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Opinndytetydni tavoitteena oli selvittda, millaisia haasteita ensimmaisessa esimiestydssa oleva vaateliikkeen myy-
malapaallikkd kohtaa.

Tyon teoriaosuus koostuu johtamisen ja esimiestyon kasitteistd, eli mita johtaminen on, mita osa-alueita siihen
kuuluu ja millaisia ty6tehtdvia seka vastuualueita esimiesty6 sisaltdd. Lisaksi teoriaosuudessa tarkastellaan, mika
merkitys esimiehelld on organisaatiossa, millaisia ominaisuuksia on hyvalla esimiehelld ja millaisia haasteita hen-
kil saattaa kohdata siirtyessadn ensimmaiseen esimiestydhon.

Itse tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena. Tutkimusta varten toteutettiin teemahaastattelu kolmelle
ensimmaisessa esimiestydssaan olevalle vaateliikkeen myymalapaallikélle ja yhdelle apulaismyymalapaallikélle.
Haastateltavat valittiin eri organisaatioista, jotta tutkimukseen saatiin ndkdkulmia ensimmaisen esimiestydn haas-
teista erilaisista organisaatioista. Haastattelun kysymykset koottiin tydn teoriaosuuden pohjalta, jotta ty6n teoria-
ja tutkimusosuus vastaavat mahdollisimman hyvin toisiaan.

Tutkimuksesta kavi ilmi, ettd ensimmaisen esimiestydn haasteet vaateliikkeiden myymalapaallikéilla olivat saman-
kaltaisia organisaatiosta riippumatta. Suurimmiksi haasteiksi nousivat auktoriteetin muodostaminen, delegoimisen
ja palautteen antamisen vaikeus, stressin- seka ajanhallinnan haasteet. Esimiesty0 itsessaan on haastava sen
tuoman uusien vastuualueiden, uusien tyétehtavien ja uuden roolin omaksumisen myéta. Hyvaksi esimieheksi ei
kasveta yhdessa ydssa, vaan se vaatii jatkuvaa itsensa kehittémista ja uusien asioiden oppimista. Hyvalle esimies-
tyolle on aina kysyntaa. Jokainen, joka on valmis kehittdmadn omia johtamistaitojaan, voi ajan kanssa kehittya
hyvéaksi esimieheksi.
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Abstract
The primary aim of my thesis project was to investigate what kind of challenges a new store manager working in
a clothing store faces.
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JOHDANTO

Opinndytetyoni tarkoituksena on selvittdd, millaisia haasteita ensimmaisessa esimiestydssaan oleva
vaateliikkeen myymalapaallikké kohtaa. Ymmartamalla esimiestydn haasteita henkild pystyy varautu-
maan niihin, seka kehittdmaan heikkouksiaan. On mahdotonta kehittda puutteitaan, jos niiden ole-
massaoloa ei itse tiedosta. Jokainen uusi aloitteleva esimies kokee haasteita, eika kaikkiin ndihin
haasteisiin voi valmistautua etukateen. Opinnaytetyoni teoriaosuus koostuu johtamisen ja esimies-
tyon kasitteistd. Teoriaosuuden lisaksi toteutin kvalitatiivisen tutkimuksen ja teetin teemahaastatte-
lun ensimmaisen esimiestyén haasteista kolmelle vaateliikkkeen myymalapaallikélle ja yhdelle apulais-

myymalapaallikélle.

Halusin tehda opinndytetydni liittyen johtamiseen ja esimiestydhon. Lopullinen aihe valikoitui, kun
toimin itse madraaikaisesti vaateliikkeen myymalapaallikkona. Ty oli mielekasta ja opettavaista,
mutta luonnollisesti se toi mukanaan monenlaisia haasteita. Nain ollen minulle herasi kysymys ja
mielenkiinto; kokevatko muutkin ensimmaisessa esimiestytssa olevat henkilét samanlaisia haasteita?
Halusin haastatella myymalapaallikoita samalta toimialalta, missa itsekin olin ensimmaisessa esimies-
tydssani. Nain ollen opinndyetydni tutkimuskysymykseksi muotoutui: mitd haasteita ensimmaisessa
esimiestyssaan oleva vaateliikkeen myymalapaallikkd kohtaa? Taman tutkimuskysymyksen lisaksi
opinnaytetyon tarkoitus on selvittaa, millaisia ominaisuuksia vaaditaan vaateliikkeen myymalapaalli-
kolta. Opinndytetydni loppuun olen koonnut haastateltavien vinkkeja vaatelilkkkeen myymalapaallikén

tydsta kiinnostuneille.

Opinndytety6ni tavoite on auttaa minua itseani, esimiesty®ssa olevia tai esimiestydsté kiinnostuneita
ymmartamaan, mista esimiestyéssa on kysymys ja millaisia haasteita se sisdltaa vaatteiden vahit-
taiskaupan alalla. Opinnaytety6ta tehdessa voin hyddyntdaa omaa ensimmaista esimieskokemustani

sekd koulussa opiskeltujen esimieskurssien oppeja.

Tekemani kvalitatiivisen tutkimuksen tuloksista seka tyon teoriaosuuden pohjalta voidaan todeta,
ettd esimiesty0 on haastavaa, mutta samalla erittdin motivoivaa ja kehittavaa. Vaikka aloitteva esi-
mies kohtaakin tydssdan lukuisia haasteita, ovat nama haasteet paasaantdisesti voitettavissa tytko-
kemuksen, onnistumisten ja tydyhteison luottamuksen karttuessa. Vastuu ja uudet haasteet antavat
lisaa motivaatiota omaa tyota kohtaan. Ensimmadisessa esimiestydssaan oleva vaateliikkeen myyma-
lapaallikkd kdy Iapi monia stressaavia ja vaikeita tilanteita. Haasteista selviydyttyaan ja onnistumis-

ten kautta esimies on askel askeleelta lahempana hyvaa johtajuutta ja esimiesty6ta.
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2 JOHTAMINEN

Johtaminen nahdaan usein jakautuvan kahteen erilliseen osaan; asiajohtamiseen ja ihmisten johta-
miseen. OpinndytetyOni teoriaosuuteen olen halunnut siséllyttdd myos itsensa johtamisen ja muutos-
johtamisen, silla molempien merkitys korostuu entistd enemman hektisessa ja muutoksille alttiissa
tyokulttuurissamme. Kaikki ndma johtamisen osa-alueet liittyvat ainakin jollain tapaa toisiinsa. Jos
organisaatiossa keskitytdan esimerkiksi vain asioiden johtamiseen, ihmisten johtaminen karsii. Hyvan
johtamisen ja esimiestydn avulla ndma kaikki johtamisen osa-alueet pysyvét tasapainossa. Taman
luvun seuraavissa kappaleissa on avattu tarkemmin, mita valikoidut johtamisen osa-alueet pitavat
sisallaan.

Onnistunut johtaminen on johdonmukaista, suoraviivaista, mdaratietoista ja avointa. Tama edellyt-
taa, etta esimies on perilla yrityksen tavoitteista, joita kohti hdn ohjaa ryhméaansa. Jotta tavoitteisiin
paastaan, se vaatii resursseja ja niiden jarkevaa kayttéa. Tyd on hoidettava mahdollisimman kustan-
nustehokkaasti, ja esimiehen on huolehdittava, ettd kaikki tyotehtavat tulevat tehdyksi. (Pentikdinen
2009, 55-56.) Johtamisen tarkoitus on ohjata koko ty6ryhmaa kohti onnistumisia. Onnistumisten
edellytys on se, etta yksikon jokaista henkiléa arvostetaan ja pidetdaan tasa-arvoisena. (Sydénmaan-
lakka 2012, 38.) Hyvaa johtajuutta on lisdksi hyvat kommunikointitaidot, joilla ei tarkoiteta ainoas-
taan puhumista, vaan my0s aktiivista kuuntelemista. Hyva johtaja osaa kuunnella aidosti, innostaa

ja motivoida omalla esimerkilla tiimiaan kohti yhteisia tavoitteita. (Syddnmaanlakka 2012, 36.)

Johtamisen haasteina nahdaan jatkuvat uudistukset, itsensa johtaminen ja luottamuksen synnytta-
minen ja rakentaminen organisaatiossa (Sydanmaanlakka 2012, 125). Jatkuvat muutokset aiheutta-
vat epavarmuutta tydyhteisdssa, ja ndin ollen muutostilanteissa johtamisen merkitys kasvaa. Esimies
on vastuussa muutoksien lapiviemisessa, joten hanen on pystyttdva huolehtimaan omasta jaksami-
sestaan stressaavien tilanteiden keskella. Hyvaan esimiestybhon ja johtamiseen panostetaan jatku-
vasti enemman. (Kauppalehti 2017.) Enda ei ndhda, ettd johtamisen tarkoitus on ainoastaan paa-
tosten tekeminen ja asioiden johtaminen. Johtaminen on entistd enemman ihmislaheisempas, ja

nain ollen myo6s esimiehelta vaaditaan esimerkiksi hyvia ihmissuhde- ja tiimistydskentelytaitoja.
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Itsensa johtaminen

Esimiehen on ensisijaisesti pystyttava johtamaan itsedan, jotta han voi onnistuneesti johtaa muita.
Itsensa johtaminen merkitsee omasta hyvinvoinnista huolehtimista, ja jos esimies voi huonosti, se
heijastuu vaistamattd koko ryhman toimintaan. Usein esimiestydssa aikataulut venyvat ja tydpaivat
ovat pitkia, joten ajanhallinta on tarkedssa roolissa. Pitkista tyOpaivista huolimatta aikaa on oltava
myos tyosta palautumiselle, harrastuksille ja levolle. Uusi esimies on yleensa innoisaan uudesta
roolistaan ja tydtehtavistdan, jonka seurauksena han saattaa herkasti kasata paljon tyotehtavia
harteilleen. On kuitenkin tunnettava rajansa, pystyttava delegoimaan tyotehtavia, osattava sanoa ei

tai pyydettava apua, jos tydmaara alkaa kasvaa liian suureksi.

Jotta esimies pystyy johtamaan itsedan, on hanen tunnettava ja luotettava itseensa seka kykyihinsa.
Itsensa johtamisen avulla esimies voi 16ytéa kehityskohteita toiminnastaan, ja taten alkaa kehittaa
puutteitaan. Itsensd johtaminen koostuu tavoitteellisuudesta, itsetuntemuksesta ja sen kehittédmis-
estd. Myos tunteiden hallinta, tunnedlykkyys ja muutostenhallinta ovat osana itsensa johtamista.
Esimiehen roolissa nama taidot ja niiden hallinta korostuvat, silla esimies on esimekkind muille ih-
misille. (Haaranen 2019.) Jos esimies on itse uupunut ja epamotivoitunut, han ei voi olettaa
alaisiltakaan innostunutta ja motivoitunutta tydskentelya. Alaiset seuraavat jatkuvasti esimiehensa

toimintaa, joten on tarkead, etta esimies on itse esimerkillinen omassa tydssaan.

