&Ag-iget ajattelutottumukset

Johtajuuden harjoittaminen vaatii ihmiselta kykya nahda yli ongelmien teknisen ulottuvuuden ja
edistaa vaadittavia syvempia muutosprosesseja inmisten mielissa ja sydamissé seka organisaation
toimintakulttuurissa. Tama vaatii johtajalta epavarmuus- ja konfliktitoleranssia, seka valmiutta men-
na ulos mukavuusalueeltaan. Nama taidot littyvat enemman hanen ajattelutottumuksiinsa kuin
osaamiseensa.

Strategiset ajattelutottumukset (SAT) on arviointiprosessi, jossa punnitsee taitoja, joita johtajat tarvit-
sevat viedakseen organisaationsa lapi vaikeita mutta tarpeellisten muutoksia. Mitattavia ominai-
suuksia ovat muun muassa:

o kyky kyseenalaistaa ongelmanasettelun ja tarkastella sita useista nakdkulmista

¢ muiden ndkdkulmien huomioon ottaminen ja hyddyntaminen paatdksenteossa

o kyky ottaa etaisyytta omaan ajatteluun ja ndkodkulmiin, ndhdéa ne subjektiivisina

o tapa suhtautua kritiikkiin tai vastakkaisiin nakemyksiin, ja hyodyntaa niita toiminnassaan
o kyky jasentaa ja vastuuttaa tekemisia (vs. mikromanagerointi, perfektionismi)

e strategian "jalkauttamisen” luonne ja tapa osallistaa alaiset muutoksiin

Kysy lisaa:

Anssi Balk

psykologi, DI
anssi.balk@henkiloarviointi.fi
puh. 050-4362324

"Tarkein syy epaonnistuneelle johtajuudelle on se, etta auktoriteettiasemassa olevat henkilét kohtelevat adap-
tiivisia haasteita teknisind ongelmina.” -Heifetz & Linsky, Leadership on the Line

SAT-arviointiprosessi

Arviointi sisaltéa viisi vaihetta. Aluksi henkilo& pyydetaan tunnistamaan yksi henkildkohtainen ja yksi
organisaation kehittamishaaste. Valittavien haasteiden soveltuvuudesta arviointiprosessiin keskustel-
laan, jonka jalkeen han saa taytettavakseen elektronisen lomakkeen. Tassa arvioitavaa pyydetaan
selventdmaén mahdollisimman kattavasti ajatteluaan valitsemiaan haasteita ja niihin liittyvi& kon-
flikteja koskien (n.1,5h). Lomakkeen palautuksen jalkeen sovitaan noin puolen tunnin puhelinhaas-
tattelu, jossa psykologi esittaa tarkentavia kysymyksia vastauksia koskien. Viikon kuluttua arvioitaval-
le toimitetaan kirjallinen palauteraportti seka hanen kanssaan kaydaan henkilbkohtainen palaute-
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keskustelu.

SAT - arviointiprosessi

Paatoksenteko- Puhelin- Palaute Yksil6 ja ryhma
simulaatio haastattelu valmennus

Esihaastattelu

Vaihe 1 Vaihe 2 Vaihe 3 Vaihe 4 Vaihe 5

Seka omaa organi- Lomake, jonka Noin 30 minuutin Kirjallinen ja suulli- Kehittamissuunnitel-

saatiota etta itsea kysymyksilla kartoi- haastattelu, jossa nen palaute tun- man toteutusta tu-

koskevan adaptiivi-  tetaan henkilon selvennetaan nistetuista vah- keva mahdollinen

sen haasteen tun- ajattelua ongel- keskeiselta vaikut-  vuuksista ja kehit- ryhmavalmennus tai

nistaminen. man eri puolista. tavia ajattelutot- tamisalueista coaching prosessi.
tumuksia.

SAT soveltuu henkildstdjohtamisen tybkaluksi organisaatioille, joille johtamisen ja paatdksenteon
laatu ovat tarkeaa, ja jotka haluavat ymmartaa henkildston ja johtajien piilevaa potentiaalia seka
resursseja. Sitd voidaan hyodyntaa esimerkiksi seuraavissa yhteyksissa:

Valmennusohjeimat

Coaching-prosessit

Johtajavalinnat

Talent management - potentiaalin tunnis-
taminen
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Mihin menetelmiin ja tutkimukseen arviointi perustuu?

