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Taman opinnaytetydn aiheena on kirjoittajan henkilokohtainen kasvu esimiestyéhdn. Opinnot
Myyntityon koulutuksessa antoivat innostuksen kehittéé itsea esimiestehtaviin tahdaten.

TyoOn tavoitteena on antaa kuva kirjoittajan omasta kehityksesta koulussa opittujen asioiden
ja muiden kokemusten myo6ta. Lopputuloksena syntynyt kehityssuunnitelma kuvaa myyntityon
opiskelijan kasvua esimieheksi. Kehityssuunnitelma perustuu opinnaytetytssa lapikaytyyn
teoriaan seka kirjoittajan omiin tuotoksiin.

Teoriaosuus koostuu kahdesta paaluvusta: esimiehen ominaisuuksista ja esimiehen
tehtavistd. Nama aihealueet on valittu tukemaan kirjoittajan tavoitetta toimia
esimiestehtavissa. Ensimmaisessa teorialuvussa kaydaan lapi, minkalaisia ominaisuuksia
esimiestyotasolla vaaditaan, jotta onnistuisi tehtavissaén. Toisessa luvussa puolestaan
eritellaan naita erilaisia tehtavia, joita esimiestyo pitaa sisallaan. Tyo on rajattu naihin
kahteen teemaan, silla kirjoittaja kokee ne tarkeimmiksi osa-alueiksi onnistuneen esimiestyon
kannalta.

Tyon portfolio-osuus koostuu kirjoittajan jo oppimista asioista ja nykytilanteesta. Naiden
havainnollistamiseksi portfolioon on liitetty erilaisia tuotoksia Myyntitydn koulutuksen
opintojen varrelta. Teorian ja tuotosten pohjalta on luotu kehityssuunnitelma, jonka
tarkoituksena on auttaa seka kirjoittajaa ettéd muita esimiestydhon tahtaavia henkildita
kehittamaan itseddn esimiestehtaviin ja onnistumaan niissa.

Ty6 on toteutettu aikavalilla huhtikuu-kesakuu 2018.
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1 Johdanto

Tama opinnéaytety® on toteutettu portfoliona eli se pohjautuu teoriaan ja kirjoittajan omaan
portfolioon, joka on tydn loppupuolella. Teoria on koottu eri kirjalahteiden avulla ja portfolio
osuus Myyntityon koulutuksen aikana tehtyjen kirjoittajan omien tuotosten pohjalta.

Késiteltdving aihealueina ovat esimiehen ominaisuudet ja esimiestehtavat seka kirjoittajan

henkilbkohtainen kasvu esimiestehtaviin.

Portfoliossa pohditaan kirjoittajan jo osaamia asioita sek& hahmotellaan tulevaisuuden
kehittdmiskohtia ja luodaan niiden perusteella henkilokohtainen kehityssuunnitelma.
Kirjoittajan kehityssuunnitelmaa on lukijoidenkin mahdollista hyédyntaa pohtiessaan omia
heikkouksiaan ja vahvuuksiaan esimiestytn nakdkulmasta. Oman elaman aikana
kirjoittajalle on tullut paljon kokemusta muun muassa eri tydpaikoista seka opintojen
kautta. Edelleen on kuitenkin paljon opittavaa ja kehitettévad, jotta kirjoittaja voisi toimi

esimiestehtavissa.

Esimiehen tyd on moniulotteista ja haastavaa kokonaisuuksien hallintaa. Onnistuneen
esimiestyon kannalta on erittain tarkeaa, ettd esimiehet seka muu henkilosté ymmartavat
esimiehen roolin ja tarkoituksen. Esimies ei voi ainoastaan olla yksi alaisistaan, vaan pitda
olla selked ero alaisten ja esimiehen tehtavien valilla. Talléin varmistetaan, ettéd esimies
voi keskittya arkipaivaisen toiminnan johtamiseen ja ohjaamiseen seka alaisten on

mahdollista saada itselleen hyotyd esimiehen olemassaolosta.

Omat tehtavansa, tavoitteensa ja roolinsa merkityksen ymmarrettydan, esimiehen oma
asenne ja motivaatio ovat kaikki kaikessa. Aktiivinen tekeminen toimintojen loppuun
saattamiseksi on erityisen tarke&a, jotta asiat eivat jaa puolitiehen. Liséksi esimiehen tulee
jatkuvasti haastaa itsedan seké vaatia itseltdan ja alaisiltaan vain parasta suoritusta. Nain
saadaan alaisetkin aktiivisen tekemisen pariin ja ylittamaan itsensa. Kun alaiset
onnistuvat, esimieskin onnistuu. Tama esimiehen tulee pitdd mukanaan jokaista

tehtavaansa tehdessaan.



1.1 Tavoitteet

Tyon tavoitteena on luoda kattava tietoperusta siitéa, mita ominaisuuksia ja taitoja tarvitaan
esimiestason tyotehtavissa. Teorian pohjalta kirjoittaja reflektoi omaa osaamistaan ja
kehityskohteitaan portfolion muodossa. Lopullisena tavoitteena onkin kartoittaa kirjoittajan
tamanhetkinen tilanne ja luoda henkilokohtainen kehityssuunnitelma esimiestehtaviin

tahdaten.

1.2 Opinnaytetydn rakenne

Tama opinnaytetyd koostuu teoriaosuudesta, teorian yhteenvedosta, kirjoittajan
henkildkohtaisesta portfoliosta seka oman kehityksen lopputuloksesta. Lopputuloksessa
arvioidaan kirjoittajan tamanhetkisen tilanteen osaamistasoa teoriaan peilaten ja luodaan
kehityssuunnitelma tulevaisuuden esimiestyotta tavoitellen. Tyon lopussa on kirjoittajan

omia opintojen aikana tekemia tuotoksia liittein&. (Kuvio 1.)

: Teorian : -

Kuvio 1. Opinnaytetydn rakenne

Teoria koostuu kahdesta paaluvusta, joista ensimmaisessa kasitellaan hyvan esimiehen
ominaisuuksia seka toisessa esimiestehtavia ja niista suoriutumista. Tama osuus tyosta
on koottu kayttden apuna erilaisia lahteita seka kirjoittajan Myyntitydn koulutuksen kautta
kerattya tietotaitoa ja oman elaman kuten esimerkiksi aikaisempien tyépaikkojen myéta
kartutettua osaamista. Sen sijaan portfolio-osuudessa kaydaan lapi merkittavimmat
opiskeluaikojen projektit ja analyysit, joiden kirjoittaja kokee vaikuttaneen omaan

kehityskaareensa ja tavoitteeseensa tydskennelld joskus esimiestason tyotehtavissa.



2 Esimiehen ominaisuuksia

Esimiehia on yhta monta kuin on ihmisidkin. Téasta voidaankin péaatella, ettei ole yhta
oikeaa tapaa toteuttaa esimiehen tyota. Tassa luvussa kasitelldaan hyvan esimiehen
tarkeimpid ominaisuuksia, joita han tarvitsee selviytydkseen monista eri rooleistaan ja
tehtavistaan seka tydymparistén muutostilanteissa. Hyppasen (2007, 9) mukaan
esimiehen rooli voi tilanteesta riippuen olla muun muassa tiiminvetdja, valmentaja,
tyonjohtaja, perehdyttdja, suunnannayttdja, sparraaja, projektipdallikko tai
ongelmanratkaisija. Esimiesty0 ei siis ole helppoa, silla siina tarvitaan oikeanlaista

asennetta seka laajaa tietoa ja taitoa lukemattomista eri asioista.

2.1 Osaaminen

Onnistuakseen esimiesty6ssé, on hallittava suuria kokonaisuuksia. Kokonaisuuksien

hallitsemiseksi hyvan esimiehen tulee osata seuraavat asiat: (Hyppanen 2007, 21-22.)

e ymmartda oman tehtavansa ja tuntee erilaiset johtamisen tyylit

e tietdd oman vastuualueensa liiketoiminnalliset tavoitteet

e viestii organisaation suunnitelmista alaisilleen ja liittda ne osaksi k&ytannon
tekemista

e johtaa omaa tiimiansa organisoidusti, suunnitellusti ja kehittaen seké seuraa
ihmisten ja toiminnan suoritusta

o tietdd, millaista henkilokuntaa tarvitaan ja osaa perehdyttdd heidat perusteellisesti

e ymmartaé tyoilmapiirin ja motivaation vaikutuksen suoritukseen seka osaa
hyodyntaa tata omassa tydssaan

e o0saa kannustaa alaisiaan kehittdmaan itsejaan ja jakamaan oppimaansa uutta
osaamista

e 0saa kommunikoinnin, kuuntelun ja rakentavan palautteen antamisen

e ymmartaa muutostilanteiden vaikutukset ja johtaa seké on mukana toteuttamassa
niita

¢ hallitsee kaytannon asiat tydsuhteen paattymiseen liittyen

o ymmartaa tyolainsdddannon rajat ja mahdollisuudet

e tietdd saavansa apua seka misté sitd saa

e huolehtii hyvinvoinnistaan ja itsensé kehittamisesta.

Jotta kokonaisuuksien hallitseminen olisi mahdollista, tulee esimiehen tuntea

organisaationsa. Organisaation toimintaan vaikuttavat tekijat heijastuvat esimiehen arkeen



ja ty6tehtaviin, joten strategia, missio, visio ja arvot tulee olla erityisen selvilla. Myos
liketoimintaympariston tunteminen on tarke&a eli kilpailijoiden tiedostaminen. Kilpailijoiden
tiedostaminen auttaa esimiesta kehittdmaéan omia toimintojaan ja tiedostamaan niiden

vaikutukset organisaation kannalta.

2.2 Asennejapersoonallisuus

Oikeanlainen asenne ratkaisee, niin esimiestydssa kuin muutenkin elamassa. Kuinka
voisikaan odottaa alaisien olevan positiivisella asenteella, jos esimieskaan ei ole?
Oikeanlaisella asenteella esimies voi saada alaisissaan aikaan tunteen, etta he haluavat
tydskennelld juuri sinulle. Sita tunnetta pitéisi kaikkien esimiesten tavoitella. Hyva esimies
onkin sellainen, joka on itse halunnut kyseiseen asemaan eli motivaatio on kohdillaan.
Talléin myos asenne on aivan eri luokkaa kuin sellaisessa tilanteessa, etta on pakotettu
tekemaan jotakin. (Hakala-Ausperk 2011, 1-2.)

Alaisten motivointi on avainasemassa hyvan tyétuloksen aikaansaamiseksi. Esimiehen
tuleekin olla innostava ja 10ytaé jokaiselle alaiselleen se oikeanlainen motivointitapa.
Juutin ja Vuorelan (2015, 69) mukaan parhaimmat lopputulokset saadaan aikaan
terveiden, aktiivisten ja hyvinvoivien inmisten avulla. Innovatiivisuus, tyon hallinta ja sen
tuottama ilo kulkevatkin kdsikadessa. Tasta syysta esimiehen tarkeimpiin ominaisuuksiin
kuuluu esimerkin nayttdminen kaikessa tekemisessaan. Kun esimies on innovatiivinen,
hyvinvoiva ja nauttii tydstaan seka kannustaa alaisiaankin samaan, saadaan parempia
lopputuloksia. Liséksi Hakala-Ausperkin (2011, 45) mukaan tyontekijoita koskevat
odotukset tulee asettaa tarpeeksi korkealle niin, ettd odotetaan enemman, parasta ja

yllatyksia, silla muuten tyontekijoiden taidot menisivat hukkaan.

Esimiesty0 on ajoittain raskasta ja haastavaa. Hakala-Ausperkin (2011, 2) mukaan hyva
esimies osaakin olla valmistautunut tulevaan, erityisesti ongelmiin. Kaaoksen odottaminen
seka ohjeiden antamiseen, ongelmien ratkaisemisen ja muiden paatoksien tekemiseen
valmistautunut esimies onnistuu todenndkdisemmin suoriutumaan kohtaamistaan
haasteista. Tall6in erilaisiin tilanteisiin osaa suhtautua oikeanlaisella rauhallisuudella ja

lopputulos on todennakdgisesti kaikkien osapuolien kannalta positiivisempi.

Monien tehtavien ja ongelmien kuormittaessa esimiestd, tulee osata keskittya oikeisiin
asioihin. Tama edellyttad, ettd vastuualueet ovat selkeasti maaritelty, jotta pystyy
tekemaan oikeita paatoksia. Mikali vastuualueita ei ole oman esimiehen toimesta selkeésti
maaritelty, pitéé olla rohkeutta pyytaa selkeat ohjeet. Sen seurauksena on helpompaa

maadrittaa oikeat toimenpiteet tarkeimpien asioiden hoitamiseksi onnistuneesti ja



puolestaan valttamaan ajatusta "yritdn saada kaikki asiat vaan hoidettua”. Loppuen
lopuksi tulee kuitenkin myos valttaa "keinoja kaihtamatta” -ajattelua, eli pitdd miettia
omien tekemistensa seuraukset esimerkiksi alaisten kannalta. Pit4& siis osata erottaa se
hailyva raja, milloin keskittyy liikaa pelkk&dan tavoitteeseensa eika ajattele asiaa muilta
kanteilta. (Horstman 2016, 2-3.)

Usein uskotaan, ettéa esimiehen tulisi olla perusluonteeltaan ekstrovertti, mutta Horstmanin
(2016, 28-29) mukaan tama ei kuitenkaan pida paikkaansa. Varmasti
ulospéinsuuntautuneisuus helpottaa esimiestydsta selviytymistd, mutta se ei kuitenkaan
ole tae onnistuneelle esimiestydlle. Esimies voikin joskus olla jopa liian innostunut
ihmisista, etta kayttaa kaiken aikansa heidan kanssaan jattamalla samalla muita
esimiehen tarkeita tehtévia puolitiehen tai kokonaan tekematta. Taman perusteella
voidaan todeta, etta hyvan esimiehen tarkeitd ominaisuuksia ovat tiedot ja taidot seka
oppimisen ja muuntautumisen kyky. Lopulta esimiehen menestymiseen vaikuttaa
kuitenkin kaiken edell& mainitun yhdistelma eli miten hydodyntad oman persoonansa

ominaisuuksia kaytannon tekemisessa. (Horstman 2016, 28-29.

Esimiehen ja alaisen valiseen suhteeseen vaikuttaa olennaisesti myos esimiehen kyky
empatiaan. Esimiehen tulee pystya asettumaan toisen ihmisen asemaan ja nahda asiat
siitd ndkokulmasta. Kun vaikeitakin aiheita yhdessa késitellessé osaa ymmartaa toisen

nakokulman, yhteinen savel 16ytyy helpommin. (Pentikéainen 2009, 17.)

Esimiesrooliin tulee ja pitdéakin tulla vaikutuksia omasta persoonallisuudesta eli luonteesta
ja asioihin suhtautumisesta, silla erilaisuus on hyva asia ja sité tarvitaan. Ennen
esimiehen rooliin astumista tulee kuitenkin miettia oma mielikuvansa hyvasta ja huonosta
esimiehesté seka pohtia omia kayttaytymismallejaan niihin peilaten. Loydettyaén
mielikuvaansa vastaavia, oman toimintansa ja luonteensa hyvia puolia, tulee niita
vahvistaa entisestaan. Omia huonon esimiehen piirteita pitaa puolestaan opetella

pitamaan taka-alalla tydelamassa. (Pentikédinen 2009, 11.)

2.3 Kuuntelutaito

Esimiehen tarked ominaisuus on kuuntelutaito. Kuuntelemisen ydin on fokusoitua toiseen
ihmiseen ja keskittyd kuuntelemaan, mita talla on sanottavanaan. Kuuntelun kautta
esimiehen on mahdollista kuulla ja nahda eri asioita ja nakdkulmia, joita muut ihmiset
tuottavat. Nama asiat ja nakokulmat tulisi ndhda merkittavina ja omien ajatusten

jalostajina, jolloin saadaan aikaan uusia ideoita. Esimiehen siirtdesséa fokuksensa



alaisiinsa, hanen pitaa haluta kuulla heidan nadkemyksiaan ja luoda sen avulla pohja
yhteiselle dialogille. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 104-105.)

Kuuntelemisen aikana esimiehen tulee vaientaa omien mietteidensa aanet ja kyeta
ottamaan sanat vastaan seka hyvaksymaan ne. Omien ajatusten halina taustalla syokin
usein suurimman osan kuuntelun annista, mikali siihen ei todella keskity. Kuuntelu ei
kuitenkaan ole ainoastaan sanojen kuulemista vaan keino paasta samalle aaltopituudelle
kuunneltavan kanssa. Kuuntelu on onnistunut ainoastaan silloin kun puhuja kokee itsensa
kuulluksi. Kuuntelutilanteessa esimiehen on mahdollista oppia uutta alaisistaan ja
rakentaa esimies-alaissuhdetta heidan kanssaan. Kuuntelun ja kuullun sisdistamisen
kannalta esimiehen on tarke&dé unohtaa omat kysymyksensa, mahdolliset hairiotekijat ja
ennakkokasitykset. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 105-106.)

Kuuntelijalle voidaan mé&aritell& viisi roolia: kuuro, tietaja, tuomari, tulkki ja ymmartgja.
Kuuro, tietdja ja tuomari ovat kaikki rooleja, joissa varsinaista kuuntelemista ei tapahdu
vaan kuuntelija keskittyy puhujan sijaan itseensa. Kuuro esimies on fyysisesti lasna
tilanteessa, mutta esimerkiksi kehityskeskustelussa keskittyy ainoastaan tayttamaan
lomaketta eik& oikeasti kuuntelemaan. Kuurolle esimiehelle on myos tyypillista sulkea
korvansa ei-toivottujen asioiden kohdalla ja kuunnella vain se, mité haluaa kuulla. Tietgjan
roolissa oleva esimies on toiseksi heikoin kuuntelija ja sortuu keskittym&an omaan
tiethmykseensa ja itsevarmuuteensa kuuntelutilanteessa. Talléin esimies luulee olevansa
puhujaa parempi asiantuntija seké keskittyy vahattelemaan tata ja etsimaan virheita
hanen puheistaan. Tuomarina toimiva esimies puolestaan fokusoituu kuunneltuun niin,
ettd se joko hyvaksytdan ja hylatdan. Tuomari-esimiehen kuuntelutilanteen lopputulos
onkin usein se, etta esimies ottaa keskustelun omiin ohjaksiin ja pitdd monologia.
(Ristikangas & Ristikangas 2013, 107-108.)

Vasta kuuntelijan kaksi viimeista roolia: tulkki ja ymmartaja, sisaltavat aidon
kuuntelutaidon. Esimiehen omaksuttua tulkin roolin, keskittyminen siirtyy omasta
paremmuudesta ja ajatuksista toiseen. Kuuntelun aikana tulkin roolin omaavalle
esimiehelle on ominaista pohtia toisen sanomisia seka esittda mielessaan lisdkysymyksia
ilmenneisiin asioihin liittyen ja tulkita niité. Tulkista kehitytdan ymmartajaksi ainoastaan
omien tulkintojensa testaamisella eli kysytaan mieleen heranneet kysymykset. Esimies ei
siis saa jattda mielipiteitdnsa vain omien tulkintojensa varaan, silla ne voivat olla vaaria.
Ymmartavalle esimiehelld on taito keskittya toiseen taydellisesti sekd kyky jattdd omat
ajatuksensa kuuntelutilanteen ulkopuolelle, vaikka han olisi asioista eri mielta.
Onnistuneella esimiehelld tulee olla ominaisuudet ja taidot ymmartavan kuuntelijan rooliin.

