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ja kehittymistdan kohti onnistuvaa esimiesta.
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1 Johdanto

Onnistuakseen esimiestydssd, on henkilén omien asenteiden ja ominaisuuksien oltava
kohdillaan ja timin lisdksi on osattava hoitaa monia esimiehelle kuuluvia tehtavia.
Onnistunut esimiestyd on monien yritysten menestyksen kannalta todella tirkeaa, silld
thmiset, jotka ovat toissa yrityksessa toteuttavat yrityksen strategiaa ja tekevit tulosta ja
heidin johtamisensa puolestaan on paljolti esimiesten harteilla. Esimiesty6ssa
onnistuminen vaatii siis paljon tietopohjaa ja asennetta ja sen lisiksi kokemusta
erilaisista heille kuuluvista tehtivista. Kisitys siitd, ettd esimiestyé on moniosaista,
auttaa ymmartimaan, mita esimiestyossa onnistuminen vaatii ja toisaalta my6s, miksi

siind voidaan epaonnistua.

Tassa opinnaytetyossa kuvataan omaa henkilokohtaista kehittymistani kohti
esimiestyotd, jota toivon joskus padsevini tekeméin. Olen saanut koulusta ja
aikaisemmista tyopaikoistani paljon tirkedd kokemusta, mutta vield on paljon
kehityskohteita toteutettavana ennen kuin koen voivani toimia esimieheni ja
onnistuvani siind. Opinndytetyd on myos lipileikkaus niistd asioista, joita olen oppinut
HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulun myyntitydnkoulutusohjelmassa opiskellessani

ja, jotka koen tirkeimmiksi ammatillisen kasvuni kannalta.

Tyo on toteutettu portfoliona ja teorian lisiksi se sisdltda koulun aikana tuottamiani
tekstejd sekd oman kehitykseni pohdintaa ja henkil6kohtaisen kehityssuunnitelman.
Oma kehityssuunnitelma voi toimia myos muille lukijoille pohjana, jonka avulla voi
lihestyd omaa osaamistaan ja mahdollisia kehityskohteitaan, jos kokee haluavansa

joskus toimia esimiesty0ssa.

1.1 Tavoitteet

Tyon tirkeimpind tavoitteena on kasitella omaa henkilokohtaista kehittymistani kohti
esimiestyotd ja luoda kehityssuunnitelma, jonka avulla voin lihtei itsedni jatkossa
kehittimaan. Omaa osaamistani ja koulussa opittuja asioita reflektoin portfolion

muodossa.



Materiaalina olen lihdekirjallisuuden lisiksi kayttinyt omia, opiskelujeni aikana, tekemia
tuotoksia ja muitakin elimin aikana kertyneitd kokemuksia. Tuotokset kokoavat yhteen
omaa kehittymistani kohti esimiestyotd, koulun aikana. Teoreettisen viitekehyksen olen
valinnut sen perusteella, mitka asiat koen itse tirkeimmiksi esimiesty0ssa ja, missa
koen, etti itsellini sekd monilla esimiehilld voisi olla kehitettivaa. Tavoitteeni on ollut
teorian ja oman osaamisen reflektoinnin pohjalta luoda kehityssuunnitelma, josta olisi
minulle hy6tyd tulevaisuudessa ja, jonka avulla voisin kasvaa kohti onnistuvaa

esimiesta.

1.2 Tyon rakenne

Teoria osuus jakautuu kahteen osaan ja aivan ensimmaisena kasittelen esimiechen
ominaisuuksia. Voidakseen onnistua esimieheni, on henkilén tunnettava itsensi ja
hinelld on oltava tarvittavaa itseluottamusta. Henkilon on my6s haluttava kehittda
itseddn, silla muuten muiden kehittdminen voi kayda hankalaksi. Tamén lisaksi hinen
on oltava hyvi ihmistuntija ja hanelld on oltava riittivd tuntemus omasta

organisaatiostaan.

Teorian Portfolio Kehitys-

Teoria suunnitel- Liitteet

yhteenveto osuus
ma

Kuvio 1. Tyonrakenne

Toinen osuus koostuu esimiehen arkipéivaisistd tehtivistd, jotka jokaisen esimiehen on
opeteltava ja osattava tyossaan. Naistd tehtavista kasittelen tyon suunnittelua,
tavoitteiden asettamista, kehityskeskusteluita, palautteenantamista ja vastaanottamista
sekd ongelmatilanteiden kasittelyi tyoyhteisossa. Toki esimiehen tyéhon kuuluu
muitakin tehtdvid, mutta halusin valita kasiteltivaksi sellaiset, jotka koen itse

tarkeimmiksi ja, joissa monella esimiehelld voisi mahdollisesti olla kehitettdvaa.



Teoria osuuden jalkeen teen niistd yhteenvedon, ja viimeisena kasittelen omaa
tamanhetkistd osaamistani ja kehitystini ja luon itselleni henkil6kohtaisen
kehityssuunnitelman. Tyon loppuun olen liittinyt koulussa tekemiéni tuotoksia, jotka
tukevat kasittelemaini teoriaa. Liitteet on valittu silld perusteella, milld kursseilla ja
missa asioissa koulun aikana koen kehittyneeni ja saaneeni eniten eviita kohti

esimiestyOta.



2 Esimiehen ominaisuuksia

Esimiesty6 vaatii paljon tietopohjaa, silli myos toimintakentta on monisiikeinen. On
opittava ymmartimain asioita laajasti. Mm. oma toimiala, organisaatio ja ryhmin
toiminta on oltava tuttuja, jotta voi onnistua esimiechend. (Surakka &Laine 2011, 25.)
Esimies on todellinen moni osaaja eika esimiestyo olekaan kaikkien juttu.

Kuitenkin suurin osa esimiehelti vaadittavista taidoista on opeteltavissa, eika
johtamiseen ole olemassa yhta oikeanlaista tapaa. Kaikki on loppujen lopuksi kiinni

tilanteesta, persoonasta ja siitd ymparistOsti, jossa johdettava organisaatio toimii.

(Hirvikorpi & Parkkinen 2014, 17.)

2.1 Itsetuntemus ja halu kehittyi

Esimiehen on ymmarrettiva omat arvonsa, asenteensa ja tavat toimia ennen kuin voi
alkaa johtaa muita. Jotta voisi johtaa muita, on my6s osattava johtaa itseddn. On
osattava antaa itselleen suunta ja tavoitteet, jotka ohjaavat omaa tyota. (Surakka &Laine
2011, 98-104.) Tiarkein tyéviline onkin oma persoona. Vaikka persoonaansa ei voi
muuttaa, on esimichen silti kehitettdvi itseddn niin, ettd osaa vaikuttaa ihmisiin myos
sellaisin keinoin, jotka eivit vilttimatta itselle tunnu luontaisilta. (Surakka & Laine
2011, 25-26.) Tama ei kuitenkaan tarkoita sitd, ettd tyGpaikalla pitéisi vetdd jotakin
roolia. On kaikkien kannalta parempi, kun esimies on oma itsensa, silla se nakyy myo6s
ulospiin. Vaikka omia kehittimiskohteitaan on aina aika-ajoin hyvi pohtia, on hyvi
muistaa, ettd johtajaksi valikoituu persoona, joka parhaiten tehtivdin soveltuu. Ei ole

sattumaa, ettd on tullut valituksi. (Hirvikorpi &Parkkinen 2014, 52-62.)

Esimiehen tai esimieheksi haluavan on my6s hyvi miettid omia motiivejaan, ohjaako
hinta ulkoiset vai sisdiset motiivit. Jos ulkoiset tekijit, kuten raha tai palkkiot, ohjaavat
esimiehen toimintaa, voi toiminta nayttaa ulkoapiin hyvilta, mutta harvoin
tyOyhteisoon syntyy kestavia vuorovaikutussuhteita. Jos puolestaan toimintaa ohjaavat
sisdiset motiivit, kuten todellinen into johtamiseen ja kiinnostus thmisiin, ovat
johtamisen tulokset yleensid huomattavasti paremmat. Pelkastadn ulkoisten motiivien
ohjaamana ei kannatakaan ryhtyd esimiestychon, sill silloin ty6 ei usein pidemmin
paille ole itselle mielekastid ja my6s alaiset kirsivat. (Ristikangas & Ristikangas 2011,
32-35.)



Niin kuin monessa muussakin ty0ssa, on esimiesty0ssa ensiarvoisen tirkeaa olla
innostuva ja rohkea. Koska esimieheltd vaaditaan suunnannayttdjin voimaa, on todella
tarkedd, ettd osaa ensin innostua itsestd ja omasta tekemisestdan. Tamin jilkeen on
paljon helpompi lihted innostamaan muita. On my6s merkittavaa, ettd ymmartia
positiivisen palautteen voiman, koska silld voi saada huimia tuloksia aikaan. Esimiehiltd
vaaditaan my0s suurta rohkeutta. Hinen tdytyy uskaltaa laittaa itsensi likoon ja

tavoitella sitd, miksi alunperin on tehtidviansa hakeutunut. (Hirvikorpi &Parkkinen

2014, 22-57.)

Esimieheltd on 16ydyttivd my6s jatkuvaa halua kehittya ja kykya eldd muutoksen
keskelld. Omiin toimintatapoihin ei saa jamahtia ja sokeasti uskoa, ettd ne ovat niitd
ainoita oikeita. Rohkeus kokeilla uusia asioita ja toimintatapoja pitdisi olla esimiehilld
sisaan rakennettuna. Virheiti ei saa pelata litkaa, silla niitd luultavasti sattuu joka
tapauksessa. (Hirvikorpi &Parkkinen 2014, 66-79, 91-105.) Jotta sitten voisi kehittid
itseddn, on osattava tarkastella omaa toimintaansa ja kayttaytymistdian. Tamin voi tehda
itselleen mm. erilaisten miksi -kysymysten muodossa. Tamin jilkeen kdytos on
tunnustettava, jonka jilkeen voi siirtyd toimintaan ja titd kautta mahdollistaa

muutoksen haluttuun suuntaan. (Ristikangas, Aaltonen & Pitkidnen 2008, 78-80.)

Millaisia ominaisuuksia esimiehelta sitten odotetaan? Mita ominaisuuksia itsessdan
pitéisi kehittda, jotta olisi matkalla kohti onnistuvaa esimiesta? Esimiehen tulee olla
innostunut omasta tyostiaan. My6s itseluottamus on tirkedd, silld sen vaistoaa ulospiin.
Itseluottamus ei kuitenkaan saa johtaa ylimielisyyteen. Esimieheltd pitad 16ytya myo6s
noyryyttd. Tama ilmenee mm. haluna kuunnella ja ottaa vastaan ideoita ja palautetta ja
kantaa vastuuta. Esimies on sitkei ja tietylld tapaa my6s kova. Hin osaa vaatia itseltdan
paljon ja asettaa itselleen korkeita tavoitteita ja saa titd kautta muiden kunnioituksen ja
voi vaatia muiltakin korkeaa laatua. Hinen tulee my0s osoittaa tyontekijoille suuntaa ja
kehittad heitd. Eheys ja rehellisyys on vaadittavaa, niin itselleen kuin muillekin, silla se
johtaa luottamukseen. Empaattisuus nakyy tyossa mm. toisista vilittimisena ja toisten
huomioonottamisena ja tukemisena. Esimiehen tulee rohkaista tiimity6hon ja tunnistaa
yksildiden onnistumiset. (Armstrong 2008,123-125.) Hin onnistuu my6s usein saamaan

parhaat puolet esiin eri yksilistd (Syddnmaallakka 2005, 121).



2.2 Thmistuntemus osana esimiesty6ti

Itsensi tuntemisen lisaksi esimiehen on oltava hyva ihmistuntija. Hin ymmartaa
erilaisuudessa piilevit voimavarat. Hin tunnistaa tiimistdan erilaiset ihmiset ja osaa
hy6dyntia heididn vahvuuksiaan. (Hirvikorpi &Parkkinen 2014, 146-153.) Kaikki
thmiset ovat erilaisia, heilld on erilaiset persoonat ja temperamentit. Tama on
tyOyhteisossa seka rikkaus etta haaste. Erilaiset thmiset sopivat erilaisiin ty6tehtaviin ja,
kun luontaiset taipumukset otetaan esimiesty6ssa huomioon, auttaa se sekd tyontekijan
jaksamista, ettd parantaa timén suoritusta. Toisaalta taas on ymmarrettiva, ettd ihmiset
reagoivat ja ymmartivat asiat eritavalla. Tama voi johtaa ristiriitatilanteisiin tyopaikalla.
(Rasila & Pitkonen 2010, 5-10.) Niiden asioiden kanssa esimiehen on tasapainoiltava,
jotta voisi luoda mahdollisimman hyvin ja tehokkaasti toimivan tiimin. Lisdksi hanen
on varattava aikaa oppiakseen tuntemaan omat tiimildisensid. Optimaalista olisi, ettd
tiimi olisi tarpeeksi pieni, jotta esimiehelld on mahdollisuus oppia tuntemaan kaikki

alaisensa. Suurissa organisaatioissa tima el aina kuitenkaan ole mahdollista (Surakka &

Laine 2011, 80-81).

