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1 Johdanto

Kehittyvassa maailmassa johtajuus ja sen vaatimukset tulevat muuttumaan (Cutler
2014,225). Jo 1990-luvun lopussa Kotter (1996, 175-176) povasi, ettd 2000-luvun esimie-
hien tulee hallita leadership-taidot, jotta yritys voi sopeutua erilaisiin muutoksiin. Erityisesti
innovaatiot, osaamisen johtaminen, viestintatapojen muutokset, esim. sosiaalinen media
ja globalisaatio tuovat lisdhaastetta tulevaisuuden esimiehille. Jotta haasteista selvitdan,
vaatii se uutta ajattelutapaa; perinteiset leadership-teoriat eivat valttamatta pade tulevai-
suudessa ja esimiehien tuleekin keskittya entistd enemman johtamisen psykologiseen ja
filologiseen puoleen, jotta he voivat vaikuttaa tiimilaistensa toimintaan. Taman takia kaik-
kien esimiesten tulee kehittdd ihmistaitojaan. (Cutler 2014, 225.)

Tulevaisuuden tavoitteenani on toimia esimiestehtéavissa ja tiedostan, etta ennen kuin
tama on mahdollista, minun tulee opetella paljon asioita. Opeteltavat asiat liittyvat niin itse
myyjan ammattiin kuin myds esimiehelta vaadittuihin ihmistaitoihin. Opinnaytetyéssani ha-
lusin nimenomaan keskittya esimiestyon leadership -osa-alueeseen, koska se liittyy vah-
vasti psykologiaan. Psykologiassa minua kiinnostaa suuresti juuri johtamiseenkin liittyva

ihmisten kaytds ja se, miten itse voi vaikuttaa muiden kayttaytymiseen.

Leadership-osaamisessa ei mytdskaan kehityta paivassa eika valttamatta edes vuodessa,
joten haluan aloittaa itseni kehittdmisen ajoissa ja opinnaytety® on sopiva tapa paasta al-
kuun. Tarkea kulma opinnaytetydsséani onkin juuri se, etta leadership-osaamista on mah-
dollista kehittd&. Vanhemmat leadership-teoriat pohjautuvat siihen, etté johtajaksi synny-
tédan ja taitoja ei voi kehittéda. Itse nden asian kuitenkin niin, ettd osaamista on mahdollista

ja myoskin tarkeaa kehittaa, mitd myos nykyset leadership-teoriat puoltavat.

Opinnaytety6 on laadittu portfoliona, mika tarkoittaa, etta teorian lisdksi kuvaan omaa ke-
hitysténi ja valmiuksiani liittyen leadershipiin koulutuksen aikana tehtyjen tehtévien kautta.
Portfolion on tarkoitus antaa kuva osaamisen tasosta; itse paatin analysoida nykyhetken
osaamistani itsearvioinnilla, jota tdydennan haastattelemalla esimiehiani. Nykytilanteen
analyysin pohjalta on tarkoitus koostaa kehityssuunnitelma, minka avulla voin jatkaa itseni

kehittamista esimiestehtaviin leadershipin osalta.

1.1 Opinndaytetydn tavoitteet

Opinnaytety6ni tavoitteena on kuvata henkilokohtaisia valmiuksiani esimieheksi. Teorian
on tarkoitus sisaltaa taman kehityksen kannalta tarkeitéd nédkdkulmia leadership -osaami-

seen esimiestydssa. Teoriaosuudessa en kuitenkaan kasittele leadershipin vanhempia



perusteorioita, vaan keskityn nimenomaan uudemmissa kirjallisuuslahteissa esitettyihin

esimiesten ominaisuuksiin ja osaamiseen, joita on mahdollista kehittaa.

Portfolio-osuuden tavoitteena on keskittyd omaan kehitykseeni. Jo opittua kuvaan koulun
aikana aikaisemmin tehtyjen projektien ja tehtavien kautta. Nykyhetke& analysoin haastat-
telemalla esimiehiani seka tekemalld itsearviointia; arvioinnissa tarkastelen osaamistani
teoriassa kasittelemieni teemojen osalta. Kolmantena tavoitteena on kehityssuunnitelma,

jota voin hytdyntaa kehittaessani itseani esimiestdiden suuntaan.

1.2 Opinnaytetydn rakenne

Kuvio 1 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytety6 alkaa teoriaosuudella, jossa kasittelen ensiksi leadershipia yleisella tasolla
seka kerron hieman nykyisten teorioiden taustaa. Teorian pohjustuksen jalkeen kasittelen
esimiehen leadership-ominaisuuksia ja -osaamista kolmessa eri teemassa, jotka ovat: esi-
miehen osaaminen, esimiehen vuorovaikutustaidot ja esimiehen tarkeat ominaisuudet.
Paateemat olen vield jakanut pienempiin osa-alueisiin, joissa kasittelen osaamista ja omi-
naisuuksia tarkemmin. Lopuksi koostan jokaisesta teemasta oleellisimmat asiat kehityk-

seni kannalta teorian yhteenvetoon.

Portfolio-osuudessa puolestaan késittelen omaa osaamistani ensin koulun aikana tehty-
jen, leadershipiin liittyvien, tehtavien ja kurssien kautta. Sen jalkeen kuvaan nykytilannetta
yhdistaen oman arvioni tilanteesta esimiehieni antamaan arviointiin. Pohjana arvioinnille
toimii teorian yhteenveto, joka siséltaa kehitykseni kannalta tarkeimmat osa-alueet teori-
asta. Viimeiseksi koostan itselleni kehityssuunnitelman nykytilanteen arviosta esille nous-

seista kehityskohteista.

Opinnaytety6n viimeisessa osuudessa pohdin tydn onnistumista ja omaa oppimistani pro-
sessin aikana seka mietin, miten voin jatkaa kehitystani opinnaytetydprojektin jalkeen.
Tyon loppuun koostan viela portfolion liitteet. Opinnaytetyén eteneminen on tiivistetty kuvi-

oon 1.






2 Leadership

Englanninkieliset sanat leadership ja management suomennetaan molemmat johtami-
sena. Ne kuitenkin tarkoittavat eri asioita. Leadership mielletd&n ihmisten johtamiseksi ja
management asioiden johtamiseksi. (Perttula & Syvajarvi 2012, 199.) Tallainen jaottelu ei
ole kuitenkaan yksiselitteinen,; erilaisissa teorioissa naméa kaksi asiaa, ihmisten johtaminen
ja asioiden johtaminen liittyvéat hyvin paljon toisiinsa ja voidaankin jopa sanoa, etta lea-
dership -rooli on yksi esimiehen (manager) tehtévista, joita h&n hoitaa. (Perttula & Syva-
jarvi 2012, 199; Izsatt-White & Sauders 2014, 38.)

Kotter erottelee leadershipin ja managementin toisistaan nakokulmien ydinprosessien ja
tavoiteltujen tuloksien perusteella. Kotterin teoria on yksi kaytetyimmista nakdkulmista néi-
den kahden erotteluun. Kotterin mukaan leadership keskittyy houkuttelevan vision luomi-
seen, kun taas management keskittyy tehtavien organisointiin niin, etta visio toteutuu. Toi-
sin sanoen leadershipissa oleellista on kannustaminen, motivointi seka tiimilaisten toimin-
nan ohjaaminen visiota tukevaan suuntaa, kun taas management on enemman suunnitte-
lua, budjetointia, organisointia ja valvontaa. (Kotter 1996, 25-26; Perttula & Syvajarvi
2012, 199.)

Leadershipin perinteisia teorioita on lukuisia; teorioita on liittyen niin johtajien piirteisiin
kuin myds tilannejohtamiseen (Perttula & Syvajarvi 2012, 202). Tuoreempien teorioiden
mukaan, tarkastellessa leadershipia, voi tulla tulokseen, etta siihen ei ole olemassa mi-
téaan tarkkoja teorioita ja kaavioita, vaan leadership tulee esiin paivittaisten tyétehtavien
kautta. Kun Alvesson ja Sveningsson haastattelivat esimiehié tutkimustaan varten, sanoi-
vat monet haastateltavat, ettd heidan mielestdan leadership on helppo maéaritella, mutta
kun heilta kysyttiin, miten he itse omassa ty6ssadén saavuttavat nama maaritellyt vaati-

mukset, oli se vaikeampaa. (Izsatt-White & Saunders 2014, 48.)

Piirreteoria on yksi leadershipia kasittelevistd vanhemmista teorioista, jonka mukaan tietyt
luonteenpiirteet tekevét johtajasta hyvan (Cutler 2014, 7). Tama teoria pohjautuu Great
Man -teoriaan, jonka mukaan sisaanrakennettujen luonteenpiirteiden liséksi johtajan tulee
olla syntynyt tiettyyn sosiaaliluokkaan ja h&nen tulee olla mies. Piirreteoria keskittyykin tut-
kimaan naiden "suurien miehien” luonteenpiirteita. (Iszatt- White & Saunders 2014, 20,
56.) Oletuksena piirreteoriassa on siis se, etta jos henkil6lla on tarpeeksi tietynlaisia luon-
teenpiirteitd, h&nesta voi tulla johtaja. Nama maaritellyt piirteet ovat muuttuneet aikojen
saatossa sen mukaan, millaisia haasteita johtajat ovat kohdanneet tietyilla aikakausilla.
Tallaisia ominaisuuksia ovat Stogdillin (1974) mukaan esimerkiksi itsevarmuus, domi-

noivuus ja stressinsietokyky. (Cutler 2014, 7.)



Toki piirreteoriassa mainitut ominaisuudet ovat osittain samoja, kuin mita kasittelen opin-
naytetydssani. Ero on kuitenkin siind, etta piirreteorian mukaan naiden ominaisuuksien
kanssa synnytdan, kun taas kasittelemieni teorioiden mukaan naitéd ominaisuuksia voi ke-
hittda (Cutler 2014, 9; Izsatt-White & Saunders 2014, 20). Kotterikin (1996, 176) mukaan
piirreteoria on vanhentunut, vaikkakin han siihen itse ennen uskoi. Han maarittelee piirre-
teorian ongelmaksi juuri sen, ettd se on vastaan elinikdisen oppimisen potentiaalia. Opin-
naytetyoni tietoperustassa keskitynkin johtajilta vaadittuihin taitoihin, jotka itse koen mie-
lenkiitoisiksi ja oleellisiksi oman kehitykseni kannalta. Kuvioassa 2 tiivistan olennaiset erot

piirreteorian ja nykyaikaisen leadershipin valilla.

*Synnynnaista eSamoja ominaisuuksia, kuin

eTietyt piirreteoriassa
luonteenpiirteet/ominaisuudet eOsaamista voi kehittaa

eVain mies tietysta eVastaa nykyajan haasteisiin

sosiaaliluokasta voi olla johtaja

Kuvio 2 Piirreteoriasta nykyaikaiseen leadershipiin

2.1 Esimiehen osaaminen

2.1.1 Ihmistuntemus

"Parempi hyvaksya ihmiset sellaisina kuin he ovat, kuin pitda heita sellaisina, mita he eivat

ole”, Nicholas Chamfort on sanonut (Jarvinen 2012, 25).

Tassa kappaleessa kasittelen, mitd kaikkea inmistuntemus pitaa sisallaan. Ihmistunte-
mukseen liittyy muun muassa erilaisten kayttaytymistyyppien tunnistaminen ja niiden
kanssa toimiminen seka erilaisten ajatusmallien ymmartdminen. Nykymaailmassa myo6s
globalisaatio vaikuttaa johtamiseen, minka takia esimiehien on hyva ymmartaa erilaisia

kulttuureita.

Tybssdan esimies saa oppia ihmistuntemusta; varjopuoli tdssa on kuitenkin se, etta esi-
mies joutuu kohtaamaan myo6s ihmisten pimeét puolet ja joutuukin valilla ihmettelemaan
miksi aikuinen ihminen kayttaytyy aivan painvastoin kuin hanen kuvittelisi kayttaytyvan.

Aaripaa hairickayttaytymiselle ovat persoonallisuushairiot, joista esimiehen tulee tietaa



jonkin verran, jotta hdn osaa toimia mahdollisimman harkitusti kohdatessaan persoonalli-

suushairidisen henkilon. (Jarvinen 2012, 26, 105.)

Esimiehen on aina hyva pitdaa mielessédén ainakin seuraavat asiat: Vaikka jokin asia olisi
itsestaan selva esimiehelle, ei han voi olettaa, etta tyontekijélle olisi. Siksi hdnen tulee
aina varmistaa, miten asiat on ymmarretty. Toiseksi on tarkeaa muistaa, etta jokainen
tyontekija kokee tilanteet omalla tavallaan. Ihmiset saattavat nimittain yllattaa; hyvinkin
ammattitaitoinen ihminen saattaa osoittautua ongelmaksi tydyhteisdsséa, koska hénen so-
siaaliset taidot eivat olekaan yhta kehittyneitd. Taman takia onkin tarkeda muistaa, etta ih-
misen kaikkia ominaisuuksia ei voi tietda yhden ominaisuuden, kuten esimerkiksi ammatti-
taidon perusteella. (Jarvinen 2012, 103-104.)