Muutosjohtaminen

Olemassa olevan toiminnan johtaminen on johtamisen nakdkulmasta huomattavasti helpompaa kuin
muutosten onnistunut johtaminen (Eréametsa 2009, 280). Muutoksen johtaminen jaetaan kahteen
osaan: ulkoisen ja sisdaisen muutoksen johtamiseen. Ulkoisella muutoksella tarkoitetaan asioita, joi-
hin yritys on pystynyt vain vahan vaikuttamaan toiminnallaan. Téllaisia muutoksia ovat esimerkiksi
talouden vaihtelu. N&ihin ulkoisiin muutoksiin yrityksen on yleensa vain sopeuduttava. Sisaisiin muu-
toksiin voidaan yrityksesséa vaikuttaa enemman, silla organisaatio voi itse paattada, mihin ja miten
ulkoisiin muutoksiin reagoidaan. (Salminen 2011, 143.) Kun organisaatiossa tapahtuu muutoksia, on
esimies ensisijaisesti vastuussa niiden toteutumisesta omassa yksikéssadn. Yleensa ihmiset vastusta-
vat herkasti muutoksia, silld niissd on aina epaonnistumisen riski. Taman vuoksi muutoksen johtami-
nen on haastava tehtava esimiehelle. (Salminen 2011, 139.) Jokainen ihminen reagoi hyvin eri ta-
valla muutoksiin. Vaikka kyseessa olisikin sama muutos, toiset ndkevat sen mahdollisuutena ja toiset
uhkana, joka aiheuttaa epavarmuutta ja huolta. Ihmisten tarpeet ovat myos erilaisia, silld toiset kai-
paavat jatkuvasti uusia haasteita ja muutoksia, kun taas toiset toivoisivat tasaista ja muuttumatonta
ympdristda. (Pentikdinen 2009, 43.) On esimiehen tehtava pyrkia tunnistamaan ndma jokaisen tyon-
tekijan henkilékohtaiset tarpeet ja toiveet, jotta muutosten johtaminen onnistuu mahdollisimman

kivuttomasti.
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2.3 Asiajohtaminen

Asiajohtamisella tarkoitetaan ensisijaisesti tydn johtamista organisaatiossa. Esimiehen tehtdva on
huolehtia, ettd tydt tehdaan niin kuin ne on tarkoitettu tehtavaksi, eika esimerkiksi oikaista sielta
mista aita on matalin. Tydymparistossa, jossa on kokenut henkildkunta ja rutiininomaiset tyo-
tehtavat, valvontaa tarvitaan vdhemman. Talldin esimiehen tehtaviin kuuluu Iahinna huolehtia, etta
henkilostda on riittavasti. Lisdksi tehtdvana on huolehtia esimerkiksi loma- ja sairauslomien ajaksi
tuuraajat. Esimiehen on asetettava henkildstolle tavoitteita joita kohti menndan, ja jos tydn suorit-
tamisessa huomataan riskeja tai puutteita, on esimiehen velvollisuus puuttua niihin. Asiajohtaminen
pitda sisalldan runsaasti hallinnollisia tehtavid, kuten alaisten tydtuntien seurannan ja hyvaksymisen,
tydn suorittamisessa tarvittavien tarvikkeiden tilaamisen ja laskujen hyvaksymisen. (Pentikdinen
2009, 13-15.)

Asiajohtaminen on haastava johtamisen osa-alue, silla asiat ja niiden johtaminen jakautuvat usein
yrityksen eri yksikéihin, osastoihin, tiimeihin ja jopa yksittdisille henkildille. Hajaantumisen vuoksi
asiakokonaisuuksia voi olla hankala hahmottaa, ja ndin ollen hankala johtaa. Asiakokonaisuuksia on
viisi:

= Tuotteet/palvelut, joita yritys myy tai tarjoaa

= Asiakkaat ja/tai loppukayttajat

= Tydntekijat

= Tuotteet/palvelut, joita yritys tarvitsee toimiakseen

= Toimittajat

Kun asiajohtaminen on yrityksessa puutteellista, se liséa yrityksen sisaisen toiminnan tehokkuutta.
Onnistuneen liiketoiminnan takana kaikki asiakokonaisuuksien osa-alueet ovat tasapainossa, silla
vaikka yrityksella olisi loistavat tuotteet ja parhaat myyjat, voi tuote olla liian kallis markkinoille.
(Aarnio 2016.)

2.4 Thmisten johtaminen

Ihmisten johtamisen tarkoitus on saada henkilésto toimimaan ja hoitamaan asioita organisaation
tavoitteiden saavuttamiseksi (Ty6turvallisuuskeskus 2019). Esimiehen sanojen lisdksi ihmisten
toimintaa ohjaavat heidan omat motiivinsa. Nykyajan ihmiset ovat itsendisia ja hyvin koulutettuja,
joten he eivat vain sokeasti usko esimiehen sanaan, vaan toimivat myds omien paamaarien ja
tavoitteiden hyvaksi. Nain ollen esimiehen on saatava alaistensa luottamus puolelleen, jotta han saa
oman tahtonsa toteutetuksi ja johdettua alaisiaan kohti yrityksen tavoitteita. (Salminen 2011, 114-
115.)
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Esimiehen tehtdvana on huolehtia omasta henkildstdstdaan ja pidettdva heidan motivaatiota ylla.
Henkildstdn hyvinvointiin kannattaa panostaa, silla on yrityksenkin kannalta edullisempaa satsata
nykyiseen ammattitaitoiseen henkiléstoon, kuin kouluttaa jatkuvasti uusia entisten ammattitaitoisten
tilalle. Raha ei pidemman paalle ole suurin motivaation lahde, silla aina I6ytyy tydnantajia, jotka
maksavat enemman. Hyva ty6ilmapiiri ja palkitseminen hyvin tehdysta tydsta eivat sen sijaan ole
itsestadnselvyyksia jokaisessa organisaatiossa. Ihmisten johtaminen on jatkuvaa tyé6ta, silld muutok-
sia tulee jatkuvasti ja jokainen tydpaiva on erilainen. Juuri kun asiat tuntuvat olevan jarjestyksessa,
voi jonkun alaisen elamassa tapahtua jotain sellaista, mika vaikuttaa hdnen tyokykyynsa. Esimie-
heltd vaaditaankin paljon joustavuutta, hyvaa ihmistuntemusta ja kykya reagoida jatkuviin
muutoksiin. (Pentikainen 2009,15-16.)

Asiajohtamisen ja ihmisten johtamisen osa-alueet Pentikdisen (2009, 14) mukaan:

Asiajohtaminen

Ihmisten johtaminen

o tyon johtaminen o alaisten vahvuuksien ja kehit-

tavoitteiden asettaminen ja to-
teutuman mittaaminen
henkilo- ja tehtavajarjestelyt
tyoopastus

tyoohjeet

tyosuojelu

tyotuntien seuranta ja
hyviaksyminen

palkkatietojen tarkistus
tarviketilaukset

laskujen tarkastus ja hyvaksy-
minen

raportointi

yskohteiden analysointi
henkiléston koulutus ja val-
mentaminen
motivaatiotekijoista hu-
olehtiminen
kannustejarjestelmat
ryhmadtilanteiden johtaminen
kehityskeskustelut
palautteen antaminen
palkitseminen

ristiriitojen selvittaminen
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3 ESIMIESTYO

Esimiesty6 on ammatti muiden joukossa, ja se on kasitettava tyona, ei statuksena. Mita enemman
esimiestydhon suhtaudutaan sen sisaltdmien tydtehtavien, eika sen tuoman vallan kautta, sita var-
memmin esimies onnistuu tydssaan. (Erametsa 2009, 22.) Esimiehen tavoite on saada aikaan onnis-
tumisia johtamassaan ryhmassa. Onnistumisten kautta esimies ohjaa ryhmaansa kohti yrityksen
asettamia tavoitteita, ja ndin ollen onnistuminen on esimiehen ja alaisten yhteisty6ta. Esimiesty6 on

onnistunutta, kun koko ryhma tekee t6itéd motivoituneesti yrityksen tavoitteiden eteen.

Esimiestyon yksi keskeisimmista tavoitteista on padtdsten tekeminen. Organisaation toiminta paa-
toksenteon nakdkulmasta perustuu vallan ja paattksenteon delegointiin. Pienemmissa organisaa-
tioissa paatoksenteko voi olla yhden henkilon vastuulla, mutta suuremissa organisaatiossa paatok-
senteko on pakko jakaa useammalle ihmiselle. Suurissa organisaatioissa harkintaa ja paatdksente-
koa vaativia tilanteita syntyy usein ja maarallisesti niin paljon, ettei yhden ihmisen tieto ja aika riita

paattdmaan kaikesta. (Pentikdinen 2009, 81.)

Esimiehen on tehtdva itselleen selvaksi, kuinka han jakaa oman tydaikansa suorittavaan tyéhon, asi-
antuntijatehtaviin ja kuinka paljon jaa aikaa itse esimiestydhdn. Onnistuneessa esimiestydssa esi-
mies tietaa tehtdvansa, osaa kuunnella alaisiaan ja heiddn mielipiteitadn, mutta kykenee silti teke-
maan selkeitd paatoksia itsenaisesti. (Jarvinen 2003, 13.) Onnistunut ja hyva esimiestyd lisaé orga-
nisaation kilpailukykya ja tuottavuutta huomattavasti enemman kuin tydajan pidentdminen muuta-
malla minuutilla. Esimiesty6lta kaivataan entista enemman kannustavaa ja vuorovaikutteisempaa
otetta. (Mehildinen 2019.)

Esimiestyo ei kehitd esimiehid ainoastaan ammatillisesti, vaan monet esimiehet kokevat kehittyvansa
my®ds ihmisend. Moni esimies pitad esimiestydssa sen tuomasta vaikutusvallasta, tiimityoskentelysta
ja tyoskentelysta alaisten kanssa yhteisten tavoitteiden eteen. Hyva esimies osaa ottaa huomioon
jokaisen tydntekijan ja on aidosti innostunut alaistensa seka yhteisistd onnistumisista. (Akavalainen
2017.)

