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1 JOHDANTO

Esimiestydn haasteet ovat kasvaneet viimeisen kahden vuosikymmenen aikana mer-
kittavasti. Autoritadrisen johtamisen mahdollisuudet ovat merkittavasti vahentyneet.
Esimiehet eldvat suurien ristipaineiden alla, eikd esimiestydn arvostus ole erityisen
hyva. Tulevaisuuden haasteita lisda se paine, joka tulee sekd ylemmalta johdolta etta
tyontekijapuolelta. Ihmisten motivointiin ja tydssa viihtyvyyteen on kiinnitettava
huomiota. Eldkeika on ollut kestoaihe julkisessa keskustelussa, jossa vaaditaan joko
eldkeidan nostoa tai pidempia tyouria. Lahes kaikki ovat kuitenkin yhta mielta siit3,
ettd tyoelaman laatua on saatava paremmaksi. Tdssda muutosvaiheessa vaaditaan
esimiestyolta uudenlaista ajattelua, koska kaikilla organisaatioilla on vain yksi aito
voimavara — ihmiset. Sydanmaanlakan (2004, 63—64) mukaan viimeisen vuosikym-
menen aikana itsensa johtaminen on noussut tarkedan asemaan yritysmaailmassa.
Merkittava tekija siihen on koko ajan muuttuva liiketoimintaymparisto. Se vaatii no-
peaa reagointia, luovuutta, joustavuutta ja hyvia oppimistaitoja. Tassa ymparistdssa
ei ole aina helppo maaritella tulevaisuuden johtajatyyppia, mutta siita ollaan yksise-
litteisen varmoja, ettad heidan tulee olla itsensa johtajia. Tama edellyttaa johtajalta

hyvaa itseluottamusta ja itsensa tuntemista.

Hyvana esimiehena pidetdan kuuntelevaa ja lasna olevaa ihmista. Tarkeana pidetaan,
ettd esimies nakyy arjessa ja kommunikointi on kahdensuuntaista. Avoimella lasna-
ololla ja kuuntelemisella voidaan kehittaa tyoyhteison ilmapiiria merkittavasti. Mer-
kittavaksi asiaksi muodostuu ihmisten kunnioittaminen ja arvostaminen. Ihmiset ovat
erilaisia; heilld on erilaisia elamantilanteita, he ovat eri-ikdisia, heilld on erilaiset mie-
lenkiinnon kohteet ja heitd motivoivat erilaiset asiat. Jotta nama asiat hallittaisiin,
tarvitaan esimiehelta erilaisten persoonien ymmartamistd, oman itsetunnon tiedos-

tamista ja tunnealya.

Erilaisten persoonien ymmartaminen, oma itsetunto ja tunnealy nayttaisivat olevan

yleisesti se osa-alue esimieskoulutuksessa, johon tulisi kohdistaa yhteiskunnan re-



sursseja. llIman taman osa-alueen oivaltamista on esimiehille haastavaa paasta irti
autoritadrisen johtamisen kulttuurista. Taman tutkimuksen tarkoituksena on raken-
taa toimiva koulutusosio tekniikan erikoisammattitutkintoon, jossa monipuoliset
opetusmenetelmat laadukkaan materiaalin kanssa mahdollistavat hyvan oppimistu-
loksen. Tutkimus on merkityksellinen ty6elaman kehittamisessa. Samanaikaisesti
valmistuu uusi koulutusosio, jonka avulla opiskelijat voivat siirtdaa saadut opit suoraan
ty6elaman kayttoon ja opettajat saavat soveltuvaa materiaalia koulutukseen. Koulu-
tusosio on rakennettu siten, etta sita voidaan kayttaa eri koulutuksissa sopivasti tay-

dentden.

1.1 Tutkimuksen taustaa

Jyvaskylan aikuisopistossa kdynnistyi alkuvuodesta 2010 tekniikan erikoisammatti-
tutkinto, johon hakeutui oppilaita Keski-Suomen alueelta seka yksityis- etta julkiselta
sektorilta. Koulutus toteutettiin yhteistydssa Johtamistaidon opiston kanssa. Jyvasky-
lan aikuisopiston vastuualueeseen kuuluivat koulutus ja nayttétutkinnot. Tama ryh-
ma sai tydnjohtamisen pakolliseen osaan kuuluvaa henkilostéjohtamisen opetusta
kahdeksan tunnin ajan helmikuussa 2010. Opetuksen rungon muodostivat erilaisten
persoonien ymmartaminen, itsetunto ja tunnealy. Aihekokonaisuus opetettiin tdssa
laajuudessaan ensimmaista kertaa, joten koulutusosion suunnittelu ja toteutus ra-
kennettiin aivan alusta alkaen. Sen, miten tallainen koulutus koettiin ja miten sita

voisi kehittaa, tulisi nakya tutkimuksessa.

Tekniikan erikoisammattitutkinnon nykyiset tutkinnon perusteet ovat olleet voimassa
vuodesta 2009, jolloin myos Jyvaskylan aikuisopiston jarjestamissuunnitelma uusit-
tiin. Tekniikan erikoisammattitutkinto (TEAT) suoritetaan tyon ohessa, sidottuna
oman tyon, organisaation ja tutkinnon suorittajan kehittymiseen. Tekniikan erikois-

ammattitutkinto muodostuu pakollisesta ja yhdesta valinnaisesta tutkinnon osasta.

Tassa tutkimuksessa kehittdmisen kohteena oleva koulutuskokonaisuus sisaltyy pa-
kollisen tutkinnon osan kohtaan 5 — henkilosto (kuvio 1). Tutkinnon perusteiden mu-

kaisesti osaaminen tassa osiossa maaritelldadn siten, etta tutkinnon suorittaja kyke



nee perehdyttamaan ja opastamaan tydntekijansa heidan tydtehtaviinsa. Han pystyy
madrittelemaan ammattitaitovaatimukset vastuualueellaan tydskenteleville henki-
[6ille ja osaa hyodyntda henkiloston osaamista vastuualueensa tehtéavissa. Lisaksi han
osaa ottaa huomioon henkiloston osaamisen ja tyokyvyn merkityksen organisaation
toiminnalle seka arvioida tyoéryhman yksiléiden ammatillisia ja tyoyhteisollisia val-
miuksia. Tutkinnon suorittaja osaa kayda kehityskeskustelun ja kdaynnistda keskuste-

lun pohjalta sovitut toimenpiteet (liite 1).

Pakollinen tutkinnon osa

Ty6njohtaminen

1. Johtaminen - Tutkinnon suorittaja osaa johtaa vastuualueensa toimintaa it-
sendisesti ja tuloksellisesti.

2. Kannattavuus — Tutkinnon suorittaja osaa johtaa siten, ettd hanen oma vas-
tuualueensa toiminta on taloudellista ja tehokasta.

3. Asiakkuudet — Tutkinnon suorittaja osaa ottaa toiminnassa huomioon asiak-
kaiden tarpeet ja vaatimukset.

4. Prosessit — Tutkinnon suorittaja osaa suunnitella ja toteuttaa oman vastuu-
alueensa prosesseja lyhyella aikavalilla.

5. Henkilosto — Tutkinnon suorittaja osaa johtaa oman vastuualueensa henki-

I6st6a.
Valinnaiset tutkinnon osat, joista valitaan yksi
Prosessin johta- Henkilosto- Asiakaspalvelun Ammatinharjoittaja-
minen johtaminen johtaminen na toimiminen

KUVIO 1. Tekniikan erikoisammattitutkinnon tutkinnon osat.
(mukaillen http://www.oph.fi/download/49290_tekniikan_eat.pdf)




Tutkinnon perusteet ovat kirjattu siten, etta opettajalle jaa vapautta suunnitella kou-
lutuksen sisdltda. Erilaisten persoonien ymmartaminen, itsetunto ja tunnealy ovat
soveltuvia aiheita, kun koulutetaan opiskelijoita johtamaan oman vastuualueensa

henkilostoa.

Valinnaisella tutkinnon osalla opiskelija osoittaa laajaa osaamista valitusta alueesta.
Téassa tutkinnon osassa voidaan osoittaa valitun alueen suunnittelu, toteuttaminen,
arviointi ja kehittdminen. Valinnaisen osan ammattitaitovaatimukset kohdistuvat

pidemman aikavalin tavoitteisiin ja toiminnan johtamiseen.

Tekniikan erikoisammattitutkinto on tarkoitettu henkil6ille, jotka ovat siirtymassa
tyonjohto- tai asiantuntijatehtdviin omassa organisaatiossaan tai joilla on kdytannon
kokemusta tyonjohtamisesta tai sita tukevista asiantuntijatehtavista. Tutkinnon suo-
rittajalla tulee olla toimialansa vahva ammatillinen osaaminen ja hyva organisaation-
sa toiminnan tuntemus. Vastuualue voi muodostua mm. esimiestehtavista, tuotan-
non kehityksesta, asiakaspalvelusta, tuotekehityksesta, projektin johtamisesta, laa-

dunhallinnasta, henkildstéhallinnosta tai ammatinharjoittajana toimimisesta.

Tekniikan erikoisammattitutkinto antaa jatkokoulutuskelpoisuuden. Nayttétutkinto-
na suoritettu tekniikan erikoisammattitutkinto antaa kelpoisuuden korkeakoulutut-
kintoon johtaviin opintoihin ja yleisen kelpoisuuden ammattikorkeakouluopintoihin.
Tekniikan erikoisammattitutkinnon suorittajalla on mahdollisuus hakeutua jatko-

opintoihin, jota Suomen koulujarjestelma kuvaa seuraavasti:
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KUVIO 2. Suomen koulujarjestelma.

(mukaillen http://www.oph.fi/koulutus_ja_tutkinnot).

1.2 Tutkimustehtava ja tyon tavoitteet

Kehittdmistyon tutkimustehtavat muodostuivat seuraaviksi:
e Koulutuksen suunnittelu ja toteuttaminen kdytannossa

e Koulutuksen toteutuksen onnistumisen arviointi

* Persoona- ja itsetuntemuskoulutuksen soveltuvuus esimieskoulutukseen tek-

niikan erikoisammattitutkinnossa



TyoOn tavoitteena on kehittdaa persoona- ja itsetuntemusosiota ja mitata sen toimi-
vuutta seuraaville TEAT-ryhmille. Kehittamisty6 tehddan toimintatutkimuksena. Syr-
jala (1994, 17) maarittelee toimintatutkimuksen siten, etta se soveltuu hyvin kaytan-
non toimijoille. Esimerkiksi opettajat voivat tutkia ja kehittda omaa tyotansa toimin-
tatutkimuksella. Laht6kohtana on jokin tydhon liittyva kdaytannoén ongelma, joka pyri-
taan ratkaisemaan. Toimintatutkimus vie tutkijan mukaan itse toimintaan, niin etta
toimija on itse mukana tutkimuksessa ja toiminnassa. Toiminta, tutkimus ja muutos
toteutuvat kaikki samanaikaisesti. Toimintatutkimuksen prosessimainen ote toisiaan

seuraavien syklien avulla kehittaa yrityksen toimintaa. (Kananen 2009, 9-12.)

1. Ongelman 2. Ongelman 3. Vaihtoehto- 4. Vaihtoehto-
havaitseminen »| madrittely | jen etsintd »| jen arviointija
ratkaisun valinta
A A
5. Ratkaisun ko-
keilu/ toteutus/
6. Arviointi < toiminta

KUVIO 3. Tutkimusongelman maarittely (mukaillen Kananen 2009, 29).

Toimintatutkimus on enemman tutkimusstrategia kuin oma tutkimusmenetelmansa.
Tiedonkeruumenetelmat ovat yhtenevaiset muun laadullisen tutkimuksen tiedonke-
ruumenetelmien kanssa. Toimintatutkimuksessa maaritelldan tutkimusongelma uu-
della tavalla ja menetelmat niin tiedonkeruussa kuin analyysissakin voivat vaihdella

tilanteen mukaan. Tiedonkeruumenetelma ja tiedonlahteet riippuvat aina ongelmas-
ta. Toimintatutkimuksen tiedonkeruumenetelmia ovat haastattelu, havainnointi, kir-

jalliset lahteet ja kyselyt. (Kananen 2009, 60—61.)



Eskola ja Suoranta (1998, 87) jakavat haastattelut neljaan luokkaan: strukturoidut
haastattelut, puolistrukturoidut haastattelut, teemahaastattelut ja avoimet haastat-
telut. Strukturoitu haastattelu on hyvin tiukasti ennakkoon maaritelty ja vastaa kvan-
titatiivista lomakekyselya. Puolistrukturoidussa haastattelussa ovat lomakekyselyn
kysymykset, mutta vastausvaihtoehdot puuttuvat. Kysymykset ovat avoimia. Teema-
haastattelussa ovat ennakkoon maaritellyt teemat, jotka kdydaan haastateltavan
kanssa ennakkoon lapi ja talla tavalla varmistutaan jokaisen aihealueen mukanaolo.
Avoin haastattelu on keskustelua valitusta aiheesta. Haastattelun muodot ovat: sy-

vahaastattelu, yksilohaastattelu ja ryhmahaastattelu.

Taman tutkimuksen tiedonkeruumenetelmia olivat havainnointi, kirjalliset ldhteet,
kyselyt ja haastattelut. Havainnointivaiheessa koulutuspaivan aluksi keskusteltiin
yhdessa opiskelijoiden kanssa siita yhteiskunnallisesta keskustelusta, jossa huonoa
johtamista syyllistettiin tydelaman pahoinvoinnista. Havainnointia suoritettiin vertail-
taessa tutkinnon perusteita ja Jyvaskylan aikuisopiston jarjestamissuunnitelmaa. Kir-
jallisten lahteiden perusteella suunniteltiin luennot ja ryhmatoiden aiheet. Lisamate-
riaalina kaytettiin useita aikakausilehtia, kuten Fakta ja Prima. Ennen koulutusta kay-
tettiin tiedonkeruumenetelmana kyselya. Kyselyn avulla tiedusteltiin, oliko opiskeli-
joilla ollut sellaisia tilanteita esimiesty6ssa, jotka he olivat kokeneet haasteellisiksi.

Tama kysely tuotti tarkeaa aineistoa koulutuspdivan suunnittelua varten.

Toinen kysely tehtiin valittomasti koulutuspaivan paatteeksi, jolloin opiskelijat taytti-
vat johtamistaidon opiston laatupalautteen. Kirjallisen laatupalautteen antoivat kaik-
ki kahdeksan paikalla ollutta opiskelijaa. Tiedonkeruun viimeisessa vaiheessa suori-
tettiin haastattelut, jolloin haastateltiin kolme opiskelijaa kymmenesta. Haastatelluis-
ta kaksi olivat miehia ja yksi nainen. Tama jako vastasi koulutuseran sukupuolija-
kaumaa. Kaksi haastatelluista tyoskenteli kuntasektorilla ja yksi saation palvelukses-
sa. Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluna ja haastattelun muoto oli yksilo-
haastattelu. Haastattelussa kaytettiin “tunnelitekniikkaa”, jossa lahdetaan yleiselta
tasolta ja edetdan yksityiskohtaisemmalle tasolle. Kanasen (2009,63) mukaan tama
tekniikka on soveltuva teemahaastattelun yhteydessa, jossa teemat kasitellaan yksi

kerrallaan yleisesta yksityiseen. Tama tekniikka on hyva erityisesti silloin, kun halu
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taan syvallista tietoa yksityiskohdista. Kysymystekniikassa uusi kysymys liittyy aina
edelliseen ja siihen saatuun vastaukseen. Esimerkki tunnelitekniikan kaytosta tassa
tutkimuksessa: Mitka olivat padteemoja persoona- ja itsetuntemuskoulutuksessa?
Millainen aihe tunnealy mielestasi oli? Miksi tunnedlyn osaaminen on tarkeda? Voisi-

ko tunnedlyn osaamisesta olla apua omassa tydssasi?

Haastateltaville lahetettiin sahkopostilla haastattelurunko, joihin oli ennakkoon maa-
ritetty teemat, joista keskustellaan. Kysymyksilld aktivoitiin haastateltavia puhumaan
mahdollisimman avoimesti. Haastattelu toteutettiin puhelimen valityksella. Keskuste-
lu saatiin tallennettua kayttamalla puhelimen kaiutinta ja sanelulaitteen tallennus-
mahdollisuutta. Tahan haastattelumuotoon pyydettiin erikseen lupa haastateltavilta.
Haastatteluaika sovittiin hyvissa ajoin, mika mahdollisti rauhallisen ja hairi6ttoéman

haastattelun. Haastatteluaineistoa kertyi n. 2 tuntia 30 minuuttia.

Haastattelun jalkeen taytyi nauhoitus saada tutkimuksen kannalta ymmarrettavaan
tekstimuotoon. Haastatteluprosessin jalkeen tehtiin aineiston litterointi eli purettiin
2 h 30 min nauhoitusta tekstimuotoon. Seuraavassa vaiheessa aineisto taytyi kooda-
ta teemoittain ja etsia tekstista se oleellinen, joka tutkimuksen kannalta oli merkityk-
sellista. Tavoitteena oli I16ytda ne signaalit, jotka vahvistivat oikean tulkinnan [6yty-
mistd. Kun aineisto oli selkeytetty ja tiivistetty ymmarrettavaan muotoon, voitiin siita
loytaa tutkimuksen kannalta oleellinen tieto. Lisdksi aikaisemmin saatu laatupalaute

(liite 2) antoi signaalin, joka entisestdaan vahvistui haastattelujen yhteydessa.
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2 ITSETUNTO, TUNNEALY JA ERILAISET PERSOONAT
ESIMIESTYOSSA

2.1 [tsetunto

"Ei ole mitddn jaloa olla parempi toista, todellista jaloutta on tulla paremmaksi itsen-

sd suhteen.” (Hindulainen sananlasku).

