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Johtaminen ja sen vaikutus tulokseen olivat 1dhtokohdat opinndytety6td aloittaessani. Ajatus oli tehdé
ikddn kuin opus uusille esihenkildille myyntityohon, mutta tyo laajeni itsensé johtamisen kautta ja se

on varmasti hyvii luettavaa kenelle vain myyntityota tekevélle. Varsinaista toimeksiantajaa tyolla ei

ollut, mutta aineisto on keritty tutkijan tydpaikalta, joka on finanssialalla. Finanssialaa ei tarkemmin

tyOssd kdsitelld, mutta taustalla on finanssialalla koko ajan kiristyva sddntely, joka tuo jatkuvaa muu-

tosta toimintatapoihin ja vaikuttaa sitd kautta voimakkaasti johtamiseen.

Liahdeaineistoa kerittiin pddasiassa kirjoista ja nettiartikkeleista aihealueina myynnin johtaminen ja
hyvén esihenkilon ominaisuudet seké toisena laajana osa-alueena itsenséd johtaminen. Tutkimuksessa
késiteltiin my0s eri sukupolvia ja ikdimoninaisuuden johtamista.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena kahtena erillisend kyselytutkimuksena seka esi-
henkilgille ettd asiantuntijoille. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittidd, onko esihenkilGilla riittavét
valmiudet tdmén pdivén johtamistyohon ja mitd oppeja mahdollisesti tarvittaisi lisdd sekd mitké ovat
asiantuntijoiden nikemykset esihenkilon tdrkeimmistd ominaisuuksista.

Opinndytetyon kautta saatiin selville aika selvé kuva, millainen olisi hyva esihenkil6 tdnd pdivana
myyntitydssd. Hin on aidosti kiinnostunut ihmisistd, on aikaa kuunnella ja kysellda kuulumisia seké
tunnistaa erilaiset vahvuudet. Hin ndkee ihmisen ihmisend, eiké vain tunnuslukujen valossa. Spar-
raukseen saa apua sddnndéllisesti sekd hidn on asiantuntija alalla muutoksissa mukana pysyen. Haneltd
saa myoOs selkedd ja jimakkad johtamista.

Opinndytetydsséd paddyttiin myos itsensd johtamisen tarkeyteen. Mikéli ei itse pysty huolehtimaan
omasta kokonaiskuntoisuudesta, ei pysty johtaa muitakaan.
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Leadership and its impact on the result were the starting points when I started my thesis. The idea was
to make a kind of opus for new supervisors in sales work, but the work expanded through self-man-
agement and that is certainly a good read for anyone who works in sales. The work did not have an
actual commissioner, but the data was collected from the researcher's workplace, which is in the fi-
nancial sector. The financial sector is not discussed in more detail in the thesis, but the background is
the ever-tightening regulation in the financial sector, which brings continuous changes to operating
methods and thus has a strong impact on management.

Source material was mainly collected from books and online articles on the topics of sales manage-
ment and the qualities of a good supervisor, as well as self-management as another broad area. The
study also dealt with different generations and the management of age diversity.

The study was carried out as a quantitative study as two separate surveys for both supervisors and ex-
perts. The purpose of the study was to find out whether supervisors have sufficient skills for today's
leadership work and what lessons might be needed. And what are the experts' views on the most im-
portant qualities of a supervisor.

Through the thesis, we found a clear picture of what a good supervisor would be like in sales work
today. She is genuinely interested in people, has time to listen and ask how they are doing, and to
identify different strengths. She sees a person as a person, and not just in the light of key figures. Help
sparing is available regularly and she is an expert in the field keeping up with the changes. She also
provides clear and firm leadership.

The thesis also concluded on the importance of self-management. If you can't take care of your own
overall fitness, you can't lead others either.
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Liséa tekstid napsauttamalla téta.
1 JOHDANTO

Lahtokohdat ylemman ammattikorkeakoulun opinndytetyolleni antoi tietysti toki jo oma tyotaustani,
mutta myds aiempi opinndytetyoni Jyvaskyldn ammattikorkeakoulussa. Silloin tutkin menestyvén
myyjan salaisuuksia. Nyt kun omaa tyduraa on takana jo useampi vuosi ja olen kerennyt kohdata ural-
lani useamman hyvinkin erilaisen esihenkilon, pomon tai johtajan. Miksi sitd kukakin sitten haluaa ni-
mittdd? Olen miettinyt paljon téssd kiireisessd koko ajan muuttuvassa maailmassa, miten paljon merki-
tystd on hyvélld johtamisella. Voinko itse vaikuttaa sithen? Onko kaikista esihenkiloksi? Jokainen me-
nestyva yritys tarvitsee tuloksekkaan myyntiorganisaation ja tdhén tarvitaan valtavasti erilaista osaa-
mista, valmentamista, vuorovaikutusta ja paljon muuta. Mistd syysta kuitenkin jotkut organisaatiot te-
kevét parempaa tulosta kuin muut? Onko johtamisella tdhén vaikutusta vai syntyisiko tulos myos joh-
tajasta huolimatta? Néitd kysymyksié halusin ldhted selvittimdan téssd ty0sséni ja toivon myos itse
pystyvini hyddyntdméidn oppimaani tulevaisuudessa. Ja varmasti padsenkin, sillé tata tyotd tehdesséni
ylenin omassa tydtehtdvissini finanssialalla asiantuntijatehtdvistd paallikon tehtdviin, joka pitdd sisél-
ladn myOs oman tiimini sparraamista ja opastamista kirjaamaan luottopdétdksia jarjestelmiin sdéntelyn
vaatimalla tavalla. Finanssiala on kovassa muutoksen vallassa ollut jo usean vuoden ajan, mutta joten-
kin tuntuu, ettd se edelleen vain kiihtyy. Ei voi edes itse viittdd, etteiko tyo olisi ollut vililld todella
kuormittavaakin. Alla olevassa kuviossa 1 on kuvattu keskeisimmat finanssialaa ravisuttavat ja esihen-

kilotyotdkin muuttavat tekijit, jotka ovat varmasti hyvin rinnastettavissa muihinkin toimialoihin.

Digitalisaatio Teknologia

Sdantely Uudet sukupolvet
tyoelamassa

pankkiala

KUVIO 1. Pankkitoiminnan keskeisimmat haasteet (mukaillen Isohookana & Vakkuri 2021)
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Olen itse hyvin vakuuttunut kuitenkin siité, ettd hyvinvoivassa ja turvallisessa organisaatiossa ihmiset

pystyvit parempiin suorituksiin. Jaksan edelleen ihmetelld miten tédllaiseen hyvin yksinkertaiseen asi-
aan ei jakseta tai ndhda vaivaa panostaa nykydén enemmén. Onko ihmiskemioiden ja ikimoninaisuu-
den yhteensovittaminen oikeasti niin vaikeaa? Jokainen on varmasti tydssdan kokenut hyvai, ettd huo-
noa johtamista. Ajattelisin, ettei endd 2020 luvulla kukaan esihenkil6tason henkilo tahallaan tahdo olla
hankala. Luulen, ettd ihan jokainen joutuu tdnd pdivénd analysoimaan myds omaa itsedéin monellakin
eri tapaa. [han joka péivi ei ole se kaikista paras pdivé, eikd ndin voi ollakaan. Hyvina esimerkkind
tastd on lasten vanhempana toimiminen ja heididn kasvattamisensa. Toisaalta jos lapsi kdyttaytyy huo-
nosti, voi aina kokeilla toisenlaista taktiikkaa, mutta mitd jos oma pomo kayttaytyy hallitsijamaisesti ja
vaatii kohtuuttomia. Ei siind vilttimattd oikein tiedd, mité pitdisi tehdd. Todenndkoisesti olemme vain
hyvin erilaisia persoonia. Toisaalta minua kiehtoo myos, voiko tiimin alisuorittajasta hyvélld johtami-
sella saada kehitettyd porukan timanttia. Nditd asioita halusin ldhted tydssédni selvittiméén ja tekemééan
kdytdnnossé ainakin itselleni opusta tuleviin haasteisiin. Loysin mielesténi aiheeseeni erittdin hyvin

tuorettakin materiaalia, jota ithan innoissani 1dhdin lukemaan.

Matkan varrella mietin tydténi hyvin monesta erilaisesta vinkkelistd. Itsensd johtaminen korostui valta-
vasti ja aloinkin kédsittelemadn asiaa toisena isona osa-alueena tyossdni. Loppupeleissd vastauksena
useaan pohtimaani asiaan on todellakin vain mind itse ja miten min itse johdan itseéni. Se voi usein
olla hyvin hankalaa ja omat ajatukseni menivétkin hyvin psykologiselle tasolle. Koin asian jopa hie-
man raskaaksi ja usein hoin itselleni tyopaivan paitteeksi, ettd no niin miten sind nyt johdat tésta it-
sedsi hyvin eteenpdin. Sain uusia ideoita jopa lasten kasvatusta silméalld pitden. Mietin asiaa myos rak-
kaan harrastukseni kautta. Kuinka saada valmennettua ravihevonen huippusuoritukseen? Eliin, joka ei
puhu, jolta ei voi kysya. Todella kiehtovaa, osata tulkita yksilon kehoa ja opetella tuntemaan yksilo
ilman puhetta. Koin jopa pienen kolauksen omalle tunnolleni, kun normaalissa tyoterveyden ikdkont-
rollissa ladkari piti pienen puhuttelun. Jilkeenpdin ajatellen olin sen ansainnut, mutta se tuli hieman
ylldttden, enkd ollut sithen varautunut. Asia liittyi kuitenkin puhtaasti omaan itseni johtamiseen.
Kuinka kuormitan itseéni litkaa ruuhkavuosien keskelld uraa tekevénd, aktiivisesti harrastamalla ja kai-
ken lisdksi opiskelemalla. Katso peiliin, oli hyvin selked viesti. Mutta ilman noita sanoja, en varmasti
olisi ymmartényt vetia jarrusta. Tuon jdlkeen olen opetellut olemaan itselleni armollisempi ja ajattele-
maan paivin kerrallaan. Osin ehka tistékin syystd tdimadn opinndytetyon valmistumiseen meni melkein

kaksi vuotta aikaa. Olisi ollut helpompaa, kun olisi vain oikeasti pitinyt opintovapaata ja keskittynyt
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tekemdin tyon kerralla valmiiksi. Miksi néin en sitten toiminut, on varmasti kiinni tdysin itsesténi. Tie-

dén, ettd tdissd se olisi ollut osin ongelmallista ja sité piti itsekin itseddn liian korvaamattomana. Toi-
saalta en saanut selvdd vastaustakaan tdistd olisiko se ollut ok, kuitenkin tatdkin tuli kysyttyd. Vastaa-
vassa tilanteessa ainakin useammat nuoremmat sukupolvet olisivat todenndkdisesti ymmartdneet oi-
keutensa paremmin tai olisivat ainakin ajatelleet asiaa osin toisella tavalla. Toki tétdkéén ei voi mis-
sddn nimessa tiysin yleistdd. Tdma havainto vain lisdsi kuitenkin omaa kiinnostusta oman opinnéyte-
tyoni aiheen pariin. Lasten koulumaailmasta, kun on usein jo tullut vastaan, ettei lapsia saa laittaa
sielld endd paremmuusjarjestykseen. Kuinka he ikind tulevaisuudessa tulevat selvidmain tyoelaméstd
tai yleensd eldmadsté, joka tietylld tapaa on erdénlaista kilpajuoksua. Ajattelen niin, ettd se kuka on va-
hiten kilpailuhenkisin, saa usein ne kaikista ikivimmat tehtdvét. Toisaalta jos pettymyksié ei opi sieté-

méén ja saa kaiken aina helposti, ei sitten suostu tai pysty tekeméén niitd ikdvampia asioita.
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2 MYYNNIN JOHTAMINEN

Myynnin johtamisessa, kuten missi tahansa johtamisessa, ei tule koskaan olemaan valmis. Johtami-
sessa ei mydskddn koskaan pysty olemaan taydellinen. Johtajuus on jatkuvaa koko eldmén kestivia
oppia. Tarkeimpid asioita johtamisessa on, ettd pystyy olemaan mahdollisimman hyvin l4snd, pystyy
sopeutumaan ja johtamaan erilaisia tilanteita ketterésti. Johtamisella on valtava merkitys ihmisten eld-
mén laatuun, miké osaltaan vaikuttaa merkittdvisti organisaatioiden suoritus- ja kilpailukykyyn. (Kuk-
kola 2018, 9.) Hyvd myyntijohtaja pystyy pdivittdin antamaan tukea tekemisessé ja ongelmatilanteissa
(Rubanovitsch & Valorinta 2009, 29). Johtajan tirkein tehtdvé on siis oman tiimin kokoaminen ja sen
toimintakunnosta huolehtiminen. Jatkuva tiimin jésenten seuranta ja arviointi, miten tiimin kuorma pi-
detddn sopivissa rajoissa, on esihenkilon tehtdava. (Friedman & Yorio 2011, 21.) Palkkaaminen, erotta-
minen, arviointi ja ylentiminen ovat kaikki hyvin tunnepitoisia paitoksid, mutta ne tarvitsevat myos
kaikkea alla mainittuja Hyppasen (2007, 22) esiintuomia esihenkilon osaamisvaateita. Oman tiimin oh-
jaaminen ja innostaminen ovat tyon haastavin osuus, mutta se on varmasti my0s lopulta se palkitsevin-

kin osuus.

Esihenkilon osaamisvaatimukset

Omien ty6tehtavien Tunne

ja esihenkildaroolin Ih,m RS Apalyyttlset eldman tai-
taidot taidot

hyvaksyminen dot

KUVIO 2. Esihenkilon osaamisvaatimukset (mukaillen Hyppanen 2007, 22)

Vanhanaikaisissa johtamiskulttuureissa johtajan ylhailtd maarddméana vikisin syotetty tieto saa har-
voin ketddn innostumaan. Uusimpien johtamiskulttuurien mukaan tydntekijén tulee itse voida valita tai
vaikuttaa tyon sisdltoon, jolloin hin voi sitoutua tybhonsa paremmin. Sitoutuneena ihminen on tehok-
kaampi, onnellisempi ja moninkertaisesti tuottavampi. Johtamisen yksi tavoite onkin motivoida henki-
16st6 olemaan yrittdjahenkinen. Esihenkilon taytyy 10ytdd lahjakkaat yksilot, huolehtia riittavésta re-

surssista ja ylldpitdd hyvid ilmapiiria.
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Omalla esimerkilld toimintaa johtaen, aivan kuten omia lapsia kasvattaen. Lopputulosta voi télloin kat-

soa peiliin ja syyttdd tai onnitella itsedén. (Kukkola 2018, 14—15.) My6s Syddnmaanlakka perddankuu-
luttaa uusia johtamismalleja, joissa ldhtokohtana on 10ytd4 tasapaino tehokkuuden, uudistumisen ja hy-
vinvoinnin vilille. Ndma kaikki ovat tirkeitd, mutta vain hyvinvoiva henkil6st6 jaksaa hoitaa tehok-
kaasti tyot koko ajan uudistuvassa tydyhteisossd. Tyo urat kasvavat entistd pitemmiksi ja on jaksettava

toissd jopa viisikymmentd vuotta. (Syddnmaanlakka 2024.)

JOHTAJA

Saavuttaa tuloksia
toisten avulla

ASTANTUNTIJA

Saavuttaa tuloksia itse

KUVIO 3. Esimiehen ja asiantuntija roolien erot (mukaillen Erikson 2019, 26.)

Eriksonin (2019, 26) kuvaama johtajan ja asiantuntijan ero ylli olevassa kuvassa on siitd hassu, ettd
téstd huolimatta edelleen usein yritysjohtoa kiinnostavat enemmaén yrityksen liiketoimet, kuin oma
henkilokunta, kuten Erikson kirjoittaa. Kun puhutaan johtamisesta, edellytti tehtéva taitavaa tapaa
kisitelld ithmisid. Tyo kun on hyvin pitkélti vain ja ainoastaan viestintdi. Ihmisid on osattava ohjata,
kannustaa ja sitouttaa. Taytyy saada ihmiset osallistumaan, luottamaan ja uskomaan tekemisiinsa.
Erikson (2019, 31-51.) kuvaa ihmisten persoonia erivirisin vérein ja jakaa ihmiset asia- tai ihmiskes-
keisiksi seki introverteiksi taikka ekstroverteiksi. Kaikki liittyvét ihmisen kdyttdytymiseen ja jotta ym-
martdisimme toisiamme paremmin. Eriksonkaan ei kuitenkaan kehota ketddn muuttamaan itsedén jon-
kun toisen takia. Esihenkilotehtévissd kuitenkin tiiminjdsenten persoonan ja kiyttdytymisen ymmaérté-
minen helpottaa valmentamisen ty6té. (Erikson 2019, 31-51.) Yritysmaailmassa on kiytetty paljon ra-
haa tydyhteisdjen, asiakastyOn ja johtamisen kehittimiseen, mutta ei ole ehka kuitenkaan ymmérretty,
ettd kyse on vain joukosta erilaisia ihmismielidi, kuten Ahman (2012, 14-15) kirjoittaa. Héin nikee, ettid
tuloksellisuus ja tydhyvinvointi syntyvit seké johtamisessa ettd itsensd johtamisessa ajattelun, tuntei-
den ja tekemisen selkeyden kautta. Johtaminen on vaikuttamista, jonka kannattaa aloittaa omasta itses-
tdan. Kun hoidamme itsemme hyvin, pystymme auttamaan myds muita. (Ahman, 2012. 14-15.) My®s

Rubanovitsch pohtii kukkulan kuningas kirjassaan itsevarman ja jyrkdn johtamisen kidantSpuolta ja
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muistuttaa, ettd on ajoittain hyvé asettua toisen saappaisiin ajatuksissa. On hyva pohtia etukdteen, miké

on milloinkin paras viestinti tapa tuoda tdysin uudet ideat toisille siten, ettd saat myos muilta niihin
tuen. Liian méératietoinen henkild saattaa aiheuttaa pelkoa, muutosvastarintaa ja jopa kateutta. Hin
kirjoittaa my0s vahvuuksista ja pyytdd miettiméén, tieddtkdé omat vahvuutesi, joista sinua arvostetaan?

(Rubanovitsch 2020, 21.)

Aikaisemmin johtaminen on jaettu asia- ja ihmisjohtamisen malleihin, mutta tdimé malli alkaa olla jo
hyvin vanhanaikainen. Nyt johtamiselta vaaditaan ennen kaikkea osaamista kehittdd yksiloitd. Tyo-
eldmd on muuttunut moniulotteisemmaksi ja tyon tavoitteet haastavammiksi. Esimies ei ole enéé se,
joka parhaiten tietdd tyontekijoidensa tyotehtdvit. Tehtdvat ovat pitkdlti ongelmanratkaisua ja niiden
selvittiminen vaatii avointa ja jatkuvaa molemminpuolista sparraamista, jotta haastavien ongelmien
juurisyyt saadaan selvitettyd. Hyva johtaja hallitsee ndma kaikki kolme johtamismallia eli ihmisten ja
asiajohtamisen lisdksi pystyy toimimaan myds yksilon kehittdjdnd. Tastd kuvio 4 alla. (Mellanen 2020,

141.)