Vaikka ihmiset ovatkin erilaisia, ohjaa toimintaamme ja kdyttaytymistimme tietyt
samanlaiset perusperiaatteet. Naiden ymmirtiminen on elintirkeda esimiehen
toiminnalle. Yhtaldisyyksia kannattaa kayttad hyodykseen johtamisessa. Kaikki ihmiset
haluavat ldht6kohtaisesti tuntea tyonsi mielekkaiksi. Meitd ohjaavat mm. tarve méarita
omasta elimistimme, osaamisen tarve ja liittymisen tarve. Naiden toteutumiseen
esimies voi vaikuttaa mm. antamalla positiivista palautetta alaisilleen ja erilaisia
mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tychon. Esimies osaa my0s tunnistaa erilaisia tunteita
ja vaikuttaa niihin, mika parantaa tyOpaikan yleista ilmapiiria. (Laine & Surakka 2011,

27-33)

Motivaatio saa ihmiset toimimaan ja vaikka lahtokohtaisesti jokainen luokin
motivaationsa itse, voi esimies ruokkia sitd. Keinoja tihin ovat mm. palkitseminen,
tyOstd annettava tunnustus, vastuun antaminen ja kehittiminen. Esimiehen tulee viestia
ymmarrettavasti erilaisista asioista, kuten organisaation paamaarista, toimintamalleista ja
muista tyon tekemiseen vaikuttavista tekijoista ja timén takia hinen on ymmarrettiva,
miten ithmiset kasittelevit tietoa. Tahin laheisesti liittyy my6s thmisten erilaiset tavat
oppia. Jotta esimies osaa jalkauttaa esimerkiksi strategian tyontekijoilleen, on hinen

-



ymmirrettiva, millaisia oppijoita hinen tiimissddn on. Osa oppii parhaiten
kuuntelemalla, osa nikemilld ja osa kokeilemalla. Niistd on luotava mahdollisimman
hyvi yhdistelma, jotta oppiminen olisi mahdollisimman tehokasta. Esimiehen on my6s
merkityksellistd ymmirtdd, ettd ihmisten vahvuudet muokkautuvat idn my6td ja, ettd
persoonallisuutemme muokkautuu ldpi eliman. Vaikka samankaltaisia perusperiaatteita
thmisten kayttaytymiselle 16ytyykin, on hyvd muistaa ettei kaikkia voi johtaa samalla

tavalla. (Surakka &Laine 2011, 34-57.)

2.21 Ryhmidynamiikka

Yksiloiden tuntemisen lisaksi on esimiehen ymmairrettivd ryhmadynamiikkaa. Tiimi on
kokonaisuus, jonka jasenilld on toisiaan tdydentdvia taitoja. Jasenet jakavat yhteisen
tavoitteen ja ovat sitoutuneita sithen. Yleensa heilli on my6s yhteiset tavat toimia ja he
jakavat vastuun. Yksi suurimmista haasteista esimichelle on saada tiiminsa toimimaan
yhteistyossi ja tehokkaasti eikéd se onnistu sormia napsauttamalla, vaan vaatii

paattavaisyytta esimiehelta.

Yleisesti ryhméin muodostuminen noudattaa tiettyd kaavaa. Ensimmaiisessd vaiheessa
on vain ryhmi thmisid, jotka eivat koe saavansa suurta etua tiimityoskentelysta tai
jakavansa yhteista paamaaraa. Tdssa vaiheessa monet jasenet ajavat vain omaa etuaan.
Potentiaalisessa tiimissa on jo puolestaan yhteinen paamaird, mutta jasenet eivat ole
valttamitta sitoutuneita sithen. Kun yhteiset tavoitteet ja vastuu ymmairretain, ollaan
todellisen tiimin vaiheessa. Tdssd vaitheessa tiimi pyrkii kehittimadin ty6tddn, jotta
saavutettaisiin laatua ja thmisten erilaisuutta pyritdan hyodyntamain. Viimeisessa
vaiheessa ollaan saavutettu korkealaatuinen tiimi, jossa jasenet ovat ammattimaisia
tiimipelaajia. T4allaisessa tiimissa annetaan ja vastaanotetaan palautetta ja haastetaan
toinen toistaan. Korkealaatuisessa tiimissé jasenet ovat myo6s kiinnostuneita toistensa
henkil6kohtaisesta kasvusta ja menestyksesta. Esimiehen on pyrittiva nostamaan tiimin
tehokkuutta ja valmiutta ja optimaalisinta on, jos tiimi pystyy esimiehensi johdolla

saavuttamaan korkealaatuisen tiimin tason. (Sydanmaanlakka 2005, 195-198.)



2.3 Esimiehen organisaatiotuntemus

Esimiehen on tunnettava oman yrityksensa organisaatio. Hinen tehtiviniin on
selkiyttdd, miten yrityksen strategia jalkautetaan tyon tekemiseen. On hyva kertoa
tyontekijoille, mikd on keskeistd, mitkd ovat tavoitteet, miten pitdd toimia yhdessi ja
mitd el tarvitse tehda. Jotta esimies voi kertoa nama asiat ymmarrettivisti ja selkedsti,
on hanen siis itse ymmarrettiva oman organisaationsa strategia, visio, ansaintalogiikka,
markkinat, kilpailuetu seka kulttuuri ja arvot. Esimiehen on tunnettava oman
yrityksensd kaytinnot ja myos tyolainsiadant6on on hyvi tutustua. Parhaimmassa
tapauksessa esimies osaa kaintaa yrityksen strategian kielelld, jota hanen tiiminsa
ymmirtdd. Télloin tiiminjasenet my6s monesti nakevit, mika rooli heiddn omalla
tyolladn on koko organisaation strategisten tavoitteiden saavuttamiseen. (Hirvikorpi

&Parkkinen 2014, 204-213.)

Ansaintalogiikka kertoo sen, misti raha tulee yritykseen ja, miten sitd kaytetain ja,
miten yrityksen toiminta saadaan kannattavaksi. Esimiehen on oleellista ymmartaa,
mitkd ovat hinen organisaationsa taloudelliset tavoitteet, jotta voi lahtea niita
jalkauttamaan alaisilleen. Organisaatiorakenne on puolestaan tunnettava, jotta voi
koordinoida to6itd. Ymmartamalld organisaatiorakenteen, tietad kuka tekee mitékin, ja

kuka raportoi kenellekin. (Surakka &ILaine 2011, 75-81.)

Kaikilla organisaatioilla on omat arvonsa, kulttuurinsa ja rakenteensa. Esimiehen on
osattava suhteuttaa omat johtamistapansa organisaation piirteisiin. Jos yritys haluaa
saavuttaa menestystd, on sen johtajien (esimiesten ja ylimman johdon)
johtamiskayttaytymisen ja organisaation kulttuurin oltava yhtenevit. (Sydinmaanlakka
2005, 133-134.) Organisaatiokulttuuri on seka nikyvia, ettd nikymatonta. Nakyvid
asioita ovat mm. pukeutuminen, kayttaytyminen ja puhetavat, nikymatonta puolestaan
ns. piilevit odotukset. Tillaisia ovat mm. rooliodotukset ja normit. Ihmisten kannattaa
toimia tietylld tavalla, jotta yritys menestyy parhaiten vaikka mitddn sdint6ja naistd

toimintatavoista ei olisikaan kirjoitetussa muodossa. (Surakka & Laine 2011, 90-95.)



3 Esimiehen tehtivia

Esimiehelld on monia tehtévia, joita hinen tulee toteuttaa tyossiaan. Esimiehen
tehtdvind on tehda yrityksen strategiasta ymmarrettiviad, ja hinen on vietiva se
kaytintoon. Jokaisen tyontekijan on ymmarrettivi, mitd hineltd vaaditaan. Esimiehen
on osattava asettua toisen asemaan ja jaettava vastuuta. Hinen on osattava kysyi ja
tehda vaikeat paitokset. (Hirvikorpi & Parkkinen 2014, 195 ja 204.) Esimies saa
tyontekijat tekemain parhaansa, jotta saavutettaisiin haluttu tulos. Han saa ihmiset
litkkumaan oikeaan suuntaan, edistdd heidin sitoutumistaan ja motivoi heitd
saavuttamaan tavoitteensa. Esimiehen tehtivina on tyydyttdd kolme erilaista tarvetta:
tehtavatarpeet, jotta tyo saadaan tehtyi, yksilolliset tarpeet, jotta saadaan
tasapainotettua yksilolliset tarpeet tehtivitarpeisiin ja ryhmin tarpeisiin ja vield
viimeisend ryhman tarpeet, jotta saadaan rakennettua ja kehitettyé tiimi henkea.
(Armstrong 2008, 121-122.) Seuraavassa kiyn lipi tarkemmin erilaisia esimiehen

tehtavid ja johtamistilanteita.

3.1 Tyo6n suunnittelu esimiestyon lihtokohtana

Yksi esimiehen tirkeimmista tehtivistid on tyon ja toiminnan suunnittelu. Taman avulla
esimies pyrkii hallitsemaan tulevaa ja saamaan ryhminsi asioita jarjestykseen.
Toimintaa tiytyy suunnitella niin lyhyella kuin pitkallakin tihtdimella. Suunnittelu vie
aikaa, mutta se kannattaa. Suunnitelmien avulla saadaan tyéryhma toimimaan yhteiseen
suuntaan ja ne auttavat esimiestd keskittyméan oikeisiin asioihin. (Surakka & Laine

2011, 117.)

Lopulta tulevaisuuden suunnitteleminen on ajatustyota, jota esimies tekee seka yksin
ettd yhdessd muiden kanssa. Suunnittelun vilineini toimivat usein organisaation
vuosikello, tuloskortti ja strategia. Suunnittelun rytmin mairittaa vuosikello ja suunnan
strategia ja tuloskortti. Naiden ohjaamana esimiehen on laadittava ryhmalleen
toimintasuunnitelma: tavoitteet ja toimenpiteet prosesseihin, asiakaspalveluun,
talouteen ja henkil6st66n liittyen. Vaikka esimiehet eivit valttimatta olekaan yrityksessa
mukana luomassa visiota tai tekemassa strategisia linjauksia, heilld on silti tarked

tehtdvi niiden toteutumisessa. Esimiechen avustamana jokainen tyontekija voi oivaltaa
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mitd strategian toteuttaminen ja vision saavuttaminen tarkoittaa jokaisen omalla

kohdalla. (Surakka & Laine 2011, 120-122.)

Suunnittelu auttaa esimiesta hahmottamaan mahdolliset kriisit ja valttimadn niita.
Esimiehelld tiytyy myos olla mielessddn ns. suunnitelma B, kaiken varalta, jos kaikki ei
menekédin suunnitellusti. On olemassa paljon asioita, jotka eivat ole esimiehen késissa.
Suunnittelussa kannattaa aina ottaa huomioon joustavuus, silld se auttaa
tulevaisuudessa, jos eteen tuleekin yllatyksid. Suunnitelmien tulisikin olla sellaisia, joita
pystyy muuttamaan, pienin kustannuksin jos tarve sitd vaatii. (Armstrong 2008, 267-

268.)

Jos organisaatiolla ei ole asiakkaita, ei ole organisaatiotakaan. Asiakasnikokulma onkin
tirked ottaa huomioon jo strategisesta suunnittelusta lahtien. Strategian mukaisen
asiakasrajapintatyOoskentelyn suunnittelu, se miten asetetut tavoitteet kaytainnossa
saavutetaan, onkin sitten esimiehen tehtivi. Keskeisistd toimenpiteistd, jotka liittyvit
asiakkaisiin, voidaan tehda oma vuosikellonsa. Hyvin suunnittelun pohjana toimii
oman toiminnan vahvuuksien ja heikkouksien tunteminen ja ennen kaikkea
asiakastuntemus. Asiakaspalautejirjestelma ja dokumentoitu asiakastieto voivat auttaa
esimiestd tuntemaan asiakkaan toiveet, odotukset ja tavoitteet ja tatd kautta helpottaa
suunnittelua. Suunnittelussa on tirkead huomioida, ettd kaikki asiakkaat ovat erilaisia.
Lisiksi esimiehen on muistettava suunnitella myo6s se, miten hin saa oman tiiminsa
toteuttamaan hyvaa asiakaspalvelua ja palvelukonseptia. (Surakka & Laine 2011, 124-
126.)

Esimiehen vastuulla on myos varmistaa, ettad organisaatiossa kuvatut prosessit sujuvat
sovitulla tavalla. Lisiksi on huolehdittava siita, ettd tyo, jota ei ole erikseen kuvattu
prosesseina sujuu tarkoituksenmukaisesti. Prosessien kehittimiseen kannattaa kiinnittaa
huomiota, silld se usein poistaa ylimaaraista tyotd, nopeuttaa prosessin lipimenoaikaa ja
vaikuttaa asiakaspalvelun laatuun. Jotta esimies voisi suunnitella ryhmansé prosesseja,
hinen on tunnistettava oman ryhminsa keskeisimmat prosessit ja arvioitava niita.

(Surakka & Laine 2011, 126-128.)

Henkilostésuunnittelu voidaan jakaa karkeasti kolmeen osaan. Ensinnidkin esimiehen

tulee huolehtia téiden suunnittelusta siten, ettd kyseiselld hetkelld kaytettavissa olevalla
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henkil6kunnalla tehtivikokonaisuus suoritetaan mahdollisimman hyvin. Esimiehen on
siis tunnettava hyvin seki téiden kokonaisuus ettd tyontekijoidensd osaaminen, jotta
hin voi laatia ty6suunnitelmat ja jakaa vastuut ja tyot parhaalla mahdollisella tavalla.
Toisaalta esimiehen tulee suunnitella henkil6sténsa kehittiminen niin , ettd tiimissa on
tehtdvikokonaisuuden suorittamisen kannalta vaadittava osaaminen nyt ja
tulevaisuudessa. Yrityksen on osattava reagoida asiakkaidensa ja toimintaymparistonsa
tarpeiden muutoksiin. Esimichen on kartoitettava ensin, mitd tyontekijit jo osaavat ja,
mita pitdisi vield kehittdd. On hyodyllistd ottaa huomioon, millaisissa asioissa tyontekija
itse haluaisi kehittya ja samalla pitdd mielessa, ettd henkiloston kehittaimisen taytyy
tukea yrityksen strategiaa. Lisaksi on tirkedd, ettd esimies huolehtii tyontekijoéiden
hyvinvoinnista niin, ettd ihmiset jaksavat ty6ssddn pitkddn ja sairauspoissaolot
minimoituvat. Tamin avuksi on hy6dyllista luoda yritykseen varhaisen tuen malli.

