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Tassa opinnaytetydssa syvennytdan itsensa johtamisen ja valmentavan esimiehen roolei-
hin myyntitydn ndkdkulmasta. Opinnaytetydn tavoitteena on selvittda, minkalainen merkitys
itsensa johtamisella ja valmentavalla esimiehella on myyntitydssa. Tydssa perehdytaan sii-
hen, mitd itsensa johtaminen on ja mitéd valmentava johtajuus tarkoittaa. Ty6n pohdinta-
osiossa tulkitaan naiden osa-alueiden yhteista vaikuttavuutta myyntityon nakokulmasta.

Opinnaytetyo johdattaa lukijan ensin itsensa johtamisen taitoihin ja valmentavan esimiehen
rooliin, joita kasitellaan tyon teoriaosuudessa. Itsensa johtamisen taidoista tutkija on nosta-
nut esiin itsetuntemuksen, asenteen ja motivaation, tavoitteet ja pitkajanteisyyden, jossa on
kasitelty ammatillista kehitystd havaitsemisen ja oppimisen kautta. Valmentavan esimiehen
roolista on nostettu esiin perehdytys, seuranta, palaute ja oppimisen tukeminen, jossa on
syvennytty kyselyn ja kuuntelun tarkeyteen. Tdma kokonaisuus on kasitelty valmentavan
johtamisen ndkodkulmasta.

Itsensa johtamisen taidot ovat hyvin pitkalti psykologisia ominaisuuksia, joihin tutkija on ha-
kenut syvallisempaa kaytanndn nakdkulmaa laadullisen teemahaastattelun avulla. Valmen-
tavaan esimiestydhoén on haettu tdsmennyksia kaytdnnén kokemusten kautta siita, miten
eri yritykset tukevat ja valmentavat heidan omia myyjidan. Tutkimus toteutettiin haastattele-
malla neljan eri yrityksen myyntijohtajia, jotka toimivat talla hetkella myyntitydn esimiehina.
Teemahaastattelu tuki tutkimuksen tietoperustaa ja se korosti tutkimuksen aiheiden syvalli-
sempaa merkitysta. Tutkimustulokset on saatu aikaan tietoperustan ja haastattelussa kera-
tyn aineiston perusteella.

Opinnaytetydn keskeisimmat havainnot koskivat tavoitteiden ja tavoitteellisuuden merkityk-
sen itsensa johtamisen taidoista, joita ohjaavat myyjan asenne ja motivaatio. Opinnaytety6
keskittyy ndiden taitojen taustalla vaikuttaviin tekijoihin, kuten ihmisen sisaiseen ja ulkoi-
seen motivaatioon. Mikaan itsensa johtamisen taidoista ei ole toistaan merkityksellisempia,
vaan niista jokaisella on oma roolinsa ja merkityksensad myyntitydssa. Valmentavan johta-
juuden nahdaan tukevan itsensa johtamisen taitoja ja valmentavan esimiehen tehtava on-
kin auttaa myyjaa menestymaan myyntitydssa omien henkilokohtaisten vahvuuksiensa
avulla osana tiimia. Tutkimus osoitti, etta itsensa johtaminen ja valmentava esimies muo-
dostavat yhdessa vaikuttavan kokonaisuuden osana myyntity6ta.

Tama opinnaytetyd toteutettiin aikavalilla helmikuu 2022 — toukokuu 2022.

Asiasanat
Myyntityd, myyjan rooli, itsensa johtaminen, ammatillinen kehitys, esimiestyo, valmentava

johtaminen



Sisallys

S [0 T F=T o | (o 1P 1
PR I U< 31 =SSP 2
1.2 Opinnaytetydn rakenne ja peittomatriiSi ............cooieiiiiiiiiii e, 3

2 ltsensa johtamisen taidot Myyjan rooliSSa ..........c.uuveiiiiiiiiiiiiiiiieee e 5
2.1 Perustana vahva itSEtUNtemMUS ............oooiiiiiii e 5
2.2 Asenteen ja motivaation Merkitys. ... 6
2.3 Tavoitteet ja niiden asettamingn...........ooiiiiiiiiii e 8
2.4 PitKEJANTEISYYS. . eeeiiiieiiiiitte ettt e e e e 10

2.4.1 Havaitseminen ja OpPIMINEN ...........eueiiiiiiiiiiiiieeiieeeeeeeeeeeee e e ee e 11
2.4.2 Kehittyminen asiantuntijaksi............coooeiiiiiiiiiiiie e 12

3 Valmentavan esimiehen rooli ...........coovveiiiiiiiiiiiii 14
3.1 PereNAYYS ... 14
S 11U | -1 o | - USSR 16
3.3 Palaute ja oppimiSEeN tUKI .........eueeiieeiiiiiiiiieeeeeeeie e 17

3.3 Y IY e 19
3.3.2  KUUNEEIU ..ot 21
3.4 Valmentava JoRtamiNen ... 22

4 Teorian YhtEENVETO ......coo i 24

L =0 ] T4 T =T o T 0 1= T= R 27
5.1 Tutkimuksen vaiheet ja aikataulu ..............ccooooiiiiiiiii e 27
5.2 Menetelmavalinnat perusteluineen......... ... 29
5.3 Aineisto ja kaytetyt @analyysit ..........c.ooeiiiiiiiiii 31

6 TUtKimUKSEN tUIOKSEL .....cooiiiiiiiiiii e 32
6.1 Haastateltavat ja taustatekijat ... 32
6.2 Itsensa johtamisen Merkitys ..........cccuuiiiiiiiiiii e 33
6.3 Valmentava esimies myyjan tUKeN@..........coooiiiiiiiiiii e 36
6.4 Yhteenveto tutkimustulOKSISta............eeeiiiiiieeeeeeeeee e 40

T PONAINTA e 42
7.1 Tulosten tarkastelu omilla tulkinnoilla...............c.ooeeiiiiiiii e 42
7.2 Kehittamis- ja jatkotutkimusehdotukset................oooviiiiiiiii e 46
7.3 Tutkimuksen IuOtetaVUUS. ..........ueeiiieeeeeeeeeeeeeeeee e 47
7.4 Opinnaytetydprosessin ja oman oppimisen arviointi............ccccceeeeeeiiiiiieeeeeeeeeens 48

LANOTEET ..., 49

I 10 52

Liite 1: TeemMah@aStatielIU ........cooeieeeeeeee e e 52



1 Johdanto

Myyntityd on haastavaa ty6ta, silla kilpailu kovenee ja sen my6ta esiin tulevat haasteet
nostattavat osaansa. Tavoitteet ovat kovat, jolloin myyjiltd vaaditaan koko ajan enemman
osaamista saavuttaakseen tavoitteensa ja menestyakseen tydssaan. Menestykseen on
olemassa useita eri mittareita, mutta myyntityossa sitéd kuvataan usein optimaalisena suo-
riutumisena saavutettujen myynnillisten tulosten tai laadullisten mittarien kautta. Joillekin
menestys voi kuvata mahdollisuutta tehda t6ita itselleen merkityksellisten asioiden eteen
tai mahdollisuutta kehittyd ammatillisesti. Tavoittelimme sitten myynnillisiin tavoitteisiin
paasya tai omia henkilokohtaisia tavoitteitamme, voimme vaikuttaa menestykseemme |ah-
tokohtaisesti omalla toiminnallamme. Nykypaivan tyoelamassa ei ole kuitenkaan pitkakes-
toista tai tarkoituksenmukaista selviytya taysin itsenaisesti. Tassa esiin nousevat itsensa

johtamisen taidot ja valmentavan esimiehen rooli.

