitd muutokselle ja innovaatioille (Andrade, Plowman &
Duchon 2008).

2.2 Konfliktien jaotteluita

Kuten maiiritelmid, konflikteille on my6s monia erilaisia erittelyjd ja jaotteluita.

Useimmat jaottelut perustuvat konfliktin osapuoliin ja niiden viélisiin suhteisiin.

Osapuolien vilisiin suhteisiin perustuvat jaottelut eroavat toisistaan ldhinné siind, kuin-
ka tarkasti konfliktit on eroteltu toisistaan. Karkeimman jaon on tehnyt Jarvinen (2012)
erottamalla toisistaan yksiloldhtdiset ja yhteisolliset konfliktitilanteet. Téssd jaottelussa
yksiloldhtoiset ongelmat tarkoittavat henkilokohtaisia pulmia, kuten pdihdeongelmia,
sairauksia, eldménkriisejd tai uupumista. Yhteisolliset ongelmatilanteet kattavat puoles-
taan erilaisten ryhmien véliset ristiriidat, muutoksista johtuvat epéselvyydet tai synti-

pukkidraamat.

Yleisempidd on, ettd jaottelut on kuitenkin viety tdtd pidemmalle. Konfliktit on jaettu
korkeintaan kuuteen tyyppiin osapuolien suhteiden perusteella. Ndma kuusi tyyppid on
esitellyt Deutsch (1969 & 1973: 10), mutta monissa erittelyissd on kéytetty vain osaa
ndistd kuudesta tyypistd suoraan tai hieman mukaillen (kts. esim. March & Simon 1966:
112-129; Rahim 2000: 23-24; Folger ym. 2013). Deutschin kuusi konfliktin tyyppid
ovat henkilokohtainen konflikti, henkiléiden vélinen konflikti, ryhmén sisdinen konflik-

ti, ryhmien vélinen konflikti, kansakunnan sisdinen konflikti ja kansainvilinen konflikti.
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Jos nidkemystd on haluttu rajata, on usein keskitytty henkilokohtaiseen, henkildiden va-
liseen tai ryhmiin liittyviin konflikteihin. Laajasti ajatellenhan kansakunnat ovat myds

erddnlaisia ryhmid, joten niiden rajaaminen ulkopuolelle on ymmaérrettavaa.

Henkilokohtainen konflikti tarkoittaa yksilon omia, ikdén kuin sisdisid konfliktitilantei-
ta. Henkilokohtaiset konfliktit liittyvét useimmiten péaétoksiin, joissa kaikki vaihtoehdot
ovat yhtd houkuttelevia tai epamiellyttdvid (Rahim 2000: 97). Konfliktitilanteet voivat
johtua esimerkiksi arvojen tai roolien ristiriidasta tai tilanteesta, jossa yksil6lld on tie-
dossa paidtoksenteon hetkelld, ettd joka tapauksessa jokin menee jollain lailla pieleen.
Henkildiden vélinen konflikti puolestaan on tyypillisesti kahden yksilon vélinen ristirii-
ta esimerkiksi mielipiteiden, arvojen, toimintatapojen tai tavoitteiden suhteen. (Deutsch
1969)

Ryhmin sisdinen konflikti kattaa yksilon ja ryhmén véliset sekd ryhmaén sisdlld muodos-
tuneiden ryhmien viliset konfliktitilanteet. Yksilo voi kokea esimerkiksi eroja omien ja
ryhmén tavoitteiden tai toimintatapojen vélill4, mikd aiheuttaa ryhmin sisdisen konflik-
tin. Ryhmén sisdlle muodostuneet ryhmit voivat olla tarkoituksella muodostettuja (esi-
merkiksi tiimit) tai ne ovat voineet muodostua itsestédn (esimerkiksi kuppikunnat). Nai-
den sisdisten ryhmien véliset suhteet saattavat kiristyd samoin kuin kahden henkilén
véliset suhteet. Yksinkertaisena esimerkkind voisi ajatella organisaation osastoa, joka on
jaettu tiimeihin. Osastolla on omat tavoitteet, jonka lisdksi tiimeilld on omat vastuunsa
ja tehtdvénsid. Voi olla, ettd tiimi tai tiimit saattavat kokea, ettd heididn panostaan aliar-
vostetaan, toimintatavat eivét sovi yhteen osaston toimintojen kanssa tai tiimin ja osas-
ton tavoitteet voivat olla ristiriitaiset. Téllaiset kitkat saattavat johtaa konfliktiin.
(Deutsch 1969)

Konflikti ryhmien vélilld on my6s helppo ymmaértad organisaation kautta. Organisaation
sisélle on saatettu muodostaa divisioonia tai osastoja, jotka ovat erillisyydestédén huoli-
matta kytkoksissd toisiinsa. Ne saattavat esimerkiksi toimia yhteisen tehtdvén eri funk-
tioina, niilld voi olla yhteiset resurssit tai ne saattavat olla tiedollisesti sidottu toisiinsa.
Jokainen divisioona tai osasto rakentuu helposti omanlaisekseen sisdisesti niin asenteel-
lisesti kuin toimintatavoiltaan. Néin esimerkiksi yhteistd tehtdvdd suorittavat yksikot
voivat muodostua hyvinkin erilaisiksi, mikd saattaa aiheuttaa hankalia tilanteita yksi-
koiden vilille. (Deutsch 1969)
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Kansakunnan sisdiset ja kansainviliset konfliktit ovat hyvin samankaltaisia kuin ryhmi-
en sisdiset ja niiden viliset konfliktit, mittakaava vain on suurempi. Yksinkertaisesti
ajateltuna kansakunnan sisdiset konfliktit voivat syntyé erilaisten ryhmien vililld kansa-
kunnan sisédlld. Ryhmit voivat olla esimerkiksi poliittisia, aatteellisia tai saman elinkei-
non harjoittajia. Kansainvilisissd konflikteissa osapuolina voivat olla esimerkiksi valtiot

tai kansat, joiden vilille syntyy ristiriitoja. (Deutsch 1969)

Suhteisiin perustuvan jaottelutavan lisdksi on konflikteja jaoteltu my0ds perustuen kon-
broekin (1987: 123-127) jako perustuu konfliktin alkuperddn. Hén jakaa konfliktit nel-
jdan ryhmaiin, jotka ovat tehtévistd johtuva konflikti, tunteisiin ja identiteettiin liittyva
konflikti, vdhdisten resurssien jakamisesta neuvottelemiseen liittyvd konflikti sekd ase-
man sdilyttdmiseen perustuva konflikti. Jako on tehty organisaatiossa ilmenevien kon-

fliktien perusteella, mika selittdd jaottelun suppeuden.

My®ds ilmenemisen perusteella konfliktit on jakanut Deutsch (1973: 11-15) ja jaottelun
mukaan konfliktit ilmenevét kuudella eri tavalla. Todellinen konflikti on selkeésti ha-
vaittavissa eiki sille ole yksinkertaista ratkaisua esimerkiksi ymparistod muuttamalla.
Mahdollinen konflikti liittyy tilanteeseen, jossa jonkinlainen muutos on tehty ja jonkin-
lainen mahdollisuus konfliktille on jadnyt kytemédn, vaikka osapuolet eivit sitd havait-
sekaan. Siirtynyt konflikti tarkoittaa tilannetta, jossa aito konfliktin kohde on jotain ai-
van muuta, kuin mistd konflikti on muodostunut (esimerkiksi avioparin riita rahankay-
tostd, kun oikea syy kiristyneille vileille on yhteisen ajan puute). Viirin suunnatussa
konfliktissa vddrien osapuolten vélille syntyy konflikti (esimerkiksi lapsi syyttdéd pikku-
veljeddn tekeméttomasté asiasta, jonka vanhemmat olivat antaneet lapsen itsensé tehta-
véksi). Puuttuva konflikti on sellainen, joka olosuhteisiin ndhden pitidisi olla olemassa,
mutta jostain syystd ei olekaan. Perdton konflikti puolestaan on olemassa, mutta sen

synnylle ei ole perusteita.

Jalava (2001: 158) on esitellyt Rahimin (1986) ja Wehrin (1979) muodostaman jaotte-
lun, jonka perusteena on konfliktin syntytapa. Jaottelussa on eritelty kuusi erilaista kon-
fliktityyppid, jotka ovat faktapohjainen konflikti, affektiivinen konflikti, etukonflikti,
arvokonflikti, kognitiivinen konflikti ja paddmaidrdkonflikti. Faktapohjainen konflikti
syntyy nimensd mukaisesti sellaisista tilanteista, joissa osapuolet ovat eri mieltd totuu-
desta tai asioiden sisdlloistd. Faktapohjainen konflikti voi syntyd esimerkiksi erimieli-

syydestd jonkin teorian perusteista. Affektiivisesta konfliktista on kyse silloin, kun kon-
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flikti on tunneperdinen. Télloin osapuolet huomaavat keskindisen kanssakdymisen kaut-
ta, ettd heiddn tunteensa ovat keskenddn ristiriitaiset. Etukonflikti syntyy tilanteissa,
joissa pitdisi padttdd siitd, kuinka tietyt resurssit tai edut jactaan ja milld perusteella.
Etukonfliktissa on siis kyse osapuolien kokemasta tarpeesta saada tietty méérd resursse-
ja tai tiettyjd etuja toimintansa tukemiseksi. Kun resurssit ovat niukat tai yhteiset edut
joudutaan tavalla tai toisella jakamaan, syntyy herkésti erimielisyyttd jaon perusteista.
Arvokonflikti syntyy arvojen tai ideologioiden ristiriidasta. Talldin kysymys osapuolien
nidkemyseroista siitd, miten asiat pitdisi késitelld tai miten niiden tulisi olla. Kognitiivi-
sessa konfliktissa on kyse ajattelumallien ja havainnointitapojen eridvéisyyksistd. Osa-
puolet padtyvit pohdinnoissaan erilaisiin lopputuloksiin samoista 1dhtokohdista, mika
aiheuttaa ristiriidan osapuolten vélille. Pddmadrdkonflikti syntyy tilanteessa, jossa osa-
puolten tavoittelemat lopputulokset eivdt kohtaa. Esimerkiksi yhteisessd projektissa
mukana olevilla osapuolilla ndkemysero siitd, mikd on toivottavin lopputulos tuottaa

ristiriidan.

2.3 Konfliktit organisaatiossa

Konfliktit ovat arkipdivdd my0s organisaatioissa. Konfliktien syitd voi olla monenlaisia
ja usein on organisaatiokohtaista, millaisista asioista aiheutuu ongelmatilanteita. Koska
organisaatiot koostuvat ihmisistd ja ihmiset ovat aina keskenddn vdhintdinkin hieman
erilaisia, organisaation konfliktiherkkyys voi vaihdella paljonkin riippuen organisaation
kulttuurista ja ilmapiiristd. (Lassila 2002: 37-40)

Organisaatioissa yleisimmin esiintyvid konflikteja ovat henkildldhtoiset konfliktit ja
ryhmétason konfliktit. Henkil6ldhtoisilld konflikteilla tarkoitetaan tdssd tapauksessa
sekd henkilokohtaisia konflikteja ettd henkildiden vélisid konflikteja. Vastaavasti ryh-

métason konflikti voi olla joko ryhmén sisdinen tai ryhmien vélinen konflikti.

2.3.1 Henkiloldhtoiset konfliktit

Henkilokohtaiset konfliktit voivat johtua sekéd tyo- ettd yksityiseldméin ongelmista. Yk-
sityiseldmdn ongelmat eivdt aina pysy vapaa-ajalla vaan heijastuvat toisinaan myds
kayttaytymiseen tyOpaikalla. Yleensd tyontekijdt kuitenkin kykenevit erottamaan tyon

ja vapaa-ajan toisistaan myoOs niin, ettd yksityiseldmin vaikeudet tai ristiriidat pysyvit
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tyon ulkopuolella. Toisinaan ongelmat kuitenkin kasaantuvat ja ndkyvit my0s tyOstd

suoriutumisessa tai yksilon kayttdytymisessé tydyhteisossd. (Jarvinen 2011: 86-89)

Syitd henkilokohtaisille konflikteille on hyvin monenlaisia. Esimerkiksi henkilon eld-
méntilanne saattaa olla mutkikas, hin saattaa kdyda ldpi jonkinlaista kriisid yksityisela-
méssdin, hinen ammattitaitonsa saattaa olla vajavainen tai hdnen tehtdvénsa organisaa-
tiossa tai tyonsd tavoitteet saattavat olla epdselvésti médriteltyjd. Yksi syy yksilon tyo-
eldmédn vaikeuksiin saattaa olla myds motivaation puute tai kadottaminen, mik4 saattaa
johtaa riidanhakuisuuteen ja turhautumiseen tyopaikkaa kohtaan (Lassila 2002: 50).
Henkilokohtaiset konfliktit saattavat nikyd myds henkilon tydtehon, tyon laadun, tulok-
sellisuuden tai yhteistyokyvyn heikkenemisend. (Jarvinen 2011: 86-89)

Erilaisten tutkimukset osoittavat, ettd tydpaikat ovat yksi turhauttavimmista paikoista
ihmissuhteiden kannalta, mika selittdd sen, etti selked valtaosa negatiivisista tunnevaih-
teluista koetaan juuri tyopaikalla (Riisdnen & Roth 2007: 8). Turhautuminen voi johtaa
yhteistyohaluttomuuteen tai -kyvyttomyyteen tyopaikalla ja monesti sen syy liittyy ar-
voihin, tarpeisiin tai motivaation kadottamiseen. Organisaation arvot saattavat poiketa
yksilon arvoista tai yksilo voi kokea, ettei organisaatio tai tydtehtéva tyydytd hdnen pe-
rustarpeitaan. Erityisen haastavaksi konfliktinratkaisun kannalta turhautumisen tekee se,
ettd yksilo kokee sen useimmiten oikeutetuksi tunteeksi. Tdméan vuoksi my0s turhautu-
misesta aiheutunutta konfliktihakuista kéytostd ei yksilo vilttimattd nde vadrind, vaan

oikeutettuna mielenosoituksena organisaatiota vastaan. (Lassila 2002: 49-51)

Yksiloiden vilisiin ristiriitoihin saatetaan ajautua my0s ilman, ettd toinen niin sanotusti
haastaa riitaa, kuten turhautumisen tai muiden henkildkohtaisten ongelmien kanssa pai-
nivat yksilot saattavat tehdd. Yksiloiden arvot, toiminta- tai ajattelutavat saattavat olla
hyvinkin erilaiset, miké voi aiheuttaa kitkaa tyStovereiden kesken. Henkildiden véliset
ristiriidat saattavat kérjistyd ja hankaloittaa tyon tehokkuutta ja tuloksellisuutta. Lisdksi
konfliktista useimmiten kérsii konfliktin osapuolien lisdksi my0s laajempi joukko ihmi-
sid, silld konflikti tavallisesti heijastuu myds muuhun tydyhteisdon esimerkiksi ilmapii-
rin kiristymisend tai konfliktin laajetessa puolien valinnan myd6ta. (Kts. esim. Lassila
2002: 37-59)

Eldméntilanne saattaa aiheuttaa konflikteja erityisesti tilanteissa, joissa tyo- ja sivii-
lieldimédn vaatimukset kummatkin ovat suuria. Esimerkiksi ekspatriaatit joutuvat usein

tilanteeseen, jossa mukana muuttavan perheen tai puolison sopeutumisvaikeudet ja toi-
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saalta tyGtehtévien vaatimukset voivat aiheuttaa ristiriitoja. Talloin perhe-eldmé saattaa
aiheuttaa konflikteja tyssé ja puolestaan tyd perhe-eldmdssd. Shaffer ja Joplin (2001)
tutkivat ekspatriaattien tyon ja perhe-elamén yhteensovittamisesta aiheutuvia konflikteja
sekd toissé ettd kotioloissa. Toisin kuin aikaisemmissa tutkimuksissa, joissa keskityttiin
tyontekijoiden kotimaassa kohtaamiin tyon ja perhe-eldmédn konflikteihin, tutkimukses-
sa kidvi ilmi kotitdihin ja vanhemmuuteen kéytetyn ajan suuri vaikutus konfliktien syn-
nyssd. Perhe-elaméstd aiheutuvat konfliktit voitaisiin tutkimuksen mukaan minimoida
helpottamalla ja tukemalla ekspatriaatin perheasioiden vaatimuksien hoitamista. Lisdksi
tyomatkoihin kéytetty aika korreloi vahvasti konflikteihin, joita tyd aiheuttaa perhe-

elamaissa.

2.3.2 Ryhmaitason konfliktit

Organisaation sisdlld my0s erilaiset ryhmét saattavat joutua konfliktiin keskenddn. Esi-
merkiksi tiimien vélille saattaa muodostua vihamielisyytté tai eripuraa toimintatapojen
eroavuudessa yhteistyotd vaativissa tehtivissé tai osastot saattavat joutua erimielisyyk-
siin keskenddn kokiessaan epdoikeudenmukaisuutta resurssien jaossa. (Kts. esim.
Deutsch 1969)

Organisaatioissa saattaa kehittyd myos niin kutsuttuja kuppikuntia. Kuppikunnat koos-
tuvat yksiloistéd, joiden arvot, ajatusmaailmat ja intressit kohtaavat. Niiden synnyn pe-
rustana on nimenomaan yksildiden samankaltaisuus, eikd ainoastaan tarve kuulua jo-
honkin ryhméén. Tdmai tarkoittaa sitd, ettd kuppikunnassa ei ole merkitystd esimerkiksi
silld, missd asemassa yksilo on organisaatiossa. Kuppikunnat saattavat joko joutua kes-
kenddn konfliktitilanteeseen tai niiden jdsenet yksiloind voivat ajautua konfliktiin. Kup-
pikunta pitdd aina niin sanotusti omiensa puolta ja tukee yksilod myos konfliktitilantees-
sa. Tallaiset ryhmét ovat hyvin usein vaarallisia organisaation toiminnalle, silld kuppi-

kunnilla on monesti my®ds tietynlaista valtaa. (Lassila 2002: 51, 159-168)

Kuppikunnat saattavat olla eri mieltd jopa organisaation tavoitteista tai padmadristi,
mika voi entisestddn kérjistda ristiriitatilannetta ryhmien vélilld. Lassila (2002: 163) on
antanut helposti ymmérrettidvin esimerkin yliopistomaailmasta, jossa tutkijat ja opettajat
muodostavat omat kuppikuntansa. Néiden kahden kuppikunnan erimielisyydet perustu-
vat juuri organisaation tavoitteiden ymmartdmiseen eri kannoilta. Opettajat ovat sitd

mieltd, ettd yliopiston tdrkein tavoite on tuottaa mahdollisimman laadukasta opetusta,
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kun taas tutkijoiden mielesti tirkeintd on tuottaa ajankohtaista, merkityksellistd tutki-

musta.

Konflikteja voi syntyd myos ryhmien sisdlld. Jehn (1995) esittelee ja tarkastelee tutki-
muksessaan kahdenlaisia ryhmén siséisid konflikteja, jotka Pinkley (1990) on mééritel-
lyt. Namai kaksi konfliktin ilmenemismuotoa ovat suhdeperédinen konflikti ja tehtavésti
johtuva konflikti. Suhdeperdisessd konfliktissa on kyse ryhmén jidsenten (kahden tai
useamman) vilisestd erimielisyydestd tai persoonien yhteentorméyksestd. Tehtdvistd
johtuva konflikti puolestaan johtuu ryhmin jdsenten ristiriitaisista ndkemyksistd, ideois-
ta tai mielipiteistd koskien tehtdvén sisdltod. Suhdeperdinen konflikti koskee siis ihmisid
ja heiddn vélisid suhteitaan kun taas tehtdvéstd johtuva konflikti koskee nimenomaan
tehtidvad. Tehtdvistd johtuva konflikti ei siten sinénsd henkildidy, vaikka konfliktissa

onkin kyse henkildiden ajatusten erilaisuudesta.

Tehtdvastd johtuva konflikti saattaa kuitenkin myos laajentua ja henkildityd ryhmén
sisdiseksi konfliktiksi. Tiimissd tydskennellessd konfliktitilanteessa vaikuttavat monet
tekijét, kuten konfliktin johtamisen tyyli ja tiimin tavoitteet. Huangin (2010) tutkimuk-
sen mukaan tiimit, joille tirked tavoite yhdessd toimimisessa on oppiminen, ovat vi-
hemmaén alttiita tehtdvastd johtuvan konfliktin laajentumiseen ja henkilditymiseen.
My®0s hyvin yhteisty6hakuista konfliktin johtamisen mallia kéyttdvat tiimit harvoin paa-
tyvdt tehtavikonfliktista henkildityneeseen konfliktin tilaan. Usein tehtdvikohtainen
konflikti puolestaan laajentuu ja henkildityy tiimin sisdlld sellaisissa ryhmissd, jotka
ovat hyvin orientoituneita suoriutumaan tehtévistd mahdollisimman hyvin ja laaduk-
kaasti. Télloin konfliktin henkilditymisen aiheuttaa usein se, ettd tiimin jasenilld on eri-
laisia ndkemyksid tehtdvastd johtuvan konfliktin ratkaisemiseksi, mutta performanssiin
orientoituneet tyontekijdt ndyttdvit harvoin kestdvan eridvid mielipiteitd tai kritiikkié
omaa ehdotustaan kohtaan. Tdémé& aiheuttaa kitkaa tiimin siséllé ja siten tehtdvéastd joh-

tuva konflikti laajenee ja henkil6ityy tiimin sisdiseksi konfliktiksi.