Hyvinvoinnista huolehti- Suunnan nayttdja, Or-

minen ganisaatiokulttuurin
TyOn ja vapaa-ajan tasa- luominen, Luottamus
paino ja yhteenkuuluvuus

Tavoitteiden selked kom-
munikointi, tehokas dele-
gointi, tuettu vapauden
ja vastuun anto, paatok-
sen teossa osallistaminen

Empatia ja tunnejohta-
minen, esimerkilld joh-
taminen, motivointi,
avoin vuorovaikutus ja
aito kiinnostus

Oppimisen mahdollistaminen
Henkilokohtainen kasvu
Jatkuva palautteen anto, arvostuksen
osoittaminen, coaching

KUVIO 4. Kolme johtamisen mallia (mukaillen Mellanen 2020, 141.)
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2.1 Vuorovaikutteinen valmentava organisaatio

Jokaisella tdytyy olla selked tehtdvé ja tavoite yksinkertaistamassa maailmaa vaikeinakin hetkind. Ta-
voitteet auttavat tyon suunnittelussa ja vaikealtakin tuntuvat tavoitteet pystytdin ndin jakamaan sopi-
viin vélietappeihin. Haasteena johtajalle on, miten delegoida ty6t oikein, antaa vastuuta riittdvasti,
mutta myds osattava sanoa tarvittaessa ei. On totuttava, ettd selén takana voidaan puhua myds pahaa.
Hyvi esimies osaa néyttii alaisilleen my0s omat heikkoudet. Padtoksid on kuitenkin kyettava teke-
madn itsendisesti ja seisottava niiden takana. Muistetaan aina kiittdad hyvistd suorituksesta ja annetaan
saannollisesti palautetta. Huono kehittavé palaute annetaan kahden kesken ja hyva julkisesti. Johtami-
sen neljé tarkedd asiaa ovatkin: kiinnostus, kannustus, kiitos ja korjaava palaute! (Kukkola 2018, 17—
43.) Kohtuulliset tavoitteet tulisi luoda yhdessé tehden. Silld ihminen pystyy pakotettuna vain minimi-
tason suoritukseen, ilman palautetta perustason suoritukseen, kun kiitettynd ihminen pystyy yleensa
ylittdimé&én suorituksensa. Suurin voima on tuntea omat alaiset. Kysy heiltd kuulumiset. Ndin voit pa-
remmin tietdd, mika heitd motivoi. Koulutus, kasvattaminen ja valmentaminen on johtajan tyotd. Tar-
keintd ei ole mitd osaa, vaan mitd on valmis oppimaan. Harjoitus tekee mestarin. Valmentamisen téir-
kein tehtéva on tehda toisesta mestari. Valmentajan tdytyy ndin ollen pystyé luottamaan valmennetta-
vaan, mutta mikali tima horjuu, on hinelld oikeus myds puuttua sithen. Valmentajan rooli on auttaa
jokaista 16ytdmadn itselleen paras tapa kehittyd. Kaikki ovat yksildita ja kehittyvat eri tavalla. (Kuk-
kola 2018, 47-51.)

Johtamisen perusperiaatteisiin lukeutuu Kukkolan (2018, 44-46) mukaan olla helposti Lihestyttiva,
jolloin asiat tulevat todennékdisemmin ilmi ennen niisté tulevia ongelmia. Henkildsto pystyy kohdata
ndin johtajan myds ihmisend. Luottamus, jonka saavuttamalla alaiset tuntevat sinut ja viestintd on mo-
lempien suuntaista. Business-tieto auttaa sinua ymmartdmaéaén alaisia ja tieddt mitd ymparilla tapahtuu,
kun tulet ulos toimistostasi. Vastuullisuus syntyy vuorovaikutuksesta péivittiin alaisten kanssa. Jokai-
nen motivoituu paremmin, kun tavataan sddannollisesti. Moraali syntyy, kun alaiset kokevat, ettd heilld
on mahdollisuus tulla kuulluksi. Parantaa yhteenkuuluvuuden tunnetta. Viimeisend periaatteena on
tuottavuus, joka syntyy rentojen keskustelujen pohjalta, joiden kautta saadaan paremmin ideoita
esille. (Kukkola 2018, 44—46) Se miltd ihmisistd tuntuu, saattaa olla kaikista tirkeintd menestyksessé.

Joten vilitd jokaisesta ja osoita se heille. Etsi asioita mité juhlia! Huomioi, tervehdi ja kiitd. (Kukkola
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2018, 56.) Jokainen tarvitsee tyOstddn sddnnollisesti palautetta, oli se sitten positiivista tai negatiivista

(Kukkola 2019, 143).

Sinek (2022) kirjoittaa kirjassaan mielipiteensd, ettd ratkaiseva tekijd menestymisen ja epdonnistumi-
sen vélilld on kysymys: Miksi? Héan kirjoittaa kehittimistdén kultaisesta ympyréstd kuvio 5 alla ja
avaa sen kirjassa siten, ettd aivan jokainen yritys tietdd Mité tekee. Ja yleensd jokainen pystyy kerto-
maan, Miten sen tekee, mutta harvempi pystyy kertomaan, Miksi sen tekee. Tétd avaamalla mennéén

niin syville tunteisiin, etti sitd voi olla vaikea jopa joskus laittaa sanoiksi. (Sinek 2022.)

KUVIO 5. Johtamisen kultainen ympyrd (mukaillen Sinek 2022.)

My®ds Heiskanen painottaa, ettd tietoisesti taitava myynnin johtaja osaa vastata kysymyksiin mité ja
miten, mutta tietdd my0ds vastauksen miksi. Vain silld kysymykselld saavutetaan parhaat tulokset me-
nemdlld asiakkaiden mieliin ja syddmiin. 90 prosenttia asiakkaista ostaa arvoa, eikd hintaa. Silti 90
prosenttia yrityksistd myy vain hintaa. Asiakkaat haluavat ostaa keinoja, joilla vahentd kustannuksia

jariskid. (Heiskanen 2019.)

Rubanovitsch (2023, 191-192) painottaa myynnin psykologia kirjassa psykologian vaikutusta myyn-
tiin, mutta my0s sen olevan kiinted osa yritysjohtamista. Ihmissuhteet seki sisdiset ettd ulkoiset ovat
menestyksen ydin. Menestys perustuu myonteiseen vuorovaikutukseen, hyviin ihmissuhteisiin ja jokai-

sen yksilon motivaatiotekijoiden tietdmiseen. Jotta voi johtaa yritystd menestyksekkaisti tdytyy osata
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ja pystyd ymmartdd ihmisid, joiden kanssa tyoskentelee, osattava auttaa heitd kehittyméén ja huolehdit-

tava ettd he pysyvét motivoituneina. Ilhmiset luovat pohjimmiltaan jokaisen yrityskokonaisuuden. (Ru-

banovitsch 2023, 191-192.)

2.2 Myynnin johtamisen haasteet

Johtajana olet itse vastuussa itsestdsi ja omista tekemisistési. Niinpd vastuualueiden ymmartdminen on
menestyksesi salaisuus. Laadi itsellesi tehtdvélistoja, joiden avulla pienetkddn asiat eivit unohdu mie-
lestdsi. Aseta tavoitteita my0s itsellesi, mitd haluat esihenkilond saada aikaiseksi? Pysy aikatauluissa,
joten jos lupaat jotakin, muista my0s pysya siind, vaikka se vaatisi tekemédén toitd vapaapdivindkin. Jos
et esihenkilond pysy aikataulussa, et voi odottaa tiimin jésentesikédn siind pysyvén. Pidé sanasi, silld
luottamus on usein arvokkaampaa kuin mikd4dn muu. Jotta kaikki ovat varmasti tietoisia kaikesta, teh-
kdd asiat aina myds kirjallisesti. Ole itse aktiivinen ja mieti yhdessa tiimisi kanssa vélittdmésti uusien
asioiden edessé toimintasuunnitelma ennakoiden tulevaa. Myds johtajalla tulee olla yrittdjimdinen
suhtautuminen tyohonsd ymmartimalla kokonaisuutta ja toitd mitd kukakin tekee. Osoita tiimillesi,
ettet pelkda toimia ja hikoilla koko tiimin puolesta, ndin saat varmemmin koko tiimin kunnioituksen.
Ajattele aina esihenkilond koko kokonaisuutta, tiimisi jasenet huolehtivat sen yksityiskohdista. Muista
myos esihenkiloni palkita ja kannustaa itseési, silld kehut ovat pitkélti omalla vastuullasi. Muista pitda
puolesi, dldké ota asioita henkildkohtaisesti. Kun tiimisi menestyy, myds sind loistat. Verkostoitumalla
oman alan toimijoihin saa arvokkaita tukijoukkoja ympdrille ja mentoreita matkan varrelle vaikeita asi-
oita ratkomaan ja yhdessd onnistumisia iloitsemaan. Usein néistd syntyy jopa elinikédisid ystavid.

(Friedman & Yorio 2011, 26-30.)

2.2.1 Myyjien osaaminen

Myyntitydssd kuten monessa muussakin tydssé haasteena on iso vaihtuvuus ja tekijoiden kokematto-
muus. Tarkedd on, ettd uusi tekijd pddsee nopeasti tekemédin oikeita tditd, eikd niinkdén heti vaadita
tulosta. Vuorovaikutus ja muiden esimerkki ovat isossa roolissa nopeaan oppimiseen. Paras tapa oppia
myynnistd on laittaa myyjat tekemién ja opettamaan toisia. Jatkuva sparrailu kulttuuri téissa pitdd in-
nostusta ylla. Myyntityd on haasteiden voittamista, joka osaltaan kehittdd tydssd koko ajan. Maailma

muuttuu ja myynti sen mukana. Myynninjohto vastaa siitd, ettd myyjien osaaminen on ajan tasalla.
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Muutoksista on tehtdva arkipdivad. TyOyhteison tdytyy olla uudistushenkinen ja valmis kehittymaéén.

Omalla ajalla ainoastaan saa tehda asioita vanhoilla totutuilla tavoilla. Muutosvastarintaa on aina,
mutta innostuksella on tapana tarttua ja muutokset kuitenkin usein tuovat sépindd myyntiin. (Trust-
mary team 2023.) Jotta ihminen pystyy ylittiméén itsensd ja kasvamaan psyykkisesti, taytyy keskittyéd

ongelmien ja heikkouksien sijaan kehittiméén omia vahvuuksia (Rubanovitsh 2023, 209).

2.2.2 Ei keskityti olennaiseen

Jotta henkil6iden suoriutumiskykyi voidaan ylipdataan kehittda, tdytyy osata rekrytoida henkiloita,
joilta 16ytyy tyon ja yrityksen kanssa yhteensopivat arvot, henkilkohtaiset vahvuudet, oikea asenne,
motivaatio ja osaaminen. (Nieminen & Tomperi 2008, 115.) Kaikki ldhtee jo rekrytoinnista ja perehdy-
tyksesté. Tarkoitus on 16ytda oikeat ihmiset oikeisiin tehtiviin. Kyse on hyvin pitkélle kiinni johtami-
sesta. Johto tarjoaa alkuun polun, jota kulkea ja jota ldhted itse jalostamaan. Taytyy muistaa, etté jo-
kaista ei ole tehty myyntity6hon. Asenne tiytyy olla myyntitydhon hiottu. Itsensd tiytyy ylittdd joka
pdiva, eikd olla olen vain toissé tadlla asenteella. Myyntitydssé taytyy olla tunne, ettd tekemiseen usko-
taan, sitd arvostetaan ja tekijddn luotetaan. Onnistumiset huomioidaan ja onnitellaan ja apua tarjotaan

vastavuoroisesti, kun sité tarvitaan. Johdolla on tdssd suurin vastuu! (Trustmary team 2023.)

2.2.3 Motivointi

Yritykselld ja myyjélld tiytyy olla samanlainen visio. Talloin on helpompi antaa vapauksia ja antaa
vastuu tekijélle toteuttaa se. Vuorovaikutuksen tdrkeytté ei voi litkaa korostaa. Keskusteluja tulee
kdydd mahdollisimman usein. Keskustellaan yhdessd seké negatiiviset etti positiiviset asiat. Negatiivi-
set asiat unohtuvat mielesti, mitd nopeammin niistd padstddn keskustelemaan. Autetaan ja tuetaan jo-
kaista padsemaéén yli vaikeuksien. Yksilolliselld palkitsemisella on my0s ratkaiseva vaikutus moti-
voida. Oikealla palkitsemisella motivaatio on aivan eritasolla. Yhdelle se on raha, toiselle loma, titteli
tai ura kehitys. (Trustmary team 2023.) Hyvissd motivaatiossa tyon imu on niin suuri, etti tyon teke-
minen tuottaa tyytyvaisyyttd. Kun syntyy hyvéa tyon imu, on tekeminen tarmokasta, omistautunutta ja
my0s vaikeissakin asioissa halutaan tyohon panostaa. Esihenkilond et voi taata téllaista tilaa jokaiselle

tyon imuun. Kyse on suorituskyvyn ja haasteiden tasapainosta. (Nieminen & Tomperi 2008, 127-128.)
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Miksi olet toissd, joissa et vithdy? Jos ei ole motivaatiota jéé tulos laihaksi. Jokaisella on vastuu

omasta motivaatiosta, mutta myyntijohtaja voi kaataa bensaa liekkeihin. Huolehdi, ettd myyjélld on
mahdollisuus pééttdd miten ja milld tavoin tyonsé hoitaa. Parhaissa myyntiorganisaatioissa my0s oppi-
misen kulttuuri ja sen jakaminen ovat keskiossd. Myynti on helpompaa ja mukavaa, kun tiedostetaan
miten asiakkaat hyotyvit tuotteesta/palvelusta. (Luukkanen, 2018.) Osaava ja motivoitunut henkildsto
on kaiken ldhtokohta. Kuinka helpolta se kuulostaakin, mutta kuinka usein johto sortuu vain jakamaan
tehtévid. Téarkein tehtdvd on motivoida ja parhaiten motivoidaan olemalla lasnd ja kuuntelemalla. Hy-
vassd tiimissa toisia ei koeta kilpailijoina, vaan tuetaan toisia ja tdhdn suuntaan myos esimiestyon pi-
tdisi ohjata. Néin syntyy toisiinsa luottava tyoyhteisd. Hyvéa esimiessuhde onkin tirkein motivaatioon
ja tyoviihtyvyyteen vaikuttava asia. Hyvélle esimiehelle voi kertoa kiitokset, mutta jos esimies ei jota-

kin tunnu ymmartévén, kerrothan ja autathan hénti. (Kukkola 2019, 131.)

2.2.4 Luottamus ja vapaus

Jos tulosta ei tunnu tulevan, tdytyy jotakin yhdessd muuttaa. Myyjilla itselldédn tdytyy olla vastuu tu-
loksen tekemisestd. Myyjén tdytyy saada johdolta luottamus, kannustus ja rajat tehda itsendisid paatok-
sid. My0s epdonnistuneissa ratkaisuissa myyjén tdytyy saada johdolta kannustava tuki. Hyvén tiimi-
hengen luomalla, jokainen tietdd oman roolin tiimissé ja haluaa tiimin kehittyvén. (Trustmary team
2023.) Luottamus perustuu molemminpuoliseen suhteeseen. Vuorovaikutus ja ammatillinen patevyys
ovat tdssa ratkaisevat tekijat. (Nieminen & Tomperi 2008, 124.) Luottamuksen rakentaminen on hi-
dasta ja jopa ty0Oldstd, mutta se on ddrimmadaisen helppo menettdd hetkessd. Luottamus on sité, etté tie-
dét toisen seisovan takanasi vaikeimpinakin hetkind. Tiedét ettei toinen petd. Suurimmat syyt luotta-
muksen puutteeseen ovat yleensi: koulutuksen ja tuen puute, ldpindkyvyyden puute, itsekeskeisyys,
huonot kommunikointi- tai delegointitaidot seka liiallinen paino sdéntelyssi. Hyviassd luottamuksen
ilmapiirissd uskalletaan puhua my0s kipeisté asioista. (Mellanen 2020, 160-165.) Jos tyonantaja ei
nioitus ja luottamus tydnantajaa kohtaan. Télloin saatetaan kayttdd véarin vdhdisempidkin joustettavia
kohtia. Turhempia asioita mitd voi vaatia, on pyytdd tekeméin paivékirjaa téistd. Hyvassd luottamuk-
sen ilmapiirissd sairaspdivid voi pitdd omalla ilmoituksella, jolla on todettu sairaspdivien jopa véhene-
vén. (Mellanen 2020, 233-241.) Pyritddn tekemddn padtokset mahdollisimman matalalla kynnykselld,

sielld missé on paras tieto asiasta. Ollaan ihmisid toisillemme ilman minkéanlaista tittelid. Jokaiselle
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taytyy saada ymmérrys, miksi asioista tdytyy ja on tdrkeéda selvitd tietylld tasolla. (Trustmary team

2023.) Eldmaissé opitaan suurin osa asioista kantapiin kautta. Kukaan ei ole kédvellyt jo syntyessdén.

Jos askelia ei tohdita ottaa epdonnistumisen pelossa, ei ikind opita kdvelemaén. (Mellanen 2020, 263.)

2.2.5 Vuorovaikutus

Keskustelukulttuuri oltava hyvin avoin, jotta kaikesta voidaan keskustella milloin vain. Téllaisen kult-
tuurin rakentaminen vaatii paljon vuorovaikutusta ja oikeanlaista reagointia johtamiselta. Kanavia kes-
kusteluille on useita puhelimesta, séhkdposteihin, mutta ei pidd unohtaa kasvotusten kdydyn keskuste-
lun merkittavyyttd. (Trustmary team 2023.) Vuorovaikutuksen, oppimisen ja kehittymisen kannalta pi-
tdisi pystyd keskustelemaan myos epdmukavista asioista. Saatetaan keksid selityksid, jotta sellaisista
asioista keskustelu olisi mukavampaa. Kun ajattelumallia pystytddn laajentamaan my6s epamukavista
asioista puhumiseen, voidaan tilanteista my0s oppia. Palautteen anto sekd negatiivinen, ettd positiivi-
nen on tdrkedd. Kun asioista puhutaan riittdvin selkeésti ja syvillisesti ei kenellekéén jda asioita oman
kidsityksen varaan. Tunteet, olettamukset ja odotukset kun kuuluvat hyvin oleellisesti ihmisyyteen.
(Rubanovitsch 2023, 206-208.) Onnistunut vuorovaikutus syntyy pienistd asioista. Kuuntele enemmaén
kuin puhut. Ole kiinnostunut ympaérilldsi olevista ihmisistd. Tdma syntyy esimerkiksi aloittamalla
aamu pysdhtymaéllé tyontekijoiden kanssa ja kysymalld, kuinka menee. Mikéli mahdollista, vaikka
henkilokohtaisesti jokaisen kanssa. Télld on hirmu iso vaikutus verrattuna, ettd kdvelisi ohi kahvikuppi
kddessé ja vain tervehtisi. Hyvin vuorovaikutuksen tekeminen on sitd haasteellisempaa, miti enem-
man alaisia on. (Mellanen 2020, 215.) Johtajana johdat ihmisten eldmai, joten on syytd miettié jatku-
vasti mitd juuri nyt voisit tehdé itse paremmin eldéksesi paremmin. Léhtdkohta hyvélle johtajuudelle
on pystyd kehittimaén itsed jatkuvasti ja muistaa, ettd vanhoihin ndkdkulmiin ei ole syytd jaada. Kiin-
nittdmélla huomiota kuinka ldsnd oleva johtaja olet, pystyt todennidkdisesti huomioimaan paljon sellai-

sia asioita, jotka muuten jdisivit huomaamatta. (Ahman 2012. 174-176.)