Tama opinnaytety0 kasittelee itsensa johtamisen ja valmentavan esimiehen rooleja myyn-
titydssa. ltsensa johtamisella tarkoitetaan ihmisen sisaista voimaa, joka ohjaa jokapai-
vaista toimintaamme arjessamme ja tyoelamassamme. Myyntitydon nakokulmasta itsensa
johtamisen taidot kasittelevat tydssa vaadittavia psykologisia ominaisuuksia kuten itsetun-
temusta, asennetta, motivaatiota ja pitkajanteisyytta seka niiden taustalla vaikuttavia sy-
vallisempia tekijoita. ltsensa johtaminen on noussut puhuteltavaksi aiheeksi kasvaneen
etatyoskentelyn myota, jonka vuoksi aihe on ajankohtainen kasiteltavaksi myyntityon na-
kokulmasta katsoen tyodn ollessa hyvin itseohjautuvaa. Paljon puhutaan kuitenkin siita,

ettei kenenkaan tarvitse parjata yksin vaan esimiehen tehtdva on toimia myyjan tukena.

Itsensa johtamisesta keskustellaan yleisesti hyvin pintapuoleisella tasolla, jonka vuoksi
tutkija halusi lahted hakemaan syvallisempaa merkitysta itsensa johtamisen taitojen ja val-
mentavan esimiestyon taustalle. Opinnaytetydssa kasitellddn motivaation taustalla vaikut-
tavia sisaista ja ulkoista motivaatiota seka tavoitteellisuuden taustalla vaikuttavia priori-
sointiin ja ajanhallintaan liittyvia taitoja. Tutkija haluaa selvittaa, miten itsensa johtamisen
taidot ja niiden taustatekijat vaikuttavat myyntitydhon ja onko niilla esimerkiksi vaikutusta
tydssa menestymisen nakdkulmasta. Opinnaytetydssa on poimittu havaintoja koko pro-
sessin aikana tietoperustan ja tutkimuksen avulla, joiden pohjalta tehdyt havainnot tutkija
avaa opinnaytetydn pohdintaosiossa. Tyon tavoitteena on saada myds lukija tekemaan
omia henkildkohtaisia havaintoja lukuprosessin aikana itsensa johtamisen taidoista ja val-

mentavasta esimiestyosta seka syventamaan ymmarrystaan kasiteltaviin aiheisiin.



1.1 Tutkimus

Tama opinnaytetyd toteutettiin laadullisena tutkimuksena, joka koostuu kirjallisuuden poh-
jalta kootusta teoriaosuudesta seka tutkimusta varten toteutetusta teemahaastattelusta.
Haastatteluun valikoitui neljan eri yritysten myyntijohtajaa, jotka toimivat talla hetkella
myyntityon esimiehina. Tutkimukseen tuotiin teoriaosuuden lisaksi kaytannon nakemysta
teemahaastattelun avulla, silla itsensa johtamisen taidot ovat hyvin pitkalti psykologisia
kasitteitd. Tutkija halusi tuoda tyéhon syvallisempaa kaytdnnon ndkdkulmaa haastattelun
kautta varmistamaan tydon monipuolisuus seka tutkimusta varten keratyn tiedon luotetta-

VUuUs.

Tutkimuksen tavoitteena on syventya itsensa johtamisen ja valmentavan esimiehen merki-
tykseen myyntityon nakokulmasta. Tutkimuksen tavoitteena onkin selvittaa, minkalainen
merkitys itsensa johtamisella ja valmentavalla esimiehelld on myyntityossa. Tutkimuksen
paakysymyksen tueksi on maaritetty nelja alakysymysta. Alakysymysten avulla saaduilla
vastauksilla pyritddn vastaamaan tutkimuksen paakysymykseen ja syventamaan tutkimus-
kysymyksen merkitysta. Alakysymykset koskevat itsensa johtamisen taitoja myyjan roo-

lissa, esimiestyota ja valmentavaa johtamista.

Tutkimuksen paakysymys:
- Minkalainen merkitys itsensa johtamisella ja valmentavalla esimiehelld on myynti-

tyossa?

Tutkimuksen alakysymykset:
- Mita itsensa johtamisen taitoihin sisaltyy?
- Miten ne liittyvat myyjan rooliin?
- Minkalainen on valmentava esimies?

- Mitd on valmentava johtaminen?

Tutkija on lisaksi pyrkinyt selvittdmaan, milla tavoin valmentava esimiesty6 nayttaytyy eri
yrityksissa ja miten eri yritykset valmentavat tai tukevat myyjia heidan tydossaan. Naihin ky-
symyksiin on haettu vastauksia tutkimusta varten toteutetun teemahaastattelun avulla.
Tutkimuksen paa- ja alakysymyksiin on haettu vastauksia opinnaytetyon teoriaosuudesta
ja teemahaastattelu on toteutettu tukemaan koottua teoriaa seka syventamaan tutkimuk-

sessa kasiteltyja aiheita.



1.2 Opinnaytety6n rakenne ja peittomatriisi

Tama opinnaytetyd on kuusi osainen kokonaisuus, jonka rakenne on esitetty 1. Opinnay-
tetyd muodostuu johdannosta, kaksi osaisesta tietoperustasta, teorian yhteenvedosta,
empiirisesta osiosta, tutkimuksesta ja siihen pohjautuvasta pohdinnasta. Tietoperusta
koostuu kahdesta luvusta, joista luku 2 kasittelee itsensa johtamisen taitoja myyjan roo-
lissa ja toinen osuus eli luku 3 keskittyy pohtimaan esimiesty6td valmentavan johtamisen
nakokulmasta. Tietoperustan tavoitteena on vastata tutkimuskysymyksiin aihealueisiin
pohjautuvan kirjallisuuden perusteella, avata opinnaytetydssa esiintyvat kasitteet ja muo-

dostaa kattava kuva lukijalle opinnaytetyon aihealueista.

