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Taman opinnéaytetydn aiheena on kirjoittajan kasvaminen kansainvaliseksi esimiesosaajaksi.
Kirjoittaja halusi hyddyntaa tydssaan aiempia opintoja ja vaihto-opintojaan. Naiden avulla
syntyi idea kasvusta kansainvaliseksi esimiesosaajaksi.

Tyo6n tavoitteena on kertoa kirjoittajan omasta kasvusta Haaga-Helian aikana.
Lopputuloksena on kehityssuunnitelma, joka kuvaa myyntityén opiskelijan kasvua
kansainvaliseksi esimiesosaajaksi. Kehityssuunnitelma perustuu opinnaytetydssa lapikaytyyn
teoriaan seka kirjoittajan omiin tuotoksiin.

Teoriaosuus koostuu kolmesta paaluvusta: esimiehen ominaisuuksista, esimiehen tehtavista
ja kansainvalisesta esimiestytsta. Aiheet on valittu tukemaan Kirjoittajan tavoitteita toimia
kansainvélisena esimiesosaajana. Ensimmaisessa luvussa kaydaan lapi itsetuntemus,
ihmistuntemus, johtamistaidot ja kehittyminen. Toisessa luvussa kaydaan lapi tavoitteiden
asettaminen, alaistaidot, vaikeat esimiestilanteet ja niiden ratkominen ja palautteen
antaminen. Kolmannessa luvussa kaydaan lapi inmisten johtaminen kansainvélisessa
tydymparistossa, monikulttuurisuuden hyddyt ja haasteet ja kommunikointi kulttuurien valilla.
Ty6 on rajattu kolmeen teemaan, silla nama on koettu tarkeimmiksi osa-alueiksi.

Tyo6n portfolio-osuus siséltaa kirjoittajan oppimat asiat Haaga-Helian aikana ja nykytilanteen
kartoituksen. Naiden havainnollistamiseksi portfolioon on liitetty tuotoksia Myyntitydn
koulutuksen opintojen varrelta. Teorian ja tuotosten avulla on luotu kehityssuunnitelma, jonka
tarkoituksena on auttaa kirjoittajaa ja muita kansainvalisiksi esimiesosaajiksi tahtaavia
henkiloita kehittdmaan itsedan ja saavuttamaan paamaaransa. Tyo auttaa Myyntityon
koulutusohjelmaa antamalla kuvaa siitd, minkalaisia projekteja vaihto-opintojen aikana
tehdaan. Ty6 auttaa myos vaihtoa harkitsevia opiskelijoita, silla he saavat kuvan vaihdon
aikana tehtavista toista.
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1 Johdanto

Kansainvalinen esimiesosaaminen on térked taito globaalissa yritysmaailmassa. Jotta
esimiesosaaja pystyy parjadmaan kansainvalisessa ymparistdssa, tulee hanen
osaamisensa olla monipuolista. Kansainvalinen esimiestyd on esimerkiksi alaisista
huolehtimista, kulttuurien ymmartamista ja tavoitteisiin padsemista. Esimiestydsséd monien
asioiden samanaikainen hallinta on tarkeaa ja se korostuu varsinkin kansainvalisessa
organisaatiossa. Motivaatio ja oikea asenne tekevat kansainvélisesta esimiestydsta
opettavaista ja antavat tekijélle paljon uusia taitoja. Kansainvalisen esimiehen rooli on
haastava, mutta kun kokemusta ja luottoa omaan tekemiseen on tarpeeksi, ei tehtava ole
mahdoton. Tarkeinta esimiehen tehtavassa on, ettd han osaa pitaé itsestaan huolta hyvan

itsetuntemuksen avulla, jotta pystyy tekemaan oman tyénsa kunnolla.

Aihe on mielenkiintoinen siksi, ettd se on ajankohtainen ja moniulotteinen. Ajankohtaiseksi
aiheen tekee yleisesti se, ettd maailma kansainvalistyy koko ajan ja maiden rajoja ei
tydeldmassa enaa oikeastaan katsota. Organisaatiot haluavat tdahdaté korkealle oman
tuotteen tai palvelunsa kanssa ja my0s organisaation sisdista osaamista halutaan
parantaa jatkuvasti. Aihe on moniulotteinen sen takia, etta kirjoittaja tarkastelee aihetta
monesta eri ndkdkulmasta. Esimerkiksi tydn teoriaosuudessa on kaytetty paljon
suomalaisia ja kansainvalisia lahteita ja ne keskustelevat keskenaan. Ty6én Portfolio-

osuudessa yhdistetdan teoria ja kirjoittajan oma tuotos.

Kirjoittaja valitsi aiheen, silla han halusi tehda Portfolio-tyén omasta osaamisestaan.
Kirjoittaja halusi siséllyttdaa Haaga-Helian myyntityon koulutusohjelman aikana opitut uudet
taidot ja tybkokemuksen opinnaytetydhon. Kirjoittaja halusi tehda myds vaihto-
opinnoistaan tarkedn osan opinnaytetyta. Nain ollen muodostui aihe: kasvaminen

kansainvaliseksi esimiesosaajaksi.

Myyntityon alalle aiheesta on hyttya. Esimerkiksi samankaltaisiin tehtaviin pyrkivat voivat
kayttaa tyossa tehtyd kehityssuunnitelmaa pyrkiessdan omiin tavoitteisiinsa. Haaga-
Helian myyntitydnkoulutuksen opettajat voivat hyédyntaa esimerkiksi Portfolion Vaihto-

kappaleessa esitettyja toitd oman opetuksensa kehittdmisessa.

1.1 Opinnaytetytn tavoitteet

Ty6n tavoitteena on kertoa kirjoittajan omasta kasvusta Haaga-Helian myyntityon

koulutusohjelman aikana. Lopputuloksena on kehityssuunnitelma, joka kuvaa myyntityon



opiskelijan kasvua kansainvaliseksi esimiesosaajaksi. Kehityssuunnitelma perustuu

opinnaytetytssa lapikaytyyn teoriaan seka kirjoittajan omiin tuotoksiin.

Opinnaytetydn teoreettinen osuus on rajattu kirjoittajan kokemuksen ja oman kehityksen
kannalta tarkeimpiin osa-alueisiin. Teoriaosuutta kirjoittaessa kirjoittajan on tarkoitus oppia
lisdd esimiehen ominaisuuksista, tehtavista ja kansainvalisyydest, ja siten kehittaa
itsedan kohti tavoitettaan. Esimiehen ominaisuuksissa keskitytdan itsetuntemukseen,
ihmistuntemukseen, johtamistaitoihin ja kehittymiseen. Esimiehen tehtavissa kirjoittaja
keskittyy tavoitteiden asettamiseen, alaistaitoihin, vaikeisiin esimiestilanteisiin ja niiden
ratkomiseen seka palautteen antamiseen. Viimeisessa teoriaosuudessa kirjoittaja
perehtyy kansainvalisyyteen ihmisten johtamisessa kansainvalisessa tydymparistdssa,

monikulttuurisuuden hydtyihin ja haittoihin, sekd kommunikointiin kulttuurien valilla.

Portfolion tarkoituksena on antaa muille opiskelijoille monipuolinen kuva Haaga-Helian
opinnoista ja siita, miten niita ja tydkokemusta voidaan hyddyntaa tulevaisuudessa.
Ty6ssé on esitetty kirjoittajan oma kokemus myyntityon koulutusohjelmasta ja sen
antamista kansainvalisistda mahdollisuuksista. Tyon portfolio-osuudessa kirjoittaja perehtyy

valitsemiinsa kansainvalistymismahdollisuuksiin.

Kehityssuunnitelmassa arvioidaan jo olemassa olevaa osaamista ja kirjoittaja pohtii, missa
asioissa on mahdollisuuksia oppia lisda ja kehittya. Seka nykytilannetta, etta
kehityssuunnitelmaa on kuvattu taulukoiden ja kuvioiden avulla. Taulukoiden ja kuvioiden

avulla lukija saa selkeamman kuvan kirjoittajan pohdinnoista.

1.2 Opinnaytetydn rakenne

Tama opinnaytety6 on jaettu kuuteen osaan. Opinnaytetydn ensimmainen kappale
siséltaa johdannon, opinnaytetytn tavoitteen ja rakenteen. Ty6 on portfoliotyd, joka
sisaltaa teoriaosuuden lisdksi kirjoittajan omaa tuotosta ja kehityssuunnitelman
tulevaisuutta varten. Vaikka kehityssuunnitelma on tehty tyon kirjoittajalle, kuka vain voi

hyoddyntaa sita omien tavoitteidensa saavuttamiseksi.

Teoriaosuuksia tydssa on kolme. Ensimmaisessa teoriaosuudessa kirjoittaja kasittelee
esimiehen ominaisuuksia. Toisessa teoriaosuudessa han perehtyy esimiehen tehtéviin,
jotka ovat tarkeita tavoitetta ajatellen. Kolmannessa teoriaosuudessa kirjoittaja tarkastelee
kansainvélisyytta ja sen tuomaa rikkautta ja haasteita. Teoriaosuuksien jalkeen on teorian

yhteenveto, joka koostuu kirjoittajan lapik&ymisté teorioista. Teoria auttaa kirjoittajaa



ymmartdmaan kansainvalisen esimiehen asemaa paremmin ja ymmartamisen kautta

tdma on myos tuotu omaan kehittymissuunnitelmaan mukaan.

Opinnaytetydn Portfolio-osuudessa kasitellaan merkittavimméat Haaga-Helian aikana
opitut asiat ja tydkokemus. Portfoliossa kirjoittaja reflektoi tuotoksen merkitysta ja siita
tullutta kehitysta teoriaan verraten. Liitteet, joita tydssa on kaytetty tukevat ja antavat
lisatietoa portfoliossa kaytavien asioiden tiimoilta. Haaga-Heliassa opittujen asioiden ja
tyokokemuksen pohjalta on kartoitettu nykytilanne, jossa kirjoittaja kertoo nykyisen
osaamisensa kansainvalisesta esimiesosaamisesta teoriaan peilaten. Nykytilanteen
jalkeen kirjoittaja on tehnyt kehityssuunnitelman, jota han voi tulevaisuudessa kayttaa

tavoitteensa saavuttamiseen. Opinnaytetydn rakenne on kuvattu seuraavassa kuviossa 1.

Kuvio 1. Tydn rakenne



2 Esimiehen ominaisuudet

On vaikeaa kuvailla, minkélainen olisi taydellinen esimies. Ominaisuuksien avulla pystyy
kuitenkin hahmottelemaan, mitéa esimiehelta toivoo ja minkalainen esimies haluaisi itse
olla. Esimiehelld on tilanteesta riippuen tydyhteisdssé monia rooleja, joita voivat olla
esimerkiksi tydnjohtaja, ongelmanratkaisija, suunnannayttdja tai sparraaja. Naita rooleja
varten esimies tarvitsee erilaisia ominaisuuksia, jotta voi selviytya tehtavistaan. Vilkkmanin
(2014) mukaan tarkeimméat ominaisuudet, joita johtotehtévissa olevilla tulisi olla ovat:
noyryys, oikeudenmukaisuus, rehellisyys, intohimo ja visio. Tarkeda esimiestydssa on,
ettd on halu kehittda itsedan ja tietotaitoaan jatkuvasti ja, ettd on oikea asenne tyota
kohtaan. (Hyppéanen 2013, 13.)

Tassé luvussa tarkastellaan tarkeimpia ominaisuuksia, joita esimiehella tulisi olla.
Ensimmaisena kasitellaén itsetuntemusta osana esimiehena oloa. Itsetuntemus on
tarkedd, jotta osaa johtaa itsedén ja muita. Toisena kasitelladn ihmistuntemusta.
Ihmistuntemus on arvokas taito, jotta osaa esimiestydssa delegoida oikeat tehtavéat
oikeille ihmisille. Johtamisen kannalta ihmistuntemus on oleellista, jotta ihmisia osaa
johtaa oikein. Kolmantena kasitellaan johtamistaitoja, jotka kuuluvat esimiehen tarkeimpiin
ominaisuuksiin. Johtaminen ei ole itsestaan selvaa kaikille, ja sita pitaa kehittaa jatkuvasti.
Neljantend kaydaan lapi kehittymista esimiehen naktkulmasta; miten esimies voi kehittya

ja mitka asiat kehittymisen kannalta ovat tarkeita?

2.1 Itsetuntemus

Itsetuntemuksella tarkoitetaan kykya tunnistaa omat hyvat ja huonot puolet, oman
persoonallisuuden piirteet ja kayttaytymistottumukset. Itsetuntemus on tietoisuutta omista
voimavaroista, mieltymyksista ja tunnetiloista. Siind nakyy selkeésti, miten yksilé arvostaa,
luottaa ja pitad itsestdén. Hyva itsetuntemus rakentuu pikkuhiljaa ihmisen kasvaessa ja
kehittyessa ja se iimenee selkeytena seka muiden, etté ihmisen itsensa silmissa. Hyvan
itsetuntemuksen omaava henkild pyrkii kehittamaan itsedén ja omia puutteitaan. Hyva
itsetuntemus on pohja itsensa johtamiselle. (Hyppéanen 2013, 285-289; Salmimies 2008,
43-45.)

Itsensa johtaminen koostuu terveesta itsetunnosta, vastuunottokyvysta, selkeista
paamaarista ja hyvasta itsetuntemuksesta. Se on valittdmista, arvostamista,
kunnioittamista ja huolehtimista. On tarkeda osata johtaa itsedan, jotta pystyy johtamaan
muita. ltsensé johtaminen on vastuun ottamista ja sen kantamista, seka itsesta, etta

l&heisista niin tydssa, kuin muuallakin. Hyvén itsensa johtaja tuntee omat rajansa, pystyy



suhtautumaan asioihin kypsasti ja voi myontad& omat virheensé. Tallainen henkild pystyy
toimimaan esimerkkina muille ja pystyy myds osoittamaan luottamusta toisiin. (Hyppanen
2013, 285-289; Salmimies 2008.)

Esimiehen oma persoonallisuus vaikuttaa paljon hanen kykyynséa johtaa, vallan kayttéon
ja roolin kantoon, johon liittyy paineita. Omaa persoonaa on vaikea vaihtaa, mutta sita
voidaan muokata ja kehittaa, jotta omat johtamistaidot saadaan huippuunsa. Esimies voi
oppia itsetuntemuksen kautta hallitsemaan ja ymmartdmaan entistd paremmin omaa
kayttaytymistaén. Jotta itsetuntemusta voidaan kehittaa, taytyy esimiehen olla
kiinnostunut omista tunteistaan ja kokemuksistaan ja siitd, mika niiden vaikutus on hdneen
itseensé ja hanen alaisiinsa. Esimiehen tulee asettaa itsensd epamukavuusalueelle, jotta
pystyy paremmin havainnollistamaan itselleen vaikeat ja epamiellyttavat tunteet. Esimies
voi my0ds oppia tuntemaan itsedaan paremmin saamalla paljon palautetta omasta
toiminnastaan. (Jarvinen 2005, 69-71; Salminen 2006, 168-171.)

Itsetuntemusta voi ja kannattaa kehittdd. Oman mielikuvan itsesta tulee olla positiivinen ja
oma itsensa pitda pystya hyvaksymaan vahvuuksineen ja heikkouksineen. YIos
kirjaaminen on hyva tapa perehtya omaan kayttaytymiseen ja sen parantamiseen.
Asioiden kirjaaminen tilanteista, jotka ovat toistuvasti hankalia ja tunteita, joita nama
tilanteet synnyttavat, on hyva tapa kehittaa itsetuntemusta. Kun muistiinpanoja on kertynyt
tarpeeksi voi niita tarkastella ja katsoa kolmelta eri nakokulmalta: omien tunteiden, itsensa
ja muiden. Tata kautta esimies pystyy oppimaan tunnistamaan tunnemerkityksen, joita eri
ihmiset ja tilanteet hdnessa herattivat. Tarkead itsetuntemuksen kehittdmisessa on oppia
reflektoimaan itseaan. Reflektoinnissa oleellista on kysyminen ja inmettely. Talla tavalla
asiat saavat uutta perspektiivia ja tilanteiden arviointi saattaa tulevaisuudessa auttaa
epamukavissakin tilanteissa. Kun itsetuntemus kehittyy se auttaa esimiesta ldytamaan
piilevat sisaiset resurssit, joista edes han ei ole ollut tietoinen. (Hyppanen 2013, 286-287;
Nummelin 2007, 41-43.)

2.2 lhmistuntemus

Ihmistuntemus on aitoa arvostamista, erilaisuuden syvaa hahmottamista ja hyvaksyvaa
havainnoimista. Hyvan ihmistuntemuksen omaava esimies toimii esimerkkina ja
inspiraationa tydyhteisdssa. Tallainen esimies ei syrji, eikd arvostele. Han nakee
ihmistuntemuksen arvon ja moninaisuuden mahdollisuudet niin hyvinvointiin liittyen, kuin
tuloksien saavuttamiseen. Esimies, joka kayttaa ihmistuntemustaan ja ymmarrystaan

moninaisuudesta, pystyy toimimaan entistéa paremmin ihmissuhteissa ja



vuorovaikutuksessa. Esimies tarvitsee ymparilleen ihmisia, jotka hyvalla tarkoituksella
ovat valmiita haastamaan, taydentamaan ja kyseenalaistamaan hanen ajatteluaan. Nain

ihmistuntemus ja mygs itsetuntemus kasvavat entistd vahvemmiksi. (Ajanko 2016, 18-35.)

Organisaatioissa tydskentelee paljon erilaisia ihmisid. On tarkeaa hyvaksya erilaisuus,
tunnistaa ihmisten vahvuudet ja hyddyntaa niita erilaisissa ymparistdissa. Esimiehena
ollessa vastaan tulee monenlaisia tilanteita, joissa hyva ihmistuntemus tulee tarpeeseen.
Kaikkea ei tarvitse, eika pidakaan heti kaikista inmisistéa tietad, mutta tarkeaa on, etta oppii
tuntemaan omat alaisensa hyvin ja osaa delegoida tehtavat niille henkiléille, jotka ovat
vahvoja juuri heille maarattavissa tehtavissa. Mukavuusalueelta esimiehen tulee poistua
ja itsedén voi myos kehittaa muiden avulla kuuntelemalla ja jakamalla tietoja. Esimiehen
tulee ymmartaa, etta erilaiset tekijat motivoivat erilaisia ihmisia. Hanen tehtavana on
auttaa alaisiaan loytaméan motivaatio vaikuttamisen ja oivallusten kautta. Tytkaluja tahan
ovat kannustaminen, valmentava johtajuus ja sparraus. Palautteen anto ja
vastaanottaminen ovat tarkeitd elementteja ihmistuntemuksen parantamisessa ja sen

voimaa ei kannata aliarvioida. (Hirvikorpi & Parkkinen 2014, 148.)

