" Haaga-Helia

ammattikorkeakoulu Oy

Alaistaidot ja niiden kehittaminen B2B-myyntiorganisaatiossa

lida Nikka

Opinnaytety6
Myyntitydn koulutusohjelma
2017



Tiivistelma

L]
|
- Haaga-Helia

ammattikorkeakoulu Oy

Tekija
lida Nikka

Koulutusohjelma
Myyntitydn koulutusohjelma

Raportin/Opinnédytetyon nimi Sivu- ja lii-
Alaistaidot ja niiden kehittdminen B2B-myyntiorganisaatiossa tesivumaara
48 + 9

Tama opinnaytetyd on laadullinen tutkimus, joka on toteutettu ilman toimeksiantajaa kirjoit-
tajan itsensa johtamana prosessina. Ty0 kasittelee alaistaitoja, niiden merkitysta, vaiku-
tuksia ja kehittdmista. Opinnaytetydn paatavoitteena on koota teorian ja tutkimuksen poh-
jalta esitysmateriaali, jota voidaan hyodyntaa seka alalla etta Haaga-Helia ammattikorkea-
koulussa opetusvalineena. Esitysmateriaali k3sittelee alaistaitoja ja niiden kehittamista.

Tutkimuksen paaongelma on se, miten alaistaidot nakyvat kaytanndssa B2B-
myyntiorganisaatiossa ja miten niita voi kehittaa. Taman liséksi on tarkoitus selvittaa, voiko
myyja itse kehittda omia alaistaitojaan ja voiko esimies olla tassa kehityksessa tukena.

Jotta naihin tutkimusongelmiin voidaan 16ytaa vastaus, tulee ensin ymmartaa, mita alais-
taidoilla tarkoitetaan. Teoriaosuuden alkupuoli kasittelee kattavasti alaistaitoja termina,
seka niihin kuuluvia osatekijoita. Taman jalkeen kasitelldadn esimiehen ominaisuuksia, roo-
lia ja tehtavia. Kolmannessa kappaleessa syvennytaan alaisen ja esimiehen valiseen vuo-
rovaikutukseen — yhteistyon avaimiin. Teoriaosuus paattyy B2B-myyntiorganisaatiota ka-
sittelevaan kappaleeseen, jossa maaritellaan tyon kohderyhma.

Laadullisessa tutkimusosuudessa kirjoittaja haastattelee kolmea eri henkil6a, jotka tyds-
kentelevat erilaisissa tehtavissa myynnin parissa. Haastattelut on toteutettu syvallisina
teemahaastatteluina.

Idea aiheeseen Iahti siita, ettd kirjoittajaa kiinnostaa alaisen ja esimiehen valinen suhde ja
sen vaikutus tyon eri ulottuvuuksiin. Aihe on lisaksi ajankohtainen, silla alaistaidot ovat
termind Suomessa vield melko uusi ja vieras monille yrityksille. Kirjoittaja toivoo, etta tasta
opinnaytetydsta on hyotya niin myynnin kuin muidenkin alojen opiskelijoille ja tyontekijoille.
Kirjoittaja on koonnut tyon teoriaosuudesta ja tutkimuksen tuloksista esitysmateriaalin,
joka on suunnattu Haaga-Helia ammattikorkeakoululle opetusvalineeksi.

Tyo on toteutettu lokakuun 2016 ja maaliskuun 2017 valisena aikana.
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1 Johdanto

Johtamista on tutkittu vuosikausia niin kansainvalisesti kuin Suomessakin, ja siita 16ytyy
monia eri teorioita ja tutkimuksia. Organisaation toimintaa ja tehokkuutta on tarkasteltu
paaosin vain esimiehen tietojen ja taitojen kautta. Viime vuosina on kuitenkin ymmarretty
alaisen roolin merkitys johtajuuden rakentumisessa. Alaisen toiminnalla on vaistamatta
valtava vaikutus organisaation toimintaan johtamisen lisaksi. Nain ollen johtamisen rinnal-
le on nostettu uusi kasite "alaistaidot”. Termi on monille yrityksille vield vieras. Tama on
huomattavissa myos Internetin hakuohjelmista, silla kovinkaan montaa tutkimusta ei mei-

naa I6ytya hakusanalla "alaistaito”. Mita termilla sitten tarkoitetaan?

Alaistaito on sellaista hienovaraisuutta ja tahdikasta toimimista, josta tyontekijaa ei erik-
seen virallisesti palkita, mutta se edistda organisaation toimintaa ja tehokkuutta. Alaistaito-
jen erityinen piirre on tyontekijan oma-aloitteisuus ja halukkuus osallistua moniin eri tehta-
viin, jotka mahdollisesti ylittdvat virallisesti sovitut roolirajat. Tama roolirajojen ylittaminen

edistda organisaation tavoitteiden toteutumista. (KAKS 2005, 22.)

Miten alaistaidot sitten liittyvat johtamiseen? Muun muassa perehdyttaminen, poissaolon
jalkeen auttaminen tai palaverissa aktiivisuuteen rohkaiseminen ovat toimia, joiden yhteys
johtamiseen on vahva. Tallaisia alaistaitoja omaavat tyontekijat kannustavat luultavasti
esimiehiakin toimimaan entista esimerkillisemmin. (KAKS 2005, 19.) Laadukas ja hyva
esimiestyd syntyy vuorovaikutuksessa alaisen ja esimiehen valilla. Alainen voi omalla toi-
minnallaan auttaa ja johtaa esimiestaan onnistumaan ja kehittymaan tydssaan. Tama
edellyttda kuitenkin alaisen ja esimiehen valista luottamuksellista suhdetta, yhteistyota
sekda monipuolista ja selkdd kommunikointia. (Aarnikoivu 2013, 109.) Enta kuinka esimies

voi auttaa alaista kehittdmaan alaistaitojaan?

Alaistaitoja ei kdytannossa voi opettaa kenellekaan konkreettisena taitona, vaan niiden
toteutuminen arjessa edellyttaa tyontekijalta hyvaa asennetta, motivaatiota ja omaehtoista
sitoutumista (Aarnikoivu 2013, 114-115). Tydn tavoitteena onkin saada selville laadullisen
tutkimuksen avulla miten alaistaidot nakyvat B2B- myyntiorganisaatiossa ja miten niita voi
kehittdd. Tutkimuksessa haastatellaan B2B-myynnin parissa tydskentelevaa henkilosto-
kouluttajaa, myyjaa seka esimiesta, ja selvitetadn heidan nakdkulmansa alaistaitoihin ja
niiden kehittamiseen. Tyodssa ei ole erillistd toimeksiantajaa, vaan tuotoksena syntyy teo-
rian ja tutkimuksen pohjalta koottu esitysmateriaali, josta kirjoittaja toivoo olevan hyotya

niin Haaga-Helia ammattikorkeakoulun opetukseen kuin alallekin.



1.1 Tutkimuksen tavoitteet

Taman opinnaytetydn paatavoitteena on koota teorian ja laadullisen tutkimuksen yhdis-
telmana esitysmateriaali, jota voidaan hyddyntaa alalla seka Haaga-Helia ammattikorkea-
koulussa opetusvalineena. Esitysmateriaalin tarkoitus on avata alaistaitoja termina, sen
merkitysta, ulottuvuuksia ja vaikutuksia myyntiorganisaation toimintaan. Taman paatavoit-

teen saavuttamiseksi kirjoittaja on toteuttanut laadullinen tutkimuksen.

Opinnaytetydn tutkimus on laadullinen tutkimus, jonka paaongelma on seuraava:

* Miten alaistaidot nakyvat kaytdnndssa B2B- myyntiorganisaatiossa ja mi-
ten alaistaitoja voi kehittda?

Tutkimuksen alaongelmat ovat:

1. Voiko myyja itse kehittdd omia alaistaitojaan? Miten?

2. Voiko esimies olla tdssa kehityksessa tukena? Miten?

Tutkimus on toteutettu laadullisesti syvallisten teemahaastattelujen muodossa. Tutkimuk-
sessa haastateltiin kolmea eri henkil63, jotka tydoskentelevat B2B-myynnin parissa erilai-
sissa tehtavissa. Yksi haastateltavista on henkilostokouluttaja, toinen B2B-myyja ja kol-
mas esimies. Kirjoittaja toimii opinnaytetyoprosessissa itsensa toimeksiantajana ja —

johtajana, ja siksi koko opinnaytetydprosessin teemana on itsensa johtaminen.



1.2 Opinnaytetyon rakenne
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Kuvio 1. Tyon rakenne.



2 Alaistaidot

Alaistaidoilla tarkoitetaan tyontekijan sellaista toimintaa, joka ei kuulu tyén muodollisiin
vaatimuksiin, mutta vaikuttaa tyOyhteison toimintaan ja tehokkuuteen merkittavasti. Alais-
taitoja alettiin tarkastelemaan vasta 2000-luvun alussa johtamistaitojen rinnalla ja niiden
vastapainona. Kasite on siis melko uusi ja mahdollisesti myés vieras monelle. Termi (or-
ganizational citizenship) on peraisin englantilaisesta akateemisesta maailmasta ja se otet-
tiin kayttoon organisaatiopsykologiassa. Alaistaidot eivat ole termina paras mahdollinen
kuvaamaan niiden merkitysta, silld se korostaa tyontekijan "alamaisuutta”. Kuvaavampi
termi voisi olla esimerkiksi yhteistyotaito, silla tiimityoskentelytaidot ja rakentava kommu-
nikointi ovat hyvien alaistaitojen A ja O. Alaistaidot eivat siis missdan nimessa ole alamai-
suutta, vaan vastuullista vaikuttamista. Alaistaidot sisaltavat niin asenteellisia kuin tiedol-
lisiakin valmiuksia. Kaytanndssa alaistaidoilla tarkoitetaan muun muassa velvollisuutta
huolehtia tyopaikan viihtyvyydesta, yhteistyota esimiehen ja tyokavereiden kanssa, re-
surssien jarkevaa kayttda, oppimisen edistamista, aktiivista osallistumista ja oman mielipi-
teen ilmaisemista. Alaistaito on laaja kasite, joka rakentuu ammatillisen osaamisen ympa-

rille. (Silvennoinen & Kauppinen 2007, 7 — 8.)

Alaistaidot on kiteytettavissa kolmeen kohtaan: (Aarnikoivu 2008, 81).

1. Miten teet oman tydsi hyvin?
2. Miten olet vuorovaikutuksessa muiden tyOyhteison jasenten ja esimiesten kanssa?

3. Kuinka otat vastuun omasta tekemisestasi?

Hyvat alaistaidot omaava tyontekija tekee tydssaan yhteistyota muiden kanssa, auttaa
esimiestdan onnistumaan ja osaa olla kohtuullinen hanta kohtaan. Hyva alainen antaa
esimiehelleen rakentavaa palautetta, huomioiden seka onnistumiset etta korjaavat seikat.
Han pitaa esimiehen kartalla eri tilanteista, esimerkiksi missa mennaan tyoilmapiirin saral-
la. Han osaa pyytaa apua sita tarvitessaan. Han osaa jakaa tietoa seka tuoda ongelmia
esille oikeissa tilanteissa. Alaistaitoinen tyontekija hydodyntaa omien voimavarojen lisaksi
koko organisaatiossa olevia voimavaroja. Han valittda muista ja vaalii sellaista ty6ilmapii-
ria, jossa voi rohkeasti olla oma itsensa ja onnistua. Oman motivaation ja onnistumisten
tavoittelun lisaksi han auttaa muita tyOkavereita onnistumaan. Alaistaitoinen tydntekija
tiedostaa etenkin sen, ettd han voi omalla toiminnallaan vaikuttaa siihen, millaiseksi esi-
mies-alais-suhde kehittyy. Han haluaa panostaa suhteeseen ja on valmis kehittamaan
suhdetta. (Aarnikoivu 2013, 113-114.) Hyvéat alaistaidot omaava alainen ymmartaa, etta

yrityksen etu on yleensa aina myds tyontekijan etu (Huhtala 2015, 19).



2.1 Alaisen rooli

Rooli on sosiaalipsykologinen kasite ja silla tarkoitetaan tietyssa sosiaalisessa asemassa
olevaan henkil6on liitettyja odotuksia. Olennaista tdaman kasitteen maarittelyssa ovat sii-
hen liittyvat odotukset. Omia roolirajoja voi pystya tunnistamaan itselleen suunnattujen
odotusten kautta. Alaisen rooli on tydskennella tydntekijan roolissa. Vastinrooli alaiselle on
esimiesrooli. (KAKS 2005, 45-46.) Roolit saattavat helposti nykymaailman monimuotoisis-
sa tyoyhteisdssa hamartya. Monimutkaiset organisaatiorakenteet, lisdantynyt itsenainen
tyoskentely seka alaisten korkea koulutustaso ovat esimerkkisyita roolirajojen hamartymi-
selle. Alaisen roolia on kyseenalaistettu viime vuosina. Kuten aiemmin todettiin, alainen ei
ole termina kovinkaan soveltuva nykypaivan asiantuntijayhteisoihin, joissa tyoskentelee
keskenaan samalla tasolla olevia oman alansa asiantuntijoita. Toisaalta, myds asiantunti-
jayhteisot tarvitsevat esimiehia koordinoimaan ja varmistamaan, etta tyon tekeminen on
sopusoinnussa tavoitteiden kanssa. Olennaista on muistaa, etta rooli ei tee kenestakaan
hyvaa tai huonoa. Esimies ja tyontekija muodostavat yhdessa esimies-alais-suhteen, jos-
sa esimies tarvitsee johtamistaitoja ja tyontekija alaistaitoja organisaation tavoitteiden
saavuttamiseksi. (Aarnikoivu 2013, 110 — 111.)

Seuraavana esitelty alaisroolien malli on alun perin Robert Kelleyn ja Ira Challeffin ajatuk-
siin pohjautuva kuvaus alaisen roolista organisaatiossa. Mallissa on kaksi ulottuvuutta.
Vaakatason vasemmassa paassa on passiivisuus ja sitoutumattomuus, kun taas oikealla
aktiivisuus ja sitoutuminen. Pystysuoran akselin ylapaassa on itsenainen ja kriittinen ajat-
telija, kun taas alhaalla toisista riippuvainen ja kritiikiton ajattelija. Malli yksinkertaistaa
todellisuutta melko paljon, mutta antaa silti hyvan kuvan erilaisista rooleista ja niihin liitty-
vista kayttaytymispiirteista. Mallin ulottuvuuksilla voidaan hahmottaa viisi eri alaisroolia:
passiivinen alainen, mukautuva alainen, vieraantunut alainen ja tehokas alainen. Naiden
lisdksi kuvion keskelle hahmottuu keskitien kulkija, joka on mallin viides alaisrooli. (Silven-

noinen & Kauppinen 2007, 10.)



Itsenainen ja kriittinen ajattelija

Individualisti Partneri

Keskitien kulkija

Passiivisuus ja sitoutumattomuus
Aktiivisuus ja sitoutuminen

Uskollinen
toimeenpanija

Kayttamaton
voimavara

Toisista riippuvainen kritiikiton ajattelija

Kuvio 2. Alaisroolien malli (Silvennoinen ja Kauppinen 2007).

Passiivinen alainen ei ole oma-aloitteinen ty6ssaan ja odottaakin esimiehen ohjeita aloit-

taakseen toimimisen. Han hoitaa vain valttamattémat asiat, silla ei ole kovinkaan kiinnos
tunut enemmasta. Passiivinen alainen koetaan usein joukossa mukana kulkijana, jolla ei
ole omia mielipiteitad. Tallainen alainen tarvitsee esimiehelta paljon ohjeistusta ja valvon-
taa. Eri elamantilanteet voivat vaikuttaa passiivisen roolin ottamiseen, jolloin alaisella ei
riitd voimia aktiivisempaan panokseen. Esimiehen ylijohtaminen voi myds aiheuttaa alai-
sen passiivisuuden. Jos esimies tyrmaa ja moittii jatkuvasti alaisen toimia, voi alainen hel-
posti siirtda vastuunsa esimiehelle ja tehda vain sen, mita kasketdan. (Silvennoinen &
Kauppinen 2007, 11.)

Mukautuva alainen hyvaksyy ja on valmis toteuttamaan kaikki esimiehen ideat ja ohjeet
kritisoimatta tai kyseenalaistamatta niitd. Han on uskollinen tyénantajalleen, ja toimii tii-
missa hyvin. Mukautuva alainen esittda harvoin esimiehen kannasta poikkeavia nakemyk-
sid, mika saatetaan kokea ndyristelevana ja jopa itsedan vaheksyvana. Han valttelee kon-
fliktitilanteita, mydntyy helposti ja on valmis luopumaan omista ajatuksistaan. Epavarmat
esimiehet pyrkivat ympardimaan itsensa tallaisilla "kylla”-alaisilla varmistaakseen, etta

kritiikkid, poikkeavia mielipiteitd tai uusia ideoita ei esiintyisi. Nykyaan kuitenkin monet



esimiehet eivat nae tallaisten alaisten tuovan lisaarvoa organisaatiolle, silla he eivat pysty

toimimaan itsenaisesti ja ottamaan vastuuta. (Silvennoinen & Kauppinen 2007, 12.)