TEORIAN EMPIIRINEN TUTKIMUKSEN
JOHDANTO TIETOPERUSTA
S YHTEENVETO OSA TULOKSET POHDINTA

Kuva 1 Opinnaytetydn rakenne

Itsensa johtaminen on hyvin laaja kasite, joka pohjautuu ihmisen psykologisiin piirteisiin ja
tekijoihin. Taman vuoksi tutkija on valinnut tutkimuksen kannalta olennaisimmat aiheet it-
sensa johtamisesta koskien myyntityota ja myyjan roolia. Lukijalle pyritadn antamaan kat-
tava kuva siita, mita itsensa johtaminen tarkoittaa ja miten itsetuntemus, asenne ja moti-
vaatio, tavoitteet, ja pitkgjanteisyys nayttaytyvat myyjan tyossa osana itsensa johtamista.
Pitkajanteisyydessa tutkija on nostanut kasiteltaviksi tekijdiksi havainnoinnin ja oppimisen
seka kehittymisen. Kun tutkija on saanut johdateltua lukijan itsensa johtamisen taitoihin
osana myyntity6ta, siirrytdan seuraavaksi esimiestydhon ja valmentavaan johtamiseen.
Esimiestyon ja valmentavan johtaminen ovat myos laajoja kokonaisuuksia, joista tutkija on
pyrkinyt nostamaan esiin tutkimuskysymysten kannalta oleellisimmat piirteet. Naihin piir-
teisiin kuuluvat perehdytys, seuranta, palaute ja oppimisen tuki, jossa on kasitelty kyselya

ja kuuntelua. Kokonaisuus on kayty Iapi valmentavan johtamisen ndkodkulmasta.

Opinnaytetyon tutkimuksen tarkempi rakenne on avattu kuvassa 2, jossa esitetaan ja ku-
vataan opinnaytetyon peittomatriisi. Peittomatriisissa on esitetty tiivistetysti tutkimuksen
sisaltd, joka pitaa sisallaan tutkimuksen tavoitteet, tietoperustan luvut, talle kyseiselle
opinnaytetydlle valitut tutkimusmenetelmat, tutkimuksessa kaytetyt haastattelukysymykset
seka tulosten luvut. Peittomatriisin tavoitteena on antaa selked kuva opinnaytetyon raken-
teesta, jolla pyritddn varmistamaan lukijan ymmarrys tyon sisalldsta ja sen etenemisesta
lukujen edetessa. Peittomatriisin avulla voidaan myds siirtya tarkastelemaan opinnayte-

tyon yksittaisten osa-alueiden tietoperustaa seka tutkimuksen avulla saavutettuja tuloksia.



Tavoitteet Tieto- Menetelmat Tutkimus- Tulokset
perusta kysymykset

Paakysymys: 4.1,4.2,4.3 | Kirjallisuuskat- | Onko itsensa johta- | 6, 6.2, 6.3,

Minkalainen merkitys saus, laadulli- | misen taidoilla vai- | 6.4

itsensa johtamisen nen teema- kutusta myyjan

taidoilla ja valmenta- haastattelu roolissa menesty-

valla esimiehella on miseen?

myyntitydssa?

Alakysymys 1: 21,22, Kirjallisuuskat- | Mitka taidot ovat 6,6.2,6.4

Mita itsensa 23,24, saus, laadulli- | mielestasi tarkeim-

johtamisen taitoihin 241,242 | nenteema- pia myyjan roolissa

sisaltyy? Miten ne haastattelu itsensa johtamisen

liittyvat myyjan roo- nakokulmasta?

liin?

Alakysymys 2: 3.1, 3.2, Kirjallisuuskat- | Miten esimiehen 6,6.3,6.4

Minkalainen on val- | 3.3, 3.3.1, saus, laadulli- | rooli nayttaytyy

mentava esimies? 3.3.2,34 nen teema- myyjan tydssa?

Mita on valmentava

johtaminen?

haastattelu

Miten tuette myyjia
heidan tydssaan?
Valmennatteko
omia myyijianne ja

kuinka usein?

Kuva 2 Peittomatriisi




2 Itsensa johtamisen taidot myyjan roolissa

Ammatillinen kehitys ja tydelamassa menestyminen ovat tekijoita, joihin ihminen voi vai-
kuttaa l1ahtdkohtaisesti itse omalla toiminnallaan. Tassa nousevat esiin itsensa johtamisen
taidot ja niiden merkitys. Teoriaosan ensimmaisessa luvussa perehdymme itsensa johta-
misen taitoihin ja siihen, miksi naita taitoja olisi hyva kehittaa myyjan roolissa. Tutus-
tumme siihen mita itsensa johtaminen tarkoittaa, ja mita itsensa johtamisen taitoihin sisal-
tyy. Itsensa johtaminen on hyvin laaja kasite, joten tutkija on valinnut kasiteltaviksi osa-
alueiksi myyntitydn nakdkulmasta merkittdvimmat taidot itsensa johtamisesta. Syven-

nymme luvun osioissa siihen, minkalainen merkitys nailla taidoilla on myyntityossa.

2.1 Perustana vahva itsetuntemus

Itsensa johtamisella tarkoitetaan ihmisen taitoa ymmartaa omia kykyjaan ja vahvuuksiaan,
seka osaamista hyddyntaa niita haluamallaan tavalla. Se edustaa ihmisen identiteettia,

jonka perustana on vahva itsetuntemus. (Salmimies & Ruutu 2014, 1.) Itsensa johtaminen
on maaratietoista toimintaa, joka vastaa kysymyksiin: Kuka olen, missa olen ja mihin olen

menossa? Nama kysymykset kehystavat ihmisen identiteettia ja kehittavat itsetuntemusta.

Itsetuntemus on sita, kun ihminen tiedostaa oman identiteettinsa eri puolet ja hyvaksyy it-
sensa sellaisena kuin han on. ltsetuntemukseen kuuluu se, etta tiedostamme omat tar-
peemme ja tunteemme seka asiat, jotka ovat elamassadmme merkityksellisia. Henkilékoh-
taisen kehittymisen nadkodkulmasta on tarkeaa tunnistaa tarpeidemme ja tunteidemme li-
saksi omat vahvuutemme ja heikkoutemme osana identiteettiamme. Hyvan itsetuntemuk-
sen omaava ihminen osaa sanoittaa itsensa ja tunteensa ja han osaa johtaa itsedan ha-
luamaansa suuntaan elamassa. ltsetuntemus on tarkea taito myds ammatillisesta nako-
kulmasta katsottuna, jos haluamme menestya tydelamassa ja tavoittelemme sita. Menes-
tymisella on monta mittaria mutta tydelamassa se heijastuu usein optimaaliseen suoriutu-
miseen. Menestyksen avaimena on, ettd pystymme hyodyntamaan tydssa omia henkilo-
kohtaisia vahvuuksiamme ja kehittamaan niitd ammatillisesti. Kun ihminen tuntee vahvuu-
tensa ja heikkoutensa ammatillisesti, han pystyy toimimaan tarkoituksensa mukaisesti ja
ohjaamaan itsedan sellaisiin tyétehtaviin, joissa han voi kukoistaa. Itsetuntemus auttaa
meitd myds havaitsemaan sokeat pisteemme, jotka estavat meitd padsemaan tavoittei-
siimme tai heikentavat kykydmme henkildkohtaiseen menestykseen ja hyvinvointiin. (Hiila,
Tukiainen & Hakola 2019, 81-82, 88-90.)