2.3.3 Tyoyhteison ongelmakierre

Jos konflikteja ei kisitelld tyOyhteisossd tarpeeksi nopeasti ja tehokkaasti, ongelmat
alkavat helposti kasaantua ja entiset ongelmakohdat saattavat tuottaa uusia ristiriitoja.
Konfliktien kasaantuessa organisaatioon saattaa syntyd ongelmakierre. Ongelmakier-
teelle on esitetty esimerkiksi yhdeksdn tason mallia (kts. esim. Glasl 1990 & Brodal ym.
1992 teoksessa Vartia 1994: 196-210), mutta tdssd tutkielmassa kdydddn tarkemmin lépi
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Jarvisen (2011: 124-154) seitsemin tason malli. Seitsemdn ja yhdeksén tason mallit ovat

hyvin saman kaltaisia ja noudattavat hyvin pitkdlti samaa kaavaa.

Jarvisen (2011: 124-154) ongelmakierteen malli koostuu kolmesta vaiheesta, jotka pitédvit
sisélldén yhteensi seitsemin tasoa. Ongelmakierteen vaiheet kulkevat akuutista kroonistu-
vaan ja lopulta krooniseen vaiheeseen. Akuutti vaihe kattaa kolme tasoa, jotka ovat tydyh-
teison ongelmat, kykenemidttomyys selvittdd ja sopia sekd ongelmien henkildityminen.
Tyoyhteison ongelmat -taso kattaa tyOyhteison kaikki ongelmat, ristiriidat ja erimielisyydet
joita arkipdividisessd kanssakdymisessd tyOyhteiso kohtaa. Kykeneméttomyys selvittdd tai
sopia nditd tyOyhteison ongelmia on seuraava taso ja se liittyy usein voimakkaasti kommu-
nikaatiovaikeuksiin tai kommunikaation puutteeseen. Jos ongelmia ei pystyté tai osata ottaa
esille ja keskustella niistd, ongelmat alkavat rasittaa tyoyhteisod. Tami puolestaan johtaa
lopulta ongelmien henkilditymisen tasolle. Ongelmat henkildityvit erityisen herkésti silloin,
kun ongelmia aletaan tarkastella tyon ulkopuolelta ja psykologisoida tilannetta. Tdsséd vai-
heessa alkaa varsinainen tydyhteison epéterve kehitys, mikd johtaa tarkastelun edelleen

kroonistuvaan vaiheeseen.

Kroonistuva vaihe pitdd sisdlladn kaksi ongelmakierteen tasoa. Ndma kaksi tasoa ovat itse-
kritiikin korvaaminen syyttelylld seké klikkiytyminen, taistelu ja oikeudenkéynti. Kun itse-
kritiikki korvautuu syyttelylld, on kyse ilmiostd, jossa henkildityneen ongelman syitd hae-
taan laajemman tarkastelun sijaan yksittdisestd henkilostd sekd hidnen kéyttaytymisestéén ja
motiiveistaan. Jos ongelma péddsee edelleen laajentumaan klikkiytymisen, taistelun ja oi-
keudenkiynnin tasolle, tilanne alkaa olla erittdin vakava tyonteon kannalta. Téssd vaiheessa
tyOyhteiso jakaantuu kahtia ja alkaa voimakas taistelu siitd, kumpi on oikeassa. Tdmaén jal-
keen tullaankin ongelmakierteen krooniseen vaiheeseen, joka jakaantuu konfliktin laajen-
tumiseen organisaatiossa ja lopulta ongelman levidimiseen organisaation ulkopuolelle. Kon-
flikti laajenee myds muualle organisaatioon sitd ldheisesti koskettavasta tydyhteisosté tai
tiimistd, kun konflikti ndhddén liian laajana ja mahdottomana selvittid omin avuin. Apua
pyritddan hakemaan muualta organisaatiosta yleensd epévirallisin keskusteluin. Tdma saattaa
johtaa uusiin konflikteihin varsinkin siiné tapauksessa, jos apua haetaan pahasti konfliktissa
mukana olevan esimiehen ohi. Jos konfliktia ei kyetd ratkaisemaan organisaation sisélla,
tukea haetaan sen ulkopuolelta. Esimerkiksi konfliktin osapuolien ldhiomaiset, juridiset
tahot tai media voivat olla kontakteja, joiden kautta pyritddn saamaan vahvistusta oman

kannan oikeellisuudelle.



26

Ongelman levidminen
2N vaihe |organisaation ulkopuolelle

Konfliktin laajentuminen
organisaatiossa
Klikkiytyminen, taistelu
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Itsekritiikin
korvautuminen syyttelylld

Ongelmien
henkildityminen

aihe

Kykenemattémyys
selvittda ja sopia

TyGyhteisdn ongelmat

Kuvio 1. Konfliktin ongelmakierre (mukaillen: Jarvinen 2011: 125)

2.4 Konfliktin kohtaaminen ja ratkaiseminen

Konfliktin méérittelyjen ja jaottelujen moninaisuuden perusteella voidaan paitelld, ettd
konflikti ei ole aivan yksiselitteinen ilmi6 yleisestd tunnettuudestaan huolimatta. Kon-
fliktilla on monia merkityksid ndkokulmasta riippuen ja siten sen jaottelulle on myds
monia erilaisia tapoja. Sen liséksi, ettd konfliktin olemusta on haluttu tutkia ja mééritel-
14, myos konfliktitilanteen kohtaaminen ja ratkaiseminen on luonnollisesti yksi mielen-
kiintoinen osa-alue. Myds konfliktin kohtaamiselle ja ratkaisemiselle on olemassa huo-

mattava miird ndkokulmia, ohjeita ja malleja.

Konfliktin kohtaamiseen ja erityisesti siihen, kuinka konfliktia pyritdéin johtamaan sen
synnyttyd, vaikuttaa myds erilaiset yksilolliset piirteet. Esimerkiksi Shih ja Susanto
(2010) ovat tutkimuksessaan todenneet tunnedlyn tason vaikuttavan konfliktin johtami-
sen tyyliin, joka puolestaan vaikuttaa selkedsti ty0std suoriutumiseen. Korkea tunneédlyn
taso korreloi vahvasti tilanteeseen sopeutuvan ja kompromissihakuisen toimintatavan
soveltamiseen konfliktitilanteessa. Tunneidlylld on myds selked yhteys sekd omien ettd

toisten tunteiden huomioonottamiseen ja suhteen yllépitoon, minkd vuoksi korkean tun-
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neédlyn voidaan ndhda johtavan sellaisen ratkaisun etsimiseen, jossa kumpikin osapuoli

voittaa.

Esimerkkejd konfliktin kohtaamisen ja ratkaisemisen keinoista on lukuisia. Esimerkiksi
Jarvinen (2011: 155-160), jonka malli tydyhteison ongelmakierteesté esiteltiin aiemmin,
on kuvannut oman ndkemyksensé konfliktien ratkaisulle. Hén esittdd ikdén kuin jatkoksi
tyoyhteison ongelmakierteen mallille tydyhteison onnistumiskierrettd. Onnistumiskier-
teen ideana on ongelmakierteen pysdyttiminen ja kddntdminen takaisin positiiviselle

uralle onnistumisten kautta voittamalla konfliktitilanteet yhteisty6ll4.

Puolestaan Lassilan (2002: 192-194) mukaan konfliktin ratkaisemiseksi erityisesti joh-
tajan nidkokulmasta on olemassa kolme vaihtoehtoa, jotka ovat neuvottelu sovittelu ja
pakko. Neuvottelua tulisi kdyttéd sellaisessa tilanteessa, jossa johtajan ja taipumattoman
konfliktin osapuolen vahvuus tilanteessa on samalla tasolla. Taipumaton konfliktin osa-
puoli saattaa esimerkiksi kokea vadryyttd resurssien vihyydestd, jolloin johtaja voi tar-
jota osapuolelle resurssien sijaan muuta etuutta konfliktin ratkaisemiseksi. Sovittelussa
on kyse johtajan selkedsti vahvemmasta asemasta konfliktissa, kuin konfliktin osapuo-
lilla on. Téll6in johtajan on mahdollista viedd omasta mielestddn paras ratkaisu lépi il-
man suurempaa vastarintaa. Pakkokeinoja kéytetdén, kun konflikti on hyvéa saada rat-
kaistuksi erityisen nopeasti. Jos johtaja on tilanteen tasalla, usein tdmé ratkaisu voi

osoittautua parhaaksi nopeutensa ja usein myos osuvuutensa perusteella.

Jalava (2001: 156-158) menee ajallisesti hieman edemméds, kuin edelliset konfliktin
kasittelyyn liittyvat mallit. Hinen mukaansa konflikti voi olla sen kohtaamis- tai késitte-
lymenetelméstd ja tulkinnasta riippuen joko hyddyllinen tai haitallinen. Hyddylliset
konfliktit lisddvét tietoa ja innovatiivisuutta konfliktin osapuolten kesken. Konfliktien
myoOtd on siis mahdollista oppia uutta ja selkeyttdd omia ndkemyksidén tai mielipitei-
tadn. Haitallinen konflikti puolestaan voi olla sen osapuolille jopa vahingoittava ja ras-
kaskin kokemus. Haitallinen konflikti on usein sellainen, joka jad kytemddn tydyhtei-
sO0n ja tdlloin saattaa muodostua nikemysten perusteella eriytyneitd ryhmid. Konfliktia
késitellddn télloin usein henkildiden ja heiddn motiiviensa kautta sen sijaan, ettd keski-
tyttdisiin sen vaikutuksiin tyon kannalta, jolloin ratkaisu olisi helpompi saavuttaa. On
my0s huomattava, ettd hyddyllinenkin konflikti saattaa muuttua haitalliseksi, jos ndkd-
kulmien, mielipiteiden ja vaihtoehtojen keskustelussa toinen kokeekin joutuneensa
hyokkéyksen tai kritiikin kohteeksi.
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Thomas-Kilmann —konfliktimalli (Thomas-Kilmann conflict mode instrument; TKI) on
yksi suosittu tydkalu konfliktinratkaisussa. Mallia on kidytetty myds tdtd tutkielmaa var-
ten tehdysséd tutkimuksessa. TKI perustuu ajatukseen siitd, ettd jokaisella yksilolld on
tietyt vahvimmin esille nousevat tavat kéyttdytyd konfliktitilanteessa ja késitelld sitd.
Mallissa on eroteltu viisi tapaa kohdata konfliktitilanne ja kaikki ndistd ovat sopivia
tietynlaisiin tilanteisiin eikd siten mikddn vaihtoehdoista ole toista parempi. TKI -

malliin perehdytdin tarkemmin seuraavassa.

2.4.1 Thomas-Kilmann -konfliktimalli

Thomas-Kilmann —konfliktimalli, TKI, perustuu Kenneth W. Thomasin ja Ralph H.
Kilmannin vuonna 1974 madérittelemille konfliktin kohtaamisen tavoille (kts. esim. Ja-
lava 2001: 168). Tapojen médrittely on tehty Robert Blaken ja Jane Moutonin aiempien
ehdotusten pohjalta. Alun perin TKI -menetelmé rakennettiin tutkimustarkoituksiin.
Menetelma sai kuitenkin suurta suosiota myds konfliktitilanteiden kohtaamisen kayttiy-
tymismallin mittarina, silld se on suhteellisen helppo ja yksinkertainen tapa 16ytdd luon-
taisia kdyttdytymisen preferenssejd. Mittarin perusteella omaa kdyttaytymistd pystytdén
arvioimaan ja siten kiinnittdmédan huomiota myds kehityskohtiin. Menetelmé on miel-
lyttava kéyttdd myoOs siksi, ettd kaikki sen viisi konfliktin kohtaamisen tapaa ovat hyo-
dyllisid tietyissd konfliktitilanteissa. Néin ollen jokainen tulos on yhtd hyvi ja toivotta-
va, jonka liséksi kaikkia kohtaamisen tapoja on syytd kehittdd itsessdin. Menetelmén
avulla on myds helpompi huomata, ettd konfliktitilanteessa on olemassa vaihtoehtoja
sille, kuinka tilanteessa toimii ja kuinka ristiriidan voisi kohdata mahdollisimman raken-
tavasti. (Thomas 2002)

Thomas (2002) on kirjoittanut kdsikirjan TKI:n tulkinnan ja ymmaértdmisen helpottami-
seksi. Késikirjassa kerrotaan konfliktien kohtaamisen tapojen riippuvan kahdesta muut-
tujasta, jotka ovat miérdtietoisuus ja yhteistyOhalukkuus. Médrétietoisuus mittaa sité,
kuinka tiukasti henkild pitdd omista mielipiteistddn tai toimintatavoistaan kiinni, kun
taas yhteistyohalukkuus kertoo sen, kuinka paljon henkild on valmis joustamaan omasta
tulkinnastaan tullakseen toista osapuolta vastaan. Riippuen siitd, mihin kohtaan kum-
mallakin akselilla sijoittuu, on TKI:ssa mééritelty viisi vaihtoehtoista konfliktin koh-
taamisen keinoa. Ndma keinot ovat kilpailu, yhteistyd, kompromissi, vilttely ja mukau-

tuminen.
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Mairitietoinen 4 )

Kilpailu Yhteistyo

Miiratietoisuus K ompr omissi
Valttely Mukautuminen
Epdvarma
. J
Yhteisty6haluton Yhteisty6haluinen
Yhteistyohaluisuus

Kuvio 2. TKI -mallin konfliktin kohtaamisen tavat (mukaillen: Thomas 2002)

Vilttely on keinona melko yksinkertainen ymmaértdd jo nimityksensd vuoksi. Vilttelyssd
on kyse siité, ettd vaikka konfliktin olemassaolo tiedostetaan, siithen ei haluta puuttua.
Télloin henkild joko poistuu tilanteesta tai pyrkii pysyttelemddn poissa sellaisista tilan-
teista, joissa hdn saattaisi jilleen joutua kohtaamaan konfliktin. Télloin kumpikaan kon-
fliktin osapuolista ei halua tarttua konfliktiin tai pyrkid ajamaan omaa etuaan. Vilttelyn
hyotynd voisi mainita esimerkiksi sen, ettd konfliktin késittelylle voidaan sitd vilttele-
maélléd yrittdd 16ytdd sopiva hetki tulevaisuudesta. Haittapuoli vastaavasti voi olla viivy-
tykset ja heikentynyt tyd- tai kommunikointiteho tyOpaikalla. Vilttely sopii parhaiten
konfliktitilanteisiin, jotka ovat seurausta muista asioista, kuin itse tydstd, tai sellaisista
asioista, jotka eivét vaadi akuutisti huomiota. Térkedd on myos huomata, ettd vilttely
sopii nimenomaan asioista johtuviin konfliktitilanteisiin eikd niink&én henkil6ldhtoisiin
ristiriitatilanteisiin. Jos konflikti liittyy jollain tavalla henkil66n tai persoonaan, vélttely

saattaa vain pahentaa asiaa. (Thomas 2002)

Kun konfliktitilanteessa oman edun ajaminen menee selkedsti toisen osapuolen etujen
edelle, on kyse kilpailusta. Kilpailussa tietoisesti pyritddnkin etulyontiasemaan. Toisen

osapuolen eduille ei anneta tilaa ratkaisussa, eikd neuvottelu ole usein vaihtoehtona sil-
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loin, kun konflikti kohdataan kilpailuasenteella. Usein kilpailun keinoja kéytetdén, kun
halutaan korostaa omaa asemaa, puolustettaessa itsedédn tai kun toivotaan nopeaa ja it-
selle edullista ratkaisua. Haittapuolena saattaa tulla vastaan esimerkiksi tilanteen eska-
loituminen tai umpikujaan joutuminen. Myds tydpaikan ihmissuhteet saattavat olla vaa-
rassa, kun turvaudutaan kilpailuun. Kilpailu on puolestaan edullisinta tilanteissa, joissa
tarvitaan nopeita ratkaisuja tai joudutaan tekemiin epamiellyttiavid padtoksid. (Thomas
2002)

Yhteistyotd kdytetddn useimmiten tilanteissa, joissa toivotaan mahdollisimman edullista
lopputulosta konfliktin kaikille osapuolille. Parhain lopputulos yhteistyolle olisi se, ettd
osapuolet saisivat kaiken sen, mitd alun perin toivoivatkin. Yhteistyon etuja ovat esi-
merkiksi mahdollisuus oppia uutta sekd padtdkseen sitoutuminen lujemmin kuin muulla
tavoin tehdyssd pdidtoksessd. Yhteistyollikin on kuitenkin haittapuolensa, vaikka sitd
pidetddn yleisesti kovin positiivisena tapana kohdata ja ratkaista asioita. Etenkin yritys-
maailmassa, jossa resurssit ovat usein rajalliset, yhteistyon esteend voidaan nihdi se,

ettd se vie kohtuullisen paljon aikaa ja energiaa. (Thomas 2002)

Mukautumisessa on kyse tilanteesta, jossa konfliktin osapuoli on valmis luopumaan
omista eduistaan, jotta ratkaisu olisi toiselle osapuolelle mahdollisimman edullinen.
Usein tillaisessa tilanteessa on kyse siité, ettd toinen osapuoli kaipaa apua tai osapuoli
mielletddn tietylld tavalla liian vaaralliseksi, jotta uskallettaisiin olla eri mieltd tai il-
maista eridvad mielipidettd osapuolen kanssa. Mukautuminen on erityisesti hyodyllista
silloin, kun on tarpeellista hoitaa suhteita tydpaikalla tai kun huomaa olevansa alakyn-
nessd. Kédntopuolena mukautuminen voi aiheuttaa motivaation puutetta tai tunnetta
siitd, ettd oman tyOpanoksen arvostus laskee. Mukautuminen onkin tietylld tavalla vaa-
rallinen tapa kohdata konflikteja. Vaikka se sopii tietynlaisiin tilanteisiin, voi se liialli-
sesti kdytettynd aiheuttaa henkilokohtaisen kehityksen pyséhtymistd tai tunnetta oman

aseman heikkenemisestd tyopaikalla. (Thomas 2002)

Kun osapuolet ovat valmiita luopumaan joistain tavoittelemistaan eduista toisten kus-
tannuksella, puhutaan kompromissista. Erdanlainen vuorottelu ja neuvottelu ovat omi-
naisia konfliktin ratkaisemiselle kompromissin keinoin. Kompromissin ehdottomia etuja
ovat esimerkiksi se, ettd suhteet eivit yleenséd kérsi kompromisseista ja ne koetaankin
usein reiluiksi ratkaisuiksi. Kompromissilla on myds selkeésti kddntopuolensa, silld se
siséltdd aina jonkin verran uhrauksia ja tyytymistd. Kompromissi on edullisin tapa koh-

data konflikti tilanteissa, joissa konfliktin osapuolet ovat tasavahvoja ja tilannetta ei voi
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tai kannata kohdata kilpailun tai yhteistyon keinoin. Myo6s monimutkaisessa konfliktiti-
lanteessa, jossa tarvitaan suhteellisen nopeasti viliaikainen ratkaisu, kompromissi on
usein hyvé keino selvittidd konflikti. (Thomas 2002)

On huomattava, ettd konfliktin kohtaamisen tavat eivét vélttdméttd ndy pééllepdin suo-
ranaisesti kayttdytymisen kautta. Tapoja voidaankin ajatella enemmaénkin tarkoitusperi-
nd tai perimmaisind aikeina, eikd niinkdén kdyttdytymismallina. Esimerkiksi kilpailu ei
tarkoita kilpailevaa kayttdytymistd, kuten se yleensd ajatellaan, vaan se voidaan ndhda
enemmainkin ohjaavana ajatuksena konfliktitilanteessa. Télloin kaikkea kayttaytymistd
ohjaa toivottu lopputulos, joka on kilpailun kohdalla saavuttaa omat tavoitteet toisen
osapuolen tavoitteiden kustannuksella. Ndin ollen esimerkiksi lausahdus Viitteesi on
jérjetdn” saattaa tarkoittaa joko kilpailevan tavan mukaisesti alentaa toisen osapuolen
asemaa tilanteessa tai yhteistydn mukaisesti toivetta saada liséselvitysti toisen osapuo-

len kannalle, jotta yhteisymmarrys voitaisiin saavuttaa. (Thomas 1988)

TKI maéirittelee konfliktin kohtaamistavat pitkélti etujen kautta. Léhtokohtana sille on-
kin ajatus lisdarvon luomisen (creating value) ja valtaamisen (claiming value) ulottu-
vuuksista konfliktitilanteiden kohtaamisessa. Lisdarvon luomisessa on kyse siitd, kuinka
pitkélle osapuoli on valmis joustamaan molempien edun saavuttamiseksi. Mitd enem-
mén toivoo molempia tyydyttdvda ratkaisua, sitd enemmén panostusta ongelma vaatii.
Lisdarvon luomisen voidaan katsoa olevan alhaisimmillaan vélttelyssa ja nousevan, mi-
td ldhemmas yhteisty6td mennddn (Kuvio 3). Lisdarvon valtaamista arvioitaessa puoles-
taan on mietittdva, kuinka suuren edun haluaa saavuttaa itselleen toisen kustannuksella.
Mitd suurempaa etua tavoittelee itselleen, sitd suuremman vastarinnan todennékdisesti
kohtaa ja ndin ollen ongelma saattaa vaatia paljon vaivanndkod ja resursseja. Lisdarvon
valtaamisen voidaan katsoa olevan alhaisimmillaan mukautumisen keinoissa ja se kas-
vaa, kun kuljetaan kohti kilpailun keinoja (Kuvio 4). (Thomas 2002)
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4 )
Kilpailu Yhteistyo
Kompromissi
Valttely Mukautuminen
\. J
Kuvio 3. Lisdarvon luominen.
4 )
Kilpailu Yhteistyo
Valttely Mukautuminen
\_ J

Kuvio 4. Lisdarvon valtaaminen.
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3. PERSOONALLISUUS

Sanakirja méidrittelee persoonallisuuden yksilon psyykkisten ja fyysisten ominaisuuksi-
en kokonaisuudeksi. Persoonallisuudella voidaan kuvata voimakasta, yksilollistd luon-
netta tai ihmistd. Lisdksi persoonallisuudella voidaan tarkoittaa yksilollisyyttd, henkild-

tai omakohtaisuutta ja omaperdisyyttd. (MOT Kielitoimiston sanakirja 2015)

Usein persoonallisuudella tarkoitetaan sellaisia yksilon ominaisuuksia, joiden voidaan
tietylld tavalla katsoa madrittivin muun muassa yksilon kdyttdytymistd, ajatusmaail-
maa, ulospdinsuuntautuneisuutta sekd toiminta- ja paatoksentekotapoja. Persoonallisuut-
ta kdytetdénkin usein kuvaamaan juuri tietylle yksil6lle ominaisten tai erityisten piirtei-

den summaa.