Mindkuva on ihmisen kasitys omasta itsestaan. Se ilmenee siitd, miten ihminen itse-
aan kuvastaa: millainen han omasta mielestaan on, millaisia kykyja, luonteenpiirteita
hanelld on, mitd han arvostaa ja tavoittelee, miten toimii ja ajattelee. Yleisella tasolla
itsetuntoon liitetddn mita tahansa hyvaa ja kaunista. Itsetuntoa ei ole vaikea maari-
telld. Hyva itsetunto takaa sen, ettd ihminen luottaa itseensa. Se ei valttamatta tar-

koita mitdan muuta. (Keltikangas-Jarvinen 2000, 101.)

Lentokoneen hatdlaskun yhteydessa kehotetaan vanhempia kiinnittamaan hap-
pinaamari ensin omille kasvoille ja vasta sen jalkeen lapsille. Tdma sama patee myos
ty6eldamassa. Jotta tulisimme toimeen tydkavereiden kanssa, taytyy meidan tulla
toimeen itsemme kanssa. Itsetutkiskelu ei aina ole hauskaa, koska omien hyvien ja
huonojen puolien kasittely voi olla raskasta. Itsetuntemus ei automatisoidu. Vaikka
me kuinka opimme tuntemaan itseamme ja kayttaytymistamme toisia kohtaan, tay-
tyy muistaa, etta muutos ei jaa koskaan pysyvaksi automaatiotoiminnaksi. Tama ei
tarkoita sitd, ettei meidan kannattaisi tutkia omia toimintatapojamme ja kehittaa
niitd. Ihmisen taytyy olla tietoinen ja varuillaan omista heikoista puolista, jotta kyke-

nee toimimaan oikein tietyissa haasteellisissa tilanteissa. (Saarinen 2001, 47-48.)

Itsetunnon kasitetta kdytetaan arkikielessa melko paljon. Imaisemme, etta jollain
ihmiselld on hyva itsetunto ja toisella taas ei ole. Itse asiassa voimme usein itsetun-

nosta puhuessamme tarkoittaa mindkuvaa ja painvastoin.



12

Mindkuva jakaantuu kolmeen osaan eli fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen mina-

kuvaan (Viljamaa 2006, 12-13.) :

Fyysinen mindkuva kertoo paljolti siitd, mita ajattelemme itsestam-
me. Millainen on meiddan anatominen rakenteemme ja ulkoinen
olemuksemme? Olemmeko lyhyt- vai pitkdkasvuisia, hoikkia vai tu-

kevia ja ovatko meilla tietyn variset silmat tai hiukset?

Psyykkinen mindkuva arvioi omaa henkista kyvykkyyttamme. Pi-
dammeko itseamme alykkadina, mika meitda motivoi ja mita arvos-
tamme? Vanhemmilla on suuri mahdollisuus vahvistaa lapsensa
psyykkistda mindkuvaa kannustamalla tata ja tukemalla lasta elaman
haastavissa valinnoissa. Lapsi huomaa vanhempiensa avustuksella
mahdollisuutensa oppia uusia asioita ja saavuttaa paljon, jos luottaa

itseensa.

Sosiaalinen mindakuva on oma arvio siitd, miten tulemme toimeen
muiden kanssa. Jos sosiaalinen mindkuvamme on rakentunut ter-
veelle perustalle ja uskomme selviytyvdmme useimpien ihmisten
kanssa, ndin useasti myos tapahtuu. Jos sosiaalinen minakuvamme
on heikko ja uskomme omaan sosiaaliseen kdmpelyyteemme, nain

helposti toteutuu. (Viljamaa 2006, 12-13.)

Itsearvostus on hyvan itsetunnon perusta. Se tarkoittaa sita, etta hyvaksymme it-

semme sellaisena ihmisena kuin olemme. Uskallamme ilmaista omat mielipiteemme

tukalassa tilanteessa ja olla tarvittaessa eri mielta. Kun piddmme itsestamme, itse-

tuntomme rakentuu vahvalle pohjalle ja samalla arvostamme muita toimiessamme

heidan kanssaan. Itsearvostus nakyy positiivisena tyylina tuoda itsea esille niin pu-

heissa kuin teoissakin. Itseaan vahatteleva kurkistelee toisia ihmisia itsetuntokuopas-

ta. Sielta kaikki muut nayttavat tavattoman osaavilta ja paremmilta kuin itse on. Itse-

dan vahatteleva puhuu mielelldan itsestdan mitatdivaan savyyn ja antaa muille oi-

keuden kohdella itsedan yliolkaisesti. Vaikka asiat tydssa menisivat hyvin, han
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saattaa ehattda sanomaan "eihdn tuo mitddn ollut” tai ”kuka vaan olisi onnistunut

noin helpossa hommassa”. (Mts. 10-14.)

Hyva itseluottamus liittyy tietoisuuteen omasta itsestaan. Mita syvallisempi ja laaja-
alaisempi ihmisen tietoisuus itsestdan on, sitd paremmin han tuntee itsensa ja kyke-
nee johtamaan omaa kayttaytymistdaan. Oy Mina Ab on se organisaatio, jonka toimi-
tusjohtajana toimitaan. Tdman organisaation kouluttaminen ja kehittdminen on elin-

ikdinen tehtava. (Sydanmaanlakka 2004, 169.)

Hyva itsetunto

Itsetunto on hyva silloin, kun ihmisen mindkasityksessa ovat voitolla positiiviset omi-
naisuudet, ja huono silloin, kun negatiivisten ominaisuuksien maara on suurempi.
Hyvan itsetunnon omaavan ihmisen mindkuva on totuudenmukainen. Tama korostuu
siind, etta hyvien ominaisuuksien lisdaksi ihminen tiedostaa omat heikkoutensa. Heik-
kouksien tunnustaminen ei romuta hanen itseluottamustaan eika tarkoita niiden hy-
vaksymista silla tavoin, etta niilla puolustettaisiin huonoa kaytosta. Hyva itsetunto
tarkoittaa ihmisen rehellisyyttd omien huonojen ominaisuuksiensa suhteen, ilman
ettd niiden toteaminen vie hdnen itsekunnioitustaan. (Keltikangas-Jarvinen 2000,

103.)

Itsetuntoa voisi nimittda myos itsearvostukseksi ja sita voisi kuvata itseluottamuksen
ja itsevarmuuden maaralla. Itsearvostusta on esimerkiksi se, ettd ihminen pitaa kiinni
vastarinnan hetkelld oikeiksi katsomistaan arvoista ja pdamaarista. Han ei anna lou-
kata itsedan, vaan osaa ja uskaltaa puolustaa itsedan. Itsearvostusta on myos kyky
olla tyytyvdinen omiin suorituksiinsa. Itsevarmuutta on se, kuinka paljon ihminen
uskoo voivansa vaikuttaa eldamaansa tai miten varma han on kyvystdan hallita vas-

taan tulevia asioita tai ongelmia. (Mts. 103—104.)

Hyva itsetunto tarkoittaa myos toisen ihmisen huomioon ottamista ja arvostamista.
Siihen liittyy myds yksilollisia paamaaria, itsendisyytta ja riippumattomuutta toisten

ihmisten mielipiteista. Ihminen ei koko ajan pohdi, mitd muut hanesta ajattelevat.
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Han ei ole jatkuvasti huolestunut muiden hyvaksynnasta eika pyri aina ajattelemaan

ja toimimaan sen mukaan, mitd muut arvostavat. (Mts. 105.)

Hyva itsetunto on epdonnistumisten ja pettymysten sietdmista. Se on kyky kestaa
pettymyksia ja epdonnistumisia, ilman etta jokainen pettymys samalla vaurioittaa
itsetuntoa. Hyva itsetunto helpottaa omien virheiden myodntamista. Se, ettd ihminen
teki jotain huonosti, ei tarkoita, ettd han on huono. Epdonnistumisen myontaminen
ei johda itsesyytoksiin vaan sen pohtimiseen, mita tapahtuneesta voisi oppia seuraa-
vaa kertaa varten, jotta voisi valttya vastaavalta tilanteelta. Hyva itsetunto auttaa
tulkitsemaan ymparistoa oikein ja ndkemaan, etta pettymyksia on kaikkien ihmisten

elamaéssa, vaikka ne eivat aina nay ulospain. (Mts. 103—-105.)

Huono itsetunto

Huonon itsetunnon omaavalle ihmiselle menestyva ja kiitosta saava ihminen on uh-
ka, joka saa hanet tuntemaan itsensa huonoksi ja epdonnistuneeksi. Voi olla, etta
pelkdstaan toisen ihmisen menestyksesta kuuleminen saattaa masentaa ihmisen ja
tuoda tunteen omasta huonommuudesta. Jos hanen kuullensa kehutaan toista ihmis-
t3, saattaa itsetunnoltaan heikko ihminen kuvitella, etta han itse on huono, vaikka
keskustelu ei olisikaan sivunnut hanta mitenkaan. Kun huonon itsetunnon omaava
ihminen rakentaa elamansa yleisen mielipiteen mukaan, hdanen eldmansa on kuin
kulissi muita varten. Han harrastaa sitd mitd muutkin, pukeutuu samalla tavalla ja on
asioista sita mieltd, mita silla hetkelld kuuluu olla. Han tarkastelee elamaansa koko
ajan ikdan kuin toisten silmin arvioiden samalla, millainen hanen kuuluu olla ja nayt-

tdako hanen elaméansa hyvalta ja onnistuneelta. (Keltikangas-Jarvinen 2000, 105.)
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ltsetunnon eri alueita

Itsetunto ei ole maarallinen ominaisuus, jolloin toisilla olisi paljon ja toisilla vahan,

vaan se koostuu erilaisista osa-alueista: (Keltikangas-Jarvinen 2000, 106).

Yleiselld itsetunnolla tarkoitetaan ihmisen itsearvostusta ja uskoa
mahdollisuuksiinsa ylipdatansa selviytya elamasta ja tunnetta siitd,

ettd han on yhta hyva ihminen kuin toisetkin.

Suoritusitsetunnolla tarkoitetaan ihmisen uskallusta ottaa vastaan
haasteita vaikkapa tyoelamassa, luottamusta kykyihinsa oppia ja

selvita vaativista tehtavista.

Sosiaalisen suosion tunne on oma alueensa, josta voidaan puhua
ihmisen sosiaalisena mindakuvana. Ihminen luottaa siihen, etta ha-
nelld on ystavia ja han selvida sosiaalisesta kanssakdymisesta ja ky-
kenee toimimaan sosiaalisissa tilanteissa. Han on varma, ettd muut

pitdvat hanesta ja han on hauska tyyppi, jonka seurassa viihdytaan.

Laheisimpiin ihmisiin kohdistuva itsetunto erotetaan omaksi osa-
alueeksi. Se tarkoittaa ihmisen tunnetta siita, etta hanella on lahei-
sid ihmisia, kuten aviopuoliso ja lapset, joille hdan on ainutkertainen

ja korvaamaton. (Keltikangas-Jarvinen 2000, 106.)

Kenenkaan itsetunto ei ole taydellisen hyva tai taydellisen huono. Jokaiselta I6ytyvat

omat vahvat ja heikot ominaisuudet. Taydellisen hyva itseluottamus ei ole edes ta-

voite, koska se ei enaa olisi inhimillista. Jos ihminen luottaa itseensa taydellisesti joka

asiassa ilman pienintdakaan epdilystd omasta erinomaisuudestaan, ei kyseessa enaa

ole empaattinen, sosiaalisesti sopeutuva ihminen. Kyseessa on pikemminkin psyykki-

sesti ongelmainen, suuruusharhainen ihminen. Jos ihminen puolestaan ei laisinkaan

luota itseensa elaman milldan osa-alueella, voidaan puhua neuroosista. (Keltikangas-

Jarvinen 2000, 107.)
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Mita itsetunto ei ole?

Itsetunto ei ole sama asia kuin itsevarma esiintyminen tai ulkoinen menestyminen.
Huomattavan itsevarmalla kdytdksella ihminen voi yhta hyvin yrittaa katkea epdvar-
muutta ja vahaista itseluottamusta. Ihmisen kaytoksesta on kuitenkin vaikea paatel-
14, onko han itsevarma vai ei. Itsetunto voidaan paatelld ihmisen kdytoksesta vain
silloin, kun kyseessa on darimmainen epavarmuus. Itsetunto ei ole sosiaalista rohke-

utta. (Keltikangas-Jarvinen 2000, 111.)

Itsetunto ei ole yleishyva, niin etta terveesti itsetuntoinen ihminen tekisi kaiken hyvin
ja oikein. Epdsosiaalinen kaytos ei ole valttamatta seurausta huonosta itsetunnosta.
Itsetunnoltaan vahva ihminen saattaa olla laiska, epaystavallinen ja yhteistydkyvyton
ja itsetunnoltaan heikko puolestaan ystavallinen, ahkera ja velvollisuudentuntoinen.
Ndama yhdessa tekevat itsetunnon maarittelysta vaikean. (Keltikangas-Jarvinen 2000,

112.)

Itsetunto ei ole itsekkyyttd. Hyva itsetunto ei ole itsensa toteuttamista toisten kus-
tannuksella. Hyvaan itsetuntoon kuuluu oman arvon tunteminen ja oikeuksista kiinni
pitdminen, mutta kuitenkin aina sosiaalisesti hyvaksyttavalla ja toiset ihmiset huomi-

oon ottavalla tavalla. (Keltikangas-Jarvinen 1994, 76-80)

2.2 Tunneadly

Ty6elaman saannot muuttuvat. Aikaisemmin alykkyys ja tutkintotodistukset saattoi-
vat ratkaista kuka saa tyopaikan ja kuka jaa ilman. Tulevaisuudessa halutaan tietaa
kuka tulee toimeen itsensa ja toisten kanssa. Sen perusteella ratkaistaan, kuka saa

tyopaikan tai ylennyksen tehtavassaan. (Goleman 2006, 15.)
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Tunnealy ei tarkoita, etta ollaan vain mukavia. Tunnealy voi tarkoittaa, etta oikealla
hetkelld mukavan kdytdksen sijaan sanotaan asiat suoraan, mutta ihmista kunnioit-
taen. Esimerkiksi silloin, kun joku on saatava tajuamaan ikava totuus, jota han yrittaa
parhaansa mukaan valtella. Lisdksi tunnealy ei tarkoita taysin tunteiden valtaan an-
tautumista, siten, ettd sanotaan kaikki suoraan mita ajatellaan. Pdinvastoin perusaja-
tuksena on tunteiden hallinta niin, ettad ne ilmaistaan asianmukaisesti ja jamakasti.
Tarkeda on saada ihmiset tyoskentelemaan yhteisten tavoitteiden eteen. Ihmisen
tunnedly nayttaisi olevan oppimisen tulosta ja kehittyvan elamankokemuksen myo6ta.

(Mts. 19-20.)

Tydeldaman rekrytointi on muuttunut. Nykyisin ei tuijoteta tutkintotodistuksen arvo-
sanoja, alykkyytta tai tietotaitoa niin paljon kuin aikaisemmin. Tandan arvioidaan
tyonhakijoiden ominaisuuksia ja erityisesti sitd, kuinka he tulevat toimeen toisten
ihmisten kanssa. Kyseessa ei ole muotioikku, vaan lukuisiin tutkimuksiin perustuvat
tulokset, joilla on pystytty osoittamaan vuorovaikutustaitojen tarkeys erityisesti joh-
tamisessa. Nykyisin organisaatiot ovat huomanneet, etta tunnealytaitojen kohentu-
minen on ratkaiseva osa organisaatioiden johtamista. Se tulee olemaan myos kilpai-

lutekija tulevaisuuden tydmarkkinoilla. (Mts. 15.)

Tunneadlya voi kutsua arkiviisaudeksi tai maalaisjarjeksi, joka auttaa selviytymaan
arkipadivan tilanteista ja haasteista. Teorioista tai tutkimussuuntauksista riippumatta
tunnealyn osatekijat voidaan karkeasti jakaa kahteen luokkaan: oman itsensa (intra-
persoona) ja toisten kanssa (interpersoona) toimeen tulemiseen liittyviin tekijoihin.
Oman itsensd kanssa toimeen tulemisella tarkoitetaan kykya nahda itsensa arvok-
kaana ja itsendisena henkilona, joka paaasiallisesti pystyy hallitsemaan omia tuntei-
taan ja ajatuksiaan. Paaasiallisesti on tassa yhteydessa tarkea sana, koska taytyy
muistaa, ettd jokaisella on omat huonot paivansa. Ratkaisevaa on se, kuinka henkil®
kykenee lyhentamaan huonon paivan kestoa. Toisten kanssa toimeen tulemisessa
olennaista on se, kuinka aidosti henkilé kykenee olemaan kiinnostunut toisesta ihmi-
sestd ja asettumaan hdanen asemaansa. Toisaalta on kyse my®0s siitd miten tulee su-
lautumaan joukkoon ja tulemaan toimeen tyyliltdan erilaisten ihmisten kanssa. (Saa-

rinen 2000, 35-38.)
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Tasapainoinen yhteistyd tunne-elaman ja jarjen kayton valilla ndkyy parhaimmillaan
ihmisten elamassa erityyppisena joustavuutena. Sen avulla ihmiset kykenevat pa-
remmin sopeutumaan arkipdivan tilanteisiin ja niiden asettamiin vaatimuksiin. Tun-
nedlyyn perustuva joustavuus on sitd, ettd ihminen ei jaarapaisesti tartu itselle tut-
tuihin ja huonosti toimiviin tapoihin, vaan oppii sopeuttamaan tunteensa, ajatuksen-
sa ja kayttaytymisensa tarkoituksenmukaisella tavalla. Joustavuus nakyy siten, etta
kykenemme tarkastelemaan elamaa laaja-alaisemmin erilaisista lahtokohdista arvioi-
tuna, emmeka nojaa yhteen ongelmanratkaisutapaan. Yleensa aina, kun onnistumme

naissa tilanteissa, se kasvattaa itsetuntoa. (Saarinen & Kokkonen 2003, 92-93.)