Vieraantunut alainen kokee, ettd esimies ja koko organisaatio ei osaa hyddyntaa hanen
osaamistaan ja ideoitaan. Muut saattavat kokea tallaisen henkilon negatiivisena ja jopa
itsepaisena tyokaverina, joka kapinoi kaikkea vastaan ilman syyta. Tallainen henkilo kriti-
soi paljon, mutta harvoin kuitenkaan esittaa rakentavaa vaihtoehtoa ristiriidan ratkaisemi-
seksi. Vieraantunut alainen tuntee usein itsensa onnettomaksi tydssaan. Viha voi kohdis-
tua organisaatiossa eri toimijoihin, kuten esimieheen. Syyna vieraantumiseen ja vihaan on
usein luottamuksen rikkoutuminen. Vieraantumisen syyna voi olla huono johtaminen. Jos
alainen kokee, ettd hanen ideoita ja suorituksia ei huomioida tai niihin ei uskota, voi vie-
raantuminen olla hyvinkin nopeaa. Epadoikeudenmukaisuus on suurin syy vieraantumisel-

le. (Silvennoinen & Kauppinen 2007, 16.)

Tehokas alainen tasapainottaa roolissaan kaksi eri ulottuvuutta: han on itsenainen ajatteli-
ja ja samalla sitoutuu aktiivisesti tydhdnsa seka organisaation arvoihin ja tavoitteisiin. Te-
hokkaalla alaisella on osaamista ja hanen ammattitaitoaan arvostetaan. Tehokas alainen
on sitoutunut, avoin uusille ideoille ja han osaa ottaa myos vastaan rakentavaa kritiikkia.
Esimiehet arvostavat tallaista alaista. Tehokas alainen osaa ja haluaa olla avuksi esimie-
helle ja taydentda hanen osaamistaan. Tallaiset alaiset eivat epardi tuoda esiin omia eria-
via nakemyksiaan. Vaikka esimies ja tiimi olisivat eri mielta, tehokas alainen on valmis
pitdmaan puolensa. Tehokkaan alaisen ominaisuuksia ovat muun muassa vastuullisuus,
omistautuneisuus, innostuneisuus, joustavuus ja rehellisyys. Tallainen tyontekija on orga-

nisaatiolle kullan arvoinen. (Silvennoinen & Kauppinen 2007, 18-19.)

Keskitien kulkija kulkee kuvion keskella. Han on kaytannonlaheinen realisti, joka toimii
korostetusti ohjeita ja saantdja noudattaen. Han toimii varman paalle, riskeja karttaen
keskitielld, jossa kokee olevansa turvassa. Naitd henkilGita harvoin ylennetaan, mutta har-
voin my6s potkitaan pois organisaatiosta ensimmaisten joukossa. (Silvennoinen & Kaup-
pinen 2007, 14.)

2.2 Asenne

Asenne maaritelldan psykologiassa ilmaisuksi jotakin henkil6d, asiaa, esinetta tai paikkaa
kohtaan. Asenteella on siis aina jokin kohde. Jotta kohteeseen voi suhtautua aktiivisesti,
sen tulee olla merkityksellinen. Asenne eli suhtautuminen johonkin voi olla muutakin kuin
myonteinen tai kielteinen. Joskus se voi olla hyvinkin hailyva eli samasta asiasta seka

pidetaan etta ei pideta. Taman lisaksi henkilon todellinen, syva asenne voi olla aivan toi-



nen kuin mitd muille naytetdan ja annetaan ymmartaa. (Huhtala 2015, 34.) Asenne tuo
ihmisen arvomaailman nékyvaksi. Arvot siirtyvat sanoista tekoihin — ne ovat toimintaa,
paatdksentekoa ja ajattelua. Ne ohjaavat ihmista kohti haluttuja tavoitteita ja padmaaria.
Arvoja pidetdan muuttumattomina ja melko pysyvina. Arvot ovat asenteiden kanssa taysin

sitoutuneita toisiinsa. (Huhtala 2015, 79.)

Asenteen voidaan ajatella koostuvan kolmesta komponentista: tunteesta, tiedosta ja toi-
minnasta. Tunnekomponentti viittaa kohteen herattadmiin tunteisiin. Esimerkiksi jos ihmi-
nen pelkda auktoriteetteja, hdnen syvin tunnetilansa auktoriteetteja kohtaan on pelko.
Pelon tunteesta johtuen tdma ihminen asennoituu jopa itse tiedostamatta keta tahansa
auktoriteettihenkil6d kohtaan negatiivisesti. Tietokomponentti sen sijaan viittaa olemassa
olevaan tietoon kohteesta. Tieto koostuu usein kohteeseen liittyvistd uskomuksista ja mie-
likuvista. Kohteeseen liitetyt asiat ja mielikuvat vaikuttavat siihen, onko ihmisen asenne
sitd kohtaan positiivinen vai negatiivinen. Kolmas komponentti eli toiminta on hieman han-
kalampi asenteen ulottuvuus. Sen kohdalla pohditaan, millaiseen toimintaan ihminen on
valmis ryhtymaan edelld mainittujen komponenttien pohjalta. Jos ihmiselld ei ole aiempaa
kokemusta, tietoa tai tunnetta asiasta, han saattaa jonkun samantapaisen tai sitd muistut-
tavan toiminnan perusteella valitan tietynlaisen asenteen. Tdma asenteen valinta tapahtuu
intuitiivisesti. Talldin siis jokin aiemmin tuttu toiminta synnyttaa tunteen, mielikuvan ja us-

komuksen, joiden kautta myds asenne syntyy. (Huhtala 2015 36-37.)

Tunteet

Toiminta

Kuvio 3. Mukailtu kuvio asenteen komponenteista (Huhtala 2015).



Alaistaidoissa on paaosin kyse asenteesta. Kun tyontekija on hyvalla asenteella ja alais-
taidoilla varustettu, hdn haluaa tuottaa hyvinvointia itselleen ja myds muille. (Aarnikoivu
2013, 115.) Tybelamassa asenne tarkoittaa samalla tapaa pysyvaluonteista ja johdonmu-
kaista tapaa suhtautua johonkin tiettyyn asiaan, kuten tyokaveriin tai esimieheen. Asen-
teet vaikuttavat siihen, miten tyontekija tekee havaintoja ja toimii tydyhteisossa. Asenteet
nakyvat monella tapaa ulospain — niin ajatuksissa, tunteissa kuin kayttaytymisessakin.
Esimerkiksi esimies-alaissuhteessa asennoitumisella on erittain tarkea merkitys suhteen
toiminnan kannalta. On tarked muistaa, ettad asenteet eivat ole pysyvia. Alaisen suhtautu-
minen organisaatiossa tapahtuvaan muutokseen voi muuttua alun jarkytyksen myota, jos
alainen sita itse haluaa. Asennoitumisen tietoinen muuttaminen tapahtuu esimerkiksi toi-
mimalla eri tavoin, kuin normaalisti on tottunut toimimaan. Itsereflektointi on hyva toiminta-
tapa omien pessimististen asenteiden muuttamiselle. Talldin alainen voi pysahtya mietti-
maan omia uskomuksiaan, kasityksiaan ja toimintaa. Reflektoimalla alainen voi kriittisesti
arvioida omia pyrkimyksiaan tulkita jotakin asiaa tai kokemusta ja sen merkitysta itselle.
(Silvennoinen & Kauppinen 2006 23-26.) Jotta alainen voi heijastaa omaa hyvaa asennet-
taan ymparilleen, on oleellista, ettd han on tuntee itsensa ja kehittaa itsedan jatkuvasti niin

tyontekijana kuin ihmisenakin (Huhtala 2015, 17).

Hyva, positiivinen asenne on organisaatiossa erittain suuri henkinen voimavara. Sen avul-
la tyontekijat jaksavat suorittaa vaikeammatkin tehtavat loppuun. Vaikeasta elamantilan-
teesta, taloudellisesta taantumasta tai monista muista haastavista olosuhteista huolimatta
tyontekija voi viintya tydssaan ja elaa samalla hyvaa elamaa, jos hanella on positiivinen
asenne. Vaikka ty6kaverin asenne toista kollegaa kohtaan olisi kuinka huono, voi han silti
valita oman asenteen. On tarked muistaa, ettad asenteen kohdalla ihmisella on aina vapa-
us valita. (Huhtala 2015, 22.)

2.3 Motivaatio

Motivaatio on tietynlainen voima, joka saa ihmisen toimimaan. Motivaatio kohdistuu eri
asioihin riippuen ihmisesta ja hanen elamantilanteestaan. Se voi olla voimakas tai heikko,
pieni tai suuri tai jotain niiden valilta. Mita suurempi ja voimakkaampi motivaatio on, sita
suuremmat voimavarat tyontekijalla on kaytdéssaan. Jokainen rakentaa motivaationsa itse,
mutta sen ruokkimiseen voivat muutkin vaikuttaa, esimerkiksi esimies. Motivaatiotekijat
voidaan jakaa sisaisiin ja ulkoisiin tekijoihin. Sisdiset motivaatiotekijat ovat tydntekijasta
itsestdadn kumpuavia asioita, kuten itsensa toteuttaminen ja vapaus. Sisaisesti motivoitu-
nut alainen kokee, etta tyo itsessaan tuottaa tyydytysta ja hyvia asioita elamaan. Ulkoisia
motivaatiotekijoitd ovat sen sijaan ymparistosta tulevat kannusteet, kuten palkkaus ja

asema. Tallaiset ulkoiset motivaatiotekijat ovat paljon heikompia ja lyhytkestoisempia vai-



kutukseltaan kuin sisaiset tekijat. Motivaatiolla on suuri merkitys tyon tehokkuudelle ja
tuloksellisuudelle. (Surakka & Laine 2011, 34.)

On sanomattakin selvaa, ettd hyvat alaistaidot omaava alainen on motivoinut tekemaansa
ty6ta kohtaan ja haluaa kehittya jatkuvasti tydssaan. Kehityksen mahdollistamiseksi tyon-
tekijalla tulisi olla luontainen kiinnostus ja halu kehittad omaa ammattitaitoa ja osaamis-
taan. Toki on huomioitava yksildiden valisid eroavaisuuksia — toiset haluavat edeta nope-
asti ja tavoittelevat jatkuvasti uusia asioita tyon kautta. Toiset sen sijaan kaipaavat paljon
toistoja ja rutiininomaista tekemista, ennen kuin ovat valmiita kehittdmaan itseaan seuraa-
valle tasolle. Vaikka esimiehen tehtaviin kuuluukin tarjota koulutuksia, kehityskeskusteluja
ja projektiyhteisdja alaisilleen, kuuluu myos alaisen olla aktiivinen ja ottaa naita tehtavia

vastaan. (esimies.info.)

2.4 Itsensa johtaminen

Hyvat alaistaidot omaava tyontekija tuntee itsensa — omat vahvuutensa ja heikkoutensa
(Silvennoinen & Kauppinen 2006, 162). Meista jokainen on johtaja jollakin elaméan osa-
alueella. Jotkut toimivat urheiluseurassa paavalmentajina, toiset aidin tai isan roolissa
kotona ja toiset esimiehina myyntiorganisaatioissa. Toisilla on painavampi vastuu johtajan
roolissa kuin toisilla. On kuitenkin tarkea muistaa, etta jokainen on oman eldamansa johta-
ja. Ei pelkastaan alaisella, vaan kaikilla inmisilla on taysi vastuu itsestaan ja omasta toi-
minnasta. (Huhtala 2015, 18.)

Itsensa johtamisessa on kyse itsensa tarkastelusta. Yksilo tarkkailee itsedaan ikaan kuin
ulkopuolisena henkilona, eli toiminnan subjekti on sama henkild kuin toiminnan objekti.
Itsensa johtaminen on oma-aloitteista ja maaratietoista toimintaa. Siihen kuuluu muun
muassa tavoitteiden asettaminen, niiden toteutumisen seuraaminen, aikataulutus ja tehta-
vien hallinta, kommunikaatio, oppiminen ja kehittyminen. (Komonen 2016.) Itsensa johta-
misesta on paljon hyotya, vaikka ei toimisikaan esimiestehtavassa. ltsensa johtamisen
pohjana tulisi olla hyva itseluottamus ja —tuntemus. Henkil pystyy kehittamaan itseluot-
tamustaan ja —tuntemustaan tuloksellisesti, jos han itse haluaa. Itsensa johtamisen avulla
henkilo tutustuu itseensa paremmin ja samalla opettelee olemaan sinut itsensa kanssa.
Oman toiminnan ja tunteiden tarkkailu on myds tarkea osa itsena johtamista, silla sen
avulla henkild voi I6ytaa omia kehityskohteita, maaritella tulevaisuuden tavoitteita ja suun-
nitella niiden toteuttamista. Oma mieli, sen tunteminen ja siihen vaikuttaminen on kaiken
lahtdkohtana. Itsensa johtamisen avulla alainen pystyy tuottamaan positiivista energiaa ja

jaksamista ty6hon ja vapaa-ajalle niin sisaisesti kuin ulkoisestikin. (Haaranen 2016.)
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3 Esimiestyo

Esimiestyd vaatii esimieheltd monenlaista osaamista eri toimikentiltd. On ymmarrettava
oman toimialan ja organisaation lisaksi myos inmismielta. Esimiesta tarvitaan varmista-
maan, etta tydyhteison jasenet toteuttavat organisaation strategiaa ja tavoitteita tydosken-
nellessdan. Taman liséksi esimiesta tarvitaan luomaan olosuhteet, joissa tyontekija kokee
olevansa motivoitunut ja tekevansa merkityksellista tyota. Esimiehen tyé on muihin ihmi-
siin vaikuttamista, ja esimiehen tarkein tydvaline onkin oma persoona. Arvot, asenteet ja
asioihin suhtautuminen nakyy esimiehen toiminnassa paivittain. Esimies toimii ryhmansa
suunnannayttajana, ja hanen toimintansa heijastuu koko tyéyhteisén toimintaan. (Surakka
& Laine 2011, 25.)

3.1 Esimiehen rooli

Esimies vaikuttaa kaikella, mita tekee organisaatiossa ja tyOyhteison sisalla. Han myos
vaikuttaa silla, mita jattaa tekematta. Viimevuosien trendina on ollut esimiehen vastuun
korostaminen, samalla kun valtaa ja roolia pyritaan haivyttamaan. Esimiehen valtaa on
haluttu piilotella siksi, etta roolien valiset eroavaisuudet eivat korostuisi liikaa ja aiheuttaisi
kitkaa tyOyhteison ilmapiirissa. Esimiehen vallan piilottelu on kuitenkin melko kyseenalais-
ta, silla tavoitteenahan ovat tehokkaasti toimivat tydyhteisot organisaatiossa. Esimiehen
vallankaytto tulee olla rakentavaa ja oikeanlaista, jotta toimintaa pystytadan kehittdmaan
tehokkaasti. Esimiehen roolin tulee olla erityinen muihin tyoyhteison jaseniin nahden, silla
hanen vastuunsa ulottuu omista tyotehtavista myds muiden tydyhteison jasenten tyo-

panoksiin. Esimiehen rooliin ja tehtaviin kuuluu vallan kaytté. (Aarnikoivu 2008, 23.)

Esimiehella on vaistamattd asemaansa perustuva rooli, joka sisaltaa erilaisia valtaan liitty-
via tehtavia. Esimiehen alaisille voi myos kehittya niin sanottua epavirallista valtaa, jolloin
todellinen johtajuus voi olla siirtynyt jollekin muulle kuin esimiehelle. Esimiehen onkin tar-
kea tietdd, miten valta jakautuu omassa tiimissa. Esimiesrooliin kohdistuu erilaisia tuntei-
ta, kuten kaikkiin muihinkin rooleihin. Tunteet voivat olla positiivisia tai negatiivisia, ja esi-
miehen on kestettdva ja osattava kasitella naita tunteita. (Surakka & Laine 2011, 71.) Kun
henkild nimitetddn esimieheksi, hdn saa automaattisesti asennejohtajan roolin. Talla tar-
koitetaan sita, etta esimiehen asenteen on oltava mydnteinen ja innostava, ja hanella tu-
lee olla palo johtaa muita ihmisia heitd innostaen ja energisoiden. Innostamiseen liittyy

LI ] ”o»

vahvasti tietynlaiset positiiviset sanavalinnat, kuten "pystymme”, "uskallamme”, "teemme”,

joilla luodaan me-henkea tiimin sisalla. (Huhtala 2015, 18.)
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Urheilumaailmasta alun perin yritysmaailmaan noussut valmentava johtaminen on puhu-
tuttanut viime vuosina paljon. Valmentavan johtamisen taustalla on ajatus siita, etta esi-
mies toimii suhteessa ikaan kuin valmentajan roolissa ja auttaa alaistaan eli varsinaista
"tahted” loistamaan ja yltdamaan huippusuorituksiin. Valmentavan johtamisen on sovittava
alaisen sen hetkiseen tilanteeseen, eli tata valmennustyylia on sovellettava tilanteen ja
henkilon mukaan. Ajatuksena onkin, ettd valmentajan roolissa esimies luo sellaisen ilma-
piiriin, joka ruokkii onnistumisia ja rohkaisee alaisia tekemaan t6ita tehokkaasti tavoitteita
saavuttaen. Valmentajana esimies korostaa tavoitteiden tarkeytta ja samalla han varmis-
taa, ettd ne ovat varmasti kunkin alaisen tiedossa. Huipputuloksia ei synny, jos alainen ei
koe tavoitteita realistisiksi tai merkityksellisiksi. Tasta syysta on tarkeaa, etta esimies val-
mentajana seisoo sanojensa takana ja uskoo tavoitteiden toteutumiseen. Esimiehen per-
soona tai henkildkohtaiset ominaisuudet eivat ole valmentaja-roolissa ratkaiseva tekija,
vaan se, ettd han pystyy maarittamaan tyoyhteisodlle halutun suunnan, jota kohti kuljetaan
yhdessa tavoitteiden kautta. Valmentava esimies kysyy ja kuuntelee. Han ei anna suoria
vastauksia, vaan pyrkii kysymysten avulla auttamaan alaista 16ytdmaan oikean suunnan
tekemiselle. Vaikka valmentava esimies onkin keskeinen henkilé urakehityksen tukemi-
sessa ja tavoitteiden saavuttamisessa, jokainen alainen on silti lopulta itse vastuussa

omasta suoriutumisestaan. (esimies.info.)