2.2.6 Yksiloiden johtaminen

Jokainen henkilé on oma yksil6 ja tdimdn oppii parhaiten tuntemaan viettimélla yhteisti aikaa. Kysele

kuulumiset ja kuuntele! Yhteisten tapaamisten ja sparrauksien avulla oppii tuntemaan henkilon ja pys-
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tyy ndin my0s paremmin ymmadrtamain yksilod. (Trustmary team 2023.) Yksiloiden merkitys on ko-

rostunut, kun osaavaa henkilostdd on vaikea saada endéd mistdén, jos joskus ndin on ollutkaan. Néin
osaamisen kehittdmisestd ja johtamisesta on tullut yksi menestystekijoistd ldhes kaikilla toimialoilla.
(Nieminen & Tomperi 2008, 135.) Vasta sitten, kun tuntee ja ymmartié yksilod kokonaisvaltaisesti,
pystyy oikeasti auttaa yksilod. Samaa mielti ei kuitenkaan asioista tarvitse olla. (Ahman, 2012. 124.)
Henkildston elaméntilanteet vaihtelevat ja koko komeudessaan tydeldménkaari on tarked. On osattava
huomioida kaikki eldméntilanteet. Kuunnella todella herkélld korvalla ja pyrkid tarjoamaan joustoja eri
tilanteisiin. Vaihtoehtojahan 16ytyy osa-aika tydstd pitempiin pausseihin ja etatyohon. Thmiset ovat eri-
laisia ja silloin odotuksetkin ovat usein erilaiset. Kaikki ldhtee liikkeelle rekrytoinnista ja siind onnistu-
minen vaatii, ettd heti alussa kerrotaan mitd haluamme ja vaadimme. Ja tietenkin ollaan tietoisia mité
henkil6 uraltaan odottaa. Kun perehtyminen hoidetaan heti kunnolla, on henkilén helppo sitoutua tyo-
honsé. Endd ei ole vilid mitd osaa tydsuhteen alkaessa, vaan se miten motivoituneita he ovat oppimaan
uusia asioita ja kehittdmadn itseddn koko ajan muuttuvassa maailmassa. (Kukkola 2019, 133-137.)
Yksilon johtaminen on tunnejohtamista. Se edellyttdd kykyd ymmartid yksilod, hidnen ajatuksiansa,
tunteita seka asioita misti hin motivoituu. Johtaja voi kuitenkin omalla kdytokselldédn jopa itse tiedos-
tamatta, aiheuttaa epédsuotuisia tunnetiloja. Siksi myos omien tunnetilojen havainnointi ja ymmaértdmi-
nen on tirkedd. Onnistunut johtaminen vaatii tunneédlyd. On aivan sama, kuinka paljon maksaa palk-
kaa, jos yksilditd ei ymmarret tai ei tiedetd mitd he haluavat ja tarvitsevat. (Mellanen2020, 191.) Aja-
tustyon lisddntyminen nékyy tydelaméssd nykyddn siten, ettd saattaa olla jopa hieman hankalaa erottaa
tyOtd ja vapaa-aikaa toisistaan. Alitajuntaisesti mietit tydasiaa illalla suihkussa tai nukkuessasi. Jos
keksii silloin, jonkin hyvin idean, niin onko silloin tdissé vai vapaalla? Toisaalta tdhén liittyy myos
toiden joustavuus. Nykyéddn on mahdollista tehda etityoté ja tyOajatkaan ei ole endé aina kahdeksasta
neljddn. Ne auttavat tasapainottamaan eldmaa ja tarjoaa helpotusta eri eldmintilanteissa. Toisaalta mi-
kili tyontekemiseen ei aseteta pelisddntdjé, tuodaan tyot helposti kotiin ja tydajat venyvit. Tyon jous-
tavuuden pelisddnnot on hyva olla kirjalliset ja niitd ei tule muuttaa dkkindisesti ilman tarkempia pe-
rusteluita. Johtajien tulisikin kantaa huolta tyon ja vapaa-ajan tasapainosta. Kertoa selvésti, mikd on
sallittua ja tavoiteltavaa. Mahdollistaa etétydskentely, mikéli ty6 on sellaista, ettei lasnéololle ole mi-
tadn pakkoa. Sekd antaa mahdollisuus pitdd palkattomia lomia tai muita vapaita. Elaméssi on muuta-

kin kuin ty6. (Mellanen 2020, 233-239.)
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2.2.7 Muutosten johtaminen

Johtamisen yksi ylivoimaisesti vaikeimmista osa-alueista on muutosten johtaminen. Tdémé johtuu siitd,
ettd muutokset tuovat usein mukanaan erilaisia epdvarmuustekijoitd, pelkoja, luopumista, muutosvasta-
rintaa ja erilaisia ajattelutapoja. Jokainen ndiemme ja koemme samat muutokset hyvin eritavoin. On
kuitenkin hyva tiedostaa, ettd ihmiset tulevat mukaan muutoksiin heille luontaisella tavalla ja ehdoilla.
Helin kirjoitti kirjassaan kivasti, ettd erds valmennettava oli motivoitunut, kun hinté hitaasti syttyvina
thmisend oli nimitetty muutoksen ankkuriksi. Muutosjohtamisen onnistumisen edellytyksend on tar-
peeksi selkedsti johdettu viestintd, tiedottaminen ja avoin keskustelu. (Helin 2001, 156-159.) Muutos
kannattaa toteuttaa hallitusti. Thmiset kylld tykkaddvéat muutoksista, mikéli he itse ovat sitd toivoneet tai
he hyotyvit siitd jotenkin. Usein he tarvitsevat kuitenkin aikaa sopeutuakseen asiaan. Joskus jopa hie-

man tukea ymmartidkseen, ettd kehitys on yleensd hyvistd. (Fried & Heinemeier, 2019. 206.)

2.3 Turvallinen tyoyhteiso

Mitd on turvallisuus? Rinne (2021, 30-49) kirjoittaa kirjassaan, ettd se on tunne tai kokemus, jossa jo-
kainen tohtii tuoda esiin ideoitaan, ajatuksiaan, kysymyksia tai pyytdd apua. Myos epdonnistumiset
tohditaan jakaa kaikkien kesken ja niisté siten opitaankin. Kenenkadn ei tarvitse peléti tulevan nola-
tuksi tai suurennuslasin alle. Johtajan térkein tehtdva on saada myos hiljaisimmilta d4ni kuuluviin.
(Rinne 2021, 30—49.) My6s Rubanovitsch (2023, 58) kirjoittaa psykologisesta turvallisuudesta ja
kuinka huipputiimeissé on tyypillistd, ettd virheet uskalletaan tuoda esille, kun taas heikoimmin suoriu-
tuneissa tiimeissi esiintyy hipeédn pelkoa ja virheiden peittelyé silldkin uhalla, ettd siitd saattaa seurata
vakavia seuraamuksia. Psykologisesti turvalliselle tydyhteisdlle ominaista on yhteenkuuluvuuden
tunne, jossa koetaan olevan hyviksytty sellaisena kuin ollaan. Uskalletaan kysyé, antaa ja saada pa-
lautetta, mutta myos kokeilla ja epdonnistua. Uskalletaan olla myds erimielté ja kyseenalaistaa asioita.

Uskalletaan osallistua kaikella osaamisella tyontekoon. (Rubanovitsch 2023, 58.)

Heiskanen (2019, 25-26) kirjoittaa kirjassaan erilaisista johtamistasoista. Tietimadttadn taitamaton joh-
taja on hyvéntahtoinen, mutta hénelld ei ole oikeaa kisitystd omista kyvyistd. Miké tulos syntyy téllai-
sen johtajan tiimissé, riippuu paljon henkilon persoonasta. Onko henkilé hyvé vai paha ihmismielinen?

On olemassa myds tietoisesti taitamattomia johtajia. Heidén toimintansa on pitkalti varjelua, puolusta-
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mista, hyvéksi kdyttdmistd ja hyokkaddvad. Oma osaamattomuus ja tietiméttomyys taytyy tarkoin var-

jella ja peitelld. Heiskanen nostaa esille kuitenkin ndiden kahden osaamattoman henkilon liséksi kaksi
muuta taitavaa johtamistasoa. Tietdmaittdén taitava johtaja on monilahjainen persoona kaikkine élyk-
kyyslajeineen, joka 10ytdd usein oikeat ratkaisut nopeasti oikeiden asioiden direlle. Kun taas tietoisesti
taitava johtaja pystyy ndkemaan kirkkaasti koko kokonaisuuden, jossa on osallisena ja omalla toimin-
nallaan seki tekemisilldén itsekin vaikuttaa tulokseen. Téllainen johtaja tietdd, ettd jokaisella asialla
mité yrityksessd tehdddn, on aina syy-seuraussuhteiden ketju, jolla on aina taloudellinen vaikutus, ha-

luttiin sité tai ei. (Heiskanen 2019, 25-26.)

Johtamisella voidaan luoda erilaisia kulttuureja organisaatioihin. Kulttuuri voi olla myds sattumanva-
raisesti muovautunut. Organisaation tulosten kannalta tirkeéa olisi, ettd yrityksen strategia ja kulttuuri
kulkisivat rinnakkain. Mellanen kirjoittaa kivasti, ettd strategia on kuin yrityksen jérki ja aivot, kun
kulttuuri puolestaan kuin sydédn ja verenkierto. Strategia on suurimmalle osalle johtajista varmasti hy-
vin selked. Kulttuuri on kuitenkin paljon epdselvempi asia, johon liittyy paljon tunteita, asenteita, sosi-
aalisia rakenteita sekd erilaisten ihmisten kdyttaytymistd. Sen hahmottaminen voi olla todella haasta-
vaa. Kulttuurit rakentuvat ryhmissé ja ne niakyvit kirjoittamattomina sééntdind kaikkien toiminnassa.
Kulttuuri ndkyy nakyvasti kdyttdytymisend ja rituaaleina, mutta myos ndkymattomaésti ajattelutapoina,
motivaationa ja oletuksina. Kulttuuri on kuin magneetti, joka vetdd puoleensa samankaltaisia ithmisié.
Mikali kulttuuria ei koe omakseen, on helpompi ajan myd6td vaihtaa paikkaa. Kulttuuria ei vilttamatta
voida siis osata kertoa, mutta ihmisilld on vaisto huomata ja reagoida kulttuuri jonkinlaisena hiljaisena
tietona. Uudetkin henkilot alkavat hyvin dkkid toteuttamaan yrityksen kulttuuria. On johtajia, jotka
vaikuttavat kulttuureihin hyvin voimakkaasti vield vuosienkin paésti. Kulttuureita voi olla jopa vaikea
muuttaa. Hyvé johtaja ymmartdd kuitenkin kulttuureiden merkityksen ja tietdd milloin sitd pitdd muut-
taa. Hyvinvoiva kulttuurikin saadaan pilattua, jos ajatellaan aina, ettd meilld on kaikki hyvin tai ettd
sen ajatteleminen ei kuulu minulle. Kuten kaikessa muutoksessa, ensimmaéinen askel johtaa kulttuuria,
on tiedostaa, millainen kulttuuri on nyt. Vanhat tavat jaavét helposti voimaan, mikaéli kulttuuria ei mie-
titd useammasta eri ndkdkulmasta. Kulttuurin muutosta voivat hidastaa tai nopeuttaa esimerkiksi pal-

kitseminen, koulutukset, perehdytys ja yrityksen periaatteet. (Mellanen 2020, 153-159.)
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Pakottava, Konflikteja tuottava
A Pelolla vaikuttaminen A
Epéaluottamuksen ilmapiiri
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Viltteleva, Konflikteja stimuloiva johtajuus Mukautuva, Konflikteja ylléipitévé
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Matala

v

Matala Korkea

KUVIO 6. Johtajuuden ja kulttuurin konfliktimalli (mukaillen Rinne 2021)

Yhteenkuuluvuuden tunnetta tydpaikalla voidaan esimerkiksi mitata siten, ettd mietimme, tunnem-
meko ty0kaverimme muutenkin kuin vain tyokaverina? Kun ihminen pystyy jakamaan my0ds henkils-
kohtaisia asioita eldmadstiddn, on luottamus ja sitoutuneisuus organisaatioon huomattavasti paremmin
taattu. T4t tunnetta perddnkuuluttavat varsinkin nuoremmat sukupolvet tdni pdivina. Yhteenkuulu-
vuuden tunteella on merkittidvid vaikutus hyvinvointiin ja sitd kautta myds yritysten tuloksiin. Yhteen-
kuuluvassa tyOyhteisossd parhaimmillaan voi kokea tydyhteison olevan kuin toinen perhe. Yhteisolli-
syydella saatu hyvéksyntd, arvostus, tuki ja turva viahentdvit merkittdvisti sairaspoissaoloja ja vaikut-

tavat tavoitteiden saavuttamiseen. (Mellanen 2020, 170-172.)

2.4 Ikdmoninaisuuden johtaminen

Nykyiéin tyoyhteisé muodostuu hyvin erilaisista ihmisistd ja kulttuureista. Erilaisuuden arvostaminen

ja hyddyntdminen vaativat johtajalta kykyd moninaisuuden johtamisesta. Parhaimmillaan se hyodynne-
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tddn innovatiivisesti ja luovasti. (Syddnmaanlakka 2024.) Iso haaste tyopaikoille tdnd pdivdnd ovat joh-

tamisen kannalta nelji hyvin erilaista sukupolvea. Véestérakenne muuttuu ja puhutaan ikimoninaisuu-
den johtamisesta. Jokainen sukupolvi suhtautuu hieman eri lailla ty6elaméén ja johtamiseen. Sukupol-
villa on hyvin erilaiset maailmankuvat ja sen takia heidin arvonsa ja odotuksensa poikkeavat paljon
toisistaan. Vuosilukujen avulla voidaan tunnistaa ja jaotella eri sukupolvia, mutta ne eivit kuitenkaan
taysin itsekseen rajaa sukupolvia. Sosioekonominen asema, taloudellinen tilanne ja poliittiset vaikutuk-
set sen sijaan vaikuttavat merkittdvasti eri sukupolvien kokemuksiin, ndkemyksiin ja asenteisiin. He
tuovat ndimi omaksumansa arvot, asenteet ja uskomukset tullessaan tyopaikoille. (Mellanen 2020, 22.)
Jotta voimme tehda tydGté tai toimia esihenkilona eri ikdisten thmisten kanssa, tulee meiddn ymmartaa
juurisyyt poikkeaville nikemyksille. (Mellanen 2020, 53.) Ikdjohtamisen hyddyt ymmartdmalla voi
saada merkittdvda parannusta tyon tuottavuuteen, tydhon sitoutumiseen ja yleiseen hyvinvointiin
tyOssd. Myos erilaisuuden ymmaértdminen ja hyddyntdminen ovat uusimpia nakdkulmia johtamiseen.

(Kiviranta 2010, 33.)

2.4.1. Suuret ikiluokat eli sodan jalkeen syntyneet (1945-1963)

Némad ikdluokat ovat jo hyvin pitkalti siirtyneet eldkkeelle tai ainakin jo 1&hivuosina sitd jo d44neenkin
suunnittelemassa. Miten saada heidén arvokas tietonsa sekd taitonsa pidettya ja siirrettyd tuleville teki-
joille. Eldkkeelle jadmisen ennakointi voi olla aika vaikeaa esihenkildille ja joskus tieto saattaa tulla
hyvinkin &kkid tapaturman tai sairauden seurauksena. Esihenkil6 voi kuitenkin varmistaa sijaisia jo hy-
vissd ajoin, huolehtia kokemuksen tuoman osaamisen jakamisesta sekd pitdd huolta ndiden ikdéntyvien
jaksamisesta. Mikali esihenkilon ja tyontekijan vélilld on ollut hyva vuorovaikutussuhde, tyo on ollut
mielekdstd ja tyontekija kokee tulleensa arvostetuksi, on eldkkeelle jidmisen siirtyminen aina pitem-
malle mahdollista. (Hyppédnen 2013, 233-234.) Suuret ikdluokat kasvatettiin noyréksi, ahkeraksi, paat-
tavaiseksi ja kiitolliseksi. Suurille ikdluokille tydonmerkitys on hyvin iso. Heille on normaalia tehdé pit-
kid tyopdivid sekd luoda ansiokkaita ja lojaaleja tydsuhteita usein jopa yhdelld samalla tydnantajalla.
He ovat todella sitoutuneita tydnantajaa kohtaan. Koulutustaso on luonnollisesti nuorempia sukupolvia
matalampi ja tietotekniset taidot heikommat, mutta he pystyvét korvaamaan ndma korkealla tydmoraa-
lilla, sosiaalisilla taidoilla ja verkostoitumisella. Nuorempien ikédluokkien kanssa ongelmaksi saattaa
muodostua, ettd he haluaisivat turvata jo totutut asiat ja suhtautuvat muutoksiin varauksellisemmin.

(Mellanen 2020, 30-32.)
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2.4.2. X-sukupolvi 1964—-1979 syntyneet

Tédmai hyvinvointiyhteiskuntaan tottunut sukupolvi, joka on ndhnyt miten kansainvélistyminen, lamat,
avioerojen yleistyminen ja teknologian kehittyminen ovat muuttaneet maailmaa. He ovat tottuneet so-
peutumaan isoihin muutoksiin ja oppimaan koko ajan uutta. He ovat nuorempia sukupolvia urakeskei-
sempid ja motivaattori onkin todennékoisesti jonkin tietyn elintason saavuttaminen ja sen yllapitdmi-
nen. (Ava akatemia 2024.) He ovat kuitenkin myds aiempia sukupolvia pessimistisempid maailmanku-
valtaan, skeptisempid ja tulevaisuuteen he eivét luota siten kuin suuremmat ik&luokat. Lomautusten
takia lojaalisuus tyOnantajia kohtaan hévisi. Ehkd epdvarmuustekijoistd johtuen X-sukupolvi on suuria
ikdluokkia tyypillisesti enemmaén tiimikeskeisempi. X-sukupolvi arvostaa kidytdnnonléheisti ja suoraa

johtamistapaa. (Mellanen 2020, 34-36.)

2.4.3. Y-sukupolvi 1980-1999 syntyneet eli Millenniaalit

Suurin tyomarkkinoilla tilla hetkelld oleva sukupolvi, joka on syntynyt digiaikaan. He ovat aiempia
sukupolvia koulutetumpia, kansainvilisempia ja verkostuneimpia. Uraa ei ole rakennettu yhden tyon-
antajan varaan. Tyotd tehdddn elddkseen. TyOssd arvostetaan joustavuutta, yksilollisyyttd ja itsensé ke-
hittdimismahdollisuutta. Tyon halutaan olevan merkityksellisti ja johtaminen on jotakin, mika pitdd an-
saita. (Ava akatemia 2024.) Millenniaalit eivét valitse asuinpaikkaansa tyonsd mukaan, vaan miettivit
ensin misséd haluavat asua ja vasta sitten miettivit mita tehtéisi tyoksi. Heille vapaa-aika, perhe ja har-
rastukset ovat jopa tyota tarkeampid. Tulevaisuus koetaan valoisaksi ja maailmassa koetaan olevan ra-
jattomasti mahdollisuuksia. Eletdén hetkessd, eikd mietitd tulevaisuutta vuosia pidemmalle. Tiedoste-
taan, ettd maailma muuttuu niin nopeaa, ettei voida tietdd vield miltd se ndyttdd useamman vuoden péa-
hin. Digisukupolvi pystyy oppia, ajatella sekd kommunikoida teknologian kautta. Eletdén jatkuvassa
yhteydessd muuhun maailmaan. Pééllekkaiset drsykkeet ovat luonnollisia tille sukupolvelle. Keskitty-
miskyky ja pitkdjanteisyys saman aiheen parissa ovat siten Millenniaaneille hieman haasteellisia. Tyon
pitdd olla tehokasta ja asioissa halutaan menné suoraan asiaan, jotta tulokset saadaan nopeasti néky-
viaksi. Millenniaalit vaativat selkedd johtajuutta ja suunnan ndyttdmisti. Itsevarma, kunnianhimoinen ja
tavoitekeskeinen sukupolvi kokee olevan tasa-arvoinen tyOyhteisdssd asemasta tai titteleistd huoli-

matta. Mikali ty0 ei vastaa omia tavoitteita, vaihdetaan tyonantajaa sen suurempaa hdpeéa tista koke-
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matta. Ei mietitd endd, miten mahdumme yrityksen kulttuuriin, vaan miten yritys tukee omaa eldamén-

tarinaamme. TyOn tiytyy olla merkityksellistd, motivoivaa, kehittévii ja kaikella lailla itselle miele-
kastd. Tyota ei vélttaméttd koeta endd velvollisuutena, joka tapahtuu aina tiettynd aikana. Tyoté teh-
déan silloin ja sielld missi se itselleen parhaiten sopii. Tyotd mitataan tuloksissa, eikéd niinkdén enia

ajassa. (Mellanen 2020, 37-42.)