Itsensa johtaminen perustuu kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin, joka koostuu fyysisesta,
psyykkisesta, henkisesta, sosiaalisesta ja ammatillisesta kunnosta seka uudistumiskun-
nosta, joka ohjaa naita osa-alueita. (Sydanmaanlakka 2017, 29-30.) Kuvassa 3 on esi-
tetty itsensa johtamisen osa-alueet, joista tulemme syventymaan seuraavaksi psyykkisen,
henkisen ja ammatillisen kunnon sisaltamiin taitoihin. Naihin taitoihin kuuluvat asenne ja
motivaatio, havainnointi ja oppiminen, tavoitteet sekd osaaminen ja kehittyminen. Pereh-

dymme myo0s siihen, minkalainen merkitys nailla taidoilla on myyntityon nakdkulmasta.

HENKINEN KUNTO PSYYKKINEN AMMATILLINEN
KUNTO KUNTO
ASENNE C—D HAVAINNOINTI C—D TAVOITTEET
MOTIVAATIO OPPIMINEN OSAAMINEN

KEHITTYMINEN

UUDISTUMISKUNTO n

0 ITSETUNTEMUS I
U U

FYYSINEN KUNTO (>=) SOSIAALINEN
KUNTO

Kuva 3 Kokonaisvaltainen hyvinvointi ja mindkuva (mukaillen Sydanmaanlakka 2017, 29.)

2.2 Asenteen ja motivaation merkitys

Asenne kuvaa ihmisen suhtautumistapaa. Suhtautumistapamme muodostuu sen mukaan,
miten koemme eldmassa eteen tulevat asiat, minkalaisia tunteita ne herattavat meissa ja
miten kasittelemme tunteemme. Sosiaalipsykologisesti asenteella ajatellaan olevan aina
jokin objekti eli kohde. Asenne voi kohdistua yleisesti ihmisen elamaan tai sen osa-aluei-
siin, esimerkiksi tydhdn. Asennetta pidetaan tietynlaisena prosessina ihmisen sisalla, joka

ohjaa toimintamallejamme ja heijastaa arvojamme. (Erwin 2005, 9-18.)

Asenne rakentuu kolmesta komponentista, joita ovat tieto, tunteet ja kayttaytyminen.
Tasta kolmen komponentin mallista kaytetdan termid asenteiden kolmikomponenttimalli,

josta voimme nahda havainnollistavan esimerkin kuvasta 4. Asenteen kolmen komponen-



tin ndhdaan olevan vahvasti yhteydessa toisiinsa. Tieto on naistd ensimmainen kompo-
nentti, joka ohjaa ihmisen ajattelutapaa. Tieto auttaa ihmista ennakoimaan ja se johdattaa
ihmisen tunteita paatdksen teossa. Tunne onkin asenteen toinen komponentti, joka kuvas-
taa ihmisen emotionaalista tilaa. Tunteet nahdaan yleensa myonteisina tai kielteisina
asenteina, jotka ohjaavat ihmisen tapaa toimia. Kolmas komponentti on kayttaytyminen,
joka ohjaa toimintamme suuntaa. Ihminen ei toimi aina asenteidensa mukaisesti, jolloin
han ei anna tunteiden tai asenteen nakya kaytdksessaan. Tama ilmenee yleensa tilan-
teissa, jolloin ihminen ei halua osoittaa kielteista asennetta. Myonteinen asenne voi puo-
lestaan heijastua positiivisesti esimerkiksi ihmisen aktiivisesta tavasta toimia ja aktiivisuu-
desta ty6elamassa. (Erwin 2005, 22—-23; Huhtala 2017, 141.)

TUNNE
(Affect)
ASENNE
TIETO KAYTTAYTYMINEN
(Cognition) (Behaviour)

Kuva 4 Asenteiden kolmikomponenttimalli (mukaillen Erwin 2005, 22-23.)

Asenteella nahdaan olevan vahva yhteys ihmisen motivaatioon ja yleensa mielletaankin,
etta motivoituneella inmisella on hyva asenne. Motivaatiolla tarkoitetaan ihmisen voimava-
raa, joka saa hanet ponnistelemaan ja toimimaan itselleen tarkeiden asioiden eteen. Moti-
vaatio rakentuu ihmisessa hanelle tarkeista asioista ja arvoista seka niista asioista ja teki-
jOista, joita han tavoittelee elamassa. Motivoitunut ihminen yhdistaa ajatukset ja teot vai-
kuttavaksi toiminnaksi. (Hanti, Kairisto-Mertanen, Kock 2016, 89-90; Salmela-Aro, 2018,
47.)

Motivaatio voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisdinen motivaatio kasitte-
lee ihmisen sisaisia tunteita ja ajatuksia, jotka ohjaavat ja innostavat hanta. Ulkoinen moti-
vaatio kasittelee ihmisen ulkopuolisia vaikuttimia, joita voivat olla esimerkiksi palaute, sta-

tus ja raha. Motivaatio on ihmisen sisdinen ja henkildkohtainen tunne, joka voi kdynnistya
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tai vahvistua hanelle itselleen sisaisista tai ulkopuolisista arsykkeista. Inmiselle on tarkeaa
tunnistaa tekijat, jotka motivoivat hanta ja on myos tarkeaa opetella motivoimaan itseaan.
Motivaatiolla on merkitysta tyon mielekkyyden kannalta ja sen vuoksi on tarkeaa havaita
tekijat, jotka vaikuttavat henkilokohtaiseen motivaatioon tyéelamassa. (Hakola, Hiila & Tu-
kiainen 2019, 91.)