3.1 Esimiehen tehtavat ja rooli organisaatiossa

Esimiehen rooli on aikojen saatossa alkanut muotoutua enemman kohti ihmislaheisempaa johtamis-
tapaa, jossa nahdaan ihmisten olevan suuressa roolissa yrityksen menestyksentekijana. Esimiehen
yksi tarkeimmista tehtavista on motivoida alaisiaan kohti parempia suorituksia, antaa palautetta ja
auttaa kehittymdan. Yha tanakin padivana on olemassa yrityksia, joissa esimies ei edes tervehdi alai-

siaan. Nain ollen hyvalle esimiestydlle on todella tarvetta. (Salminen 2011, 94-95.)
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Esimies saa roolinsa organisaatiolta: mita vastuita ja tehtdvid hdanen tyéhodnsa kuuluu, mitka ovat
resurssit ja kuinka han kayttda valtaa. Esimies on tydnantajansa edustaja, joka teetattaa alaisillaan
tyota korvausta vastaan. Jotta auktoriteettina toimiminen onnistuu, on esimiehen oltava yhteisym-
marryksessa niin vallanpitdjan kuin vallan kohteena olevien valilla. Auktoriteettisuhde muodostuu
aina kahdesta osapuolesta, joissa toinen ohjaa, kontrolloi tai hallitsee toista. (Jarvinen 2005, 27-28.)
Organisaation odotukset esimiehelle ovat yrityksen edun mukainen toimiminen, seka tarvittavien
muutosten ja uudistuksien lapivieminen. Organisaation lisaksi myds alaiset muodostavat kasityksen
esimiehen roolista ja odotuksista. Alaiset odottavat esimieheltdan avoimuutta, tukea, tasapuolisuutta
seka rehellistd ja suoraryhtistd toimintaa. (Jarvinen 2003, 61.) Esimiehen onkin vastattava seka or-

ganisaation, ettd alaistensa odotuksiin.

Juridisesta nakdkulmasta esimies on tydnantajan edustaja, joka vastaa siitd, ettd tyontekijan oikeu-
det toteutuvat ja ettd tyontekija noudattaa velvollisuuksiaan. Lisdksi hdn kayttaa tydnjohto-oikeutta
tydnantajan edustajana, eli ohjaa henkildstda kohti yrityksen tavoitteita. Esimies on vastuussa tyo-
ehtosopimuksen ja lakien noudattamisesta, ja mikali puutteita esiintyy, on hdanen puututtava niihin
heti. (Johtajuus.info 2019.) Esimies edustaa monissa henkildstoa koskevissa tilanteissa tyénantajaa,
ja ndin ollen han on omalta osaltaan vastuussa tyénantajan velvotteista. Naitd ovat esimerkiksi
tyoturvallisuudesta huolehtiminen. Esimies vastaa ty6turvallisuuden toteutumisesta omassa
yksikdssaan, ja ty6turvallisuuden laiminlydminen voi aiheuttaa esimiehelle rikosoikeudellisen ja vah-

ingonkorvauksellisen vastuun. (Salminen 2011, 257.)

3.1.1 Tydhyvinvointi

“TyShyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyotd, jota ammattitaitoiset tydntekijat
Jja tydyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijat ja tydyhteisot kokevat tyonss
mielekkdaksi ja palkitsevaksi, ja heiddn mielestdan tyo tukee heidén eldmanhallintaansa.”

(Tyoterveyslaitos 2019.)

Esimiehen vastuulla on huolehtia, ettei tyopaikalla tapahdu kiusaamista tai syrjintaa. Nailld osa-
alueilla esimies vastaa lakien noudattamisesta, ja jos puutteita ilmenee, on niihin puututtava
valittmasti. Esimiehen on hyva tarkkailla alaistensa hyvinvointia jatkuvasti, jotta pystytaan
valttymaan esimerkiksi liilan suuren tydtaakan aiheuttamalta tyduupumukselta. Kehityskeskustelut
ovat yksi hyva keino pysya perilld alaisten jaksamisesta, mutta yksinaan ne eivat riitd vaan tark-

kailua vaaditaan jatkuvasti. (Pentikdinen 2009, 19.)

Vaikka ty6hyvinvoinnista huolehtiminen nahdaan kuuluvan ainoastaan esimiehen vastuulle, on se

tydsuojeluhenkildstd, luottamusmiehet ja tydterveyshuolto. Tyéhyvinvoinnilla on huomattavan

positiivisia vaikutuksia niin organisaation kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen, maineeseen,
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asiakastyytyvaisyyteen, tyontekijoiden vahdisempaan vaihtuvuuteen, sairaspoissaoloihin ja tapatur-
miin. Tydhyvinvoinnista huolehtiminen on pitkdjanteista ty6ta, mutta ndiden lukuisten positiivisten

vaikutusten takia panostaminen tyéhyvinvointiin todellakin kannattaa. (Ty&terveyslaitos 2019.)

3.1.2 Palautteen antaminen

Tutkimusten perusteella suomalaisen esimiestyon suurin heikkous ja kehityskohde on palautteen
antaminen. Jokainen tyontekija kaipaa tietoa, kuinka suoriutuu omasta tydstdan. Palautteen avulla
esimies pystyy ohjaamaan alaisiaan suoriutumaan oikein tydstadn, sekd antamaan tietoa odotuksis-
taan alaisten tyota kohtaan. (Pentikdinen 2009, 141.) Esimiehen tehtaviin kuuluu seka palautteen
antaminen, etta sen vastaanottaminen alaisiltaan ja omalta esimieheltdan. Hyva esimies osaa antaa
kiitosta hyvin tehdysta tydsta, ja palkita aika ajoin. Kun alaisiaan muistaa aidosti kiittda onnistum-
isusta, on myds rakentavaa palautetta helpompi antaa sekd vastaanottaa. Uudelle esimiehelle voi
aluksi olla haastavaa antaa palautetta, mutta sen antaminen helpottuu mitd enemman ja useammin
palautetta antaa. Palautteen tulee olla rehellistd, silla ei ole oikein antaa positiivista palautetta,
vaikka tehtavat olisi suoritettu huonosti. Jatkuva pelkdn negatiivisen palautteen antaminen taas la-
tistaa motivaatiota, joten esimiehen tulee valttda turhaa kritisoimista. Palautteen antaminen vaatii
esimiehelta opettelua, jotta hén osaa antaa rehellista palautetta, oikeaan aikaan ja oikeassa tilan-
teessa. Vaikka tyontekija itse tietdisikin onnistuneensa hyvin omassa tydssaan, on esimiehen palaute
silti tarkedad, silla se kertoo alaiselle, ettd hanen tyodlla on merkitysta ja hanen tyépanosta ar-
vostetaan (Jarvinen 2003, 113).

Rakentavaa palautetta tulee aina antaa harkiten. Hyva ohje rakentavan palautteen antamiselle on
niin sanottu sandwich-malli, jossa ensin kiitetddan onnistumisista, annetaan kritiikki ja lopuksi kan-
nustetaan. (Salminen 2011, 83.) Nain ollen tydntekija saa kuulla myds onnistumisitaan, eika hanelle
jaa tunne, etta hdnen tekemadnsa ty6ta ainoastaan kritisoidaan. Rakentavaa palautetta on
vaistamatta annettava, mutta on esimiehen tehtava pitaa huoli, ettei se lannista alaisen motivaati-

ota.

3.1.3 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelu on dialogi esimiehen ja alaisen valilld. Keskustelu on hyva tilaisuus paasta
keskustelemaan ajatuksista, onnistumisista, kehityskohteista, ristiriidoista ja ylipaataan kaikesta,
mika voi vaikuttaa tydntekoon. Esimiehelld ja alaisella ei valttdmatta ole aikaa keskustella kahden
kesken kiireisen arjen keskelld, joten kehityskeskustelu on siihen loistava tilaisuus. Kehit-

yskeskusteluja pidetdan yleensa noin kaksi kertaa vuodessa, organisaatiosta riippuen.

Kehityskehityskeskustelujen on todettu olevan hyva johtamisen véline, ja ndin ollen niista on tullut

osa yrityksen johtamisjarjestelmaa. Kehityskeskustelun tarkoitus on motivoida tydntekijoita ja kerata
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tietoa tydyhteison kehittdmiseksi. Keskustelussa molemmat osapuolet ovat samalla tasolla.
Keskustelun on tarkoitus olla dialogi, eikd missaan tapauksessa monologi, jossa esimies ainoastaan
kertoo asiansa alaiselleen. Keskustelussa on tarkoitus pdasta syvemmalle tasolle kuin
kahvipdytdkeskustelussa, ja tdma edellyttad, etta esimies tuntee alaisensa ty6tehtavat riittdvan
hyvin. Kuten yksityiselamassa, myos tydeldmassa tunteet ovat osana arkea ja niista on osattava pu-
hua, jos mielii muutoksia tapahtuvan. Onnistunut kehityskeskustelu on hyddyksi sen molemmille
osapuolille. Tyontekija saa lisda motivaatiota tydhonsa ja tydnantaja arvokasta tietoa, jonka avulla
lisata tyon tuloksellisuutta. (Forssell 2007.)

3.1.4 Perehdytys

Perehdytyksella tarkoitetaan uuden tyontekijan opastamista. Perehdyttédmisen avulla uusi tyontekija
oppii uuden organisaation tavat, ihmiset, tyétehtavansa, vastuut ja velvoitteet. Perehdytyksen
tavoitteena on positiivisen asennoitumisen saavuttaminen tyéhén ja henkilostdon, tiedollisten ja tai-
dollisten valmiuksien luominen ja ty6terveyden seka tyoturvallisuuden edistaminen. (Tyoturval-
lisuuskeskus TTK 2019,7.) Esimies on vastuussa uuden henkilén perehdyttamisestd omassa

yksikdssaan, joko itse tai valtuutettuaan toisen henkilon perehdyttajaksi.

Ty6turvallisuuslaissa on maaratty, etta tyénantajan velvollisuus on perehdyttda uusi tyontekija en-
nen kuin han aloittaa uuden tyén. Ty6nantajan on my6s perehdyttdmisen jélkeen seurattava ennalta
annettujen ohjeiden noudattamista, seka puututtava, jos tydntekija ei niité noudata. Perehdyttdaessa
on hyva ottaa huomioon uuden tydntekijan koulutus, tydkokemus ja osaamisalueet. Perehdytyksesta
tulee huolehtia my6s muutostilanteissa, ja jos tydntekijan osaamisessa huomataan puutteita.
(Tydsuojeluhallinto 2019.)