2.4.4. Z-sukupolvi 2000- Millenniaalien nuorempi sukupolvi

Miten johtaa tuoreinta sukupolvea ja mitd he odottavat tyoltdan? Digitalisaatio on jo viahentényt paljon
sellaisia toitd, joihin ei tarvita koulutusta tai isompaa kokemusta ja siksi heidin tyonsd saaminen vai-
keutuu merkittdvésti. Aikaansaavimmat varmasti perustavat itse yrityksié ja tyollistyvét sitd kautta no-
peammin. He odottavat kuitenkin 16ytdvansd mielenkiintoisen tyon, josta pystyisi my0ds nauttimaan.
Heille ty6 ei ole koko eldma, ja tdima tulee varmasti olemaan iso haaste johtajille. Nuoret odottavat hy-
véd tyoilmapiirid, yhteishenked ja mukavia tydkavereita, mutta haluavat myos, ettd tyo on samalla
haasteellista, vastuullista ja josta saisi kokemuksia itselleen. Tyonantajalta odotetaan ymmartavyytta
sekd joustoa, helposti ldhestyvyyttd, avoimuutta ja aitoa kiinnostusta tyontekijoistd. Nuoret haaveilevat
paljon olevan taloudellisesti riippumattomia jo 30-vuotiaaksi tullessa, joten he ovat valmiita myos si-
joittamaan hyvin ison summan palkastaan hyvin varhaisessa vaiheessa. Tydkulttuuri muuttuu myds
tasa-arvoisemmaksi ja enenevissd médrin myos naiset toimivat johtajina. Runovitsch onkin paéttinyt
Z-sukupolven Sir Richard Bransonin sanontaan, ettd kouluta tyontekijdt niin hyviksi, ettd he voisivat
lahted, mutta kohtele heitd myos niin hyvin, ettei he halua ldhted. (Rubanovitsch 2020. 208-210.) Mita
tulee sitten tdmén sukupolven jilkeen, kun vield nyt lapsia olevat astuvat tydeldméén? Sukupolvi tulee
olemaan jélleen kerran varmasti kouluttautunein ja varakkain. Heiddn vanhempansa ovat olleet aiem-
pia sukupolvia idkkdampid saadessaan ensimmadisen lapsensa, perhekoot ovat pienid, on yksinhuoltaja
perheiti, elinikd odotukset ovat pidentyneet ja koko yhteiskunta on muuttunut maahanmuuton seka
seksuaalisuuden tasa-arvoistumisen my6td monimuotoisemmaksi. Uusin sukupolvi on oppinut viihdyt-
tamédn itseddn teknologian avulla. Tekodlyn ja robotiikan lisddntyminen nayttéisi lisdévén tulevaisuu-
dessa keikkatyotd. Keikkatyo tehostaa kustannuksia ja tuo tyontekijélle joustavuutta. Mutta keikkaty6
lisdd tyontekijille tyostressid, kuormittavuutta ja luo epdvarmuutta tuloista. Tyon kuormittuminen ja
stressi ovat kuitenkin jo nyt suurimmat uhat tyonhyvinvoinnille. Mielenterveysongelmat ja niistd puhu-

minen yleistyy. Epdlojaalisuus tyonantajaa kohtaan lisddntyy keikkatdiden lisddntyessd. TyOnantajia
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saattaa olla jopa useita yhté aikaa. Lapindkyvyyden merkitys nihdddn korostuvana tydpaikoilla ja joh-

taminen muuttuu entistd valmentavaan rooliin. (Mellanen 2020, 44-47.) Sosiaalisen median aiheutta-
mat terveydelliset haitat eivdt varmasti ole yhté vaarallisia, kuin tupakalla tai alkoholilla, mutta sen so-
siaaliset haitat voivat olla todella suuret. Uusimpien sukupolvien on vaikeampi luoda kestdvid suhteita.
Vuorovaikutustilanteet vihenevit, joten kommunikointi, kuunteleminen ja ihmissuhteista huolehtimi-
nen heikentyy. Tdmin takia ei esimerkiksi jakseta odottaa tai kyselld ylennyksid nykyiseltd tyonanta-
jalta, jos sen saa hankittua hetkessé sosiaalisen median kautta muualta. (Mellanen 2020, 64.) Nykyai-
kainen kasvatusmenetelma, jossa lasten eldma on tehty mukavaksi ilman pettymyksié ja vastoinkdymi-
sid tuo varmasti uudet haasteet tulevaisuuden tyoelamaille. Nykyajan lapset on kasvatettu ohjaamalla,
tukemalla ja suojelemalla. Palkinnon on saanut esimerkiksi viimeisestékin sijasta urheilukisoissa.
Kuinka néille lapsille sitten kdy, kun he ty6eldmaissé tulevat huomaamaan, ettei palkankorotusta tullut-
kaan? Tété olen itsekin ihmetellyt nykyisessd koulumaailmassa, ettd onko nykyinen maailma jo joten-
kin védristynyt? Suojeleva vanhempikaan ei voi endd auttaa lasta sen vanhentuessa, vaan lapsen on itse
osattava ottaa vastuu omasta tekemisestddn. Kun lapsi saa rikkoa joskus myds rajojaan, saa hin myos
mahdollisuuden oppia ja kehittyd. Yksi merkittdvimmistd johtamisen haasteista tulevaisuudessa onkin
osata johtaa ihmisid. Asia osaamisella ei enédé parjdd, vaan on oltava aidosti kiinnostunut ithmisista.
(Mellanen 2020, 65-69.) Kun ajatellaan nykyistd maailmaa ja eri ikdluokkia tyOpaikoilla. Parhaiten
menestyvit organisaatiot ovat varmasti niitd, jotka ymmartivat kyseenalaistaa vanhanaikaisen johtami-
sen ja osaavat yhdistdd uudenlaisen valmentavan johtamisen eri sukupolvien tueksi. Saadaan organi-
saatio, joka pystyy hyodyntdméaén kakkien sukupolvien osaamiset ja saadaan luotua tydkulttuuri, joka
sopii kaikille. (Mellanen 2020, 83.) Isoin muutos tuoreimpien sukupolvien kautta tydpaikoilla, on us-
kallus vaatia inhimillisempéa kohtelua. Uskalletaan sanoa déneen se mikd on mahdollisesti ollut il-

massa jo pitkdédn. (Finanssialan keskusliitto 2012.)

2.5 Huippupomon ominaisuudet

Rummukainen (2007) on kirjaansa varten haastatellut 60 menestynyttd esimiesté ja kirjaa huippuesi-
miehen ominaisuuksiksi kahdeksan ominaisuutta, joita késittelen alla myohemmin. Rubanovitsch
(2020,113-120) puolestaan listaa 10 modernin johtajan ominaisuutta, joita ovat: mahdollistaja, kasvat-
taja, uudistaja, bisneksen rakentaja, valmentaja, delegoiva johtaja, viestivd johtaja, luottamuksen ra-

kentaja, esimerkilld johtava seki tavoitteellinen johtaja. Ominaisuudet ovat sellaisia, joita on ehké
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mahdotonta siséllyttdd yhteen ihmiseen tai sellaista superihmistd on varmasti mahdoton 16ytdd. On kui-

tenkin varmaa, ettd tulevaisuuden tyontekijét tulevat vaatimaan huomattavasti parempaa johtajuutta
kuin nykyédn on vaadittu. Vinkiksi timén péivin johtajalle onkin olla aktiivinen somessa ja verkostoi-
tua my0s nuorten kanssa. Ota nuoret mukaan ja anna vastuuta muille. Olet nykyaikainen johtaja, kun
ymmarrét, ettei paikkasi ole endéd istua norsunluutornissa. Rubanovitsch listaa erilaisten nuoriso l1&htei-
den mukaan, ettd hyvaltd johtajalta odotetaan tdné péivina helposti ldhestyttavyyttd, kaverillisuutta,

jatkuvaa palautetta sekd mahdollisuutta kehittyd. (Rubanovitsch 2020, 113-120.)

Rummukaisen (2007) listaamat kahdeksan huippuesimiehen ominaisuutta:

1. Taito myydé tavoitteet omalle henkilostolle (Rummukainen 2007). Selkeilla riittdvén pie-
niksi pilkotuilla askelmilla havainnollistaa, miten tavoitteet ovat helposti saavutettavissa. Kuu-
kausi, viikko ja jopa pdivé tekemisten maird, mikd saavuttaa tavoitteen. Henkilosto osattava
pitdd motivoituneena tavoitteen saavuttamiseksi. Mitd tarkemmin pystyt pilkkomaan jokaisen
tydvaiheen, sen helpompaa johtaminen on. (Karppinen, Paussu, Sorri 2022, 57.)

2. Oma myyntitaustan omaaminen. Jotta pystyy johtamaan myyntid, ei ilman omaa kokemusta
ymmarra niitd kaikkia fiiliksid, joita myynnistd syntyy. Myos henkiloston motivoiminen pa-
rempiin suorituksiin on tdlldin paljon helpompaa. Kdyméalla my06s esimiehend asiakaskédyn-
neilld pitdé taidon parhaiten ajan tasalla. (Rummukainen 2007.)

3. Taito yksinkertaistaa asioita. Kaikkien mahdollisten asioiden yksinkertaistaminen, jotka ovat
tarkeitd helpottavat sekd nopeuttavat henkiloston tekemistd. Paivittdin miettimilld mitd asioita
voisi yksinkertaistaa. Parhailta tekijoiltd voi kysya tarvittaessa myos vinkkejé tdhén. (Rummu-
kainen 2007.)

4. Tunneily. Taito luoda vilittdva ilmapiiri. Keskity kuuntelemaan ja anna jokaiselle henkildlle
oma keskusteluaika sddnndllisesti. Ole kiinnostunut henkildstostdsi. Anna palautetta ja kiité.
Palkitse kun on aihetta. (Rummukainen 2007.) Myos Rubanovitsch (2023, 211) vahvistaa
myynnin psykologia kirjassa menestyvin yrityksen salaisuudeksi hyvén ilmapiirin, jossa anne-
taan ja autetaan toisia. Myotétuntoisuus laajentuessaan lisdé sitoutuneisuutta, koska tyé muut-
tuu mielekkddmmaiksi. (Rubanovitsch 2023, 211.)

5. Tuloksia valvotaan (Rummukainen 2007). Ei valvota tekemisti. Avain sana on luottamus.
Kun pystyy luottaa tekijoihin ei heiddn tekemistinsa tarvitse valvoa. Tulokset puhuvat puoles-
taan. Luodaan selkeit pelisddnnot. Mydtdtuntoa on myds puuttua alisuorittamiseen ja valvoa

ettd jokainen yksilo kehittyy tyossdin kykyjensd mukaan (Rubanovitsch 2023, 211-212.).
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6. Kyky luoda energinen ilmapiiri. On esimiehié, joilla on vain taito siirtdd oma energia muihin.

Joskus se voi olla vain peukun ndyttdminen, tietyt sanat tai kunnon palkinto, jota yhdessé toisia
kannustaen tavoitellaan. Luodaan kilpailuhenked. Taytyy tuntea jokainen yksildé myos henkil6-
kohtaisella tasolla melko hyvin. (Rummukainen 2007.)

7. Esimerkilld johtaminen. Toimi niin kuin haluat ihmiset ympérillasi toimivan. (Rummukainen
2007.)

8. Hiviimisen vihaaminen. Virheiti saa tehdd, mutta niistd opitaan. Halu olla paras on vahvasti

lasnd. Kilpailuhenkisyys tarttuu. (Rummukainen 2007.)

On tutkittu, ettd maailmanlaajuisesti vain 13% tyontekijoistd ovat sitoutuneita omaan tydhonsé. Johta-
misella on tdhdn valtava vaikutus ja silld titd prosenttia on helppo laittaa paremmaksi. (Rubanovitsch

2020.)

2.6 Hyvi vs. huono johtaja

Huono johtaja antaa alaiselleen vain tulosmittarin avuksi. Vain tdmin avulla kenenkdin on vaikea me-
nestyd tyossddn. Hyvé johtaja auttaa, miten tulosmittari saavutetaan. Palkitseminen ja erilaiset bonuk-
set ovatkin erittdin merkittéva tekijd motivoitumisessa. Téhén liittyen on todella ihmeellistd, minké&lai-
sella ajattelumallilla tavoitteita joskus luodaan tietimatta kaytdnnontydstd loppupeleissd mitéén. Sitten
thmetellddn, kun tyontekijét eivdt motivoidu. Jos tulosta ei synny, tdhén on puututtava ja ohjattava pa-
rempaan suuntaan antamalle kehitysehdotuksia. Tulokseen ei voida takertua, jos on jadty vaille esimie-
hen tukea. Myyntity0 tuo valtavaa painetta menestyi. Hyvikin myyjd ahdistuu, jos tuntee epdonnistu-
neensa viikko toisensa jdlkeen. Hyvikin myyjé tarvitsee sparrausta, eikd heitd saa jattad yksin muuttu-
neessa tilanteissa. Johtajien pitéé itse ottaa suurempi vastuu myynnistd. Huonosta johtamisesta seuraa
hyvin dkkiéd tyduupumus. (Karppinen, Paussu, Sorri 2022, 74—80.) Salminen (2017,32) toteaa, ettd mo-
nimuotoinen ihminen on edelleen kova paikka tunnustaa usealle esihenkildlle. On vaikea myontéd,
ettei ihmisten kdyttdytyminen ole vain analyyttista pdatosten tekoa ja oman edun tavoittelua. Jotta ei
vain tarvitsisi mennd epamukavuusalueille, esihenkilot ovat valmiita hyvéksymaién jopa, ettd huonosti
johdetut tyoskentelevét puoliteholla, jos niinkdén. Ihminen tekee paitokset usein kuitenkin pitkalti tun-

teiden ja sen hetkisen intuition pohjalta. (Salminen 2017,32.)
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Huono kéytos ei sovi yksinkertaisesti endd tille vuosituhannelle minkdanlaiseen tydyhteis6on. Huono

johtaminen ja sitd kautta syntyva ilmapiiri vaikuttavat suoraan sithen, mité yrityksessi jad viivan alle
ja pitkélti myds asiakastyytyméattomyyteen. Pahimmissa tapauksissa jéljelle jadvat vain huonoimmat
tyontekijét ja hankalimmat asiakkaat. Rubanovitsch (2020, 39-53) listaa asioita, joita hyvaksymallad
tyOyhteisoissd syntyy mahdollisesti moraalisesti kyseenalainen ymparist6: epdoikeudenmukaisuus ja
toisten suosiminen, epdkunnioittava ja viheksyva kadytos, minkddnlainen héirintd tai kiusaaminen, em-
patian, arvostuksen tai tuen puuttuminen, kohtuuttomien paineiden luominen lyhyen aikavélin tulosten
tekemiseen tai liian yksityiskohtaisesti tuloksia seuraava johtamistapa. Tallaiseen autoritddriseen johta-
miseen on meilld Suomessakin totuttu ennen, mutta uudenlainen johtamistapa valtaa eri toimialoja,
koska sen hyddyt on huomattu. Porkkana toimii pitemmalld aikavalilld varmasti keppid paremmin. Uu-
det sukupolvet muuttavat yrityskulttuureja ja johtamistapoja. Hyvi johtaja osaakin arvostaa, voimaan-
nuttaa, osallistaa, on 1dsnd, kuuntelee, tukee, haastaa sekd ohjaa niin, ettd saa seki tyontekijit ettd asi-
akkaat kukoistamaan. Toisaalta esihenkilon on oltava vaativa, eikd sitd saa kokea heti huonoksi. Aina
resurssit ja osaaminen eivét vain ole riittdvilla tasolla, silloin esihenkilon on otettava ohjat enemmén
kisiin. Esihenkilon olisi hyvd muistaa, ettd héin tekee toitd toisten eteen, organisoi muiden onnistumisia
ja vastaa siitd, ettd niitd tulee mahdollisimman paljon, toteaa johtamisasiantuntija Pauli Juuti Rubano-
nitschin kirjassa. Johtaminen on oikean tuen antamista tiimin jokaiselle jédsenelle. Jotkut tarvitsevat
piiskaa ja toiset rakkautta. [hmistuntemus tiytyy olla huipussaan. (Rubanovitsch 2020, 39-53.) Sanna
Eulenberger ja Mikko Mékynen pohtivat Rubanovitschin (2020,69-70) kirjassa, ettd mahtaako edes
monikaan nykyajan johtaja pohtia nykyéén, miten johtaa ja miksi? Johtamistyylit ovat usein vanhoja
totuttuja toimintamalleja, jopa uskomuksia ja usein ylhiiltd alas johdettua mallia “johtaja tietdd par-
haimmin”. Nykyajan jatkuvassa muutoksessa tillaiset johtamistyylit eivét sovi, koska vaaditaan no-

peaa muuntautumista ja sithen tarvitaan koko tiimié alusta asti. (Rubanovitsch 2020, 69—70.)

Ottamalla kaikki mukaan muutoksen suunnitteluun alusta asti, saadaan kaikki parhaiten sitoutumaan
muutokseen ja lisdd se samalla arvostetuksi tulemisen tunnetta. Yhteenkuuluvan tiimin rakentaminen
vaatii paljon aikaa. Sitd rakennetaan yhteisten padmaéadrien ja tavoitteiden kautta, mutta myds esimiehen
rakentaman luottamuksen, kunnioituksen, avoimen viestinnin, osallistamisen ja tasapuolisuuden
kautta. Reiluuden sekd oikeudenmukaisuuden kokeminen vaikuttavat suoraan tyon kuormittavuuteen
ja jaksamiseen. Ihmisten johtamisessa on kyse hyvin paljon siitd, miltd saat toiset tuntemaan itsensa.
Jukka Jalonenkin jadkiekkomaajoukkueen valmentajana kokee, ettd virheet ovat harvoin kohtalokkaita.

Niité tulee ja menee ja niitd voidaan korjata yhdesséd. Auttamisella on iso rooli, oli kyse urheilusta
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taikka tydeldmastd. Virheiden pelko on kuitenkin varmin tapa lopettaa kaikenlainen uudistuminen.

Kun pelisddnnot ovat kaikille selvét, on inhimillisté sallia virheitd, mutta alisuoriutumisesta, laiskuu-
desta tai vdlinpitaméattomyydesté johtuviin virheisiin pitdisi pystyé kuitenkin puuttua vilittomaisti. Jos
tiimissd on luottamus kunnossa, osaavat jésenet tarvittaessa pyytdéd apua ja he pystyvit myontdmadan
virheensd. Télloin pystyy myds hyvéksyd rakentavaa palautetta paremmin omasta tyostédén. Hyvé joh-
taja tunnistaa tiimin jésenten heikkoudet ja vahvuudet ja osaa hyddyntdd niitd. Kun ei ymmarretd,
mistd tuloksenteko koostuu, pahennetaan yleensa tilannetta lisddmélld seurantaa ja painetta. Kontrolli
on menetetty, josta seuraa vain huonompaa suoriutumista. Alisuorittamiseen voi liittyd myos jokin
muu stressaava elamintilanne. Hyvé esihenkil6 uskaltaa ottaa asian puheeksi ja kysyé voisiko tyo-
paikka auttaa jotenkin. Haasteita tulee aina lisdé, mikali henkil on kovasti esimerkiksi muutosvastai-
nen. Hyvi johtaja osaa kuitenkin yhdessd muiden tiimin jdsenten kanssa kannustaa ja auttaa ajattele-
maan positiivisemmin. Syrjdytetddn pelko ja annetaan mahdollisuus kehittyd tarjoamalla tukea. (Ru-

banovitsch 2020. 88-93.)

Téhin asti on ollut hyvin tyypillistd edetd johtajaksi asti, vain silld, kun on hoitanut tyénsd hyvin. On
osannut neuvoa ja kouluttaa muut tekeméén tyot tehokkaasti, kun on itse alan ammattilainen. Nykyisin
kuitenkin tyGympéristot muuttuvat nopeasti, eiké johtajilla voi olla kaikkiin kysymyksiin valmiita vas-
tauksia. Tehtdvi on siten muuttunut yhteispeliksi, joka vaatii johtajalta sparrausta, tukea ja coachausta
ohjeiden ja kdskyjen sijasta. Jos johtajalla ei ole tdnd pdivédnd kiinnostusta tai osaamista panostaa tyon-
tekijoiden kehittdmiseen ja hyvinvointiin, kérsii koko tydyhteisd. Tastd varmasti syntyykin lausahdus:
Johtajuus ei ole titteli, se on jotain mika pitdid ansaita! Hyva keino pohtia omia esimiestaitoja, on aja-
tusleikki, jossa riisutaan tittelit, auktoriteetit ja roolit. Seuraavatko nykyiset alaisesi silti sinua? (Mella-
nen 2020, 84-87.)