Mentori on henkild, joka haluaa auttaa muita ihmisia eteenpain ja jakaa kokemuksiaan ja
osaamistaan. Mentorin ohjauksessa ihmiselle avautuu mahdollisuus kohdata omat kipu-
pisteet ja haasteet psyykkisesti turvallisessa ymparistossa. Mentori ei koskaan ratkaise
ongelmaa valmennettavan henkilon puolesta tai anna vastauksia, vaan on tukena ja apu-
na eri elaman osa-alueisiin ja ammatillisiin asioihin liittyvissa kysymyksissa. Voidaan aja-
tella, etta esimiehelld on johtajuuden puolesta tietynlainen mentorin rooli suhteessa alai-
siin. Tietynlainen mentorointisunde esimiehen ja alaisen valilla voi kasvattaa luottamusta
ja olla avain alaisen kehityksen tukemisessa. Toisaalta, olisi hyva, etta alainen saisi itse
valita mentorinsa, silla keskustelujen tulisi tapahtua turvallisessa ja taysin luottamukselli-
sessa ymparistdssa. Ihannetilanne olisi, etta tdma onnistuisi esimiehen kanssa, mutta
tallainen ajattelu on melko sinisilmaista. Henkilokemian toimiminen on mentorointisuh-
teessa kaikkein tarkeinta. Jos esimies toimii mentorina alaisilleen, hanen taytyy ymmar-
taa, etta erilaisten alaisten kanssa tarvitaan erilaisia ohjaustapoja. Jokainen alainen on

yksilé omine tarinoineen ja kokemuksineen. (Huhtala 2015, 233-238.)
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3.2 Esimiehen ominaisuuksia

Esimiesty06 alkaa omasta itsesta, itsensad johtamisesta. Esimiehen on tunnettava itsensa,
tiedostettava omat arvot ja asenteet seka niiden vaikutus omaan kayttaytymiseen. Kuten
aiemmin on todettu, arvot tulevat nakyvaksi ihmisen kayttaytymisen kautta. Esimiehen
arvomaailma tulee nakyvaksi esimerkiksi tavoissa, joilla han kohtelee alaisiaan. Lisaksi
esimiehen on helpompi perustella omia paatoksiaan ja sanomisiaan alaisille, kun han tie-
dostaa oman arvomaailmansa. Vaikka omat arvot olisivatkin erilaiset kuin muilla, hyva
esimies kohtaa luontevasti erilaiset ndkemykset ja toimintatavat, seka osaa neuvotella

arvostaen ja rakentavasti. (Surakka & Laine 2011, 98-99.)

Johdonmukaisuus on yksi esimiehen tarkeimmista ominaisuuksista. Ennakoitava ja en-
nustettava esimiehen kayttaytyminen luo tydyhteisdon ja sen ilmapiiriin vakautta ja turvaa.
Johdonmukaisuus nakyy kaytanndssa muun muassa selkeytena ja tarkoituksenmukaisuu-
tena. Asiat kerrotaan oikeaan aikaan rehellisesti, niin kuin ne oikeasti ovat. Johdonmukai-
nen johtaja ei etene passiivisesti tilanteiden ehdolla, vaan tilanteet tarkasti huomioiden.
(Kauppalehti 2016.)

Empatia tarkoittaa myotaelamista, joka on tunnedlyn yksi osa-alueista. Empaattinen esi-
mies tunnistaa ja ymmartaa toista ihmista, hanen elamantilannettaan, kayttaytymistaan ja
tunteitaan. Han kykenee huomioimaan muita ihmisia paatdksenteossa. Empatia on kykya
asettua toisen ihmisen asemaan, ndhda asioita hanen perspektiivistaan ja astua hanen
kenkiinsa. Empaattinen esimies ei kuitenkaan ole lilan myo6taileva ja suostu aina muiden
ehdotuksiin. Hyvat esimiehet ovat empaattisia. Se on yksi esimiehen tarkeimmistd omi-
naisuuksista — ymmartaa, mitd muut ihmiset kokevat. Monissa tutkimuksissa on saatu
selville, ettda empaattisuuden ja menestyksekkaan liikketoiminnan valilla on vahva yhteys.
Empaattisuus heijastuu esimiehesta alaisiin ja heidan kautta myds asiakkaisiin. Johtajuu-
dessa empatian merkitys korostuu monella eri tavalla. Kun esimies on empaattinen, han
kykenee olemaan ymmartavainen ja ymmartamaan alaisiaan. Toki kaikilla on valilla huo-
noja paivia, niin huippuesimiehellakin. Jos alainen ei jonain paivana kykene tekemaan
normaalisuoritustaan, hyva esimies kysyy haneltd, onko jotain tapahtunut ja voisiko esi-
mies mahdollisesti auttaa. Esimies on aina valmis kuuntelemaan. Empaattinen esimies
toimii tiiviissa vuorovaikutuksessa alaistensa kanssa. Taman vuorovaikutuksen kautta
alaiset alkavat oppia luottamaan esimieheen. Empaattinen esimies kykenee puuttumaan
rakentavasti ja hienovaraisesti tiimin sisaisiin konflikteihin ja ihmisten keskinaiseen kom-

munikointiin. Empaattinen esimies todella valittaa alaisistaan. (Hdmeen Sanomat 2016.)
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Hyva esimies on mydskin hyva kuuntelija. Jotta toista ihmista voi ymmartaa, on oltava
tietoisesti 1asna ja kuunneltava aidosti. Kuuntelemisen avulla esimies saa tarvittavaa tie-
toa, jotta voi olla tukena ja apuna alaiselleen. Kuuntelemisen haasteena voi olla stressi,
vasymys tai kova kiire. Joissain tilanteissa myo6s kuuntelemisen sijaan ihminen keskittyy
enemman omiin nakokulmiin ja niiden esiintuomiseen, jolloin kuunneltavan osapuolen
nakokulmat ja sanomiset jaavat toissijaisiksi. Tallainen piirre ei tulisi nakya hyvassa esi-

miehessa. (Surakka & Laine 149.)

3.3 Esimies peilina alaisille

Esimiehen asenteella on valtava merkitys alaisten tyoskentelyyn. Hanen toiminnallaan,
sanomisillaan ja etenkin teoillaan on vaikutus kaikkeen ymparilla tapahtuvaan, etenkin
ihmisiin. Kaikki sateilee esimiehestda muuhun ymparistoon. Esimies nayttda omalla kay-
toksellaan esimerkkia alaisille. Esimiehen onkin tarkeaa pohtia, millaista esikuvaa han itse

kunnioittaa ja millaisen kuvan han haluaa antaa itsestdan muille. (Huhtala 2015, 269-270.)

Hyva energia tarttuu muihin. Energinen esimies on peruspositiivisella vireella varustettu
henkild, joka levittda ymparilleen vapautunutta iloa ja positiivista energiaa. Jos esimiehen
poistuttua tilasta muiden tyontekijdiden energiatasot kohoavat, voidaan esimiesta pitaa
energiasyoppona. Tallainen tilanne on yksi pahimmista mahdollisista kauhukuvista orga-
nisaatiossa. Energiatasoa voi syoda esimerkiksi itsekkyys, jatkuva kielteinen asennoitu-
minen, huomionhakuisuus ja kova vaatimustaso. Energiatason muutokset, etenkin sen

laskeminen vaikuttaa muiden asenteisiin merkittavasti. (Huhtala 2016, 174-175.)

Uusia teorioita johtamisesta kehitellaan jatkuvasti. Erilaisia ideoita ja ajattelutapoja hyo-
dynnetdan mitd milloinkin, mutta yksi asia ei muutu. Esimies johtaa viime kadessa silla
kuka han on. Ihmisia on mahdotonta johtaa, jos ei nde heita. Ihmisten kaikkein syvin tarve
on tulla nahdyksi ja kohdatuksi. Eli jos tyopaikalla ei tule nahdyksi, kuulluksi ja kohdatuksi,
tama tarkeaksi koettu tarve ohittuu. Yksi suurimmista syista uupumiseen on juuri tdma
asia — esimies ei kohtaa ihmista. Jos esimiehelld ei ole ketadan, joka ndkee ja kohtaa ha-
net, hanella ei ole annettavaa alaisilleen. Taytyy siis muistaa, etta myos esimiehella voi
olla pakahduttava tarve tulla nahdyksi ja kohdatuksi. Ovat hekin ihmisia, siind missa alai-
setkin. Paras mahdollinen johtaminen tapahtuu lasn&olon tilassa levollisesti. Jos esimies
ei ole lasna tassa ja nyt, han ei pysty kohtaamaan ketaan, etenkaan alaisiaan. Usein

poissaolevan kayttaytymisen takana piilee pelko.
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Seuraavaksi esitelty taulukko toimii muistilistana esimiehelle. Kysymysten avulla esimie-

hen on tarkoitus pohtia omaa kayttaytymistaan ja sen vaikutusta alaisiin. Listatut asiat

ovat jokapaivaisia, mutta erittain tarkeita asioita, jotka kuuluvat vahvasti esimiehen tyo-

hon. (Huhtala 2015, 273-275.)

Kysymys esimiehelle

Vaikutus alaistaitojen kehittymiseen

Miten energisoit alaisia?

Kun esimies innostuu, hyva tunnelma tarttuu

myds alaisiin.

Luotko ymparistdja, joissa on mahdollista onnis-

tua?

Esimiehen tehtdva on poistaa esteita ja luoda

mahdollisuuksia.

Miten rohkaiset alaisia itsenaiseen ajatteluun?

Alaisten ei tulisi joutua kyselemaan lupaa pie-

niin asioihin.

Annatko positiivista palautetta aina, kun siihen

on aihetta?

Kiité paljon, kehu usein, kannusta ja motivoi.

Oletko alaisillesi esikuva, jota itse seuraisit?

Auktoriteettimme pohjautuu siihen, mita olem-

me.

Oletko lasna?

Kun kuuntelet, kuuntele.

Osoitatko alaisille aitoa valittamista ja tuetko
heita?

Jokainen alainen haluaa tulla ndhdyksi ja kuul-
luksi.

Miten huolehdit alaistesi hyvinvoinnista?

Et ole kone. Muista levata valilla. Muista suoda

tdma myds alaisille.

Ethan anna katteettomia lupauksia?

Auktoriteettimme murenee, jos emme pida lu-

pauksistamme kiinni.

Hankitko vertaistukea?

Se, mika askarruttaa sinua, askarruttaa mah-

dollisesti alaisiakin.

Oletko ratkaisukeskeinen?

Pohdi ratkaisuja yhdessa alaisten kanssa sen

sijaan etta vatvoisit ongelmaa yksin.

Taulukko 1. Mukailtu muistilista esimiehelle:
kehittymiseen (Huhtala 2015, 270-271).

Esimiehen toiminnan vaikutuksia alaistaitojen
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4 Yhteistyon avaimet

Alaisen ja esimiehen valisessa suhteessa on pitkalti kyse yhteistydsta. Organisaation yh-
teisten tavoitteiden saavuttamiseksi asioita tulee tehda yhdessa. Yhteistyohon ja sen su-
juvuuteen vaikuttaa moni eri asia. Taman kappaleen tarkoitus on avata naitd “yhteistyon
avaimia”, joiden olemassaolo on hyvan esimies-alaissuhteen kannalta erittdin oleellista,

jopa valttamatonta.

4.1 Luottamus

Hyvin toimivassa esimies-alaissuhteessa luottamus on aina vahvasti lasna. Luottamuksel-
la tarkoitetaan uskomusta siita, etta "luotettu” henkil® tai ryhma toimii sovittujen saantdjen
ja sopimusten mukaisesti, eikd kayta "luottajaa” hyvaksi. Luottamus suuntautuu aina tule-
vaisuuteen ja siihen liittyy myos riski petetyksi tulemisesta. (Aarnikoivu 2010, 18.) Tyypilli-
sesti ajatellaan, ettd esimiehen rooli luottamussuhteen rakentamisessa on paljon suurem-
pi ja kriittisempi kuin alaisen. Tama kumpuaa esimiehen ja alaisen valisesta valtasuhtees-
ta — esimies ei vastaa vain omasta, vaan koko tyOyhteison ty6panoksesta. Esimiehen tu-
leekin pohtia, miten lunastaa alaisen luottamus ja samalla yllapitaa luottamuksellista suh-
detta. Ei kuitenkaan pida unohtaa, etta samalla tavoin alaisen tulee suhteessa esimieheen
miettia, miten han voi omalta osaltaan edistaa luottamuksen syntymista ja yllapitaa sita.
Tyypillisesti vallan epatasainen jakautuminen aiheuttaa luottamuspulaa. Ne, joilla on va-
hemman valtaa, luottavat myds vahemman kuin ne, joilla valtaa on enemman. Esimiehen
on siis helpompi luottaa alaisiinsa, kuin alaisen esimieheen valtasuhteesta johtuen. Koska
esimiehet seuraavat jatkuvasti alaisten tydsuorituksia ja arvioivat tavoitteiden toteutumis-
ta, heillda on enemman tietoa alaisen toiminnasta kuin vastaavasti alaisella esimiehen toi-
minnasta. Alainen voi yrittda vaikuttaa toisiin tyotovereihin ja esimieheensa, mutta organi-
satorista valtaa hanella harvemmin on. Alainen ottaa siis esimiestdan suuremman riskin

luottaessaan. (Aarnikoivu 2010, 19.)

Tarkeinta on kuitenkin muistaa, etta luottamus edellyttdaa panosta seka esimiehelta etta
alaiselta. Vaikka esimiehen vastuu ja rooli luottamuksen rakentamisessa on kriittisempi
kuin alaisen, se ei saa johtaa siihen, ettd alainen ei panosta tai panostaa vain vahan luot-
tamuksen rakentamiseen. Esimies ei voi yksin luoda luottamuksellista suhdetta — siihen
tarvitaan molemmat osapuolet. Olemalla oma-aloitteisesti ja aktiivisesti vuorovaikutukses-
sa esimiehen kanssa, voi alainen edistaa luottamussuhteen syntymista. (Aarnikoivu 2010,
20.)

16



Luottamusta herattava esimies on pateva, hyvantahtoinen, rehellinen ja ennustettava.
Esimiehen luottamusta herattava johtamistyyli ja toiminta perustuu oman roolin ymmarta-
miseen, omien tehtavien ja vastuualueiden tiedostamiseen, yhteisen edun ajamiseen,
suunnan nayttdmiseen ja yrityksen strategian viestimiseen koko organisaation sisalla.
Rehellisyys ja avoimuus viestinnassa herattaa luottamusta. Jos sanat ja teot eivat ole so-
pusoinnussa keskenaan, ei esimies herata kovinkaan suurta luottamusta alaisille. Esimie-
hen tulisi kdyda aktiivisesti vuoropuhelua alaistensa kanssa, huomioiden tyéntekijoita
myds yksild-tasolla. Lisaksi on tutkittu, ettd vastuun antaminen ja valtuuttaminen antaa
alaiselle kuvan siita, ettd esimies voi luottaa heihin. On tarkea3, ettad esimies antaa alaisil-
leen mahdollisuuden myds vaikuttaa heidan omaan tyéhonsa koskevia paatoksia. (Aarni-
koivu 2010, 23 — 24.)

4.2 Lasnaolo

Nykypaivan suorituskeskeinen yhteiskunta seka tyéeldman stressi ja kiireet aiheuttavat
ihmisten kayttaytymisessa monia eri asioita. Yksi ndista on lasnéolon puute. Lasngololla
tarkoitetaan keskittymista tdhan hetkeen. Se on helpointa toteuttaa oman kehon, hengi-
tyksen ja aistien kautta. Keho aina tassa hetkessa ja sen avulla ihminen pystyy palautta-
maan itsensa tdhan hetkeen. Lasnaolon tilaan voi paasta pysahtymalla ja kuulostelemalla
omaa kehoa ja seuraamalla hengityksen rytmia. Keskittymalla hetkeen ihminen voi vah-
vistaa omaa hyvinvointiaan merkittavasti ja hallita stressia. Lasn&olon tilassa ihminen kuu-
lee, ndkee ja on valmis kohtaamaan. Lasn&olon tilan saavuttaa, kun ihminen tietoisesti
irtautuu mielen vallasta, jatkuvasta suorituspaineesta ja hyvaksyy asiat ja tilanteet sellaisi-

na kuin ne ovat.