Jotta esimies ei ajautuisi ristiriitaan tiimilaistensa kanssa, on tarke&a, ettd han tunnistaa
erilaiset persoonat; suuri syy eripuralle on se, ettei esimies osaa viestia oikealla tavalla
tietylle inmistyypille. Erilaiset ihmiset kokevat tilanteet eri tavalla johtuen esimerkiksi hei-
dan elinympaéristdsta, historiasta ja idsta. (Jabe 2017, 171-172.) Persoonallisuustyyppien
tunnistamiseen on kehitetty erilaisia malleja, testeja ja analyyseja (Jabe 2017, 172). Yksi
naista on William Marstonin teoriaan perustuva DiSC, joka jakaa ihmiset neljaéan eri paa-
kategoriaan heidan peruskayttaytymisen perusteella. Kayttaytymisprofiilit ovat: hallitseva,
vaikuttava, vakaa ja tunnontarkka. (MLP 2017.) Kuviossa 3 on kuvattu eri kayttaytymispro-
fiilien ominaisuuksia. Neljan paaluokan lisaksi tarkempi analyysi jakaa ihmiset 15:een eri
klassiseen profiilimalliin. Oli mistd tahansa testista kyse, tuloksia tulee kayttaa taidolla ja

tarkeaa on hyvaksya ihmisten erilaisuus. (Jabe 2017, 172, 190.)

HALLITSEVA VAIKUTTAVA
* Suora ¢ Ulospéainsuuntautunut
e Tuloshakuinen ® |nnostunut
o Jamakka * Optimistinen
* \/oimakastahtoinen ® Positiivinen
e Lujaluonteinen D I e Eloisa

¢ Analysoiva e Tyyni

* Varautunut ¢ Mukautuva

o Tasméllinen o Karsivéllinen

¢ Sulkeutunut o Noyra

. e Hienotunteinen

Jarjestelmallinen

TUNNONTARKKA VAKAA

Kuvio 3 DiSC-kayttaytymisprofiilit (MLP 11.1.2018.)



Myds eri kulttuureiden ymmartadminen on osa ihmistuntemusta. Kaikilla kansoilla on omat
norminsa, jotka vaikuttavat johtamiseen (Izsatt-White & Saunders 2014, 110). Globalisaa-
tion my6téa kulttuurien ymmartaminen korostuu, kun tiimin jasenet saattavat olla kulttuuri-
taustoiltaan erilaisia (Salminen 2012, 53). Kulttuuria voi tarkastella esimerkiksi Geert
Hofsteden teorialla kulttuurien ulottuvuuksista. Tutkimuksissaan Hofstede jaottelee maat
valtaetaisyyden, epavarmuuden valttamisen, maskuliinisuuden/feminiinisyyden, individua-
lismin/kollektiivisuuden seka aikaorientaation mukaan. Teorian perusajatus on se, etta tie-
tynlainen johtajuus voi sopia taydellisesti esimerkiksi Suomeen, mutta se ei toimisi esimer-
kiksi Aasiassa. (Izsatt-White & Saunders 2014, 110-111.)

Valtaetaisyys tarkoittaa sité, mihin pisteeseen asti organisaation jasenet, joilla on véhiten
vaikutusvaltaa, suvaitsevat vallan eriarvoisen jakamisen. Matalan valtaetdisyyden maissa,
kuten Suomessa, tyéntekijat arvostavat enemman konsultatiivista suhdetta esimiehen
kanssa eivatka pelkda lahestyd esimiesta. Korkean valtaetédisyyden maissa, kuten suurim-
massa osassa Aasian maista, puolestaan tyontekijat eivat niin mielellaan lahesty esi-
miesta. (Hofstede 2010, 61.)

Epavarmuuden valttamisessa on kyse siitda, kuinka paljon tietyn maan kulttuurissa siede-
ta&n epavarmuutta. Tama toki vaihtelee myds henkilokohtaisella tasolla, mutta yhteisojen
jasenten valilla vallitsevat yhteiset arvot muokkaavat yksildiden henkilokohtaista sietoky-
kya. Epavarmuuden valttaminen saattaa erottaa muuten hyvin samankaltaiset maat, kuten
Saksan ja Iso-Britannian. (Hofstede 2010, 189-190, 195.)

Maskuliinisessa kulttuurissa emotionaaliset sukupuoliroolit ovat selvasti erilaiset. Miesten
tulee olla maaratietoisia, kovia ja keskittyneitda menestykseen, kun taas naisten tulee olla
vaatimattomia, hellia ja keskittyneita elamanlaatuun. Feminiinisessa kulttuurissa puoles-
taan kaikkien tulee olla vaatimattomia, hellia ja keskittyneita elamanlaatuun. Maskuliini-
sessa tydymparistdssa keskitytddn enemman menestykseen ja ansioihin, kun taas femi-
niinisessa yhteistydhon ja hyvinvointiin. Suomi on yksi feministisista maista, kun taas esi-

merkiksi Itédvallassa on hyvin maskuliininen kulttuuri. (Hofstede 2010, 139-140.)

Kollektivistisissa kulttuureissa yhteison etu menee yksilon edun edelle. Téllaisia kulttuu-
reja on maailmassa enemman kuin individualistisia kulttuureja, joissa puolestaan henkilo-
kohtainen etu on tarkeampi kuin yhteisdn etu. Individualistisessa kulttuurissa yksiléiden
valiset siteet eivat ole niin vahvoja kuin kollektivistisessa kulttuurissa. Kollektivistisessa

kulttuurissa ryhman tuki on tarked ja se sailyy koko elaman, kun taas individualistisessa



kulttuurissa jokaisen oletetaan itse pitavan itsestdan huolta. USA on yksi maailman indivi-
dualistisimmista maista, kun taas monessa Etela-Amerikan maassa on kollektivistinen
kulttuuri. (Hofstede 2010, 90-92, 95-97.)

Aikaorientaatio puolestaan nakyy muun muassa siina, etta lyhyelle aikavalille orientoitu-
neissa kulttuureissa ollaan ylpeitd omasta maasta, kun taas pitkan aikavalin orientaatiolle
ominaista on halu oppia muilta mailta. Lyhyelle aikavélille orientoituneet opiskelijat laske-
vat menestyksen ja epaonnistumisen onnen ansioksi, kun taas pidemmalle aikavalille
orientoituneet laskevat ndma vaivannaon ansioksi. Fundamentalismi vetaa puoleensa ly-
hyen aikavalin orientaation kulttuureissa ja pragmatismi taas pitkan aikavalin orientaation
kulttuureissa. Suomen sijoitus on aika lailla puolessavalissa. (Hofstede 2010, 255-257,
275.)

2.1.2 Tunnealy

Tunnedly tarkoittaa sit, ettd osaa tunnistaa omia ja muiden tunteita sek& kykenee hallit-
semaan omia tunnetiloja ja ihmissuhteisiin liittyvia tunteita. T&man ansiosta vuorovaikutus
muiden kanssa onnistuu sek& muiden ymmartaminen ja heidan tunteisiin samaistuminen
helpottuu. Golemanin mukaan tunnealy sisaltaa itsetuntemuksen, itsehallinnan, motivoitu-
misen, empatian ja sosiaaliset kyvyt (kuvio 4). Barretkin kuvaa tunnealyd samansuuntai-
sesti: tunnedly kasittda sen, mitd meidan sisalla tapahtuu ja interpersoonalliset taidot vali-
neena, jonka avulla tunnealy nékyy kaytannéssa, kun olemme vuorovaikutuksessa mui-
den ihmisten kanssa. (Barret 2014, 200; Goleman 1998, 361-362.) Eli siis sosiaaliset ky-

vyt tuovat muun tunneéalyn kaytantoon.

Vaikka yhdistava tekija esimiehien valilla on alykkyys, on tunnealyn kohdalla huomattavia
eroja. Tunnealy onkin kriittinen tekija, joka erottelee taitavat esimiehet ei niin taitavista.
(Jabe 2017, 235.) Tunneéalykkaat ihmiset menestyvat yleisestikin paremmin elamassa
(Singh 2015, 56). Lisaksi tunnealy liittyy vahvasti myds esimiehen viestintataitoihin (Bar-
rett 2014, 7). Tasséa kappaleessa kéasittelen sitd, mita tunnealy on ja mita se pitaa sisal-
l&aan. Kappale pohjautuu Golemanin kuvaukseen tunnealysta, koska han on ensimmainen,
joka on kirjoittanut tunnedlysta (Leppanen & Rauhala 2012, 58). Golemanin teoriaa olen
taydentanyt muiden kirjailijoiden kuvauksilla. Taman kappaleen lisaksi myos muissa kap-

paleissa sivutaan tunneélyyn liittyvaa osaamista.



Kuvio 4 Tunneélyn osat

Me kaikki koemme tunteita, mutta vain osa pystyy oikeasti tunnistamaan niita (Singh
2015, 122). Tunnealyyn liittyva itsetuntemus tarkoittaa sit&, etta henkild on tietoinen
omista tunteistaan ja on kykenevainen kayttdmaan niita hyvaksi paatoksenteossa. Itsetun-
temus on myds tarkea valine stressinhallinnassa. Itsetuntemusta voi harjoittaa esimerkiksi
kirjoittamalla tuntemuksiaan muistiin; tdma auttaa palautumaan ikéavista tunteista. (Gole-
man 1998, 109, 362.)

Itsehallinta on taas tunteiden kasittelemista siten, ettd tunteet eivat haittaa tydntekoa vaan
auttavat siina. Pitkan evoluution jddnteenda aivot suhtautuvat hatatilanteisiin, kuten stres-
siin, terastamalla aisteja ja vahentadmalla monimutkaista ajattelua, mista voi olla haittaa
tydelaméassa. (Goleman 1998, 96-97, 362.) Esimerkiksi akkinaisilta vihan purkauksilta voi
valttya, kun osaa tunnistaa ja hallita tunteitansa (Singh 2015, 124). Tunteiden hallinta ei
kuitenkaan tarkoita oikeiden tunteiden tukahduttamista vaan kykya valita, miten tunteet il-

maistaan (Goleman 1998, 103). Tunteiden saatelya kasittelen lisdd omassa kappaleessa.

Motivoituminen tarkoittaa sitd, ettd henkild saa tarpeista voimaa, joka auttaa hanta paase-
maén tavoitteeseensa. Voimakkain motivaatio tulee siséalta. Myos flow-tila motivoi; flow-
tilaan paésee, kun ihminen saa kayttaa kaikkia kykyjaan ja yrittaa viela vahan enemman.
(Goleman 1998, 129-130, 362; Newman 2008, 94-95.)

Sosiaaliset kyvyt sisaltavat taidon kasitelld ihmissuhteisiin liittyvia tunteita, sosiaalisten ti-

lanteiden ymmarryksen, sujuvan vuorovaikutuksen seka kyvyn hyddyntaa kaikkia naita



johtamiseen ja neuvotteluihin. Sosiaaliset kyvyt luovat pohjan vaikuttamiselle, viestinnélle,
ristiriitojen hallinnalle, muutosvalmiudelle seké johtajuudelle. (Goleman 1998, 199, 362;
Newman 2008, 131.)

Empatia perustuu siihen, ettd osaa havaita toisten ihmisten tunteita ilman sanallista vies-
tintda. Sanattoman viestinnan tulkitseminen taas perustuu itsetuntemukseen ja itsekuriin;
jos henkilo ei osaa tunnistaa omia tunteitaan saatikka hallitsemaan niitd, on hanen mah-
doton ymmartadd muiden mielialoja. Yksinkertaisimmillaan empatia tarkoittaa siis kykya
tunnistaa muiden tunteet nahda asiat heidan kannalta. (Goleman 1998, 161, 362; Singh
2015, 124.) Empatiaa ei kuitenkaan tule sekoittaa sympatiaan. Sympatia liittyy siihen,
milta toisen epéaonni tuntuu itselle, kun taas empatia tarkoittaa sitd, ettéa nakee tilanteen

toisen ihmisen kannalta. (Newman 2008, 150.)

2.1.3 Tunteiden saately

Esimiehen rooli altistaa ihmisen suurelle tunnekuormalle. Tyéntekijoiden tunteet ja odotuk-
set saavat esimiehessé aikaan vastatunteita, koettelevat hanen itsetuntoaan ja itsehillin-
taa seka tunteiden saatelykykya. Tehtavissdan esimies joutuu siis kontrolloimaan omia
tunteitansa ja niiden ilmaisemista. (Jarvinen 2012, 149.) Tunteiden hallinta on myos siksi
tarkeda, etta ne tarttuvat. Jos siis esimies on huonolla tuulella, tarttuu se erittain helposti
mya0s tiimiin. Onneksi myonteiset tunteet tarttuvat kielteisia helpommin; ne myds nostavat
tehokkuutta. (Goleman 1998, 194-197.) Tama kappale kasittelee, miten esimies voi saa-

della tunteitansa.

Tunteiden saatelyssa pitaa paasta tasapainoon, koska yli- ja alisdétely voivat johtaa risti-
riitoihin tyontekijdiden kanssa. Ylisaatelyn seurauksena esimies on varautunut ja estolli-
nen. Taman seurauksena riskind on esimerkiksi se, ettd esimies ei saa luotua avointa ja
valitonta tunnetason kontaktia tiimilaisensa kanssa. Ylisaately on myos energiaa kulutta-
vaa ja voi pahimmassa tapauksessa vaikuttaa terveyteen. Alisaately taas ilmenee estotto-
mina, impulsiivisina ja akkipikaisina tunnepurkauksina. Tama johtaa siihen, etta tiimildiset
joutuvat olemaan peloissaan ja varpaillaan, kun esimiehen kaytdsta ei voi ennakoida.
(Jarvinen 2012, 149-150.)

Osana tunteiden saatelya on myos tunteiden teeskentely tai liioittelu. Erityisen tarkeaa on
korostaa positiivisten tunteiden ilmaisemista. Vaikka esimies ei pitaisi tyontekijan ideaa
kovin hyvana, tulee hanen kuitenkin olla kilnnostunut siita. Kiinnostusta pitd osoittaa
my0s tyontekijoiden yksityiselamé&é kohtaan ja siihen liittyvid huolia ja murheita pitaa

kuunnella, vaikka ei jaksaisikaan. Esimiehen omat kotimurheet taas olisi hyva peittaa ja
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pitda ylla positiivista ja hyvantuulista asennetta. Tunteiden teeskentely ja liioittelu ovat toki

hieman ristiriidassa esimiehelta vaaditun aitouden kanssa. (Jarvinen 2012, 150.)