Asenteella ja motivaatiolla on olennainen merkitys myyjan roolissa. Myyjan asenne nakyy
esimerkiksi siind, miten han suhtautuu ty6honsa ja siina suoriutumiseen. Asenne voi hei-
jastua my0s suhtautumisessa asiakkaisiin tai tydssa asetettuihin tavoitteisiin. Se miten
myyja asennoituu tydhon, vaikuttaa hdnen motivaatioonsa suoriutua ja menestya tydssa.
Myyntitydssa aloittavalla avaintekijana on hyva asenne, vaikka osaaminen ei olisi viela riit-
tava ammatillisella tasolla. Asennetta pidetaan avaimena oppimiseen ja kasvuun. (Huhtala
2017, 19-22; Vuorio 2015, 43-45.) MyOnteisen asenteen omaavaa ihmista pidetdan myods

aikaansaavana. Aikaansaamisen asennetta voidaan kuvata seuraavasti:

- Aikaansaava ihminen saa asiat tapahtumaan
- Aikaansaava ihminen saattaa asiat loppuun

- Aikaansaava ihminen on yrittelids, han tekee, toimii, kokeilee ja kehittda aktiivisesti

Nama piirteet tulevat myos vahvasti esiin myyjan roolissa. Myyntityo vaatii aktiivista otetta
myyijalta koko myyntiprosessin ajan. Myyjan taytyy etsia ja kontaktoida aktiivisesti uusia
potentiaalisia asiakkaita ja olla heihin my0s aktiivisesti yhteydessa. Myyjalla on aktiivinen
ote tyontekoon ja han kayttaa aikansa tehokkaasti. Aikaansaava myyja saa asiat tapahtu-
maan ja han saattaa tydnsa loppuun menestyadkseen tydssa. Myyntitydssa tulee vastaan
paljon vastoinkdymisia ja myyjan asenne heijastuu siind, miten han kohtaa vastoinkaymi-
set. Mydnteisen ja aktiivisen asenteen omaava myyja on yrittelids ja hdn ndkee vastoin-
kaymiset mahdollisuutena oppia seka kehittdd omaa osaamistaan. Se miten myyja on
asennoitunut tydhdénsa ja oman oppimisen kehittdmiseen vaikuttaa myés hanen motivaati-
oonsa menestya tyossa. Asenne ja motivaatio ovatkin vahva pohja oppimiselle seka
myyntitydssa menestymiselle. (Huhtala 2017, 24—-25; Vuorinen 2015, 53-54.)

2.3 Tavoitteet ja niiden asettaminen

Asenteen ja motivaation tarkeys korostuvat myyntitydssa tavoitteiden asettamisessa ja nii-
hin suhtautumisessa. Tavoitteet asettavat maaranpaan, joka myynnissa halutaan saavut-
taa. Tavoitteiden mittaaminen antaa dataa nykytilanteesta ja se auttaa ennustamaan tule-

vaisuutta. Se vastaa kysymyksiin; Mita olemme saavuttaneet talla hetkella? Mihin suun-



taan olemme menossa? Mitéd meidan taytyy tehda, jotta saavutamme tavoitteemme? Ta-
voitteita voidaan mitata myynnissa pitkalla ja lyhyella aikavalilla rahamaaraisesti, seka laa-
dullisesti. Pitkan aikavalin tavoitteet voidaan asettaa esimerkiksi vuosi- tai kuukausikohtai-
sesti, josta tavoitteet voidaan jakaa osiin lyhyen aikavalin tavoitteisiin. Lyhyen aikavalin ta-
voitteita voidaan seurata esimerkiksi viikko- ja paivatasolla. (Tracy & Tracy 2013, luku 2;
Huhtala 2017, 75-76.)

SEURANTA MYYNTISUPPILO
KVALIFIOINTI
VOLYYMI Etsitdéan ja tunnistetaan

potentiaaliset asiakkaat.

‘ TAPAAMINEN
Kuinka monta asiakasta on tavattu?

LAATU
TARJOUS

Kuinka monta tarjousta
on lahetetty?

KAUPPA

Kuinka moni

RAHAMAARA asiakkaista on

hyvaksynyt
tarjouksen?

Kuva 5 Myyntisuppilo tuloksellisuuden mittarina (mukaillen Hanti ym. 2016.)

Myyntitavoitteiden seurantaan on erilaisia menetelmia ja tydkaluja, joista erds kaytetyin on
myynnin suppilomalli (sales pipeline), josta voimme nahda esimerkin kuvasta 5. Myynti-
suppilon avulla voidaan laskea kuinka paljon myyjalla tulisi olla potentiaalisia liideja, ta-
paamisia ja tarjouksia paastakseen tavoitteisiinsa. Myyjan onnistumista mitataan myynti-
suppilon avulla koko myyntiprosessin ajan ja sen eri vaiheissa voidaan kayttaa eri mitta-
reita, joita ovat volyymi, laatu ja voitettujen kauppojen rahallinen maara. Myyntiprosessi
alkaa kvalifioinnista. Tassa vaiheessa myyja kay lapi ja kontaktoi potentiaalisia asiakkaita.
Kvalifioinnin tavoitteena on tehostaa myyntia. Myynnin alkupaassa mittarina kaytetaan
yleisimmin volyymia, silla mita enemman asiakkaita kontaktoidaan, sita enemman saa-

daan tapaamisia ja tapaamisten kautta kauppaa. Tapaamisissa ja tarjouksissa seurataan



myos volyymia eli sitd, paljonko tapaamisia on saatu sovittua ja monta asiakasta on ta-
vattu ja kuinka monelle heista on annettu tai lahetetty tarjous. Toinen tarkea mittari naiden
vaiheiden seurantaan on laatu. Laadulla pyritaan seuraamaan tyon jalkea eli sita, miten
on onnistuttu. Laadun ja volyymin yhteismittari on rahamaara, jota seurataan aktiivisesti
myynnissa. Jos rahalliseen tavoitteeseen ei ole paasty, voidaan myyntisuppilon avulla 1ah-
ted tarkkailemaan, onko ongelma mahdollisesti myyjan aktiivisuudessa eli volyymissa vai
iimeneekd prosessin vaiheissa laadullisia ongelmia esimerkiksi asiakkaan kohtaamisessa

kontaktoinnissa tai tapaamisessa. (Hanti ym 2016; Tyler & Donovan 2016, luku 4.)

