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Kehittamishankkeen tutkimuskohteena oli optisen alan yritys, jolla on kuusi
erillista  toimipistetta. Kehittamishankkeen paatavoitteena oli kehittda
myymalavastaavan toimenkuvaa ja osaamista vastaamaan paremmin yrityksen
sen hetkisia tarpeita. Kehittdmishankkeen tarkoituksena oli maarittaa
toimipisteiden myymalavastaavien tehtavat ja osaamisvaatimukset seka
kartoittaa heidan osaamistaan eri osaamisalueilla. Myymalavastaavan tehtavat
jaoteltiin  kategorioihin, joista poimittin osaamisen kartoitukseen ne, joissa
osaamista voitiin mitata. Lisaksi kartoitimme henkilokunnan mielipiteita
myymalavastaavien toiminnasta. Asetimme myymalavastaavien osaamiselle
tavoitetason, johon paasemiseksi loimme myymalavastaaville henkilokohtaiset
kehittamissuunnitelmat.

Kehittamishanke toteutettiin toimintatutkimuksena, jossa tutkimus vietiin
mukaan yrityksen arkeen ja haluttin saada aikaan muutosta yrityksen
toiminnassa. Tutkimusmenetelmat olivat seka kvalitatiivisia etta kvantitatiivisia.
Myymalavastaavien tehtavien maarittely perustui havainnointiin ja heidan
osaamistaan ja henkilokunnan mielipiteita kartoitettin kyselyjen avulla.
Myymalavastaaville jarjestetyssa kehittdmispaivassa kehittdminen tapahtui
luentojen ja keskustelujen avulla. Kehittamishankkeen tutkijoiden rooli
kohdeorganisaation jasenena mahdollisti tutkimukseen osallistuneiden
tiedottamisen ja motivoimisen hanketta kohtaan.

Keskeisimmiksi kehittamistarpeiksi myymalavastaavien osaamisessa nousivat
esimiestehtavat, kuten palautteen antaminen ja vastaanottaminen, palaverien
pitaminen seka kehityskeskustelut. Myds henkilokunnalle tehdyssa kyselyssa
nousi esille samoja kehittamistarpeita. Kirjanpidollinen osaaminen taytti melkein
kaikilla myymalavastaavilla asetetut vaatimukset. Suurinta hajontaa osaamisen
kartoituksessa oli toimintaan liittyvan lainsaadannon tuntemisessa.

Asiasanat: Osaamisen kartoittaminen, osaamisen kehittaminen,
henkilostojohtaminen, esimiestyo, esimiehen tehtavat



ABSTRACT

Oulu University of Applied Sciences
Degree Programme in Social and Health Care Development and Management

Authors: Tiina Ahola & Teija Rimpelainen

Title of thesis: Store director’s skill requirements and competence development
in a company specializing in optical field

Supervisors: PhD (Health Sciences) Helena Heikka, PhD (Health Sciences) Lea
Rissanen

Term and year when the thesis was submitted: Autumn 2010

Number of pages: 111 + 12 additional pages

This development project studied a company specializing in optical field. The
company has six individual stores. The main goal of this development project
was to develop store directors’ job description and their skills so that they re-
spond better than earlier to company’s current needs. The aim of this study was
to define the duties and skill requirements of store directors and to study their
competence in different sectors. Store directors’ duties were categorized and
the duties in which their competence could be measured were picked out to sur-
vey. The staff’'s opinions of store directors’ work were also surveyed. Particular
goals were set for store directors’ competence. In order to achieve these goals,
individual plans for development were created for these store directors.

The development project was an action research where research was brought
to the everyday life of the company and was wanted to achieve changes in
company’s operation. The research methods were both qualitative and
quantitative. Store directors’ job descriptions were based on observation by
reserchers. Store directors’ competence and staff’'s opinions were surveyed
using a questionnaire. Store directors at the development day participated in the
development of lectures and discussions. This development project was made
by the members of the target organization, which enabled participants to be bet-
ter informed and motivated towards the project.

According to the survey among the store directors, the leadership skills such as
giving and receiving feedback, having consultations with the staff and perform-
ance appraisals needed the most development. Also the survey among the staff
revealed the same themes that needed most development. Almost all store dir-
ectors’ skills in bookkeeping met the requirements. Knowledge of the laws con-
cerning their work varied most.-

Keywords: competence level, development of competence, leadership, person-
nel management



1 JOHDANTO

Opinnaytetydbmme, joka on osa ylemman ammattikorkeakoulun sosiaali- ja
terveysalan kehittamisen ja johtamisen koulutusohjelman opintoja, on toteutettu
kehittdmishankkeena tyopaikallemme toimintatutkimuksen muodossa. Olemme
molemmat koulutukseltamme optometristeja ja toinen meistd on tyoskennellyt
kehittamishankkeen kohteena olevan optisen alan organisaation palveluksessa
kahdeksan ja toinen viisi vuotta. Toisella meista on noin vuoden kokemus
myymalavastaavan tyosta ja toinen tyoskentelee organisaation palveluksessa
optikkona. Kehittamishankkeemme idea on lahtoisin omista kokemuksistamme

niin myymalavastaavana kuin tyontekijana.

Suomessa optisen alan yrityksista 97 % on alle kymmenen henkil6a tyollistavia
pienia yrityksia. Optikkoliikkeiden maara lisaantyi vuonna 2009 12 toimipisteella,
joka vastaa liikkeiden kokonaismaarassa yhden prosentin kasvua. Alan
yritysmaara kuitenkin pieneni kahdella prosentilla, mika tarkoittaa sita, etta osa
yrityksista lisasi toimipisteidensd maaraa. Tallaisen kehityksen uskotaan
jatkuvan edelleen lahivuosina. Vuonna 2009 optisen alan markkinaosuuksista
74 % oli ketjuihin kuuluvien optikkoliikkeiden hallussa. (Optinen ala Suomessa
2010, 5, 8.) Optikkoyritysten kasvun ja ketjuuntumisen myota
toimipistekohtaisten esimiesten tarve tulee optisella alalla lisdantymaan
tulevaisuudessa. Taman kehittdmishankkeen avulla haluamme kehittdd omaa
ammattiosaamistamme ja vastata siten omalta osaltamme alalla tapahtuviin

tulevaisuuden muutoksiin ja haasteisiin.

My6s kehittamishankeemme kohdeorganisaatio on kaynyt 1api muutoksia ja
kasvanut voimakkaasti viimeisten vuosien aikana, minka vuoksi sen
johtamisjarjestelma ei nykyisessa muodossaan enda vastaa taman hetken
tarpeisiin. Kehittamishankkeellamme vastaamme tahan johtamisjarjestelman
parantamisen haasteeseen kehittamalla myymalavastaavan toimenkuvaa ja

osaamista vastaamaan aiempaa paremmin organisaation nykyista rakennetta.



Kehittamishanketta tyostdessamme perehdymme tarkemmin johtamista,
henkilostojohtamista seka osaamista ja sen kehittamista koskevaan
kirjallisuuteen. Pohdimme kirjallisuuteen nojautuen esimiestyohon liittyvia
haasteita optikkoliikkeessa, myymalavastaavien osaamista ja sen kehittamista.
Nain voimme myds kehittdd omia valmiuksiamme tydskennelld esimiehena

optisella alalla.



2 KEHITTAMISHANKKEEN LAHTOKOHDAT

Maailma muuttuu jatkuvasti globaalisempaan suuntaan, jolloin yha useampien
yritysten ymparistd on nopeasti muuttuva. Muuttuva ymparistdo edellyttaa
yritykseltd osaamisen kehittamista, luovuutta ja wuusia innovaatioita
sailyttddkseen kilpailukyvyn markkinoilla. Osaamisen ja ammattitaidon merkitys
on kasvanut erilaisten asiantuntija ja palvelutehtavien lisaantymisen myota, ja
osaamisen tarkeys onkin yleisesti tunnustettu suomalaisessa tyoelamassa.
(Salojarvi 2009, 145.)

Nykypaivan organisaatiot nahdaan monimutkaisia ja jatkuvasti muuttuvina
iimidina, joiden elamaa kuvaa tilapaisyys ja nopealiikkeisyys (Juuti & Vuorela
2002, 9). Tama luo organisaatioiden johtamiselle omat haasteensa. Muutokset
vaativat johdolta jatkuvaa paatdksentekoa ja tulevaisuuden arviointia, eika
pelkastaan yksittaisten ongelmien ratkaisua. Johtamisella tarkoitetaan laajojen
ja monimutkaisten kokonaisuuksien hallintaa. (Jalava & Matilainen 2010, 60;
Sydanmaalakka 2007, 225, 228-229.) Myos Jarvisen (2005, 13-14) mukaan
tydeldaman paineet ovat lisdantyneet kasvavien tulos- ja osaamisvaatimusten
myota. Tama vaatii paitsi inmisilta kykya sopeutua jatkuvaan muutokseen ja sen
tuottamaan epavarmuuteen, myos johtamiselta vakauden ja suunnan antamista

seka tyonteon puitteiden luomista ja yllapitamista.

Johdon tarkoitus on organisoida ja suunnitella organisaation toimintaa
maarittelemalla tavoitteet, jakamalla tehtavat ja vastuut. Toiminnan
aikaansaamiseksi johto myos huolehtii, etta tehtavat tulevat organisaatiossa
suoritetuiksi. (Honkanen 2006, 60-61.) Johdon on varmistuttava, etta
organisaatiolla on tulevaisuuden suunta, hankittava oikeanlaisten resurssien
yhdistelma seka luotava hallintamalli, jonka mukaan organisaatiossa toimitaan.
Johtamiseen voivat osallistua johtajan lisaksi myo6s valitut henkilot tai
johtamiseen mukaan on voitu ottaa jopa koko henkildsto. (Jalava & Matilainen
2010, 60.)



Johtamisella on aina jokin paamaara, pyrkimys saada aikaan tietynlaisia
tuloksia yhdessa ihmisten kanssa (Juuti 2009, 106; Jarvinen 2005, 16; Piili
2006, 13). Esimies pyrkii nivomaan yhteen asiat ja ihmiset. Hanen tehtavanaan
on saada oman vastuualueensa ihmiset innostumaan yhteisen paamaaran
saavuttamisesta ja saada tyOskentelyssa heidan parhaat puolensa esille. (Juuti
2009, 106.) Johtamisella annetaan tekemiselle merkitys, luodaan paamaara,
johon pyritdan ja selvennetdan perustehtava. (Juuti & Vuorela 2002, 86;
Jarvinen 2005, 22, 124-125). Hyva johtaminen on muiden ihmisten arvostavaa
ja kunnioittavaa huomioon ottamista. Sen avulla luodaan hyva
tydskentelyilmapiiri organisaatioon. (Juuti 2009, 109-110; Sydanmaalakka 2007,
235.) Esimies vaikuttaa tyoyhteisonsa ihmisiin joka hetki ollessaan tyopaikalla.
(Juuti 2009, 109-110.)

Kehittamishankkeemme kohteena oleva organisaatio on kasvanut nopeasti
vimeisen kolmen vuoden aikana, jonka vuoksi myymalavastaavan rooli
toimipisteissa on muodostunut entistd tarkeammaksi. Toimipisteiden ja
tyontekijoiden maara on lisdantynyt, jonka myo6ta toimitusjohtajan tydtaakka on
kasvanut huomattavasti, eika hanen ole mahdollista osallistua jokaisen
toimipisteen arkeen. Aiemmin toimitusjohtaja on itse vastannut kaikista
henkilostojohtamiseen liittyvista asioista, mutta henkilostomaaran lisaannyttya
toimipistekohtaisten esimiesten nimeaminen on osoittautunut tarpeelliseksi.
Organisaation nopea kasvu lyhyella aikavalilla on aiheuttanut tarpeen kehittaa

organisaation johtamisrakennetta myymalavastaavien tehtavien kautta.

Jalavan ja Matilaisen (2010, 64) mukaan pienessa organisaatiossa omistajien
johtaessa toimintaa strategian toteuttaminen onnistuu pelkastaan hankkimalla
tarvittavat voimavarat ja maarittelemalla organisaation toimintatavat.
Organisaation kasvaessa yrityskulttuuri monimutkaistuu, eika omistaja ehdi
tekemaan kaikkia paatoksia. Omistajan ei ole mahdollista ndkya tai edustaa
arvojaan kaikkialla organisaatiossa. Talloin organisaatioon tarvitaan

yksityiskohtaiset ohjeet, politiikat ja periaatteet toiminnan ohjaamiseksi.

Kehittamishankkeemme tavoitteena on kehittaa organisaatiomme

myymalavastaavien toimenkuvaa vastaamaan paremmin taman hetken tarpeita.
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Tama tapahtuu maarittamalla myymalavastaavien tehtavat ja vastuualueet seka
laatimalla heille henkilOkohtaiset kehittamissuunnitelmat tulevaisuutta varten.
Kehittamissuunnitelmien laatimista varten teemme myymalavastaaville
osaamisen kartoituksen, kartoitamme henkilokunnan mielipiteen
myymalavastaavien toiminnasta seka asetamme tavoitteet myymalavastaavien
osaamiselle. Myymalavastaavien tehtavakuvausten avulla eri toimenpisteiden
kaytannot saadaan yhdenmukaisemmaksi seka myymalavastaavien

toimenkuva ja vastuualueet selkiytyvat.

Tyopaikallamme on aiemmin osallistuttu yhteen kehittamisprojektiin. Projekti ol
Pk-yritysten kehittamispalvelukonsepti menestykseen - osallistava johtaminen ja
etakayttopalvelin (I-tavoiteohjelma - Koillismaa ja Oulunkaari), jonka tavoitteena
oli rakentaa ja sisaan ajaa pienille ja keskisuurille yrityksille uusi osallistavan
johtamisen ja kehittamisen palvelukonsepti. Projektin kohderyhmana olivat
yritykset, jotka haluavat kehittdad maaratietoisesti toimintaansa ja henkilostéaan
ja tarvitsevat uusia selkeitd johtamisvalineitd kayttdonsa. Projektissa haluttiin
tarjota yritysten kayttoon valineita, joiden avulla henkildston osaaminen ja
motivaatio seka johtamistaidot kehittyvat, ydinprosessien kustannustehokkuus
ja hallinta seka tuotteiden kannattavuus paranevat pidemmalla aikavalilla.
Pienten ja keskisuurten yritysten ongelmana on usein johtamis- ja
kehittamistaitojen seka resurssien puutteellisuus, mika on useasti myds
yrityksen kasvun ja kehittymisen esteena. (ERS — Projektin kuvaus, hakupaiva
11.2.2009.)

ERS-projekti on Euroopan sosiaalirahaston tuella rahoitettu kehittamishanke.
Pienissa ja keskisuurissa yrityksissa osaamisen kehittamiseen ei valttamatta ole
suuria taloudellisia resursseja, joten julkisella rahoituksella (muiden muassa
ERS) pyritdan tukemaan pienten ja keskisuurten yritysten kehittdmistoimintaa.
(Kokko, Herrala, Ahola, Immonen, Hailikari & Salminen 2000, 7-8.) Projektiin
osallistui organisaation toimitusjohtaja seka yksi tyontekijoista ja projekti paattyi
2007. Projektin aikana organisaation ydinprosessit kuvattiin, mutta niita ei
esitelty henkilokunnalle eika tuotu kaytantoon. Ydinprosesseiksi maariteltiin
asiakkaan palveluketju ja asiakkaiden hankkiminen. Tukiprosesseja olivat

ketjuyhteistyo silloisen Optigo-ketjun liikkeiden kanssa seka hallinnolliset tyot.
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Organisaatiossamme ei talla hetkellda ole menossa muita hankkeita tai
projekteja oman kehittdmishankkeemme lisaksi. Nain ollen resursseja ja
kiinnostusta seka johdon ettd henkilokunnan puolesta kehittdmishankettamme

kohtaan on olemassa.

2.1 Kehittamishankkeen kohderyhma ja toimintaymparisto

Organisaatio muodostuu kuudesta toimipisteesta, joista kolme sijaitsee Oulussa
ja yksi Kuusamossa, Kempeleessa sekd Kokkolassa. Yritys kuuluu
kansainvaliseen Specsavers-ketjuun. Tyoskentelemme itse Oulussa ja
Kempeleessa sijaitsevissa toimipisteissa. Toimipisteissa tyoskentelee 2-13
henkil6a toimipistetta kohti. Kahdessa Oulun toimipisteessa tyoskentelee useita
osa-aikaisia tyontekijoita. Toimitusjohtajana toimii yrityksen perustaja.
Jokaiseen toimipisteeseen, lukuun ottamatta Kodin1:n toimipistetta, on nimetty
vastuuhenkilo eli myymalavastaava, mutta hanen tehtaviaan eika
vastuualueitaan ole tarkemmin maaritelty. Kasityksemme mukaan toimipisteissa
voi olla epaselvyyttd myos siita, kenelle tehtava varsinaisesti kuuluu. Tassa
tydssamme haluamme Kkartoittaa ja kehittdd myymalavastaavien osaamista,
maarittaa haluttu osaamisen taso seka selventaa heidan tehtavakuvauksiaan ja

vastuualueitaan organisaatiossa.

Kuviossa 1 on kuvattu organisaatiomme rakenne, toimipisteet ja niissa
tyoskentelevien tyontekijoiden maara. Tyontekijoiden maaraan ei ole laskettu
myymalavastaavia. Osassa toimipisteista tyOntekijoiden maara vaihtelee
vuoden mittaan ja osassa toimipisteissa tyoskentelee osa-aikaisia tyontekijoita.
TyoOntekijdiden maaraan on laskettu mukaan kaikki tyontekijat, niin vakituiset
kuin tarvittaessa tdihin kutsuttavat osa-aikaiset tyontekijat. Osa-aikaisten
tyontekijoihin  lukeutuu suurimmaksi osaksi optikko-opiskelijoita. Lisaksi
Kuusamon toimipisteesta on yksi tyontekija ja Rotuaarin toimipisteesta kaksi

tyontekijaa talla hetkella aitiyslomalla.
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KUVIO 1. Kehittdmishankkeen organisaation rakenne

2.2 Kehittamishankkeen tavoitteet ja tutkimustehtavat

Kehittamishankkeen tarkoituksena oli maaritella myymalavastaavien tehtavat ja
vastuualueet, nostaa esille tehtavakuvausten pohjalta tarkeimmat
osaamisalueet ja kartoittaa niiden avulla myymalavastaavien taman hetkinen
osaaminen seka henkilokunnan etta myymalavastaavien nakokulmasta.
Osaamisen kartoituksen pohjalta loimme myymalavastaaville henkilokohtaiset
kehittamissuunnitelmat. Myymalavastaavan toimenkuvaa selkeyttamalla ja
kehittamalla voimme selkeyttaa koko yrityksen johtamisjarjestelmaa.

Kehittamishankkeen tuotoksena syntyivat myymalavastaavien tehtavat,
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osaamisalueiden sisaltd, osaamisen tavoitetaso, kehittamissuunnitelmat

myymalavastaaville seka kehittamispaivan luentomateriaalit.

Kehittamishankkeella pyrimme saaman vastaukset seuraaviin tutkimustehtaviin:

1 Mitka ovat myymalavastaavan tehtavat organisaatiossamme?

2 Millaista osaamista myymalavastaavilla tulee olla tehtavien hoitamista

varten?

3 Millainen on myymalavastaavien osaamisen taso organisaatiossamme?
3.1 Millainen on organisaation henkildokunnan nakemys

myymalavastaavien toiminnasta?

4 Miten myymalavastaavien osaamista tulee kehittaa?

2.3 Kehittamishankkeen kuvaus

Kehittamishankkeemme toteutettiin  toimintatutkimuksena, joka eteni sille
tyypillisissa sykleissa eli vaiheissa. Kehittamishanke muodostui neljasta
vaiheesta, jotka esitelldaan kuviossa kaksi. Kirjallisuuteen ja aikaisempiin
tutkimuksiin perehtymista tapahtui koko kehittamishankkeen ajan, kuitenkin
erityisen paljon Kkirjallisuuteen perehtymista vaadittin hankkeen alussa.
Kehittamishankkeen raportin kirjoittamista tapahtui myds koko hankkeen

aikana.
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VAIHE 1 VAIHE 2 VAIHE 3 VAIHE 4

Osaamisen
tavoitetason
maarittaminen

—

Kirjallisuuteen
tutustuminen

g

Myymélévastaa Myymalava Myyméla- Kehittamis-
vien staawe.n vastaavien suunnitelma
tehtavien ja o_saam|salu osaamisen myymala-
va__s_’gu.ualue|den emjgn_ kartoittamin vastaaville
maarittely maarittely en

T - ’ i
Yhteistyo Kysely Kgit]/gtamls-
toimitusjohtajan henkilokunnalle En malay
kanssa Yy

astaaville

KUVIO 2. Toimintatutkimuksen vaiheet

Ensimmaisessa vaiheessa maarittelimme myymalavastaavien tehtavat ja
vastuualueet yhteistydssa toimitusjohtajan kanssa. Maarittelymme perustui
kirjallisuuteen ja aikaisempiin tutkimuksiin, tutkijoiden omaan kokemukseen
tydssa seka toimitusjohtajan nakdkulmaan myymalavastaavan toimenkuvasta.
Myymalavastaavien tehtavia ei yrityksessamme oltu aikaisemmin maaritelty,
jonka vuoksi myymalavastaavien toiminnassa oli odotettavissa eroavaisuuksia
toimipisteiden kesken. MyOs uusia tehtavia ja vastuualueita muodostui.
Tehtavien maarittelylla pyrimme selkeyttamaan ja yhdenmukaistamaan

myymalavastaavien toimintaa eri toimipisteissa.

Toisessa vaiheessa maarittelimme myymalavastaavien osaamisalueet.
Myymalavastaavan tehtavat seka kirjallisuus olivat perusteena optikkoliikkeessa
toimivan myymalavastaavan osaamisalueiden maarittelylle. Osaamisalueet
muodostuivat niista tehtavista, joissa osaamista voitiin mitata seka tehtavista,

jotka jo kuuluivat myymalavastaavien toimenkuvaan.
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Kolmannessa vaiheessa  siirryimme  myymalavastaavien  osaamisen
kartoitukseen. Osaamista kartoitettiin edella mainituilla osaamisalueilla kyselyn
avulla. Kysely tehtiin kirjallisena, paperiversiona ja se lahetettiin jokaisen
toimipisteen myymalavastaavalle. Osaamisen kartoittamisen lisaksi kysyimme
avoimilla  kysymyksilld  heidan oman  nakemyksensa siita, mita
myymalavastaavan tehtaviin tulisi kuulua. Lisaksi teimme Kkirjallisen kyselyn
yrityksen muulle henkildkunnalle siita, mita he odottavat myymalavastaavilta ja
mika on heidan nakemyksensa myymalavastaavien toiminnasta. Molempien
kyselyiden vastaukset analysoitin ja niistd tehtin  johtopaatdkset

myymalavastaavien osaamisesta ja koulutustarpeesta yhteisesti.

Toimintatutkimuksen neljannessa vaiheessa siirryimme myymalavastaavien
osaamisen kehittdmiseen. Tassa vaiheessa maarittelimme myymalavastaaville
osaamisen tavoitetason seka pidimme myymalavastaaville kehittamispaivan.
Kehittamispaivan tarkoituksena oli kdayda myymalavastaavien tehtavat ja
kyselyiden tulokset lapi seka kehittada myymalavastaavien osaamista niilla osa-
alueilla, joilla kyselyiden mukaan oli eniten kehitettdvaa. Taman jalkeen loimme
jokaiselle myymalavastaavalle oman osaamisen kehittamissuunnitelman.
Kehittamissuunnitelman avulla haluttu osaamisen taso voidaan saavuttaa
tulevaisuudessa.  Kehittamissuunnitelmassa on  nahtavissa  jokaisen
myymalavastaavan osaamisen kehittamistarpeet seka keinoja, milla osaaminen

saadaan tavoitetasolle.

2.4 Toimintatutkimus kehittamismetodina

Kehittamishankkeessamme oli seka kvalitatiivisen eli laadullisen etta
kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen piirteitd. Tama on Hirsjarven,
Remeksen ja Sajavaaran (2004, 127) mukaan yleistd tutkimuksissa.
Kaytannossa laadullista ja maarallista l|ahestymistapaa on vaikea

tarkkarajaisesti erottaa toisistaan.

Kehittamishankkeemme toteutettiin toimintatutkimuksena, jonka eri vaiheissa

aineiston keruuta ja tapahtui sekd maarallisen ettd laadullisen tutkimuksen
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keinoin. Toimintatutkimus ei varsinaisesti ole oma tutkimusmenetelmansa, vaan
pikemmin tutkimusstrategia, jolla lahestytaan ilmiota ja saadaan siita tietoa.
Toimintatutkimukselle ei ole olemassa omia tiedonkeruu ja
analysointimenetelmia. (Kananen 2009, 11, 22, 60.) Toimintatutkimuksessa
voidaan kayttda useita tutkimusmenetelmida. Suurimmassa osassa
toimintatutkimuksia kaytetaan laadullisia menetelmia, mutta myos maarallisia
menetelmia voidaan kayttaa. (Kananen 2009, 22, 24; Kuusela 2005, 82-83;
Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 61.) Tiedonkeruumenetelmia voivat olla
haastattelu, havainnointi, kirjalliset lahteet ja kyselyt. (Kananen 2009, 61.)
Toimintatutkimuksessa voidaan yhdistaa erilaisten menetelmien kayttoa ja ne
voidaan nahda toisiaan taydentavina. Erilaisilla menetelmilla saadaan
vastauksia erilaisiin  kysymyksiin.  (Kuusela 2005, 82-83.) Tassa

toimintatutkimuksessa tiedonkeruu tapahtui kyselyilla ja havainnoimalla.

Toimintatutkimus on osallistavaa tutkimusta, jolloin pyrkimyksena on kaytannon
ongelmien ratkaiseminen ja muutoksen aikaansaaminen. Ongelmat voivat olla
muun muassa sosiaalisia, teknisia, eettisia tai ammatillisia. (Ojasalo ym. 2009,
58.) Osallistavassa toimintatutkimuksessa mahdollisimman moni yhteison jasen
osallistuu aktiivisesti tutkimukseen ja kehittamiseen. He osallistuvat tutkimuksen
kaikkiin vaiheisiin, kuten suunnitteluun, aineiston keruuseen ja johtopaatdsten
tekemiseen. Osallistavan toimintatutkimuksen pyrkimys on edistaa eri
osapuolten valistd vuorovaikusta toiminnan kehittdmiseksi. Osallistava
toimintatutkimus lisda hankkeen lapinakyvyyttd ja avointa vuorovaikutusta
tutkijoiden ja kaytannon toimijoiden keskuudessa. (Heikkinen & Rovio 2007, 32-
33.) Kehittamishankkeemme piirteisiin kuului osallistavuus, jolloin tutkimukseen
osallistui yhteison jasenia, joihin kehittamishanke kohdistui. Myymalavastaavat
osallistuivat tutkimukseen arvioimalla itse omaa osaamistaan ja osallistumalla
kehittamispaivaan. Organisaation muu henkilokunta osallistui
toimintatutkimukseen antamalla oman mielipiteensda myymalavastaavan

toiminnasta heille tehdyssa kyselyssa.

Toimintatutkimus voidaan karkeasti jaotella kahteen osaan. Joko tutkija etsii
erillisen tutkimuskohteen, jota han tutkii ja kehittda, tai han kehittdd omaa

tyotaan. Talloin  tutkijasta kaytetaan nimitysta toimija-tutkija, jonka
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erityispiirteisiin  kuuluu, ettd hanellda on kaytanndén kokemusta tutkittavasta
kohteesta. (Huovinen & Rovio 2007, 94-96.) Tutkimus kaynnistyy tutkijan
omasta halusta kehittaa tyotaan (Huovinen & Rovio 2007, 94-96; Kuula 1999,
208). Toimintatutkijan on mentava mukaan tutkittavaan ymparistéon ja oltava
vuorovaikutuksessa tutkittavien kanssa. Tutkijalla on oltava halua, tahtoa ja
kykyja tehda toimintatutkimusta. (Kuula 1999, 207-208.)
Toimintatutkimuksessamme tutkimme ja kehitimme omaa tyoyhteisbamme.
Tarve kehittamishankkeen toteuttamiselle 1ahti omista kokemuksistamme

tydssamme.