Tietenkaan jatkuvasti ei tarvitse olla ymmartamassa, milloin mitékin asiaa, silla esimiestyo



on paljon muutakin kuin sita. Aito kuuntelutaito ja ymmartadminen luovat kuitenkin pohjan
kaikelle esimiestytn ja alaisen valiselle vuorovaikutukselle. (Ristikangas & Ristikangas
2013, 107-109.)

Alaisen kokemus tulla kuulluksi, on erityisen tarkeaa, silla silloin tuntee olevansa
hyvaksytty ja tarked seké asiansa kasittelyn suhteen keskustelun olevan vapautunut.
Aktiivisena kuuntelijana ja ymmartgjana toimivan esimiehen tarkean tydkalun,
kysymysten, lisdksi kuulluksi tulemisen tunnetta voi valittdd seuraavilla esimerkkitavoilla:
(Ristikangas & Ristikangas 2013, 109-110.)

e Toistetaan kuulemansa eli annetaan ymmartamispalautetta: Toiston tulisi olla
kuvailevaa ja puhujan kertomaa vahvistavaa, jolloin esimies antaa puhujan
varmistaa, etté asiat on ymmarretty oikein.

o Katsekontaktin ottaminen, minka avulla suhdetta rakennetaan.

o Kehonkielella avoimuuden viestiminen: Luodakseen kuuntelun ja kohtaamisen
oman tilan, esimiehen kehon tulee olla puhujan suuntaan sekéa hyvaksynnan
osoittamiseksi esimies tukee puhujaa ilmeilla ja eleilla eli nyokkayksilla ja aanilla.

¢ Hiljaisuutta pitaa kunnioittaa: Hiljaisuus tarkoittaa todennakoisesti sita, etta puhuja
pohtii oikeaa ilmaisua tai kasiteltyja asioita ja tata on esimiehen muistettava
kunnioittaa eli pitdd odottaa rauhassa, kunnes alainen on valmis jatkamaan
puhettaan.

¢ Roolin vaihtaminen: Esimiehen tulee asettaa itsensé alaisensa asemaan ja ajatella
asioita hanen nakodkulmastaan.

e Hairidtekijoiden minimointi: Esimiehen tehtava on varmistaa, etta kohtaaminen
tapahtuu hairiéttomassa tilassa seka poistaa omat hairidtekijansa, kuten
sahkopostit ja puhelut, tilanteen ulkopuolelle.

¢ Yhteenvedon laatiminen: Keskustelutilannetta paattaesséa esimiehen on hyva
tehda kasittelyista asioista kooste kaikista tarkeimmisté asioista, jotta varmistetaan

yhteisymmarrys asioista.

2.4 Tasapuolisuus

Jokainen ihminen on yhta arvokas, vaikkakin erilainen. Esimiehen tulee ottaa alaistensa
erilaisuus huomioon omissa toimintatavoissaan, mutta olla samanaikaisesti kaikille
tasapuolinen riippumatta siitéa, millainen henkilé on kyseessa. Tydyhteisdssa yleisesti,
erilaisuuden hyvaksyminen tuntuu valilla olevan hyvinkin vaikeaa. Esimiehena tulisi
kuitenkin olla sellainen henkil®, joka arvostaa erilaisuutta ja osaa kasitella sitd. Kun

esimies on erilaisuuden puolella, on alaistenkin helpompi se hyvéksya.



Tasapuolisuuden varmistamiseksi esimiehen tulee osata johtaa erilaisuutta. Siiné tarkein
esimiehen tehtava on kartoittaa alaistensa luonteenpiirteet ja tunnistettava heidéan
vahvuutensa ja heikkoutensa. Edell& mainittu tuottaakin esimiehelle usein paéanvaivaa,
mutta kartoittamisen avuksi on olemassa tyokaluja. Kaikista helpoin tapa on hyddyntaa
tybkavereiden tietamysta toisistaan ja kysya heilta vapaamuotoisesti esimerkiksi kolme
vahvuutta, jotka tulevat ensimmaisena mieleen. Nain saadaan faktatietoa siita, missa
ihmiset ovat vahvimmillaan. Vahvuuksien tiedostaminen on erittdin tarkeaa, jotta esimies
osaa hyodyntda niitd. Samalla se palkitsee mygds alaista, kun padsee tekemaan niita

asioita, joissa on hyva. (Pentikdinen 2009, 47.)

Ihmisten yksil6llisyys on voimavara organisaation menestyksen kannalta. Esimiehen ja
alaisen valinen, kuten ihmisten yleensd, vuorovaikutus on kuitenkin aina erilaisten
persoonien luonteesta ja asenteesta seka vallitsevasta tilanteesta kiinni. Tasta syysta
esimiehen tulisi olla muuntautumiskykyinen, jotta vuorovaikutus onnistuu erilaisten
ihmisten kanssa. Esimiehen kannattaakin nahda vaivaa ihmisten yksiléllisyyden
hyédyntamiseen, vaikka se onkin haastavaa. Tasapuolisuuden toteuttamiseksi esimiehen
tulee liséksi olla pitkgjanteinen ja ennakkoluuloton. Myds aito valittdminen ja kiinnostus
ovat tarkeita jokaisen alaisen kohdalla, jotta alainen kokee esimiehen arvostavan hénta
yksiléna. Hyvasta kohtelusta alainen puolestaan palkitsee esimiehen olemalla lojaali ja
sitoutunut. (Pentikainen 2009, 48-49.)

2.5 Itsenséa kehittaminen

Hakala-Ausperkin (2011, 10) mukaan esimiehen tulisi aina tiedostaa omat vahvuutensa ja
heikkoutensa. Tiedostamalla ndma, pystyy toimia niiden rajoissa eli tietd&, minka hallitsee
ja missa taas tarvitsee apua. Heikkouksia ei kuitenkaan tulisi ndhda heikkouksina vaan
asioina, joita lahted itsessaan kehittamaan. Siina piileekin itsensa kehittamisen ydin, jota
esimiestyon parantamisen sekd muuttuvan toimintaympariston myéta ilmenevien uusien
mahdollisuuksien ja haasteiden takia jatkuvasti tarvitaan. Pentikdisen (2009, 159) sanojen

mukaan kukaan ihminen ei olekaan koskaan valmis, varsinkaan esimies.

Itsensé kehittdminen on siis edellytys, mikali haluaa tulevaisuudessakin toimia
esimiehend. Esimies ei saa pelatd muutosta, vaan hanen tulee haastaa vanhoja ja tuttuja
toimintatapoja saanndllisesti. Omien tietojen paivittamista edesauttaa esimerkiksi
esimiestyohon ja johtamiseen liittyvien kirjojen lukeminen, joiden kautta voi saada uusia
nakokulmia ja ulottuvuuksia kaytdnnon tekemisen tueksi. Henkilokohtaista kirjastoaan

kannattaa myohemmin laajentaa liiketoiminnan osakokonaisuuksien ja yrityksen



strategisen johtamisen kirjoihin. Opiskelemalla yritystoiminnan lainalaisuuksia on

mahdollista syventdd omaa osaamistaan. (Pentikdinen 2009, 159.)

Urapolulla tulee itsensé kehittdmisen kannalta vastaan aika, jolloin kannattaisi harkita
pitkakestoisempaa kouluttautumista, esimerkiksi kurssin tai tdydennyskoulutuksen
muodossa. Tybkokemusta saatuaan esimies pystyy saamaan koulutuksista aivan eri lailla
uutta informaatiota ja erilaisia nakokulmia itselleen. Oman ty6n kautta ilmenneiden
tarpeiden kautta pystyy helposti hyddyntamaan koulutuksesta saatua uutta tietoa
toimintatapojensa kehittdamiseksi. Myos kaikenlaiset projektit, kuten kehitysprojektit, ovat
oiva apuvaline uuden oppimiseen seka lisaksi projektissa mukana oleviin kollegoihin
tutustumiselle. Projekteihin liittyen esimiehen tulee oma-aloitteisesti nayttaa
kiinnostuksensa niitd kohtaan, esimerkiksi 1-2 vuoden esimiestydn jalkeen. Yleisesti
ottaen 5-7 tydvuoden jalkeen hakeudutaan jatkokoulutuksiin tai jamahdetaan paikoilleen.
Tahan olennaisesti vaikuttaa mahdolliset muutokset ty6tehtavissa, jos niité ei ole, jaa
helposti polkemaan paikoillaan samojen toimintatapojen kanssa eikd uusia ideoita synny
riittdvan usein. Esimiehen kannattaakin hyvissa ajoin keskustella oman esimiehensa
kanssa mahdollisesta vastuualueen laajentamisesta tai kokonaan uuden tydtehtavan
pariin siirtymisesta. Nain on mahdollista saavuttaa uudenlaista paloa omaa ty6taan

kohtaan ja lis&té innovatiivisuutta. (Pentik&inen 2009, 160.)

Esimiehen itsensa kehittamisen kannalta on erittdin tarkeda asettaa itselleen jatkuvasti
uusia ja haastavampia tavoitteita. Omien toimintatapojen ja ajattelumallien haastaminen
on kehittymisen lahtokohta eli tulee poistua omalta mukavuusalueeltaan. Juutin ja
Vuorelan (2015, 114) mukaan omaa esimiestyotaan kehittddkseen, tulee sdanndllisesti
pyytaa palautetta omasta toiminnastaan. Saadun palautteen ja omien kokemusten myota
esimiehen on mahdollista reflektoida suorituksiaan ja pohtia omia kehityskohteitaan seka

tehda toimenpiteita niiden parantamiseksi ja asettaa uusia tavoitteita. (Juuti 2013, 76.)



3 Esimiehen tehtavia

Tassa luvussa perehdytdan tarkeimpiin tehtaviin, joita esimiehen roolissa kohtaa. Juutin &
Vuorelan (2015, 68) mukaan organisaation ja sen toimintaympariston jatkuvan muutoksen
seurauksena myds esimiehen on koko ajan pystyttdva muuttamaan toimintatapojaan sen
mukaisesti. Tapahtuvat muutokset nakyvat esimiehen kaikissa tehtavissa, kuten
esimerkiksi johtamisessa, perehdyttamisessa ja timihengen yllapitamisessa seka
ongelmatilanteiden syntymisessa ja niiden ratkaisemisessa. Naiden lisaksi esimiehen
tarkeimpiin tehtaviin kuuluvat rakentavan palautteen antaminen ja vastaanottaminen seké

palkitseminen.

3.1 Johtaminen

Johtaminen vaikuttaa olennaisesti organisaation toimintaan ja tulokseen seka
tydntekijoiden tydelamaan ja sen laatuun. Ei ole olemassa tiettya kaavaa hyvaan
johtamiseen, mutta sen toteutuminen on helppo havaita esimerkiksi hyvan ty6ilmapiirin
myota. Edella mainitun liséksi hyvaan johtamiseen kuuluvia ominaisuuksia ovat hyva
tydmotivaatio ja yhteistyo tydntekijoiden valilla seka jokaisen pyrkimys tehda laadukasta
tyota eli korkea tydmoraali. Lopullinen johtamisen vaikutus ndkyy myds sen sidosryhmissa
eli esimerkiksi asiakkaiden kokemuksissa, jotka luovat omalta osaltaan vaatimuksia
johtamiselle. Johtamista tulisikin aina kehittdd, jotta niin organisaatio kuin henkilésto ja

sidosryhmaét voivat hyvin. (Juuti 2016, 6.)

Aarnikoivun (2013, 47) mukaan hyvén johtamisjarjestelman rakentavat kaksi
peruselementtia: maaratietoinen johtajuus ja sita tukevat rakenteet. Naiden elementtien
osalta arvioidaan ja kehitetdan ihmisia, asenteita, arvoja ja osaamista seka tietoperustaa,
prosesseja, palveluita ja tietojarjestelmiad. Johtamisjarjestelman l&ahtokohtana ja
tavoitteena on onnistumisen saavuttaminen ainoastaan suunnitellun strategian viemisella
kaytantéon. Esimiehen nakokulmasta kyseisessa jarjestelmassa tulisi jossakin muodossa

iimeta maaritelty viitekehys oman toiminnan perustaksi. (Aarnikoivu 2013, 46.)

Johtamisen kehittdminen on loppumaton prosessi, joka monesti jaetaan kolmeen
vaiheeseen: esimiestyd, johtaminen ja jaettu johtaminen. Ensimmaisen vaiheen
esimiesty0 tulee kehittad johtamiseksi ja lopulta jaetuksi johtamiseksi. Johtamisen —
vaiheessa esimiehen vastuulla olevat tyontekijat pyrkivat suorittamaan vastuualueen
tapaista toimintaa, kun taas jaetussa johtamisessa koetaan voimakasta yhteisvastuuta

tavoitteiden saavuttamiseksi, mik& nékyy kaytdnnon tekemisessa ahkerana ja oma-
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aloitteisena toimintana. (Juuti 2016, 6.) Organisaation johtamisen ja henkildston toiminnan

kehittdmisen kannalta esimiestydn kehittdminen onkin siis kaiken lahtokohta.

Johtamisen taustalla on jokin yhteisesti luotu mielikuva eli unelma, joka on organisaation
toimesta ilmaistu missiona, visiona ja strategiana. Edella mainitut ovat kuitenkin usein niin
virallisessa muodossa piilottaen alkuperdisen unelman merkityksen, ettad esimiehen tulee
saanndllisesti osallistuttaa koko tydoryhmanséa mukaan pohtimaan tata yhteista unelmaa ja
siten luoda pohja johtamiselle sekd mahdollistaa ihmisten organisoituminen. Hyva
mielikuva onkin yhteisen keskustelun tulos, harmoninen ja organisoitumista rakentava eli
se tukee ihmisten valisia suhteita ja pyrkimystéa tehda hyvaa toisille. Mielikuvan
rakentamisessa esimiehen tulee vélttaa hyddyn tavoittelemiseen perustuvaa johtamista,
jossa taustalla vaikuttaa usein tyontekijoiden nakokulmasta itsekaskin tavoite tai
esimerkiksi ainoastaan jonkin sidosryhmén etu. Johdon asettama tai ainoastaan
taloudellinen mielikuva ei siis saa aikaan motivoituneita ja organisoituneita, vaan helposti
jopa sarkastisia ja kyynisia tyontekij6ita, jotka eivét koe asetettua unelmaa omasta
nakokulmastaan tarkeana. (Juuti 2016, 15-16.)

Omalta osaltaan johtamiseen vaikuttavat organisaation maarittelemat ja organisaation
kulttuurissa ilmenevéat arvot, mutta valitettavan usein ne ovat kaksi eri asiaa.
Organisaation eli johdon luomat arvot luovat perustan strategian toteuttamiseksi eika niita
yleensa liiteta riittdvan vahvasti tyontekijoiden paivittdiseen toimintaan. Arvoja tulisikin
tydstad yhdessa henkiloston ja asiakkaidenkin kanssa, jotta ne ovat kaikille selkeat ja
saadaan ihmiset mukaan toteuttamaan niitd. Esimiehen tehtava on ensin miettid omia
arvojaan vastuualueeseensa ja organisaation arvoihin liittyen seka sisaistaa ne
perinpohjaisesti. Vasta tdmén jalkeen on mahdollista pyytdd muita toteuttamaan niiden
mukaista toimintaa. Tarkeinta esimiehen arvoja kartoittaessa on muistaa aitous, silla
teeskentely valittyy 1api. Lisdksi arvojen muuttuessa eri elamantilanteiden myota,
esimiehen tulisikin tunnistaa ihmisten eri vaiheita ja muokata omaa kayttaytymistaan
niiden mukaan, jotta osaa kannustaa jokaista oikealla tavalla. Esimiehen tehtavéaan
kuuluukin alaistensa tukeminen ja auttaminen niin, etté jokaisen on mahdollista kokea
tyon ja tydyhteisén arvot, keinot ja paamaarat mahdollisimman positiivisesti. Esimiestyon
tavoite on tukea alaistensa elamaa synnyttden onnistumisiin johtavia kierteitd seka
puolestaan katkaista negatiivisia kierteitd mahdollisimman aikaisessa vaiheessa. (Juuti
2016, 16-21.)

Yhteisen mielikuvan ja arvojen kanssa myds luottamus on johtamisen perusta. Luottamus
ei ole itsestaanselvyys vaan esimiehen on oman toimintansa kautta se ansaittava.

Esimiestyd voi kehittya hyvéaksi johtamiseksi vasta sitten kun tdma saa oman
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vastuualueensa henkildt tekemaan onnistunutta yhteistyota keskenéén ja tavoittelemaan
yhteisida paamaéaaria. Edella mainitut asiat mahdollistavat tyontekijoiden keskindinen
luottamus seka luottamus esimieheensa ja koko organisaatioon. Esimiehen onkin
tydskenneltavd monien eri ndkdkulmien ja itseensé kohdistuvien odotusten keskelld, mika
luo omat haasteensa tarpeeksi luottamuksellisien suhteiden rakentamiseen jokaisen
kanssa. Tasta syysta esimiehen tulee tiedostaa eri tahojen ristikkaiset odotukset eika
musertua niiden alle. Musertumisen myo6ta tyontekijoiden olisi vaikea luottaa esimiehen

kykenevén tehda ratkaisuja tilanteiden selvittdmiseksi. (Juuti 2016, 23-25.)

Esimiesasemassa johtamisen ollessa haastavaa, tarvitaan sen tueksi myos muita
organisaation toimintoja. Niin sanotun johtamisen alustan on oltava huolella suunniteltu ja
kunnossa, jolloin yksi tarkeimmisté onnistuneen esimiestyén mahdollistajista onkin HR-
toiminto. HR:n luodessa jarjestelmia ja prosesseja esimieskaytantojen, tydvoiman
optimoinnin, henkiléstdn sitouttamisen ja organisaation oppimiskyvyn varmistamiseksi, on
esimiehen siséistettava, arvostettava ja hyddynnettava taman toiminnon osaaminen. HR-
toiminnon ja esimiestyon valilla tulee olla jatkuva vuoropuhelu ja yhteistyd.
Hybddyntaakseen HR-toiminnon osaamista, esimiehella tulee olla tietoa, mita osaamista
voi odottaa. Esimiehen kartoittaessa HR-toiminnon osaamista, voi kayttda avukseen

esimerkiksi seuraavaa listaa: (Aarnikoivu 2013, 47-52.)

e tydsuhteen solmiminen ja paattaminen, HR:n juridinen osaaminen

o palkanmaksu ja muut hallinnolliset rutiinit; niihin liittyvien prosessien,
toimintamallien ja jarjestelmien kayttajaystavallisyys

e esimiesten ja henkiloston ty6ta helpottavat tietojarjestelmat

e johtamista ja esimiestyotd tukeva monipuolinen informaation keruu ja raportointi

e rekrytointi ja perehdytys: rekrytoinnin tuki ja perehdytyksen toimintatavat

henkildston suorituksen kehittdmisen tuki ja koordinointi
o kehityskeskustelujen kaymisen toimintamalli
o 0saamisen ja suorituksen johtamisen toimintamallit ja tuki
o palkitsemismalli
o avainhenkildiden sitouttamismallit ja tyokalut

o varhainen puuttuminen, esim. alisuoriutuminen, sairauspoissaolot.