Tunteen ja jarjen sopiva kadytto tuo eldmaan sosiaalista sujuvuutta. Sosiaaliset ihmi-
set nauttivat toisten seurasta enemman kuin yksinolosta. Ulospdin suuntautuneet
ihmiset ovat yleensa sosiaalisia, mutta pelkka ulospdin suuntautuneisuus ei valtta-
matta takaa ihmisen sosiaalista sujuvuutta. Adrimmaisen ulospain suuntautunut ih-
miset saattaa vaikuttaa toisten ihmisten silmissa rasittavalta ja hanen sosiaalinen
kayttaytyminen voi olla hyvinkin kémpelda. Ulospain suuntautuneisuus voi siis olla
rasite, eika sellaisenaan johda tarkeisiin ja merkittaviin ihmissuhteisiin, vaikka sosiaa-
lisilla ihmisilla onkin keskimaaraista enemman ihmissuhteita. Sosiaalisuus vaatii seu-

rakseen ripauksen tunnealya. (Mts. 95-95.)

Keskustelu sosiaalisuudesta voidaan ymmartaa eri tavalla. Usein puhuja tarkoittaa
sosiaalisuudella sosiaalisia taitoja eli kykya toimia tyoyhteistssa rakentavasti ja taitoa
ratkaista sosiaalisia ongelmia tavalla, jota kaikki arvostavat ja joka kaikkien kannalta
paattyy hyvaan lopputulokseen. Sosiaalisuus ja sosiaaliset taidot ovat kuitenkin eri
asioita. Sosiaalisuus on synnynndinen temperamenttipiirre ja sosiaaliset taidot tule-

vat oppimalla. (Keltikangas-Jarvinen 2010, 17.)

Sosiaalisen sujuvuuden suurimmaksi haasteeksi saattaa nousta liiallinen itseensa
keskittyminen. Ulospdin suuntautunut ihminen saattaa ottaa keskipisteen aseman
niin voimakkaasti, etteivat muut saa ansaitsemaansa tilaa. Sosiaalisesti sujuvampi
toimintatapa edellyttaa kuitenkin toisten ihmisten parempaa huomioon ottamista.

(Saarinen & Kokkonen 2003, 98.)



19

Dunderfeltin (2006, 33) mukaan Daniel Goleman kirjassaan "Emotional intelligence.
Why it can matter more than 1Q” (1995) tiivistaa tunneadlykkyyden Peter Saloveyn ja
John Mayerin tutkimuksen pohjalta, jossa he jakavat tunnealykkyyden viiteen erilai-
seen taitoon. Ensimmadisena he korostavat omien tunteiden tunnistamista. Kuinka
hyva taito ihmiselld on tunnistaa ja tunnustaa oma tunne-elamansa? Toisena maini-
taan tunteiden tyostaminen. Ihminen tarvitsee kykya irtautua sellaisista tunteista ja
tuntemuksista, jotka kuluttavat ihmisen energiaa liikaa lamauttaen samalla hdanen
toimintaansa. Kolmas tarkea tekija tunnedlykkaalle ihmiselle on kyky motivoida it-
sensd. Kuinka ihminen kykenee siirtdmaan itselle tarkeita asioita sivuun ja keskittya
kokonaisuuden kannalta tarkeisiin asioihin, vaikka ei niitd haluaisikaan silla hetkella
tehda? Neljantena mainitaan taito tunnistaa toisten ihmisten tunteet. Tahan ihminen
tarvitsee empatiaa, asettumista toisen ihmisen asemaan. Siihen liittyy myos taito
lukea rivien valista ja kyky vastaanottaa sanatonta viestintda. Viimeisena on korostet-
tu ihmissuhteiden hoitamista. Nama ovat taitoja, joiden avulla ihminen kykenee pu-
humaan, kuuntelemaan ja kiinnittamaan huomionsa siihen henkiléon, jolla on asiaa.
Salovey ja Mayer korostavat, etta hyvalla johtajalla, opettajalla tai ryhmanvetajalla

tulisi olla tdman tunnealykkyyden osa riittdvan hyvin kehittynyt.

Empatia

Empatia voidaan mieltda hyvin monella tavalla. Se voidaan kasittdaa hyvin tunnevoit-
toisesti ja ajatella tarkoittavan sita, ettd kokemuksemme tunteista ovat samanlaiset
kuin meille [dheiselld ihmiselld. Kun meille Idheinen ihminen on surullinen, niin me
voimme samalla hetkelld tuntea surua. Tunteiden tunnistamista ja saatelemisen tai-
toja tarvitaan silloin, kun yritetdaan asettua toisen ihmisen asemaan ja empaattisesti
ymmartda hanen nakdkulmansa. Se, kuinka empaattisia olemme, nayttdisi maarayty-
van pitkalti elamamme ensimmaisista vuosista ja siita kuinka turvallinen ja myontei-
nen suhde meillda on vanhempiimme ollut. Empaattisuutemme ajatellaan maarayty-
van osaksi myds perimastamme. Vaikka perima ja ensimmaiset elinvuotemme muo-
dostavat empaattisuutemme perustan, omaa empaattisuutta on mahdollista kehittaa

vield aikuisenakin. (Saarinen & Kokkonen 2003, 100-101.)
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Tunnedlyn merkitys tyoelamassa

Haluammeko kehittyd ihmisena tai esimiehena? Se ei ole mahdollista, jos emme tun-
nista omia tunteitamme ja kykene entista paremmin |6ytamaan itsedmme ja luovuut-
ta itsestamme (Leskeld 2001, 19). Tunneélyn on arvioitu lisddvan tyéryhmien kiinteyt-
ta. Tyopaikat, joille tunnusomaista ovat tunnealykkaat toimintatavat, nayttaisi olevan
yhteistyokykyisempia. Sellaisissa tyoyhteisdissd on tunnusomaista empaattinen suh-
tautuminen, jolloin vallitsevana tilana ovat sopusointuisemmat valit kuin perinteisis-
sa organisaatioissa. Empatia ja sosiaalinen sujuvuus parantavat tyoyhteison yhteis-
henkea ja silloin riitoja ja erimielisyyksia pystytaan ratkaisemaan nopeammin, eika

ongelmia jateta ratkaisematta. (Saarinen & Kokkonen 2003, 138.)

Tehokkaan tiimitoiminnan perusta on kyky samaistua omaan ryhmaan, kokemus
luottamuksesta ja tehokkaasta tydilmapiirista — kaikki enemman tai vahemman tun-
neasioita. Nadihin voidaan vaikuttaa tunnealykkaasti kiinnittamalla huomiota ja pyr-
kimalla saatelemaan yksittdisenkin jasenen tunnetiloja. Keskittymalla tunnetiloihin ja
vaikuttamalla ilmapiiriin voidaan merkittavasti vahentaa piilotettujen tunteiden ne-
gatiivista vaikutusta. Piilotetut tunteet vievat aikaa perustehtavalta eli itse tyonteol-
ta. Erds varma merkki siita, etta tydpaikalla on hyvinvoinnin kannalta suotuisa ilma-
piiri, on tyontekijoiden kokema imu. Tallaisessa tyopaikassa on hyvat vaikutusmah-
dollisuudet ja tyo koetaan merkitykselliseksi. Yhteisolta ja etenkin esimiehelta saa-

daan arvokasta ja rakentavaa palautetta. (Mts. 2003, 140-142.)

Tarvitsemme tyoelamassa myds henkista alykkyytta. Tama ei liity hengellisyyteen tai
uskontoihin, vaan kysymys on enemman yksilon luovuuteen ja henkilokohtaisuuteen
liittyvista tekijoista. Tallainen henkisyys nakyy tietoisuuden tasona ja kiinnostuksena
olemassaolon peruskysymyksiin ja keinona vaikuttaa toisiin ihmisiin. Se on eraanlais-
ta karismaa. Alykkyys tulisi ndhda kokonaisuutena. Siihen kuuluu kidden, paan, syda-
men ja sielun adlykkyys. Tallaista kokonaisuutta voisi kutsua viisaudeksi. (Sydanmaan-

lakka 2004, 107-108.)
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2.3 Erilaiset persoonat ja temperamentti

Temperamentti on luonteenomainen tapa reagoida yksilon ulkopuolelta tai hanen
sisaltdan tuleviin arsykkeisiin, kuten ndlkaan, kipuun ja tunnemyrskyihin. Tempera-
mentti on osa persoonallisuuttamme ja liittyy laheisesti fyysiseen rakenteeseemme
ja biologisiin toimintoihimme. (Dunderfelt 1998, 19.) Ndma taipumukset ovat syn-
nynnaisia ja osaksi perinnollisia. Nama taipumukset ilmaantuvat varhain ja ovat suh-
teellisen pysyvia lapi elaman. (Keltikangas-Jarvinen 2008, 12.) Temperamenttireaktio
on se tapahtuma, joka ensimmaisena nakyy ihmisestd, kun eteen ilmenee jotain yllat-
tavaa. Talléin ihminen ei kerkea tiedostaa ja pohdiskella asiaa, eika liittaa siihen op-

pimiaan kayttaytymismalleja. (Dunderfelt 1998, 19-20.)

Temperamentti on jopa kasvatettua minaa perustavanlaatuisempi ja syvemmin per-
soonallisuudessamme kiinni oleva psyykkinen taso. Temperamentti on ldheisessa
yhteydessa geneettiseen perimadamme. Temperamentti on se osa persoonallisuudes-
ta, joka nakyy selvemmin pienena lapsena. Yleensa temperamenttia voi olla vaikea
erottaa kasvatetusta minastd, koska nama persoonallisuuden osatekijat vaikuttavat
varhaislapsuudesta saakka toisiinsa. Temperamentti ja lapsuudessa opitut tavat toi-
mia vaikuttavat yhdessa. Ndiden tekijoiden vaikutuksesta syntyy ihmisen perusluon-

ne (Dunderfelt 1998, 19-20.)

Temperamentit ndakyvat ja vaikuttavat eniten ja selvapiirteisemmin juuri lapsuudessa.
Aikuiselle nama luontevat temperamenttireaktiot ilmestyvat kuitenkin elamankulun
aikana esiin seka tavallisessa vuorovaikutuksessa etta erityisesti haasteellisissa tilan-
teissa, joita varittavat kiire ja kireys. Naissa tilanteissa ulkoiset ja opitut kayttayty-
mismallit murenevat ja toimimme — ehka itsellemmekin yllatykseksi — hyvin kiivaasti
ja itsepintaisesti, juuri oman temperamenttimme mukaisesti. Naista tapahtumista

syntyy henkilokemiallisia reaktioita toisten ihmisten kanssa. (Dunderfelt 1998, 21.)

Keltikangas-Jarvinen (2010, 29-30) kirjoittaa, ettd aikaisemmin on ajateltu biologisen
pohjan olevan valmiina vauvan syntyessa. Viimeaikaiset tutkimukset kuitenkin osoit-

tavat, ettd lapsen ensimmaisten vuosien hoivakokemukset voivat muuttaa tata tem-
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peramentin biologista pohjaa. Temperamentti koostuu erilaisista synnynnaisista tai-
pumuksista ja valmiuksista, jotka eivat ole vield persoonallisuutta, mutta ovat tyypil-

lisia hanelle itselleen ja erottavat hanet muista.

Temperamenttityypit

Ihmisten valisista suhteista ja henkilokemiasta kirjoittaa Tony Dunderfelt (1998). Han
perustaa oman teoriansa Carl Gustav Jungin teoriaan ekstrovertista ja introvertista.
Jungin teoriasta hdan on edennyt ei-leimaavan “voimakastahtoinen - hyvantahtoinen”
-sanaparin kayttoon, jonka han on jalostaa eri vareiksi. Han luokittelee varit neljaksi
eri temperamenttityypiksi, jotka korreloivat suurelta osin Jori Leskeldn luokittelemien
hallitsevuuden, pysyvyyden, vaikuttavuuden ja myontyvyyden kanssa. Dunderfelt
esittelee myds ongelmallisesti kayttaytyvat ihmiset tiettyjen luonteenpiirteiden mu-
kaan ja nimeaa luonnetyypin edustajat seuraavasti: jyrdaja, kaikkitietava, hiljainen,
epdvarma, loysailija, paattdamaton, hosso ja touhu. Han kehottaa suhtautumaan
tyyppien nimiin mahdollisimman avoimesti. Han tarkoittaa, ettd nimet ovat viit-

teenomaisia, eivatka lydbmaaseita.
Punainen

Punainen temperamenttityyppi on yksinkertaistettuna ihminen, joka ei valttamatta
puhu paljon, mutta ddnensdvyssa on suoruutta, pontevuutta ja jamptiytta. Puhe on
kuuluvaa, eikd han vauhtiin paastyaan pelkaa kayttaa voimakkaita ilmaisuja. Punai-
nen on ulospdin suuntautunut ja voimakastahtoinen. Elama on tdynna projekteja.
Punainen on luonteeltaan valpas, energinen, ihmisten kanssa reilu ja retee, seurassa
luonnostaan aloitteentekija ja huomion keskipiste. Yleensa punainen ei jaksa kovin
pitkdan jutella kohteliaisuuksia, jos tietds, ettad tyot odottavat. (Dunderfelt 1998, 52—
53.)

Punainen on ajattelussaan kaytannoéllinen ja ajattelee vain sen verran, kun on tar-
peen. Teoreettinen osuus sidotaan mielellddan kaytantdéon. Hanelta 16ytyy useasti

"itsestdan selvat” faktat. Tunnemaailma punaisella on suoraa eli sen, minka tuntee,
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tuo myds ulos. Tahtominen on ehka nakyvin puoli, josta punainen tunnetaan. Sovitut
asiat toteutetaan tehokkaasti ja suoraviivaisesti. Hanesta on kdytetty osuvasti nimi-

tystd “Lapi harmaan kiven”, joka kuvastaa hyvin punaisen toimintatapaa. (Mts. 53.)

Tyo6yhteisossdan punainen on kuitenkin tarkea lenkki. Ehtymaton energia, antautu-
minen tehtavalle, rehellisyys, rohkeus ja voimakastahtoisuus ovat tekijoita, joiden
ansiosta punaista arvostetaan. Negatiivisesti toimiva punainen loukkaantuu herkasti.
Han saattaa olla itsekeskeinen, toisista piittaamaton ja aggressiivisesti kayttaytyva
hairikko, jonka on vaikeaa pidattaa tunteitaan ja halujaan. Tyypillisesti punaisen roo-
leja tydyhteisdssa voisivat olla johtajan, innoittajan ja vetojuhdan roolit. Vaikeina
persoonallisuuspiirteind ilmenevat jyradja, pomottaja, akkivaara ja tyranni. (Mts. 53—

54)

Sininen

Sininen on tunteissaan ja reaktioissaan introvertti ja omalla tavallaan voimakastah-
toinen. Voimakastahtoisuus ei valttamatta esiinny nakyvasti hdanen puheissaan ja
teoissa. Omimmillaan sininen on ajattelun piirissa. Katse saattaa olla tuima ja olemus
itsepdinen. Johdonmukainen kielenkaytto on tyypillista. Sininen pyrkii yleensa taydel-
lisyyteen ja rikkeettomyyteen eika aina huomaa, etta tavoitteina ndma ovat lahes
mahdottomia. Tasta syysta sininen pettyy usein itseensa ja muihin ihmisiin. (Dunder-

felt 1998, 50.)

Tunteissaan sininen on yleensa varovainen ja varautunut. Sinisen mielesta tunteet
ovat jarkevan toiminnan tielld ja hdanen kokemuksensa mukaisesti tunteet aiheutta-
vat useasti ristiriitoja. Siniselld on kuitenkin voimakkaita tunteita, mutta vain poikke-
ustapauksissa han nayttaa niita ulospain. Toiminnassaan ja tekemisissaan sininen on
perusteellinen. Sininen ndkee suuren vaivan sen eteen, etta kaikki asiat on tehty vii-
meista piirtoa myoten saantdjen mukaisesti. Toiminnan tulee mielelldan olla siistia

eika liian fyysista ja likaista. (Mts. 51.)

Tyoyhteisossa sinisen hyvat puolet ovat harkinta, perusteellisuus ja suunnitelmalli-
suus. Hanelld on kyky ottaa huomioon useita asioita ja yhdistella niita toimiviksi ko-

konaisuuksiksi. Sininen on luotettava, uskollinen ja pitaa kiinni periaatteistaan.
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Sinisen heikkoja puolia ovat pessimismi ja negatiivisuus. Han saattaa olla epdkdytan-
néllinen ja hanelld voi olla liian kired suhtautuminen ihmisiin ja asioihin. Joskus sini-
sen ajattelu saattaa olla hyvinkin korkealentoista ja vaikeaselkoista. Vuorovaikutuk-
sessa sininen koetaan muita kontrolloivaksi ja muiden virheita kyttaavaksi. Siniselle
tyypillisia roolinimia voisivat olla esimerkiksi ajattelija, pedantti tai hiljainen hissukka

ja negatiivisessa mielessa tosikko, besserwisser, ujo tai ahdistunut. (Mts. 51-52.)