Positiivisten tunteiden korostamista haastavampaa ja rasittavampaa on negatiivisten tun-
teiden tukahduttaminen. Valilla vastaan saattaa tulla tilanne, jossa tyéntekijan toiminta
suututtaa niin paljon, etta tekisi mieli sanoa suorat sanat. Itsehillinndn menetys voi kuiten-
kin johtaa vaikeuksiin, koska pelolla johtamista ei moderneissa organisaatioissa enaa hy-
vaksyta. Jos tunne on kuitenkin hyvin voimakas, voi sen tuoda esille rakentavasti: "Minua
harmittaa asiassa se, etta...” Nain esimiehen energiaa vienyt tunne tulee ilmaistuksi ja ha-
nen olonsa helpottuu ja ajatukset selkeytyvat. Jos tunteen haluaa talla tavalla ilmaista, on

tarkeaa, etta se esitetdan mina-muodossa, eika ketaan syyteta. (Jarvinen 2012, 150-151.)

Vaikkakin tunteiden esille tuonti saattaa aiheuttaa jossakin negatiivisen reaktion, on se
monesti parempi tapa kuin pitda tunne kokonaan sisélla, nimittain tunne saattaa kuitenkin
nakya sanattomassa viestinndssa tai jadda vaivaamaan esimiehen mielta. (Jarvinen 2012,
151.) Kun huolet taas paasevat kasaantumaan, voi siita aiheuta arvaamattomia purkauk-
sia. Stressi kasaantuu niin téissa kuin vapaa-ajalla ja pienikin asia voi saada esimiehen
menettamaan malttinsa. Stressihormonit vaikuttavat myos tuottavuuteen; kortisolitason
nousu vie resursseja tydmuistilta ja henkilosta tulee hajamielinen ja huonomuistinen. (Go-
leman 1998, 97-98.)

2.1.4 Muiden parhaiden puolten esiin tuominen

Vahvat esimiehet tuovat tiimildistensa parhaat puolet esiin. Tassa kappaleessa kasittelen

sitd, miten esimies voi tuoda parhaat puolet esiin tiimilaisistansa.

Muiden parhaita puolia voi tuoda esille odottamalla heilta onnistumista. Tdma pohjautuu
Pygmalion -efektiin, jonka mukaan ihmiset toimivat samalla tavalla kuin, mita muut odotta-
vat heilta. Puhumalla tyontekijoiden kanssa siitd, mita heiltd odottaa, mahdollistaa sen,
ettd heista tulee sellaisia, kuin toivoo heidén olevan. Jos uskoo heidéan epaonnistuvan, tu-
lee nain luultavasti kdymé&an, mutta jos taas uskoo heidan onnistuvan, he todennakoisem-

min menestyvat. (Newman 2008, 125-126.)
Myds se miten esimies kohtelee tydntekijoitdan vaikuttaa heidan suoritukseensa. Kunnioit-

tava, ystavallinen ja positiivinen asenne tyontekijoitd kohtaa viestii siitd, etté esimies pitaa

heistd, on luottavainen heidan suorittamiseensa ja arvostaa heidan osallistumistaan. Myds
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se, etta esimies ottaa tyontekijat mukaan tavoitteiden asettamiseen osoittaa, etta esimie-
hell& on positiivisia odotuksia tyontekijoiden suhteen. (Goleman 1998, 178; Newman
2008, 126.)

Parhaiden puolien esiintuomiseen liittyy myds vahvasti viestinta. Heikkilda ym. (2013, 133)
kirjoittavat kirjassaan, etta sellaiset esimiehet, jotka keskittyvat vuorovaikutustilanteessa
tyotekijoiden vahvuuksiin ja heidan potentiaalin nakemiseen, saavat heidat loistamaan.

Tama luo tarkeyden ja merkityksellisyyden tunnetta tyontekijélle.

2.1.5 Aikaansaaminen

Vitkuttelu on tuttua meille kaikille; emme kay kiinni tehtavaan, vaikka oman etumme mu-
kaista olisikin tydstaa sita jo eteenpain. Psykologiassa tallaisen kaytoksen maaritelma on
itselle haitallinen viivyttely. Kaytoksesta seuraa esimerkiksi ahdistusta tekemattomista
toistd, stressia ja huonommuuden tunnetta. Vaikutukset eivat kohdistu vain viivyttelevaan
henkiloon vaan esimerkiksi tydelaméssa se voi johtaa projektin pitkittymiseen tai siihen,
ettd tarkeat paatokset jaavat tekematta. (Heikkila ym. 2013, 155-156.) Tassa kappaleessa
kasittelen sitd, miten aikaansaamattomuudesta voi yrittdd paasta eroon ja mitka asiat sii-
hen vaikuttavat.

Heikkila ym. (2013, 156) kirjoittavat Steelin odotusarvon mallista, minka mukaan aikaan-
saamattomuuteen voidaan vaikuttaa erityisesti kahdella tekijalla: arvokkailla palkkioilla ja
palkkion saavuttamisen todennakaoisyydella. Toisin sanoen, saamme hommat hoidettua,
kun uskomme omaan menestykseemme ja koemme, ettd palkkio on tarpeeksi houkutte-
leva. Aikaansaamista voi tukea muutamalla eri tavalla. Ty6tehtavia valitessa kannattaa

hetki miettid, mistd pitad omissa tydtehtavissaan, mitd hyvaa niiden suorittamisesta seu-
raa ja millaisia palkkioita onnistumiset tuovat. Jos onnistumisen tunne ei riitd palkinnoksi,

voi itseddn motivoida myos jollain muulla palkinnolla. (Heikkila ym. 2013, 156.)

Kun taas tehtévia on kasaantunut paljon, pitdisi keskittya vain yhteen kerrallaan ja laittaa
muut odottamaan sivuun siksi aikaa. Taméan avulla opimme olemaan lasna hetkessa seka
keskittymiskykymme lisdantyy ja tuloksellisuus kasvaa. Jos yhteen tehtdvaan keskittymi-
nen ei auta, voi sen hetkisen tehtavan viela pilkkoa pienempiin osiin. Kun saavutamme
osatavoitteen, koemme onnistumisen tunnetta, mikd saa meidat kokemaan itsemme péte-

viksi, mik& kasvattaa motivaatiotamme. (Heikkil& ym. 2013, 157.)
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Ahdistusta, epavarmuutta ja epdonnistumisen pelkoa tulisi sietaa, koska niilta ei voi valt-
tya. Sen sijaan, ettd antaa ndiden tunteiden ottaa vallan, ne pitéisikin tunnistaa ja miettia,
mitd tehd&, kun huomaa tunteen. (Heikkila ym. 2013, 157.)

Tyoymparistokin vaikuttaa aikaansaamiseen; toiset pystyvat keskittymaan paremmin avo-
konttorissa ja toiset taas tarvitsevat taysin suljetun tilan. Itselleen sopivan tilan [6ytaakin

rohkeasti kokeilemalla erilaisia vaihtoehtoja. (Heikkila ym. 2013, 157.)

2.2 Esimiehen vuorovaikutustaidot
2.2.1 Viestinta

Viestinta on sisallén valitysta ihmiselta toiselle. Viestinta voi olla joko sanallista tai sana-
tonta. Ideaalissa tapauksessa viestin vastaanottaja ymmartaisi viestin samalla tavalla kuin
lahettdja sen on tarkoittanut; todellisuudessa viestintéd on kuitenkin haastavampaa ja vies-
tin merkitys voidaan ymmartaa eri tavalla kuin oli tarkoitus. Viestinnan epaonnistumisen
voi aiheuttaa niin itse viestija, vastaanottaja kuin myos media, jonka kautta viesti kulkee.
(Barrett, 2014, 6-7.) Tassa kappaleessa kasittelen viestinnén keskeisia osa-alueita johta-

juuden kannalta. Osa-alueet olen tiivistanyt kuvioon 5.

Muistilista viestintaan

Kuvio 5 Esimiehen viestinnan keskeiset osa-alueet
Jotta esimies voi johtaa tiimiaan, on hanen pakko viestia tyontekijoilleen (Salminen 2012,

116). Esimiehen paivasta meneekin viestintdén noin 70-80 prosenttia, joten on erityisen

tarkeaa, ettd han osaa viestia tehokkaasti (Barrett 2014, 3). Yksi viestinnan tarkoituksista
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on yhdenmukaistaa tiimin kasityksia ja mielikuvia tydsta, jotta tiimi menestyy ja saavuttaa
tavoitteensa (Salminen 2012, 116). Lisaksi esimies luo viestinallaan yhteyden tiimi-
laisiinsd, minka avulla han voi auttaa, ohjata, motivoida ja inspiroida heitd. Hyva viestinta
luo myos luottamusta esimiehen ja tyéntekijan valille, minka ansiosta tyontekijat toimivat

mielelldén esimiehen ohjeiden mukaisesti. (Barrett 2014, 5.)

Tapa, jolla esimies viestii tydntekijdilleen, on tarttuvaa. Jos siis esimiehen viestinnasta va-
littyy negatiivista energiaa, levida se koko tydyhteisdon. Esimerkiksi, jos esimies halvek-
suu muita, tulee siita yleinen tapa viestia kollegoille. Taméankin takia esimiehen tulee kiin-
nittdd huomiota tapaan, jolla han viestii; viestinnassa onnistunut esimies keskittyy vah-
vuuskeskeiseen kieleen. (Heikkila ym. 2013, 123-124, 151.)

Me kaikki aistimme tavan ja sdvyn sanojen takana joko tietoisesti tai tiedostamattomasti.
Kaksoisviestinta, eli kun sanat ja teot ovat ristiriidassa, luo negatiivista vaikutelmaa. Tama
liittyy vahvasti palautteenantamiseen; kaksoisviestinnalla on mahdollista pilata myontei-
nen palaute. Jos myonteista palautetta antaa ilman lasnaoloa tai todellista halua kohottaa
toista, voi se kuulostaa vahattelevalta. Lopputuloksen siis ratkaisee se, millaisella savylla
ja asenteella on tilanteessa. (Heikkila ym. 2013, 151-152.) My6s Salminen (2012, 117-
118) korostaa sanattoman viestinnan merkitysta, koska jos elekieli ei viesti samaa kuin

sanat, heikkenee puhujan ja viestin uskottavuus.

Oman viestinnan savya olisi hyva analysoida ennen asian esittamista muille. Savya on
helppo tutkia esimerkiksi lukemalla 4anen sen, mita aikoo sanoa ja miettimalla milta kuu-
lostaa. Viela parempi olisi nauhoittaa omaa puhumistaan ja kuunnella nauhoite sen jal-
keen. Jos vield tamankaan jalkeen ei ole varma millaisella savylla viestii, voi pyytaa muita

lukemaan saman tekstin samalla, kun itse kuuntelee. (Barrett 2014, 63.)

Se, ettd esimies tunnistaa tyontekijoidensa persoonallisuudet, ei riitd. esimiehen tulee ym-
martaa lisaksi tapa, jolla tiimilainen oppii ja ymmartaad parhaiten (Salminen 2012, 124).
Erilaisia oppimistapoja on nelja. Loogis-jarjestelmallinen ihminen on analyyttinen. Han ym-
martad parhaiten kasitteita ja maaritteita. Auditiivinen ihminen taas oppii parhaiten kuunte-
lemalla, kun taas visuaalinen ihminen hahmottaa parhaiten kuvien avulla. Kinesteettisen
ihmisen puolestaan pitda paasta itse tekeméaén ja kokeilemaan. Helpoin tapa saada sel-
ville toisen tyyli on tarkkailla hanta ja analysoida hanen luontaista tapaa toimia ja puhua.
(Jabe 2017, 173.)
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Myo6s Salminen (2012,123) kehottaa tutustumaan tiimilaisiin, jotta esimiehen ja tyontekijan
valille syntyy aito vuorovaikutus. Han kertoo yhdeksi keinoksi huippumyyijien taktiikan ky-
sella kysymyksia. Kysymysten kysymista tulee jatkaa niin kauan, etta tydntekijan kanssa
syntyy mahdollisimman vahva yhteinen mielikuva aiheesta. Kun yhteinen mielikuva on
saavutettu, pystyy esimies viestimaan tyotekijalle niin, etta tyontekija pystyy vastaanotta-

maan ja hyvaksymaan kuulemansa, minka ansiosta hdn myds muuttaa kaytostaan.

Esimiehen on my6s syyta kiinnittda huomiota viestinnan sisaltéon. Nykymaailmassa yti-
mekkaan viestinnan merkitys on kasvanut merkittavasti, koska jos viestidén ei osaa esit-
taa muutamin sanoin, on riskina kuuntelijoiden menetys. Ideana ei kuitenkaan ole esimer-
kiksi lyhenteiden kayttaminen, koska ne voidaan ymmartaa vaarin. Asiaa ei mydskaan tule
esittaa liian lyhyesti, jotta ei vaikuta valinpitamattomalta. (Barrett 2014, 65-66.) Idea onkin,
etta jokaisella sanalla olisi merkitys ja viesti olisi kiteytetty eika liian yksityiskohtainen (Ala-
huhta 2015, 145; Barrett 2014, 66).