Kokonaisuudessaan Juutin ja Vuorelan (2015, 54) mukaan esimiehen yksi keskeisimmista
tehtavista johtamisen kautta on vahvan toimintakulttuurin luominen organisaatioon.
Taman avulla saadaan ohjattua arjen jokapaivaista toimintaa haluttuun suuntaan.
Esimiehen tuleekin laittaa itsensa likoon ja osallistua toimintaan aktiivisesti eli olla
esimerkillinen. (Juuti & Vuorela 2015, 54.) Lisaksi Aarnikoivun (2013, 78) mukaan
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johtamisessa vaikuttaa jaalleen yksi esimiestyon tarkeimmista kulmakivista eli
kysymisentaito. Alaisten yksil6llinen huomioiminen omassa johtamistyylisséa on

mahdollista vain kysymalla, milla tavalla he toivovat tulevansa johdetuksi.

3.2 Perehdyttaminen

Perehdyttaminen kuuluu vahvasti esimiehen toimenkuvaan. Kattava perehdyttdminen on
perehdytettavélle itselleen seka koko organisaatiolle hyvaksi laadun sailyttamisen ja
kehittymisen kannalta. Tydsopimuslaki ja tyoturvallisuuslaki velvoittavatkin tydnantajan
perehdyttamiseen ja nain ollen tyontekijan huolehtimiseen. Ty6hon ja tydympéaristoon
ohjaus ja perehdytys kuuluvat tdhan huolehtimisvelvoitteeseen. Siltikédan, vaikka aihe on
paljon puhuttu ja jopa laissa maaratty, ei se toteudu laheskaan aina joko ollenkaan tai
riittavan hyvin kaytannéssa. (Aarnikoivu 2013, 40.) Esimiehen ei koskaan tulisi tinkia
kunnollisesta perehdyttamisestd, silla se vaikuttaa suoraan tyontekijan suoritukseen ja sita

kautta koko yrityksen toimintaan.

Aarnikoivun (2013, 41) mukaan uuden tyontekijan nakdkulmasta perehdytys koetaan
ensivaikutelmana yrityksesta. Mikali tdhan ei panosteta ja syntyy huono ensivaikutelma,
on siitd hyvin hankala paastéa eroon, jolloin sen mahdollinen muuttaminen vaatii paljon
esimiehen aikaa ja panostuksia. Perehdytyksen suunnitteluun ja toteuttamistapaan

kannattaa siis keskittyd ennen sen varsinaista toteuttamista. (Aarnikoivu 2013, 41.)

Perehdytyksen suunnittelussa tulee maaritella sen lopullinen tarkoitus eli onko tavoite
sopeuttaa uusi tyontekija yrityksen kaytantdihin vai mahdollisesti kehittaa yrityksen
toimintaa uuden henkilén osaamista ja kokemuksia hyddyntaen. Tydntekijan tehtéava,
rooli, kokemus ja osaaminen ovatkin avainasemassa perehdyttamisohjelmaa
suunniteltaessa. Edella mainittujen perusteella kartoitetaan, minkalaista tietoa henkild
tarvitsee organisaatiosta ja tulevista tdistaan. Aina tulee myos antaa kattava yleistieto
organisaatiosta, minka avulla uusi henkild saa jo mielikuvan uudesta tydnantajastaan.
Liséksi esittelykierros tuleville tydkavereille on tarkead, jotta uusi henkild saa jo luotua

alustavan yhteyden heihin. (Aarnikoivu 2013, 41.)

Perehdytyksen valmistelu alkaa esimiehen toimenpiteistd ennen uuden henkilén
saapumista ja toteutus paattyy lopulta loppukeskusteluun esimiehen ja perehdytettavan
valilla (Kuvio 2). Varsinaisia esimiehen toimenpiteitd ennen uuden henkilon saapumista
ovat perehdyttamisaineiston tarkastus ja paivitys seka tyontekijan tydétilan ja -valineiden
kuntoon laitto. Liséksi joko esimies tai taman perehdytykseen valtuuttama henkil6 luo

aikataulun perehdyttdmiselle. Kun suunniteltuun aikatauluun eli perehdytysohjelmaan
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kirjataan osa-alueittain henkildn oppiminen, on esimiehen helppo pysya mukana, missa
vaiheessa perehdytyksen kanssa ollaan, riippumatta siitéd, kuka henkil6a varsinaisesti
opastaa. Lopuksi perehdytyksen lapikdynnin jalkeen kdydaan vield esimiehen ja
perehdytettavan valinen keskustelu, jossa varmistetaan, ettéa kaikki tarvittavat asiat on
opetettu ja opittu. (Aarnikoivu 2013, 41.)

Perehdyttamisaineiston tarkastus ja paivitys

Uuden tyontekijan tyotilan ja -valineiden kuntoon laitto

Perehdyttamisaikataulun luominen

Perehdytysohjelman lapikaynti perehdytettavan kanssa

Loppukeskustelu

Kuvio 2. Perehdytyksen valmistelu ja toteutus

Perehdytyksen ensiarvoinen suunnittelu ja toteutus tulee muistaa sellaisissakin tilanteissa,
joissa henkil6 siirtyy organisaation sisalta uusiin tehtaviin. Tuleekin muistaa, etta
aiempaan tehtavaan tarvittavat valmiudet voivat olla hyvinkin kaukana uuden tehtavéan
vaatimista asioista. Edella mainittu patee varsinkin silloin kun henkild siirtyy tavallisesta
tyontekijasta esimiehen rooliin. Tallgin pitaa selkeasti kayda lapi henkilon tuleva
esimiehen rooli ja tehtavat eli velvollisuudet, oikeudet ja valtuudet, joita tulevan tyon
myo6ta tulee. Myds tavoitteet tulee maaritella selkedasti, jotta tuleva esimies tietdad, mita
haneltd odotetaan. Nimityksesté kertominen pitdd myos suunnitella huolella silloin kun
noustaan omien kollegoiden esimieheksi. Rekrytoijan ottama vastuu valinnan
suorittamisesta ja nimityksen tiedottamisesta onkin tarkea4, jotta minimoidaan uuteen
esimieheen kohdistuva muiden tehtavaa hakeneiden kokema vastarinta. Lopuksi pitda
suunnitella toimenpiteet, joiden avulla tuleva esimies ottaa roolinsa haltuun ja joilla hén
rooliansa toteuttaa. Kokonaisuudessaan uuden esimiehen oman esimiehen tuki yhdessa
organisaation tuen kanssa mahdollistavatkin roolin ottamisen. On siis tarke&a, ettd uuden
esimiehen esimies ei johda taté ohi eli ohittaisi taman ja sopisi asioista suoraan tdman
alaisten kanssa. (Aarnikoivu 2013, 41-43.)
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3.3 Tiimihengen yllapito

Aarnikoivun (2010, 20) mukaan esimies ei ole vastuussa ainoastaan omasta vaan koko
tyoyhteison tydpanoksesta. Luottamus, avoimuus ja avuliaisuus ovat keskeisesséa roolissa
hyvan tiimihengen yllapitamisessa. Esimiehen tarkeé tehtava onkin luoda luottamusta ja
avoimuutta, jotta toiminta on yhtendista, vapautunutta ja sita kautta hauskaa. Kun toiminta
on avointa ja luottamuksellista uskaltavat alaisetkin vapautuneemmin kertoa omista
mietteistaan niin keskendén kuin esimiehellekin. (Juuti & Vuorela 2015, 108-109; 125.)
Juutin ja Vuorelan (2015, 114) mukaan vasta tAméan seurauksena koko organisaation on
mahdollista oppia uusia asioita toiminnastaan ja tyontekijoiden tuntea itsensa arvostetuiksi

ja tarkedksi osaksi organisaatiota.

Esimiehen tehtava on huomata, mikali luottamus ja avoimuus eivat ole kohdillaan. Edella
mainittu voidaan havaita esimerkiksi syyttelyina ja pilkkaamisena, epaonnistujien ja
syntipukkien etsimisend, selan takana puhumisena, vaittelyina tai ainoastaan oman edun
ajamisena. (Kuvio 3.) Mikali yrityksessa esiintyy paljon reviirirajoja, jotka perustuvat
esimerkiksi eri henkiléstéryhmien, ammattikuntien tai organisaatiotasojen valisiin rajoihin,
johtaa se helposti niiden korostamiseen ja puolustamiseen. Kaikissa edella mainituissa
esimerkkitapauksissa esimiehen tulee puuttua tilanteeseen ja yrittda ratkaista syntyneet
ristiriidat tai erimielisyydet. Tarkeinta on pyrkid huomioimaan kaikkien henkilokohtaiset
edut ja sen pohjalta ajaa yhteista etua. Tama on mahdollista niin, etta esimies korostaa
kokonaisuuksia ja kaataa reviirirajoja painottamalla kaikessa tekemisessaan "me-
ajattelua”. (Juuti & Vuorela 2015, 108-109.)

Luottamusta ja avoimuutta luodessa esimies toimii esimerkking alaisilleen (Kuvio 3).
Esimies ei saa koskaan sortua suosimaan ketdan vaan aina tulee puhua ja kayttaytya
kaikkia kohtaan kunnioittavasti ja oikeudenmukaisesti. Sanojen ja tekojen tulee myds
kohdata eli olla linjassa keskenaan. Jos siis luvataan tai sovitaan jotakin, tulee siita pitaa,
niin esimiehen kuin alaisenkin, kiinni. Hyvan tiimihengen merkki on myos se, etta
arvostetaan toisia. Tama nakyy muun muassa kohteliaisuutena muita kohtaan seka siind,
ettd kuunnellaan toisia ja pidetaan heidan kertomiaan asioita merkittavina ja tosina.
Lopulta kaikessa toiminnassa tulee pyrkia rakentavaan tekemiseen ja kommunikointiin.
(Juuti & Vuorela 2015, 116.)
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Luottamusta ja avoimuutta Luottamusta ja avoimuutta
vahentaa: lisaa:

* syyttely ja pilkkaaminen * puheet ja teot kohtaavat

* epaonnistujien tai « alaisten oikeudenmukainen
syntipukkien etsiminen kohtelu

« toisten suosiminen « keskinainen arvostus

« selan takana puhuminen « kohteliaisuus toisia kohtaan

* oman edun ajaminen * kuunnellaan toisia ja

« reviirirajojen korostaminen ja pidetaan heidan kertomia
puolustaminen asipitaan merkittavina ja

- vaittelyt tosina

* rakentavaan tekemiseen ja
kommunikointiin pyrkiminen

Kuvio 3. Luottamusta ja avoimuutta vahentavat ja lisdavat tekijat tyoyhteistssa (Juuti &
Vuorela 2015, 108, 116.)

3.4 Ongelmatilanteiden ratkaisu

Ongelmatilanteiden ratkaiseminen kuuluu olennaisena osana esimiehen tehtaviin.
Ongelmien syntymiselle tyypillisimpi& syitéd ovat muutos- ja kriisitilanteet seka
henkildlahtoiset ongelmat, rakenteelliset ongelmat ja epaselvyydet. Liséksi karjistyneet
yhteistydongelmat ja —ristiriidat ovat tavallisimpia ongelmatilanteiden lahtdkohtia.
Organisaatiossa tulisi olla selkeasti kuvattu arvot ja henkilostopolitiikka sek& maaritelty
erilaisiin tydyhteisdn ongelmatilanteisiin suhtautuminen. Taman liséksi pitéisi olla erilaisia
toimintamalleja siitd, miten ilmentyneitd ongelmia ja ristiriitoja kasitelladn kaytannossa.
Ongelmatilanteita ratkoessa olemassa olevat toimintamallit ovatkin térkea tyokalu
esimiehelle, silla ilman niitd on erittéin vaikea puuttua ilmenneisiin ongelmiin. Tarvitaan
siis yrityksen johdon ja yhdessa sovitun toimintamallin tuki ongelmatilanteiden

ratkaisemiseen, jotta se olisi edes mahdollista. (Jarvinen 2014.)

Tavallisesti muutos ja kriisitilanteet voivat syntyd organisaation tavoitellessa parempaa
kilpailukyky&, kasvu tai tehokkuutta. Talldin ajankohtaiseksi saattavat tulla esimerkiksi
henkildston supistaminen, paallekkaisyyksien karsiminen, joidenkin toimintojen
lopettaminen, organisaatiomuutokset, yrityskaupat, ulkoistaminen ja kehittdmishankkeet.
TyOyhteistn reagointi muuttuvaan tilanteeseen usein maarittaa, onko kyseessa
ongelmatilanne vaiko ei. Yleisesti muutokset koetaan uhkana, miké luo epdvarmuutta ja
pelkoa. Reagointitapaan vaikuttaa olennaisesti tydsuhteen pituus seké sen myo6té

saavutetut edut ja tietyt toimintamallit. (J&rvinen 2014.)
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Rakenteelliset ongelmat ja epaselvyydet johtuvat pdasaantoisesti johtamisen
puutteellisuudesta. Talldin esimerkiksi tydjarjestelyt ja toimenkuvat ovat epéselvid seka
yhteiset pelisdannot tai palaverikdytannoét ovat puutteellisia tai puuttuvat kokonaan.
Esimiehen tulisikin tiedostaa tydyhteistnsa rakenteellisten heikkouksien seuraukset ja
nain ollen ennaltaehkaista niitd. Tydyhteisén peruspilareiden kunnosta huolehtimisella
esimies voi siis valttda monia virheitd ja konflikteja seka niista seuraavia negatiivisia
vaikutuksia. Tarkeintda on ymmartaa ja erottaa toistaan tyypilliset ongelmien aiheuttajat ja
niiden seuraukset. Rakenteiden heikkous nékyykin usein henkildstén tydsuorituksessa ja
kaytoksessa seka motivaation heikkenemisena ja yhteistyéongelmina. Téllaisissa
tilanteissa esimiehen tulee ensittikseen tarkistaa tydtehtavien ja —tavoitteiden selkeys

seka puitteet ja edellytykset tyon tekemiseen. (Jarvinen 2014.)

Toisin kuin rakenteellisten ongelmien, henkildlahtdisten ongelmien ennaltaehkaisy,
kasittely ja ratkaisu ovat esimiehen nakokulmasta paljon vaikeampaa. Kaikkien
tydntekijoiden omat yksityiselaméan vaikeudet ja jopa psyykkiset ongelmat vaikuttavat
joskus heidan tyon suoritukseensa. Monesti esimies kokee téllaiset tilanteet erityisen
haastavaksi sen henkilékohtaisuuden vuoksi. Oli ongelman lahtékohta, mika hyvansa,
esimiehen velvollisuus on puuttua alaistensa suoritustasoon ja kayttaytymiseen, mikali
siihen on aihetta. Henkildlahtdisen ongelman tunnistaa siis siité, etta rakenteellisten
perusteiden ollessa kunnossa, henkilo ei siltikdén suoriudu annetuista tehtavista vaaditulla
tavalla. (Jarvinen 2014.) Juutin ja Vuorelan (2015, 480) mukaan esimiehen tulisikin
havainnoida alaistensa kayttaytymisté ja suoritusta, jotta niiden kehittymisesta voidaan
pysya kartalla ja sen mukaan tehda toimenpiteita tarvittaessa. Samanlaisten
toimintatapojen toistaminen ei tuo, niin ongelmatilanteissa kuin missdan muissakaan

tilanteissa, uutta ja parempaa lopputulosta.

Yhteistybongelmat ja ristiriidat kuuluvat osaksi arkea jokaisessa tydpaikassa. Edella
mainitut ongelmat voivat esiintya sisadisesti tydyhteisdssa tai tiimissa seka laajemmin
tiimien tai yksikoiden valilla. Myos johdon siséiset riidat ovat mahdollisia, jolloin
seurauksena voi pahimmillaan olla ryhmien vélinen konflikti. Mit& suurempia
yhteistyOvaatimuksia tai eri timien asiantuntijuus on, sita suurempi on konfliktienkin
todennakoisyys. Tilanne saattaa pahimmillaan karjistya siihen, etta ollaan
vastakkainasettelussa, jota ei pystyta ratkaisemaan. Tall6in tydnteko hankaloituu seké
tyéryhman motivaatio véhenee, jolloin tydntulos ja -laatu heikkenevat. (Jarvinen 2014.)
Juutin ja Vuorelan (2015, 369) mukaan aina tulee kuitenkin muistaa, etta erilaiset

nakokulmat ovat hyva asia, mutta niiden kasittelematta jattdminen ei. Jos siis
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nakokulmaeroja ei kayda ajoissa lapi, se johtaa niiden henkilditymiseen ja sen

seurauksena ristiriitatilanteisiin, joita on loppuen lopuksi paljon vaikeampi ratkaista.

Paasaantoisesti esimiehen tarkein ohjenuora ongelmien ratkaisemiseen on Juutin ja
Vuorelan (2015, 482) mukaan se, ettd ongelma on tydhdn liittyva ongelma eika yksittdisen
henkildn persoonassa. Esimiehen tulee olla ratkaisukeskeinen, jolloin ongelmien sijaan
keskitytdan ratkaisuihin. Kaytanndssa tdma nakyy esimiehen muuttaessa ongelmat
tavoitteiksi ja alaisten haastamisena kysymysten esittdmisen avulla. Esimiehen tehtava
onkin haastaa alaisensa oivaltamaan ilmenneisiin ongelmiin ratkaisuja eli tavoitteita ja
siten kannustaa keskittymaan niiden toteuttamiseen. Menneeseen kun ei voi vaikuttaa,
tulee siis keskittya tulevaisuuden rakentamiseen omien tekojensa kautta. (Aarnikoivu
2013, 80.)

3.5 Kehityskeskustelut

Ihmisten elama koostuu monista eri tekijoista, jotka vaikuttavat heidéan toimintaansa. Aina
on siis tilanteita, jolloin ei 10ydy selkeaa selitysta, miksi toinen kayttaytyy tai tekee tydnsa
eri lailla verrattuna muihin. Mikali naiden toimintatapojen taustaa ei tunneta eika niita
koskaan avata puhumalla, on lopputuloksena jokaisen oma tulkinta tilanteesta. Tasta
seuraa puolestaan se, etta ihmiset alkavat tulkita toisen kayttaytymisté ja toimintamallia
omalla tavallaan, jolloin tulee vaarinkasityksia ja pahimmassa tapauksessa saroja
ihmissuhteisiin. Hyvéa esimies tiedostaakin ihmisen toiminnan olevan monimutkaista ja
nain ollen osaa varautua tilanteeseen saanndéllisesti jarjestettavilla kehityskeskusteluilla.
(Juuti & Vuorela 2015, 125-131.) Aarnikoivun (2010, 64) mukaan keskusteluja tulisi
jarjestada vahintaan yhden kerran vuodessa, etukateen sovittuna ajankohtana ja

kummankin osapuolen niihin valmistauduttua.