Toimintatutkimuksella tuotetaan tietoa kaytdnnon kehittamista varten.
Tutkimuksen kohteena on ihmisten toiminta, joka kohdistuu erityisesti
sosiaaliseen toimintaan ja vuorovaikutukseen. Toimintatutkimus on tutkimus- ja
kehittamisprojekti, jonka avulla kehitetaan uusia toimintatapoja kaytantoon.
Toimintatutkimuksen luonteeseen kuuluu, ettd tutkija osallistuu itse
toimintaymparistoon kaynnistamallda muutoksen ja rohkaisemalla ihmisia
kehittamaan asioita heidan kannaltaan paremmiksi. (Heikkinen 2007, 16-17, 19-
20.)

Toimintatutkimus alkaa suunnitteluvaiheesta, jossa hahmotellaan
tutkimusasetelmaa seka -tehtavaa. Alussa on tarkea tutustua kirjallisuuteen ja
aikaisempiin tutkimuksiin. Sen jalkeen pitaa valita menetelmat muun muassa
aineiston hankkimista varten. Toimintatutkimuksen luonteeseen kuuluu myos
arvaamattomuus, minkd takia tutkija ei voi ennakoida kaikkia
kehittamisprosessissa esiin tulevia kysymyksia. (Huovinen & Rovio 2007, 94-
96.)

Toimintatutkimus poikkeaa normaalista tutkimusprosessista rakenteensa
mukaan. Toimintatutkimus koostuu sykleista, joita ovat konstruoiva ja
rekonstruoiva vaihe. Konstruoivassa vaiheessa katse on tulevaisuudessa ja
rakennetaan wuutta, kun taas rekonstruoiva vaihe painottuu toteutuneen
toiminnan  havainnointin ~ ja  arviointin.  Eri  vaiheet  vuorottelevat
toimintatutkimuksen. (Heikkinen, Rovio & Kiilakoski 2007, 78-80.) Syklit

muodostavat toimintatutkimuksen spiraalin. Spiraalissa toiminta ja ajattelu
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littyvat toisiinsa perakkaisina suunnittelun, toiminnan, havainnoinnin, reflektion
ja uudelleensuunnittelun kehina. Toimintatutkimuksessa syklit johtavat
jatkuvasti uusiin kehittamisideoihin. Spiraalimalli jasentaa tutkimusprosessia
kuvaten vaiheet pelkistetysti ja vaiheittaisesti. Kaytannossa suunnittelu, toiminta
ja arviointi menevat limittain, eika niitd voida erottaa toisistaan. (Heikkinen &
Rovio 2007, 80.) Omassa toimintatutkimuksessamme jacimme syklit neljaan

vaiheeseen, jotka voivat muuttua ja tarkentua hankkeen edetessa.

2.4.1 Tutkimuksen luotettavuus

Kaikissa tutkimuksissa pyritddan arvioimaan tutkimuksen luotettavuutta.
Kirjallisuudessa luotettavuutta kuvaavia kasitteita ovat validiteetti ja
reliabiliteetti. Laadullisen tutkimuksen piirissa naita kasitteita on kritisoitu, koska
ne ovat kehitelty maarallisen tutkimuksen tarpeisiin. (Kananen 2009, 87; Tuomi
& Sarajarvi 2009, 134, 137.) Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden
arviointi ei ole yksiselitteista, koska laadullisen tutkimuksen piirista [0ytyy
erilaisia kasityksia tutkimuksen luotettavuuteen liittyvista kysymyksista (Tuomi &
Sarajarvi 2009, 134, 137). Kanasen (2009, 87) mukaan edella mainitut mittarit

eivat sovellu sellaisenaan toimintatutkimuksen luotettavuuden arviointiin.

Toimintatutkimusta kritisoidaan usein siitd, ettd tutkimuksen kohde on
tilanteeseen sidottu ja spesifi, otos ei ole edustava eika siind voida kontrolloida
muuttujia eika tuloksia voida yleistaa. Toimintatutkimuksen metodit ja tavoitteet
nahdaan usein epaselvasti maariteltyina. (Metsamuuronen 2003, 183-184.)
Toimintatutkimuksessa teorian ja tutkimusongelman maarittely ei ole yhta
selkea prosessi kuin tyypillisessa laadullisessa tai maarallisessa tutkimuksessa.
Tutkimusongelmat muotoutuvat usein vasta tutkimuksen edetessa ja teoria
tarkentuu vasta toimintatutkimuksen kaytantéjen sopimisen jalkeen. (Kuusela
2005, 76-77.)

Toimintatutkimuksen ajatellaan keskittyvan liikaa kaytantéon, laiminlydden
teoriaa, jolloin ne eivat kytkeydy toisiinsa (Metsamuuronen 2003, 184; Kuula

1999, 187). Toimintatutkimuksen tieteellisyytta arvostellaan myos siita syysta,
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etta tutkittavaan organisaatioon kuuluvat henkilét ovat itse mukana tutkimuksen
suunnittelussa ja toteuttamisessa (Kuula 1999, 185). Ojasalo ym. (2009, 59)
kuitenkin muistuttavat, etta osallistavan menetelman etuna on, ettd yhdessa
kehitetty ratkaisu kehittdmisongelmaan on useimmiten parempi kuin
ulkopuolelta tuleva ja se on myoOs tydyhteison helpompi hyvaksya mukaan
toimintaansa. Lisaksi yhteison jasenet tuntevat itse toimintansa haasteet

paremmin kuin ulkopuoliset.

Kuulan (1999, 123-124) mukaan toimijoiden aktiivisuus tutkimusprosessiin
osallistumisessa riippuu tutkimusongelmista, tutkimuksen paamaarista, tutkijan
taidoista seka tutkimusryhman kyvykkyydesta osallistua tutkimukseen.
Toimijoiden osallistuminen taytyy varmistaa jo toimintatutkimuksen alussa ja
tutkijan taytyy saada toimijat aktiivisiksi osallistujiksi koko toimintatutkimuksen
ajaksi. Varmistimme kehittamishankkeeseen osallistuvien myymalavastaavien
sitoutumisen prosessiin ottamalla heidat mukaan kehittamistyohon heti alusta
saakka. Kartoitimme heidan kiinnostustaan aiheeseen keskustelemalla siita

heidan kanssaan jo ennen kehittdmishankkeen aloittamista.

Hyodynsimme toimintatutkimuksemme tekemisen tukena kirjallisuutta ja
aikaisempia tutkimuksia, jolloin saimme parannettua tutkimuksen luotettavuutta.
Kanasen (2009, 74) mukaan kirjallisuuden ja muiden tutkimusten avulla voidaan
tukea omia ratkaisuja koko tutkimusprosessin aikana seka
johtopaatosvaiheessa linkittdamalla omat tulokset muihin tutkimustuloksiin, mika

lisda tutkimuksen luotettavuutta.

Toimintatutkimuksessamme paransimme luotettavuutta raportoimalla
seikkaperaisesti tutkimuksen suorittamisesta ja kulusta. Kanasen (2009, 94, 96-
97) mukaan tulosten, menetelmien ja tiedonkeruun tarkka dokumentointi antaa
lukijalle mahdollisuuden arvioida tutkimuksen luotettavuutta.
Toimintatutkimuksen tulokset patevat vain tapaukseen, jota tutkimus kasittelee
ja siirrettavyys ei ole varsinainen tarkoitus. Siirrettavyydella tarkoitetaan tulosten

patevyyttd muissa tapauksissa ja yhteyksissa.
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Toimintatutkimuksemme ensimmaisessa vaiheessa havainnoimme
myymalavastaavan tyota eli kerasimme aineistoa osallistuvan havainnoinnin
avulla. Osallistuvan havainnoinnin onnistumiseksi tutkijan on paastava sisaan
tutkittavaan yhteisoon. Tutkijan ja tutkittavien valilla tulee olla merkittavia
sosiaalisia suhteita. (Vilkka 2006, 45.) Ojasalon ym. (2009, 105) mukaan
havainnoija voi hairita tai jopa muuttaa tutkittavaa tilannetta lasnaolollaan.
Molemmat tutkijat olivat jo valmiiksi havainnoinnin kohteena olevien
tydyhteisOjen jasenida ja sosiaaliset suhteet olivat jo olemassa.
Havainnointitilanne oli siis varsin luonnollinen. Havainnoimme
myymalavastaavan tyota kahdessa toimipisteessa alaisen ja
myymalavastaavan nakokulmasta, minka avulla saimme monipuolisemman
kuvan myymalavastaavan tehtavista. Nama seikat paransivat

tiedonkeruumenetelman luotettavuutta.

Toimintatutkimuksemme kolmannessa vaiheessa aineistonkeruu tehtiin kahden
eri kyselyn avulla. Pyrimme siis arvioimaan ilmiota eri tietolahteiden avulla.
Tama on seka Kanasen (2009, 97) ettd Ojasalo ym. (2009, 94) mukaan
tutkimuksen luotettavuuden varmistamista triangulaation avulla eli kayttamalla
useampaa kuin yhta tiedonkeruumenetelmaa tutkimustulosten hankkimiseksi.
Aineistonkeruussa kayttamiemme kyselylomakkeiden laatimiseen varasimme
paljon aikaa, jotta kyselylomakkeet olisivat helposti ymmarrettavia ja saisimme
vastaukset haluttuihin kysymyksiin. Pyrimme myods siihen, etta kaikki vastaajat

ymmartaisivat kysymykset samalla tavalla.

Tuloksia kasitellessaan tutkija ei saa sekoittaa niihin omia mielipiteitdaan ja
oletuksiaan, vaan tuloksia on Kkasiteltava objektiivisesti. Talloin tulkinnat
nousevat ainoastaan aineistosta. (Kananen 2009, 98, 116.) Kyselyiden tulosten
analysoinnissa pyrimme selittamaan kaytetyt analysointitavat ja perustelemaan
johtopaatdkset lukijoille. Tutkimuksen luotettavuutta lisasi se, ettd tuloksia
analysoimassa ja tulkitsemassa oli kaksi tutkijaa, jolloin mielipiteiden

sotkeminen tulkintoihin oli vahaisempaa.

Tutkittavat voivat myos kertoa tulosten luotettavuudesta ja

paikkansapitavyydesta tutustumalla tutkimustuloksiin. Mikali tutkittavat ovat
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samaa mieltd tutkijan tekimista tulkinnoista, se vahvistaa omalta osaltaan
tutkimuksen luotettavuutta. (Kananen 2009, 94, 96.) Esitteimme seka
osaamisen kartoituksen etta henkilokunnalle tehdyn kyselyn tulokset
myymalavastaaville  neljannessa vaiheessa kehittamispaivan  aikana.
Myymalavastaavat olivat tulosten sisallosta tutkijoiden kanssa samaa mielta,

joten ristiriitaisuuksia ei syntynyt.

Riittava aika tutkimuksen tekemiseen on laadullisen tutkimuksen perusvaatimus
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 142). Toimintatutkimuksen tekemiseen varasimme
aikaa reilun vuoden ja sen aikana saimme arviointia tutkimuksestamme seka
opettajilta ettd vertaisarvioijalta. He arvioivat tulosten ja johtopaatosten
osuvuutta, mikd Tuomen ja Sarajarven (2009, 142) mukaan myos parantaa

tutkimuksen luotettavuutta.
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3 MYYMALAVASTAAVAN TEHTAVIEN MAARITTELY

Toimintatutkimuksen ensimmaisessa vaiheessa tarkoituksenamme oli |oytaa
vastaus tutkimustehtavaan, jossa kysyimme, millaisia tehtavia
myymalavastaavan tulee hoitaa organisaatiossamme. Vastausta haimme
maarittelemalla myymalavastaavien tehtavat ja vastuualueet
organisaatiossamme (kuvio 2). Myymalavastaavien tehtavien ja vastuualueiden
maarittely tehtiin yhteistydssa toimitusjohtajan kanssa. Maarittelyn perusteluna
kaytimme omaa ja toimitusjohtajan kokemusta seka kirjallisuutta. Tehtavia ei
ollut aikaisemmin organisaatiossamme maaritelty, joten myymalavastaavien
toiminnassa saattoi silla hetkella olla eroavaisuuksia. Maarittelyn tuloksena
myymalavastaaville muodostui myds uusia tehtavia, jotka otetaan mukaan
myymalavastaavan toimenkuvaan vuoden 2010 aikana. Myymalavastaavien
valtuuksia ja vastuuta paivittaisessa tyossa nain ollen lisattiin

kehittamishankkeen myota.

Johtaminen on kasitteenda hyvin laaja ja se sisaltdd seka asioiden
(management) etta inmisten (leadership) johtamisen (Honkanen 2006, 186; Piili
2006, 13). Esimiestyd on ihmisten johtamista, jota kirjallisuudessa nimitetaan
myos henkilostojohtamiseksi seka henkilostovoimavarajohtamiseksi. (Viitala
2009, 20-21.) Henkildstojohtaminen on organisaation johtamisen alue, joka on
aina ollut lasna tyopaikoillamme, koska tyOpaikkoja ei ole ilman ihmisia. Eri
vuosikymmenina taman johtamisen alueen nimitykset ovat toki vaihdelleet.
Aluksi puhuttiin henkildstohallinnosta, joka tunnistettin omaksi osa-alueeksi
1950-luvulla  Yhdysvalloissa, josta se levisi Suomeen 1960-luvulla.
Henkilostovoimavarojen kokonaisvaltaisesta johtamisesta alettiin puhua 1980-
luvulla. (Salojarvi 2009, 23-24.)

Henkilostdjohtaminen on muun johtamisen tavoin tavoitteiden asettamista,
toiminnan ohjausta ja organisointia seka paatosten tekoa. Menestyksellinen
henkilostojohtaminen vaatii strategista ajattelua, yrityksen liiketoiminnan ja

hallinnollisten toimitapojen ymmarrysta kuin myds psykologista ymmarrysta.

22



Henkildstdjohtamisen toimijoiksi luetaan yrityksen johto, esimiehet seka
henkilostojohtamisen  asiantuntijat.  Myos  henkilostd on  luomassa
henkilostokulttuuria yritykseen, ja sita kautta osallistuu henkilostojohtamiseen.
(Korppoo 2009, 77.)

Kauhasen (2006, 16) mukaan henkildstdjohtamisen tavoitteena on houkutella
organisaation tarpeita vastaavaa, osaavaa henkilokuntaa sekd motivoida ja
kannustaa heitd hyviin tyosuorituksiin. Lisaksi henkilostdjohtamisessa on
keskeistd henkilokunnan osaaminen kehittdminen ja tydsuorituksista
palkitseminen. Kaikissa organisaatioissa ei aktiivisesti pyrita
henkilostojohtamisen tavoitteisiin, koska henkilostovoimavaroja pidetaan
kustannustekijana, organisaatiossa ei ole osaavaa henkildstéa hoitamaan

tehtavaa tai johdon mielesta asia ei ole tarkea.

Johanssonin (2009, 89-90) tutkimuksessa suurimmaksi henkilostdjohtamisen
kehittdmiseen liittyvaksi ongelmaksi koettiin resurssien puute. Pk-yrityksissa ei
ole henkil6a, joka vastaisi vain ja ainoastaan yrityksen henkiléstéjohtamisesta.
Nain ollen henkilostojohtamisen kaytannot eivat ole pk-yrityksissa kovin virallisia
ja vastuu niiden hoitamisesta on yrittajalla tai johtajalla. Henkilost6johtaminen

kuitenkin koettiin tutkimukseen osallistuneissa pk-yrityksissa tarkeaksi.

3.1 Myymalavastaava esimiehena

Esimiehena toimivat myymalavastaavat vastaavat toimipisteensa paivittaisen
toiminnan johtamisesta eli toimivat operatiivisella tasolla. He ovat edelleen
vastuussa organisaatiossa ylemmalla tasolla olevalle toimitusjohtajalle.
Esimiehen perustehtdva on johtaa tyoyhteis6 parhaaseen mahdolliseen
suoritukseen ja tulokseen. Jos esimiehen roolia ei ole maaritelty, voi esimiehen
perustentava hamartya eikad perustehtavan toteutumiseen ole edellytyksia.
Organisaatiossa tulisi asettaa esimiestehtaviin liittyvia tavoitteita seka arvioida
niissa onnistumista. Yrityksen perustehtava maarittda esimiehen tehtavan
sisallon. (Aarnikoivu 2008, 34.)

23



Aarnikoivu (2008, 35-38) jakaa kirjassaan esimiestydn suoraan ja epasuoraan
esimiestyohon. Suoralla esimiestydlla tarkoitetaan vuorovaikutusta alaisten
kanssa. Siihen kuuluvat tyon johtaminen, palautteen antaminen ja motivointi.
Epasuoraa esimiestydta ovat esimerkiksi koulutukset, joissa esimies kehittaa
itsedaan. Esimiestehtavassa onnistuminen vaatii myos itsensa johtamista eli
kykya arvioida kokonaisvaltaisesti omaa toimintaa. Esimiehen tulisi tyostaa
suhdettaan tyOnantajaan, pyrkida sitoutumaan yrityksen toimintaan seka
huolehtia omasta ja alaistensa hyvinvoinnista. Kehittdmishankkeessamme
keskityimme suoran esimiestyon kehittamiseen. Myymalavastaaville tehdyssa
osaamisen kartoituksessa selvitimme epasuoran esimiestyon tilannetta
kysymalla esimiesten koulutustaustaa seka tarvetta esimiestyota tukevalle

koulutukselle.

Kaikissa tydyhteisOissa tarvitaan esimiesta, jolla on selkea rooli. Siihen kuuluvat
maaritellyt, selkeat tyotehtavat ja vastuut, yhteiset tavoitteet, panostukset
henkiloston kehittamiseen seka avoin vuorovaikutus. Selkea esimiesrooli johtaa
pelisdanndét ja toimintatavat turvallisuuden tunteeseen ja Iluottamukseen
tyoyhteisossa. Mikali esimiesrooli on epaselva, se johtaa turvattomuuden
tunteeseen ja epaluottamukseen tyOyhteisdssda. Taman seurauksena
tydyhteisdssa on vastuunpakoilua, suurta vaihtuvuutta, tiedonkulun ongelmia,
toivottomuutta seka yhteistyokyvyttomyytta. (Aarnikoivu 2010, 29-30.) Naita
epaselvan esimiesroolin aiheuttamia iimidita on havaittavissa
tyoyhteisossamme. Maarittelemalla myymalavastaavan tehtavat ja vastuualueet
pyrimme selkeyttamaan myymalavastaavan toimenkuvaa. Halusimme myos

korostaa myymalavastaavan roolia henkilokunnan lahiesimiehena.

Makitalo ja Tauriainen (2004, 54-57) tutkivat optikkoliikkeissa toimivien
esimiesten johtamistyylia ja henkilostdjohtamista. Heidan tutkimuksessaan kavi
ilmi, ettd harvalla optikkoliikkeen esimiehella on koulutusta tehtavaan. Heidan
tutkimuksessaan kavi myos ilmi, etta esimiehet arvostavat henkilostdjohtamista
ja kokevat sen tarkeana. Esimiestyoskentelyn kokonaiskuva oli tutkimuksen
mukaan paremmin hallussa koulutuksen saaneilla optikkoliikkeiden esimiehilla.
Tutkimuksessa havaittiin esimiehen toimenkuvan vaikuttavan esimiestehtavien

maaraan. Yrittajina toimivilla esimiehilla on vahemman aikaa kaytettavissa
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henkilostdjohtamiseen, koska muut yrityksen hoitamiseen kuuluvat tehtavat
vievat aikaa. Tama sama ilmio on korostunut yrityksessamme erityisesti viime

vuosien toimipisteiden lisaantymisen myota.

3.2 Myymalavastaava yrityksen strategian toteuttajana

Strategialla tarkoitetaan yrityksen valitsemia tavoitteita ja toimintalinjoja. Yritys
omaksuu tehdyt valinnat ja niita toteutetaan maaratietoisesti. Myos
toimintaymparistdo vaikuttaa strategian muodostumiseen. Yrityksen taytyy
sopeutua ympariston muutoksiin, mutta toisaalta yritys myods itse vaikuttaa
ymparistoonsa muokkaamalla sitd. Strategian tulisi suunnata ajatukset
tulevaisuuteen, pohtia, miten yritys menestyy huomenna. Strategiansa avulla

yritys erottuu kilpailijoistaan. (Kamensky 2000, 17-18, 20-23.)

Strategia tarkoittaa yrityksen pitkan tahtadimen suunnitelmaa ja valintoja, jonka
avulla yritys uskoo menestyvansa. Strategia on tekoja, erilaisia kuin kilpailijalla.
Esimiesten tehtdvd on muuttaa strategia suunnitelmaksi, tavoitteiksi ja
muutoksiksi ja sitd kautta saada strategia nakymaan ihmisten tekemisena ja
valintoina. Yksittaisen tydntekijan tulisi ymmartaa se osa strategiasta, joka liittyy

hanen tydhonsa. (Erametsa 2009, 78.)

Esimiehen tulee itse sisaistaa strategia. Taman jalkeen han voi viestia
strategian alaisilleen ja siten varmistaa heidan ymmarryksensa strategiasta.
Esimiehen on pystyttava vaikuttamaan ihmisiin niin, etta he haluavat toteuttaa
valittua strategiaa ja loytavat strategiasta vastauksia omaan toimintaansa.
TyoOntekijoiden  tulisi mydés ymmartdd, miten omat tavoitteet ja
toimintasuunnitelmat kytkeytyvat koko organisaation strategiaan. (Erametsa
2009, 81-82.) Oletuksenamme oli, ettd myymalavastaavat tuntevat yrityksen
strategian. Kaikki myymalavastaavat eivat valttamatta ole taysin sisaistaneet
strategiaa, eivatka nain ollen osaa siirtaa sitd myodskaan alaisilleen. Strategian
mukainen toiminta ei talldin mydskaan ndy myymalavastaavan paivittaisessa

tyoskentelyssa.
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3.2.1 Specsaversin strategia

Specsaversin alkuperaisten perustajien Doug ja Mary Perkinsin visio oli tarjota
laaja valikoima korkealaatuisia, tyylikkaita ja muodikkaita silmalaseja,
kohtuullisin hinnoin. He halusivat Specsaversin tulevan tunnetuksi luotettavana
paikallisena, itsendisena optikkoliikkeena, jolla on kuitenkin valtakunnallisen
ison yhtion ostovoimakyky. He uskoivat, ettd paikallisesti omistettu ja johdettu

optikkoliike on paras tapa tuottaa laadukasta ja kohtuuhintaista nadnhuoltoa.

Specsavers tuli Suomeen vuonna 2007 ja on vuoteen 2009 mennessa
saavuttanut 13 prosentin markkinaosuuden optisen alan liikevaihdossa.
(Optisen alan liikevaihdon markkinaosuudet 2009, Hakupaiva 28.8.2010)

Specsaversin missio on edelleenkin olla parasta vastinetta rahalle tarjoava
optikkoliike, joka tayttaa yksildlliset nadnhuollon tarpeet edullisin hinnoin,
yksinkertaisesti, selkeasti ja johdonmukaisesti. Taman Specsavers toteuttaa
suurilla volyymeilla, jonka avulla paastdan edullisiin hintoihin. Kamenskyn
(2000, 38) mukaan missio antaa perustan yrityksen strategiselle suunnittelulle

ja se on yrityksen pysyvin elementti.

Visiolla tarkoitetaan yrityksen tulevaisuuden kuvaa, jonka halutaan toteutuvan
pitkalla aikavalillda. Vision on oltava voimakas, todellinen ja selkea
suunnannayttaja, mutta se voi myos sisaltda toiveita ja todella rohkeitakin
tavoitteita. (Kamensky 2000, 52.) Specsaversin visio on saavuttaa
markkinajohtajuus Suomessa optisen alan vahittdismyynnissa. Mainoksissa
visio on tiivistetty selkeasti yhteen lauseeseen: Pian Nro 1 Suomessakin.
Specversin mukaan ’resepti” menestykseen syntyy omistajuusperiaatteiden,
markkinoinnin  kilpailuetujen ja arvojen kautta. Specsavers pystyy

toimitusketjunsa avulla pitamaan lupauksensa.

Specsaversin arvot ovat:
- Kohtele ihmisia kuten haluaisit itseasi kohdeltavan
- Vastinetta rahalle

- Pitkajanteisesti optikoiden johdolla
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- Kehita ja kouluta henkilékuntaa
- Yhteisollinen osallistuminen

- Pida asiat yksinkertaisina. Toteuta asiat.

Specsaversin maarittelema strategia, visio ja missio kohdistuvat asiakkaiden
tarpeisiin ja palveluun. Varsinaista henkilostostrategiaa Specsavers ei ole
erikseen maarittanyt. Specsaversin strategia on maaritelty yleisella tasolla, eika

sita ole omassa yrityksessamme tarkennettu.

3.3 Tehtavien maarittelyn tiedonkeruu ja aineiston analysointi

Myymalavastaavien tehtavien maarittelyn perusteena oli kirjallisuuteen
tutustuminen, omat havainnot myymalavastaavan tyosta seka toimitusjohtajan
nakemykset myymalavastaavien tehtavista. Aluksi tutustuimme johtamiseen ja
esimiestyohon liittyvaan Kkirjallisuuteen ja aikaisempiin tutkimuksiin. Vilkan
(2006, 44) mukaan havainnoinnille pyritdan antamaan teoreettinen nakokulma,
joka tassa toimintatutkimuksen vaiheessa tehtiin kirjallisuuden avulla. Taman
jalkeen havainnoimme myymalavastaavan tyota ja kokosimme tehtavalistan,

jonka esittelimme toimitusjohtajalle.

Toinen tutkijoista toimi kehittdmishankkeen aikana myymalavastaavan
tehtavassa, jolloin han havainnoi myymalavastaavan tyota oman tekemisensa
kautta. Toinen tutkijoista havainnoi myymalavastaavan tyota alaisen roolista.
Talléin  aineistonkeruumenetelmasta  kaytetdaan  nimitystd  osallistuva
havainnointi. (Kananen 2009, 68; Ojasalo ym. 2009, 105; Vilkka 2006, 44.)
Osallistuvassa havainnoinnissa tutkija on havainnointitilanteessa fyysisesti
lasna ja osallistuu toimintaan. Nain tutkija paasee hyvin lahelle tutkittavaa
iimiota. Mikali tutkittava ilmid on tutkijalle entuudestaan tuttu, paastaan
vahemmalla tutustumisella. Myds aineiston keruun maara jaa pienemmaksi,
silla kohdeilmion lainalaisuudet ja rutiinit hahmottuvat tutkijalle helpommin.
(Kananen 2009, 68.)
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Havainnointia tekivat molemmat tutkijat tydon ohessa kuukauden ajan ja
havainnointi tehtiin kahdessa toimipisteessa. Havainnot kirjattiin  ylOs
muistiinpanoilla. Kanasen (2009, 68) ja Ojasalon ym. (2009, 105) mukaan
havainnointi on strukturoitua, kun ongelma on jasennelty etukateen eli tutkija
tietdd, mihin asioihin hanen tulee havainnoidessaan kiinnittdd huomiota.
Kirjasimme ylos ne myymalavastaavan tyohon liittyvat havainnot, jotka eivat
olleet optikon tai myyjan toihin liittyvia tehtavia. Havainnointia helpotti
aikaisempi kirjallisuuteen tutustuminen, jolloin tutkijoilla oli valmiiksi kasitys siita,

mita esimiestehtaviin voi sisaltya.

Havaintomuistiinpanoista kokosimme listan myymalavastaaville kuuluvista
tehtavista. Esittelimme tehtavalistan toimitusjohtajalle sahkopostin valityksella.
Toimitusjohtaja kavi tehtavalistan lapi tehden siihen lisdyksia ja tarkennuksia.
Toimitusjohtajan  mielesta  kaikki  listaamamme  tehtavat  kuuluivat
myymalavastaavan toimenkuvaan. Lisayksena han teki myynnin seurantaan

liittyvat tehtavat.