(Surakka & Laine 2011, 130-133.)

Edelld mainittujen asioiden lisiksi esimiehen tdytyy suunnitella ja seurata oman
yksikkonsa taloutta. Tarkein tyokalu tihdn suunnitteluun on budjetti, johon menot ja
tulot on maaritelty. Budjetti kuvaa tulevan toiminnan ja suunnitelmat numeroina ja
mahdollistaa toiminnan ohjaamisen, taloudellisten tavoitteiden saavuttamisen ja niiden
toteutumisen seuraamisen. Esimies voi vastata projektin, tuotteen tai oman tiiminsa
budjetoinnista. Budjetin avulla hin voi etukiteen punnita toiminnan kannattavuutta.
Esimiestyon kannalta on ensiarvoisen tirkead ymmartia oman yksikoén budjetin
muodostumisen perusteet. Joskus voi tuntua, ettd asetettuihin tavoitteisiin on vaikea
sitoutua, varsinkin jos niihin ei ole péadssyt itse vaikuttamaan. Jokaisella esimiehelld on
kuitenkin talousvastuu. Jos esimerkiksi budjetista puuttuu rahaa on heti pohdittava,
mistd alijadmai voisi johtua ja, miten sitd voitaisiin pienentdd. Budjetin laatiminen ei siis
pelkistdan riitd vaan esimiechen on jatkuvasti seurattava talouden tavoitteiden
toteutumista ja jos tarve vaatii tehtiva korjaustoimenpiteitd. Esimiehen onkin oltava
perilla siitd, mihin oman organisaation kannattavuus perustuu, ja hinen on seurattava

sen kannalta tirkeitd tunnuslukuja. (Surakka & Laine 2011, 133-135.)

3.2 Tavoitteiden asettaminen

Yksi esimichen tyon ydinasioita on tavoitteiden parissa tyoskentely. Hyville tavoitteelle
on monia tunnuspiirteisia ominaisuuksia. Ensinnékin se on saavutettavissa oleva ja
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myonteinen. Sitd pystyy mittaamaan, jolloin on mahdollista saada selville, milloin
tavoite on saavutettu. Jokaisella osapuolella on my6s oltava ymmairrys siitd, mita tavoite
sisaltdd ja miksi juuri tallainen tavoite on asetettu. Yleensi tavoitteiden asettaminen
organisaatiossa lihtee liikkeelle organisaation visiosta. Se konkretisoidaan esimerkiksi
vuosittaiseksi kehitys- ja tulostavoitteeksi. Taman jilkeen jaetaan yksikéiden tavoitteet,
jonka jalkeen esimiehet eri yksikoissd jakavat vield tiimi- ja henkil6kohtaiset tavoitteet.

(Jalava 2001, 88.)

Monissa yrityksissd haasteena onkin se, ettd tavoitteet asetetaan litaksi ylimmién johdon
toimesta, kiinnittamatta huomiota sithen, miten tavoitteet saataisiin innostamaan
tyontekijoitd. Tirked kysymys kuuluukin, miten saadaan ylimmiénjohdon asettamat
eurotavoitteet muunnettua tyontekijoiden haluamiksi haasteiksi? Tahan tarvitaan
esimiehid, jotka ymmartivit sekd ylimman johdon etti tyontekijoiden arvomaailmaa ja
ajatuksenkulkua. (Haapalainen 2007, 52.) Pahimmassa tapauksessa tyontekijan
tavoitteet voidaan ilmoittaa tille kirjallisesti. Tyontekija tietdd, mikd on hinen
tehtavansi ja ottaa sen samanlaisena tosiasiana kuin kertojakin. Hin tietad, ettd palkka
maksetaan hinelle mahdollisimman hyvin tehdysté tyosta ja kdyttda energiansa
saavuttaakseen tavoitteen. Tallainen toiminta ei kuitenkaan kovin usein johda

toivottuun lopputulokseen. (Jalava 2001, 90-91.)

Yleisesti ottaen tavoitteessa on kyse siitd, miksi kyseista tyota tehdaian, mika on sen
merkitys. Esimiehen tulee ymmartad tyon erilainen merkitys kullekin erikseen:
asiakkaalle, omistajalle ja tyontekijille. Tavoitteiden pitdisikin toimia ndiden merkitysten

edistajind. (Hirvikorpi & Parkkinen 2014, 191.)

Miti tavoitteiden asettamisessa ja tyOstimisessa pitiisi sitten ottaa huomioon?
Ensinnikin tavoitteiden laatimiseen pitiisi ottaa mukaan kaikki henkil6t, joita ne
koskevat. Jos tyontekijd paisee itse vaikuttamaan tavoitteisiinsa, on hin usein myos
sitoutuneempi ne saavuttamaan Osallistuminen tavoitetyoskentelyyn antaa jokaiselle
tyontekijille kuvan siitd, ettd heilld on mahdollisuus saada jotain aikaan ja edesauttaa
yhteisen tavoitteen toteutumista. IThmiset sitoutuvat myos paremmin sellaisiin
tavoitteisiin, joihin yltimisesta on jotain hyotya. Keskeinen motiivi tydhon
sitoutumiselle onkin se, ettd joku taho hyotyy siité, oli se sitten tyOyhteiso, asiakas tai

tyontekija itse. Hyodyn kokeminen on kuitenkin hyvin subjektiivista ja se minké toinen
13



kokee hyodylliseksi toinen voi kokea tdysin merkityksettomaksi. Tavoitteen
tyOstaimisessa on myos tarkeda miettid, millaisia resursseja on kaytossa. Tavoitetta ei
tule asettaa liian korkealle, mutta ei my6skadn ilman ponnisteluja, itsestdin

toteutuvaksikaan. (Jalava 2001, 91-95.)

Tavoitteen asettamisessa ei riitd, ettd esimies kertoo tyontekijilld hinelle yhdessa
pohditut tavoitteet. On tirkedd antaa jo joitain valmiiksi pohdittuja keinoja tavoitteiden
saavuttamiseksi. Tyontekijan tiytyy joko omata riittdvi osaaminen, jotta tavoitteet olisi
mahdollista toteuttaa tai sitten hdnelld on oltava saatavissa tarvittava tuki niiden
saavuttamiselle. Thannetilanteessa tyontekijalld on selvilld hineltd vaadittavat tavoitteet,
joihin hin on paissyt itse vaikuttamaan, ja timin lisiksi hinelld on selkednd mielessdin
polku, jonka avulla hin voi niihin tavoitteisiin paastad. Hyva esimies ei oleta, etta
tyontekijit yksinkertaisesti tietdvit toimineensa odotetulla tavalla. Hin antaa palautetta
ja miettii yhdessa tyontekijoiden kanssa kaytettivissi olevia mittareita, joiden avulla
edistymistd voidaan seurata. My6s tavoitteiden toteuttamisvaiheessa pitid olla

mahdollista arvioida tavoitteita ja niiden saavutettavuutta. (Jalava 2001, 95-97.)

Hyvi tavoite ohjaa toimintaamme merkittivilla tavalla. Jos tavoite on epaselvi tai
ristiriitainen, on mairatietoista toimintaa vaikea saada syntymaéan. Jotta tyOyhteis6ssa
voitaisiin toimia yhdessi, tiytyy ihmisilld olla jaettu tavoite. Sen syntymistd edesauttavat

keskustelu ja yhteinen suunnittelu. (Jalava 2001, 100.)

3.3 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelut toimivat tehokkaana henkil6stéjohtamisen tyokaluna. Monissa
firmoissa niitd on tapana kiydi kerran pari vuodessa. Keskustelut ovat esimichen ja
tyontekijan kahdenkeskisia keskusteluja, joissa he mm. kéyvit lipi tyontekijan
tulevaisuuden nidkymii ja keskustelevat siitd, miten tyontekija on suoriutunut tySstdan.
Missdan tapauksessa kehityskeskustelu ei saa olla epamiellyttiva tilanne, johon on
keritty kaikki virheet, joita tyontekija on vuoden aikana tehnyt. Téarkead onkin, ettd
esimies saa keskusteluun kehittdimisen nakékulman ja kertoo, mihin asioihin
mahdollisesti toivoisi parannusta. Kehityskeskustelun tirkein tavoite olisikin saada
tyokaluja itsensd kehittimiseen. Menneisyyden puimisen sijaan painopisteen pitdisi olla
tulevaisuudessa. Esimiehen ei my6skddn kannata yleistdd asioita, vaan olisi parempi
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antaa konkreettisia esimerkkeja asioista, joissa on onnistuttu ja niista, joita voisi
kehittad. Kuuntelemisen ja kysymisen taito on naissd keskusteluissa ensiarvoisen

tarkedd. (Hirvikorpi & Parkkinen 2014, 171.)

Esimies voi valmistautua mahdollisimman hyvin kehityskeskusteluun, jotta se
onnistuisi parhaalla mahdollisella tavalla. Ensinnikin kannattaa tutustua oman
organisaation kehityskeskustelumateriaaliin ja lisaksi jokaisen alaisen aikaisempiin
kehityskeskustelumateriaaleihin. Keskusteluun tulevalta tyontekijiltd kannattaa myos
ctukiteen kysyi, onko jotain tiettyd, jota hidn haluaisi keskustelussa kdyda lipi. Omalle
tiimilleen kannattaa ennen keskustelukierroksen alkua puhua tulevista keskusteluista
positiiviseen savyyn ja heiltd kannattaa my6s kysyé ideoita. Mahdollinen
ennakkomateriaali tulee jakaa my6s alaisille hyvissa ajoin, jotta he saavat
mahdollisuuden valmistautua. Koska monilla saattaa olla huonoja kokemuksia
kehityskeskusteluista, on tirkeda, ettd esimies puhuu niisté jo etukiteen arvostavasti ja

motivoi titd kautta tyontekijoitidn niiden kdymiseen. (Surakka & Laine 2011, 159-160.)

Kehityskeskusteluissa on tiettyjd asioita, joita tulisi kdayda lapi. Tuloskeskustelussa
pureudutaan menneen kauden tavoitteisiin ja ennen kaikkea niiden saavuttamiseen.
Tavoitekeskustelussa katse puolestaan kohdistetaan tulevaan ja pohditaan, mitka ovat
tyontekijian tulevan kauden tavoitteet ja, miten niitd tullaan mittaamaan. Lisdksi kdydddn
kehittymiskeskustelu, jossa kdydaan lapi tyontekijan taméanhetkinen osaaminen, onko
tiedot ja taidot ajan tasalla ja mitkd ovat organisaation osaamistarpeet tulevaisuudessa.
Tyontekijille pitid my6s antaa mahdollisuus kertoa, mitka ovat sellaisia osa-alueita,
joita hin itse haluaisi kehittad. Kehityskeskustelussa on myos tarkeda, ettd palautetta
annetaan molemmin puolin. Jokaisen esimiehen tulisi kysya alaisiltaan, ettd mitka ovat

sellaisia asioita, joita hidnen tulisi kehittda ty6ssddn, jotta voisi olla parempi esimies

alaisilleen. (Surakka & Laine 2011, 160-162.)

Vaikka kehityskeskusteluja kdydddnkin monissa yrityksissi ja nithin valmistaudutaan, ei
se takaa sitd, ettd niissd onnistuttaisiin. Nykypaivina kehityskeskusteluihin on liitetty
hirveasti asioita, joita siina n. puolitoista tuntia kestivasaa keskustelussa pitiisi ehtid
kdyda lipi. Taytyisi keskustella mm. tavoitteista, tuloksista, palkasta, koulutuksesta ja

kehityksesta, esimichen onnistumisesta ja paljon muusta. Tama pakottaa usein
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esimiehet oikomaan. Voi olla, ettd esimies seuraa jokaisen tyontekijan kanssa samaa
valmista peruskaavaa, kysyy samat kysymykset ja kuuntelee niihin vastaukset. Kuitenkin
mielessa pitiisi pitdd kehityskeskustelun perimmainen idea: niissa pitdisi pystya
osoittamaan tyontekijille, ettd tima on tirked sekd esimiehelle etté yritykselle. Esimies
voi osoittaa valittimisensd kunnolla vain, jos hin on aidosti kiinnostunut tyontekijin
toiveista niin tyonsa, itsensi kuin esimiehensikin suhteen ja timin jaksamisesta tyGssa.
Jotta saataisiin aikaan menestyksekas kehityskeskustelu, on oltava avoin ja rehellinen.
Tunnelman tulisikin olla viliton ja rento ja keskustelun mahdollisimman
vapaamuotoinen, vaikka kaikki tirkeit asiat kiydddnkin ldpi. Esimiehen tiytyy myds
muistaa, ettd kehityskeskustelu on nimenomaan alaisen oikeus ja tilaisuus. (Haapalainen

2007, 127-135.)