2.2.2 Kuuntelutaito

Ihmisten itseluottamuksen perustana on kuulluksi ja nahdyksi tuleminen; lasna olevalla
kuuntelulla voi osoittaa toiselle, ettd han on tarkea (Alahuhta 2015,144; Heikkila ym. 2013,
124). Heikkila ym. (2013, 124) kuvailevatkin esimiesta kuuntelu- ja ndkemispalveluiden
antajana. Myos Alvesson & Sveningson tutkimuksesta nousi esille kuuntelun tarkeys esi-
miehen asemassa, jopa ihan arkisiin asioihin liittyvissa keskusteluissa. He tulivat tulok-
seen, etta kun kuuntelijana on henkild, joka koetaan johtajaksi, saa kuuntelu aivan uuden
merkityksen ja tarkeyden (Izsatt-White 2014, 49). Tyontekijan tulisikin kavell& pois keskus-
telusta tuntien, etta han on maailman téarkein ihminen (Newman 2008, 165). Tassa kappa-

leessa kasittelen sitd, miten kuunnellaan l&sna ollen ja miten lasnaoloa voi osoittaa.

Kuunnellessa tarkeaa on lasnéolo; jos puhuja huomaa, etta toinen ei oikeasti kuuntele,
vaan on muissa maailmoissa, tulee hanelle epaarvostettu olo, joka voi johtaa huonoihin
valeihin. (Heikkila ym. 2013, 124-125.) Kuunteleminen vaatii keskittymista ja omien asioi-
den siirtdmista hetkeksi sivuun. Vaikka deadlinet painaisivat paalle, on tarkeaa olla het-
kessd mukana ja antaa kaikki huomio puhujalle ja hdnen asialleen. Aktiivinen kuuntelu ja
aito kiinnostus luovat luottamuksellista suhdetta esimiehen ja tiimilaisen valille. (Newman
2008, 154-155.)

Sanaton viestinta on iso osa kuuntelua; l&asnéolosta kertoo avoin kehon asento ja hieman

eteenpdin tydntyminen, katsekontakti, nyokkaily ja ilmeiden peilaus. (Jabe 2017, 219;

Newman 2008, 155.) Kuuntelu ei tarkoita sita, ettd on koko ajan hiljaa, minka takia myos
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aanensavyyn tulee kiinnittda huomiota. Kun omaa danenséavya muuttaa toisen danensa-
vya vastaavaksi, tulee toiselle varmemmin olo, ettd kuuntelija on ymmartanyt hanta. Kan-
nattaa myos aina odottaa hetki ennen kuin vastaa, jotta voi olla varma, etta toisen ei ollut
tarkoitus vield jatkaa puhettansa. Taméa osoittaa sitd, etta haluaa oikeasti kuunnella. Vas-
tatessa kannattaa lisaksi toistaa, mité toinen on sanonut, mink& ansiosta osoittaa, etta on

kuunnellut ja varmistaa, ettd on ymmartanyt oikein. (Newman 2008, 156-159.)

Myds kysymyksien esittaminen on oleellinen osa aktiivista kuuntelua. (Heikkila ym. 2013,
124-125.) Se osoittaa, etta on kiinnostunut kuuntelemaan (Jabe 2017, 219). Kysymys
kannattaa esittdd mieluummin avoimena kuin suljettuna. Ero on siing, etta suljettuun kysy-
mykseen vastataan yleensa kylla tai ei, kun taas avoimeen kysymykseen vastataan laa-
jemmin, mink& ansiosta keskustelu jatkuu sujuvasti ja puhuja kertoo todennakéisemmin
omista ideoistaan. (Newman 2008, 157-158.)

2.2.3 Palautteen antaminen

Johtajuudessa aitous on tarkeaa ja siksi kritiikillekin on paikkansa, kunhan silla on oikea
konteksti (Kilpinen 2008,188). Jabe (2017, 218) kirjoittaa John Steinbergin sanoneen, etta
aina ei voi olla positiivinen ja vélilla onkin tarkeda sanoa, mité todella ajattelee. Jos esi-
mies ei puutu epakonhtiin, voi se johtaa ongelmiin koko organisaation tasolla (Salminen
2012, 82). Tassa kappaleessa kerron, miten ja millaista palautetta kannattaa antaa, jotta
palaute voidaan ottaa vastaan oikein ja siitd on hyotya.

Palautteen vastaanottaminen on monelle vaikeaa ja siksi onkin tarkeaa, etté palautetta
annetaan kehittavalla tavalla. Kritiikista ei ole mitaan hyotya, jos tarkoituksena on vain tyr-
mata toisen ideat ja halu vahingoittaa toista. Piikittely johtaa vain kolhuihin toisen itsetun-
nossa, seké saa vastaanottajan tuntemaan itsensa masentuneeksi kaltoinkohtelun takia.
Arvostelu koetaan yleensa henkilokohtaisena hydkkayksena, vaikka se olisikin tarkoitettu
asiaan liittyvana, minka takia onkin tarkeda kohdistaa kritiikki nimenomaan suoritukseen,
eika henkil6on. Jos tyontekija kokee kritiikin henkilokohtaisena, saattaa han rakentaa ym-
parillensa muurin, eika tahdo enaa tehda yhteistyota. (Jabe 2017, 218-219; Jarvinen
2012, 128; Salminen 2005, 82.)

Myonteista palautetta olisi hyva antaa enemman kuin negatiivista, koska se energisoi
tyontekijoita ja saa hyvaa aikaan; kun ihminen onnistuu, tulee hén onnelliseksi ja rakentaa
ymparilleen onnistumista (Heikkila, Leppanen & Rauhala 2013, 119; Salminen 2012, 82;

R&mo 2013, 131). Turhan kritiikin sijaan esimiehen olisi myds hyva rohkaista tiimiléaisiaén
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kehittdmaan itse asioita ja oppia tunnistamaan hetket jolloin tiimildinen tarvitsee tukea kri-
tiikin sijaan (Jabe 2017,219). Onnistumiset taasen tulee huomioida ja niista tulee puhua
sekd myos miettia, mika johti onnistumiseen eli mallintaa onnistuminen (Heikkila ym.
2013, 118).

Mayor & Risku (2015,162) kehottavat esimiestéa myds varmistamaan, etta palaute on ym-
marretty oikein, koska kaikki ottavat palautteen vastaan omalla tavallaan. Esimies voi esi-

merkiksi kysya tyontekijalta, miten han on ymmartanyt saamansa palautteen.

2.3 Esimiehen tarkeat ominaisuudet
2.3.1 Itsetunto

Itsetunto on tarkea osa ihmisen persoonallisuuta. Itsetunto kasittaa sen, miten henkil®
luottaa itseensd, miten han pitaa itsestdaén ja miten han heikkouksistaan huolimatta arvos-
taa itsedan. Myos kokemus oman elaman ainutkertaisuudesta ja tarkeydesta ovat oleelli-
sia itsetunnon kannalta. (Jarvinen 2005, 46; Newman 2008, 113.) Jarvinen (2005, 46) Kir-
joittaakin, ettéa esimiehen hyvén itsetunnon voisi maaritella sen perusteella, etta han kokee
itsessdan enemman hyvia kuin huonoja ominaisuuksia. Jos esimiehella on huono itse-
tunto, han saattaa alkaa esittamé&an jonkinlaista roolia, joka voi johtaa koko organisaation
epaonnistumisen kierteeseen (Sydanmaanlakka 2004, 161). Tarkeaa on kuitenkin, etta
esimies tiedostaa myos puutteensa, jotta hanen kehityksensa ei pysahdy (Jarvinen 2005,
46). Itsetuntoa ei pida sekoittaa itseluottamukseen, joka puolestaan liittyy luottamukseen
omia kykyja kohtaan tietynlaisessa tilanteessa (Leppanen & Rauhala 2012, 61). Tassa
kappaleessa kayn lapi, miksi itsetunto on oleellinen osa johtajuutta, mihin se perustuu ja

miten sita voi kehittaa.

Johtamistehtéavissa esimiehen itsetunto on koetuksella; esimies on jatkuvasti kritiikin, vaa-
timusten ja odotusten kohteena ja lisaksi han saa pettya, kun asioita ei hoideta sovitusti.
Hyvasta itsetunnosta kertoo kuitenkin se, etta esimies pystyy sietamaan naita pettymyksia
ja palauttamaan oman itseluottamuksen ja -arvostuksen. (Jarvinen 2005, 45-46.) Itsetun-
non tulee olla vankalla pohjalla, eika se saa olla epaaitoa tai ylimielista. Mita parempi itse-
tunto esimiehelld on, sitd enemman han pitdd itsestaan ja arvostaa itsedan ja sita kautta
myds muita, minka seurauksena tiimildiset katsovat hanta ylospdin ja luottavat haneen.
llIman hyvaa itsetuntoa ei voi johtaa. (Newman 2008, 113-114, 117, 124))

Vaikka itsetunnon pohja syntyy jo kasvatuksen kautta lapsena, voi sita kuitenkin kehittaa.
Alkuun paéasee tekemalla tietoisen valinnan hyvaksya itsensa juuri sellaisena kuin on.

Tama vaatii sen, etta alkaa tehda paatoksia itse omien arvojen ja mielipiteiden pohjalta,
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eika perusta niitd muiden mielipiteisiin. (Newman 2008, 115, 118.) Ensimmainen askel it-
sensa hyvaksymiseen on se, ettd oppii tunnistamaan omat tunteensa seka hyvaksymaan
ne. Tunteet nimittain kertovat kaikkein parhaiten henkilon emotionaaliset tarpeet. Seu-
raava askel on sen ajatuksen hylkaaminen, etta tarvitsee muiden hyvaksynnan, jotta voisi
olla hyvaksytty. Liséksi tulee pitdd mielessa ajatus siita, etta mita on, on lahja. (Newman
2008, 120.)

2.3.2 Positiivinen asenne

Positiivinen asenne tuo myonteisyytta johtamiseen ja on yksi esimiehen tarkeimmista omi-
naisuuksista. Positiivisuus luo onnellisimpia tydyhteisoja. (Perttula & Syvajarvi 2012, 197;
Newman 2008, 73.) Tunteet tarttuvat, kun kommunikoimme toisten ihmisten kanssa,
minka takia myonteinen asenne on tarkeaa esimiehelle. Myodnteisyys ja positiivisuus vai-
kuttavat myds suoritukseen. Jos on huonolla tuulella, kaikki haasteet tuntuvat mahdotto-
milta, kun taas positiivisessa mielentilassa ne eivat vaikuta ylitsepaasemattomilta. (Heik-
kila ym. 2013, 123; Newman 2008, 74.) Tama kappale kasittelee sitd, miten positiivisuus

vaikuttaa tiimiin ja millaista on aito positiivisuus.

Myds Kilpinen (2008, 189-190) kirjoittaa optimistisen asenteen tarkeydesta; esimiehen tu-
lee luoda tiimiinsa optimismia ja toivoa. Toki mielessé on hyva pitdé se fakta, etta valilla
tekevalle sattuu. Optimismin avulla néisté takaiskuista on kuitenkin helpompi paasta yli.
Rekola (2013 ,79) kirjoittaakin, ettd ongelma on englanniksi problem, mik& pohjautuu lati-
nan Kielisiin sanoihin pro ja blem. Nama kaksi sanaa yhdessa tarkoittavat "ennen ratkai-
sua”. Ongelman tullessa vastaan voikin ajatella, ettad on vain tilanteessa ennen ratkaisua

eli ongelmaan tulee |6ytymaan ratkaisu.

Positiivisilla esimiehilld on kolme yhteistd ominaista tekijaa; he pyrkivat ldytamaan parhaat
puolet joka tilanteesta, he pyrkivat oppimaan virheista ja liséksi he keskittyvat siihen, etta
tehtava saadaan tehtya. Tietoinen paatds siita, miten selittda tilanteen itselleen, antaa val-
lan maarittda tunteet, joita tilanne tuo tullessaan. Positiivien asenne auttaa stressinhallin-
nassa; kun stressiin reagoi positiivisella asenteella, mieli pysyy kirkkaana ja ratkaisu on-
gelmaan on helpompi 16ytaa. Itsensa kehittaminen virheiden kautta tapahtuu miettimalla,
mit& tilanteesta voi oppia, jotta selviaa tilanteesta ensi kerralla paremmin. Ja vaikka esi-
miesta ymparoisi paljon negatiivisia tunteita, hn osaa silti keskittya itse tehtavaan ja
nahda sen mahdollisuudet. (Newman 2008, 73, 79-81.)

Tulee kuitenkin muistaa, etta optimistinen esimies ei ole maanisesti innostunut kaikesta tai
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neuroottisesti ahdistunut ongelmista, vaan han ndkee, miten tehtava saadaan hoidettua
loogisesti. Liséksi han ei keskity vastoinkaymisiin vaan osaa méaarittd& ongelman ja sille
ratkaisun. Aina tulee vastaan ongelmia, joihin luonnollinen reaktio on pettymyksen tunne.
Tunteiden hallitsemisessa auttaa se, etta ajattelee jokaisen kokemuksen olevan positiivi-
nen, koska se on mahdollisuus kasvaa ja saavuttaa maaraysvaltaa itseaan kohtaan.
(Newman 2008, 83.)

Newman (2008, 83) kiteyttaakin positiivisen asenteen siihen, etta esimies osaa keskittya
enemman laajaan kuvaan ja itse tehtavaan esteista huolimatta seka osaa osoittaa realisti-

sen itsevarmasti, ettd tavoite on saavutettavissa.