Johda esimerkilla tiimidsi. Jos itse paiskii toitd esihenkilond tyonarkomaanina kellon ympéri, on turha
puhua sddnndllisestd tydajasta, levosta ja terveellisestd eldméntavasta. TyGpaikka ei ole taistelukentta.
Lausahdus: oveni on aina auki, on myds hyvin tyypillinen tydympéristoissd. Mitd laiskuutta. Jos esi-
henkil6 todella haluaa tietdd mitd, milloinkin on meneilldén, hdnen tdytyy itse olla kiinnostunut ja ky-
syd ja kysyd muuten hyvin suoraan. Muuten hén kuulee aivan varmasti asioista viimeisena. Siksi usein
toimitusjohtajat ovat niité, jotka tietdvit kaikista vihiten, miltd tydpaikka tuntuu ja ndkyy tyontekijan

silmissé. (Fried & Heinemeier Hanson, 2019. 79-85.)
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3 ITSENSA JOHTAMINEN

Hyva itsensd johtaminen on sité, ettd osaa vieda haluamansa asiat kdytdntoon ja saavuttaa omat unel-
mat ja tavoitteet. Késittelen titd toisena aiheena tyosséni, koska koen ettd hyvisté itsensd johtamisesta
on hyotyé, olit sitten myyntiorganisaatiossa tdissd esihenkildtasolla tai tyontekijand. Useammassa ldh-
teessdni tuli hyvin esille, kuinka itsensd johtaminen téytyy hallita ensin hyvin, ennen kuin voi johtaa
muita. Hyvin pitkélle samat asiat nousevat esiin itsenséd johtamisessa sekd myynnin johtamisessa. Kop-
pelonmaéki nostaa esille viisi tarked4 asiaa, jotka nousevat esiin hyvéssé itsensd johtamisessa. Ensinné-
kin tavoitteet. Tavoitteita ei voi liitkaa korostaa, koska ne ovat kaiken ydin ja hyvi itsensi johtaja osaa
pilkkoa ne motivoivalle tasolle ja seuraa niitd jatkuvasti. Ndiden lisdksi hén nosti esille oman mielen-
hallinnan ja ajanhallinnan, jotka molemmat satsaavat omaan jaksamiseen. Lisdksi hyvét ihmissuhdetai-
dot ja oma itsetunto ovat itsensé johtamisen keskiossd. Nama kaikki ominaisuudet tukevat myds myyn-
tityon johtamista. Ndiden avulla ihminen on tehokkaampi ja aikaa sdidstyy oikeisiin asioihin. Itsensd
kehittdminenkin on selvempii, kun tietdd mitd kohti kulkea. Myds vaikeina hetkini on helpompi pa-
lauttaa itsensé oikeille raiteille ja muistat, mikd milloinkin on tdrkedd. Todennékdisesti pystyt eldmdin
onnellista ja juuri omanlaistasi elaiméé paremmin. Kun itseluottamuksesi kasvaa, uskallat tehdd omia
itsesi ndkoisid valintoja. (Koppelonmaki 2024.) Luukkanen tuo esille itsensé johtamisessa suunnitel-
mallisuutta, joita olisi jokaisen hyva miettid tasaisin ajoin vuodelle, kuukausille, viikoille ja piiville.
Tieddtko sind mité tavoitetta kohti itse kuljet? Suunnittele ja padtd mité teet. Mieti joka pdivélle muu-
tama asia, jonka teet hyvin. Mieti viikko tasolla, mitka asiat ovat sille viikolle tarkeitd, mutta varaa ai-
kaa myos kiireettomille asioille. Muutaman kerran vuodessa on syytd tehdd myos laajempaa vuosi
suunnittelua, mihin tulee milloinkin keskittyd. Myyntitydssé olevat ihmiset ovat yleensé poikkeuksetta

myyntihenkisii ja heitd tavoiteasetannassa auttaa myyntikisa. (Luukkanen 2018.)

Myos Erkka Westerlund yksi Suomen arvostetuimmista valmentajista kokee, ettd ennen kuin voi val-
mentaa erilaisia ihmisid tiytyy tuntea ensin itsenséd hyvin. Han nékee tulevaisuuden johtamisen olevan
yhdessi tekemistd. Tydpaikoilla tydskentelemme kaikki yleensd yhteisen pddméérin saavuttamiseksi.
Jotta ty0 sujuu hyvin organisaation tyokulttuurin seké esihenkilon ja alaisen suhde ovat todella tarkeitd
olla kunnossa. Nakemykset esimerkiksi erilaisista ty0skentelytavoista voivat olla erilaisia, mutta
omasta itsetuntemuksesta on paljon hyotyd ammattitaidon lisdksi. Hyvin moni kéy tdissé ajattelematta

millainen itse tyontekijdna oikeastaan edes on. Tarkempi tutkimusmatka itseensd auttaa ymmartdmaén
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asioita, miten itse esimerkiksi innostuu tai palautuu parhaiten. Usein hyva itsetuntemus auttaa myos

ymméirtdméain muita ympérilld olevia ihmisid paremmin. (Lyytinen & Padkkonen, 2022. 7-9.)

On olemassa my0s ihmisid, joiden mielestd opiskelu loppuu, kun valmistuu ammattiin. Jos itsensé ke-
hittdminen loppuu, alkavat tulokset heiketé. Taitavat henkil6t péarjdévit aina oli tilanne mika hyvéansa.
Lukeminen, koulutukset ja kollegoiden seuraaminen opettavat valtavasti taitavaakin tekijad. Myos ter-
veydelld on merkitysté tulokseen. Tydssékin jaksaa paremmin, kun syo terveellisesti ja hyvin ja liik-
kuu riittdvasti, jotta pysyy kunnossa. Vasyneenidkéén ei jaksa, joten riittdvéstd levostakin on huolehdit-
tava. Terveys on aina jokaisen itsensd vastuulla, mutta toki terveyttd edistdvid toimintatapojakin kan-
nattaa aina ehdottaa tydpaikoilla. (Luukkanen 2018.) Hyvinvoinnin johtamisessa kaikki ldhtee hyvasté
itsensd johtamisesta. Tdytyy tuntea ja tietdd omat vahvuudet seké kehittimiskohteet, jotta pystyy huo-
lehtimaan itsestdin ja asettamaan tyolleen rajat. Asiantuntijaorganisaatioissa kun tyo ei lopu tekemalla.
Sydanmaanlakka pohtii, ettd liian paljon yrityksissd tehokkuutta mitataan lyhyella tdhtdimelld, jolloin
on suuri vaara, ettd uupuu seké johtajat ettd tekijat. Johtajan tehtdva onkin huolehtia oman jaksami-
sensa lisdksi myos koko tiiminsd hyvinvoinnista. Ndin pystytidén varmistamaan, ettd tehokkuuden vaa-

timaa uudistumista varmasti tapahtuu. (Syddnmaanlakka 2024.)

Myos Kukkola (2013, 126-129) kirjoittaa hyvinvoinnin merkityksestd. Kun huolehditaan henkildston
fyysisestd ja henkisestd kunnosta, niin tulostakin voi odottaa paremmin. Jaksaminen on tietysti jokai-
sen omalla vastuulla. Parhaiten johtajana pérjdi nykyéén se, joka on paras ihmistuntija ja joka on sosi-
aalisesti lahjakas sekd omaa hyvét vuorovaikutustaidot. Kamalinta on, ettd jopa 15-20 prosenttia pois-
saoloista ovat turhia, joilla ei ole mitéén tekemistd mink&én sairauden kanssa. Ihmisten paineensieto-
kyky on ihmeellisesti hdvinnyt, joka viittaa selvidsti heikentyneeseen fyysiseen kuntoon. Tyontekijoi-
den oma aktiivisuus ja liikkkuminen ovat tyonantajalle erittiin positiivinen asia. TyShyvinvointiin kuu-
luu kuitenkin myds tyoolosuhteet, johtamiskulttuurit, koulutukset, kulttuuri- ja virkistdytymistoiminta
sekd tyoterveyspalvelut. (Kukkola 2013, 126—129.) Tané péivina tyd vaatii tarkkuutta ja erilaisia pro-
sesseja. Tietoa on paljon ja asioihin tulisi reagoida nopeasti. Myyntiprosessin eteenpdin vieminen hyd-
dyntden muisti- ja tyolistoja vahentdd virheitd. Jos ei selvid tyotehtivistd kunnialla, tdytyy myynnin
johdolta kysya, mitéd tehdddn ja mité jatetddn tekemattd. Pahimmissa resurssi ongelmissa yrityksista

katoavat sekd asiakkaat ettd tekijit. (Luukkanen 2018.)
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Se miten ihminen kohtelee itseddn, vaikuttaa hyvin pitkélti sithen, miten ihminen yleensa voi, miten

vuorovaikutussuhteet onnistuvat ja kuinka rohkea ihminen on. Hyva suhde itseensd mahdollistaa my0s
hyvin suhteen toisiin ihmisiin. Myo6tituntoisuus alkaa vasta siitd, ettd hyvéksyy itsensd kaikkine epé-
tdydellisyyksineen. (Rinne 2021, 214-236.) Vaikka nykyéén aika tarkkaan tiedetdan, mitd hyva johta-
minen on, on sen kdytdntdonpano silti usein aika hankalaa. Yksi suurimmista haasteista onkin tunne-
johtaminen. Johtajan pitéisi pystya vilittdmiin tiimilleen innostusta, jotta he jaksaisivat paremmin
tyossddn. Thminen kaipaa loppujen lopuksi tekemiselleen merkitysté ja tarkoitusta, vaikka raha ja

palkka ovatkin kannustimena (Sydédnmaanlakka 2024.)

Johtamisen ongelmaksi muodostuvat ihmiset, joiden maailmankuva jéa paikoilleen, vaikka maailma
muuttuu. On uskallettava astua epamukavuusalueelle, jotta pystyy kehittya ja pysyy mukana muuttu-
vassa ympdristossd. Terve tydyhteiso on silloin kun ty6t sujuvat. Jokainen voi olla oma itsensa. (Kuk-
kola 2019, 139.) Kuka johtaa eldmadsi, jos et sind itse? Elamén tarkoitus on uskaltaa, niin onnellisuus
tulee siind sivussa (Kukkola 2019, 207). Rubanovitsch toi bisnesatleetti kirjassaan mielenkiintoisesti
esille, miten hinen oma kuntonsa ja siini kehittyminen lisdsi tehokkuutta my0s tdissé ja toi jopa yri-
tykselle paremman tuloksen (Rubanovitsch 2011). Viisaasti itsedén johtava ihminen ei ajattele, etti

elami alkaa vasta sitten, kun jdi eldkkeelle (Lyytinen & Padkkonen, 2021. 32).

Omasta osaamisesta on hyva joskus laatia itselleen SWOT-analyysin. Téll4 tapaa on helppo selvittda
omia vahvuuksia ja kehittimiskohteita. Ndiden tunnistaminen on varsinkin esimiestydssa olevalle to-
della tarkeda. Itse itsedédn arvioimalla voi jddda paljon asioita huomioimatta ja onkin hyva pyytia kol-

legoilta ja alaisiltaan itselleen palautetta.

Vahvuuteni Mahdollisuuteni

Heikkouteni Uhkani

KUVIO 7. SWOT-analyysi (mukaillen Kupias, Peltola, Pirinen 2014, 235-236.)



28

Lisad tekstid napsauttamalla tata.
Arvio voi parhaimmillaan avata silmid, varsinkin kun tyéelami muuttuu ja osaaminen on hankittu

aiemmin. (Kupias, Peltola, Pirinen 2014, 235-236.) Syddnmaanlakka kirjoittaa ihmisen kokonaiskun-
toisuudesta, jossa kaikki osa-alueet vaikuttavat kaikkeen. Se késittda fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen-
ja henkisen kunnon, mutta my6s ammatillisen- ja uudistumiskunnon. Kokonaisuuskuntoisuus késitte-
lee siis kokonaisuudessaan tyohyvinvointia. Esimerkiksi ainoastaan hyvilld ammatillisella osaamisella
ei tehdd mitédn stressaavassa, kiireisessd ja jatkuvasti muuttuvassa tydeldméssi. Kokonaiskuntoisuu-
desta huolehtimalla ty0 ei vie kaikkea aikaasi ja aikaa jad my0s perheelle, ystaville ja harrastuksille.
Kokonaiskuntoisuutta pohtimalla, pystyy myos miettid mitd osa-aluetta on mahdollisesti laiminly6nyt.
Naéin voi pyrkid korjaamaan niitd ja voi saavuttaa paremman tasapainon jaksamisen, uudistumisen ja

tehokkuuden vilille. (Syddnmaanlakka 2024.)

Vaikka ihminen tuntuu olevan rakennettu siten, ettd rakennamme itsellemme tuttuja rutiineja, joiden
mukaan toimimme, on meiddn tdnd pdivind kyettdvi kyseenalaistamaan toimintatapojamme ja tarvitta-
essa muuttamaan niitd nopeasti muuttuvassa maailmassa parjitidksemme eldméssimme. Omien muka-
vuusalueiden ylittdminen on tiarkedd pysydksemme muutoksessa mukana. Vuosi vuodelta meidén on
my0s kyettdvd toimimaan tehokkaammin ja nopeammin. Jotta tistd selvidd, meidin tdytyy muistaa olla
visyttaméttd itsedmme ja tehdd asioita jairkevimmin. Toiden lisdksi eldmddn pitdd mahtua muutakin.
Hyvi elamé rakentuu toiden ja vapaa-ajan tasapainosta, jossa terveys ja tyokyky sdilyvét ja pystytddn
olemaan tarvittaessa myds ldhimmadisten tukena. Tdssd onnistuakseen tiytyy olla vahva oma halu ottaa
vastuu omasta eldmaéstd. Se ei ole kaikille helppoa. Vain osa ihmisisti kykenee itse muuttamaan olo-
suhteita, joissa eldvit. Tarkoittaen esimerkiksi omaa ammatillista kehittdmistd. Ihminen haluaa usein
ennemmin pysyéd omalla mukavuusalueellaan ja tyytyy ennemmin surkuttelemaan omaa kohtaloaan.

(Salminen 2017, 358-361.)

Oman tydskentelyn tehostamista ajatellen Salminen (2017,362-363) listaa mm. seuraavia mahdollisia
asioita, joita on hyva pohtia. Laadi oma menestysmalli, suunnittele ajankdyttdd etukdteen, varmista it-
selle tyorauha, kehitd omia informaatio- ja tyodtaitoja, kdytd sdhkopostia jarkevésti, rakenna verkostoja
ja hyodynna niitd, kdyta energiasi tehokkaasti ja tehosta kokouksia sekd kokousosaamista. Muuttumi-
nen ja asioiden muuttaminen ovat aina vaikeita ja vaativat voimia. Jos olet tottunut padsemédén aina
helpolla, tisti et tule pddsemiidn. Aina l0ytyy lisdksi ihmisid, jotka eivit usko asioihin ja pitdvét itse-

ddn kehittdmistd 1dhinnd naurettavana, mutta usein menestyksen esteet lihtevét vain oman ajattelumal-
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lin muuttamisesta. (Salminen 2017, 362—-363.) Esihenkilon tehtdvad on muistuttaa, ettd muutostilantei-

siin sisdltyy aina mahdollisuuksia, jotka on osattava hyodyntdéd. Vaikka muutokset usein koetaankin
henkilstossd uhkana ja jopa pelkona, miké vaikuttaa suoraan tyShyvinvointiin. Johtamisella on tdni
paivdnd iso vastuu, ettd muutokset koetaan luonnollisena tilana, eivétkd ne ole vain hetkellisid hank-

keita. (Salminen 2017, 304.)

Tehokkuus

Jatkuva uudis- Kokonaisvaltainen
tuminen hyvinvointi

A

KUVIO 8. Tasapainoinen johtaminen (mukaillen Syddnmaanlakka 2022, 11.)

Syddnmaanlakka (2022,11) kirjoittaa johtajan kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista, josta kuvio 8 ylla.
Mielestdni kuvio sopii kenelle vain, kun puhutaan itsensd johtamisesta. Kun jokainen osaa pitdd huolta
omasta hyvinvoinnistaan, luodaan tasapaino myos uudistumiskyvylle ja tehokkuudelle. Johtajana luot
myo0s omalla esimerkillési kdyttaytymismallin tiimille ja koko organisaatiolle. My0s johtajan on hyvi
kdydd oma kehityskeskustelu muutamasti vuodessa ja pohtia omaa kokonaiskuntoisuutta. Joskus joh-
taja voi olla jopa itse este oppimiselle. On hyva pohtia omaa urautuneisuutta, paksunahkaisuutta, saa-
mattomuutta ja lyhyt janteisyyttd. Pienentdméllé néité ja katsomalla avara katseisemmin asioita seké
suhtautumalla muutoksiin mydnteisesti pystyy omalla toiminnalla kehittdd itsensa lisdksi tiimid ja or-
ganisaatiota. (Syddnmaanlakka 2022, 11-12, 60-61.) Omasta hyvinvoinnista huolehtiminen saattaa
kuulostaa hyvin helpolta asialta, mutta usein se ei sitd kuitenkaan ole tdnd pdivdnd. Monenlaista ahdis-

tusta aiheuttavat kiire, stressi, yksindisyys, muutokset, uhat ja epidemiat seka ylléttiavit ja ehka tervey-
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delliset asiat. Vaikka joskus tuntuu, ettd koko eldmaéltd vajoaa pohja, pystyy positiivisella eldmén asen-

teella selvita pitkélle. On tirkedd oppia tulemaan toimeen itsenséd kanssa. Panostaa ja arvostaa itsensi
lisaksi omaa parisuhdetta seké perhettd. On hyva 16ytdd ympérille 14heisid tirkeitd ithmisid ja on hie-
noa, jos 16ytdd tyon/tyOyhteison, josta saa sisdltod eldmadnsa. Tasséd vililld kummallisessa maailmassa,
el aina pysty kaikkeen vaikuttamaan ja niiden kanssa on vain pyrittivé elamééan sovussa. Omaa asen-
netta ja ajatuksia pystyy aina muuttamaan, vaikka mitdén muuta ei pystyisi. Meilld jokaisella on ainut-
kertainen eldmi, joka tulisi osata eldd parhaalla mahdollisella tavalla, olemalla Oy Mind AB:n oman
yrityksesi toimitusjohtaja. Uskalla unelmoida ja tiedd mitd haluat elamaltd. (Syddnmaanlakka 2022,
22-26.) Epdonnistuminen voi olla tie menestykseen, kun asian osaa ottaa oppimisena (Syddnmaan-

lakka 2022, 117).

Sydanmaanlakka (2022, 141-143) kirjoittaa jatkuvan uudistumisen seitsemasti periaatteista, mitd
kautta saadaan luotua eliméén mielenrauha ja kokonaisvaltainen hyvinvointi. Ensimmaéisend néaista
merkitys. Mieti eldmasi merkitys ja toteuta sitd paivittdin. Pysdhdy tarpeeksi usein ja mieti mité elé-
méltési haluat? Pohdiskele syviéllisesti asioita. Kulje tavoitteitasi kohti. Toisena periaatteena keskitty-
minen. Jos jotain halutaan saavuttaa, sithen on my0s pystyttava keskittyméadn. Kaikkea ei voi saavut-
taa kerralla. Tiedd mitd haluat. Laita asiat tirkeysjdrjestykseen. Kolmantena periaatteena aitous. Tunne
oma itsesi, dlaka yritd esittdd mitdéin muuta. Neljdntend periaatteena ihmettely. Uskalla kyseenalaistaa
asioita. Tarvitsee hyvén itsetuntemuksen, jotta uskaltaa mennd mukavuusalueen ulkopuolelle. Ndin
pystyy varmistamaan, ettei jad paikoilleen ja pystyy kehittyméén. Viidentené periaatteena itsekuri. Pe-
riksi ei anneta, joten ole kérsivéllinen. Luota, ettd kaikki tapahtuu aikanaan. Ole sitked ja madritietoi-
nen. Yritd pysyd motivoituneena. Aina ei voi olla huippuvireessi, mutta hyvéan itsekurin omaava ihmi-
nen tietdd, miten pitdd itsensd innostuneena. Kuudentena periaatteena herkkyys. Yritd ymmartaa eri-
laisia ndkokulmia. Yritd pystyd havainnoida niitd kaikista heikoimpiakin asioita. Viimeisend periaat-
teena noyryys. Kukaan meisti ei ole tdydellinen. Yritd pitdd mieli nuorena ja ole kiitollinen kaikesta
mitd saamme kokea. Vieriva kivi ei sammaloidu sanotaan. Oppia eldmédédn tdssé ja nyt on tirkeimpid

asioita itsensd johtamisessa. (Syddnmaanlakka 2022, 141-143.)