Organisaatiotasolla kehityskeskustelut ovat osa johtamisjarjestelmaa ja auttavat
johtamisen johdonmukaisessa ja jarjestelmallisessa toteutuksessa seké asetettujen
tavoitteiden saavuttamisessa. Erityisesti keskisuurissa ja suurissa yrityksissa johtamisen
systemaattisuus on edellytys asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi. Mikali tata ei ole,
tavoitteiden saavuttaminen on paljon vaikeampaa, silla mitdén etukateen laadittua ohjetta
tai suunnitelmaa ei ole vaan asiat kohdataan ainoastaan siina jarjestyksessa kuin ne
eteen tulevat. Valitettavan usein kuulee kehityskeskusteluiden puuttuvan
johtamisjarjestelmastd, eli niita ei suoriteta joko vaadittavalla prioriteetilla tai ollenkaan.
(Aarnikoivu 2010, 70.) Organisaation johdolla on siis valta paattaa, panostaako
kehityskeskusteluihin vai ei ja kyseiselld on suuri vaikutus esimiehen asennoitumiseen.

Mikali paatds on panostaa, vaikuttaa se esimiehen asenteeseen keskustelun suhteen
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positiivisesti ja motivoi tata. Jos siis esimies on positiivisesti latautunut ja kokee
kehityskeskustelut tarkeéksi, on todennakbisempaad, ettd myos alaiset kokevat sen
merkitykselliseksi. Jos esimies sen sijaan kokee keskustelut pakonomaisina, eivéat

alaisetkaan voi sitad kokea kovin miellyttavana tai kehittavana. (Aarnikoivu 2010, 74-75.)

Kuten esimiehillekin, myds kehityskeskusteluille on asetettu tiettyja tavoitteita. Esimiehen
valityksellla kehityskeskustelun tavoitteena on saada vélitettya organisaation missio, visio,
strategia ja arvot mukaan kaytannontekemiseen. Lisaksi alaiselle kuvataan
mahdollisimman selkasti yrityksen tavoitteet seké niiden vaikutukset henkilokohtaisen
suorittamisen kannalta. Kehityskeskustelu on esimiehelle tilaisuus oppia tuntemaan
alaisensa seké kartoittamaan heidan taitonsa ja uskalluksensa kehittyd. Keratyn tiedon
perusteella esimiehen on mahdollista tarkastella ja kehittdd omaa johtamistyyliaan seka
antaa suoraa palautetta alaisilleen. Parhaimmassa tapauksessa kehityskeskustelut
synnyttavat uusia ideoita toiminnan tehostamiseksi ja parantamiseksi. (Aarnikoivu 2010,
65-66.)

Kehityskeskustelusta puhuttaessa ei tule unohtaa sen tarkeytta alaisen nakékulmasta.
Alaisen nakokulmasta kehityskeskustelun tulisi kokea rauhoitetuksi tilanteeksi, jossa
kaydaan lapi tyosuorituksen ja henkilékohtaisen kehittymisen kannalta olennaiset
aihealueet. Kokonaisuudessaan keskustelun yksi tdrkeimmista tavoitteista on luoda
merkitys alaisen tekemalle tyélle liittamalla se kokonaisuuteen ja konkretisoimalla
tydntekijan tydpanoksen merkitys koko organisaation tavoitteiden toteutumisen kannalta.
(Aarnikoivu 2010, 66-67.)

Kehityskeskustelu sisaltdd kolme vaihetta: valmistautumisen, keskustelutilanteen ja
jalkihoidon. Keskustelun lopulliseen antiin vaikuttaa ennen kaikkea valmistautuminen ja
tasta syysta sen tarkeytta ei voida koskaan painottaa liilkaa. Kun tydntekija ja esimies ovat
molemmat tahoillaan valmistautuneet keskusteluun ja sisaistaneet sen tarkoituksen ja
hy6dyt, on motivaatio sen suorittamiseen kohdillaan. Esimiehen ndktkulmasta
valmisteluvaihe voi siséltaa esimerkiksi lomakkeiden laatimista tai niiden paivittdmista ja
kehityskeskusteluihin liittyv&n tiedotustilaisuuden jarjestamisen koko henkilokunnalle.
Tiedotustilaisuudessa esimiehen tehtava on kayda lapi ja kerrata kehityskeskustelun
siséllon ja toteutuksen perusasiat seké antaa ohjeita valmistautumiseen.
Valmistautumisvaiheen lopuksi sovitaan ajankohta keskustelulle. Kehityskeskustelua
suunnitellessaan esimiehen tulee muistaa, ettd paraskaan lomake tai prosessi ei takaa
hyvaa kehityskeskustelua, vaikka antaakin edellytykset sen onnistumiselle. Onnistunut
kehityskeskustelu muotoutuu yksittéistilanteissa, joissa vallitsee esimiehen ja alaisen

valinen luottamus. Tasta syysta koko organisaation johdon seké esimiehen tulee
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panostaa kehityskeskusteluihin, jotta voidaan vaikuttaa tydntekijoiden mielipiteeseen
kaydyista keskusteluista. (Aarnikoivu 2010, 69, 82.)

Kehityskeskustelun runko tulisi aina muokata tilanteesta riippuen. Tarkeintd on huomioida
organisaation erityispiirteet ja muokata keskustelu tukemaan hydétyjen syntymista
mahdollisimman hyvin. Kuten kaikkeen yritystoimintaan yleensé, myds kehityskeskustelun
sisallon osalta péatee tiettyja lainalaisuuksia ja kriteereita. Jotta kehityskeskustelusta
voidaan puhua, on sen siis taytettava vahintdan seuraavat ehdot (Aarnikoivu 2010, 80-
81):

¢ alainen kay kehityskeskustelun lahiesimiehensa kanssa (tietda, tuntee ja pystyy
arvioimaan suoritusta)

e keskustelu toteutetaan sdanndllisesti ja keskustelu on jatkumo

e keskustelua hyddynnetédén johtamisen ja henkilostdn kehittdamisen tytkaluna

e keskustelun linkittyminen ylimman johdon tyokaluksi: tietoa ylimmalta johdolta ja
tietoa ylimmalle johdolle.

e keskusteluajankohta on sovittu ennakkoon ja keskusteluun on valmistauduttu,
lisdksi keskustelutilanne on "rauhoitettu”

o keskustelu dokumentoidaan

o keskustelun sisaltd muodostuu kolmesta osa-alueesta: tavoitteet, tulos ja
henkilokohtainen kehittyminen

o kehityskeskustelussa sovittujen asioiden toteutumista seurataan arjessa

(tarkistuspisteet).

Varsinaisessa keskustelutilanteessa voidaan joko kaydéa kaikki osa-alueet yhdella kerralla
tai jakaa niita niin, ettd osa kaydaan tarvittaessa kaksi kertaa vuodessa ja osa ainoastaan
kerran. Kehityskeskustelu toimii esimiehen tydkaluna, jonka avulla pyritdan sitouttamaan,
kehittamaan ja parantamaan tydntekijan suoritusta. Keskustelun aikana kaydaan lapi
olennaisimmat asiat, jotka ovat vaikuttaneet henkilén suoritukseen ja kehitykseen seka
tarkastellaan mennytta opittujen asioiden nakdkulmasta ja luodaan selked, yhteinen
nakemys nykytilanteesta. (Kuvio 4.) Painopiste keskustelussa on lopulta kuitenkin

tulevaisuus eli tavoitteena on luoda edellytykset onnistumiselle. (Aarnikoivu 2010, 64, 92.)
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 Mita on * Missa ollaan * Mika on

tapahtunut? nyt? tavoite?
* Miksi?  Mitka ovat * Miksi?
- Mita opittu toiminnan « Miten?
tapahtuneista? vahvuudet ja « Kuka?

kehittamisen « Milloin?

kohteet? '

Kuvio 4. Keskustelutilanteen rakenne

Keskustelutilanteessa tulee kayda lapi tydntekijan toimenkuva ja sen sisaltamat
tybtehtavat. Lisaksi tulee arvioida tyon tuloksia aikaisemmin asetettujen konkreettisten
tavoitteiden ja niista suoriutumisen pohjalta. Lopulta saatua faktatietoa eli tuloksia
havainnoidaan eli kdyd&éan tapahtumat Iapi ja tehdaén niiden pohjalta johtopaatoksia,
miksi kyseiset tapahtumat ovat tapahtuneet ja mitd niistd on opittu. Tassé kohdassa
erityisen tarke&aéa on esittdd kysymyksia niin esimiehen kuin tyontekijat puolelta, jotta
valtytaan vaarilta tulkinnoilta. Kun menneen ajan tapahtumat on kasitelty, maaritetaan
taman hetken suoritustaso eli missé ollaan nyt. Tall6in on tarkeaa keskustella, mitka ovat
niin esimiehen kuin tydntekijan oman toiminnan vahvuudet ja kehittdmiskohteet

suorituksen parantamisen kannalta. (Aarnikoivu 2010, 64, 94-95.)

Keskustelun viimeisessa vaiheessa kasitelladn tulevaisuutta eli kaydaan lapi tyontekijan
tydtehtavat jatkossa sekd maaritellaan, mitd nama tehtavat tarkoittavat organisaation
yhteisten tavoitteiden kannalta. Taman liséksi tyontekijélle asetetaan omat
henkilokohtaiset tavoitteet, jotka kirjataan niiden mittareiden kanssa tassé vaiheessa
usein kaytettdvaan suorituskorttiin. Tarkeinta tavoitteiden asettamisessa on tehda se
yhdessa tyontekijan kanssa, jotta varmistetaan niihin sitoutuminen. Koska tydntekija
yleensa on oman tydnsa asiantuntija, olisi hullua olla kuuntelematta hanen mietteitaan

tavoitteita ja mittareita asettaessa. (Aarnikoivu 2010, 97.)

Varsinaisen keskustelutilanteen jéalkeen seuraa kehityskeskustelun viimeisin vaihe eli
jalkihoito. Organisaation tulisi maaritella selkeasti: kenelle, miten ja mita tietoa
kehityskeskustelusta vélitetaan eteenpain, jotta ne eivat jaa ainoastaan esimiehen ja
alaisen valisiksi ja niista olisi jotakin hyotya jatkoa ajatellen. Liséksi esimiehen tulisi tehda
koko tyOyhteisolle yhteenveto kaikkien alaistensa kehityskeskusteluissa ilmenneista
asioista eli mitka on koettu kriittisiksi ja mité toimenpiteitd han aikoo naiden osalta
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toteuttaa. Nain esimies voi osoittaa henkiléstdlleen olevansa sitoutunut ja motivoitunut
kehityskeskusteluihin seka tavoittelevansa yhdessa asetettuja tavoitteita maaratietoisesti.
(Aarnikoivu 2010, 102-104.)

3.6 Palautteen antaminen ja vastaanotto

Rotkin (2015, 98) maarittelee palautteen antamisen ja sen vastaanottamisen osaksi
suorituksen johtamista esimiestydssa. Suorituksen johtamisessa on yleisesti ottaen se
haaste, etta sité ei alaisten eikd esimiesten keskuudessa joko ymmarreta tai sen
tarkoitusta ei sisdistetd. Yksinkertaistettuna kyse on kuitenkin alaisten ohjaamisesta ja
tukemisesta niin, etté oikeat asiat saadaan tapahtumaan oikealla tavalla. Taman
varmistamiseksi esimies, yhdessé alaistensa kanssa, maarittda ja sopii, mitd toimenpiteita
ja miten ne tehdaan. Palautteen antaminen ja vastaanottaminen tulee mukaan, jos
aikaisemmin maaritelty suunnitelma ei toteudu. Talléin esimies antaa ohjeita, toisin

sanoen palautetta, ja johtaa siten suoritusta. (Rotkin 2015, 98.)

Palaute on osa esimiesty6hon liittyvaa suorituksen arviointia, mutta ennen kaikkea
kehittymisen "tydkalu” ja edellytys, jonka avulla osoitetaan vélittamista. Esimies antaa
palautetta onnistumisiin ja rakentavaa palautetta kehityskohteisiin. Esimiehen toiminnan
nakokulmasta painopiste palautteen antamisessa tulee pitaa onnistumisissa. N&ain pystyy
rohkaisemaan alaisiaan kehittamaan itseaan edelleen ja onnistumaan uudelleen. Mikali
esimies keskittyisi padasaantdisesti epaonnistumisiin, on hyvin todennakoista, etta alainen
personoisi saamansa palautteen itseensa. Tallaisessa tilanteessa palautteesta ei ole
mitaan hyoétya toimintatapojen kehittdmisen kannalta, vaan se on alaisen nakdkulmasta
mitatéiva. (Aarnikoivu 2013, 84.) Rotkinin (2015, 111) mukaan esimiehen ensisijainen

motivaatio palautteen antamiselle on oltava alaisensa kehittaminen.

Rotkin (2015, 110) huomauttaa, etta palautetta ovat myods spontaanit reaktiot, iimeet ja
eleet. Palautteen antaminen ja saaminen ei siis valttamatta vaadi tarkkaan sovittua aikaa,
paikkaa tai lomaketta, vaan sitd annetaan ja vastaanotetaan ihan koko ajan arjen
tilanteissa. Siispa palaute onkin vahan kuin mielipide, joka kerrotaan riippumatta siita,
kysytaanko sita erikseen vai ei. Tilannetta hankaloittaa tietenkin se, etté ihmisilla saattaa
olla erilaiset ndkemykset asioista. (Rotkin 2015, 110.) Téllaisissa arjen tilanteissa
esimiehen tulee muistaa oma valta-asemansa suhteessa alaisiinsa. Pitaa siis osata
prosessoida omat mietteensa ennen niiden ddneen sanomista, silla muuten esimiehen

niin sanotulla "omalla mielipiteelld” voi olla negatiiviset seuraukset.
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Kaiken annetun palautteen pitda olla konkreettista eli siita tulee selkeasti ilmetd, mika oli
hyvaa tai mikéa huonoa. Ei voida siis vain todeta "Hyvaa tyota” ja kokea, etta se olisi
jotenkin kehittavaa palautteen vastaanottajan nakokulmasta. Lisaksi edella mainittu
esimerkki ei ja4 kenenkaan mieleen yhté hyvin kuin silloin kun palaute on selkeésti
kuvattu eli yksityiskohtaista. Kun palaute jaa tarkasti mieleen, on se helpompi toistaa tai
puolestaan rakentavan palautteen myéta korjata omaa toimintaansa. Esimiehen tulee siis
valttaa pelkan lopputuloksen kehumista tai moittimista ja sen sijaan keskittya niihin
tekoihin, jotka tuottivat lopputuloksen. (Rotkin 2015, 111-112.)

Rotkinin (2015, 113) mukaan parhaat palautteen anto ja vastaanotto —tilanteet syntyvat
avoimen dialogin my6ta. Esimerkiksi korjaavan palautteen annon dialogin tulisikin kulkea

seuraavien vaiheiden mukaisesti: (Aarnikoivu 2013, 84-85.)

Kysytaan palautteen vastaanottajan ndkdkulma asiaan.

2. Kuunnellaan ja kysytaan lisaa, jolloin annetaan vastapuolelle mahdollisuus itse
ymmartdd muutoksen tarve.
Tarkennetaan, jotta varmistetaan oma ymmarrys kuullusta.
Kommentoidaan asiaa ja tarkennetaan muutoksen tarpeellisuus seké pyritdédn
yhteisymmarrykseen samalla liittden kommentointiin vastaanottajan voimavarat ja
onnistumiset.

5. Haastetaan tyontekijaa sisdistamaan palautteen arvo ja
hyoédyntamismahdollisuudet.

6. Kannustetaan muutokseen ja vaaditaan sitd, jotta epakohta saadaan estettya
jatkossa.

7. Sovitaan yhdessa vastaanottajan kanssa seuraavista toimenpiteista ja niiden

seurantatavoista.

Erityisesti palautteen antaminen koetaan usein hyvin vaikeana. Seka palautteen
antamista etta sen vastaanottamisen taitoa on kuitenkin mahdollista harjoitella. Tarkeinta
on sisdistaa palautteen ydintarkoitus eli se, etta tilanteen my6ta on mahdollisuus oppia
jotakin uutta itsestaan. Esimiehen tulee perustaa palautteen antamistapansa omien
tarkasteluidensa varaan. Kaikille kun ei ole luontevinta se, ettéd esimerkiksi koko tiimin
edessa annetaan ylistdvaa palautetta. Kaiken lahtokohta on siis se, ettd esimies opettelee
tuntemaan alaisensa ja heille sopivat toimintatavat, oli se sitten palautteen anto
tekstiviestilla, tiimin edessé, kahden kesken esimiehen tythuoneessa tai miké tahansa
muu. (Roétkin 2015, 111-115.)
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Palautteen vastaanottamista voi kehittaa erityisesti silla, etta keskittyy kuuntelemaan ja on
vastaanottavainen. Erityisen tarkedd on kuunnella asia loppuun saakka ja punnita
kuulemaansa erilaisista nékokulmista. Lisaksi taytyy olla halu pyrki& selventam&an
palaute seka kysya palautteen antajan tarkoitus, tavoitteet ja kehittamisehdotukset.
Jokaisen palautteen vastaanottajan tulee myds keskittyd ymmartamaan vastapuolen
tunteiden ymmartamiseen ja selventaa itselleen, mita esimerkiksi saatu kritiikki tai
ehdotukset tarkoittavat kaytannoéssa. Kuten muissakin kanssakaymistilanteissa, myos
palautetilanteessa tulee arvostaa toista ja vastaanottaa kuullut asiat merkittdvind. Tama
nakyy muun muassa kiittdmisena rakentavan palautteen saamisesta. Aina on myos hyva
muistaa mahdollisuutensa ottaa aikalisg, jos palaute tuntuu alkuun hurjalta eli sen

pohtimiseen kokee tarvitsevansa hieman aikaa. (Aarnikoivu 2013, 86.)

Kokonaisuudessaan palautteen antaminen ja vastaanottaminen tulisi olla aktiivista ja
litetty osaksi organisaation toimintakulttuuria. Esimiehen tulee sdanndllisesti pyytaa
alaisiltaan palautetta omasta tekemisestaan ja siten kehittdd omaa toimintaansa seka
madaltaa kynnysta myds alaisten oma-aloitteiselle palautteen pyytamiselle. Palautteen on
myos oltava oikea-aikaista eli sitd annetaan valittbmasti onnistumisten tai epakohtien
iimentyessa. Epdonnistumisien osalta onkin turhaa antaa palautetta esimerkiksi vuoden
paasta tilanteesta tai silloin kun tilanne on jo karannut kasista. Oikea-aikaisuudella
osoitetaan alaisille, etta palautetta saa, milloin tahansa myods omasta pyynnosta ja etta
sité on suotuisaa antaa. Lisdksi jokaisen tulee muistaa, ettei esimies ole ainoa, jonka
tehtdva on palautteen antaminen. Nykyaan tama vaarinoletus on kuitenkin oikeaan
suuntaan menossa eli palautteen anto tapahtuu ylemmalta taholta alemmille ja toisin pain.
(Rotkin 2015, 112-113.)