Persoonallisuutta on tutkittu hyvin pitkddn ja erilaisia 1dhestymistapoja, jaotteluita ja
nidkemyksid on hyvin paljon. Tiina M. Hautala (2005) esittelee artikkelissaan Personali-
ty and Transformational Leadership useita esimerkkejé, joita tarkastellaan tdssd kappa-
leessa. Karkeimman jaottelun on esittdnyt Atkinson, Atkinson, Smith, Bem & Nolen-
Hoeksama vuonna 1996. He jaottelivat persoonallisuusteoriat kolmeen ryhméén 14hes-
tymistapansa mukaan. Namai ldhestymistavat ovat psykoanalyyttinen, behavioristinen ja
fenomenologinen ldhestymistapa. Muita jaotteluita on esimerkiksi Mischelin vuonna
1986 ehdottama jaottelu, joka lisdd Atkinsonin ym. jaotteluun vield neljanneksi 14hes-
tymistavaksi piirreteoriat ja Hjellen ja Zieglerin huomattavasti tarkempi jaottelu kym-
meneen ryhmién (psykoanalyyttinen teoria, yksilon psykologinen persoonallisuusteoria,
psykososiaalinen teoria, tarveteoria, behavioristisen oppimisen teoria, sosiaalisen oppi-
misen teoria, piirreteoria, kognitiiviset teoria, humanistinen teoria ja fenomenologinen

teoria).

Kuten ldhestymistapoja ja niiden jaotteluita, my0ds teorioita on paljon. Tunnetuimpia
persoonallisuusteorioita lienevét Freudin ja Jungin teoriat sekd uudempi Big Five -testi.
Freud kehitti psykoanalyyttisen persoonallisuusteorian ensimmaéisend historiassa. Hinen
teoriansa mukaan persoonallisuus on jérjestelmd, joka koostuu idistd, egosta ja super-
egosta, minkd liséksi teoriassa painotettiin pivittdisid alitajunnasta kumpuavia asioita.
Jungin teoriaa voidaan kuvailla psykoanalyyttisen lahestymistavan alaluokaksi. Jungin
teoria eroaa Freudin teoriasta humanistisella motivaationdkemykselladn. Myds Jungin
teoriassa keskitytdéin alitajuntaan, mutta hdnen nikemyksensd mukaan henkiloén niin

kutsuttu kollektiivinen alitajunta muodostaa pohjan persoonallisuudelle. Jung kehitti
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dynaamisen persoonallisuusteorian, jonka mukaan persoonallisuustyyppi muodostuu
yhteenséd kolmen dikotomian, preferenssiparin, perusteella. Big Five —malli on persoo-
nallisuuden piirretesti. Se on yksi nykyajan kdytetyimmistd persoonallisuustesteistd. Big
Five —testi on hyvin yksinkertaistettu viiden persoonallisuuspiirteen jaottelu, jossa jo-
kaisella viidelld peruspiirteelld on sekd negatiivinen ettd positiivinen &iripad, joista
jompikumpi on henkilélle ominaisempi. (Atkinson ym. 1996, McKenna 2000, Leahey
1987, Mischel 1986 teoksessa Hautala 2005; Rdisdnen & Roth 2007: 135-137)

Big Five -testi mittaa persoonallisuutta viiden ominaisuuden ddripdiden mukaan. Namé
ominaisuudet ovat ekstraversio, neuroottisuus, tunnollisuus, miellyttdvyys ja avoimuus.
Ekstraversio kuvaa ulospdinsuuntautuneisuutta, neuroottisuus emotionaalista tasapai-
noa, tunnollisuus paéttdviisyyttd ja tuloshakuisuutta, miellyttdvyys sopeutumiskykyé
sekd avoimuus uusien kokemusten ja vaihtelun arvostusta. Ominaisuuksia mitataan it-
searviointitestilld, jonka perusteella kullekin ominaisuudelle lasketaan pisteet. Pisteiden

perusteella voidaan paitelld, kumpaan dédripddhén henkild kallistuu. (Furnham 1996)

Téssé tutkielmassa on kiytetty persoonallisuuden kuvaamiseksi Myers-Briggs -tyyppi-
indikaattoria, joka pohjautuu Jungin persoonallisuusteorialle. Indikaattorin perusajatuk-
sen ymmartdmiseksi tutkielmassa kidydédn hieman tarkemmin ldpi Jungin teoriaa, jonka

liséksi keskitytddn Myer-Briggs tyyppi-indikaattorin 1dhtékohtiin.

3.1 Myers-Briggs -tyyppi-indikaattori

Myers-Briggs -tyyppi-indikaattori (MBTI) perustuu Jungin persoonallisuusteoriaan.
MBTL:n kehittdmisen ldhtokohtana on ollut ajatus siité, ettd jos ihmiset ymmartdisivit
toistensa persoonallisuuden piirteitd paremmin, sdéstyttdisiin monilta ikévilta tilanteilta
ihmisten vilisessd kanssakdymisessd. MBTI —lyhennettd kdytetddn nimityksend sekd
teoriasta ettd indikaattorista (Brandt 2011:16).

Jungin persoonallisuusteoria, joka on MBTIL:n perusta, sai alkunsa Jungin huomatessa
eroja ihmisten mieltymyksissé ja asenteissa. Hén kehitti havainnoistaan persoonallisuu-
den preferensseihin perustuvan teorian. Jung julkaisi ensimmaéisen teoksensa liittyen
persoonallisuuteen ja asennepreferensseihin vuonna 1921. Asennepreferensseilld tarkoi-

tetaan preferenssiparia ekstrovertti (E) ja introvertti (I), jotka perustuvat Jungin havain-



35

noille, joiden mukaan toiset saavat energiaa ulkopuolisesta maailmastaan ja toiset puo-
lestaan sisdisestd maailmastaan. MyShemmin Jung lisési teoriaansa vield mentaaliset
dimensiot, joihin kuului kaksi preferenssiparia. Namé preferenssiparit ovat havainnoin-
titapoihin perustuva pari tosiasiallinen (S) ja intuitiivinen (N) sekd paatoksentekotapaan
perustuva pari ajatteleva (T) ja tunteva (F). Teorian tarkoituksena on selittdd ihmisen
luontaisia taipumuksia kayttdd mieltd ja sen perusajatuksena on, ettd ihmisten erilaisuus
ei ole niinkddn sattumanvaraista vaan jdrjestelmallistd. (Kts. esim. Brandt 2011: 16 &
Auvinen 2001: 9)

Jungin persoonallisuusteoria sekd ndkemys ihmisten erilaisuudesta mentaalisissa taipu-
muksissa ja asenteissa ovat antaneet pohjan MBTL:n kehitykselle. Katherine Cook
Briggs ja hinen tyttirensé Isabel Briggs Myers kehittivét Jungin teoriaa edelleen ja loi-
vat ndin MBTI -teorian ja indikaattorin, jonka avulla persoonallisuutta ja preferensseji
voidaan mitata. He lisdsivét vield neljinnen preferenssiparin Jungin kolmen jatkeeksi.
Neljds preferenssipari on jérjestelméllinen (J) ja spontaani (P), mikd kuvaa ihmisen
eldmédntyylid ja suhtautumista ulkomaailmaan. (Kts. esim Routamaa & Hautala 2015:
14-18; Hautala 2005; Hautala 2005 & Auvinen 2001: 11)

MBTTI —indikaattori kertoo sen, kumpaa preferenssiparin preferenssid kiytamme enem-
mén. Ndiden vahvempien preferenssien mukaan syntyy henkildlle neljan kirjaimen yh-
distelmd, joka kuvaa hdnen persoonallisuustyyppidén. Esimerkiksi persoonallisuustyy-
piksi voi muodostua ENFP, jolloin tyypisséd yhdistyy ekstravertin, intuitiivisen, tuntevan
ja spontaanin persoonallisuuspiirteitd. Vaikka MBTI jakaa henkilon persoonallisuuden
preferenssien mukaan ikdén kuin lokeroihin on tulkinnassa huomioitava MBTIL:n ydin-
ajatus siité, ettd preferenssiparista kumpikaan tai persoonallisuustyypeistd mikéén ei ole
parempi, tavoiteltavampi tai tdydellisempi kuin toinen. Kaikilla tyypeilld ja kaikilla pre-
ferensseilld on omat ominaisuutensa, joiden paremmuuteen, heikkouteen, tavoiteltavuu-
teen tai véltettdvyyteen ei MBTI ota kantaa. Tdssé korostuu MBTI:n periaate siité, etti
jokainen persoona on yhté arvokas, hyvé ja sopiva kuin toinenkin. MBTI:n kehityksessa
talld ajatuksella on ollut keskeinen rooli, minkéa voi péételld jo siitd, ettd indikaattori on
kehitetty auttamaan ihmisten keskindistd ymmarrysti ja sitd kautta harmonisempaa yh-
teiseloa. (kts. esim. Routamaa & Hautala 2015: 19, 23; Cunningham 2012)

MBTTI on erityinen persoonallisuuden mittari, koska sen mukaan ihmisen persoonalli-
suus on dynaaminen ja voi siten kehittyd, muuttua ja muovautua eldmén varrella. Toisin

kuin monet muut persoonallisuuden testit, MBTI ei niin ollen kuvaa persoonallisuutta
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staattisena, muuttumattomana tosiasiana, vaan sen dynaamisuus nékyy esimerkiksi sel-
laisten ominaisuuksien, jotka yleensd on mielletty heikkouksiksi, mieltiminen positiivi-
semmin kehityskohteiksi. Dynaamisuudestaan huolimatta myés MBTL:n teoria tukee
ajatusta siitd, ettd henkilon persoonallisuustyyppi pysyy melko muuttumattomana lapi
eldman, vaikka kehittymista tapahtuisikin. Ainoastaan erityisen mullistavat eldmanmuu-
tokset tai kokemukset saattavat muuttaa persoonallisuutta huomattavasti. Lisdksi MBTI
ei oleta kaikkien henkildiden, jotka edustavat samaa persoonallisuustyyppid, olevan
tdysin samanlaisia. Jokaisella ihmiselld on tietyt ominaispiirteet, minkd vuoksi myos
saman tyypin edustajat ovat aina hieman erilaisia. (Kts. esim. Routamaa & Hautala
2015: 23; Hautala 2005)

Persoonallisuustyypin kehittymiselld ei siis tarkoiteta niinkdén persoonallisuustyypin
muuttumista vaan enemmaénkin preferenssien kayttdmistd luontaisesti ja siten preferens-
sien vahvistamista persoonallisuuden taipumusten mukaisesti. Esimerkiksi motivaa-
tiotekijdt ja erilaiset taidot seuraavat luontaisten toimintatapojen pohjalta vahvistuneita
preferenssejd. MBTI -teoriassa, perustuen myos Jungin teorioihin, on néhty yleisesti
ottaen persoonallisuuden vahvimpien preferenssien kehittyvin nuoruuden aikana, kun
taas heikompien preferenssien kehittyvin myohemmélla idlla. Kuten todettu, persoonal-
lisuustyyppi ei itsessdédn tdlloinkddn muutu, mutta esimerkiksi ENFP saattaa huomata,
ettd aikaisemmin tunteita, arvoja ja joustavuutta arvostavana tyyppind alkaa nidhdi rea-
lismissa, analyyttisyydessd ja suunnitelmallisuudessa houkuttelevia toimintatapoja.
Néin ollen aiemmin vieraalta tuntuneet ominaisuudet saattavat kasvaa vallitsevien per-
soonallisuuden preferenssien rinnalle luontaisiksi toimintatavoiksi joissakin tilanteissa.
(McCaulley 1990)

3.1.1 Preferenssiparit

Kuten aiemmin todettiin, MBTI:n mukaan persoonallisuuden preferenssipareja on nelja.
Kustakin preferenssiparista voidaan MBTI -persoonallisuusindikaattorin avulla 16ytaa
henkildlle ominaisempi tai vahvempi preferenssi. Liséksi on huomioitavaa, ettd vaikka
preferenssipareista toinen on aina vahvempi, ei heikompi preferenssi kuitenkaan jaa
aivan tdysin sivuun. Mikdén preferenssipari tai persoonallisuustyyppi ei ole mustaval-
koinen ja preferenssipareista kdytetdéinkin aina molempia puolia. Indikaattorin tehtavé-
néd on kertoa, kumpaan preferenssiin kallistumme luontaisesti helpommin ja useammin.
(Kts. esim. Routamaa & Hautala 2015: 21-23; Brandt 2011: 17-18 & Auvinen 2001: 11,
31)
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e Ekstravertti E

“‘ e e Introvertti I

e Tosiasiallinen S

ankkiminen e Intuitiivinen N

e Ajatteleva T
e Tunteva F

e Jarjestelmallinen ]

ulkomaallmaan e Spontaani P

Kuvio 5. MBTI :n preferenssiparit.

Ekstravertti (E) ja sen preferenssipari introvertti (I) kuvaavat energian suuntaamista.
Ekstravertit hakeutuvat muiden ihmisten seuraan kun taas introvertit ovat mielelldén
enemmain yksin. Voidaan ajatella, ettd ekstravertit saavat energiaa ympéristostd, ihmi-
sistd ja hdlindstd ympdarilldin kun taas introvertit energisoituvat enemminkin niin sano-
tusta sisdisestd maailmasta, syvallisistd ajatuksista, pohdinnasta ja rauhallisesta ympa-
ristostd. Tyopaikalla ekstravertit keskustelevat mielelldén asioista ymmaértidkseen niitd
ja ovat innokkaita tarttumaan toimeen. Ekstravertit myds antavat ja pyytavét aktiivisesti
palautetta tyOstddn. Introvertit puolestaan tydskentelevdt mieluiten yksityisemmissd
tiloissa, joissa heilld on omaa fyysisté tilaa ja rauhaa keskittyd ilman satunnaisia hiirio-
tekijoitd. (Kts. esim. Routamaa & Hautala 2015: 24-33; Brandt 2011: 18-19)

Informaation hankkimistavan preferenssiparina tosiasiallinen (S) ja intuitiivinen (N)
viittaavat eroon siind, kuinka havainnoimme ymparistoa ja tietoa. Tosiasiallinen keskit-
tyy yksityiskohtiin, aistein havaittaviin ulottuvuuksiin ja nykyhetkeen. Konkreettisuus
ja kiytannollisyys ovat tosiasialliselle ominaisia tapoja ymmartid ja késitelld informaa-
tiota. Intuitiivinen puolestaan on suuntautunut enemmaén tulevaisuuteen, mahdollisuuk-
siin ja yhteyksiin asioiden vililld. Laajan kuvan hahmottaminen on intuitiiviselle luon-
taisempaa kuin yksityiskohtiin keskittyminen. Intuitiiviset pitdvit tyotehtdvissddn mah-

dollisimman ylimalkaisesta ohjeistuksesta. He tydskentelevit innostuksen puuskissa ja
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inspiroituneina, eikd heille tuota vaikeuksia tydskennelld usean tehtdvin parissa yhtd
aikaa. Tosiasiallinen puolestaan toivoo mahdollisimman selkeitd ohjeita tydskentelyl-
leen ja tyon lopputulokselle. He toivovat selvid padaméérid ja tyOskentelevit mieluiten
kerrallaan yhteen tehtdvidn keskittyen. (Kts. esim. Routamaa & Hautala 2015: 34-41;
Brandt 2011: 19-20)

Ajattelevan (T) ja tuntevan (F) preferenssipari kertoo siitd, milld perusteella henkild
tekee pddtoksid. Ajatteleva punnitsee asioita perustaen pdatoksensd logiikkaan, jarkeen
ja totuuteen. Objektiivisuus sekd asiaan tai tehtdvadn keskittyminen ovat ajattelevalle
tunnusomaisia piirteitd padtoksenteossa. Arvot ja tunteet ohjaavat puolestaan tuntevaa,
joka keskittyy mieluummin ihmiseen pditostd tehdessdén. Tuntevan voidaankin sanoa
herkemmin seuraavan sydidntddn, kun taas ajattelevalle on luontevampaa luottaa aivoi-
hin. TyOymparistossd ajattelevat viestivdt lyhyesti ja asiapitoisesti sekd herkdsti kriti-
soivat ideoita ja tekevit parannusehdotuksia. Tuntevat puolestaan kéyttdvat mielellddn
aikaa myos tyotovereihin tutustumiseen. Tuntevilla onkin usein tapana ohjata vuorovai-
kutusta myos itse tyon ulkopuolisiin asioihin. (Kts. esim. Routamaa & Hautala 2015:
42-49; Brandt 2011: 20-21)

Jarjestelmdllinen (J) ja spontaani (P) kuvaavat preferenssiparina eldmintyylid ja asen-
netta ulkomaailmaa kohtaan. Jérjestelméllinen pitdd suunnitelmallisuudesta ja siitd, ettd
asioille 10ydetdén ratkaisuja ja tehdddn paitoksid. Spontaani suosii joustavampaa eld-
méntapaa, jossa suunnitelmia ja valmiita vastauksia on mahdollisimman véhén. Spon-
taani pyrkii pitimédan eldminsi avoinna uusille asioille ja kokemuksille suunnittelemalla
mahdollisimman véhén. Jérjestelmédllinen puolestaan on taipuvaisempi suunnittelemaan
eldmadnsé tarkemmin. Myos tydeldméssi jérjestelméllinen on systemaattinen ja herkasti
kehittdd rutiineja tyotehtdviinsd. Jarjestelmailliselle on tdrkedd saattaa asiat loppuun ja
erottaa huvit toistd. Spontaani puolestaan on usein innokas aloittamaan erilaisia asioita
ja tehtdvid, mutta loppuun asti vieminen ei ole hédnelle aina kovin helppoa. Spontaanille
tyo ja huvi kuuluvat yhteen, minka vuoksi hin toivoo tyonsé olevan seké tuottavaa etti
mukavaa. (Kts. esim. Routamaa & Hautala 2015: 50-58; Brandt 2011: 21-22)

3.1.2 Persoonallisuustyypit
Preferenssipareista muodostuu vahvemman preferenssin mukaan nelikirjaiminen per-

soonallisuustyyppi. Tyyppejd voi siis muodostua yhteensd 16 erilaista riippuen Kkir-

jainyhdistelméstd (Katso taulukko 1). Jokaisella tyypilld on omat ominaispiirteensd ja
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niiden avulla pystytddn tunnistamaan melko laaja-alainen yleiskuva tietyn persoonalli-
suustyypin henkil6istd. (Kts. esim. Routamaa & Hautala 2015; 20-21, 96-130)

Taulukko 1. MBTI :n 16 persoonallisuustyyppié.

ISTJ ISFJ INFJ INTJ
ISTP ISFP INFP INTP
ESTP ESFP ENFP ENTP
ESTJ ESFJ ENFJ ENTJ

Néiden 16 tyypin lyhyet kuvaukset on esitetty liitteessé 1 persoonallisuustyyppien ero-
jen havainnollistamiseksi. Vaikka olisi optimaalisinta ymmartda laaja-alaisesti jokaisen
tyypin ominaispiirteitd, tdssd tutkimuksessa paddyttiin kuitenkin kdyttdmain lyhyempid
typpikuvauksia MBTI :in erikoistuneen sdétion, The Myers-Briggs Foundationin, maa-

ritelmia mukaillen.