3.4 Palautteenantaminen ja vastaanottaminen

Monilla tyontekijoilld on kyky arvioida itse oman tyonsi laatua ja ratkaista tydhonsa
liittyvid ongelmia, mutta jokainen tarvitsee silti palautetta esimieheltiin. Myonteinen
palaute vahvistaa tyontekijan osaamisen tunnetta ja antaa energiaa, kun taas korjaava
palaute ohjaa parantamaan toimintaa. Molempia palautteita tarvitaan. (Surakka & Laine
2011, 150.) Moni tyontekija kokee kuitenkin saavansa liian vihan palautetta
esimieheltddn. Ongelma, jonka parissa varsinkin monet aloittelevat tyontekijat
kamppailevat, onkin nimenomaan tiedon puute omista suorituksista. Palaute on
tehokas esimiestyon viline, varsinkin jos sitd kdytetadn tyontekijan osaamisen
kehittimiseen ja avun antamiseen. Osaamistaan voi kehittad vasta, kun tietda omat

vahvuutensa ja heikkoutensa. Hyvan palautteen avulla esimies voi pienentda tyontekijan

epavarmuutta. (Jalava 2001, 100-101.)

Perinteisesti suomalaisessa yrityskulttuurissa positiivista palautetta ei ole annettu
suurissa madrin, mutta nykyddn sen merkitys ymmarretidin paremmin. Silti edelleen on
olemassa tyopaikkoja, jossa kaikki positiivinen palaute unohdetaan ja muistetaan sanoa
vain ne negatiiviset asiat. Tahdn on useita eri syitd. Joskus syyna on pelko siitd, ettd
positiivinen palaute aitheuttaa negatiivisia asioita, kuten aikaansaamattomuutta ja
ylpistymista. Toisaalta voi olla kyse siité, ettei tyOpaikalla ole ymmarretty myonteisen
palautteen arvoa ja sielld ei osata havainnoida ihmisten hyvid puolia tai palautetta ei
osata antaa. (Aalto 2002, 143-144.)
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Moni tyontekijd voisi kuitenkin todellisuudessa saada valtavan onnistumisen tunteen
siitd, ettd esimies muistaisi kiittad silloin kun on sen aika (Haapalainen 2007, 76).
Myoénteisen palautteen antamiselle on monia tarkeita syitd. Ensinnakin se nostaa
monen tyontekijin itsetuntoa ja uskoa omaan osaamiseen. Se saa motivoitumaan
ty6hon entistd enemmin ja titd kautta tyontekijoiden suorituskyky paranee. Lisiksi se
antaa hyvin mielen seka saajalle ettd antajalle ja voi titd kautta lujittaa ystavyytta. (Aalto

2002, 144-146.)

Esimiehen tulee antaa my6s korjaavaa palautetta. Sen antaminen voi tuntua
inhottavalta ja vaikealta ja sithen on syynsa. Korjaavan palautteen antaminen nimittdin
aiheuttaa pelkoja. Esimies voi pelata palautteensaajan vastareaktiota tai motivaation
laskua. Hin voi olla huolissaan omista reaktioistaan tai pelitd vadrin ymmarretyksi
tulemista. Kukaan tuskin haluaa ehdoin tahdoin luoda huonoa ilmapiiria tyopaikalleen.

Monesti esimieheltd voi my6s puuttua tyokalut rakentavan, korjaavan palautteen

antamiseen. (Aalto 2002, 96-97.)

Yksi hyvi tapa antaa kotjaavaa palautetta on ns. hampurilaismalli. Ensin esimies antaa
positiivista palautetta tyontekijille, miké toimii hyvina keskusteluyhteyden avaajana.
Tamin jilkeen on vuorossa korjaava palaute, ja keinot sithen miten toimintaa voisi
parantaa. Palautteenanto kannattaa viela paattaia myonteisiin asioihin. Esimiehen on
kuitenkin pidettava huolta siitd, ettd palautteen ydin tulee selkedsti esiin eikd huku
positiivisten kommenttien alle. Korjaavaa ja myOnteistd palautetta ei aina kannatakaan
yhdistaa. Ja lisdksi on pidettava huoli siité, ettd asiat sanotaan suoraan, toista arvostaen

ja vain niille thmisille, jota palaute koskee. (Surakka & Laine 2011, 150-151.)

Korjaavan palautteen antamisessa on hyva muistaa tiettyja perusperiaatteita. Tapa,
paikka ja aika, milloin palautetta annetaan vaikuttavat paljon sithen, miten palaute
vastaanotetaan ja, mita siitd seuraa. Joka tapauksessa palautetta pitid antaa, mutta on
mietittava tarkkaan, missd, milloin ja mitd. (Haapalainen 2007, 76-77.) Ihmisen
ominaisuuksia ei saa korjaavassa palautteessa lahted puimaan, silla niitd hin ei voi
muuttaa. Palautteen pitiakin kisitelld tyontekijan toimintaa, silla sithen hin voi omalla
tekemiselldan vaikuttaa. (Aalto 110-117.) Useimpien ihmisten on helpompi ottaa

vastaan palautetta toiminnastaan, kun heiddn annetaan itse huomata virheensa
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(Ristikangas & Ristikangas 2011, 244.) Korjaavaa palautetta antaessaan esimiechen
puheensdvyn tulisi olla huolehtiva. Hin ei saa jdada litkaa kiinni ongelmaan vaan
ennemminkin on hyva keksia keinoja, joiden avulla voisi toimia paremmin. (Jalava
2001,109-110.) Esimiehen kannattaakin miettid jo valmiiksi myonteinen selitys sille,
miksi tyontekija toimii niin kuin toimii. Tama pakottaa astumaan toisen saappaisiin ja
helpottaa toiseen ihmiseen vaikuttamista. Esimies voi itse ehdottaa erilaisia
toimintatapoja, mutta hinen kannattaa my6s antaa tyontekijille itselleen mahdollisuus
keksid niitd. Esimiehen on tirkedd kdyda lapi aiemman toiminnan vaaroja ja haittoja ja
uuden toiminnan mukanaan tuomia etuja. TAmi auttaa tyontekijdd motivoitumaan
uuteen toimintatapaan. Lisaksi esimiechen kannattaa vield osoittaa luottamuksensa

tyontekijin onnistumiseen uusien toimintatapojen omaksumisessa ja rohkaista tata.

(Furman & Ahola 2002, 104- 107.)

3.5 Ongelmatilanteet tydyhteisossi

Kaikissa ty6paikoissa vastaan tulee ongelmatilanteita, joita esimiehen tulee osata hoitaa.
Ongelmatilanteet ja konfliktit tyopaikoilla johtuvat monista syista ja niita ei saa pelata.
Toimivassa tyOyhteis6ssid my0s riidellddn. Olennaista on se, ettd ongelmat tiedostetaan
ja osataan riidelld rakentavasti. Ongelmia ristiriitatilanteista tulee silloin, kun ne alkavat
haitata tyon tekemista. Talloin esimiehen on osattava puuttua tilanteeseen ja ratkottava
erimielisyydet yhdessd tyGyhteison kanssa. (Surakka & Laine 2011, 178.) Tyontekijit
usein myos olettavat esimieheltdan aktiivisuutta tyoyhteison konfliktitilanteissa. Koska
konfliktit usein laskevat ty6ilmapiirid, ei ole hyvaksyttivid, ettd ne vain ohitetaan, niihin

puuttumatta. (Jalava 2001, 155.)

Ensimmaiinen tehtava esimiehelld on selvittad ongelmakohta. Johtuuko ongelma
yhdesti vai useammasta ihmisestd. Onko se esimerkiksi kahden thmisen valinen riita
tilanne vai yhden ithmisen my6histelystd atheutuva harmi koko tyoyhteisélle. Esimichen
on keskusteltava asiasta vain asianosaisten kanssa, eikd keskusteluun kannata sotkea

ulkopuolisia. (Surakka & Laine 2011, 178-179.)

Esimiehen on my6s hyva kartoittaa, mihin ongelma liittyy; asioihin, ihmissuhteisiin vai
toimintatapoihin. Ty6paikalla toimintatavat ja kayttaytyminen aitheuttavat usein
erimielisyyksid. On selvii ettei kenenkain mielestd ole mukavaa jos, joku ei hoida
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tehtdviddn, myohistelee jatkuvasti tai ei muuten vain kunnioita yhteisia pelisaantoja.
Ihmissuhteista atheutuvat ongelmat puolestaan johtuvat siita, ettd kaikkien ihmisten
henkil6kemiat eivit vain kohtaa. Onkin tirkedd saada thmiset ymmartimain, ettd
kaikista ei tarvitse pitad, riittda, ettd hoitaa tyonsa ja arvostaa muita ja heidian
tekemistadn. (Surakka & Laine 2011, 180-181.) Kun ongelmatilanteita syntyy, on
tarkedd, ettd esimies ei toimi pelkdstddn palautteen vilittijind vaan hinen pitaisi
ennemminkin toimia yhteistydn mahdollistajana, joka luo siltoja eri alaisten vilille

(Ristikangas & Ristikangas 2011, 256).

Ongelmatilanteita on monenlaisia, jolloin my6s ratkaisuja on monia. Jos joku tyontekija
laiskottelee eikd hoida hommiaan, on ymmirrettivaa, ettd myos muiden motivaatio
laskee. Laiskottelevalta alaiselta kannattaakin kysya syyta tyétehon muuttumiseen ja
toimia sen mukaisesti. Epéasiallinen kdyttaytyminen, esimerkiksi voimakkaat
mielenilmaukset seka tyopaikkakiusaaminen ovat molemmat asioita, joithin esimiechen
tulee puuttua jimakisti. Kiusaamista on monenlaista. Kiusattua voidaan nSyryyttaad,
hinen persoonaansa tai yksityiselamainsa voidaan arvostella, hanen tyontekoaan
voidaan vaikeuttaa, hinelle voidaan antaa jirjettomia tyotehtivia tai hanet voidaan
eristid muun tyoyhteisén ulkopuolelle. Vaikean kiusaamisen huomaamisesta tekee se,

ettd toinen saattaa ottaa asiat huumorilla, kun taas toinen kokee ne kiusaamisena.

(Surakka & Laine 2011, 181-183.)

Onpa syy tyoyhteison konfliktiin mika tahansa, on tirkeaa, ettd sithen puututaan.
Muuten vaarana on, ettd konflikti vain syvenee ja muuttuu ongelmaksi. Mité
nopeammin erimielisyydet huomataan ja niihin tartutaan, sitd pienemmilld vahingoilla ja
tyolld selvittelyvaiheessa selvitidn. Esimiehen on tirkedd saada alaisensa miettimain,
miten tulevaisuudessa ty6td voidaan toteuttaa tuloksekkaasti niin, ettd kaikkien on hyva
olla. Ongelmien ratkomisessa on aina se riski, ettd joku kokee sen syyllistivana.
Esimiehen onkin oltava jamakka ja painotettava sité, ettd asia selvitetdan nyt, jonka
jalkeen sithen ei enda palata. (Surakka & Laine 2011, 185-188.) Onnistuneeseen
konfliktin ratkaisuun on olemassa erilaisia kriteerejd. Konflikti tulisi ratkaista
tehokkaasti, nopeasti ja niin, ettd kaikki osapuolet ovat sitoutuneet ratkaisuun. (Jalava

2001, 160-161.)
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Jos mitkain ratkaisukeskustelut eivit tuota tulosta, on kaytettiva jareimpid keinoja.
Ensimmaiinen on huomautus, jota seuraa varoitus. Jos nimakain eivit tehoa tulevat
kysymykseen irtisanominen ja tyésuhteen purkaminen. Irtisanominen ei ole koskaan
helppoa, mutta se on osa esimiehen tyotd. Tavoitteena kannattaa pitda, ettd
irtisanominen tapahtuu inhimillisesti ja arvokkaasti. Esimiehen on annettava alaiselleen

tukea ja mahdollisuus kysya. Se auttaa alaista selviytymaan vaikeasta tilanteesta.

(Surakka & Laine 2011, 191-192.)
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4 Teorian yhteenveto

Kokonaisuudessaan teoria kisittelee esimiesty6ti. Itse koen, ettd esimichelld tiytyy olla
kahdenlaista osaamista ja sen takia paadyin jakamaan teoriaosuuden ns. kahtia.
Ensimmiinen osa teoriaa kasittelee esimichen omaa asennetta ja tietotaitoa, kun taas
toinen osa kasittelee erilaisia esimiehen tehtéivia ja niissa onnistumista. Koen itse, ettd
nimenomaan tillainen jako helpottaa oman kehittymiseni pohtimista ja oman
ammatillisen kasvuni arviointia. Lisaksi omat kokemukseni tyoelamaista ja koulusta ovat
osoittaneet, ettd juuri teoriassa kisittelemani asiat ovat sellaisia, joita monien esimiehien

olisi tirked pohtia omalla kohdallaan.

eomaa monenlaisen osaamisen

shoitaa tehtdvansa parhaalla mahdollisella tavalla ja
panostaa niihin

en

etyon suunnittelu

etavoittteiden asettaminen
ekehityskeskustelut

epalautteen antaminen ja vastaanottaminen
songelmatilanteiden hoitaminen

eitsetuntemus ja halu kehittya
eihmistuntemus
eryhmadynamiikka
eorganisaationtuntemus

Kuvio 2. Oikeanlaisen esimiehen pyramidi

Jotta voisi saavuttaa oikeanlaisen esimiestyon asteen ja onnistua siind, on oltava
osaamista nailtd molemmilta alueilta. Ei riiti, ettd on itse innokas ja kannustava
thmistuntija, vaan pitdd osata mm. budjetointia ja on uskallettava antaa korjaavaa
palautetta. Puolestaan pelkkien hyvien tavoitteiden asettaminen tai onnistuneiden
kehityskeskustelujen pitiminen ei riitd, vaan on myds ymmirrettivd ryhmidynamiikkaa

ja tunnettava oma organisaationsa.