3.7 Palkitseminen

Palkitseminen on yksi johtamisen valineistd. Ydintarkoituksena silla on houkutella oikeita
ihmisia organisaatioon sisalle seka olla osa naiden henkildiden sitouttamisessa ja
toiminnan ohjauksessa organisaation menestyksen nakokulmasta. Yleisesti ottaen
organisaatioissa pidetdan palkitsemista osana henkilostén motivointia ja sen l&ahtékohtana
on saada tyontekijat ahkeroimaan organisaation omaksi hyvaksi. Hakosen, Hakosen,
Hulkko-Nymanin ja Ylikorkalan (2014) mukaan palkitseminen on siis yhta kuin itse
ansaittu vastine tehdystéa tydpanoksesta. Se voi olla aineellista kuten rahaa tai aineetonta
kuten arvostusta, etuja, tunnustusta tai mahdollisuuksia kehittymiselle. Usein kuitenkin
esimerkiksi juuri rahallinen palkitseminen johtaa ei-toivottuun ulkoiseen motivaatioon,

jolloin tyoskentely voi olla jopa vékinaisen tai pakotetun oloista. Tasta syysta
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organisaation tulisi miettia, miksi, mihin ja miten palkitsemisjarjestelmia on hyva kayttaa.
(Rotkin 2015, 120.)

Palkitsemisjarjestelmien kautta on mahdollista viesti& organisaation tarkeimpia viesteja ja
sité kautta korostaa organisaation kannalta keskeisi asioita, joiden eteen halutaan
ihmisten tekevan ponnisteluita. (Rétkin 2015, 120.) Strategisessa palkitsemisessa perusta
ei ole palkitsemisen normit tai vertailu muiden yritysten palkitsemistapoihin, vaan
organisaation oma strategia, tavoitteet ja arvot. Talléin tehokkain johtamisen véline on
aineellisten ja aineettomien palkitsemistapojen yhdistetyt kokonaisuudet.
Palkitsemisjarjestelméaé kehittdessa organisaation on tarkedad miettid, mika on sen
perimmainen tarkoitus: kulujen minimointi vai hydtyjen optimointi ja jopa sen jakaminen.
(Hakonen ym. 2014.)

Peruspalkka on yksi palkitsemisen peruselementeista. Esimiehen tehtdavd on muodostaa
yhteisymmarrys alaisen kanssa, mihin timan peruspalkka perustuu eli kommunikoida sitéa
vastaan odotetut tydsuoritukseen liittyvat kriteerit. Peruspalkan Iapikdyminen on yhta
tarkeda esimerkiksi tulospalkkion kanssa, silla se luo pohjan muidenkin palkitsemistapojen
ymmartamiselle. Esimiestydn kannalta haastavaa on se, etta pitda osata olla
oikeudenmukainen ja méaritella alaiselle tarkasti, milloin jokin tehtdvananto on tarpeeksi
pieni ja poikkeuksellinen kuulumaan alaisen perustehtaviin ja milloin se lukeutuu
lisdtyoksi, joka vaikuttaa esimerkiksi palkkaan. Jos alainen itse joutuu alkaa kyselemé&an
palkkamuutosten peraan, vaikuttaa se negatiivisesti taman tuntemuksiin johtaen hyvin
helposti hyvaksikayton ja epaoikeudenmukaisuuden tunteisiin. Tallaisissa tilanteissa
esimiehen tulisikin olla ennakoiva eli perehtyéd tydnkuvan ja palkkauksen muutoksiin seka
ottaa mahdolliset muutokset ensimmaisena puheeksi alaisen kanssa. Taman kaltaisen
ennakoivan esimiestydon mahdollistaa organisaation selkeéat ohjeet siitd, miten palkkaus
tarkistetaan tehtavankuvan muuttuessa. (Rotkin 2015, 123-127.)

On olemassa lyhyen ja pitkan aikavalin palkitsemisjarjestelmia. Lyhyen aikavalin
palkitseminen perustuu suoritukseen eika riipu esimerkiksi henkilén ajasta, jonka on
palvellut kyseisessa yrityksessa tai ollut tietylla alalla. Tulospalkkiot tulisi maaritella
odotettujen tuloksien suhteen jarkevasti ja mielekkaaksi. Pitkan aikavalin jarjestelmét
kattavat puolestaan yli vuoden kestavan tarkastelujakson, jonka perusteella tuloksista
palkitaan. Tamankaltaisissa jarjestelmissa on olennaista se, etta niilla hillitdén henkildiden
turhaa riskinottoa ja pyritddn varmistamaan, etta tehtyjen paatdksien ja toimenpiteiden
kautta tavoitellaan nopeiden voittojen sijaan pitké&n aikavalin tulosta. Riippumatta siita,
oliko kyseessa lyhyen vai pitk&n tahtaimen palkitseminen, esimiehen tulee haluta jokaisen

alaisensa saavuttavan asetetut tavoitteensa sek& mahdollisen lisdpalkkionsa. Esimiehen
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pitéékin jatkuvasti seurata tilanteen etenemisté ja olla valmiina auttamaan heti, jos tavoite
alkaa kaikota. (Rotkin 2015, 134-138.)

Rotkinin (2015, 140) mukaan pika- ja tunnustuspalkkioiden on todettu olevan ylivoimainen
palkitsemistapa sen panoksen ja tuotoksen valisen suhteen ansiosta. Pika- ja
tunnuspalkkioiden menestyksen takana vaikuttaa niiden yllatyksellisyys ja nopeus, minka
vuoksi niistd syntynyt vaikutus saajalle on erityisen positiivinen. Tyontekijoiden on havaittu
ilahtuvan odottamattomasta rahallisesta palkinnosta, joka on seuraus hyvin tehdysta
tyosta. Usein ihmiset eivat jaksakaan odottaa kauan saadakseen tydstaan palkkion, joten
taman palkitsemistavan nopeus on se juttu heille. Esimiehen tulee ehdottomasti
hy6dyntaa oman organisaationsa vastaavanlaista pikapalkkiojarjestelméaa ja palkita silloin
kun siihen on aihetta. Usein niitd hyédynnetaankin turhan saasteliaasti ja harkiten, vaikka
vaikutukset olisivat korvaamattomia. (R6tkin 2015, 140-142)

Aineettomat palkkiot mielletaan usein ilmaisiksi, vaikka ainoa ilmainen siihen liitettava asia
on sanallisesti kiittdminen. Yleensa alaisten on vaikea arvostaa aineettomia palkkioita
ennen kuin vasta niiden poistuttua. Esimiehen ei siis tulisi erityisen paljon korostaa
aineettoman palkitsemisen elementteja tai roolia palkitsemisen kokonaisuuden kannalta
vaan kertoa niistd samaan tapaan muiden palkitsemisen elementtien kanssa. Niin kuin
esimiehen tydssa muutenkin, aineettoman palkitsemisenkin tukipilari on oikeanlainen
asenne seké sanojen ja tekojen kohtaaminen. On turhaa esimerkiksi kannustaa isia
vanhempainvapaille, jos se nahdaan loppuen lopuksi ongelmallisena ja suhtautuminen on
sen mukaista. Aineettomien palkitsemisten vakuuttavuus onkin paljolti esimiehen
vastuulla, mika nékyy mielipidejohtajan —roolina. Jos esimies ei arvosta jotakin kyseisen
palkitsemismallin elementeisté ja nayttédd sen vaikka ihan vahingossa sivulauseessaan tai
kehonkielessaan ei alainenkaan usko siihen. Tallaisissa tilanteissa esimiehen tulee ensin
itsekseen kasitelld ja perustella elementti itselleen, minké jalkeen on vasta mahdollista
kertoa kyseisesta palkitsemisesta alaisilleen. (Roétkin 2015, 142-144))

Alaisten nakokulmasta katsottuna, palkitsemisjarjestelmat tulisivat olla selke&sti kerrottu ja
kuvattu. Kun he ymmartavat palkitsemisen takana olevan kokonaisuuden, misté ja miten
palkitseminen tapahtuu, nakyy se esimerkiksi tyytyvaisyyskyselyissa. Myos esimiehen on
tunnettava yrityksen erilaiset palkitsemiselementit ja niiden toimiminen, jotta on
mahdollista hyddyntaa niitd esimiestytssédan. Organisaation tulee siis viestia

palkkauksesta ja palkitsemisesta selkeasti. (R6tkin 2015, 121-122.)
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4 Teorian yhteenveto

Hyva esimies on moniosaaja, jonka ominaisuudet tukevat esimiestehtéavista
suoriutumisessa. Esimiehen tulee hallita kokonaisuuksia ja tuntea oma organisaationsa
seka sen toimintatavat ja niiden lahtokohdat. Organisaation mission, vision ja strategian
tulee nakya seka esimiehen ettd taman alaisten jokapaivaisessa tekemisessa, jotta
liketoiminnan kannalta merkittévat tavoitteet saavutettaisiin. Liséksi erittain tarkea
esimiehen osaamisalue on kyeta littdmaan organisaation arvot osaksi organisaation

toimintakulttuuria.

Ominaisuuksiltaan hyva esimies muodostuu ennen kaikkea innostuneen asenteen,
erinomaisen kuuntelutaidon ja alaisten tasapuolisen kohtelun myéta. Esimiehen on itse
oltava motivoitunut, kiinnostunut ja ennakkoluuloton, voidakseen motivoida alaisiaan seka
osoittaa valittamisensa ja tasavertaisuutensa heitd kohtaan. Alaisten kokemuksia
esimiestyodsta tulee hyddyntad esimerkiksi palautteen muodossa, jotta varmistetaan
esimiehen oikeanlainen toiminta. Liséksi kirjallisuus ja koulutusmahdollisuudet ovat oiva

keino itsensa kehittamiseen esimiehena. (Kuvio 5.)

sjohtaminen

sperehdyttaminen

stiimihengen yllapito
songelmatilanteiden ratkaisu
skehityskeskustelut

spalautteen antaminen ja vastaanotto
spalkitseminen

*0saaminen

sasenne ja persoonallisuus
skuuntelutaito
stasapuolisuus

sitsensa kehittdminen

Kuvio 5. Hyva esimies

Itselleen seka alaisilleen sopivan oikeanlaisen johtamistyylin |I6ytdminen on
esimiestehtavissa onnistumisen ydin. Alaisia tulee osallistuttaa johtamistyylin ja

toimintatapojen muodostamiseen yhdessa luotujen mielikuvien ja arvojen avulla. Talléin
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saadaan koko tiimi sitoutumaan yhdessa sovittuihin tavoitteisiin. Lisaksi syvallinen
perehdyttdminen on esimiesty6td helpottava tekija. Kun esimies perehdyttaa tyontekijat
oikein, varmistetaan heidan organisaation arvojen ja strategian sisdistaminen, mika nakyy
puolestaan tydn suorituksessa asetettujen tavoitteiden saavuttamisena. Esimiehen
tehtadvankuvaan kuuluu myés tiimihengen yllapito, joka mahdollistetaan avoimuuden ja
luottamuksen luomisena koko tiimin valille. Avoimuuden ja luottamuksen ollessa osa
timihenkead, tyontekijat tuntevat itsensa arvostetuiksi ja tarkeiksi organisaation
menestymisen kannalta seka tiimin keskinainen keskustelu on vapautunutta ja toimintaa

kehittavaa. (Kuvio 5.)

Ongelmatilanteiden ratkaisu on osa esimiestydn haasteista. Ongelmia ratkaistessaan
esimiehen tulee muistaa niiden lahtékohdan olevan yksittaisten henkildiden sijaan
toiminnassa. Hyva esimies asettaa kohdatut ongelmat tavoitteiksi eli keskittyy ongelmien
sijaan ratkaisuihin ja kannustaa alaisiaan tavoittelemaan niitd. Ongelmanratkaisuun liittyy
olennaisesti myos alaisten suorituksen ja toiminnan jatkuva seuraaminen. Esimiehen
tuleekin havainnoida ymparillaan tapahtuvaa toimintaa ja tehda toimenpiteita

havaintojensa perusteella samalla ehkaistdkseen syntyvid ongelmia. (Kuvio 5.)

Kehityskeskustelut ovat esimiehen tytkalu parantaa suhdettaan alaiseensa.
Keskustelujen avulla esimies saa tietoa alaisen omista ajatuksista ja toimintatavoista, joita
on taméan jalkeen mahdollista kehittda haluttuun suuntaan muun muassa uusien,
keskustelun aikana asetettujen tavoitteiden avulla. Painopiste keskustelussa onkin
tulevaisuudessa eli keskitytdadn sen rakentamiseen aikaisemmin tapahtuneiden asioiden

ja niistd opittujen asioiden pohjalta. (Kuvio 5.)

Palautteen antaminen ja vastaanottaminen ovat osa kehityskeskustelua seka
jokapaivaista tydelamaa. Esimiehen tulee tuntea alaisensa, jotta pystyy henkilokohtaisesti
antamaan palautetta oikealla tavalla. Palautteen annon ja sen vastaanottamisen tulee olla
arkipaivaé organisaatiossa ja esimies onkin suunnannayttgja sen suhteen. Omalla
kaytoksellddn esimiehen on mahdollisuus luoda palautteen avoin ja suotava antaminen
seka vastaanottaminen, jolloin organisaatio seka sen tyontekijat saavat palautetta omasta
toiminnastaan. Palaute on toiminnan kehittdmisen avain, joten on erityisen tarkeda

panostaa sen kerdaamiseen ja antamiseen. (Kuvio 5.)

Palkitsemisjarjestelmien avulla houkutellaan organisaatioon oikeanlaista henkildkuntaa,
viestitddn organisaation tarkeimmista viesteista ja ohjataan henkildstén toimintaa
organisaation menestymisen ndkotkulmasta. Palkitseminen on niin sanotusti vastine

tydntekijan tydpanoksesta ja se voi olla aineellista tai aineetonta. Esimiehen tulee tuntea
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oman organisaationsa palkitsemisjarjestelmat, jotta voi hyddyntaa niitd omassa tydssaan.
Erilaisia palkitsemistapoja tulisi hydodyntda harkiten, mutta ennen kaikkea rohkeasti.
(Kuvio 5.)

Kokonaisuudessaan hyvéalla esimiehelld on moniulotteista osaamista seka
esimiestehtavissd menestymisen kannalta tiettyja ominaisuuksia. Tarkeinta on, etta
esimies johtaa itsedan seka on motivoitunut, jotta voi johtaa ja motivoida muita. Lisaksi
onnistuneen esimiestydn ydin on esimerkin nayttdminen omien tekemistensa kautta. Kun
esimies ja hanen alaisensa ovat motivoituneita ja hyvin organisoituja, ovat myds tulokset

sen mukaisia.
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5 Portfolio — Henkilékohtainen kasvuni kohti esimiestehtavia

Portfolioon on koottu omaan kehitykseeni vaikuttaneita tekijoité opintojen ajalta Haaga-
Heliassa. Pohdin kehitysté siihen vaikuttaneiden tekijoiden, tdamanhetkisen osaamiseni ja
tulevaisuuden tavoitteideni kautta. Tulevaisuuden tavoitteista eli kehityskohteista on
lopulta tehty kehityssuunnitelma, jonka avulla pystyn tiedostamaan omat heikkouteni seka
lahted kehittamaan niité esimiestehtaviin thdaten. Kehityssuunnitelmassa on

hyoédynnetty seka teoriaa, ettd omia kokemuksia ja tuotoksia.

5.1 Tydn toteutus

Pitkan pohdinnan jalkeen, tamé ty0 on toteutettu portfolio muodossa. Portfolioon on
koostettu Myyntityon koulutuksen kautta oppimiani esimiestydn kannalta tarkeita taitoja.
Opittujen taitojen seka omien kokemusten ja teorian pohjalta, olen luonut henkilokohtaisen

kehityssuunnitelmani kehittyakseni esimiestehtaviin ja onnistuakseni niissa.

Alun perin suunnittelin aloittavani kirjoittamisen kevaalla 2017. Tama suunnitelma kariutui
kuitenkin loppuen lopuksi tammikuuhun 2018 saakka, jolloin opinnaytetydni sai portfolion
muodon seka taysin uuden aiheen. Kunnollinen kirjoittaminen ja aiheeseen keskittyminen
alkoi tasta huolimatta vasta huhtikuussa. Kipinan sytyttya kirjoittamista kohtaan, se
onneksi jatkui aktiivisesti. Lopulta toteutunut aikatauluni eli suunnitelmani oli aloittaa
kirjoittaminen keinolla, milla hyvansa ja lopettaa vasta sitten kun ty6 on valmis. Nain

tapahtuikin.

5.2 Tausta

Valmistuin lukiosta vuonna 2013. Jo peruskoulusta lahtien olen ollut tietdamatén, mita
haluan tulevaisuudessa tehda, minka vuoksi lukioon alun perin meninkin. Sama
tietdmattomyys oli kuitenkin edelleen lukiosta valmistumisen jalkeen. Sain jatkuvasti
kuulla, etta "sina olet niin nuori, sinulla on aikaa” ja ’sina olet vuotta edella ikaisiasi, ei
sinulla ole mikaan kiire” -lauseita. Tosiaan menin vuoden normaalia ikda aikaisemmin
kouluun ja tasta syysta itsekin tuudittauduin aina ajatukseen olevani muita ikaisiani edella.
Se tunne, kun ei tiedd, mita haluaa ja mihin suuntaan kannattaa lahtea yrittamaén, on

kuitenkin kaikkea muuta, mita itselleen toivoisi. Vaikka olisi aikaa.
Tietdmattomyys, mita halusin, johti lukion jalkeen lopulta siihen, etté hain erilaisiin

koulutusohjelmiin. Valmistautuminen paasykokeisiin ei kuitenkaan ollut sité parasta tasoa,

silla en ollut vakuuttunut siitd, mihin tai mita haluan. Syksy 2013 ja kevat 2014 menivét siis
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paaosin erilaisten tdiden parissa ja parissa padsykokeissa nayttaytymisessa. Ajattelin,
ettd paaasia, etta kayn erilaisissa padsykokeissa, jotta saan kerattya kokemusta ja
rohkeutta. Edellda mainittuja tarvittaisiin silloin, kun oikeasti ja tosissaan paattaisin hakea

jonnekin.

Keskustelin erityisen paljon vanhempieni kanssa erilaisista mahdollisuuksistani. Lopulta
juuri he loysivatkin Haaga-Helian Myyntityén koulutuksen ja paatin hakea sinne syksyn
2014 haussa. Paatokseeni vaikutti erityisesti se, mitd Myyntityon koulutus piti siséllaan.
Se oli mielesténi koulutus, joka antaisi hyvét edellytykset tehda sielta valmistuttuani, mita
ikind haluan. Koulutus sisélsikin paljon kaikkea tietoja ja -taitoja, mitkd maarittelin

yleishyodylliseksi oman kehitykseni kannalta, oli tulevaisuuteni, mitd hyvansa.

Itse hakutilaisuus oli normaaliin tapaan jannittava kokemus, vaikka olinkin kaynyt
muutamissa kokeissa sitéd ennen. Muistankin istuneeni ryhmahaastattelutilaisuudessa,
jossa oli pieni englanninkielinenkin osio. Valilla sydan hakkasi niin kovaa, etta se tuntui
tulevan kaulan kautta ulos. Yritin kuitenkin parhaani mukaan peittda jannityksen tunteen ja
olla oma itseni kokeen kaikissa eri vaiheissa. Epavarmuudentunteelta ei kuitenkaan voinut
koetilaisuudessa valttya, kuunnellessani muiden pitkiéa urapolkuja ja kansainvalisidkin
kokemuksia. Mietin, etten ikimaailmassa tulisi pddsemaan siséan. Olinhan vain

tyoskennellyt rivitydntekijana erilaisissa tuotannon tydtehtéavissa.