Aineiston analysoimme kayttaen sisallon analyysia. Laadullisen tutkimuksen
analyysimenetelma perustuu useimmiten sisallonanalyysiin. Sisallon analyysilla
tarkoitetaan kirjoitettujen, kuultujen tai nahtyjen sisaltdjen analyyseja. Sisallon
analyysissa aineisto voidaan joko luokitella, teemoittaa tai tyypitella. (Tuomi &
Sarajarvi 2009, 91-92.) Myymalavastaavien tehtavien maarittelyssa kaytimme
teemoittelua. Tehtavat teemoiteltiin kuuteen eri rynmaan. Eskolan ja Suorannan
mukaan (2000, 174-175) mukaan teemoittelussa aineistosta nostetaan esille
keskeiset aiheet, jossa aineiston sisalta etsitdan yhteisia teemoja. Teorian ja

kokemuksen vuorovaikutus mahdollistaa teemoittelun onnistumisen.

3.4 Myymalavastaavan tehtavat ja vastuualueet optikkoliikkeessa

Kirjallisuudessa esimiestehtavat on jaettu eri tavoin l|ahteesta riippuen.
Aarnikoivu (2008, 36) jakaa esimiestehtavat tyon johtamiseen, palautteeseen ja
motivointiin. Tyon johtaminen jakautuu rekrytointiin, tehtavien jakoon,

tavoiteasetantaan, seurantaan ja ohjaukseen. Palaute koostuu vyksilo- ja
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tiimikohtaisesta palautteesta ja motivointiin kuuluu palkitseminen. Palkitseminen
ja rekrytointi kuuluvat yrityksessamme paaasiallisesti toimitusjohtajan tehtaviin,
joskin  myods naissa asioissa toimitusjohtaja ja myymalavastaava tekevat

yhteisty6ta.

Esimies johtaa oman vastuualueensa toimintaa ja hanen avullansa paastaan
tavoitteisiin. Esimiehen tulee saada aikaan onnistumisia johdettavissaan.
Johdettavien menestymisella voidaankin mitata esimiehena onnistumista.
Maarittelemalla esimiehen tehtavat ja vastuut seka ottamalla ne organisaatiossa
kayttoon, voidaan luoda edellytykset tasalaatuiselle esimiestydlle. Mita
selkeampi kasitys esimiehelld on siita, mita haneltd odotetaan, sita paremmin
han voi tehda juuri niita asioita. (Erametsa 2009, 25, 27, 30.)
Myymalavastaavien tehtavien maarittelyn tarkoituksena oli antaa jokaiselle
myymalavastaavalle selkea kuva siita, mitka asiat kuuluvat toimipisteessa
hanen vastuulleen. Nain ollen meidan oli mahdollista kehittamishankkeen avulla
yhdenmukaistaa toimipisteiden kaytantéja ja sitd kautta koko yrityksen

toimintaa.

Myymalavastaavan toimenkuva organisaatiossamme muotoutuu monista eri
tehtavista. Tehtavat ovat henkildostojohtamiseen, erityisiin asiakastapauksiin ja
myynnin  seurantaan liittyvia seka kirjanpidollisia tehtavia. Lisaksi
myymalavastaavan toimenkuvaan kuuluu tiivis yhteistyd toimitusjohtajan
kanssa. Myymalavastaava on kaiken kaikkiaan vastuussa toimipisteesta, jossa
han tydskentelee. Han on vastuussa niin henkilokunnan toiminnasta kuin
likkeen siisteyteen ja toimivuuteen liittyvista asioista. Tehtavat ja vastuualueet
esiteltin myymalavastaaville myohemmin jarjestettavassa kehittamispaivassa,
jolloin  myymalavastaavilla oli mahdollisuus esittdd oma nakemyksensa

tehtavakuvauksiin ja antaa mahdollisia muutosehdotuksia.
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TEHTAVAT TEEMOITTELU
Myymalan paivittaisten toimintojen jarjestaminen
(ajanvaraus optikolle, henkilokunnan tauot)

Tyovuorojen tekeminen
(riittavasti myymalahenkilokuntaa ja optikoita paikalla)

Vuosilomien jarjestaminen henkildkunnalle

4 i
Ty0ajan lyhennysten antaminen Myymala-
vastaavan
Sairaslomailmoitusten vastaanottaminen ja _henkllo_sto-

. . . johtamiseen
sairaslomatodistusten pyytaminen liittvvit
henkilokunnalta tarvittaessa Intyvat

tehtavat
- J

Palautteen antaminen tyosuorituksista

Tyotehtavien jakaminen henkilokunnalle

Tyontekijoiden mielipiteiden ja toiveiden huomioonottaminen
Henkilokunnan osaamisesta vastaaminen

Uusien tyontekijoiden perehdyttaminen

Uusista asioista ja muutoksista tiedottaminen henkildkunnalle
Yrityksen strategian jalkauttaminen myymalan paivittaiseen tydhon

Vision kirkastaminen henkilokunnalle

Myymalavastaava on syytd nahda myos henkilokunnan esimiehena, silla
myymalavastaava hoitaa monia tarkeitd henkilokuntaa koskevia asioita.
Henkildkunnan tulee tietda, kuka mistakin heitd koskevasta asiasta vastaa ja

kenen puoleen he voivat tarvittaessa kaantya.

Kuukausiyhteenvedon tayttaminen ..
Kirjan-
pidolliset

Kateistilityksen tekeminen tehtivit

Osto- ja myyntilaskutus
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Kirjanpidollisia tehtavia hoitaessaan myymalavastaava on usein yhteisty0ssa
yrityksen  Kirjanpitdgjan seka jonkin verran toimitusjohtajan kanssa.
Kirjanpidollisten tehtavien hoitaminen on aikaisemmin sovittujen kaytantojen
mukaan toimimista, lahinna dokumentointia yrityksen kirjanpitoa varten ja
rahavirtojen kasittelya. Ostolaskutusta hoitaessaan myymalavastaava tarkastaa
ja hyvaksyy toimipisteeseen kohdistuvat laskut. Myyntilaskutusta hoitaessaan
myymalavastaava tekee tilitoimiston laskutustiimille aloitteen myydyn tuotteen

laskutuksesta asiakkaalta.

Reklamaatioiden kasittely Erityisten
asiakas-

Viivastyneista tilauksista vastaaminen tapausten
kasittely

Noutamatta jaaneiden tilausten kasittely

Erityisilla asiakastapauksilla tarkoitetaan tassa yhteydessa reklamoivia
asiakkaita, viivastyneita asiakastilauksia seka asiakkaiden noutamatta jaaneita
tilauksia. Henkilokunta voi hoitaa naitd asioita itsenaisesti siihen saakka,
kunnes tarvitsee siihen myymalavastaavan tukea. Myymalavastaava on
kuitenkin vastuussa siitd, ettd nama asiat hoidetaan toimipisteessa
yhdenmukaisesti. Hanen tulee tuntea ja osata tulkita optiselle alalle luotuja

kuluttajaohjeita oikein ja perustaa tapausten kasittely niiden varaan.

Huolehtii, etta likkeen yleisilme on ketjun strategian mukainen

Huolehtii, ettd myymalassa on tuotteita
ja tarvikkeita riittavasti

myymaléssa riittavasti Myymalasta

Huolehtii, ettd kampanjatuotteita on
huolehtiminen]

Huolehtii, ettd myymalassa on oikeat mainosmateriaalit esilla
Vastaa koneiden ja laitteiden toimivuudesta

Vastaa myymalan yleisesta siisteydesta ja jarjestyksesta
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Myymalasta huolehtiminen on toimipisteissa myymalavastaavien vastuulla.
Myymalavastaava voi myos halutessaan valtuuttaa henkilokuntaansa
huolehtimaan naista tehtavistda. Tama lienee jarkevaa ainakin suuremmissa
toimipisteissa, joissa myymalavastaavan tehtavat vievat enemman aikaa kuin
pienemmissa. Myymalavastaavan vastuulla kuitenkin on, ettd kyseista asiaa

hoitava henkildokunnan jasen osaa hoitaa tehtavansa sujuvasti.

Myynnin tunnuslukujen seuraaminen,
analysointi ja johtopaatosten hyddyntaminen

Myyntitavoitteiden asettaminen ja seuraaminen Myynnin
seka palautteen antaminen niista henkilokunnalle seuranta

Raportointi toimitusjohtajalle myynnin
kehityksesta viikko- ja kuukausitasolla

Tietoa myynnin seurantaa varten on hyvin saatavilla ketjun tarjoamien
tietokoneohjelmien kautta. Myynnin seuraaminen myymalavastaavien kesken
vaihtelee talla hetkellad hyvin paljon. Myymalavastaava ei ole tdhan saakka
kaikissa toimipisteissa osallistunut myynnin seurantaan lainkaan, eika
myoskaan osaa kaikkia raportteja hakea tai tulkita. Myynnin seuranta otetaan
kayttoon organisaatiossamme jokaisessa toimipisteessa mahdollisesti jo
vuoden 2010 aikana. Sitd ennen myymalavastaavat koulutetaan taman

tehtavan hoitamista varten toimitusjohtajan paatoksen mukaisesti.

Yhteistyo
. ) toimitus-
Kuukausipalaverit johtajan
o ) kanssa
Paivittainen yhteydenpito
-

Yhteistyd toimitusjohtajan kanssa on tahan saakka ollut epasaanndllista.
Etukateen sovittuja palavereita toimitusjohtajan ja myymalavastaavan valilla on
ollut vaihtelevasti. Yhteydenpitoa on ollut Iahinna ’tarvittaessa”, kun

toimitusjohtajalle tai myymalavastaavalle on tullut asioita eteen, joista tulisi
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keskustella. Etukateen sovittujen palaverien etuna on, ettda molemmat osapuolet
voivat etukateen valmistautua tapaamiseen ja nain ollen koota valmiiksi asiat,
jotka vaativat keskustelua. Kuukausipalavereissa voidaan saannodllisesti kayda
lapi ne asiat, jotka toimitusjohtaja haluaa toimipisteen tilanteesta tietaa.
Myymalavastaavalla on mahdollisuus tuoda esille niin henkildkuntaan kuin

toimipisteen arkeen liittyvia asioita.
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4 MYYMALAVASTAAVAN OSAAMINEN

Hoitaakseen edella maariteltyja tehtaviaan, myymalavastaavalla tulee olla
oikeanlaista osaamista. Toimintatutkimuksemme toiseen vaiheeseen (kuvio 2)
kuului myymalavastaavan osaamisalueiden maarittely myymalavastaavien
tehtavien ja vastuualueiden pohjalta. Vaiheessa kaksi pyrimme vastaamaan
toiseen  tutkimustehtavaan, jossa  kysyimme, millaista  osaamista

myymalavastaavilla tulee olla tehtavien hoitamista varten.

Tehdakseen parempaa tulosta, on organisaation kyettava parantamaan
organisaation ja henkiloston suorituksia. Suoritukset ovat puolestaan
riippuvaisia organisaation, tiimien ja yksildiden osaamisesta. Osaaminen
koostuu monista asioista, kuten tiedoista, taidoista, asenteista, kokemuksista ja
kontakteista. (Sydanmaalakka 2007, 16.)

Honkasen (2006, 299-300) mukaan vyksildlla tulee olla kykyja, kuten
koulutustaustaa, tehtavakohtaista tieto-taitoa, sosiaalisia valmiuksia ja
alykkyytta, voidakseen suorittaa tyossa vaadittavia tehtavia. Hanella taytyy
myos olla halua hoitaa tehtaviaan, jolloin puhutaan muun muassa motivaatiosta,
sitoutumisesta, asenteista, tyotyytyvaisyydesta ja persoonallisuudesta. Lisaksi
yksilo tarvitsee mahdollisuuden tehda vaadittavat tehtavat, johon vaikuttavat
tyoolosuhteet, kaytettavissa olevat resurssit, tieto ja valineet, organisaation
rakenteet, toimintaprosessit ja saannot. Lisaksi johtamismalli, muut tyoyhteison
jasenet ja organisaation tarjoama tuki vaikuttavat siihen, miten yksild

tyotehtavistaan suoriutuu.

4.1 Myymadlavastaavan osaamisalueet

Myymalavastaavien osaamisalueet pohjautuvat myymalavastaavien tehtaviin ja
vastuualueisiin. Myymalavastaavien tehtavat ja vastuualueet

kehittamishankkeen organisaatiossa maarittelimme luvussa 3, jossa ne myds
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teemoiteltiin (kappale 3.4). Osaamisalueiksi valitsimme niista sellaiset tehtavat,
joissa osaamista voidaan mitata. Taman vuoksi muun muassa liikkeen
siisteydesta huolehtiminen jatettin osa-alueiden ulkopuolelle. Myynnin
seurantaa ja raportointia emme ottaneet mukaan myymalavastaavan
osaamisalueisiin, koska myymalavastaavat eivat talla hetkella osallistu myynnin

seurantaan ja raportointiin eika heilla nain ollen ole siihen tarvittavaa osaamista.

Kuviossa kolme esitellyt ~myymalavastaavan osaamisalueet jaettiin
esimiestaitoihin seka tiedolliseen ja taidolliseen osaamiseen, jotka puolestaan
jakautuivat pienempiin  osa-alueisiin. Ennen osaamisalueiden luomista
perehdyimme  esimiestyotd ja osaamista koskevaan kirjallisuuteen.
Kirjallisuuden ja edellisessa vaiheessa maariteltyjen myymalavastaavien
tehtavien perusteella teimme osaamisalueille oman luokittelun, jota kaytimme
tassa kehittamishankkeessa. Luokittelusta huolimatta myymalavastaava kayttaa

tehtavia hoitaessaan usein yhta aikaa useampaa osaamisaluetta.

Esimiestaitoihin kuuluvat vuorovaikutustaidot, kehityskeskustelut ja tiedonkulku.
Esimiestaitoja myymalavastaava tarvitsee erityisesti henkilostojohtamiseen
littyvissa tehtavissaan. MyoOs yhteistyd toimitusjohtajan kanssa vaatii tata
osaamista. Tiedollisen ja taidollisen osaamisen jaottelimme tyota koskevien
lakien tuntemiseen, kirjanpidollisiin asioihin seka reklamaatioiden kasittelyyn.
Myymalavastaavan tehtavissa tata tiedollista ja taidollista osaamista tarvitaan
hoidettaessa kirjanpidollisia tehtavia ja erityisia asiakastapauksia kasiteltdessa.
Henkilostojohtamiseen liittyvia tehtavia hoitaessaan myymalavastaava tarvitsee

tiedollista ja taidollista osaamista tyota koskevien lakien tuntemisen osalta.
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‘ Osaamisalueet ’

Esimiestaidot ’ Tiedollinen ja
taidollinen osaaminen
Vuoro- Kehityskes | { Tiedon-
vaikutus kustelut kulku
taidot
( . Reklamaatioide
P Kirjan- n kasittely
Tyota p@olhset
Palautteen koskevien asiat
antaminen lakien —
tunteminen Kuukausi-
— yhteenveto
N—
Palautteen ] Optikoiden tes ’
vastaanottamine —| Tilitys
n —-| TyGsopimuslaki ’
8 .
Palaverin | Myyntilaskutu ’
pitéminen | Henkilstietola ’ S
_ ki

Ostolaskutu ’
S

KUVIO 3. Myymélévastaavan osaamisalueet optikkoliikkeessé

4.2 Esimiestaidot myymalavastaavan tyossa

Aluksi kuvaamme esimiestaitoihin liittyvien vuorovaikutustaitojen,
kehityskeskustelun ja tiedonkulut vaatimukset optikkoliikkeessa toimivalle
myymalavastaavalle. Vuorovaikutustaitoja ovat palautteen antaminen ja

vastaanottaminen seka palaverin pitaminen.
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Esimiestaidot

» \uorovaikutustaidot
= Palautteen antaminen (positiivinen, negatiivinen eli korjaava,
kannustaminen, motivointi)
= Palautteen vastaanottaminen (positiivinen ja negatiivinen)
= Palaverin pitaminen
» Kehityskeskustelut
» Tiedonkulku

Esimiestaidot

Vuoro- Kehitys- Tiedon-
vaikutus keskustelut kulku

taidot
Palautteen
antaminen

Palautteen
vastaanottamine
n

Palaverin
pitaminen

KUVIO 4. Myymélédvastaavan esimiestaitoihin kuuluvat osaamisalueet
optikkoliikkeessé

4.2.1 Vuorovaikutustaidot myymalavastaavan tyossa
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Nostimme vuorovaikutustaidot yhdeksi myymalavastaavan osaamisalueeksi
kirjallisuuden ja omien kokemustemme perusteella. Vuorovaikutustaidot
vaikuttavat joka paiva toimipisteen arkeen. Myymalavastaavan tulisi olla
jatkuvassa vuorovaikutuksessa henkilokuntansa kanssa seka positiivisissa etta
negatiivisissa asioissa. Jalavan ja Matilaisen (2010, 67) mukaan tydyhteisdssa
on aina sosiaalista vuorovaikutusta, jolle yksikon yhteisollisyys rakentuu. liman

vuorovaikutusta tyoyhteison jasenet eivat edes tuntisi toisiaan.

Vuorovaikutuksella tydyhteisdssa tarkoitetaan esimiehen ja tyontekijoiden
yhteisty6ta ja positiivista vuorovaikusta tukevaa johtamistoimintaa. Se sisaltaa
ristiriitojen ratkaisemista, kommunikaation tukemista, tyontekijoiden valisten
hyvien suhteiden yllapitamista, yhteistydn merkitysta ja tyoyhteisén mielipiteiden
kuulemista. Tallainen toiminta on tarkeaa erityisesti silloin, kun tydntekijoiden

tyd on toisistaan riippuvaista. (Jalava 2001, 21.)

TyOyhteison perussuhteisiin  kuuluu esimies-tyontekijasuhde, joka perustuu
vuorovaikutukseen. Vuorovaikutustilanteessa osalliset vaikuttavat toisiinsa
kehamaisesti, josta esimerkkina voidaan antaa esimiehen positiivinen palaute
tyontekijalle. Positiivisen palautteen antaminen lisaa tyontekijan tietoisuutta
siitda, millainen toiminta on esimiehen mielesta toivottavaa. Se voi myos lisata
tyontekijan positiivista suhtautumista esimieheen, mika puolestaan esimiehen
taholla tuottaa myonteisyytta. Tata kautta positiivinen vuorovaikutuskeha on
syntynyt. (Jalava 2001, 60.)

Vuorovaikutuksen sisaltd esimies-tyontekijasuhteessa liittyy usein tyon
tekemisen nakokulmiin. Esimiehen on hyva erottaa, milloin on kyse tavallisesta
jutustelusta ja milloin tavoitteena on parantaa tyon toimivuutta ja tuloksellisuutta
vuorovaikutuksen keinoin. Vuorovaikutuksen yhtena tavoitteena on tiedon
siityminen ja lisdantyminen seka esimiehen ettd tydntekijdiden taholla.
Vuorovaikutustilanteissa voidaan kuitenkin tormata tilanteisiin, jolloin henkilot
eivat ymmarra mita toinen tarkoittaa, esimies ei ota tyontekijaa vakavasti tai
henkild katsoo, etta toinen osapuoli puhuu vaarista asioista. (Jalava 2001, 61-
62.)
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Palautteen saaminen eli tieto siitd, onko toiminnan suunta ja tapa oikea, on
hyvin tarkeaa myos tyontekijan motivaation yllapitamisen kannalta. Antamalla
palautetta voidaan varmistaa positiivisen kayttaytymien jatkuminen ja
lisdantyminen tai muuttaa kayttaytymista toivottuun suuntaan.(Piili 2006, 47).
Palaute tulisi antaa mahdollisimman konkreettisesti niin, ettd sen vastaanottaja

ymmartaa asian, mita palaute koskee (Aberg 2006, 162).

Myonteista palautetta tulisi suomalaisten esimiesten antaa enemman; aina, kun
siihen on aihetta (Aberg 2006, 162). Silld luodaan tydyhteisédn mydnteisté
ilmapiiria ja innostetaan tyontekijoita. Positiivisella palautteella tuetaan
tyontekijan ammatillista itsetuntoa, silla jokainen haluaa olla arvostettu
tyontekijana. Onnistumisen kokemus kannustaa tydntekijaa uusiin saavutuksiin,

antaa energiaa ja hyvaa mielta. (Piili 2006, 55.)

Kielteisen palautteen avulla tyontekijalla on mahdollisuus muuttaa omaa
kayttaytymistaan (Piili 2006, 55). Kielteinen palaute tulee kdantaa rakentavaksi.
Rakentava palaute ei syyllista, vaan antaa vaihtoehtoja sille, miten asiat tulisi
tehdé toisin, jotta ne sujuisivat. (Aberg 2006, 162.) Myds Piili (2009, 56-57)
kehottaa negatiivisen tai kriittisen palautteen muuttamista tyOyhteisossa
korjaavaksi ja rakentavaksi. Palaute tulisi antaa mahdollisimman pian tilanteen
jalkeen, mieluiten kahden kesken tai asianomaisten lasna ollessa seka
toimintaan, ei ihmiseen kohdistaen. Palautteen antamisen motiivina on

edistyminen ja sen tulee olla avointa, rehellista ja vastuullista.

Palautetta vastaanottaessa esimies ei saa keskeyttaa palautteen antajaa, vaan
hanen tulee kuunnella ja katsoa silmiin. Asiaa ei tule vahatella eika
puolustautua lilan nopeasti. Esimies ei mydskaan saa tehda vastahyokkaysta
palautteen antajaa kohtaan. Hanen tulee osoittaa ymmartaneensa, mita toinen
sanoi ja ehdottaa, miten asian voisi korjata. On tarkeaa kiittda palautteesta ja

todeta sen olevan hyva tapa kehittya. (Piili 2006, 58.)

Palaverit ovat yksi tarkea viestinnan ja paatoksenteon kanava. Asioista yhdessa
puhuminen ja sopiminen on hyva tapa vieda niita eteenpain ja kehittaa.

Palavereilla tahdataan aina johonkin tulokseen. Paamaarien ja tavoitteiden
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lisdksi yrityksen henkildkunta tarvitsee menestyakseen jatkuvaa ja ajantasaista
tietoa tuloksista ja suoritteista. Avoin ja objektiivinen oman ja toisen tyon
arviointi  ovat osa avointa keskustelukulttuuria.  Palavereissa on
monensuuntaista viestintaa. Niissa vaihdetaan sanomia, pyritdén yhteisiin
nakemyksiin ja osallistutaan sosiaalisiin rituaaleihin. (Vaahtio 2008, 18-19, 26,
28.) Palaverien pitaminen vaihtelee yrityksessamme toimipistekohtaisesti. Mita
useampi tyontekija myymalassa on, sitd suurempi on tarve saanndllisille
palavereille. Kahden tyontekijan myymalassa ei valttamatta tarvita palavereja,

vaan asiat ehditaan kayda lapi tydpaivan aikana muun tydn lomassa.

Palaveri on syyta valmistella hyvin etukateen sen sujuvuuden varmistamiseksi.
Tahan kannattaa kayttaa muistilistaa, johon on koottu kaikki huomioon otettavat
asiat, kuten ajankohta, kutsuttavat, ohjelmarunko, asialista ja vetovastuut.
(Vaahtio 2008, 57-58.) Yrityksessamme myymalavastaavan pitamat palaverit tai
kokoukset ovat hyvin vapaamuotoisia, eivatka noudata varsinaista kokouksen
kaavaa. Niitd sanotaan yleensa palavereiksi. Kutsu palaveriin tulee usein
todella Iyhyellda varoitusajalla ja osallistujat eivat saa etukateen asialistaa
nahtavakseen. Palaverin avaus on varsin epamaarainen. Palavereissa
puheenvuorot pyydetdan vapaasti ja asiat kasitellaan yhdessa keskustellen.
Myymalavastaava tai toimitusjohtaja toimii yleensa palaverissa

puheenjohtajana.

Se, miten tarkasti virallisen kokouksen kaavaa halutaan noudattaa, riippuu
tilaisuuden luonteesta. Kokouskaavalla saadaan ryhtia tilaisuudelle ja voidaan
ohjata sen kulkua. Tyypillisesti kokouksen kulkuun Kkuuluvat avaus,
jarjestaytyminen, laillisuuden ja paatOsvaltaisuuden toteaminen, esityslistan
hyvaksyminen tyojarjestykseksi, edellisen kokouksen poytakirjan tarkastaminen,
ilmoitusasiat, varsinaiset kokousasiat, muut asiat ja kokouksen paattaminen.
(Vaahtio 2008, 67.)

Puheenjohtaja on muutakin kuin pelkka kokouksen avaaja ja keskustelun
johdattelija. Hanen tulee luoda kokoukselle hyvad henki seka tasapuolinen
keskusteluilmapiiri. Kokouksen aiheesta ja tarkeydestd riippumatta

puheenjohtajan on osoitettava osallistujien olevan silla hetkella hanen
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huomionsa keskipisteena. Puheenjohtajan tulee unohtaa muut asiat ja olla
vilkuilematta kelloaan tai kannykkaansa. (Vaahtio 2008, 90.) Sihteeria ei
yrityksemme palaverissa useimmiten valita. Vaahtion (2008, 101-102) mukaan
sihteerin tehtaviin kuuluu puheenjohtajan tyoskentelyn ja kokouksen kulun
seuraaminen. Hanen taytyy osata poimia keskusteluista ja puheenvuoroista
oleellinen tieto, jonka han kirjaa ylés. Sihteeri kokoaa muistion, jonka

tarkastuttaa puheenjohtajalle ennen sen eteenpain toimittamista.

Kokous olisi syytd aina avata lyhyelld puheenvuorolla, johon kuuluvat ainakin
osallistujien tervehtiminen ja tervetulotoivotus seka lyhyt kertaus siita, mita
varten on kokoonnuttu yhteen. Asioiden kasittely on helpompaa, mikali ne on
etukateen esitelty asialistassa. Kokouksessa kasiteltava asia tulee viela esitella
osanottajille informatiivisesti, jonka jalkeen siitd voidaan ryhtya keskustelemaan.
Puheenjohtaja jakaa puheenvuorot seka huolehtii siita, ettd jokainen saa
halutessaan puheenvuoron. Keskustelun paatyttya puheenjohtaja kokoaa
esiintuodut ehdotuksen ja kannanotot, jonka jalkeen han toteaa paatdksen.
Mikali kannatettuja ehdotuksia on useita, niistd aanestetaan. (Vaahtio 2008, 20,
66, 72, 77-78.) Yrityksemme palavereissa kasiteltavat asiat tulevat useimmiten
osallistujille uusina asioina, jolloin heilla ei ole ollut mahdollisuutta tutustua
asiaan. Heilla ei ole ollut mahdollisuutta valmistella omaa puheenvuoroaan tai

hakea perusteluja omille mielipiteilleen ja nakemyksilleen.

Myymalavastaavien tulisi tuntea kokouskaytanto ja virallisen kokouksen kaava
voidakseen pitdd kokouksia ja palavereita henkilokunnalleen. Kasiteltavista
asioista  riippuen  myymalavastaava voi  halutessaan pitdd joko

vapaamuotoisempia palavereita tai virallisempia kokouksia.

4.2.2 Kehityskeskustelu myymalavastaavan johtamisvalineena

Kirjallisuuden mukaan kehityskeskustelut ovat tarkea tyokalu esimiestydssa
seka keino tyontekijoille saada aanensa kuuluville, joten nostimme

kehityskeskustelut yhdeksi myymalavastaavan osaamisalueeksi. Omassa
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organisaatiossamme  kehityskeskustelut eivat ole kaytdéssa, mutta

myymalavastaavilla voi silti olla kokemusta ja osaamista kehityskeskusteluista.