Niin kuin monessa muussakin asiassa, my6s esimiestyossd kokonaisuus ratkaisee.

Pelkki asenne ja tietotaito eivit riitd, mutta ilman niitd on vaikea oppia ty6n kannalta
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elintirkeitd tehtivid tai ainakin niiden hoitaminen parhaalla mahdollisella tavalla ovat
vaakalaudalla. Parhaassa mahdollisessa tapauksessa esimies on sinut itsensd kanssa,
tuntee tyontekijansi ja organisaationsa ja kokee suurta halua suorittaa hanelta odotetut
tehtdvit parhaalla mahdollisella tavalla. Oikeanlainen esimies johtaa thmisié ja auttaa
yritystidn toteuttamaan strategiaansa tavalla, joka tukee jokaisen yksilén

henkil6kohtaista kehitysti ja tavoitteita.

Esimiehen tuleekin olla melkoinen moni osaaja. Sanomattakin on selvia, ettd ihmisilld
on erilaisia vahvuuksia, eiké kaikessa tarvitse olla yhtd hyva, mutta mikaan osa-alue, jota
teoriassani kasittelen, ei saisi jaddd kokonaan pimentoon. Ndiden syiden takia koen, ettd

teorian jakaminen kahteen osioon, on selkei ja helposti ymmarrettiva.
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5 Portfolio - oma kasvu kohti esimiesty6ta

5.1 Portfolion toteutus

Portfolio on tietynlainen kokoelma niista asioista, jotka ovat vaikuttaneet oppimiseeni
taalld koulussa. Halusin nimenomaan reflektoida omaa timin hetkistd osaamistani
kaiken opitun kautta ja luoda sen avulla sitten henkil6kohtaisen kehityssuunnitelman
kohti onnistuvaa esimiestyotd. Kehityssuunnitelman pohjana olen kiyttinyt teoriaa,

koulussa oppimaani ja muutenkin elimassa ja tyoelamassa havaittuja asioita.

Vk 41 * "ensimmadinen versio"
Vk 42 * Aineiston kartoitusta

¢ Teorian aloitus

Vk 47 * Haastattelut

Vk 1_2 * Produkti osuuden tyosto

Vk 4 e Valmiin version palautus
e Esitys opinndytetyOpajassa

Kuvio 3. Suunniteltu aikataulu

Opinnidytetyotd varten suunnittelemani aikataulu oli alunperin todella
kunnianhimoinen. Olin suunnitellut aloittavani tyoharjoittelun tammikuun puolessa
vilissd ja paitin, ettd sitd ennen opinndytetyo olisi saatava kasaan. Ideana minulla oli
luoda ensin kokonaan teoria osuus, jonka jilkeen lihtisin kokoamaan portfoliota ja
luomaan henkil6kohtaista kehityssuunnitelmaa. Valmiin version palautuksen olin

suunnitellut tapahtuvan tammikuun loppuun mennessa.
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* Oman aiheen esittaminen
Vk 41 opinnaytetydpajassa
Vk 42 e Aineiston kartoittaminen
Vk 43_4 e Teoria osuuden kirjoittaminen

Vk 4_8 e Portfolio/produkti osuuden tyéstaminen

Vk 19 e Lopullisen version palautus

Kuvio 4. Toteutunut aikataulu

Kuten jo opinniytety6ti aloittaessani tiesin, aikatauluni oli todella kunnianhimoinen.
Lopulta aikataulu ylittyikin jonkun verran. Alkuperiisessd suunnitelmassa nakyvit
haastattelut jaivit kokonaan pois, silld ymmarsin, ettei niistd valttimatta tulisi lisdarvoa

tyohoni.

Tyon aloitus sujui hyvin. Sain paljon materiaalia kasaan ja aloitin kirjoittamisen.
Opinniytetyon kirjoittaminen jii kuitenkin ldhes kokonaan, koska koulussa oli paljon
muita t6itd, jothin piti keskittya. Sain teoriaosuutta jonkun verran kirjoitettua, mutta
ymmirsin, ettd kunnolla paasen panostamaan opinnaytety6hon vasta, kun joululoma
alkaa. Joulun odotus sujui kuitenkin muuten kiireisissd merkeissa ja joulun jilkeen
paitin, ettd uuteen vuoteen asti saan vield lomailla, varsinkin kun minulle selvisi, etten

pédsisi aloittamaan tySharjoitteluani vield tammikuun puolessa vilissa.

Uuden vuoden jilkeen aloitin uudelleen kunnolla paneutumisen teoriaosuuteen ja kun
se oli lopulta kirjoitettu, pdisin portfolio-osuuden kimppuun. Olin alunperin ajatellut,
ettd portfolio osuuden ja kehityssuunnitelman rakentaminen kavisi minulta
kidenkdinteessd, mutta toisin kdvi. Oman osaamisen ja kehityskohteiden pohtiminen ei

ollutkaan niin helppoa.
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Lopulta ty6 kuitenkin valmistui mielestini ithan hyvassa aikataulussa, vaikka
alkuperiisessd suunnitelmassani en pysynytkaan, ja vaikka lopullisen version palautus

venyikin pitkille kevadseen.

5.2 Omaa taustaa

Kun kevailla 2012 kirjoitin ylioppilaaksi Kouvolan lyseon lukiosta, minulle oli
jokseenkin epaselvad, mika olisi se juttu, mitad haluaisin tulevaisuudessa tehda. Hain
opiskelemaan myyntityotd tinne HAAGA-HELIAAN, liiketaloutta Jyviskylin
ammattikorkeakouluun ja journalistitkkaa Tampereen yliopistoon. Journalistiikka ja
litketalous ovat aika kaukana toisistaan, samoin Helsinki, Jyvaskyld ja Tampere. Minusta
tuntui aina siltd, ettd muilla oli selked kuva siitd, mitd he haluavat tulevaisuudessa tehda.
Osa halusi ladketieteelliseen, osa oikeustieteelliseen ja toiset opiskelemaan toimittajiksi.
Minulla ei ollut mitddn tiettyd ammattia, johon olisin kokenut suurta paloa. Ainoat
kriteerini olivat, etta haluan paasta tyoskentelemiin ihmisten kanssa ja opiskelemaan

alaa, jossa on monipuoliset tySllistymismahdollisuudet.

Tullessani paasykokeisiin HAAGA-HELIAAN muistan, kuinka pyorin ympiriinsd
Pasilan asemalla. Nykyisin se naurattaa kun miettii, ettd koulu on aivan aseman vieressa.
Minua jannitti kovasti, koska en ollut milladn tavalla varma olisiko timakain minun
juttuni. Kun astuin sisddn ovista, tuntui siltd, ettd tima voisi olla minun paikkani. Samaa
fiilista ei tullut kahdessa muussa koulussa, joihin hain. Kun niin kuinka paljon ihmisia
aulaan alkoi kertyd, pala nousi kurkkuuni ja mietin, ettd olisiko minulla mitdin
mahdollisuuksia. Osa ithmisistd haki jo useampaa kertaa kyseiselle linjalle ja jotenkin

alkoi tuntua, etti kaikki olisivat tinne enemmain sopivia kuin mina.

Koe meni kuitenkin mielestini than hyvin ja haastattelu sitakin paremmin. Vaikka
haastattelussa hiki karpaloita otsalleni nostivatkin muiden kertomukset heidén laajasta
tyokokemuksestaan. Totta kai minullakin tyckokemusta oli. Mustepatruunoiden
taytosta, piha-alueiden kunnossapitoon ja murohyllyjen taytosta, rakennushallien
sitvoamiseen ja vaatteiden hilyttimiseen. Mutta muiden kokemusten rinnalla kesdtyoni

tuntuivat aika heiveroisilta.
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Lopulta jannittimaéni tulokset tulivat postissa ja siind se luki, mustaa valkoisella, paisin
opiskelemaan myyntity6td Helsinkiin. Edessa oli muutto ja aivan uudet kuviot. Muistan
miettineeni padssini, ettd "jes, minut valittiin. Lihden Helsinkiin ja nautin aivan uusista
mahdollisuuksista mitd elima tuo ja hyppddn tuntemattomaan." Toisaalta vieldkin

pédssini oli vaimeana kysymys: "Uskotko tosiaan, ettd myyntity6é on sinun juttusi?"

5.3 Puhelintyéharjoittelu

Myyntityon koulutusohjelmaan kuuluu pakollisena kolme eri tySharjoittelua,
asiakaspalvelu, puhelin- ja ratkaisumyynnin ty6harjoittelut. Itse hain kovasti t6ita jo
ensimmiisen opiskeluvuoden syksylld, koska halusin saada ensimmiisen tySharjoittelun
suoritettua ja lisdksi tietenkin myos rahaa. Laitoin hakemuksia moneen paikkaan, kivin
paikan péalld ja soitin perdin. Tuloksena kaksi tyohaastattelua. Toivoin, ettd olisin
padssyt asiakaspalvelu tehtiviin, esimerkiksi vaateliikkeeseen, mutta toisin kévi ja

tavallaan hyvi niin.

Helmikuussa 2013 aloitin tyot GoExcellentilld, joka on Contact Center ja tekee niin
puhelinmyyntid kuin asiakaspalveluakin. Ty6harjoitteluni raportti 16ytyy
kokonaisuudessaan timan tyoni liitteena (Liite 1.). Minua jannitti jalleen kerran aivan
alyttomasti. Tama oli ensimmaiinen tyopaikkani pdakaupunkiseudulla ja ty6 tapahtuisi
kokonaan puhelimessa. Olen aina ollut sellainen tyyppi, joka ei liiemmin tykkaa
jaaritella ihmisten kanssa puhelimessa. Muuten pidan kylld kovasti puhumisesta ja
vililld tuntuu etteivdt muut saa suunvuoroa. Mutta heti jos pitaa soittaa jollekin
tuntemattomalle, vaikkapa vain hammasladkiriin tai kampaajalle, jotenkin onnistun aina
lykkadmain soittoa. Tama tyo olikin minulle oiva mahdollisuus paidstd eroon

luurikammostani.

Itse olin outboundin puolella ja tein ithmisille uusia sihkésopimuksia puhelimitse.
Piivat olivat aika samanlaisia ja vililld myynti tuntui syvassa suossa raimpimiselta.
Huonoina paivina ihmiset tuntuivat olevan ilkeita, eikd mikaidn onnistunut. Kolikon
kiddntopuolena olivat ne onnistumisen kokemukset, joita sain. Oli hienoa saada hyvid

tuloksia, ja ennen kaikkea mukavia kommentteja ihmisilta.
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GoExcelentilld tyoskennellessani ymmarsin kuinka vaitkeaa myyntityon tekeminen on,
jos ei voi nihdi toista. Ei ole mahdollista saada vinkkeja toisen ajatuksista eleiden ja
ilmeiden perusteella ja lisidksi luottamusta on paljon vaikeampi rakentaa puhelimessa.
Helppo ty6 ei siis missadn nimessa ole kyseessd. Tama oli myos ensimmainen
tyopaikka, jossa paisin kiinni provisio palkkaan ja sithen miten se muodostuu. Myyjin

tyossi on kuitenkin todella tavallista, ettd osa palkasta tulee omien saavutusten myota.

GoExcellentilld ymmarsin my6s, kuinka tirkedd myyntityGssa on, ettd oma fiilis on
kohdillaan. Jos itselld on huono piivi, se nakyy kylld ulospainkin ja tulokset ovat
huonoja. Jos taas itse on onnellinen ja jaksaa hymyilld, vaikka sitten luurit padssi, saa

aikaan my0s paljon parempia tuloksia.

Mita sellaista sitten ymmirsin, josta voisi olla hy6tyd minulle esimiesty6ssd? Ensinnidkin
tama oli ensimmaiinen tyopaikkani, jossa selkedsti nikyi esimiesty6. Totta kai minulla
on aiemmissakin ty6paikoissani ollut esimiehid, mutta ne eivit ole nakyneet arjessa yhta
vahvasti kuin GoExcellentilli. GoExcellentilld sain kuvan siitd, mita esimiehen ty6 voi
olla. Meidin tiiminvetdjalld oli paljon tehtévia, joita piti hoitaa. Hinen vastuullaan oli
yksiloiden kehittiminen, suorituksen johtaminen, ongelmatilanteiden hoitaminen ja
tyon organisointi. Myos ymmarrys siita, ettd innostavalla esimiehelld on suuri vaikutus
tiimiin, kasvoi valtavasti. Fi riitd, ettd esimies osaa johtaa vain tiimid. Hidnen on itse
oltava valmis uudistumaan ja kehittymain, ja hinelld tiytyy olla suurta kiinnostusta

tyontekijoitaan kohtaan. Kaikki eivat néissa tehtavissid onnistu.

Kaiken kaikkiaan vuoden tyoskentely GoExcellentilld opetti siis minulle paljon. Paisin
eroon luurikammostani, mikid on todella tirkedd myyjin arjessa. Soittamista ei saa
pelatd. Ymmarsin myos, ettd minun paikkani ei ole pelkistdan puhelimen piissa,
haluan paasta tekemidin kasvotusten toita, eri asiakkaiden kanssa. Ja vield yhden
tarkedn asian ymmarsin itsestani. Haluan joskus toimia esimieheni. Haluan olla se, joka
innostaa tiimié, kehittda jatkuvasti tiimin yksil6ita ja itseddn ja organisoi tyotd. Haluan

olla hyvia esimies, koska se ei tyGelamissi ole itsestdan selvaa.
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Esimiehen

asenne/osaaminen

Esimiehen tehtivit ja

niissi onnistuminen

Opittuja asioita

-ymmirrys siitd, ettd haluan
toimia esimieheni
-innostavan esimiehen
tirkeyden ymmirtiminen

-rohkeuden lisddntyminen

-tieto esimiehen suuresta
tyOmaarasta
-ensimmainen
kehityskeskustelu,
kehittyjana tosin
-Esimiehen tehtavien
sivustaseuraaminen

(Tavoitteiden asettaminen

yms.)