Kun hakutulosten julkistamispaiva viimein koitti, odotin sitd normaaliin tapaan
pessimistisend. Onnenkyyneleet virtasivat kuitenkin valittémasti, kun nain tuloksen: minut
oli hyvaksytty koulutukseen. Ensimmaisend asiana soitin vanhemmilleni ja kerroin asiasta.
Tasta alkaisi uusi polku minulle kuljettavaksi, jota pitkin lahtisin paamaaréatietoisesti

kulkemaan.

5.3 Puhelinmyynnin ty6harjoittelu

Myyntityon koulutukseen kuuluu kolme ty6harjoittelua: asiakaspalvelun, puhelin- ja
ratkaisumyynnin tydharjoittelut. Niistd puhelinmyynnin ty6harjoittelu jannitti minua erityisen
paljon, silla en kokenut olevani soveltuva kyseiseen tyohon. Vaikka myynnin
koulutuksessa olinkin, en kokenut itseéni myyjaksi, varsinkaan puhelimen valityksella.
Lisdksi mielessani oli kauhukuvia myytavista tuotteista, kuten sahkosta, alusvaatteista, D-
vitamiinista ja lehdista. Edella mainittujen myyminen ei herattanyt minussa minkaanlaista

mielenkiintoa.
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Maaliskuussa 2016 paadyin Perinneleikit ry:lle suorittamaan puhelinmyynnin
tyoharjoitteluani, ensin osa-aikaisesti opintojen ohella ja lopulta koko kesan ajaksi. Veljeni
oli ja on edelleen osa-aikaisesti tbissa kyseisessa yhdistyksessa, mita kautta se tuli
minunkin tietoisuuteeni. Tuntui huojentavalta paasta harjoittamaan puhelinmyynti& juuri
Perinneleikit ry:hyn, silla siella ei todellakaan myyty esimerkiksi D-vitamiinia tai
alusvaatteita. Perinneleikit ry onkin yhdistys, joka pyrkii véhentdméaan ekaluokkalaisista
lahtien lasten tietokoneiden ja kdnnykoéiden kayttda ja parantamaan heidén sosiaalisia
taitojaan. Yhdistys l&hestyy paikallisia yrityksia ja heidén sijoitustensa avulla kerééa
paikallisin kampanjoin lahikouluille leikkikirjoja, joiden avulla on tarkoitus saada lapset
takaisin ulos ja kirjoista I6ytyvien leikkien pariin. Tyon lopussa on liitteené (Liite 1) raportti

tydharjoittelustani kokonaisuudessaan.

Jo pelkastaan Perinneleikit ry:n toimisto oli kaikkea muuta, mita odotin. Sielld ei ollut vain
yht& avointa tilaa, jossa monet soittajat huusivat kilpaa toistensa paalle ja samalla yrittden
kuulla, mitéa asiakas sanoo puhelimessa. Toimistossa oli kuusi eri huonetta, joissa
jokaisessa oli kaksi henkiléa soittamassa. TyOrauhasta ei siis tuloksen tekeminen ollut
kiinni. Tulos oli vain ja ainoastaan kiinni omasta aktiivisuudesta eli paattksesta soittaa,
Soittaa, soittaa ja soittaa. Paasin ensimmaista kertaa elamassani kokemaan, milta tuntuu
olla oman tyénsa pomo, silla tyéskentelya ei seurattu lahes milldén tavalla. Palkka
perustuikin myynnille ominaisesti pohjapalkkaan, jonka paalle tuli erikokoisista kaupoista

tietty provisio.

Puhelinmyyntia tehdessani olin todellakin oman mukavuusalueeni ulkopuolella, mutta siita
huolimatta p&éatin antaa kaikkeni. Oman osansa paineista loi myds se, etta veli pitda tehda
ylpeaksi. Hanen avullaanhan olin kyseiseen yhdistykseen alun perin tullutkin. Sen liséksi,
ettd han oli toimistolla myds soittamassa, paineita ei yhtdan helpottanut se, ettéd han

lukeutui kahden tuloksellisimman myyjan joukkoon.

Alkuun puhelut jannittivat paljonkin, mutta jo muutaman puhelun jalkeen huomasin
ihmisten olevan positiivisella asenteella kyseista perinneleikit —kampanjaa kohtaan, mika
auttoi jannityksen karistamisessa. Lopulta puheen muokkauduttua luontevaksi ja selkedksi
kokonaisuudeksi, alkoi kauppaakin tulla. Onnistumisien myéta itsevarmuuteni kasvoi ja
osasin olla luonteva puhelun aikana, mika nakyi kauppojen lisdantymisessa. Parhaita
hetkia olivat ne, kun yrittaja oli jo kieltaytynyt osallistumasta kampanjaan, mutta sain kuin
sainkin vakuutettua h&net kuitenkin lAhtem&&n mukaan. Nain, itsestaan epavarmasta
myynnin aloittelijasta ja puhelinmyyntia kammoksuvasta, opiskelijasta kasvoi

puhelinmyynnin ammattilainen.
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TyOelamassa puhutaan usein vapauden ja vastuun kasikadessa kulkemisesta. Taman
tyoharjoittelun my6ta sai huomata véitteen pitavan taysin paikkaansa. Puhelinmyynnissé
onkin vapaus itse muodostaa tydpaivansa kulku. Minulle puhelinmyynti olikin toimiva
hetken aikaa. Kesén edetessé huomasin kiinnostukseni lopahtaneen, mité tulee saman
asian jauhamiseen paivasta toiseen puhelimitse. Soittomaarieni vahentyessa vahenivéat
myo6s kaupat ja sitd kautta motivaationi kyseista ty6éta kohtaan. Olin nimittdin jo
saavuttanut sen, mita tulin Perinneleikit ry:hyn suorittamaan: tyéharjoitteluni ja ennen
kaikkea ylittdmaan itseni. Todistin, ettd minusta on siihen, mita puhelinmyynnisséa
vaaditaan. En siis koe edelleenk&én paloa myyjan ammattia kohtaan, vaikka tydnkuvasta
suoriuduinkin. Myyjan ammatissa edella mainittua paloa eli intohimoa myymista kohtaan
todellakin vaaditaan, jotta voi olla mahdollisimman tuloksellinen. Intohimo puuttui minulta

ja kesan loputtua lahdinkin mielellani uusiin haasteisiin.

Perinneleikit ry:ll& sain taysin erilaisen kuvan siitd, millainen esimiehen rooli voi olla. Jo
ensimmaisista yhteydenotoistani yhdistyksen suuntaan, sain tulevasta esimiehestani
todella hyvan kuvan. Han oli erittéin helposti lahestyttava, ymmartavainen ja rauhallinen
seka samaan aikaan opastava, jamakka ja huumorintajuinen. Opintoni eivéat olleet este
tyonteolle, kun sovimme, etté tekisin joinakin paivina ainoastaan puolikkaan paivan.
Hanelle pystyi laittamaan viestilla, mikali tulee muutoksia sovittuihin asioihin, kuten
tydaikoihin. Tyon aloittaisessa hén opasti hyvin ja rauhallisesti eikd ollenkaan
painostavasti. Kokonaisuudessaan tuli sellainen kuva, etta kaikki tyontekijat pitivat
esimiehestamme, silla han ei ollut olevinaan mitaan, vaan oli lahes kuin yksi tyontekijoista,

mik& saa aikaan juuri helposti [ahestyttavyyden tunteen.

Puhelinmyynti itsessdan opetti paljon kaytanndllisia taitoja, joita esimiehen roolissakin
tarvitaan. Ensimmainen oppimani asia oli, ettd mahdottomaltakin tuntuvat asiat ovat
mahdollisia. Tama tuli todistettua, kun puhelinmyynti-kammoinen ihminen, kuten min4,
pystyy suoriutumaan tehtavistaan hyvin. Esimiestydssa kohtaakin paljonkin
mahdottomalta tuntuvia asioita, mutta kun niiden eteen kayttaa aikaa ja ndkee vaivaa, on
lopputulos sen mukainen. Toinen tarkeé yhdistava tekija puhelinmyynnin ja esimiestyon
valilla on epéonnistumisen tarkeys. Pitdd osata kohdata epdonnistumiset oikealla tavalla
ja kanavoida pettymyksen tunne aktiiviseen tekemisensa parantamiseen, minka
seurauksena suunta on aina vain ylospain. Ei siis pida pelata epaonnistumisia vaan

pikemminkin osata odottaa ja kasitella niitd oikealla tavalla. (Taulukko 1.)
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Taulukko 1. Puhelinmyynnin tyéharjoittelun kautta opittu osaaminen onnistuneen

esimiestyon nakokulmasta

Opittu osaaminen Esimiehen ominaisuudet Esimiehen tehtavéat
Ep&onnistumiset Osaa odottaa epaonnistumisia Epé&onnistumisien
vahvistavat kohtaaminen ja

jatkotoimenpiteet

Oma osaaminen hyvan Organisaatio ja tuotetuntemus Vakuuttavuus ja
toiminnan perustana asioiden selkea viestinta
Reaktio- ja Ihmistuntemus Alaisten
muuntautumiskyky henkilokohtainen

kohtaaminen

ltseluottamus Varmuus Vakuuttavuus

Niin puhelinmyynnissa kuin esimiestydssakin, tuote- tai organisaatiotuntemusta ei
koskaan voi olla liikaa. Molemmissa tapauksissa tulee siis perehtyd omaan tekemiseensa
ja niiden vaikutuksiin syvéllisesti. Nain pystytdan minimoimaan epavarmuus ja siita
seuraava tietaméattomyys omassa toiminnassa ja puolestaan maksimoimaan oikeanlainen
reaktiokyky eteen tuleviin asioihin. Kun tietdmys on tarvittavalla tasolla ja se esitetdan
rauhallisesti ja selkedsti, vahentyy puhelinmyynnin osalta asiakkaan ja esimiestydssa

alaisten epaselvyydet ja mahdolliset vastavaitteet. (Taulukko 1.)

Loppuen lopuksi puhelinmyynti ja esimiestyé ovat molemmat henkilékemiaa. Ei siis ole
yhté oikeaa tapaa hoitaa asiointia puhelimitse eika yhta oikeaa tapaa johtaa kaikkia
alaisiaan. Niinpa ihmistuntemus seka oikeanlainen reaktio- ja muuntautumiskyky ovat
tarpeen tilanteesta riippuen. Kaiken takana tulee kuitenkin olla omana itsenaan, eikéa

esittaa mitddn muuta, silla tama nakyy valittmasti toiselle osapuolelle. (Taulukko 1.)

Kokonaisuudessaan puhelinmyynnin tydharjoittelu kehitti osaamistani merkittavasti
esimiestyota ajatellen. Kerrytin itseluottamustani paljon, opin lukemaan ihmisia ja
muuttamaan toimintaani heille sopivaksi. (Taulukko 1.) En sadikahtanyt vastavaitteita tai
pelannyt epaonnistumisia vaan menin mukavuusalueeni ulkopuolelle ja pistin kaikki peliin.
Olen todella kiitollinen Myyntitydn koulutusohjelmalle tasta pakollisesta puhelinmyynnin
tyoharjoittelusta, silla ilman sita, en koskaan olisi mennyt myymaan mitdan puhelimitse ja

kaikki sen myo6ta saadut tarkeat opit olisivat jaédneet saamatta.
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5.4 Henkildkohtainen myyntityd

Suoritin Henkilékohtaisen myyntityén kurssin opintojeni toisella lukukaudella. Kurssin
paateema oli myyntiprosessin vaiheet, joihin perehdyttiin erilaisten ryhmatdiden ja -
keskustelujen avulla seka Trainers House:n jarjestamalléa Luurikuurilla, jossa harjoiteltiin
puhelinmyynnin tekniikoita. Liséksi vaiheiden lapivientia harjoiteltiin henkilokohtaisen
myyntikeskustelun avulla, jossa kaytiin vaihe vaiheelta koko myyntiprosessi lapi parin
kanssa. Kaksi henkilta seurasivat keskustelun kulkua ja tekivat arviointia suoriutumisesta.
Kurssin lopuksi jokainen teki henkilékohtaisen tutkielman, johon keréattiin opittu tietotaito
seké pohdinnat omasta oppimisesta ja omien oppimistavoitteiden tayttymisesté. Olen

liittanyt oman tutkielmani tyon loppuun (Liite 2).

Oma oppimistavoitteeni kurssille oli sisaistaa tavoitteellisen myyntikeskustelun vaiheet ja
kerata tietotaitoa niissd onnistumiseksi. Lisaksi halusin erityisesti selvittaa erilaisia
tekniikoita, joita voisin hyddyntda keskustelun aikana. Myyntitilanne itsessaéan olikin
minulle uutta ja pelottavaa, joten halusin myds tietaa, olenko ollenkaan myyntihenkinen

ihminen seka kasvattaa itseluottamustani myyntitilanteesta suoriutuakseni.

Teemakeskustelut olivat iso osa henkilokohtaisen myyntitydn kurssia. Jo ensimmaisella
lukukaudella, eraalla toisella kurssilla, oli teemakeskusteluja, joista en niinkaan valittanyt.
Olinkin skeptinen, kun kuulin, ettd keskusteluja olisi taas luvassa. Mité tulee jannittaviin
tilanteisiin, vahvuuteni on aina ollut niihin valmistautuminen. Valmistauduin siis naihinkin
teemakeskusteluihin perusteellisesti, mikd mahdollisti aktiivisen osallistumisen
keskusteluun. Taman kurssin keskustelut eivat onneksi olleet aivan niin virallisia kuin
edellisen kurssin, joten myds se helpotti kynnystani osallistua keskusteluun. Loppuen
lopuksi olin yksi aktiivisimmista keskustelijoista ja huomasin kiinnostukseni herédnneen
myyntiin liittyen. Lopulta herdnnyt kiinnostus ja onnistuminen teemakeskusteluissa

nostivatkin itsevarmuuttani suuresti.

Kurssin aikana jarjestettyyn Luurikuuriin en valitettavasti ”paassyt” osallistumaan. Syy
siihen oli pitkalti se, etten uskaltanut. Kammosin puhelinmyyntia ja odotin kauhulla
pakollista puhelinmyynnin tyoharjoitteluakin. Tiesin, etta tybharjoittelusta en paase
luistamaan, mutta tasta paasisin, joten menin sieltd, mista aita on matalin. Miettiessani
aikaa taaksepain, osallistuisin Luurikuurille nyt. Kaikki opiskelutoverit kehuivat kokemusta,
joten tuntui pahalta, etten uskaltanut haastaa itseani. Taman osalta minulla onkin

kehitettdvaa, jotta voin tulevaisuudessa onnistua esimiehen tehtévissa.
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Esimiestehtavissa onnistumisen kannalta henkilékohtaisen myyntityd -kurssin aihealueet
olivat hyvaa valmennusta (Taulukko 2). Niin myyntikeskustelussa kuin esimiestydssa,
luottamus ja avoimuus ovat onnistuneen toiminnan avaintekijéita. Jos myyntikeskustelun
aikana asiakkaan ja myyjan vélilla tai esimiestydssa esimiehen ja alaisen valilla ei ole
luottamusta ja avoimuutta, ei kauppoja tai ajatusten vaihtoa synny. Esimiehen tydssa
avoimuutta ja luottamusta luodaan kuuntelutaidolla eli osataan keskittad huomio alaisiinsa
ja kuunnella heitd mielenkiinnolla. Myds kommunikoinnin osaaminen on edellytys, jotta
esimiehen on mahdollista yllapitaa ja kehittda tiiminsé yhteishenkeé. Esimiehen tulee
kertoa asioista oikealla tavalla ja oikeaan aikaan, jotta avoimuus sdilyy. Hyvasta

tiimihengesta viestiikin yhdessa tekeminen eiké erikseen ja toisia vastaan taisteleminen.

Taulukko 2. Henkilékohtaisen myyntity6 -kurssin opettamat asiat esimiestehtavissa

onnistumista varten

Opittu osaaminen Esimiehen ominaisuudet Esimiehen tehtavat
Avoimuus ja luottamus Kommunikoinnin ja Tiimihengen yllapito seka
tarkeita kuuntelun taito asioista tiedottaminen

vuorovaikutustilanteessa

Itseluottamus Varmuus ja vakuuttava Tiimipalavereiden
ulosanti pitaminen
Ryhmatyotaidot Ihmistuntemus Tiimihengen yllapito ja
johtaminen
Haastettava itseaan, jotta Itsensa kehittdmisen halu Ongelmatilanteet ja
voi kehittya palautteen

vastaanottaminen

Jotta esimiehen on mahdollista johtaa alaisiaan oikein, tulee hdnen tuntea heid&n
persoonallisuutensa ja perinteiset kayttaytymismallinsa. Taman kaltaista ihmistuntemusta
ja ryhmaétyoétaitoja opin henkildkohtaisen myyntityo -kurssin teemakeskusteluissa
(Taulukko 2). Kun monta erilaista persoonaa vuorovaikuttavat, valilla isossakin ryhmassa,
on konfliktien ja syrjaan vetaytymisen vaara suuri. Esimiehen tulisikin osata suhteuttaa
oman kommunikoinnin ja kuuntelunsa tasapainoon, jotta ei aina ota keskustelua omiin

ohjaksiinsa tai puolestaan vetaydy kuoreensa.

Oman kehitykseni kannalta teemakeskusteluissa onnistuminen eli aktiivinen
osallistuminen, antoivat viela lisdé itseluottamusta ja varsinkin ryhmaétilanteisiin.
Esimiehen ominaisuuksien kannalta varmuus luo vakuuttavan ulosannin, mika nakyy

kaytannossa esimerkiksi timipalavereissa. Opin siis sen, etta johonkin tiettyyn asiaan
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perehdyttydan huolella, esimiehen on helppo olla vakuuttava ja varma. Vakuuttava ja
varma esimies saa muutkin uskomaan omiin puheisiinsa ja toimimaan niiden mukaan. Jos
sen sijaan eparoi eikd uskalla sanoa asioitansa aaneen, on niiden toimeenpaneminen
mahdotonta. (Taulukko 2.)

Esimiehen on oltava halukas kehittamaén itsedan. Itse koen olevani halukas kehittyméaan,
mutta kurssin aikana luurikuuri osoittautui kuitenkin ylitsepddsemattomaksi. Opinkin
kantapdan kautta, ettd itsensa kehittdminen ja omien erityishaasteidensa kohtaaminen
luovat joko epdonnistumisia tai parhaassa tapauksessa onnistumisia ja itsensa ylittamisia,

jolloin varsinainen kehittyminen tapahtuu. (Taulukko 2.)

5.5 DiSC-analyysi

Haaga-Helia tuotti jokaiselle opiskelijalle oman DiSC-profiilin osana henkildkohtaisen
myyntityon kurssia. DiSC olikin k&site, jota suurin osa kurssilaisista, mukaan lukien mina
itse, ei ollut koskaan kuullut mainittavankaan. Henkil6kohtainen DiSC-analyysi antaa
tietoa henkilon omista kayttaytymispiirteista, joiden tarkastelun avulla on mahdollista
kehittdd omaa itsetuntemusta ja tehokkuutta. Analyysissa on nelja eri
kayttaytymissuuntausta: hallitseva (D), vaikuttava (i), vakaa (S) ja tunnontarkka (C), joiden
pohjalta henkil6d arvioidaan. Arvioinnin pohjalta on helpompaa tiedostaa omat
henkilokohtaiset vahvuudet ja heikkoudet, mink& seurauksena omaa toimintaansa on
mahdollista kehittdd. Tyon loppuun olen liittdnyt oman DiSC-analyysini (Liite 3).