3.1.3 Kognitiiviset tyylit ja tyyppidynamiikka

MBTI saattaa dkkiseltdén vaikuttaa hieman liian yksinkertaiselta ja pinnalliselta tavalta
kisitelld persoonallisuuksia. Tutkimalla hieman tarkemmin teoriaa ja kuvauksia tyyppi-
en takana voidaan todeta, ettd MBTI:ssé riittdd ammennettavaa hyvin laajalti. Esimer-
kiksi tyyppien tarkastelu kognitiivisten tyylien tasolla sekd tyyppidynamiikka tuovat
lisdd syvyyttd teoriaan ja indikaattoriin. (Kts. esim. Brandt 2011: 17; Hautala 2005)

Kognitiivisten tyylien on todettu erottuvan selkedsti persoonallisuustyypeistd ja siksi
niitd kdytetddn usein helpottamaan persoonallisuustyyppien erojen muistamista. On
myo0s hyvin yleistd, ettd tutkimuksia tehddén kognitiivisten tyylien tasolla eikéd persoo-
nallisuustyyppitasolla, silld useimmiten kaikki tyypit tasaisesti kattavan aineiston ke-
rddminen on hyvin haastavaa. Kognitiivisia tyylejd on yhteensd neljd. Ne koostuvat

tyyppien keskimmaisistd preferensseistd, eli havainnoinnin (tosiasiallinen S ja intuitiivi-
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nen N) ja padtoksenteon (ajatteleva T ja tunteva F) preferensseistd. Seuraavasta taulu-
kosta ilmenee kognitiivisten tyylien ominaispiirteet sekd se, millaisille aloille tietyn
kognitiivisen tyylin edustajat ovat Suomessa tyollistyneet (Taulukko 2). (Kts. esim.
Routamaa & Hautala 2015: 61-64; Hautala 2005)

Taulukko 2. Kognitiivisten tyylien ominaispiirteet ja ammatit Suomessa (Mukaillen:

Routamaa & Hautala 2015: 64; Hautala 2005)

Kognitiivinen tyyli Ominaispiirteet Ammatit Suomessa (esim.)
Keskittdd huomionsa faktoihin ja késit- Tekniikan asiantuntija
telee asioita persoonattomien analyysi- Asentaja
ST en kautta. Kdytdnnollinen ja tosiasialli- Korjaaja
nen luonne, jonka vahvuudet korostu- Johtaja
vat erityisesti teknisid faktoja ja objek-
teja siséltdvissd tehtévissa.
Keskittdd huomionsa faktoihin, mutta Sairaanhoitaja
kasittelee asioita henkilokohtaisella | Toimisto- tai asiakaspalvelutyontekija
SF lammolla. Luonteeltaan sympaattinen | Palvelu-, myynti- tai hoitotydntekija
ja ystivillinen. Vahvimmillaan kay-
tannollisessd auttamisessa ja ihmisten
palvelemisessa.
Keskittdd huomionsa mahdollisuuksiin Johtaja
ja kasittelee asioita persoonattomien Liike-elamin asiantuntija
NT analyysien avulla. Loogisuutensa ja | Opetusalan asiantuntija (esim. koulu-
nerokkuutensa ansiosta vahvimmillaan | tussuunnittelija, -paéllikkd, yliopisto-
teoreettisessa ja teknisessd kehittdmi- opettaja tai vastaava)
sessd. Ladkari
Keskittdd huomionsa mahdollisuuksiin Opetusalan asiantuntija
ja kasittelee asioita henkilokohtaisella | Palvelu-, myynti- tai hoitotyontekija
NF lammolla. Luonteeltaan innostunut ja Opettaja tai lastentarhanopettaja
oivaltava, minkd vuoksi on vahvimmil- Sairaanhoitaja
laan ihmisten ymmértdmisessd ja
kommunikoinnissa.
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Tyyppidynamiikka tarkoittaa havainnointi- ja paatoksentekopreferenssien vahvuusjérjes-
tystd. Havainnointi- ja pédatoksentekopreferensseistd kéytetdén téssd yhteydessd myos
ilmaisua funktio. Jokaisella henkil6lld yksi néistd neljéstd preferenssistd on luontaisesti
muita vahvempi. Preferenssien jdrjestyksen méérittelee eldméntyylin ja asenteen ulko-
maailmaan kertova viimeinen preferenssipari jarjestelméllinen (J) ja spontaani (P). Yksi
preferenssi havainnointi- ja paitoksentekopreferensseistd (N, S, T tai F) siis kehittyy
henkilon parhaiten kdyttdiméksi preferenssiksi ja sitd kutsutaan nimelld dominoiva funk-
tio. Funktiot kehittyvit, kun niitd kdytetddn tietoisesti merkityksellisissé tilanteissa. Toi-
seksi eniten kehittynyt funktio on dominoivan funktion tukifunktio. Tukifunktio antaa
ikddn kuin vastaparin dominoivalle funktiolle. Jos dominoiva funktio on paédtdksenteko-
funktio, on télloin tukifunktio havainnointifunktio ja pdinvastoin. Heikoin funktio, eli
niin kutsuttu neljds funktio, on aina vastakohtafunktio dominoivalle funktiolle. Kolmas
ja neljds funktio ovat siten ne preferenssit, joita henkilon persoonallisuustyypissi ei ole.
Ne ovat heikoiten kehittyneet ja henkilo kdyttdd niitd vahiten tietoisesti. (Routamaa &
Hautala 2015: 65-66)

Preferenssijéarjestys muodostuu hieman eri lailla ekstraverteilld ja introverteilla. Viimei-
nen preferenssipari midrittdd preferenssijarjestyksen, mutta introverteilla viimeinen
preferenssi osoittaa tukifunktion kun taas ekstraverteilld viimeinen preferenssi osoittaa
dominoivan funktion. Viimeinen preferenssi osoittaa funktiot molemmissa tapauksissa
siten, ettd jos persoonallisuustyypin viimeinen kirjain on J (jarjestelmillinen), katsotaan
paétoksentekopreferenssiparin ajatteleva (T) ja tunteva (F) vahvempaa (persoonallisuus-
tyypissd esiintyvad) preferenssid. Jos taas tyypin viimeinen kirjain on P (spontaani),
katsotaan havainnointipreferenssiparin tosiasiallinen (S) ja intuitiivinen (N) vahvinta
preferenssid. Tdma johtuu siité, ettd ensimmadinen preferenssi (ekstravertti tai introvertti)
médrittdd sen, onko viimeisen preferenssin osoittama funktio niin kutsutusti ekstravertti
funktio vai introvertti funktio. Koska viimeinen preferenssipari kuvaa asennetta ulko-
maailmaan ja eliménasennetta on luonnollista, ettd ekstravertti funktio nékyy henkilosti
ulospdin heti kun taas introvertti funktio on sellainen, jota henkild ei heti paljasta itses-
sadn. Niin ollen tukifunktio nékyy ulospdin ennen dominoivaa funktiota. Preferenssijar-
jestyksen muodostuminen on havainnollistettu taulukossa 3 esimerkiksi otettujen per-

soonallisuustyyppien kautta. (Routamaa & Hautala 2015: 66-72)
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Taulukko 3. Preferenssijérjestyksen muodostuminen (Routamaa & Hautala 2015: 68)

Persoonallisuustyyppi Preferenssijirjestys
1. TuntevaF
ENFJ 2. Intuitiivinen N
3. Tosiasiallinen S
4. Ajatteleva T
1. Tosiasiallinen S
ESTP 2. Ajatteleva T
3. Tunteva F
4. Intuitiivinen N
1. Intuitiivinen N
INFJ 2. TuntevaF
3. Ajatteleva T
4. Tosiasiallinen S
1. TuntevaF
ISFP 2. Tosiasiallinen S
3. Intuitiivinen N
4. Ajatteleva T

3.1.4 MBTI :n Kriittinen tarkastelu

Vaikka MBTI on yksi maailman kédytetyimmistd persoonallisuusanalyyseisti, on se saa-
nut osakseen myo0s kritiikkid. Esimerkiksi monet psykologit eivit ole tdysin vakuuttu-
neita teorian validiudesta tai luotettavuudesta. Vasta-argumenttina MBTI :n kdytolle on
esitetty muun muassa sitd, ettd siitd ei ole tehty mittavaa tutkimusta, joka olisi julkaistu
merkittdvissd alan lehdessd, seki sitd, ettd toiset psykologian alalla pitiavét Jungia ja
hénen teorioitaan, jolle MBTI myds perustuu, jopa hulluina. MBTI on kuitenkin onnis-
tunut saavuttamaan vahvan aseman, jota on hankala horjuttaa. MBTI :n suosio perustuu

sen yksinkertaiseen mutta syvélliseen analyysiin, kdytettdvyyteen erilaisissa organisaa-
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tioissa sekd sen positiiviseen, tuomitsemattomaan ldahestymistapaan eri persoonallisuu-

den preferensseistd ja tyypeistd. (Cunningham 2012)

Kriittistd tarkastelua MBTI on saanut osakseen luotettavuuden kannalta myos siksi, etti
joissakin tapauksissa persoonallisuustyyppi saattaa muuttua testauksen ja uudelleentes-
tauksen vililld. Jos persoonallisuustyyppejé tarkastellaan hyvin ehdottomina ja tiysin
toisistaan eroavina, saattaa tdlloin herkésti ajatella persoonallisuuden muuttuvan lyhyen
ajan sisdlld radikaalisti. On kuitenkin huomattava, ettd jos jokin preferenssi on testaus-
ten vililld muuttunut, on se hyvin todennékoisesti ollut alun perinkin ldhelld preferens-
siparin rajaa. Talloin preferenssin ei voida katsoa olevan kovinkaan vahva ja siksi toi-
sella testauskerralla tulos voi kallistua preferenssiparista vastakkaiselle puolelle. Téssd
voidaan ndhdd ongelma MBTI :n jatkuvan skaalan ja toisaalta preferenssien selkeén
kahtia jakautumisen vililld. Toisaalta on tehty my0s pitkén aikavélin tutkimuksia sekd
uusintatestauksia niin, ettd toisella testauskerralla on erilaisin keinoin pyritty vaikutta-
maan vastaajan mielialaan, ja tuloksien perusteella testid voidaan pitdd luotettavana,
silld samojen tuloksien todennékoisyys oli korkea (Carlson 1989). (Kts. esim. Pittenger
2005; Gardner & Martinko 1996)

Persoonallisuustyypin liian ehdoton tulkitseminen saattaa myos johtaa erilaisiin ongel-
miin. Jos esimerkiksi tydyhteisossd on tehty MBTI -analyysi ja kdyty eri persoonalli-
suustyyppien erityispiirteet ldpi saattaa olla, ettd jos aiemmin tuntemattomat henkil6t
tapaavat ja innostuvat esittelemddn itsensd ilmoittaen heti kittelyssd my0s persoonalli-
suustyyppinsd, syntyy tietty ennakkokisitys uudesta tuttavuudesta pelkdstddn tyypin
ominaispiirteiden perusteella. Télloin muun muassa tilanteesta riippuvan kayttdytymi-
sen aspekti jad vuorovaikutuksessa herkésti 1dhes huomiotta. (Kts. esim. Pittenger 2005;
Gardner & Martinko 1996)

MBTTI :n avulla on usein pyritty selvittdméan tietyn tyypin sopivuutta erilaisiin ammat-
teihin tai tyonkuviin. Esimerkiksi MBTI -persoonallisuustyypin ja johtajuuden vélisti
yhteyttd on tutkittu paljon. Tutkimuksissa on l6ydetty yhteyksid tiettyjen ammat-
tinimikkeiden ja tehtdvien sekd persoonallisuustyyppien vililld (kts. esim. Jérlstrom
2002). Kuitenkaan yksin persoonallisuustyypin perusteella henkilon sopivuutta tehta-
védn ei yleisesti ottaen kannata arvioida. Usein ithminen toimii erilaisissa tilanteissa ja
rooleissa eri tavalla kuin niin sanotussa normaalitilassa. Toisinaan persoonallisuustyyp-
pi on voitu ottaa huomioon jo rekrytoitaessa henkil6d tehtévidén, jolloin tyypin liian

tarkka tulkitseminen ei palvele tarkoitustaan. Vaikka MBTI kertoo henkilén parhaiten
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kehittyneet persoonallisuuden preferenssit, se ei varsinaisesti kerro sitd, kuinka hyvin
preferenssejd tai niiden vihemmin kehittyneitd preferenssejd henkild kéyttdd. Niin ol-
len esimerkiksi myds introvertti saattaa pérjatd hyvinkin tehtdvéssd, jossa vaaditaan
paljon yhteistyon tekemisti ja kanssakdymistd eri sidosryhmien kanssa. (Kts. esim. Pit-
tenger 2005; Gardner & Martinko 1996; Coe 1992; McCaulley 1991)

Tietylld varauksella MBTI :n tuloksiin on hyvd suhtautua, erityisesti jos indikaattoria
kiytetddn rekrytoinnissa, my0s indikaattorin laajan tunnettuuden vuoksi. Koska indi-
kaattori perustuu monivalintakysymyksiin, joista toinen vaihtoehdoista on pakko valita,
luo se tiettyd polarisoitumista vastauksiin. Lisdksi indikaattorin periaatteiden ymmarté-
mistd saatetaan kdyttdd hyvéksi niin, ettd indikaattori antaisi mahdollisimman suotuisan

tuloksen vaikkapa rekrytointiprosessissa edenneelle kandidaatille. (Kts. esim. Coe 1992)

Edelld mainitusta kritiikistd huolimatta MBTI :td pidetdéin suhteellisen luotettavana per-
soonallisuuden mittarina ja sen kéytolle ndhddin myds paljon mahdollisuuksia kehitty-
miseen. Esimerkiksi tiimitydskentelyssd persoonallisuustyyppien tunteminen voi paran-
taa viestinnin ja kommunikoinnin tehokkuutta ja siten my0ds koko tiimin toiminnan ta-
soa. (Kts. esim. Coe 1992; Bradley & Herbert 1997)

3.2 Persoonallisuus tyoeliiméssi

Persoonallisuuden preferenssien perusteella henkil6illd on tiettyjd taipumuksia myos
tyOympéristossd. Esimerkiksi kommunikoinnille ja tydstressin muodostumiselle on 16y-
dettdvissd eroja sen perusteella, kumpi kustakin preferenssipareista on vahvempi. Lisdk-
si persoonallisuuden vaikutusta tydoympéristossd on tutkittu muun muassa johtajuuden,
tiimin toiminnan seké opiskelijoiden uravalintojen ndkdkulmista. (Kts. esim. Routamaa
& Hautala 2015; Brandt 2011; Jarlstrom 2000; Bradley & Herbert 1997)

3.2.1 Kommunikointi ja tyon stressitekijat

Kommunikoinnin eroja ekstravertin ja introvertin vélilld on esimerkiksi siind, kuinka
nopeasti ajatus muuntuu puheeksi ja kuinka kovalla ddnelld yleenséd asiat ilmaistaan.
Ekstravertille on ominaista puhua nopeasti, niin sanotusti ajatella déneen ja keskeyttdd

herkésti keskustelukumppaninsa. Introvertti puolestaan puhuu hiljaisemmalla dénelld,
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harkitsee sanojaan ja pitdd puhuessaan taukoja. Tosiasiallisen ja intuitiivisen vililld erot
liittyvdt enemmaénkin tehtdvin ohjeistukseen, toteutukseen ja tarkkuuteen. Tosiasialli-
nen keskittyy kysymyksiin “mitd” ja “’kuinka”, puhuu tarkoista kuvauksista sekd mie-
luummin kiinnittdd huomiota osa-alueisiin kuin kokonaisuuteen. Intuitiivinen puoles-
taan pohtii useimmiten kysymysti “miksi”, keskittyy laajempiin kokonaisuuksiin ja etsii
mahdollisuuksia. Ajattelevan ja tuntevan erot nékyvit faktojen ja tunteiden seké keskus-
telu- ja ongelmanratkaisutyyleissd. Ajattelevalle tirkedd ovat objektiiviset faktat, syy-
seuraussuhteet ja he usein kiinnittdvit huomiota keskustelukumppaninsa tietimyksen
tasoon. Tuntevalle tdrkedd on arvot, kanssakdynnin harmonia, yhteistyd ja toisten huo-
mioon ottaminen. Jirjestelmaillisen ja spontaanin erot 10ytyvit paitoksentekotavoista.
Jarjestelméllinen pyrkii nopeisiin paétoksiin ja saattaa olla kdrsiméton tilanteissa, joissa
paidtoksentekoa edeltdd pitkat kuvaukset tai menettelytavat. (Routamaa & Hautala 2015:
59)

TyOympéristossd stressitekijoitd voi olla monenlaisia. My0s siind, mikd tyontekijélle
aiheuttaa stressid, on persoonallisuuden preferensseihin perustuvia eroavuuksia. Ekstra-
vertille stressid aiheuttaa esimerkiksi itsendinen tyoskentely, yhteen tehtdvadn syventy-
minen pidemmaiksi ajaksi, pohdinta ennen tydhon ryhtymistd sekd ainoastaan kirjallises-
ti tapahtuva viestintd. Introverttia puolestaan stressaa tydskennelld alati ryhmaéssé, vuo-
rovaikutustilanteisiin muiden kanssa joutuminen toistuvasti, kommunikointi pdédasiassa
puhelimessa tai kasvokkain sekd se, ettd ennen tehtdvddn ryhtymistd ei anneta aikaa
tehtdvin pohdinnalle. Tosiasialliselle stressitekijoitd ovat muun muassa mahdollisuuk-
siin ja yleiskatsauksiin keskittyminen ilman yksityiskohtaisia tietoja, uudet tydskentely-
tavat vanhojen rutiinien kustannuksella seki liian useat monimutkaisuudet. Intuitiivisel-
le aiheuttaa stressid puolestaan tyon kdytannollisyys, yksityiskohtaisuus, realiteetteihin
keskittyminen, miérdtyt toimintatavat sekd menneeseen keskittyminen. Ajattelevaa
stressaa henkilokohtaisen ldhestymistavan kéytto, sekd prosessiin ettd ihmisiin keskit-
tyminen, yksildllisyydestd johtuviin eroavuuksiin ja tarpeisiin sopeuttaminen sekd em-
patian ja henkil6kohtaisten arvojen kdyttdminen padtdksenteossa. Tuntevalle puolestaan
aiheuttaa stressid objektiivinen analysointi, yksinomaan tehtdvddn keskittyminen, pai-
toksenteon pohjautuminen vain logiikkaan sekd kriteerien ja standardien asettaminen.
Jarjestelmalliselle stressitekijoitd ovat esimerkiksi liika joustavuus, paitoksien muuttu-
minen jilkeenpdin sekd ylldttédvissé tilanteissa toimiminen. Spontaanille stressaavia ti-
lanteita ovat organisointia vaativat tehtivat, aikarajat, suunnitelmallisuus seké tehtdvan

keskeyttdminen ja jatkaminen seuraavaan. (Routamaa & Hautala 2015: 60)
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3.2.2 Johtajuus

Johtajuuden ja MBTI :in perustuvan persoonallisuuden yhteyttd on tutkittu esimerkiksi
johtamisen odotuksien seké johtamistyylin arvioinnin ndkdékulmista. Odotuksia johtami-
selle tutkittiin alaisten ndkdkulmasta. Tutkimus toteutettiin ryhmépohdintojen pohjalta
ja ryhmét oli jaettu kognitiivisen tyypin mukaan. Ryhmit esittivét toiveensa ihannejoh-
tajansa piirteistd, ominaisuuksista ja kdyttdytymistavoista vapaasti, ilman minkéénlaisia
valmiita ominaisuuslistoja tai muita ohjaavia apuvélineitd. Tuloksista ilmeni, ettd kogni-
titvisten tyyppien vélilld on eroja toiveiden suhteen. Vaikka yleiselld tasolla jotkin joh-
tamisen tyylit tai ominaisuudet nousivatkin suosituiksi (esimerkiksi vapaus, itsendisyys,
itseohjautuvuus, tavoitteet ja paddmaarit sekd palaute), voidaan kognitiivisten tyyppien
tasolla silti 16ytda selkeitd eroavaisuuksia. Suurimmat erot 16ytyivét asiakeskeisen ST -
tyypin ja idealistisen NF -tyypin véliltd. Siind missd ST -tyypin edustajat toivovat joh-
donmukaisuutta, tavoitteita, palautetta ja edistyksen seurantaa NF -tyyppiset kaipaavat
epamuodollista, toverillista johtajaa, joka on ihmisldheinen arvojen ja rehellisyyden
kautta johtava henkilo. Sympaattinen SF -tyyppi sijoittuu ST - ja NF -tyyppien vili-
maastoon toivoessaan johtajaltaan sekd raameja, ohjeita ja ohjausta tydlleen ettd keskus-
televaa johtamisotetta. Strateginen NT -tyyppi eroaa muista kolmesta siind, ettd tyypin
edustajat olivat kaikista neljdsté ainoita, jotka mainitsivat tuloshakuisuuden toiveissaan.
Lisdksi he kaipaavat kannustusta, vastuuta ja oikeudenmukaisuutta, mutta myos kave-
risuhdetta johtajansa kanssa. (Brandt 2011: 35-42)

Johtamistyylin arvioinnissa oli mukana sekd alaisia ettd esimiehid ja tutkimus tehtiin
persoonallisuustyyppitasolla. Tutkimuksessa esimiehet arvioivat itseddn ja alaiset ar-
vioivat esimiehiddn yhteisollisend johtajana erilaisilla mittareilla (esimerkiksi palkitse-
minen, haastaminen, visiointi) sekid antamalla kokonaisarvion esimiehen yhteisollisesti
johtamisesta. Tulokset osoittavat sekd esimiesten itsearviointiin liittyvén persoonalli-
suustyypille ominaisia tapoja nihdd oma toimintansa muiden tulkinnan rinnalla etti
alaisten nidkokulmasta miellyttivimmat johtajatyypit. Esimerkiksi tyypit ENFP, ENTP
ja ENTJ ovat tutkimuksen mukaan taipuvaisimpia arvioimaan omat yhteisollisen johta-
juuden taitonsa korkealle, vaikka alaisten mukaan ainoastaan ENTP -tyyppi on yhdelld
mittarilla (haastavuus) hyvéd yhteisollisessd johtamisessa. Myos aiemmat tutkimukset
ovat todenneet ENTJ -tyypin arvioivan kykynsi ja taitonsa selkedsti yldkanttiin, mihin
tukea antaa myds ENTJ :n persoonallisuuskuvaus. ENTJ :lle on tyypillistd esiintyd toi-

sinaan itsevarmemmin ja positiivisemmin, kuin olisi todellisuudessa tarpeen. Toisaalta
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INFJ -tyypin tulokset ylléttivit, silla vaikka introvertit eivit yleensd ole kovin palkitse-
via, arvioitiin INFJ kuitenkin haastavaksi, palkitsevaksi ja korkeatasoiseksi kokonaisar-
vioiltaan. Voidaan néhda, ettd F -tyyppind INFJ on ilmeisen hyvé ottamaan muut huo-
mioon ja tunnistamaan heidén tarpeitaan, miki selittdisi korkeat arviot yhteisdllisend
johtajana. (Brandt 2011: 52-64)

3.2.3 Tiimien toiminta

Tiimien toiminnan ja persoonallisuustyyppien vélistd yhteyttd on tutkittu melko laajalti
(kts. esim. Amato & Amato 2005; Bradley & Herbert 1997; ). Bradley ja Herbert (1997)
ovat tutkineet tiimin persoonallisuustyyppien heterogeenisyyden yhteyttd tiimin suoriu-
tumiseen. Otos oli pieni, mutta se tuki aikaisempia tutkimuksia ja siitd ilmeni selkeésti
persoonallisuustyyppien monipuolisuuden hyddyt verrattuna persoonallisuudeltaan ho-
mogeenisempéédn tiimiin. Tutkimus tehtiin keskikokoisessa yrityksessd, jossa tiimien
tehtévit olivat hyvin monipuolisia. Yrityksessd samantyyppisissd tehtdvissa toimi kaksi

eri tiimid, joista toinen suoriutui toista selvisti paremmin tehtavistién.