2.3 Johtamistaidot

Johtamista on monenlaista ja niin on myos johtajia. Johtamisessa on kyse
vaikuttamisesta. Johtaja saa johdettavansa vaikuttamaan ja osallistumaan, seka
jakamaan osaamistaan vuorovaikutuksen keinoin. Motivoimalla ja kannustamalla
johdettavia voi saada aikaiseksi oikeanlaista toivottua toimintaa. Esimiehen tehtava on
olla suunnan nayttaja. Hyvan johtajan perusarvoja ovat luotettavuus ja rehellisyys.
Hyvéasta johtajasta huokuu itsevarmuus ja han hoitaa asiat jaméakkyydella. Esimiehena
onnistumisen lahtokohta on se, etta johtaja ymmartdd oman tehtavansa ja kayttaa siihen
littyvaa valtaa aktiivisesti tydyhteison parhaaksi. Esimiehen tulee hyddyntaa
henkilosténsa osaamista ja mielipiteitd, hanella on halu kuunnella ja han pystyy
tarvittaessa tekemaan selkeita ratkaisuja ja paatoksia. Asiatuntemus ja ammatillinen
osaaminen ovat tarkeita taitoja johtamisessa. Esimiehen pitaa tuntea laajempaa
kiinnostusta koko tydyhteison ja henkiléstonsa johtamiseen. Tavoitteiden merkitys
johtamisessa on suuri ja ilman selkeita tavoitteita on mahdoton hoitaa esimiestyota.
(Hyppanen 2013, 283-284; Jarvinen 2016, 13-15; Pentikainen 2009, 55-56.)

2.3.1 Asia-jaihmisjohtaminen



Esimiesty0 jakautuu kahteen erilaiseen tehtavaalueeseen: koviin faktoihin ja jarjestelmiin
keskittyva&n asiajohtamiseen seka pehmeisiin ihmisten kehittdmiseen ja ohjaamiseen
pureutuvaan ihmisjohtamiseen. (Pentikainen 2009, 13-15.) Alla olevassa kuviossa 2 on

mainittu mitd asiajohtamiseen ja ihmisjohtamiseen kuuluu.

( Johtaminen )

Asiajohtaminen Ihmisjohtaminen

e Alaisten vahvuuksien ja

e  Tydn johtaminen

kehityskohteiden

e tavoitteiden asettaminen ja

analysointi

toteutuman mittaaminen

e Henkiloston koulutus ja

e henkil6- ja tehtavajarjestelyt )
valmentaminen

e tybnopastus
yonop e  Motivaatiotekijoista

e tyOsuojelu
y ) huolehtiminen

e tyétuntien seuranta ja

e Kannustejarjestelmat
hyvaksyminen

¢ Ryhmatilanteiden
Palkkatietojen tarkistus

johtaminen

Tarviketilaukset
Kehityskeskustelut

Raportointi )
Palautteen antaminen

Palkitseminen

Ristiriitojen selvittdminen

Kuvio 2. Johtamisen tehtavaalueet (mukaillen Pentik&dinen 2009)

Asioiden johtaminen on organisaation toimintaprosessien organisointia, kontrollointia,
hallintaa, arviointia, suunnittelua, seka naihin liittyvaa paatoksentekoa. Asiajohtaminen on
systemaattista toimintaa, jossa jarjestelmat ja tavoitteet tukevat toimintaa. Johtaminen
perustuu organisaation visiolle, arvoille, missiolle ja strategialle. Asiajohtamisen tarkein
elementti on tydnjohtaminen. Henkildiden vaihtuessa organisaation sovitut suunnitelmat,
pelisddnndot ja toimintamallit eivat muutu. lhmisten johtamisen tavoitteena on saada
ihmiset toimimaan halutulla tavalla ja tarvittavat asiat tapahtumaan organisaation
tavoitteiden saavuttamiseksi. Johtaminen on yhteistssé toimimista. Tulokset saadaan
aikaan ihmisten voimin. Tasavertaista ja oikeudenmukaista johtamista sééatelevat

organisaatiotasolla sovitut yhteiset johtamiskaytannot. (Pentikdainen 2009, 13; TTK.)



2.3.2 Erilaisuuden johtaminen

Erilaisuuden johtaminen on laaja alue, joka kattaa mm. erilaisiin vaatimuksiin,
sukupuoleen, etnisiin taustoihin, eri rotuihin seké& kulttuuritaustoihin liittyvat erot. Ajanko
(2016, 20-21.) kayttaa kirjassaan moninaisuuden johtaminen erilaisuudesta termia
moninaisuus, silld sanana moninaisuus on tasavertainen ja neutraali. Erilaisuuden
johtaminen on vaativa tehtava. Esimiehen on tunnistettava kaikkien alaistensa vahvuudet,
heikkoudet ja tyypillisimmat luonteenpiirteet. Nama hahmottuvat tekemisen ja eri
tilanteiden kautta. Tana paivana tyontekijat toivovat, etta heitd huomioitaisiin yksiléina.
Yksilollisyyteen kannattaa vaativuudestaan huolimatta panostaa, silla se on suuri
voimavara. Kun alaista kohtelee arvokkaana yksilona, han palkitsee esimiehensa
sitoutumisellaan ja lojaalisuudellaan. Oikein hyddynnettyné erilaisuus voi olla tyéyhteison
voimavara ja sen avulla pystytddn luomaan lisdarvoa liikketoiminnalle. Tama vaatii
tyontekijoilta erilaisuuden arvostamista ja esimiehelta erilaisuuden johtamista. Esimiehen
on kunnioitettava tyontekijdéidensa arvoja ja mielipiteita. Kun opitaan ymmartamaan ja
tunnistamaan erilaisuutta, saadaan inmisten erilaisuudesta uusia nakokulmia ja rikkautta
tydpaikoille. (Hyppanen 2013, 298; Pentikdinen 2009, 47-49.)

2.4 Kehittyminen

Esimiehelle tarkea ominaisuus on itsensa kehittdminen. Nykypaivana on aarimmaisen
tarkeda huolehtia osaamisesta ja uudistua. Esimiestydssa kehittyminen alkaa halusta
kehittya ja hyvasta itsetuntemuksesta. Motivaatio ja tavoitteiden asettaminen ovat tarkeita
elementteja esimiehen kehittymisessa. Esimies pystyy kehittdmaan itsedan monella
tavalla ja voi hyodyntaa monia erilaisia keinoja itsensa kehittamiseen. Tapoja ovat
esimerkiksi esimiehille soveltuvat tutkinnot, esimiesvalmennukset, palautteen saaminen,
kehityskeskustelut ja henkildstotutkimukset. Monet esimiehet kehittavat itseaan myos
yksil6llisten menetelmien avulla, joita ovat mentorointi, sparraus, tydnohjaus ja coaching.
Naiden lisdksi omaehtoinen opiskelu on erittain hyva keino kehittaa itseaan.
Kehityssuunnitelman tekeminen auttaa paasemaan tavoitteisiin. (Hyppanen 2013, 307-
312.)

Palaute esimiehen kehityksessa on erittain tarkeda. Alaisilta saamansa palautteen avulla
esimies voi arvioida kokevatko alaiset hanen johtamiskayttaytymisensa samalla tavalla
kuin hén sen itse kokee. Palautteen kautta esimies voi korjata omaa toimintaansa tai
mahdollisia vaarinymmarryksid. Palautteen ansiosta esimies saa vinkkeja siité, miten

hanen kannattaisi jatkossa toimia ja mitd h&nelta toivotaan. Saadun palautteen



sisdistaminen ja siitd tehdyt oivallukset ovat tarkeitéa itsensa kehittamisessa. Palaute on
keskeinen tyokalu esimiehen johtamiskayttaytymisen ja itsetuntemuksen kehittdmisessa.
(Jarvinen 2005, 97-98.)

Palautteen

vastaanottaminen

4. Pyyda

muiden

1. Ala ota sita 2. Kuuntele
henkilokoht

aisesti

3. Ole

rehellinen ja

palautetta ja

kysy tarkentavia itsekriitinen arvioita

kysymyksia sinusta

Kuvio 3. Palautteen vastaanottaminen (Mukaillen Manpower)

Esimiestydssa palautteen vastaanottaminen on todella tarkeda. Palautteen kautta esimies
voi korjata omaa toimintaansa tai mahdollisia vaarinymmarryksia. Kuviossa 3 on kerrottu,
kuinka palautetta kannattaa ottaa vastaan. Palaute voi olla joko positiivista tai negatiivista,
mutta esimiehen tulisi pystya ottamaan palaute vastaan neutraalisti. Vaikka kritiikin
vastaanottaminen on vaikeaa, se on tarkea taito niin tyéelamassa kuin siviilissakin.
Parhaimmassa tapauksessa palaute on oppimisen ja itsekehittymisen mahdollisuus, jota

ei kannata jattéa huomiotta. (Manpower.)

Oman oppimisen yllapitdminen vaatii panostamista. Esimiehen on parannettava
suoritustaan, uudistettava toimintaansa ja seurattava aikaansa jatkuvasti. Tietotaitoa tulee
kehittaa koko tyduran ajan. Jotta esimies pystyy kehittdmaan itseaan jatkuvasti, tulee
hanen myos pitdd huolta omasta hyvinvoinnistaan ja jaksamisestaan. Esimiehen tyd on
moninaista ja se koettelee esimiesta jatkuvasti. Tarke&a on tunnistaa riskit, jotka
kuormittavat itsed liilkaa. Jos kuitenkin paadytaan tilanteeseen, missa esimiehen
jaksaminen on aarirajoilla, tulee hanen valittomasti hakea apua. Huonosti voiva esimies ei
pysty antamaan paljoa organisaatiolleen. Tuen saaminen omassa organisaatiossa on
edellytys esimiehen hyvinvoinnille. Esimiehen tulee my6s osata delegoida ja priorisoida
toita. Esimiehen on luotettava omiin alaisiinsa ja hanen tulee antaa heille mahdollisuus
tehda tyot itse. Omaa jaksamista tulee seurata ja esimiehen on hyva vetéa raja tyon ja
vapaa-ajan vélille. Esimiehen on tarkead l6ytaa itselleen sopivat keinot irtautua toista ja

|6yt&a asioita, jotka tuottavat hyvaa mieltd. Tyot kannattaa rajata niin, etta aikaa jaa



harrastuksille ja itselle, jotta saa tarpeeksi lepoa. (Jarvinen 2016, 145-150; Pentikdinen
2009, 159-161; Salminen 2006, 222-225.)
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3 Esimiehen tehtavat

Esimiehella on organisaatiossa monta eri tehtavaa. Organisaatiosta riippuen esimiehen
tehtavat saattavat vaihdella merkittavasti. Esimies toimii niin strategian jalkauttajana kuin
tyon jakajana. Esimiehelld on vastuu tietyn ryhman tekemisista ja han opastaa ja neuvoo
omaa ryhmaansa niin, ettd organisaatio paasee sille valittuihin tavoitteisiin. Jarvisen
mukaan (2016, 13) esimiehen on tarkeaa ymmartaé oma tehtavansa ja roolinsa
tydymparistossa. Parhaimmillaan esimiestyd on ihmisten johtamista ja tekemisen
organisointia toivottuun suuntaan kehittdmisen ja hyvan hengen ilmapiirissa. Esimiestyd

on loistava mahdollisuus kehittaa ja kehittya itse. (Jarvinen 2009, 49; Mikkola.)

Tassa kappaleessa tarkastellaan esimiehen tehtavia, jotka on koettu tarkeimmiksi
kansainvélisen esimiesosaajan roolissa. Ensimmaisena kaydaan lapi tavoitteiden
asettaminen. Sen jalkeen siirrytdan alaistaitoihin ja niiden tarkeyteen esimiesty0ssa.
Kolmantena kaydaan lapi haastavia esimiestilanteita ja perehdytddn myds niiden

ratkomiseen. Viimeisena kaydaan lapi palautteen antaminen ja sen merkitys.

3.1 Tavoitteiden asettaminen

Tehokas toiminta vaatii tavoitteita. Hyvan johtamisen perusta on luoda johdonmukaiset
tavoitteet. Tavoitteita asettaessa maaritellaan, mik& on tyén merkitys ja miksi sitd tehdaan.
Ne ovat selkeitd, realistisia, ylatason tavoitteista johdettuja ja mitattavia. Ihmiset kokevat
olonsa turvalliseksi tietdessaan, kuka etenemista johtaa ja mihin suuntaan ollaan
menossa. Tarkeda on saada jatkuvaa palautetta oman tyon onnistumisesta suhteessa
tavoitteisiin. Yrityksen kahta oleellista sidosryhmaa, asiakkaita ja yrityksen omistajia
varten asetetaan tavoitteet ja rahassa mitattavat tulostavoitteet. Tavoitteet on
jalkautettava sekéa yksilo, ettd yhtidtasolla. (Hirvikorpi & Parkkinen 2014, 191; Pentikainen
2009, 93-101.)

Yksi esimiehen tehtavista on asettaa seka ryhmalle, etta yksildille heidan toimintaansa
ohjaavat selkeat ja ymmarrettavissa olevat tavoitteet, pelisddnnoét ja tehtavat. Jotta
tavoitteisiin paastaisiin, on esimiehen tehtava reilu ja tasapuolinen tydnjako. Jotta
tallaisissa tilanteissa valtyttaisiin ongelmatilanteilta ja erimielisyyksilta, on hyva, etta
esimies on lasnag, ja, etta han on helposti lahestyttava. Tavoitteista ei kannata tehda liian
l0ysid, silla ne eivat kehita toimintaa. Tavoitteista ei mytskdan kannata tehda liian
vaikeita, silla mahdottomat tehtavat eivat kannusta yrittdmaan. Oikean haasteellisuus-

asteen loytaminen vaatii sormituntumaa, jota saa kokemuksesta. Edellisten vuosien
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tavoitteet ja niiden saavuttaminen antavat hyvaa esimerkkia siitd, millaisia tavoitteiden
kannattaisi olla. Tavoitteiden ymmartdminen ja sisaistaminen ovat tarkeita, jotta ryhméa
ymmartad, mihin suuntaan tyota halutaan ohjata. Tavoitteiden lapikaynti kertoo sen, miten
hyvin oma ryhmé on sisaistanyt ja ymmartanyt tavoitteet. Esimiehen haaste on I0ytaa
yhteys yhtion tavoitteiden ja henkil6kohtaisten tavoitteiden valilla. Tarkeimmat elementit
tavoitteille ovat johdonmukaisuus ja selkeys. Niita ei saa olla liikaa ja niiden pitda olla
selkeasti ymmarrettavissa. Tavoitteita tulee seurata paivittain. Kun tavoitteisiin pyritdan
paasemaan ja paastaankin hyvalla energialla ja toiminnalla, yritys menestyy ja asiakkaat
ovat tyytyvaisia. (Jarvinen 2009, 65-67; Pentikdinen 2009, 93-101.)

3.2 Alaistaidot

Alaistaidoilla tarkoitetaan kayttaytymista, joka edistaa tyoyhteison keskinaista
kanssakaymista ja toiminnan sujuvuutta. Silla tarkoitetaan myos velvollisuutta huolehtia
resurssien jarkevasta kaytosta ja tydpaikan viihtyvyydesta. Alaisen ja esimiehen valilla
puhutaan vuorovaikuttamisesta, joka edistaa tyoyhteison keskinaista kanssakaymista ja
toiminnan sujuvuutta. Esimies, joka omaa hyvat alaistaidot, on tietoinen siitd, etta tydssa
tarvitaan jatkuvaa vuorovaikutusta alaisen ja esimiehen valilla. Esimiehen vastuulla oleva
perehdyttdminen tydymparistdon, tydtehtaviin ja tydtovereihin on ensimmainen askel
hyvien alaistaitojen kartuttamiseksi. Hanen kuuluu jatkuvasti selkeyttda perustehtavia ja

tavoitteita ja antaa palautetta. (Kivela & Kolonen, 2015.)

Yksi esimiehen tehtavista on kehittda organisaationsa osaamista. Kyseessa on seka
alaisten ryhmaétaitojen, etta yksilotaitojen kehittdminen. Haastavaa osaamisen
kehittamisesta tekee se, etta se edellyttda alaisten hyvaa tuntemusta, sekd organisaation

kehittamismahdollisuuksien, ettd osaamistarpeiden hallintaa. (Salminen 2006, 86-87.)

Alaistaitojen merkitys on vahva, koska niilla on suora yhteys tydnhyvinvointiin ja koko
tydyhteison tuloksellisuuteen. Tydhyvinvoinnin ja tydkyvyn taustatekijoita ovat
yhdenvertainen ja tasa-arvoinen johtaminen seka onnistunut esimies-alaissuhde.
Esimiehen merkitys tydyhteison ja tyontekijoiden hyvinvoinnille on huomattava. Esimies
luo jokaisen alaisen kanssa oman esimies-alaissuhteen, mika tarkoittaa sita, etta
johtamistyyleja tulee olla monia. Alaisen ja esimiehen valinen luottamus on yksi
tarkeimmista tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista. Alaistaitojen kehittymiseen
vaikuttavat seka yhteisolliset tekijat, kuten ilmapiiri, ettd myds yksilolliset tekijat, kuten

motivaatio ja persoonallisuus. (Kivela & Kolonen, 2015.)
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3.3  Vaikeat esimiestilanteet ja niiden ratkominen

Tyo6yhteison erilaiset konflikti- ja ongelmatilanteet ovat jokaisen organisaation arkipaivaa.
Johtamisen varsinaiseksi koetinkiveksi onkin koettu tydyhteison ongelmat. Ongelmat
tyoyhteisdsséa voidaan karkeasti jakaa yhteisollisiin ja yksilollisiin ongelmiin. Tyypillisia
yhteisollisia ongelmia ovat esimerkiksi uudistusten ja muutosten aiheuttamat
epaselvyydet, ryhmien ja yksildiden véliset ristiriidat ja tydsta aiheutuva uupuminen.
Yksilokeskeisia ongelmia ovat esimerkiksi elamankriisit, hankalat persoonat ja
tyotehtavien laiminlydnti. Ongelmien jakaminen on usein vaikeaa, silla ongelmat liittyvat
monin tavoin toisiinsa. Jako yhteisollisiin ja yksilollisiin ongelmiin on kuitenkin perusteltua,
silla tilanteen ratkaisemisen ja kasittelemisen kannalta esimiehen on tarkeaéd hahmottaa,

mista ongelmat johtuvat ensisijaisesti. (Jarvinen 2016, 69-74.)