3.1.5 Motivoiminen

Esimiehen perustehtaviin kuuluu alaisten motivoiminen kohti asetettuja tavoitteita. Motivaation
nahdaan jakautuvan kahteen erilliseen osaan: ulkoiseen ja sisdiseen motivaatioon. Ulkoinen moti-
vaatio sisdltaa kaikki ulkopuoliset kannustimet, kuten palkan, ylennykset ja erilaiset tunnustukset.
Sisdinen motivaatio taas sisaltda ihmisen tydmoraalin, ammatti-identiteetin, kiinnostuksen omaa
tyota kohtaan ja kiinnostuksen oppia uusia asioita. Monesti ihmisten motivoinnin avaimena pidetdan
erilaista palkitsemista ja palkintojen antamista hyvista suorituksista. Palkitseminen on toki hyva mo-
tivaattori, mutta pidemmalla tahtéimelld se ei yksindan riita. Ihmisen yksi ylimmista tarpeista on
paasta toteuttamaan itseaan. Nain ollen palkitseminen johtaa ihmisen tydskentelemaan vain sen
kaampaa, ja on tarkeda saada tyontekija kokemaan tydnsa merkitykselliseksi. Sisdisen motivaation
tekijat ovat perimmainen motivaatiotekijdiden lahde onnistuneessa ja mielekkaassa tydssa, mutta

(Salminen 2011, 98-99.)
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3.2  Hyvan esimiehen ominaisuuksia

"Johtajaksi ei synnytd vaan siihen kasvetaan ja opitaan” (Jarvinen 2003, 139). Jokainen voi kehittya
hyvaksi esimieheksi, vaikka toisella saattaakin olla luonnostaan paremmat lahtdkohdat esimiestyo-
hon kuin toisella. Ei ole olemassa maaritelmaa, joka antaisi vastauksen kysymykseen: millainen on
taydellinen esimies. Esimiehia on yhta monenlaista kuin on ihmistyyppejakin, ja vahvuus seka heik-
kous riippuu katsojan nakdkulmasta. Toisen mieleen on jamakka ja vaativa esimies, kun taas toisen
mieleen on rento ja huoleton esimies. On olemassa kuitenkin lukuisia piirteita ja taitoja, joiden

katsotaan kuuluvan hyvan esimiehen ominaisuuksiin.

Hyvalta esimiehelta vaaditaan kykya hallita tunteitaan, jotta negatiivisuus ei tartu alaisiin ja aiheuta
tuhoa. On itsestdan selvaa, ettd negatiivinen ty6ilmapiiri vie energiaa ja on nain ollen haitallista niin
tyontekijan, kuin tydnantajan ndkdkulmasta. Negatiivinen tydilmapiiri laskee tydtehoa, silld voimava-
roja tuhlaantuu erilaisten turva-asetelmien rakentamiseen. Positiivinen ty6ilmapiiri taas tuo muka-
naan innovatiivisuutta ja oma-aloitteisuutta, parantaa tyétehoa seka lisda motivaatiota. (Pentikdinen
2009,11-12.)

Monessa madritelmissa hyvan esimiehen ominaisuuksiin liittyy piirteita, jotka ndhdaan osana ihmisen
omaa persoonaa. Esimiehen on kuitenkin osattava erotella tydroolinsa vaatimat ja henkilékohtaisen
persoonan piirteet toisistaan. Tydymparistdssa esimies ei voi purskahtaa kyyneliin tai raivon valtaan
pienista vastoinkaymisista, mutta hanen on kuitenkin oltava aito ja empaattinen, jotta saavuttaa
tasapuolinen esimies saa helpommin tyontekijoiden luottamuksen puolelleen, kuin tydntekijoita

epatasa-arvoisena pitava esimies.

Yksi tarkeimmista asioista on olla oma itsensa. Jos esimies alkaa teeskennelld jotain muuta kuin on,
se yleensa paistaa lapi ja herattda epaluottamusta alaisissa. Esimiestydssa onnistuminen vaatii tiet-
tyja perustaitoja, kuten tavoitteellisen toiminnan, paatdsten tekemisen, johtamistaidot ja kyvyn
saada omat ajatukset myds muiden tietoon. Ilman ndita taitoja on mahdotonta onnistua esimi-
estydssa. Kokemusten kautta jokainen esimies onnistuu kehittymaan ja kasvamaan hyvaksi esi-
mieheksi. Oppimishalun ja kriittisen itsetutkiskelun puute ovat yleensad suurimmat kompastuskivet,

kun esimies ei pdrjaa tyéssaan. (Salminen 2011, 166-167.)
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4 UUDEN ESIMIEHEN HAASTEET

Esimiesty6 ja uuteen rooliin siirtyminen tuo mukanaan lukuisia haasteita, eika kaikkiin haasteisiin voi
valmistautua etukateen. Uuden esimiehen on otettava asemansa organisaatiossa, saatava alaisensa
puolelleen ja omaksuttava uuteen tyohén kuuluvat tehtavat. Esimiesrooli ei tuo mukanaan vain kas-
vavaa tydmaarad, vaan opeteltavaksi taysin uuden vastuualueen. Esimiehen rooli ei missaan ni-
messa ole helppo lukuisten vaatimusten ja odotusten vuoksi. Ty on kuitenkin haastavuutensa vas-
tapainona antoisaa ja kehittdvaa. (Salminen 2011, 19-21.) Tarkeaa on, ettd esimies osaa aidosti ar-
vostaa itseddn johtajana, luottaa omiin kykyihinsa ja kykenee toimimaan itsendisesti, mutta alaisiaan
kuunnellen. Esimiehen on hallittava monta osa-aluetta: alansa substanssi, yrityksen strategiat ja toi-

mintaymparistd, seké ihmisten johtaminen. (Salminen 2011, 274-275.)

4.1  Uuden roolin omaksuminen

Kun organisaatioon valitaan uusi esimies, on hdnen itse maariteltdva, kuinka han aikoo johtaa alaisi-
aan. Uuden roolin omaksuminen vie oletettavasti aikaa, silla tydtehtavat muuttuvat ja uusi rooli tuo
mukanaan uusia haasteita. Uusi esimies on erityisesti alkuvaiheessa alaistensa jatkuvan seurannan
alaisena, mika saattaa luoda paineita. Kukaan ei automaattisesti omaksu uutta rooliaan sormia nap-
sauttamalla, vaan auktoriteetti on ansaittava ja alaisten kunnioitus voitettava puolelleen. Alaiset
saattavat testata uutta esimiestd ja hanen johtamistaitojaan. Erityisen haastavan tilanteesta tekee,
jos esimies on noussut asemaansa entisten kollegojensa keskuudesta. Muutos vaatii télldin sopeutu-
mista molemmilta osapuolilta. Uuden esimiehen on ymmarrettdva asemansa, ja osattava kayttaa
valtaansa oikein. Ongelmatilanteissa esimies ei voi enda olla kiva kaveri alaistensa kanssa, vaan ha-
nen on kyettdva toimimaan yrityksen tavoitteiden mukaisesti, vaikka alaiset olisivatkin eri mielta.
(Salminen 2011, 36-37.)

Esimies vastaa johtamansa projektin, osaston tai koko yrityksen toiminnasta. Nain ollen vastuu hen-
kilbityy esimieheen ja hdnen tehtdvénsa on yleensa ainoana edustaa organisaatiota. Taman seu-
rauksena esimies saattaa kokea yksindisyyttd, silld roolinsa vuoksi han ei voi samalla tavalla olla 13-
heinen alaistensa kanssa, mité he voivat olla keskenaan. Esimiehen on kyettava toimimaan objektii-
visesti ja tasapuoliseksi, ja sen vuoksi hanen on pidettdva hieman etdisyytta alaisiinsa. (Jarvinen
2005, 60.) Téma saattaa olla haasteena varsinkin, jos esimieheksi on valittu henkild tydyhteisén si-
salta. Enda esimies ei pysty samalla tavalla olemaan kaveri alaistensa kanssa, kuin aiemmin. Esi-
miesasemassa jokainen alainen on kohdattava samanarvoisena, ja on hyvan johtamistyylin vastaista

valita tydyhteisosta suosikkeja itselleen.
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4.2  Ajankdytdn hallinta

Kiire on enemman saanté kuin poikkeus tydpaikoilla ja etenkin esimiestydssa olevilla henkildilla.
Vaikka kiireen syyksi luetellaankin helposti jatkuvat keskeytykset ja puhelimen soiminen, on kiireen
syy monesti itsensa johtamisen haasteissa, joka estda esimiehia tehostamasta omaa ajankaytén hal-
lintaa. Esimiehen on pystyttava toimimaan systemaattisesti, ja usein esimerkiksi jatkuvat keskeytyk-
set johtuvat heikosta viestinnasta. Kun yrityksen viestinndssé on puutteita, se pakottaa tyontekijoita
kyselemaan jatkuvasti, ja nain ollen kyselyt vievadt esimiehelta turhaan tybaikaa. Huolellinen tyoéteh-

tavien suunnittelu auttaa esimiestd ajankdyton hallinnassa. (Salminen 2011, 194.)

Uusi aloitteleva esimies on usein hyvin innoissaan uudesta tydstdan, ja tydéhdn voi helposti upota
enemman aikaa kuin olisi tarpeen. Pitkalla tahtaimelld uuden esimiehen on jo uran alkuvaiheilla hyva
tehda tietyt raamit ja suunnitella ajankayttdnsa, jotta ei kuluta itsedan loppuun. Esimiehen on osat-
tava varata aikaa my®0s itse esimiestydlle tullakseen hyvdksi ihmisten johtajaksi. Ajankdytté on suun-

niteltava tarkasti, jotta ehkaistaan tydpaivien venyminen liian pitkiksi. (Salminen 2011, 197.)

4.3 Delegoiminen

Esimies ei itse pysty suorittamaan kaikkia organisaation tydtehtdvid, vaan hdnen on osattava dele-
goida tyotehtavia onnistuneesti alaisilleen. Tama tarkoittaa sitd, etta tyétehtdvat tulevat suoritetuksi
oikein ja oikeaan aikaan. Vaikka esimies delegoikin ty6tehtavia, on lopulta hanen vastuullaan, etta

ne tulevat tehdyiksi.

Hyvin usein uusi esimies kokee ty6tehtavien delegoinnin hankalaksi. Delegoiminen ei tarkoita vain
tyotehtavien sysaamista toisen vastuulle, vaan myos alaisen ohjausta ja tydn valvontaa. Usein tehta-
vien epdonnistunut delegointi johtuu esimiehen puutteellisesta ohjauksesta. Esimiehen on tehtava
alaiselleen selvaksi, kuinka tyotehtdva tulee suorittaa ja mihin madrdaikaan mennessa. Vaikka esi-
mies ei itsekdan tietdisi tarkalleen, kuinka ty6tehtdva suoritetaan, on hanen vastuullaan etsia tieto ja
opastaa alaisensa niin, etta tyotehtava tulee suoritetuksi oikein. Jos tybtehtdva onkin epdonnistunut
puutteellisista ohjeista johtuen, on esimiehen syytettdva siita itsedan, ei alaisiaan. Esimiehen heikko
delegointikyky saattaa johtua hanen virheellisesta oletuksestaan, ettd han osaa itse tehda kaikki tyo-
tehtdavat parhaiten. Toinen yleinen syy on se, etta esimies pelkda alaisensa olevan taitavampi suorit-
tamaan tydtehtavan. Esimiehen on kuitenkin sisdistettava, ettei kilpailua ole esimiehen ja alaisten
valilld. Esimiehen tehtdva on johtaa kokonaisuutta, ja ndin ollen ei ole tarkoitus, ettd han itse osaisi
tehda kaikki tydtehtavat parhaiten. Kuten moni muukin esimieheltd vaadittava taito, niin myds dele-
goinnin taito kehittyy ajan kanssa, kun uusi esimies ja alaiset oppivat tuntemaan ja luottamaan toi-
siinsa. (Salminen 2011, 204-205.)
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4.4  Hyvinvointi ja stressin hallinta

"Stressilléd tarkoitetaan tilannetta, jossa tyontekija tuntee itsensa kykenemattomdéksi selviytymdan
héneen kohdistuvista vaatimuksista ja odotuksista. Stressin kehittymiseen vaikuttavat seka tyon ettd
tyontekijan ominaisuudet, Tyduupumus on pitkittyneen tydstressin seurauksena kehittyva hairio,
Jjonka seurauksesta ihmisen voimavarat ehtyvat. Tybuupumuksella on kielteisid seurauksia tyohyvin-
voinnille, tyoturvallisuudelle ja terveydelle.”