Keltainen

Keltaisessa persoonallisuuspiirteessa on aluksi paljon samaa kuin punaisessa. Kun
naitd persoonia tarkastelee [lahemmin, 10ytyy niista selkeitd eroavaisuuksia. Siina
missd punainen [ammittaa ja valtaa tilaa, keltainen sateilee ja valaisee. Keltainen
suuntaa energiansa puheilmaisuun ja hyvan yhteyden rakentamiseen toisten ihmis-
ten kanssa enemman kuin punainen. Keltainen on ulospdin suuntautunut, ja luonnet-
ta kuvaa paremmin sana hyvantahtoinen kuin voimakastahtoinen. Punainen oli hyvin
asiakeskeinen, mutta keltainen on piirun verran ihmiskeskeisempi. Keltainen ei ole
niin suoraviivainen ja itsepdinen kuin punainen. Keltaiselle on hyvin tarkeaa, etta
ihmisilla on hyva olla. Konfliktitilanteissa ihmiskeskeisyys nousee yleensa tarkedam-

maksi kuin jonkin asian suorittaminen. (Dunderfelt 1998, 54.)

Tunnemaailman tarkeys on se, mista keltainen tunnetaan. Hanen tunteensa ovat
rikkaita ja vivahteikkaita. Keltainen ilmaisee tunteensa spontaanisti ja voimakkaasti.
Keltaisen tekeminen saattaa jadda kesken, eika jalki ole niin pikkutarkkaa. Han ottaa
huomioon toisten ihmisten tarpeet eikd usein tee numeroa omasta tekemisestaan.
Joskus hanen innokkuutensa ja empaattisuutensa tuottaa ylilydnteja ja vaarana on,

ettd han palaa loppuun, tuntien ainaista riittamattomyytta. (Mts. 55.)

TyOyhteisossa keltaisen hyvat puolet ovat sosiaalisuus, optimistisuus, spontaanisuus
ja yhteyden luominen ihmisten vélille. Naiden piirteiden ilmeneminen negatiivisessa
mielessa aiheuttaa energian hajoamista lilan moniin projekteihin, tunteiden heitte-
lemista daripaasta toiseen, vaikeiden asioiden kieltdmista ja vaikeutta pysya ajassa.
Koska keltainen on valloittava ja iloinen persoona, han 16ytada itsensa helposti esiinty-

jan, PR-ihmisen, sovittelijan tai auttajan roolista. Hanesta voi tulla myds
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haasteellinen persoona tydyhteisdlle ja silloin hanet voidaan kokea touhottajaksi tai

hossoksi. (Mts. 55-56.)

Vihrea

Vihrea on variltdan rauhoittava, vaikka ei niin syvallinen kuin sininen. Vihrea voidaan
mieltdaa hieman kypsymattémana, eika han herata kovin paljon huomiota omalla
olemuksellaan. Vihrea voi olla aluksi vaikea erottaa sinisesta mielenlaadusta, onhan
han samalla tavalla introvertti. Vihrea ei vaivu tunnelmissaan niin syvalle kuin sini-
nen. Han ei ole samalla tavalla voimakastahtoinen ja paattavainen ja harvoin niin
itsepdinen ja periaatteellinen kuin sininen. Vihred antaa itsestaan tasapainoisen, ys-
tavallisen ja rauhallisen kuvan. Han haluaa pitaa asiat yksinkertaisina ja ihmislaheisi-
na niin pitkdaan kuin mahdollista. Han nauttii keskusteluista ja ajatuksenvaihdoista
pienessa piirissa. Han kannattaa perinteisia arvoja, eika ole kovin hanakka ideoimaan

uusia toimivien tilalle. (Dunderfelt 1998, 56-57.)

Tunnemaailma on vihredlle tarkea. Aidot, lampimat ja syvalliset tunteet ovat hanelle
tarkeita, silla han kokee asiat hyvin empaattisesti. Hanella on taipumusta joskus upo-
ta liikaakin toisen ihmisen kohtaloon. Tunneilmaisu on kuitenkin hillittya ja sen, min-
ka han tuntee, yleensa nakyy hanesta hiljaisena hymyna. Yleensa hanta eivat valtaa
suuret tunnepuuskat, kuten punaista tai keltaista. Jos introverttisuus on kovin vallit-
sevaa, ldhenee vihredn tunneilmaisu sinisen varautuneisuutta ja estyneisyytta. Vih-
redan tahtominen on vakaata ja varmaa. Kun joku asia on laitettu vireille, se etenee
hillitysti kohti paamaaraa. Toiminta saattaa olla joskus nihkedn tuntuista. Ei siksi, etta
hanella olisi paljon ajateltavaa ja tehtavaa, vaan lahinna tietysta saamattomuudesta
ja laiskuudesta. Vihredn konservatiivisuus vaikuttaa siihen, ettd han ei lahde mielel-
laan kokeilemaan uusia vaihtoehtoisia toimintatapoja ja tdma saattaa olla haasteel-

lista muutostilanteessa. (Mts. 57.)

Tyoyhteistssdan vihred hoitaa tehtavaansa tunnollisesti. Han toimii useasti kuunteli-
jan roolissa, jolle on helppo menna puhumaan vaivoistaan ja ongelmistaan. Han on

erdanlainen tyoyhteisén diplomaatti. Vihred on hyva ja sympaattinen tyéryhman ja-
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sen. Negatiivisessa mielessa hanesta voi kehittya nynny, saamaton Idysailija tai muu-

tosvastarintainen tyyppi. (Mts. 57.)

Yhteenvetona jokaisesta temperamenttityypista voisi todeta, ettd ihminen huomaa
olevansa kooste naista eri tyypeista. Ihminen voi toimia eri tilanteissa ja eri ihmisten
kanssa eri tavalla. Asiaan kuuluu viela sekin, etta kaikki edelld kuvatut temperamentit
loytyvat jokaisesta ihmisesta. Inmisen ei tarvitse samaistaa itsedan vain yhteen tyyp-
piin. Yleensa kannattaa ottaa kuvaukset jokaisesta neljasta eri reaktiotyylista, jotka
ovat meidan kaytéssamme eri tilanteissa. Kun ymmarramme naiden tyylien ominais-
laatuja, opimme paremmin hyvaksymaan ja arvostamaan niita kayttavia ihmisia.

(Dunderfelt 2006, 58.)

Erilaiset persoonat ja muutos tyoyhteisossa

Suuren yrityksen tyontekijdt ylldttyivdt, kun he palasivat lounastauoltaan.
Ulko-ovessa oli lappu, jossa luki: "henkilé, joka on hidastanut kehittymistdsi,
siirtyi eilen ajasta ikuisuuteen. Kutsumme sinut auditorioon muistotilaisuu-
teen.”

Kaikki ihmettelivit, kuka oli mahtanut kuolla. “Kuka on voinut hidastaa ke-
hittymisténi?” he ihmettelivéit. Porukka meni auditorioon ja ndki korokkeella
valkoisen arkun kukkavihkojen ympdrdimdnd. Tyéntekijat kulkivat hiljaisena
avoimena olevan arkun ddrelle ja kurkistivat siihen. He ndkivét pohjalla pei-
lin sekd paperille printatun tekstin: ”Vain yksi ihminen voi asettaa rajat kas-
vullesi. Sind itse.”

Kun kaikki olivat istuutuneet, toimitusjohtaja aloitti puheensa. ”"Olet ainoa
maailmassa, joka voi mullistaa eldmdsi”, hdn aloitti. ”“Olet ainoa, joka voi
vaikuttaa onnellisuuteesi ja menestykseesi. Olet ainoa, joka voi itsedsi aut-
taa. Eldmdisi ei muutu, kun pomosi, ystdvdisi, tyékaverisi tai tyépaikkasi vaih-
tuu. Eldmdsi muuttuu vasta sitten, kun itse muutut ja luovut rajoittavista us-
komuksistasi — kun tajuat, ettd olet itse vastuussa koko elémdistdsi.” [...]

Mietipd tdtd: akvaariossa elévd karppi kasvaa korkeintaan seitsemdin sentti-
seksi ja sammiossa se voi kasvaa 20 senttiseksi. Lammessa karppi saavuttaa
puolen metrin koon, jirveen laskettuna se voi vendhtdd metrin pituiseksi.
Voit itse kasvaa tdyteen mittaasi, kun vapautat ajatuksesi ja annat kasvullesi
tilaa. Viesti auditorion arkussa haastaa meiddt jokaisen vastaamaan kysy-
mykseen” kasvanko akvaariossa vai jéirvessd?” Otat vastuun ja pddtdt itse.
(Lundberg 2009.)
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Epdonnistunut muutos syntyy, mikali johto ei ole kokonaisuudessaan muutoksen ta-
kana tai henkilost6a ei oteta mukaan muutostyohon. Epatietoisuus lisdantyy, koe-
taan epdvarmuutta ja huoli tulevaisuudesta kasvaa. Samalla negatiiviset tunteet val-
taavat tydyhteison. Kun tyontekija on sitoutunut tydhonsa, voi organisaation muu-
tostilanne kasvattaa epavarmuutta ja pelkoa tulevaisuudesta. Tall6in tarkeaan rooliin
nousee viestinta. Mikali viestinta on puutteellista, se lisda tunnetta epaoikeudenmu-
kaisesta kohtelusta. Ihmista ei harmita niinkdan se, etta organisaatiossa tapahtuu
muutoksia. Enemman harmittaa se, etta heille ei kerrota asioista, eika oteta mukaan

muutoksen suunnitteluun (Nummelin 2008, 17.)

Epavarmuustekijat muutoksessa vaikuttavat monella tavalla organisaatioon. Epavar-
muus vaikuttaa organisaatio- ja yksilotason hyvinvointiin, mita kautta se valittyy yksi-
tyiseldaman puolelle. Tydnsa epavarmaksi kokevilla on enemman tyytymattomyytta
parisuhteeseen ja vanhemmuuteen kuin niilla tyontekijoilla, joilla tyohon ei liity epa-
varmuutta. Epdavarmuus heikentaa sitoutumista, henkiléston vaihtuvuus lisdantyy,
ilmapiiriongelmat kasvavat ja tehokkuus alenee. Tama puolestaan vaikuttaa sairaus-
poissaoloihin. (Mts.19.) Jos tyon tavoitteet ovat epaselvat, ihminen ei kykene muo-
dostamaan rakentavia mielikuvia tyonsa tueksi. Psyykkisesti haastavinta on tilanteen

synnyttdma epavarmuus. (Mts. 53.)

Onnistuneeseen muutokseen vaikuttavaa merkittavasti se, millaiset vaikutusmahdol-
lisuudet henkildstolla on muutostilanteessa. Ihanteellinen muutostilanne on sellai-
nen, jossa henkilosté otetaan mukaan heti muutoksen suunnitteluvaiheessa. Muu-
tosenergiassa ihmisen tunteilla on tarkea rooli. Kun johto ja esimiehet ovat yhdessa
sitoutuneet muutokseen, pystyvat he innostamaan tyontekijat muutostydohén mu-
kaan. Muutoksen yhteinen suunnittelu ja kokemusten jakaminen sitouttavat muu-
tokseen ja vaikuttavat myonteisesti yrityksen menestymiseen ja henkiloston hyvin-
vointiin. Yhteisen suunnittelun jalkeen taytyy muistaa vaikuttaminen ja tiedottami-
nen. Henkilosto pidetddan muutoksen aikana tilanteen tasalla muutoksen eri vaiheista
ja otetaan heidat mukaan paatéksentekoon. Hyvin suunniteltu muutos sisaltaa sel-
keitd muutosaskeleita ja valitavoitteita, joihin yltdminen kannattaa aina tiedottaa.

Kun paamaara jaetaan valietappeihin, on muutoksen etenemista helpompi seurata ja
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arvioida. lhminen tarvitsee onnistumisen tunteita ponnistelujensa tueksi ja siksi on

tarkeda palkita ja tunnustaa onnistumiset. (Mts., 17-18.)

Ihmisille on tarkeaa kuulla, miten muutokset vaikuttavat heiddan omaan ty6éhonsa ja
tulevaisuuden nakymiinsa. Vielakin tarkeampaa on, etta he haluavat saavat nama
viestit ihmisiltd, joihin he luottavat, tavallisesti [dhimmiltd esimiehilta. (Leskeld 2001,
27.) Leskelan mukaan Fullan (1994) toteaa, ettd seuraavat asiakokonaisuudet luon-

nehtivat ihmisen suhtautumista muutokseen, uuteen asiaan tyopaikallaan:

1. Muutos ei ole tarpeen

2. Siita olisi enemman harmia kuin hyotya

3. Kunnioituksen ja arvonannon puute johtajia kohtaan
4. Esimiehen epamiellyttava tapa esittda muutos

5. Minulta ei ole kysytty

6. Henkilokohtainen kritiikki

7. Muutoksesta aiheutuva vaiva

8. Muutos aiheuttaa ylimaaraisia ponnistuksia

9. Huono ajoitus

10. Oman vaikutusvallan kokeilu

11. Toisen kaden informaatio

2.4 Konfliktien ratkaisu tyopaikoilla

Perustehtdvan selkeys

Organisaation perustehtava on kaiken alku ja ydin. Mita selkedmmin perustehtava
maaritelldan, sitd paremmin henkilosté ymmartaa oman roolinsa tyoyhteistssa. Sen
mita tyontekija tekee tyossaan, tulisi olla yhteydessa perustehtavaan. Jos tyonkuva ei
ole selked, nakyy se suoraan epavarmuutena henkiléstossa ja sen toiminnassa. Kun
epavarmuus kasvaa, se ruokkii myos henkiléstén eripuraisuutta. (Nummelin 2008,

53.)
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Tyonkuvien yksityiskohtainen maarittely on tydelamassa haasteellista. Tama johtaa
siilhen, ettd se jatetdan helposti tekematta. Jos tydnkuva jaa epdselvaksi, ei tyontekija
tieda omia vastuita tai paatosvaltansa rajoja. lIman selkeita tehtavakuvauksia tyon
rajat hamartyvat, joka puolestaan vaikuttaa tydilmapiiriin. Rajat tuovat tyohon tur-
vallisuuden tunteen, joka omalta osaltaan tukee tuottavuutta. Kun tyot ja tehtavat

muuttuvat, taytyy myos tehtavakuvia paivittaa. (Mts. 54.)

Yhteistyota tukeva ilmapiiri

Tyo6ilmapiiri rakentuu hyvista ihmissuhteista, joka on keskeinen tyotyytyvaisyyteen

vaikuttava tekija. Kun tyopaikan ilmapiiri on hyva, motivaatio on korkea ja innovatii-
visuus lisdantyy. Tasta seuraa yleensa myos tuloksen parantuminen. Huonon ilmapii-
rin tulokset eivat myoskaan jaa huomaamatta. Stressi kasvaa, tekemisen into hiipuu

ja sairauspoissaolot lisdantyvat. (Nummelin 2008, 54.)

Ongelmien ratkaisukyky on perustaito, jonka avulla rakennetaan hyva yhteistyo or-
ganisaation sisalla. Useasti inhimillinen kanssakdayminen synnyttda vaarinkasityksia ja
loukkaantumisia. Suurin osa ihmisista kokee ongelmista keskustelun vaikeaksi ja pyr-
kii sen vuoksi valttamaan sita. Jokainen tyoyhteisdssa on vastuussa paitsi omasta
kayttaytymisestdaan myos ongelmien esille ottamisesta. Keskustelut auttavat teke-
maan realistisia arvioita tilanteista ja niissa tarvittavista ratkaisuista. Jokaisella aikui-
sella tyontekijalla on oma vastuunsa. TyOpaikat ovat yleensa aikuisten tydpaikkoja, ja
niissa kayttaydytaan aikuisten tavoin. Tallaiset asiat tulee ottaa esille, kun uusia tyon-

tekijoita perehdytetdan. (Mts. 54-57.)

Esimiestyo

Tiimityon tekeminen on vahvistanut tyontekijéiden asiantuntijavaltaa omiin tehta-
viinsa. Esimiehen rooli on kehittynyt enemman ohjaavaksi tyontekijéihin ndhden, ja
autoritaarinen johtaminen on jaanyt vahemmalle. Tama on muuttanut esimiehen
roolia, jolloin oman paikan ottaminen voi synnyttaa epavarmuutta. Esimiesvastuun
ottaminen on kuitenkin toimivan tydyhteisén perusta. Mikali esimies ei tayta rooli-
aan, joku toinen tyontekijoista tayttaa syntyneen johtajuusvajeen. Tama altistaa yh-

teison henkiloristiriidoille ennemmin tai myohemmin. Esimiehen ja alaisen valisessa
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suhteessa on kysymys tydnantajan maarittdmasta organisaation tydnjaosta, ei ihmis-
ten valisesta valtasuhteesta. Tasavertaisuus on kykya kuunnella ja ymmartaa toisen

nakokulmaa. (Nummelin 2008, 57.)