Esimiehen on hyvaksyttava ongelmat ja niiden ratkaisukeinojen Idytdminen osana omaa
tyonkuvaansa. Esimies ei voi aina miellyttaa kaikkia, silla valilla hanen pitéaa tehda
ratkaisuja, joista kaikki eivat pida. Esimiestydssa konflikteilta on hankala valttya.
Esimiehen puoleen kaénnytaan mité erikoisimmissa asioissa ja osa niista saattaa olla
myo6s henkildkohtaisia. Henkilékohtaiset asiat heijastuvat myds tydpaikalle ja ihmisten
tydsuorituksiin, joten esimiestydhon kuuluu myds niiden asioiden kasittely. Vaikka alainen
voi tuntua laheiselta, esimies edustaa tyonantajan intresseja ja joutuu pohtimaan

ongelmia ty6nantajan nakdkulmasta. (Nummelin 2007, 74-79; Salminen 2006, 210-213.)

( Vaikeita esimiestilanteita )

—( Konfliktit tydyhteisdssa

Alaisen sairastuminen

Irtisanominen

Kiusaaminen

A YaYaYa

Alaisen "alisuoriutuminen”

U\ U\

—( Torkeat vaarinkaytokset

Kuvio 4. Vaikeita esimiestilanteita (mukaillen johtajuus.info.)

Tyo6yhteison ja koko organisaation kannalta on erittdin tarke&a, ettd esimies pystyy

kohtaamaan vaikeita tilanteita. Yll& olevassa kuviossa 4. on kategorisoitu vaikeita
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esimiestilanteita. Kaikkien naiden tilanteiden kasittely& helpottaa, kun niihin puututaan
varhain. Mita pidemp&a hankalat tilanteet ovat ty0yhteisossa, sitd pidempaa ne ehtivat
myrkyttaa ilmapiiria ja nain vaikuttavat tyontekijoiden motivaatioon. Asiat tulee kasitella
asianomaisten kesken suoraan, reilusti, jamakasti ja avoimesti. Tata kautta luottamus
esimiehen ja alaisten valilla kasvaa. Haastavissa tilanteissa on tarkedd ymmartaa, milloin

ammattilaisiin ja sidosryhmiin kannattaa turvautua. (Hyppéanen; Johtajuus.info.)

Ongelmien ratkonnan kautta tapahtuu myds kehittymista ja arvokasta oppimista.
Perusséaantona on se, etta ongelmat, jotka hairitsevat perustehtavan toteuttamista on
ratkottava. Jokaisen tydntekijan vastuulla on ottaa esille vaikeita asioita ja tilanteita, jotta
niihin voidaan etsia oikeat ratkaisut. Esimiehen on otettava vastuu siitd, ettéd ongelmat
ratkaistaan, vaikka hanelta ei l10ytyisikaan ratkaisun avaimia kaikkiin tilanteisiin.
Ongelmaratkaisuprosessi kaynnistyy parhaiten yhteisissé keskusteluissa. Prosessissa
kuunnellaan selvitettavaan asiaan liittyvat erilaiset nakemykset, jotta naiden pohjalta
voidaan rakentaa oikeanlainen ratkaisukeino. Kun oikea ratkaisukeino on loydetty,
sovitaan kaytannon toimenpiteistd, kokeiluvaiheen kestosta ja seurannasta. Esimiehille
ulkopuolisen avun hakemisen kynnys on valilla liian korkea. Korkeaa kynnystd madaltaa
tyoterveys, joka on koettu hyvéaksi yhteistyokumppaniksi. Tyoterveyden avulla esimies voi
antaa alaisilleen ja myds itselleen tarvittavaa apua. Tuen hakeminen on tarkeaa ja

esimiehen tulee ymmartaa, milloin han sita itse tarvitsee. (Nummelin 2007, 74-79.)

Ammatillisen ja hyvan tydyhteison tuntomerkki ei ole ongelmattomuus vaan se, miten
rakentavasti epakonhtia, ristiriitoja ja virheitd osataan kasitella. Jokaisen organisaation olisi
hyva luoda omat periaatteet sille, miten ongelmatilanteita kasitellaan. Ongelmatilanteissa
auttaa paljon, kun kaikki tietdvat, mista saa tarvittaessa apua ja mikd on talon tapa toimia.
Suurin osa tyopaikkojen ongelmista johtuu tyopaikan rakenteellisista epaselvyyksista ja
puutteista. On tarkedd ymmartaa, etta ristiriidat ja ongelmat kuuluvat tyéyhteisdihin ja
parhaimmassa tapauksessa niiden kautta tydyhteis® oppii ja kehittyy. Parasta olisi, jos
virheet ja ongelmat pystyttaisiin kokonaan ennaltaehkaisemaéan. Kun esimies ja tydyhteiso
kiinnittavat huomiota peruspilareiden kuntoon ja arvioivat omaa toimintaansa ja sen
kehittamista, voidaan parhaiten estaa monet epéselvyydet tydssa ja tydyhteistssa.
Ongelmia ja erimielisyyksia syntyy kuitenkin vaistamatta valilla ja naissa tilanteissa on
tarkeda paasta niihin ajoissa kasiksi, jotta tilanne ei pahene. (Jarvinen 2009, 115-117 &
130-131.)

Ongelmaratkaisun tulisi olla tavoitteellista ja maératietoista, jotta syntyy onnistumisen

kokemuksia. Onnistumisen kokemukset vahvistavat tydyhteisén uskoa ratkoa ja kasitella
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vastaan tulevat ristiriidat ja hankaluudet. Esimiestytssé olisi hyva kayttda avointa ja
aktiivista ongelmien kasittely- ja kohtaamistapaa, jolla autetaan tydyhteis6a ratkomaan
erimielisyydet ja pulmat. Seuranta on ratkaiseva osa onnistunutta ongelmien kasittelya.
Seuranta on tarkea osa ongelmanratkaisua, jotta voidaan huomata, onko muutosta
tapahtunut. Seurannan avulla halutaan havaita muutos, joka yhteisissa toimenpiteissa on
sovittu. Sen tehtdvana on saada ongelman osapuolet ndkemaéan tehdyt toimenpiteet ja
niista aiheutuvat myodnteiset muutokset. Hyvan tydyhteison merkki on oman toiminnan
jatkuva kriittinen arviointi. Taman avulla halutaan jatkaa ja kehittdd toimenpiteita, joilla
ongelma on selatetty. Puutteiden ja epékohtien korjaaminen tapahtuu pikkuhiljaa, mutta
sen merkitys tydyhteison hyvinvointiin ja tyon tekemiseen on merkittava. (Jarvinen 2009,
138-139; Jarvinen 2014, 198 & 247-248.)

3.4 Palautteen antaminen

Esimiehen tehtaviin kuuluu olennaisena osana palautteen antaminen. Palautteen
tehtavana on auttaa tyontekijoitéa kehittymaédn omassa tydssaan ja sailyttaa toiminta
tavoitteiden ja perustehtavan suuntaisena. Silla ohjataan ja kehitetdan omia alaisia
esimiehen haluamaan suuntaan. Jokainen kaipaa tietoa siitd, miten on onnistunut omassa
tyonteossaan.

Kun alaiset saavat palautetta he tietavat, mita heiltd odotetaan ja he voivat ndin panostaa
oikeisiin asioihin. Esimiehen kannattaa korostaa onnistumisia sellaisilla osa-alueilla, joihin
han haluaa alaistensa kiinnittdvan enemman huomiota. Palautetta tulee antaa myds ei-
toivotusta kayttaytymisestd. Rakentava palaute ohjaa ja korjaa pois sellaisista
tydmenetelmista ja tavoista, jotka eivat joko edista tydyhteisdn myonteista kehitysta tai
ovat vastaan sovittuja sdantoja. Oikein annettuna korjaava palaute on ohjausvalineena
yhta, ellei jopa tehokkaampi valine, kuin positiivinen palaute. (Nummelin 2007, 88;
Pentikainen 2009, 141-142.)

Alaisille palautteen saanti on tarkeaa, silla jos palautetta ei saada laisinkaan, jaa kasitys
tydn onnistumisesta oman tulkinnan varaan. Palautetta voi antaa henkilokohtaisesti tai
ryhmalle. Esimiehen tehtavana on kertoa oma nakemyksensa eli antaa palautetta.
Mydnteinen palaute huomioi onnistumiset ja vahvistaa olemassa olevaa toimintaa.
Palautteen ei kuitenkaan aina tarvitse olla kiitoksia ja mydnteista kehumista ollakseen
kannustavaa. Taitavasti annettu ja hyvin perusteltu rakentava tai kielteinen palaute auttaa
oppimaan ja kehittamaan tyota. Rakentavan palautteen antamisessa tarkeda on, etta se
on suoraa, oli se positiivista tai negatiivista. Esimiehen tulee muistaa rakentavaa
palautetta antaessaan kiitollisuus, jota on kokenut alaisensa tekemasté tyosta. Kielteisen

palautteen antaminen koetaan epamiellyttavaksi ja sen takia se ja& helposti tekematta.
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TyOyhteison kehittymisen mahdollisuus hukataan, jos vaarinymmarryksia ja
epaonnistumisia ei kdyda yhdessa lapi. Palautteen antamisessa on tarkeaa keskittya
silhen, miten asiat sanoo. Nakemyksien perustelun kuuluu olla mahdollisimman
konkreettista, rehellista ja huolellista. Palautteen antamisessa arvostava ja kohtelias tyyli
auttavat. (Brounstein; Hakonen, 2016.)

Palautetta tulee
antaa toiminnasta,
esimies ei saa

arvostella alaisen

persoonaa

imi isi Esimiehen tul
Esimiehen tulisi simiehen tulee

reagoida heti, jos

pyrkia aina
antamaan kokee tarvetta antaa
palautetta

fakentavaa Rakentavan

palautteen

antaminen

Esimiehen tulee
muistaa palautteen

Alaisen nakdkulma

antamisessa alaisen

pitdd myos kuunnella
hyvat puolet,

sandwich-tekniikka

Kuvio 5. Rakentavan palautteen antaminen (mukaillen Salminen 2016, 83.)

Kuten kuviosta 5 nakee, rakentavan palautteen antamisessa on monia eri vaiheita ja
asioita, joita esimiehen tulee ottaa huomioon. Ajoitus on tarkea asia palautteen
antamisessa ja esimiehen reagointikyky on tassa asiassa aarimmaisen tarkeaa. Alaisen
tarvitsee heti kuulla esimiehen tekeméasta havainnoinnista, jotta tekemista pystytaan
korjaamaan oikeaan suuntaan. Palautteen antamisessa on hyva muistaa, ettd kenenkaan
persoonaa ei arvostella, vaan, ettd havainnot tuodaan ilmi. Palaute kannattaa kytkea
perustehtdvaan ja toimintatapaan. Alaiselle pitaa antaa mahdollisuus kertoa oma

mielipiteensa asiasta. Esimiehen on hyva antaa palautetta mieluummin enemman, kuin
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lian vahan. Rakentavan palautteen antamisessa esimies voi hyddyntaa
kehityskeskusteluja, joiden avulla han saa tiedon siitd, minkalaista palautetta hanen
alaisensa toivovat saavansa. Nain esimies saa tarttumapinnan asioista, joihin liittyy

rakentavaa palautetta. (Salminen 2016, 83.)

Alla olevassa kuvassa 1 on havainnollistettu sandwich-tekniikka. TAma tekniikka on
tehokas tapa korjata tai parantaa esimerkiksi alaisten toimintaa antamalla rakentavaa
palautetta kahden kohteliaisuuden valissa. Kun esimies kayttda sandwich-tekniikkaa
hanen tulee miettia tarkkaan, mita han aikoo sanoa alaiselleen. Tekniikalla on sanottu
olevan kaksi hyttya: (1) se pehmittaa rakentavan kritiikin antoa, ja (2) yleisesti ottaen
esimiehet tuntevat olonsa mukavammaksi antaessaan kehuja alaiselleen, joten esimies
kokee rakentavasta palautteesta puhumisen helpommaksi, jos han ensiksi ja viimeiseksi
kehuu alaistaan. (Belludi 2008; DMH.)

Positive Feedback

Constructive Feedback

Positive Feedback

Kuva 1. Sandwich tekniikka (Mohawk.)

Tekniikkaa on kuitenkin kritisoitu. Esimerkiksi Ajanko (2016, 99) ei kannustaisi ketaan
kayttamaan sandwich-tekniikkaa, silla inminen aistii nopeasti, jos kaytdssa on
mekanistinen malli, jonka avulla palautetta annetaan. Belludin (2008) artikkelissa
mainitaan kolme yleisinta virhetta, jotka tekevét tekniikasta tehottoman. Ensimmaisena
han huomauttaa siita, etta kehuja annetaan liikaa ja nain ollen rakentava palaute jaa
epaselvéaksi. Toinen virhe on, ettéa kehu on mitéaton tai se sanotaan vain, koska se kuuluu
tahan tekniikkaan ja kehulla ei ole mitddn merkitysta. Kolmas virhe on, ettd kun esimies
on pariin otteeseen kayttanyt tata tekniikkaa hanen alaisensa alkavat tunnistaa sen ja
kokevat, ettd kehut johtavat aina rakentavan palautteen saantiin. Sandwich-tekniikka sopii
hyvin aloittelevalle esimiehelle, jotta han oppii antamaan palautetta luontevasti ja kokee
palautteen antamisen mukavana. Kun palautteen antamisesta on tullut esimiehelle
luontevaa, han voi antaa kehuja alaisilleen ja antaa rakentavaa palautetta toisella kerralla.

Tarkeintéd esimiestydssa on antaa suoraa palautetta oikeaan aikaan.
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4 Kansainvalisyys

Nykyaan yritysten toiminnalla ei ole rajoja. Nain on myos kaynyt ihmisten
mahdollisuuksille tehda t6ita missa vain, milloin vain. On hienoa, etté organisaatiot
haluavat toimia kansainvalisesti ja rikastaa omaa henkilokuntaansa monilla eri
kulttuureilla. TAssa kappaleessa perehdytdén ensiksi siihen, miten esimiehen tulee osata
johtaa kansainvalisessa tydymparistossa ja mité taitoja han siihen tarvitsee. Toiseksi
kappaleessa perehdytddan monikulttuurisuuden hyétyihin ja haasteisiin. Lopuksi kaydaan

l&pi vuorovaikutusta kulttuurien valilla.

4.1 Ihmisten johtaminen kansainvalisessa tydymparistdossa

Hyvin suurella todenndkoisyydella toimiminen eri kansalaisuuksien kanssa rikastuttaa
omaa ty6ta. Se tuo siihen seké haasteita, ettd varia. Erilaisuuden hyédyntaminen ja
hyvéaksyminen seké eri kulttuurien tunteminen nousevat tarkeiksi tydskennellessa
kansainvalisessa tydymparistossa. Esimiehell& on velvollisuus oppia tuntemaan
alaistensa arvostamat asiat, luonteenpiirteet ja tavat toimia eri tilanteissa. Kun tydpaikalla
on paljon eri kulttuureista olevia ihmisia, esimiehen velvollisuudet korostuvat entisestaan.
(Pentikainen 2009, 149-154.)

Kriittinen taito, jota ihmisten johtamisessa ja tyénteossa tarvitaan muissa maissa, on
kulttuurialykkyys. Kulttuuridlykkyydella tarkoitetaan yrityksen ja sen sisalla toimivien
ihmisten ymmartamista, seka kulttuurin vaikutusta molempiin. Toinen taito, jolla on myos
suuri merkitys tyon teossa ja ihmisten johtamisessa kansainvalisessa ymparistossa on
kulttuuriempatia. Talla tarkoitetaan aitoa huolehtimista ja tietoisuutta toisen ihmisen
kulttuurista. Tata ymmarrysta varten esimiehen tulee pystya asettamaan itsensa toisen
asemaan ja ymmartamaan toisten perspektiivia. Hyva esimies kohtelee kaikkia alaisiaan
yksiléina ilman ennakkoluuloja. Ennakkoluulottomuutta esimies pystyy parantamaan
keradmalla tietoa eri kulttuureista erilaisista lahteista, tekemalla havaintoja ja puhumalla
eri kulttuureista olevien ihmisten kanssa. Néin esimies saa selkean kuvan eri kulttuureista.
Tama auttaa esimiesta toimimaan eri kulttuureista tulevien inmisten kanssa esimerkiksi

kommunikoinnissa, motivoinnissa ja tehtavien jakamisessa. (Deresky 2008, 90-119.)
Monikulttuurisessa johtamisessa tavoitteena on nahda organisaation ja yksilén hyvinvointi,

tasa-arvoisuus ja tuloksellisuuden ja toimintakyvyn edistdminen oikeudenmukaisesti.

Monikulttuurisuuden hyétyjen hyddyntaminen vaatii niiden hyvaa johtamista. Hyvalla
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johtamisella monikulttuurisessa tydymparistdéssd saadaan parempia tuloksia aikaan. (Lahti
2008, 18-22.)

4.2 Monikulttuurisuuden hy6dyt ja haasteet

Monikulttuurisessa ymparistossa ihmisia ja toimintatapoja on monia. Organisaatiossa
tyontekijoita on paljon erilaisia ja eroavaisuuksia on esimerkiksi iassd, koulutustaustassa
ja persoonallisuudessa. Naiden lisaksi monikulttuurisuus kasittaa sen, miten ihmiset
havaitsevat muita ja itseaédn vuorovaikutustilanteissa. Tama voi antaa organisaatiolle
monia mahdollisuuksia tai koitua vaikeaksi haasteeksi. Tydntekijdille on tarke&a olla
samalla aaltopituudella, jotta organisaatio voi toimia tehokkaasti. Organisaation tulee
valttaa negatiivisia nakdkulmia monikulttuurisuudesta ja tunnistaa monipuolisen tydvoiman
monikulttuurinen etu ja kayttaa sitd hyvaksi. Organisaatiolla on avaimet menestykseen,

kun oman tydyhteison monikulttuurisuutta on voitu kayttaa oikein. (Future of working.)