2.3.3 Aitous

Aito esimies heréttaa tydntekijdissdan luottamusta ja vaikuttaa vilpittémalta huolimatta hei-
kommista puolistaan. Esimiehen on vaikea toimia luontevasti, jos han ei luota itseensa ja
arvoonsa. TAma saattaakin johtaa siihen, etta esimies yrittaa esittda itsevarmempaa kuin
on ja vahattelee tehtdvaansa, mika johtaa lopulta epaluottamukseen, kun tyontekijat eivat
saa esimiehesta aitoa ja luotettavaa kuvaa. (Jarvinen 2012, 148.) Sydanmaanlakka
(2004,165) kirjoittaa, etta tietynlainen persoonallisuus ei ole valttamatdn ominaisuus esi-
miehille, mutta aitouden luonteenpiirre on erittdin tarked. Tassa kappaleessa kerron, mita
aitous tarkoittaa ja mita se on kaytannossa.

Aitous esimiesasemassa tarkoittaa sitd, etté uskaltaa olla oma itsensé ja johtaa omalla ta-
vallaan. Jos esimies ei ole aito oma itsensd, saavat tyontekijat hanesta ja hdnen roolista
keinotekoisen kuvan. Esimies saakin olla ihminen, vaikkakin se vaatii rohkeutta luottaa
omaan auktoriteettiin ja tapaan johtaa. Taman takia esimiehen itsetunto tulee olla kun-
nossa ja hanen taytyy hyvaksya itsensa sellaisena kuin on, hyvine ja heikkoine puolineen.
(Jarvinen 2012, 148.)

Hannah, Avolio & Walumbwa ovat kehittaneet leadership teoriaa nimeltd Authentic Lea-
dership. Sen mukaan esimiehen tulee tavoitella kaikkia neljaa teorian tasoa samaan ai-
kaan, jotta han voi olla aito. Teoria yhdistd& esimiehen syvimman olemuksen eli uskomuk-
set ja arvot esimiehen ajatteluun ja kaytokseen johtamiseen liittyen. (Cutler 2014, 244,
Izsatt-White & Saunders 2014, 220-221.)

Ensimmainen taso on “sisaistetty moraalinen perspektiivi’, mika tarkoittaa, etté esimies

toimii aina omien moraaliensa mukaan. Olettamuksen mukaan aidosti toimivan esimiehen
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moraalinen kehitys on korkeampaa verrattuna esimieheen, joka kayttaytyy epaaidosti. Ta-
man ansioista esimiehell& on parempi kasitys siitd, mik& on oikein ja mik& vaarin tietyssa

tilanteessa. (Izsatt-White & Saunders 2014, 220.)

Samaisen teorian mukaan aitoutta luo myo6s esimiehen itsetuntemus. Itsetuntemus koos-
tuu kahdesta tekijasta, jotka ovat: esimiehen tieto siita, millainen han on ja lisdksi ymmar-
rys siitd, miten hanen toimintansa vaikuttaa hanen tiimilaisiinsa. Aito esimies osaa kayttaa
naita tietoja hyvakseen johtaessaan. Oleellista on myds lapinékyvyys, joka tulee esille si-
ten, ettéa esimies on rehellinen ja avoin, jolloin suhteet, joita han luo ovat luottavaisella
pohjalla. Tama sama rehellisyyden ja avoimuuden vaatimus patee myo6s esimiehen suh-
teeseen itseaan kohtaan. (Izsatt-White & Saunders 2014, 220-221.)

Teorian neljas elementti liittyy paatéksentekoon. Paatoksia tehdessaan aito esimies kayt-
taa paatoksien tekemiseen aikaa ja tarkastelee sitéa eri nakdkannoilta, myos sellaisilta,
jotka ovat hdnen omaa nadkemystaan vastaan. Syvallinen analysointi antaa esimiehelle
tarkemman kuvan asiasta seké antaa tiimilaisille mahdollisuuden osallistua paatéksente-
koon. (Izsatt-White & Saunders 2014, 221.)
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3 Teorian yhteenveto

\ Esimies S/
— ~

3. Ominaisuudet 2. Vuorovaikutus

Kuvio 6 Esimiehen leadership -osaaminen

Kuvio 6 kuvastaa opinnaytetyon teoriaosuuden keskeisimpié asioita. Teorian ensimmai-
sessd osassa kasittelin esimiehen osaamista. Hyva esimies osaa tunnistaa erilaisia ihmis-
tyyppeja, sekd muokata kaytdstansa ja viestintddnsa niiden mukaan. Han myds tuntee
kulttuureita, mika auttaa hanta toimimaan monikulttuurisessa ymparistossa. Esimiehella
tulee olla tunnealyéd, mika tarkoittaa, etta han kykenee tunnistamaan ja hallitsemaan niin
omia kuin muiden tunteita. Tunnedlyyn liittyva tunteiden saatelykyky on oleellista esimies-
tydssa, koska tyontekijoiden on vaikea luottaa ailahtelevaan esimieheen. Esimiehen olisi-
kin tarke&éa korostaa positiivisia tunnetiloja. Jos taas tulee tarve ilmaista negatiivisa tun-
teita, olisi ne hyva tuoda esille mahdollisimman neutraalisti. Esimiehen tulisi myds aina
pyrkid tuomaan tyontekijoiden parhaat puolet esiin. Tama on mahdollista odottamalla tyo-

tekijoiden onnistuvan tehtavissaan seka kayttaytymalla kunnioittavasti heitéa kohtaan ja
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keskittymalla onnistuneisiin suorituksiin. Kaiken tdman lisdksi esimiehen pitaisi paasta ai-
kaansaamattomuudesta eroon, jotta projektit eivat karsisi sen takia. Aikaansaamatto-
muutta esimies voi tydstaa miettimalla, mika hanta motivoi seka keskittymalla yhteen teh-

tavaan kerrallaan.

Teorian toinen osa kasitteli esimiehen vuorovaikutustaitoja. Vuorovaikutustaidot ovat tér-
keita esimiehelle, koska iso osa hanen ajastaan menee kommunikointiin tiimilaisten
kanssa. Vuorovaikutuksessa tarkeaa on kiinnittdd huomiota viestinnan tyyliin ja pitaa
huolta, ettd sanaton ja sanallinen viestinta ovat samassa linjassa seké& muokata viestintaa
kuulijan mukaan. Kuunnellessa tulee olla lasn&, minka voi osoittaa sanattomalla viestin-
nalla tai esittamalla kysymyksia. Ja kun tulee palautteen annon paikka, on hyva keskittya
positiiviseen palautteeseen. Jos taas tilanne vaatii kritisointia, tulee kritiikki kohdistaa suo-
ritukseen, eikd henkiléon ja lopuksi on hyva vield varmistaa, ettd palaute on ymmarretty

oikein.

Kolmannessa osuudessa kasittelin esimiehelle tarkeitd ominaisuuksia, joita ovat hyva itse-
tunto, positiivinen asenne ja aitous. Hyvaa itsetuntoa esimies tarvitsee, koska hén on
muun muassa koko ajan kritiikin kohteena ja joutuu kokemaan pettymyksia. Hyva itse-
tunto auttaa paasemaan yli vastoinkaymisista. Avain hyvaa itsetuntoon onkin itsensa ar-
vostaminen. Positiivinen asenne on tarke&ad, koska tunnetilat tarttuvat helposti muihin. Esi-
miehen positiivinen asenne kiteytyykin siihen, etta han kykenee keskittymaan itse tehta-
van saattamiseen loppuun huolimatta vastoinkaymisista ja pyrkii oppimaan virheistaan.
Aiotus esimiesasemassa tarkoittaa, etté esimies uskaltaa olla oma itsensa ja luottaa
omaan johtamistyyliinsa heikommista puolistaan huolimatta. Aitous on tarkeaa, jotta tyon-

tekijat voivat luottaa esimieheensa.
Kaikki teoriassa kasittelemani osa-alueet ovat sellaisia, joissa osaamista on mahdollista

kehittaa. Opinnaytetydni seuraavassa osassa keskitynkin kuvaamaan sita, mita jo osaan

ja mita minun tulee viela opetella liittyen leadership -taitoihin.
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4 Portfolio ja kehityssuunnitelma

Portfolion tavoitteena on kuvata omaa osaamistani liittyen leadershipiin niin koulutehta-
vien, kurssien ja muun kouluun liittyvan kokemuksen kautta kuin myos itsearvioinnin ja
haastatteluiden avulla. Portfolion on tarkoitus antaa pohja kehityssuunnitelmalle, jota voin
hyddyntaa tulevaisuudessa kehittaessani itseani ja valmiuksiani esimiestydhén. Ennen
itse portfoliota kerron projektisuunnitelmasta ja aikataulusta, joiden mukaan teen portfo-

lion.

4.1 Projektisuunnitelma ja aikataulu

Opinnaytetydprosessin aloitin kirjoittamalla tietoperustan, minka jalkeen siirryin kirjoitta-
maan portfoliota hyddyntaen kirjoittamaani teoriaa. Joululomalla en kirjoittanut opinnayte-
tyota, jotta ehdin palautua syksyn koulukiireistd. Loman jalkeen jatkoin portfolion kirjoitta-
mista. Aikataulun loppuun varasin muutaman varaviikon, jotta saisin tydn varmasti ajoissa
valmiiksi, vaikka jokin yllattava tilanne sattuisi eteen. Kuviossa 7 havainnollistan prosessia
ja kuviossa 8 esittelen esimerkkiviikon. Sain tydn valmiiksi aikataulun mukaan, mutta vara-
viikkoja tarvitsin. Lisaksi minulla meni suunnittelemaani kauemmin teorian Kirjoittami-

Sessa.

e Teorian kirjoitusta

e Portfolion kirjoitusta
e Loma

e Portfolion kirjoitusta
e \araviikot

e Valmiin tyon palautus

Kuvio 7 Opinnaytetyon aikataulu
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Kello |Maanatai Tiistai Keskiviikko Torstai Perjantai Lauantai Sunnuntai
8-9
9-10 Myynnin
Kilpailustrategiat . W . Opparipaja -
10-11 johtaminen Yrityksen
11-12 taloudellinen Omaa aikaa
12-13 ‘O‘p;-)arm o QPpar|n tmmmtaympanst
13-14 kirjoitusta . kirjotusta
kirjoitusta X
14-15 . ) Omaa aikaa
Espanja Espanja .
15-16 Opparin
L Muut
16-17 kirjoitusta .
koulutehtavat/ta
17-18 .
18.19 rvittaessa
Tyot 0 ik Tyot Tyot i
19.20 yo maa aikaa yo Omaa aikaa yo f).p;?arm
kirjoitusta
20-21

Kuvio 8 Esimerkkiviikko

Taulukossa 1 kuvaan mahdollisia riskeja, jotka voivat vaikuttaa opinnaytetydn valmistumi-

seen aikataulussa. Taulukosta l6ytyy lisdksi suunnitelma siita, miten varmistan, etta riskit

eivat toteudu ja, jos toteutuvat, miten sitten toimin. Riskeista toteutuivat sairastuminen ja

motivaation puute. Toimin kuitenkin suunnittelemani mukaan ja riskit eivat padsseet vai-

kuttamaan opinnaytetyon valmistumiseen aikataulussa.

Taulukko 1 Riskienhallinta

Riski

Miten varmistan, ettei

riski toteudu?

Mita teen, jos riski toteu-

tuu?

Sairastuminen

Nukun tarpeeksi ja pyrin
varaamaan tarpeeksi aikaa
urheilulle

Lepaan, jotta tulen nopeasti
terveeksi, koska olen va-
rannut aikatauluun tar-

peeksi varaviikkoja

Motivaation puute

En vaadi itseltani liikaa ja
suunnittelen aikataulun

niin, ettd ehdin rauhassa
kirjoittaa ilman turhaa stres-

sia

Pidan tarvittaessa pienen
tauon, koska olen varannut
aikatauluun tarpeeksi vara-

viikkoja

Liikaa toita

Huolehdin, ettd sopimus-

tunneistani pidetaén kiinni

Pyrin antamaan ylimaarai-
sia vuoroja pois ja muistut-
tamaan, etta en voi tehda

enempaa toita

Muut kurssit

Teen tehtavéat ajoissa, jotta
ne eivat paase kasaantu-

maan

Jatan valinnaisen espan-

jankurssin kesken
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4.2 Matka

Valmistuin Tapiolan lukiosta ylioppilaaksi 2014 kevaalla. Lukiossa minua kiinnosti eniten
kuvaamataito ja yhteiskuntaoppi. Samana kevaana jouduin pohtimaan, mita tekisin val-
mistumisen jalkeen. Tiesin kylla, etta haluan opiskelemaan, mutta alasta en ollut varma.
Lopulta hain kahteen eri taidealan korkeakouluun. Koulupaikkaa en kuitenkaan saanut,
joten paatin, ettd menen sisustussuunnittelukurssille. Kurssin kaytya tulin tulokseen, etta
sisustussuunnittelu ei ole minusta niin kiinnostavaa, etta motivaatio riittaisi paasykokeisiin

harjoitteluun.

En halunnut pitd& enaa toista valivuotta, joten paatin menna keskustelemaan ammatinva-
lintaneuvojalle. Tajusin itse jo testeja tehdesséni, ettd haluan tehda tyota, missa saan olla
tekemisissa ihmisten kanssa. Sairaanhoitajaksi en kuitenkaan halunnut, joten neuvoja
kertoi minulle Myyntitydn koulutusohjelmasta, mihin hainkin heti samana kevaana. Opin-
toni aloitin vuoden 2015 syksylla. Tassa opinnadytetydn osuudessa kuvaan, mité olen oppi-
nut opintojen aikana leadershipiin liittyen.

42.1 DiSC

Ensimmaisené vuonna tutustuimme Henkilokohtaisen myyntityon kurssilla DiSC-analyy-
siin. Saimme myos itse tehda DiSC-testin, jonka tuloksia pohdinkin laajemmin liitteessa 1.
Myyntitydssd minua kiehtoo erityisesti sen psykologinen puoli ja olinkin hyvin innoissani,
kun sain kuulla omasta profiilistani seké opin, miten omaa kaytdsta kannattaa muuttaa toi-

sia profiileja edustavien kanssa.