Tavoitteiden ja tulosten mittaaminen on tarkedd myos myyjan henkildkohtaisen suoritus-
kyvyn seuraamisen seka oppimisen ja kehityksen nakdkulmasta. Mittaamisen ja seuran-
nan avulla pystytddn ndkemaan, missa osa-alueilla on onnistuttu ja missa osa-alueilla voi-
daan viela kehittyd. (Huhtala 2017, 75.) Aktiivisuudella on merkitystd myynnissa ja mita
aktiivisempi myyja itse on, sita enemman han saa kokemusta ja hanella on mahdollisuus
kehittdd osaamistaan. (Tracy & Tracy 2013, luku 2.) Volyymia voidaan nostaa omalla aktii-
visuudella ja suunnittelemalla oma tyoviikko ja paivat sen mukaan, etta tavoitteisiin on
mahdollista paasta. Laatu kehittyy kokemuksen kautta mutta tdman lisdksi myyjan on
mahdollista pyytda apua kollegoilta ja esimieheltd, mikali han kaipaa apua tydn laadulli-
sessa kehittamisessa. (Tracy 2016, luku 9; Hanti ym 2016.) Myynnissa tavoitteisiin paase-
minen ja kehittyminen tapahtuvat pitkalla aikavalilla ja tama vaatii myyjalta pitkajantei-

syytta.

2.4 Pitkdjanteisyys

Pitkajanteisyys on piirre, jota ihminen tarvitsee halutessaan saavuttaa jotakin pitkalla tah-
taimella. Se on asioiden syvallista ymmarrysta ja katselmusta pitkékestoisesti. Pitkajantei-
syys vaatii ihmiselta karsivallisyytta ja motivaatiota seka periksiantamattomuutta, joiden

avulla voidaan saada aikaan jotakin hyvaa ja kestavaa. (Pélénen 2019.)

Jos myyja haluaa menestya myyntitydssa, tulisi hdnen oppia olemaan pitkajanteinen ja
karsivallinen. Kaikille pitkajanteisyys ei tule luonnostaan, jolloin sita tulisi kehittaa. Myyjat
voidaan jakaa karkeasti heidan myyntityyliensa perusteella metsastajiin (hunters) ja viljeli-
j6ihin (farmers). Metsastaja tyylin omaavalle myyjalle on luontaista olla impulsiivinen seka
lyhytjanteinen, kun taas viljelija tyylin omaavat myyjat ovat maltillisia seka pitkajanteisia.
Naiden piirteiden perusteella metsastajat toimivat usein uusasiakashankinnassa, kun taas
viljelijat keskittyvat nykyisten asiakkuuksien yllapitoon ja kehittdamiseen. Uusasiakashan-

kinta on toisinaan uusille ja kokeneillekin myyjille hyvin stressaavaa, silla torjumista voi
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joutua kohtaamaan paljon. Omaa asennetta tyéhon voidaan helpottaa, jos asioita katso-
taan pitkajanteisesti. (Parvinen 2013, 94-95.) Myyntity6ta ja kehitysta tulisi malttaa katsoa
pitkalla tahtaimella silld kehittyminen vaatii systemaattista suunnittelua, sinnikkyytta seka
periksiantamattomuutta, johon pitkajanteisyys perustuu. Se minka saa nopeasti ei ole niin
kestavaa kuin se, minka eteen on joutunut tekemaan toita pitkajanteisesti. Pitkajanteinen
asenne luo sitoutuneisuutta ja merkitysta tehdylle tyodlle. Pitkajanteisyys on oppimisen
matka, jonka aikana myyjan on mahdollista oppia ja kehittya saavuttaakseen tavoitteensa
ja menestyakseen tyossa. (Vuorinen 2015; Pdlénen 2019, luku 9.) Pitkajanteisyys on

avain oppimiselle ja henkildkohtaiselle kehitykselle.

2.41 Havaitseminen ja oppiminen

Oppiminen kuvaa prosessia, jossa ihmisen osaaminen karttuu ja kehittyy. (Kupias & Pel-
tola 2019.) Oppiminen lahtee liikkeelle ihmisen asenteesta ja motivaatiosta oppia, joita ka-
sittelimme kappaleessa 2.2. Motivaatiomme ohjaa meita oppimisen prosessissa. Oppimi-
nen vaatii sen, etta havaitsemme ja tiedostamme omat heikkoutemme, joihin haluamme
saada aikaan muutosta. Kehitys vaatii uskaliaisuutta ja uteliaisuutta kokeilla ja epaonnis-
tua. Jos emme koskaan kokeile ja uskalla epaonnistua, emme voi mydskaan oppia uutta
ja kehittya. Kun asennoidumme siihen, etta meilla on kykya oppia uutta ja kehittaa lahjak-
kuuttamme pystymme kasvattamaan osaamistamme. Tallaista ajattelumallia kutsutaan
kasvun ajattelutavaksi. Uteliaisuus innostaa kokeilemaan ja sen avulla voimme havaita

uusia nakokulmia tehda asioita toisin. (Salmela-Aro 2018, 65-66; P6lénen 2019.)

Kasvun ajattelutavasta ja uteliaisuudesta on hyotya myds myyjan roolissa. Kehitys loppuu,
kun ihminen kokee olevansa tarpeeksi hyva eika hanella ole motivaatiota oppia uutta. On
kuitenkin tarkeaa tiedostaa, ettei sellaista asiaa olekaan, jossa ei voisi kehittyd. Jos myyja
haluaa kehittyd menestyvaksi myyjaksi, tulee hanen havainnoida ja kehittaa jatkuvasti
omaa osaamistaan. Havainnointia voi tehda esimerkiksi miettimalla lyhyen- ja pitkan aika-
valin tavoitteita oman osaamisen kehittymisen tueksi seka seuraamalla muiden menesty-
neiden myyjien tyéskentelytapoja, jotka ovat johdattaneet heidat menestykseen. Myyntita-
voitteiden lisaksi on tarkeaa miettia omaa kehitysta tukevia tavoitteita. Henkilokohtaiset
tavoitteet voivat olla pienia tai suuria mutta tarkeinta on arvioida niiden merkitystd oman
kehityksen kannalta. Kehitys voi koskea esimerkiksi tyon tehokkuuden tai tuottavuuden
lisdamista. Tavoitteita voidaan miettia esimerkiksi seuraavien kysymysten kautta: Onko
tyoni taso vastannut asetettuja tavoitteita? Onko ajanhallintani tukenut tavoitteisiin paa-
sya? Minkalainen asenteeni on ollut ty6ta tehdessa? Voisiko kehitys tehda tydsta mielek-

kdampaa? Voisiko se sitouttaa minua? Kysymykset auttavat hahmottamaan nykytilaa
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seka tavoitetilaamme, jonka haluamme saavuttaa. Kun olemme asettaneet maaran-
paamme, voimme miettid mitd meidan tulee tehda paastaksemme tavoitteeseemme ja
saavuttaaksemme halutun kehityksen. Mitka asiat tukevat kehitysta? Mita voin itse tehda?
Tarvitsenko apua paastakseni tavoitteisiini? Kun meilla on selkea kuva nykytilantees-
tamme ja tavoitteistamme seka suunnitelma niihin pddsemiseen, voimme oppia ja kehittyd
tyéssamme. (Vuorio 2015, 9-10, 166; Seppanen 2018, 56-57.)