Jos esimies- tai tyotoveritukea ei ole riittavasti, tilanne purkautuu tydstressina tai
haluttomuutena lahtead tyohon. Puutteellinen esimiestuki voi aiheuttaa tyontekijan
terveys- ja tyokykyongelmia. Esimiehen ja tyontekijéiden valinen suhde on merkityk-
sellinen seka stressin ja sen hallinnan, tyotyytyvaisyyden etta tyon tuloksellisuuden
kannalta. Esimies on tyoyhteisdn ilmapiirin avainrakentaja. Hanen vastuulla on paat-
taa niista tyoyhteisdn toimintatavoista, joiden avulla yhteisty6 kdytannossa rakenne-

taan. (Mts. 57.)

Luottamus

Sitran tuoreen (2010) raportin mukaan elinvoimaisessa Suomessa luottamuksen ra-
kentaminen nousee johtamisen kehittamisessa kansallisesti yhdeksi karkiaiheeksi

elinvoiman ja kilpailukyvyn séilyttamisessa (Elinvoimainen Suomi 2010).

Avoin tiedonkulku rakentaa organisaatiossa luottamusta ja keskusteluyhteytta. Tieto
valittyy johdolta tyontekijoille ja painvastoin, kun organisaatioon on luotu toimivat
yhteistyorakenteet. Luottamukseen perustuva yhteistyokulttuuri rohkaisee puhu-
maan myds vaikeista asioista. Asiallinen yhteistyd on ty6paikan ihmissuhteiden mi-
nimivaatimus. Tyoyhteistssa on kyettava keskustelemaan tydhon liittyvista asioista ja

ratkomaan vaikeitakin ongelmia. (Nummelin 2008, 60-61.)

Purkamattomat yhteistydoongelmat

Kun tydyhteisdssa on jasen, joka ei suostu tekemadan yhteisty6ta, heijastuu se ongel-
mana koko tyoyhteisdon. Tydpaikan ihmissuhdeongelmien taustalla on useasti selke-
an ja jamakan johtamisen puuttuminen. Epaselvat valta- ja vastuusuhteet edesautta-
vat kaaoksen syntymista. Kun syntyneet ongelmat jatetaan kasittelematta, niiden
merkitys kasvaa kohtuuttomasti ja tdma on otollinen ilmapiiri tulehtuneelle tyoyhtei-
solle. Purkamattomat ongelmat vaikeuttavat yhteistyon tekemista niin pitkaan, kun-

nes ne puretaan. (Nummelin 2008, 62—-63.)
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Ongelmien ratkaisu

Esimiesroolissa tarvitaan seka tunne-elaman hallintaa etta jamakkyytta. Erilaisten
tunteiden ymmartaminen on tarkeaa, jotta kykenee kohtaamaan tydntekijat tunne-
tasolla. Samalla on kuitenkin erotettava ne tilanteet, joissa tarvitaan napakkuutta.
Ongelmatilanteissa ja niiden ratkaisemisessa esimies tarvitsee jamakkyytta. Rajojen
asettaminen ja sitkeys asioiden loppuun asti viemisessa ovat jamakan esimiehen
ominaisuuksia. Tyoyhteisossa jokaisella on velvollisuus ottaa puheeksi ne asiat, jotka
hankaloittavat tyon tekemista. Puhuminen seldan takana ei auta ketdan, mutta asioi-
den avoimesta kasittelysta hyotyvat kaikki. Tyopaikka on tyon tekemista varten, jo-

ten siella asioista keskustellaan tydon nakokulmasta. (Nummelin 2008, 65.)

=

Oikea asenne: ongelmien ratkonta on osa esimiestyota

TAVOITE: ongelman ratkaiseminen

2. Ongelmasta keskusteleminen niiden kanssa, joita se koskee.

TAVOITE: erilaiset nadkemykset esille

3. Ratkaisuvaihtoehtojen miettiminen

TAVOITE: ongelmanratkaisukeinojen [6ytdminen. Jos keinoja ei

Vaiheita
|6ydetd tassa kokoonpanossa, mietitdan, mistd saadaan apua. 3-5
toistetaan
4. Kaytannon toimenpiteista sopiminen
niin pitkaan,
TAVOITE: todellisen ratkaisun 16ytdminen
ettd ratkai-
su
5. Seurannasta ja arvioinnista sopiminen LOYTYY

TAVOITE: varmistetaan ratkaisun syntyminen ja suunnitellaan

tarvittavat muutokset

KUVIO 4. Tyopaikan ongelmanratkaisun vaiheet (mukaillen Nummelin 2008, 67)



32

Esimiehen on kyettdva hallitsemaan ongelmanratkaisun perusperiaate, jossa kaikki
tyon tekemista haittaavat ongelmat taytyy ratkaista. Ongelmaa kasitelldaan niiden
henkildiden kanssa, jotka ovat siihen osallisia. Ndissa tilanteissa napakasta johta-
misotteesta on hyotya. Asetetaan rajat, mutta ei esteta osapuolten kuuntelemista.
Esimies on tyoyhteison diplomaatti, joka ei voi roolissaan aina miellyttaa kaikkia, silla
se estaisi todellisiin ongelmiin tarttumisen. Tydntekijoiden hyvinvoinnista huolehti-

miseen kuuluu olennaisena osana ongelmien ratkaisu. (Nummelin 2008, 66—67.)

Yhteenveto:

{ Onnistuva esimies

Hyva itsetunto

Kykenee
Tunnedlykkaat
toimintatavat ratkaisemaan
tyoyhteison
ongelmat
Ymmartaa erilaiset

persoonat - tempe- K /

ramenttityypit

KUVIO 5. Koulutuskokonaisuuden viitekehys.
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Millaista henkildstojohtamisen osaamista tarvitsee onnistuva esimies? Hanen pitaa
ensiksi arvostaa itseddn, koska se on hyvan itsetunnon perusedellytys. Kun esimiehel-
Ia on hyva itsetunto, han ottaa toiset ihmiset huomioon arvostamalla heita ja heidan
erilaisuuttaan. Han ymmartaa, ettd kenenkaan itsetunto ei ole taydellinen. Taydelli-
nen itseluottamus ei ole edes tavoite, koska se ei ole enda inhimillista. Tunnealy ja
tunnedlykkaat toimintatavat ovat tarkea osa onnistuvan esimiehen ominaisuuksista.
Tunnedly ei tarkoita, etta ollaan vain mukavia. Tunnedly saattaa tarkoittaa, etta oike-
alla hetkella mukavan kadytoksen sijaan sanotaan asiat suoraan. Tunnealy on erdan-
laista tunteen ja jarjen tasapainoilua, joka parhaimmillaan nakyy monentyyppisena
joustavuutena. Erilaiset persoonat ja temperamenttityypit ovat tarkeita hallita. Kun
esimies hallitsee erilaiset persoonat ja ymmartaa, ettd jokainen on sekoitus eri tem-
peramenttityyppeja, han oppii samalla arvostamaan ja hyvaksymaan ihmiset sellai-
senaan. Naista tekijoista rakentuu onnistuva esimies, jolla on hyvat edellytykset rat-

koa tydyhteisén ongelmatilanteita.
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3 KOULUTUSOSION KEHITTAMINEN

3.1 Koulutuksen suunnittelu

Koulutuksen suunnittelu alkoi joulukuussa 2010, jolloin koulutuksen alkuun oli aikaa
n. kaksi kuukautta. Suunnittelussa otettiin huomioon seuraavat asiat: tutkinnon pe-
rusteet, Jyvaskylan aikuisopiston tekniikan erikoisammattitutkinnon jarjestamissuun-
nitelma, koulutusaiheen valinta, toisten opettajien haastattelut, materiaalin hankinta
koulutukseen, koulutuspaivan runko, koulutuspaikka ja -vélineisto ja kaytettavat ope-

tusmenetelmat.

Tutkinnon perusteet maarittavat henkilostdjohtamisen vastuualueen tekniikan eri-
koisammattitutkinnon nayttotutkinnossa seuraavasti: Tutkinnon suorittaja vastaa
perehdyttamisestd ja opastamisesta tyotehtaviin, kykenee maarittelemaan ammatti-
taitovaatimukset vastuualueellaan tydskenteleville henkilille, hyédyntaa henkilds-
ton osaamista vastuualueensa tehtavissa, ottaa huomioon henkildston osaamisen ja
tyokyvyn merkityksen organisaation toiminnalle, pystyy arvioimaan tyéryhman yksi-
I6iden ammatillisia ja tydyhteisollisia valmiuksia, osaa kdyda kehityskeskusteluja ja
kdynnistaa keskustelun pohjalta sovitut toimenpiteet, ohjaa henkiloston kehittamista

ja osaa soveltaa alansa tyoehtosopimusta (liite 1).

Jyvaskylan aikuisopiston tekniikan erikoisammattitutkinnon jarjestamissuunnitelma
uudistettiin v. 2009 tutkinnon perusteiden mukaisesti. Tutkinnon perusteet mahdol-
listivat rakentaa koulutusosio siten, etta siina kasitellaan erilaisia persoonia, itsetun-
toa ja tunnedlya. Suunnittelun pohjaksi oli tarkeata haastatella niita opettajia, jotka
olivat aikaisemmin opettaneet kyseiselle ryhmalle esimiesty6ta ja johtamista. Talla

tavalla haluttiin varmistua, ettei samaa aihetta opeteta toistamiseen.

Materiaalin hankinta ei tuottanut ongelmaa. Seka Jyvaskylan ammattikorkeakoulun
etta Jyvaskylan aikuisopiston kirjastoista 16ytyi runsaasti soveltuvaa materiaalia kou-

lutusosion rakentamiseen. Soveltuvaa koulutusmateriaalia oli saatavilla myos ajan-
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kohtaislehdistd, joista tdassa koulutuksessa kaytettiin Optiota, Faktaa ja Primaa. Nama
lehdet sisdlsivat seka kotimaisten etta ulkomaisten asiantuntijoiden artikkeleita joh-
tamiseen ja esimiestyohon liittyen. Lehtien artikkeleista rakennettiin osa luentojen
runkoa ja lisaksi niita kdytettiin ryhmatoiden osana. Suunnitteluvaiheessa ratkaistiin
opetusmenetelmat, joita koulutuksen aikana kaytettiin. Sen vuoksi oli tarkeata tutus-
tua koulutusluokkaan ja siihen vélineistoon, joita opetuksessa kaytettiin. Koulutustila
oli monipuolinen ja sisalsi kaikki nykyaikaisen koulutustilan edellytykset. Kaytossa oli
mm. kirjanlukulaite, jota hydodyntamalla oli vaivatonta heijastaa kuvaa esimerkiksi
kirjasta tai lehdestd. Opetusmenetelmina kaytettiin luentoja, ryhma-, pari- ja itse-

naista tyoskentelya sopivasti vaihdellen.

Aikuisopiskelijoiden taustat tyotehtavien osalta selvitettiin ennakkoon, koska talla
menetelmalla opettajalle mahdollistui tehtavien kohdistaminen suoraan opiskelijoi-
den tyotehtaviin liittyen. Luentojen runko kehittyi mielenkiintoisemmaksi, kun esi-
merkit liittyivat laheisesti opiskelijoiden omaan alaan ja ty6tehtaviin. Kaksi viikkoa
ennen koulutusta opiskelijoilta tiedusteltiin heidan omista esimiestyon haasteellisista
hetkista, joista voitiin muotoilla hyvia esimerkkeja luentojen yhteyteen. Kaikki esi-
merkit oppitunnilla luvattiin kasitella luottamuksellisesti, mikali opiskelija ndin halusi.
Opiskelijoilta tuli runsaasti palautetta ja esimerkkeja esimiestydn haasteellisista tilan-
teista. Tama aiheutti koulutuspaivan rakenteeseen muutoksia, mutta oli erittdin tar-
ked osa koulutusta. Talla muutoksella saatiin runsaasti mielenkiintoista keskustelua.

Palautteista selkeimmin nousivat esille seuraavat teemat:

a. Muutoksen johtaminen ja hallinta. Tyoyhteisdssa tapahtui muutoksia joko
henkilostovaihdoksilla eri tyopisteiden valilla tai tyopisteiden taydellisina siir-

toina eri paikkaan ja ndma aiheuttivat henkil6ston keskuudessa ongelmia.

b. Tyontekijoiden valiset keskindiset ristiriidat

c. Rajojen asettaminen ja niiden noudattaminen. Miten kayttaytya tilanteissa,

jolloin henkildsto ei toimi annettujen ohjeiden mukaisesti.
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Naihin opiskelijoiden kokemiin haasteisiin tarjottiin seuraavanlaisia esimerkkeja:

Muutoksen johtaminen on koettu haastavaksi tydeldamassa. Opiskelijoiden mielesta
aikaisemmin muutokset olivat helposti hallittavissa ja muutos koettiin enemman
tyon kehittamisena. Nyt tilanne on muuttunut ja nykyajan organisaatiot ovat lahes
jatkuvassa muutoksessa. Teknologinen kehitys yhdessa kilpailutekijéiden kanssa on
merkittavasti vaikuttanut asiaan. Joidenkin opiskelijoiden mielesta joskus muutos
tehdaan vain muutoksen vuoksi, vaikka todellista tarvetta ei valttamatta olisi. Toiset
kokevat muutoksen jopa pelottavaksi. Esimerkiksi julkiselle sektorille on kohdistettu
painetta tuottavuuden parantamiseksi, ja tdma koettiin opiskelijoiden mielesta haas-
teelliseksi paivittaisessa tyoeldamassa. Tuottavuuden nimissa on jatetty paljon rekry-
tointeja tekematta, ja se on lisdnnyt toisten tydntekijoiden tydokuormaa. Samassa
yhteydessa opiskelijat muistuttivat, ettd on olemassa tyotehtavia, joista [6ytyy tehos-

tamisen vaaraa.

Osa ihmisista vastustaa muutosta, ennen kuin on tarkemmin edes harkinnut sen seu-
rauksia. Opiskelijat muistuttivat, kuinka haasteellista on perustella muutoksen tarvet-
ta tyontekijalle, joka on tehnyt samaa tyota jo kymmenia vuosia ja on varmasti am-
mattilainen ty6ssaan. Maailma muuttuu kuitenkin koko ajan ja kilpailu lisdantyy ja
nain tapahtuu myos julkisen sektorin palvelun tarjonnassa. Suurimpina ongelmina
pidettiin muutoksen johtamista ja omien esimiesten roolia siind seka valmiiksi tuotu-

ja ratkaisuja siten, ettd henkilosto ei padssyt niihin vaikuttamaan.

Muutos lahtee useasti liikkeelle, kun tunnistetaan uusi asia tai tarve toiminnassa.
Siina havaitaan virheita tai epakohtia, ja siitda syntyy tarve tehda muutoksia. Yleensa
tarpeen havaitsee esimies, joka kokee muutoksen valttamattomaksi. Esimies, joka
sulkee silmansa muutostarpeilta, ei valttamatta ole oikeassa tehtavassa. Oli muutos
iso tai pieni, on se aina haaste. Yllatyksellisyys ja epamaaraisyys tekevat muutoksesta
erityisesti esimiehelle haasteellisen. Esimiehen pitaisi kyeta kansantajuisesti viesti-
maan muutoksen tarve ja sen merkitys henkiléstolle. Ongelmana on useasti se, etta
esimies ei itsekdan tieda muutoksen vaikutuksia ja sen sisaltoa vaikkapa omaan tyo-

honsa. (Ponteva 2010, 10.)
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Ylimman johdon tehtdvana on toteuttaa muutoskulttuurin linjaus. Ensimmaiseksi on
ratkaistava aikataulu ja toimenpiteiden laatu, johon liittyy mahdollisesti kehittami-
nen tai toimintojen supistaminen. Paneudutaanko resursseihin (henkildstd), proses-
seihin vai onko kyseessa talouteen liittyvat ongelmat. Ylimman johdon toiminnalla on

ratkaiseva merkitys muutoksen onnistumiselle. (Ylikoski & Ylikoski 2009, 92-93.)

Kiire aikataulu tekee muutoksesta haastavan. Useasti esimiehilld on niin kiire, etta
aika ei meinaa riittda pysahtymaan muutoksen adarelle. Sahkopostiin vastaamiset,
kokoukset ja erilaiset palaverit tyollistavat esimiesta niin paljon, ettd henkiloston
kuunteleminen jaa liian vahalle huomiolle. Vaikka henkildston kanssa keskustelemi-

seen kuluisi hiukan enemmaén aikaa, se kannattaa. (Ponteva 2010, 27.)

Esimiehen tarkeimpia tehtdvia muutoksen johtamisessa on ldsnaolo ihmisten kanssa,
heidan avoin kohtaamisensa. Pienikin hetki ja keskustelu henkiloston keskuudessa
vaikuttaa luottamukseen esimiesta kohtaan ja osoittaa esimiehen valittavan aidosti
henkiloston tunteista. Esimiehen on tunnistettava ensin omat tunteet. Jos esimies ei
kykene itse luopumaan vanhasta, eika ole sisdistanyt muutoksen merkitysta ja tarvet-

ta, on hanen vaikeaa olla avuksi toisille. (Mts. 28—29.)