Alkuoletukseni oli, etta olisin S. Testin tehtydni paljastui kuitenkin, etta minun klassinen
profiilimallini on Aloitteentekija, jossa voimakkain kayttaytymistyyli on i. Lukiessani raport-
tia eteenpadin oli pdivanselvaa, ettd arvaukseni osui vaaraan; raporttini kuvasi taysin mi-
nua. Koska voimakkain kayttaytymistyylini on vaikuttava (i), tapanani on hakeutua monien
eri tyylisten ihmisten seuraan, pyrkid vaikuttaman muiden mielipiteisiin ja pyrkia innosta-

maan.

Esimiestydhon tdma kurssi toi minulle tarpeellista ihmistuntemusta. Opin tunnistamaan
erilaisia peruskayttaytymismalleja ja opin myds, miten tietynlaiset ihmiset saa vakuutettua
muuttamalla omaa kaytosta ja argumentteja. Lisaksi opin omasta kaytoksestani paljon ja
tiedan paremmin, kuinka hallita omaa kayttaytymistani niin, etta paasen parhaaseen lop-

putulokseen.
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4.2.2 Vaihto

Syksylla 2016 olin vaihdossa Itavallassa. Luokkamme koostui ainoastaan vaihto-oppilaista
ja sainkin tutustua ihmisiin monista eri kulttuureista. Tydskentely eri kulttuuritaustaisten
kanssa avasi silmia. Puhuimme luennoilla paljon kulttuureista ja niiden erilaisista arvoista
ja normeista, mutta juuri rynmatyot toivat teorian kaytantoon. Kaytannon kokemus kulttuu-
reista tulee auttamaan minua esimiestéissa, kun tunnen eri kulttuurien edustajien tydsken-

telytapoja.

Vaihdossa kasittelimme paljonkin Geert Hofsteden oppeja kulttuurien ulottuvuuksista.

Leadership in International Context sai minut kiinnostumaan alun perin leadershipista. Ku-
ten jo kurssin nimikin kertoo, talla kurssilla kasittelimme kulttuurien vaikutusta esimiesty6-
hon. Keskustelimme myds paljon aktiivisen kuuntelun merkityksesta ja kdvimme lapi vaki-

vallatonta vuorovaikutusta, joka on erityisen sopiva tilanteeseen, josta voi seurata konflikti.

Koen mygs, etta vaihto kasvatti esimiestydssa tarvittavaa itsetuntoani. Vaihtoon lahdin ai-
van yksin, enka tuntenut kaupungista ketd&n ennestaan. Tapanani on tukeutua muihin ja
pyytaa aina jotain muuta mukaan esimerkiksi tapahtumiin. Vaihdossa kuitenkin opin, etta
parjaan myos yksin ja vahvojen sosiaalisten taitojeni ansiosta I6ydan aina seuraa. Minulla
on myos tapana stressata asioita jo paljokin etukateen. Itdvallassa huomasin, etta yleensa
asioilla on tapana lopulta jarjestya ja paasinkin osittain turhasta stressaamisesta eroon.

4.2.3 Yritystydskentelyjakso ja urasuunnittelutehtava

Toisen opiskeluvuoden kevaalla paasimme tutustumaan B2B myyntiorganisaatioihin yri-

tystyoskentelyjaksolla. Vietimme yrityksesséa kolme paivaa viikossa puolentoista kuukau-
den ajan. Itse tydskentelin Martelassa, jossa paasin osallistumaan myyntitapaamisiin, nii-
hin valmistautumiseen seké sain muutenkin seurata yrityksessa tyoskentelevien myyjien

arkea. Jaksolla opin tydeldmataitoja, mista on tulevaisuudessa hyotya myos esimies-

tyossa.

Yritystydskentelyjakson ohessa saimme tehtaviksemme tehda erilaisia urasuunnitteluteh-
tavid. Raportti urasuunnittelusta 16ytyy liitteena 2. Tehtavien tarkoituksena oli pohtia omaa

suuntaa tulevalla uralla seké pyytaa ulkopuolisia henkilditd arvioimaan omia vahvuuksia.
Tehdessani urasuunnittelutehtavad minulle selkeni entisestdan kiinnostukseni esimies-

tyota ja johtamista kohtaan. Myds se, ettd kaipaan tydhdni haastetta ja mahdollisuuksia

kehittya nousi esiin niin itsearvioinnissa kuin muiden kommenteissa. Valmiudet haasteisiin
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ja kehittymiseen loytyvat minulta, koska olen mééaratietoinen ja opin nopeasti uutta. Li-
saksi minulle olisi tarkeaa, etta saisin hyédynnettya luovuutta tyéssani. Myos sosiaalisuu-

teni tuli esiin monesti.

4.2.4 Asiakaspalvelun ty6harjoittelu

Asiakaspalvelun tydharjoittelujakson suoritin IKEAn makuuhuoneosastolla. Tyd oli myynti-
painotteista asiakaspalvelua. Harjoittelun aikana kohtasin asiakkaita laidasta laitaan. Paa-
saantoisesti asiakkaat olivat mukavia ja helppoja, mutta mukaan mahtui myds haastavam-
pia tilanteita, mista opinkin, ettd haastavankin henkilon kanssa paéasee yleensa lopulta yh-
teisymmarrykseen. Opinkin tydssani esimiehelle tarkeda ihmistuntemusta sekéa vuorovai-

kutustaitoja. Harjoittelussa oppimia asioita avaan lisda harjoitteluraportissani (Liite 3).

llokseni sain myos erittéain hyvan esimiehen, joka on reilu kaikkia kohtaan. Opin hanta
seuraamalla ja tarkkailemalla, miten hyvét leadership -taidot osaava esimies toimii kaytan-

nossa.

Asiakaspalvelutydsséa opin myos liséé esimiestyon kannalta oleellista kunnioittavaa kay-
tosté toimiessani asiakkaiden kanssa. Olen aina ollut kohtelias muita kohtaan, mutta huo-
maan, etta kohteliasuuteni on kasvanut entisestédén asiakaspalvelutytssa ja se nakyy
myds vapaa-ajan kaytoksessani.

4.2.5 Sales presentations and negotiations: public speaking

Osana Sales Presentations and Negotiations kurssia kirjotin esseen (Liite 4) julkisesta pu-
humisesta. Lahteena oli Amy Cuddyn tuotokset. Esseessani keskityin erityisesti sanatto-
maan viestintdan ja sen vaikutuksesta niin yleisoon, kuin puhujaan itseensakin. Evaita esi-
miestydhon kirjoittaessani tatd esseeta sain liittyen itsetuntoon ja sen vahvistamiseen eri-

tyisesti liittyen esiintymiseen.

4.2.6 Myynnin johtamisen kurssi

Myynnin johtamisen kurssin kavin viimeisena syksyna. Kurssilla keskityttiin paasaantoi-
sesti managementtiin, mutta myo6s leadershipia sivuttiin Leading Passion seminaarissa.
Kurssilla opinkin siis enemmé&n managementista kuin leadershipista. Aihealueita, joita ka-
sittelimme, olivat muun muassa myynnin budjetointi, myynnin organisointi ja myyntiaktiivi-

suuden johtaminen.
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Teemoja kasittelimme Problem Based Learning tekniikalla ja lisaksi kdvimme yritysvierai-
luilla, jossa paasimme kysymaan johtamisesta ammattilaisilta. Kurssin lopuksi kirjoitimme
oppimispaivakirjan, jossa kasittelimme kurssilla opittuja asioita ja yhdistimme niitda mahdol-

liseen aiempaan kokemukseen. Oppimispaivakirja l6ytyy liitteena 5.

4.2.7 Myynnin esimiesty0 kurssi

Myynnin esimiestydn kurssia kavin samalla, kun Kirjoitin opinnaytety6tani. Kurssilla kasi-
teltiin samoja aiheita, kuin mitéa olen tyéhoni keréannyt eli esimiehen leadership taitoja. Op-
pimistyyli kurssilla oli kuitenkin pariharjoitukset, joiden kautta paasin testaamaan oppi-
maani teoriaa kaytannon tilanteisiin, mika on erittain hyoddyllista silmalla pitden mahdollisia

esimiestehtdvia tulevaisuudessa.

Osana kurssin arviointia suoritimme videoinnin esimiestilanteesta, jota myéhemmin arvioi-
tiin learning cafessa. Oman tilanteeni tarkoitus oli saada myyja tekemaan omat tehta-
vansa toisten tyollistamisen sijaan seka saada hanet kayttamaan nykyteknologiaa tyos-
saan. Palautteen mukaan onnistuin tilanteen hallinnassa hyvin erityisesti sen osalta, etta
osasin sivuuttaa tyontekijan negatiivisuuden, kysyin paljon kysymyksia ja sain tyontekijan

motivoitumaan teknologian kaytossa.

4.3 Nykytilanne

Tassa opinnaytetydni osiossa pureudun tdman hetkiseen osaamiseeni leadershipiin liit-
tyen. Nykytilannetta kuvaan yhdistamalla itsearvioinnin ja esimiehieni palautteet. Arviointi
perustuu teoriaosuudessa kasittelemiini aiheisiin, joista minulla on jonkinlaista tosielaméan
kokemusta, jota pystyn arvioimaan ja jotka koen sellaisiksi asioiksi, joita erityisesti haluan
kehittaa. Esimiehilleni tein arviointilomakkeen (Liite 6), jonka he tayttavat ja, jota myds itse

kaytan apuna itsearvioinnissa.

4.3.1 Esimiehen osaaminen

Henkilékohtaisen myyntitydn kurssin ansioista olen oppinut hyédyntamaan DiSC:ia erilais-
ten ihmistyyppien tunnistamisessa. Minulle on hyvin luontaista muokata kaytdsta muiden
kaytoksen mukaan ja i -kayttaytymistyylini ansiosta tulen lahes kaikkien kanssa toimeen.
Myds esimieheni ovat huomanneet, ettd osaan muokata kaytostéani muiden ihmisten mu-
kaan ja huomioida erityyppiset ihmiset heidén vaatimallaan tavalla. Minun kuitenkin tulisi
opetella hyddyntdmaan DiSC:i& argumentoinnissa. Kayttaytymistyylilleni ominaista on asi-

oiden perustelu tunteilla ja huomaan, etta perustelen asioita tunteiden kautta myos sellai-
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sille henkildille, jotka arvostavat enemman faktoja. Koska kayttaytymismallini on Vaikut-
tava (i), olisi my6s itsetuntoni kannalta tarkeaa, etté oppisin vakuuttamaan muita jarkipe-

raisilla syilla, jotta tarpeeni hyvaksytyksi tulemisesta tayttyisi useammin.

Mita taas kulttuureiden tuntemiseen tulee, opin vaihdossa paljon. Koen kuitenkin, etta
osaamiseni on viela lahtokuopissa, koska kulttuurit menevat todella syvalle ja oma osaa-
miseni on talla hetkella pintapuoleista. Vaihdossa tulin hyvin toimeen kaikkien kanssa,
mutta valilla saattoi vastaan tulla tilanne, jossa huomasin, etta kasityksemme asiasta oli-
vat erilaiset. Vaihdossa tallaiset tilanteet eivat olleet vaarallisia, koska kaikki edustivat
omaa kulttuuriaan; tilanne on kuitenkin eri tydelamassa. Koenkin, etta minun kannattaa
jatkaa eri kulttuureihin tutustumista, jotta en joudu ikéaviin tilanteisiin sen takia, etta en tun-
tenut henkilon kulttuuria tarpeeksi hyvin. Esimiehieni ovat kuitenkin saaneet kuvan, etta
parjaan hyvin asiakaspalvelutilanteissa eri kulttuuritaustaisten inmisten kanssa.

Vaikka olenkin hyvin tunteikas ihminen ja valilla omien tunteiden hallinta tuottaa minulle
haasteita, en anna tunteiden nakya tyonteossani. Esimerkiksi, jos asiakas on hyvin arsyt-
tava, pyrin kuitenkin palvelemaan hantéd mahdollisimman hyvin. Toki huonompina paivina
tunnetila saattaa nakya vireystilassani, mutta pyrin kuitenkin siihen, etta se ei vaikuta asia-
kaspalveluni laatuun liikaa. Esimiehieni arviot vastaavat aika hyvin omaa nakemystani asi-
asta; paasaantdisesti omat tunteeni eivat ndy tydnteossa, mutta hieman parannettavaa

on.

Osaan lukea muiden ihmisten tunnetiloja, mutta paremmin ihmisten, ketka tunnen. Kai-
paankin viela lisaa harjoitusta tuntemattomien ihmisten, joiden sanaton viestinta ei ole niin
tuttua, tunnetilojen tunnistamiseen. Osaan my6s nahda tilanteet muiden ihmisten kan-
nalta, mutta valilla saatan tietoisesti ajatella vain omaa etuani. Myds esimiehieni arviot ti-
lanteesta heijastavat omaa nakemystéani. Heidan mielesta osaan ottaa muut ihmiset huo-
mioon ja kykenen nakemaan tilanteet toisen silmin, mutta tassakin voisin onnistua viela

hieman paremmin itseani kehittamalla.