24.2 Kehittyminen asiantuntijaksi

Ammatillisesta ndkodkulmasta katsottuna asiantuntijaksi mielletddn ihminen, kenelld on
hallussaan vahva tiedollinen ja taidollinen osaaminen seka kyky kehittdd ammatillista
osaamistaan systemaattisesti. Tiedollista osaamista voi kehittdd esimerkiksi opiskelemalla
ja taitoja voi kehittda harjoittelemalla seka tekemalla t6ita pitkajanteisesti. Monet taidot
vaativat paljon harjoittelua, ennen kuin ne muuttuvat osaksi rutiinejamme ja toimin-
taamme. (Lonka 2020.)

KOGNITIIVINEN (D) ASSOSIATIIVINEN C_D AUTONOMINEN

VAIHE VAIHE VAIHE
Tiedon kerd&dminen Tiedon ottaminen Toiminta ja
ja siihen kaytantoon ja taidot muuttuvat
syventyminen harjoittelu rutiineiksi

Kuva 6 Oppimisen prosessi — kehittyminen asiantuntijaksi (mukaillen Lonka 2020.)

Taitojen oppimisen teoriaa voidaan kuvata kolmivaiheisena prosessina, josta voimme
nahda esimerkin kuvasta 6. Prosessin ensimmaisessa vaiheessa ihminen tutustuu ja ha-
kee aiheesta tietoa ja syventyy etsimaansa tietoon sisdistddkseen sen. Tata kutsutaan
kognitiiviseksi vaiheeksi. Kehityksen toisessa vaiheessa ihminen ottaa tiedon kaytantéon
ja harjoittaa tietoaan taidoiksi. Tata vaihetta kutsutaan assosiatiiviseksi vaiheeksi. Mita
enemman ihminen harjoittelee sitd sujuvammaksi taidot kehittyvat, jolloin tydsta tulee
myos vahemman kuormittavaa. Harjoitus vaatii karsivallisyytta ja pitkgjanteisyytta. Kehi-
tyksen kolmannessa vaiheessa taidot ja toiminta alkaa automatisoitua ja ihmisen toimin-
nasta tulee rutiininomaista toimintaa. Tata vaihetta kutsutaan autonomiseksi vaiheeksi. Ih-

minen sisdistaa taitoon tarvittavan teorian, joka nivoutuu yhteen kehitettyjen taitojen
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kanssa. Kun ihminen sisaistaa tietoa ja kehittdd osaamistaan hanen ongelmaratkaisuky-
kynsa kehittyy, mika vahentda myds virheiden maaraa. Tyon laatu ja jalki paranevat, jol-

loin ihmisen toiminta muuttuu vaikuttavaksi ja asiantuntevaksi toiminnaksi.

Asiantuntijaksi kehittyminen vaatii vahvaa itsetuntemusta ja halua kehittyd ammatillisesti.
Asiantuntija erottuu muista siten, etta hanella on jo kehittynyt hyvin vahvat sisaiset mallit
ja toimintatavat omalla ammatillisella alallaan mutta sen liséksi han havainnoi jatkuvasti
omaa tekemistaan ja toimintaansa ja pyrkii kehittdmaan naita taitoja. Havainnointi ja kehit-
tdminen auttavat ihmistd hahmottamaan laajempia kokonaisuuksia, josta on apua ongel-
manratkaisussa. Asiantuntevan myyjan tehtava on ratkaista asiakkaan ongelmia ja I0ytaa
heidan tarpeisiinsa parhaita ratkaisuja. Hanen tehtavansa on herattda luottamusta asiak-
kaaseen. Asiantuntijuus vahvistaa myyjan identiteettia ja tekee myyjasta vakuuttavan. Se
kasvattaa myyjan auktoriteettia ja luo valtaa myyntikeskustelussa. Valta perustuu siihen,
ettd asiantuntijuutta kunnioitetaan ja sita pidetaan arvostettuna ammattitaitona. (Lonka
2020; Parvinen 2013, 35.) Asiantuntijuuden kehittymiselld on merkitystd myyntityossa ja
se on usein tietty pddmaara, joka myynnissa halutaan saavuttaa. Asiantuntijuutta voi ke-
hittaa itse mutta kehitysta voi tukea myos ulkopuolelta, jossa nousee esiin valmentavan

esimiehen rooli.
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3 Valmentavan esimiehen rooli

Itseohjautuvuus on tarkeada tybelamassa mutta se ei sulje pois ihmisen tarvetta saada tu-
kea ja apua ulkopuolelta. Tassa nousee esiin esimiehen roolin merkitys. Syvennymme
opinndytetydn toisessa teoriaosuudessa esimiehen rooliin kolmiportaisesti kaymalla lapi
tyon perehdytysvaiheen, seurannan seka palautteen ja oppimisen tukemisen (kuva 7). Tu-
tustumme siihen, miten nama tehtavat nayttaytyvat esimiehen roolissa ja minkalainen
merkitys esimiehen tuella on myyjan menestykseen tyontekijana. Kdymme taman koko-
naisuuden lapi valmentavan johtamisen nakokulmasta, jolloin tulemme havainnoimaan,

mitd on valmentava johtaminen ja miten se nayttaytyy esimiehen roolissa.

VALMENTAVA
JOHTAMINEN

e Suunnan
nayttdminen

« Valmentaminen
kehityksen tukena

PALAUTE
PEREHDYTYS » SEURANTA » JA OPPIMISEN TUKI

¢ Tiedon antaminen

o Taidon kartoitus ja * Ta-voitte-issa * Kysely
L edistyminen o Kuuntelu
kehmgmmen + Osaaminen e Tukeminen ja
0 IEIRIEL. kehittyminen ohjaaminen

asettaminen

Kuva 7 Valmentavan esimiehen rooli, Kaarre 2022

3.1 Perehdytys

Uuden tyontekijan perehdyttaminen perustuu tyontekijan ja esimiehen valiseen vuorovai-
kutukseen, jossa tiedon anto ja tyontekijan osaamisen kehittdminen ovat avainasemassa.
Perehdytyksen keskeisena tavoitteena on, ettd uusi tydntekijd omaksuisi ja oppisi pereh-
dytysjakson aikana ty6ssa tarvittavan tiedon ja taidon. Esimiehen tulee tiedostaa ja ym-
martaa tydntekijan nykyinen osaamisen taso ennen perehdytyksen aloitusta silla nykyti-
lanne maarittaa perehdytyksen laajuuden ja tarpeen. Lisaksi on hyva kysya tyontekijan tu-
levaisuuden toiveista ja suunnitelmista tydonkuvan suhteen, mihin suuntaan tyontekija ha-

luaa kehittya ja mahdollisesti edeta yrityksessa. Kun esimies on tietoinen nykytilasta seka
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tyontekijan henkilokohtaisista toiveista ja tavoitteista, han voi ohjata ja valmentaa tyonteki-
ja@ menestymaan tydssaan tydntekijan henkildkohtaisten tarpeidensa mukaan ja halua-

maansa suuntaan. (Mikkola 2019, 4-6.)