(Tyoterveysiaitos 2019.)

"Pahoinvoiva esimies ei voi johtaa hyvinvoivaa organisaatiota” (Salminen 2011, 223). Ty6eldama
muuttuu entistd enemman hektisemmaksi, minka vuoksi esimiehen on kiinnitettdva huomiotaan
omaan hyvinvointiin ja stressin hallintaan. Vaativa ja vastuullinen tyd, kiireiset aikataulut seka pitkat

tyopaivat saattavat aiheuttaa huomattavaa stressia uudelle esimiehelle.

Esimies on jatkuvasti alaistensa tarkkailun alla, ja erityisesti yrityksen muutostilanteissa hanen toi-
mintaansa seurataan tarkasti. Esimies joutuu johtamaan epamiellyttaviakin tilanteita ja hénen on
kyettdva kestamaan konflikteja ja ristiriitoja. Vaikeat tilanteet on vain hoidettava, vaikka kuinka pe-
lottaisi ja ahdistaisi. Esimies ei voi jatkuvasti miettia mitd muut hanestéa ajattelevat. Ajan myéta ja
selvittyadn hankalistakin tilanteista vaikeiden tilanteiden kohtaaminen muuttuu helpommaksi. (Sal-
minen 2011, 222-223.) Esimies voi edistaa tydhyvinvointiaan pitdamalla huolta itsestdan niin fyysi-
sesti kuin henkisesti. Tyén vastapainona on oltava jotain, joka saa ajatukset pois tydsta ja antaa voi-
maa. (Salminen 2011, 224). Mitd enemman harrastukset poikkeavat tydsta, sitd parempi. Jos vapaa-
aikakin muistuttaa toistd, on vaarana, ettd mieli ja keho ylikuormittuvat stressista ja tyon haasteet

alkavat tuntua moninkertaisilta todellisuuteen verrattuna. (Pentikdinen 2009, 21.)

4.5 Auktoriteetin rakentaminen

Molemminpuoleinen luottamus nahddan olevan yksi auktoriteetin muodostumisen perusta. Alaisen
pitaé pystya luottamaan esimiehensa ammattitaitoon, ja esimiehen on pystyttava luottamaan siihen,
ettd alaiset tekevat tydnsa oikein ilman kokoaikaista tarkkailua. Yksi tekija, joka vaikuttaa esimiehen
luotettavuuteen on se, ettei han kerro alaisen luottamuksella kerrottuja asioita muille tydntekijéille.
Esimies ei mydskaan saa arvostella yhdenkaan tydntekijan henkilokohtaisia ominaisuuksia muille

tyontekijoille. (Uuden esimiehen kasvupolku 2015.)

Uuden esimiehen on I8ydettdva oma tapansa johtaa. Johtamistyyliin vaikuttavat esimiehen oma per-
sona ja temperamentti, organisaatio, sen koko ja kehitysaste. Yritysta voidaan johtaa joko hyvin
keskitetysti, tai johtaminen voi olla hajautettua. Keskitetyssa johtamistyylissé lahes kaikki viestinta
tapahtuu esimiehen kautta, ja se onkin tehokasta yksinkertaisissa paatostilanteissa kun informaati-
ota on vahan. Informaatiomaaran ollessa suurempi, on hajautettu johtamismalli tehokkaampi.
Talléin alaisetkin ovat mukana paatdksenteossa. Hyva esimies osaa valita johtamistyylinsa tilanteen

mukaan, ja onnistuakseen se vaatii hyvaa tilannetajua. (Salminen 2011, 33.)



19 (34)

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Taman opinndytetyon tarkoituksena on selvittad, millaisia haasteita ensimmaisessa esimiestydssaan
vaateliikkeen myymalapaallikkona tydskenteleva henkild kohtaa. Tutkimus toteutettiin kvalitatiivi-
sena, eli laadullisena tutkimuksena. Opinnadytetyon teoriaosuus on koottu ennen tutkimuksen toteu-
tusta, jotta teoria ja tutkimus vastaavat varmasti toisiaan. Tutkimusta varten toteutettiin teemahaas-
tattelu kolmelle vaateliikkeen myymalapaallikdlle seka yhdelle apulaismyymalapaallikélle, jotka ovat

ensimmaisessa esimiestydssaan.

Haastateltavat valittiin eri organisaatioista, jotta saadaan nakokulmia ensimmaisen myymalapaalli-
kon tyon haasteista erilaisista organisaatioista. Haastattelut pyrittiin tekemaan kasvotusten, mutta
valimatkan vuoksi kaksi haastatteluista tehtiin puhelimitse. Kaikki haastattelut nauhoitettiin ja haas-
tateltavilta pyydettiin lupa haastattelujen nauhoitukseen. Haastattelut litteroitiin mahdollisimman

pian haastattelutilanteen paatyttyd, jonka jalkeen koottiin tutkimuksesta saadut tulokset.

5.1 Kvalitatiivinen tutkimus

Taman opinndytetydn tutkimusosuus toteutetaan kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Laa-
dullinen tutkimus on sopivin menetelma, kun halutaan tutkia ihmisten henkilékohtaisia kokemuksia.
Teorian merkitys on kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa vélttématdntad (Tuomi ja Sara-
jarvi 2018, 23). Teoriaosuuden kokoaminen on ollut edellytyksena laadullisen tutkimuksen ja teema-
haastattelujen tekemiselle tassa opinndytetytssa. Teemahaastattelukysymykset koskivat ensimmai-
sen esimiestydn haasteita. Minun oli ensin perehdyttéva esimiestytn sisaltédn seka haasteisiin, jotta

osasin koota loogiset ja tutkimusongelmaan vastaavat haastattelukysymykset.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkijalla on toiminnassaan vapautta, jonka avulla tutkimuksen to-
teuttaminen ja suunnittelu on joustavaa (Eskola ja Suoranta 1998, 20). Suunnittelin itse tutkimuksen

toteutuksen, teemahaastattelun kysymykset ja tutkimustulosten analysoimisen.
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5.2 Teemahaastattelu

Haastattelu on menetelma, joka perustuu tietoisuuden ja ajattelun sisdltédn. Menetelmana se on
joustava, joten se sopii monenlaisiin tutkimustarkoituksiin. Kvalitatiivista tutkimusta tehdessa haas-
tattelu on hyva tiedonkeruumenetelma, silla kysymykset voidaan tarvittaessa toistaa, vastauksia
pystytdan selventdmaan ja lisaksi voidaan esittda lisakysymyksia. (Hirsijarvi ja Hurme 2010, 34-35.)
Tutkimus perustuu haastateltavien henkildiden henkilékohtaisiin kokemuksiin ensimmaisen esimies-
tyon haasteista vaateliikkeen myymalapaallikkdnd, jonka vuoksi haastattelu on hyva valinta tutki-

musmenetelmaksi tahan opinnaytetyohon.

Yksityiskohtaisten ja tarkasti maariteltyjen kysymysten sijaan teemahaastattelu koostuu nimensa
mukaisesti tiettyjen ennalta paatettyjen teemojen ympérille. Teemahaastattelu ottaa huomioon ni-
menomaan haastateltavan henkilén kokemukset ja tulkinnat asioista. Teemahaastattelu on puo-
listrukturoitu haastattelu, koska teemat ovat kaikille samat, mutta kysymykset ja niiden muoto saat-

tavat muuttua haastateltavan mukaan. (Hirsijarvi ja Hurme 2010, 48.)

Tassa opinnadytetydssa kvalitatiivinen tutkimus toteutetaan tekemalld teemahaastattelu, joka on ja-

ettu kolmeen eri teemaan:

» Perustiedot
» Esimiestyd ja sen tuomat haasteet

» Tulevaisuus ja vinkit

Vaikka haastattelun kysymykset vaihtelivat hieman haastateltavien mukaan, on tutkimustuloksien
kannalta kuitenkin oleellista, ettd haastattelut antavat vastauksia tutkimuskysymykseen, eli: millaisia
haasteita ensimmdisessa esimiestydssa oleva vaateliikkeen myymalapaallikkd kohtaa? Teemahaas-
tattelun kysymykset on laadittu tdman opinndytetydn teoriaosuuden pohjalta. N&in ollen opinndyte-
tyon teoria- ja tutkmiusosuus vastaavat mahdollisimman hyvin toisiaan. Lisaksi haastattelussa on
osio, jossa haastateltava saa itse kertoa, mitd han kokee haasteellisimmaksi ensimmaisessa esimies-
tydssaan vaateliikkeen myymalapaallikkdna. Nain ollen esille voi tulla haasteita, joita en ole sisallyt-

tanyt haastattelukysymyksiini.

Teemahaastatteluihin on valittu kolme ensimmaisessa esimiestydssdan olevaa vaateliikkeen myyma-
lapaallikkdd, seka yksi ensimmaisessa esimiestydssadn oleva vaateliikkeen apulaismyymalapaallikko.
Haastateltavat ovat ialtaan 23-29-vuotiaita ja he tydskentelevét eri organisaatioissa vaatteiden vahit-
taiskaupan ketjuliikkeissa. Alaisia haastateltavilla on 3-9 henkiléa. Jokaisella haastateltavalla on use-
amman vuoden tyékokemus myyntitydsta ja asiakaspalvelusta, mutta koulutustasossa oli eroja.
Kaksi haastateltavista on suorittanut ammattikorkeakoulun tradenomi- tutkinnon, yhdella ei ole lain-
kaan koulutusta ja yhdelld on lukiokoulutus. Haastateltavien nimet ja yritykset, joissa he tydskente-
levat, pidetdan salassa. Haastateltavat on nimetty tahan opinndytetyéhon kirjaimin, eli Haastateltava
A, B, C ja D. Haastattelut toteutettiin huhtikuun 2019 aikana.
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5.3 Sisadllénanalyysi

Laadullisen tutkimuksen sisdltdd voidaan analysoida monin eri keinoin. Opinndytety6ssani analysoin

teemahaastattelujen sisaltéa tutkija Timo Laineen (Tuomi ja Sarajarvi 2018, 104) ohjeen mukaisesti:

1. Rajasin tutkimusongelmaksi: mita haasteita ensimmaisessa esimiestydssa oleva
vaateliikkkeen myymalapaallikko kohtaa.

2. Litteroin haastattelut, ja poimin materiaaleista vain ne kohdat, jotka vastaavat
tutkimusongelmaan. Kerasin kootut materiaalit erilleen muusta aineistosta.
Luokittelin I16ydetyt haasteet ja niiden materiaalit.