Usein tormiin edelleen toiden raatamisen ihannointiin omassa tydssanikin. Puhutaan yrittdja henki-
syydestd ja milloin mistdkin ithannoinnista, kun joku jaksaa raataa niskalimassa yoté paivaa ja kaikki
mahdolliset viikonloput sekd juhlapyhit. Sité jaksaa aikansa, mutta onko se todella sen arvoista sitten,

kun olet todella palanut loppuun. Paityi se ponnistelu sitten millaiseen lopputulokseen hyvénsa, ei tatd
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raatajaa arvosteta sen enempdd uhrattuaan koko eldménsa tyon eteen. Ei eldmaé ole pelkkaa tyota. Sitd

paitsi ei voi olettaa, ettd ihminen on tehokas, jos tyopdivit jatkuvasti venyvét. Ei menestymisen takana
tarvitse olla mitéén selviytymistarinaa. Menestyé voi ihan tekemilld normaalisti tditd, normaalien tyo-
tuntien mukaan. Sosiaalisessa mediassa torméé kylld sithenkin, ettd ihannoidaan téllaista uraa tekevaa,
ruuhkavuosia eldvaa supervoimia sisdllddn kantavaa ihmisti, joka jaksaa vield aktiivisesti harrastaa ja
jopa opiskelee. Tunnustan, sellaiseen leikkiin tissé on itsekin ldhtenyt. Tuostakin ajasta varmasti sel-
vidd, kun tietdd sen olevan hetken kestévii ja osaa pitdé kiinni omasta hyvinvoinnista. Omalta osaltani
tdma on tarkoittanut olla itselle armollinen. Fried ja Heinemeier Hanson (2019. 17-78) kirjoittaa omia
ajatuksiani heréttelevésti aiheesta. He kuvaavat erdénlaista yritysmaailman ajatusmallia sotatante-
reeksi. Sodaksi, jossa likaiset temput ovat sallittuja ja itsed verrataan kilpailijoihin. Markkinajohta-
juutta haetaan keinoin milld hyvinsa. Frien ja Heinemeier Hansonin ohjelmistoyritys Basecamp ei til-
laiseen pyri. Heille riittdd, ettd heilld on tarpeeksi asiakkaita, jotka maksavat tarpeeksi. Kun kulut saa-
daan katettua ja tehtyé voittoakin, niin se riittdd heille. He pyrkivét ainoastaan siihen, ettd tekevit
tyOnsd ddrettdmén hyvin, eivitka keskity vertailemaan itseddn kilpailijoihin. Heilld on myos tiysin
poikkeuksellinen johtamismalli ilman mink&énlaisia tavoitteita. He eivit halua santéillé erilaisten ta-
voitteiden perdssid, vaan haluavat vain joka pdiva tehdéd parhaansa. He ovat kokeilleet asettaa tavoit-
teita, mutta huomanneet niiden aiheuttavan vain negatiivista vaikutusta kohtuuttomia lukuja tavoitel-
lakseen. Tingittiin laadusta, moraalista, rehellisyydestd, ihan kaikesta vain siksi, ettd saavutettaisi jo-
tain keksittyd lukua. Se ei vain ollut heidén ajatusmallinsa mukaista. Heille tavoitteeksi riittda, ettd asi-
akkaat ovat tyytyvéisid ja yritys koetaan hyviksi tyopaikaksi. Kuulostaa aika unelmalta, eiko. Heille
ajankdyttd on my®ds erityisen tirkedd. He pitdvéat huolen, ettd 40 tuntinen viikko tulee riittdd. Vertaus,
ettd kahdeksassa tunnissa pdisee lentden Helsingistd Pekingiin, puhutteli itseéni. Se on oikeasti hirmu
pitkd aika. Kayttdmalld ajan oikeasti oikein keskittymadlld oleellisiin asioihin, pitdisi tyopdivéin kylla
riittdd. Usein puhutaankin ajankdytonhallinnasta. Nykyddn tuntuukin, ettd hirmu iso osa tydajasta ku-
luu erilaisissa palavereissa. Namé ovat pois tehokkaasta tydajasta. Jo pelkdstidn siksi useat sortuvat
tekeméén toitd iltaisin tai viikonloppuisin, koska saavat silloin tehdd keskeytyksetonté tyota. On var-
masti hyvin tuttua, ettd tyopdivit keskeytyvit viesteihin ja puheluihin tai milloin kenenkin ty6kaverin
avun pyyntoon. Oletko saanut oikeasti tehtyd keskeytyksettd ty6td useamman tunnin, milloin viimeksi
yhteen putkeen? Tunnustan itsekin, ettd tistd syystéd tykkéén olla enemman etitdissd kotona. Tunnen
olevani tehokkaampi ja saan enemmaén aikaiseksi. No sitten tydmoraali, se usein tyOpaikoilla kuultu

sanonta ihmisestd, joka paiskii toille omistautuen usein pitkid paivid. Miksi tillaista pitdd ihannoida?
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Hyva tyomoraali on ennemmin sitd, ettd tekee sen minka lupaa, paneutuu tehtdviinsa hyvin, kunnioit-

taen myos tyokavereita. Than perus hyvé ihminen siis. Hyvé tydmoraali ei siis tarvitse olla dlytonta yli-
tyontekemistéd. Eldméssa voi edetd hyvin monesta eri syysté, usein on lahjakas, onnekas, yhteistyoky-
kyinen, ymmartdi erottaa oleelliset epdoleellisesta, on rohkea ja uskaltaa tarttua tilaisuuksiin. Se ei to-
dellakaan tarkoita uhraamista koko eldméa tyolleen. Parhaat yritykset ovatkin niité, ketkd tukevat ih-
misid, perheitd ja heidédn hyvinvointiaan. (Fried & Heinemeier, 2019. 17-78.) Ty0 on iso osa identiteet-
tiamme. Esitellessd itseddn usein kertoo miti tekee tyokseen tai opiskelee. Jokainen meistd on kuiten-

kin paljon muutakin kuin tyd, johon olemme sitoutuneet. (Virtanen, 2021. 179.)

Sankarillisena tyohon sitoutumisena pidetdédn kuitenkin jostakin syysti edelleen itsensé ja terveytensé
uhraamista. Tamé on asia, jota ei kannata opetella kantapdin kautta, vaikka siind varmasti helposti
juuri niin kdy. Huolehdi hyvinvoinnistasi, riittdvistd unesta ja ravinnosta ja kykenet moninkertaisesti
tehokkaampaan tyohon ja jaksat innostua tydpdivan paitteeksi jostakin muustakin. Aivot saavat tarvit-
semansa levon. Joustavassa tasapainoisessa eldméssé voi aivan hyvin tehdé joskus t6itd hieman pi-
dempdin ja vastavuoroisesti voi joskus hoitaa kesken tyopdivan omia asioitaan, mutta tapaa tdsté ei
kannata ottaa. Hyvin dkkid huomaat, ettd tyon ja vapaa-ajan raja on poistunut. Ihmisella tulisi olla
mahdollisuus irrottautua toistd. Silloin ei vilkuilla sdhkdposteja, teams-viestejd, ei vaadita osallistu-
maan minkdéinlaiseen palaveriin. Se on omaa aikaa, jolloin tyonantaja ei voi omistaa sinua. (Fried &
Heinemeier, 2019. 93-97.) Tydstd irrottautuminen on enemman kiinni omasta asenteesta, kuin tyopai-
kan asettamista rajoista (Lyytinen & Padkkonen, 2021. 95). Voimavarojen jakamista eri tydtehtdvien
kesken on my0s syytd joskus pohtia. Joku hinkkaa yhté asiaa niin hyvin, ettd se on aivan timanttia,
mutta onko se tehokasta. Riittdisikd vihempikin. Usein kelpuutamme, kun ty6 on riittdvin hyvaé. Toki
on varmasti asioita, joihin halutaan joskus oikeasti panostaa ja se on hyvé erikseen ilmoittaa. Tehtdvia
voidaan myds karsia, mikd on riittdvad mééra tehtavia? Ei kukaan pysty saamaan koko maailmaa val-
miiksi pdivdssa tai viikossa. Pilko asiat sellaiseksi, ettd tieddt mikd méadra tehtdvia riittdd millekin ajan
jaksolle. (Fried & Heinemeier, 2019. 172.) Stressi syntyy, kun vaatimuksia on enemmén, mitd voima-
varat mahdollistavat. Pieni stressi saattaa usein jopa parantaa suoritusta, kunhan se ei nouse kestdmat-
tomaksi. Tieto omista voimavaroista auttaa sddtelemddn stressid. Kiire on my0s yksi hyvin yleinen
stressin aiheuttaja. Pahimmillaan kiire nousee yhdeksi kilpailuksi ja kilpaillaan jopa siité, kenelld on
eniten kertyneitd ylitditd. Suorituskeskeinen ilmapiiri on iso terveysriski. (Lyytinen & Padkkonen,
2021. 106.) Moni sortuu tekeméén nykyisin myds useaa asiaa yhté aikaa eli multitaskaamaan. Se lisdd

hirvedsti virheiden méérai, hidastaa tekemisté ja nostaa stressitasot ddrimmilleen. Hyvé itsensd johtaja
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osaa sulkea puhelimen tai sihkdpostin ja varaa oman ajan paivisti ndiden asioiden hoitamista varten.

Koko ajan ei tarvitse olla tyokavereidenkaan ulottuvilla teams:issé. (Lyytinen & Padkkonen, 2021. 96.)
Tyopdiviin tulisi sisdllyttdd tilaa myos ideoimiseen ja pohdintaan eli aikaa omille ajatuksille. Kalenteri

ei saisi olla siksi koskaan aivan tayteen ahdettu. (Lyytinen & Péadkkonen, 2021. 72.)

Palautumista eli ty0std irrottautumista lisad se, etti teet vapaa-ajallasi asioita, jotka poikkeavat tyoOstisi.
Té&hin on varmasti monia hyvid vaihtoehtoja, mutta jotakin mainitakseni luonto, litkkkuminen, késityot,
musiikki ja eldimet vievét ajatuksia muualle ja aivosi padsevit paremmin lepadamadn. Tarkeda olisi,
ettd jokainen tiedostaa itselleen mieluisan tavan palautua tietenkin riittdvien unen ja ravinnon saannin
liséksi. (Lyytinen & Péadkkonen, 2021. 181.) Onnistuneen palautumisen tunnusmerkkeji ovat energi-
syyden tunne, tyytyviisyys omaan eliméén ja vapaa-aikaan, enemmaén positiivisia kuin negatiivisia
ajatuksia ja mieliala on yleisesti myonteinen (Virtanen, 2021. 10). Ty0 voi olla millaista tahansa, mutta
se vaatii kuitenkin jonkinlaista ponnistelua. Palautuminen tarkoittaa kehon ja ajatusten palautumista
ponnisteluista. Palautumisen kannalta olisi hyvé 10ytad vastapainoksi omalle tydlleen sellaisia vapaa-
ajan aktiviteetteja, jotka kuormittavat eri asioita kuin varsinainen tyd. Palautumisella ei kuitenkaan tar-
koiteta ainoastaan pelkdstiddn tyostd palautumista. Vapaa-ajalla on toki paljon muutakin merkitysta,
kun vaan levitd ja palautua. Usein voi tuntua olevan vaikea irrottautua tyosta eli tyOpédivit saattavat
venyd ja ajatukset pyorivét pitkddn vield toissd tyopdivan jdlkeen. Ratkaisu voi olla esimerkiksi joku
aikaan sidottu harrastus tai ystdvén kanssa sovittu meno heti tdiden jilkeen, jolloin on paljon helpompi
lopettaa ty6t ja siirtyd ajattelemaan muuta. Rentoutuminen ja omaehtoisesti jdrjestetty vapaa-aika siten
kuin itse haluat, tarvitsevat hyvinvoinnin kannalta lisdksi yhteenkuuluvuuden tunnetta eli hyvii ja 14-
heisid ihmissuhteita. Vastapainoa tyolle tuovat myos itselle mielekkédt tavat kehittid itseddn, jotka
vaativat erilaisia taidon hallintoja. Varsinkin jos tydsti tuntuu puuttuvan itsensd kehittdmisen ja merki-
tyksellisyyden puute, saattaa nimé saada tyydytettyd omalla vapaa-ajallaan harrastamalla itselle mie-
lekkéita asioita. (Virtanen, 2021. 71.) Vapaa-ajan lisdksi palautua voi toki myds tyopdivén aikanakin.
Térkedd on pitdd ruoka- ja kahvitauot poissa varsinaiselta tyopisteeltd, jolloin tauon jdlkeen on palautu-
neempi ja pystyy jilleen taas tehokkaampaan tyontekoon. Parhaimmillaan on onnistunut tauottamaan
pdivadnsa niin, ettei ole pédivin jilkeen lopen uupunut ja jaksaa innostua pdivén paitteeksi vield muus-
takin. (Virtanen, 2021. 157-158.) Johtamisen uusi resepti voisikin olla: Aito innostus, yhteinen suunta

ja hyvinvointi (Finanssialan keskusliitto 2012).



34

Lisad tekstid napsauttamalla tata.
4 TUTKIMUS

Tutkimus toteutettiin tekemalld kysely omalle myyntiorganisaatiolle, kysymélld miten he nékevét joh-
tamisen vaikuttavan omaan tekemiseen. Tyontekijoille ja esihenkildille toteutettiin omat kyselyrungot.
Ajatuksena kyselylle oli siis selvittda tyontekijoiltd, mitd asioita he arvostavat esihenkilotydssé eli mil-
lainen olisi heidédn unelmapomonsa seki laittaa heidit miettimdén, mitkd ovat asioita, jotka lisddvét ns.
omaa tyonimua. Tyontekijoitd, joille kysely ldhetettiin, oli 29 kappaletta. Heistd 18 kappaletta vastasi
kyselyyn. Esihenkildille suunnatulla kyselylla oli tarkoitus selvittdd heiddn omia ndkemyksiénsa ny-
kyisistd ja tulevista haasteista esihenkilotydssd. Koska varsinaisia esihenkildité oli nykyisessd organi-
saatiossani vain neljd, ldhetin esihenkilokyselyn myds muutamalle tydeldmaén tuttavalle, jotka tydsken-
televit toisella paikkakunnalla, mutta samalla toimialalla. Vastauksia esihenkilokyselysta sain kolme
kappaletta, joka on tasan puolet ldhetettyjen madréstd. Vastausméérad voidaan pitdd kohtuullisena. Ot-
taen huomioon, ettd kysely toteutettiin melko lyhyelld viikon vastausajalla. Kysely 14hetettiin henkil6-
kohtaisesti jokaisen sdhkdpostiin ja loppu viikosta laitettiin jokaiselle vield muistutusviestid perddn.
Vastaavanlainen tutkimus on toteutettu Oulun Osuuspankissa vuonna 2021 Isohookanan ja Vakkurin
toimesta ja kaytinkin paljon kysymyksid heidén tutkimuksestaan tdydentiden niitd muutamilla omilla
lisadkysymyksilld. Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena kayttdmalla Microsoft Forms
tyokalua kyselyrungon pohjana. Menetelma valittiin, koska kysely haluttiin toteuttaa kaikille tyonteki-
joille ja joukko on kuitenkin jo kohtuullisen suuri. Esihenkil6ille olisi voitu varmasti toteuttaa kysely
my0s kvalitatiivisena tutkimuksena haastattelemalla henkilokohtaisesti kaikki. Talloin olisi ehké saatu
kaikkien kanssa sovittua haastatteluaika ja silloin olisi vastauksia saatu laajemmin. Toisaalta nédin saa-

tiin hoidettua kysely kuitenkin tehokkaasti ja nopeasti kaikkien aikaa sdastamélla.

4.1 Tyontekijakysely

Tyontekijékyselyn vastaajista suurin osa on naisia. Vain neljd vastaajista on miehid. Taémé on finans-
sialalla ollut jo pitkddn hyvin tyypillistd. Tdlld ei ndhda kuitenkaan olevan merkitysta vastauksiin. Ika-
jakauman kautta on havaittavissa hyvin, ettd véki alalla on kovasti nuorentunut ja eldkoitymisid on ol-

lut paljon viimeisten vuosien aikana. Tdma nidkyy my®ds siten, ettd tyosuhteen kesto on alle viisi vuotta
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jopa tasan puolella vastaajista. Mikili kysely olisi toteutettu ennen eldkoityjien pois jaédntid, olisi to-

denndkoisesti vastaukset saattaneet olla hieman erilaisia. Toisaalta haenkin kyselylld nimenomaan ny-

kyisié tai jopa tulevaisuuden ndkdkulmia esihenkilotyOstd ja itsensd johtamisesta.

Kyselyn ensimméiinen monivalintakysymys pyytéa listaamaan viisi tarkeintd esihenkilon ominaisuutta.
16 erivaihtoehdosta (kuvio 9) nousi selvisti viisi eniten 44nid saanutta vastausta. Tarkeimméksi nousi-
vat pistejérjestyksessa:
1. Esihenkilon toiminta on oikeudenmukaista
Kyky arvioida omaa toimintaansa ja tarpeen mukaan mukauttaa sité

2

3. Esihenkild tuntee tyontekijansa

4. Esihenkil6 on riittévisti tavoitettavissa
5

Esihenkil6l1ld on riittdvisti organisointikykyéa

4, Mita ominaisuuksia esihenkilollad tulee olla? (Valitse viisi tarkeinta)

® esihenkildn toiminta on oikeudenmukaista 15 e —
@ esihenkiks on rittivisti avoitetaviss 12 S
W e aS e tomegn 1 -
@® esihenkild on energinen u]
@® tuntest avat nikyd johtamisess 2 =
@® tuntest etvdt @3 nikyd phtamisess 0
® esihenkild on joustava S
°® esihenkild suhtautuu mySnteisasti 1
haasteisiin =
® esihenkild on pdamairdtietoinen 3
 E—
@ esihenkilSIE on organisointikykyd 12
P kykyd arvioida omaa toimintaans g 14
@rpeen mukaan muuttaa sitd
e
® esihenkild on tulokszllinen 2
@® esihenkild on its=varma 1
® esihenkild nostattaa tiimihenked 9
@® esihenkild on néyrE u]
® Muu 2
—

KUVIO 9. Viisi tiarkeintid esihenkilon ominaisuutta

Tarkeimmat esihenkild- tyontekijasuhdetta parantavat viisi yksittdistd asiaa (kuvio 10) jakaantuivat

hieman enemmaén, mutta olivat ndmaékin selvésti eniten vastatuimmat.
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Esihenkil6 motivoi minua tydssani
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Esihenkilo kertoo tavoitteet ja mitd minulta odotetaan
Esihenkil6 tuntee vahvuuteni ja mitd minulta odotetaan.
Esihenkil6 on ajan tasalla ja huomioi tyon kuormituksen kokonaisuuden

Esihenkil6 luottaa minuun ja antaa vapauksia toimia itsendisesti

S. Mitkd seuraavista parantavat esihenkilo- tydntekijdsuhdetta? Valitse viisi sinulle tarkeinta

® © & & & ¢ & o o 0 0 o o o

o

esihenkildn rohkais=e minua uuden
oppimis=en

esihenkild o=a antaa @ vastaanottaa
pabutetta

esihenkild pitdd lupaukszt

esihenkild osllistaa yhteiszen
paatdkszntekoon

esihenkild motivoi minua tySssini
esihenkild keskustelee enemman kansani

esihenkild ohga minua enemman

esihenkild luottaa minuun @ antaa
vapauksa toima itszndisasti

esihenkild kertoo minullz avoitteeni @ mitd
minulta odotetaan

esihenkild tunnistaa vahvuuteni g
hy&dyntaa niitd

esihenkild tunnistaa kehittimiskohteeni g
auttaa minua kehittymain

esihenkild on agn aslb @ huomioi
tySkuormitukszni kokonaisuuden

esihenkild edesuttaa umkehitystani

esihenkild on enemman fyysisasti Bsna
kuin etdnd

esihenkild on enemman etdnd kuin
fyysisasti Bsnd

Muu

13

13

1

0

0

KUVIO 10. Tarkeimmét esihenkild- tyontekijdsuhdetta parantavat asiat

Viisi tarkeintd esihenkilon roolia ovat (kuvio 11):

1. Tydhyvinvoinnin edistéja
2. Valmentaja

3. Osaamisen edistdja

4. Esimerkilld johtaja

5

Toimialan asiantuntija sekd tuloksellisuuden varmistaja
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6. Mikd on esihenkilon rooli? Valitse viisi sinulle tarkeinta tekijaa.