Tutkimuksen mukaan hyvin toimivassa tiimissd kiteytyy neljd ominaisuutta, jotka ta-
kaavat tiimin hyvéin suoriutumisen. Ndmd ominaisuudet ovat tehokas ja toimiva johta-
minen, avoin tiimin sisdinen kommunikaatio, tiimin yhtendisyys sekd persoonallisuus-
tyyppien heterogeenisyys. Tiiminvetdjin tarkeys tuli ilmi myds kahden verrokkitiimin
vélilld. Hyvid tiiminvetdjid on harvassa ja heiltd vaaditaan paljon. Hyvén tiiminvetdjén
ominaisuuksiin kuuluu muun muassa kyky ymmartid ryhmédynamiikkaa ja persoonalli-
suustyyppien eroavaisuuksia, minkd lisdksi hdnelld tulisi olla asiantuntemusta, taitoa
johtaa ja ohjata tiimid oikeaan suuntaan tehtidvén ratkaisemiseksi sekd oikeanlainen per-

soonallisuustyyppi. (Bradley & Herbert 1997)

Jotta tiimi toimisi tehokkaasti, tiimin sisdisen tasapainon persoonallisuuden preferenssi-
en vililld tulisi olla mahdollisimman hyvé. Tasapaino korostuu etenkin tiimeissé, joissa
tehdddn hyvin monipuolisia, yli osasto- tai toimintorajojen kattavia tehtdavid. Monipuoli-
sella tiimilld voi mennd enemméin aikaa tehtdvin suorittamiseen kuin persoonallisuus-
tyypeiltddn samankaltaisemmilta tiimeiltd, silld tiimin monipuolisuus aiheuttaa viisté-
mittd erilaisia tilanteita, joissa asioista saatetaan keskustella pidempdidn. Monipuolinen
tiimi kuitenkin tekee poikkeuksetta laadukkaamman ratkaisun tehtévién kuin yksipuoli-
sempi tiimi muun muassa juuri syvéllisemmén ja monipuolisemman tehtdvéan perehty-

misensd ansiosta. Lisdksi tiimin sisdisen persoonallisuustyyppien tasapainon myoti
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myos tiimin sisdinen kommunikaatio sekd yhtendisyys ovat helpommin saavutettavissa.
(Bradley & Herbert 1997)

3.2.4 Urasuunnittelu

Jéarlstrom (2000) on tutkinut persoonallisuuden vaikutusta urasuunnitelmiin MBTI -
persoonallisuustyyppien preferenssien ja Scheinin (1985) ura-ankkureiden yhteyksista.
Tutkimuksessa kerittiin tiedot sekd MBTI -persoonallisuustyypistd ettd urahaaveista
kauppatieteellisen alan opiskelijoilta. Tuloksia verrattiin keskendén sekd urahaaveita
peilattiin  Scheinin ura-ankkureihin. Tuloksista ilmeni, ettd ldhes kaikkiin ura-
ankkureihin voitiin selkeésti yhdistdi jotkin persoonallisuustyypin preferenssit. Seuraa-
vassa taulukossa 4 on esitetty ura-ankkurit, lyhyet selitykset niille sekd preferenssit,
jotka kuhunkin ura-ankkuriin voidaan yhdistdd. Tasapainoinen eldméntapa oli tutkimuk-

sessa ainoa ura-ankkuri, jolle 16ytyi vain niukka yhteys (S ja J -preferensseihin).
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Taulukko 4. Persoonallisuus ja ura-ankkurit (Jarlstrom 2000)

Ura-ankkuri

Selitys

Preferenssit, joihin ura-

ankkurilla on yhteys

Tekninen kompetenssi

-Erikoistuminen asiantuntijaksi

-Pitdd haasteista, jotka kasvattavat omalla
erikoisalalla

-Voi toimia johtajana ”omalla alallaan”, mutta
ei ole kiinnostunut johtotehtdvistd, jos se tar-

koittaa luopumista asiantuntijuudesta

LS, T,J

Kompetenssi johtamiseen

-Ajattelee ensisijaisesti onnistumista ja tulok-
sia kokonaisuutena, integroi toisten panosta
-Analyyttinen, taitava ihmissuhteissa ja tun-

teiden késittelyssa

E,S,J

Itsendisyys

-Haluaa ensisijaisesti vapautua sddnndistd ja
rajoituksista
-Haluaa pédttia itse, milloin, mink& parissa ja

kuinka kovasti tydskentelee

LN,F,P

Turvallisuus ja varmuus

-Taloudellinen ja maantieteellinen tasapaino ja
varmuus tirkedd

-Lojaali yritykselle

S,J

Haastavuus

-Mahdottomilta vaikuttavien ongelmien rat-
kaisu ja voittaminen

-Esimerkiksi myyntityé mieluisaa

E,N

Palvelu

-Arvot tirkeitd, ei tyOskentelisi yrityksessd,
jonka arvot eivét vastaa omia
-Haluaa tyoskennelld valitsemallaan alalla,

vaikka vaihtaisikin yritysté tai tehtdvaa

Tasapainoinen eldméntapa

-Elamén suurien sektoreiden tasapaino tarkeda
(ty0, perhe-eldmé)

-Ylipdétdan tasapaino eldmassa tarkeinta

(niukasti) S, J

Luovuus

-Uuden luominen ja rakentaminen térkeaa
-Riskinottohaluinen, toivoo saavansa nimensi
mainituksi saavutusten yhteydessd

-Ei mielelldin tyoskentele muille

LN, P
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3.3 Persoonallisuus ja konfliktit

Persoonallisuuden yhteyttd konfliktitilanteisiin on tutkittu melko paljon. Erityisesti
MBTTI -persoonallisuustyyppien ja preferenssien eroja ja niistd johtuvia konflikteja on
kisitelty laajemmin alan kirjallisuudessa. (Kts. esim. VanSant 2003; Breakthrough Con-
sultancy 2008; Eilerman 2006)

Kuten aiemmin téssd tutkielmassa on todettu, persoonallisuustyypeisséd ja persoonalli-
suuden preferensseissd on suuriakin eroja. Jokaisella on omat luontaiset tapansa ja kayt-
taytymismallinsa kuten jokaisella on myds omanlaisensa stressitekijdt ja haasteet erilai-
sissa tilanteissa ja tehtdvissd. Thmisten erilaisuus johtaa védistdméttd jonkinlaisiin kon-
flikteihin. Etenkin kommunikointityylien erilaisuus aiheuttaa herkésti ristiriitoja ja kon-
fliktin todenndkdisyys on sitd suurempi, mitd vastakkaisemmat persoonallisuustyypit
ovat kyseessi (Bradley & Herbert 1997).

Persoonallisuuden preferenssien erot erityisesti ajattelevan (T) ja tuntevan (F) seka jér-
jestelméllisen (J) ja spontaanin (P) vililld voivat aiheuttaa ristiriitoja. Nditd kahta prefe-
renssiparia voidaankin kutsua myds konfliktipareiksi. Koska ndma preferenssiparit vai-
kuttavat suurelta osin pédatoksentekoon ja tilanteiden arviointiin, voivat ndiden prefe-
renssien erot aiheuttaa konfliktitilanteita esimerkiksi tiimityOskentelyssd tai muussa
tilanteessa, jossa padtoksid tehdddn kaksin tai useamman henkilén kanssa yhdessé. Jos
ajatellaan esimerkiksi projektityoti, ajattelevan tyypin edustajat haluavat keskittyé tiet-
tyjen tehtdvien suorittamiseen, kun tunteville tehtdvid vield tirkedmpédd on yllépitdd
ryhmén harmoniaa. Jéarjestelmaélliset pyrkivét pysymdéin aikataulussa hinnalla milld hy-
véinsd, kun taas spontaanit haluavat varmistaa, ettd kaikki erilaiset mahdollisuudet on
tutkittu ennen kuin jatketaan seuraavaan tehtdvadn. Néin selkeidt tyoskentelytyylien erot
ovat omiaan luomaan kitkaa tiimin jdsenten viélille. (Kts. esim. Eilerman 2006; Bradley
& Herbert 1997, Carlson 1989)

Kaikki konfliktit eivdt kuitenkaan suoranaisesti johdu persoonallisuuden eroista, mutta
ymmértamalld tyyppien taipumuksia voidaan konfliktia ratkaistaessa ikdén kuin rajata
pois persoonallisuuteen liittyvit ristiriidat ja keskittyd itse eripuraa aiheuttavaan asiaan,
jolloin konflikti ei my0Oskadn henkildidy kovin herkdsti (VanSant 2003: 15). On lisdksi
muistettava, ettd konfliktitilanteeseen vaikuttavat persoonallisuuden lisdksi myds monet
muut seikat, kuten kulttuurilliset tekijéit, konteksti sekd henkilokohtaiset kokemukset

(Eilerman 2006). My6skddn tiimin yhtendisyys ei tarkoita sitd, etteikd konflikteja esiin-
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tyisi vaan pikemminkin sité, ettd yhtendisessd tiimissé konfliktit pystytddn selvittdméén
persoonallisuuksien eroista huolimatta niin, ettei tiimi jakaudu pysyvisti konfliktin
myotd kuppikuntiin tai vastaaviin ryhmiin (Bradley & Herbert 1997). Konfliktien syyt,
kisittelytavat ja lopputulokset ovatkin monimutkaisia prosesseja, joissa persoonalli-

suuserot ovat vain osaltaan vaikuttamassa tilanteeseen.

My0s konfliktin kohtaamista on tutkittu persoonallisuuden suhteen. Esimerkiksi Big
Five -testilld ja kayttdytymiselld konfliktitilanteessa on jonkin verran yhteyttd. Ekstra-
version, tunnollisuuden ja avoimuuden on huomattu olevan yhteydessd sopeutuvaan
tapaan kohdata konflikti, kun taas miellyttdvyyden ja konfliktin vilttelyn vélilta on 16y-
detty yhteys. Korkeat ekstraversion pisteet ovat myds yhteydessd tapaan kdyttdd do-
minoivaa tapaa konfliktitilanteessa, kun taas miellyttdvyydestd ja neuroottisuudesta
korkeat pisteet saaneet eivét toimi yleensd dominoivasti. Vilttelyd konfliktitilanteessa
todennikoisesti eivit kdytd sellaiset henkildt, joilla on korkeat pisteet avoimuudessa,
tunnollisuudessa ja ekstraversiossa. (Antonioni 1998)

Big Five -testin ja konfliktin kohtaamisen vélinen yhteys on todettu myds toisessa, hie-
man tuoreemmassa tutkimuksessa. Tamén tutkimuksen mukaan erityisesti Big Five -
testin mukaiset ominaisuudet vaikuttavat konfliktitilanteessa motivaatiotekijoiden kaut-
ta. Miellyttdvyyden, tunnollisuuden ja avoimuuden on todettu olevan yhteydessd kon-
fliktitilanteessa pakottavalla, sopeutuvalla, kompromissihakuisella tai dominoivalla ta-
valla toimimiseen. Etenkin korkeita pisteitd miellyttavyydessd ja tunnollisuudessa saa-
neet pyrkivét toimimaan konfliktitilanteessa niin, ettd lopputulos olisi mahdollisimman
reilu ja konfliktin osapuolien suhde pysyisi hyvédnd konfliktin jélkeenkin. Korkeat
avoimuuden pisteet olivat myos yhteydessé reiluuden tavoitteluun, mutta suhteen yllépi-

toon avoimuudella Idydettiin olevan negatiivinen yhteys. (Macintosh & Stevens 2008)

Big Five -testi korreloi melko vahvasti MBTI :n kanssa (kts. esim. Furnham 1996), jo-
ten tuloksista voidaan pédtelld, ettd myds MBTI :n ja konfliktitilanteen kohtaamisen
toimintatapojen vélilld voidaan olettaa 16ytyvén yhteys. Néiden tutkimusten valossa
voitaisiin siten olettaa, ettd esimerkiksi ekstraverteilld olisi taipumusta kdyttdytyd kon-
fliktitilanteessa sopeutuvasti ja dominoivasti, mutta ei kuitenkaan konfliktia vélttden,

kun taas erityisesti introvertit ja tuntevat vélttdvit dominoivaa kayttdytymistapaa.
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4. TUTKIMUKSEN METODIT JA AINEISTO

Témai tutkimus on tehty kvantitatiivisena tutkimuksena. Tavoitteena on selvittdd, onko
persoonallisuuden ja konfliktin kohtaamistavan vililld yhteyttd. Tutkimus on toteutettu
kyselytutkimuksena niin, ettd persoonallisuus on selvitetty omassa kyselylomakkees-
saan ja konfliktin kohtaamistapa omassaan. Aineisto on kerdtty vuonna 2015 eriilld
yliopistotason kursseilla, joilla MBTI kuului jo valmiiksi opetussuunnitelmaan. Mitta-
reina tutkimuksessa on kdytetty MBTI -persoonallisuustyyppié ja TKI -konfliktin koh-

taamismallia.

Tutkimus on toteutettu kyselytutkimuksena ja on luonteeltaan poikittaistutkimus, joka
tarkoittaa tutkimuksen kuvaavan yhden tietyn hetken tilannetta (Vastamdki 2015: 121
teoksessa Valli & Aaltola 2015). Luonteeltaan tdmi tutkimus on teoriaa testaava tutki-
mus. Kyselytutkimuksen kysymykset on johdettu olemassa olevista teorioista, joka on
merkittdvin teoriaa testaavan tutkimuksen tunnuspiirteistd. (Jirvinen & Jérvinen 2011:
10, 55-56)

4.1 Tutkimuksen metodi

Tutkimusmetodologioista voidaan erottaa kaksi ddripddtd, jotka ovat kvalitatiivinen eli
laadullinen tutkimus seki kvantitatiivinen eli médréllinen tutkimus. Niitd kahta daripaa-
td on sindlldan hankala erottaa selkedsti toisistaan, koska ne ovat ldhes vaistimatta toisi-
aan tukevia eivétkd niinkdén poissulkevia tutkimuksen toteutuksen tapoja. Kvalitatiivi-
sen ja kvantitatiivisen tutkimuksen eroja on jo pitkddn yritetty selkedsti esittdd, mutta
linjaukset ovat jadneet karkeiksi. Ne onkin parempi nidhdé toisiaan tdydentévind suunta-
uksina, silld niitd voidaan tutkimuksessa kayttdd esimerkiksi rinnakkain tai niin, ettd
toinen ldhestymistapa edeltdd toista antaen ldhtokohdat jatkotutkimukselle. (Hirsjirvi,
Remes & Sajavaara 2014: 135-137)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritddn kuvaamaan todellista elimidd mahdollisimman
kokonaisvaltaisesti ottaen huomioon todellisuuden moninaisuus. Téll6in aineisto keré-
tadn luonnollisissa ja todellisissa tilanteissa. Aineiston keruuta varten valitaan tietty
joukko tutkijan ja tutkimuksen tarkoituksen mukaan. Tiedon keruu kohdistuu ihmiseen

ja hidnestd tutkijan tekemiin havaintoihin. Mittausvélineitd ei siis juurikaan kdyteta.
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Kvalitatiivinen tutkimus pyrkii usein 16ytdmdan merkityksid sosiaalisista ilmidista.
(Hirsjéarvi ym. 2014: 160-164)

Kvantitatiivinen tutkimus tarkoittaa yleisesti ottaen tilastolliseen analysointiin perustu-
vaa tutkimusta, jossa aineisto kerétdédn tietyltd osajoukolta niin, ettd tulokset voidaan
numeerisesti esittdd. Aineisto pyritddn kerddmddn sellaiselta joukon osalta, otokselta,
joka mahdollisimman hyvin edustaa koko joukkoa. Erityisesti teoria, mallit ja kisitteet

ovat keskeisid kvantitatiivisessa tutkimuksia. (Hirsjarvi ym. 2014: 139-141)

Téssd tutkielmassa on luontevaa kayttdd kvantitatiivista tutkimustapaa, silld tutkielma
nojaa vahvasti aikaisempiin teorioihin ja niiden johtopaitoksiin. Liséksi havaintoaineis-
to on tdssé tapauksessa luontevinta esittdd numeerisessa muodossa, miké puoltaa kvanti-

tatiivisen tutkimusmetodin kayttoa.

4.2 Tutkimuksen aineisto

Tutkimuksen aineisto kerittiin opiskelijoilta, jotka osallistuivat MBTTI -testin siséltéval-
le kurssille Vaasan yliopistossa ja avoimessa yliopistossa sekd Vaasassa ettd Tampereel-
la vuonna 2015. MBTI -persoonallisuustyyppi selvitettiin sertifioidulla kaavakkeella.
Kaavake koostuu viittimipareista, joista vastaajan on valittava paremmin itsedén ku-
vaava vaihtoehto. Viittdméparit mittaavat kuhunkin neljddn preferenssipariin liittyvid
aspekteja ja vastausten perusteella preferenssit niin sanotusti pisteytetdin. Pisteytyksesti
selvidd, kumpi preferenssiparista on vahvempi ja ndin muodostuu nelikirjaiminen MBTI

-persoonallisuustyyppi.

MBTI -persoonallisuustyypin liséksi selvitettiin opiskelijoiden TKI -konfliktimallin
mukaiset konfliktin kohtaamisen preferenssit. My0s tétd varten opiskelijat tayttivit kaa-
vakkeen, jossa kaytettiin pohjana CMP Resolutionsin kyselylomaketta (CMP Resolu-
tions 2015). Kaavake koostui niin ikddn véittimépareista, joista opiskelijat valitsivat
itseddn paremmin kuvaavan vaihtoehdon. CMP Resolutionsin muotoilema 30-kohtainen
kaavake suomennettiin, jotta vastaaminen olisi luonnollisempaa eikd vaatisi ponnistelu-
ja, joka saattaisi vaikuttaa lopputulokseen. Vastausten perusteella kullekin konfliktin
kohtaamistavalle kertyi pisteitd. Korkea pistemédrd tarkoittaa, ettd luontaisesti kayttaa

tapaa useammin kuin vdhemman pisteitd saanutta tapaa.
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4.2.1 Aineiston kuvaus

Aineisto keréttiin kahdella eri kyselylomakkeella, MBTI -persoonallisuustyyppi selvi-
tettiin omalla lomakkeellaan ja TKI -konfliktin kohtaamistapa omallaan. MBTI - ja TKI
-testin tulokset yhdistettiin nimen perusteella, jonka jdlkeen nimet poistettiin aineistosta

ja tutkimusta jatkettiin persoonallisuustyyppien pohjalta.

TKI -testin aineistoa uudelleen luokiteltiin niin, ettd jatkuvien pisteiden sijaan jaettiin
pisteet kahteen luokkaan. Luokkarajoina pédtettiin kdyttdd 40 prosenttia korkeimmista
ja matalimmista pisteistd. Ndin ollen ne, jotka olivat saaneet joko 40 prosentin yldrajaa
suuremman tai 40 prosentin alarajaa pienemmaén mairén pisteitd, lasketaan kunkin kon-

fliktin kohtaamistavan frekvenssiin mukaan.
Kyselyihin vastasi yhteensd 85 henkilod. Vastanneista noin kaksi kolmasosaa on naisia,

joita oli 53 henkil6d (noin 62 %) ja michid puolestaan 28 henkildd (noin 38 %). Alla

olevassa taulukossa 5 on esitetty aineiston jakautuminen persoonallisuustyypeittdin.

Taulukko 5. Aineiston jakautuminen persoonallisuustyypeittéin.

ISTJ ISFJ INFJ INTJ
8 8 0 3
ISTP ISFP INFP INTP
3 2 5 1
ESTP ESFP ENFP ENTP
6 7 11 5
ESTJ ESFJ ENFJ ENTJ
11 9 1 5

Kuten taulukosta huomataan, havainnot jakaantuvat ldhes jokaiselle tyypille. Ainoas-
taan INFJ -tyyppeja ei ollut ainuttakaan sekd ENFJ - ja INTP -tyyppejd aineistossa oli

vain yksi kutakin.




55

Konfliktin kohtaamistapojen mittauksessa kullekin konfliktin kohtaamistavalle kertyy
vastausten mukaan tietty méaéra pisteitd. Konfliktin kohtaamistapojen pisteet jakaantui-
vat eniten kompromissin ja kilpailun vilille. My0s vilttely ja mukautuminen saivat 14-
hes yhtd paljon pisteitd kuin kompromissi ja kilpailu, kun taas selkeésti véhiten pisteitd
aineistossa sai yhteistyd. Alla olevassa pylvéisdiagrammissa on esitetty kunkin konflik-

tin kohtaamistavan yhteenlaskettu pisteméard koko aineistossa.

700 -

600 -

500 -
L
]
2]
% 400 -
B
]
é 300 -

200 ~

100 - l

0
Kilpailu Yhteistyo Kompromissi Valttely Mukautuminen
Konfliktin kohtaamistapa

Kuvio 6. Konfliktin kohtaamistapojen yhteispisteet aineistossa.

4.3 Menetelmit

Tutkimuksen aineiston mitta-asteikot luovat omat rajoitteensa tutkimuksen menetelmien
valinnalle. Tdmén tutkimuksen kohdalla erityisesti persoonallisuuden mittarit, persoo-
nallisuustyyppi, preferenssit sekd preferenssien yhdistelmét, pitkélti sanelevat menetel-
mien valinnan. Koska persoonallisuuden mittarit katsotaan luokitteluasteikollisiksi
muuttujiksi, on persoonallisuuden ja konfliktin kohtaamistavan vélistd yhteyttd jéarke-
vintd tarkastella ristiintaulukoinnin avulla. Konfliktin kohtaamistavan mittarina TKI -

testin tuloksista kéytetddn kullekin konfliktin kohtaamisen tavalle jakaantuneita pisteita.
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Pisteet on luokiteltu niin, ettd kussakin konfliktin kohtaamisen tavassa huomioon on

otettu 40 prosenttia korkeimmista sekd 40 prosenttia matalammista saaduista pisteist.