Keskeinen osa esimiehen tyotd on vastuun kantaminen alaistensa
kehittymisesta, joka varmistetaan kaymalla saanndllisesti henkildkohtaisia
kehityskeskusteluita jokaisen tyontekijan kanssa. Jokaisen tulisi tietaa oman
tyoyksikon tavoitteet seka tuntea omien tavoitteiden ja suunnitelmien kytkenta
yrityksen kokonaistavoitteisiin. (Lankinen, Miettinen & Sipola 2004, 63;
Sydanmaalakka 2007, 92-93.) Omassa organisaatiossamme ei tutkimusta
tehdessamme ollut esimiesta, joka hoitaisi edella mainittuja asioita. Tilanne
saattoi johtua osaamisen puuttumisesta ja siita, etta tatd osa-aluetta ei ollut
varsinaisesti annettu myymalavastaavan vastuulle. Tehtavakuvauksien kautta

halusimme tuoda esille myymalavastaavan asemaa esimiehena.

Kehityskeskustelu on esimiehen valine, jolla esimies ja alainen ovat
luottamuksellisessa vuorovaikutuksessa keskenaan. Kehityskeskusteluun liittyy
olennaisesti henkilokohtainen kehittyminen. Esimiehelle kehityskeskustelu
antaa tilaisuuden oppia tuntemaan alaisiaan ja heidan osaamistaan seka
heidan haluaan kehittya. Se antaa myos mahdollisuuden keskustella siita, mita
yrityksen tavoitteet tarkoittavat yksilon kannalta. Kehityskeskustelu antaa
esimiehelle mahdollisuuden tarkastella ja kehittdd omaa johtamistapaansa seka

antaa palautetta alaisilleen. (Aarnikoivu 2010, 63-65.)

Kehityskeskustelun onnistuminen vaati alaisen ja esimiehen valista
luottamuksellista suhdetta. Luottamus rakentuu sekd esimiehen ettd alaisen
panostuksen avulla. Molempien osapuolten tulee tiedostaa oma roolinsa ja
tehtavakenttansd  seka  sitoutua  siihen, toimia  vastuullisesti ja
oikeudenmukaisesti, arvostaa tyOyhteison jasenia seka toimia rakentavasti ja
vuorovaikutteisesti tydyhteisdssa. (Aarnikoivu 2010, 19, 22.) Onnistuneen
kehityskeskustelun avulla on mahdollista edistaa erinomaisen tydsuorituksen
syntya, tyontekijan sitoutumista tyohon seka tyohyvinvoinnin kasvua.
Kehityskeskustelussa voi syntya toiminnan kehittamisideoita, ja tydhon liittyvien

innovaatioiden synty on mahdollista. (Aarnikoivu 2010, 11-12.)
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Johdon nakdkulmasta kehityskeskustelu on keino kehittda organisaatiota seka
parantaa tehokkuutta. (Ronthy-Ostberg & Rosendahl 2004, 99).
Kehityskeskustelussa tyontekijan on mahdollista vaikuttaa, kertoa omista
toiveistaan ja ideoistaan (Valpola 2002, 13, 19). Liséksi hanella on mahdollisuus
kuulla yrityksen tulevaisuuden tavoitteista, tilaisuus pohtia omaa rooliaan ja
tyotehtaviaan suhteessa tulevaisuuden tavoitteisiin. Alaisella on mahdollisuus
keskustella koko tyokentastaan, saada palautetta omasta tyOsuorituksestaan ja
saada tietoa koko organisaation tilasta. Kehityskeskustelussa alaisella on
mahdollisuus antaa palautetta esimiehelleen ja oppia tuntemaan esimiestaan.
(Aarnikoivu 2010, 65.)

Kehityskeskustelut ovat tulleet Suomeen jo 1970-luvulla ja ovat tana paivana
kaytéssa 75 % yrityksistd. Kehityskeskustelut ovat vuosien saatossa
muuttuneet aiheiltaan monipuolisimmiksi ja tasa-arvoisemmiksi.
Kehityskeskusteluissa otetaan huomioon seka tyontekijan etta tydnantajan
toiveet ja tavoitteet. Parhaimmassa tapauksessa kehityskeskustelussa
arvioidaan nykytilaa ja alaisen tavoitteita ja taitoja seka esimiehen tapaa johtaa.
Kehityskeskusteluissa haastavaa on l0ytaa osapuolten mielipiteista yhteinen
kehityssuunnitelma. (Hyva kehityskeskustelu on avoin vuoropuhelu. Hakupaiva
10.6.2010.)

Organisaatiossamme ei ole talla hetkella kaytossa kehityskeskusteluita. ltse
naemme kehityskeskustelun hyvana mahdollisuutena motivoida ja sitouttaa
henkilokuntaa tydhonsa. Kuten Maukonen (2005, 70) toteaa pro gradu-
tutkielmassaan, kehityskeskustelun avulla saadaan tietoa tydntekijdiden
osaamisesta ja ammattitaidosta. Hahmotettaessa koko tydyhteison toimivuutta
ja osaamista, yksittaisen tyontekijan tyotehtavissa selviytyminen, jaksaminen ja
tyontekijan omat toiveet koettiin tarkeana. Kehityskeskusteluissa saadun tiedon
pohjalta voidaan muodostaa kokonaiskuva tydntekijan mahdollisuuksista
tyoskennella nykyisissa tehtavissa seka mahdollisista toimenpiteista

ammattitaidon kehittamiseksi.
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4.2.3 Tiedonkulku

Tiedonkulku on organisaatiossa tarkeaa ja sen toimimattomuus on asia, josta
tyontekijat yleisesti kritisoivat. Tiedonkulun ongelmat laitetaan usein esimiehen
syyksi. Organisaatioissa tulisi panostaa erilaisten tietokanavien kayttoon,
teknisten ratkaisujen soveltamiseen ja henkilokohtaiseen viestintaan, koska
niilla on laajat vaikutukset. Paivittdiseen tydviestintdan kuuluvat toimeksiannot,
palaute, tuki ja kannustus. (Piili 2006, 70.) Kehittamishankkeessamme
tiedonkulku nostettiin yhdeksi osaamisalueeksi, koska se on tarkea osa
yrityksen toimintaa ja olimme huomanneet omassa organisaatiossamme
puutteita tiedonkulun osalta. Tieto ei aina kulje tarpeeksi nopeasti kaikille

tyontekijoille eika toisinaan tavoita jokaista tyontekijaa.

Kauhanen (2006, 168-170) kirjoittaa sisaisesta viestinnasta, jossa paapaino on
tiedonkululla. Sisainen viestintd kohdistuu tydyhteisdn jaseniin ja sen toteutus
on perinteisesti ollut esimiehen vastuulla. Sisaisella viestinnalla pyritaan
pitdmaan henkilostd tietoisena muun muassa yrityksen liiketoiminnasta ja
strategiasta, yrityksen tuotteista ja palveluista, markkinoinnista ja mainonnasta,
toiminnan muutoksista seka yrityksen taloudesta. Silla on keskeinen vaikutus

organisaation toiminnan tehokkuuteen seka henkiloston motivointiin.

Sisaisen viestinnan keinoja on nykyisissa yrityksilla kaytossa laaja valikoima.
Sahkdisia viestinnankanavia ovat muun muassa sahkoposti, internet ja
yrityksen sisainen intranet. Niiden merkitys on tana paivana hyvin keskeinen ja
ne ovat yleistyneet niiden keskuudessa, jotka tyOskentelevat tietokoneen
laheisyydessa. Muita keinoja sisdisen viestinnan toteuttamiseen ovat
henkilokohtainen kanssakayminen ja kirjallinen viestinta. Sisaisen viestinnan
merkitys on tarked. Sen avulla luodaan hyvaa tydilmapiiria seka sitd kautta
asiakastyytyvaisyytta. (Kauhanen 2006, 168, 171-173.)

Esimiehen tulee osata tarjota alaisilleen sopiva maara tietoa ymmarrettavassa
muodossa ja oikeaan aikaan. Tana paivana myos henkilokunnalla on vastuu
hakea ja syventaa tietoa. (Piili 2006, 70-71.) Myymalavastaavan tulee osata

kayttda yrityksen tietokanavia niin, ettd han voi sujuvasti valittaa tietoa
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toimitusjohtajalta ja ketjulta henkilokunnalle. Vaikka myos henkildkunnalla on
organisaatiossamme vastuu seurata viestintaa, tulee myymalavastaavan osata
poimia oleellinen tieto viestinnasta ja valittaa se henkilokuntansa saataville

tasapuolisesti.

4.3 Tiedollinen ja taidollinen osaaminen myymalavastaavan tyossa

Tiedollinen ja taidollinen osaaminen sisaltaa tyota koskevien lakien tuntemisen,
joita ovat Optikoiden tydehtosopimus, Henkilotietolaki ja Tydsopimuslaki seka

kirjanpidollisten asioiden hoitamisen ja reklamaatioiden kasittelyn.

Tiedollinen ja taidollinen osaaminen

»Tyotd koskevien lakien tunteminen (Henkilotietolaki, Tydsopimuslaki,
Optikoiden ty6ehtosopimus)

» Kirjanpidolliset  asiat  (kuukausiyhteenveto, kateistilitys, osto- ja
myyntilaskutus)

» Reklamaatioiden kasittely

Tiedollinen ja
taidollinen
osaaminen

‘ Reklamaatioide

n kasittely
Kirjan-
Tyo6ta koskevien pidolliset
lakien tunteminen asiat
V
Kuukausi-
yhteenveto
1 Optikoiden tes ’ ~
Tilitys
- | Tyodsopimuslaki ’
Myyntilaskutu ’
—1 | Henkilstietola ’ Ostolaskutu ’
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KUVIO 5. Myymélédvastaavan tietoihin ja taitoihin kuuluvat osaamisalueet

organisaatiossamme

4.3.1 Tyota koskevien lakien tunteminen

Myymalavastaavan taytyy tietaa, mitka lait hanen taytyy ottaa huomioon
henkilokuntaa ja asiakkaita koskevissa toimissaan. Optikoiden tyéehtosopimus
maarittaa esimerkiksi tyoaikaan, taukoihin, vuosilomiin ja tyotehtaviin liittyvat
raamit (Optikoiden tydehtosopimus, hakupaiva 3.10.2010). Tydsopimuslaissa
saadetdan muun muassa tyonantajan ja tyOntekijan velvollisuuksista,
tydsopimuksen tekemisesta ja  paattamisesta, perhevapaista seka

lomauttamisesta (Tydsopimuslaki 26.1.2001/55).

HenkilGtietolaki koskee seka asiakastietojen kasittelya, ettd tyontekijoihin
littyvien tietojen Kkasittelya. Henkildtietolaissa saadetdan muun muassa
henkilotietojen  keraamisesta ja  kasittelemisesta seka tietosuojasta.
(Henkilotietolaki 22.4.1999/523.)

4.3.2 Kirjanpidolliset asiat

Myymalavastaavan vastuulla oleviin  Kirjanpidollisiin  asioihin  kuuluvat
kuukausiyhteenvedon tayttaminen ja toimittaminen kirjanpitajalle, kateistilitysten
tekeminen seka osto- ja myyntilaskutuksesta vastaaminen. Naita tehtavia

hoitaessaan myymalavastaava tekee yhteistyota yrityksen kirjanpitajan kanssa.
Kirjanpidollisten asioiden hoitaminen on maaritelty kirfjanpitajan ja

toimitusjohtajan kanssa yhdessa ja kaytannot ovat olleet toimipisteissa kaytossa

pitkaan. Kaytannot voivat muuttua valilla esimerkiksi kassajarjestelman
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muutosten tai verotuksessa tapahtuvien muutosten myoéta. Myymalavastaava
tayttaa kuukausiyhteenvedon, jonka han toimittaa kirjanpitajalle jokaisen
kuukauden lopussa. Lisaksi myymalavastaava hoitaa toimipisteen ostolaskujen
hyvaksymisen ja toimittamisen kirjanpitdjan maksettavaksi seka toimittaa
toimipisteen  myyntilaskut tilitoimiston ~ myyntireskontralle  tehtavaksi.
Myymalavastaava huolehtii myos toimipisteeseen tulleiden kateismaksujen

tilittamisesta pankkiin.

4.3.3 Reklamaatioiden kasittely

Myymalavastaava on toimipisteessa henkild, joka viime kadessa vastaa
reklamaatiotapausten kasittelystd. Han voi my0s opastaa reklamaation
kasittelyssa henkilokunnan jasenta tai tarvittaessa hoitaa sen kokonaan itse.
Henkildkunnan on tarkeaa tietdd yhteisesti sovitut kaytannot reklamaation
kasittelyssa, silla jokaista reklamaatiotapausta tulisi kasitellda samojen ohjeiden
mukaisesti. Kasitellessaan asiakkaan reklamaatioita voi myymalavastaava
joutua myos tilanteeseen, jossa hanen on otettava yhteyttd johonkin toiseen
tahoon, optikkoon tai silmalaakariin, silmalasimaarayksen oikeellisuuden

tarkastamisen osalta.

Reklamaation kasittelyn perustana kaytetdan Optikkoalan kuluttajaocikeudelliset
asiat ja eettiset kdytannot — ohjetta, joka on tehty yhteistydossa kuluttaja-
asiamiehen ja Suomen Optikkoliikkeiden Liiton sekd Optisen Alan
Tiedotuskeskuksen kanssa. Tama ohje on tullut voimaan vuoden 2009 alusta ja
se sisaltdéa muun muassa reseptiin, silmalasimaaraykseen, tuotteen takuuseen
ja toimitusaikaan, kaupan purkuun seka tuotteen tai palvelun virheeseen liittyvia
ohjeita. (Liukkonen & Korja 2009. Luentomateriaali.) Myymalavastaavan taytyy
tuntea tama ohje paapiirteittain, jolloin hanen on mahdollista kasitella

reklamaatiotilanteet oikealla tavalla.
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5 MYYMALAVASTAAVAN OSAAMISEN KARTOITTAMINEN

Toimintatutkimuksen kolmannessa vaiheessa (kuvio 2) vastasimme
tutkimustehtaviin, millainen on myymalavastaavien osaamisen taso
organisaatiossamme seka millainen on organisaation henkildkunnan nakemys
myymalavastaavien toiminnasta. Tutkimustehtavaan haimme vastausta kahden
kyselyn avulla, joista toisessa kartoitimme myymalavastaavien taman hetken
osaamisen eri o0saamisalueilla ja toisessa kysyimme henkildkunnan
nakemyksen myymalavastaavien toiminnasta. Naiden kahden kyselyn
perusteella teimme johtopaatoksia myymalavastaavan osaamisesta ja

koulutustarpeesta.

Se, mita yrityksessa osataan, miten osaamista kaytetdan ja miten nopeasti
voidaan oppia uutta, maarittdd suurimmaksi osaksi yrityksen Kilpailukyvyn
(Lankinen ym. 2004, 33; Viitala 2009, 170). Yrityksen liiketoiminnan
suunnitteluun tulisi kiinteasti kuulua henkiloston osaamisen ja kokemuksen
hyodyntaminen laaja-alaisesti. Lisaksi yksildiden kehittymista tulisi tukea
aktiivisesti. Johdon ja esimiesten olisi hyva arvioida saannodllisesti henkildston
osaamista ja kokemuksia ja kuinka hyvin ne vastaavat yrityksen nykyisia ja
tulevia tarpeita. Lisaksi tulisi tarkastella henkiloston kehittamisen ja
valmentamisen kytkeytymista liiketoiminnan strategiaan. (Lankinen ym. 2004,
33.) Vahamaki (2008, 208-209) tutki osaamisen kehittamista pk-yrityksissa ja
hanen tutkimuksessaan kavi ilmi, etta tutkittavassa organisaatiossa osaamisen
kehittaminen ja organisaation oppiminen lisasivat organisaation kyvykkyytta

hallita muutostilanteita.

Viime vuosina organisaatioita ovat ravistelleet voimakkaat muutokset ja useissa
yrityksissa on pyritty leikkaamaan kustannuksia seka irtisanomaan henkilostoa.
Niiden seurauksena tyoyhteisdjen ja yksiloiden kehittaminen on jaanyt taka-
alalle ja seurauksena muutoksista tyontekijoiden epavarmuus tulevaisuudesta
on kasvanut seka sitoutuminen tydhon on heikentynyt. Yrityksissa on taitoja,

osaamista ja kokemusta, jotka siirtyvat hyvin hitaasti tyontekijalta toiselle.
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Yritysten tulisikin kiinnittda nykyistda enemman huomiota nykyisen tiedon, taidon
ja kokemuksen siirtamiseen uudelle sukupolvelle. (Lankinen ym. 2004, 15, 34-
35.) Kehittamishankkeemme organisaatiossa muutoksia on viime vuosien
aikana tullut runsaasti uuden ketjun myo6ta. Lisaksi yritys on kasvanut ja
toimipisteiden ja tyontekijoiden maara on lisdantynyt huomattavasti. Osaamisen

kartoituksia ei organisaatiossa ole aikaisemmin tehty.

YksilGilla oleva osaaminen, tieto, taidot ja kokemus ovat osa yrityksen
strategista osaamista, joilla varmistetaan liiketoiminnan tavoitteiden ja
suunnitelmien toteutuminen pitkdlla aika valilla. (Lankinen ym. 2004, 35).
Kehittamishankkeessa tarkastelimme myymalavastaavien osaamista
optikkoliikkeessa. Optikkoliikkeessa ryhma muodostuu koko toimipisteen

henkilokunnasta, johon kuuluu myyjia, optikoita seka myymalavastaava.

Kaikkein tarkein arviointi tydssa ja ammattitaidossa kehittymisen kannalta on
osaajan oma kyky ja halu arvioida omaa suoriutumistaan seka tahto kehittya
sen pohjalta. Ulkoinen arviointi ei korvaa puuttuvaa itse arviointia ja itsesta
lahtevaa kehittamishalua. Osaamista tulisi arvioida, jotta yrityksessa voidaan
hyodyntaa ja kehittad osaamista seka saada henkilon oppimismotivaatio
heratettyd. Osaamisen kehittaminen on strategisesti tarkeda ja sen avulla
resurssit voidaan kohdentaa oikein. Arvioimalla osaamista voidaan paikantaa
osaamisen alueet, joissa tarvitaan vahvistamista ja johon on perusteltua
kohdistaa voimavaroja. (Viitala 2006, 143, 153.) Kehittamishankkeessamme
myymalavastaavat osallistuivat itse tyonsa kehittamiseen. He arvioivat aluksi
omaa osaamistaan ja voivat vaikuttaa siihen, millaiseksi heidan

tehtavakenttansa tulevaisuudessa muodostuu.

Terveyden ja hyvinvoinnin laitos on julkaissut vuonna 2008 tutkimuksen
Suomalaisten tyo, tyokyky ja terveys 2000-luvun alkaessa. Tulosten mukaan
tietojen ja taitojen tasapaino tyon eri osa-alueilla edistaa ja yllapitaa tyokykya.
Mikali tydn vaatimukset ovat epatasapainossa ammatillisen osaamisen kanssa,
voi tyokyky heikentyd. Tutkimuksen mukaan osaamisvalmiudet ja tyokyky
littyivat koulutusasteeseen. Enemman koulutusta saaneilla tyontekijoilla oli

paremmat osaamisvalmiudet ja tyokyky. (Gould & Polvinen 2008, 67-68.)
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Tiedollinen osaaminen on vain yksi o0sa osaamisen kokonaisuutta.
Todellisuudessa osaamme enemman, mitd pystymme kertomaan. Uutta
osaamista  syntyy aina  henkildn ja  hanen  toimintaympariston
vuorovaikutuksesta. Huomion arvoista on se, ettd osaaminen on sidoksissa
toimintaympariston muuttuviin vaatimuksiin ja se, etta tiedot ja taidot
vanhenevat koko ajan. (Ranki 1999, 28-29)

5.1 Osaamisen kartoituksen tiedonkeruu ja tulosten analysointi

Ennen aineiston keraamista valitsimme tutkimuksen havaintoyksikon, muuttujat,
tiedon keraamistavan sekd otoksen koon. Kanasen (2009, 42) mukaan
toimintatutkimuksessa voidaan tutkia kaikki tutkimusasetelman tapaukset, ja
tarkeintd on valita mukaan ne tapaukset, joita ilmid koskettaa. Nain ollen
havaintoyksikdksi  valitsimme  yrityksemme eri  toimipisteiden  kaikki
myymalavastaavat. Nimettyja myymalavastaavia yrityksessamme oli viisi ja
lisaksi kyselyyn osallistui yhden toimipisteen kaksi tyontekijaa. Heita ei ollut
nimetty myymalavastaaviksi, mutta heidat valittiin kyselyyn, koska he hoitavat
toimipisteessa yhdessa myymalavastaavalle kuuluvia tehtavia. Tutkimuksen
otoksen koko oli nain ollen seitseman henkiloa. Tiedon keraamisen tavaksi
valitsimme  kyselylomakkeen. Kyselylomakkeeseen liittyvat  muuttujat
suunnittelimme huolellisesti, jotta saimme mahdollisimman kayttokelpoisia

tutkimustuloksia.

Osaamisen kartoitus sisalsi arviointia omasta osaamisesta, jossa osaaminen oli
jaettu viidelle eri tasolle. Eri vaihtoehdot kuvattiin sanallisesti, jolloin vastaajat
voivat tukeutua kysymyksessa esitettyyn kielelliseen tulkintaan. Koska
osaamisen kartoituksessa vastaajan arvioivat omaa osaamistaan annetun
asteikon mukaan, mielestamme kyselylomake oli paras vaihtoehto tiedon
keruuseen. Kyselyt [ahetettiin vastaajille ja heille annettiin mahdollisuus tutustu

kyselyyn rauhassa.
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Osaamisen kartoituksen kysymykset pyrittiin laatimaan yksinkertaisiksi seka
yksiselitteisiksi. Kartoitus sisalsi seka skaalattuja kysymyksia, joissa
vastausvaihtoehdot oli valmiiksi maaritelty, ettd avoimia kysymyksia.
Skaalatuilla kysymyksillda kartoitimme vastaajien osaamisen taman hetkista
tasoa eri osaamisalueilla. Avoimilla kysymyksillda pyrimme saamaan
vapaamuotoisia perusteluja toiminnalle seka vapaamuotoista arviointia.

Avoimilla kysymyksilla pyysimme myos lisatietoja vastaaijilta.

Alasuutarin (1999, 50-51) mukaan tutkimus koostuu kahdesta vaiheesta, jotka
ovat havaintojen tuottaminen ja selittaminen. Lomaketutkimuksessa havaintojen
tuottaminen tapahtuu suurelta osin jo lomaketta suunniteltaessa. Lomakkeessa
kysytaan tiettyja kysymyksia, jotka ovat tutkimuksen kannalta olennaisia ja
vastausvaihtoehdot ovat valmiiksi maariteltyja. Havaintojen tuottamiseen
kuuluvat muuttujien maarittely ja koodaaminen seka tilastollinen analyysi, jossa
pyritaan etsimaan yhteyksia vastauksista. Havaintojen selittaminen sisaltaa

tulosten tulkitsemisen.

Myymalavastaavien osaamisen kartoituksen skaalatut ja avoimet kysymykset
analysoimme eri tavoin. Analysoidessa pyrimme kuvaamaan sellaisia saantoja,
jotka patevat poikkeuksetta koko aineistoon, mutta huomioimme myds
"poikkeustapaukset”. Alasuutari kuvaa “poikkeustapaukset” laadulliselle
analyysille tarkeiksi, koska ne pakottavat miettimaan ja pohtimaan asiaa seka

rikkomaan yleispatevia saantoja. (Alasuutari 1999, 52.)

Kyselyn tulokset analysoimme kahdessa vaiheessa. Skaalatut kysymykset
analysoimme Excel-ohjelman avulla. Aineistosta laadittiin taulukoita, jotka
kuvattiin graafisesti pylvasdiagrammeilla. Kuvioista nakyi vastaajien taman
hetkinen osaamisen taso kartoituksen eri osa-alueilla. Kasittelimme aineistoa
teemoittain. Esitetyt kuviot kirjoitettiin “auki” ja tulkittiin suhteessa tutkimuksen

tavoitteisiin.

Avoimet kysymykset analysoimme kayttden Laineen (2001) laatimaa aineiston
analyysimallia. Siina tutkimuskysymysten nakdkulmasta ajatellen nostetaan

vastauksista esiin olennainen osa. Olennainen osa aineistosta kuvataan
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luonnollisella kielella, minka jalkeen aineistosta pyritddn saamaan esille
merkityksen muodostamia kokonaisuuksia. Merkityskokonaisuuksien
[oytyminen vaatii aineistoon paneutumista, jotta siitd l0ydetdan sisaiset
yhteenkuuluvuudet ja samanlaisuudet. Samanlaiset merkitykset liitetdan
yhdeksi kokonaisuudeksi ja siitd erottuvat muodostavat muita kokonaisuuksia.
Erilaiset merkityskokonaisuudet tarkastellaan erikseen, mutta
synteesivaiheessa ne tuodaan yhteen ja niista luodaan kokonaisuus.
Analyysissa on tarkeda tematisoiminen (teemaan liittyen nimeaminen),
kasitteellistaminen seka esitettyjen kuvausten yleistdminen narratiivisesti
(kerronnallisesti). (Tuomi & Sarajarvi 2009, 101-102.) Tama on nahtavissa

osaamisen kartoituksen tulosten esittelyssa avoimien kysymysten osalta.

5.2 Osaamisen kartoituksen tulokset

Selvittddksemme, milla tasolla myymalavastaavat itse kokevat osaamisensa
talla hetkella olevan, kartoitimme heidan osaamistaan kyselyn avulla (liite 1).
Kysely lahetettiin kaikille viidelle myymalavastaavalle seka Kodin 1 toimipisteen
kahdelle tyontekijalle (kuvio 1). Kodin 1 toimipisteeseen ei ole nimetty
myymalavastaavaa, joten myymalavastaavan tehtavat ovat liikkeessa
tyoskentelevien kahden tyontekijan vastuulla. Kysely lahetettin 17.6.2010 ja
vastausajaksi annettiin kaksi viikkoa. Kahdessa viikossa saimme vastauksia
kolme. Vastausajan umpeuduttua pyysimme puuttuvia vastauksia tekstiviesteilla
ja puhelimitse. Loput nelja vastausta saimme 14.7.2010 mennessa. Nain ollen

kyselyyn vastanneiden osuus oli sata prosenttia.

Kyselyyn vastanneista nelja oli koulutukseltaan optometristeja, joista kaksi oli
valmistunut vuonna 2001, yksi 2004 ja yksi 2007. Yksi vastanneista oli
koulutukseltaan optikko, valmistunut vuonna 1994 seka yksi merkonomi, joka oli
valmistunut vuonna 1984. Yksi vastanneista ei kertonut koulutustaan. Yhdella
optometristeista oli lisaksi yhteiskuntatieteiden kandidaatin tutkinto vuodelta
1998.
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Myymalavastaavat olivat toimineet tehtavassaan seitsemastd kuukaudesta
seitsemaan  vuoteen. Viidelld  vastanneista ei  ollut  koulutusta
myymalavastaavan tehtadvaan. Kaksi vastanneista opiskeli ylempaa
ammattikorkeakoulututkintoa sosiaali- ja terveysalan kehittamisen ja johtamisen

koulutusohjelmassa.

Osaamisen kartoituksessa myymalavastaavien tehtavat jaettiin
esimiestehtaviin seka tiedolliseen ja taidolliseen osaamiseen.
Kartoituksessa kaytettiin Otalan (2002) asteikkoa mukaillen, jossa eri

vaatimukset oli jaoteltu seuraavanlaisesti:

0 = Ei osaa lainkaan.

1 = Ymmartaa kompetenssia (patevyys, kelpoisuus, osaaminen) niin, etta osaa
suoriutua sen avulla yksinkertaisista tehtavista, mutta tarvitsee apua, jos
osaamista pitaa kayttaa.

2 = Osaa kayttaa kompetenssia tavallisessa tydssa ja "tyokaluna”.

3 = Osaa soveltaa kompetenssia ja tehda sen avulla jotain uutta. Omaa
kokemusta ko. osaamisen soveltamisessa. Osaa avustaa ja opastaa tason 1 ja
2 osaajia.

4 = Alan huippuosaajan taso. Osaa soveltaa monella tavalla laajan kokemuksen

turvin. Voi opastaa tason 3 osaajia.

5.2.1 Vuorovaikutustaidot

Esimiestaidot on jaettu vuorovaikutustaitoihin, kehityskeskusteluun ja
tiedonkulkuun.  Vuorovaikutustaidot sisaltavat palautteen antamisen,

vastaanottamisen ja palaverin pitamisen.