Ylikoski ja Ylikoski (2009, 25-26) toteavat, etta tunteet suojelevat ihmista eivatka
anna meidan tehda mitaan pahaa itsellemme. Muutoksessa ihmisen hallinnan tun-
teet saattavat horjua, koska ihminen ei tieda tulevaisuudesta. Tunteet ohjaavat ela-
maa ja ratkaisevat suhtautumisen muutokseen. Muutoksessa kaynnistyy tunteen ja
jarjen vuoropuhelu. Tiedetdan, etta tunteita ei voi pakottaa, ja siksi muutostilantees-
sa on erityisen tarkeaa olla rehellinen omille tunteilleen. Talld varmistetaan, etta

muutos ei jaa vaivaamaan mielta.
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Tyontekijoiden valiset keskindiset ristiriidat varittavat toisia tyopaikkoja. Opiskelijoi-
den mielesta osan henkildista koettiin kuluttavan paljon energiaa ja aikaa. Tallaiset
ihmiset eivat valttamatta halua aiheuttaa harmia, mutta heidan persoonallisuutensa
ja temperamenttisuutensa vain johtaa naihin tilanteisiin. Samat henkil6t tuntuivat
joutuvan ongelmiin myos toisten tyontekijéiden kanssa. Kiire tydymparistdssa nousi
esiin useamman opiskelijan vastauksissa. Sen katsottiin aiheuttavan valillisesti muita-

kin ongelmia tyoyhteisossa.

Ty6hon motivoituneesti suhtautuvat tyontekijat pitivat ongelmallisena sitd, ettd osa
tyontekijoista osallistui vdhemman yhteisen padamaaran eteen. Esille nousi kysymys
tyontekijoiden jakautumisesta eri leireihin. Talla katsottiin olevan tarkea osuus tuot-
tavuuden ja yhteishengen kehittdmisessa. Tassa yhteydessa opiskelijat halusivat tie-
tda enemman tyopaikkakiusaamisesta ja sen maaritelmasta — mika on tyopaikka-
kiusaamista ja mika ei. Opiskelijat olivat edelleen kiinnostuneita samaan tietoa eri-
laisten persoonien kasittelysta. He halusivat saada konkreettisia esimerkkeja erilais-

ten ihmisten kasittelysta ja tilaongelmatilanteiden ratkaisemisesta.

Kiireen merkitysta ilmaisee Manka (2011, 16—17) seuraavasti: Kiire synnyttaa stres-
sid, mutta on sopivassa suhteessa osittain positiivista. Liiallinen stressi on kuitenkin
pahasta ja aiheuttaa negatiivisia tuntemuksia. Tallaisia ovat masentuminen, kyyni-
syys, unihairiot ja muunlainen sairastuminen. Lisaksi ammatillinen itsetunto heikke-
nee ja voi vakavimmillaan johtaa uupumukseen. Stressaantunut ihminen on herkasti
hermostunut, ahdistunut ja vasynyt. Nailla voi olla kohtalokkaita vaikutuksia tervey-

teen. Sydan- ja verisuonitautien riski on jopa kaksinkertainen.

Suomi on Euroopan ykkénen kiusaamistilastoissa. Palkansaajista runsaat puolet

(64 %) on arvioinut, etta heidan tydpaikallaan esiintyy tyopaikkakiusaamista tai hen-
kista vakivaltaa. Tyopaikkakiusaaminen tai henkinen vakivalta maaritellaan siten, etta
tyontekija kokee tyon mitatoéimista, tyotehtavista eristamistd, uhkaamista, selan ta-
kana puhumista tai muuta painostuksen tapaista toimintaa. Kiusaaminen on naisval-
taisilla aloilla yleisempaa kuin miesvaltaisilla, mutta siihen vaikuttannevat naihin
aloihin liittyvat tydymparistén epakohdat, kuten jatkuva kiire, puutteellinen keskus-

telukulttuuri ja tyon heikko organisointi.
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Rajojen asettaminen ja niiden noudattaminen oli kolmas opiskelijoita kiinnostava
ongelma. Opiskelijoita olivat kiinnostuneita, kuinka asia pitdisi kasitelld, jos tiedetaan
tyontekijan tekevan vaarinkaytoksia. Ongelmana oli se, etta tyontekija toimi vanhan
tottumuksen mukaisesti, eika vaarinkaytokseen kuitenkaan kukaan puuttunut. Tois-
ten mielesta tilanteeseen puuttuminen oli vaikeaa, eika |6ydetty keinoja tyylista, jolla
ottaa asia esille. Pelattiin myos tyontekijan reaktiota, erityisesti jos tama oli ns. “vah-
va persoona”. Edelleen haluttiin tietda, kuinka tallaisessa asiassa esimiehen tulisi
juridisesti toimia. Ennakkokyselyn perusteella opiskelijoita askarrutti myos, kuinka
toimia, jos haluaisi purkaa vakiintuneet “vaarat” kaytanteet. Esimerkkeina olivat mm.

ylipitkat tauot ja liian aikaisin tyopaikalta poistumiset.

3.2 Koulutuksen toteutus

Koulutus toteutettiin suunnitelman (liite 4) mukaisesti Jyvaskylan aikuisopiston tilois-
sa osoitteessa Viitaniementie 1. TEAT- ryhmasta oli paikalla kahdeksan henkil6a kah-
den ollessa estyneena. Koulutuspaiva alkoi 8.15 ja paattyi 16.00. Koulutus sisalsi nel-
ja 90 minuutin luentoa, joiden aikana oli vaihtelevasti ryhma-, pari- ja yksintyosken-
telya. Luennot rakentuivat power point -esityksista, suorista lainauksista kirjallisuu-

desta ja alan lehdista. Vuorovaikutusta oli pdivan aikana runsaasti.

Koulutuksen alussa kerrottiin paivan tavoitteet. Tavoitteena oli saada oppilas ajatte-
lemaan esimiesty6ta uudella tavalla. Siind avainasioita olivat oman itsensa tuntemi-
nen, erilaisten persoonien ymmartaminen ja tunnealy. Naiden aiheiden perimmainen
sanoma on auttaa esimiestd ymmartamaan omat vahvuudet ja heikkoudet, joiden
tiedostamisella ja taitavalla kaytolla han hallitsee itsensa kaikissa tilanteissa. Erilais-
ten persoonien ja temperamenttien tiedostaminen auttaa ymmartamaan tyonteki-

joiden erilaisen kaytosta samanlaisissa tilanteissa.
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Tunneadlyn taitavalla kdyt6lla esimies hallitsee oman organisaation johtamisen oikeu-
denmukaisella ja tasapuolisella tavalla. Opetustavoitteen kertomisen jalkeen opiskeli-
joille annettiin lomake, joka sisdlsi kymmenen erilaista lauseen alkua, jotka kaikki
liittyivat johtamiseen ja esimiestyohon. Lomakkeen tayttamiseen opiskelijat saivat
aikaa vain 5 min. Tarkoituksena oli aistia opiskelijoiden ajatuksia johtamiseen liittyen.
Tama on ollut kouluttajan tapa jokaisen koulutusryhman kanssa. Tallainen pikakysely
saattaa tuottaa mielenkiintoista ja kayttokelpoista tietoa, joka auttaa kouluttajaa

joko saman koulutuspaivan teemoissa tai myéhemmissa koulutuksissa.

Ensimmaisessa ryhmatydssa opiskelijat saivat tehtavaksi muistella sellaisia tempe-
ramenttireaktioita, jotka ovat aiheuttaneet hammennysta kuulijoiden joukossa. Esi-
merkkeja oli mahdollista etsia tydyhteisosta, harrastusten parista tai vaikkapa ysta-
vapiirista. Tehtavan tarkoituksena oli pohjustaa ensimmaisen luennon aihetta tem-
peramentti. Temperamentissa kaytettiin Liisa Keltikangas-Jarvisen ja Tony Dunderfel-

tin kirjallisuutta seka alan lehtijulkaisuja.

Toinen luento aloitettiin jalleen ryhmatyolla. Ryhmatyon tavoitteena oli selvittaa
opiskelijoiden nakemys itsetunnosta ja siita, kuinka he ymmartavat hyvan ja huonon
itsetunnon. Ryhmatoiden tulosten avulla |6ydettiin paljon esimerkkeja, joiden avulla
voitiin harjoitella oppilaiden vuorovaikutustaitoja. Luennon lahteena kaytettiin Liisa
Keltikangas-Jarvisen ja Janne Viljamaan materiaalia yhdistettyna alan lehtijulkaisui-
hin. Itsetunto — aiheen jalkeen opettaja jatkoi luentoa aiheesta tunnealy. Tunnedlyn
l[ahteina olivat Goleman ja Saarinen. Tunnealy-kasitteen lopuksi mietittiin ryhmatoina
sellaisia tilanteita, joissa tunnealylla olisi voinut paremmin selvittda jonkin tyoela-

massa ilmenneen ongelmatilanteen.

lltapdivan ensimmaiselld luennolla paneuduttiin Tony Dunderfeltin kdayttamaan hen-
kilokemia — kuvauksiin. Henkilokemiassa Dunderfelt jakaa eri temeperamenttityypit
vareihin, joita ovat punainen, sininen, keltainen ja vihrea. Naille jokaiselle 16ytyy sel-
keat kuvaukset, joilla eri temperamenttityypit on tunnistettavissa vaikkapa tyoyhtei-
sostd. Power point —esitys oli rakennettu juuri varimaailmaa kayttaen. Naista tyypeis-

ta etsittiin niita haasteita, jotka esiintyvat tyopaikan eri tilanteissa. Naihin tilanteisiin
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havainnollistettiin ratkaisuehdotuksia, joiden avulla haasteelliset tilanteet olisivat
mahdollista menestyksekkaasti hoitaa. Lopuksi muistutettiin, etta ihminen on yleen-
sa sekoitus naita kaikkia temperamenttipiirteita. Yksi tai kaksi naista piirteistd nousee
vahvimmin esille ja maarittdaa Dunderfeltin mukaan ihmisen temperamenttityypin
henkilokemian mukaisesti. Henkilokemia —aiheen lopuksi sai jokainen itsendisesti
miettid millaisia eri vareja 16ytaa itsesta ja mika niista voisi esiintya vahvimpana. Teh-
tavana oli miettia myos tydkavereita ja heidan temperamenttidansa. Tassa yhteydessa
oli tarkeata muistuttaa, ettd ihmisia ei saa jakaa heidan kuullensa erilaisiin tempera-

menttiluokkiin. Riittda, kun ymmartaa, ettd olemme erilaisia.

Paivan paatteeksi aloitettiin ennakkotehtavien purku. Se toteutettiin siten, etteivat
esimerkit paljastaneet, kenen opiskelijan tilanteista oli kysymys, ellei joku halunnut
niita erityisesti ottaa kasittelyyn. Koulutuksen avoimuus saattoi vaikuttaa osallistujiin,
koska jokainen kykeni puhumaan omista tilanteistaan hyvin avoimesti. Tama oli hyva
signaali kouluttajalle. Kouluttaja oli saanut ennakkoon esimerkit sahkopostitse, joten
han oli perehtynyt niihin ennakkoon ja rakentamaan niihin erilaisia ratkaisumahdolli-
suuksia. Esimerkkien jalkeen tutustuttiin tydelaman konfliktitilanteiden ja erilaisten
persoonien kasittelyyn lukemalla kirjoista Dunderfeltin ja Jori Leskeldn (motivaa-
tiojohtamisen) esimerkkejad. Naista tilanteista syntyi paljon keskustelua, joka paatti
paivan luentojen sarjan. Lopuksi oli varattu aikaa Johtamisentaidon opiston laatupa-

lautteeseen, jonka merkitys tassa tutkimuksessa oli suuri.

3.3 Koulutuksen toteutuksen arviointi

Arviointi on tarkea vaihe koulutuksen kehittdmisessa. Arviointi olisi hyva rakentaa
osaksi koulutusta siten, ettd se muodostaa yhden osion suunnittelun ja toteutuksen
kanssa. Arviointi on my6s yksi indikaattori koulutuksen tehokkuudelle ja tulokselli-
suudelle. Jos koulutusta ei koeta mielenkiintoiseksi, se ilmenee yleensa opiskelijoiden
antamasta palautteesta, eikd opetukselle annetut tavoitteet talloin valttamatta to-
teudu. Tarkeita selvitettavia asioita koulutuksen arvioinnissa ovat seuraavat asiat:
miten tyytyvaisia osallistujat olivat koulutuksen toteutukseen, miten tarkeana osallis-

tujat pitivat koulutusta, mita osallistujat oppivat koulutuksessa, miten osallistujat
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kayttavat oppimaansa tydssdan ja mita vaikutuksia koulutuksella voisi olla oman or-
ganisaation tulokseen ja toimintaan. Arviointi toteutettiin kahdessa vaiheessa. Ensin
tehtiin JTO-laatupalaute, sitten tehtiin haastattelut opiskelijoille. Arvioinnin ensim-
maisessa vaiheessa pyydettiin laatupalaute, joka on yksi eniten kaytetyista koulutuk-
sen arvioinnin mittareista. Laatupalaute annettiin valittomasti heti koulutuksen jal-
keen, ja se pyydettiin nimettomana. Tallaisen nimettémana pyydetyn palautteen
etuna on palautteen monipuolisuus. Kynnys antaa negatiivista palautetta pienenee,

jos paperiin ei tarvitse laittaa omaa nimeaan.

Laatupalautteen analysoinnin jalkeen toteutettiin haastattelut. Haastatteluissa arvi-
ointitietoa on mahdollista kerata suullisesti joko kasvokkain tai puhelimitse. Haastat-
telun vuorovaikutustilanne antaa hyvat mahdollisuudet toteuttaa laadukas vastauk-
sia antava haastattelu. Haastattelumenetelman etuna koulutuksen arvioinnissa on
joustavuus saadella kysymysten eri teemoja ja tarkentaa niista saatavia vastauksia.
Teemahaastattelussa pitaa teemat miettia valmiiksi ennen haastattelua. Selkeat ky-
symykset helpottavat haastateltavan vastauksen asettelua. Kysymysten asettelussa
on tarkeas, ettei johdattele haastateltavaa. Tarvittaessa haastattelukysymykset on
mahdollista harjoitella ennakkoon esimerkiksi sanelulaitteelle tai puhelimen muistiin,
jolloin johdattelevat kysymykset on helpompi poistaa. Haastateltavalle on tarkeaa
antaa aikaa valmisteluille, jos haastattelu toteutetaan puhelimitse. Puhelinhaastatte-
lun etuina ovat kustannustehokkuus, aikasaasto ja jonkinlainen intimiteetti. Toivotta-
vaa on, ettd haastateltava on varannut rauhallisen paikan, josta hanta ei kukaan hai-
ritse. Tasta kannattaa haastattelijan erikseen informoida. Haastateltavan on tarkeaa

tietaa haastattelun tarkoitus ja luottamuksellisuus.

Tama haastattelu toteutettiin teemahaastatteluna. Aihepiirit ja teemat olivat ennak-
koon sovitut. Haastateltavia pyydettiin jarjestamaan tunti kiireetonta aikaa, jotta
haastatteluun suunnitellut aihepiirit kyettiin kasittelemaan. Kymmenesta opiskelijas-
ta haastatteluun valittiin kolme haastateltavaa. Naista kolmesta yksi oli nainen. Hei-
dan tehtdvansa olivat keskijohdon tehtavia ja jokainen oli paivittdin esimiesroolissa.

Puhelinhaastattelu valittiin aiheen vuoksi. Tunteista ja itsetunnosta puhuminen ei ole
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vield niin yleista ja helppoa, joten puhelinhaastattelu antoi mahdollisuuden syvalli-

sempadan keskusteluun.

3.3.1 Laatupalaute

Laatupalaute kannattaa kerata valittomasti koulutuksen jalkeen. Eras kdytetyimmis-
td menetelmista on kirjallinen lomakekysely. Sen etuina ovat helppokayttdisyys ja
nopeus. Lomakkeen sisdltdéa on syyta tarkastella huolellisesti. Jos lomake sisaltaa
pelkastdan rasti ruutuun -kysymyksia, saattaa kayda niin, etta jokin oleellinen osa
palautetta jaa saamatta. Vapaa-sana -palstan kdytt6 antaa mahdollisuuden kertoa

jotain sellaista, jota palautelomakkeessa ei ole osattu vastaajan mielesta kysya.

Koulutuksen jalkeen oppilaat vastasivat Johtamistaidon opiston laatupalautekyselyyn
koulutuksesta, minka jalkeen he tekivat vastauksista numerollisen yhteenvedon as-
teikolla 1-6, jossa 1=heikko ja 6=erittdin hyva. Palautteen tulos (liite 2) keskiarvona
on merkittyna jokaisen aihealueen jalkeen. Palautekyselyn perusteella voitiin oppi-

laiden tyytyvaisyytta arvioida seuraavasti:

Sisalto ja aiheet (5,25)

“Hyvin jéd mieleen opetusmateriaali kun kéytetéién opetuksessa elimdén

oikeita tilanteita hyvdksi”.

“Reilusti eri materiaaleja. Hyvid omakohtaisia kokemuksia”.

Tilaisuudessa kaytetyt menetelmat (5,25)

”Joutu myds itse miettimddn asioita”.

“Hyvi opetusmenetelmd elikké kéytdnndn tilanteisiin viittaava opetus-

menetelmd.”

“Hyviéd esimerkkejé eldvdstd eldmdstd (johtamisesta ja ongelmien rat-

kaisusta).”
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Valmentajan asiantuntemus ja osaaminen (5,50)

“Hyvd kaveri, hyviit mielipiteet, osaa tulla ja keskustella samalla tasolla
oppilaiden kanssa.”

“Erittéin hyvié esimerkkejd kertoi todellisesta maailmasta ja omalla ko-
kemuksella. Hyvd.”

Tiedon ja opin hyodyntaminen (5,00)

“Erittdin hyvié vinkkejd ja ohjeita henkiléstéjohtamiseen, myés ongelma-

tapauksiin johtamisessa.”