SAT pohjautuu aikuisian kehityspsykologisen tutkimuksen viimeisen 40 vuoden aikana kartoittamiin
saannénmukaisuuksiin ihmisten ajattelussa ja sen kehityksessa. Arvio henkilon ajattelutottumusten
joustavuudesta ja kompleksisuudesta muodostetaan analysoimalla hanen argumenttiensa ja kon-
septien valisten suhteiden muodostamia rakenteita ja verkostoa.

Akateemisesta taustasta lahtdisin olevien arviointimenetelmien soveltuvuus ja hyoty tybelamassa
on varmistettu seuraavilla tavoilla: 1) Tehtavat, joilla suoriutumista mitataan kasittelevat johtajien
tydssaan oikeasti kohtaamiaan tilanteita; 2) tulokset suhteutetaan palauteraportissa henkildn nykyi-
siin tyotehtaviin ja 3) palaute sisaltaa keskeiset jumit sek& keskeiset kehitykselliset ikkunat henkilén
ajattelutottumuksissa, ja kuvaa seuraavat askeleet hanen henkilékohtaisen kehittymispolulla.

Miten SAT eroaa muista testeista ja tyokaluista?

Useimmat tydelamassa kaytettavat testit tekevat nakyvaksi kayttaytymis- tai persoonallisuuspiirteita,
joita ihmisilla on taipumus suosia. SAT mittaa ihmisen kykya valita tilanteen edellyttama toimintata-
pa, siita huolimatta, etté hanella on tietty lahtokohtainen taipumus tai preferenssi. Johtajien tulee
kehittda ensisijassa ajattelunsa ja persoonansa joustavuutta, mutta useimmat ty6kalut pakottavat
ihmisen valitsemaan yksioikoisten vastausten valilla, ja kutsua naista johdettuja tuloksia "luontaisia
taipumukseen”. SAT mittaa henkildn luontaista (ja kehittyvaa) taipumusta suhtautua omiin luontai-
siin taipumuksiinsa. Taméa on yhteydess& kykyyn kyseenalaistaa, ottaa ndkdkulmia, kantaa vastuuta,
kohdata epavarmuutta, jne.

Tarvitaanko eri tyorooleissa erilaisia strategiset ajattelutottumuksia?

Uskomme, etta tyontekijdiden potentiaalin maarit-
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tykset hanen alaisileen tehda omaa tyotaan mah- harkinnan kayttd
dollisimman soljuvasti ja onnistuneesti. Ihmisten kyky&
toimia tallaisessa palvelutehtavassa muiden esimie-
hena rajoittaa usein heidan ajattelutottumustensa jaykkyys. Strategisten ajattelutottumusten jousta-
vuus on tarkea tieto, kun halutaan perustella, miksi jonkun henkild voisi ottaa vastuun jonkun toisen
tyota maarittavasta kokonaisuudesta.
Soveltuuko SAT henkildston potentiaalin tunnistamisen menetelméaksi?
Useimpien arviointimenetelméat vertaavat ihmisen tuloksia normiin, eli sihen mitd muut keskimaarin
ovat vastanneet. SAT:ssa vertailukohtana ei ole normi tai keskimaarainen ajattelu, vaan nykyinen
Kuvio. SAT-joustavuusindeksin eri vai-
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heiden suhteellinen yleisyys lansimaises-
sa vaestossa

en.



tutkimustieto siitéa, mihin viisaudella ja ajattelullamme on potentiaalia kehittya.
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Tutkimusten mukaan vain harva ihmisista on saavutta-
nut potentiaalinsa, ja kehittynyt kyky kohdata konflikte-
ja ja epavarmuutta on harvinaista. Koska SAT-
instrumentti ei perustu normeihin, se kykenee erotta-
maan statistisesti eritté&in harvinaiset (alle 5% johtajista)
korkean potentiaalin omaavat henkilot, ja nostamaan
esille my6s heidan kehitykselliset haasteensa.
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