Palautteen antaminen sisaltaa positiivisen ja negatiivisen palautteen antamisen
tyontekijoille sekd tydyhteisbn kannustamisen ja motivoinnin.  Alan
huippuosaajan tasoon (4) vaaditaan organisaatiossamme sita, etta
myymalavastaava kykenee vaivatta antamaan seka positiivista etta negatiivista

palautetta eika koe palautteen antamista hankalana tehtava. Lisaksi han
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kykenee kannustamaan ja motivoimaan jatkuvasti tydntekijoita ja luomaan uusia
keinoja kannustamiseen ja motivointiin. Tason 0 osaaja kokee palautteen
antamisen hyvin epamiellyttavaksi eika kykene motivoimaan ja kannustamaan

tyontekijoita.

Palautteen vastaanottaminen sisaltda positiivisen ja negatiivisen palautteen
vastaanottamisen tyontekijoiltd. Tason 4 osaajalta vaaditaan tyontekijoiden
kuuntelemista ja halua aktiivisesti saada palautetta omasta toiminnastaan. Han
kykenee vastaanottamaan negatiivista palautetta ja kaantamaan sen
rakentavaksi ja kehittavaksi keskusteluksi. Tason 0 osaaja ei kykene
vastaanottamaan palautetta, varsinkin jos se on negatiivista. Han ei ole

kiinnostunut samaan palautetta tyontekijoiltaan.

Palaverin pitaminen. Tason 4 osaajalta vaaditaan erinomaisia taitoja palaverien
pitamiseen ja jarjestamiseen. Han tulee tuntea palaverikaytannot erittain hyvin.
Tason 0 osaaja ei tieda palaverikaytannoista eikd han suoriudu palaverin

pitamisesta.

Kuviossa 6 kay ilmi kyselyyn vastanneiden osaaminen vuorovaikutustaitojen
osalta. Kyselyyn vastanneista kolme koki palautteen antamisen olevan tasolla
kaksi ja nelja koki sen olevan tasolla kolme. Palautteen vastaanottaminen oli
tasolla kolme kuudella vastaajista ja yhdella tasolla kaksi. Viidella vastanneista
palaverin pitamisen taidot olivat tasolla kaksi. Kahdella vastanneista taidot olivat
tasolla kolme. Kaiken kaikkiaan vuorovaikutustaidot olivat kyselyn mukaan
myymalavastaavilla suhteellisen hyvin hallinnassa. Osaamisen taso ei ollut

yhdellakaan vastaajista tasolla nolla tai yksi.
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Vuorovaikutustaidot

4 @ Palautteen antaminen
W Palautteen vastaanottaminen

3 T O Palaverin pitdminen

Lukumaara
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KUVIO 6. Vuorovaikutusosaaminen

Kaikki vastaajat kertoivat antavansa tyontekijoille palautetta suullisesti
keskustelemalla ja kuuntelemalla toisen mielipiteita. Yksi vastaajista mainitsi,
ettd palaute pyritdan antamaan mahdollisimman pian, kun tarve palautteen
antamiselle on ilmennyt. Yhden vastaajan mukaan palautetta, varsinkin
positiivista palautetta, tulisi antaa enemman. Yksi vastaajista kertoi antavansa

palautetta myos ilmeilla ja eleilla.

Kaikkien vastaajien mukaan palautteen vastaanottamisessa oli tarkeaa
kuunteleminen ja mielipiteiden esille tuominen. Yksi vastaajista koki saavansa
aktiivisesti palautetta tyontekijoiltaan, kun taas kolme vastaajaa koki saavansa
tydstdan vahan palautetta. Kaksi vastaajista halusi saada palautetta enemman,
jotta voisi kehittya tydossaan. Yhden vastaaja mukaan negatiivisen palautteen
saaminen ei tunnu kivalta, mutta han kykenee suhtautumaan palautteeseen
asiallisesti ja kannustavasti. Han myoOs kannusti tyontekijoitadn antamaan

palautetta.
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Palaverikaytantd vaihteli eri toimipisteiden kesken. Neljassa toimipisteessa ei
pidetty virallisia palavereita vaan asioista keskusteltiin tydpaivan aikana. Silloin
kaydaan lapi tarkeita asioita, keskustellaan, motivoidaan ja summataan miten
toissa on mennyt. Yhdessa toimipisteessa oli tyontekijoiden kanssa keskusteltu
viikkopalavereiden tarpeellisuudesta, mutta toistaiseksi tyontekijat eivat olleet
kokeneet niitd tarkeiksi. Tulevaisuudessa on kuitenkin mahdollista, etta
viikkopalaverikaytantoa kokeillaan kyseisessa toimipisteessa. Kaksi vastaajista
kertoi, ettd he pitavat palavereita tyontekijoilleen muutaman kerran vuodessa.
Palavereissa suunnitellaan muun muassa loma-aikojen tyévuoroja, kasitellaan
esille tulleita ongelmia ja tarkeita asioita. Yksi myymalavastaava oli kokeillut
kuukausipalaverikaytantda, mutta tyontekijoiden keskuudessa asia ei ollut
saanut kannatusta, joten kokeilusta oltiin luovuttu. Han myods koki, etta

palavereita on talla hetkella liian harvoin.

5.2.2 Kehityskeskustelun osaaminen

Tason 4 osaaja ymmartaa kehityskeskusteluiden merkityksen ja kykenee
kadymaan  kehityskeskusteluita  tyontekijoiden  kanssa. Han tuntee
kehityskeskusteluiden rungon ja sisallon. Tason 0 osaaja ei tunne
kehityskeskustelukaytantdéa, runkoa eika sisaltoa. Han ei kykene pitamaan

kehityskeskusteluita.

Kehityskeskustelun osaaminen (kuvio 7) oli yhdella vastanneista tasolla nolla,
kahdella tasolla yksi, kolmella tasolla kaksi ja yhdella tasolla kolme.
Kehityskeskustelun osaamisessa oli kyselyn perusteella hajontaa. Osaamisen
taso oli 86 prosentilla vastaajista tasolla kaksi tai sitd huonompi, joten

kehityskeskustelun osalta ilmeni tarvetta koulutukselle.
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Kehityskeskustelut

O Kehityskeskustelut
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KUVIO 7. Kehityskeskustelun osaaminen

Kuusi vastaajaa seitsemasta ilmoitti, ettei kay kehityskeskusteluja
henkilokunnan kanssa. Yksi vastaajista kertoi pitavansa kehityskeskusteluja
joskus. Yksi vastaajista oli vuosittain osallistunut kehityskeskusteluihin
edellisessa tyopaikassaan. Yhdessa toimipisteessa oli pidetty
kehityskeskustelut aiemman myymalavastaavan aikana yrittajan toimesta. Yksi
vastaajista mainitsi tarkedksi myds myymalavastaavien kehityskeskustelut

oman esimiehensa kanssa.

5.2.3 Tiedonkulun osaaminen

Tason 4 osaaja kykenee tiedottamaan tyontekijoita viipymatta ja hanella on
monenlaisia tietokanavia kaytossa tai han on luonut oman toimivan tavan siirtaa
tietoa eteenpain. Han osaa varmistaa tiedon siirtymisen jokaiselle tyontekijalle,
jolloin katkoksia tiedonkulussa ei ilmene. Tason 0 osaaja ei kykene siirtamaan
tietoa sujuvasti tyontekijoilleen, jolloin ilmenee useimmiten katkoksia

tiedonkulussa. Hanella on ongelmia soveltaa ja kayttaa erilaisia tietokanavia.
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Kuviossa 8 on kuvattu tiedonkulkua yrityksessamme. Yksi vastanneista koki
tiedonkulun olevan tasolla kaksi, viisi tasolla kolme ja yksi tasolla nelja.
Vastausten perusteella myymalavastaavilla oli tiedonkulku hyvin hallinnassa ja

toimipisteissa oli kaytdssa erilaisia tietokanavia.

Tiedonkulku

@ Tiedonkulku

Lukumaara
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KUVIO 8. Tiedonkulku

Toimipisteissa tiedonkulkua hoidettiin  kyselyn mukaan paasaantoisesti
suullisesti ja Kkirjallisesti. Tarkeista asioista ilmoitettiin kirjallisesti joko
ilmoitustaululla tai jattamalla tiedote kahvihuoneeseen jokaisen luettavaksi.
Yhden myymalavastaavan tehtavana on laatia viikoittain yrityksen sisainen
tiedote tarkeistd asioista, joka lahetetdan jokaiseen toimipisteeseen. Myods
sahkopostia kaytettiin tarvittaessa tiedonkulussa apuna. Osa vastaajista oli
kirjannut myos ketjun ja liikkeen valisia tietokanavia, joita ovat ketjun intranet ja

sahkoposti.
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5.2.4 Tiedollinen ja taidollinen osaaminen

Tiedollinen ja taidollinen osaaminen jaetaan tydkoskevien lakien

tuntemiseen, kirjanpidollisiin asioihin seka reklamaatioiden kasittelyyn.

Tyotd koskevien lakien tuntemiseen kuuluvat optikoiden tydehtosopimus,
tydsopimuslaki ja henkilotietolaki. Tason 4 osaaja tuntee lait hyvin ja osaa
tarvittaessa hakea lisaa tietoa laista. Hanella on laajat tiedot tyOpaikalla
kaytetysta tydehtosopimuksesta seka han osaa soveltaa sita kaytannon tyossa,
kuten tyovuoroja tehdessa. Tason O osaajalla ei ole tietoa tyota koskevista

laista eika tyopaikalla kaytetysta tydehtosopimuksesta.

Kuvioon 9 on keratty kyselyn vastaukset tyota koskevien lakien tuntemisen
osalta. Optikoiden tyoehtosopimuksen tunteminen oli tasolla yksi yhdella,
tasolla kaksi yhdelld, tasolla kolme neljalla ja tasolla nelja yhdella vastanneista.
Tyosopimuslain tunteminen oli tasolla yksi kolmella, tasolla kaksi yhdella,
tasolla kolme kahdella ja tasolla nelja yhdella vastanneista. Henkilbtietolain
tunteminen oli tasolla nolla yhdella, tasolla yksi kahdella, tasolla kaksi kahdella,

tasolla kolme yhdella ja tasolla nelja yhdella vastanneista.
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Tyota koskevien lakien tunteminen

4 I Optikoiden tybehtosopimus
B Ty6sopimuslaki
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KUVIO 9. Tyétéa koskevien lakien tunteminen

5.2.5 Kirjanpidollinen osaaminen

Kirjanpidollisiin asioihin kuuluvat kuukausiyhteenveto, tilitys seka osto- ja
myyntilaskutus. Tason 4 osaajalla kirjanpidolliset taidot ovat sellaisella tasolla,
ettd han kykenee suorittamaan osto- ja myyntilaskutuksen, kateistilityksen ja
kuukausiyhteenvedon itsenaisesti. Kuukausiyhteenvedossa han osaa Kkirjata
oikein paivittdisen myynnin, laskutuksen sekd paivakohtaisen rahavirran
eriteltyna kateiseen ja kortteihin. Han osaa kayda lapi kuukausiyhteenvedon ja
toimittaa sen kirjanpitajalle. Han osaa tarvittaessa myos opastaa ja auttaa tason
0-3 osaajia. Tason 0 osaaja ei kykene suorittamaan itsenaisesti osto- ja

myyntilaskutusta, kateistilitysta eikd kuukausiyhteenvetoa.
Kuviossa 10 on nahtavissa myymalavastaavien kirjanpidollinen osaaminen.

Kirjanpidolliset taidot kuukausiyhteenvedon osalta olivat yhdellda vastanneista

tasolla nolla, kahdella tasolla kolme ja neljalld vastanneista tasolla nelja.
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Tilitysten tekeminen oli kaikilla vastanneista tasolla nelja. Ostolaskutusten
tekeminen oli yhdellda vastanneista tasolla nolla, kolmella tasolla kolme ja
kolmella tasolla nelja. Myyntilaskutusten tekeminen oli yhdella tasolla nolla,
kolmella tasolla kolme ja kolmella vastanneista tasolla nelja. Lukuun ottamatta

yhta vastaajaa, kirjanpidollinen osaaminen oli vastaajilla tasolla kolme tai nelja.
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KUVIO 10. Kirjanpidollinen osaaminen

5.2.6 Reklamaatioiden kasittelyn osaaminen

Tason 4 osaaja tuntee optikkoliikkeille laaditut kuluttaja-asiamiehen suositukset
sekda osaa soveltaa niita kaytannon tyossa. Han kykenee soveltamaan
erilaisissa reklamaatiotilanteissa tietoa ja kokemusta seka kasittelemaan
reklamaatiot tapauskohtaisesti. Tason 0 osaaja ei tunne kuluttaja-asiamiehen

ohjeistusta eika selviydy reklamaatiotilanteista ilman apua.

Kuviossa 11 kay ilmi, ettd reklamaatioiden kasittely oli yhdella vastanneista

tasolla kaksi ja kuudella vastanneista tasolla kolme. Osaaminen oli
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reklamaatioiden kasittelyn osalta myymalavastaaijilla hyvalla tasolla. Osaaminen
ei ollut yhdellakaan vastaajista tasolla nolla tai yksi seka ainoastaan yhdella

vastanneista se oli tasolla kaksi.

Reklamaatioiden kasittely

@ Reklamaatioiden kasittely
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KUVIO 11. Reklamaatioiden késittely

5.2.7 Myymalavastaavien mielipiteet tehtavista ja koulutustarpeesta seka

vapaa palaute

Kartoituksessa oli myds avoimia kysymyksid, joilla  kartoitimme
myymalavastaavien mielipiteita heille kuuluvista tehtavista seka koulutuksen
tarpeesta (lite 1). Kysyttdessa, mitkd edelld mainittujen tehtavien lisaksi
kuuluvat myymalavastaavien tehtaviin, saimme seuraavanlaisia vastauksia.

Liikkeen yleiset tydtehtavat olivat mainittu laajana kasitteena.

...huolehtiminen etté asiat/tydtehtdvéat on hoidettu (oikein) ja siis
ylipdéataéan viime kédessé huolehtia, ettd myymélassé kaikki sujuu

Ja tulee tehdyksi.
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Myyméléanhoitaja on liikkeen “sydéan’.

Myos liikkeen siisteydesta huolehtiminen kuului useamman vastaajan mielesta
myymalavastaavan tehtaviin. Yksi vastaajista kertoi tyontekijdiden ohjaamisen
ja opastamisen kaikissa tyohon liittyvissa asioissa olevan myymalavastaavan
vastuulla. Kaksi vastaajaa mainitsi tyotehtavien jakamisen ja delegoimisen
tyontekijoille kuuluvan osaksi myymalavastaavan toimenkuvaa. Lisaksi
myymalavastaavan tehtaviksi oli mainittu tydvuorojen laatiminen, tyontekijoiden
yleisviihtyvyydesta huolehtiminen, henkilokunnasta ja myynneista raportoiminen
toimitusjohtajalle ja huolehtiminen mainosmateriaalinen ajantasaisuudesta. Yksi
vastaajista ehdotti myds toimipistekohtaista henkildstobudjettia, jonka puitteissa
myymalavastaava voisi toimia ja sopia tarvittaessa opiskelijatydvoiman
kaytosta. Yksi vastaajista ei ollut vastannut mitdan edella mainittuun

kysymykseen.

Kolmen vastaajan mielesta kaikki kartoituksessa esiin nostetut asiat kuuluivat
myymalavastaavan tehtaviin. Kaksi vastaajista ei vastanneet kysymykseen
mitdan. Yhden vastaajan mukaan tyota koskevien lakien tunteminen ja
osaaminen oli toimipisteessa valtuutettu valitulle henkildlle, jolloin ne eivat
varsinaisesti kuulu myymalavastaavan tehtaviin. Han mainitsi myos, etta tiedot
Ioytyvat netista samoin kuin kuluttaja-asiamiehen suositukset optiselle alalle.
Yhden vastaajan mukaan materiaalihankinnoista voisi vastata siihen valtuutettu

henkild, joka voisi olla muukin kuin myymalavastaava.

Yli puolet vastaajista koki tarvitsevansa koulutusta henkilostojohtamisen
osaamisalueisiin.  Esiin  koulutustarve kehityskeskusteluja varten seka
palautteen antamiseen ja vastaan ottamiseen. Reklamaatioiden kasittelemiseen
koulutusta kaipasi myds puolet vastaajista. Myds reklamaatioiden

yhdenmukaiseen kasittelyyn kaivattiin koulutusta.

Yhteiset linjanvedot esimerkiksi reklamaatioasioiden hoitamiseen

koko organisaatiossa liikkeiden vilille.
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Yksi vastaajista halusi koulutusta tyota koskeviin lakeihin ja yhden vastaajan
mukaan koulutustarvetta esiintyy jokaisella osaamisalueella. Yhdessa
vastauksessa esille nousi koulutustarve myynnin seuraamista varten. Yksi

vastaajista jatti vastaamatta kysymykseen.

Lopuksi vastaajilla oli mahdollisuus antaa vapaata palautetta kartoituksen
tekijoille. Palautteissa nousi esille toimipisteiden tyotapojen
yhdenmukaistaminen ja  yhteisten  pelisdantdjen  luominen,  kuten
myymalavastaavan tydajan kayttd esimiestehtavien hoitamiseen. Yhdessa
palautteessa korostettin  kehityskeskustelujen tarkeyttda kanavana, jolla
palautteet, toiveet, koulutus- ja kehittymistarpeet voitaisiin huomioida.

Palautteissa ilmeni myds toimipisteen koon vaikutus asioiden sujuvuuteen.

Meidén pienessé yksikéssé tydskentely on ollut mutkatonta.
Aiemmassa isommassa yksik6ssé esimerkiksi tiedonkulku takkusi

enemman.

Yhden vastaajan palautteesta ilmeni, ettei hanta oltu virallisesti valittu
myymalavastaavaksi, vaan hanen oletetaan toimipisteessa pisimpaan
tydskennelleend olevan myymalavastaava. Aarnikoivun (2008, 42) mukaan
esimiehisyyden ollessa henkildlle pakkorooli, se vaikuttaa heikentavasti seka

esimiestyOhon etta tyoyhteison toimintaan.

5.3 Henkilokunnan kokemukset myymalavastaavan toiminnasta

Henkilbn osaamista voivat arvioida myds hanen omat alaisensa esimerkiksi
kyselylomakkeen  muodossa (Salojarvi 2009, 151). Saadaksemme
kokonaisvaltaisen nakemyksen myymalavastaavien osaamisesta, selvitimme
myos organisaatiomme henkilokunnan kokemuksia myymalavastaavan
toiminnasta kyselyn avulla. Kyselyt toimitettiin 24 tyontekijalle toimipisteisiin
2.8.2010 ja vastausaikaa annettiin 23.8.2010 saakka. Kodin 1:n toimipisteeseen
ei kyselya tehty, silla kyseisessa toimipisteessa ei ole myymalavastaavaa.

Kyselyn avulla selvitimme nain ollen viiden myymalavastaavan toimintaa
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yrityksessa. Vastauksia saimme 20 kappaletta. Vastausprosentti henkildkunnan

kyselyssa oli 83,3 prosenttia.

Kysely sisalsi 25 erilaista vaittamaa, joiden vastausvaihtoehdoissa kaytettiin
Likertin asteikkoa muunneltuna siten, ettd jokseenkin samaa tai eri mielta oli
osittain samaa tai eri mielta. Likertin asteikon valitsimme, koska se on kehitelty
mittamaan vastaajien asenteita. (Holopainen, Tenhunen & Vuorinen 2004, 33).
Tulosten kirjaamisessa olemme kayttaneet apuna luokitusta, jossa taysin
samaa mieltd tarkoittaa hyvin. Osittain samaa mielta tarkoittaa kohtalaisesti,
osittain eri mielta tarkoittaa juuri lainkaan ja taysin eri mielta tarkoittaa ei
lainkaan. Luokittelun olemme tehneet selkeyttaaksemme ja

yhdenmukaistaaksemme tulosten kirjaamista ja analysointia.

Kyselyn tuloksista laadimme taulukoita Excel-ohjelmalla. Taulukoiden avulla
loimme graafisia kuvioita, joita tulkitsimme teemoittain. Kuvioihin muutimme
vastausten lukumaaran prosenttiosuuksiksi, joiden avulla pyrimme tulkitsemaan
tuloksia. Lopuksi vertasimme kahden eri kyselyn tuloksia keskenaan. Teimme
johtopaatoksia kyselyiden tulosten yhtenevaisyyksista ja eroavaisuuksista ja

pyrimme selittdmaan niitad syy- ja seuraussuhteilla.

Kyselyn ensimmaisessa kuudessa kysymyksessa selvitimme henkildkunnan
mielipidetta myymalavastaavan tarpeellisuudesta toimipisteessa seka sita,
kuinka hyvin he tuntevat yrityksen vision ja strategian. Lisaksi selvitimme,
johtaako myymalavastaava toimipistettd strategian ~mukaisesti seka
henkilokunnan kasitystd omista ja myymalavastaavan tehtavista ja

vastuualueista. Tulokset naista kysymyksista on esitetty kuviossa 12.

Vastaajista 30 prosenttia koki tuntevansa yrityksen strategian ja 60 prosenttia
koki tuntevansa sen kohtuullisen hyvin. Vain 10 prosenttia oli epavarmoja
tuntevatko he yrityksen strategiaa. Vastaajista 15 prosenttia koki
myymalavastaavan johtavan toimipistetta strategian mukaisesti. Puolet
vastaajista oli sitd mielta, ettd myymalavastaava johtaa liikettd kohtalaisesti

yrityksen  strategian mukaan. Vastaajista 30 prosentin  mukaan
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myymalavastaava ei johda liikettd juuri lainkaan strategian mukaan ja 10

prosentin mukaan myymalavastaava ei johda liiketta strategian mukaisesti.

Myymalavastaavan roolia pidettiin henkilokunnan keskuudessa selvasti
tarkeana, silla 90 prosenttia vastanneista oli vaittaman "On tarkeaa, etta
likkeeseen on nimetty myymalavastaava” kanssa taysin samaa mielta ja 10
prosenttia vastanneista oli jokseenkin samaa mielta. Yksikaan vastanneista ei

ollut vaittaman kanssa eri mielta tai osittain eri mielta.

Myymalavastaavan tehtavien ja vastuualueiden tuntemus oli henkilokunnalla
kohtalaista. Tosin vain 11 prosenttia koki tietavansa taysin, mitka tehtavat ja
vastuualueet kuuluvat myymalavastaavalle. Vastanneista 21 prosenttia oli sita
mielta, ettd myymalavastaavan tehtavat ja vastuualueet eivat ole taysin heidan
tiedossaan. Vastanneista viisi prosenttia ei tiennyt, mitka toimipisteen tehtavista
ja vastuualueista kuuluvat myymalavastaavalle. Tahan vaittamaan oli yksi

vastaajista jattanyt vastaamatta.

Henkilokunta tunsi omat tehtavansa ja vastuualueensa paremmin Kkuin
myymalavastaavan, mutta silti vain kolmannes oli sita mielta, etta he tietavat
taysin, mitkd ovat heidan tehtavidan ja vastuualueitaan. Vastanneista 60
prosenttia tunsi nama kohtuudella ja 10 prosenttia olivat epavarmoja
tehtavistaan ja vastuualueistaan. Yksikaan vastaaja ei ilmoittanut, etta ei tietaisi

lainkaan tehtaviaan ja vastuualueitaan.
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KUVIO 12. Henkilbkunnan kokemukset strategian ja vision tuntemuksesta,

vastuualueiden selkeydestéa sekd myymélavastaavan roolin térkeydestéa

Kuviossa 13 on esitetty, millaiseksi esimieheksi henkilokunta koki
myymalavastaavan. Ensimmaisella vaittamalla selvitettiin, onko
myymalavastaava omaksunut roolinsa esimiehena. Vastaajista 45 prosenttia oli
taysin samaa mielta siita, ettd myymalavastaava on omaksunut esimiehen
roolin ja 15 prosenttia jokseenkin samaa mielta. Vastanneista 10 prosenttia ei
kokenut myymalavastaavan omaksuneen rooliaan lainkaan ja kolmanneksen

mielestd myymalavastaava ei ollut taysin omaksunut rooliaan.

Tuloksista ilmeni, ettd myymalavastaava kysyy kohtalaisen hyvin tydntekijoiden
mielipiteen tehdessaan paatoksia. Vastanneista 20 prosenttia oli sita mielt3,
ettd myymalavastaava ei juuri kysy mielipidetta tehdessaan paatoksia ja viisi
prosenttia ei kokenut mielipidettda kysyttavan ollenkaan. Viidennes Kkoki

myymalavastaavan olevan kannustava. Vastanneista 40 prosenttia koki

67



myymalavastaavan olevan kohtalaisen kannustava. Vastanneista 35 prosenttia
ei kokenut myymalavastaavan olevan juurikaan kannustava heita kohtaan ja

viiden prosentin mielesta myymalavastaava ei ollut lainkaan kannustava.

Vastaajista 55 prosenttia koki, ettei myymalavastaava osaa juurikaan motivoida
heita ja viisi prosenttia oli sita mielta, etta han ei motivoi lainkaan. Vain 15
prosenttia koki myymalavastaavan osaavan motivoida heitd ja 25 prosenttia
koki myymalavastaavan osaavan motivoida heita kohtalaisesti.
Myymalavastaava antoi henkilokunnalle tukea tyéhon liittyvissa asioissa hyvin
neljanneksen mielesta ja 45 prosenttia oli sitd mielta, etta tuen antaminen on
kohtalaista. Viidennes ei kokenut juuri saavansa myymalavastaavalta tukea ja

kymmenen prosenttia ei kokenut saavansa tukea lainkaan.

Myymalavastaava esimiehenani
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KUVIO 13. Henkilbkunnan kokemukset myymélévastaavasta esimiehenéan
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Kuviossa 14 on esitetty edelleen tuloksia henkildkunnan kokemuksista siita,
millaisena esimiehena he kokivat myymalavastaavan. Myymalavastaavat
kohtelivat henkilokuntaa oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti 35 prosentin
mielesta. Puolet henkildkunnasta oli sitd mielta, ettd kohtelu on kohtalaisen
oikeudenmukaista ja tasapuolista. Henkilokunnasta 15 prosenttia koki, ettei
kohtelu ole juuri lainkaan oikeudenmukaista ja 10 prosentin mielesta se ei ole
juuri  lainkaan tasapuolista. Viisi prosenttia vastaajista koki, etta

myymalavastaava ei kohtele tyontekijoita tasapuolisesti.

Myymalavastaavien  esimerkilinen toiminta ja  yhteisten saantojen
noudattaminen vaihteli henkilokunnan mielestd suuresti. Henkilokunnasta 15
prosenttia koki, ettei myymalavastaava toimi heille esimerkking, eika itse
noudata yhteisesti sovittuja kaytantdja. Kolmannes vastanneista koki
myymalavastaavan olevan kohtuullisen heikkona esimerkkina ja noudattavan
heikosti sovittuja kaytantoja. Kohtalaisen hyvaksi esimerkiksi
myymalavastaavan koki 35 prosenttia vastanneista ja 20 prosenttia koki

toiminnan olevan esimerkillista.

Kehityskeskustelujen osalta myymalavastaajien esimiestoiminta oli hyvin
heikkoa. Vastanneista vain viiden prosentin mielestd myymalavastaava kavi
heidan kanssaan kehityskeskusteluja ja kymmenen prosentin mielesta
kehityskeskusteluja kaytiin kohtalaisesti. Kehityskeskusteluja myymalavastaava
ei kaynyt juuri lainkaan 30 prosentin kanssa henkildkunnasta ja 55 prosentin

kanssa han ei kaynyt niita lainkaan.