Kuvio 4. Tietoinen ja hyvaksyva lasndolo (Heiskanen 2014).
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Tietoinen ja hyvaksyva lasndolo eli mindfulness on merkittava vaikuttaja elamassa, myos-
kin ty6elamassa. Se tarkoittaa kdytanndssa mielen harjoittamismenetelmaa, jonka juuret
ovat meditaatiossa. Tietoisen l&dsnaolon tilassa ihminen alkaa toimia intuitiivisesti arvojen-
sa mukaisesti, jolloin vuorovaikutustilanteet ovat aitoja. Vaikka tulevaisuuden suunnittele-
minen yritysmaailmassa onkin tarkeaa, vuorovaikutustilanteissa lasnaolo on kaikkein tar-
keintd. Jos ajatukset ovat menneessa tai tulevassa, nykyinen hetki jaa elamatta ja vuoro-
vaikutustilanteesta ei jaa mitaan kateen. Ylapuolella olevassa kuviossa on avattu tietoisen
lasnaolon ulottuvuudet: tietoisuus, hyvaksyva asenne ja lasnaolo. Tietoisuus on itsensa,
asioiden ja ympariston havainnointia sellaisena kuin ne juuri talla hetkella ovat. Esimerkik-
si tydpaikalla moni nékee ja kohtaa kollegan sellaisena, kuin on aina tottunut hanet nake-
maan. Talléin ihminen ei huomaa, millainen kollega todellisuudessa juuri nyt on tai mita
han haluaa aidosti sanoa. Hyvaksyva asenne on oman itsensa, asioiden ja tdman hetken
hyvaksymista juuri sellaisena kuin se nyt on. Hyvaksymalla tama hetki mielemme avautuu
uusille oivalluksille ja ideoille. Olemassa olevaa hetke& vastustamalla ja kieltamalla ihmi-
nen menettaa valtavan maaran energiaa ja keskittymiskyky heikkenee. Toimivan vuoro-
vaikutuksen edellytys on lasnéolo. liman sita ei voi olla kontaktissa muihin ihmisiin. (Heis-
kanen 2014.)

4.3 Kommunikaatio

Organisaatiossa jokaisella tydntekijalla on asemasta riippumatta viestintdvastuu. Monissa
yrityksissa uskotaan, etta tieto liitelee itsestaan tyOpisteesta toiseen ja henkildlta toiselle.
Tallainen uskomus on harhaluuloinen. Ulkoisen viestinnan lisaksi yritysten tulisi panostaa
sisaiseen viestintaan. Tieto ja ymmarrys asioista seka niiden seurantasuhteista motivoi,
sitouttaa ja saa aikaan menestyvan ja tuloksellisen ilmapiirin. (Talouselama 2015.) Palaut-
teen antaminen ja vastaanottaminen on tarked osa kommunikaatiota. Rakentavan palaut-
teen seka kiitoksen antaminen motivoi ja edistda tydyhteisdén kehittymista. On tarkeaa
osoittaa huomanneensa kollegan onnistumiset ja antaa kiitosta siitd. Tama koskee esi-
miehen lisdksi myds alaista. Hyviin alaistaitoihin kuuluu, ettd myos alainen antaa palautet-
ta ja kiitosta esimiehelleen. Rakentavan tai kielteisen palautteen antamista ei tule pelata.
Tarkeinta on, etta palaute annetaan asiallisesti turvallisessa ymparistossa. Ennen kieltei-
sen tai kriittisen palautteen antamista on tarkeda varmistua siita, etta arvostelun perusteet

ovat taysin oikeat.
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Kommunikaation merkitys korostuu ristiriitatilanteissa. Usein ristiriitatilanteissa normaali
ihmisten valinen vuorovaikutus muuttuu kilpailevaksi ja jopa taistelevaksi. Ristiriitatilanteet
harvoin ratkeavat itsestaan, vaan niihin tulee puuttua avoimesti kommunikoimalla eri osa-
puolien kanssa. Kaikkia ristiriidan osapuolia on kuultava ja kaikkien osapuolten pitda saa-
da tuoda kantansa esille. Avoimuus ja rehellisyys ovat tehokkaan kommunikaation tarkeita
piirteita. (TTK 2017.)

4.4 Sitoutuminen

Sitouttamalla yritykset pyrkivat saamaan parhaimmat tydntekijat pysymaan yrityksessa
mahdollisimman pitkdan. Sitoutumisen hyoétyja on monia. Sitoutunut tyéntekija on yleensa
hyva tydssaan ja hyvat tydntekijat tuottavia. Tuottavuus sen sijaan heijastuu positiivisesti
suoraan yrityksen tulokseen. Mita ammattitaitoisempia ja motivoituneempia tyontekijoita
yrityksessa on, sitd paremmin yrityksella menee taloudellisesti. Sitoutunut tyontekija on
niin sanotusti "liimattu” tydnantajaan kiinni eri tekijéiden avulla. Tallaisia "limaavia” tekijoi-
téa ovat muun muassa luottamus, oman tyon merkitykselliseksi kokeminen, kehitysmahdol-
lisuuksien riittavyys, tunnustuksen saaminen ja sosiaalinen tuki. Kuten aiemminkin todet-
tu, ilman luottamusta mikaan yritys ei toimi vakaalla pohjalla. Luottamuksen myo6ta moni
asia yrityksessa paranee. Kun tyontekijat luottavat, heidan tydpanoksensa paranee. Kun
tyontekija tuntee tyonteollaan olevan merkitysta, motivaatio kasvaa ja tyon jalki paranee.
Mahdollisuudet uralla kehittymiseen lisaavat motivaatiota entisestaan ja saavat alainen on
paassyt tavoitteisiin ja ylittanyt ne, on tarkea, ettd hanta kiitetdan. Seka sosiaaliset ettd
taloudelliset tunnustukset lisaavat tyontekijan motivaatiota ja sitoutumista. Edella maini-
tuista asioista on huomattavissa, ettd motivaatio ja sitoutuminen kulkevat pitkalti kasi ka-
dessa. Jos tydntekija on motivoitunut, hdn on yleensad myos sitoutunut tydhonsa. (Psycon
2015.)
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5 B2B-myynti

B2B on lyhenne termista Business to Business. Talla tarkoitetaan yritysten valista kau-
pankayntia, jossa yritys A myy yritys B:lle tuotettaan tai palveluaan. Erona B2C-myyntiin
eli kuluttajamyyntiin on se, etta asiakas ei olekaan yksityinen kuluttaja/henkil®, vaan yritys.
Yksi B2B-myynnin erityispiirteistd on ostoprosessin monimutkaisuus. Prosessi on yleensa
pitka ja koostuu monista eri osatekijoista, vaiheista ja muuttujista. Ostoprosessissa yritys-
asiakkaat kayttavat hyodykseen eri asiantuntijoita, silla palvelut ja tuotteet voivat olla hy-
vinkin monimutkaisia ja kalliita investointeja. B2B-myynnissa keskitytaan kokonaisvaltais-
ten ratkaisujen myymiseen. Ostoprosessissa voi olla mukana monia paatéksentekoon
vaikuttavia henkilGita, ja myyjan on tiedostettava naiden henkildiden roolit. Vaikka B2B-
myynnissa asiakkaana onkin yritys, yhtalailla tunteet ovat naissakin kaupoissa vahvasti
l&sna. Ostopaatokset eivat vain ole yhta impulsiivisia kuin B2C-myynnissa. Vaikka B2B-
myynnissa asiakkaan roolissa on yritys, ihmiset ovat aina lahtokohtaisesti myyjan kanssa

vuorovaikutuksessa. (Advance B2B 2014.)

5.1 Myyntiorganisaatio

Myyntity6 on tavoitteellista toimintaa kauppojen aikaansaamiseksi. Yritysten tehtava on
tuottaa asiakkuuksia, jotka tuovat yritykselle rahaa. Myynnin tehtadvana on varmistaa, etta
naiden asiakkuuksien ostoprosessi paattyy kaupan tekoon. Asiakas vakuutetaan siita, etta
hanen maksamansa hinta on pienempi kuin hyoty, jonka han myydysta ratkaisusta saa.
Myyntityon tavoite on siis selkea — tehda niin paljon kauppaa kuin mahdollista, mahdolli-
simman tehokkaasti. (Salescommunications 2015.) Mita alaisten eli myyjien taytyy sitten

saada aikaiseksi, jotta kauppaa syntyy?

Myyntity0ssa tavoitteellisuus on keskeinen asia. Erilaisia laadullisia ja maarallisia tavoittei-
ta asetetaan ja niiden toteutumista seurataan, jotta tavoitteita saavutettaisiin halutulla ta-
valla. Usein myyntiorganisaatiossa asetetaan myyjalle tapaamis-, tarjous- ja tulostavoittei-
ta. Naiden lisaksi olisi tarkeaa, etta myyja asettaisi itselleen myds omia tavoitteita. Myyjan
oma tavoite voisi olla esimerkiksi seuraava: "Jokainen myymani ratkaisu auttaa asiakasta
ja asiakas on talldin tyytyvainen.” Myyminen vain myymisen vuoksi on turhaa ja harvoin
tehokasta. Asiakkaan tarpeen tiedostaminen on myynnissa tarkeaa. Jos tarve ei ole tie-
dossa, myynti menee helposti tyrkyttdmiseksi — tyrkyttaminen sen sijaan tekee asiakasta

harvoin tyytyvaiseksi ja talldin tavoite ei toteudu. (Tulevaisuuden MMA 2016.)
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6 Teorian yhteenveto

Esimiestydn ja alaistaitojen linkki toisiinsa on vahva. Hyva esimies pystyy omalla toimin-
nallaan auttamaan alaista onnistumaan tydssaan, ja toisinpain. On tarked ymmarta3a, etta
yrityksen toiminnan tarkastelussa esimiehet ja johtoryhma eivat ole ainoa kohde, johon
tulee kdantaa katse. Alaiset ovat yhtélailla tarkeassa roolissa tavoitteiden toteutumisessa
ja tuloksen teossa. Alaistaitoinen alainen helpottaa esimiehen arkea omalla toiminnallaan.
Hyva esimies ja alaistaitoinen alainen kykenevat yhdessa hyvaan vuorovaikutukseen,
jossa luottamus, lasndolo, sitoutuminen ja avoin kommunikaatio toteutuvat. Yhteisty6 alai-

sen ja esimiehen valilld edesauttaa my0s tavoitteiden saavuttamista ja tydssa viihtymista.

Alainen . Esimies
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e ( ) (-
Ymmarrys omasta Esimiehen rooli
roolista Luottamus «suUNNanNaytaj
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&
( N \§ J
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- R ohtamistyyli
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Asenne ja Kommunikaatio Esimies peilina
motivaatio alaisille
«itsereflektointi ~ g
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ST
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johtaminen - johdonmukaisuus
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itsensa ;
\_kehittdiminen ) L empaattisuus

Kuvio 5. Teorian keskeiset asiat.

Alaistaidot ovat monen eri tekijan muodostama kokonaisuus. Alaistaitojen muodostumi-
seen vaikuttaa henkilon yksil6llisten ominaisuuksien ja tekijdiden lisdksi myods yhteisdlliset
tekijat, kuten esimiestyd. Alaistaitoinen tyontekija ymmartada oman roolinsa ja siihen kuu-
luvat tehtavat ja vastuualueet. Hanen asenteensa, eli suhtautuminen ymparistén eri objek-
teihin, on positiivinen ja innostunut. Asenteen muuttuessa huonompaan suuntaan alainen

ymmartaa, ettd omaa toimintaa ja ajatuksia tarkastelemalla, eli reflektoimalla héan voi
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muuttaa asennettaan. Alaistaitoihin kuuluu korkea motivaatio, jota alaistaitoinen tydntekija
saatelee itsensa johtamisen avulla. Itsensa johtaminen kattaa oman tyoskentelyn tarkas-
telun ja kehittdmisen lisdksi myos tyon ulkopuolisen elamanhallinnan. Alaistaitoinen tyon-
tekija erottuu muista erityisen hyvalla asenteella, omatoimisuudella, tavoitteellisuudella ja
kovalla tyonteolla. Naiden edelld mainitsemien asioiden ansiosta han on kykeneva saavut-

tamaan tavoitteet ja ylittamaan ne.

Hyva esimies tiedostaa oman roolinsa kuten alainenkin ja toimii suunnannayttajana yrityk-
sessa. Han ymmartaa, etta kaikella hanen tekemiselldan on vaikutusta muiden tyonteki-
joiden kayttaytymiseen. Esimies toimii kuin peilina alaisilleen. Hyvan esimiehen tarkeimpia
ominaisuuksia ovat inmislaheisyys, johdonmukaisuus, taito kuunnella ja empaattisuus.

Hyva esimies osaa kayttaa valtaansa rakentavasti antaen vastuuta myds alaisilleen.
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7 Tutkimuksen toteutus

Tassa kappaleessa kuvataan ja perustellaan tyon tutkimusosuuden toteutustapa ja siind
kaytetty menetelma. Lisdksi kappaleessa esitelladn opinnaytetydprosessin suunniteltu
aikataulu seka riskienhallintataulukko. Kirjoittaja laati nama suunnitelmat opinnaytetydpro-

sessin alussa estadkseen mahdolliset viivastymiset ja ylimaaraisen stressin.

7.1 Tutkimusmenetelman perustelu

Taman opinnaytetydn tutkimusosuus on toteutettu laadullisesti eli kvalitatiivisesti. Tutki-
mukseen on valittu haastateltavaksi kolme henkil6a, jotka tydskentelevat myynnin parissa
erilaisissa tehtavissa. Yksi haastateltavista on henkilostokouluttaja, toinen B2B-myyja ja
kolmas esimies. Haastattelut on toteutettu syvallisind teemahaastatteluina. Tutkimuksen
objektiivisuus lahtee siita, etta tyon kirjoittaja eli tutkija ei sekoita omia uskomuksiaan ja
asenteitaan tutkittavaan asiaan, vaan pyrkii ymmartamaan erilaisia nakokulmia ja ole-
maan avoimessa vuorovaikutuksessa haastateltavien henkildiden kanssa. Tutkimuksen
tavoitteena on saada esille haastateltavien nakokulmia ja vastaukset tutkimuksen paa- ja
alaongelmiin. Teoria toimii aineiston lukemisen ja tulkinnan lahtékohtana, tietynlaisena
apuvalineena. (Tilastokeskus 2017.) Haastateltavien henkiléiden maara on pieni, koska
kirjoittaja eli tutkija halusi haastatella kolmea eri asemassa tyoskentelevaa myynnin am-
mattilaista syvallisten teemahaastattelujen muodossa. Jos haastateltavien maara olisi ollut
paljon suurempi, tutkija ei olisi voinut toteuttaa niin syvallisia ja aikaa vievia haastatteluja
henkildiden kanssa. Lisaksi aineisto olisi kasvanut liian laajaksi, eika kirjoittaja olisi pysty-
nyt kokoamaan tuotosta opinnaytetyon vaatimiin raameihin. Jos kyseessa olisi ollut laa-
jempi tutkimus, kuten pro gradu —tutkielma, kirjoittaja olisi ottanut tutkimukseen laajem-
man otannan. Kirjoittaja valitsi kyseisen tutkimusmenetelman sen perusteella, millaista
tietoa halutaan saada. Kirjoittaja arvioi, ettd teemahaastattelut tutkimusmenetelmana
mahdollistavat parhaimman halutun lopputuloksen kyseisessa tutkimuksessa. Jos henki-
I6ita olisi haastateltu useaan otteeseen tutkimuksen aikana, tutkimusmenetelmaksi olisi

valittu syvahaastattelut.

7.2 Toteutuksen kuvaus

Tutkija toteutti kolme haastattelua syvallisten teemahaastattelujen muodossa. Teema-
haastattelulla tarkoitetaan melko syvallista tiedonkeruumuotoa, jossa keskustellaan etuka-
teen paatetyn teeman mukaisesti siten, etta teema sitoo aineiston kyseiseen tutkimuson-
gelmaan. Teemahaastattelua edeltda tutkimusongelman tarkka pohtiminen. On tarkeaa,
etta haastattelija pitda keskustelun hallinnassaan, vaikka haastattelu onkin keskusteleva

tiedonkeruumuoto. Teemahaastattelun vahvuus piilee siina, etta kerattava aineisto muo-
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dostuu aidosti haastateltavan henkilon kokemuksien pohjalta. Tutkijan etukateen arvaillut
vastausvaihtoehdot eivat rajaa kertyvaa aineistoa. Haasteena teemahaastattelussa on se,
ettd haastateltavan henkilon kertomukset voivat alkaa johdatella haastattelun kulkua lii-
kaa. Jos nain tapahtuu, eri haastattelut eivat ole tarpeeksi samanlaisia ja vertailukelpoisia
keskenaan rakenteensa puolesta. Taman lisaksi teemahaastattelu asettaa haasteita
haastateltavalle siten, etta haastattelu voi helposti muotoutua sekavaksi kokoelmaksi eri
henkildiden puhetta. Talloin tutkijan on vaikea jasennella tekstid ja muodostaa siita jalkika-
teen paatelmia, jotka perustuisivat haastateltavan kokemukseen, eika tutkijan vakisin
muodostamaan paatelmaan. Teemahaastattelussa haastateltavien maara on yleensa
erittdin pieni. Tasta syysta haastateltavien valintaan on kiinnitettava erityisen paljon huo-
mioita. (Tilastokeskus 2017.) Haastattelut toteutettiin haastateltavien henkildiden tyépai-
kalla ja kotona rauhallisessa tilassa. Opinnaytetyon kirjoittaja eli tutkija toimi haastattelijan
asemassa ja haastatteli henkil6ita kasvotusten. Haastatteluihin meni aikaa puolesta

tunnista kahteen tuntiin riippuen haastateltavasta henkildsta.

7.3 Vaiheet ja aikataulu

Alapuolella esitetty taulukko on opinnaytetydprosessin alussa laadittu suunnitelma, jonka
mukaan kirjoittaja on edennyt prosessissa. Suunnitelman laatiminen tuntui aluksi kirjoitta-
jasta vaikealta, mutta prosessin aikataulunmukaisen etenemisen kannalta se on ollut erit-
tain tarkeassa roolissa. Kirjoittajan on ollut helppo edeta tydssaan, silla jokaiselle viikolle
on merkitty tarvittavat tehtavat ja tapaamiset. Koska opinnaytetydssa ei ole ulkopuolista
toimeksiantajaa, kirjoittaja on toiminut tdssa prosessissa itsensa johtajana. Kirjoittaja on
ollut innoissaan tyon aiheesta ja se on vaikuttanut tyon aikataulunmukaiseen etenemi-

seen.
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Taulukko 2. Suunniteltu aikataulu.