Hydtyja monikulttuurisessa tydyhteiséssa on monia. (Kuvio 6.) Ensimmainen suuri hyoty,
jota monikulttuurisesta tydymparistosta saadaan, on ymmarrys ja kunnioitus kulttuurieroja
kohtaan. Ideciminen ja ilmaisemisen vapaus parantavat tydpaikan ilmapiiria ja helpottavat
vuorovaikutusta. Uudet ideat ja perspektiivit lisdantyvéat tydyhteison ollessa
monikulttuurinen. Hyvassa tydyhteisdssa halutaan oppia toisista kulttuureista ja arvostaa
ja tukea tyotovereita. Monikulttuurisessa tydyhteisdssa ennakkoluulottomuus, joustavuus
ja suvaitsevaisuus nakyvat paremmin, kuin tyéyhteisdssd, jossa on vain yhden maan
kansalaisuutta. Joka pdiva voi oppia uutta eri kulttuureista ja tavoista ja tama jos mika,
rikastaa tyontekoa paljon. Toinen hytty saadaan tehdessa tditd ryhmassa, jossa on
jasenia useista eri taustoista, silla talla pystytaan ratkomaan ongelmia ja innovoida
luovasti. Mitd enemman organisaatiossa on ihmisia eri kulttuureista, sita enemman syntyy
erilaisia ideoita. Luovuus kohoaa, kun ihmiset eri kulttuureista, taustoista ja uskomuksista
tekevat toita yhdessa kohti yhteista tavoitetta. Tyontekijoiden ideoita hyddyntden voidaan
liketoimintastrategiaa parantaa ja asiakkaiden tarpeisiin voidaan vastata tehokkaammin.
Nain saadaan myos tuoreempaa nakdkulmaa ja erilaisia lahestymistapoja ongelmiin ja
projekteihin. Kaikilla on erilaisia tapoja ilmaista itsedén ja tehda asioita ja se vain
rikastuttaa tydyhteis6a ja sen tapaa paasta tavoitteisiin. (Kuvio 6.) (Future of working;
Nintex 2016; Shaddock.)
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Kulttuurierojen
ymmarrys ja
kunnioitus

Parempi
kommunikointi
ja tiiviimpi
yhteistyo
asiakkaan
kanssa

Luova
innovoeinti ja
ongelmien
monipuolinen
ratkaisukyky

Kielet Monikulttuuri-
monikulttuuri- sen tydpaikan
sella tyopaikalla houkuttelevuus

Kuvio 6. Monikulttuurisuuden héydyt (Mukaillen Future of working)

Kolmas hyoty on, ettéd monikulttuurinen tydpaikka houkuttelee uusia tydntekijoita.
Maailmanlaajuisesti toimivissa organisaatioissa tiedetdan trendit, strategia on jalkautettu
hyvin ja tavoitteet ovat selkeat. Ihmisille on tarkeaa, ettd he padsevat haastamaan itsedan
ja kehittymaén ja tata myotd myos organisaatio voi kasvaa. Neljantena hyotyna on koettu
monikulttuurisen tydpaikan kielet. Erilaiset sanat ja arkipaivan small talk tulevat tutuiksi
tyotovereilta, jotka puhuvat omaa aidinkieltdan. Se lisaa myos arvostusta asiakkailta, jos
osaa tai yrittdd puhua heidan aidinkieltaan. Viides hyoéty on, ettd monikulttuurinen
tydpaikka parantaa kommunikointia ja kykya saada tiiviimpi yhteisty6 asiakkaiden kanssa.
Asiakkaat arvostavat kovasti, jos pystyvat kommunikoimaan omalla aidinkielellaan
yhteistybkumppanin kanssa. Viestinta on avain, jotta yhteisty6 on sujuvaa. On helpompaa
tehda yhteistyota yrityksen kanssa, joka arvostaa asiakasta ja haluaa tehda yhteistyota
mahdollisimman sujuvaa ja helppoa. (Kuvio 6.) (Future of working; Nintex 2016;
Shaddock.)

Monikulttuurinen tydymparistd voi myos tuottaa organisaatiossa haasteita. (Kuvio 7.)
Ensimmaisené haasteena on koettu monikulttuurisen tydyhteison viestintdongelmat.
Yleisesti ottaen globaalisti toimivan yrityksen kielena kéaytetdan englantia. Tama voi
aiheuttaa vaarinymmarryksia ja kommunikaatio-ongelmia. Onneksi nykyaan
organisaatioihin palkataan paljon eri kulttuureista tulevia ihmisia, jotka voivat myos omalla
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aidinkielellaan auttaa asiakkaita. Pitkajanteisyys ja rauhallisuus auttavat ymmartamaan
tyotovereita organisaation sisélla. Toinen haaste on sananvapauden puute. Ihmiset ovat
kokeneet, etta monikulttuurisessa tydymparistossa mielipidettd ei voi ilmaista vapaasti,
silla sité saatetaan arvostella jyrkasti ja mielipide voidaan kokea loukkaavana jotain tiettya
kulttuuria kohtaan. Omia sanomisiaan pitaa miettia. Monikulttuurisessa tyoyhteiséssa
ollaan paljon avarakatseisempia ja halutaan kyseenalaistaa — ei sen takia, etté asiat
koetaan negatiivisina, vaan sen takia, ettd halutaan ymmartaa muita paremmin. Kolmas
haaste on, etta koulutusten kustannukset ovat korkeammat monikulttuurisissa
organisaatioissa. Tallaisiin koulutuksiin kannattaa kuitenkin satsata, silla ne opettavat ja
vahvistavat tydyhteis6a. (Kuvio 7.) (Future of working; Pentikédinen 2009, 149-154.)

Viestintaon-
gelmat

Aikavy&hyk-
keet ja fyysiset
valimatkat

Sananvapau-
den puute

Haasteet

Epiakunnioitus
tosia
kulttuureja
kohtaan

Korkeat
koulutus
kustannukset

Huono
sosiaalinen
integroitumi-
nen

Yrityksen
sisdinen
kilpailu

Kuvio 7. Monikulttuurisuuden haasteet (Mukaillen Shaddock)

Neljas haaste on, ettd monikulttuurisessa tydyhteisossé ihmiset saattavat jakautua omien
kulttuuriensa kanssa ja sosiaalinen integroituminen jaa taka-alalle. Tama haittaa tyon
tehokkuutta ja tiedon jakamista. Taméankaltaisia ryhmaytymia on kaikilla tyopaikoilla.
Monikulttuurisessa tydyhteisdssé ihmisten tulisi olla suvaitsevaisia, ymmartavaisia ja
ennakkoluulottomia. Viides haaste on kilpailu. Kilpailu on hyvéastéa tyopaikalla, kun se ajaa
kohti menestysta ja korkeampaa tuottavuutta. Monikulttuurisissa organisaatioissa kilpailu
voi menn& myds siihen, etté kilpaillaan keskenédan, vaikka pitéisi toimia yhdessa tavoitetta
kohti. Tama saattaa pitkittdd prosesseja, mika taas vaikuttaa negatiivisesti liiketoimintaan.
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Kuudentena haasteena on koettu ihmiset, jotka eivat hyvaksy muita kulttuureja. He
luultavasti nayttavat avoimesti epakunnioituksen ja valinpitaméttomyyden. Tama voi estaé
viestinnan ja aiheuttaa tarpeetonta jannitysté tyopaikalle. Tunnelma téallaisten ihmisten
lasnaollessa voi olla kireé tai vihamielinen. Taméa on kuitenkin sellainen asia, joka
rekrytoinnissa pitaisi huomioida. Rekrytointiprosessissa selviaa, onko tyépaikan hakija
organisaatioon sopiva, jos ei, hanta ei kannata palkata. Seitsemantena haasteena on
koettu yrityksen toimiminen eri aikavyohykkeilla ja fyysiset valimatkat. Naihin molempiin
on kuitenkin keksitty ratkaisut: sahkdinen viestinta ja puhelin tai videoneuvottelut. (Kuvio
7.) (Future of working; Pentikainen 2009, 149-154.)

4.3 Kommunikointi kulttuurien valilla

Kulttuurien valista vuorovaikutusosaamista pidetaan kykyna viestia tarkoituksenmukaisesti
ja tehokkaasti kulttuuriselta identiteetiltdan erilaisten inmisten kanssa. Olennaisimmiksi
taidoiksi on havaittu kaytoksen joustavuus, toisten huomioon ottaminen ja viestinta- ja
kulttuuriherkkyys. Inminen, jolla kulttuureista riippumatta on hyvat viestintataidot ja
kayttaytyminen, on avoin asenne ja hyvin kehittynyt kulttuurien vélinen tietoisuus. Naiden
ansioista han ymmartaa muiden kayttaytymista ja tiedostaa oman kulttuurisen tapansa
kayttaytya. (Keisala 2012, 29-35.) Kommunikointi on luontainen osa esimiehen roolia,
ottaen suurimman osan esimiehen ajasta tydnteossa. Tehokas monikulttuurinen
kommunikointi maarittda suurella todennakdisyydelld menestymisen kansainvélisessa
kanssakaymisessa. Kulttuuri on pohja kommunikoinnille ja kommunikointi valittaa
kulttuuria. Erilaiset muuttujat kulttuureissa kuten esimerkiksi roolit, kieli ja sanaton

viestinta voivat vaikuttaa kommunikaatio prosessiin. (Deresky 2008, 126-127.)

Kommunikoinnin voi jakaa kahteen eri osaan: kieleen ja sanattomaan viestintaan.
Molempien ymmartaminen on valttamatonta, jotta voi ymmartaa viestin todellisen
tarkoituksen. Menestyksekkaasti hoidettu kommunikaatio vaatii ymmarrysta
kommunikaation molemmilta osa-alueilta. Sanaton viestintd on kayttaytymista, jossa
kommunikoidaan ilman sanoja ja se on suuressa roolissa kommunikaatiossa. Esimerkiksi
katsekontakti, kehonkieli ja nytkyttely ovat sanatonta viestintad. On sanottu, ettd vain 30
prosenttia kommunikaatiosta tehdaan puheen valitykselld. Loput ihminen aistii ja
havaitsee sanattomasta viestinnasta. Ihmiset luottavat vahvasti niin omassa arjessaan,
kuin ty6elamassaankin sanattomaan viestintaan. Silla voidaan taydentaa tai jopa korvata
kokonaan sanallista viestintaa. Pelkalla kehon kielell& voi aktiivisesti osoittaa olevansa
mukana keskustelussa tai toiminnassa. Sanatonta viestintda voi kayttaa harkitusti tai se

voi tapahtua kiinnittamatta silhen huomiota. Kansainvalisessa ymparistbssa
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tyoskenneltaessa sanattoman viestinnan ymmartaminen on erittéain tarkeda. (Ferraro &
Briody 2017, 64-93; Pedanet.)

Sanattoman viestinnan merkkeja voi helposti lukea véaarin ja siitd voi syntya suuriakin
vaarinymmarryksia. Erilaisista tilanteista saa erilaista kokemusta ja oma tietotaito
paranee. Ihmiset, jotka ymmartavat sanatonta viestintdd paremmin menestyvat
vuorovaikutustilanteissa ja ovat organisaatiossa sijoitettuna sellaisiin tehtéviin, joissa
asiakkaitten suhdetta halutaan parantaa. Sanallisessa ja sanattomassa viestinnassa
keskeisimmaét osat ovat kuuntelu, tulkinta ja viestin vastaanotto. Naihin pitda kiinnittaa
erityisesti huomiota tyoskennellessa monikulttuurisessa ymparistossa. On tarkead, etta
kaikki ovat samalla aaltopituudella ja ymmartavat toisiaan. (Ferraro & Briody 2017, 64-93;
Pedanet.) Esimerkiksi tehtavia antaessa esimiehen on valttdmatonta varmistaa, etta
alainen tietdd, mitd hanen tulee tehda seuraavaksi, ettd han ymmartaa oleellisimman
kasitellysta asiasta ja, ettd han tietaa tehtavan tavoitteet. Varmistamisessa esimiehen
kannattaa kayttaa avoimia kysymyksia, jotta hdn saa ymmarryksen siitd, miten alainen on
sisdistanyt tehtavan. Tassa ei ole missaan tapauksessa kysymys siita, etta alaisen
alykkyytta kyseenalaistettaisiin, painvastoin esimies nékee alaisensa potentiaalin ja
haluaa tukea hanta. Kohdennettu kulttuuri-koulutus on erinomainen apu osapuolten
kanssakaymisen ja keskindisen ymmarryksen parantamiseksi. (Pentikdinen 2009, 149-
154.)

Kulttuurienvélisessa viestinndssa lahtbkohtana on ihminen ja hénen toiveidensa ja
tarpeidensa ymmartaminen. Kommunikaatio on tapa, jolla me kaytamme kieltd jakamaan
tietoa muiden kanssa. Edward D. Hall on luokitellut maailman maat kahteen ryhmaan sen
mukaan miten suorasti tai epasuorasti viesteja valitetddn. Suora viestinta on asiakeskeista
ja epésuora viestinta on suhdekeskeista. Eri maissa kaytetdaan eri kommunikointi
menetelmid, joten on hyva tietdd, missd maissa kommunikointi on suoraa ja missa

epasuoraa. (Friesen 2015; Neese 2016.)

Suorassa viestinndssa ilmaistaan halut ja tarpeet selkeasti. Siina vedotaan faktoihin ja
sanat on valittu harkiten. Suorat kommunikoijat sanovat, kun haluavat tai tarvitsevat
jotakin. He luottavat, ettd muutkin tekevat niin, eivatka analysoi puheiden merkitysta. He
arvostavat lyhyiden, suorien vastauksien tehokkuutta ja olettavat ja kunnioittavat
rehellisyytta ja avomielisyyttd. Suorassa viestinndssa on vahemman vaarinymmarryksia,
mutta suurempi riski loukata viestin vastaanottajaa. Tyypillisi& suoran viestinndn maita
ovat: Saksa, Yhdysvallat, Skandinavian maat, Iso-Britannia ja Kanada. (Friesen 2015;
Neese 2016.)
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Epasuorassa viestinndssa puhujan todelliset tarkoitukset ovat kéatkettyja. He eivat anna
suoraa lausuntoa, eivatka vastaa suoraan kysymyksiin. He kayttavét paljon viittauksia ja
vertauksia. Nain epasuorat kommunikoijat uskovat olevansa kohteliaita ja uskovat sen
olevan tarkeampaa, kuin todellisen reaktion nayttaminen. Heidan perusteluissa vedotaan
yleensa hierarkkiseen statukseen, historiaan tai sosiaalisiin saadoksiin. Epasuorassa
viestinndssa on suurempi vaarinymmarrysten riski, mutta toisen loukkaaminen jaa
vahemmalle. Tyypillisi& epasuoran viestinnan maita ovat: Japani, Espanja, Kiina, Italia,
Valimeren maat ja Arabimaat. Suoran ja epasuoran viestinnan erojen kasitteleminen vaatii

ymmarrysta ja joustavuutta. (Friesen 2015; Neese 2016.)

Esimiehena seka kielellisen ja sanattoman viestinnan, etta suoran ja epasuoran
viestinndn ymmartadminen on tarkeda. Naiden ymmartamisté tarvitsee niin omien alaisten,
kuin asiakkaiden kanssa. Kun naité taitoja osaa hyddyntaa oikealla tavalla, on esimiehena

olo paljon helpompaa ja ihmiset pystyvat arvostamaan esimiesta entista enemman.
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5 Yhteenveto kansainvalisisséa tehtavissa olevan esimiehen

vaatimuksista

Tama kappale on kirjoittajan yhteenveto kolmesta lapikaydysta teoria-osuudesta.
Kappaleessa halutaan tuoda ilmi se, mitd vaatimuksia kansainvalisissa tehtavissa olevalla
esimiehelld kuuluisi olla. Kirjoittaja on koonnut tarkeimméaksi kokemansa asiat teoria-

osuudesta tahan kappaleeseen.

Esimiehen ominaisuudet, tehtavét ja kansainvalisyys ovat vahvasti yhteydessa toisiinsa.
Jotta esimies pystyy saavuttamaan parhaan mahdollisen tuloksen tydssaan
kansainvélisessa ymparistdssa, hanella tulee olla tietynlaisia ominaisuuksia ja kaytannon
kokemusta. On tarkead, etta on paljon itsevarmuutta ja halua oppia ja kehittya, silla
pikkuhiljaa kaikissa uusissa tehtavissa saavuttaa tilanteen, jossa kokee, ettd on omalla
mukavuusalueellaan. Alussa ja uudessa tydymparistéssa ihminen asettaa itsensa
epamukavuusalueelle. Epamukavuusalueella kuitenkin oppii parhaiten ja saa sielta
parhaat kokemukset. On hienoa huomata, miten omasta epamukavuusalueesta
muodostuu pikkuhiljaa oma mukavuusalue, jolla on kiva tehda toitd. Teoriaosuudessa
kéaytiin lapi kattavasti hyvan esimiehen ominaisuudet ja tehtavat seké kansainvalisen
tydympariston vaikutuksen, ja seuraavaksi kasitellaén niiden merkitysta esimiestehtavissa

kansainvélisessa tydymparistossa.

ESIMIEHEN
OMINAISUUDET ESIMIEHEN
1. ltsetuntemus TEHTAVAT
2. Ihmistuntemus 1.  Tavoitteiden asettaminen

3. Johtamistaidot 2. Alaistaidot

4. Kehittyminen 3. Vaikeat esimiestilanteet ja niiden

Kansainvélinen ratkominen

esimiesosaaja 4., Palautteen antaminen

KANSAINVALISYYS

1. Ihmisten johtaminen kansainvélisessa

ymparistossa
2. Monikulttuurisuuden hyédyt ja haasteet

3. Kommunikointi kulttuurien valilla

Kuvio 8. Kansainvalisissa tehtavissa olevan esimiehen vaatimukset

25



Kuten kuviosta 8 nékee, kaikilla kolmella paakasitteelld, joita kirjoittaja teoriaosuudessa
kasitteli, on vahva yhteys toisiinsa. Nain ollen kirjoittaja nimesi kaavion seuraavasti:
kansainvélisissa tehtavissa olevan esimiehen vaatimukset. Kuvassa haluttiin tuoda kaikki
kolme paakasitetta ja niiden alakasitteet yhteen, jotta vaatimukset tulisivat selkeéasti esiin.
Hyvéan esimiehen on taytettava vaatimukset ominaisuuksien, tydtehtavien ja

kansainvélisyyden osalta.