Taulukko 1. Puhelinty6harjoittelussa esimiestyon kannalta olennaisia opittuja asioita

5.4 Henkil6kohtainen myyntity6

Henkilokohtaisen myyntity6n kurssin kivin ensimmiisen opiskeluvuoteni kevailla

2013. Kurssilla kivimme tarkemmin lapi henkilokohtaista myyntity6té ja sithen niin

liheisesti liittyvdd myyntiprosessia. Myyntiprosessista rakensimme jokainen oman

henkil6kohtaisen myynnintutkielman, joka on liitteend ty6ssani. (Liite 2) Tutkielman

rakentaminen pakotti perehtymain tarkasti myyntiprosessin vaiheisiin ja toi paljon

tirkedd tietoa siitd, mitd myyntityé oikeastaan onkaan. T4lld kurssilla ymmarsinkin

ensimmaista kertaa, kunnolla, miten myyntity6ta lahdetdan rakentamaan. Mitkd ovat ne

vaiheet, joita tulisi kdyda lipi jokaisessa myyntiprosessissa. Ymmarsin my0s, ettd monet

aikaisemmat stereotypiani myyntityosta, eivit olleet oikeita. Koen, ettd téilld kurssilla

oppimani asiat myyntiprosessista ovat myos elin tirkeitd, kun pohditaan esimiestyota.

Esimiehen on nimittiin vaikea ldhted johtamaan alaisiaan, jos ei itse ymmarri, miten

myyntia tehdain.

Kurssilla teimme my6s ryhmityona kohdeyrityksellemme Wulff:ille myynnin

ohjekirjan, jossa kavimme lipi asioita, joiden avulla kyseiselld yritykselld olisi

mahdollisuus paidstd vield parempiin myyntituloksiin kuin aiemmin. Oli hurjan

mielenkiintoista padstd tekemain yhteisty6td, jonkun yrityksen kanssa ja luomaan

kehitysideoita heille. Ryhmitéiden tekeminen oli tietenkin jo aiemmiltakin kursseilta
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hyvin tuttua puuhaa, mutta tilld kurssilla se oli hyvin erilaista kuin aiemmin, koska

mukana oli kolmas osapuoli, Wulff. Téiden organisointi, aikatauluttaminen ja ryhmin

jasenten vahvuuksien l6ytiminen nousi paljon tirkedimpain asemaan kuin aiemmin.

Esimiehen Esimiehen tehtivit ja
asenne/osaaminen niissi onnistuminen
Opitut asiat -myyntiprosessin -téiden organisointi

ymmartaminen, joka toimii

-aikatauluttaminen

myyntiorganisaatiossa
toimivan esimiechen tyon
pohjana

-thmistuntemus ja ryhmin
jasenten vahvuuksien
loytiminen
-organisaatiotuntemus (uusi

yritys Wulff)

Taulukko 2. Henkil6kohtaisen myyntityon kurssilla esimiestyon kannalta olennaisia

opittuja asioita.

5.5 DiSC-analyysi

Henkil6kohtaisen myyntityon kurssilla teimme my0s kaikille oman DiSC-profiilin, joka
on myos liitteend tyéssani. (Liite 3) En ollut koskaan aiemmin kuullutkaan kyseisestd
profiilista, ja sen avulla sainkin paljon mielenkiintoista tietoa itsestani ja
kayttaytymisestini. DiSC-analyysi kuvaa yleisesti ihmisten kayttaytymistd ja sen avulla
on mahdollista oppia tunnistamaan omia vahvuuksiaan ja heikkouksiaan tyontekijind ja
totta kai myOs oppia tuntemaan ja tunnistamaan muiden ithmisten kayttaytymista.
DiSC- analyysi perustuu nelikenttimalliin, jossa kuvataan neljaa eri kayttaytymistyylia,
hallitseva (D), vaikuttava (i), vakaa (S) ja tunnontarkka (C). Jokainen ithminen kuuluu

johonkin, ellei useampaankin, néista tyyleista.
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Minun kohdallani niistd kayttdytymistyyleista, i on voimakkain eli olen vaikuttava.
Klassinen profiilimallini on puolestaan neuvonantaja. Kayttaytymispiirteitini ovat mm.

tunteellinen, rento, ystavallinen, seurallinen, innostunut ja itsepainen.

Minun on helppo tunnistaa itseni profiilistani. Minulla todellakin on taipumusta luoda
yhteyksia toisiin ihmisiin ja saada toiset innostumaan. Nautin ryhmassi tyoskentelystd
ja suhtaudun muihin ihmisiin ja asioihin yleensikin hyvin positiivisesti. Haluan my6s
aina antaa hyvin kuvan itsestini. Olen usein kuullut tuttaviltani, ettd olen hyva
kuuntelija ja ihmissuhdeongelmien ratkaisija. Pyrin aina nikemain ihmisissd ne hyvit
puolet. Tama johtaa myos sithen, ettd olen lilankin suvaitsevainen ihmisten suhteen ja
katson lipi sormien jos, joku ei hoida tehtividin. Minun onkin yleensi todella vaikea
asettaa tehtivin suorittaminen ithmissuhteiden edelle. My6s miariaikojen asettaminen
on hyvin haastavaa minulle ja vaikka en itseltini sallikaan my6hastymisia, niin muilta
kyllakin. Otan usein my0s arvostelun litan henkil6kohtaisesti. Lisiksi osaan olla hyvin
itsepdinen, jos uskon jonkun asian olevan niin se my0s on ndin ja pidin tiukasti kiinni
omista mielipiteistani. Minulla onkin paljon kehitettavia asioita, jos haluan toimia

hyvina esimiehend, mutta niitd kdyn lapi tyossani myohemmin.

Toki profiilissa on my0s asioita, joita en tunnista itsessiani. En koe milldan tasolla
olevani syrjaanvetaytyva toissa. Olen usein adnessa ja pyrin tuomaan omia
nikemyksiani esiin, mutta tiedan hyvin myos tilanteet, joissa minun taytyy olla taka-
alalla. En my6skain koe olevani uhmakas tai sarkastinen, saati sitten kapinallinen.
Vaikka piddnkin usein tiukasti kiinni omista ajatuksistani, en koskaan kayttaydy
uhmakkaasti tai tahdittomasti toissd. Kunnioitan omia tyOkavereitani ja olen aina
jotenkin ollut todella néyri, ehka litankin. My6s tehoton ei ole ehkid se oikein sana
kuvaamaan minua. Tehtdvien aloittaminen on toki toisinaan hyvinkin vaikeaa minulle,

mutta teen kaikki tyoni aina ajallaan ja pyrin olemaan mahdollisimman tehokas.

Haluan toimia tyGymparistOssa, jossa thmisille annetaan tunnustusta ja, jossa
mielipiteensa saa esittdd vapaasti. Tarvitsen ympirilleni ihmisia, jotka keskittyvat
tehtavain ihmisten sijaan ja sanovat asiat suoraan. Koska itse en ajattele aina kovin
loogisesti, vaan annan tunteiden vaikuttaa kiyttdytymiseeni, tarvitsen ryhméini ihmisid,

jotka kehittavit jarjestelmallisid toimintatapoja ja etsivat faktatietoa.
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Esimiehen asenne/ Esimiehen tehtivit ja

osaaminen niissi onnistuminen

Opitut asiat -itsetuntemus (omien
vahvuuksien ja
heikkouksien
ymmartiminen)
-thmistuntemus (muiden
thmisten kayttaytymisen

ymmartiminen)

Taulukko 3. DiSC-analyysin avulla esimiestyon kannalta olennaisia opittuja asioita

5.6 Best Seller Competition

Toisen opiskeluvuoteni kevaallda 2014 osallistuin Best Sellerin valmennuskurssille. Olin
kuullut hirmuisesti hyvaa toisten vuosikurssien opiskelijoilta kyseisestd kurssista ja sen
takia olin itsekin aivan innoissani sinne menossa. En ole koskaan kokenut olevani
mitenkdan hirmuisen kilpailuhenkinen ja ajattelinkin kurssille mennessani, ettd mindhan
en sithen itse kilpailuun osallistu. Liian pelottavaa, liian ahdistavaa ja liian suuri riski

mokata.

Kun kurssi alkoi, tietoa tulvi joka tuutista. Myytivini tuotteena meilld oli CGl:n
lomankasittelyjarjestelma ja ostajana toimi yritys nimeltd Lassila & Tikanoja. Kéavimme
kurssilla lapi tarkasti myyntitapaamisen rakennetta, aina tarvekartoituksesta ratkaisun
esittdimiseen. Jokaista myyntitapaamisen "steppid" harjoittelimme erikseen. Valilld
tuntui ettemme muuta tehneetkdin kuin harjoittelimme, mutta lopulta se alkoi kantaa

hedelmaa.

Annoimme toisillemme paljon palautetta ja saimme my6s omista suorituksistamme
paljon rakentavaa palautetta, ehkd enemman kuin koko aikaisempana opiskeluaikana
yhteensa. Vaikka koinkin oppineeni paljon uutta ja kehittyneeni, en silti missaian
nimessa osallistuisi kilpailuun, karsintoithin menemistikin mietin todella pitkdan.
Kuitenkin ohjaajamme Pirjo Pitkdpaasi sai minut vakuuttuneeksi siitd ,ettd minun taytyy

osallistua.
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Karsintakisat olivat pelottavat. Sielld jouduimme oikeasti arvioitaviksi ja meidit laitettiin
paremmuusjirjestykseen. Pelottavaa ihmiselle, joka on aina pyrkinyt tiydellisyyteen,
eikd ole hyviksynyt virheitd itseltddan. Siind mina sitten kuitenkin olin, kiymassi
myyntikeskustelua, jonkun yrityksen edustajan kanssa. Ja joku pieni osa minusta, kaiken
sen jannityksen keskelld, nautti kyseisesta tilanteesta. Vaikka koin ettei tapaaminen
mennytkdan aivan putkeen, paisin jatkoon ja aloitimme treenaamisen kohti oikeaa

kilpailua.

Treenatessa tuntui, ettd monet tekivit moninkertaisesti t6itd minuun verrattuna, ja
kaikki tuntuivat olevan kuin syntyneitd tahin tychon. Kilpailupiivin koittaessa ajattelin,
ettd no nyt mennain nailla mitd on ja padstain semifinaaleista kotiin yhta kokemusta
rikkaampana. En muista milloin minua olisi jannittinyt niin paljon kuin seistessini sen
oven takana, jonka toisella puolella minua odotti videokamera, rivi tuomareita ja ostaja.
Suoritus meni kuitenkin todella hyvin ja se helpottunut olo, mika minulla oli huoneesta
poistuessani oli thana. Tiesin kuitenkin, ettd jatkoon minulla ei ollut asiaa, olihan

karsintaryhmani ollut todella kova tasoltaan.

Kun olimme auditoriossa odottamassa finaaliin paidsseiden julkistamista, odotin innolla
sitd hetked, ettd padsen katsomaan muiden suoritusta screeniltd. Toisin kévi, padsin itse
screenille. En olisi voinut kuvitellakaan paasevani finaaliin. Lopulta jain neljanneksi,

mutta olin ylittdnyt kaikki omat tavoitteeni enka voinut olla enempaa ylpea itsestini.

Kurssi itsessdaan oli ehdottomasti suosikki kurssini kaikista koulussa kaymistani
kursseista ja ehka myos se kaikista antoisin. Mutta kokemus oli viela sitakin
arvokkaampi. Opin aivan valtavasti kaikkea sellaista, josta tulee varmasti olemaan
minulle hyotya niin elimissi, tyossa kuin mahdollisessa esimiestyossiakin. Opin
rohkeutta ja oman mukavuusalueen ulkopuolelle menemisti, heittaytymisti ja
valmistautumista. Ymmadrsin, ettd nautin myyntityostd ja minulla on mahdollisuus oppia
todella mutkikkaitakin kokonaisuuksia jos vain haluan. Opin palautteenantamista ja
vastaanottamista ja sen miten tarkeda se on oman kehittymisen kannalta. Ymmarsin
myyntitapaamisen rakenteen a:sta 6:hon ja miten myyntikeskustelu viedddn

onnistuneesti lipi. Mutta ennen kaikkea ymmarsin, ettd minun ei tarvitse myyjana olla
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mitaan muuta kuin mitd olen. Minun ei tarvitse verrata itseini keneenkiaan muuhun.

Titd tyotd tehdddn omalla persoonalla ja vain olemalla oma itseni voin menestya.

Esimiehen asenne/ Esimiehen tehtivit ja

osaaminen niissd onnistuminen
Opitut asiat -itseluottamuksen -palautteen antaminen ja

kasvaminen vastaanottaminen

-rohkeus astua oman
mukavuusalueen
ulkopuolelle

-ymmarrys siitd, ettd oma
persoona ratkaisee tyOssi
kuin tyossa
-organisaatiotuntemus (uusi

yritys L&T ja CGI)

Taulukko 4. Best Seller Competitionin atkana esimiestyon kannalta olennaisia opittuja

asioita

5.7 Myynnin esimiestyo

Yksi opintojeni loppuvaiheen kursseista oli nimeltiin Myynnin esimiestyd. Tamin
kurssin alkaessa minulle oli ehtinyt jo syntya vahvana kuva siitd, ettd jonain péivani
mind haluan toimia innostavana esimiehend. Odotinkin innolla, ettd mitd kyseinen

kurssi tuo tullessaan.