Oman ja esimiehieni nédkemyksen mukaan vahvojen sosiaalisten taitojeni ansioista vuoro-
vaikukseni on sujuvaa, mutta ristiriitatilanteiden hallintaa minun tulisi viel& harjoitella jonkin
verran. Asetun herkasti puolustuskannalle ja en kayta jarkeani, mika voi olla vaarallista
tydelamassa. Kaipaan jonkin verran harjoitusta myds muihin kohdistuvien negatiivisten
tunteiden sisalla pitamiseen. Esimieheni mukaan minun kanssa on kuitenkin erittain

helppo tulla toimeen ja kaytdkseni on avointa.
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Aikaansaamisessa minulla on paljon opittavaa, vaikka olenkin mennyt parempaan suun-
taan oppindytetyoprosessin aikana. Yleensa viivyttelen tehtavén aloitusta niin pitkalle kuin
mahdollista, mink& myds esimieheni ovat huomanneet. Vaikka vitkuttelenkin tehtavien
aloitusta, saan kuitenkin hommat aina ajoissa valmiiksi. Vitkuttelu aiheuttaa minulle kui-
tenkin turhaa stressia ja tavasta pitaisi paasta eroon. Minun on myés hankalaa keskittya
yhteen tehtavaén samaan aikaan, jos tehtavia on kasaantunut; mietin koko ajan toista teh-
tavaa tehdessa, etta toinenkin pitaisi hoitaa, mika myds aiheuttaa stressia. Esimieheni ei-
vat kuitenkaan ole huomanneet tata ja heidan mielesta kykenen keskittymaan yhteen teh-
tavaan kerrallaan ja toisaalta tarvittaessa my6s moneen samaan aikaan. Vitkuttelun lopet-
taminen ja yhteen asiaan fokusoituminen ovatkin kaksi suurta kehityksen kohdetta mi-
nulle, jotta saisin vahennettya stressia tilanteissa, joissa tehtavia on paljon samanaikai-

sesti.

4.3.2 Esimiehen vuorovaikutus

Olen hyva kirjoittamaan ytimekkaasti ja yleensa myds puhumaan, jos on tarve, mista esi-
mieheni ovat samaa mieltéa. Tiedostan kuitenkin heikkoudekseni, ettd unohdan valilla, etta
muut eivat valttdmaéttad nde asioita samalla tavalla kuin mina itse. Huono tapani onkin se,
ettd valilla saatan miettid jotain asiaa mielesséani syvallisesti ja sitten kysya jotain asiaan
liittyvaa toiselta henkildlta kuitenkin unohtaen pohjustaa, mista kysymys tulee. Minun tu-
leekin alkaa keskittym&an siihen, etta selitdn asiani mahdollisimman selke&sti ja varmistan
vield, etta toinen ymmartaa, mista asiasta puhun. Vaikka esimieheni olivat paaasiallisesti
sitd mielta, ettd varmistan, etta toinen on ymmartanyt viestini, voisin kuitenkin tehda sita
viela useammin. Esimiehieni mukaan kysyn aina paljon kysymyksia, jotta ymmarran, mita
toinen ihminen ajattelee ja, jotta olen tilanteesta perilla. Voisinkin hyddyntaé luontaista tai-
pumustani kysymyksien kysymiseen useammin myds niissa tilanteissa, missd minun pitaa

varmistaa, ettd minut on ymmarretty oikein.

Kuunnellessa yritan aina olla lasna ja onnistuinkin tdssa hyvin omasta ja esimiehieni mie-
lestd; toinen esimieheni kommentoi, etté olen tarkkaavainen kuuntelija ja lisdksi itse koen
vahvuudekseni katsekontaktin. Olen kuitenkin huomannut, etta jos koen keskustelun ai-
heen pitkastyttavaksi tai minua vihemman kiinnostavaksi, keskittymiseni saattaa her-
paantua herkemmin. Jos koen, ettd en ole ymmartanyt asiaa oikein, en pelkaa kysya tar-
kennusta asiaan, minkd myo6s esimieheni ovat huomanneet esimerkiksi toimiessani asiak-
kaiden kanssa. Parannettavaa minulla on siind, etté saatan herkasti keskeyttaa toisen ha-
nen puhuessaan. Esimiehieni kuva tasta on kuitenkin erilainen; heidan mielestdaan annan
yleensa muiden puhua rauhassa loppuun. Kehitettavaa kylla on, mutta ei ehka niin paljon

kuin itse kuvittelin.
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4.3.3 Esimiehen tarkeat ominaisuudet

Minulla ei ole aina ollut hyva itsetunto, mutta koen, etta se on vahvistunut vanhenemisen
myo6ta. Olen oppinut arvostamaan itseani sellaisena kuin olen, vaikka toki valilla epévar-
muuden hetki& saattaa tulla haastavammissa tilanteissa. Tiedostan myds kehityskohteeni
ja pyrinkin koko ajan kehittamaan itseani. Myos esimieheni kokevat itsetuntoni vahvaksi ja
se nakyy tekemisessani. Saninkin kommentin siitd, etté itsetuntoni on riittavan hyva myos
vaativampiin tehtéaviin ja, etta olen utelias ja otan asioista selvaa, mista on hyotya itseni

kehittamisessa.

Olen pohjimmiltani hyvin positiivinen ihminen, mutta tiedostan, etta valilla saatan valittaa
asioista turhaan ja luoda silla negatiivista ilmapiiria. Erityisesti tydpaikalla tamé ei ole hyva
asia, koska tunteet levidvét ja tiedan, ettda osaan vaikuttaa muiden asenteisiin. Olenkin vii-
meisen vuoden aikana tietoisesti yrittdnyt paasta tasta huonosta tavasta eroon ja koen,
ettd olen jonkin verran edistynyt tassa erityisesti tydelaman puolella. Esimiehieni mukaan
asenteeni on erittain positiivinen ja tartutan positiivisuutta myés muihin, joten olen selvasti
onnistunut tavoitteessani. Olen myds aiemmin saanut hyvaa palautetta positiivisesta
asenteestani eri tahoilta. Harjoiteltavaa kuitenkin vielé on. Virheistéani pyrin aina oppimaan
ja otan mielellani palautetta vastaan siita, miten voisin kehittya. Minulla ei myéskaan ole
tapana luovuttaa, vaikka vastoinkaymisia tulisi vastaan. My6s esimieheni ovat huoman-
neet, etta pyrin aina oppimaan virheisté ja en koskaan luovuta, kun vastoinkaymisia tulee
vastaan. Valilla tuntuu kuitenkin hankalalta I6ytaa parhaat puolet tilanteista, vaikka esimie-

het kokevatkin, ettd osaan taman.

Uskallan olla oma itseni ja minulle on jopa vaikeaa esittda jotain muuta kuin olen, koska
olen niin rehellinen. Mietin my6s yleensa, miten toimintani vaikuttaa muihin, koska en ha-
lua kenellekaan pahaa. Myds esimiehieni mielesta kayttkseni on erittain aidon oloista, us-
kallan olla oma itseni ja olen rehellinen seka liséksi olen avoin ja iloinen ja otan muut ihmi-

set huomioon.

4.3.4 Nykytilanteen yhteenveto

Yhdistettyani itsearvioinnin ja esimiehieni arviot, voin tulla tulokseen, ettd minulla on rea-
listinen kuva omasta osaamisestani liittyen leadershipiin. Osaan jo paljon, miké ei sindnsa
ole yllatys, koska tiedostan, ettd osaan toimia erilaisten ihmisten kanssa. Toki my6s kehi-
tyskohteita on aina ja niité kasittelenkin portfolion seuraavassa osuudessa eli kehityssuun-

nitelmassa.
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4.4 Kehityssuunnitelma

Vaikka minulla on jo paljon leadershipiin liittyvaa osaamista, kehitettavaakin viela on, jotta

voisin tulevaisuudessa selviytya esimiestehtavista mahdollisimman hyvin. Tah&n opinnay-

tetydn osaan keréaankin nykytilanteen kuvauksessa esille nousseet kehityksen kohteet

seka pohdin, mitd minun pitéisi tehda, jotta voisin kehittda itseéni naissa asioissa. Kehitys-

kohteet, vaadittavat toimenpiteet ja aikataulut on kuvattu taulukoissa 2-4, taulukot on ja-

ettu teoriaosuudessa kasiteltyjen aihealueiden mukaan.

Osaa kehityskohteista haluan priorisoida, koska nama ovat sellaisia asioita, jotka vaikutta-

vat jokapaivaiseen vuorovaikutukseeni ja joita minun tulee erityisesti osata tydelaméssa jo

ennen kuin edes paésen esimiestehtaviin. Naissa asioissa minulla on myds eniten opitta-

vaa. Priorisointia kasittelen taulukoiden yhteydessa.

4.4.1 Esimiehen osaaminen

Taulukko 2 Kehityskohteet liittyen esimiehen osaamiseen

Kehityskohde
Asioiden perustelu jarki-

syilla tunteiden sijaan

Kulttuuriosaamisen syven-

taminen

Negatiivisten tunteiden na-

kyminen tyonteossa

Sanattoman viestinnan tul-

kitseminen

Tunteiden hallitseminen ris-

tiriitatilanteissa

Vitkuttelun lopettaminen
Yhteen tehtavaan keskitty-

minen

Toimenpiteet

Faktojen opettelu esimerkiksi liit-
tyen muutokseen tydskentelyta-
voissa

Kulttuureihin tutustuminen esimer-
kiksi lukemalla kirjallisuutta ja tu-
tustumalla eri kulttuurien edustajiin
Keskittyminen positiivisiin tuntei-

siin

Tarkkailemalla inmisten sanatonta
viestintaa tiedostavasti aina vuoro-
vaikutustilanteissa

Keskittyminen positiivisiin tuntei-

siin

Aikatauluttaminen

Aikatauluttaminen
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Aikataulu
Heti

Jatkuva ja tilanteen

mukaan

Kun olen oppinut
Ioytamaan tilan-
teista aina parhaat
puolet

Heti, mutta toissijai-

sesti

Kun olen oppinut
lIoytamaan tilan-
teista aina parhaat
puolet

Heti

Heti, mutta toissijai-

sesti



Taulukossa 2 mainitsemistani kehityskohteista koen tarkeimmiksi vitkuttelun lopettamisen
ja asioiden perustelun jarkisyilla. Vitkuttelun lopettamisen harjoittelun haluan priorisoida,
koska en halua, ettd minulle aiheutuu turhaa stressia varsinkaan tyéurani alussa, kun jo
uusien asioiden opettelukin vie paljon energiaa ja keskittymistéani. Sen, ettd opin peruste-
lemaan asioita jarkisyilla koen tarkeéksi, koska haluan antaa itsestani ammattimaisen ku-

van, kun olen tekemisissa ihmisten kanssa, jotka arvostavat faktoja.

Toissijaisiksi harjoittelun kohteiksi asetan yhteen tehtavaan keskittymisen sekéa sanatto-
man viestinnan tulkitsemisen. Taméa yksinkertaisesti sen takia, koska kaikkea en voi tay-
della teholla harjoitella samaan aikaan ja koen nama kaksi kehityskohdetta sellaisiksi,
joissa minulla on véhemman opeteltavaa. Kulttuureihin tutustumista puolestaan voin jat-
kaa kaikessa rauhassa, koska talla hetkella minulla ei ole akuuttia tarvetta tutustua johon-
kin tiettyyn kulttuuriin. Jotta taas voin alkaa harjoittelemaan tunteiden hallitsemista ja ne-
gatiivisten tunteiden piilottamista, minun tulee ensin osata I6ytaa tilanteiden positiiviset

puolet, mik& onkin yksi priorisoimistani kehityskohteista.

4.4.2 Esimiehen vuorovaikutus

Taulukko 3 Kehityskohteet liittyen esimiehen vuorovaikutukseen
Kehityskohde Toimenpiteet Aikataulu
Selkea viestinta Pyrkimys aina varmistaa, etta toi- | Heti

nen on ymmartanyt oikein esimer-
kiksi kysymalla seka lisaksi asioi-
den pohjustaminen, jotta myos

vastapuoli tietdd, mista puhutaan

Kuuntelemiseen keskittymi-  Pyrkimys loytaa perimmainen Heti, mutta toissijai-
nen, vaikka aihe pitkastyt- viesti analysoimalla kuulemaani sesti
taisi

Taulukossa 3 listaamistani kehityskohteista tarkeimpien kehityskohteiden joukkoon valit-
sen selkean viestinnan, koska kuten jo aiemmin kerroin, koen, ettd siina minulla on paljon
kehitettavaa. Haluan, ettd minua on helppo ymmartaa, jotta minusta saa ammattimaisen
kuvan, mista puolestaan on hyo6tyéa uralla etenemisessa esimiestehtaviin. Kuuntelemiseen
keskittymista alan myds heti harjoittelemaan, koska on tarke&, etta jokin tarkea asia ei
mene ohi korvan sen takia, etté en jaksanut keskittya kuuntelemaan. Asetan taméan kui-
tenkin toissijaiseksi, koska koen, etta kuuntelemisen harjoittelu ei vaadi yhta paljon, kuin

esimerkiksi perusteluiden harjoittelu.
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4.4.3 Esimiehen tarkeat ominaisuudet

Taulukko 4 Kehityskohteet liittyen esimiehen tarkeisiin ominaisuuksiin

Kehityskohde Toimenpiteet Aikataulu

Turhasta valittamisen lopet- | Keskittyminen tilanteen positiivisiin | Kun olen oppinut
taminen puoliin loytamaan tilan-
teista aina parhaat

puolet

Parhaiden puolien l6ytami- | Tilanteen analysointi ennen kuin Heti

nen joka tilanteesta annan tunteille vallan

Taulukossa 4 esitetyista kehityskohteista haluan ensimmaisené alkaa harjoittelemaan par-
haiden puolien Ioytamista joka tilanteesta. Koen taman yhdeksi tarkeimmista kehityskoh-
teisani, koska parhaiden puolien lI6ytaminen tilanteesta kuin tilanteesta auttaa minua myos
muissa kehityskohteissani; muissakin osa-alueissa nousi esiin se, ettd minun pitaé keskit-
tya tilanteiden positiivisiin puoliin, mukaan lukien samaisesta taulukosta I6ytyva turhasta
valittamisen lopettaminen. Jotta voin alkaa kehittdmaan turhasta valittamisen osa-aluetta,

minun tulee ensin opetella I6ytamaan jokaisesta tilanteesta parhaat puolet.