Jotta pystyy olemaan kansainvélinen esimiesosaaja, tulee peruspilareiden olla kunnossa.
Esimiehen ominaisuudet, joita kirjoittaja ensimmaisessa teoriaosuudessa kuvasi ovat
itsetuntemus, ihmistuntemus, johtamistaidot ja kehittyminen. (Kuvio 8.) Nama ovat kaikki
tarkeita peruselementteja siing, etta pystyy tekeméan kansainvalista esimiesty6ta hyvin ja
myds kehittya siind. Esimiehen itsetuntemus ja ihmistuntemus ovat pohja kaikelle. Hyvan
ja vahvan esimiehen tulee tietdd omat vahvuutensa ja heikkoutensa, seka osata lukea
ihmisid ja heidan tekemisiaan, jotta han pystyy tekemaan tyénsa kiitettavasti.
Itsetuntemus ja ihmistuntemus taydentavat toisiaan. Seka itsesta, ettd muista voi oppia
paljon uusia asioita ja tapoja tehda asioita toisin. Koska esimies on johtavassa roolissa,
hanta tarkkaillaan paljon ja on tarkedd, ettd han osaa kayttaytya esimerkillisesti ja niin,
ettd myds muut voivat ottaa hanen kayttaytymisestaan mallia. Johtamistaidot kehittyvat
sitd mukaa, kun kokemus karttuu ja kun elamankokemusta tulee lisaa. Samalla kun
itsetuntemus ja ihmistaidot kehittyvat, myds johtamistaidot kehittyvat. Jotta muita voi
johtaa hyvin, tulee myds itsedén osata johtaa. Selkeat tavoitteet, asia- ja ihmisjohtamisen,
seka erilaisuuden johtamisen ymmartaminen ovat todella hyva lahtékohta kansainvalisten
tyotehtavien tekemiseen. Esimiehen tulee kehittda itsedan jatkuvasti kaikilla nailla osa-
alueilla, jotta han pystyy antamaan parhaan mahdollisen tydpanoksen alaisilleen ja
organisaatiolleen. Palautteen saaminen vahvistaa esimiehen kehittymista oikeaan

suuntaan. (Kuvio 8.)

Esimiehen tehtavat, joita kirjoittaja seuraavassa teoriaosuudessa kuvasi ovat tavoitteiden
asettaminen, alaistaidot, vaikeat esimiestilanteet ja niiden ratkominen seké palautteen
antaminen. (Kuvio 8.) Nama ovat kirjoittajan mielestéa tarkeimmat tehtavat, jotka tulee
osata, jotta kansainvalisissa ty6tehtévissa oleva esimies pystyy hoitamaan tydénsa
kiitettdvasti. Kuten Kirjoittaja jo aikaisemmassakin kappaleessa mainitsi, tavoitteiden
asettaminen on esimiehen roolissa todella tarkeda. Tavoitteet auttavat seka esimiesta,
ettd hanen tiimidan ymmartdmaan tyon todellisen merkityksen. On myds tarkeaa, etta
esimies pystyy asettamaan seké ryhma- ettd yksilotavoitteet, jotta toiminta on mitattavaa
ja selkedé. Esimiehen tulee osata kuunnella omia alaisiaan ja heidan tarpeitaan, jotta han

pystyy kehittdm&&n toimintaa niin, etta tyota olisi mielekasta tehda. Hanen tulee olla
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jatkuvassa vuorovaikutuksessa alaistensa kanssa, jotta viihtyvyys ja tuloksellisuus
pysyvat korkeina. Vélilla ndiden kahden valille saattaa muodostua suuri kuilu, joka
aiheuttaa hankalia esimiestilanteita, ja ne vaativat oikeanlaista kasittelya. Vaikeiden
esimiestilanteiden takia on todella tarked, ettd organisaatiossa kommunikointi toimii.
Ongelmiin pystytadn nain tarttumaan varhaisessa vaiheessa ja ne pystytdén kdantamaan
vahvuuksiksi. Esimiehen tulee osata ottaa vastuu vaikeista tilanteista ja rakentaa oikea
ratkaisukeino niille. Jotta ongelmatilanteilta pystyttaisiin vélttya, tulee esimiehen antaa
positiivista ja rakentavaa palautetta alaisilleen. Tydn teko sujuu mielekkdammin, kun
alaiset tietavat mita mieltd esimies heisté ja heidan tekemisestaéan on ja myods esimies
tietdd, mitd mieltd alaiset hdnesta ovat. Reagointikyky ja kommunikointi ovat esimiehen
tehtavissa tarkeimmat tekijat. Niiden avulla asioista voidaan puhua vapaasti ja asioihin

voidaan tarpeen vaatiessa puuttua. (Kuvio 8.)

Viimeinen teoriaosuus oli kansainvalisyys. Se kasitti ihmisten johtamisen kansainvalisessa
ymparistossa, monikulttuurisuuden hyddyt ja haasteet ja kommunikoinnin kulttuurien
valilla. (Kuvio 8.) Mitd enemman tydpaikalla on ihmisia eri kulttuureista, sita tarkedmpaa
esimiehen tyd on. Jotta ty6ta pystytdan tekemaan kohti tavoitetta, on esimiehen
ymmarrettadva omien alaistensa kulttuurillista taustaa, seka heidan vahvuuksiaan, etta
heikkouksiaan. Kulttuurialykkyys ja kulttuuriempatia ovat taitoja, joita kansainvalisessa
organisaatiossa tydskentelevan esimiehen tulisi kehittaa jatkuvasti. Ennakkoluulottomuus
auttaa ymmartamaan ihmisia sellaisina kuin he ovat ja tama auttaa esimiesta esimerkiksi
tehtavien jakamisessa ja alaisten motivoimisessa. Esimiehen tulee ymmartad, mitka ovat
monikulttuurisuuden hyoétyja ja haasteita. Nain ollen han pystyy tekeméaan paatoksia, jotka
antavat arvoa seké organisaatiolle, etta alaisille. Jotta monikulttuurisuuden hyétyjen ja
haasteiden seasta pystytaan poimimaan ne helmet, jotka tuottavat yritykselle tulosta ja
tekevat tydsta mielekasta kaikille, tulee esimiehen ymmartaa kulttuurien valista
kommunikointia. Tarkedad on ymmartaa suoran ja epasuoran viestinnan erot, sekéa
sanattoman viestinnan suuri merkitys. Kun esimies ymmartaa naiden erot ja merkityksen,
han pystyy kommunikoimaan monikulttuurisessa ymparistossa tehokkaasti ja tekemaan

oikeita paatoksia. (Kuvio 8.)

Kaikki nama kolme osiota, jotka kirjoittaja kasitteli teoriaosuudessa ovat tarkeita, jos
haluaa olla menestyva kansainvalinen esimiesosaaja. Kaikkien kolmen osuus tassa
kokonaisuudessa on merkittava. Minkaan kokonaisuuden merkitys ei ole pienempi kuin
toisen. Osiot tdydentavat toisiaan ja antavat selkean kuvan siita, mit esimies tarvitsee,
jotta pystyy Kuvion 8 mukaan tayttamaan kansainvalisissé tehtavissa olevan esimiehen

vaatimukset.
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6 Portfolio — Kasvaminen kansainvaliseksi esimiesosaajaksi

Portfolion tavoitteena on kuvata tyon toteutus ja oma osaamiseni suhteessa
kansainvéliseen esimiesosaamiseen. Ensiksi kerron aikataulusta ja
projektisuunnitelmasta, joita kaytin tAman tyon tekemiseen. Sen jalkeen kayn lapi taustani
ja perehdyn tarkemmin siihen, mita olen Haaga-Helian aikana oppinut. Opinnoistani aion
hy6dyntaa tassa osiossa yleisesti Haaga-Helian antamia oppeja, DiSC-analyysia ja
Nestlé:n tydharjoittelua. Opintojen liséksi kayn lapi muuta tytkokemustani kansainvalisen
myynnin esimiesosaajan nakdkulmasta. Aion myds kuvata vaihto-opintojani ja niiden
hyodyllisyytta pyrkiesséani kansainvalisiin esimiestehtaviin. Toiseksi viimeinen osuus
Portfoliossani on Nykytilanne, jossa kuvaan nykyistd osaamistani ja taitojani
kansainvélisen esimiesosaajan vaatimuksiin peilaten. Portfolion tarkoituksena on antaa
pohja kehityssuunnitelmalleni, joka on viimeinen osa Portfoliosta. Haluan muistuttaa
itseéni kehityksestd, jonka olen kokenut kaymalla Myyntitydn koulutusohjelman ja kuinka

tulevaisuudessa tulen hyddyntamaan Haaga-Helian oppeja.

6.1 TyoOn toteutus

Ty6 kaynnistyi syksylla 2018, kun tutkimus- ja kehittamistydpaja -kurssi alkoi. Kurssin
alussa en ollut yhtéaan varma, mista aiheesta tai edes minkalaisen opinnaytetyon haluaisin
tehda. Aihe alkoi pikkuhiljaa muodostua, kun sain tietaa opinnaytetydn rakenteesta
enemman. Halusin tehda portfolion, silla olen mielestéani hyva reflektoimaan oppimiani
asioita, ja tekeméaan hyvat ja realistiset tavoitteet tulevaisuutta ajatellen. Kerroin ohjaajille
siitd, ettd haluan tuoda portfoliossa esille vaihdossa oppimiani asioita, silla vaihto on ollut
mielestani yksi myyntitydn koulutusohjelman antoisimmista opintojaksoista. Sain aiheen
syyskuun loppupuolella kartoitettua, ja kun ohjaajat nayttivat vihreaa valoa, aloitin
kirjoittamisen. Halusin saada opinnaytetytn valmiiksi ennen joulua ja
paamaaratietoisuudellani paasin tavoitteeseen. Nyt perehdyn tarkemmin aikatauluun ja
riskienhallintaan, jotka suunnittelin opinndytetydn toteuttamista varten. Aikatauluun
perehdyn seka koko prosessin ajalta, etta viikkokohtaisesti. Riskienhallinnassa kayn lapi
riskit, joiden koin voivan vaikuttaa tyon tekemiseen ja kdyn myds lapi sen, miten aion

toimia riskien suhteen.
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Vk 42-44
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Vk 51

|¢

Opinndytetyd valmis

Kuvio 9. Opinnaytetyon aikataulu

Kuviossa 9 nakyy, kuinka suunnittelin toteuttavani opinnaytetyn. Aikataulu konkretisoitui
tyota tehdesséni ja tdma aikataulu on vasta tyon loppupuolella tehty. Pystyin ilman sen
suurempaa aikataulutusta tekemaan opinnaytety6téani. Konto-opinnaytetydn sivusto auttoi
minua merkitsemaan tekemani tehtavat ja myos tulevat tehtavat. Sivuston avulla Kuvio 9
muodostui. Aloitin tyon kirjoittamisen viikolla 40 ja sain teoriaosuudet valmiiksi kahden
viikon aikana. Taman jalkeen teoriaosuuden tekemisesta jai jaljelle teorian yhteenveto ja
teorian hiominen. Viikolla 42 aloitin teorian yhteenvedon tekemisen ja samalla aloitin my6s
portfolio-osuuden. Seuraavat kaksi viikkoa tein portfolio-osuutta ja yritin saada teorian
yhteenvetoa tehtya. Tiesin, ettéd ennen lomaa haluaisin saada opinnaytetyota tehtya
mahdollisimman pitkalle. Loman jéalkeen minulla oli Taulukossa 2 mainittu leikkaus ja
matka Vaasaan. Viikolla 46 tulin yllattaen todella kipeéksi, enka pystynyt tekeméaan
opinnaytetydtani sen viikon aikana ollenkaan. Minulle syntyi siis kolmen viikon tauko
opinnaytetyon kirjoittamisesta. Viikolla 47 paatin kuitenkin ottaa itseani taas niskasta kiinni
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ja jatkaa kirjoittamista. Kuten yll& olevasta Kuvioista 9 nakeekin, sain viikolla 47 tehtya

todella paljon opinnaytetydtani. Viikon 47 jalkeen minun piti enda hioa tyo viimeiseen

muotoon ja tehda opinndytetydn aikataulu, seka opinnaytetydprosessin arviointi. Sain tyon

tehtya viikkoon 51 mennessa. (Kuvio 9.)

Viikko tasolla yritin varata noin 3 paivaa, jolloin tein opinnaytety6ta. Tuntimaarat vaihtelivat

viikoittain, mutta aina kun tein opinndytetyota, se oli tehokasta. En pysty tekemaan

esimerkiksi kahdeksaa tuntia yhtdjaksoista tyota tehokkaasti, vaan teen mieluummin 4-6

tuntia kerralla. Viikkotasoiset suunnitelmat toteutuivat mielesténi hyvin. Minulla ei ollut

muuta koulua ensimmaisen intensiiviviikon jéalkeen, joten varasin paljon aikaa

opinnaytetyotn kirjoittamiseen. Toita tein valilla, mutta varasin niiden tekemiseen vahan

aikaa suhteessa opinnaytetyohon, jotta saisin sen valmiiksi ennen joulua. Prosessi lahti

kayntiin erittain hyvin, ja yritin pitaé tahdin ylla, jotta minulla olisi tydn loppupéassa

enemman aikaa tyon hiomiseen. Vaikkakin moniin viikkoihin tuli muutoksia omien

aikataulujeni takia, se ei haitannut tyon etenemisté aikataulussa.

Taulukko 1. Riskien hallinta
Riski

Miten valtyn riskilta

Mita teen, jos riski

toteutuu

Sairastuminen

Loma

Tyokiireet

Slush

Leikkaus

Pukeudu oikein, syt
vitamiineja, pese kadet
En voi valttya talta, matka

buukattu

En ota liikaa toita

Tapahtuu

Tapahtuu

Lepaan tarvittaessa

Nautin lomasta ja teen
ennen lomaa ja sen jalkeen
tiukemmin toita

Teen ty6t ja yritan
sopeuttaa opinnaytetyd
aikatauluni niiden ymparille
Teen Slushin ymparilla
tiiviisti toita opinnaytetydni
eteen

2 paivaa sairaslomaa, jos
pystyn tekemaan
lepdamisen ohella, teen

opinnaytety6ta.

Yll&olevassa taulukossa 1 olen kuvannut riskit, joilla saattoi olla vaikutusta

opinnaytetyoprosessiini. Kuvasin myds sen, miten véltyn riskilté ja sen, mita teen, jos riski
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toteutuu. En kokenut motivaationpuutetta risking, silla tiesin, etta tyo pitda saada ajoissa
valmiiksi, jotta valmistun ensi kesana. Ensi kevaalle en halunnut jattdd muuta, kuin
ratkaisumyynnin harjoittelun, jotta paasen kunnolla kiinni tydelamaéan. Oli kuitenkin
muutama riski, joiden tiesin toteutuvan. Loma ja leikkaus toteutuivat ja niiden takia yritin
painottaa aikatauluani alkupaahéan ja myoés marraskuun loppuun. Tulin myds kipeéksi
marraskuun puolessa vélissa ja lepasin viikon, jotta pystyin lepoviikon jalkeen
keskittymaan taas taysilla opinnaytetytn tekoon. Slush oli viimeinen riski, jonka tiesin yll&a
olevasta taulukosta toteutuvan. Tein tyoni valmiiksi niin, ettd Slush:in jalkeen hion tyotani

viimeiseen muotoon.

6.2 Tausta

Valmistuin Kauniaisten lukiosta kevaalla 2015. Olin lukiossa nelja vuotta, silla yhden
vuoden vietin Amerikassa vaihdossa. Viimeisend vuonna aloin miettia tarkemmin, mita
haluaisin tehda lukion jalkeen. Kavin opinto-ohjaajallamme ja myds
uraohjausneuvonnassa. Uraohjausneuvonnassa tarkoituksena oli, ettd puhun daneen
asioita, joista olen kiinnostunut ja uraohjaaja yritti vieda minua kysymyksilladn suuntaan,
josta minun piti itse paatella se, mitd minun kannattaisi tehda. Keskustelun jalkeen
saimme minulle kaksi urapolkuvaihtoehtoa: kauppakorkea tai liikuntatieteellinen. Kavin
viela toisenkin kerran uranohjausneuvonnassa. Tata kertaa varten uraohjaaja oli pyytanyt
minua listaamaan molempien koulutusten plussat ja miinukset. Kavimme listani lapi ja
paatin siind hetkessa, etta aion hakea kauppakorkeaan. Hain heti samana kevaana, kun
valmistuin lukiosta. Paasykokeisiin en valmistautunut riittdvan hyvin ja se nakyi myos

tuloksessa. En paassyt kauppakorkeaan.

Keséan vietin toita tehdessa ja kuukauden mittaisella Amerikan matkalla. Amerikasta
tultuani paatin heti tarttua itsedni niskasta kiinni ja alkaa katsoa vaihtoehtoja eri
mahdollisuuksista koulutuksen suhteen. Loysin Haaga-Helian sivuilta tietoa myyntityon
koulutusohjelmasta ja paatin, etta aion hakea sinne. Opinnot vaikuttivat samankaltaisilta
kuin kauppakorkeassa, mutta paljon kaytanndnlaheisimmilta. Syksy kului toita tehdessa ja
paasykokeisiin lukiessa. Paasykokeissa tunnelma oli jannittynyt. Olin valmistautunut
todella hyvin ja olin valmis tekemé&an kokeen. Kirjallisen kokeen jalkeen oli viela
ryhmahaastattelu. Jannitin sitéd, mutta samalla toivoin, ettd jos olen oma itseni ja teen
parhaan mahdollisen suorituksen, se riittdisi. Sain tiedon Saksan lentokentalla siita, etta
olin paassyt kouluun. Olin niin helpottunut ja onnellinen. Kova tyd palkittiin ja tammikuussa

2016 aloitin opinnot Haaga-Heliassa myyntityon koulutusohjelmassa.
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6.3 Opinnot Haaga-Helia ammattikorkeakoulussa

Myyntityon koulutusohjelma on mielesténi ollut todella opettavainen. Kaytannonldheinen
opetustyyli ja harjoittelut eri tydpaikoilla ovat olleet minulle oikea tapa oppia. Myyntityon
koulutusohjelmasta saa yleispatevan tutkinnon, josta on varmasti hyotya monella eri
alalla. Esimiesty6n osalta olen oppinut paljon erilaisia taitoja. Taidot, joista puhun ovat
esimerkiksi ohjelmistojen ja jarjestelmien kaytto, esiintymistaidot ja
ryhmatyoskentelytaidot. Kaytan tutorointia (Liite 1.) esimerkking, jotta pystyn kertomaan
konkreettisemmin, miten olen taidot oppinut. Naista taidoista on varmasti apua

tulevaisuudessa kansainvalisissa esimiestehtavissa.

Ohjelmistojen ja jarjestelmien opettelusta on varmasti hyotya tulevaisuudessa ammatista
rippumatta. Microsoft-ohjelmien k&ytdn osaaminen on taito, jota pitdd osata monessa
ammatissa ja myyntityon koulutusohjelman avulla osaan kayttaa naita ohjelmia
erinomaisesti. Olen kayttanyt Microsoft-ohjelmia eri tytpaikoissa ja varsinkin
yritystydskentelyn aikana néista taidoista oli paljon apua ja minulle tuli Kiitollinen olo siit4,
ettd osaan kayttaa kyseisia ohjelmia. Autoin myds esimerkiksi tutoroinnin aikana fukseja
kayttamaan koulun jarjestelmia. (Liite 1.) Esimiestehtavia ajatellen on tarkeaa, ettd osaa
kayttaa organisaatiossa kaytettavia ohjelmia, jotta osaa perehdyttda alaiset kyseisiin

tehtaviin kunnolla ja osaa auttaa alaisia tarpeen vaatiessa.