7.4 Riskit

Kirjoittaja hahmotteli opinndytetydprosessin alussa itselleen riskienhallintataulukon, jossa
han maaritteli mahdolliset riskit ja ratkaisut niiden valttdmiseksi. Kirjoittaja on tyytyvainen
prosessin etenemiseen ja siihen, ettei suurempia riskeja tullut vastaan. Kirjoittaja myontaa
motivaatiotasonsa vaihdelleen hieman prosessin aikana, silla tydn toteutusajankohta oli
melko pitkd. Prosessi alkoi lokakuussa 2016 ja paattyi maaliskuussa 2017. Vaikka kirjoit-
taja eteni tydssaan suunnitellusti ja pysyi aikataulussa, han kokee, etta tyén tekeminen
ulottui hieman liian pitkalle aikavalille. Tiivimman aikataulun suunnitteleminen olisi luulta-
vasti edesauttanut sitd, ettei motivaatiotaso olisi valilla laskenut. Kirjoittajan mukaan pro-
sessin valja aikataulu mahdollisti kuitenkin tdissa kdymisen opinnaytetydprosessin aikana,
mika oli hyva asia. Kirjoittaja kokee, ettd teemahaastatteluista saamansa sisalté oli tahan
opinnaytety6hon tarpeeksi laaja ja kattava. Toisaalta, jos haastateltavia olisi ollut enem-

man, tutkimustuloksista olisi pystynyt tekemaan helpommin yleisia johtopaatoksia.
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Jos haastateltavien maara olisi ollut suurempi, tutkimusmenetelma olisi mahdollisesti pita-

nyt muuttaa ja vastaukset eivat olisi olleet niin syvallisia.

Miten valtan riskin? Mita teen jos riski
ilmenee?
Motivaatio laskee En venyta tydn tekemista Asetan itselleni myds
liian pitkalle aikavalille, opinnaytety6n ulkopuo-
suunnittelen tahdikkaan ja lisia tavoitteita, jotka

minulle sopivan aikataulun.  motivoivat minua suo-
rittamaan prosessin
loppuun aikataulun

mukaisesti.
Haastatteluista saama Teen varasuunnitelman ja Keskustelen ohjaajani
sisalto ei ole tarpeeksi varaudun haastattelemaan  kanssa, tarkennan
kattavaa useampia henkilGita. kysymyksia ja haastat-

telen mahdollisesti
useampia henkiloita.

Sairastuminen Urheilen ja syon terveelli- Lepaan ja "l0dysaan”
sesti ja monipuolisesti. Py-  hieman aikataulua ja
rin nukkumaan vahintaan muita menoja. Flunssa
8h ydunia. ei kuitenkaan ole este

tyén edistamiselle.

Taulukko 3. Riskienhallinta.

7.5 Haastateltavat

Tydn tutkimusosuuteen on valittu haastateltavaksi kolme henkil6a, jotka tydskentelevat
B2B —myynnin parissa erilaisissa tehtavissa. Kolme haastateltavaa henkil6a on riittdva
maara kyseisen tutkimuksen toteutukseen, silld haastattelut on toteutettu syvallisin tee-
mahaastatteluin. Teemahaastatteluissa haastateltavien henkiléiden maara on tyypillisesti
pieni. Tasta syysta haastattelutuloksista ei voi tehda laajoja yleistyksia, silld henkildiden
vastaukset perustuvat kunkin omiin kokemuksiin. Kirjoittajan mukaan kolmen eri taustan
omaavan henkilén kokemukset tuovat tutkimukseen kiinnostavuutta, syvyytta ja erilaisia
nakokulmia. Haastateltavat henkil6t ovat lisaksi eri ikaisid ja omaavat erilaiset taustat,

mika tekee tutkimustulosten tulkinnasta mielenkiintoista.
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Kari Kyllidinen, henkiléstokouluttaja (Kari Kyllidginen Oy)

Kari Antero Kyllidinen on tydskennellyt yli 45 vuotta kaupallisella alalla monissa eri tehta-
vissa. Kyllidinen on erikoistunut erikoiskaupan valtakunnalliseen markkinoinnin suunnitte-
luun, myyntiin ja liiketoiminnan kehittamiseen. Han on tehnyt urallaan yhteisty6ta monien
tunnettujen suomalaisten ketjujen, kuten Info-ketjun, Intersportin, Expertin, Moda-ketjun,
TurvaYkkoset ja Fixus-ketjun kanssa, ja han on ollut mukana muun muassa ketjujen liike-
toiminnan kehittamisessa. Kyllidisen kolme toiminnan sektoria ovat henkildstévalmennus
ja —koulutus, myymalasuunnittelu sekd markkinointi. Kyllidisen mukaan markkinointi kasit-
taa koko liiketoiminnan paketin: myynnin, mainonnan ja liiketoiminnan vuosisuunnittelun.
Kyllidinen on toiminut vuodesta 1983 asti paatoimisena yrittdjana Markkinointisuunnittelu
Kari Kyllidinen Oy:ssa, joka tunnetaan paremmin nimestaan Karimark. Kyllidisen pitkan
uran ideologia on suomalaisen yritystoiminnan menestymisen eteen tehtava tyo, jossa

voimakkaana elementtina on henkildstovalmennus ja —koulutus.

Anni Jarvinen, B2B- myyja (Solteq)

Myynnin tradenomiksi vuonna 2015 valmistunut Anni Jarvinen on aloittanut tydnteon nuo-
rena. TyOkokemusta Jarviselle on kertynyt paljon hyvinkin erilaisista tehtavista. Jarvinen
muutti Helsinkiin vuonna 2012 ja aloitti opinnot Myyntitydn koulutusohjelmassa, Haaga-
Helia ammattikorkeakoulussa. Hdn menestyi opinnoissaan erinomaisesti ja sijoittui Best
Seller Competitionissa 4. sijalle. Taman menestyksen myéta Jarviselle avautui mahdolli-
suus paasta tydskentelemaan Business to Business myynnin parissa, ensin CGl:lla ja
mydhemmin Solteqilla. Nykydan myynnin tradenomi -tutkinnon omaava Jarvinen tydsken-

telee Solteqilla asiakkuuspaallikkéna ja tekee uusasiakasmyyntia.

Kristiina Railo, toimitusjohtaja (Vapa Marketing Oy)

Vapa Marketing Oy:n toimitusjohtajana tydskenteleva Kristiina Railo omaa laajan tyoko-
kemistaustan digitaloista. Railo tuli Vapa Marketing Oy:lle kesdkuussa 2016 OMD Media
Group Finalandilta, jossa han tyéskenteli useamman vuoden muun muassa asiakkuusjoh-
tajana ja luovana johtajana. Han perusti aikoinaan OMD:lle digitaalisen yksikdn ja toimi
silloin digitaalisena johtajana. Tatad ennen han tyoskenteli useissa eri mainos- ja digitoi-
mistoissa seka Nokialla. Railon koulutustaustalta 16ytyy tradenomi-tutkinto Haaga Insti-

tuutti ammattikorkeakoulun kaupalliselta linjalta.
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7.6 Haastattelukysymykset

Haastattelukysymykset (liitteessa 1.) pohjautuvat aineiston lukemisen ja tulkinnan 1aht6-
kohtana olevaan teoriaosuuteen. Kysymykset on valittu ja jasennelty niin, ettd ne estavat
teemahaastattelun ronsyilyn ja mahdollistavat haastattelun johdonmukaisen etenemisen
kohti haluttuja tavoitteita. Kysymykset 1-3 tasmentavat alaistaito —kasitetta ja sen merki-
tysta. Naiden kolmen ensimmaisen kysymyksen tarkoitus on I0ytaa vastaus siihen, miten
alaistaidot nakyvat kaytannéssa B2B—myyntiorganisaatiossa. Kysymyksilla 4 — 5 sen si-
jaan pohditaan alaistaitojen vaikutuksia. Kysymykset 6, 9, 10 ja 11 liittyvat padongelmaan,
ja niiden tarkoitus on selvittda, miten alaistaitoja voi kehittdd. Muut kysymykset kirjoittaja

on valinnut tyon teemaa ja tavoitteiden toteutumista tukeviksi.
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8 Tutkimustulokset

1. Onko termi ”alaistaidot” sinulle ennestédan tuttu? Mitd ajatuksia se heréttdd?

Henkildstokouluttaja: Termi "alaistaidot” ei ole Kyllidiselle aiemmin tuttu. Termin sisaltd on
kuitenkin taysin tuttua asiaa, jonka parissa Kyllidinen on tydskennellyt urallaan pitkaan.
Kyllidisen mielesta alaistaitojen esiin nostaminen organisaatioissa on hyva asia ja kertoo
arvostuksesta henkilostda kohtaan. Lisaksi Kylliaisesta on hyva, etta nykyaan puhutaan
muustakin kuin johtamisesta. Hanen mukaansa kaikki toiminta elamassa perustuu vuoro-
vaikutukseen. Kaikki yritykset ja yhteisot ovat palveluyrityksia toimialasta riippumatta, silla
ne ovat tekemisissa ihmisten kanssa. Aina kun ihmiset kohtaavat syntyy vuorovaikutusti-
lanne. "Yritysten ja yhteiskunnan hyvinvointi ja menestys on kiinni siitd, miten me ihmiset
voimme ja mitd me teemme. Kuinka kannamme vastuun omasta pelipaikasta. Kuinka si-
toudumme yhteisiin tavoitteisiin ja omiin tavoitteisiin. Onko meilla yhteistyokykya ja halua?

Haluammeko todella menestya ja olla voittajia”, Kyllidinen sanoo.

Myyija: Jarvinen ei ole kuullut termistd "alaistaidot”, mutta hén osaa paatella, mita termilla
tarkoitetaan. (Haastattelija maarittelee Jarviselle termin.) Jarvinen myoéntaa kuulleensa

puhuttavan enemman esimiestaidoista, kuin alaistaidoista.

Esimies: Railo ei ole aikaisemmin kuullut termia aiemmin. (Haastattelijja méérittelee termin
Railolle.)

2. Mitad alaistaidoilla mielestédsi tarkoitetaan? Millaisia asioita yhdistat hyviin alais-

taitoihin?

Henkildstokouluttaja: Hyviin alaistaitoihin kuuluu Kyllidisen mukaan tietoa, taitoa, kiinnos-
tusta ja oma-aloitteisuutta. Alaisen tulee myos ymmartaa bisnesta, yritysta ja sen toimi-
alaa, arvoja ja pelisdantoja. Alaistaitoinen tyontekija tietda ja hyvaksyy yrityksen toiminta-
periaatteet ja tavoitteet, ja on valmis tekemaan kaikkensa niiden saavuttamiseksi. Kylliai-
sen mukaan alaistaitoinen tyontekija on valmistanut itsensa rooliinsa ja "peliin”. Hanella on
oma-aloitteinen nakemys itsensa kehittamisesta ja han haluaa pitaa tietonsa ja taitonsa
ajan tasalla. Alaistaitoisella tyontekijalla on Kyllidisen mukaan vahva halu pitdad oma "peli-
paikkansa” organisaatiossa, ja han myods osoittaa sen. Hanella on selkea kuva siita, etta
on tekemassa itselleen uraa kyseisessa tyopaikassa. Kyllidisen mielesta alaistaitoihin
kuuluu myds sitoutuminen ja vastuun kantaminen. Alaistaitoinen tyontekija ei tyydy ja odo-

ta, vaan jopa vaatii, etta asiat hoidetaan hyvin. Alaistaitoinen tyontekija lahestyy oma-
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aloitteisesti kollegoja seka esimiehia ja on tiimipelaaja. Lisaksi han on hienovarainen —

hanelld on kyky ymmartaa likkesalaisuudet.

Myyja: Hyviin alaistaitoihin Jarvinen yhdistaa ensimmaiseksi kyvyn hyvaan vuorovaikutuk-
seen. Alaistaitoinen tyontekija on Jarvisen mielesta valmis ottamaan vastaan palautetta ja
myos antamaan sitd. Han uskaltaa sanoa, jos jokin on pielessa ja vastavuoroisesti osaa
antaa myo0s positiivista palautetta onnistumisista. Toiseksi seikaksi Jarvinen mainitsee
kiinnostuksen. Alaistaitoinen tydntekija on kiinnostunut edustamastaan yrityksesta ja
omasta tydstdan. Han ymmartda oman roolinsa ja "tonttinsa” yrityksessa. Han myds ar-
vostaa omaa ty6taan ja osoittaa sen kantamalla vastuuta. Lisaksi Jarvisen mielesta alais-

taitoihin kuuluu halu kehittya tyossa ja omalla urapolulla.

Esimies: Railon mielesta alaistaidoilla tarkoitetaan sita, kuinka proaktiivisesti tyontekija
ottaa osaa yrityksessa tapahtuviin asioihin ja kuinka oma-aloitteisesti han tekee ehdotuk-
sia liiketoiminnan kehittdmiseksi. Railo yhdistaa hyviin alaistaitoihin vahvan ymmarryksen
siita, mista yrityksen liikketoiminta koostuu. Taman ymmarryksen myaota alainen pystyy

ohjailemaan omaa tydntekoaan parhaan mahdollisen tuloksen aikaansaamiseksi.

3. Millaisia alaistaitoja hyvélld myyjélla mielestasi tulisi olla?

Henkilostokouluttaja: Kyllidisen mukaan alaistaitoinen myyja on kuin pieni yrittdja, toisin
sanoen han ymmartaa kannattavan ja tuloksellisen liiketoiminnan vaatimukset ja merki-
tyksen yrityksen menestymiseen ja tyopaikkojen sailymiseen. Myyjan tulee tuntea edus-
tamansa yritys ja sen tuote tai palvelu hyvin, ja osata kertoa siita eri sidosryhmille. Myyjan
tarkeimpia ominaisuuksia on oikea palveluasenne. Alaistaitoinen myyja on hyvakaytoksi-
nen, siisti ja han edustaa yritysta "firman yhteisessa pelipaidassa”. Talla Kyllidinen tarkoit-
taa monia asioita, esimerkiksi sita, ettd myyja osoittaa edustavansa yritystaan ylpeana.
Tietynlainen tapa pukeutua on sitoutumista, oman seka pelikavereiden arvostamista ja
kunnioittamista. "Noin 50% menetetyistd kaupoista menetetdan 20 ensimmaisen sekunnin
aikana”, kertoo Kyllidinen. Talla han viittaa ensivaikutelman tarkeyteen. Alaistaitoinen
myyja on sitoutunut, han ottaa vastuuta ja toimii maaratietoisesti myyntitavoitteita kohti.
Han ei ajattele vain tybaikaa, vaan on tuloskeskeinen ja ymmartaa, etta tyosuorite arvioi-
daan sen mukaan, mitd on saatu aikaan. Alaistaitoinen myyja pitaa itsensa jatkuvasti hen-
kisesti ja fyysisesti vireessa. "Jos kirjoitan lyijykynalla viikon, sita taytyy teroittaa tehdak-

seni hyvaa jalked”, Kyllidinen vertaa.
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Myyja: Hyvan myyjan alaistaitoja pohtiessa Jarvinen nostaa esiin vuorovaikutustaidot,
tavoitteellisuuden ja oman tekemisen muokkaamisen. Lisaksi Jarvisen mukaan myyjan on
erittdin tarkea tuntea yrityksen strategia ja ymmartaa yrityksen vahvuudet. Myyntityossa
myyjan tulee osata perustella asiakkaalle, miksi he ovat parhaita siina, mita tekevat, ja
mika erottaa heidat kilpailijoista. Oman yrityksen toiminnan ymmartamisen lisaksi on tar-
keaa, ettd myyja ymmartaa oman tekemisensa vaikutukset yrityksen toimintaan. Jarvinen
kokee, ettda myyjan tyossa ei ole koskaan valmis. Taman takia halu kehittaa itsedan on

alaistaitoisen myyjan tarked ominaisuus.

Esimies: Hyvan myyjan tarkeimpia alaistaitoja ovat Railon mukaan kuunteluherkkyys, ih-
misten lukeminen ja reagointikyky. Hyva myyja I0ytaa asiakkaan kipupisteet, vaikka asia-

kas ei niita kertoisi, taikka tiedostaisi.

4. Miten myyjan alaistaidot vaikuttavat esimiehen tyéskentelyyn / johtamiseen?

Henkilostokouluttaja: Kyllidisen mukaan alaisen oma-aloitteisuus ja yhteistyotaidot helpot-
tavat paljon esimiehen ty6ta. Esimiehen on ymmarrettava, ettd hyvat alaistaidot ovat voi-

mavara, mista han ja koko yritys hyotyy.

Myyja: Myyjan alaistaidot vaikuttavat Jarvisen mukaan monella tapaa esimiehen tyosken-
telyyn. Myynnissa tulee olla itsevarma ja tiedostaa omat mahdollisuudet ja vahvuudet.
Mitd vahvempi suunta myyjalla on omasta tekemisestaan, sitd enemman se helpottaa
esimiehen tyota, kun kaikkea ei tarvitse opettaa kadesta pitden. Pahin mahdollinen tilanne
on se, ettd myyja ei halua kehittya urallaan, eika ymmarra yrityksen strategiaa tai omaa
merkitystaan yrityksen strategian toteutumisessa. Asennetta on vaikea opettaa kenelle-
kaan. Asiat ja tyokalut on mahdollista opettaa, mutta asenne tulee lahted myyjasta itses-

taan.