@ toimakn asantuntia 8 S — |
® ‘almentaja 10 |
° hallinnollinen (tistdmysta 7
tySbinsiddinndstd B tyGehtosopimuksist... |
® Bheinen tySkaveri 1 =
@ Ghestyttivd auktoritestti 6 | —
W CES IS SR o —
@® tyShyvinvoinnin edistig 1
) |
@ myynnin varmisag 1
=
@® kokonaisliketoiminnan tuntig 3
| —
® tubokszllisuuden varmista@ 8
|
@ esimerkil johtag 10
@ resurssizn mahdollistag 4
@® esteiden poistag 3 =
® muutoksen phag 4 _
@ cribisuuden johtaja ) j=—
® Muu 1 —/
=

KUVIO 11. Viisi tarkeinta esihenkilon roolia

Tulevaisuuden esihenkilon viisi tirkeintd ominaisuutta ovat (kuvio 12):
1. Hyvét vuorovaikutustaidot
2. Kuuntelemisen taito
3. Tunneidlykkyys
4. Péaitoksentekokyky
5. Ristiriitojen ratkaisukyky
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7. Mit3 osaamista esihenkildlla tulisi olla tulevaisuudessa? Valitse viisi sinulle tarkeinta.

digitaidot (esihenkild o=a kaytaa

4 =]
- tiztoteknis@ bitteita, eribisa sovelluksa,...
g e B A e ke 12 —
@itop, jotka auttavat paremmin...

@ tunnistaa osamiszn @ kehittis sitd 7 |
® pastSksantekokyky 10 "
® hyvit vuorovaikutustaidot 13 s s
® astuullinen @ esttinen agttelu 3  —
@® lucvuus 0
@® apnkdytdSn hallinta 3 [
@® asioiden priorisointi 4

=
® delegointitaidot s

e}
® p@tkuva oppiminen 6

| —
@® omasta hyvinvoinnista huolkzhtiminen 2

. =]

® pabveritaidot 0
® kuuntelemisen Bito 13
@ ristiritojen @tkaisukyky =
® Muu o ]

KUVIO 12. Tulevaisuuden esihenkilon viisi tirkeintd ominaisuutta

Avoimena kysymyksend kysyin mitd asioita esihenkilon tulisi lisétd tydssdédn. Ylldtyin, kuinka paljon
erilaisia asioita loppujen lopuksi nousi esille. Tarkemmin vastauksia suodatettuna fyysinen ldsnéolo
koettiin ddrimmadisen tirkedksi ja aikaa kuunnella ja kyselld kuulumisia, olla kiinnostunut aidosti alai-
sistaan. Perehtyneisyytti ja erilaisten vahvuuksien tunnistamista. Ndhdd ihminen ihmisend, eikd vain
tunnuslukujen valossa. Sparrausta sekd motivointia tavoitteisiin padsemiseksi sddnnollisesti. Empatiaa
ja johtamista omalla esimerkilldadn. Olla ajan tasalla asiantuntijana alalla muutoksissa mukana pysyen
seka selkedd ja jamdkkaa johtamista. Nopeaa ja tdsmadllistd padtoksentekoa. Rohkeutta delegoida ja an-
taa vastuuta. Joustavuutta sekd muiden esittimien ajatusten aitoa huomiointia, laadukasta viestintda
sekd tyohyvinvointi huomioiden korostuivat useassa vastauksessa. Tasavertainen kohtelu toistui hyvin

my0ds monessa vastauksessa.

Toisena avoimena kysymyksena kysyin asioita, joita haluttaisi esihenkilon vdahentdvén tydssdén.
Koettiin, ettd pdivid pystyttdisi tehostamaan turhia palavereja vahentdmailld. Nopeat viestit lyhyesti
viestein, eikd keskeyttdmalld tyopiivid turhaan soittaen. Etdjohtaminen koettiin muutenkin ei toimi-
vaksi tavaksi johtaa. Esihenkilon tulisi omalla toiminnallaan pystyd vihentdmdan kiireen tuntua, asioi-
den unohtamista seké ylipitkien pdivien ruokkimista. Ty6ajan ulkopuolella ei tarvitse olla tavoitetta-
vissa. Taulukoiden pyorittelyjen sijaan toivottiin enemmén aikaa tiimi- ja henkilokohtaisiin keskuste-

luihin. Kaikenlainen syyttiminen ja arvosteleminen asioista, joista ei tiedetd tai ymmaérretd, toivottiin
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unohdettavan. Asioita ei tarvitse kierrelld tai kaunistella, eikd muita ihmisii tai tiimejd mustamaalata.

Mikromanagerointi ja omien prioriteettien etusijalle asettaminen toistui vastauksissa seké kaikenlainen
epaselked paatosten tekeminen ja epdvarmojen asioiden pitkittdminen. Vihemmén ymparipyoreitd vas-
tauksia, mikéli vastauksia ei tiedetd, myos esihenkild voi selvittdd asioita. Ei toimita ainoastaan valvo-

vana ja tavoitteita asettavan tydarjesta irrallisena padttdjana.

Omaa motivaatiota lisddvind asioina nostettiin esille mielekis tyo, joka on tavoitteellinen, sopivasti
haasteita eli uuden oppimista sopivassa suhteessa, vaihteleva, monipuolinen ja on tunne, ettd pystyy
hallita oman ty6ajan. Ty0 tuo my0s vapautta ja joustavuutta oman arjen suunnitteluun. Pystyy kokea,
ettd omaa ty0td ja tekemisté arvostetaan ja se on tuottavaa. Hyva ty6ilmapiiri, hyva tiimihenki, jossa
autetaan toisia ja arvostetaan erilaisuutta ja tunne ettd tyontekijoistd vélitetdéin. Hyvét tyokaverit ja asi-
akkaat ja usein pelkka kiitos sana ruokkivat motivaatiota. Positiivinen palaute sekd yhdessa tekemisen
meininki ja tulosten ndkeminen, onnistumiset ja kehut, mutta myos selked oma toimenkuva sisdisessa
roolituksessa. Mahdollisuus edeti uralla ja palkitseminen ovat tietysti aina perus motivaattorit, vaikka
kaikki eivit kuitenkaan tavoittele isoja. Riittdvisti vastuuta, jopa analyyttistd ongelmanratkaisua, hyviét
tyoskentelyolosuhteet, hyvét tydedut ja tyovélineet, nousivat myos vastauksista motivaatiota lisdédvina

asioina.

Selvittelin my0s ovatko tydntekijit pohtineet tarkemmin, milld tavoin voisivat padstd paremmin myyn-
titavoitteisiinsa. Ajankaytto ja kalenteri itsekk&ésti kiinni tarpeeksi, toistui useissa vastauksissa. Poh-
dittiin myds toiminnan uudelleen organisointia, joku soittaisi aikavarauksia asiantuntijoille, delegointia
ja selkeitd tydlinjoja syvéssi asiantuntijaty0ssd. Toisaalta osa koki, ettei tavoitteisiin pdéseminen ole
mikadn ongelma. Asiakaskunta koettiin kuitenkin varsin suppeaksi ja se saattaa estéd osalla jopa ta-
voitteisiin padsyn. Osa piti tavoitteita kuitenkin epérealistisinakin, joten hajonta vastauksissa oli to-
della suurta. Koettiin kuitenkin, ettd omia neuvottelutaitojakin voisi kehittdd, tavoitteita pilkkoa pie-
nemmiélle aikavilille, aikaa jérjestdd opiskelulle ja apua saataville silloin kun sité tarvitsee. Valmen-
nusta ja rohkeutta yrittdd ja saada lupa myos epdonnistua. Saamalla keskittymisrauha, mahdollisuus
etidty6hon, priorisoimalla asioita sekd suunnitelmissa pysymiselld. Kun varataan aika johonkin, toimi-
taan sen mukaisesti, eiké vastailla silloin puhelimeen tai viesteihin. Koettiin, ettid tyokokemuksen kaut-
takin saadaan itseluottamusta ja varmuutta tekemiseen. Kuitenkin todettiin my®ds, ettd on paljon myos
myynnitdntd pakollista ty6td ja niiden keskittdminen tai vahentdminen auttaisi pystyé keskittyméadn

tuottavampaan tyohon
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Myynnin esteitikin todettiin olevan. Kiire ja keskeytykset toistuivat useissa vastauksissa. Useat pienet
asiat vievit kokonaisuuteen ndhden usein liikaa aikaa isoimmilta ja tarkeiltd asioilta. Asiakaskunnan
rajallisuus, valmentamisen ja tuen puute seké ei aina ole tietoa, miten asiat tulee kirjata, jotta tulokset
ndkyvit oikein raporteilla. Koetaan kokemattomuutta, epdvarmuutta ja oma ominainen tempo hanka-
loittaa tekemistd. Ndhddan my0s, ettd asiakassalkuissa on epétasapainoa (kaikilla ei ole samaa myynti-
potentiaalia), on hankala 16yt riittdva aika hyvdin myyntityohon, koetaan ettei ole mahdollisuutta
perehtyé asioihin tarpeeksi. My0s tekniset ongelmat hidastavat ja hankaloittavat tyon sujuvaa teke-
misté ja aikaa palaa usein vain tulipalojen sammuttamiseen. Ikdva oli huomata, ettd mukaan mahtuu
kuitenkin ennakkoluuloja ja pelkoa epdonnistumisesta. Ja mainittiin jopa, ettei koeta olevan myynti-

henkisia.

Kaikki olivat kuitenkin innokkaita kehittdmaan itsedén seuraavien viiden vuoden aikana. Vain yksi
vastasi, kylld jos on pakko. Kysyin lopuksi vield avoimella kysymykselld, ettd jdiko jotakin kysymattd
tai voisi kertoa jonkin esimerkkitilanteen. Muutamia vastauksia sain. Toivottiin tyontekijoiden parem-
paa huomioimista ihan tervehtimalla ja kuulumisten kyselyilld. My6s oman tiimin ulkopuolelta. Moti-
voinnin jatkuvuutta. Toivottiin, ettd seurattaisiin tavoitteiden toteutumista yhdessa tiiviisti lapi vuoden.
Tarpeen mukaan palkitsemista voisi muokata siten, ettd motivaatio sdilyisi myos loppu vuoden ajan.
Epdiltiin myds, ettd ovatko kaikki tyontekijat samanarvoisia. Pidetadnkd toisia tdrkedmpiné ja onko
kaikkien ty0 yhtd arvokasta tittelistd riippumatta. Onko varauduttu dkillisiin yllattaviin tyotilannetta

muuttaviin tilanteisiin, kuten tyontekijin sairauteen tai jopa kuolemaan.

4.2. Esihenkilokysely

Esihenkilokyselyn vastaajista vain yksi oli tyoskennellyt alalla alle 20 vuotta. Kaksi muuta vastaajaa
olivat tyoskennelleet alalla 3040 vuotta. Esihenkil tehtdvissd vuodet finanssialalla vastaukset hajaan-
tuivat tasan. Yksi on tyoskennellyt alle 10 vuotta, yksi 10-20 vuotta ja yksi yli 20 vuotta. Ihmissuhde-
taidot koettiin ylivoimaisesti eniten tarvittavaksi osaamiseksi esihenkildtehtdviin. Muita ominaisuuk-
sia, joita nousi esille, olivat neuvottelutaidot, valmennusosaaminen, erilaisuuden huomioiminen, empa-
tia, kuuntelemisen taidot, suunnan ndyttdminen, jokaisen kehityksen tukeminen, mutta myds substans-

siosaaminen sekd strateginen nikemys. Kysyin my0s, miten osaamista yllapidetdin esihenkilotasolla
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kovasti muuttuvassa maailmassa. Seurattiin erilaisia infoja, ajankohtaiskatsauksia sekd kdymalld ryh-

mén koulutuksissa. Luettiin myos kirjoja ja seurattiin alan keskusteluja LinkedIn:ssd. Yksi myos tie-
dosti, ettei vélttimatta riittdvasti ylldpidd omaa osaamista, mutta yrittda sitkeésti pysyd mukana muu-

toksessa. Yksi totesi kuitenkin opiskelevankin edelleen muutaman vuoden viélein.

Ihmissuhdetaidot nousivat vahvasti esille tulevaisuudessa eniten tarvittavaksi osaamiseksi esihenkild-
tyohon. Néhtiin, ettd organisaatiot muodostuvat tulevaisuudessa entistikin enemméin asiantuntijoista,
jotka kaipaavat tilaa oman osaamisensa kayttamiselle. On siis tirkedd osata soveltaa erilaisia johtamis-
tyyleja joustavasti eri tilanteissa ja erilaisiin henkildihin. Valmennustaidot, myynnin johtamisosaami-
nen sekd kyky ymmaértdd muuttuvaa liiketoimintaa ja kykya yhdistéa teknologian ja ihmisen tyotd seka

kykya tukea yksiloitd yksilollisesti.

Koulutusta ei juurikaan esihenkil6tehtiaviin kaivattu. Koettiin, ettd vuosien varrella on kertynyt monen-
laista hyddyllistd. Parhaillaan oli kdynnissd kuitenkin myynnin johtamisen sparraukset. Coaching-
opinnot tai sen tyyppiset koulutukset, olisi hyva lisd kuitenkin yhden vastaajan mielestd. Pyysin myds
miettiméén asioita, joista pitdisi mahdollisesti pois oppia tulevaisuutta ajatellen. Yhden vastaajan mie-
lestd liiasta hierarkiasta. Jos ty6t tehdédédn vastuullisesti, myo0s sitd koskeva paatoksenteko voisi olla it-
sendisempdd. Jarjestelmien hajanaisuutta pitéisi vihentéd, robotiikan hyodyntdminen rutiinitehtivissa.

Yksi vastaajista totesi myos, ettd perinteinen ylhédltd pdin johtaminen on viimeistdén nyt tiensd padssa.

Tarkeimpidna tehtdvani esihenkildtehtdvissa pidettiin litketoiminnan tuloksellisuutta, tasapuolisuutta ja
yhdenvertaisuutta seké kaikille mahdollisuutta osoittaa kykynsa ja halunsa pyrkié eteenpdin.

Luoda avointa keskusteluilmapiirid tiimissd. Auttaa tiimié kehittyméain ja mahdollistaa tavoitteiden
saavuttaminen. Auttaa jokaista hyodyntdmdan vahvuuksiaan, antaa aikaa ihmisille, antaa aikaa ajatuk-

sille ja muistaa palautuminen.

Haastavimmaksi asiaksi esihenkilotydssd koettiin ajankédyttoon liittyvat haasteet, usein ns. pakolliset
asiat vievét kaiken ajan, eikd omalle tiimille jai riittdvésti aikaa. Myos puuttuminen epétyydyttdvadn
suoriutumiseen ja konfliktitilanteiden ratkaisemista pidettiin haastavina. Myos muutoskyvykkyyden

tukeminen nousi yhdessa vastauksessa esiin.



42

Lisad tekstid napsauttamalla tata.
Kysyin my0s, mihin tarvittaisi tukea esihenkilotydssa. Yllattden nykynuorison ajatusmaailman ymmar-

taminen koettiin hankalaksi. Ennen ei koettu olleen yhti laajasti tdllaisia ongelmia. My®6s kokonaisuu-
den hallintaan ja kehityksen painopisteiden edistimiseen kaivattiin tukea. Finanssiala muuttuu kovasti
ja kysyin, miten sen koetaan vaikuttavan mahdollisesti omaan johtamistyyliin. Vastuullinen vapaus ko-
rostuu entistdkin enemmaén. Tadytyy sopeutua muutoksiin ja muuttaa tarvittaessa johtamistyylid. Taytyy
enemmin kannustaa, motivoida, sparrata. Yksi vastaajista koki, ettd on saanut kasvaa moderniin johta-

misotteeseen ja uskoo suunnan olevan oikea.

Miten tyontekijoiden nuortuminen vanhempien jdddessi eldkkeelle nikyy péivittdisessd johtamis-
tyossd? TyOyhteison nuortuessa tyontekijoiden keskimidrdinen suhtautuminen tyontekoon ja vastuun-
kantamiseen on muuttumassa, eikd parempaan suuntaan oli selvd yhden vastaajan mielipide. Valilla
joutuu johtamaan ithan yksinkertaisissa perusasioissakin, vaikka tarkoitus on, etti ne hoituisivat tiimi-
tyolld. Eri ikdisten eldmaéntilanteet tdytyy huomioida. Jotkut eldvit perheen perustamisvaihetta, toiset
eldvit ruuhkavuosia ja toiset ovat tyduran loppuvaiheessa. Nuorten tyontekijoiden riittdvastd perehdyt-
tamisestd tdytyy huolehtia ja ikdéntyvien osaamisen ylldpitimisestd. Johtaminen muuttuu. Toisaalta
nuoria tdytyy ohjata enemmén ja toisaalta konkarijohtamisen kysymykset tulevat vastaan toisesta
padstd. Pitdd ymmartdad se mindset, miké yksilolld on: timé on myos sukupolvikysymys. Oman johta-
mistyylin vaikutusta tai seurausta tulokseen kertoi vastaajista miettivén vain yksi péivittdin. Kaksi vas-

taajista kertoi miettivén silloin talloin.

Miten sitten ihmisten johtaminen on muuttunut esihenkiléuran aikana? Ennen keskityttiin osaamiseen
ja ajateltiin sen kuntoon laittamisen riittdvan, sittemmin on tavoiteltu tuloksia valmentamalla yms.
Uran alussa johtamistyyli oli autoritddrisempéé, keskustelua oli véhemmaéan. Muutoksia ei ollut paljon,
toimintatapoja ei juuri tarvinnut muuttaa. Muutos on kiihtynyt ja on jatkuvaa, jolloin toimintaa ja joh-
tamista tdytyy muuttaa. Entistd enemmaén yksilollistd johtamista. Thmisilld on entistdkin enemmaén tilaa

toimia, pdittdd asioista ja tehdd tyotd parhaaksi katsomallaan tavalla. Sekd hybridity6 on tédta paivéa.