Henkilokunta koki myymalavastaavan tietavan tyohonsa liittyvat toiveensa ja
tavoitteensa aika heikosti, silla 45 prosenttia oli sita mielta, etta
myymalavastaava ei juuri niitd tieda ja kymmenen prosentin mielesta
myymalavastaava ei tieda niita ollenkaan. Ainoastaan kymmenen prosenttia
koki myymalavastaavan tietavan henkilokunnan toiveet ja tavoitteet tyonsa
suhteen. Vastanneista 35 prosenttia oli sitd mielta, etta heidan tavoitteensa ja

toiveensa ovat kohtuullisesti myymalavastaavan tiedossa.
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KUVIO 14. Henkilbkunnan kokemukset myymélévastaavasta esimiehen&én

Kyselyn tulokset vuorovaikutuksesta myymalavastaavan kanssa on esitetty
kuviossa 15. Vastanneista valtaosa (90 %) oli sitda mielta, etta
myymalavastaavan kanssa on helppo tai kohtuullisen helppo keskustella.
Kymmenen prosenttia koki keskustelemisen myymalavastaavan kanssa olevan

jonkin verran vaikeaa.

Kannustavaa palautetta myymalavastaavilta koki saavansa kymmenen
prosenttia vastaajista ja 35 prosenttia sai kannustavaa palautetta kohtalaisesti.
Puolet vastaajista ei juuri kokenut saavansa kannustavaa palautetta ja viisi

prosenttia vastaajista ei kokenut saavansa kannustavaa palautetta lainkaan.

Kysyttaessa ohjaavan palautteen saamista myymalavastaavilta, vastaajista 10
prosenttia sai ohjaavaa palautetta. Vastaajista 35 prosenttia sai ohjaavaa
palautetta kohtuullisesti ja 35 prosenttia ei kokenut saavansa sita juurikaan.

Viidesosa vastaajista ei saanut ohjaava palautetta ollenkaan.
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Palautetta myymalavastaavalle ei kukaan vastanneista antanut saanndllisesti.
Vastaajista 40 prosenttia kertoi antavansa palautetta myymalavastaaville
kohtalaisesti ja 45 prosenttia ei juuri antanut palautetta. Myymalavastaaville ei

antanut lainkaan palautetta 15 prosenttia vastanneista.

Yksitoista prosenttia vastanneista koki myymalavastaavan olevan kiinnostunut
hanelle annetusta palautteesta. Puolet vastaajista koki myymalavastaavan
olevan kohtuullisen kiinnostunut. Vastaajista 28 prosenttia oli sitd mielta, etta
myymalavastaava ei ole juurikaan kiinnostunut saamaan palautetta. Vastaajista
11 prosenttia koki, ettei myymalavastaava ole lainkaan kiinnostunut hanelle
annetusta palautteesta. Tahan kysymykseen oli kaksi vastaajaa jattanyt

kokonaan vastaamatta.

Vuorovaikutus myymalavastaavan kanssa
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KUVIO 15. Henkilbkunnan kokemukset vuorovaikutuksesta myymélédvastaavan
kanssa

Kuviossa 16 on kuvattu tiedonkulkuun liittyvat kyselyn tulokset. Tiedonkulkuun
littyi kysymyksia tiedottamisesta ja palaverikdytannoistd. Kysyttdessa
myymalavastaavan tiedottamista uusista kampanjoista, vastauksissa oli suurta
hajontaa. Viidennes vastaajista koki myymalavastaavan tiedottavan uusista
kampanjoista hyvin ja 25 prosenttia kohtalaisesti. Vastaajista 30 prosenttia
kertoi, ettei uusista kampanjoista tiedoteta juuri ollenkaan ja 25 prosentin

mukaan niista ei tiedoteta lainkaan.

Myymalatoimintaan liittyvistda muutoksista tiedottamisen koki hyvaksi 15
prosenttia vastaajista ja puolet vastaajista oli sitd mielta, etta tiedottaminen on
kohtalaista. Vastaajista 25 prosenttia oli sita mielta, ettd myymalaan liittyvista
muutoksista ei juurikaan tiedoteta ja 10 prosenttia oli sita mielta, etta niista ei

tiedoteta lainkaan.

Kysyttdessa myymalahenkildkunnalta heidan mielipidettdan palaverien
tarpeellisuudesta niin kaikki vastaajat kokivat palaverit joko tarkeiksi tai
kohtalaisen tarkeiksi. Kukaan vastaajista ei kokenut palavereiden pitamista
tarpeettomana. Palaverien maaran riittdvaksi koki vain viisi prosenttia
vastaajista ja kohtalaisen riittaviksi 35 prosenttia vastanneista. Vastaajista 40
prosenttia oli sita mielta, etta palavereita ei pideta riittavan usein. Viidennes

vastaajista puolestaan koki, etta palavereita ei juurikaan pideta riittavasti.
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KUVIO 16. Henkilbkunnan kokemukset tiedonkulusta tyépaikallaan

5.4 Johtopaatokset myymalavastaavien osaamisesta

Tassa kappaleessa pohdimme myymalavastaavien osaamisen kartoituksen ja
henkilokunnan kyselyn tuloksia. Vertaamme kyselyiden tuloksia keskenadan ja
analysoimme niitd. Koetamme I[6ytaa yhtalaisyyksia sekd eroavaisuuksia

myymalavastaavien ja henkilokunnan nakemysten valilla.

Henkildkunnan mielestd strategian mukainen johtaminen ei nakynyt
myymalavastaavan toiminnassa. Nain ollen myymalavastaavista osa ei ole
taysin sisaistanyt yrityksen strategiaa eika se nay hanen toiminnassaan (katso
kappale 3.2.1). On my6s mahdollista, ettd myymalavastaavien ja henkilokunnan

kasitys organisaation strategiasta poikkeavat toisistaan.

Yrityksen visiota ei kunnolla tunnettu tyontekijoiden keskuudessa. Kuten

aiemmin kappaleessa 3.2 mainitaan, visio on yrityksen tulevaisuuden kuva,
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jonka halutaan toteutuvan. Yrityksen henkilokunnan tulisi sisaistaa visio, jotta he

voisivat antaa oman panoksensa sen saavuttamiseksi.

Kyselyn perusteella henkilokunnan mielesta oli tarkeaa, etta toimipisteissa on
myymalavastaava. Myds myymalavastaavien osaamisen kartoituksessa kavi
ilmi, ettda myymalavastaavan rooli likkeessa on keskeinen. Kaikki osaamisen
kartoituksen osa-alueet koettiin kuuluvan myymalavastaavan tehtaviin ja lisaksi
myymalavastaavan koettiin olevan vastuussa siita, etta likkeessa asiat sujuvat.
Tulosten perusteella olisi siis tarkeaa, ettd jokaisessa toimipisteessa, myos

kodin 1:n toimipisteessa, olisi myymalavastaava.

Myymalavastaavien osaamisen kartoituksen mukaan palautteen antaminen oli
myymalavastaavilla hyvalla tasolla, vastaajilla oli kokemusta palautteen
antamisesta seka osasivat soveltaa sita omassa tydssaan. Kaikki
myymalavastaavat  kertoivat  antavansa  palautetta  henkilOkunnalle.
Henkilokunnan kyselyssa kuitenkin ilmeni, ettd henkilokunta ei saa riittavasti
palautetta. Kyselyssa ei kysytty, olisivatko he halunneet saada enemman
palautetta. Useissa aikaisemmissa tutkimuksissa on ilmennyt, etta alaiset
haluaisivat saada enemman palautetta esimiehiltddn. Muun muassa Kuusinen
(2009, 2) tutki esimiestoimintaa ja hanenkin tutkimuksessaan ilmeni, etta alaiset

kaipaavat saannollista palautetta esimiehiltaan.

Aikaisempiin tutkimuksiin vedoten myymalavastaavien tulisi antaa enemman
palautetta henkildkunnalle. Palautteen antaminen ei kartoituksen mukaan ole
kiinni osaamisesta, silla kartoitukseen osallistuneet myymalavastaavat osaavat
antaa palautetta. Toimipisteisiin tulisi luoda palautekulttuuri, jolloin palautteen
antaminen olisi saanndllista ja luontevaa. Hyvan palautekulttuurin syntymiselle
on olemassa hyvat mahdollisuudet, koska suurin osa henkilokunnasta koki, etta
keskustelu onnistuu myymalanvastaavan kanssa. Sydanmaalakka (2001, 58)
muistuttaa, ettd myos oppimisen yhtena lahtokohtana on palaute ja sen
merkitys on suuri niin yksilon, tiimin kuin organisaation oppimiselle seka

kasvulle.
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Berlinin (2008, 197-199) tutkimuksessa ilmeni, etta tydyhteisdssa olisi tarkeaa
olla olemassa palautteen antamista tukevia jarjestelmia, silla palautteen
antamista pidetdan keskeisend osana esimiestyota. Palautteen antamistapa
vaikutti siihen, koettiinko palautetapahtuma onnistuneeksi vai epaonnistuneeksi.
Spontaani palaute nahtiin hanen tutkimuksessaan haasteellisempana kuin
kehityskeskusteluissa annettu palaute, silla spontaani palaute sisalsi

suuremman riskin epaonnistumiselle.

Palautteen vastaanottamisen osaaminen oli myymalavastaavilla hyvalla
tasolla. Tosin vain yksi myymalavastaava koki saavansa saannollisesti
palautetta alaisiltaan ja suurin osa kaipasi enemman palautetta tyostaa. Tama
tukee henkilokunnan kyselyssa esiin tulleita tuloksia. Myymalavastaavien tulisi
jatkossa enemman kannustaa alaisia palautteen antamiseen, koska he kokevat
palautteen saamisen olevan tarkea osa tyossa kehittymista. Myos Kuusisen
(2009, 2) tutkimuksessa ilmeni, ettd esimiehet haluaisivat saada enemman
palautetta alaisiltaan, jolloin he saisivat tukea esimiestydhonsa.
Tulevaisuudessa myymalavastaavien tulee kiinnittdd huomiota henkilokunnan
palautteeseen ja osoittaa kiinnostuksensa palautetta kohtaan. Kyselyn mukaan
henkilokunnan kokemukset myymalavastaavien kiinnostuksesta palautteeseen
vaihtelivat. Tulevaisuudessa tyytyvaisten tyontekijoiden maaran tulisi olla

suurempi.

Henkildkunnan mukaan toimipisteissa pidettiin jonkin verran palavereita ja ne
koettiin  osittain  riittdviksi. Myymalavastaavat kertoivat, ettd joissakin
toimipisteissa palavereita jarjestetdan saanndllisesti. Tama voi osaltaan selittaa,
miksi henkilokunnan kokemukset palavereiden riittavyydesta erosivat toisistaan.
Niiden toimipisteiden tyontekijat, joissa on saanndllinen palaverikaytanto,
kokevat todennakdisemmin, etta palavereita on riittdvasti. Kyselyyn vastanneet,
jotka kokevat, ettei palavereita pideta riittavasti, tydskentelevat todennakdisesti

toimipisteissa, joissa saannollista palaverikaytantoa ei ole.

Joissakin toimipisteissa ei pideta palavereita lainkaan, mikd voi johtua
osaamisen tasosta. Kaikilla myymalavastaavilla palaverikaytantéjen osaaminen

oli kuitenkin vahintaan tasolla kaksi, jolloin heidan tulisi osata pitaa palavereita

75



kaytanndssa. Voi kuitenkin olla, ettd myymalavastaavat eivat koe osaamistaan
rittavaksi, jotta he kykenisivat soveltamaan ja hydodyntamaan osaamistaan
omassa ty0ssaan. Seka myymalavastaavien osaamisen kartoituksen etta
henkilokunnan kyselyn perusteella saanndllinen palaverikaytantd tulisi ottaa

kayttédn jokaisessa toimipisteessa.

Kehityskeskusteluja ei yrityksessamme pideta kuin yhdessa toimipisteessa
joskus. Tama ilmeni myos henkilokunnan kyselyn tuloksissa. Mielenkiintoista
henkilokunnan kyselyn tuloksissa oli, ettd vastaajista osa kuitenkin koki, etta
kehityskeskusteluita kaydaan tyopaikalla. Tulos voi selittya silla, etta
henkilokunnan kyselyyn vastanneet mieltavat kehityskeskusteluiksi jotkin muut

tilanteet, joissa he keskustelevat myymalavastaavan kanssa.

Kehityskeskustelujen osaamisen taso vaihteli myymalavastaavilla. Osa
myymalavastaavista tunsi kehityskeskustelujen kaytannot ja osasi kayttaa
kehityskeskusteluja apuna tydssaan, mutta osalla vastaajista osaamisen taso ei
ollut riittava kehityskeskustelujen pitdmiseen. Kehityskeskustelut olisivat keino
seka henkilokunnalle tuoda esille heidat tyohonsa liittyvat toiveensa ja
tavoitteensa ettd myymalavastaaville saada ne paremmin tietoonsa.
Kehityskeskustelu olisi myds hyva kanava myymalavastaavalle antaa
henkildkohtaista palautetta henkilokunnalle sekd saada itse palautetta

henkilokunnalta omasta toiminnastaan.

Tiedonkulun osaaminen oli myymalavastaavan kartoituksen mukaan kaikilla
hyvalla, joillakin jopa erinomaisella tasolla. Henkildkunnan kyselyssa oli suurta
hajontaa kysyttdessa myymalavastaavien tiedottamista uusista kampanjoista ja
myymalantoimintaan liittyvista muutoksista. Tulokset myymalavastaavien

kartoituksessa ja henkilokunnan kyselyssa ovat osittain ristiriitaisia.

Henkilokunnan kyselyn vastausten suuren hajonnan vuoksi voidaan olettaa,
ettd tiedottamisessa on suuria vaihteluja eri toimipisteiden valilla. Yli puolet
vastaajista koki, ettei uusista kampanjoista tiedoteta. Vastaus voi osittain
selittya silla, etta tiedotteet tulevat ketjun sisaiseen intranettiin, joista jokainen

tyontekija voi kayda lukemassa tiedotteet uusista kampanjoista. Joissakin
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myymaldissa voi olla kaytantona, ettd tyontekijat tutustuvat itsenaisesti

kampanijoihin, eika myymalavastaava erikseen tiedota niista.

Myymalavastaavat tiedottavat myymalatoimintaan liittyvistd muutoksista
paremmin kuin kampanjoista. Kuitenkin osa henkilokunnasta koki, etta
myymalavastaava ei tiedota niista lainkaan. Myymalatoimintaan liittyvat
muutokset voivat tulla oman yrityksen tai ketjun toimesta, jolloin ne tulevat
toimipisteisiin eri tietokanavien kautta. Se, ettei myymalavastaava niista tiedota,
tarkoittaa todennakoisesti myds sita, ettd myymalavastaava ei huolehdi, etta
tieto on kaikkien henkilokunnan jasenten saatavilla. Vahainen palaverien
pitdminen on hyvin todennadkodisesti myods yksi osasyy naihin tiedonkulun

ongelmiin.

Henkilokunnan kyselyssa selvitimme vaittamien avulla, millaiseksi esimieheksi
henkilokunta kokee myymalavastaavan. Myymalavastaavista kaksi opiskelee
ylemmassa ammattikorkeakoulussa johtamisen ja kehittamisen
koulutusohjelmassa, jolloin heilld on valmistuttuaan koulutus esimiestehtaviin.
Kolmella myymalavastaavalla ei ollut lainkaan koulutusta tahan tehtavaan.
Tama voi selittda sen, miksi henkilokunnan mielesta kaikki myymalavastaavat
eivat olleet omaksuneet esimiehen rooliaan. llman  koulutusta

myymalavastaavan roolin omaksuminen voi olla vaikeaa.

Yksi myymalavastaavista mainitsi, ettei hanta koskaan ole varsinaisesti nimetty
tehtdvaan, vaan hanen ainoastaan oletetaan olevan myymalavastaava.
Aarnikoivun (2008, 178) mukaan esimiehen tulee saanndllisesti arvioida omaa
motivaatiota esimiestyon tekemiseen ja toimimiseen erimerkkina tyoyhteisossa.
Esimiesty0 vaatii henkilOlta aitoa halua toimia tehtavassa, hyvaa itsetuntoa seka
sitoutumista tydhonsa. Myos Jarvinen (2005, 13) toteaa, etta vaikka esimiehen
tehtavat ja vastuut olisi maaritelty organisaatiossa selkeasti ja aikaa
johtamiselle olisi varattu, hyvin paljon jaa esimiehen itsensa varaan se, miten

han itse omaksuu tehtavansa ja kykenee ottamaan johtajuuden.

Vaikka lahes puolet tyontekijdista koki myymalavastaavan omaksuneen

esimiehen roolin, eivat kaikki myymalavastaavan esimiestoimintaa mittaavat
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vaittamat tuoneet yhta hyvia tuloksia. Myymalavastaava koettiin henkilokunnan
mielestd kannustavana aika vaihtelevasti. Henkilokunta ei kokenut
myymalavastaavaa kovin motivoivana. Myos tuen saaminen tyohon liittyvissa
asioissa vaihteli. Nama asiat ovat todennakdisesti yhteydessa vuorovaikutuksen
vahaisyyteen. Myymalavastaavan toimimisessa esimerkkina henkilékunnalleen
ja yhteisesti sovittujen kaytantdjen noudattamisessa oli myos huomattavan
suuria puutteita. Tulosten perusteella voisi olettaa, etta joissain toimipisteissa
myymalavastaava toimii esimerkkina alaisilleen, kun taas joissakin

toimipisteissa myymalavastaavan toiminta ei ole esimerkillista.

Myymalavastaavan koettiin suurimmaksi osaksi olevan oikeudenmukainen ja
tasapuolinen henkilokunnan keskuudessa. Myymalavastaavien osaamisen
kartoituksessa ilmeni, ettd optikoiden tydehtosopimus tunnettiin laeista
parhaiten, mutta tyosopimuslain ja henkildtietolain tuntemus vaihteli
myymalavastaavilla suuresti. Lakien heikko tunteminen saattaa johtaa siihen,
ettd osa henkilokunnasta koki myymalavastaavan kohtelevan heita eriarvoisesti
ja epaoikeudenmukaisesti. Myymalavastaavat kysyivat kohtuullisen hyvin
henkilokunnan mielipiteen tehdessaan paatoksia ja osalta mielipidetta kysyttiin
usein. Taman mukaan henkilokunnalla nayttaisi olevan hyva mahdollisuus

vaikuttaa paatoksentekoon yrityksessamme.

Myymalavastaavien osaamisessa henkilokunnan nakokulmasta vaikuttaisi
olevan eniten puutteita esimiestoiminnan osalta. Osaamisen kartoituksessa yli
puolet myymalavastaavista koki tarvitsevansa koulutusta henkildstojohtamisen
osa-alueisiin. Tahan asiaan tulee erityisesti  kiinnittdd huomioita

tulevaisuudessa.
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6 MYYMALAVASTAAVAN OSAAMISEN KEHITTAMINEN

Toimintatutkimuksemme viimeisessa eli neljannessa vaiheessa (kuvio 2)
pyrimme hakemaan vastausta tutkimustehtavaan, miten myymalavastaavien
osaamista tulee kehittaa. Maarittelimme myymalavastaaville osaamisen
tavoitetason, jota vertasimme osaamisen kartoituksessa saatuun taman hetken
osaamisen tasoon seka jarjestimme myymalavastaaville kehittamispaivan.
Tassa toimintatutkimuksen vaiheessa loimme lisaksi jokaiselle
myymalavastaavalle henkilokohtaisen kehittdamissuunnitelman.
Kehittamissuunnitelmat luotiin kirjallisuuteen nojautuen seka vertaamalla
jokaisen myymalavastaavan osaamisen kartoituksen tulosta osaamisen
tavoitetasoon. Kehittamissuunnitelmat tehtin myos Kodin 1 toimipisteen
molemmille tydntekijoille, jotka yhdessa hoitavat myymalavastaavan tehtavia.
Myymalavastaavien tulisi saavuttaa kehittamissuunnitelmien avulla osaamisen

tavoitetaso vuoden 2011 loppuun mennessa.

Osaaminen on tulosta oppimisesta. Osaamista ei voi kehenkaan lisata, vaan
siihen johtavia oppimisprosesseja tulee tukea. Aikuista ei voi opettaa, ellei
kyseessa ole jonkin konkreettisen taidon opettaminen. Aikuinen vastaanottaa,
hylkaa ja tulkitsee informaatiota aina omien ajatusmalliensa kautta. Oppimista
voi tukea ohjaamalla yksilda omaehtoiseen arviointi-, tiedon prosessointi- ja
kehittamistoimintaan sekad tarjoamalla siihen resurssit. Oppiminen on sita
tehokkaampaa, mita tietoisempi yksilo on osaamisestaan ja oppimisestaan.
(Viitala 2006, 135, 142.) Myymalavastaavat arvioivat omaa osaamistaan
osallistuessaan osaamisen kartoitukseen seka vertasivat omaa osaamistaan

osaamisen tavoitetasoon kehittamispaivana.

Oppimista tapahtuu eri oppimistyyleilla, joten yksilolliset erot tulee ottaa
huomioon. Toiset oppivat kuuntelemalla, toiset nakemalla ja toiset oppivat
kokeilemalla. Myds henkiloston kehittdmisessa on tarkeada, ettd tarjolla on
erilaisia tapoja oppia. Toiset haluavat tutustua kirjalliseen materiaaliin ja oppia

sita kautta. Toisille on tarkeaa kuunnella ja pohtia, kun taas toiset haluava oppia
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tekemalla ja kokeilemalla. (Otala & Ahonen 2005,164; Ranki 1999, 30.) Oman
oppimistyylin tunnistaminen helpottaa ja edesauttaa oppimista (Ranki 1999, 30).
Otala (2000, 235) muistuttaa, ettd oppiminen on jokaisen tyontekijan omalla
vastuulla ja yritys voi vain antaa edellytyksia oppimiselle tukemalla oppimista

seka tarjoamalla siihen mahdollisuuksia.

Osaamisen kehittamisella tarkoitetaan tyontekijan osaamisen kehittamista.
Siihen voi sisdltya seka ammatilliseen osaamiseen seka persoonallisuuden
kehittamiseen liittyvia tarpeita. Kehitystarvekartoituksissa tulee selvittaa
henkiloston taman hetkinen osaaminen ja mahdolliset kehittamistarpeet
tulevaisuudessa. (Kokko ym. 2000, 14.) Osaamisen Kkehittamiselle on
valttdmatonta varata aikaa ja voimavaroja yrityksessa. Osaamisen kehittaminen
vaikuttaa keskeisesti yrityksen tuottavuuteen ja tuloksellisuuteen, minka vuoksi
se tulisi nahda yrityksessa investointina eika kustannustekijana. (Viitala 2009,
184-185.)

Osaamisen kehittdminen voidaan jakaa yksilo- ja yrityslahtdiseen
kehittamiseen. Kehittamishankkeen lahtokohdista ja lopputuloksista riippuen
valitaan joko yksilo- tai yrityslahtdinen kehittaminen. Yrityslahtoisessa
kehittamisessa yksilon kehittyminen tapahtuu osana yrityksen
kehittamisstrategiaa. Yrityksen nakdkulmasta osaamisen kehittamisella pyritaan
parantamaan yrityksen kannattavuutta ja suoritustehoa, ja yksildita kehitetaan
yrityksen lahtokohdista kasin. Yksilolahtoinen kehittdminen l|ahtee yksilon
tarpeista, mutta se voi palvella myos yrityksen kehitysta. (Kokko ym. 2000, 8.)
Kehittamishankkeemme kehitystarpeet ovat yrityslahtoisia, jolloin
myymalavastaavien yksilollisen osaamisen kehittamisella pyritaan aikaan

saamaan toimivampi ja tehokkaampi organisaatio.

6.1 Myymalavastaavien osaamisen tavoitetaso

Osaamisen kartoituksen tulosten perusteella sekd henkilokunnalle tehdyn
kyselyn perusteella maarittelimme myymalavastaaville osaamisen tavoitetason,

joka heidan tulee saavuttaa vuoden 2011 loppuun mennessa. Esittelimme
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tavoitetason myymalavastaaville kehittamispaivassa ja keskustelimme siita
heidan kanssaan. Myymalavastaavilla oli nain ollen mahdollisuus vaikuttaa
tavoitetasoon ja esittda oma mielipiteensa tavoitetason saavuttamisen

mahdollisuuksista.

Taulukossa 1 on kuvattu haluttu osaamisen taso yrityksessamme. Taulukosta
kay ilmi, ettd myymalavastaavien osaamisen tavoitetaso tulisi olla
huippuosaajan tasolla melkein kaikilla osa-alueilla. Kappaleessa 4
maarittelimme myymalavastaavien osaamisalueet sen perusteella, millaista
osaamista myymalavastaavalta vaaditaan hanen hoitaessaan tehtaviaan.
Myymalavastaavan tehtavat on puolestaan esitelty kappaleessa 3.4.
Kappaleessa 5.2 on kuvattu, mitd huippuosaajan taso kullakin osaamisalueella
tarkoittaa. Huippuosaajan vaatimukset on suhteutettu optikkoliikkeessa

tyoskentelevalle myymalavastaavalle.
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TAULUKKO 1. Myymalavastaavien osaamisen tavoitetaso

Palautteen X

antaminen
Palautteen X

vastaanottaminen

Palaverin pitaminen X
Kehityskeskustelu X
Tiedonkulku X
Optikoiden X

tydehtosopimus

Ty6sopimuslaki X
HenkilGtietolaki X
Kuukausiyhteenveto

Tilitys

Myyntilaskutus

Ostolaskutus

Reklamaatioiden

X X X X X

kasittely

Asetimme osaamisen tavoitetason jokaiselle myymalavastaavalle
samanlaiseksi (taulukko 1), silld myymalavastaavien tehtavat ja vastuualueet
ovat samat, rippumatta siita, missa toimipisteessa tai milla paikkakunnalla han
tydskentelee. Yhtenaisen osaamistason asettamisen taustalla oli lisaksi

pyrkimys yhdenmukaistaa koko organisaation toimintaa.

Yhdistelma yksildiden osaamisesta muodostaa yrityksen menestyksen
perustana olevan kokonaisosaamisen. Yrityksen henkilostdon osaaminen tulee
olla oikeanlaista ja riittavalla tasolla. Henkilostolla tulee olla halua hyddyntaa
osaamistaan yrityksen toiminnan hyvaksi seka riittdvasti voimavaroja sen
tekemiseen. Osaaminen vaikuttaa tyosuorituksen sujuvuuteen ja laatuun, mutta
my0Os tydmotivaatioon. Tydmotivaatio laskee, jos taidot eivat riitd tydsuorituksen
tavoitetason saavuttamiseen. (Viitala 2006, 104, 109-110.)

Kuvioon 17 on koottu yhteen kaikkien myymalavastaavien osaaminen

verrattuna osaamisen tavoitetasoon. Kuviosta nakee, ettd kirjanpidollinen
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osaaminen oli vastaajilla lahimpana osaamisen tavoitetasoa. Suurinta hajontaa
vastaajien kesken ilmeni ty6td koskevien lakien tuntemisessa. Osalla
vastaajista lakien tunteminen oli tavoitetasolla tai jopa sitd korkeammalla, kun
taas osalla vastaajista lakien tunteminen oli alhaisella tasolla. Esimiestaidoissa
oli myymalavastaavilla eniten parannettavaa. Myos henkilokunnalle tehdyssa
kyselyssa tulokset olivat samankaltaisia (vrt. kuviot 13 ja 14). Vastaavanlaisia
tuloksia on saanut Jarvenpaa (2010) tutkiessaan, millaisia taitoja esimiehet ja

alaiset pitavat tarkeina.