Esimies: Railon mukaan myyjan hyvat alaistaidot nakyvat saman tien viivan alla. Hyva
myyja saa kauppaa aikaiseksi. Lisaksi hyvan myyjan alaistaidot nékyvat yleisena hyvin-
vointina ja ne heijastuvat koko yritykseen positiivisesti. Onnistumiset myyntitilanteissa

vaikuttavat johtamisen lisaksi koko yrityksen ilmapiiriin.
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5. Miten esimies / johtaminen voi vaikuttaa myyjan alaistaitoihin?

Henkilostokouluttaja: Kylliaisen mukaan esimiehen tulee jakaa tietoa alaisille. Hanen ko-
kemustensa perusteella monessa talossa pihdataan tietoa. Ei ole olemassa tietoa, joka ei
koskisi alaisia. Mita enemman ihmisilla on tietoa, sitda paremmin ja vahvemmin he sitoutu-
vat tydhonsa ja sitd suuremman vastuun he ottavat. Tiedon antamisen kautta syntyy oma-
aloitteisuutta, jolloin esimies (mahdollisesti yrittdja) voi paneutua paremmin omiin tehta-
viinsa ja yrittajana olemiseen. Kun esimies jakaa tietoa alaisilleen, yritys on terveellad poh-

jalla. Kylliainen painottaa, etta tiedon jakaminen on myds alaisen vastuulla.

Myyja: Esimiehelld on Jarvisen mukaan vahva rooli suuntaviivojen nayttajana yrityksessa.
Talla pitaa olla selked nakemys siita, mitka ovat tulevaisuuden tavoitteet, ja miten niihin
pyritdan. Esimiehen tehtava on jalkauttaa nama tavoitteet ja suuntaviivat myyijille. Alainen
on Jarvisen mielesta syysta omassa roolissaan. Talla han tarkoittaa sita, etta alaiset tar-
vitsevat johtamista tietylla tapaa myos ylhaalta pain. Toki asioista tulee myo6s keskustella
yhdessa. Jarvisen mielesta on tarkeaa, etta esimerkiksi tavoitteista keskustellaan, eika
niitd anneta vain ylhaalta kasin. Esimiehella on myds tarkea rooli urakehityksen mahdollis-
tajana. Esimies varmistaa, ettd myyjilla on kaytdssaan tyokalut, joilla he suoriutuvat tyos-

tédan ja voivat onnistua.

Esimies: Railon mielesta esimies voi vaikuttaa myyjan alaistaitoihin muun muassa kuunte-
lemalla, tukemalla ja maarittelemalla jarkevat ja saavutettavissa olevat mittarit, jotka vas-
taavat alaisen ammattitaitoa. Esimiehen tulee pystya luomaan alaiselle myodskin onnistu-

misen tunteita.

6. Voiko alaistaitoja opettaa? Jos “kylld”, niin miten? Jos "ei”, niin miksi?

Henkilostokouluttaja: Kylliaisen mielesta alaistaitoja voi kylla opettaa. Esimiehen tehtava
on opettaa, kouluttaa ja kasvattaa. Niin metsa vastaa kuin sinne huudetaan -sanonta pitaa
Kyllidisen mukaan taysin paikkansa. Esimies toimii esimerkkina alaisille ja opettaa heita

samalla tekemaan asioita oikein.

Myyja: Jarvisen mukaan alaistaitoja voi opettaa tiettyyn pisteeseen saakka. Esimerkiksi
liketoimintaan liittyvien asioiden, kuten strategian ja tavoitteiden opettaminen ja jalkaut-
taminen on tarkeaa. Jarvinen uskoo kuitenkin vahvasti asenteeseen ja siitd kumpuavaan
voimaan. Osaaminen ja tietotaito on mahdollista kenen vain oppia, mutta ilman hyvaa

asennetta uusien asioiden oppiminen on vaikeaa. Heikon asenteen taustalla ei ole todel-
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lista halua uuden oppimiseen. Esimies voi Jarvisen mukaan opettaa alaistaitoja muun
muassa kehityskeskusteluiden ja kannustamisen kautta. Jos alainen ei saa tukea omalle
tyélleen, hanen voi olla vaikea oppia "hyvaksi alaiseksi”. Esimiehen tuki, opastus ja kan-

nustus ovat Jarvisen mielesta tarkeita asioita.

Esimies: Railo ei usko, etta kaikkien alaisten kohdalla alaistaitoja pystyy opettamaan, silla
persoonalla on suuri merkitys. Kaikki alaiset eivat ole yhta motivoituneita kuin toiset. Jos
ihmisen suurin motiivi tydn tekemiseen on lainanmaksu, tallaista ihmistd on mahdotonta
saada motivoitumaan. Alaisella tulisi olla Railon mielestd omasta takaa sisdanrakennettu
halu ja palo tehda ty6ta ja kehittaa yritysta. Railo painottaa, etta hanen mielestaan jokai-
sen ihmisen tulisi saada tehda ty6ta, josta nauttii. Tydn tulee olla mielekasta, jotta ihminen

voi olla motivoitunut ja kehittya.

7. Mita asenne mielestési tarkoittaa kdaytinnén myyntity6ssa?

Henkilostokouluttaja: Asenne nakyy Kyllidisen mukaan suhtautumistapana ja nakdkantana
elamassa. Asenne voi nakya hyvana asiana, jos silla ilmaistaan oikeudenmukaisuutta ja
rehellisyytta. Vaarana asenteessa on kapeakatseisuus, jolloin asenne rajaa ihmisen niin
sanotusti huonolle tasolle. Asenne ja tahto erottelevat Kyllidgisen mielesta jyvat akanoista.
Oikea, positiivinen asenne omaan itseensd, omaan eldamaansa, ihmisiin ja tydhén on
kaikkein tarkeinta. "Asenne on aina oma valinta”, Kyllidinen muistuttaa. Myyntitydssa
asenne tarkoittaa Kyllidgisen mukaan palveluasennetta. Kyse on siitd, miten myyja kohtaa
ihmisen. Palvelulla myyja rakentaa siteen asiakkaan ja itsensa valille, ja tdman siteen
avulla yhteistyo jatkuu. Myyjan on ymmarrettava, etta usein asiakas haluaa vain jutella ja
talldin han ei jata euron euroa yrityksen kassaan, mutta kun hanella on tarve, niin han
tietdd mista saa hyvan tuotteen tai palvelun. Myyja voi olla jonkun asiakkaan sydanystava
tai juttukaveri. Tallaiset juttutuokiot voivat pelastaa jonkun asiakkaan paivan. Kyse on ih-

misten kohtaamisesta, se on myyntitydssa kaiken Iahtdkohta.

Myyja: Jarvisen mielestd asenteen merkitys korostuu myyjan tyéssa. Oli myytava tuote tai
palvelu mika tahansa, niihin liittyvat ominaisuudet ja asiat ovat kaikkien opittavissa. Myy-
jalla tulee kuitenkin olla omasta takaa tietynlainen asenne myyntity6ta ja tuloksen tekemis-
ta kohtaan. Hyva asenne myynnissa tarkoittaa halua paasta tavoitteisiin ja jopa ylittaa ne.
Tama tarkoittaa usein oman mukavuusalueen ulkopuolelle menemista. Hyvan asenteen
taustalla tulisi nakya my®0s jatkuva itsensa kehittamisen halu. Jarvinen nakee asenteen

tietynlaisena ajavana voimana myyntity0ssa. Hyvan asenteen avulla myyja pystyy kesta-
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maan stressia ja pettymyksia, ja jahtaamaan onnistumisia kunnianhimoisesti, vaikka epa-

onnistumisia tuleekin matkalla.

Esimies: Railon mielesta asenne tarkoittaa myynnissa periksi antamattomuutta, kovaa

tahtoa ja sopivalla tavalla myos royhkeytta.

8. Mitd motivaatio mielestési tarkoittaa kdytdnnén myyntity6ssa?

Henkilostokouluttaja: Motivaatio tarkoittaa Kyllidisen mukaan myyjan sisalta lahtevaa
energiaa ja paloa tehda asioita. Motivaatio kertoo siitd, onko myyja sitoutunut ja sisaista-

nyt omat tehtdvansa. Esimiehelld on iso rooli motivoijana tyoyhteisdssa.

Myyja: Motivaatio tarkoittaa Jarvisen mielesta jonkinlaista ajavaa voimaa, joka saa ihmi-
sen tavoittelemaan unelmia. Jos ihmisella ei ole motivaatiota, on vaikea saavuttaa hyvia
tuloksia ja paasta uralla eteenpain. Myynnissa vahvin motivaation Iahde on usein raha.
Myyjan oma, sisdinen motivaatio tulee Jarvisen mukaan halusta tehda bisnesta ja hyvaa
tulosta yritykselle seké kasvattaa omaa palkkaansa. Jarvinen kokee, ettd hanelle yksi
vahvimmista motivaation lahteista myynnissa on urakehitys. Mahdollisuuksia oman osaa-

misen kehittamiseen on paljon, kaikki on pitkalti kiinni omasta asenteesta.

Esimies: Railon mielestd motivaatio tarkoittaa halua tehda asioita koko ajan paremmin el
samalla kehittaa itseaan tydssa. Myyjan motivaatio kertoo siitd, onko han oikeassa tyopai-
kassa, kokeeko han tyon sopivasti haastavana, millaisina han nakee omat kehitysmahdol-

lisuutensa ja mitka asiat motivoivat hanta.

9. Mité sitoutuminen mielestési tarkoittaa kdytannén myyntity6ssa?

Henkildstékouluttaja: Sitoutuminen kertoo Kyllidisen mukaan siitd, onko myyja ymmartanyt
yrityksen paamaarat ja tavoitteet, toimintaperiaatteet ja arvot. Sitoutunut myyja hyvaksyy
yhteiset pelisdannot ja noudattaa niita. Sitoutunut myyja ymmartaa olevansa tarkea osa

jarjestelmaa ja toimii niin, etta yhteiset tavoitteet saavutetaan.
Myyija: Sitoutuminen on Jarvisen mielesta kykya luoda tavoitteita. Kun myyja on sitoutu-

nut, han haluaa tehda kaikkensa, jotta paasee tavoitteisiin. Sitoutunut myyja uskoo omaan

tekemiseensa. Kova tyonteko on merkki sitoutumisesta.
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Esimies: Sitoutunut myyja on Railon mukaan valmis antamaan itsestaan 110%. Taman

lisaksi sitoutunut alainen uskoo yrityksen missioon ja visioon.

10. Voiko alainen kehittda omia alaistaitojaan? Jos voi, niin miten?

Henkildstokouluttaja: Kyllidisen mukaan tavoitteellisuus on suuressa roolissa etenkin
myyntitydssa. Myyja voi kehittaa alaistaitojaan pitamalla itsensa liikkeelld ja kulkemalla
kohti selkeitd, suunniteltuja tavoitteita. Kyllidinen muistuttaa, etta kaikki on itsesta kiinni.
Oma-aloitteisuudella, aktiivisuudella, sitoutumisella ja vastuunkantamisella jokainen alai-
nen pystyy kehittdmaan alaistaitojaan. Kiinnostus asioita kohtaan, rohkeus ja itseluotta-
mus ovat tarkeita asioita alaistaitojen kehittamisessa. Kyllidisen mukaan itseluottamus on
menestyksen salaisuus. Usko itseensa ja omiin kykyihin on erittdin tarkeaa myyntity6ssa.
On kuitenkin muistettava, ettad elama on jatkuvaa oppimista ja kukaan ei ole koskaan val-

mis.

Myyja: Usein katse kdannetaan heti ensimmaisena johtoon ja esimiehiin, kun asiat eivat
mene suunnitellusti tai eivat onnistu yrityksessa. Jarvinen on huomannut tydelamassa
itsekin, ettd usein puhutaan huonosta johdosta, eikd osata katsoa peiliin. On tarkeaa, etta
myyja osaa tarkastella omaa tekemista valilla myos ulkopuolisin silmin. Myyja pystyy itse
vaikuttamaan omaan kehittymiseensa, motivaatioon ja tyon jalkeen. Itsensa kehittdminen

on Jarvisen mielestd myynnissa erittain tarkeaa.

Esimies: Railon mielesta alainen voi itse kehittda omia alaistaitojaan monella tapaa, muun
muassa kouluttautumalla. Taman lisaksi han kokee, etta ian ja kokemuksen my6ta ihmi-
sen nakdkanta ja suhtautuminen moniin asioihin muuttuu. Maailma on nuorille niin avoin,
etta he ottavat usein kaikki murheet itselleen ja haluavat korjata ne itse. Railon mielesta

on tarkedd ymmartaa, etta sellaisia asioita on turha stressata, joihin ei itse voi vaikuttaa.

11. Voiko esimies olla tukena tdassa kehityksesséd? Jos voi, niin miten?

Henkilostokouluttaja: Esimiehelld on suuri merkitys ja rooli alaistaitojen kehittamisessa.

Alaisten motivoinnilla ja ohjauksella esimies pystyy kehittamaan tyontekijéiden alaistaitoja.
Kun esimies huomioi erilaiset yksilot ja heidan vahvuutensa, han pystyy roolittamaan hen-
kiloita ndiden vahvuuksien mukaan eri tehtaviin. Kyllidinen kayttda vertauskuvana jaakiek-
kojoukkuetta, jossa on vain keskushydkkaajia ja maalivahti. Tallainen joukkue ei menesty

kaukalossa. Menestykseen tarvitaan koko kentéllinen pelaajia, jotka paasevat loistamaan
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kukin omalla osa-alueellaan. Kylliaisen mielesta esimiehen tulee olla alaistaitojen kehitta-
misessa mukana. Avoimuuden kautta luottamus alaisen ja esimiehen valilla kasvaa, ja
sen myota alainen sitoutuu paremmin ja uskaltaa ottaa enemman vastuuta. Esimiehen
tulee varmistaa, etta lahtokohdat ovat kunnossa, ja alaisilla on mahdollisuus onnistua ja

kehittya tydssaan.

Myyja: Jarvisen mielesta esimies voi olla mukana alaistaitojen kehittdmisessa. Kuten han
on aiemmin todennut, alaisen kehitys lahtee liikkeelle omasta asenteesta ja motivaatiosta
— niita ei voi kenellekdan opettaa. Esimies voi kuitenkin tarjota tukea ja kannustusta itsen-
sa kehittdmiseen. Jarvisen mielesta esimerkiksi vuorovaikutustaitoja voi monella tapaa
harjoitella ja niissa voi kehittya esimiehen tukemana. Kun esimies tuo esille, ettd han ar-
vostaa alaisiaan ja heidan tyotaan, vaikuttaa tama myos alaisten kayttaytymiseen ja tyon-
tekoon. Jarvinen korostaa esimiehen tehtavana jo aiemmin mainitsemansa strategian,

vision ja tavoitteiden jalkauttamisen.

Esimies: Railon mukaan esimiehen on ehdottomasti oltava mukana alaistaitojen kehitta-

misessa. Esimiehen paatehtaviin kuuluu sdanndllisien kehityskeskustelujen pitaminen.

12. Minkélaiset ominaisuudet / erityispiirteet kuvaavat mielestdsi hyvaa ihmisten

johtajaa?

Henkilostokouluttaja: Esimiehen tarkeimpiin tehtaviin kuuluu Kyllidgisen mukaan alaisten
rohkaiseminen, motivointi ja erilaisuuden ymmartaminen ja hyvaksyminen. Erilaisuus on
rikkaus, ja hyva esimies osaa kayttaa tata hyddyksi. Hyva ihmisten johtaja kannustaa ja
vahvistaa eri yksildiden vahvoja ominaisuuksia ja kykyja rohkaisemalla heitd. Hyva ihmis-
ten johtaja ymmartaa, ettd myyja on kaikkein paras asiantuntija, silld han on jo aina ’ri-
kospaikalla ndkoetaisyydelld”. Kaikkein tarkein ominaisuus hyvalla ihmisten johtajalla on
Kyllidisen mielesta positiivinen asenne itseensa, omaan elamaansa, inmisiin ja tydhon.
Han on omasta tydstaan ylpea. Hyva ihmisten johtaja kunnioittaa ja arvostaa tyontekijoita,
kollegoja ja asiakkaita. Kyllidisen mielesta tulisi aina muistaa, etta jokainen meista on pie-

ni kultakimpale, ja jokainen itse vaikuttaa lahtokohtaisesti siihen, kuinka loistaa.

Myyja: Jarvisen mukaan hyva ihmisten johtaja ymmartaa erilaisuutta ja nakee sen rikkau-
tena. Han osaa myos ottaa huomioon yksilon heikkoudet ja vahvuudet. Jarvisen mielesta
ihmisten johtajan tulee olla tavoitteellinen. Jos esimiehella ei ole visiota tulevaisuuden

suunnista, on hanen vaikea johtaa ihmisia mihinkdan suuntaan. Hyva inmisten johtaja on

valmis kuulemaan muiden mielipiteita, eika pida omaa nakemystaan ainoana totuutena.
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Samalla tavalla kuin alaistaitoisella alaisella, esimiehellakin tulee olla usko omaan yrityk-
seen. Monista johtajista ndkee ulospain, etta he eivat usko omaan yritykseensa ja sen
strategiaan, tai heilla ei ole nakemysta yrityksensa tulevaisuudesta. Tallin tavoitteiden
jalkauttaminen alaisille on vaikeaa. Ihmisten johtajan tarkein piirre on Jarvisen mukaan
aito kiinnostus ihmisia kohtaan. Hyva ihmisten johtaja on valmis tekemaan kaikkensa,

jotta ihmiset olisivat mahdollisimman hyvia siina, mita tekevat ja tyytyvaisia tydhonsa.