Téssd tutkimuksessa tilastollisina menetelmind on kéytetty ristiintaulukointia sekéd kor-
relaation laskemista SRTT -ohjelmaa hyviksi kéyttden. Ristiintaulukoinnin avulla ai-
neisto saatiin sopivaan muotoon SRTT :td varten. SRTT -ohjelma on rakennettu 16yta-
méiin erilaisia riippuvuuksia MBTI -persoonallisuustyypin ja persoonallisuuden prefe-

renssien sekd kahteen luokkaan jaotellun halutun ilmion mittarin valilla.

4.3.1 Ristiintaulukointi ja korrelaatio

Ristiintaulukointia kdytetddn kuvaamaan aineistossa kahden muuttujan vilisid yhteyk-
sid. Menetelmén yksi merkittdvid vahvuuksia on, ettd muuttujan mitta-asteikolla ei ole
merkitystd ja nédin ollen myds luokitteluasteikollisia muuttujia voidaan tarkastella varsin
hyvin ristiintaulukoinnin avulla. (kts. esim. Valli 2015: 82; Vehkalahti 2008: 68)

Taulukko on parhaimmillaan havainnollinen mutta tiivis tapa esittéd tietoja. Ristiintau-
lukointia kiytetddn toisinaan ldhinnd aineistoon tutustumiseen, mutta sen avulla pysty-
tadn havainnollistamaan aineistoa myds hyvin informatiivisesti tutkimuksen tarkoituk-
siin. Ristiintaulukoinnissa kéytetdén usein frekvenssin lisénd myos prosentuaalista ja-
kaumaa seka toisinaan myos korrelaatiokertoimia. Ndin ollen taulukosta voidaan selke-
dsti ndhdd kahden muuttujan vilisid yhteyksid ja eroavaisuuksia. (kts. esim. Valli 2015:
82-83; Vehkalahti 2008: 68-69)

Téssé tutkielmassa ristiintaulukointia kiytettiin MBTI -persoonallisuustyypin ja TKI :n
mukaisten konfliktin kohtaamistapojen yhdistimiseksi. Kunkin TKI :n mukaisen kon-
fliktin kohtaamistavan uudelleenluokitellut (40 prosenttia korkeimmista ja 40 prosenttia
matalimmista pisteistd) muuttujat ristiintaulukoitiin MBTI -persoonallisuustyyppien
suhteen. Ndin saatiin seké frekvenssi- ettd prosenttijakauma korkeimpien ja matalimpi-
en pisteiden suhteen kussakin persoonallisuustyypissd. Tété tietoa voitiin kayttdd edel-
leen vertailtaessa persoonallisuustyyppien ja -preferenssien sekd kognitiivisten tyylien
mukaisia korrelaatioita SRTT -ohjelmassa.

SRTT -ohjelman avulla kisiteltiin aineistoa edelleen korrelaatioiden 16ytdmiseksi. Oh-
jelmaan sydtettiin kunkin konfliktin kohtaamistavan persoonallisuustyyppikohtainen

frekvenssi kummassakin luokassa (korkeimmat ja matalimmat 40 prosenttia vastauksis-
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ta). Syottdmisen jdlkeen ajettiin analyysi, joka laskee konfliktin kohtaamistavan esiin-
tymistiheyttd kunkin persoonallisuustyypin, preferenssin ja preferenssien yhdistelmén
kohdalla. Analyysista voidaan piitelld, kuinka todenndkdisesti tietyn persoonallisuus-
tyypin, preferenssin tai preferenssien yhdistelméin edustajat kéyttdvat luontaisesti ky-

seistd konfliktin kohtaamistapaa. Tarkemmat tutkimuksen tulokset esitetdén luvussa 5.

4.4 Luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuuden arvioiminen on tarkedd jokaisessa tutkimuksessa, silld vir-
heiden vilttimisestd huolimatta tutkimusten luotettavuudessa ja pétevyydessd esiintyy
eroja. Luotettavuutta voidaan arvioida erilaisin mittarein ja tutkimustavoin tutkimuksen

toteutuksen tavoista riippuen. (Hirsjarvi ym. 2014: 231)

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan kahdella eri ldhestymistavalla, jotka ovat reliabi-
liteetti ja validiteetti. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen tuottamien tulosten joh-
donmukaisuutta, eli tutkimuksen kykyd antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Reliabilitee-
tissa on siis kyse tutkimuksen toistettavuudesta ja tarkkuudesta. Reliabiliteettia voidaan
mitata usealla eri tavalla, esimerkiksi erilaisilla tilastollisilla menettelytavoilla. Myos
kahden eri tutkijan saadessa samat tulokset voidaan todeta tutkimuksen olevan reliaabe-
li. (kts. esim. Valli 2015: 139; Hirsjérvi ym. 2014: 231; Jarvinen & Jéarvinen 2011: 161)

Validiteetilla puolestaan tarkoitetaan tutkimuksen menetelmin tai mittarin mittaamisen
osuvuutta. Tutkimuksen validiteetin tarkoitus on siten kuvata, mitataanko tutkimuksessa
niitd asioita mitd pitikin. Validiutta on syyté tarkastella jo siitdkin syysti, ettd esimer-
kiksi kysymyslomakkeen laatija on saattanut asetella kysymykset siten, ettd vastaaja voi
ymmairtdd kysymykset aivan eri tavalla kuin tutkija on tarkoittanut. Tdll6in on vaarana
tulkita vastaukset véérin, jolloin tutkimuksen mittarit todellisuudessa mittaavat aivan eri
asioita kuin alun perin oli tarkoitus. My06s esimerkiksi kyselylomakkeen kadntdminen
toiselle kielelle saattaa heikentéé sen validiutta. Tilastollinen mittaaminen ei ole validi-
teetin arvioimiselle kovin sopiva tapa, silld validiteetti kuvaa ilmioté sisdllollisesti. Nédin
ollen tilastollisia keinoja voidaan kéyttdd vain osittain ja validiteetin arvioimiseksi on-
kin kehitetty useita muita tapoja. Validiteetti myds jaetaan useaan erilaiseen tyyppiin,
joiden avulla tutkimusta voidaan tarkastella. (kts. esim. Hirsjarvi ym. 2014: 231-232;
Vehkalahti 2008: 41)
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Téasséd tutkimuksessa reliabiliteettia ja validiteettia on arvioitu analyysien perusteella.
MBTI -kysely on itsessdén pitkdlle jalostettu ja testattu toimivaksi, joten sen luotetta-
vuuteen sellaisenaan voidaan luottaa. TKI -kyselyn luotettavuutta pyrittiin vahvista-
maan faktorianalyysin avulla, mutta aineiston koko osoittautui liian pieneksi, jotta sen
avulla olisi saatu tarpeeksi hyvd arvio mittarin luotettavuudesta. Kuitenkin analyysin
tuottamien tulosten perusteella voidaan MBTI -teorioihin peilaten pitdd mittaria riitta-

vén luotettavana kaytettdvéksi tdssd tutkimuksessa.
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S. TULOKSET

Uudelleen luokitellulle TKI -aineistolle ja persoonallisuustyypeille suoritettiin kunkin
konfliktin kohtaamistavan suhteen ristiintaulukointi. Taulukon mukaisten frekvenssien
avulla saatiin SRTT -ohjelmalle tarvittavat tiedot persoonallisuuden ja konfliktin koh-

taamistavan vélisen yhteyden 10ytamiseksi.

Seuraavassa esitellddn tutkimuksen tulokset kunkin konfliktin kohtaamistavan seki per-
soonallisuuden yhteydestd. Taulukoiden tulkinnassa periaatteena on, ettd jos I < 1, koh-
taamistapa on kyseisessé ryhméssé aliedustettuna, eli tapa ei ole kyseisen ryhmén edus-
tajille luontainen konfliktin kohtaamistapa. Vastaavasti jos I > 1, kohtaamistapa on ky-
seisessd ryhméssd yliedustettuna, eli tapa on kyseisen ryhmédn edustajille luontainen
konfliktin kohtaamistapa. Liséksi todetaan, ettd vaikka I = 0 mutta jommassakummassa
luokassa on havaintoja enemmain kuin 4, voidaan riippuvuuden sanoa olevan varsin sel-

kea.

5.1 Yhteistyo ja persoonallisuus

Ensimmadisend faktorina persoonallisuuden suhteen tarkastellaan yhteisty6td. Yhteis-
tyolla tarkoitetaan TKI -mallin mukaisesti konfliktin kohtaamista niin, ettd pyritdin 16y-
tamédn tilanteeseen molempien osapuolien intressit tdysin tdyttdva ratkaisu. Yhteistyon
keinoin konfliktin kohtaava on hyvin méirétietoinen omien intressiensd suhteen ja sa-
malla hyvin yhteistyohaluinen, jotta toisen osapuolen intressit voitaisiin yhtd lailla to-

teuttaa.

Yhteistyon ja persoonallisuuden yhteydestéd 16ytyi jonkin verran persoonallisuustyyppi-
kohtaisia eroja. Alla on esitetty frekvenssijakauma yhteistyon korkeiden ja matalien

pisteiden jakautumisesta kunkin persoonallisuustyypin mukaan.
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Kuvio 7. Yhteistyon luokiteltujen pisteiden jakautuminen persoonallisuustyypeittéin.
Punainen pylvés kuvaa korkeimpia 40 prosenttia pisteisté ja sininen pylvis 40
prosenttia matalimmista pisteisti aineistossa.

Edelld esitettyjen ristiintaulukoinnin tulosten perusteella saatiin riippuvuuden analyysi,
joka on esitetty taulukossa 6.
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Taulukko 6. Matalan yhteistyon ja korkean yhteistyon vertailu persoonallisuustyyppien

suhteen
Ei-¥ hteistyi]
CRAVRS wiH
Yhisistyd
N=46 N % |
ISTJ ISFJ INFJ INTJ E 28 B0.87 0.88
Ne 6 Ne o Ne o Ne 3 | 18 39.13 1.27
%= 13.04 %= 10.87 %= 0.00 %= £.52 5 25 5435 0.73
| = 2.54 = 1.41 | = 0.00 | = 0.00 N 21 4565 1.78
ceeeee ceeee et T 23 5000 1.03
F 23 50.00 0.95
J 26 5652 1.16
ISTP ISFP INFP INTP P20 4348 0.8
N= 0 N= 0 N= 3 N= 1 1l 14 3043 2.37
%= 0.00 %= 0.00 %= 6.52 %= 217 é‘; 1‘; 32-33 %g
| = 0.00 | = 0.00 = 1.27 | = 0.00 : .
EJ 12 26.08 0.73
et ¢
ST 13 28.26 0.73
SF 12 26.08 0.73
NF 11 2391 155
NT 10 21.74 2.12
ESTP ESFP ENFP ENTP
SJ 19 41.30 0.95
N= 3 N= 3 N= 8 N= 2 SP 6 13.04 042
%= 6.52 %= 6.52 %= 17.39 %= 4.35 NP 14 3043 148
| = 0.85 | = 0.64 | = 2.26 | = 0.57 NJ 7 1522 2.97
cce cee Ceeeecee ceC TJ 17 36.96 144
TP 6 13.04 057
FP 14 3043 1.08
FJ 9 19.57 0.85
ESTJ ESFJ ENFJ ENTJ N 7 1522 247
_ ~ ~ _ EN 14 3043 148
N= 4 N= 4 N= 0 N= 4 IS 11 2391 093
%= 8.70 %= §.70 %= 0.00 %= §.70 ES 14 3043 062
| = 048 | = 0.68 | = 0.00 | = 3.39 ' ‘
Sdom 17 36.96 1.20
ceee ceee ceee Ndom 13 2826 1.84
Tdom 9 19.57 0.69
Fdom 7 1522 054
Mote: ¢ =1 person. Print date: 4.3.2017 *< .05, **<.01, *** <.001

BasetotalN=39. Groupsareindependent.

Persoonallisuustyypin mukaan tiettyjd painotuksia voidaan tuloksista havaita. Luontai-

sesti taipuvaisia kédyttdiméédn yhteistyotd konfliktitilanteen kohdatessaan ovat erityisesti
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persoonallisuustyyppien ENTJ (I = 3,39), ISTJ (I = 2,54) ja ENFP (I = 2,26). Lisdksi
ISFJ (I = 1,41), INFP (I = 1,27) sekd ISFP (I = 0,00, N=6) kdyttavit usein yhteistyoti
konfliktitilanteessa. Vdhemmain luonnollinen tapa yhteistyd on puolestaan ESTJ (I =
0,48) ja ENTP (I = 0,57) tyyppien edustajille. Ndiden lisdksi harvemmin yhteistyoti
konfliktitilanteessa kayttdvit myos ESFP (I = 0,64), ESFJ (I = 0,68) sekd ESTP (I =
0,85) tyypit.

Kuten persoonallisuustyyppien painotuksista voidaan péatelld, ekstravertit ovat hieman
vihemmain taipuvaisia yhteistyohon konfliktitilanteissa kuin introvertit. Tatd padtelmad
vahvistaa my0s taulukko, silld sen mukaan ekstraverttien riippuvuus yhteistyolle on
hieman matalampi (E, I = 0,88) kuin introverttien (I, I = 1,27). Painotukset eivét kuiten-
kaan ole kovin vahvoja, kuten ne eivit mydskddn ole niin kutsuttujen konfliktiprefe-
renssienkddn kohdalla, ajattelevan (T, I = 1,03) ja tuntevan (F, I = 0,98) kuten myos
jérjestelmadllisen (J, I = 1,16) ja spontaanin (P, I = 0,85) ollessa suhteellisen ldhella toi-
siaan sekd lukua 1. Tosiasiallisen (S) ja intuitiivisen (N) painotukset ovat kuitenkin sel-
kedmmat ja vaikuttaa siltd, ettd intuitiiviset (I = 1,78) kayttévit yhteistyotd konfliktin

kohtaamisessa verrattain useasti, kun taas tosiasialliset (I = 0,73) harvemmin.

Preferenssien yhdistelmistd voidaan myds 10ytdd joitakin painotuksia. Erityisesti ha-
vainnointitapojen ja eldmintyyliasenteen preferenssien yhdistelmistd tosiasiallinen ja
spontaani (SP) on erityisen vdhdn taipuvainen yhteistyohon konfliktitilanteessa (I =
0,42* | * <.05). Liséksi intuitiivinen ja jirjestelméllinen (NJ) tyyppi puolestaan néyttii-
si olevan erityisen painottunut yhteistyon kohtaamistavassa (I = 2,97). Muita vahvoja
painotuksia on yhdistelmilld introvertti ja intuitiivinen (IN, I = 2,97), introvertti ja spon-
taani (IP, I = 0,48). Kognitiiviset tyylit jakautuvat selkeésti niin, ettd NT (I = 2,12) ja
NF (I = 1,55) -tyylit ovat useammin yhteistyotd kayttavid, kun taas ST (I = 0,73) ja SF
(I=0,73) kdyttavat harvemmin yhteisty6td konfliktitilanteessa.

Nayttéisi siis siltd, ettd erityisesti intuitiivisen N -preferenssin edustajat kayttidvit use-
ammin yhteistyo6td konfliktitilanteessa verrattuna muihin preferensseihin. Tosiasiallinen

S -preferenssi puolestaan on painottunut selkeésti negatiivisesti yhteistyon suhteen.
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5.2 Kilpailu ja persoonallisuus

TKI -mallin mukaan konfliktin kohtaamistapana kilpailu tarkoittaa omien intressien
ajamista toisen osapuolen intressien kustannuksella. Kilpailun keinoin konfliktin koh-
taava on tilanteessa hyvin méérdtietoinen, mutta yhteisty6haluton. Kuten missd tahansa
kilpailussa, myds konfliktissa kilpailua luonnostaan suosiva haluaa niin sanotusti voittaa

tilanteen.

Kilpailu -faktorissa persoonallisuustyyppikohtaisia eroja on havaittavissa, joissakin tyy-
peissd hyvin selkeitidkin. Alla on esitetty frekvenssijakauma kilpailun pisteistd persoo-
nallisuustyypeittéin.

ENTJ |
ENFJ
ESF) |
EST] |
ENTP l
ENFP |
ESFP | |
ESTP [ s

INTP “Ala40%
INFP

ISFP | l
ISTP sy
INT] |

IST]

“Y1440%

Kuvio 8. Kilpailun luokiteltujen pisteiden jakautuminen persoonallisuustyypeittéin.
Punainen pylvis kuvaa korkeimpia 40 prosenttia pisteistd ja sininen pylvis 40

prosenttia matalimmista pisteistd aineistossa.

Edelli esitetysti johdettu riippuvuuden analyysi on esitetty alla taulukossa 7.
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Taulukko 7. Matalan kilpailun ja korkean kilpailun vertailu persoonallisuustyyppien

suhteen
Ei-Kilpailu
SRR RN
Kilpailu
N=41 N % |
ISTJ ISFJ INFJ INTJ E 27 B5.85 1.03
Ne s Ne o Ne o Ne 3 I 14 3415 0.94
%= 12.20 %= 4.88 %= 0.00 %= 7.32 5 24 5854 0.86
| = 1.79 | = 0.36 | = 0.00 | = 0.00 N 17 4146 1.30
ceeee ¢ cee T 28 B320 2 g
F 13 3171 047
J 24 5854 1.23
ISTP ISFP INFP INTP P17 4146 0.79
N= 2 N= 0 Nz 2 N= 0 1J 10 2439 1.19
%= 4.88 %= 0.00 %= 4.88 %= 0.00 P 4 876 061
= 215 I = 0.00 | = 0.72 I = 0.00 EP 13 3171 0.87
- : : : EJ 14 3415 1.25
c¢ e
ST 17 4146 1.66
SF 7 17.07  0.40%
NF 6 14.63 059
NT 11 26.83 3.93
ESTP ESFP ENFP ENTP
5l 17 4146 096
N= 2 N= 3 N= 3 N= § SP 7 17.07 068
%= 4.88 %= 7.32 %= 7.32 %= 12.20 NP 10 24.33 0.89
| = 0.54 | = 0.80 | = 0.40 | = 0.00 NJ 7 17.07 376
¢ cee cee ceeee T 19 46.34 2.55%
TP 9 2195 161
FP § 1951 051
FJ 5 12.20 041
ESTJ ESFJ ENFJ ENTJ N 5 1220 1.34
%=1951 %= 488 %= 244 %= T7.32 ES 15 35.59 0.39
| = 2.86 | = 0.31 | = 0.00 I = 1.61 ' '
Sdom 12 29.27 0.76
ceeeccee ¢ ¢ cee Ndom 11 2683 148
Tdom 13 31.71 1.99
Fdom 5 12.20 045
MNote: ¢ =1 person. Print date: 4.3.2017 *¢.05, **<.01, *** <001

BasetotalN=44. Groupsareindependent.

Kilpailun ja persoonallisuuden mittareiden vilisistd yhteyksistd 10ytyy selkeitd riippu-
vuuksia. Persoonallisuustyyppitasolla erityisesti ESTJ (I = 2,86) ja ISTP (I = 2,15) nou-
sevat vahvasti kilpailua konfliktitilanteessa kéyttaviksi tyypeiksi. Lisdksi kilpailun kei-
noihin taipuvaisia ovat ISTJ (I = 1,79), ENTJ (I = 1,61) ja ENTP (I = 0,00, N=5). Kil-
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pailua konfliktin kohtaamisessa puolestaan vilttavit selkeimmin ESFJ (I = 0,31), ISFJ
(I=0,36), ENFP (I1=0,40) ja ESTP (I = 0,54). Myds INFP (I = 0,72) ja ESFP (I = 0,80)

harvoin luontaisesti kohtaavat konfliktin kilpailun keinoin.

Persoonallisuuden preferensseistd selkeimmin ja tilastollisesti hyvin merkittdvésti erot-
tuu toinen konfliktipreferenssipareista, ajattelevan (T) ja tuntevan (F) preferenssipari.
Analyysi osoittaa ajattelevien kdyttdvin hyvin usein kilpailua konfliktitilanteessa (I =
2,15%#%  Fx%k < 001), kun puolestaan tunteville kilpailu on konfliktin kohtaamistilan-
teessa hyvin epiluonnollinen tapa toimia (I = 0,47*** *** < (001). Muissa preferens-
seissd erot eivit ole kovin suuria, esimerkiksi ekstraverttien (I = 1,03) ja introverttien (I
= 0,94) tulokset ovat erittdin ldhellé toisiaan, eikd taipumuksella kilpailuun siten nédyti

olevan merkitysti sen suhteen, kumpaan preferenssiin kuuluu.

Selkeitd painotuksia preferenssien yhdistelmistd 16ytyy muutama. Kognitiivisista tyy-
leistd erityisesti tosiasialliset ja tuntevat (SF) kayttévit kilpailun keinoja konfliktitilan-
teessa selkedsti harvemmin (I = 0,40**, ** < 01), kun puolestaan intuitiivisille ja ajatte-
leville (NT) kilpailu vaikuttaa olevan hyvin luonnollinen tapa kohdata konflikti (I =
3,93*, * <,05). Kognitiivisten tyylien painotuksissa voidaan ndhdi yhteys edelld esitet-
tyyn ajattelevan ja tuntevan painotuksiin, silld myds intuitiivinen ja tunteva (NF) tyyli
on melko selkedsti yhteydessé kilpailun védhidiseen kayttéon (I = 0,59) seké tosiasialli-
nen ja ajatteleva (ST) puolestaan melko usein kallistuu kdyttdméaan kilpailua konfliktiti-
lanteessa (I = 1,66). Kognitiivisten tyylien liséksi erityisesti preferenssiyhdistelma ajat-
televa ja jarjestelméllinen (TJ) kallistuu luonnostaan usein kilpailun kadyttoon konflikti-

tilanteessa (I = 2,55%**, ** < 01).