Esiintyminen on ollut itselleni todella jannittavaa ja valilla hermoja raastavaa. Myyntityon
koulutusohjelmassa olen paassyt harjoittelemaan taté taitoa paljon ja koen, ettd nykyaan
en jannita yhta paljon, kuin ennen. On ollut my6s hyva harjoitella tata taitoa erilaisissa
tilanteissa eri ihmisten kanssa. Olen pitanyt esitelmia yksin, parin kanssa ja ryhmassa niin
suomeksi, ruotsiksi kuin englanniksikin. Esimerkiksi tutoroinnin aikana esiinnyimme paljon
niin fukseille, kuin nykyisille myynnin opiskelijoille. (Liite 1.) Opin monien esiintymisten
myo6téa sen, etta mitd paremmin valmistaudun ja harjoittelen, ja mitd mielenkiintoisempi
aihe mielestani on, sita helpompi minun on esiintya. Esimiestydssa vakuuttava
esiintyminen ja tilanteen haltuunotto ovat tarkeita ja juuri ndiden takia aion jatkaa

esiintymisen harjoittelua aktiivisesti tulevaisuudessakin.

Ryhmatdita on ollut paljon. Niiden aikana olen tutustunut uusiin ihmisiin ja paassyt
nakemaan erilaisia ryhmatyodskentelytekniikoita. Ryhmatdita tehdessa ja esittdessa olen
huomannut, kuinka tarkeda selvd kommunikointi on. Se auttaa roolien jakamisessa, tyon
teossa ja varsinkin kulttuurien valisessd kommunikoinnissa. Esimerkiksi tutoroinnin aikana

olen paassyt kehittamaan ryhmatyodskentelytaitojani. (Liite 1.) Loimme yhdessa
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tapahtumia ja varsinkin niita tehdessa tiivis ryhmatyoskentely oli tarke&é. Vaikkakin
olimme kaikki todella erilaisia persoonia ja asioissa piti osata joustaa, opimme toisiltamme
paljon ja koen, etta ryhmatydskentelytaitoni paranivat merkittavasti. Esimiestydta varten
opin paljon siitd, miten eri tavoin ihmiset toimivat erilaisissa tilanteissa ja eri toimintatapoja
kayttaen. lhmistuntemukseni on karttunut paljon ja tulevaisuudessa toivon sen karttuvan
lisdd. Myos itsetuntemukseni on kehittynyt paljon, kun olen oppinut itsesténi uusia puolia
ja koen, etta pystyn hahmottamaan omat vahvuuteni ja heikkouteni paremmin.
Itsetuntemuksen jatkuva kehittdminen on tarkeaa, jotta pystyy tulevaisuudessa johtamaan

itsedan ja muita parhaalla mahdollisella tavalla kansainvalisissa esimiestehtavissa.

6.4 DiSC

DiSC-testi on tyOkalu, jota kaytetddn viestinnan ja itsetuntemuksen kehittamiseen. DiSC
auttaa ymmartamaan muita inmisié vuorovaikutustilanteissa ja myos tyopaikoilla
esimerkiksi tiimia suunnitellessa. Se auttaa my6s ymmartamaan omaa kayttaytymista ja

sitd, kuinka sita voisi jatkossa kehittaa.

DiSC-testi perustuu nelikenttamalliin (Kuvio 10.), joka kuvaa luotettavasti neljaa
kayttaytymistyylia; (D) hallitseva, (i) vaikuttava, (S) vakaa ja (C) tunnontarkka. Riippuen
ihmisestd, han saattaa kuulua joko yhteen tai useampaan tyyliin. Kuten alla olevasta
kuvasta voi nahda eri tyyleilla on eri kayttaytymismalleja ja tiettyja tapoja, miten he
kayttaytyvat. Olemme kuitenkin kaikki erilaisia, joten ei ole péaivanselvaa, ettd onko joku

kayttaytymistyyliltdédn esimerkiksi C. [an myodta oma kayttaytymistyyli voi myds muuttua.
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Kuvio 10. DiSC-analyysi (Mukaillen discprofiili.fi)

DiSC-analyysi on itsetuntemuksen ja ihmistuntemuksen kannalta todella tarkeéd. Pystyn
analyysin avulla ymmartdmaan omaa kayttaytymistani paremmin ja myoés sita, miten
toimin eri ihmisten kanssa eri tilanteissa. Analyysista selvidd myoés, mitka ovat
parhaimmat tavat tehda juuri minun kanssani t6ita ja mitéa asioita minun kannattaa
kehittda. DiSC auttaa myds ymmartamaan omia viestinta- ja kommunikointi -taitoja.
Kansainvdlisen esimiesosaajan roolissa on mielestani tarkeaa ymmartaa omaa
kaytdstadn ja omaa kommunikointiaan, jotta siina pystyisi olemaan mahdollisimman suora
ja selva. Analyysi auttaa ymmartamaan myds muita ihnmisia, jotta heita pystyy johtamaan
tehokkaammin ja ryhman sisaiset konfliktit saataisiin minimoitua. Muiden
kayttaytymistyyleja on myos hyva ymmartaa, jotta pystyy antamaan parempaa ja
kohdistetumpaa palautetta ja, etta pystytaan rakentamaan tiimeja niin, etta jokaisen

vahvuuksia kaytetdan parhaalla mahdollisella tavalla. (Kuvio 10.)

DiSC-testin tulokset olivat erittéain mielenkiintoiset. Testitulokseni oli vakaa S. Testin
mukaan minulla on korkea vakaa-kayttaytymismalli ja olen kiinnostunut toimimaan
yhteistydssa muiden kanssa. Vakaan S kayttaytymistyylin omaavat ihmiset toimivat
yleensa johdonmukaisesti ja helposti ennustettavalla tavalla. He haluavat mielellaan
kayttad omaa erityisosaamistaan. He ovat karsivallisid, hyvia kuuntelijoita ja luotettavia.

He eivat halua tyrkyttaa itsedan ja haluavat auttaa ja tukea muita. Korkean vakaa -
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kayttaytymistyylin inmiset ovat tavallisesti vaatimattomia omista kyvyistaan eivatka pida
konfliktitilanteista. DiSC-analyysissa mainittiin myos vakaan S -kayttaytymistyylin
tyoskentelytavoista. Tydskenneltdessa vakaa S haluaa, etta toiset tuntevat itsensa
tarpeellisiksi ja, ettéd heidan olonsa on turvallinen. He pitavat tehokasta tiimityota parhaana
tapana saada asiat tehtya ja pitavat varmimpana lahtokohtana ryhmatyoskentelya. He
ovat kiinnostuneita yksityiskohdista ja hiuksenhienoista eroista. Pyrkiessééan kohti
tavoitetta he tekevat usein myds muiden ty6t, jotta asiat etenisivat mahdollisimman
nopeasti. (Liite 2.)

Omat tulokset vastaavat mielestani hyvin omaa kayttaytymistyyliani. Olen kuitenkin kuullut
muutamalta ystavaltani, ettd olen selkea D. D on hallitseva. Hallitsevalle
kayttaytymismallille ominaista on, ettd he ovat vahvoja, tulosorientoituneita ja paattavaisia.
Itse kuitenkin koen, etta minussa on tietty maara kutakin kayttaytymismallia ja vahvimpina
omassa kayttaytymisessani nakyvat S ja D. Tuloksista oli mielenkiintoista huomata, miten
ne vastasivat minua esimerkiksi tydssa suoritettavissa tehtavissa. Tydssani olen oma-
aloitteinen, johdonmukainen ja tykk&an tehda asioita ryhméssa ja myos tarvittaessa ottaa
johtajan roolin. Nama ovat tarkeitd ominaisuuksia myds esimiestehtavissa. Monista
asioista, jotka nakyvat kayttaytymisessani vahvasti, kuten esimerkiksi luotettavuus ja
tehokkuus, on todella paljon hy6tya esimiestehtavissa. Kayttaytymispiirteita, joita minun
kannattaa kehittdd esimiestehtavia ajatellen ovat suoruus, paattavaisyys ja usko omaan
itseensa ja arviointikykyyn. Naita kehittamalla pystyn olemaan vakuuttavampi esimies.
Kehitettavien kayttaytymispiirteiden merkitys on suuri kansainvalisissa esimiestehtavissa.
lan myo6ta, kun kokemus on karttunut enemman, koen, etta kayttaytymismallini saattaa
viela hieman muuttua, mutta ainakin talla hetkella se vastaa todella paljon sitd, miten
itsekin koen asioiden olevan. Haluan kuitenkin kehittdd omaa osaamistani ja itseani, jotta
pystyisin tulevaisuudessa tayttdmaan kansainvalisen esimiesosaajan vaatimukset. (Liite
2.) DiSC-analyysiin liittyen tehtiin henkilokohtainen myyntity6-kurssilla tehtava, jossa
arvioitiin DiSC-testin hyddyllisyyttéa ja tuloksia. Omista tuloksista piti myds tehda
jalkiarviointi tehtava, jossa arvioitiin omia tuloksia ja sita, miten omaa kayttaytymistaan voi
kehittaa. (Liite 3.)

6.5 Vaihto

Suoritin vaihdon kevaalla 2018 Avans Hogeschool:ssa Hollannissa. Koulua oli kehuttu
siitd, ettd se vastaa hyvin meidan koulutusohjelmaamme, ja etta siella oppii paljon. Olin
kuullut myds, etta sielld saa ja pitda tehda paljon toité, jotta kursseista paasee lapi.

Luokkamme koostui seké vaihto-oppilaista, etté paikallisista. Ryhmaétoita oli paljon ja
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myos yksin sai tehda toita. Oli hienoa oppia tuntemaan ihmisid ympéri maailmaa ja oppia
heidan kulttuureistaan.

_ Courses ECTs
M‘I M1: Global Account Management 1
E M1: Trade Marketing 1
il‘vH: Acquisition :2
il‘vH: Customer Financials 2
érvH: Sales Toolkit 3
il‘vH: English 1
érvH: Sales Talk Oral 4
él‘vH: Professional Conduct 1
iME EME: Pracurement & Negotiation :2
| EME: Export & Global Management 2
éME: English 1
EME: Export Plan 5
%ME: Megotiation Skills §4
M2: Professional Conduct 1

M1 is the first part of the minor. M2 the second part of the minor.

Kuva 2. Vaihto-opinnot (Avans Hogeschool, 2018)

Opiskelimme vaihdon aikana hollantilaisille ja vaihto-opiskelijoille tarkoitettua
englanninkielista sivuainetta. Ylla olevassa kuvassa 2 nakyy sivuaineen aikana
kdymamme kurssit. Sivuaine koostui kahdesta opintojaksosta, joissa molemmissa ol
kymmenen viikon opintojaksot. Tahan kymmeneen viikkoon kuului myds koeviikko ja
uusintaviikko. Molemmilla opintojaksoilla meilla oli yksi iso ryhmatyo, joka tehtiin neljan tai
viiden hengen ryhmissa. Sivuaine tarjosi merkittdvaa tietoa myynnin eri prosesseista ja
myynnin prosesseissa tarvittavista taidoista. Tarkeimmat opit opintojaksosta olivat:
kansainvalisen myynnin hahmottaminen, omien myyntitaitojen kehittdminen
myyntitilanteissa, ammattimaisen myyntisuunnitelman luominen uudesta tuotteesta tai
tuonti tuotteesta ja neuvotteleminen ammattimaisella tasolla. Perehdyn niihin kursseihin ja
toihin, joista koen olevan eniten apua kansainvélisessa esimiesosaamisessa. (Avans
Hogeschool, 2018)

Ensimmaisessé opintojaksossa ryhmaétyo, jonka teimme, oli Sales Toolkit. (Liite 4.) Sales
Toolkit oli kokonaisuus uuden tuotteen ulkonadstd, kohderyhmasta, ennustetuista

myynneistd, kaytettavistd myyntikanavista ja promootiossa kaytettavista materiaaleista.
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Saimme tehtdvanannon Mars-suklaayhtiolta. Tehtavana oli keksia heille uusi
suklaapatukkatuote talla hetkella olevien trendien perusteella. Ryhméty6ta tehtiin koko
kymmenen viikon ajan ja opintojakson lopussa esitimme keksimé&mme tuotteen ja siita
tehdyn analyysin ryhméané. Ryhméaesityksen jalkeen tuote piti vielda myyda yhdessa
valitussa myyntikanavassa esimerkiksi ruokakaupan vastaavalle. Myyntikanavan
myyntitilanne tehtiin yksin. Ryhméssa oli minun lisékseni yksi espanjalainen tytto ja kolme
hollantilaista poikaa. Ryhmatyon aikana jaoimme tasaisesti tehtavat ryhman kesken ja
k&vimme perusteellisesti lapi kysymyksia herattaneet kohdat. Kulttuurierot nékyivat eniten
tyotavoissa. Hollantilaisten tydskentelytyyli oli nopeaa ja suoraa. Espanjalaisten
tydskentelytavat olivat taas paljon rennompia. Suurin haaste ryhmassamme oli
monikulttuurinen kommunikointi ja tehtdvanantojen epaselvyys. Onneksi ryhmamme
muodostui ihmisistd, jotka halusivat, etta kaikki ymmartavat oman tehtavénsa ja sen
merkityksen. Tehtdvanantoja selkeytti se, etta hollantilaisille tydskentelytavat olivat tuttuja

ja he tiesivat miten asioissa pitéaa edeta. (Liite 4.)

Toisessa opintojaksossa teimme tuontisuunnitelman, export plan (Liite 5.), Euroopan
ulkopuolelta tulevalle tuotteelle hollantilaisille markkinoille. Ryhmamme valitsi
Argentiinalaisen lihan. Ryhmatyossa tuotteen menestysmahdollisuudet hollantilaisilla
markkinoilla piti arvioida, myynti piti arvioida seuraaville viidelle vuodelle, logistiikkaan ja
siihen liittyviin kuluihin piti perehtyé ja tuotteen tarkeimmaksi koettu lisdarvo piti nakya
tuontisuunnitelmassa. Samalla tavalla, kuin ensimmaisen opintojakson aikana tehtya
ryhmatyotd, tatakin tehtiin kymmenen viikkoa. Opintojakson lopussa esitimme ensiksi
ryhmana tuotteen vientipotentiaalin omalle myyntipaallikbllemme ja sen jalkeen esitimme
yksin tuotteen ja siihen liittyvan potentiaalin tuontiyrityksen johtajalle, jotta saisimme
solmittua yhteistydsopimuksen. Tassa ryhmassa oli minun lisakseni yksi suomalainen
tyttd, kaksi hollantilaista poikaa ja yksi espanjalainen poika. Tama ryhmaty6 oli mielestani
vaativampi, silla tyd perustui numeroihin ja ennustuksiin. Vaikkakin tyon tekemisessa oli
haasteita, esimerkiksi tuotteen, johtajan- ja motivaationpuutteen takia, saimme tehtya
hyvan ryhmatyon. Tassékin ryhméatydssa monikulttuurinen kommunikointi oli valilla
haaste, silla ymmarsimme asioita eri tavalla. Onneksi ryhmassamme oli hollantilaisia
opiskelijoita, jotka pystyivat kertomaan, milla tavalla asiat kannattaa tehda, jotta

ryhmatydstamme tulee mahdollisimman hyva ja selkea. (Liite 5.)

Projektit sitoivat yhteen opintojaksot, silla kaikki kurssit ja niilla kaydyt asiat liittyivat jollain
tavalla naihin molempiin projekteihin. Projekteista sai kosketusta myynnin alalla tehtaviin
téihin. Avans:ssa projekteissa mentiin paljon syvemmalle, kuin mitd Haaga-Heliassa.

Taustatyota piti tehdé paljon enemman ja itse tuotteen markkinaan piti tutustua laajasti.
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Projektit antoivat myds parempaa ymmarrysta siitd, miten kaikki myynnin osa-alueet on
hyva linkittda toisiinsa. Myds myyntiprosessi tuli tutuksi molempien opintojaksojen aikana.

Molempien ryhmaéatoiden aikana olin se henkild, joka piti ryhman ajan tasalla tehtavista
asioista ja siitd, mita pitdisi tehda seuraavaksi. Kyseenalaistin ja kysyin paljon, jotta
ymmarsin paremmin tarvittavien tietojen merkityksen projekteihin liittyen. Toisen
opintojakson aikana otin enemman johtajan roolia ja jacin ryhméllemme tehtévia. Toita
molempien projektien eteen piti tehd&a, mutta kumpikaan projekteista ei vienyt liikaa aikaa,
jotta ehti tehda muitakin asioita vaihdon aikana. Tarkeinta oli tehtavien jako ja se milla

ajanjaksolla tehtavat tuli tehda, jotta projektit saatiin valmiiksi annetussa aikataulussa.

Koen, etta vaihto paransi esimiestaitojani. Esiintymistaitoni parantuivat lukuisten esitysten
mydta. Oma kielitaitoni ja varsinkin yrityskielen ymmartaminen parantuivat tunneilla
kaytyjen aineistojen pohjalta. Kulttuurien tyttavat ja niiden ymmartadminen tulivat tutuiksi
ryhmétoita tehdessa ja oppitunneilla monikulttuurisissa ymparistdissa. Monikulttuurisesta
kommunikoinnista tuli luontevampaa ja tutumpaa uusien tuttavuuksien myota.
Johtamistaitoni kehittyivat, kun otin enemman roolia ja tilanteita haltuun ryhmétdissa. Opin
my0s sisdistamaan asioita paremmin kaantamisen avulla. Kaikilla nailla taidoilla joita
kehitin ja uusista taidoista, jotka vaihdosta sain, on suuri merkitys kansainvalisen

esimiesosaajan vaatimusten kannalta.

Suosittelen vaihtoa kaikille kansainvalisiin esimiestehtaviin tahtaaville. Englannin tai
jonkun muun kielen opetteleminen on etu tydnhaussa ja muutenkin tyonteossa. Vaihdossa
mennaan epamukavuusalueelle uudessa kulttuurissa uusien ihmisten kanssa.
Kulttuureista, ihmisisté ja itsesta oppii eniten epamukavuusalueella. Vaihdon aikana myoés
omat tavoitteet voivat kirkastua ja sitd kautta voi asettaa itselle padmaaria, joita kohti
haluaa menna. Vaihto avartaa omaa maailmankatsomusta paljon ja sitd kautta saa
ikimuistoisia kokemuksia upeiden ihmisten kanssa. Kansainvalista tyduraa ajatellen
vaihto-opiskeluilla on siihen positiivinen vaikutus esimerkiksi eri kulttuurien
ymmartamisen, ennakkoluulottoman asenteen ja monikulttuurisen kommunikoinnin
osaamisen takia.