Esimies: Hyva ihmisten johtaja on Railon mukaan hyva kuuntelemaan. Lisaksi hyvalla
ihmisten johtajalla on kyky nahda asioiden lapi. Talla Railo tarkoittaa sita, etta esimies
pystyy tulkitsemaan ja lukemaan alaisen kehonkielta ja sanoja. Alaiset eivat valttamatta
kerro, mika on todellinen syy tai huolenaihe. Hyva ihmisten johtaja on Railon mielesta
samalla hyva ihmisten tuntija. Lisaksi Railo mainitsee yhtena tarkeimpana ominaisuutena
kiitoksen antamisen. Alaisen kiittaminen osoittaa, etta esimies arvostaa ja tukee alaista
tydssaan. Hyva ihmisten johtaja motivoi ja kannustaa alaista. Hdn myds osaa puuttua
asioihin kriittisella hetkella. Railo painottaa, ettd esimiehen ei tulisi ottaa omia tunteitaan

mukaan ongelmatilanteisiin, vaan hanen tulisi pystya kasittelemaan asiat asioina.

13. Mitké asiat ovat mielestési tdrkeimpia alaisen ja esimiehen vélisessa vuorovai-

kutuksessa?

Henkilostokouluttaja: Avoimuus, luottamus, arvostus ja kunnioitus.

Myyja: Avoimuus, matala hierarkia, luottamus ja molemminpuolinen vuorovaikutus.

Esimies: Molemminpuolinen kunnioitus, yhteisen paamaaran ymmartaminen ja luottamus.

14. Miten pidéat huolta, ettd edellda mainitsemasi asiat toteutuvat?

Henkildstokouluttaja: Kyllidisen mukaan vuorovaikutus ja yhdessa tekeminen ovat yrityk-
sen kivijalka. Kuten urheilumaailmassa, yrityksissakin tulisi Kyllidisen mielesta olla esilla
paivitetty "sarjataulukko”, jonka avulla myyjat ja muut tydntekijat ovat "kartalla” yrityksen
tilanteesta. Yhteiset tiimipalaverit ja infot edistavat tiedon kulkua ja vahvistavat yhdessa
tekemisen henkeda. Nama tiimitapaamiset tulisi nakya yhteisessa markkinointikalenterissa.

Edella mainitut asiat vahvistavat avoimuutta ja me-henkea.
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Myyja: Jarvisen mielestd hyvan vuorovaikutuksen toteutuminen vaatii uskallusta niin esi-
miehen kuin alaisenkin puolelta. Uskalluksella han tarkoittaa asioiden rohkeaa esiintuo-
mista, virheiden myodntamista seka onnistumisista iloitsemista ja kollegan kiittdmista. Myos
kehityskeskusteluiden ja palaverien kehitysehdotusten huomioiminen ja asioiden eteen-
pain vieminen edistavat Jarvisen mielestd hanen mainitsemiaan asioita. Oikotieta ei ole

onneen, vaan esimiehen ja alaisen tulisi olla avoimia toisilleen.

Esimies: Railon mielestad saanndlliset ja avoimet keskustelut tiimien ja esimiesten kanssa
ovat keinoja kunnioituksen, yhteisen paamaaran ymmartamiseen ja luottamuksen toteu-
tumiseen. Railo toimitusjohtajana tarkkailee kokonaisuutta ja pyrkii viemaan sita hallitusti
eteenpain. Han myos kertoo olevansa henkild, joka ratkaisee tarvittaessa ristiriitatilanteita.
Luottamuksen rakentaminen Iahtee Railon mielesta jokapaivaisista toimista ja asioista
alaisen ja esimiehen valilla. Esimiehen ei tarvitse kytata alaisten tekemisia — vastuun an-
taminen lisaa luottamusta. Luottamuksen toteutumisessa tarvitaan myos uskallusta mo-
lemmilta osapuolilta. Uskallus ndkyy muun muassa rohkeutena sanoa asioita suoraan ja
luottamuksena, ettei asiat vuoda ulkopuolisille henkil6ille. Railon mielesta yksi tarkeimpia
luottamukseen liittyvia seikkoja on virheiden mydntdminen ja "salliminen”. Syyllistdminen

ei koskaan ole keino. Esimiehen tehtavana on kantaa vastuu.
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9 Pohdinta

Tassa kappaleessa tarkastellaan ja pohditaan tutkimuksen tuloksia ja peilataan niita teo-
riaosuuteen. Lisaksi arvioidaan opinnaytetyon merkitysta, luotettavuutta, ajankohtaisuutta

seka tyon hyotya eri osapuolille.

9.1 Johtopaiatokset

Alaistaidot oli termina vieras kaikille haastateltaville henkilGille. Tama vahvisti sita oletta-
musta, ettd kyseinen termi on Suomessa vield melko vieras. Kirjoittaja maaritteli haastat-
telun alussa termin haastateltaville. Taman yhteydessa selvisi, etta termin sisalto oli kui-
tenkin kaikille tuttua asiaa. Alaistaitoihin yhdistettiin ymmarrys omasta roolista ja yrityksen
liiketoiminnasta. Luonteenpiirteind alaistaitoiselle tyontekijalle nousivat muun muassa
oma-aloitteisuus ja aktiivisuus. Haastateltavat korostivat alaisen sisaista halua kehittya
tydssaan ja edeta urallaan. Myyjan alaistaidoista puhuttaessa haastateltavat nostivat esiin
muun muassa tavoitteellisuuden, maaratietoisuuden, hyvat vuorovaikutustaidot seka
asenteen. Kirjoittajan mielesta kaikki haastateltavat olivat innoissaan haastattelun aihees-

ta ja pitivat sita tarkeana.

Haastateltavat olivat yksimielisia siita, ettd myyjan hyvat alaistaidot vaikuttavat positiivi-
sesti esimiehen tydhon. Kun myyja on oma-aloitteinen ja hanelld on selked suunta omasta
tekemisestaan, esimiehen ei tarvitse opettaa kaikkea kadesta pitden. Esimiehen (Railo)
mielesta hyvat alaistaidot heijastuvat saman tien yrityksen tulokseen. Hyvista alaistaidois-
ta hyotyy siis koko yritys, ja henkiléstokouluttaja (Kyllidinen) korostaakin, ettéd esimiehen
on tarked ymmartaa tama. Lisaksi alaistaitoinen myyja nayttda hyvaa esimerkkia muille, ja
tama heijastuu yritykseen yleisena hyvinvointina. Esimies sen sijaan voi vaikuttaa myyjan
alaistaitoihin jakamalla tietoa. Tiedon jakamiseen liittyy strategian, vision, mission ja ta-

voitteiden jalkauttaminen. Tama asia korostui monen kysymyksen vastauksissa.

Kaikki haastateltavat mainitsivat hyvan asenteen kuuluvan myyjan alaistaitoihin. Yllatta-
vaa oli kuitenkin kasitys asenteen pysyvyydesta ja muuttumattomuudesta. Haastateltavat
korostivat sita, etta asenne lahtee aina alaisesta itsestaan, ja sita on vaikea kenellekdan
opettaa. Tietoperustaan peilaten asenne muodostuu tiedon, tunteiden ja toiminnan pohjal-
ta. Joskus ihminen voi valita intuitiivisesti jonkun asenteen aiemman kokemuksen ja sen
herattaman tunteen perusteella. Vaikka arvot ja asenne ovat vahvasti sidottuna toisiinsa,
asenne esimerkiksi muutosta kohtaan voi olla intuitiivinen ja nopea valinta, jota peilaa
henkildon aiemmat negatiiviset kokemukset. (Huhtala 2015, 36-37.) Teoriaosuuden mu-

kaan ja myds kirjoittajan mielestad asennetta voi kehittda ja muokata itsereflektoinnin avul-
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la. Lisaksi esimiehelld, joka toimii yrityksessa suunnannayttajana ja henkildston motivoija-
na, on tarkea rooli asenteiden "synnyttdjana” ja "muokkaajana”. Vaikka asenne on 1aht6-
kohtaisesti jokaisen oma valinta, siihen pystyy myods monella tapaa vaikuttamaan. Kaikki

haastateltavat korostivat asenteen merkitysta myyntityossa.

Haastateltavat olivat kaikki samaa mielta siita, etta alaistaitoja voi kehittda ja esimiehen
tulee olla tassa kehittamistydssa mukana. Haastateltavien mielesta alainen voi itse kehit-
taad omia alaistaitojaan muun muassa olemalla aktiivinen ja oma-aloitteinen, kantamalla
vastuuta ja sitoutumalla yrityksen toimintatapoihin, asettamalla maaratietoisia tavoitteita ja
uskomalla itseensd, reflektoimalla omaa toimintaa sek& kouluttautumalla. Henkildstdkou-
luttajalla (Kyllidinen) oli eniten konkreettisia ehdotuksia alaistaitojen kehittamiseen. Kirjoit-
taja olisi toivonut saavansa enemman konkreettisia keinoja myds muilta alaistaitojen kehit-
tamiseen alaisen nakdkulmasta. Haastateltavat olivat kaikki yhta mielta siita, etta esimies
voi ja hanen kuuluukin olla alaistaitojen kehittdmisessa mukana. Tavoitteiden asettaminen
ja niiden jalkauttaminen henkil6ston tietoisuuteen on yksi tarkeimmista keinoista. Lisaksi
haastateltavat mainitsivat yksildiden huomioimisen ja ohjauksen, alaisten kannustamisen
ja motivoinnin, avoimen vuorovaikutuksen ja tiedon jakamisen, olosuhteiden kunnossapi-
don seka kehityskeskustelut keinoina alaistaitojen kehittdmiseen. Henkilostokouluttajan
(Kyllidginen) ja myyjan (Jarvinen) mielesta alaistaitoja voi opettaa, mutta esimiehen (Railo)

mielesta tama ei ole kaikkien alaisten kohdalla mahdollista erilaisten persoonien takia.

Kirjoittajan yllatti se, ettd haastateltavat eivat kayttaneet itsensa johtamisen termia puhut-
taessa alaistaidoista ja niiden kehittamisesta. Monia termiin liittyvia asioita haastateltavat
mainitsivat, kuten itsensa kehittdmisen, vastuun kantamisen ja oman toiminnan tarkkailun.
Kirjoittaja epailee, etta kyseisen termi on alaistaitojen tapaan vieras. Termin sisaltd on
selvasti osittain tuttua asiaa, mutta sen todellisia merkityksia ja vaikutuksia ei valttamatta
ymmarreta tai niistad ei puhuta tarpeeksi. Alaistaitoihin vahvasti kuuluva itsensa johtaminen
kattaa muun muassa omien vahvuuksien ja heikkouksien tuntemisen, omasta toiminnasta
vastuun kantamisen ja tavoitteiden asettamisen. Itsensa johtaminen on alaistaitojen ta-
paan laaja kasite, joka keskittyy yksilon itsensa tarkkailuun. Itsensa johtamisessa on kyse
siita, etta yksilo tarkkailee itsedan ulkopuolisen henkildon silmin eli toiminnan subjekti on
sama kuin toiminnan objekti. (Komonen 2016.) Myyjan (Jarvinen) vastaus alaistaitojen
kehittamisesta liittyi taysin itsensa johtamisen ytimeen: "On tarkeaa, ettd myyja osaa tar-

kastella omaa tekemista valilld myds ulkopuolisin silmin.”
Ihmisten johtajan tarkeimpina ominaisuuksina ja piirteina mainittiin ihmislahtoisyys, kunni-
oitus ja arvostus alaisia kohtaan seka hyvat vuorovaikutustaidot, kuten taito kuunnella.

Lisaksi tavoitteellisuudesta ja tavoitteiden asettamisesta mainittiin useaan otteeseen. Myy-
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ja (Jarvinen) sanoi seuraavasti: lhmisten johtajan tulee olla tavoitteellinen. Jos esimiehel-
1& ei ole visiota tulevaisuuden suunnasta, on hanen vaikea johtaa ihmisia mihinkaan suun-
taan.” Kirjoittajan mielesta tama virke oli erittain oivaltava. Haastateltavat pitivat ihmisten
johtajaa my0s erilaisuutta ymmartavana ja arvostavana henkilona, joka osaa huomioida
yksildiden valiset eroavaisuudet ja hyodyntaa niitd. Esimies suunnannayttajana sai vahvis-
tusta teoriaosuuden lisaksi tasta haastattelututkimuksesta. Haastateltavat korostivat esi-
miehen roolia strategian, mission, vision ja tavoitteiden jalkauttamisessa seka henkildston

motivoijana.
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Kuvio 6.Tutkimustulosten peilaaminen teorian keskeisiin asioihin.

Ylapuolella olevan kuvion tarkoitus on peilata tutkimustuloksia teoriaosuuden keskeisiin
asioihin. Kyseinen kuvio on esitetty teorian yhteenvedossa. Kuvio on muokkaantunut jon-
kin verran tutkimustulosten analysoinnin jalkeen. Kuviosta on huomattavissa, etta teoria ja
tutkimustulokset ovat painottaneet paljon samoja asioita, mutta tutkimustuloksissa on il-
mennyt myos paljon uutta. Kuviossa vihrea varikoodi merkitsee sita, ettd kyseinen asia
iimenee tarkeana osana teoriaosuutta, minka lisaksi se on noussut vahvasti esiin myos
tutkimustuloksissa. Valkoiset laatikot sen sijaan merkitsevat sita, ettd kyseinen asia on

ilmennyt vasta tutkimustuloksissa, eika sita ole juurikaan kasitelty teoriaosuudessa. Varien
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valilla ei ole tarkeysjarjestysta, vaan niiden avulla on tarkoitus erotella teoriaosuudessa
nousseet asioita tutkimustuloksista. Kirjoittaja kokee kaikkien esille tulleiden asioiden ole-

van erittain tarkeita, osana alaistaitoja ja niiden kehittamista.

Alaisen ja esimiehen valisessa yhteistydssa seka teoria etta tutkimustulokset nostivat
esiin luottamuksen tarkeyden. Alaisen ja esimiehen yhteistyon lahtokohtana on siis luot-
tamus. Nain ollen luottamuksellinen suhde on myods edellytys alaistaitojen kehittymiselle.
Taman lisaksi haastateltavat korostivat teorian tapaan kommunikaatiota, etenkin sen
avoimuutta. Lasnaolo oli asia, jota haastateltavat eivat maininneet. Tama oli kirjoittajan
mielesta jopa yllattavaa. Lasnaolon merkitysta ei tulisi kirjoittajan mielesta vahatella, silla
sen vaikutukset ovat merkittavat. Lasnaolo on edellytys onnistuneelle vuorovaikutukselle —
kuuntelemiselle, ndkemiselle ja kohtaamiselle. Nama asiat ovat alaisen ja esimiehen yh-
teistyon edellytyksia. Lasnaolon tilaan ihminen voi paasta pysahtymalla, kuulostelemalla

omaa kehoa ja seuraamalla hengityksen rytmia. (Heiskanen 2014.)

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, miten alaistaidot nakyvat kaytannossa B2B-
myyntiorganisaatiossa ja miten alaistaitoja voi kehittaa. Alaistaitojen nakyvyys tuli tutki-
mustuloksissa esiin erilaisina myyjan ominaisuuksina ja kayttaytymispiirteina. Lisaksi
haastateltavat mainitsivat asioita, jotka tekevat alaistaidot nakyvaksi. Tallaisia asioita oli-
vat muun muassa erilaiset vaikutukset johtamiseen ja esimiehen tydskentelyyn, kuten
perehdyttamisen nopeus. Alaistaitojen kehittdmiseen liittyvat ehdotukset ja toimintatavat
jaivat kirjoittajan mielesta hieman liian suppeiksi. Haastateltavat olivat yhta mielta siita,
etta seka alainen ettd esimies voivat kehittaa alaistaitoja, mutta haastateltavien esiin-
tuomat tavat alaistaitojen kehittamiseksi eivat olleet niin konkreettisia kuin kirjoittaja olisi
toivonut. Tasta on ehka paateltavissa se, etta alaistaidot ovat vieras asia monille yrityksil-
le. Tutkimusta voisi halutessaan jatkaa laajentamalla otantaa, jos siihen olisi mahdollisuus
ja tarvittavat resurssit. Kirjoittaja on kuitenkin tyytyvainen tutkimuksen toteutuksen onnis-
tumiseen ja saamiinsa tuloksiin. Tutkimustulosten on tarkoitus tukea opetusvalineeksi

suunnattua esitysmateriaalia, ja siina kirjoittaja mielestaan onnistui.