Kurssilla kisittelimme paljon sitd, mitd on esimiesty6. Millainen on hyvi esimies? Miten
esimiestyossi vol epaonnistua? Opettajamme johdolla teimme paljon erilaisia
harjoituksia, joissa tarkoituksena oli oppia eri esimiestyotilanteita. Kavimme lipt mm.
palautteen antamista ja vastaanottamista, kehityskeskusteluja ja ongelmatilanteiden
lipikdymistd. Saimme aina itsellemme parin ja tilanteen, joka piti kdyda lipi. Vaikka
minusta olikin vililld hassua ja outoa kdyda esimies-alaiskeskustelua jonkun tutun
luokkakaverini kanssa, sai kurssilla silti hyvin kuvan siitd, mita jokaisen esimichen

tyonkuvaan kuuluu ja miten asiat tulisi hoitaa.
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Kurssilla jokainen meista teki myos henkilokohtaisen esseen, jonka piti jollain tavalla
kasitelld esimiestyotd. Tamai essee on kokonaisuudessaan liitteend tyossini (Liite 4). Itse
valitsin siis atheeksi palautteenantamisen ja vastaanottamisen. Se on nimittiin asia, joka
on aina ollut itselleni vaikeaa. Olen huono antamaan rakentavaa palautetta ja itselleni
annetun palautteen otan helposti litan henkil6kohtaisesti. Esseeta kirjoittaessani padsin
tutustumaan aiheeseen tarkemmin ja sain paljon ideoita sithen, miten itse voisin

kehittya palautteen antajana ja vastaanottajana.

Kokonaisuudessaan sain kurssilta paljon tietoa, siitd mitd esimichen tychon todella
kuuluu. Se ei ole pelkkidi tavoitteiden asettamista ja niiden seuraamista vaan paljon
muutakin. Lisaksi kurssilla sain vahvistuksen sille, etta haluan joskus itse olla hyva

esimies ja kehittid itsedni niin, ettd minulla olisi mahdollisuus siihen.

Esimiehen Esimiehen tehtdvit ja
asenne/osaaminen niissi onnistuminen
Opitut asiat -kiinnostus esimiestyota -esimiehen tehtivien
kohtaan kasvoi monimuotoisuuden
ymmartiminen

-erilaisten esimiehen
tehtidvien harjoitteleminen
kaytannossa
(ongelmatilanteet,
kehityskeskustelut, tyon
organisointi, tavoitteiden
asettaminen)

-palautteen antamisen
helpottuminen ja sen

tirkeyden ymmirtiminen

Taulukko 5. Myynnin esimiestyon kurssin aikana esimiestyon kannalta olennaisia

opittuja asioita
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6 Johtopditokset

Tidtd opinndytetyotid kirjoittaessani olen joutunut aivan uudella tavalla punnitsemaan

niin koulussa opittuja asioita kuin muutenkin elimin varrella mukaan kertyneitd oppeja.

Vaikka kouluun tullessani en ollutkaan varma, onko tima ollenkaan se minun juttuni,

on koulu antanut paljon eviita sithen, mita kaikkea myyjan ty6 voikaan olla. Koulussa

oppimani asiat ja kokemukseni ty6elimisti ovat vahvistaneet ajatuksiani siitd, ettd

haluan joskus toimia innostavana esimiehena. Luettuani teoriaa tita opinnaytetyota

varten ja peilattuani sitd omaan timan hetkiseen osaamiseeni, voin vain todeta, ettd

paljon on vield matkaa edessi ja kehitettdvia 10ytyy. Mutta potentiaalia minussa on, se

on varma.

6.1 Missi olen nyt

Omat tiedot/ taidot

Arvosana (1-5) 1

Missi olen oppinut?

Itsetuntemus ja halu 3 Eliman atkana kaikkialla.

kehittyi

Ihmistuntemus 4 Kotona, koulussa, toissa,
harrastuksissa.

Ryhmidynamiikka 4 Koulussa ja t6issa. (mm.
ryhmityGt ja projektit.)

Organisaation tuntemus | 2 Erilaisissa tyopaikoissa.

Oma osaaminen

tehtdvien hoitamisessa

Tyon suunnittelu 2 Paassyt nikemain toissa.
Itse tehnyt aikataulutusta,
delegointia yms. koulussa ja
tOissa.

Tavoitteiden 3 Toissa ja koulussa.

asettaminen

Kehityskeskustelut 1 Olen itse ollut

U 1=vilttavi, 2=tyydyttivd, 3=hyvi, 4=kiitettdvi, 5=erinomainen
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kehityskeskustelussa, mutta

en koskaan pitinyt.

Palautteen antaminen ja | 2 Kotona, t6issa ja koulussa.
vastaanottaminen

Ongelmatilanteiden 3 Koulussa ja kotona.
hoitaminen

Taulukko 6. Oma tamin hetkinen osaaminen peilattuna teoriaan

Minulle tuotti vaikeuksia ldhted miettimdan, mitd osaan jo ja, missa osa-alueissa minun
tulisi eniten kehittyd koska tuntuu, ettd monia asioita osaan jo hyvin, mutta en siini
madrin, mitd esimies tyo sitten vaatisi. Osaan suunnitella omaa ty6tini, mutta budjettien
tutkimisesta tai strategian jalkauttamisesta alaisille minulla ei ole mitaan kisitysta. Osaan
antaa positiivista palautetta, mutta korjaavan palautteen antaminen on minulle todella
hankalaa. Olen todella innostava ja koen suurta halua kehittda omaa osaamistani koko
ajan, mutta itseluottamukseni kaipaa vield paljon kohotusta. Olen ollut monissa
organisaatioissa toissad mutta en koe, ettd mitdan organisaatiota tuntisin vield niin hyvin,
ettd voisin toimia sielld esimiehend. Vaikka timin hetkinen osaamiseni ei numeroiden
valossa siis vaikutakaan kovin hyviltd, uskon ettd minulla on kaikki mahdollisuudet
kasvaa hyviksi esimieheksi. Minun taytyy vain kehittda jo minussa tilld hetkelld olevia

taitoja ja osaamista suuntaan, jota nimenomaan esimiestyossa tarvitaan.

Minulla ei koskaan ole ollut mikdédn hirvedn hyvi itseluottamus. Olen usein miettinyt
etten ole tarpeeksi kaunis, hyvi tai osaava. Luulen, ettd tima ajattelutapa juontaa paljolti
juurensa siita, ettd olen joskus tullut koulukiusatuksi. Vihittelen helposti omaa
osaamistani ja jatin asioita tekemattd vain siksi, etten usko itseeni. Olen kuitenkin

saanut koulun, toiden ja ithanien thmisten myo6td aivan valtavasti lisad luottoa itseeni.

Ihmiset ja niiden tuntemus on ehdottomasti timin hetkinen vahvuuteni. Rakastan
thmisten parissa tyoskentelyd ja muiden innostamista. Tunnistan mielestani todella
hyvin ihmisten vahvuuksia ja koen, ettd juuri erilaisuudessa piilee se voima, jota
tyopaikoilla tarvitaan. Ymmarrin hyvin miten ryhmit muodostuvat ja, mitd vaaditaan

toimivaan tiimiin. Toissd ja koulussa olen paassyt kokemaan, mihin parhaimmillaan
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ryhmissa voidaan yltda ja, miten taas toimimaton ryhma voi pilata kaikkien

motivaation.

Niin kuin aiemminkin jo mainitsin, olen tdhan paivain mennessa paassyt
tyoskentelemidin monissa eri yrityksissda. Olen tayttinyt mustepatruunoita, siilvonnut
rakennustarvikeliikkeen piha-alueita, hilyttinyt vaatteita ja tehnyt sihkésopimuksia
thmisille. Viimeinen ty6paikkani on ollut CGI, jossa olen paassyt tutustumaan erilaisiin
ICT-ratkaisuihin. Koen kuitenkin, ettd esimieheksi ryhtyminen vaatii paljon kokemusta
tietyltd alalta ja sitd minulla ei vield tihan ikdan mennessi todellakaan ole. Esimiehena
tiytyy osata johtaa muita, mutta jos johdettavat asiat eivit ole itselleen tarpeeksi tuttuja,

ei johtaminenkaan voi kovin hyvin onnistua.

Olen hyvi tekemian kunnianhimoisia suunnitelmia, mutta niiden toteuttaminen on
sitten aivan toinen juttu. Itseltini vaadin aina korkeaa laatua ja aikataulussa tekemisti,
mutta olen huono vaatimaan sitd muilta. Ja kuten jo aiemmin mainittua, budjetoinnista
ja strategisista asioista minulla ei ole mitdan kokemusta. En my6skaan koskaan ole ollut
pitimassa kehityskeskustelua ja kehittyjanikin olen ollut mukana vain yhdessa

keskustelussa.

Tavoitteiden asettajana olen todella kunnianhimoinen ja vaadin itseltini aina todella
paljon. Kun minulle asetetaan tavoitteita, teen kovasti toitd saavuttaakseni ne. Joskus
kunnianhimoisuuteni kdantyy minua vastaan. Olen saanut monta kertaa toissa kuulla,
ettd minun pitéisi stressata paljon vahemmain. Jaan helposti kiinni thmisten tunteisiin.
Jos minusta tuntuu, ettd en ole saanut toista thmistd poistumaan myyntitilanteesta
iloisena, jaian helposti litkaa analysoimaan tapahtunutta. Vaikka esimies tyossa
vaaditaankin empatiaa ja toisen tilanteeseen asettumista, joskus tunteet on myos
osattava sulkea pois. Joskus litka pohtiminen ja asioiden puiminen aiheuttaa sen, etten
pysty hoitamaan tehtdvidni tiydelld teholla. Kun ajatukset ovat toisten thmisten

tunteissa, on vaikea miettia esimerkiksi tuloksen tekemista.

Palautteen antamista olen harjoitellut koko elimini. Olen todella nopea antamaan
korjaavaa palautetta kotona ja se ei tunnu mitenkain vaikealta. Mutta kun kysymykseen
tulee minulle vieraampi thminen, jota en kunnolla tunne, rakentavan palautteen

antaminen tuntuu todella hankalalta. Pelkddn usein loukkaavani toista ja saavani toisen
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tuntemaan itsensd epaonnistuneeksi. Varsinkin tilanteet, joissa minun pitdisi antaa
rakentavaa palautetta minua "korkeampi arvoiselle” ihmiselle, ohitan mielelldni. Jitin
asioita mieluummin sanomatta kuin otan riskin loukata toista. Positiivista palautetta
koen puolestaan antavani todella paljon. Minusta on ihanaa saada hymy toisen ihmisen

huulille ja ndhdé, kuinka pienet sanat parantavat toisen fiilista.

Olen aina ollut koulussa se thminen, joka pitdd "heikompien" puolta. Olen saanut
stipendinkin yhteishengen kohottamisesta ja sosiaalisista taidoistani. Jotenkin koen
syddmen asiaksi ihmisten auttamisen. Olen ollut mukana muutamissa
koulukiusaamistapauksissa, aina sen kiusatun puolella ja olen itse tullut kiusatuksi, sen
takia, ettd olen puolustanut muita. Mutta se, mitd toisen auttamisesta on saanut, on
ollut kaiken arvoista. Ongelmatilanteiden hoitaminen ainakin jollakin tapaa on siis
minulle todella lihelld sydinti. Totta kai esimichen tyOssi eteen tulevat

ongelmatapaukset ovat paljon muutakin kuin tyopaikkakiusaamiseen liittyvia.
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6.2 Kehityssuunnitelma

Kun mietin kirjoittamani teorian pohjalta, mitd mini jo osaan, ymmarsin, ettd moniin
tietothin ja taitoihin minulla on paljonkin pohjaa, mutta kaikessa on myos kehitettavaa.
Tarkeda on nimenomaan pitaa silmalla sitd, ettd miten nykyinen osaamiseni saataisiin
valjastettua juuri esimiestyohon sopivaksi. Vaikka koenkin, ettd minussa piilee valtava
potentiaali, minulla on paljon tehtivia ennen kuin koen olevani valmis esimiesty6hon

ja ennen kaikkea onnistumaan siina.

Itseluottamuk
-sen

kasvattami-
nen

Kokemuksen
kerryttami-
nen

Parempi
organisointi

Onnistuva Tehtdvaan

esimies

keskittymi-
nen

Harjoittelu

Saman tason
vaatiminen
muilta kuin

itselta

Itsensa

WEEN Il
Uskallus

antaa
korjaavaa

palautetta ja
ymmarrys sen
arvosta

Kuvio 5. Henkilokohtainen kehityssuunnitelma kohti onnistuvaa esimiestd

Ihan ensimmiinen asia, johon minun tulisi kiinnittdd huomiota on itseluottamuksen
kasvattaminen. Vaikka olen tullutkin valtavan matkan sieltd, missd olen joskus oman
itsetuntoni kanssa ollut, on edessi vield paljon matkaa. Minun pitdd uskoa sithen, etti
mind osaan, mind pystyn ja mini olen oikea thminen tahan hommaan. Kaikki ajatukset

omasta riittimattomyydestd minun tulisi pyrkia hylkdamain. En voi olla hyvi kaikessa,

39



mutta se ei haittaa. Rohkeus ja hyvi itsetunto nimittidin nakyvat ulospdin esimiesty0ssa.