Oman profiilini mukaan olen vakaa ja tunnontarkka SC. Voimakas vakaus nakyy
johdonmukaisena ja yleensa ennustettavalla tavalla toimimisena. Liséksi vakauteen
kuuluu se, etten halua aiheuttaa ongelmia ja jaan mielell&ni omaa osaamistani muille.
Vakaalle profiilille on myds ominaista haluta tuntea olevansa arvostettu. Korkea
tunnontarkkuus tarkoittaa puolestaan sitd, etta tydskennellesséani ymparistossa, jossa
arvostetaan laatua ja tarkkuutta, olen tarkka ja kiinnitdn huomioni yksityiskohtiin.

Yhteenvetona keskityn siis vakauden yllapitamiseen ja teen paatokseni harkitusti.

DiSC-profiilissani minun kuvailtiin olevan myds passiivinen, karsivéllinen, lojaali ja
joukkuehenkinen seka taydellisyyden tavoittelija, tasmallinen, diplomaattinen,
systemaattinen ja kykeneva loytdmaan asiatiedot. Liséksi klassiselta profiilimalliltani
olinkin taydellisyyden tavoittelija, mita en oikein osaa yhdistaa itseeni. Totta kai asetan
tavoitteita korkealle ja kiinnitdn huomiotani yksityiskohtiin tarkasti, mutta se ei mielesténi
tarkoita taydellisyyden tavoittelua. Haluan ainoastaan hoitaa saamani tehtavat huolella ja

parhaani tehden loppuun. Muiden ominaisuuksien osalta tunnistan itseni hyvin.
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Passiivinen toki aluksi hdmasi, mutta selostuksen luettua yhdistin senkin itseeni. DiSC-
analyysissa se maaritelladnkin tyyneydeksi ja varmuudeksi paineenkin alla

tyoskennellessa, mista on apua esimiestydssa.

Myds omistautumiseni asioille ja karsivallisyyteni tydnteossa on tarkea ominaisuus
esimiestydssa epatoivoisiltakin tuntuvissa tilanteissa, jotta padsee eteenpain. Liséksi
tasmallisyyteni ja systemaattisuuteni ovat vahvoina piirteina minussa, mutta kehitettavaa
silti riittdd niidenkin osalta. Mitéd minun tulisi erityisesti aikatauluja ja tiettyja ohjeita
seuratessa muistaa, on innovointi ja tilanteisiin heittdytyminen spontaanisti. Tassa minulla
on vield paljon harjoiteltavaa. Lisaksi minun tulisi haastaa itse&ni luovuuden ja uusien
ajatusten pariin, eika antaa ennakoitavan tavan maarittaa jokaista liikettani.
Kehityskohteenani on myds omien mielipiteiden ja ideoiden aktiivisempi jakaminen eli
tuoda omaa nakoékulmaa enemman esiin esimiehen tavoin. DiSC-profiilini my6téa opin
myo6s paatbksentekokyvyn olevan tarkedad. Minun tulisikin uskoa itseeni ja omaan
paatdoksentekokykyyni enemman ettei aina tarvitse kysya viela toisen henkilon varmistusta

asiaan.

Koulussa en selvastikdén ollut kaikista eniten myyja-tyyppia, joten profiilini rauhallisuus ja
tarkkuus kuvaavat todella hyvin minua. Valilla oli turhauttavaa tyoskennella sellaisten
kayttaytymismallien kanssa, jotka ovat rauhattomia ja hatikoivia seka joiden keskittyminen
oli kaikessa muussa paitsi ryhmatyon tekemisessa. Parhaat tulokset saankin aikaan
selkeasti maaritellyssa tydskentely-ymparistdssa itseni kaltaisten, rauhallisten, mutta
kuitenkin sopivasti spontaaneiden ja innovatiivisten ihmisten kanssa. Talldin henkil6 ei ole
liian 4anekas eika hanen keskittymiskykynsé harhaile, vaan asioiden toteuttamiseen
saadaan minun faktatietoni mukaan my06s innovointia ja spontaaniutta. Taméan perusteella
voinkin todeta oppineeni DiSC:in my6ta tunnistamaan myds erilaisia kayttaytymismalleja,

mika on esimiestybhaaveiden kannalta hyva asia.

Kokonaisuudessaan DiSC-analyysin avulla sain paljon hyddyllisté tietoa omasta
kayttaytymisestani seka erityisesti siita, milloin ndma kayttaytymistavat muuttuvat
vahvuuksien sijaan heikkouksiksi (Taulukko 3). Tiedostettuani heikkouteni ja vahvuuteni,
minun on helppoa keskittya jonkin tietyn ominaisuuden kehittamiseen seka selviytya sen
seurauksena esimiestyon erilaisista tilanteista kuten esimerkiksi ongelmatilanteista ja
palautetilaisuuksista. Erilaisten ihmisten kayttaytymismallien tunnistaminen auttaa minua
toimimaan ryhmassa ja esimiehené johtamaan alaisiani. Kun tiedan heidén tapansa
toimia, pystyn antamaan siihen sopivia ohjeita, jotta lopputulos olisi mahdollisimman

tehokas.
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Taulukko 3. DiSC-profiilin kautta opitut asiat esimiestehtavissa onnistumiseksi

Opittu osaaminen Esimiehen ominaisuudet Esimiehen tehtavat
Omien vahvuuksien ja Itsensé kehittamisen halu Ongelmatilanteet ja
heikkouksien palautteen

tiedostaminen vastaanottaminen
Erilaisten Yhteistyotaidot Erilaisten ihmisten
kayttaytymismallien johtaminen

tunnistaminen

5.6 Opinnot

Myyntityon koulutus oli mielestani erittdin opettavainen ja hyodyllinen kokonaisuus. Sain
sieltd sen, mitd l[ahdin hakemaan eli yleispéatevaa tutkintoa, josta on hyottya alasta
riippumatta. Esimiestyon nakodkulmasta oli myds tarkeda tutustua erilaisiin jarjestelmiin ja
ohjelmistoihin, kuten esimerkiksi Microsoft Dynamics NAV, Powerpoint, Word ja Excel.
Nykyisessa tydsséani, oma esimieheni ja mina, kaytammekin kaikkia edella mainittuja
omassa tydssamme, joten niiden perustan hallitseminen jo ennen tydsuhteen alkua, oli
todella hyva juttu. Jotkut kollegani eivét olleet paasseet aikaisemmin oppimaan kyseisten
ohjelmistojen ja jarjestelmien kaytttd, joten heille se oli suuri haaste aloittaa niiden kayttd

taysin tyhjasta.

Itselleni vaikea osa-alue on aina ollut esiintyminen. Sitdkin Myyntityon koulutuksen aikana
sai harjoitella pienemman ja isomman ryhmén edessé, yksin, pareittain ja ryhmissa seka
suomeksi ja englanniksi. Voisin sanoa, etta jokaisella oppitunnilla oli joitakin
tehtavanantoja, joissa joutui pakonedessa harjoittamaan tata osa-aluetta itsessdén. Tama
onkin se tekija, joka teki koko koulutuksesta minulle suuren, mutta positiivisen haasteen ja
mukavuusalueeltani poistumisen. Nyt, kolmen ja puolen vuoden opintojen jalkeen, koen
olevani parempi esiintyja kohonneen itsevarmuuteni ansiosta. Tasta on apua totta kai
tulevaisuuden haaveessani: esimiestydssa, silla aina tulee tilanteita, joissa pitaa olla
esilla. Tallgin on erittdin hyva, etta esimies ei mene paniikkiin, vaan pystyy rauhallisesti ja

selkeasti esittaméaan asiansa.

Olen aina tullut helposti toimeen muiden ihmisten kanssa, mutta Myyntityon koulutuksen
myo6tad sain lisda evaita tahankin osa-alueeseen. Opin esimiestydssa tarkeaa

ihmistuntemusta ja erilaisia toimintatapoja eri persoonien kanssa tydskennellessa.
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Koulutuksessa olikin ryhmaétoita loputtomaksi asti, mika valilla turhautti osaa opiskelijoista.
Tunnustan, etta valilla itsednikin, silla opittua tuntemaan ihmisten toimintaa ja sen
taustalla vaikuttavia tekijoitd, olisi mieluummin tehnyt tydn itse nopeasti kuin ndhnyt
enemman vaivaa ryhmassé tekemisen takia. Yhtéakaan ryhmatyotéa en kuitenkaan vaihtaisi

pois, silla jokainen niisté oli opettava kokemus itsessaan.
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6 Johtopaatokset

Opinnaytetytta tehdessa on todella joutunut pohtimaan omia saavutuksia ja kokemuksia,
jotka ovat tuoneet minut taméanhetkiseen tilanteeseen. Alun perin koko Myyntityon
koulutus oli itselleni myynnin osalta kuin musta aukko, jonne en halua menna. Opintojen,
tyossaoppimisten sekd muutenkin elaman kokemusten my6ta olen kuitenkin saanut paljon
oppeja tulevaisuuttani varten ja onnistunut herattamaan pienen kipinan myyntiakin
kohtaan. Esimiesty6ta ajatellen koulutus ja erilaiset tyopaikat ovat olleet opettavaista seka

kehittdneet minua monin eri tavoin kohti tavoitettani toimia joskus esimiestehtavissa.

6.1 Tamanhetkinen tilanne

Arvioin tdmanhetkista tilannettani teorian seka omien tuotosteni ja kokemuksieni pohjalta.
Olen jakanut osa-alueet teoriaosuuden mukaan kahteen taulukkoon (Taulukko 4 Ja
Taulukko 5) ja antanut arvosanat oman taméanhetkisen osaamiseni tasosta seka missa
jotakin ominaisuutta on kehitetty tai kyseinen taito on opittu. Arvosanat ovat asteikolla 1-5,

jossa 1 on vélttava, 2 tyydyttava, 3 hyva, 4 kiitettdva ja 5 erinomainen.

Organisaatiotuntemus ja tehtavankuva ovat aina olleet minulle ensimmainen asia, jonka
selvitan jo ennen mihinkaan tythaastatteluun menemista. Haluan perehtya tydskentely-
yritykseeni seké tuntea omat tehtavani ja minulle asetetut tavoitteet selkeasti. Lisaksi
haluan jo etukéateen tietdd, mitd osaamista minulta odotetaan, jotta osaan valmistautua
tulevanaan tydnkuvaan. Osaamisen osalta olen kuitenkin antanut itselleni arvosanan 3.
Tama siita syystd, ettei oma osaamiseni ole viela missaan yrityksessa ollut sellaisella
tasolla, mita esimiehelta vaaditaan. Esimiehen tuleekin tuntea monet prosessit ja yrityksen
strategia lapikotaisin, jotta osaa niitd johtaa. Tahan asti olen tehnyt oman tyoni
menestyksekkaasti, mutten vield kuitenkaan hallinnut esimiestasolla vaadittavia
kokonaisuuksia. Koen kuitenkin olevani hyvd hahmottamaan kokonaisuuksia, joten
oikeanlaisella koulutuksella arvosana tulee tulevaisuudessa nousemaan 5:een asti.
(Taulukko 4.)
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Taulukko 4. Henkil6kohtainen tamanhetkinen osaaminen esimiehen ominaisuuksien

osalta teorian pohjalta arvioituna

Omat ominaisuudet Arvosana (1-5)* Missa olen oppinut?
esimiehena
Osaaminen 3 Eri ty6paikoilla
Asenne ja persoonallisuus 4 Koko elamén aikana
Kuuntelutaito 4 Koulussa, tdissa ja arkielamassa
Tasapuolisuus 3 Koulussa, toissa ja arkielaméassa
Itsensa kehittdminen 3 Koko elamén aikana

* 1=valttava, 2=tyydyttava, 3=hyva, 4=Kkiitettdva, 5=erinomainen

Asenteeni ja persoonallisuuteni on koko elamani aikana ollut mielestani positiivinen ja
motivoitunut. Kun johonkin ryhdyn, sen myos toteutan. Tama osoittautui todeksi
esimerkiksi DiSC-profiilinkin perusteella. Esimiestydssa omalla asenteella on
erityismerkitys, silla silloin toimitaan muiden esimerkkind. Koenkin pystyvani omalla
asenteellani ja toiminnallani vaikuttamaan positiivisesti muidenkin tekemiseen.
TyOelamassa olen myds tehtavaan eika ihmisiin keskittyva persoona, mista on apua
esimiestydssa. Kun keskityn asetettuihin tavoitteisiin ja teen asioita ne saavuttaakseni, on
tulokset parempia kuin silloin, jos mietin jatkuvasti, mitd kukakin on tasta mielta. Silloin

asioita ei saada tapahtumaan. (Taulukko 4.)

Olen aina ollut enemman kuuntelija kuin puhuja. Tykk&an siis kuunnella ihmisia ja oppia
heidan nakemyksistadn ja kokemuksistaan. Esimiehen roolissa on tarkeéda osata aidosti
kuunnella ja keskittya toiseen henkildon. Taméa on siis minulle luontaista, silla sen
mukaisesti olen toiminut niin koulussa, tdissa kuin arkielamasséakin. Tasta syysta koen
olevani kuuntelijan viidesta eri roolista ymmartaja, silla kuuntelemisen liséksi osaan
esittaa mieleeni heranneita kysymyksia oikeaan aikaan. Lopputuloksena annoin itselleni

arosanan 4, koska kuuntelutaidon koen hallitsevani paremmin kuin hyvin. (Taulukko 4.)

Erilaisuus on rikkaus, vaikkakin myos haaste esimiestyon nakokulmasta. Jokaista
tyontekijaa tulee kohdella tasapuolisesti ja osata hyédyntaa heidan erilaisuutensa. Itse
olen aina ollut tasapuolinen kaikkia kohtaan ja oppinutkin paljon uusia asioita erilaisten
ihmisten kautta tydpaikoilla, koulussa ja arkielaméassa. Erityisesti koulussa ja toissé olen
oppinut tunnistamaan erilaisia kayttaytymistyyleja, jolloin on helpompi muuttaa omaa
toimintaansa niihin sopivaksi ja olla siten tasapuolinen kaikkia kohtaan. Tasapuolisuuden

varmistamiseksi esimiehen tuleekin osata johtaa erilaisuutta, mik& on mahdollista
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tiedostamalla alaistensa heikkoudet ja vahvuudet sekéd osaamalla hyddyntaa niita
kaytannon tekemisessa oikein. Esimerkiksi koulun ryhméatéissd on huomannut, etta joku
kekselias tuottaa mielikuvituksellaan faktatietoa keventavaa materiaalia. Vaikka osaan olla
tasapuolinen, on erilaisuuden johtaminen kuitenkin uusi kasite itselleni. Pelkka
erilaisuuden tiedostaminen ei takaa mitaén, vaan sen mukaan ja sita hyédyntéen pitaa

myo6s esimiehen asemassa osata toimia. (Taulukko 4.)

Itsensé kehittdmisen halu on esimiehen tarke& ominaisuus ja se avaa ovet
tulevaisuudenkin esimiestytlle. Koen olleeni motivoitunut kehittdmaan itsedni koko
elamani aikana, mikéa nakyy muun muassa erilaisiin koulutuksiin ja tydpaikkoihin
hakemisella. Olen myds nopea oppimaan uusia asioita, mistd on varmasti hyttya
kehittyakseni esimiehend. Valilla kohtaan kuitenkin joitakin haasteita, joita yritdn parhaani
mukana kiertaa, mutta sekin on ihan luonnollista. Oman kehitykseni kannalta minun tulee
kuitenkin osata tiedostaa edell& mainitut tilanteet hyvissa ajoin ja muistuttaa itselleni
itsensa haastamisen tarkeydesta ja uuden oppimisesta vaikeidenkin asioiden kautta.
Talloin olen matkalla esimiestason tehtaviin avoimin mielin valmiina itseéani kehittamaan.
(Taulukko 4.)

Tamanhetkinen osaamiseni esimiehen tehtdvien nakékulmasta on hieman heikommalla
tasolla ominaisuuksiini verrattuna. Tama johtuu siitd, ettd ominaisuuksia on ollut koulussa,
tydpaikoilla ja arkielamassa helpompi tiedostaa ja kehittaa. Sen sijaa esimiehen tehtavat
eivat ole minulle kovinkaan tuttuja, muuta kuin sivusta seurattuani omia tdhanastisia
esimiehiani. Tehtavat muodostavat ison kokonaisuuden, jonka hallitsemiseen tarvitaan

tiettyj& ominaisuuksia, jotka helpottavat ja tukevat tekemista. (Taulukko 5.)

Johtamista arvioidessani ajattelin mielessani ryhméatoitd. Opintojen aikana oli paljon
ryhmatdita, joiden aikana pystyi harjoittaa omaa tai seuraamaan muiden johtamista ja
oppimaan sen myota. Lisaksi koulussa oli kursseja, kuten esimerkiksi Itsensé johtaminen
ja tiimityd, myynnin esimiesty6 ja myynnin juridiikka, joiden avulla johtamistaitoja
kehitettiin. Koulun ryhmatoisséa koen olevani kuitenkin yleensé tuloksellinen faktatiedon
tuottaja kuin varsinaisessa johtajan roolissa. Tama johtuu varmaankin juuri
tehtavakeskeisyydestani, silla haluan saada asioita tapahtumaan ja tehda ne hyvin.
Tekemalla ty6t itse voin siis varmistaa, etta tytt tulevat tehtya ja ettd ne ovat tasokkaita.
Liséksi tietenkin eri tyopaikoilla minulle on ollut monia erilaisia esimiehid. Heita
havainnoimalla olen oppinut ennen kaikkea, miten ei tule johtaa. Juurikin tiedonkulku
esimiehen puolelta on ollut monessa paikassa vaillinaista, mika on opettanut itselleni
paljon. Johtamista ei siis ole tullut viel&d harjoiteltua, vaan olen luonut perustaa sen

harjoittelemiselle kaytanndssa. (Taulukko 5.)
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Taulukko 5. Henkilokohtainen tamanhetkinen osaaminen esimiestydn tehtavien osalta
teorian pohjalta arvioituna

Oma osaaminen Arvosana (1-5)* Missa olen oppinut?

esimiestehtavissa

Johtaminen 2 Koulussa ja tdissa

Perehdyttdminen 3 Koulussa, toissa ja arkielamassa

Tiimihengen yllapito 4 Koulussa, tdissa ja arkielaméassa

Ongelmatilanteiden 2 Koulussa, tdissa ja arkielamassa

ratkaisu

Kehityskeskustelut 1 Toissé ollut yhdesséa keskustelussa,
joka ei ollut virallinen.