Neuvot nuorelle uudelle esihenkildlle. Esihenkiloty6té ei tarvitse pelétd. Esihenkilotkin ovat ihmisid.
Esihenkilona ei tarvitse (eikd piddkddn) olla tiiminsé paras asiantuntija, vaan omaa osaamistaan on
hyvéa suunnata sellaiseen, milld voisi tuoda esiin parhaat ominaisuudet toisista. Ole ystavillinen, vahva,
médritietoinen. Jaa osaamista, huomioi erilaisuudet. Pidi huolta omasta hyvinvoinnista. Ald ahnehdi:

asia kerrallaan ja jalat maassa.
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5 POHDINTA

Vastauksia tutkimuksestani analysoitaessa pohdin, ettd ainakin finanssialalla sééntelyn tuoma paine
muuttua on tdlld hetkelld todella valtava. Esihenkilotydssd olevat joutuvat kdyttiméadn omasta tyOstidén
suuren siivun sddntelyn edellyttdmiin valvontoihin, jolloin thmistenjohtaminen, jota tdima maailma tar-
vitsee juuri nyt enemmain kuin koskaan jai kokonaan toiselle sijalle. Tdmé on ehdottomasti pystyttiva
kadntdmadan toisin péin, jotta tuloksia voidaan jatkossa saavuttaa. Toivottavasti tulevaisuudessa robo-
titkka pystyy auttamaan paremmin valvontojen tekemisessd, jotta esihenkildt pystyvét keskittyméén jat-
kossa siithen, mistd niille tdnd pédivdnd se palkka kuuluisi maksaa eli thmisten johtamiseen. Toisaalta
pohdin, onko tdmén pdivén esihenkil6illa viela riittdvad koulutusta thmisten johtamiseen. Voisiko liike-

taloudellisten opintojen rinnalla hyva olla myds kasvatustieteiden opintoja?

Kaikista ei todellakaan ole varmasti esihenkildiksi tdnéén tai tulevaisuudessa. Thmisten johtajana sinun
tulee olla helposti ldhestyttava, ihmisistd kiinnostunut tiimin motivaattori, jolla on tuntosarvet jatkuvasti
koholla huolehtimaan tiimin kokonaiskuntoisuudesta. Osaat huomioida jokaisen yksilon ohessa myos
omat vahvuutesi ja heikkoudet. Pystyt vahvistamaan mahdollisesti omia heikkouksia taitavasti alaistesi
kautta. Tunnistat eri sukupolvien erot johtamisessa ja pystyt hyodyntdimidn heidan kaikkien osaamista.
Tama kaikki vaatii sen, ettd pystyy olemaan mahdollisimman paljon ldsné ja saa luotua avoimen ilma-
piirin tiimin sisdlld. Johtajana saat sen tiimin hiljaisimman ja vetdytyvimménkin ihmisen puhumaan ja
kuuluville. Kuunteleminen ja keskusteleminen samalla tasolla, siinépi se. Erddnéd kevataamuna ulkoil-
lessani kéki kukkui ldhelld. Kukuin sille takaisin. Huomasin, ettd lintu lensi ylitseni. Kukkui ja kukuin
sille takaisin. Lintu lensi taas viereiseen puuhun ja kukkui. Oli mahtavaa huomata ja saada tédllainen
olento viereeni vain juttelemalla sille. Sen kiinnostus herési, koska olin kiinnostunut siitd. Yksi hyvin
tarked motivaattori ja yhteishengen rakentaja on olla kiinnostunut juuri heistd, joiden kautta sind johta-
jana teet sen tuloksen. Ihmisen toimintaa sdételee aivot ja vaikka ihminen olisi kuinka hyvai itsensé joh-
taja hyvénsé tulee tilanteita, joista ei valttdmaéttd tunne selvidvénsé yksin tai ilman toisen tukea. Aina ei
uskalla tai osaa edes pyytdd apua. Vastuu on tietysti jokaisella meilld itselld, aikuisia ihmisidhdan me
toissd olemme. Mutta oikeanlaisella valmentamisella ja tuella aivan varmasti tiimin alisuorittajastakin

saadaan rakennettua timanttia.
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Havaintona tutkimuksesta ilmeni, ettd tydeldma on muuttunut hyvin radikaalisti eri sukupolvien vélilla

ja emme valttimattd ymmérrd endd edes toistemme tarpeita. Vanhemmat sukupolvet saattavat pitdd nuo-
rempia sukupolvia hankalina ja jopa laiskoina. Ndinhin asia tuskin on, vaan he tarvitsevat sparrausta ja
apua oppiakseen asiantuntijatyohon. Itselleni tuli mieleen, ettd ei ehki ole ollut aikaa viettdd tarpeeksi
nuorempien kanssa ja ei ole ndin avautunut nuorten erilainen ajatusmalli. Ei pystytd hyvéiksyé uusia
ajatusmalleja, jos ei ole ollut aikaa kuunnella ja olla 14snd. Toisaalta tyot ovat nyt asiantuntija tyotd,
jokaisella on omat vastuu alueet. TyOpaikoilla saattaa olla tyon luonteen muututtua edelleen paljon vas-
tuuttamattomia toité, jotka aiheuttavat vaantoa kenelle ne kuuluvat. Pidetddn itsestdén selvina, ettd joku
huolehtii, vaikka tdiméa on puhtaasti johtamisen ongelma. Ennen oli mahdollisuus aloittaa helpoista toistd
ja siirtyd hiljalleen vaativimpiin tehtéviin. Téllaista mahdollisuutta ei endé ole. Tutkimuksestani kivi
hyvin selvisti ilmi, ettd tdimé sparraus, valmentaminen ja tuki tuntui puuttuvan lahes jokaiselta. Kun taas
esihenkild kyselyssd, jopa ldhes nimitettiin tuoreinta sukupolvea hankalaksi. Finanssialalla sddntely vii-
dakko on tuonut alalle valtavan méérén erilaista valvontaa, johon on ollut esihenkil6illd pakko keskittya.
Tédmin rinnalla valmentaminen on jddnyt jalkoihin ja samalla asiantuntija rintamalla on tapahtunut val-
tava nuorennusleikkaus. On todenndkoistd, ettd nuorentuminen tyontekijoissé olisi ollut hitaampaa, mi-
kali eldkoityjét olisivat saaneet riittdvasti tukea oppia muuttamaan tutuiksi tulleita toimintatapojaan. Mi-
kili nyt uudet tyontekijét jaavat vaille riittdvaa tukea oppiakseen asiantuntijoiksi alallaan, saattaa heité
olla hyvin vaikea sitouttaa tyohon. Nuorilla on eldmé edessé ja mahdollisuus siirtyd helposti sellaiseen
asiantuntija ty6hon, jossa saavat halutessaan tarvitsemansa tuen. Téllainen tyontekijoéiden vaihtuvuus on
erittdin kallista ja kuormittavaa muille tyontekijéille. Tdma on ainakin asia, johon johtamisella voidaan

varmasti vaikuttaa.

Itsensé johtamista en ole ikind pohtinut niin paljon, kuin tité ty6td tehdesséni. Olen aina itse ollut hyvin
tuloshakuinen ja kilpailuhenkinen ja miettinyt kyll4 paljon aina sitd mitd haluan tehdi. Olen ehké onne-
kas, ettd olen saanut tyoskennelld eldmédni aikana usean erilaisen esihenkilon alaisena. Olen varmasti
kokenut useita hyvin vaikeitakin hetkid, mutta avoimena ihmisend olen ehkd niistd tilanteista paéssyt
parhaiten ylitse. Mietin, ettd jos olisin ollut sulkeutuvampi, olisinko vaihtanut tydpaikkaa vai tyytynyt
vain hiljaa kohtalooni? Meistd jokainen tekee omat ratkaisut, mutta vaikeistakin asioista voi selviytya.
Uskaltaminen epamukavuusalueille ja rohkeasti vieraisiin asioihin tarttuminen vaatii turvallista ympé-
ristod tehdd myo0s virheitd. Jokaisen tulisi varmasti pohtia omaa tekemisté kriittisesti sadnnéllisesti. Tana
pdivana ldhes jokaisella toimialalla puhutaan kuormittumisesta. Endi ei ole olemassa helppoja toitd. Ne

tekevit robotit. Tyot ovat pitkélti asiantuntija t6ité, jotka vaativat laajan perehdytyksen ja koulutuksen
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paastiksesi edes aloittamaan. Luultavasti tiedét jo toihin hakiessasi, mitd sinulta tullaan odottamaan.

Toisaalta ei muutokset varmasti tdhén jad. Maailma muuttuu koko ajan ja tulee olla valmis muuttamaan
omia toimintatapoja edelleen. Kannattaa myds muistaa, ettd valinnat ovat usein omia. Jos ei itse ole
paattdvassd asemassa toissd, voi kuitenkin pohtia mihin itse pystyy toiminnallaan vaikuttamaan. Valitsee
sellaisia kestdvid toimintatapoja itsensd johtamiseen, jotka tukevat omaa hyvinvointia. Omaa itsedsi ja
odotuksiasi pystyt muuttamaan, voit kohdella ihmisié eritavoin, voit viestid eritavoin ja omaa aikaa kan-

nattaa aina suojella.

Omaa palautumista pohtiessani olen viimeisen vuoden aikana useamman kerran sanonutkin useam-
malle ystivalleni, etté tarvitsin vapaa-aikana sellaisen ystdvén, joka puhuu jostakin muustakin kuin ra-
hasta. Eli vastapainoa omalle tydlleni. Se on toki harmi, ettd valitettavasti tuo raha on hyvin keskeinen
asia tdssd maailmassa ja se vdistimatta tulee joka asiassa vastaan. On hyvin vaikea padsté siitd erilleen
edes oman rakkaan harrastuksen parissa. Ajatusmaailmaa on pitdnyt muuttaa silldkin lailla, ettei joka
asiassa voi ajatella aina tulosta. Jaksaminen ja hyvinvointi on jokaisen omalla vastuulla, mutta hyvin-
voivassa organisaatiossa se on vieldkin helpompaa. Hyvé johtaja osaa toimia esimerkkin, keskittyen
oman tiiminsé tukemiseen. Ollaan kuitenkin hieman sellaisia laumaeldimié ja haetaan helposti mallia
toisista. Turvallisen ja kannustavan ilmapiirin luominen auttavat hyvinvoinnissa ja se ruokkii motivaa-
tiota. Ndhdéén jokainen toisemme yksiloind, joilla jokaisella on omat tarpeet, unelmat seké tunteet.
Yksiloiden henkinen kuorma laskee, kun on tunne, ettd sinusta vilitetddn. On helpompaa sitoutua, kun
vuorovaikutus on avointa ja laadukasta. Lasni oleva johtaminen tuo merkittdvaa voimaa seké yksilon,

ettd organisaation menestyksen eteen. Johtajana siné autat yksilot puhkeamaan kukkaan.

On totta, ettd tavoitekeskeinen tyOympadristd saattaa aiheuttaa vadranlaista kilpailunhenked tyontekijoi-
den vililld. Talloin ne “huonoimmat” tehtdvét jadvat tekeméttd tai niitd ei kukaan haluaisi tehdd. Aina
on sitten ne tietyt tekijét, jotka saavat tehtiviksi ne jostain syystd hankalimmat, huonoimmat tai muu-
ten pakolliset, mutta tuottamattomimmat tyot. Se védristia ja jakaa tyontekijoiden osaamista. Tunnus-
lukujen valossa tyontekijdt ovat toisin sanoen eriarvoisia. Nayttddhdan ndma parhaimmin tyonsa valin-
neet tyontekijit kaikissa tunnusluvuissa parhaimmilta ja usein he padsevit tekemisellddn eteneméédn
urallaan niihin kaikista eniten tuottaviin toihin. He ovat esihenkiléiden kehumia ja tdmé vain ruokkii
heitd jatkamaan samaan malliin. Toisaalta ei kaikilla tyontekij6illd ole samanlaisia henkilokohtaisia

tavoitteitakaan edetd urallaan. Tama oli kuitenkin myos yksi tutkimuksestani tyontekijékyselyn kautta
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nousseista ilmidistd. Koettiin, etteivit kaikki tyontekijét ole samalla viivalla. Olen my0s itse huoman-

nut timédn ongelman ja pohtinut miten tdmé ongelma saataisi korjattua. Luin titi kirjoittaessani jutun
erddn organisaation poskettomista henkildstdeduista kaikille ilman erillisid tulospalkkiota. On tietenkin
luonnollista, ettd silloin kilpailuhenkisinkin tyontekija pystyy alentamaan rimaansa ja tekeméén oma-
aloitteisesti niitdkin tehtdvié, jotka ehkd muuten jaisivit tekemittd. Tdmé on ehka sitd uutta tydmaail-
maa, mihin kouluissakin lapset jo kasvatetaan. Lapsia, kun ei tunnu saavan endi laittaa paremmuusjér-
jestykseen ja jopa penkkaripdiviné ennen kuorma-autoista heitellyt karkit jaetaan nykyiéin tasan kaik-
kien koululaisten kesken, ettei kenellekéén tule paha mieli. Pettymyksidkin kuitenkin tulee pystyé sie-
tad, koska niitékin valitettavasti elimédan mahtuu. Mutta mietin, mika on sitten se porkkana, joka moti-
voi sinut parhaaseen suoritukseesi ilman henkildkohtaisia tulospalkkiota? Ehki se on sitten joku yhtei-
nen tiimitavoite ja hyvin rakennettu yhteen puhaltava tiimi, josta et halua olla poissa ja joka tuo sinulle
sen kovasti kaivatun tyon imun. Siitd saa sitten yhdessd jaetun mahdollisen tulospalkkion. Toisaalta
onko kyse kuitenkin johtamisen ongelmasta? Voidaanhan ne tyotkin jakaa tasaisesti. Toimisiko se?
Asiantuntijatyon liittyessd pitkélti asiakaspalveluun, usein myds asiakkaat haluavat valita asiantunti-
jansa. Meilld kaikilla kuitenkin on omat vahvuutemme ja jos olemme ahkeria ja haluamme johonkin
panostaa jostain syystd kovasti, niin miksei siitd saisi palkita. Usein kuitenkin jonkun panos on toisia
isompi. Menestyékseen tarvitsee kuitenkin ldihes aina hyvén tiimin tuen. Tyot jakamalla tasaisesti osaa-
minen on tasaisempaa, mutta silti kovasti muuttuvassa ympéristdssa tarvitaan koko ajan asiantunte-
vampaa ja perehtyneempda asiantuntijaa. Keskittimalld erindisié toitd eri asiantuntijoille pystytdin
saamaan entistd asiantuntevampia asiantuntijoita omille tehtdvilleen. Téllainen kuvio on vain todella
vaarallinen asiantuntijoiden sairastuessa, lomaillessa tai asiantuntijan vaihtaessa tyopaikkaa jaa mah-
dollisesti tietty asiantuntijuus kokonaan pois. Mitd pienempi organisaatio on kyseessi, sitd isommin

vaikutus nékyy organisaation toiminnassa.

Jatko kehityksenad télle tutkimukselle voisikin olla tutkia asiantuntijoiden tyytyvéisyytta erilaisissa or-
ganisaatioissa. Tulospalkkioiden vaikutuksesta tekemiseen suhteessa, jos niité ei olisi lainkaan. Olisiko
tyohyvinvointi kuitenkin tarkedmpi asia tulevaisuudelle. Voisiko titd kovin tuloskeskeistd maailmaa
oikeasti johtaa eri tavalla? Onko téssd jopa ratkaisu sithen, miten me jaksamme tyovuosia pidempéédn
kuin aiemmat sukupolvet? Omaa ajankédytonhallintaa olen ainakin pyséhtynyt kovasti miettiméén ihan

omien lastenikin vuoksi. Ty on monelle todella tirked yhteisd, johon on tarkedd kuulua. ElI&dmé vain
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on kovin lyhyt, mikéli emme pysty mitdén muuta ajattelemaan. Itsensd johtaminen oli itselle aika py-

sdyttdvaa asiaa. Kunnianhimoisena ihmiseni koko maailmaa ei todellakaan tarvitse saada valmiiksi
heti. On oikeasti ihan mahtavaa pyséhtyé péivittdin vain johonkin tiettyyn hetkeen ja tajuta kuinka hie-
noa moni asia eldmdssd on. Mietin usein pdivakohtaisesti, mitd haluan milloinkin saavuttaa ja se ei tar-
vitse olla aina isokaan asia. Kun itselld on tunne, etté riitét ja pystyt, jaksaa hetkellisen kuormittumi-
senkin paljon paremmin. Omista rajoista on hyvin tdrkedd pitdi kiinni. Se vaatii kovaa itsekuria, mikéli
et halua olla naimisissa vain tyOpaikkasi kanssa. Mieti omaa kéyttdytymisté ja millaisena haluat esi-
merkiksi lastesi sinusta kavereillensa puhuvan. Esihenkil6lle timén pdivan tdrkeimpid ominaisuuksia
ovatkin ldsnd olemisen taito ja aito kiinnostus alaisista. Mieti jokaista asiantuntijaa yksilona ja mieti
miten saat hiottua tdstd timanttia. Muista, ettd olet itse esimerkki kuten lapsillesikin. Johtaminen ei ole
vain toisten ohjaamista, se alkaa itsestimme. Ymmarrd myds muuttaa ja kyseenalaistaa omaa toimintaa
tarvittaessa. On térkedd tiedostaa omat vahvuudet ja kehityskohteet. Vain tdlldin voi johtaa aidosti, kun
oma itsetuntemus on tunnistettu. Keskity sithen, miké oikeasti vie sinua eteenpdin. ElIdméén mahtuu
myos vaikeita hetkid, mutta hyvai itsensd johtaminen auttaa selviytyméain vastoinkdymisistd. Tunnista-

malla omat intohimot ja tavoitteet pystyy antamaan eldmaélleen suunnan.
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Hei kaikki ty6toverit! LITE 1

Teen opinndytetyotd osana Y AMK-tutkintoani Centriassa. Opinndytetyoni kiasittelee johtamisen vaiku-
tusta myyntitulokseen. Teen ty6td 1dhinni itselleni opukseksi tulevaisuutta varten. Kyselylld selvite-
tddn millaisia odotuksia ja osaamisvaateita esihenkil6ille tdnd paivdand on? Sekd miten mind itse johdan
itseéni parhaaseen mahdolliseen tulokseen? Kysely on toteutettu tdysin anonyymisti, joten vastaukset
ovat luottamuksellisia ja tulevat ainoastaan minulle kiyttoon. Kysely koostuu taustatiedoista, moniva-
lintakysymyksistd sekd avoimista kysymyksistd. Kyselyyn vastaaminen vie arviolta 15 min.

Vastausaikaa on vain viikko, joten vastaa ennen kuin unohdat!

Jokainen vastaus on minulle erittdin tarked, jotta saan riittdvasti vastauksia ty6tdni varten. Vastaathan
siis viimeistddn 16.2 2025 mennessa.

Kyselyyn paiset oheisesta linkistd. Esihenkil6t tulevat saamaan myods oman kysymysrungon tutkimus-
tani varten.

Kiitos vastauksistanne!

Terveisin: Susanne Vihala



Hei! LIITE 2

Teen opinndytetyotd osana Y AMK-tutkintoani Centriassa. Opinndytetyoni kiasittelee johtamisen vaiku-
tusta myyntitulokseen. Teen ty6td 1dhinni itselleni opukseksi tulevaisuutta varten. Kyselylld selvite-
tddn millaisia odotuksia ja osaamisvaateita esihenkil6ille tdnd paivdand on? Sekd miten mind itse johdan
itseéni parhaaseen mahdolliseen tulokseen? Kysely on toteutettu tdysin anonyymisti, joten vastaukset
ovat luottamuksellisia ja tulevat ainoastaan minulle kiyttoon. Vastauksia kéytetdén ainoastaan tutki-
muksessani. Kysely koostuu taustatiedoista, monivalintakysymyksistd sekéd avoimista kysymyksista.
Kyselyyn vastaaminen vie arviolta 15min.

Vastausaikaa on vain viikko, joten vastaa ennen kuin unohdat! Jokaisen vastaus on erittéin tarkeda,
jotta saan riittdvéasti vastauksia tyoténi varten. Vastaathan siis viimeistdan 16.2.2025 mennessa.

Kyselyyn pdiset oheisesta linkistd. Olen ldhettinyt oman kysymysrungon jokaiselle tydkaverilleni.
Aion ldhettdd timén esihenkilokyselyn my6s muutamalle muissa pankeissa tydskenteleville tutuilleni.
Tama siksi, ettd saan vastauksia enemmin myds esihenkilokyselysta.

Kiitos vastauksistanne!

Susanne Vihila