Hyodynsimme kehittamispaivaa tulosten ja osaamisen tavoitetason esittelyn
lisaksi myO0s myymalavastaavien yhteiseen kouluttamiseen osaamisen
kartoituksessa havaittujen puutteiden osalta. Kiinnitimme erityisesti huomiota
esimiestaitoihin, silla niissa sekd myymalavastaavat itse ettd henkilokunta (vrt.
kuviot 13 ja 14) kokivat olevan eniten parannettavaa. Lisdksi kokosimme

myymalavastaaville materiaalia itseopiskelua varten.
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Osaamisen nykytila ja tavoitetaso

Reklamaatioiden

Myyntilaskutus

Ostolaskutus

Tilitys
Kuukausiyhteenveto
i ‘ ‘ O Tavoitetaso
Henkilotietolaki W Henkilé G
) — B Henkild F
. . H Henkil6 E
Tybsopimuslaki O Henkilé D
o ) : : | |0 Henkilo C
Optikoiden B Henkils B
tyéehtosopimus — : B Henkilé A
Tiedonkulku
Kehityskeskustelut
Palaverin pitaminen ==7

Palauticon [

vastaanottaminen ﬁ

-1 I I 1

Palautteen

antaminen —7

0 1 2 3 4

Osaamisen taso

KUVIO 17. Myymélastaavien osaamisen taso eri osaamisalueilla seké

osaamisen tavoitetaso
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6.2 Myymalavastaavien kehittamispaiva

Kappaleessa viisi kartoitimme myymalavastaavien osaamista seka
myymalavastaavien omasta ettd henkilokunnan nakoékulmasta. Murron (2009,
62) mukaan kartoituksen tulokset tulisi johtaa tarvittaviin toimenpiteisiin ja
muutoksiin, jotta ne palvelisivat organisaation kehittamista. Tarkeaa on myos
kayda tulokset lapi yhdessa vastaajien kanssa. Tulosten kasittelylle tulisi
jarjestaa aikaa tunnista puoleen paivaan, jonka aikana tulokset kaydaan lapi ja
niista keskustellaan yhdessa. Myymalavastaaville jarjestettiin tilaisuus, jossa
esittelimme osaamisen kartoituksen seka henkilokunnalle tehdyn kyselyn

tulokset ja keskustelimme niista yhdessa myymalavastaavien kanssa.

Jarjestimme  myymalavastaaville kehittamispaivan "Myymalan  Sydan”
11.9.2010. Kehittamispaivan aikana kavimme lapi myymalavastaavien tehtavat
ja vastuualueet, osaamisen kartoituksen, henkilokunnalle tehdyn kyselyn
tulokset seka myymalavastaaville laaditun osaamisen tavoitetason. Esittelimme
myos kehittamishankkeemme myymalavastaaville. Lisaksi paivan aikana
pidimme luennot kehityskeskusteluista, palaverin  pitdmisesta seka
esimiestaidoista. Luentojen aiheet olimme valinneet sen perusteella, missa osa-
alueilla myymalavastaavilla oli kartoituksen mukaan eniten kehitettavaa ja
millaista koulutusta myymalavastaavat itse kokivat tarvitsevansa. Ulkopuolinen
luennoitsija kertoi myymalavastaaville liikekohtaisesta myynnin seurannasta ja
raportoinnista. Myynnin seuranta ja raportointi otettiin kehittamispaivan
ohjelmaan siksi, etta myymalavastaavat saisivat alustavan kasityksen siita, mita
uusia asioita heidan tehtaviinsa tulevaisuudessa kuuluu. Paivan tarkka ohjelma

on nahtavissa liitteessa kolme.

Kehittamispaivaan kutsuimme (lite 3) osaamisen kartoitukseen osallistuneet
myymalavastaavat seka yrityksemme toimitusjohtajan. Osallistujille lahetettiin
henkilokohtainen kutsu 24.8.2010. Sitd ennen olimme tiedustelleet osallistujilta
sopivaa ajankohtaa kehittamispaivan pitamiseen. Kehittamispaivaa varten
vuokrasimme kokoustilat Maikkulan kartanosta. Kehittamispaivaan osallistuivat
yhta lukuun ottamatta kaikki osaamisen kartoitukseen osallistuneet henkilot.

Toimitusjohtaja ei osallistunut paivaan aiemmin sovittujen menojen takia.
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Saavuimme kokouspaikalle yhdeksan aikaan aamulla laittamaan paikat
jarjestykseen kehittamispaivaa varten. Kehittdmispaiva alkoi kello kymmenen
kahvituksella ja tervetulotoivotuksella. Paivan esitykset oli kaikki laadittu Power
Point — ohjelman avulla. Olimme lisaksi koonneet kaikille osanottajille kansiot,
joihin oli keratty materiaalit paivan aikana pidetyista esityksista seka luennoista.
Kansioon oli litetty myos tyotd koskevat lait, lukuun ottamatta optikoiden
tydehtosopimusta, koska se tulee uudistumaan vuoden 2010 aikana. Sovimme,
ettd toimitamme uuden optikoiden tyoehtosopimuksen kaikille mydhemmin.
Lisaksi olimme liittaneet kansioon Specsaversin mission, vision, strategian ja
arvot, jotka ~myymalavastaavat voivat tarvittaessa sieltd kerrata.
Myymalavastaavilla oli mahdollisuus tehda omia muistiinpanoja kansioon
luentojen aikana. Kansiolla pyrimme ottamaan huomioon sen, etta
oppimistyyleja on erilaisia. Kehittamispaivan aikana pidettyjen esitysten tukena
oli myoOs kirjallista materiaalia, jolloin voitin yhdistaa kaksi erilaista
oppimistyylia.

Paivan aluksi esittelimme kehittamishanketta. Pyrimme siihen, etta kaikilla
osanottajilla on selked kokonaiskuva kehittdamishankkeesta ja sen
tarkoituksesta ja tavoitteista. Kavimme |api myymalavastaavien tehtavat ja
vastuualueet (kappale 3.4), jotka olimme aiemmin maaritelleet yhdessa
toimitusjohtajan kanssa. Nama esiteltin myymalavastaaville ensimmaista
kertaa, silla tehtavia ei ole aiemmin yrityksessamme maaritelty. Kysyimme
myymalavastaavien mielipidetta tehtavista ja vastuualueista. Heidan mielestaan
kaikki tehtavat kuuluivat myymalavastaavan toimenkuvaan, eika heillda ollut
niihin lisattavaa. Esitteimme myymalavastaavien osaamisen Kkartoituksen
tulokset seka henkilokunnalle tehdyn kyselyn tulokset. Samalla kavimme
keskustelua kyselyiden tuloksista. Tulokset herattivat myymalavastaavissa
paljon ajatuksia. Myymalavastaavat toivoivat, ettd kysely tehtaisiin uudelleen
esimerkiksi vuoden kuluttua, jolloin myymalavastaavien toiminnan kehittymista
voitaisiin seurata. Esittelimme osaamisen tavoitetason myymalavastaaville ja
kavimme siitd keskustelua heidan kanssaan. Myymalavastaavien mielesta
tavoitetaso ei ollut heille lian korkea ja se on saavutettavissa oikeanlaisen

koulutuksen avulla vuoden 2011 loppuun mennessa.
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lltapaiva aloitettin Hyva esimies—luennolla, josta vastasi toinen tutkijoista.
Olimme jakaneet esitelmien aiheet keskenamme ja aiheista oli koottu esitelmat
itsenaisesti. Luennon alussa kaikki osanottajat saivat tehda testin, jossa
testattiin, kuinka hyva kuuntelija olet. Testin tuloksia emme kayneet yhdessa
lapi vaan jokainen sai pitaa tulokset omana tietonaan. Testin tarkoituksena oli
herattaa ajatuksia kuuntelemisen merkityksestd ja monitahoisuudesta. ltse
luento kasitti henkilostojohtamisen tavoitteita seka esimiehen tehtavia ja roolia.
Luennon aikana tarkemmin kaytiin lapi myos palautteen antamista ja
vastaanottamista. Luennon lopussa oli kooste itsensa johtamisesta. On tarkeaa,
etta esimies johtaa myos itsedan ja on rakentavasti itsekas. Sen avulla esimies

kykenee huolehtimaan omasta ja tyontekijéiden hyvinvoinnista.

Seuraavaksi pidimme luennon kehityskeskusteluista. Kehityskeskustelu luento
sisalsi tietoa kehityskeskustelun merkityksesta yritykselle, esimiehelle ja
tyontekijalle seka kehityskeskustelun tarkoituksesta ja tavoitteista. Luennon
aikana kaytiin myos lapi kehityskeskustelun sisaltd ja runko. Kansioon oli liitetty
kirjallisuudesta  muokattu  versio  kehityskeskustelulomakkeesta, jota
myymalavastaavat voivat vapaasti hyodyntda kaydessaan jatkossa
kehityskeskusteluja henkilokunnan kanssa. Lisaksi myymalavastaavat saivat
yhden kirjallisuusvinkin kehityskeskustelusta.  Kehityskeskustelut eivat ole
yrityksessamme kaytossa, eika kehittamispaivan aikana sovittu, otetaanko
kehityskeskustelut kayttoon jatkossa. Luennon tarkoituksena oli, etta
myymalavastaavat ymmartavat kehityskeskustelun merkityksen yrityksen
johtamisessa ja heilld on valmiudet ottaa kehityskeskustelut kayttéén omassa

toimipisteessaan.

Viimeisena luennon aiheena oli palaveri. Luennon tarkoituksena oli tuoda esille
palaverin merkitystd esimiehen johtamisen valineena seka tiedonkulun
kanavana yrityksessa. Luennon aikana kavimme I|api palaverin valmistelun,
palaverikdytannon seka puheenjohtajan ja sihteerin roolit palaverissa.
Palaverikaytannot ja palaverien pitaminen ovat vaihdelleet yrityksessamme
suuresti. Luennon tarkoituksena oli antaa myymalavastaaville valmiuksia pitaa

palavereita jatkossa seka korostaa heille palaverin tarkeytta johtamisen
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valineena. Myymalavastaaville annettiin kirjallisuusvinkki palaverin pitamisesta.
Luennon lopuksi olimme suunnitelleet harjoituksen, jossa osallistujien olisi
pitanyt pitaa palaveri sovitusta aiheesta noudattaen palaverin kulkua.
Valitettavasti meilla ei ollut aikaa pitaa kyseista harjoitusta, joten jouduimme

jattdmaan sen pois paivan ohjelmasta.

lltapaivalla kehittamispaivaan saapui ulkopuolinen luennoitsija, jonka olimme
pyytaneet kertomaan myynnin seurannasta ja raportoinnista. Luennoitsija toimii
toimitusjohtajana useissa Specsavers -likkeissa ja vastaa naiden liikkeiden
toiminnasta. Hanen johtamissaan liikkeissa on nimetyt myymalavastaavat, jotka
seuraavat paiva, viikko ja kuukausitasolla myyntia ja raportoivat niista
toimitusjohtajalle. Han kertoi omien lilkkkeiden kaytanndista myynnin seurannan
ja raportoinnin osalta sekda antoi neuvoja ja opastusta kehittamispaivaan
osallistuneille myymalavastaaville. Myynnin seuranta ei tahan saakka ole ollut
myymalavastaavien vastuulla, eika yhtenaista kaytantoa myynnin seurannalle
ole yrityksessamme  maaritetty. Luennon tarkoituksena oli, etta
myymalavastaavat saavat kokonaiskuvan myynnin  seurannasta ja
raportoinnista seka sen merkityksesta yrityksen johtamiselle. Myynnin seuranta
ja raportointi otetaan kayttoon yrityksessamme vuoden 2010 aikana ja sita

varten myymalavastaaville jarjestetaan erillistd koulutusta.

Yhteiset pelisaannot -rynmatehtava oli ideointipalaveri, jossa myymalavastaavat
jaettin  kahteen ryhmaan. Aluksi kerasimme yhdessa aihealueita, jotka
myymalavastaavien mielesta vaatisivat yhteisia pelisdantoja. Aihealueet jaettiin
ryhmille, jotka sitten ideoivat, miten asiat tulisi jatkossa hoitaa. Aiheina olivat
yhtenainen kaytantd reklamaatioiden hoitamisessa, henkilokunnan motivointi,
myymalakansion kokoaminen, yhteistyd toimitusjohtajan kanssa seka
myymalavastaavien ajankayttd hanelle kuuluvien tehtdvien hoitamiseen. ldeat
koottiin paperille ja kaytin yhdessa lapi. Ideoita siirretdan kaytantdéon

myohemmin, kun toimitusjohtaja on katsonut ne lapi ja hyvaksynyt.

Paivan lopuksi keskustelimme kehittamispaivasta ja pyysimme palautetta

osallistujilta. Kaikki olivat tyytyvaisia paivan antiin ja olivat sitd mielta, etta
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vastaavanlaisia kehittamispaivia saisi olla saannodllisesti. Sovimme, etta

myymalavastaavat kokoontuvat jatkossa kaksi kertaa vuodessa.

6.3 Osaamisen kehittamissuunnitelma

Osaamisen kehittdamisen tulee lahted yrityksen strategiasta ja toiminnan
tavoitteista.  Uusi  teknologia ja markkinat muuttavat pk-yritysten
toimintaymparistda, minka vuoksi yrityksella tulisi olla selkeasti maaritelty,
muutoksia ennakoiva visio seka hyva strategia, jonka avulla visio saavutetaan.
Muutosten myota yrityksen henkilokunta tarvitsee uutta osaamista, jonka avulla
varmistetaan vision ja strategian mukaisten tavoitteiden saavuttaminen.
Osaamisen kehittdmisen tavoitteena tulisi olla tulosten aikaansaaminen seka

todelliset muutokset asenteissa ja toimintatavoissa. (Kokko ym. 2000, 20-21.)

Otalan (2000, 236) mukaan tyontekijan ja esimiehen tulee laatia
henkilokohtainen kehittamissuunnitelma yhdessa. Tassa
kehittamishankkeemme vaiheessa loimme jokaiselle myymalavastaavalle
henkilokohtaisen kehittamissuunnitelman, jonka sisaltdd myymalavastaava voi
myo&hemmin tarkentaa yhdessa toimitusjohtajan kanssa.
Kehittamishankkeessamme emme laatineet tarkkaa koulutussuunnitelmaa,
vaan pyrimme luomaan  jokaiselle  kehittdmissuunnitelmat  niiden
osaamisalueiden osalta, jotka jaivat osaamisen Kkartoituksen mukaan

osaamiselle asetetun tavoitetason (taulukko 1) alapuolelle.

Otala (2000, 231) puhuu kirjassaan kehitysohjelmasta. Hanen mukaansa
jokaisen osaamisalueen kehitysohjelma muodostuu erilaisista oppimisen osa-
alueista, joiden avulla yritykseen saadaan hankittua sekd maarallisesti etta
laadullisesti tavoiteltu osaamisen taso. Kehitysohjelma voi sisaltaa yrityksen
sisaisia kursseja, ty0ssa oppimista, toiminnasta oppimista, projektitoita,
korkeakoulujen tai oppilaitosten kursseja, itseopiskeluohjelmia ja suositeltavaa
kirjallisuutta. Kehitysohjelman tarkoituksena on saavuttaa se osaamisen taso,
jota edellytetddn omassa tydssa. Oppimistavalla ei ole merkitysta, vaan

jokainen voi valita itselleen sopivimman tavan hankkia osaamista. Seuraavaksi
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kaymme lapi tarkemmin tydssaoppimisen keinoja, itseopiskelua ja koulutusta,
koska niita keinoja olemme soveltaneet myymalavastaavien henkilokohtaisissa

kehittamissuunnitelmissa.

Itseopiskelun keinoja ovat ammattikirjallisuuden ja —lehtien lukeminen, verkko-
opiskelu seka alan verkostoihin ja keskusteluun osallistuminen. Itseopiskelu on
yleensa osa muuta osaamisen kehittamista, kuten pidempia koulutusohjelmia.
Yritykset voivat hyddyntaa osaamisen kehittamisessa myos koulutusta, jota
jarjestda useat eri tahot. Tarjolla on sekd avoimia koulutusohjelmia etta
yrityksille raataloityja koulutusohjelmia. Koulutus on mahdollista jarjestaa myos
yhteistydssa ammattiin valmistavien oppilaitosten kanssa. Heidan kauttaan saa
taydennyskoulutusta ja tutkintoon johtavaa koulutusta. (Sarajarvi 2009, 163-
164.)

TyOelaman aikana oppiminen tapahtuu suurilta osin tyopaikoilla. Tyodssa
oppimisen arvostus on kasvanut viimeisten vuosikymmenten aikana. Tydssa
oppiminen on paaasiallinen keino siirtda hiljaista kokemustietoa eteenpain
tyoyhteisossa. TyoOssaoppimisen keinoja on wuseita, kuten tehtavakierto,
tyoskentely pareissa, kokeneemman henkilon tyon havainnointi, toimiminen
sisdisenda kehittdjana tai kouluttajana, projektitydskentely, asiakkailta
oppiminen, tydyhteisdn sisdiset seminaarit ja hyvien kaytantdjen jakaminen eli
benchmarking. Myos kehityskeskustelut voidaan nahda yhtena tyossa
oppimisen menetelmana. (Salojarvi 2009, 162). Myos Otalan (2000, 244)
mukaan uusia asioita opitaan eniten tyossa. Tyontekijat voivat jakaa
oppimiskokemuksia ja osaamistaan toisille esimerkiksi yrityksen sisaisissa
seminaareissa. Talldin puhutaan tydssa oppimisesta, joka on yksi keino kehittaa

osaamista.

Otala ja Ahonen (2005, 163, 165-166) muistuttavat, etta tydssaoppiminen vaati
tyopaikalta rakenteita, jotka mahdollistavat toisilta ja yhdessa oppimisen,
osaamisen jakamisen seka tiedon hankkimisen ja uusien asioiden opettelun.
Osaamisen jakamiseksi ja kyseenalaistamiseksi on luotava toimintamalleja ja —
prosesseja, joiden avulla tietoa hyddynnetaan tyoyhteiséssa. On tarkeaa miettia

yhdessa, kuinka asioita voidaan tehda toisin ja entista paremmin. Nama
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toimintarutiinit taytyy saada osaksi organisaation muita prosesseja seka niihin

osallistuville henkildille tavaksi toimia.

Edella mainittua tydssa oppimista hyddynnetaan jatkossa yrityksessamme
myymalavastaavien tapaamisissa sekd jakamalla ~myymalavastaavien
osaamista erilaisilla keinoilla. Myymalavastaavien kehittamispaivassa sovittiin,
ettd tapaamisia on jatkossa kaksi kertaa vuodessa. Yhteisten tapaamisten
aikana kaydaan lapi esiin tulleita tarkeitd asioita keskustelujen muodossa ja
paiva sisaltaa luentoja. Luentoja voi pitdad esimerkiksi myymalavastaava, joka
on kaynyt koulutuksessa ja siten han jakaa oppimaansa tietoa muille.
Luennoitsija voi olla myos joku ulkopuolinen henkild, mikali osaamista kyseista

aiheesta ei l0ydy yrityksemme sisalta.

Sovimme myos, ettd myymalavastaavat perustavat sahkopostilistan, jolle
kuuluvat kaikki myymalavastaavat seka toimitusjohtaja. Sahkopostilistalla on
tarkoitus kasitelld tydossa esiin nousseita asioita, jotka vaativat yhteisten
kaytantdjen sopimista tai joihin myymalavastaavat haluavat kollegansa
mielipiteen. Nain jokainen myymalavastaava voi vaikuttaa paatoksen tekoon ja

eri toimipisteiden nakokulmat otetaan huomioon.

Yrityksen myymalavastaavat, joiden osaaminen on jo valmiiksi huippuosaajan
tasolla (taso 4), voivat toimia sisdisina kouluttajina kyseisen osaamisalueen
osalta. Henkild E voi toimia tassa tehtavassa kehityskeskusteluiden, tyota
koskevien lakien tuntemisen ja kirjanpidollisten asioiden alueella. Henkild F voi
puolestaan opastaa muita myymalavastaavia tiedonkulun osaamisessa.
Henkildiden G, E ja C osaaminen on huippuosaajan tasoa kirjanpidollisissa
asioissa. Stenvallin ja Virtasen (2007, 32) mukaan, mikali organisaatiossa
vallitsee avoimen kommunikaation tila, ihmisillda on mahdollisuus hankkia ja

jakaa tietoa ja siten yksilollistd oppimista voi tapahtua.

6.3.1 Henkilon A osaamisen kehittamissuunnitelma
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Kuviosta 18 nakyy henkilon A osaamisen taso talla hetkellda sekd osaamisen
tavoitetaso. Henkilon A osaamista tulee eniten kehittaa palautteen antamisen,
kehityskeskusteluiden ja henkiltietolain osaamisen alueella. Myos kaikilla
muilla alueilla, lukuun ottamatta tilitysta, hanen osaamistaan tulee kehittaa, jotta

se saataisiin tavoitetasolle.
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KUVIO 18. Henkilén A osaamisen nyKytila seké tavoitetaso

Esimiestaitoihin kuuluvista palautteen antamisesta ja vastaanottamisesta seka
palaverin ja kehityskeskustelun pitamisesta henkild sai jonkin verran tietoa
kehittamispaivassa. Esimiestaitojen kehittdminen vaatii lisaksi jonkin
ulkopuolisen tahon kautta kouluttautumista sekda mahdollisesti itseopiskelua
kirjallisuuden avulla. Tiedonkulun osaamista henkilon tulee harjoitella seka
itseopiskeluna etta toisen henkilon avustuksella. Henkildlla F tiedonkulun
osaaminen on tasolla 4, joten han voi toimia sisadisena kouluttajana tiedonkulun
osa-alueella. Oppiminen tekemalla olisi todennakdisesti tehokkain tapa oppia,

silla tietojarjestelmien sujuva kayttaminen vaati konkreettista harjoitusta.
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Lakien tuntemisen osalta osaamisen kehittaminen voidaan suorittaa
itseopiskeluna. Myymalavastaavat saivat kehittamispaivassa henkilGtietolain ja
tydsopimuslain luettavakseen ja optikoiden tydehtosopimus toimitetaan heille
myO6hemmin. Henkild E voi tarvittaessa toimia sisaisena kouluttajana henkildlle
A tyota koskevien lakien osalta. Kirjanpidollisten asioiden osaamista henkilon A
tulee myOs kehittaa toisen henkilon opastuksella. Myymalavastaavista (henkilot
C, E ja G) loytyy kirjanpidollisten asioiden osalta tason 4 osaajia, jotka voivat
toimia kouluttajana henkilolle A. Reklamaatioiden kasittelyn osalta henkildon A
tulee kerrata kappaleessa 4.2.3 mainittu Optikkoalan kuluttajaoikeudelliset asiat
ja eettiset kaytannot —ohje itseopiskeluna. Reklamaatiotilanteissa toimiminen
asiakkaiden kanssa vaatii myds hyvia vuorovaikutustaitoja, joita on syyta

kehittda ulkopuolisen koulutuksen avulla.

6.3.2 Henkilon B osaamisen kehittamissuunnitelma

Henkilon B osaamisen taman hetkinen taso on kuvattu kuviossa 19. Tilityksen
osaaminen on jo tavoitetasolla, mutta muilla osaamisalueilla on kehitettavaa.
Erityisesti tyota koskevien lakien tunteminen ja kirjanpidollinen osaaminen,
lukuun ottamatta tilitysta, on suhteellisen kaukana tavoiteosaamisesta.
Osaamisen taso edellda mainituilla osa-alueilla johtunee siita, ettd kyseisen
henkilon toimipisteessa lakien tunteminen ja kirjanpidolliset asiat ovat
valtuutettu eri henkilolle. Esimiestaitojen osaamisalueilla henkilolla B on myo6s
kehitettavaa. Taman hetkinen taso poikkeaa 1-2 tasoa osaamisen

tavoitetasosta.
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KUVIO 19. Henkilén B osaamisen nyKytila sekéa tavoitetaso

Kehittamispaivan aikana myds henkild B sai jo jonkin verran tietoa
esimiestehtaviin kuuluvista palautteen antamisesta ja vastaanottamisesta seka
palaverin ja kehityskeskustelun pitamisesta. Esimiestaitoja henkilo B voi
kehittaa itseopiskelun avulla, mutta naiden taitojen kehittdminen vaatisi myos
erityistd koulutusta. Tiedonkulun osaamista henkildon tulee harjoitella seka
itseopiskeluna etta toisen henkilon avustuksella. Henkilo F kouluttaa aluksi
henkiloa B tietojarjestelmien kaytossa. Mikali tiedonkulun osaamisen ongelma
on Yyleisesti tietokoneiden kayttotaidossa, tulee henkildon osallistua myos
tietotekniikan kurssille taitojen kartuttamiseksi. Taman jalkeen hanen tulee
itseopiskeluna harjoitella tietojarjestelmien kayttdéa ja tarvittaessa koulutusta

jatketaan aiemmin mainitun henkilon tuella.

Lakien tuntemisen osalta osaamista tulee henkildon B kehittda itsenaisesti
tutustumalla tyota koskeviin lakeihin. Henkilo voi tarvita tukea lakien
ymmartamiseen, silla hanen osaamisen tasonsa on talla hetkella tydsopimus- ja

henkilGtietolain osalta tasolla 0 ja optikoiden tydehtosopimuksen tunteminen on

94



tasolla 1. Sisaisena kouluttajana hanelle voi toimia henkild E. Sisaisena
kouluttajana kirjanpidollisten asioiden osalta voivat toimia henkilét C, E tai G.
Yhden heista tulee kouluttaa henkilod B, jotta hanen osaamisensa saadaan
tavoitetasolle kuukausiyhteenvedon seka osto- ja myyntilaskutuksen osalta.
Reklamaatioiden kasittelyn osaamista tulee kehittdd samalla tavalla kuin
henkildlla A.

6.3.3 Henkilon C osaamisen kehittamissuunnitelma

Kuviossa 20 kay ilmi henkildn C osaamisen nykytila, joka on useammalla osa-
alueella jo tavoitetasolla ja muilla osaamisen alueilla yhden tason heikompi
verrattuna tavoitetasoon. Kirjanpidollinen osaaminen on jo tavoitetasolla samoin
tyosopimuslain tunteminen. Henkilon C osaamisen kehittdminen kohdistuu

esimiestaitojen, lakien tuntemisen ja reklamaatioiden kasittelyn parantamiseen.
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KUVIO 20. Henkilén C osaamisen nykytila seké tavoitetaso
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Henkildlla C esimiestaidot ovat lahella tavoitetasoa jokaisella osa-alueella. Han
voi syventaa osaamistaan vuorovaikutustaidoista ja kehityskeskusteluista
kirjallisuuteen tutustumalla. Henkilon C tulee osallistua myos ulkopuolisen tahon
kautta tapahtuvaan esimieskoulutukseen. Tiedonkulun osaamista hanen tulee
harjoitella kaytanndssa ja tarvittaessa pyytaa opastusta henkildltd F. Lakien
tuntemisen osalta henkildlle C kouluttautumiseksi riittaa itsenainen opiskelu.
Reklamaatioiden kasittelyn osaamista tulee kehittdd samalla tavalla kuin
henkilolla A.

6.3.4 Henkilon D osaamisen kehittamissuunnitelma

Henkilon D osaamisen taman hetkinen taso on kuvattu kuviossa 21.
Tavoitetasolla osaaminen on talla hetkella tydsopimus- ja henkilGtietolain osalta
seka kuukausiyhteenvedon ja tilityksen laatimisen osalta. Muilla osaamisalueilla
nykyinen osaamisen taso poikkeaa yhden tason verrattuna osaamisen
tavoitetasoon. Ainoastaan palaverin pitaminen on kaksi tasoa alempana
tavoitetasosta. Henkilon D osaamisen kehittyminen painottuu esimiestaitoihin
seka optikoiden tyoehtosopimuksen tuntemiseen ja joihinkin kirjanpidollisiin

osaamisalueisiin.
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KUVIO 21. Henkilén D osaamisen nykytila seké tavoitetaso

Henkilon D kehittamissuunnitelma on samanlainen kuin henkildlla C, lukuun
ottamatta osto- ja myyntilaskutusta. Niiden osalta henkiloa D kouluttaa henkilo
C, E tai G. Tyota koskevien lakien osaamistaan henkilon D tulee syventaa

itseopiskeluna ainoastaan optikoiden tydoehtosopimuksen osalta.