Palautteen antaminen ja 2 Koulussa, tdissa ja arkielaméassa

vastaanotto

Palkitseminen 2 Koulussa, tdissa ja arkielaméassa

* 1=valttava, 2=tyydyttava, 3=hyva, 4=Kkiitettava, 5=erinomainen

Olen aina tykannyt auttaa toisia oman osaamiseni rajoissa. Perehdyttdminen on siis
luonnollista minulle, mika on tullut huomattua elaman kaikilla osa-alueilla, tdissa, koulussa
ja arkielamassa. Taman vuoden aikana olen perehdyttanyt kahta uutta tyontekijaad omien
tyotehtavieni pariin. Stressaavinta perehdyttdmisessa on, jos sille ei ole varattu tarpeeksi
aikaa. Toissa tulikin tilanne, etta kaksi meidan kolmen hengen tiimista oli lahddssa
piakkoin pois, joten jaisin yksin. Hoin esimiehille koko ajan, etta nyt tarvitsee lisdapua ja
heti, silla perehdyttaminen veisi aikaa. Liséksi mina yksin en millaan kerkeaisi seka
perehdyttamaan etta tekem&an muut hommat siind samalla. Onneksi esimiehet ottivat
puheeni vakavasti ja lisdapuja tuli. Omien perehdyttamistaitojeni kehittaminen esimiehelta
vaaditulle tasolle, on kuitenkin viela kaukana. Kaikki perehdyttamiseen liittyvét, esimiehen
vastuualueelle kuuluvat, kaytannon asiat kuitenkin ovat viela pelkén tietoperustan eika

osaamisen tasolla. (Taulukko 5.)

Kuten DiSC-profiilissanikin luki: olen joukkuepelaaja. Teorian perusteella I6ydan itsestani
luotettavuuden, avoimuuden ja avuliaisuuden piirteet, joiden avulla tiimihenkea
parannetaan. Mina toimin aina sen mukaan, mita olen sanonut. En siis anna kenellekdan
syyta tarkistaa tekemiani asioita ainoastaan sen takia, ettd varmistuisi, olenko niité tehnyt
ollenkaan. Sanojen ja tekojen kohtaaminen on esimiestydssa tiimihengen perusta.
Avoimuutta voisin vield harjoitella lisda, silla en koe olevani riittdvan avoin. En kuitenkaan
usko, etta kaikki asiat kuuluvat tydpaikalle tai kouluun, mista syysté asioita monesti

jatankin vain laheisilleni kerrottavaksi. Paasaantoisesti olen kuitenkin hyva
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joukkuepelaaja, joka suorittaa annetut tehtavat ja tavoittelee oman toimintansa kautta
kaikille hyvaa. (Taulukko 5.)

Ongelmatilanteiden ratkaisu tuottaa luonnollisesti ajoittain haasteita. Omat taméan hetken
niin sanotut ongelmat, ovat kuitenkin aika minimaalisia verrattuna esimiehen kohtaamiin
haasteisiin. Siispa arvioin oman taman hetkisen osaamiseni ongelmien ratkaisun osalta
2:ksi. Ongelmatilanteita olen kohdannut ihan joka paikassa, niitd ei padse pakoon. Taytyy
kuitenkin osata odottaa niitd sekd valmistautua ratkaisemaan ne parhaansa mukaan.
Vililla oma kayttaytymiseni voi olla ongelmia valttelevaa eli jos huomaan jossain
ongelmaa tai haastetta, kierran toista kautta maaliin. Tarkeinta olisi nimenomaan pyrkia
ratkomaan kohtaamat ongelmansa, jotta niihin ei torméaa uudelleen. Tah&n minun tulee

keskittya jatkossa. (Taulukko 5.)

Kehityskeskustelussa olen ollut ensimmaisté kertaa viime vuoden lopulla. Valitettavasti
tamakin tilanne oli ainoastaan kehityskeskustelu-nimella, eli ei mikaan virallinen. Mitaan
lomakkeita ei ollut tai varsinaista keskustelun kulkua. Lisaksi keskustelusta puuttui suurin
osa kehityskeskusteluun kuuluvien pakollisten aiheiden lapikaynti. Kehityskeskustelua
olen siis ainoastaan opiskellut koulussa ja kotona kirjoista, joten osaamiseni sen osalta on
erittéin valttava ja kaipaakin siksi lisda asioiden opiskelua sek& harjoittelemista

kaytannossa. (Taulukko 5.)

Yleisesti ottaen palautteen antaminen koetaan haastavaksi seka erityisesti sen antaminen
on monille vastaanottamista vaikeampaa. Sama patee itseni kohdalla: palautteen
saamisessa ei ole mitdan vikaa, mutta sen antaminen on paljon monimutkaisempaa.
Palautteen vastaanottamisessa on ainoastaan se ongelma, ettei pitéisi ottaa sité itseensa,
ellei oikeasti ole aihetta. Valilla etenkin arkielamé&ssa meinaa ottaa jonkun antamat
“palautteet” itseensa, vaikka ei pitaisi. Mielestani palautteen, niin positiivisen kuin
rakentavankin, antaminen on kuitenkin erittain tarkedd. Minun tulisi aina pyrkia
rakentavaan savyyn palautteenannossa. Itselleni tuottaakin tuskaa miettia oikeanlaista
tapaa antaa rakentavaa palautetta, jotta toista osapuolta ei vahingossakaan loukkaa.
Positiivisen palautteenanto ei tuota minulle mitdan ongelmia, silla hyvaa on ilo jakaa. Totta
kai, niin positiivisen kuin rakentavan palautteenannossa, ihmistuntemus ja aikaisemmat
kokemukset auttavat, mutta oman arviointini perusteella vieléd on paljon matkaa jaljella

esimiestason osaamiseen. (Taulukko 5.)
Palkitseminen kuulostaa helpolta, mutta ei esimiestasolla sitd kuitenkaan ole. Itsellani ei
ole hirveasti kokemusta erilaisista palkitsemisjarjestelmista tai niiden hyédyntamisesta.

Ainoastaan puhelinmyynnissa olen ollut pohjapalkalla, jonka péaalle on tullut
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tulospohjainen palkka. Virallisena esimiehen kasitteena palkitseminen on siis viela hyvin
tuntematon. Palkitsemisen tapoja on todella monia, enka osaa niista puoliakaan.
Esimiehen on tunnettava yrityksen palkitsemisjarjestelmat ja osattava kertoa niiden
toiminnasta alaisilleen. Viela en olisi siis valmis kertomaan palkitsemisjarjestelmista
kenellek&an, silla oman palkkakuitinkin ja sen perusteiden tarkistaminen on hidasta.
(Taulukko 5.)

Kokonaisuudessaan oma tdmanhetkinen tilanteeni on ominaisuuksien osalta hyvalla
mallilla, mutta ty6tehtavien hallitsemisessa on viela tekemisté. Vaikka tehtavien osalta
nayttéaa heikolta, uskon, ettd minusta on siihen, mité niiden parantaminen vaatii. Heikko
taso johtuu ainoastaan kaytannén tekemisen puuttumisena, silla enhan ole esimiehena
viela toiminut. Harjoittelu onkin tarkeéd osa itseni kehittamista kohti esimiestehtavia, jonka
paavaiheet olen koonnut seuraavaan alalukuun, henkilékohtaisen kehityssuunnitelman

muotoon.

6.2 Henkildkohtainen kehityssuunnitelma

En koe olevani vield lahellakaan esimiestasoa. Kyseinen tyd vaatii vuosien opiskeluja ja
kaytannon tekemisen kautta kerrytettya osaamista. Koen kuitenkin olevani esimiehena
toimimisesta niin kiinnostunut, ettd lahden kehittdm&én omia heikkouksiani ja
vahvuuksiani esimiesmaisiin toimintatapoihin. Paljon on perustaa luotu opintojen ja

elaman myoéta, mutta paljon on viela edesséapain opittavaa ja sita odotan innolla.

Tarkein kehittamiskohteeni on itsevarmuuden kasvatus (Kuvio 6). Se vaikuttaa
olennaisesti omaan tekemiseen niin tyontekijana kuin esimiehena toimiessa. Kun pystyn
uskomaan itseeni ja omiin kykyihini, pystyn uskomaan my@s osaamiseeni johtaa muita
ihmisia. Itsevarmuus avaa ovet vapautuneelle tekemiselle, joka mahdollistaa asioiden
jarkevan pohtimisen ja ratkaisujen tekemisen. Kun esimies on itsevarma, han pystyy
keskittymaan muihin asioihin paremmin. Itsevarmuutta aion kehittdd menemalla oman
mukavuusalueeni ulkopuolelle. Alan haastaa itseéni ja paatan olla pelkaamatta, vaikka
jotkut tilanteet pelottaisikin. Oman mukavuusalueen ulkopuolella on paras keino kehittéa
omaa itsevarmuutta, silla silloin joutuu toden teolla taistelemaan pakenemista ja epéatoivoa
vastaan. Kokemusten my6ta syntyy onnistumisia, joiden kautta on kasvattaa

itsevarmuuttaan.
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Rakentavan
palautteenannon
harjoitteleminen

ltsevarmuuden Kokemuksen
kasvatus kerdaminen

Jatkuva
itsensa
kehittaminen

Jatko-
koulutukset

Asioiden

parempi
priorisointi

Kuvio 6. Omat kehittamiskohteet tullakseni hyvaksi esimieheksi

Rakentavan palautteen oikeanlainen antaminen on viela my6s heikkouteni. Palautteen
antaminen on olennainen osa esimiesty6ta ja alaisten ohjaamista, joten sen tulee olla
kunnossa, jotta oikeanlaisia tuloksia saavutetaan. Minun tulee kehitté& siis kykyani tulkita
ihmisid, jotta osaan vieldkin paremmin toimia heidan kanssaan ja antaa palautetta juuri
heille sopivalla tavalla. Rakentavan palautteen annossa minun tulee varoa liian kovaa
kielenkayttda ja hermostumista seké keskittya rauhalliseen ja kannustavaan aanensavyyn
ja tapaan jolla palautetta annan. Tata osa-aluetta aion kehittaa myos sen avulla, etta
jatkossa pyydan oma-aloitteisesti itsestanikin palautetta, jotta saan erilaisia kokemuksia
palautteenanto tilanteista ja tyyleista, kuinka sitd annetaan. Samalla kehittyy siis

palautteen vastaanottokyky, mika on myo6s esimiehelle tarkeaa. (Kuvio 6.)

Kuten monia muitakin, my®s esimiehen tydtehtdvia oppii hallitsemaan kaytannon
kokemusten kautta. On siis erittain tarkeaa kerata kaikenlaista kokemusta, niin
tybelamassa kuin elamassa yleensakin. Naista kokemuksista pystyy ammentamaan
toimintatapoja omaan toimintaan ja kehittaa itseaan. Aioinkin vastedes olla avoimin mielin
uusille kokemuksille ja mahdollisuuksille, jotta pystyn joka tilanteessa oppia lisaa ihmisten
kanssa toimimisesta, johtamisesta, esimerkin nayttamisesta, kannustamisesta,

asenteesta ja kaikesta muusta, mita esimiestyohon liittyy.
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Opinnaytetytprojekti muistutti esimiehen tarkeasta taidosta priorisoida tehtaviaan hyvin.
Selvasti minulla on vielé siind paljon opittavaa, jotta onnistuisin esimiehena. Valilla ihan
pelkkéa arki tuntuu kiireiseltd, joten aion ottaa péaivittaiseen kayttoon asioiden kunnollisen
priorisoinnin. Priorisoinnin avulla valtyn, nyt ja tulevaisuudessa esimiehend, turhalta
stressilta ja Kiireelta. Silloin pystyy paremmin keskittym&an yhteen asiaan kerrallaan ja

hoitaa ne onnistuneesti loppuun.

Myyntitydn koulutuksen jalkeen minua kiinnostaa lahtea opiskelemaan lisdé. Opiskelu on
aina ollut vahvinta aluettani ja olen menestynyt siind hyvin. TAmén takia haluan hyédyntaa
sen alan osaamiseni ja kehittda itsedni jatkokoulutusten kautta esimieheksi.
Maisteriopinnot ovat yksi potentiaalinen vaihtoehto minulle, mutta saa nahda, mita
tulevaisuus tuo tullessaan. Ainakin aion ottaa sen asenteen, etta keskityn kehittamaan
itseani jatkuvasti, jotta voin joskus toimia esimiehend. Haluankin paastéa johonkin
yritykseen niin hyvin sisélle, ettéa koen itseni etuoikeutetuksi tydskennella juuri siella.
Nykyinen tyopaikkani voisi olla se kyseinen organisaatio, jossa jatkaisin urapolkuani

eteenpain.

6.3 Opinnaytetydprosessin jaoman oppimisen arviointi

Toisin kuin joillekin kanssaopiskelijoille, opinnaytetyd itsessaén ei ole koskaan ollut
minulle mikaan suuri huolenaihe. Olen aina osannut kirjoittaa perushyvaa tekstia seka
jasennelld aihealueet yhdeksi kokonaisuudeksi. Lisaksi erityisesti Myyntityon koulutuksen
aikana tehdyt lukuisat erilaiset raportit ja muut kirjalliset tuotokset valmensivat hyvin

jokaisella ammattikorkeakouluopiskelijalla edessaan olevaan opinnaytetyon kirjoitukseen.

Varsinainen opinnaytetydprosessi paljastui kuitenkin odottamaani haastavammaksi sen
tullessa ajankohtaiseksi. Tarkoitukseni oli aloittaa prosessi alun perin jo kevaalla 2017
suurimman osan ryhmalaisistani kanssa samaan aikaan, toisin kavi. Hankimme
poikaystavani kanssa pitk&dn pohdinnan lopputulokseksi koiran maaliskuussa 2017 ja se
oli huomioni keskipiste. Mielenkiintoa ei riittdnyt niin perusopintoihin kuin

opinnaytetyoprosessinkaan aloittamiseen. Paatin siis lykata aloittamista syksyyn 2017.

Syksylla 2017 keskustelin opinnaytetydn ohjaajien kanssa aiheesta ja paddyimme siihen,
ettd tekisin opinnaytetyon toimeksiantona Haaga-Helialle digitaalisen myynnin tyokaluista
asiakashankinnan tukena. Aihe tuntui alunalkaenkin vaikealta ja se loi suuren muurin tyon
tekemisen esteeksi. Suunnitelmani kuitenkin oli ensin hoitaa kaksi viimeista pakollista ja
kolme vapaavalintaista kurssia pois alta, minka jalkeen olin paattanyt aloittaa

kirjoittamisen, vaikka vakisin. Toisin kuitenkin kavi jalleen. Lokakuussa 2017 ostimme
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poikaystavani kanssa ensimmaisen omistusasuntomme ja vapaa-aika kului sita laittaessa.
Opinnaytetydn tekeminen siis jai, osittain aiheen ja osittain ajanpuutteen vuoksi. Tassé
vaiheessa oloni oli kuitenkin edelleen melko hyv4, silla tiesin aikaa olevan viela runsaasti
opinnaytetyon tekemiseen. Lopulta tammikuun lopussa 2018 juttelin ohjaajan kanssa
puhelimitse aiheesta ja paadyin opinnaytetyon toteuttamiseen portfolio-muodossa. Sain

valoa tunnelin paahan.

Nyt vaikka aihe on ollut kohdillaan, tAmé& vuosi on omalta osaltaan ollut kiireinen arjen
pydrittamisen keskella. Meille tuli toinen koira tammikuun lopussa ja helmikuun lopussa
tydsuhteeni muuttui kokoaikaiseksi ja samalla vakinaiseksi tydsuhteeksi. Téissa oli
muutenkin erityiskiirettd, silla toinen kolmen hengen tiimistamme lahti toisen yrityksen
palvelukseen ja toinen jai ditiyslomalle. Olin siis yksin kahden uuden henkilén kanssa ja

opinnaytetyo6 jai arvatenkin takaa-alalle.

Olen aina ajatellut, ettei téiden teko opinnaytetydn tekemisen ohella ole haaste eika
mikaan. Jos jotain kuitenkin tdman prosessin aikana opin ja mita haluan seuraaville
opinnaytetyon tekijoille jakaa on, etta kuunnelkaa koulussa kun opettajat ja aikaisemmat
opiskelijat kertovat, ettei opinnéytetyota pida jattaa tyon ohella tekemiseen. Opinndytetyon
tekemiseen tulee todellakin varata aivan oma aikansa ja paikkansa, ettei kay niin kuin
minullekin kavi eli koko prosessi keskeytyy ennen alkujaan ja jaa roikkumaan
tekemattémana. Koskaan kun ei voi tietdd, milloin téissa tai ihan omassa elaméssa tulee
odottamattomia yllatyksia, joihin ei ollut varautunut ja joiden mukaan aikatauluaan ei ollut

suunnitellut.

Vaikeinta prosessissa oli se, etté en asettanut itselleni tiettyad aikarajaa, milloin
opinnaytetyon tulisi olla valmis. Toki osallistuin opinnaytetydn toteutus -kurssille jo hyvissa
ajoin, mutta tdiden takia siita oli vaikea pitaa kiinni. Koko ajan tuudittauduin siihen
ajatukseen, ettd aikaa on runsaasti jaljella. Toiseksi vaikeinta oli kirjoittamisen
aloittaminen. Monesti muissakin tutkielmissa ja raporteissa koulun aikana aloittaminen on
ollut se vaikein, mutta asetetun aikarajan puitteissa olen aina niista kuitenkin

menestyksekkaasti suoriutunut.

Paras siirtoni tyon tekemisen suhteen oli lopulta ottaa vapaata toista ja pakottaa itseni
tyon pariin. Nyt kesalla valmistuminen oli enédé olemattomalta tuntuva haave, johon
kuitenkin tdhtasin. Paatavoitteeni oli kuitenkin kaikesta huolimatta saada ty6 paatbkseen
ennen kesaa, vaikka itse valmistuminen venyisi elokuulle. Lopulta kahden viikon
opintovapaan jalkeen sain tyon siihen pisteeseen, etta valmistuminen kesalla tuntui jo

mabhdolliselta.
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Itse prosessin osalta en ole ollut se mallikelpoisin suorittaja. Valilla vastaukset opettajien
séhkopostiviesteihin venyivat, silla koko prosessi kummitteli mielessé koko ajan. En siis
onnistunut raportoimisessa niin hyvin kuin olisi pitanyt. Missaén vaiheessa en kuitenkaan
ajatellut luovuttaa opintojen loppuun paattamisen suhteen. En voisi kuvitella pahempaa
kuin sen, etta opiskelee 3,5 vuotta jotakin ja sitten jattdd valmistumatta opinnaytetydn
muodostuttua ongelmaksi. Olenkin huojentunut, kun joku péiva vihdoin saan valmistuneen
Myyntitydn tradenomin paperit kéteeni ja voin hyddyntaa itse opinndytetydprosessin kuin

koko koulutuksenkin antamia evaita tulevaisuudessa.

Kokonaisuudessaan Myyntitydn koulutusohjelma on antanut minulle suunnattomasti
evaita tulevaisuutta varten. En olisi koskaan osannut odottaa niin paljon onnistumisen ja
varsinkin itsensa ylittdmisen —tunteita ja hetkia kuin olen kokenut. Jo opintojen alusta
alkaen arvosanani ovat olleet huippuja ja olen hAmmastynyt niiden myotd omaa
osaamistani ja onnistumisiani. Olen ymmartanyt, ettd paneutumalla asioihin kunnolla,
mika vain on mahdollista. Koko opinnot ovat olleet minulle hieman oman mukavuusalueen
ulkopuolella, mutta se on ollut ainoastaan positiivinen asia. Mukavuusalueen ulkopuolelle
meneminen on se kaikista kehittdvin asia, mitd kukaan voi tehdéa ja siksi suosittelenkin sita

kaikille alasta riippumatta.
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