Kilpailua luonnostaan selkedsti useimmin nayttéisi siis kiyttdvén erityisesti ajattelevan
(T) preferenssin edustajat, kun taas véhiten kilpailuun taipuvaisia ovat tuntevan (F) pre-

ferenssin edustajat.

5.3 Mukautuminen ja persoonallisuus

Konfliktitilanteen kohtaamisessa mukautuminen tarkoittaa sitd, ettd omien intressien
toteutumisesta ollaan valmiita luopumaan toisen osapuolen intressien tdyttymisen kus-

tannuksella. Tétd tapaa kuvataankin hyvin yhteistyohaluiseksi mutta epdvarmaksi, eli
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kyseessé on kilpailun vastakohta. Tietylld tavalla mukautuvassa konfliktin kohtaamista-

vassa on kyse itsensd uhraamisesta toisen intressien kustannuksella.

Kokonaisuudessaan mukautumisen pistemadrit ovat jakaantuneet aiempia tasaisemmin.
Joitakin eroavaisuuksia voidaan silti erottaa persoonallisuustyypeittdin. Ristiintaulu-

koinnin mukainen frekvenssikaavio on esitetty alla.
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Kuvio 9. Mukautumisen luokiteltujen pisteiden jakautuminen persoonallisuustyypeit-
tdin. Punainen pylvés kuvaa korkeimpia 40 prosenttia pisteistd ja sininen pyl-

vis 40 prosenttia matalimmista pisteistd aineistossa.

Frekvenssikaavion perusteella analysoitu riippuvuus on kuvattu seuraavassa taulukossa
8.
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Taulukko 8. Matalan mukautumisen ja korkean mukautumisen vertailu persoonalli-

suustyyppien suhteen

Ei-tukautuminer|
SRR R
Mukauturninen
N=235 N % |
ISTJ ISFJ INFJ INTJ E 21 6000 0.93
N = 3 N = § N = 0 N = 0 | 14 4000 1.13
%= 8.57 %=17.14 %= 0.00 %= 0.00 5 23 BS5.71 1.12
|l = 0.73 | = 5.83 | = 0.00 | = 0.00 N 12 3429 0.83
cCe CCCCCC T 12 3429 047
F 23 BS.71 2.48%
J 18 5143 097
ISTP ISFP INFP INTP P 174857 1.03
N= 1 N = 1 N= 3 N= 0 IJ 9 2571 1.09
%= 2.86 %= 2.86 %= §.57 %= 0.00 P 51423 121
| = 049 | = 0.97 I = 0.00 I = 0.00 Er 12 3%29 097
’ ) ) ) EJ 9 2571 087
C C cCe
ST 9 2571 058
SF 14 4000 2.72¢
NF g 2571 219
NT 3 8.57 029
ESTP ESFP ENFP ENTP
SJ 16 4571 1.30
N = 1 N = 4 N = 5 N = 2 SP 7 20,00 0.85
%= 286 %= 1143 %= 14.29 %= 571 NP 10 2857 1.2
| = 0.32 Il = 1.94 = 1.21 | = 0.65 NJ 2 571 0.32
¢ ceee ceeee ce TJ 8§ 2286 049
TP 4 1143 043
FP 13 3714 180
FJ 10 28.57 4.86*
ESTJ ESFJ ENFJ ENTJ IN 3 857 0.73
T I T PO PO I G 41
%= 1143 %= 857 %= 2.86 %= 2.86 ES 12 3499 0497
| = 0.65 | = 2.91 | = 0.00 | = 0.32 ' '
Sdom 14 4000 1.36
ceec cee ¢ ¢ Ndom 7 2000 068
Tdom 6 17.14 049
Fdom § 2286 3.89
Note: ¢ =1 person. Print date: 4.3.2017 *<.05, ** <01, 00
BasetotalN= 34, Groups areindependent.

Mukautumisen ja persoonallisuustyypin vilisistd yhteyksistd voidaan néhda, ettd ainoas-
taan kaksi tyyppid, ISFJ (I = 5,83) ja ESFJ (I =2,91) ovat erityisen vahvasti latautuneita
mukautumisen tavan yleisen kdyton suhteen. Lisdksi hieman heikommin yhteydessd
mukautumisen luontaisempaan kéytt6on ovat ESFP (I = 1,94) ja ENFP (I = 1,21). Use-

ampi tyyppi puolestaan painottuu selkedsti mukautumista vélttdviksi. Harvoin mukau-
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tumista kayttivid tyyppejd ovat ESTP (I = 0,32), ENTJ (I = 0,32), ISTP (I = 0,49),
ENTP (I=0,65), ESTJ (I=0,65) sekd ISTJ (I1=0,73).

Persoonallisuuden preferenssipareista muut paitsi ajatteleva (T) ja tunteva (F) -pari eivit
ole juurikaan painottuneet kumpaankaan suuntaan. Ajattelevan ja tuntevan ero on sitd
vastoin hyvinkin selked. Siind missé tuntevilla on luontaisesti vahva taipumus kallistua
mukautumisen kohtaamistapaan konfliktitilanteessa (I = 2,48**, ** < 01) ajattelevat

harvoin ovat mukautuvia konfliktin kohdatessaan (I = 0,47**, ** < 01).

My0s kognitiivisissa tyyleissd 10ytyi painotuksia. Erityisesti tosiasialliset tuntevat (SF)
luontaisesti kéyttavit usein mukautumista konfliktin kohtaamistapana (I = 2,72*, * <
,05). Selkedsti vdhdn mukautumista puolestaan kdyttda intuitiiviset ajattelevat (NT, I =
0,29*, * < ,05). Liséksi preferenssien yhdistelmistd 16ytyy selkeitd painotuksia myds
konfliktipreferenssiparien yhdistelmisti. Niistd yhdistelmisté erityisen harvoin konflik-
tin kohdatessaan mukautumisen tapaan kallistuu ajattelevan ja jérjestelméillisen (TJ)
yhdistelmé persoonallisuustyypissa (I = 0,49*, * < 05). Luonnollinen konfliktin koh-
taamistapa mukautuminen on tuntevan ja jéarjestelméllisen (FJ) yhdistelmaélle (I = 4,86%,
*<,095).

Tédmin tilaston valossa voidaan ndhdi, ettd erityisesti mukautumiseen taipuvaiset ovat
useimmiten tuntevia F -tyyppejd ja vastaavasti harvoin mukautumista kayttivit ajattele-
vat T -tyypit. Yhteys on selked myos tarkastellessa preferenssien yhdistelmien paino-

tuksia.

5.4 Viilttely ja persoonallisuus

Vilttelylld tarkoitetaan TKI -mallissa konfliktitilanteen kohtaamista epdvarmasti ja yh-
teistyohaluttomasti. Télloin ei omilla eikd toisen osapuolen intressien tdyttymiselld ole
juuri merkitystd. Viltteleva ei konfliktin kohdatessaan siten asetu oikeastaan kummalle-
kaan puolelle, ei omalle eiki toisen osapuolen. Nimensd mukaisesti konfliktia yritetdén
viltelld ja siirtdd hamaan tulevaisuuteen, jotta sen varsinaiselta kohtaamiselta valtyttdi-

siin juuri silld hetkella.
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Kuten mukautumisen, myos vélttelyn pisteet kokonaisuudessaan ovat jakaantuneet mel-
ko tasaisesti, mutta luonnollisesti joitakin eroja persoonallisuustyyppien vililla voidaan
ndhdi. Alla havainnollistava frekvenssikaavio.
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Kuvio 10. Vilttelyn luokiteltujen pisteiden jakautuminen persoonallisuustyypeittéin.
Punainen pylvés kuvaa korkeimpia 40 prosenttia pisteisté ja sininen pylvis 40

prosenttia matalimmista pisteistd aineistossa.

Kaavion perusteella tuotettu riippuvuuden analyysi tuotti seuraavanlaisen tuloksen.
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Taulukko 9. Matalan vilttelyn ja korkean vilttelyn vertailu persoonallisuustyyppien

suhteen
El-Valttely
CRAVRS A
Vilttely
N=42 N % |
ISTJ ISFJ INFJ INTJ E 24 5714 0.79
He 3 Ne Ne 0 Ne [ 18 42.86 154
%= 476 %= 14.29 %= 0.00 %= 2.38 5 28 B6.67 1.10
I = 0.34 | = 3.07 = 0.00 | = 0.51 N 14 3333 084
¢ ceccce ¢ T 18 4286 0.77
F 24 5714 1.29
J 20 4762 0.82
ISTP ISFP INFP INTP O éa e e
N = 2 N = 2 N = 5 N = 0 IJ 9 2143 092
%= 4.76 %= 4.76 %= 11.90 %= 0.00 P 3 2143 461
| = 2.05 | = 0.00 | = 0.00 I = 0.00 EP 13 3095 083
' : : - EJ 11 2619 0.75
ee ¢e cecee
ST 13 3095 0.39
SF 15 3571 140
NF 9 2143 1.15
NT 5 11.90 057
ESTP ESFP ENFP ENTP
SJ 17 4048 0.92
N= 4 N= 3 N= 4 N= 2 SP 11 26.19 161
%= 9.52 %= 7.14 %= 952 %= 4.76 NP 11 2619 1.02
| = 2.05 I = 0.77 | = 0.59 | = 0.68 NJ 3 7.14 051
ceee cee ceee ce TJ 10 23.81 0.60
TP 8§ 19.05 1.17
FP 14 33.33 1.30
FJ 10 2381 1.28
ESTJ ESFJ ENFJ ENTJ N 6 1429 205
_ _ _ _ EN § 19.05 0.59
N= 5 N=" 4 N=" 0 N= 2 IS 12 2857 137
%= 11.90 %= 952 %= 0.00 %= 4.76 ES {6 3310 095
| = 0.85 | = 0.82 I = 0.00 | = 0.68 : :
Sdom 15 3571 1.10
ceeee ceee ¢ Ndom 7 16.67 060
Tdom 9 2143 084
Fdom 11 26.19 1.88
Mote: ¢ =1 person. Print date: 4.3.2017 *¢.05, ** <01, 00

BasetotalN=43. Groupsareindependent.

Mukautumisen kaltaisesti, my0s vélttelyn kohdalla 16ytyy runsaasti sellaisia persoonal-
lisuustyyppejé, joille vélttely on harvinainen konfliktin kohtaamistapa ja vain muutama
persoonallisuustyyppi, joille vélttely on luontaista. Vilttelyd usein konfliktitilanteessa
kayttavid persoonallisuustyyppejd on erityisesti ISFJ (I = 3,07), ISTP (I = 2,05) sekd
ESTP (I = 2,05). Myos ISFP :114 on luontaisesti taipumusta vélttelyyn konfliktitilanteis-
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sa (I =0,00, N =5). Vihin vilttelyd konfliktin kohtaamisen keinona kayttéd persoonal-
lisuustyypeistd erityisesti ISTJ (I = 0,34), INTJ (I = 0,51), ENFP (I = 0,59), ENTP (I =
0,68) sekd ENTJ (I = 0,68). Liséksi melko harvoin vélttelyd konfliktitilanteessa kayttaa
ESFP (I1=0,77), ESFJ (I1=0,82) ja ESTJ (I1=0,85).

Persoonallisuuden preferenssipareista vilttely -faktorin kohdalla vdhdn selkeimmalla
erolla muista erottuu energian suuntaamisen preferenssipari ekstravertti (E) ja introvertti
(I) sekd hieman myds péadtoksenteon preferenssipari ajatteleva (T) ja tunteva (F). Ekst-
ravertille (I = 0,79) ja ajattelevalle (I = 0,77) vilttely on harvinaisempaa konfliktitilan-
teessa, kun taas introvertti (I = 1,54) ja tunteva (I = 1,29) kallistuvat hieman herkemmin

vélttelyyn konfliktitilanteessa.

Preferenssien yhdistelmistd vélttelyn ja persoonallisuuden yhteys on selked vain muu-
tamassa tapauksessa. Erityisesti vélttely ndyttéisi olevan luonnollinen tapa kohdata kon-
flikti tyypeilld, joilla on preferenssiyhdistelma introvertti ja spontaani (IP, [ =4,61%, * <
,05), jonka liséksi my0s pari introvertti ja intuitiivinen (IN, I = 2,05) néyttid olevan yh-
teydessd vilttelyn kdyttoon konfliktissa. Vahiten vilttelyyn niyttdisi pareista olevan

taipuvainen intuitiivinen ja jarjestelméllinen (NJ, I = 0,51) persoonallisuustyyppi.

Vilttelyn kohdalla ei ole aivan selkedd yhteyttd tietyn tai tiettyjen persoonallisuuden
mittareiden suhteen. Taulukkoa tulkitessa voidaan kuitenkin huomata, ettd ekstravertit
luontaisesti kayttdvit harvemmin vélttelyd konfliktin kohtaamisen keinona kuin intro-
vertit. Jonkinlainen yhteys siis energian suuntautumisen preferenssiparilla ekstravertti

(E) ja introvertti (I) saattaisi olla vélttelyyn konfliktitilanteen kohtaamistapana.

5.5 Kompromissi ja persoonallisuus

Konfliktin kohtaamistavoista niin sanotusti neutraalein on kompromissi. Kompromissin
saavuttamiseksi tarvitaan sekd médritietoisuutta ettd yhteistyohalukkuutta, mutta ei ai-
van yhtd vahvasti, kuin yhteisty0ssd. Konfliktitilanteen kohtaamisessa kompromissilla
tarkoitetaan tilannetta, jossa omista intresseistd ollaan tiettyyn pisteeseen asti jousta-
maan toisen osapuolen intressien saavuttamiseksi kuitenkin tavoitellen kummankin osa-
puolen intressien osittaista tdyttymistd. Ndin ollen kummankin osapuolen tulee uhrata

jotakin, jotta kompromissi olisi mahdollinen.
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Kompromissin pisteiden jakaantuminen on téssd aineistossa kaikkein tasaisinta. Eroja
korkeimmissa ja matalimmissa pisteissd on verrattain vihdn. Alla oleva frekvenssitau-

lukko havainnollistaa asiaa.
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Kuvio 11. Kompromissin luokiteltujen pisteiden jakautuminen persoonallisuustyypeit-
tdin. Punainen pylvés kuvaa korkeimpia 40 prosenttia pisteistd ja sininen pyl-

vis 40 prosenttia matalimmista pisteistd aineistossa.

Edellisen taulukon perusteella tehtiin riippuvuuden analyysi, jonka tulos on esitetty seu-
raavassa taulukossa 10.
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Taulukko 10. Matalan vilttelyn ja korkean vilttelyn vertailu persoonallisuustyyppien

suhteen
Ei-Kompromissi
caaY Ry sl
Kompromissi
N =40 N % |
ISTJ ISFJ INFJ INTJ E 28 70.00 1.17
N= 2 N 3 e o e 3 | 12 30.00 0.75
%= 5.00 %= 7.50 %= 0.00 %= 5.00 5 26 65.00 1.04
| = 0.537 | = 0.68 | = 0.00 | = 2.25 N 14  35.00 0.93
¢ ccc ¢ T 20 5000 1.02
F 20 50.00 0.98
J 22 5500 1.08
ISTP ISFP INFP INTP P18 45.00 0.92
N = 1 N = 1 N = 2 N = 1 I 7 17.50 0.66
%= 250 %= 250 %= 5.00 %= 250 IP 5 1250 094
| = 0.56 = 1.12 | = 0.75 | = 0.00 EP 13 3250 091
: : : : EJ 15 3750 1.53
¢ ¢ ce ¢
ST 14 3500 1.12
SF 12 30,00 0.96
NF § 20.00 1.00
NT 6 1500 0.84
ESTP ESFP ENFP ENTP
5J 17 4250 1.01
N= 3 N= 4 N= § N= 1 5P 9 2250 1.12
%= 7.50 %= 10.00 %=12.50 %= 250 NP 9 2250 0.78
= 1.12 I = 1.50 | = 0.94 | = 0.28 hJ 5 1250 141
cee ceee ceeee ¢ TJ 14 35.00 1.21
TP 6 1500 0.75
FP 12 3000 1.04
FJ g8 20.00 0.90
ESTJ ESFJ ENFJ ENTJ N 5 1250 141
_ B _ _ EN 9 2250 0.78
N=_ & N= 4 N=" 1 N= 2 IS 7 17.50 056
%= 20.00 %= 10.00 %= 2.50 %= S.UU ES 19 4? 50 ] 53
| = 3.00 | = 0.90 | = 0.00 | = 0.75 ' ’
Sdom 12 30.00 0.79
ceeeeeee ceee ¢ (ol Ndorn 5 2000 082
Tdom 12 30.00 1.69
Fdom g 20.00 1.00
Note: ¢ =1 person. Print date: 4.3.2017 * <05, **<.01,*** <001
Basetotal N=45. Groupsareindependent.

Kompromissi -faktorin ja persoonallisuuden vilisistd yhteyksistd 16ytyy téssd aineistos-

sa heikoiten riippuvuuksia. Joitakin huomioita voidaan kuitenkin nostaa esille.

Persoonallisuustyypeistd nousee esiin muutama tyyppi sekéd korkeimpien pisteiden ettd
matalimpien pisteiden yhteyksistd. Eniten kompromissiin taipuvaisia ovat ESTJ (I =
3,00), INTJ (I = 2,25) sekéd hieman heikommalla painotuksella ESFP (I = 1,50). Harvoin
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kompromissia luontaisesti kayttévid tyyppejd puolestaan ovat ENTP (I = 0,28), ISTJ (I
=0,37) sekd ISTP (I =0,56).

Persoonallisuuden preferenssien tai niiden yhdistelmien tasolla suhteessa kompromis-
siin yhteyttd on vaikea suoraviivaisesti tulkita. Selkeitd yhteyksii tietyn preferenssin tai
yhdistelmén ja kompromissin vilille on vaikea havaita ja tulokset ovatkin taltd osin hei-
kosti arvioitavissa. Taulukkoa tarkastellessa kuitenkin voi huomata, ettd esimerkiksi
jérjestelmadllisen preferenssi J :n arvo nousee useimmissa preferenssien yhdistelmissé yli
luvun 1. Téma tarkoittaisi sitd, ettd jérjestelmélliset saattaisivat hieman muita useammin
kayttad kompromissia konfliktin kohtaamisen keinona. Luotettavampi tulkinta tosin

vaatisi selkedmpéd yhteyttd ndiden kahden valilla.
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6. JOHTOPAATOKSET

Tédmin tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, onko persoonallisuudella vaikutusta kon-
fliktitilanteen kohtaamisessa. Lisdksi tutkittiin tdmén vaikutusyhteyden luonnetta sekd
sitd, ovatko joidenkin tiettyjen persoonallisuustyyppien, preferenssien tai preferenssien
yhdistelmien vaikutukset vahvemmat tai heikommat tiettyihin konfliktin kohtaamista-

poihin.

Aihetta ei ole juuri tutkittu aiemmin, mutta persoonallisuuden vaikutusta konfliktin syn-
tymiseen on tarkasteltu alan kirjallisuudessa. Onkin havaittu, ettd erityisesti T ja F sekd
J ja P -preferenssien erot usein aiheuttavat erimielisyyksia ja konflikteja ihmisten vilille
(kts. esim. VanSant 2003; Eilerman 2006). Ndistd erityisesti T ja F -preferenssit nousi-

vat esille myos tdssé tutkimuksessa.

6.1 Tutkimuksen tulosten yhteenveto

Tutkimuksessa persoonallisuuden yhteyttd konfliktin kohtaamiseen tutkittiin Myers-
Briggs —tyyppi-indikaattorin sekd viiden konfliktifaktorin avulla. Faktoreina kdytettiin
Thomas-Kilmann —konfliktimallin viittd konfliktin kohtaamisen tapaa. Yhteistyo tar-
koittaa pyrkimystd 16ytdd molemmille sopiva ratkaisu niin, ettei kummankaan tarvitsisi
joustaa intressiensd suhteen. Kilpailu puolestaan kuvaa sananmukaisesti vahvaa oman
edun tavoittelua konfliktitilanteessa. Pdinvastoin kuin kilpailussa, mukautumisessa on
kyse sopeutumisesta toisen osapuolen intressien toteuttamiseksi oman edun ja intressien
kustannuksella. Vilttely puolestaan tarkoittaa konfliktin varsinaisen kohtaamisen lyk-
kddmistd hamaan tulevaisuuteen kisittelemattd sitd millddn tavalla konfliktin syntyessa.
Kompromissi sijoittuu ikédn kuin edellisten neljdn tavan risteyskohtaan. Télloin omista
intresseistd pidetdédn kiinni, mutta niistd ollaan valmiita myds joustamaan, jolloin kum-
pikin osapuoli saisi ratkaisussa osittain tahtonsa 1dpi luopuen joistakin alkuperdisistd

toiveistaan.

Persoonallisuuden ja konfliktien kohtaamisen yhteyksié 16ytyi tutkimuksessa ldhes kai-
kissa faktoreissa melko selkeésti. Yhteistyohon vaikuttaa eniten preferenssit tosiasialli-
nen (S) ja intuitiivinen (N). Néiden preferenssien vaikutus kuitenkin korostuu entises-

tadn, kun tarkastellaan niiden sekd preferenssien jérjestelméllinen (J) ja spontaani (P)
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yhdistelmid. S -preferenssin tyypit eivét tutkimuksen mukaan kohtaa konfliktia luontai-
sesti yhteistyon keinoin ja erityisen harvoin siind tapauksessa, ettd persoonallisuustyyp-
pi sisdltdd yhdistelmidn SP. Vastaavasti N -preferenssi ndyttdd kohtaavan konfliktin
usein yhteistyotd kdyttden ja preferenssiyhdistelmad NJ oli selkedsti yhteydesséd yhteis-
tyon luontaiseen kayttoon konfliktitilanteissa. Luontaisuus voisi selittyd N -
preferenssille tyypillisen avoimuuden sekd uusien toimintatapojen kokeilunhalun ja J -
preferenssin mahdollisimman nopean péétoksenteon seké héirididen vélttdmisen yhdis-
telméstd. Nailld perusteilla esimerkiksi kun NJ pyrkii saamaan annetut tehtavét ohjeiden
mukaisesti valmiiksi ja se voitaisiin toteuttaa uudella luovalla ratkaisulla, jolloin yhteis-

tyd on sopiva tapa kohdata erimielisyystilanne.