6.6 Tyokokemus

Mielestani vain kattavan tydkokemuksen mydta voi menestya kansainvalisen
esimiesosaajan roolissa. Tyokokemuksen mukaan esimies saa varmemmat otteet omaan
tekemiseen, johtamiseen ja alaisten motivoimiseen. Haluan tdssa osiossa tuoda ilmi
tarkeimmat opit tydtehtavistani ja esimiehilténi. Naista opeista tulee olemaan apua

esimiestehtavissa. Kansainvalistd ndkdkulmaa saan tuotua tytharjoittelustani. Kerron
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ensiksi tydharjoittelustani Nestlé:lla ja sen jalkeen kayn lapi muuta tytkokemustani, jota
olen Haaga-Helian aikana keréannyt, ja naiden merkitysté esimiesosaamisen kannalta.

6.6.1 Tydharjoittelu Nestlé

Neljannelld lukukaudella tein tydharjoittelun. Tydharjoittelu tehtiin yritystydskentely-kurssin
aikana. Harjoittelun aikana oppilaat tydskentelivat sovittuina paivind kokopaivaisesti heille
nimetyssa yrityksessa yritysmyynnin tehtavissa.

Paasin tydskentelemaan maailman suurimmalle ruoka- ja juomayhtitlle Nestlé:lle. Olin
todella tyytyvainen saamaani tyoharjoittelupaikkaan, silla halusin paasta nakemaan,
minkalaista on tydskennelld nainkin suuressa kansainvalisessa yrityksessa. Nestlé:lla
paasin tekemaan toitd monien eri ihmisten ja osastojen kanssa ja paivat vaihtelivat todella
paljon. Tyotehtaviani olivat esimerkiksi uusien tuotteiden testailu, asiakastapaamisissa
kadyminen, tuotekuvauksien ja hinta- ja kilpailijaseurannan tekeminen. Osa asioista
hoidettiin englanniksi, silla yrityksen Pohjoismaiden johto sijaitsi Kbdpenhaminassa. Oli

hienoa paasta kayttamaan omaa kielitaitoa. (Liite 6.)

Nestlé:lla opin valtavasti ja oivalsin myds sen, etta kaikista aikaisemmin tekemistani toista
oli apua Nestlé:lla. Suurin hyoty oli elintarvikealan ymmartamisesta, silla olen ollut 6
vuotta ruokakaupassa tdissa ja siella ollessani olen oppinut paljon eri tuotemerkeista,
tuotteiden sijoittelun merkityksesta ja tuotteiden esillepanosta. Omasta elintarvikealan
kokemuksestani oli paljon hyotya tiimeille, joissa tydskentelin. Puhelintydsta Trainer's
House:lla oli valtavasti apua, silla soittelin paljon Nestlé:n asiakkaille ympéri suomea.
Minulla ei ollut kynnysta soittaa tuntemattomille ihmisille ja sain puheluista ja niissa
kaydyista keskusteluista paljon hyvaa palautetta. Pystyin my6s hoitamaan vaikeatkin
asiakastilanteet puhelimitse kiitettavasti. Microsoft-ohjelmien kaytdsta ja ymmartamisesta
oli paljon hyotya, silla Nestlé:lla kaytettiin kyseisia ohjelmia. Pystyin myds auttamaan
tilanteissa, joita ei oltu aikaisemmin osattu ratkoa, esimerkiksi PDF-tiedoston muuttaminen

Word-tiedostoksi. Suurin ilo oli olla hyédyksi niin monelle. (Liite 6.)

Yritystydskentely oli hieno kosketus tydelaméén ja vastaavaa kokemusta on vaikea saada
tulevaisuudessa. On erittdin hienoa, etta myyntitydon koulutusohjelmassa jarjestetaan
yritystydskentely, silla siind ndkee, miten omaa oppimistaan voi hyddyntaa tybelamassa ja
siella oppii myds asioita, joita voi varmasti hyddyntaa tulevaisuudessa. Kansainvalisen
myynnin esimiesosaajan taitoja ajatellen oli trkeda, ettd ndin mink&laista globaalissa
yrityksessa tydskentely on. Haasteita toi asioiden eteenpdin viennin hitaus ja

kommunikaatio- ongelmat eri kulttuurien valilla. Tydryhmat tyéskentelivat tiiviisti yhdessa
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kohti asetettua tavoitetta. Tarkeité oppeja ja hyodyllisia oivalluksia esimiestehtavia
ajatellen olivat kulttuurien valinen kommunikointi, ihmistuntemus, palautteen antamisen

merkitys ja johtamistaidot niin asia, kuin ihmistasolla. (Liite 6.)

6.6.2 Haaga-Helian aikana kerétty muu tyékokemus

TyOharjoittelun liséksi olen ollut toissé monissa eri alan yrityksissa Haaga-Helian aikana.
Ensiksi kerron esimerkkien kautta opiskelun aikana kertyneesté B2C ja B2B
asiakaspalvelu kokemuksesta. Sitten kerron mita olen esimiehiltani oppinut ja lopuksi

omat mietteeni tydkokemuksestani ja sen kytkoksista kansainvalisiin esimies taitoihin.

B2C asiakaspalvelutehtavissa K-Citymarketissa sekd vapaaehtoistydssa Nordic Business
Forumissa (Liite 7.) ja Slush: ssa olen oppinut, etta asiakas ja hanen mielipiteensa ovat
todella suuressa osassa yrityksen toimintaa. On tarke&a osata antaa parasta mahdollista
palvelua asiakkaille, jotta heille jaa yrityksesta hyva kuva, ja etta he kayttavat yrityksen
tuotteita ja palveluita uudestaan. Hyva asiakaspalvelu on neutraali olettamus asiakkailta,
mutta erikoislaatuinen asiakaspalvelu on se miké jaa asiakkailla mieleen ja siita he
kertovat myos eteenpain. Myds B2B asiakaspalvelu on minulle tuttua. Tydskentelin
Trainer’s Housella (Liite 8.) markkinoijana ja tehtavanani oli puhelimen valityksella sopia
tapaamisia. Opin paljon puhelintytskentelysta ja oman &énen voimasta.
Puhelintydskentelyssd oma aani on ainoa tapa vakuuttaa asiakas ja sen merkitys on

todella tarkea.

Olen oppinut omilta esimiehiltani paljon. Itselleni merkittavin tekija esimiehissani on ollut
se, ettd he osaavat olla innostavia. Kun huomaan, etté he ovat innoissaan jostain asiasta,
my6s miné innostun. Selkea tavoite on luonut omaan tydhoni merkityksen ja auttanut
minua asettamaan itselleni henkilokohtaiset tavoitteet. Olen aina itse kokenut, etta
esimies on auktoriteetti, joka antaa ohjeita ja jota kuunnellaan. Tarkein oppi omilta
esimiehiltdni on ollut se, etta vaikka he ovat johtajan roolissa he ovat silti ihmisia ja pitavat
omia alaisiaan heidan kanssaan samanarvoisina. Luottamuksen myéta olen huomannut,
ettd esimies antaa minulle ja muille enemman vastuuta luottamuksen synnyttya.
Palautteen saaminen ja sen antaminen ovat tarkeita tyonteossa. Palautteen myota olen
saanut nakemyksen omasta tekemisestani ja siita, mitd esimieheni minusta oikeasti
ajattelee. Olen myds palautteen avulla pystynyt kehittdmaan omaa toimintaani.
Vastavuoroisesti olen antanut esimiehen ty6sta, seké organisaatiosta palautetta. Monilla
esimiehillani on ollut hyva itsetuntemus, joka nakyy heista tekemisen vakautena, selkeina
tehtavanannoilla ja monen vuoden kokemuksen kautta. Ihmistuntemus on nédkynyt seka

hyvallg, etta huonolla tavalla. Huonolla tavalla se on taas nékynyt niin, etta esimies antaa
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alaiselle palautetta, jonka jalkeen hdn menee puhumaan muille esimiehelle aivan toista,
kuin mit& han alaiselle sanoi. Hyvalla tavalla olen ihmistuntemuksen nahnyt niissa
esimiehissg, jotka kohtelevat omia alaisiaan samanarvoisina, kuin itseaén ja valittavat

aidosti alaisistaan.

Tybkokemusta on ik&ani katsottuna kertynyt paljon. Kaikista tydpaikoista olen oppinut
uusia asioita ja padssyt kehittamaan itseani monilla eri tavoilla. Itse esimiesasemassa en
ole viela ollut ja tiedan, etta jotta pystyn tayttdmaan kansainvalisen esimiesosaajan
vaatimukset, minun tulee keratéa esimieskokemusta. Uskon esimieskokemuksen
vahvistavan omaa itsetuntoani, ihmistuntemustani ja johtamistaitojani, jotta pystyn
suoriutumaan edellda mainituissa tehtavissa parhaalla mahdollisella tavalla. Vaikkakaan
kokemusta minulle ei ole kertynyt esimiestehtavista, olen jakanut tydtehtavia muille
tyontekijoille ja ollut valilla auktoriteetti, jonka sanalla on suuri paino tyonteossa. Tama on
antanut esimakua esimiestehtavista ja siitd, kuinka tarkeaa on, ettd omasta
osaamisestaan on itsevarma olo. Oman itsensa kehittdminen ja uusien asioiden
oppiminen ovat asioita, joiden merkitys tulee olemaan suuri, jotta pystyn tayttamaan

kansainvélisen esimiesosaajan vaatimukset.

6.7 Nykytilanne

Tassé osiossa aion arvioida omaa osaamistani arviointitaulukoiden avulla. Taulukot on
jaettu teoriaosuuksien mukaan (Taulukko 3, Taulukko 4 ja Taulukko 5) ja arvioin naiden
taulukkojen avulla timanhetkistd osaamiseni tasoa. Kerron myds siitd, miten kyseinen
taito on opittu. Palaan nykytilanteeseen seuraavassa osiossa Kehityssuunnitelma ja
kerron, miten aion kehittda kutakin taitoa, jotta tulevaisuudessa pystyn tayttamaan
kansainvélisen esimiesosaajan vaatimukset. Arvosana-asteikko on 1-5, jossa 1 on
valttava, 2 tyydyttava, 3 hyva, 4 Kiitettava ja 5 erinomainen. Pystyn arviointi-asteikon

avulla kertomaan paremmin omasta osaamisestani.

Taulukossa 2 kuvaan ensimmaisessa teoriaosuudessa kaymiani ominaisuuksia ja peilaan
niitd omaan osaamiseeni. Vaikkakin taulukossa lukee omat ominaisuudet esimiehen& ovat
kaikki ominaisuudet sellaisia, mista olen oppinut muualla kuin esimiestehtavissa. Kuten jo
aikaisemmin Tyokokemus kappaleessa mainitsin, minulla ei ole kunnon
esimieskokemusta, joten kayn kaikkia kohtia l&api enemman yleisella tasolla ja mietin,
miten niitd voisi parantaa, jotta voisin tulevaisuudessa tayttaa kansainvalisen

esimiesosaajan vaatimukset.
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Taulukko 2. Henkilokohtainen taman hetkinen osaaminen esimiehen ominaisuuksien

osalta teorian pohjalta arvioituna

Itsetuntemus 3 Koko elaman aikana

Ihmistuntemus 4 Koko elaman aikana

Johtamistaidot 2 Arkielamassa, tbissa ja
koulussa

Itsensé kehittdminen 4 Koko elaman aikana

* 1=valttava, 2=tyydyttava, 3=hyva, 4=Kkiitettdva, 5=erinomainen

Itsetuntemus on minulla hyvalla tasolla. Olen koko elamani aikana oppinut itsestani paljon
uusia asioita omien oivallusten ja muiden ihmisten palautteen ansioista. Eniten olen
itsestani oppinut vaihtojen aikana Amerikassa ja Hollannissa. Amerikassa pohdiskelin
paljon, mink&lainen ihminen olen ja minkalainen ihminen haluaisin olla. Hollannissa taas
sain paljon palautetta omasta kayttaytymisesténi ja sitd mukaan opin itsestani taas paljon
enemman. Uskon, etté kaikki valintani elaméni aikana ovat muokanneet minusta sellaisen
ihmisen, kuin olen nyt. Jotta pystyisin olemaan hyva esimiesosaaja, tulee minun kehittaa

itseani jatkuvasti. (Taulukko 2.)

Mielestani olen hyva tulkitsemaan muita ihmisia. Osaan ottaa kaikki huomioon ja
kuunnella kaikkien mielipiteet. N&en kaikki ihmiset samanarvoisina, enka tuomitse ketdan
heti ensimmaisen tapaamisen perusteella. Olen elamani aikana tavannut paljon ihmisia eri
kulttuureista ja eri taustoista ja mielestani se on rikkaus. Olen oppinut tydskentelemaén
ihmisten kanssa paremmin téiden, vaihto-opintojen ja koulun avulla. Olen my6s saanut
todella hyvia ystavia ympari maailmaa. Koen, etta itsedan voi ja pitda kehittaa jatkuvasti ja
sen takia en halunnut laittaa omaa osaamistani ihmistuntemuksesta erinomaiseksi. Jos
mietin esimiesroolia taman ominaisuuden kannalta, uskon, etta olisin vahvassa asemassa

ja pystyisin olemaan hyva ennakkoluuloton esimies. (Taulukko 2.)

Olen paassyt harjoittamaan johtamistaitojani arkielaméassa, koulussa ja tdissa.
Arkielamassa olen esimerkiksi sisarusteni kanssa ottanut aina johtajan roolin, johtuen
siitd, ettd olen vanhin. Koulussa olen ottanut johtajan roolia ryhmatdita tehdessa ja olen
pitényt huolta siitd, ettd tehtdvat saadaan tehtya ajallaan ja, etta tydsta tulisi hyva
arvosana. Toissé olen perehdyttanyt uusia tyontekijoita tyotehtaviin ja jakanut tehtavia.

Koen, ettd pystyn olemaan auktoriteetti inmisille, jos vain haluan. Valilla olen hieman
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epavarma omista taidoistani ottaa johtajan rooli, mutta epdvarmuus karisee nopeasti, kun

huomaan, ettd muut kuuntelevat minua. (Taulukko 2)

Pyrin aina kehittdméaan itseéni, oli taito mik& tahansa. En ole koskaan kyseenalaistanut
itsensa kehittdmisen voimaa ja sitd, kuinka sill& oikeasti pd&see pitkalle. Olen koko
elamani aikana kehittéanyt itseani monen eri taidon saralla ja haluan koko ajan oppia lisda
uusia taitoja ja asioita. (Taulukko 2.)

Arvioin seuraavaksi omaa tdman hetkistd osaamista esimiestehtavissa. Arvioin tassakin
omaa osaamistani yleisella tasolla, silla esimiestehtéavissa en ole ollut. Esimiestehtavat
ovat aina kiinnostaneet minua ja on myos mielenkiintoista arvioida omaa osaamistaan ja
sitd, miten voisin kehittéda itseéni, jotta minusta voisi tulla tulevaisuudessa kansainvalinen

esimiesosaaja.

Taulukko 3. Henkilokohtainen tAman hetkinen osaaminen esimiestehtavissé teorian

pohjalta arvioituna

Tavoitteiden asettaminen 3 Koko elaméan aikana
Alaistaidot 2 Toissa
Vaikeat esimiestilanteet ja 3 Tdissa

niiden ratkominen
Palautteen antaminen 4 Arkielamassa, tbissa ja
koulussa

* 1=valttava, 2=tyydyttava, 3=hyva, 4=Kkiitettdva, 5=erinomainen

Asetan aina itselleni tavoitteita. Pidan siita, ettd elamasséani on paamaaria, joita kohti teen
t6ita ja minusta tuntuu hienolta, kun paasen niihin. Uskon, ettad kansainvalisen
esimiesosaajan roolissa tasta taidosta on minulle hyétya. On kuitenkin vaikea arvioida,
miten itse esimiesosaajan roolissa tavoitteita tulee asettaa, kun niita pitda myos itsensa

lisdksi asettaa muille. (Taulukko 3.)

Alaistaitoja olen pystynyt kehittdmaan tyopaikoillani. Olen perehdyttéanyt uusia tydntekijoita
ja jakanut ty6tehtavia. En kuitenkaan missaan vaiheessa ole kokenut, etta olisin
kenenkaan esimies, vaan olen aina kokenut olevani samanarvoinen tyontekija, joka

haluaa tehda t6ita yhtd kovasti, kuin muutkin. (Taulukko 3.)
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Olen itse ollut osallisena vaikeissa tilanteissa, joita oma esimieheni on joutunut
ratkomaan. Tarkeinta taman taidon kehittamisesséa on se, etta tydpaikalla pystytaan
keskustelemaan avoimesti myos hankalista asioista. Kun seka esimies, ettd alainen

pystyvat keskustelemaan avoimesti, on vaikeat tilanteet helpompi selattaa. (Taulukko 3.)

Tykkaan antaa inmisille palautetta. Olen tehnyt tata arkielamassa, toissa ja koulussa.
Palautteen antaminen on mielestani tarkeaa. Tykk&dan myds itse saada palautetta ja
osaan vaatia sitéa. On tarkeaa tietédd, miten muut kokevat oman tekemisen ja kaytoksen,

jotta pystyy parantamaan tekemistaan ja kaytéstaan oikeaan suuntaan. (Taulukko 3.)

Viimeisena arvion tdméan hetken osaamistani kansainvalisyydesta. Arvioin tata osuutta
my0s teorian perusteella, mutta enemman yleisella tasolla. Kansainvalisyys on itsellani
l&helld sydanta, silla tykkaan matkustamisesta ja olen asunut ulkomailla kolmessa eri
maassa. Ulkomailla asuminen ja matkustelu ovat kasvattaneet minusta vahvemman ja
ennakkoluulottomamman ihmisen. Koen olevani kansainvélinen ja minusta myos nakyy
se, ettéd olen nahnyt paljon maailmaa ja eri kulttuurien ihmisia esimerkiksi

ennakkoluulottomuudessani.