“Asioiden esittdminen luontevaa, kokemus kuvastuu esimerkeisté. Hyvid
vinkkejd kirjallisuudesta jota voi hydyntéid omassa tyénjohtamisen kehit-

témisessd.”

Missa maarin organisaatio voi hyodyntada oppeja (4,50)

“Koulutuspdivdén sisdlté herdtti hyvié ajatuksia, joita voin soveltaa tyé-
paikallani.”

“Erittdin hyvin ja sain lisdd toimintamalleja.”

Muuta huomioitavaa

“Viililla ei ehtinyt ajatuksella lukemaan néyttdmdédsi materiaalia, en
tiedd olenko sitten hitaampi lukemaan kuin muut.”

“Ymmdirrettdvdsti esitti asiat. Ehkd hieman kiireelld.”

”Pyrkid olemaan positiivinen, tasapuolinen, rehellinen ja ottaa huomi-

oon toisten mielipiteet.”
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Sisallon ja opetusmenetelmien osalta laatupalautteessa pidettiin tarkeana koulutta-
jan omakohtaisia kokemuksia ja niiden ratkaisuja. Palautteessa pidettiin tarkeana,
ettd kouluttaja kykeni tulemaan samalle tyénjohdolliselle tasolle opiskelijoiden kans-
sa. Koulutuksesta saatua hyotya pidettiin tarkedna. Konfliktitilanteiden kasittely oli
kiinnostavaa, ja siitd koettiin saatavan hyvaa apua omaan tyéhén. Muutamista kom-
menteista nakyi jonkinlainen kiire paivan aikana. Osa opiskelijoista ei kerinnyt lukea
kaikkea materiaalia ajatuksella, joten tata palautteen osaa taytyy kouluttajan arvioi-
da tarkemmin ennen seuraavaa koulutuskertaa. Samassa yhteydessa on syyta tarkas-

tella esityksen rakennetta, jos oppilaiden joukossa olisi lukihairidisia ihmisia.

3.3.2 Haastattelu

Kymmenesta opiskelijasta haastateltiin kolme oppilasta. Jokaisella annettiin teema-
haastattelua varten haastattelurunko (liite 6) viimeistdaan edellisena paivana, jolloin
heilla oli aikaa perehtya asiaan. Haastateltavat olivat varanneet tunnin aikaa haastat-
telua varten. Haastattelut kestivat keskimaarin 50 min. Haastattelut toteutettiin pu-
helimitse puhelimen kaiutinta ja erillista sanelulaitetta hyvaksi kdyttaen. Haastatte-

lun perusteella voitiin oppilaiden tyytyvaisyytta ja kokemuksia arvioida seuraavasti:

Aikaisempi kokemus koulutusaiheesta:

“ei 0o puhuttu tunteista tai persoonista. Kylld se on ollu ihan nolla.”

“Itse asiassa en silld tavalla, kun siellé sun pdivilld. Sitd rupesi mietti-
mdidn ja ajattelemaan eri tavalla. En ollu aikasemmin ajatellu tuolla ta-
valla. Se jotenki nousi sieltd esille. Kylld se on jotenki muuttanu ajatus-
maailmaa. Se on kuitenki semmonen tdrkee pointti tyéhyvinvoinnin

kannalta.”

Jokainen haastateltavista oli ollut jossakin vaiheessa jonkinlaisessa jatkokoulutukses-
sa. Jatkokoulutukset olivat liittyneet esimiestyohon ja vuorovaikutukseen. Haastatte-
lu osoitti selvasti, ettd tunteista ei ole puhuttu nain selkedasti ja suoraan kuin tassa

koulutuksessa. Sisaltéon oltiin tyytyvaisia.
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Herattiko koulutusaihe uusia ajatuksia:

“Koulutus pisti todella ajattelemaan, etté ihmiset voivat reakoida niin
eri tavalla. Tuli semmonen olo, etté esimiestyGssd sais olla jotain psyko-

logian opintoja {...} Mun mielestd tdtd olisi voinut olla enemmdinki.”

“Se mitd sind meille puhuit oli paljon tdrkeempdid, ku budjetointi. Jos

kenttd voi huonosti, niin se on isompi ongelma.”

Jokainen haastateltavista oli vastuussa oman yksikkdnsa taloudesta. Jonkun mielesta
koulutusta pidettiin jopa tarkedmpana kuin esim. budjetointia. Tama osoittaa sen,
ettd koulutuksen sisaltoa pidettiin tarkeana. Ihmisten reagointi samoihin asioihin voi
olla hyvin erilaista, ja se heratti suurta kiinnostusta. Erilaisilla esimerkeillda kuvattiin
tyopaikalla tapahtuneita esimiehen ja tyontekijan valisia tilanteita, ja se sai haastatel-
tavien mukaan ajattelemaan my6s omaa toimintaa. Siina vaiheessa, kun jokin drsyke
on saanut ihmisen ajattelemaan omaa toimintaa ja sen oikeellisuutta, on opetustar-

koitus saavutettu.

Olisiko vastaavalle koulutukselle vield kysyntaa?

"Ehottomasti. Tuo olikin hyvé pointti. Nimenommaan semmonen luen-
noitsija, joka puhuisi tunteista. Olisitko siné halukas tulemaan puhu-

maan meille parituntisen?”

“Toistaa? Se on sitte ihan sataprosenttisen varma, ettd kannattaa. Ker-
taus on opintojen diti. Jos tdmménen jdrjestetdidn niin meilté ollaan

varmuudella mukana.”

”X:n kanssa puhuttiin, ettd huomasi ku oot ndhdny maailmata véhén
enempi [...] se on sitd faktaa. Md oisin edellee halunnu pienen yhteen-

vedon, yhden pdivén kertaus ja nuo samat asiat tiivistetysti.”

Koulutuksen tarpeellisuudesta haastateltavat olivat hyvin yksimielisia. Pidettiin tar-

kedna, etta tallainen koulutus pitaisi olla kerran vuodessa. Seka haastatteluissa etta
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koulutuksen aikana opiskelijat olivat sitd mieltd, etta sama koulutus olisi tarpeellinen

jokaiselle tyontekijalle heidan omassa tyoyksikdssaan.

Voisiko koulutus auttaa omassa esimiestydssa?

“Ehkdpd olisin valmiimpi nyt. Koulutuksesta sain lisétietoa. On sitd tie-
tenkin tullut taitoa kokemuksen kautta. Nyt kuitenkin uskaltaa jo hoitaa

asioita, joskus nuorempana teki mennd karkuun.”

“Voisko olla hyétyd - aivan varmasti. Uskon vahvasti siihen.”

“Meillé ei ollu mitéiéin kokoontumispaikkaa tyéporukalle. Sain yhteisen
tilan missd alotetaan ens viikolla. Sielld juaan aamukahavit ja ollaan
yhessd, sielld on mahollisuus tuua asiat esille, jos joku painaa mieltéd. En
tiié mitd tullee tapahtumaan. Kahenlaista palautetta on tullu. Timmo-
sen kdynnistin tdhdn aiheeseen liittyen. Mielenkiinnolla ootan, miten
rupee toimimaan. Se oli hyvd pointti, ku sanoit, etté pyytdis joka kerta
aina eri miehen istumaan pariksi minnuutiksi, ku muut on ldhteneet. Sil-
lon saattaa se hiljasempiki kaveri puhua jottain, ku ei oo sité porukan

painetta. ”

“Tulevaisuudessa valmiimpi téimdn koulutuksen jdlkeen. .. KyllG mé us-
kon, siellé sun koulutuksessa moni sellainen asia, niihin on loppupelisssé

hyvin yksinkertaisia menettelytapoja.”

Haastateltavat uskoivat, etta koulutuksella voisi olla hyotya omassa esimiestydssa.
Erds esimies oli tehnyt jo muutoksia palaverikaytantoihin, joiden tuloksista ei viela
tiedetd. Haastateltavat olivat yksimielisia siita, etta useimpiin tydelaman tilanteisiin

l6ytyvat yksinkertaiset menettelytavat.
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Vapaa sana koulutuksesta:

”Sulla on semmonen janna ovela tyyli [...] jatkat lahtis hymyssa suin, ku
kuuntelis sun tapasta tyyppia — huomattas, etta ei kai nama asiat taalla
niin huonosti ookkaan. Kuulosti hyvalta ku puhuit reilusti ikdvista asiois-
ta. Jos iteki on joskus saanu siipeen, niin tullee semmonen olo, ettd on

sita muillakin.”

”Sulla on ovela, hyva tyyli, osaat pyorayttaa niin, etta toinen osapuoli

joutuu miettimaan.”

Kouluttajan avoin suhtautuminen sai kiitosta. Haastateltavat vapautuivat ilmiselvasti,
kun esille nostettiin omakohtaiset epdonnistumiset. Kouluttajan pitkaaikaista ja
omaa esimieskokemusta pidettiin tarkeana. Toki koulutustilaisuus on aina tekijansa

nakoinen.

Koulutuspdivan rakenne ja opetusmenetelmat:

“Erittdin hyvd! Pdivd meni tosi nopeesti, ois voinu olla pitempdénki”.

“Luennot ei ollu liian pitkié ja ryhmdtyét porukassa toi hyvié ajatuksia

muiltaki”

Koulutuksen rakenne oli onnistunut ja mielenkiintoinen, koska koulupdiva meni no-
peasti ja luentoa olisi haluttu enemman. Luentojen pituus, 90 min, oli sopiva. Ope-

tusmenetelmien vaihtelu luentojen ja ryhmatoiden valilla piti mielenkiintoa ylla.
Materiaalin riittavyys:

”"Materiaali oli, en maa ny tiia, ihan hyva mun mielesta. Kirjasto oli hyva
ehotus, etta sielta |6ytyy hyvia kirjoja. Ei ollu mun mielesta materiaalia

lilan vahan tai etta ois ollu sekavaa. ”

"Monipuolinen materiaalin kaytto oli mukaansa tempaavaa”.
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Materiaalia oli paljon. Osa materiaalista, joka oli varalla, jai kayttamatta. Haastatelta-

vien mielestd materiaalia oli riittavasti.
3.3.3 Koulutuksen merkitys opiskelijoille

Koulutuksen alussa tavoitteeksi asetettiin uudenlaisen ajattelun omaksuminen esi-

miesty6hon. Loppupuheenvuoroissa ja laatupalautteessa todettiin paivan kuluneen
nopeasti, ja osan mielesta aihetta olisi voinut jatkaa pidempaan. Taman perusteella
paivan toteutus oli onnistunut ja tarpeellinen. Haastateltavat kokivat, etta koulutus-

paivan aikana saatua tietoa pystyy heti soveltamaan kaytantéon.

“Tulevaisuudessa valmiimpi téimdn koulutuksen jdlkeen. .. Kylld mé us-
kon, siellé sun koulutuksessa moni sellainen asia, niihin on loppupelisssé

hyvin yksinkertaisia menettelytapoja.”
“Voisko olla hyétyd - aivan varmasti. Uskon vahvasti siihen.”

Yksi haastateltavista oli ennen haastattelua aloittanut uudenlaisen kdaytannon nahda

tyontekijoitd aamukahvin yhteydessa. Tahan sai esimerkin koulutuksen yhteydessa.

”Meillé ei ollu mitéiéin kokoontumispaikkaa tyéporukalle. Sain yhteisen
tilan missd alotetaan ens viikolla. Sielld juaan aamukahavit ja ollaan
yhessd, sielld on mahollisuus tuua asiat esille, jos joku painaa mieltéd. En
tiié mitd tullee tapahtumaan. Kahenlaista palautetta on tullu. Tdimmo-
sen kdynnistin tdhdn aiheeseen liittyen. Mielenkiinnolla ootan, miten
rupee toimimaan. Se oli hyvd pointti, ku sanoit, etté pyytdis joka kerta
aina eri miehen istumaan pariksi minnuutiksi, ku muut on ldhteneet. Sil-
lon saattaa se hiljasempiki kaveri puhua jottain, ku ei oo sité porukan

painetta. ”

Loppukeskusteluissa ja haastatteluissa ilmeni, etta tallainen koulutusaihe pitaisi tois-
tua kerran vuodessa. Vaikka asioiden yhteys hyvaan esimiesty6hon pidettiin oikeaan
osuneena, oli yleinen mielipide se, ettei tillainen ihmisen kaytos ja tunnemaailma

hetkessa korjaannu vaan vaatii pitkaaikaista tyostamista yksilétasolla.
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4 POHDINTA

Tutkimuksen tarkoituksena oli kehittaa koulutusosio tekniikan erikoisammattitutkin-
non esimieskoulutuksia varten. Materiaali taytyi kehittaa kokonaisuudessaan, koska
valmista koulutusmateriaalia ei ollut tarjolla. Aiheiksi valittiin itsetunto, tunnealy ja
erilaisten persoonien ymmartaminen. Tama on se osa-alue, jonka katsotaan olevan

avainasemassa tulevaisuuden esimiestyossa.
Menestyminen esimiesty6ssa

Organisaation menestys rakentuu yleensa johtamiseen. Suurin osa organisaation
ongelmista on lahtdisin johtamisen ongelmista. Esimiehen vastuulla on johtaa orga-
nisaatiota tukemalla alaistensa toimintaa. Millaisia henkilost6johtamisen taitoja tar-
vitsee osaava esimies? Hanen pitda ensiksi arvostaa itseaan, silla se on hyvan itse-
tunnon perusedellytys. Kun esimiehelld on hyva itsetunto, han ottaa toiset ihmiset
huomioon ja talla tavoin arvostaa heita. Han ymmartaa, etta kenenkaan itsetunto ei
ole taydellinen. Taydellinen itseluottamus ei ole edes tavoite, koska se ei ole enda

inhimillista.

Tunneadly on tarked osa menestyvan esimiehen ominaisuuksista. Tunnealy ei tarkoita,
ettd ollaan vain mukavia. Tunnealy saattaa tarkoittaa, etta oikealla hetkelld mukavan
kdytoksen sijaan sanotaan asiat suoraan. Tunnedly on erdanlaista tunteen ja jarjen
tasapainoilua, joka parhaimmillaan nakyy monentyyppisena joustavuutena. Onnistu-
va esimies tunnistaa omat reaktionsa ja toimintatapansa. Han on tarpeeksi jamakka

ja osaa johtaa toimintaa antamalla tilaa myds muille.

Erilaiset persoonat ja temperamenttityypit ovat tarkeita hallita. Kun esimies hallitsee
nama erilaiset persoonat ja ymmartaa, etta jokainen on sekoitus eri temperamentti-
tyyppeja, han oppii samalla arvostamaan ja hyvaksymaan ihmiset sellaisenaan. Han
antaa palautetta avoimesti ja pystyy myo0s itse vastaanottamaan sita. Han kayttaa

saamansa palautteen omaan johtajana kehittymiseensa.
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Koulutuksen suunnittelu, toteutus ja arviointi

Projektin kaikista vaiheista kannattaa ylldapitaa paivakirjaa (liite 3,4,5). Koulutuksen
suunnittelu alkaa toteuttamissuunnitelmalla, josta l6ytyvat myos aikataulut. Aikatau-
lusta syntyy runko projektin eri vaiheille. Suunnittelun aikana on selvitettava mm.
seuraavat asiat: tutkinnon perusteet, oppilaitoksen jarjestamissuunnitelma kyseises-
ta tutkinnosta, mahdollisten muiden opettajien haastattelut, koulutusaiheen valinta,
materiaalin hankinta, koulutuspaivan rakentaminen ja aikataulut, koulutuspaikka ja -

valineisto ja kdytettavat opetusmenetelmat.

Koulutuksessa kannattaa kadyttda monipuolisia opetusmenetelmia, kuten luennot,
ryhmatyot ja yksilotehtdvat. Luennot kannattaa jakaa tasaisesti koko koulutuspaival-
le. Aktiivinen keskustelu tuo mielenkiintoa opetukseen. Tama nayttaisi olevan tarke-

aa erityisesti kokeneille aikuisopiskelijoille.

Koulutuksen arviointi on kehittdmisen kannalta tarkea vaihe. Kirjallinen palaute esi-
taytettyihin lomakkeisiin on nopea ja vaivaton ratkaisu. Lomake pitaa voida jattaa
nimettémana, silla vain silloin saadaan avointa ja rehellista palautetta. Lomakkeessa
kannattaa aina olla ns. vapaa sana -palsta, johon vastaaja voi kirjoittaa vapaasti kou-
lutuksesta. Miten I6ytaa se osa koulutusta, josta ei pidetty, tai mika koettiin vihem-
man hyvaksi? Yksi mahdollisuus on kysya arviointilomakkeessa seuraavasti: Minka
osuuden tasta paivasta jattaisit pois? Jos tdssa vaiheessa tulee useita samansuuntai-
sia palautteita, on se signaali tarkastella tuota osiota uudelleen joko jattamalla se

kokonaan pois tai kehittamalla sisaltéd mielenkiintoisemmaksi.

Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksessa on pyrittava siihen, etta tutkimus paljastaa tutkittavien kasityksen
tutkittavasta asiasta. Tassa on syyta huomioida tutkijan merkitys koko tutkimuspro-
sessiin. Tutkija vaikuttaa saatavaan tietoon jo tietojen keruuvaiheessa. Luotettavuu-
den arvioinnissa nousee keskeiseen rooliin tutkimuksen rakenne ja tutkijan toiminta
tutkimuksen eri vaiheissa. Tutkijan on pystyttava kuvaamaan, miten han on paatynyt
kyseiseen tulokseen. (Kananen 2009, 96—98.) Haastattelun sisallén muuttaminen

sanelulaitteelta paperille saattaa aiheuttaa luotettavuusongelmia. Tassa tutkimuk-
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sessa haastattelun tuloksia vahvistaa aikaisemmassa vaiheessa koulutuksen paat-

teeksi annettu koulutuksen kirjallinen laatupalaute, jonka sai jattaa nimettomana.