4.4.4 Kehityssuunnitelman yhteenveto

Priorisoitaviksi asioiksi valitsin siis: parhaiden puolien lIéytaminen joka tilanteesta, selkea
viestinta, vitkuttelun lopettaminen ja asioiden perustelu jarkisyilla tunteiden sijaan. Kuten
kuitenkin voi huomata, eniten kehitettdvaa minulla on esimiehen osaaminen -kappaleessa
kasittelemiini aihealueisiin liittyen. Mita aikatauluun puolestaan tulee, en halua asettaa mil-
lekaan kehityskohteelle ajallista takarajaa, koska haluan sisdistaé uudet toimintatavat

mahdollisimman hyvin ja toimia niiden mukaan loppuelamani.

45 Luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta ei voi arvioida samalla tavalla kuin maarallista tutki-
musta. Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuus perustuu tutkijan omaan arvioon ja ob-
jektiivisuutta on lahes mahdoton saavuttaa. Laadullisessa tutkimuksessa reliabiliteetti ja
validiteetti tarkoittavat eri asiaa kuin maaréallisessa tutkimuksessa. Reliabiliteetti tarkoittaa
tassa tapauksessa tulosten pysyvyytta ja validiteetti puolestaan tarkastelee, tutkitaanko
oikeita asioita. (Kananen 2017, 175.)
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Olen ollut nykyisessa tyopaikassani l&hes vuoden ja tydskennellyt paljon samanaikaisesti
haastattelemieni esimiehieni kanssa. Koenkin, etté heilla on riittdva tuntemus minusta ja
tydskentelytavoistani, jotta he ovat patevia arvioimaan kaytostani. Tasta kertoo myos se,
ettd oma arvioni ja esimiehieni arviot ovat vastaavia eikd mytskaan kahden esimieheni
arvioissa ole suurta eroavaisuutta. Jos tutkimus nyt uusittaisiin, saisin samat tulokset,
mutta toki tulevaisuudessa tulos voisi olla eri kehitykseni takia. Tutkin myds oikeita asioita,
koska kysymykset perustuvat teoriaosuuteen. Kehityssuunnitelman luotettavuutta olisi voi-

nut parantaa lisaamalla kysymyksia siita, miten voisin toimintaani nykyhetkesta parantaa.
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5 Pohdinta

Tassa opinnaytetydn osuudessa tarkastelen opinnaytetydprosessin onnistumista yleisesti
seka tavoitteisiin peilaten. Pohdin my6s, hyodyttikd opinnaytetyo itseéni ja oliko se ajanko-
tainen minulle sek&, miten voisin jatkaa itseni kehittdmisen prosessia. Lopuksi arvioin

omaa oppimista projektin aikana.

Koen, etta kirjoittamani teoria vastaa tavoitettani. Se antoi minulle hyvan pohjan analy-
soida omaa osaamista sek& miettid, miten voisin itseani kehittdd. Opin myds paljon uutta
leadershipista kirjoittaessani teoriaa ja lisdksi koen, ettéd hyédyn muutenkin kirjoittamastani

jokapaivaisessa elamassani.

Portfolio-osuuteen sain mielestani koostettua monipuolisen kuvauksen siita, mita olen
koulun aikana oppinut liittyen leadershipiin. Nykyhetken kuvaus onnistui mielestani myos
tavoitteen mukaisesti. Kehityssuunnitelmaa varten olisin kuitenkin ehka voinut laittaa kysy-
myslomakkeeseen kysymyksia liittyen erityisesti siihen, miten voisin kehittaa toimintaani,
jotta kehityssuunnitelmasta olisi tullut viela tarkempi. Nyt se perustuu l&hinnd omaan na-
kemykseeni kehityskohteistani. Koostin kehityssuunnitelman tulkitsemalla esimiehieni vas-

tauksia seka arvioimalla itse kehityskohteitani.

Suurin hy6ty opinnaytetydstani on minulle itselle, mutta myds muut voivat hyddyntda opin-
naytety6tani, jos he ovat kiinnostuneita leadershipista ja itsensa kehittdmisesta sen suh-
teen. Itse hyodyn tydstani tulevalla tydurallani niin tavallisissa tyotehtavissa kuin esimies-
asemassa, koska tiedostan kehityskohteeni ja osaan arvioida niitd paremmin kuin ennen.
Valitsemani aihe on minulle hyddyllinen myds sen kannalta, etta leadershpiin liittyvaa
osaamista tarvitaan esimiestehtavien lisdksi paivittaisessa vuorovaikutuksessa niin vapaa-
ajalla kuin ty6elamassa. Aihe on myos ajankohtainen, koska olen juuri valmistumassa ja
siirtymassa tyoelamaan, jossa voin alkaa suuntaamaan uraani kohti esimiesasemaa.
Opinnaytetyostani oli minulle myo6s paljon siind suhteessa hyo6tya, etta opin itsestéani uusia

puolia.

5.1 Kehittédmis- ja jatkotutkimusehdotukset

Jotta kehitykseni jatkuisi, minun tulee seurata tekemaani kehityssuunnitelmaa ja pyrkia
kehittamaéan siina mainitsemiani alueita pohtimieni keinojen avulla. Hyddyllista olisi myos
pyytaa uusi palaute esimerkiksi vuoden péésta, jotta omaa kehitysta voisi seurata. ltseni

kehittdmista voisin myds jatkaa lukemalla lisda materiaaleja leadershipista ja pohtimalla,
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mitd muuta kehitettdvdd minulla vield olisi opinnéytetytssa mainittujen osa-alueiden li-
saksi. Esimiesty0 ja leadership ovat jatkuvassa muutoksessa ja erilaiset trendit vaikuttavat
tietyn hetkisiin vaatimuksiin, minké takia uusiin materiaaleihin tutustuminen on my®és tar-

keaa.

5.2 Opinnaytetydprosessin ja oman oppimisen arviointi

Alkuperainen aikataulu ei taysin pitanyt sen suhteen, etta kirjotin teoriaa pidempé&én kuin
oli tarkoitus. Tama ei kuitenkaan vaikuttanut tyon valmistumiseen aikataulussa ja koen,
etta arvioin oman jaksamisen kirjoittamiseen liittyen oikein ja varasin kirjoittamiselle tar-
peeksi pitkan jakson. Tasté opinkin, etté lahteiden etsiminen ja niiden muotoilu omiksi sa-
noiksi vie enemman aikaa, kuin alun perin kuvittelin. Opin myés vihdoinkin, ettd on muka-
vampi tydskennelld, kun hommat aloittaa ajoissa, eika aivan viimetingassa, minka ansi-

oista aionkin tulevaisuudessa aikatauluttaa tehtavani tarkemmin.

Pyrin aina taydellisyyteen ja sen yli. Opin kirjoittaessani, etté jossain vaiheessa muokkaa-
minen on lopetettava eika tekstia voi loputtomiin taydentdd uudella tiedolla, koska muuten
ei koskaan tule valmista. Toisaalta en mydskaan ole kokenut olevani kovin hyva kirjoittaja
pitkien tekstien suhteen ja siksi opinnayteyon kirjoittamisen aloittaminen hirvitti. Opinnay-

tetyd kuitenkin osoitti minulle, ettéd osaan kirjoittaa, vaikka kuinka paljon, jos haluan.

Koin aiemmin itsearvioinnin itselleni hankalaksi, mika on osasyy porfolio-opinnaytetyén
valintaan. Halusin oppia itsearviointia, koska tulen sitd varmasti tarvitsemaan paljon tule-
vaisuudessa tydelamassa, jotta voin kehittaa itseani eteenpdain. Koenkin, etta taman opin-
naytetyon kirjoittaminen antoi minulle lisda osaamista itsearvioinnista. Itsearviointi auttoi

minua my®s oppimaan paljon itsestani seka kehityskohteistani.
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Liitteet

Liite 1. DiSC-jalkitehtava

Salainen

Liite 2. Yritystyoskentely Urasuunnittelu

Salainen

Liite 3. Ty6harjoittelut IKEA
Salainen
Liite 4. Sales Presentations and Negotiations Public Speaking

Salainen

Liite 5. Myynnin johtaminen Oppimispaivakirja

Salainen
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Liite 6. Opparin kysymyslomake

Vastaa vaittamiin oman tietdmyksesi mukaan. Jos et osaa vastata johonkin koh-
taan, sen voi jattaa valista. Jos vastausta haluaa perustella, sille on varattu tilaa
vaittaman jalkeen. Lisdkommentit ovat erittain tervetulleita. Apuna vastaamisessa

VoI kayttaa teorian tiivistelmaa.

Ihmistuntemus
Hanna muokkaa kaytdstaan toisen ihmisen mukaan
Eri mieltd 1 2 3 4 5 Samaa mielta

Kommentti:

Hanna osaa toimia eri kulttuuritaustaisten inmisten kanssa
Eri mieltd 1 2 3 4 5 Samaa mielta

Kommentti:

Tunnealy
Hanna henkilokohtaiset tunteet eivat nday hanen tydnteossa
Eri mieltd 1 2 3 4 5 Samaa mielta

Kommentti:

Hanna osaa nahda tilanteen toisen ihmisen kannalta
Eri mieltd 1 2 3 4 5 Samaa mielta

Kommentti:

Hannan vuorovaikutus on sujuvaa
Eri mieltd 1 2 3 4 5 Samaa mielta

Kommentti:
Hanna hallitsee ristiriitatilanteet

Eri mieltd 1 2 3 4 5 Samaa mielta

Kommentti:
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Tunteiden saately
Hannan kaytds on
Varautunutta 1 2 3 4 5 Avointa

Kommentti:

Hanna pystyy tarvittaessa pitamaan toisiin ihmisiin kohdistuvat negatiiviset tunteet
sisallaan
Eri mieltd 1 2 3 4 5 Samaa mielta

Kommentti:

Muiden parhaiden puolien esiin tuominen
Hanna uskoo muiden onnistuvan suorituksessaan
Eri mieltd 1 2 3 4 5 Samaa mielta

Kommentti:

Hannalla on kunnioittava, ystavallinen ja positiivinen asenne muita kohtaan
Eri mieltd 1 2 3 4 5 Samaa mielta

Kommentti:

Aikaansaaminen
Hanna vitkuttelee tehtéavien aloitusta
Eri mieltd 1 2 3 4 5 Samaa mielta

Kommentti:

Hanna kykenee keskittymaan yhteen tehtavaan kerrallaan
Eri mieltd 1 2 3 4 5 Samaa mielta

Kommentti:

Viestinta
Hannan sanallinen ja sanaton viestint ovat samassa linjassa
Eri mieltd 1 2 3 4 5 Samaa mielta

Kommentti:
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Hanna kysyy tarpeeksi kysymyksia, jotta han saa toisen ihmisen kasityksen tilan-
teesta selville
Eri mieltd 1 2 3 4 5 Samaa mielta

Kommentti:

Hanna osaa esittda asiansa muutamin sanoin ytimekkaasti
Eri mieltd 1 2 3 4 5 Samaa mielta

Kommentti:

Hanna varmistaa, etta toinen osapuoli on ymmartanyt asian
Eri mieltd 1 2 3 4 5 Samaa mielta

Kommentti:

Kuuntelutaito
Hanna vaikuttaa lasnaolevalta kuunnellessaan
Eri mieltd 1 2 3 4 5 Samaa mielta

Kommentti:

Hanna antaa toisen lopettaa rauhassa asiansa ennen kuin vastaa
Eri mieltd 1 2 3 4 5 Samaa mielta

Kommentti:

Hanna varmistaa, ettd on ymmartanyt asian oikein
Eri mieltd 1 2 3 4 5 Samaa mielta

Kommentti:

Hanna kysyy tarkentavia kysymyksia
Eri mieltd 1 2 3 4 5 Samaa mielta

Kommentti:

Palautteen antaminen
Hanna kohdistaa kritiikin henkilon sijasta suoritukseen
Eri mieltd 1 2 3 4 5 Samaa mielta

Kommentti:
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Hanna antama palaute on yleensa
Negatiivista 1 2 3 4 5 Positiivista

Kommentti:

ltsetunto
Millaiseksi koet Hannan itsetunnon?

Kommentti:

Positiivinen asenne
Hanna pyrkii I6ytdméaan tilanteista parhaat puolet
Eri mieltd 1 2 3 4 5 Samaa mielta

Kommentti:

Hanna pyrkii oppimaan virheistaan
Eri mieltd 1 2 3 4 5 Samaa mielta

Kommentti:

Hanna keskittyy vastoinkaymisista huolimatta siihen, etta tehtévat saadaan hoidet-
tua loppuun
Eri mieltd 1 2 3 4 5 Samaa mielta

Kommentti:

Hanna asenne on positiivinen
Eri mieltd 1 2 3 4 5 Samaa mielta

Kommentti:

Aitous
Hanna kaytds on aidon oloista
Eri mieltd 1 2 3 4 5 Samaa mielta

Kommentti:
Hanna uskaltaa olla oma itsensa

Eri mieltd 1 2 3 4 5 Samaa mielta

Kommentti:
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Hanna on rehellinen
Eri mieltd 1 2 3 4 5 Samaa mielta

Kommentti:

Muuta mieleen tullutta?
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