6.3.5 Henkilon E osaamisen kehittamissuunnitelma

Henkildon E tdman hetkinen osaamisen taso (kuvio 22) on tavoitetasolla useilla
osaamisalueilla. Tyosopimus- ja henkiltietolain tunteminen on jopa
korkeammalla tasolla kuin osaamisen tavoitetasoksi on maaritelty.
Kirjanpidollisen osaamisen on tallda hetkellda tavoitetasolla kuin myds
kehityskeskusteluosaaminen seka optikoiden tydoehtosopimuksen tunteminen.
Palautteen  antaminen, vastaanottaminen, palaverin  pitaminen ja
reklamaatioiden kasittely on yhta tasoa alemmalla verrattuna osaamisen

tavoitetasoon. Niilla osa-alueilla on henkildlla E jonkin verran kehitettavaa.
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KUVIO 22. Henkilén E osaamisen nykytila seké tavoitetaso

Henkilon E esimiestaidot ovat lahellda tavoitetasoa palautteen antamisen ja
vastaanottamisen, palaverin pitamisen seka  tiedonkulun osalta.
Kehityskeskustelujen osalta hanen osaamisensa on tavoitetasolla. Hanen tulee
kehittad osaamistaan vuorovaikutustaidoista kirjallisuuteen tutustumalla. Myos
ulkopuolisen tahon kautta tapahtuvaan esimieskoulutukseen henkilén E tulee
osallistua. Tiedonkulun osaamista hanen tulee harjoitella kaytanndssa
itsendisesti ja tarvittaessa pyytaa opastusta henkiloltda F. Reklamaatioiden

kasittelyn osaamista tulee kehittaa samalla tavalla kuin henkildlla A.

6.3.6 Henkilon F osaamisen kehittamissuunnitelma

Henkildon F osaamisen nykytila on kuvattu kuviossa 23. Osaamisen nykytilan ja
tavoitetason valilla on hajontaa eri osaamisalueilla. Tiedonkulun osalta henkilo
on tavoitetasolla. Lahella tavoitetasoa taman hetkinen osaaminen on

kirjanpidollisten asioiden, reklamaatioiden kasittelyn seka palautteen antamisen
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ja vastaanottamisen osa-alueilla. Niilld osaamisalueilla osaaminen on yhden
tason alempana kuin haluttu osaamisen taso. Suurimpia kehittdmiskohteita ovat

kehityskeskustelu, tyota koskevien lakien tunteminen seka palaverin pitaminen.
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KUVIO 23. Henkilén F osaamisen nykytila seké tavoitetaso

Esimiestaidoista vuorovaikutustaitojen ja kehityskeskustelun osalta henkilo F
sai koulutusta myymalavastaavien kehittamispaivassa. Hanen tulee kuitenkin
viela kehittdd osaamistaan nailla alueilla kirjallisuuteen perehtymalla seka
ulkopuolisen koulutuksen avulla. Tyoéta koskevien lakien tunteminen vaati myds
kehittamista, joka tapahtuu itsenaisen opiskelun avulla seka henkilon E
osaamista hyodyntamalla. Lakien osaaminen jaa tavoitetasosta kahden tason
paahan, jolloin itseopiskelun tukena on syytad kayttda sisaista kouluttajaa.
Kuukausiyhteenvedon seka osto- ja myyntilaskutuksen osalta henkild F kehittaa
taitojaan myymalavastaavan G, E tai C opastuksella. Reklamaatioiden

kasittelyn osaamista kehitetdan samalla tavoin kuin henkildlla A.
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6.3.7 Henkilon G osaamisen kehittamissuunnitelma

Kuviossa 24 kay ilmi henkilon G osaamisen taman hetkinen taso verrattuna
osaamisen tavoitetasoon. Kirjanpidollinen osaaminen on tavoitetasolla, joten
kehittamista ei niilld osaamisalueilla ole. Palautteen antaminen ja
vastaanottaminen seka tydsopimuslain tunteminen on talla hetkella kaksi tasoa
alemmalla tasolla verrattuna osaamisen tavoitetasoon, joten henkilon G
osaamisen kehittaminen painottuu kyseisille osa-alueille. Muiden osa-alueiden

osaaminen on yhden tason alemmalla osaamisen tavoitetasoon verrattuna.
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KUVIO 24. Henkilbn G osaamisen nykytila seké tavoitetaso

Vuorovaikutustaitojen osalta seka palautteen vastaanottaminen ettd palautteen
antaminen jaavat kaksi tasoa tavoitetasoa alhaisemmaksi. Naihin henkild G
tarvitsee erityisesti ulkopuolista koulutusta seka lisaksi itsenaista opiskelua
kirjallisuuteen perehtymalla. Muutoin esimiestaidot vaativat kehittamista

vahemman. Tiedonkulun osaamista kehitetadan seka itseopiskelulla etta
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henkilon F osaamista hyodyntamalla. Tyota koskevien lakien osaamisen
kehittaminen toteutetaan itseopiskelulla seka tarvittaessa henkilon E tuella.
Reklamaatioiden kasittelyn osaamisen kehittaminen hoidetaan samalla tavalla

kuin kaikilla muillakin myymalavastaavilla.
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7 POHDINTA

Kehittamishankkeemme paatarkoituksena oli kartoittaa organisaatiomme
myymalavastaavien osaamista ja luoda heille henkilokohtaiset
kehittdmissuunnitelmat. Myymalavastaavien osaaminen kartoitettin seka
myymalavastaavien omasta ettd henkildkunnan nakdkulmasta kyselyiden
avulla. Kehittamishankkeellamme pyrimme yhdenmukaistamaan
myymalavastaavien toimenkuvaa eri toimipisteissa seka selkeyttamaan

yrityksen toimintaa kokonaisuudessaan.

Kehittamishankkeen aikana saimme hyvan kokonaiskuvan myymalavastaavien
taman hetkisestda osaamisesta, silla osaamisen kartoituksessa ja
henkilokunnalle tehdyssa kyselyssa nousi esille selkeasti kehittamista vaativat
osa-alueet. Myymalavastaavien osaamisen kehittaminen tulee tulevaisuudessa
painottua henkilostdjohtamiseen ja esimiestaitojen kehittamiseen. Erityisesti

palautteen antamista tulee kehittaa molempien kyselyiden perusteella.

Toimintatutkimuksen valitseminen kehittdmismetodiksi osoittautui
kehittamishankkeen aikana hyvaksi valinnaksi. Toimintatutkimus soveltuu
parhaiten erilaisten organisaatioiden toiminnan kehittdmiseen. Se antoi
mahdollisuuden kayttaa erilaisia tutkimusmenetelmia, jotka tukivat toisiaan.
Toimintatutkimukselle tyypilliset syklit myds rytmittivat ja selkeyttivat

kehittamishankkeen tekemista.

Koska opinnaytetyon aihe valittiin tutkijalahtoisesti, niin mielenkiinto aihetta
kohtaan sailyi korkeana koko kehittamishankkeen ajan. Mitda enemman
tutustuimme Kkirjallisuuteen, sita enemman halusimme tietaa aiheesta.
Opinnaytetydbmme aihe on ajankohtainen, koska Suomessa optikkoliikkeiden
koko kasvaa ja ketjuuntuminen on iso osa optista alaa. Liikkeiden
henkilostomaaran kasvaessa myymalavastaavien merkitys ja rooli tulevat
entista tarkeammiksi. Yrityksiin  tarvitaan ammattitaitoisia ja osaavia

myymalavastaavia.
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Kehittamishankeemme  kiinnosti seka myymalavastaavia etta koko
organisaation henkilokuntaa. Pystyimme motivoimaan kyselyihin osallistuneita
hyvin, miké& nakyi korkeissa vastausprosenteissa molempien kyselyiden osalta.
Kyselylomakkeiden avulla koimme  saavamme hyvin vastauksia
kehittamishankkeen tutkimusongelmiin. Mielestamme kyselyt olivat laadittu
selkeiksi, jolloin vastaajat ymmarsivat kysymykset samalla lailla. Tuloksia
analysoidessamme huomasimme muutamia kysymyksia puuttuvan kyselyista.
Pois jaaneet kysymykset eivat varsinaisesti vaikuttaneet tutkimustuloksiin,
mutta joistakin asioista olisi ollut hyva tietad hieman tarkemmin. Esimerkiksi,
kun kysyimme henkilokunnalta saavatko he palautetta myymalavastaavilta,
jatkokysymyksena olisi voinut olla, ettd haluavatko he ylipaataan saada

palautetta.

Henkilokohtaiset kehittamissuunnitelmat laadimme jokaiselle
myymalavastaavalle erikseen. Kehittdmissuunnitelmassa toimme esille ne osa-
alueet, joissa henkildlla on tulevaisuudessa kehitettavaa.
Kehittamissuunnitelmat sisalsivat yrityksen sisaisia seminaareja, luentoja ja
kirjallisuutta. Kehittamissuunnitelmassa painottui myods oma-aloitteisuus ja
myymalavastaavien vastuu omasta oppimisestaan. Tiedon jakaminen
myymalavastaavien kesken on myds olennainen osa oppimista ja tydssa
kehittymista. Tarkemman koulutussuunnitelman laatiminen olisi mielestamme
ollut mielenkiintoista, mutta se jatettin tassa kehittdmishankkeessa

toimitusjohtajan vastuulle.

Opinnaytetyé  palveli  optikkoliikkeen = myymalavastaavien  osaamisen
kehittamista. Myymalavastaavien tehtavien maarittely selkeyitti
myymalavastaavien toimenkuvaa ja vastuualueita. Niiden avulla eri
toimipisteissa  tyoskentelevien = myymalavastaavien  toimintaa  saatiin
yhdenmukaistettua. Osaamisen tavoitetason avulla myymalavastaavan
tarvittava osaaminen optikkoliikkeessa tiedostettiin ja osaamisen kartoituksella
saatiin selvitettyd myymalavastaavien osaamisen taman hetkinen taso.

Henkilokohtaisilla kehittdmissuunnitelmilla saadaan tulevaisuudessa
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parannettua myymalavastaavien osaamista ja saavuttamaan

myymalavastaaville yhtalainen osaamisen taso.

Kehittamishankkeen luotettavuutta lisasi useiden eri tutkimusmenetelmien
yhteiskayttd. Kehittdmishankkeeseen osallistui kaksi tutkittavaa, josta
molemmat osallistuivat tasavertaisesti aineiston keruuseen ja analysointiin,
mika voidaan my6s nahda luotettavuutta parantavana seikkana.
Myymalavastaavan tehtavien maarittely perustui havainnointiin ja osaamisen
kartoitus kyselyyn, jossa myymalavastaavat arvioivat omaa osaamistaan.
Lisaksi myymalavastaaville jarjestettiin kehittamispaiva, jolloin kehittaminen

tapahtui luentojen ja yhteiskeskustelujen avulla.

Osaamisen kartoituksessa myymalavastaavat arvioivat itse omaa osaamistaan
eri osa-alueilla, joka voi heikentaa kehittamishankkeen luotettavuutta. Itse
arviointi jattaa aina mahdollisuuden virhearvioinnille, koska se on oma nakemys
osaamisen tasosta. Osa henkilGista voi arvioida osaamisensa huonommaksi ja
osa paremmaksi kuin osaaminen todellisuudessa on. Virhearvioinnin
mahdollisuus tulee ottaa huomioon, jos kyselyn mukaan huippuosaajan tasoon
yltaneet henkilot toimivat sisaisina kouluttajina. Ulkopuolinen taho voisi arvioida

heidan osaamistaan kyseisilla osaamisalueilla.

Myymalavastaavat toivoivat, etta henkilokunnalle tehty kysely uusittaisiin
vuoden 2011 kehittdmisjakson jalkeen. Heita haluaisivat tietda, ovatko
henkilokunnan kokemukset myymalavastaavasta muuttuneet tuona aikana.
Myymalavastaavat olisivat myds toivoneet saavansa henkildkohtaisempaa
palautetta henkilokunnalle tehdyn kysely avulla. Henkilokunnan kysely tehtiin
kuitenkin yhteisesti koko organisaation henkilokunnalle, eika toimipisteita
eritelty, silla emme halunneet yksittdisen tyontekijan vastausten olevan
tunnistettavissa tuloksista. Nain olisi vaistamatta kaynyt toimipisteissa, joissa on

vain yksi tyontekija myymalavastaavan lisaksi.

Tutkimusetikkaa on painotettu kehittdmishankkeen aikana. Hankkeeseen
osallistuminen on ollut vapaaehtoista ja yhteistyd tutkijoiden ja tutkimukseen

osallistuneiden henkildoiden kesken on ollut avointa koko kehittamishankkeen
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ajan. Tutkimukseen osallistuneilta myymalavastaavilta tiedusteltiin kiinnostusta
kehittamishanketta kohtaan jo ennen kehittamishankkeen aloittamista.
Myymalavastaavat osallistuivat kehittdmishankkeeseen vastaamalla osaamisen
kartoitukseen  sekd  kehittamispaivaan.  Myymalavastaavien  tehtavat
maarittelimme itse yhdessa toimitusjohtajan kanssa eivatkd myymalavastaavat
osallistuneet siihen. Kehittamispaivan aikana myymalavastaaville esiteltiin
tehtavat ja heille annettiin silloin mahdollisuus kommentoida ja muokata

aiemmin maariteltyja tehtavia.

Kehittamishankkeen tekeminen oman paiva tyon ohessa on ollut haastavaa,
mutta mielenkiintoista. Kumpikaan tutkijoista ei ole aikaisemmin tehnyt
toimintatutkimusta, joten olemme molemmat saaneet tutustua
toimintatutkimuksesta kertovaan Kkirjallisuuteen ja saaneet arvokasta oppia
toimintatutkimuksen suorittamisesta. Toimintatutkimuksen raportointi poikkeaa

myos tutkijoiden aikaisemmin tekemista tutkimuksista.

Kehittamishankeen tekeminen ja ylemman ammattikorkeakoulun opinnot
kehittamisen ja johtamisen koulutusohjelmassa ovat antaneet tutkijoille todella
hyvat valmiudet tyoskennellda muun muassa esimiehend optikkoliikkeessa.
Optinen ala on myos osoittanut yha enenevissa maarin kiinnostusta ylempaa
ammattikorkeakoulututkintoa kohtaan. Siitd kertoo tana vuonna jarjestetyt
optisen alan koulutuspaivat, joissa oli erilinen luento ylemman

ammattikorkeakoulun tutkinnosta ja mahdollisuuksista optisella alalla.

Kehittamishankkeen aikana nousi esille useita aiheita, joita olisi ollut
kiinnostavaa tutkia tarkemmin. Mielenkiintoinen jatkotutkimuksen aihe olisi ollut
henkilokohtaisten kehittdmissuunnitelmien seuranta ja arviointi. Lisaksi olisi
kiinnostavaa tutkia myymalavastaavien ajankayttdéa tehtavien hoitamisessa
seka kehittdd myymalavastaavien ja toimitusjohtajan valistd yhteistyota.
Kehittamishankkeen aikana emme tutkineet, saimmeko yhdenmukaistettua
myymalavastaavien toimintaa tai selkeytyikd yrityksen toiminta, koska
hankkeelle on asetettu aikaraja. Kuitenkin kirjallisuuden mukaan tehtavien ja
vastuualueiden maarittaminen selkeyttdd toimintaa yrityksissa. Myos taman

asian selvittaminen yrityksessamme voisi olla hyva aihe jatkotutkimukselle.
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LITE 1
Osaamisen kartoitus myymalavastaaville

“Organisaation menestyksen takaavat henkilbkunnan osaaminen ja oppiminen.
Yrityksen tulisi tukea yksilbiden kehittymistd aktiivisesti. Johdon ja esimiesten
olisi hyvé arvioida séénndllisesti henkiléstén osaamista ja kokemuksia ja kuinka
hyvin ne vastaavat yrityksen nykyisiad ja tulevia tarpeita. Liséksi esimiesten

osaamista tulisi aika ajoin kartoittaa.”

Seuraavan kyselyn tarkoituksena on kartoittaa myymalavastaavien osaamista
seka kerata mielipiteitd myymalavastaavien tyosta ja siihen liittyvista osa-
alueista. Kysely on osa kehittamishanketta, jonka tarkoituksena on kehittaa
yrityksemme esimiestoimintaa maarittamalla myymalavastaavien tehtavat seka

yhdenmukaistamalla myymalavastaavien toimintaa.

Esitiedot:

Nimi:

Koulutus: Valmistumisvuosi:

Kauanko olet toiminut myymalavastaavan tehtavissa:

Millainen koulutus sinulla on myymalavastaavan tehtavaan:

Osaamisen  kartoituksessa on  myymalavastaavien tehtavat jaettu
esimiestehtaviin seka tiedolliseen ja taidolliseen osaamiseen.
Kartoituksessa kaytetaan Otalan (2002) asteikkoa, jossa eri vaatimukset ovat

jaettu seuraavanlaisesti:

0 = Ei osaa lainkaan.

1 = Ymmartaa kompetenssia (patevyys, kelpoisuus, osaaminen) niin, etta osaa
suoriutua sen avulla yksinkertaisista tehtavista, mutta tarvitsee apua, jos
osaamista pitaa kayttaa.

2 = Osaa kayttaa kompetenssia tavallisessa tyossa ja "tyokaluna”.
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3 = Osaa soveltaa kompetenssia ja tehda silla jotain uutta. Omaa kokemusta
ko. osaamisen soveltamisessa. Osaa avustaa ja opastaa tason 1 ja 2 osaajia.
4 = Alan huippuosaajan taso. Osaa soveltaa monella tavalla laajan kokemuksen

turvin. Voi opastaa tason 3 osaajia.

Esimiestaidot on jaettu vuorovaikutustaitoihin, kehityskeskusteluun ja

tiedonkulkuun.

Vuorovaikutustaidoilla tassa kyselyssa tarkoitamme palautteen antamista,

palautteen vastaanottamista ja palaverin pitamista.

Palautteen antaminen sisaltaa positivisen ja negatiivisen palautteen
antamisen tyontekijoille seka tydyhteison kannustamisen ja motivoinnin. Alan
huippuosaajan taso (4) tarkoittaa tassa sita, ettd kykenee vaivatta antamaan
seka positiivista etta negatiivista palautetta eika koe palautteen antamista
hankalana tehtava. Lisaksi han kykenee kannustamaan ja motivoimaan
jatkuvasti tyontekijoita ja luomaan uusia keinoja kannustamiseen ja motivointiin.
Tason 0 osaaja kokee palautteen antamisen hyvin epamiellyttavaksi eika

kykene motivoimaan ja kannustamaan tyontekijoita.

Palautteen

antaminen

Miten annat palautetta?
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Palautteen vastaanottaminen sisaltda positiivisen ja negatiivisen palautteen
vastaanottamisen tyontekijoilta. Tason 4 osaaja kuuntelee tyontekijoitaan ja
haluaa aktiivisesti saada palautetta omasta toiminnastaan. Han kykenee
vastaanottamaan negatiivista palautetta ja kdantamaan sen rakentavaksi ja
kehittavaksi keskusteluksi. Tason 0 osaaja ei kykene vastaanottamaan
palautetta, varsinkin jos se on negatiivista. Han ei ole kiinnostunut samaan

palautetta tyontekijoiltaan.

Palautteen

vastaanottaminen

Miten vastaanotat palautetta?

Palaverin pitaminen. Tason 4 osaajalla on erinomaiset taidot palaverien
pitamiseen ja jarjestamiseen. Han tuntee palaverikaytannon erittdin hyvin.
Tason 0 osaaja ei tieda palaverikaytannoista eikd han suoriudu palaverin

pitamisesta.

Palaverin pitaminen

Millaisia palavereita pidat tydpaikallasi?
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Kuinka usein pidat palavereita?

Kehityskeskustelut

"Keskeinen osa esimiehen tybtd on vastuun kantaminen alaistensa
kehittymisestd, joka varmistetaan kédyméllé sé&énndllisesti henkilbkohtaisia
kehityskeskusteluita jokaisen tybntekijdn kanssa. Jokaisen tulisi tietdd oman
tybyksikon tavoitteet sekéa tuntea omien tavoitteiden ja suunnitelmien kytkenta

yrityksen kokonaistavoitteisiin.”

Tason 4 osaaja ymmartaa kehityskeskusteluiden merkityksen ja kykenee
kaymaan  kehityskeskusteluita  tyontekijoiden kanssa. Han tuntee
kehityskeskusteluiden rungon ja sisallon. Tason 0 osaaja ei tunne
kehityskeskustelukaytantda, runkoa eika sisaltoa. Han ei kykene pitamaan

kehityskeskusteluita.

Kehityskeskustelu

Kaytko kehityskeskusteluja henkilokunnan kanssa?
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Tiedonkulku

“Tiedonkulku on organisaatiossa tidrkeééa ja sen toimimattomuus on asia, josta
tybntekijét yleisesti kritisoi. Tiedonkulun ongelmat laitetaan usein esimiehen
syyksi. Organisaatioissa tulisi panostaa erilaisten tietokanavien kéyttéén,
teknisten ratkaisujen soveltamiseen ja henkilbkohtaiseen viestintdén, koska

niilléd on laajat vaikutukset.”

Tason 4 osaaja kykenee tiedottamaan tyontekijoitd viipymatta ja hanella on
monenlaisia tietokanavia kaytdssa tai han on luonut oman toimivan tavan siirtaa
tietoa eteenpain. Han osaa varmistaa tiedon siirtymisen jokaiselle tyontekijalle,
jolloin katkoksia tiedonkulussa ei ilmene. Tason 0 osaaja ei kykene siirtamaan
tietoa sujuvasti tyodntekijoilleen, jolloin ilmenee useimmiten katkoksia

tiedonkulussa. Hanella on ongelmia soveltaa ja kayttaa erilaisia tietokanavia.

Tiedonkulku

Millaisia tietokanavia kaytat tydssasi?
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Tiedollinen ja taidollinen osaaminen jaetaan tyckoskevien lakien

tuntemiseen, kirjanpidollisiin asioihin sekad reklamaatioiden kasittelyyn.

Tyotd koskevien Ilakien tunteminen (HenkilGtietolaki, Tydsopimuslaki,

optikoiden tes)

Tason 4 osaaja tuntee lait hyvin ja osaa tarvittaessa hakea lisaa tietoa laista.
Hanella on laajat tiedot tyOpaikalla kaytetysta tydehtosopimuksesta seka han
osaa soveltaa sita kaytannon tyossa, kuten tydvuoroja tehdessa. Tason O
osaagjalla ei ole tietoa tyota koskevista laista eikd tydpaikalla kaytetysta

tydehtosopimuksesta.

Optikoiden

tydoehtosopimus
Tydehtosopimus
HenkilGtietolaki

Kirjanpidolliset asiat (kuukausiyhteenveto, tilitys, osto- ja myyntilaskutus)

Tason 4 osaajalla kirjanpidolliset taidot ovat sellaisella tasolla, etta han kykenee
suorittamaan osto- ja myyntilaskutuksen, kateistilityksen ja
kuukausiyhteenvedon itsenaisesti. Kuukausiyhteenvedossa han osaa Kkirjata
oikein paivittaisen myynnin, laskutuksen seka paivakohtaisen rahavirran
eriteltyna kateiseen ja kortteihin. Han osaa kayda lapi kuukausiyhteenvedon ja
toimittaa sen kirjanpitajalle. Han osaa tarvittaessa myos opastaa ja auttaa tason
0-3 osaajia. Tason 0 osaaja ei kykene suorittamaan itsenaisesti osto- ja

myyntilaskutusta, kateistilitysta eika kuukausiyhteenvetoa.

Kuukausiyhteenveto
Tilitys

Ostolaskutus
Myyntilaskutus
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Reklamaatioiden késittely

Tason 4 osaaja tuntee optikkoliikkeille laaditut kuluttaja-asiamiehen suositukset
sekd osaa soveltaa niita kaytannon tyossa. Han kykenee soveltamaan
erilaisissa reklamaatiotilanteissa tietoa ja kokemusta seka kasittelemaan
reklamaatiot tapauskohtaisesti. Tason 0 osaaja ei tunne kuluttaja-asiamiehen

ohjeistusta eika selviydy reklamaatiotilanteista ilman apua.

Reklamaatioiden

kasittely

Pyydamme Sinua viela vastaamaan seuraaviin kysymyksiin:

Mita edella mainittujen lisaksi mielestasi kuuluu myymalavastaavan tehtaviin?

Mitka kartoituksessa esiin nostetusta osaamisalueista eivat mielestasi kuulu

myymalavastaavan tehtaviin?

Mihin osa-alueeseen kaipaat koulutusta?
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Muuta palautetta:

KITOKSIA VASTAUKSISTA!
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LIITE 2
KYSELY OPTIKKOLIIKKEEN HENKILOKUNNALLE

Tama kysely liittyy kehittdmishankkeeseen, jonka tarkoituksena on kehittaa
myymalavastaavan toimenkuvaa ja osaamista. Henkilokunnan kokemukset
myymalavastaavan toiminnasta antavat tarkeaa tietoa toimenkuvan kehittamista
varten. Vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti, eika yksittaisen vastaajan
antamia tietoja voi tuloksista tunnistaa. Kehittamishankeen teemme

opinnaytetyona ylempaan ammattikorkeakoulututkintoon.

Vastaa seuraaviin vaittamiin. Asteikko on jaettu 1-4:
1=Taysin samaa mielta

2=Jokseenkin samaa mielta

3=Jokseenkin eri mielta

4=Taysin eri mielta

Tunnen yrityksemme strategian.
Myymalavastaava johtaa liikettd Specsaversin

strategian mukaisesti.
Tiedan mika on yrityksemme visio.
On tarkeaa, etta liikkeeseen on nimetty

myymalavastaava.
Tiedan myymalavastaavan tehtavat ja vastuualueet.
Tiedan omat tyotehtavani ja vastuualueeni.

Myymalavastaava esimiehenani
Myymalavastaava on omaksunut esimiehen roolin.
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Myymalavastaava kysyy mielipidettani paatoksia

tehdessaan.

Myymalavastaava on kannustava.
Myymalavastaava osaa motivoida tyontekijoita.
Saan tukea myymalavastaavalta tyohoni liittyvissa

asioissa.
Myymalavastaava on oikeudenmukainen tyontekijoita

kohtaan.
Myymalavastaava kohtelee tyontekijoita

tasapuolisesti.
Myymalavastaava toimii minulle esimerkkina,

noudattaen yhteisesti sovittuja kaytantoja.
Myymalavastaava kay kanssani kehityskeskusteluja.
Myymalavastaava tietaa tydhon liittyvat toiveeni ja

tavoitteeni.

Vuorovaikutus myymalavastaavan kanssa

Minun on helppo keskustella myymalavastaavan

kanssa.
Saan myymalavastaavalta kannustavaa palautetta

toiminnastani.
Saan myymalavastaavalta ohjaavaa palautetta

toiminnastani.
Annan myymalavastaavalle palautetta.
Myymalavastaava on kiinnostunut antamastani

palautteesta.

Tiedonkulku tyopaikallani

Myymalavastaava tiedottaa etukateen uusista

kampanjoista.
Myymalavastaava tiedottaa myymalantoimintaan

liittyvista muutoksista.
Koen palaverit tarpeellisena.
Palavereita on tyopaikallani riittavan usein.
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LIITE 3
"Myymalan Sydan” - kehittamispaiva
Maikkulan Kartano, Lohikellari

11.9.2010

Myymalavastaavana olet tarkedssa asemassa yrityksessamme. Olet vastuussa
liikkeen arjesta seka siella tyoskentelevista ihmista. Paivan tarkoituksena on
antaa Sinulle "evaita” myymalavastaavan tyohon. Sinulla on mahdollisuus
vaikuttaa myymalavastaavan toimenkuvan kehittamiseen tulevaisuudessa seka

vaihtaa ajatuksia kollegoidesi kanssa.

Paivan ohjelma
10.00 Kahvi
10.15 Paivan aloitus
Yrityksen toiminnan kehittdminen myymalavastaavan toimenkuvan
avulla — opinnaytetydn esittely
Myymalavastaavan tehtavat
Osaamisen kartoitus myymalavastaaville — kyselyn tulokset
Kysely myymalavastaavan toiminnasta henkilokunnalle — kyselyn
tulokset
12.00 Lounas
12.45 Ohjelma jatkuu
Millainen on hyva esimies? -luento
Kehityskeskustelu myymalavastaavan tyévalineena
Palaverin pitaminen
14.30 Kahvi
15.00 Ohjelma jatkuu
Myynnin seuranta ja raportointi
Yhteiset pelisaannot — ryhmatehtava

16.00 Paivan paatos
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