Liian ylpea ei saa olla, mutta oma arvonsa on tunnettava.

Esimiehen tyossd on my0s ensiarvoisen tirkeada hyva organisointikyky. Vaikka osaankin
suunnitella omaa tekemistini hyvin eteenpiin, niin muiden ihmisten organisointi on
minulle vield jokseenkin vierasta. Lisaksi tehtivien aloittaminen on minulle joskus
todella vaikeaa. Vaikka viime tipassa tekeminen ei olekaan vield koskaan kostautunut
minulle, muuta kuin stressin aiheuttajana, on hyvi osata aikatauluttaa omaa

tekemistdan. Se vihentad stressid ja tekemattOmat asiat eivat paina mielessa.

Liheisesti organisointiin liittyy tehtivikeskeisyys. Olen todella tunteellinen ihminen ja
laitan helposti thmissuhteet ja hyvin tunnelman tehtiavin edelle. Tykkdan mieluummin
luoda hyvii ryhmahenked, kuin pohtia sitd ovatko kaikki suorittaneet heiltd vaaditut
tehtavat. Vaikka esimiesty6ssa pitdakin olla empaattinen ja ymmartia muiden ihmisten
tunteita, on myG6s osattava olla periksiantamaton ja vaativa, kun sitd tarvitaan.
Esimiehen on varmistettava, ettd tiimi tayttda sille asetetut tavoitteet ja ennen kaikkea,
ettd kaikki tekevit osansa. Aina ei valttamattd ole kivaa vaatia ihmisiltd parempaa

suorittamista, mutta se on esimiechen tehtava.

Olen kovin kunnianhimoinen ja vaadin itseltini aina parasta mahdollista laatua, mutta
muiden tekemisen suhteen en ole laheskdin niin vaativa. Saatan paassani miettia, ettd
onpa inhottavaa, kun joku ei tee omaa osuuttaan, mutta en yleensa sano sitd daneen.
Kun tulee arvioinnin aika, annan kaikille saman arvosanan, koska en halua tuottaa
pahaa mieltd kenellekaian. Minun onkin opeteltava vaatimaan muilta samanlaista
tekemistd ja tyon laatua, jota vaadin itseltini. Ei ole oikein, ettd muut tekevit valtavan
médrin tyota ja, joku vain purjehtii tehtidvin ldpi. Esimiehen on pystyttivi tiimissaan
varmistamaan, etta kaikki padsevit tavoitteisiinsa ja vaadittava samanlaista laatua ja
suorittamisen tasoa kaikilta alaisiltaan. On kaikkien etu, ettd kaikki koskevat samat
pelisadnnot. Ryhmidynamiikka ja hyvi tiimihenki voivat toimia vain silloin, kun kaikki
ovat samalla viivalla. Jossain vaiheessa elimia joka tapauksessa se, ettd menee aina

sieltd mistd aita on matalin, kostautuu.

Kuten jo aiemmin olen maininnut, korjaavan palautteen antaminen tuntuu minulle

todella vaikealta. Pelkdin loukkaavani toisen tunteita ja ajattelen liian tunteellisesti.
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Monesti kuitenkin ihmiset tarvitset nimenomaan korjaavaa palautetta, jotta voisivat
kehittyd. Minun pitda oppia nakemaan korjaavan palautteen antaminen suurena etuna.
Kun annan korjaavaa palautetta, voin tehdi sen niin, etten loukkaa toista ja samalla
antaa tille mahdollisuuden kehittdd toimintaansa. Itse koen, ettd haluan jatkuvasti
kehittya ja ilman korjaavaa palautetta se voi olla vaikeaa. Minun on siis ajateltava asiaa
ennemminkin mahdollisuutena kuin inhottavana tehtidvind. Esimiehen yksi
tarkeimmista tehtivistd on mahdollistaa alaistensa kehittyminen ja ilman oikein

annettua rakentavaa palautetta se on lihes mahdotonta.

Nien esimiestyon suurena haasteena ja siksi tarvitsenkin rohkeutta haastaa itsedni. Jadn
helposti omalle mukavuusalueelleni ja tyydyn toimimaan samalla tavalla, jonka olen
aikaisemmin todennut hyviksi. Totta kai on hyva, ettd on vakiintuneita toimintatapoja,
mutta oman mukavuusalueen ulkopuolelle on pakko joskus menni. Se mahdollistaa
uuden oppimisen ja sitd kautta kehittymisen. Myyjin tyossa ei koskaan voi olla valmis ja
uskon, ettd ihan sama pitee esimiestydhon. On rohkeasti haastettava omaa toimintaa ja

ajattelua ja uskaltauduttava pois omalta vahvalta alueeltaan.

Kaiken kaikkiaan asiat, jothin minun kehittymiseni kohti onnistuvaa esimiesta kiteytyvit
ovat harjoittelu ja kokemuksen kerryttiminen. Vain niiden avulla voin kasvattaa
tietojani ja taitojani suuntaan, jota esimicheltd vaaditaan. Olen vield nuori ja minulla on
paljon koettavaa niin ty6elimassa kuin elamissa muutenkin. Olen péddssyt tutustumaan
moniin yrityksiin, mutta vasta viime aitkoina minulle on alkanut hahmottua ajatus siité,
millaisessa yrityksesséd haluaisin ldhted luomaan uraani. Jotta esimieheksi voi kasvaa,
taytyy olla paljon kokemusta alalta, jolla toimii ja kokemusta ei kerry muuta kuin t6ita
tekemilld. Minun on paistivd nikemaian ja tekeméan. Vain sitd kautta voin oppia mm.
miten tehddan budjettia, miten kehityskeskustelut viedaan lapi, miten tavoitteita
seurataan, miten palkitsemisjirjestelmia muodostuu ja, miten motivoin ithmisia

mahdollisimman hyviin tulokseen yms.

Tiedot/Taidot/Kehitettivit asiat Missd/Miten voin oppia?

Itseluottamuksen kasvattaminen Usko omaan tekemiseen, omien hyvien
puolien nikeminen, itsensa palkitseminen

ja kehuminen, oman osaamisen ja taitojen
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arvostaminen.

Parempi organisointi

Kalenterin aktiivinen kayttiminen,
organisoijan roolin ottaminen

ryhmatoissi, listojen tekeminen.

Tehtivain keskittyminen

Hakeutuminen ryhmitoissa rooliin, joka et
luo niinkaan yhteishenkea, vaan keskittyy

tehtavaan.

Saman tason vaatiminen muilta kuin

itselta

Toissd ja ryhmatoissa kaikille jaetut
tehtivit ja niilden palauttamisen
vaatiminen ajallaan ja uskallus pyytda

parannuksia jos niitd tarvitaan.

Uskallus antaa korjaavaa palautetta ja

ymmarrys se arvosta

Hakeutuminen tilanteisiin, joissa voi antaa
palautetta. Helpoin ldhted tilanteista, joissa
on tarkoituskin antaa palautetta ja kaikki

osaavat sita odottaa.

Itsensi haastaminen

Uskallus mennia oman mukavuusalueen
ulkopuolelle, hakea tehtivia, jotka ovat
oman osaamisen ylarajoilla ja tarttua

rohkeasti itselle tarjottuihin haasteisiin.

Harjoittelu

Eri tytehtdviin mukaan pidseminen ja
niissa osallistuminen (budjetointi,
kehityskeskustelut, tavoitteiden
asettaminen yms.) ja sitd kautta niiden
omaksuminen ja oppiminen osaksi omaa

toimintaa.

Kokemuksen kerryttiminen

Er1 organisaatioissa toimiminen, eri
tehtavissd toiminen, paikan
vakiinnuttaminen jossakin ty0ssa, jotta

oppu tuntemaan organlsaatlon.

Taulukko 7. Keinoja kehityssuunnitelman toteuttamiseen
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Oheiseen taulukkoon kokosin yhteen ajatuksiani siitd, miten voisin lahted kehittiméaan
itsedani haluttuun suuntaan. Ei riitd, ettd ainoastaan tunnistan omia kehityskohteitani,
vaan on myos tirkedd miettid niitd keinoja, joiden avulla oma kehittymiseni
mahdollistuu. Kun keinot, joilla haluttuun lopputulokseen on mahdollista padstd ovat
selvilld, on paljon todennikoisempii, ettd matka kohti tavoitetta on mukavampi ja

helpompi ja tavoitekin, mitd todennikéisemmin saavutetaan.

Vaikka olenkin sitd mieltd, ettd esimiesty6 on tietylld tapaa kutsumus, on siind
onnistuakseen omaksuttava paljon tietoa, kerrytettdvd omaa osaamistaan ja kehitettava
taitojaan. Lopulta kuitenkin esimiesty6ssa, niin kuin monessa muussakin ty6ssa,

asenne ratkaisee.

6.3 Opinndytetyoprosessin ja oman oppimisen arviointi

Kun koulumme alkoi vuoden 2012 syksylld, saimme jo heti kasityksen siitd, miten
tirked osa opintoja, juuri opinniytety6 olisi. Olen aina ollut sellainen ithminen, joka
stressaa asioita etukiteen, vaikka ne eivat olisi vield milladn tavalla ajankohtaisia. Nain
kivi my6s opinnaytetyon suhteen. Pelkisin kovasti, etten koskaan keksisi itselleni

sopivaa aihetta, saati sitten saisi opinndytetyota aloitettua.

Opiskelujeni edetessd opinniytetyo kuitenkin unohtui pikkuhiljaa ja vasta viime vuoden
loppupuolella ajatus sen tekemisesta palasi taas mieleeni, kun tutkimus- ja
kehittimistyopaja kurssi alkoi. Lopulta yllityin itse, kuinka helposti 16ysin aiheen, joka
minua itseani kiinnosti kovasti. Omat tyokokemukset ja opiskelujeni aikana oppimani
asiat olivat vahvistaneet kasitystini siitd, ettd haluan joskus toimia esimiehena. Thmisten
johtaminen ja esimiesty6 olivatkin hyva ldhtokohta opinnaytetyolleni. Suurimman
hankaluuden minulle aitheutti ehdottomasti aiheen rajaaminen. IThmisten johtamisesta ja
esimiestyostda on paljon mielenkiintoista kirjallisuutta ja monia eri nakokulmia, ja aluksi

oli vaikea pédittda ne asiat, joithin juuri mina haluan keskittyd omassa opinniytetyGssani.

Paisin kirjoittamisessa hyvidn vauhtiin ja teoria muodostuikin mielestini ilman sen
suurempia ongelmia. Uskon, ettd timi johtui nimenomaan siitd, ettd monet teoriassa
kasittelemani aiheet olivat minulle jo ennestdan tuttuja ja nyt paasin vain syventaimain
tietimystani asioiden osalta, jotka koin itsedni kiinnostaviksi. Stressasin kuitenkin
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kirjoittaessani sitd, olinko kayttanyt tarpeeksi lahteitd, oliko teksti tarpeeksi

ymmirrettavaa ja kirjoitinko lainkaan oikealla tavalla.

Jossain vaiheessa opinndytetyo jii kaikkien muiden koulutéiden ja joulun takia taka-
alalle ja palasin sen pariin vasta timin vuoden puolella. Alunperin ajattelin, ettd
portfolio-osuuden ja oman timinhetkisen osaamisen ja kehityskohteiden pohtiminen
kavisi minulta helposti. Olen nimittdin aina ollut sellainen thminen, joka nauttii siita,
ettd saa reflektoida omaa osaamistaan ja miettia asioita, joissa voisi kehittya. Lopulta
omien kehityskohteiden pohtiminen osoittautui kuitenkin yllittivin hankalaksi. Vaikka
tavallaan minulle olikin selvdi, mitka teoriassa kasittelemistiani asioista olisivat sellaisia,
joissa tarvitsisin eniten kehittymistd kasvaakseni esimieheksi, oli omaa timanhetkistad
tasoa todella vaikea arvioida. Niin kuin aiemmin jo ty6ssiani mainitsin koen, ettd
minulla on jo paljon osaamista, tietoja ja taitoja, joita esimicheltd vaaditaan, mutta
oikeastaan mitkdan niista eivat ole viela sillid tasolla, mita esimiestyossd toimiminen

sitten edellyttaa.

Kaiken kaikkiaan oman timinhetkisen tilanteen kartoittaminen, koulussa ja toissa
oppimieni asioiden pohtiminen ja henkilokohtaisen kehityssuunnitelman luominen
olivat todella mielenkiintoisia asioita. Opinnaytetyota kirjoittaessani, jouduin aivan
uudella tavalla punnitsemaan koulussa ja elimin varrella oppimiani asioita ja
peilaamaan niita sitten esimiesty6hon. Ymmarsin, ettd matkaa ja kehitettdvaa on vield
paljon, jotta kokisin olevani valmis onnistumaan esimiesty0ssa, mutta minussa piilee

valtava potentiaali.

Olin alunperin suunnitellut aikatauluni todella kunnianhimoiseksi, enki siind sitten
taysin pysynytkdan. Koen, kuitenkin, ettd opinnaytetyoni valmistui hyvassa aikataulussa
ja oli hyvi, etta valilla minulla oli luovia taukoja, joiden aikana sain pohdittua, miten
haluan esittdd asiani mahdollisimman selkeilld ja ymmirrettivilld tavalla. Kun pidin
taukoa kirjoittamisesta, minulla oli my6s aikaa pohtia kuinka paljon olenkaan kehittynyt
ammatillisesti pienen ajan sisalld ja, miten paljon selkeimpadd minulle on nyt, mita

haluan tehda tulevaisuudessa.
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