Taulukko 4. Henkilokohtainen taman hetkinen osaaminen kansainvalisyydessa teorian

pohjalta arvioituna

Kulttuurialykkyys ja 4 Koko elaman aikana

kulttuuriempatia

Ennakkoluulottomuus 5 Koko elaméan aikana
Monikulttuurisuuden 3 Arkielamassa, tbissa ja
hyédyntaminen koulussa

Kulttuurien valinen 4 Arkielamassa, tbissa ja
kommunikointi koulussa

* 1=valttava, 2=tyydyttava, 3=hyva, 4=kiitettdva, 5=erinomainen

Kulttuuriglykkyys ja kulttuuriempatia ovat minulle tarkeitd. Naista kerroin teoriaosuudessa
ihmisten johtaminen kansainvélisessa tydymparistossa. Minulla on ystavia ympéri
maailmaa ja haluan ymmartaa heita parhaalla mahdollisella tavalla. Kansainvélisen
esimiesosaajan vaatimuksia ajatellen nama taidot ovat minulla talla hetkella kiitettavalla
tasolla. (Taulukko 4.)
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Olen aina ollut ennakkoluuloton, mité ihmisiin tulee. En koskaan tuomitse tai arvostele
ketdan ja haluan tutustua ihmisiin kulttuureista ja taustoista riippumatta. Opin muilta
ihmisilta niin paljon ja minua kiehtoo muiden ihmisten tarinat. TAmé on varmasti hyva taito

osata kansainvalisen esimiesosaajan roolissa. (Taulukko 4.)

Olen aina ollut kiinnostunut muista kulttuureista. Haluan kuulla muista kulttuureista ja
taustoista tulevien mielipiteita ja ideoita. Tykk&an avartaa omaa ajatusmaailmaani ja myos
kyseenalaistaa muiden mielipiteita ja ideoita. Monikulttuurisuutta olen hyodyntanyt
arkielamassa, toissa ja koulussa. Monikulttuurisuus on rikkaus, josta on mielestani
pelkkaa hyotya. Taméa on omalla kohdallani vahvuus, mutta tydelamassa minun pitaé viela
kehittaa tata taitoja, jotta voin tayttaa kansainvélisen esimiesosaajan vaatimukset.
(Taulukko 4.)

Ensimmaisen vaihtoni jalkeen koen, ettd kulttuurien valinen kommunikointini on
parantunut todella paljon. Keskityn paljon ihmisten sanattomaan viestintdan ja haluan
ymmartad, mita he oikeasti tarkoittavat. Jos esimerkiksi puhun jonkun kanssa englanniksi,
eika se ole hanen vahvin kielensd, hidastan omaa puhettani ja yritdn auttaa toista
[oytamaan oikeat sanat, jotta kommunikointimme olisi paljon sujuvampaa.
Kansainvdliselle esimiesosaajalle tAma on erittain tarkea taito, jotta pystyy ymmartamaan

alaisiaan ja alaiset esimiestaan. (Taulukko 4.)

6.8 Kehityssuunnitelma

En ole ollut varsinaisissa esimiestehtavissa viela, joten koen, ettd minulla on paljon
kehitettavaa. Kehityssuunnitelmaani mietin teoriaosuuksien pohjalta. Tayttaakseni
kansainvélisen esimiesosaajan vaatimukset, minun tulee kehittaa itseani kaikilla
teoriakappaleiden osa-alueilla. (Kuvio 11.) Osa taidoistani on jo hyvalla mallilla, mutta
esimerkiksi itse esimiestehtavia en ole pystynyt viela kehittdméaan. Kaikkien kolmen osa-
alueen jatkuvalla kehittamisella ja halulla oppia pystyn varmasti saavuttamaan tavoitteeni
tulevaisuudessa. Tarke&é kehityksen kannalta on asettaa itselleen realistisia tavoitteita
matkan varrelle. Kun tavoitteita pikkuhiljaa alkaa saavuttamaan on hyva katsoa kehityksen

matkaa kokonaisuutena ja pitaa paamaara selkeana. (Kuvio 11.)
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Esimiehen
ominaisuuksissa
kehittyminen

Esimiehen
tybtehtavissa
kehittyminen

Kansainvalisyydessa
kehittyminen

Kansainvalisen
esimiesosaajan
vaatimukset

Kuvio 11. Kehityssuunnitelman avulla kansainvalisen esimiesosaajan vaatimusten

tayttajaksi

Kuviossa 12 nakyy omat kehittdmiskohteeni, jotta pystyn tulevaisuudessa olemaan

kansainvélinen esimiesosaaja. Valitsin viisi merkittavinta kehittdmiskohdetta, joiden avulla
uskon myos muiden taitojeni kehittyvan. Motivaatio ja oppimisen halu ovat tarkeita itsensa

kehittamisessa.

Kerda tyokokemusta
kansainvalisista
yrityksista

Kerdd enemman
kokemusta erilaisista
esimiestehtavista

Kehitd omaa
kulttuuridlykkyytta ja
kulttuuriempatiaa

Haasta itsedsi
menemalla
epamukavuusalueelle
aina kun mahdollista

Oivalla asioita itsestasi
ja muista jatkuvasti,
jotta pystyt
vahvistamaan omia
taitojasi

Kansainvalinen
esimiesosaaja

Kuvio 12. Omat kehittdmiskohteet tullakseni kansainvéliseksi esimiesosaajaksi
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Jotta paasen kansainvalisen esimiesosaajan rooliin tulevaisuudessa, minun tulee keratéa
paljon kokemusta monista erilaisista esimiestehtavistd. Esimiehen roolissa ollessani
pystyn kehittamaan itseéni kohti tavoitettani. Pystyn esimiehen tehtéavissa kehittamaan
johtamistaitoja, tavoitteiden asettamista, alaistaitoja, vaikeissa esimiestilanteissa
toimimista ja niiden ratkomista, seka palautteen antamista. Esimiehella on
organisaatiossa monia eri rooleja ja niité harjoittamalla pystyn kehittdmaan itseani
tulevaisuutta varten. (Kuvio 12.)

Myos kansainvalisissa yrityksissa tydskentely kehittad minua kohti tavoitettani. On tarkeaa
saada kuvaa siitd, miten isot globaalit yritykset toimivat, jotta pystyy toimimaan
kansainvalisisséa tehtavissa esimiesosaajana. Kansainvalisissé yrityksissa nakee myos eri
kulttuureista olevien ihmisten tyotapoja. Kansainvalisessa yrityksessa ollessani voisin
kirjoittaa ylos epékohtia ja asioita, joiden tekemisessa yritys on onnistunut erittain hyvin,
jotta pystyisin tulevaisuudessa hyodyntamaan naita tietoja omassa toiminnassani. (Kuvio
12.)

Nykytilanne kappaleessa sanoin, ettd oma kulttuurialykkyyteni ja kulttuuriempatiani ovat
kiitettavalla tasolla. Uskon kuitenkin vahvasti, etta pystyn kehittamaan sita viela paljon
enemman. Varsinkin itse tydpaikalta saatava kulttuuridlykkyys ja kulttuuriempatia olisivat
hyva lisa jo osaamaani tietotaitoon. Naiden taitojen kehittdmisen my6ta minusta tulee
viela ennakkoluulottomampi ja pystyisin tayttdmaén paremmin kansainvalisissa tehtavissa

olevan esimiesosaajan vaatimukset. (Kuvio 12.)

Olen huomannut, ettd epamukavuusalueella oma kehitys on paljon suurempaa, kuin
mukavuusalueella. Haluan asettaa itseéni epamukavuusalueelle niin arkielamassa kuin
tydelamassakin. Nain tulen oppimaan seka itsestéani, etta ihnmisista ymparillani paljon
uusia asioita. Varsinkin tydelamassa haluan paasta epamukavuusalueelle, esimerkiksi
paasemalld esimiestehtaviin, jotta pystyisin oppimaan juuri naista tehtavista enemman.
(Kuvio 12.)

Itsensa kehittdminen on tarkeinta, jotta omaa tietotaitoaan pystyy kehittamaan. Kuten jo
aikaisemmin sanoin motivaatio ja uuden oppimisen halu tekevat itsensa kehittamisesta
helpompaa. Itsensa kehittaminen ei saa olla pakko pullaa. Kun itsedaan kehittaa, oppii
itsestdan paljon uusia asioita. Muilta ihmisiltd pystyy myos oppimaan paljon tutustumalla
uusiin ihmisiin ja kuuntelemalla heidan tarinoitaan. Inspiroidun, kun saan kuulla uusien
ihmisten tarinoita heidan elamastaan. On tarkeaa kuulla ihmisten tyburista ja inspiroitua

niista, jotta saa laajemman kuvan siita, mitd mahdollisuuksia ympari maailmaa téiden
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suhteen voi olla. Nain pystyn asettamaan selkedmpié tavoitteita siitd, miten minusta voi

tulevaisuudessa tulla kansainvélinen esimiesosaaja. (Kuvio 12.)
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7 Pohdinta

Opinnaytetyon tavoitetta ajatellen, olen tyon avulla saanut selkedn suunnitelman siita,
miten minun tulee tulevaisuudessa toimia, jotta pystyn tayttamaan kansainvalisen
esimiesosaajan vaatimukset. Tassa kappaleessa arvioin, miten hyvin saavutin tyén avulla
oman tavoitteeni. Taman jalkeen kayn lapi kehittdmis- ja jatkotutkimusehdotuksia. Pohdin
myds kehityssuunnitelmani hyodyllisyytta, ajankohtaisuutta ja merkitysta. Viimeiseksi

arvioin oman opinnaytetydprosessin.

Muodostin nopeasti aiheen asetettuani tavoitteen. Mielestani se oli mielenkiintoinen ja
sain sitd mukaa hahmoteltua selkedasti opinnaytetyoni rakenteen ja pystyin aloittamaan
kirjoittamisen helposti. Teoriaosuuden ja portfolio-osuuden Kirjoittamisessa ei ollut

ongelmia.

Opinnaytetydn tavoite on mielestani tayttynyt. Olen teorian ja portfolion avulla pystynyt
muodostamaan hyvan ja realistisen kehityssuunnitelman. Opinnaytety® innosti minua
oppimaan uusia asioita kansainvalisesta esimiestytsta. Opinnaytety6 on tuotoksena
kiitettdva, silla olen perehtynyt aiheeseen monesta eri nakdkulmasta. Aihe on
ajankohtainen, silla valmistun ensi kevaana ja pystyn sen jalkeen alkamaan toteuttaa

omaa kehityssuunnitelmaani.

7.1 Kehittdmis- ja jatkotutkimusehdotukset

Kansainvalistd esimiesty6ta on tassa tydssa tarkasteltu vain muutamasta nakdkulmasta.
Tyo6n aihetta voitaisiin kasitella eri nakokulmista, jotka liittyvéat esimiehen ominaisuuksiin,
tehtaviin ja kansainvalisyyteen. Aiheitta voisi tutkia myds esimerkiksi kansainvalisyyden

tuomasta haasteesta esimiestyéhon.

Aiheesta voisi tehda myos kasikirjan aloittavalle kansainvaliselle esimiehelle. Kasikirjassa
voitaisiin perehtya tarkemmin ominaisuuksiin, joita tydssa tarvitaan ja kansainvalisyyden
ymmartamiseen. Kirjaan voisi tehda kansainvalisissa tehtavissa olevien esimiesten
haastatteluja, jotta kirjaan saisi konkreettista nakdkulmaa ja oppeja. Naiden avulla

aloittava esimies voisi inspiroitua ja tehda ty6tddn motivoituneemmin.

Voisin itse jatkaa tatd opinnaytety6ta tekemallda uuden kehityssuunnitelman 8 vuoden
paasta. Nain nakisin, mihin olen tAman tyén kehityssuunnitelmalla paassyt ja miten minun

kannattaisi uutta suunnitelmaa toteuttaa, silla tavoitteeni ovat saattaneet muuttua.
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7.2 Kehityssuunnitelman arviointi

Kehityssuunnitelma auttoi minua saamaan konkreettisia ideoita siitd, miten voin kehittéda
itseéni tulevaisuudessa tavoitettani kohti. Tavoitteeni oli kertoa omasta kehityksestéani
Haaga-Helian aikana ja tehda sen ja teorian pohjalta kehityssuunnitelma, joka kuvaa
kasvuani kansainvdliseksi esimiesosaajaksi. Tein kehityssuunnitelman mydéta aikataulun

tulevaisuudelle.

Alla olevassa kuviossa 12 nakyy kehityssuunnitelman pohjalta tehty 8 vuoden
suunnitelma. Kehityssuunnitelma on tehty 8 vuodelle, silla kokemuksen karttumiseen ja
uusien taitojen keradmiseen menee aikaa. Suunnitelma konkretisoi ja auttaa minua
paasemaén tavoitteeseeni. Aloitan ensi kevaana ratkaisumyynnin harjoittelun ja toivon
saavani harjoittelusta kaytannon kokemusta ja oppeja omalta esimiehelténi. 3-5 vuoden
sisalla haluan tydllistya kansainvéliseen yritykseen. Tydllistyminen voi tapahtua joko
Suomessa tai ulkomailla. Tyollistymisen avulla pdasen kehittdmaan itseani ja saamaan
kaytannon kokemusta kansainvalisessa yrityksessa tydskentelysta. Ajatuksena olisi myds,
ettd suorittaisin maisteriopinnot lahitulevaisuudessa. Maisteriopinnot haluaisin tehda
johtamisesta, mutta tdma saattaa viela muuttua. 8 vuoden sisdan haluaisin paasta
esimiesasemaan, toivottavasti kansainvélisessa yrityksessa. Nain pystyisin kehittamaan
esimiehen ominaisuuksia ja pystyisin kehittymaan esimiehen tehtavissa. Eteneminen
uralla ja uuden oppiminen ovat asioita, joita haluan kehittda koko suunnitelmani aikana.
(Kuvio 12.)

eRatkaisumyynnin harjoittelu B2B-yrityksessa

eKaytannon kokemusta kansainvalisesta yritysmaailmasta ja tietotaidon
kehittamistd omalta esimieheltad

*Tyollistyminen kansainvéaliseen yritykseen (ehkd muualla kuin Suomessa)
eHalu kehittya ja edetd uralla
*Maisteriopinnot johtamisesta

sEsimiesasemaan paasy
eKansainvalisessa yrityksessa tybskentely

eEsimies ominaisuuksien ja tehtavien jatkuva kehittdminen ja uusien asioiden
oppiminen
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Kuvio 12. 8 vuoden suunnitelma omalle kehittymiselle

Ylla oleva kuvio 12 konkretisoi kehityssuunnitelmaani. En pystynyt tekemaan
suunnitelmaa l&hitulevaisuudelle, silla tiedan, etta asioiden oppiminen ja esimerkiksi
esimiesasemaan paasy vie oman aikansa. Haluan kehittaa itseani ja sen takia laitoin
my6s suunnitelmaan maisteriopinnot. Maisteriopinnot tukevat omaa kehittymistani ja
paasya tavoitteeseen. En halua poissulkea itseltdni mitdan mahdollisuuksia ja juuri tAman
takia haluan suorittaa maisteriopinnot. Maisteriopintoja ennen olisi hienoa saada
kokemusta kansainvalisessa yrityksessa tyoskentelysta. N&in opintojen jalkeen pystyisin

ehké saavuttamaan kyseisessa yrityksessa tai muussa yrityksesséa esimiesaseman.

7.3 Opinnaytetydprosessin ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydn aihe oli minulle mielenkiintoinen ja todella mieleinen. Tavoitteenani oli
saada opinnaytety® valmiiksi ennen joulua ja se onnistui, silla motivaationi séilyi koko
prosessin ajan. Prosessi ei kuitenkaan sujunut ongelmitta, silla riskeissékin mainittu
sairastuminen tapahtui viikolla 46. TAma ei kuitenkaan haitannut tyon aikataulua ja sain
jatkettua opinnaytetydtani tauon jalkeen ongelmitta. Kuten nykytilanne kappaleessakin
sanoin, asetan itselleni paljon tavoitteita ja pyrin paasemaan niihin itselleni tekemassa

aikataulussa. Riskeista huolimatta opinnaytetydn teko onnistui aikataulussa.

Vaikkakin tiesin, ettéa esimiehen rooli on todella moniulotteinen ja tehtavid on monenlaisia,
varsinkin kansainvalisessa tydymparistdssa, opin prosessin aikana paljon. Teoriaosuutta
tehdessani tietotaitoni parani paljon esimiehen ominaisuuksista, tehtavista ja
kansainvélisyydesta. Naiden jalkeen teorian yhteenveto oli helppo tehda ja itse
Portfoliosta tuli monipuolisempi. Pystyin mielestani tuomaan erinomaisesti esiin teoriaani
Portfolio-osuudessa ja arvioin kriittisesti taman hetkistd osaamistani ja

kehittamiskohteitani.

Sain tehtyd itselleni mieleisen tydn, jota seuraamalla tulevaisuudessa voin tayttaa
kansainvélisen esimiesosaajan vaatimukset. Tyon tekeminen ei missaan vaiheessa
tuntunut raskaalta ja oli ilo muistella Haaga-Helian aikana oppimiani asioita. Tykkaan
tehda itsenéisesti toita ja itsendinen tekeminen nakyi myos taman tyon teossa.
Ohjaajaltani kaipasin apua vain sellaisissa tilanteissa, kun en ollut itse varma, miten

minun kannattaisi jokin osa tehda. Myo6s rakenteellisissa asioissa otin ohjaajaan yhteytta.

Vaikeimpana koin opinnaytetydprosessissa alkuvaiheen. En prosessin alussa viela tiennyt

opinnaytetytn aihetta ja myos itse opinnaytetyéprosessi oli todella vieras. Tutkimus- ja
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kehittdmistydpajassa sain paljon tietoa erilaisista opinnaytetdisté ja konkreettista tietoa
opinnaytetyon tekemisesté. Koin aluksi myds aiheen maarittdmisen vaikeana. Sain
kuitenkin aiheen maaritettya syyskuun aikana ja lokakuun alussa aloitin kirjoittamisen.
Riskeja en missaan vaiheessa kokenut ongelmana, vaan osasin niiden avulla tehda

tarkemman aikataulun opinnaytetyéprosessia varten.

Parasta opinndytety6ta tehdessa oli vapaus tehda ty6ta, milloin halusin ja myos se, etta
sain tehda tyosta todella oman nékdisen. Oli ihanaa tulla koululle tekemaan
opinnaytety6ta, milloin ikina halusin ja vaikka vélilla tydn tekeminen tokki, se ei haitannut
ilmavan aikataulun takia. Tyd on todella henkilokohtainen ja siind nakyy selkedsti oma
tekemisen jalki ja tata tyota on varmasti hauska lukea vield monien vuosien paasta. Koen,
ettd sain tAman tyon ansiosta taas lisada itsevarmuutta ja arvostusta omaa osaamistani

kohtaan.

Opinnaytety6ta voivat hyddyntéaa ne henkilot, ketka haluavat tehda itselleen realistisen
kehityssuunnitelman tulevaisuutta varten jo osaamistaan taidoista. Tydta voivat hyodyntaa
myos ne, jotka ovat lAhdossa vaihtoon ja miettivat sen merkitysta omien opintojensa

ohella.
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