4. Kirjoitin yhteenvedon.

Kun tutkitaan ihmisten henkilokohtaisia kokemuksia, on mahdotonta rakentaa haastattelurunkoa,
jonka kysymykset antaisivat vastauksia ainoastaan tutkimusongelmaan. Nain ollen sisallénanalyysin
tekeminen vei paljon aikaa, silla teemahaastatteluissa oli runsaasti myos ylimaaraista sisaltda, joka

ei vastannut tutkmiusongelmaan.

5.4  Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimus perustuu haastateltavien henkildiden omakohtaisiin kokemuksiin ensimmaisen esimiestydn
haasteista, joten tutkimustuloksia ei voida yleistad. Ihmiset kokevat tyon tuomat haasteet eri tavalla,
joten senkdan vuoksi tutkimustuloksia ei voida yleistda. Esimerkiksi henkilén oma persoona ja ty6-
historia voivat vaikuttaa huomattavasti siihen, millaisia asioita ensimmaisessa esimiestydssa koetaan
haasteelliseksi. Toiselle on helpompaa johtaa asioita, organisoida toimintaa ja delegoida ty6tehtavia
loogisesti, kun taas toinen on luonnostaan hyva ihmisten johtaja, joka osaa antaa rakentavaa pa-

lautetta ja motivoida alaisiaan.

Kvalitatiivisen tutkimuksen ja teemahaastattelujen luotettavuutta saattaa laskea kysymysten vaarin-
ymmartaminen. Seka haastateltava voi ymmartaa kysymyksen vaarin, etta haastateltava voi tulkita
haastateltavan vastauksen virheellisesti. Jokainen haastattelu on nauhoitettu, jonka jalkeen haastat-
telu on litteroitu saman péivan aikana. Tutkimuksen luotettavuutta lisaa se, etta haastattelut on lit-

teroitu heti haastattelutilanteiden jalkeen.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Teemahaastatteluista ilmeni useampia haasteita, joita ensimmaisessa esimiestyfssaan oleva vaate-
liikkeen myymalapaallikkd kohtaa. Jokainen haastateltu uransa alussa oleva myymalapaallikkd koki
haasteita ty6ssadn, ja nama haasteet olivat melko yhtenevaisia keskenaan. Teemahaastattelujen
kysymykset on laadittu opinndytetydni teoriaosuuden, seka omien kokemusteni pohjalta. Koen, etta
tutkimus oli onnistunut. Onnistuin [6ytamaan useampia ensimmaiseen esimiestyohon liittyvia haas-

teita, ja haasteet olivat melko yhtendisia haastateltavien kesken.

Keskeisemmaksi haasteeksi nousivat tydn organisoiminen, delegoiminen, ajanhallinta, auktoriteetin
ja esimiesroolin rakentaminen, stressinhallinta ja palautteen antaminen. Lisdksi esiin nousi haasteita
esimiestydlle jaavan ajan vahyydessa. Vaatelilkkkeen myymalapaallikén tyd koostuu suurimmaksi
osaksi suorittavasta tyostd, eli myynti- ja asiakaspalvelutydstd myymalassa. Nain ollen itse esimies-
tydlle jaé huomattavan vahan aikaa.

Teemahaastattelu sisalsi myds osion, jossa haastateltava pystyi omin sanoin kertomaan ensimmai-

sen esimiestydn haasteista vaateliikkeen myymalapaallikkona. Tassa osiossa haasteet olivat samoja,
mitd haastatteluissa oli jo kasitelty aiemmin. Ainoastaan tunteiden hallinta nousi esiin uutena haas-

teena. Hyvat ihmissuhdetaidot ja tunteiden hallinta ovat haastattelujen perusteella tarkedssa roo-

lissa onnistuneessa esimiesty®ssa.
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6.1 Tyon organisoiminen ja tydtehtavien priorisointi

Ty6n organisoiminen vaateliikkeissa vaatii myymalapaallikolta jatkuvaa reagointia. Muutoksia, jotka
vaikuttavat tyén organisointiin voi tulla hyvinkin nopealla aikataululla. Esimerkiksi erilaiset myyntiak-
tivoinnit ja kampanjat saattavat alkaa lyhyelld varoitusajalla. Lisdksi tyén organisoimista hankaloittaa
se, ettei koskaan voi tarkalleen tietaa tulevaa asiakasvirtaa. Kilpailu asiakkaista on kovaa, joten jo-
kainen myymalapaallikk® priorisoi asiakaspalvelun ja myynnin ensimmaiseksi. Nain ollen aikoina, jol-

loin asiakasmaarat ovat suuria, saattaa muiden ty&tehtavien suorittaminen lykkaantya.

Haastateltava A kokee tydn organisoinnin olleen erityisesti alussa hankalaa, mutta kertoo oppi-
neensa asioita erehdyksen kautta. Han kokee haasteena erityisesti oman tyén organisoinnin, silla
asiat jaavat helposti suoritettaviksi viime tipassa. Ajan kanssa han on oppinut kuitenkin priorisoi-
maan, mitka tydtehtavat tulee suorittaa heti ja minka tyétehtavan suorittamista voi viivyttaa. Han
kertoo myds tulevan informaation maaran olevan suurta, joten haasteena on reagoida ja priorisoida
asioita nopeasti. Vaikka tydn organisointi onkin jatkuvaa, han kertoo, ettd esimerkiksi kahden viikon
suunnitelmaa ei pysty noudattamaan kirjaimellisesti, vaan suunnitelmaan tulee jatkuvasti muutoksia.

N&in ollen on todella haastavaa organisoida toimintaa tarkasti etukdteen.

Haastateltava C kertoo, etta varsinkin alussa han halusi pitda kaikki langat ja vastuun omissa ka-
sissa. Ajan kanssa han alkoi jakaa vastuuta enemman myds muille, ja delegoinnin avulla myds tydn
organisoiminen helpottui ja myymalan arkirutiinien muodostaminen kavi helpommaksi. Han kertoo,
ettd tulevaa viikkoa on helpompi organisoida, kun tietaa etta tiettyja tyttehtavia voi delegoida toi-
sille. Kuten haastateltava A totesi, my0s haastateltava C toteaa, ettd on hankala suunnitella edes
seuraavaa viikkoa etukateen, sillda muutoksia tulee jatkuvasti ja lyhyelld varoitusajalla. Liséksi, koska
tyotunnit on kiristetty yleensa melko minimiin, joutuu han valilld lykkadmaan tydtehtdvia seuraavalle

paivélle.

Yksikaan haastateltavista ei kokenut tydtehtavien priorisointia haasteelliseksi. Esimerkiksi haastatel-
tava B kertoo, ettd aiemmasta visualistin tydsta on ollut suuri hydty, silla kyseisessa tydssa on en-
siarvoisen tarkeda osata priorisoida tyotehtdvia. Haastateltava C on oppinut priorisoimaan, silla pai-
van tarkeimmat tydtehtavat on tehtdva toimistossa hyvin nopealla ja tarkasti priorisoidulla aikatau-
lulla. Haastateltava D toteaa tydn organisoimisen ja ty6tehtavien priorisoimisen olevan helppoa pit-
kan tybkokemuksen ansiosta. Jokaisella haastateltavalla on usean vuoden kokemus myymalaty6s-

kentelystd, joka sekin osaltaan on opettanut priorisointia.
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6.2 Delegoiminen

Opinnaytetyo6ni teoriaosassa on todettu, etta usein aloittelevat esimiehet kokevat ty6tehtavien dele-
goimisen haastavaksi. Haastattelut vahvistivat delegoimisen olevan vaikeaa aloitteleville myymala-
paallikoille, silla jokainen haastateltava koki haasteita télla osa-alueella. Jokainen haastateltava koki
kasaavansa itselleen herkasti liikaa tyotehtavia. Vaateliikkeissa tyotehtavat tulee suorittaa nopeasti
ja tehokkaasti, joten myymalapaallikot kohtaavat delegoimisessa haasteita juurikin ajanhallinnan
nakokulmasta. Yhteista tydaikaa myymaldssa alaisten kanssa saattaa olla hyvin vahan, jonka vuoksi
on helpompaa suorittaa moni ty6tehtava itse. Viimeistddn oman tyémaaran kasvaessa liian suureksi

on myymalapaallikdn pakko oppia delegoimaan tydtehtdvia enemman alaisilleen.

Haastateltava A kertoi delegoimisen haasteeksi juurikin sen, ettd usein on itse helpompi tehda tyo-
tehtava itse, kuin opastaa alaista, odottaa ettd han suorittaa tyétehtavan, antaa palaute tehdysta
tyosta ja sen jalkeen vield tehda tydtehtava uusiksi alaisen kanssa. Han pitaa kuitenkin tarkeana,
ettd jokainen alainen kehittyy tydssaan ja pyrkii delegoimaan ty6tehtavia tasaisesti jokaiselle. Kiireen
keskelld han kuitenkin delegoi tyotehtavat mieluiten niin, etta jokainen alainen hoitaa sellaisia ty6-
tehtavid, missa on hyva ja ripea. Lisdksi uran alkuvaiheessa oli haastavaa delegoida ty6tehtavia, silla
alaiset olivat entisid tyokavereita. Haastateltava A toteaakin, etta “aluksi oli haastavaa antaa tyéteh-

tavia ja piti tehda itselleen selvaksi, ettd nyt on okei, ettd teetatan tyotehtavia”.

My06s haastateltava B on kokenut haasteita tyotehtavien delegoimisessa. Kuten haastateltava A
my6s han kokee, ettd on helpompi hoitaa monet tydtehtavat mieluummin itse kuin delegoida niita
toisille. Vaateliikkeessa on runsaasti visuaaliseen tyéhon liittyvia tyétehtdvid. Haastateltava B kertoo,
ettd hanen haasteenaan on osata luopua kyseisista tydtehtavistd. Han on aiemmin toiminut visualis-
tina ja pitaa visuaalisista tyttehtavista, joten mieluiten han tekisi ne itse. Ajanhallinnan ja ty6én orga-
nisoinnin vuoksi se ei kuitenkaan aina ole mahdollista, ja han toteaakin, etté tydn laatu voi alkaa

karsia, jos hoitaa liilan montaa asiaa yhta aikaa.

Haastateltava C kertoo delegoivansa mahdollisimman pitkalle sellaiset tyétehtavat, jotka han tietda

tulevan suoritetuiksi oikein. Haastavammat tyétehtdvat han delegoi mieluiten sellaiselle tyontekijalle,
joka varmimmin osaa suorittaa ne oikein. Myds han kertoo, ettd uran alkuvaiheessa oli haasteita de-
legoida tydtehtdvia muille, ja mieluummin suortti tyétehtavat itse. Ajan kanssa delegoiminen on hel-

pottunut ja ndin ollen tyén organisoiminenkin on helpottunut.