Tutkimuksen hyddyt ja jatkokehitysmahdollisuudet

Oliko persoona- ja itsetuntemuskoulutus soveltuva aihe esimieskoulutukseen teknii-
kan erikoisammattitutkinnossa? Kylla oli. Laatupalaute ja haastattelun tulokset yh-
dessa vahvistavat uuden koulutusosion kehittamistyon onnistuneen. Opiskelijat oli-
vat sitd mieltd, ettd johtamiseen ei saa enaa sellaista otetta kuin vaikkapa kymmenen
vuotta sitten, ja siita syystad on tarkeata loytaa jotain uutta. Tama koulutus koettiin
mielenkiintoiseksi. Laatupalaute ja haastattelun tulokset yhdessa vahvistavat uuden

koulutusosion kehittamistyon onnistuneen.

Tama tutkimus antaa hyvat mahdollisuudet toteuttaa tulevia esimieskoulutuksia ja
antaa oppilaitokselle paremmat valmiudet tarjota laadukasta ja monipuolista esi-
mieskoulutusta. Kouluttava organisaatio on saanut selkedan koulutusosion esimies-
koulutuksiin. Jatkokehityshankkeeksi soveltuisi tdman koulutusosion kehittdminen
yksipdivaisesta koulutuksesta kaksipaivaiseksi, jossa koulutuspdivien valissa olisi ns.
itseopiskeluvaihe ja valitehtava kohdistettuna omalle tyopaikalle. Tehtavana voisi
olla esimerkiksi 360° -arvio omasta toiminnasta, jonka perusteella kehitettaisiin toi-

sen paivan koulutus kehitystarpeiden mukaiseksi.

Johtaminen ja esimiesty® nayttaytyvat talla hetkella niin haasteellisena, ettad opetet-
tavia osa-alueita olisi paljon. Tahan haasteeseen voisi kehittda oman ”johtamisen
oppaan”, joka olisi opiskelijoiden tukena myéhemminkin ja hyvin suunniteltuna
muodostaisi rungon koulutustilaisuuksiin ja muihin esimiesvalmennuksin. Vaikka Po-

wer Point -esityksia ei moitittu, on niiden uudistaminen selkea kehittamishanke.

Videokuvan tuottaminen erilaisista esimiestyon tilanteista varittaisi opetusta merkit-
tavasti. Tilannekuvien aiheita voisivat olla esimerkiksi kiireinen - ei lasna oleva esi-
mies, katkelmia huonosta kehityskeskustelusta, muutoksen yksipuolinen sanelu, ar-

vostelua kestamaton esimies jne.
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Muutosjohtaminen on seuraava valmisteilla oleva kehittdamishanke. Tallainen neljan
tunnin mittainen kokonaisuus koulutetaan ensimmaisen kerran joulukuussa 2011

johtamisen erikoisammattitutkintoa suorittaville jarjestdalan ammattilaisille.

Lopuksi

Yritysten, julkisen sektorin ja muiden tyopaikkojen tavoitteena on menestyminen nyt
ja tulevaisuudessa. Se edellyttdaa ennakkoluulotonta omien toimintatapojen saannol-
lista tarkastelua. Johtaminen on tulevaisuudessa yha suurempien haasteiden edessa.
Suurimman haasteen edessa ndyttaisivat olevan julkisen sektorin esimiehet, jonne
kohdistuu suuri tuottavuuden kehittamisen paine. Nyt jos koskaan esimiestydlla on
mahdollisuus onnistua. Se edellyttdaa kuitenkin autoritaarisen johtamisen unohtamis-
ta ja esimiehen omien toimintatapojen rohkeata tarkastelua. Itsetunto, tunneily ja
erilaisten ihmisten ymmartaminen ovat avainasemassa kohti uudistuvaa esimiestyon

kulttuuria.
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LITTEET

Liite 1. Tutkinnon perusteet tyonjohtamisen henkiléstdosiosta.
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Ammattitaito-

vaatimukset

Arvioinnin kohteet ja kriteerit

Ammattitaidon

osoittamistavat

5. Henkilosto

Tutkinnon suoritta-
ja osaa johtaa vas-

tuualueensa henki-
|6stoa

Henkilostdjohtamisen vastuualueella
tutkinnon suorittaja:

Vastaa perehdyttamisesta ja opasta-
misesta tyotehtaviin.

Pystyy maarittelemaan ammattitaito-
vaatimukset vastuualueellaan tyosken-
televille henkildille.

Osaa hyoddyntaa henkiléston osaamista
vastuualueensa tehtdvissa.

Osaa ottaa huomioon henkiléston
osaamisen ja tyokyvyn merkityksen
organisaation toiminnalle

Osaa arvioida tyéryhman yksiléiden
ammatillisia ja tyoyhteisollisia valmiuk-

sia.

Osaa kdyda kehityskeskustelun ja
kdynnistaa keskustelun pohjalta sovitut
toimenpiteet

Osaa ohjata henkildston kehittamista

Osaa ohjata alansa tyéehtosopimusta

Tutkinnon suorittaja
osoittaa osaamisensa
ylldpitamalla tyo-
ryhmansa osaamista
ja tyokykya suhtees-
sa tarpeisiin toteut-
tamalla henkil6sto-
johtamisen toimenpi-
teita.




Liite 2. Laatupalaute

LAATUARVIOINTIEN YHTEENVETO
55560 TEAT Keski-Suomi 2 Hen stojohtaminen ja -kehittaminen
18.2.2011, JAO Viitaniemi A3.218

Hanna Saarikivi

Arviointeja 8 kpl
arviocintiasteikkoasteikko 1-6 (1=heikko, 6= erittain hywva)

Keskiarvo
1. Tilaisuuden sisalts ja aiheet 5,25
2. Tilaisuudessa kaytetyt menetelmat 5.25
3. Vaimentajan f valmentajien asiantuntemus ja osaaminen 5,50
4. Missa maarin voin hyddyntaa saatuja tietoja / oppeja? 5,00
5. Missa maarin arganisaationi voi hyadyntaa saatuja tietoja f oppeja™? 4,50
6. Oma aktiivisuuteni tilaisuudessa 4,13
7. Tillaisuuden jarjestelyt
Assistenttipalvelut (yhteydenpito, fasilitointi yms.) 5,00
WValmennusmateriaali 5,00
Kokous- ja majoituspalvelut 4,83
Ravintolapalvelut 4,71
8. Valmentajakohtainen arvioint
Hywva koulutustilaisuus. Erittain
hyvia, Erittéin hyva. Huippu
opettaja. Osaa tuoda asiat
esille ymmarmmrettavasti. Osaava,
ytimekas kouluttaja.
Huomattavasti parempi viime
Hannu Pekkala kertaan nidhden. 5,50

1. Mit3 sanaliista palautetta haluat antaa tilaisuuden valmentajalle / valmentajille?
Koulutuspaivan sisalhd heratti hyvia ajatuksia, joita voin soveltaa tydpaikallani.
Hywvi kawveri, hyvit mielipiteet, osaa tulla ja keskustella samalla tasolla oppilaiden kanssa.
Joutu Myos itse miettim n asioita.
Erittain hyvia esimerkkeja kertoi todellisesta maailmasta ja omalla kokemuksella. Hyva.
Kaikki ok.
Asioiden esittZiminen luontevaa, kokemus kuvastuu esimerkeista. Hyvia vinkkeja
Kirjallisuudesta jota voi hyddyntiid omassa tyGnjohtamisen kehittimisessa.
Hywvin jaa mieleen opetusmateriaali kun kaytetiian opetuksessa elaman oikeita tilanteita
h aksi.
hvE & ei ehtinyt ajatuksella lukemaan nayttamaasi materiaalia, en tieda olenko sitten hitaampi
lukemaan kuin muut.
Ymmarrettavasti esitti asiat. Ehka hieman kiireella.

2. Mita positiivista koit tilaisuudessa — minka haluat sailyttaa?
Kaikki kasiteltavat asiat clivat hy |

Pyrkia olemaan positiivinen, tasapuolinen, rehellinen ja ottaa huomiocon toisten mielipiteet.
Kaikki jutut hywia.

Erittséin hyvis vinkkejs ja ohjeita henkil
johtamisessa.

stjohtamiseen, myds ongelmatapauksiin

Opetusmenetelmi elikké kaytannon tilanteisiin viittava opetusmenetelma.
Reilusti eri materiaaleja. Hywvia omakohtaisia kokemuksia_
Hyw it esimerkit oikeasta elamasta.

3. Mita haluaisit poistaa / muuttaa / Kehittaa?
Ei mitaan poistettavaa, enemmankin olisi ollut kuunnehlavaa, mutta aika oli rajallinen.
Enemman nidita tunteja. Ehka myods ylemmalle johtajatasolle.
Ei ehka mitéazain poistaa. —> joitain videoita voisi esimerkiksi nayttelijat tehda: ns. feikki
tositilanteita, joita opiskelijat yrittdisi ratkaista!
Kaikki ok. Olisiko ollut jo
ehka hieman liikaakin eri materiaaleja.
4. Miten tilaisuus vastasi niihin odotuksiin ja tavoitteisiin, joita Sinulla oli?
WVastasi hywvin.
Upeaa, hienoa.
Erittain hywvin ja sain lisaa toimintamalleja.
WVastasi erittdin hyvin, cikeastaan koko koulutuksen parhaita aiheita.
Hywvia esimerkkeja elavista elamasta ( johtamisesta ja ongelmien ratkaisusta).
Hywvin vastasi ainakin oppimisen kannalta.
Ok.

5. Millaista sanallista palautetta halusaisit antaa mm. jarjestelyisti, tiloista, ravitsemuspalveluist
Itap divalla (perjantai) kahvio ofi jo kiinni klo 13 jilkeen ja kahvit jdi saamatta. Tosin ei nyt
paljoa haitannut.
Hywvin jarjestetty.
Hyviat jarjestelyt.
Kaikki hywvaa.
Kaikki ok!
Tilaopasteet oli vahan puutteelliset. Lahinna rakennuksen sisialla.

6. Millaisesta vaimennuksesta haluaisit lisatietoa?
Muutosjohtamisesta.
Tammdinen pitiisi olla 1 kerran vuodessa pakollinen kaikille esimiehille!



Liite 3. Ote paivakirjasta — suunnitteluvaihe.
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Aika Tehtavat tai tapahtumat Henkilot
15.12.2010 Koulutustehtdvéan saanti Vastuukouluttajalta
4.1.2011 Koulutusaiheen kartoitus Tutkija
10.1.2011 Koulutusaiheen valinta Tutkija
11.1.2011 Kysely toisille opettajille — onko aihetta opetet- | Tutkija

tu aikaisemmin?
14.1.2011 Koulutusmateriaalin hankinta Tutkija
19.1.2011 Koulutusmateriaalin hankinta Tutkija
24.1.2011 Sahkopostikysely opiskelijoille Tutkija
1.2.2011 Koulutusluokkaan tutustuminen Tutkija
2.2.2011 1. koulutusversio valmistuu Tutkija
4.2.2011 Sahkdpostin vastaukset opiskelijoilta Opiskelijat
5.2.2011 1. koulutusversio muuttuu hieman Tutkija
10.2.2011 2. koulutusversio valmistuu Tutkija
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Liite 4. Koulutuspaivan rakenne.

LUENTO 8.15-19.45

Temperamentti

Koulutuspdivan avaus, ohjelma ja tavoite. Tavoitteena oli
herattaa innostus uudenlaiseen ajatteluun esimiestyosta,
jossa hyvaksytaan erilaiset persoonat ja ymmarretaan tun-

nedlyn merkitys (10 min)

Opiskelijat saivat taytettavaksi lomakkeen, jossa oli 10 lau-
seen alkua. Lauseet liittyivat esimiesty6hon ja johtamiseen.
Lauseiden tdydentaminen tehtiin intuitiivisesti. Esimerkki.

Esimiestydssa haastavinta on ... (10 min)

Ryhmatyo 1. Millaisia yllattavia ja poikkeuksellisia reaktioita
muistatte tyopaikaltanne, harrastuksista tai tuttavien kes-

kuudesta? 20 min.

Luento 50 min.
Mitd on temperamentti? miten se nakyy ihmisessa? erilaiset

temperamenttityypit.

Lahteena kaytettiin T. Dunderfelt ja L. Keltikangas-Jarvinen

LUENTO 10.00 -
11.30

Itsetunto ja tunnedly

Ryhmatyo 2. 15 min.
Maaritelkaa itsetunto? Mita tarkoittaa hyva ja mita huono

itsetunto?

Luento 30 min.

Itsetunto, lahteena L.Keltikangas-Jarvinen ja J. Viljamaa

Luento 30 min.

Tunneadly tyoelamassa, [ahteena D.Goleman ja M.Saarinen
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Ryhmatyo 3. 15 min.
Millaisia tapauksia muistatte tydpaikalta, jossa tunnealylla

olisi voinut olla suuri vaikutus?

LUENTO 12.15 -
13.45

Luento 60 min.
Henkilokemia, jossa erilaisten varien avulla |6ydetdan erilai-
set temperamenttityypit. Luento perustuu T.Dunderfeltin

kirjaan henkilokemia.

Itsendinen tydskentely + tehtdvan purku 30 min.

Millaisia eri vareja 16ydat itsestdsi ja mika niista voisi esiintya
vahvimpana? Loydatko naita eri vareja tyokavereistasi?
Tassa yhteydessa oli tarkedta muistuttaa, etta ihmisia ei saa
jakaa erilaisiin luokkiin. Riittdd, kun ymmartaa, ettda olemme

erilaisia.

Luento 14.00 — 15.30

Ennakkotehtavien
purku ja tyéelaman
muut haasteelliset

tilanteet

Ennakkotehtadvien purku toteutettiin siten, etta esityksessa ei
paljastunut kenen tilanteesta oli kysymys, vaan niita kasitel-

tiin yleisella tasolla.

Luento 40 min. (paljon keskustelua)
Tybeldman haasteelliset tilanteet, jossa lahteena kaytettiin

J.leskelda ja T.Dunderfeltia.

Palaute ja loppusanat

15.30-16.00

Ennen pdivan yhteenvetoa opiskelijat tayttivat Johtamisen-
taidon opiston (JTO) laatupalautteen, jossa he saivat arvioida

kokonaisuutta tasta koulutuksesta.




Liite 5. Otteet pdivakirjoista — koulutus-, haastattelu- ja laatupalautevaihe.
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Koulutus
18.2.2011 Koulutuspaiva Tutkija
18.2.2011 Laatupalaute opiskelijat

Haastattelu

1.-9.4.2011 Haastattelut suoritetaan Tutkija ja opiskelijat
10.-20.4.2011 | Haastattelujen analysointi Tutkija

6.5.2011 Toimintatutkimus valmistuu Tutkija

9.4.2011 Toimintatutkimuksen jattaminen Tutkija
Laatupalaute

21.2.2011 Laatupalautteen analysointi JTO

6.5.2011 Toimintatutkimus valmistuu Tutkija

9.5.2011 Toimintatutkimuksen jattaminen Tutkija




Liite 6. Teemahaastattelun kysymykset.
Kysymykset:

Motivointi: Oma motivoituminen tydssa?
Erilaiset persoonat:

- Aikaisempi kokemus?
- Jotain koulutusta?

Ihmisten tunteet tyopaikalla:

- Aikaisempi kokemus/koulutus tunteista?

- Onko tyopaikallasi koskaan kannustettu ilmaisemaan tunteensa?

- Mita ajattelit ennen koulutusta ihmisten tunteista tyoyhteisdssa?

- Miten itsetuntemuskoulutus muutti ajatustasi tyontekijdiden
tunteista?

TEAT - koulutus:

- Mita ajattelit tunteiden puhumisesta TEAT -koulutuksessa?

- Miten persoona- ja tunnekoulutus vaikutti omaan ajatteluusi aiheesta?

- Mita ajattelet koulutuksesta nyt 2 kk myéhemmin?

- Jos kohtaisit ongelmia tydyhteisdssa, niin uskotko olevasi valmiimpi ratkaise
maan ne? Perustele?

- Oletko ajatellut ennen persoonakoulutusta tyontekijoita erilaisina persooni-
na?

- Uskotko, etta tunteilla voisi olla vaikutusta esimiesty6ssa?

- Mitad ohjeita antaisit minulle, kun suunnittelen vastaavanlaisia koulutuksia?
Mihin minun pitdisi mielestdsi kiinnittaa huomiota omassa opetusty®ssani?
(ml. oma ilmaisu)

Materiaali koulutuksessa ja opetusmenetelmat:

- Mita mielta olit koulutusmateriaalista ja sen riittavyydesta?
- Miten koulutuksessa oli kaytetty erilaisia opetusmenetelmia?

Koulutuksen kesto ja tulevaisuuden tarve:

- Miten riittavasti koulutusta oli?

- Pitaisiko tallainen koulutus toistaa? Kuinka usein? Miksi?

- Miten itsetuntemuskoulutus muutti ajatustasi tyontekijoiden
tunteista?

Mita ajattelet koulutuksesta nyt 2 kk myohemmin?
Uskotko, etta tunteiden ja erilaisten persoonien tunnistamisesta voisi olla hyotya
esimiesty0ssad, apuna johtamisessa?
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