9.2 Luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen patevyytta ja luotettavuutta. Luotetta-
vuutta arvioidessa pyritaan tarkastelemaan tutkimusmenetelman kykya selvittaa haluttua
asiaa. Toisin sanoen validiteetin tarkoituksena on selvittaa, kuinka hyvin tutkimusote ja
kaytetyt tutkimusmenetelmat vastaavat sita ilmiota, jota halutaan tutkia. Tutkimusmene-
telIma tulee valita sen perusteella, millaista tietoa halutaan saada selville. (Virtuaaliammat-

tikorkeakoulu). Téman tutkimuksen kohdalla tarkoitus oli selvittda, miten alaistaidot naky-
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vat kaytdnnodssa B2B- myyntiorganisaatiossa ja miten alaistaitoja voi kehittda. Kirjoittaja
valitsi teemahaastattelut tutkimusmenetelmaksi, koska halusi paasta haastatteluissa pin-
taa syvemmalle. Haastateltavien henkildiden valintaan vaikutti se, etta kirjoittaja halusi
haastateltavien omaavan erilaiset taustat ja tyotehtavat myynnin parista, jotta tutkimustu-
loksista olisi I6ydettavissa erilaisia ndkokulmia. Tutkimustulokset eivat ole yleistettavissa
vahaisen haastateltavamaaran takia, mika osaltaan heikentaa tyon validiteettia. Toisaalta,
tutkimuksen tarkoitus on taydentaa opinnaytetyon tuotoksena syntyvaa esitysmateriaalia
teorian tukemana. Haastattelut toteutettiin rauhallisissa ja luotettavissa ymparistdissa kas-
votusten. Tilassa ei ollut muita henkil6itd haastattelun aikana kuin haastattelija ja haasta-
teltava. Jos haastateltavia henkildita olisi ollut enemman, tutkimusmenetelma olisi pitanyt
muuttaa ja haastatteluita ei olisi voinut toteuttaa aikataulullisista syista niin syvallisesti kuin

ne toteutettiin.

9.3 Kehittamisehdotukset

Kirjoittajan mielesta alaistaitoja ei tulisi nahda pelkastaan tydelamaan liittyvina taitoina.
Alaistaitojen muodostuminen ja kehittyminen alkavat jo varhain ennen opiskelijan siirty-
mista tyoelamaan. Tasta syysta opiskelijoiden olisi hyddyllista pohtia, kyseenalaistaa ja
pyrkia kehittdmaan omia alaistaitojaan jo hyvissa ajoin opettajien tukemana. Kun opiskeli-
ja aloittaa opinnot Haaga-Helia ammattikorkeakoulussa, tulisi hdnen asettua alaisrooliinsa
ja sisaistaa rooliin kuuluvat tehtavat ja vastuut. Naiden tehtavien, vastuun ja tavoitteiden
jalkauttamisessa opettajilla on tarkea rooli. Kirjoittajan mielesta olisi tarkeaa, etta kouluis-
sa puhuttaisiin ja opeteltaisiin alaistaitoja jo ennen ty6elamaan siirtymista. Vaikka monet
asiat opitaankin vasta tyon kautta, kirjoittaja uskoo, etta alaistaitojen kohdalla tilanne on
toinen. Alaistaidot rakentuvat monesta asiasta, ja kuten taman opinnaytetyon tutkimus
osoittaa, alaistaitoja kehittdmaan pystyy jokainen. Liséksi opettajat pystyvat olemaan
opiskelijoiden alaistaitojen kehittamisessa mukana esimiehen asemassa. Kirjoittaja ehdot-
taa, etta alaistaidot ja niiden opettaminen otettaisiin mukaan osaksi Haaga-Helia ammatti-

korkeakoulun opetusta. Opetuksen tueksi kirjoittaja on koonnut esitysmateriaalin (liite 2).

Alaistaidot ovat asia, jota pidetaan kirjoittajan mielesta itsestaanselvyytena. Termi mielle-
tdan helposti synonyymiksi ammattiosaamiselle. Alaistaidot ovat kuitenkin paljon laajempi
kokonaisuus kuin ammattiosaaminen. Jos korkeakoulussa alettaisiin harjoitella alaistaitoja
jo heti opintojen alussa, opiskelijat olisivat mahdollisesti valmiimpia siirtymaan tyoela-
maan. Alaistaitojen harjoittelemisen yhdistaminen opetukseen olisi kirjoittajan mielesta
melko yksinkertaista. Kirjoittajan mielesta yksi hyva keino on itsereflektointi osana itsensa
johtamista. Taman avulla opiskelijoille annettaisiin enemman vastuuta omasta oppimises-

ta ja kehittymisesta. Opiskelijat tarvitsevat kuitenkin apua itsereflektoinnin harjoittelemi-
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sessa. Kirjoittajan mielestd monet nuoret opiskelijat eivat valttamatta tiedosta omia vah-
vuuksiaan ja heikkouksiaan. Alaistaitojen kehittdamisen lahtokohtana on, etta henkilo tun-
tee itsensa. Oman kayttaytymisen, asenteiden ja tunteiden pohtiminen ja kyseenalaista-
minen auttaa opiskelijaa ymmartamaan, miksi kokee ja toimii tietylla tavalla. Monilla on
vaaristynyt kuva siita, etta asenteet ovat pysyvia. Asenteita pystyy kukin muuttamaan itse-
reflektoinnin avulla. Etenkin nuorten kohdalla ryhmapaine on kova, ja omat asenteet voi-
vat rakentua pitkalti opiskelukavereiden asenteita peilaten. Kirjoittaja uskoo, etta alaistai-
tojen opettamisen kautta opetuksessa tyypillisesti toistuva ryhmakeskeinen ajattelu voitai-
siin suunnata tehokkaammin yksil6ihin. Kun opiskelija paasee pureutumaan omiin tuntei-
siinsa ja ajatuksiinsa, han oppii tuntemaan itsensa paremmin ja samalla I6ytamaan vaylia

omien alaistaitojen kehittamiseen.

9.4 Opinndytetyoprosessin ja oman oppimisen arviointi

Koska opinnaytetydssani ei ole erillista toimeksiantajaa, toimin tassa prosessissa itseni
johtajana. Tasta syysta asetin opinnaytetyoprosessilleni teemaksi itsensa johtamisen.
Teema sopii myds erinomaisesti tyoni aiheeseen, silla itsensa johtaminen on tarkeéa osa
alaistaitoja ja niiden kehittamista. Koen, etta tdma opinnaytetydprosessi oli kasvattava ja
alaistaitojani kehittdva prosessi. Organisointitaitoni, kuten aikataulutus ja elamanhallinnan
eri osa-alueet kehittyivat paljon prosessin edetessa. Sain vakinaisen tydpaikan opinnayte-
tyoprosessin alussa marraskuussa 2016, minka vuoksi olen tydskennellyt tayspaivaisesti
koko prosessin ajan. Koen, ettd tyonteko on antanut hyvaa vastapainoa kirjoittamiselle,
silld opinnaytetydprosessi ulottui pitkalle aikavalille. Aikataulutus ja elamanhallinnan mer-
kitys ovat kuitenkin korostuneet, silla viimeiset kuukaudet ovat olleet kiireisia ja stressaa-

via. Tyonteon ja kirjoittamisen yhdistaminen on ollut valilla haastavaa.

Oma motivaatiotasoni on pysynyt paasaantoisesti hyvalla tasolla koko opinnaytetydpro-
sessin ajan. Toki valilld on ollut ajanjaksoja, jolloin kirjoittaminen ei ole edennyt haluamal-
lani tavalla ja motivaatio kirjoittamisen suhteen on ollut kateissa. Opinnaytetyoni aiheen
kiinnostavuus ja ajankohtaisuus ovat kuitenkin vaikuttaneet siihen, etta olen ollut paa-
saantoisesti innostunut ja korkeasti motivoitunut kirjoittamaan tyota ja jakamaa tietoa ky-

seisesta aiheesta.

Prosessinhallinnan kannalta olen erityisen tyytyvainen siihen, etta tyo eteni ja valmistui
aikataulussa. Prosessin alussa minusta tuntui, ettd yksityiskohtaisen aikataulun laatiminen
oli vaikeaa ja jopa turhaa, mutta tama olettamus osoittautui kuitenkin taysin vaaraksi.

Tyon tekeminen ajoittui pitkalle aikavalille, jonka takia yksityiskohtaisen aikataulun laati-
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minen oli erityisen tarkeaa. Viikkokohtainen suunnitelma vahensi stressia ja helpotti tyota-
ni, silla aikataulua seuraamalla tiesin aina, mitka asiat tulee olla milloinkin tehtyna.
Teorian ja tutkimuksen yhdistelmana syntynyt esitysmateriaali on suunnattu Haaga-Helia
ammattikorkeakoululle opetuskayttoon. Halusin tehda esitysmateriaalista tiiviin mutta in-
formatiivisen. Materiaalin tarkoituksena on avata alaistaitoja termina, niiden merkitysta,
ulottuvuuksia ja vaikutuksia myyntiorganisaation ja yksilon toimintaan. Olen tyytyvainen
tyon lopputulokseen ja motivoitunut jakamaan tietoa eteenpain. Toivon, ettd Haaga-Helia

ammattikorkeakoulu pystyy hydédyntamaan tuotostani opetuksessa.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

1. Onko termi "alaistaidot” sinulle ennestaan tuttu?
2. Mita alaistaidoilla mielestési tarkoitetaan? Millaisia asioita yhdistat hyviin alaistai-
toihin?

3. Millaisia alaistaitoja hyvalla myyjalla mielestasi tulisi olla?

4. Miten myyjan alaistaidot vaikuttavat esimiehen tydskentelyyn/johtamiseen?
Miten esimies/johtaminen voi vaikuttaa myyjan alaistaitoihin?

Voiko alaistaitoja opettaa? Jos "kylla”, niin miten?

7. Mitd asenne mielestasi tarkoittaa kdytannén myyntity6ssa?
Mitd motivaatio mielestasi tarkoittaa kdytannén myyntitydssa?

Mita sitoutuminen mielestasi tarkoittaa kdytannén myyntitydssa?

10. Voiko myyija kehittdd omia alaistaitojaan? Miten?

11. Voiko esimies olla tukena tassa kehityksessa? Miten?

12. Minkalaiset ominaisuudet/erityispiirteet kuvaavat mielestasi hyvaa ihmisten
johtajaa?

13. Mitka asiat ovat mielestasi tarkeimpia alaisen ja esimiehen valisessa vuoro-
vaikutuksessa?

14. Miten pidat huolta, etta edella mainitsemasi asiat toteutuvat?

49



Liite 2. Esitysmateriaali

Alaistaidot ja niiden
kehittaminen B2B -
myyntiorganisaatiossa

lida Nikka
Myyntityon koulutusohjelma
2017

Alaistaidot

Alaistaito on sellaista hienovaraisuutta ja tahdikasta
toimimista, josta tyontekijaa ei erikseen virallisesti
palkita, mutta se edistaa organisaation toimintaa ja
tehokkuutta. Alaistaitojen erityinen piirre on tydntekijan
oma-aloitteisuus ja halukkuus osallistua moniin eri
tehtaviin, jotka mahdollisesti ylittavat virallisesti sovitut
roolirajat. Tama roolirajojen ylittaminen edistaa

organisaation tavoitteiden toteutumista.
(KAKS 2005, 22.)
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Alaistaidot on laaja kasite, joka rakentuu ammatillisen osaamisen ymparille.

Alaistaidot

Ammatillinen
osaaminen

(Silvennoinen & Kauppinen 2007, 7 - 8).

Omien alaistaitojen arviointi

1. Miten teen oman tyéni hyvin?

2. Miten olen vuorovaikutuksessa muiden
tydyhteisdn jdsenten ja esimiehen kanssa?

3. Kuinka otan vastuun omasta tekemisestdani?

(Aarnikoivu 2008, 81).
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Kyky hyvaan
vuorovaikutukseen

Alaistaitoihin kuuluu...

Tietoa ja taitoa Hienovaraisuus

Auttaa

) Uusien ideoiden
muita

esiintuominen

Palautteen
vastaanottaminen

Ymmarrys yrityksen
toiminnasta

Tavoitteiden
sisdistaminen

Palautteen

antaminen Halu

kehittya

Oman mielipiteen
ilmaiseminen

Resurssien
jarkeva kaytto

(Nikka 2017)

ltsensa johtaminen

= maaratietoista ja oma-aloitteista itsensa tarkastelua, jossa
tutustutaan omaan mieleen ja pyritaan vaikuttamaan siihen

Oman toiminnan ja tunteiden tarkkailu

Omien vahvuuksien ja heikkouksien tunteminen

Itsereflektointi

Tavoitteiden asettaminen, seuranta ja toteutus

Aikataulutus ja tehtavien hallinta
Oman itseluottamuksen ja —tuntemuksen kehittaminen

[ ]

Jatkuva oppiminen ja itsensa kehittaminen

Jokainen meistd on oman eldmansa johtaja! ©

(Haaranen 2016,
Huhtala 2015)
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Asenteen komponentit

Alaistaidoissa on padosin kyse asenteesta.

Passiivisuus ja sitoutumattomuus

Tunteet

Toiminta

Asenteet eivat ole

pysyvia.

Alaisroolien malli

Itsenainen ja kriittinen ajattelija

N\

VIERAANTUNUT
ALAINEN

Individualisti

Partneri

Keskitien kulkija

PASSIIVINEN
ALAINEN

Kayttamaton
voimavara

/

MUKAUTUVA
ALAINEN

Uskollinen
toimeenpanija

Toisista riippuvainen kritiikiton ajattelija
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Aktiivisuus ja sitoutuminen

(Silvennoinen ja Kauppinen 2007).




B2B-myyjan hyvat alaistaidot

Oman yrityksen, tuotteen ja/tai palvelun tunteminen
Oman roolin tiedostaminen yrityksessa

Myéonteinen palveluasenne
Oma-aloitteisuus
Sitoutuminen
Maaratietoisuus
Tavoitteellisuus
Tuloskeskeisyys

Itsensa kehittdaminen

Hyvat vuorovaikutustaidot
* Kuunteluherkkyys

* lhmisten lukeminen

* Reagointikyky

(Nikka 2017)

Miten alaistaitoja voi kehittaa?

Alainen

Itsensa jatkuva kehittaminen
[tsereflektointi

Oma-aloitteisuus ja aktiivinen
osallistuminen

Vastuunkantaminen ja
sitoutuminen yritykseen

Tavoitteiden asettaminen ja
niiden seuranta

Kouluttautuminen

Tiivis yhteistyo esimiehen ja
kollegoiden kanssa

Avoin vuorovaikutus
Uskallus

Palautteen antaminen ja
vastaanottaminen

Kehitysehdotusten rohkea
esittdminen

Esimies
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Strategian, mission ja vision
jalkauttaminen

Ohjaus ja johtaminen
Tavoitteiden ja mittarien
asettaminen

Tiedon jakaminen
Motivoiminen ja
kannustaminen
Yksildiden huomioiminen
Avoin vuorovaikutus
Alaisten kuunteleminen
Kehityskeskustelut

Olosuhteiden kunnossapito ja
onnistumisten
mahdollistaminen

Palautteen antaminen ja
vastaanottaminen
(Nikka 2017)




Kysymys esimiehelle Vaikutus alaistaitojen kehittymiseen

Miten energisoit alaisia? Kun esimies innostuu, hyva tunnelma tarttuu myés alaisiin.
Luotko ymparistdja, joissa on mahdollista onnistua? Esimiehen tehtava on poistaa esteita ja luoda mahdollisuuksia.
Miten rohkaiset alaisia itsenaiseen ajatteluun? Alaisten ei tulisi joutua kyseleméaan lupaa pieniin asioihin.
Annatko positiivista palautetta aina, kun siihen on aihetta? Kiita paljon, kehu usein, kannusta ja motivoi.

Oletko alaisillesi esikuva, jota itse seuraisit? Auktoriteettimme pohjautuu siihen, mita olemme.

Oletko lasna? Kun kuuntelet, kuuntele.

Osoitatko alaisille aitoa valittamista ja tuetko heita? Jokainen alainen haluaa tulla nahdyksi ja kuulluksi.

Miten huolehdit alaistesi hyvinvoinnista? Et ole kone. Muista levata valilla. Muista suoda tama myos alaisille.
Ethan anna katteettomia lupauksia? Auktoriteettimme murenee, jos emme pida lupauksistamme kiinni.
Hankitko vertaistukea? Se, mika askarruttaa sinua, askarruttaa mahdollisesti alaisiakin.
Oletko ratkaisukeskeinen? Pohdi ratkaisuja yhdessa alaisten kanssa sen sijaan etta vatvoisit

ongelmaa yksin.

Yhteistyo

Vuorovaikutus

Yhteisen

pddmddrdn
ymmdrtdminen

(Nikka 2017)
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Lasnaolo toimivan vuorovaikutuksen edellytyksena

(Heiskanen 2014)

Alainen

— G < |

(EETSET )]

——

Ymmarrys omasta
roolista

—

Ymmarrys
bisneksesta ja

motivaatio

yrityksen
toiminnasta
.

Oma-aloitteinen ja
itsenainen toiminta

|
Asenne ja

«itsereflektointi
—_————

S

Itsensa johtaminen
stavoitteet, itsensa

e —

Luottamus

_—

R

Lasnaolo

P —

Kommunikaatio

| S —
N

Sitoutuminen

N——

_—

kehittaminen

Kunnioitus

— tavoitteiden

| S —
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(esimiestaidot)

Esimiehen rooli
*suunnannayttaja

Erilaisuuden
ymmartaminen ja
huomioiminen

- ihmislaheisyys

- johdonmukaisuus
- hyva kuuntelija
- Empaattisuus

R
Strategian ja

jalkauttaminen
| S —

e ———

Esimies peilina
alaisille

| —

(Nikka 2017)




Alaistaitojen vaikutuksia

¢ Lisadvat tydmotivaatiota

* Mahdollistavat kehittymisen omalla urapolulla

* Rohkaisevat tyontekijoita aktiivisuuteen

¢ Vaikuttavat tyoyhteisdn hyvinvointiin ja ilmapiiriin
* Helpottavat esimiehen ty6ta

* Nopea perehdyttaa

* Auttavat yrityksen tavoitteiden saavuttamisessa

* Nakyvat yrityksen tuloksessa

(Nikka 2017)
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