25 (34)

Haastateltava D kertoo, etta aluksi tyétehtavien delegoiminen oli haastavaa, silla han oli noussut
esimieheksi entisten tyokavereiden keskuudesta. Nain ollen tydkaverit eivat aina reagoineet tehta-
vanantoihin, ja haastateltava D ndki helpommaksi tehda tyét itse. Ajan kanssa, kun alaiset oppivat
luottamaan myymalapaallikkddn ja hdanen kykyynsa toimia esimiehend, myds ty6tehtavien delegoi-
minen helpottui. Myds haastateltava D kokosi tydtehtavia aluksi lilkaa itselleen. Han toteaa, etta uu-
den vastuullisen roolin my6ta han halusi tehda monet tydtehtavat mielummin itse, jotta ne tulivat

varmasti tehtya oikein.

Ajanhallinta

Myymalapaallikon tyé koostuu monesta vastuualueesta, joten ajanhallinta on todella tarkedssa roo-
lissa. Jokainen haastateltava totesi, ettei tydaika meinaa riittaa jokaisen tyétehtavan suorittamiseen

huolellisesta tydn organisoinnista ja tyotehtdvien priorisoinnista huolimatta.

Haastateltava A toteaa, ettei ty6aika ole riittdva kaikkien tydtehtévien tekemiseen. Suurimpana on-
suurin osa tyfajasta menee suorittavaan tyéhdn, joten itse esimiestydlle ei jaa riittdvasti aikaa. Han
kertoo, etta aloittaessaan myymalapaallikkona han teki paljon téité myds tydajan ulkopuolella, esi-
merkiksi suunnitteli tydvuorolistoja. Alkuun oli haastavaa myontaa, ettei yksinkertaisesti ehdi hoitaa
kaikkea tydajan puitteissa. Sittemmin han on oppinut sanomaan suoraan omalle esimiehelleen, jos

tyoaika ei riitd kaikkien tyotehtavien suorittamiseen.

Haastateltava B kokee ajanhallinnan haasteelliseksi, koska han on hyvin vaativa omaa tyéta koh-
taan. Han toteaa, ettd on hyva hankkimaan itselleen koko ajan lisaa tyota, ja ettd aikaa olisi var-
masti riittavasti, jos ei olisi itse niin vaativa. Han kuitenkin kokee, ettd itse esimiestydlle jaa riitta-
vasti aikaa. Han toteaa, ettd: "esimiehen tarkein tehtdva on olla myymaldssa tekeméssa suorittavaa

tyota, eika toimistossa nena kiinni papereissa”.

Haastateltava C ja D kokevat samanlaisia haasteita ajanhallinnassa. Molemmat haastateltavat kerto-
vat puhelimen soivan vapaa-ajalla usein, ja esimerkiksi oma esimies saattaa soittaa muutoksesta,
johon on reagoitava heti. N&din ollen tydtehtdvia joutuu vadistématta hoitamaan myds tydajan ulko-
puolella. Molemmat myds kokevat, etta yhteista tyaikaa tyontekijéiden kanssa on aivan liian vdhan.
Myymalapaallikét tydskentelevat suurimman osan ajasta yksin myymalassa, joten toimistossa tehta-
ville tyotehtaville jaa todella véahan aikaa. Nain ollen toimistotehtavat saattavat siirtya seuraavalle

paivalle ajanpuutteen vuoksi.
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6.4  Auktoriteetin ja esimiesroolin rakentaminen

Esimiehen auktoriteetti rakentuu pikkuhiljaa tydkokemuksen, onnistumisten, itsevarmuuden ja alais-
ten luottamuksen saavuttamisen my6ta. Myymalapaallikon tydssa itse esimiestydlle on huomattavan

vahan aikaa, joka tuo haasteita auktoriteetin rakentamiselle.

Haastateltava A kertoo, ettd hanelld on ollut jo ennen ensimmaista esimiesty6taan selkea kuva itsel-
Iaén, millainen esimies han haluaa olla ja mita asioita hdnen tulee tehda, jotta ndma tavoitteet saa-
vutetaan. Oman esimiesroolin muodostamisen han on kokenut helpoksi, mutta haasteita tuo esimer-
kiksi se, ettd uskaltaa sanoa asioita suoraan. Haasteena on se, ettei ala etukateen analysoimaan
sanojaan liikaa, jolloin asia saattaa jaada kokonaan sanomatta. Lisaksi han toteaa, etta vaikka esi-
miesrooli ja auktoriteetin muodostaminen on mietitty jo etukdteen, omia epdonnistumisia ei valtta-

mattéd huomaa valittémasti, vaan vasta jalkeenpain.

Haastateltava C aloitti myymalapaallikdn tydnsa yrityksen ulkopuolelta, ja han sai omaan tyéhonsa
niukan koulutuksen. Taman vuoksi han joutui kysymdan uran alussa neuvoa tiettyihin asioihin omilta
alaisiltaan, jotka olivat jo tydskennelleet myymalassa pidemman aikaa. Tasta syysta han koki, etta
alaisilta neuvojen kysyminen hidasti hanen auktoriteetin rakentamistaan. Haastateltava B koki, etta
on valilld haastavaa olla tarpeeksi tiukka alaisille. Haastatteluissa kavi ilmi, etta myymalapaallikot
helposti kaunistelivat sanojaan. Auktoriteettina ja esimiehena oleminen on taysin uusi rooli, ja luon-
nollisesti auktoriteetin rakentaminen ottaa oman aikansa. Haastateltavien tydyhteisoissa on paa-
saantdisesti suhtauduttu hyvin uuteen esimieheen, joka luonnollisesti helpottaa auktoriteetin raken-

tamista.

6.5 Stressin hallinta ja tydn ja vapaa-ajan tasapaino

Ty0 vaateliikkeessa on hektista ja vaatii itsessaan hyvaa stressinsietokykya. Vaateliikkeen myymala-
paallikkd on lisdksi vastuussa myymalan toiminnasta myds vapaa-ajallaan, jos ongelmatilanteita il-

menee. Nain ollen stressin hallintaa saattaa vaikeuttaa téiden kulkeutuminen kotiin. Usein myymala-
paallikélla on myds velvollisuus menna toihin, jos kukaan muu ei esimerkiksi sairaslomien vuoksi ky-

kene toihin.

"Taa tyd on 24/7"”, toteaa haastateltava A. Han kertoo, etta vaikka niin sanottua paivystysvastuuta ei
ole, on hdnen kuitenkin oltava tavoitettavissa ja hoidettava tydasioita tydajan ulkopuolella kriisitilan-
teissa. Han kertoo myds usein miettivansa seuraavaa tyopaivaa illalla nukkumaan mennessa. Han
kertoo, etta varsinkin alkuaikoina tyotehtavia tuli vietya herkasti kotiin, ja esimerkiksi iltaisin tuli

suunniteltua tyévuorolistoja.
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Haastateltava B sanoo stressin pysyvan hallinnassa, kun pitdd myo6s ajanhallinnan kurissa. Han to-
teaa, etta valilld joutuu miettimaan tybasioita esimerkiksi sesonkien aikaan enemman myds kotona,

mutta muuten tyo- ja vapaa-aika ovat tasapainossa.

Haastateltava C kertoo, etta valilld on todella haastavaa erottaa ty6- ja vapaa-aika toisistaan. Tyo on
osittain provisiopalkattu, eli myymalan liikevaihto on osittain sidoksissa myymalapaallikon kuukausi-
ansioihin. Vaikka palkkaus motivoikin kohti parempia suorituksia, haastateltava C kokee, ettd se tuo
myo6s haasteita. Talloin myymalapaallikko toimii hyvin yrittdjamaisesti ja kayttdd myymalaansa rut-

kasti my0s omaa vapaa-aikaa, joka lisaa tyon- ja vapaa-ajan epatasapainoa seka aiheuttaa stressia.

Haastateltava D kertoo, ettd myymalapaallikdn tyd oli stressaavampaa mita han kuvitteli sen olevan
ennen siirtymistdan esimiestehtaviin. Uusi tilanne ja vastuu aiheuttivat aluksi stressia. Stressi helpot-
tui kuitenkin ajan kanssa, kun tydtehtavat tuli tutuiksi, delegoiminen helpottui ja oppi luottamaan
oman henkildstdn osaamiseen. Myymalapaallikdiden stressinhallintaa on helpottanut harrastukset,
laheisten ja perheen tuki, tiukempien rajojen vetdminen ty6n ja vapaa-ajan valille, seké tydn huolel-

linen organisoiminen, delegoiminen ja priorisoiminen.

6.6 Palautteen antaminen ja vastaanottaminen

"Koen, ettd palautteen antaminen on esimiehen térkein tehtava, se sitouttaa ja motivoi tyénteki-
Jjoitd.”

- Haastateltava C

Palautteen antaminen on haastavaa aloittelevalle esimiehelle varsinkin, jos myymalapaallikké on
noussut esimiesasemaan entisten tyokavereidensa keskuudesta. Jokainen haastateltava pitaa tar-
kedna palautteen antamista, silla se antaa tydntekijalle kuvan omista vahvuuksista ja onnistumisista.
Rakentavan palautteen avulla tydntekijan on mahdollista kehittda omia heikkouksiaan. Palautteen
avulla esimies pystyy motivoimaan ja sitouttamaan tydntekijoita. Aloittaessaan uuden tyén myyma-
Iapaallikolla on runsaasti uutta opeteltavaa omissa uusissa vastuualueissa ja ty6tehtavissd, joten pa-

lautteen antaminen omien tydntekijdiden suorituksista saattaa jadda vahemmalle.

Haastateltavat kokivat positiivisen palautteen antamisen luonnollisesti helpompana kuin rakentavan
palautteen antamisen. Positiivista palautetta annetaan mieluiten niin, etta se tulee koko tydyhteison
kuultavaksi ja nahtavaksi, ja ndin ollen se motivoi myds muita tydntekijéita parempiin suorituksiin.
Haastateltava B pitda kuitenkin tarkeana, ettei positiivista palautetta viljelld aivan joka ikisessa tilan-
teessa. Nain ollen, kun positiivista palautetta antaa oikeassa hetkessa ja todellisista onnistumista,

palautteen saaminen tuntuu oikeasti ansaitulle.
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Rakentavan palautteen ja kritiikin antaminen tuntuu jokaisen myymalapaallikon mielestd haastavalle.
Haastateltava A toteaa, etta tulee helposti kaunisteltua asioita, kun alaisena on entisia tytkavereita.
Haastatteluista kay ilmi, ettd rakentavan palautteen antamista on mietittdva tarkasti, jotta valtytdan
tyontekijoiden motivaation laskemiselta. Haastateltava C kertoo kayttdvansa erittdin oppikirjamaista
mallia rakentavan palautteen antamiselle. Se tarkoittaa, ettd ensin annetaan positiivista palautetta,
jonka jalkeen kerrotaan rakentava palaute, ja lopuksi vield kerrotaan positiivista palautetta. Tama
taktiikka valttaa sen, ettei rakentava palaute jaa tyontekijalle mieleen vain kritiikkind. Haastateltava
B toteaa, ettei tyontekijan lyttdaminen ole koskaan vaihtoehto. Han sanoo, ettd aina kun on aihetta
antaa rakentavaa palautetta, on esimiehen tehtavdna antaa oikeat ohjeet siihen, kuinka kyseinen

asia tehdaan oikein.