Erityisesti kilpailun ja mukautumisen faktoreissa preferenssipari ajatteleva (T) ja tunte-
va (F) sekd kognitiiviset tyylit vaikuttivat tutkimuksen mukaan konfliktitilanteen koh-
taamisessa. Ajattelevat kédyttdvat hyvin usein konfliktitilanteessa kilpailua ja intuitiiviset
ajattelevat (NT) erityisesti ovat konfliktitilanteessa kilpailijoita. Sitd vastoin mukautu-
mista edelld mainitut kédyttdvdt hyvin harvoin. Vastaavasti tunteville ja kognitiivisista
tyyleisti tosiasiallisille tunteville (SF) mukautuminen on selkeésti luontainen tapa koh-
data konflikti, ja kilpailu puolestaan hyvin harvinainen konfliktin kohtaamistapa. Prefe-
renssien ja kognitiivisten tyylien kuvausten perusteella on hyvin uskottavaa, ettd tutki-
muksen mukaiset painotukset faktoreille ovat oikeat. Ajattelevat ovat usein loogisia,
analyyttisia ja pédatoksenteossa vaikutus muihin ei ole niinkddn tirkedd. Kognitiivista
tyylid NT puolestaan kuvaillaan loogiseksi ja kekselidéksi, joka soveltaa mielelldén teo-
riaa uusien tapojen kokeiluun. Kilpailussa tillaiset ominaisuudet ovat usein esilld. Tun-
teville sekd SF -tyylisille puolestaan harmonia ja toisten tunteiden huomioiminen on
erityisen tirkedd. Vahvimmillaan F -preferenssi saattaa johtaa haluun miellyttdd muita,

mika selkedsti on linjassa mukautumisen faktorin kanssa.

Vilttely-faktorissa preferenssien erot eivét olleet aivan niin selkeét kuin edellisissé fak-
toreissa. Nayttdd kuitenkin siltd, ettd introvertit (I) ja tuntevat (F) taipuisivat useammin
vilttelyn tapaan kuin ekstravertit (E) ja ajattelevat (T). Erityisen luontainen tapa vilttely
kuitenkin néyttiisi olevan preferenssiyhdistelmé IP :n siséltidvissd persoonallisuustyy-
peissd. Introvertti tyypillisesti viihtyy yksin ja sosiaalisen kanssakdymisen tilanteet vie-
vét haneltd voimia. My0s tapa ajatella ja késitelld ongelmat ensin itsekseen ja vasta sit-
ten johtopditdsten tuominen julki on introvertille luonteenomaista. Spontaani puoles-

taan kokee, ettd aikaa on aina ja asioista pitdd tietdd kaikki mahdollinen ennen paatok-
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sentekoa. Pdédtoksenteko onkin P -preferenssille hidasta ja hankalaa. Yhdistelmané IP on

ldhelld sellaisia luontaisia konfliktin kohtaamisen tapoja, jotka liittyvit valttelyyn.

Heikoiten yhteyksid persoonallisuuden ja konfliktin kohtaamisen vilille 16ytyi komp-
romissi-faktorissa. Suurimmat painotukset sekd kompromissin kiyttéjissd ettd kompro-
missia vilttdvissd 10ytyi persoonallisuustyypeistd. Kompromissin kayttéjid tutkimuksen
mukaan ovat erityisesti ESTJ ja INTJ. ESTJ :lle on tyypillistd toimia organisaattorina,
joka varmistaa asioiden tasaisen ja tehokkaan etenemisen, mika saattaisi olla yksi omi-
naisuus tukemaan kompromissihakuisuutta. INTJ puolestaan kokee seki haasteet ja ke-
hittymisen ettd muiden ymmaértamisen ja kokonaiskuvan ymmartdmisen tehtivin ratkai-
sussa tdrkednd. Nama piirteet voisivat olla tdmén tyypin kohdalla kompromissiin taipu-
vaisuuden taustalla. Harvoin kompromissia tutkimuksen mukaan kéyttivét etenkin
ENTP ja ISTJ. ENTP :n keskittyminen saavutuksiin sekd vahva itseohjautuvuuden tarve
saattavat ajaa hintd muihin konfliktin kohtaamisen keinoihin, kuin kompromissiin. ISTJ
:lle kompromissi voi olla luonteen vastainen erityisesti siksi, koska hin on usein skepti-
nen uudenlaisille toimintatavoille, jonka lisdksi hdn on hyvin vastuuntuntoinen. Voi

olla, ettd ISTJ :1le olisi ndin ollen vaikeaa tyytyd kompromissiin.

Témin tutkimuksen tulosten perusteella on vaikeaa suoraan todeta yksiselitteistd tai
suoraviivaista yhteytté tiettyjen persoonallisuuden mittareiden ja konfliktin kohtaamisen
tapojen vililld. Vaikka esimerkiksi kognitiivisten tyylien sekd T ja F -preferenssien voi-
tiin ndhdd vaikuttavan vahvasti kilpailun ja mukautumisen faktoreille, muiden kolmen
osalta yhteys ei ollut aivan niin selkeéd. Tutkimuksen tuloksista voidaan kuitenkin vetii
joitakin melko varovaisia johtopddtoksid. Aihe kaipaakin vield lisdtutkimusta, jotta yh-

teyden luonteesta voidaan antaa tieteellisesti merkittdvimpié yleistyksia.

Persoonallisuuden ja konfliktien kohtaamistapojen yhteydestd on kuitenkin hyvé olla
tietoinen, silld sen avulla voidaan pééstd helpommin ja tehokkaammin konfliktin ratkai-
suun. Lisdksi omien konfliktin kohtaamistapojen luontaiset taipumukset on hyvé tunnis-
taa, jotta itse pystyisi kehittimain itsedén konfliktitilanteiden kohtaajana vahvistamalla
vihemmaén luontaisia kohtaamisen tapoja. Tunnistaminen auttaa myds luomaan konflik-
tissa hieman rauhallisemman ilmapiirin, silld omaan ja toisen kayttdytymiseen ja tuntei-

siin on helpompi suhtautua.
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6.2 Tutkimuksen rajoitukset

Tutkimuksen tuloksia tulkittaessa tulee aina ottaa huomioon myds tutkimuksen rajoituk-
set. Ensinnékin aineisto on keritty itsearviointien perusteella, miki tdsséd tutkimuksessa
saattaa johtaa védristyneisiin tuloksiin. Omaa itsed arvioidessa objektiivisuus helposti
kérsii, kun kysymyksiin vastataan oman mielikuvan mukaan tai totuutta véiristellen.
Saattaa myds olla, ettd vastaajan itsetuntemus ei joissakin asioissa ole kovin hyvi, jol-
loin vastaukseksi saatetaan antaa jotakin tdysin totuudesta poikkeavaa. Vastaamista
saattaa hankaloittaa myo0s se, ettd eri ithmiset voivat ymmartdd kysymykset aivan eri
tavoin. Kyselytutkimuksen haasteena onkin juuri kysymysten vaidrinymmaértdmisen
mahdollisuus, mikd korostuu kyselylomakkeella kerdtyssd aineistossa etenkin silloin,
jos tutkija itse ei ole paikalla eikd néin ollen vastaaja pysty pyytdmaién tarkennusta ky-

symykseen.

Toiseksi, myds vastausvaihtoehtojen médrd saattaa vaikuttaa tulokseen. Kummassakin
kyselyssd vastausvaihtoehtoina oli kaksi viittdma4, joista toinen tuli valita. Voidaan
pohtia, olisiko useampi vaihtoehto tai laajempi asteikko vastauksissa vastaajalle hel-
pompi tapa arvioida itsedén. Tdémén tutkimuksen aineistossa vaihtoehtojen vihyys eten-
kin TKI -kyselyssd nékyy siind, ettd dadripdiden painotukset ovat melko vidhdisié ja vas-

tausten antamat pisteet ovat ndin ollen jakaantuneet verrattain tasaisesti

Edellisten liséksi on huomioitava my0s otoksen koon vaikutus tutkimukseen. Aineiston
koko oli lopulta melko pieni, miké johti myds siihen, ettd myodskddn persoonallisuus-
tyyppien jakauma ei ollut kovin tasainen. Myds TKI -kyselyn tason arvioiminen oli tis-

td syystd hankalaa.

6.3 Jatkotutkimuspohdintaa

Edelld esitetyistéd rajoituksista johtuen jatkotutkimuksia persoonallisuuden ja konfliktin
kohtaamisen yhteydesté olisi syytd tehdd. Ensinndkin olisi hyvé saada laajempi otosko-
ko niin kokonaisvastausten osalta, kuin persoonallisuustyyppienkin osalta. Toki suu-
rempi vastaajajoukko automaattisesti laajentaa myds persoonallisuustyyppien esiinty-

vyyttd otoksessa, mutta olisi hyvi huolehtia kaikkien tyyppien mahdollisimman hyvésti
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edustuksesta vastauksissa. Niin voitaisiin 10ytdd vahvempia yhteyksid persoonallisuu-

den ja konfliktin kohtaamisen valilta.

Tulevaisuuden tutkimusten kannalta olisi erityisen tirkedd analysoida ja kehittdd edel-
leen TKI -kyselyd. Testin luotettavuutta ja reliaabeliutta tulisi nostaa esimerkiksi lisda-
mélld kysymyksid sekd kayttdmalld apuna esimerkiksi faktorianalyysid sen varmistami-

sessa, ettd kysymykset mittaavat oikeita asioita.

Jatkotutkimuksissa voisi myds pohtia kvalitatiivisten tutkimusmenetelmien liittamisti
kvantitatiivisen tutkimuksen rinnalle. Néité tavoista voisi olla erityisesti hyotya konflik-
tin kohtaamistapojen arvioinnissa. Esimerkiksi haastattelu tai erilaisten tilanteiden ha-
vainnointi voisivat olla hyvid vaihtoehtoja kvalitatiivisiksi tutkimustavoiksi. Haastatte-
lun avulla erilaisten konfliktitilanteiden pohtiminen keskustelun kautta saattaisi antaa
realistisemman kuvan henkilon kéytoksestd konfliktitilanteessa kuin pelkkd paperinen
kysely. Haastattelu voitaisiin toteuttaa yksindén tai esimerkiksi paperisen kyselylomak-
keen tdyton jilkeen ja télloin voitaisiin myds keskustella tuloksista. Havainnointia puo-
lestaan voisi kdyttdd hyviksi esimerkiksi tarkkailemalla konfliktiherkdssd ymparistossd
tai tilanteessa henkildiden kéyttdytymistd ja etsimdlld yhteyttd TKI :n teoriassa esitet-

tyihin konfliktin kohtaamisen tapoihin.
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LITTEET

Liite 1. Persoonallisuustyyppien kuvaukset (The Myers Briggs Foundation)

ISTJ on tyypillisesti hiljainen, vakava, kdytdnnéllinen, realistinen, vastuuntuntoinen ja
tosiasiallinen. ISTJ uskoo yleensd menestyksen seuraavan perusteellista ja luotettavaa
tyoskentelytapaa. Looginen ajattelu ja méérdtietoinen tydskentely sen mukaan on ISTJ:
lle tyyppillistd. Tyypin edustajat nauttivat jarjestyksestd, selkeydestd ja jirjestelmalli-
syydestd tekemisessdin kaikilla elaménsa osa alueilla. ISTJ arvostaa perinteitd ja lojaa-

lisuutta.

ISFJ :lle tyypillisid piirteitd ovat hiljaisuus, ystavéllisyys, vastuuntuntoisuus ja tunnolli-
suus. Velvollisuuksiaan ISFJ hoitaa sitoutuneesti ja tasaisen varmasti. Tyypin edustajat
ovat usein myds perusteellisia, huolellisia ja tarkkoja. Etenkin itselleen tdrkeitd ihmisid
hén kohtelee lojaalisti, huomaavaisesti ja huolehtien heidén tunteistaan. Hin myos
huomaa ja muistaa paljon yksityiskohtaisiakin asioita ithmisistd, joista he vilittdvat. Li-
saksi ISFJ :lle on tirkedd luoda itselleen harmoninen ymparisto, jossa on selked jarjes-

tys, sekd kotonaan ettd tyopaikalla.

INFJ etsii ideoiden ja suhteiden yhteyksii ja tarkoitusperid. Han pyrkii ymmértimaan,
mikd ihmisid motivoi sekd haluaa oppia tuntemaan heitd pintaa syvemmin. Tyypin
edustajat ovat vastuuntuntoisia ja sitoutuneita tyOpaikkansa arvoihin. INFJ :lle on tyy-
pillistd kehittdd selked visio siitd, kuinka palvella parhaiten yhteisen hyvin puolesta.

INFJ on my®s jérjestelméllinen ja paittivdinen tuodessaan visionsa esille kiytannossa.

INTJ —tyypin edustajat ovat usein omaperiisid ideoijia, jotka implementoivat ideoitaan
ja pyrkivét saavuttamaan tavoitteitaan suurella innolla. He 16ytavét vaivattomasti ul-
koisten tapahtumien yhteyksid ja kehittavét pitkélle vietyjd selittdvid ndkokulmia asiois-
ta. Kun INTJ on sitoutunut tehtéviéin, hin organisoi ja vie tehtidvin loppuun. INTJ :lle
tyypillisid piirteitd ovat skeptisyys ja itsendisyys, minkd lisdksi he odottavat korkeaa

kompetenssia ja suorituskykyé sekd itseltddn ettd muilta.

ISTP —tyypille on ominaista sietdd ja joustaa paljonkin. Tyypin edustajat usein tarkkai-
levat tilannetta ja huomatessaan ongelman, he tarttuvat sithen nopeasti ja pyrkivit 16y-
tdmédn toimivan ratkaisun. ISTP analysoi asioiden toimintaa ja on taitava l0ytdméén

padkohdat suurestakin méardstd dataa, minkd myotd hdn on myos hyvéd paikantamaan
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ongelmia. ISTP :td kiinnostaa syy-seuraussuhteet seké faktojen looginen organisointi ja
hén arvostaa tehokkuutta.

ISFP —tyypit ovat usein hiljaisia, ystdvéllisid, herkkid ja hyvéntahtoisia. He nauttivat
nykyhetkesti ja heitd ympéroivastd elaméstd. ISFP :lle oman tilan ja oman tydskentely-
aikataulun siilyttdminen on tirkedd. Tyypin edustajat ovat lojaaleja ja sitoutuneita sekd
arvoillensa ettd heille tirkeille ihmisille. He eivét pidd konfliktitilanteista ja erimieli-
syyksistd, eivitkd siten mydskddn voimakkaasti tuo esille omia mielipiteitdén tai arvo-

jaan.

INFP :td kuvataan idealistiseksi ja lojaaliksi arvoilleen ja heille 14heisille ihmisille.
Tyypin edustajille on tirkedd eldd arvojensa mukaista eldmad myos ulkoisesti. INFP :lle
tyypillisid ominaisuuksia ovat uteliaisuus, mahdollisuuksien hahmotuskyky sekd kyky
toimia ideoiden kéyttdonoton innoittajana. Hdn myos pyrkii ymmairtdméén ihmisié ja
auttamaan heitd kdyttdmédn potentiaaliaan. INFP :t ovat mukautuvia, joustavia ja hy-

viksyvid arvojensa rajoissa.

INTP —tyypit pyrkivit 10ytdméén loogisen selityksen heitd kiinnostaville asioille. He
ovat kiinnostuneempia teoreettisista ja abstrakteista ideoista kuin sosiaalisesta kanssa-
kdymisestd. INTP —tyypin edustajat ovatkin usein hiljaisia, hillittyjd, joustavia ja mu-
kautuvia. Heilld on kyky pureutua heitd kiinnostaviin asioihin erityisen tarkasti ja syvél-

lisesti. Lisdksi he ovat usein skeptisid, joskus kriittisidkin, mutta aina analyyttisia.

ESTP —tyypin edustajat ovat joustavia ja suvaitsevaisia sekéd turvautuvat usein kéytan-
nonldheiseen ja ratkaisukeskeiseen ndkokulmaan. He kokevat teoriat ja késitteelliset
selitykset pitkéstyttdvind ja oppivat parhaiten itse tekemilld. He suosivatkin tarmokasta
toimintaa ongelmanratkaisussa. ESTP :lle on tyypillistd keskittyd nykyhetkeen, olla
spontaani ja nauttia jokaisesta hetkesté, jona voi toimia aktiivisesti muiden kanssa. Tyy-

pin edustajat nauttivat materiaalisesta mukavuudesta ja tyylikkyydesta.

ESFP on tyypillisesti seurallinen, ulospdinsuuntautunut, ystivillinen ja suvaitseva.
Tyypin edustajat ovat eldminiloisia ja he rakastavat paitsi eldmdd, myds ihmisid ja ma-
teriaalisia mukavuuksia. ESFP —tyypin edustajat nauttivat muiden kanssa tydskentelysti
ja yhdessé tulosten saavuttamisesta. He oppivatkin parhaiten kokeilemalla uusia asioita
yhdessd muiden kanssa. He tuovat ty6honsd realistisen, jirkevdn ndakdkulman, mutta

pitdvdt huolen siitd, ettd tyOssd pysyy hauskuus. ESFP :lle tyypillisid ominaisuuksia
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ovat joustavuus, spontaanius ja nopea sopeutumiskyky sekd tavatessaan uusia ihmisid

ettd joutuessaan uuteen ympéaristoon.

ENFP :lle on tyypillistd ndhdé eldmé tdynnd mahdollisuuksia ja hdn onkin mielikuvi-
tuksellinen ja ldmpimén innostunut persoona. Hin hahmottaa helposti yhteyksid erilais-
ten tapahtumien ja informaation viilli. ENFP toimii itsevarmasti havaitsemiensa kéyt-
taytymismallien tai -tapojen mukaan. Tyypin edustajat hakevat hyviksyntdd ja vahvis-
tusta muilta ja antavat myds itse helposti tunnustusta ja tukea toisille. ENFP -tyypit ovat
spontaaneja ja joustavia. Liséksi he luottavat usein improvisaatiokykyynsé ja verbaali-

sen ilmaisun taitoihinsa.

ENTP -tyypit ovat vikkelid, kekseliditd, kannustavia, valppaita ja avoimia ilmaisemaan
mielipiteensd. He ovat neuvokkaita uusien ja haastavien ongelmien ratkaisemisessa,
silld he ovat taitavia tuottamaan teoreettisia mahdollisuuksia ja analysoimaan niitd stra-
tegisesti. ENTP :t ovat myo0s taitavia lukemaan muita ihmisid. Rutiinit pitkdstyttévit
heitéd ja he harvoin tekevitkdén samaa asiaa useampaa kertaa samalla tavalla. ENTP :t
ovatkin taipuvaisia kiinnostumaan alati uusista asioista ja kdéntdmaan huomionsa vaih-

televan mielenkiintonsa mukaan.

ESTJ :t ovat kéytdnndllisid, tosiasiallisia, realistisia, pddttdvaisid ja ripeitd siirtimiin
paitokset kiytantoon. He organisoivat mielellddn projekteja ja ihmisié, jotta asiat saa-
daan tehtyd mahdollisimman tehokkaalla tavalla. ESTJ -tyypeille on luontaista hoitaa
rutiineja ja heilld on usein selked ajatus loogisista toimintatavoista, joita he systemaatti-
sesti seuraavat ja haluavat myos muiden tekevin samoin. ESTJ :t my0s toteuttavat voi-

makastahtoisesti suunnitelmiaan.

ESFJ -tyypin edustajat ovat tyypillisesti limminsydémisid, tunnollisia ja yhteisty6halui-
sia. He haluavat harmonisen ympériston ja ndkevit myds péaéttiviisesti vaivaa harmoni-
an saavuttamiseksi. ESFJ :t tydskentelevdt mielellddn yhdessd muiden kanssa tehtdvin
valmiiksi saattamiseksi laadukkaasti ja ajallaan. He ovat myds lojaaleja ja vievit myos
pienemmait tehtdvét loppuun asti. ESFJ :t tunnistavat muiden tarpeita arjessa ja pyrkivit
auttamaan ndiden tarpeiden saavuttamisessa. He haluavat arvostusta tyOpanoksestaan,

mink3 liséksi he haluavat tulla myds itse arvostetuiksi sellaisina kuin ovat.

ENFJ :lle tyypillisid ominaisuuksia on empaattisuus, vastuuntuntoisuus, vastaanotta-

vuus sekd ldmminhenkisyys. He myoétieldvit voimakkaasti toisten tunteiden, tarpeiden



89

ja motivaation mukaan. ENFJ :t ndkevit helposti toisissa potentiaalia ja pyrkii myos
auttamaan niiden saavuttamisessa. He voivat myos kannustaa sekd henkilokohtaiseen
ettd ryhmén henkiseen kasvuun. ENFJ :t ovat lojaaleja, seurallisia, inspiroivia johtajina

ja ottavat hyvin vastaan seki kehuja ettd kritiikkia.

ENTJ :t ovat vilpittomid, pdittaviisia ja ottavat vaivatta johtajan roolin. He hahmottavat
epdloogisuuksia ja tehottomia toimintatapoja ja pyrkivdt tuomaan kéytdnt66n monipuo-
lisia jdrjestelmid organisaation ongelmien ratkaisemiseksi. ENTJ :t nauttivat pitkén ai-
kavilin suunnittelusta ja tavoitteiden asettamisesta. He ovat usein hyvin ajan tasalla
asioista, fiksuja ja pitévit tietojensa laajentamisesta ja niiden jakamisesta muille. ENTJ

:t ilmaisevat ideoitaan usein voimakkaasti.