Haastatteluista kavi ilmi, etta haastateltavat saavat hyvin niukasti palautetta omasta tydstaan niin
alaisiltaan kuin omalta esimieheltdan. Ainoastaan yksi haastateltavista oli tyytyvainen saamaansa
palautteen maaraan. Monesti myymalapaallikot saavat palautetta myymaldn onnistumisista/epaon-
nistumisista, mutta haastateltavat toivoisivat enemman palautetta omasta tyostaén. Palautteen saa-
minen motivoisi ja auttaisi kehittymaan. Jokainen haastateltava naki kehityskeskustelut hyvana kei-
nona palautteen antamiselle ja tyontekijdiden motivoimiselle. Keskimaarin kehityskeskusteluja pide-

taan kerran tai kaksi vuodessa, mutta niité toivottaisiin voivan pitdé useammin.

6.7 Hyvan esimiehen ominaisuuksia

On olemassa loputon maara ominaisuuksia, joita nahdaan olevan hyvalla vaateliikkeen myymala-
paallikolla. Tarkeimpana tassa tutkimuksessa nousi esiin oma-aloitteisuus, joustavuus, hyvét ihmis-

suhdetaidot, ymmarrys liiketoiminnasta ja hyva stressinsietokyky.

Haastateltava A painottaa oma-aloitteisuutta. Vaateliikkeen myymalapaallikon on seurattava tren-
deja ja oltava aidosti kiinnostunut muodista. Hanen mukaansa pitaa olla myds anteeksiantavainen
niin itselle kuin muille, silla kaikille sattuu virheitd. Virheitd ei saa jadda murehtimaan liian pitkaksi

aikaa, vaan on pystyttava jatkamaan nopeasti eteenpain.

Haastatteluista nousee esiin myds joustavuuden merkitys. Myymalapaallikké on vastuussa mene-
maan toihin, jos kukaan muu tydntekijdista ei paase. Liséksi on osattava hoitaa montaa asiaa yhta
aikaa, ja joustettava moneen suuntaan. Esiin nousi myds hyvat ihmissuhdetaitot. Haastateltava B
toteaa, ettei kaikille tyontekijoille sovi samanlainen ldhestymistapa, ja on osattava lukea ihmisia,
jotta osaa kasitelld alaisiaan oikein. Myds haastateltava D pitaa ihmissuhdetaitoja tarkeana. Han ke-
hottaa panostamaan siihen, etta jokaisen on kiva tulla téihin ja kaikki tydntekijat kokevat olevansa

samanarvoisia.
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Haastateltava C toteaa, ettd myymalapaallikén ollessa vastuussa yrityksen lilkevaihdosta, on hanen
tietenkin ymmarrettava mista liikkevaihto tulee, mitka asiat liikevaihtoon vaikuttavat ja kuinka liike-
vaihdon kasvuun voi itse vaikuttaa. Myynnin ja avainlukujen seuranta, seka niiden pohjalta toimin-
nan organisoiminen ja myynnin johtaminen on vaistamattomyys myymalapaallikon tyéssa. Nain ollen

on hyva perehtya liiketalouteen ja kehittaa osaamistaan télld osa-alueella.

Jokainen haastateltava toteaa, ettd tyd on nopeatempoista ja ajoittain hektistd. Taman vuoksi stres-
sin hallinan merkitys korostuu erityisesti sesonkien aikaan, jotka painottuvat vaateliikkeissa jouluun
ja kesaan seka alennusmyynteihin. Talléin tydmaara on suuri ja asiakkaita on runsaasti, joten tyo-
ymparistd saattaa olla hektinen. Myymalapaallikdn on osattava hoitaa montaa asiaa yhta aikaa, pys-

tyttava olemaan hyvana esimerkkind alaisille ja joustettava tarpeen vaatiessa.

6.8 Vinkkeja myymalapaallikon tyostd kiinnostuneille

“Sun tdytyy ensin oppia olemaan hyvéa alainen, ennen kun sé voit olla hyvé johtaja.”

- Haastateltava B

Jokainen haastateltavista on toiminut useamman vuoden myynti- ja asiakaspalvelutehtdvissa ennen
siirtymistadn esimiestehtaviin. Vaateliikkeen myymalapaallikén tydé on suurimmalta osalta suorittavaa
tyota, eli itse asiakaspalvelua ja myyntity6ta. Myymalapaallikkd on vastuussa alaistensa perehdytta-
misesta, kouluttamisesta ja osaamisen kehittamisesta. Lisdksi myymalapaallikkd toimii itse esimerk-
kina omille alaisilleen. Nain ollen on ensiarvoisen térkedd, ettd myymalapaallikkd on hankkinut van-
kan kokemuksen myyntitydsté ennen siirtymista esimiestehtaviin. Haastateltava D toteaakin, etta
myymaldpaallikdn on oltava myymalansa paras myyja, josta muut voivat ottaa esimerkkia. Vaikka
tydni teoriaosuudessa on todettu, ettei esimiehen tarvitse olla jokaisessa asiassa yhta hyva kuin

alaistensa, vaateliikkeen myymalapaallikdn tydssa se on jossain madrin suotavaa.

Haastateltava A toteaa, etta kannattaa olla alusta asti mahdollisimman monessa mukana. Nain saat

luotua suhteita ja tulet seka maajohdolle ettd muille myymaldille tutuksi. Haastateltava B sanoo, etta
kannattaa pysya aina aitona, omana itsendan. Kun on aito ja rehellinen, niin kaikki palaset kylla lok-
sahtavat paikalleen. Hdn myds painottaa, ettd pitda olla valmis tekemaan kovasti téita tavoitteiden

eteen.

Haastateltava C kannustaa tarttumaan rohkeasti myymalapaallikdn tyéhon, jos siihen tarjoutuu mah-
dollisuus. Han sanoo, etta myymalapaallikon tyo antaa ymmarrysta liiketoiminnasta laajemmin ja
tyotehtavat ovat kuitenkin sellaisia, mihin jokainen voi ainakin ajan kanssa oppia. Han toteaa, etta
on todella paljon omasta asenteesta ja kiinnostuksesta kiinni, kuinka myymalapaallikon tydssa par-

jaa. Lisaksi myds han toteaa, etta esimerkin voima on vahva ja myymalapaallikdn on oltava tydssaan
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hyva, jotta voi olla hyva esimies. Lopuksi han sanoo, ettei muilta voi vaatia enemman mita itse pys-
tyy tekemaan.

Johtopadttksena voidaan todeta, etta vaateliikkeen myymalapaallikén tydsta kiinnostuneen kannat-
taa ensin hankkia tydkokemusta myynnin ja asiakaspalvelutehtdvien parista. Myymalapaallikdn tyd
on kuitenkin suurimmaksi osaksi suorittavaa ty6ta myymalassa, joten ollakseen hyva esimies, on
myymalapaallikén oltava myos loistava myyja. Suuremmissa myymal6issa, jossa esimiehella on pal-
jon alaisia ja tyd painottuu enemman esimiestehtaviin, ei hyvat asiakaspalvelu- ja myyntitaidot ko-

rostu valttamatta niin paljon.
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7 POHDINTA

Esimiesty0 ja siihen kuuluvat haasteet ovat todella laajoja aihealueita, ja aiheista I6ytyy runsaasti
kirjallisuutta seka artikkeleita. Aluksi olikin haastavaa saada rajattua aihe tarpeeksi tiiviiksi, seka
saada tyon teoriaosuus vastaamaan tutkimusongelmaan ja kvalitatiiviseen tutkimukseen. Opinndyte-
tyon tekeminen auttoi minua itsedni nakemaan esimiestydn huomattavasti laajempana kokonaisuu-
tena, mitd aiemmin olin sisdistanyt ja kokenut tydeldmassa. Vaikka olenkin opiskellut esimiestyéta ja
toiminut itse myymalapaallikkona, antoi tdman opinndytetyon kirjoittaminen paljon uusia nakékulmia
ensimmaisen esimiestyon haasteisiin. Uskon, ettd voin hyddyntaa oppimiani asioita, jos jatkan tule-
vaisuudessa esimiestehtdvien parissa. Olen kirjoittamisen my6té pohtinut paljon esimiestyéhon liitty-
via haasteita, kuinka haasteista voi selviytyd, millainen oli ensimmainen oma esimiestyoni ja mil-
laiseksi esimieheksi haluan mahdollisesti tulevaisuudessa kehittyd. Nain ollen opinndytety6n kirjoitta-

minen on vahvistanut ammatillista identiteettiani.

Lisaksi opin tekemaan kvalitatiivista tutkimusta, joka oli minulle tdysin uusi, mutta mielenkiintoinen
ja opettavainen prosessi. Kvalitatiivisen tutkimuksen ja teemahaastattelujen toteutus, seka haastat-
teluista saatujen tulosten analysoiminen oli antoisaa. Tyon teoriaosuuden kokoaminen taas tuntui
alkuun haastavalle, silla materiaalia esimiestydsta 16ytyy niin runsaasti. Vaikka ty6n teoriaosuuden
kirjoittaminen tuntuikin haastavalle, sen kirjoittaminen antoi paljon uusia ndkdkulmia johtamisesta ja

esimiestyodsta.

Haasteista ja tiukasta aikataulusta huolimatta sain mielestani aikaan hyvan kokonaisuuden. Tyén
teoria- ja tutkimusosio vastaavat hyvin toisiaan ja lopulta onnistuin rajaamaan aiheen tarpeeksi tii-
viiksi. Opinnaytetydn kokoaminen on ollut minulle opettavainen kokemus. Lisdksi se antaa lukijalleen
osviittaa siita, mitd esimiestyd on ja millaisia haasteita ensimmadisessa esimiestydssa vaateliikkeen
myymalapaallikkéna voi tulla vastaan. Néin ollen opinnaytetydni voi auttaa esimiestyéhon pyrkivia
varautumaan ja valmistautumaan naihin haasteisiin, seka jo esimiestydssa olevia tarkastelemaan
omia esimiestaitojaan. Esimies ei ole koskaan valmis ja taydellinen, ja onkin tarkeda ymmartaa, etta
kaikkiin haasteisiin ei voi varautua ja valmistautua etukdteen. Hyva esimies ymmartda tarkastella

toimintaansa aika ajoin ja kehittaa tarvittaessa puutteitaan.
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