Perehdytyksen toinen ydin tehtava on selkeyttaa tyontekijalle hanen tehtavan- ja toimen-
kuvansa yrityksessa. Esimiehen tehtava on kertoa, mihin tehtaviin tyontekija tulee keskit-
tymaan ja mitd hanen tavoitteisiinsa kuuluu. liman tavoitteita yrityksella ei ole tulevai-
suutta. Tavoitteet maarittavat sen mihin suuntaan ollaan menossa ja mita tyontekijalta
vaaditaan yhteiseen suuntaan kulkemiseen ja sen kautta tydssa menestymiseen. Pereh-
dytyksen tehtavana onkin antaa suunta tyontekijalle kohti yrityksen tavoitetta. Perehdytyk-
sessa kaydaan lapi tydnkuvan lisdksi organisaation olemassaolon tarkoitus eli missio, yri-
tyksen tavoite eli visio seka yrityksen arvot ja asiakaslupaus, jotka ohjaavat yrityksen toi-
mintaa. Organisaation toiminnan raameja on hyva kayda lapi sdanndllisesti tyontekijoiden
kanssa, jolloin kaikilla on yhteinen suunta vieda toimintaa eteenpain. Naiden merkitys ei
siten lopu perehdytykseen vaan niiden tulisi ohjata tyontekijoiden arkipaivaista toimintaa.
Esimiehen tehtavana on vastata kysymyksiin: mihin, miksi ja mita tehdaan, jolloin tyonteki-
jalle jaa tehtavaksi ja vastuuksi vastata kysymyksiin: miten ja milloin. Esimiehen tehtavana
on nayttaa, mihin suuntaan yritys, tiimi ja tyontekija ovat menossa, miksi nain toimitaan ja
mita tyontekijan tehtaviin kuuluu. Tyontekijan vastuulle jaa selvittda ja oppia, miten han
hoitaisi ja hoitaa annetut tehtavat ja milloin. Esimiehen ei ole tarkoitus antaa suoria toimin-
tamalleja siita, miten asiat hoidetaan, vaan myds tydntekijalla on vastuu opetella ja oppia.
Itse havainnoiminen ja tekeminen auttavat oivaltamaan, mika on avain henkilokohtaiselle

kehitykselle ja oppimiselle. (Ristikangas & Grinbaum 2016, 72—-74)

Perehdytys on yhteistyon rakentamista tyontekijan kanssa. Vaikka tyontekija tulisikin teke-
maan tyota itseohjautuvasti, ei hanen ole tarkoitus jaada yksin vaan ymmartaa, etta esi-
mies on tarvittaessa hanelld apuna ja tukena haastavissa tilanteissa. Yhteistyota rakentaa
myos hyvin laadittu toimintasuunnitelma, joka tukee tyontekijan henkilokohtaista kehitysta
ja sitouttaa tyontekijaa. Tavoitteisiin paaseminen ja kehittyminen vaativat konkreettista
seka mitattavissa olevaa suunnitelmaa, jota pystytddn seuraamaan ja arvioimaan tyénte-
kijan henkildkohtaisen kehityksen kannalta. Suunnitelman tehtdvana on varmistaa, etta
tavoitteet ovat saavutettavissa, ne ovat riittavan rajatut ja ettd ne motivoivat tyontekijaa.
Perehdytyksen suunnittelu on tarkea ja kriittinen vaihe seka tyontekijan etta yrityksen na-
kdkulmasta. Onnistunut perehdytys sitouttaa tydntekijaa silla sen on todettu lisdavan tyon-
tekijoiden tyytyvaisyytta ja motivaatiota tydohon seka parantavan tyossa suoriutumista ja
menestymista. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 214-219; Mikkola 2019, 4-6.)
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3.2 Seuranta

Myyjan kehittyminen vaatii kattavan perehdytyksen lisaksi aktiivista seurantaa. Tahan
kuuluvat ammatillisen osaamisen ja kehityksen seuraaminen seka tavoitteiden seuranta,
jotka ovat avain asemassa menestymiseen myyntitydn nakdkulmasta. Sdanndllinen seu-
ranta ja tavoitteiden mittaaminen auttavat systemaattisessa kehityksessa. Joitakin kehitys-
kohteita voidaan seurata ja mitata paivittain, viikoittain tai kuukausittain riippuen siita miten
esimies ja myyja kokevat seurannan tehokkaaksi ja toimivaksi. Oleellista kehityksen seu-
rannassa on sen arvioiminen. Yleensa arvioimisen hoitaa tydntekija itse tai hdnen esimie-
hensa. Tyontekija pystyy seuraamaan ja arvioimaan itse henkilokohtaisesti suoriutumis-
taan, kun hanella on etukateen tiedossa arviointiperusteet, jotka pohjautuvat tyon tavoittei-
siin. Esimies arvioi tyontekijan suoriutumista asetettujen mittarien ja arviointikriteerien pe-
rusteella. Tydntekija voi myds pyytdd avoimesti palautetta kollegoilta tai omilta asiakkailta
siitd missa han on onnistunut ja mihin han voisi kiinnittaa viela jatkossa huomiota. Tyonte-
kijat pystyvat antamaan arviota tyon laadusta ja osaamistasosta. Asiakkaat pystyvat anta-
maan palautetta siitd mika nakyy heille ulospain eli palvelun laadun tasosta. (Kauhanen
2015, 75-80.)

Arviointi puretaan myyjan kanssa suunnittelu- ja kehityskeskustelussa. Seurannalla pyri-
tddn seuraamaan sita, miten myyja on onnistunut mutta sen tavoitteena on myds tukea
hanen henkilokohtaista kehitystaan ja suunnitella tulevaisuutta. Keskustelun tarkoitus ja

tavoite on:

- Arvioida myyjan saavuttamia tuloksia

- Sopia toimenkuva ja tavoitteet tulevalle seurantajaksolle

- Havaita ja poistaa mahdolliset esteet, jotka hidastavat myyjan toimintaa
- Maaritella myyjan kehitystarpeet

- Kenhittaa yhteistyota esimiehen ja myyjan valilla

- Kehittaa tydolosuhteita

Nykytilanteen arvioinnissa on tarkeaa kayda lapi asetettu tavoite, arviointiskaala ja tehta-
vien painoarvot. Keskustelussa on myos tarkeda nostaa esiin ne tekijat, mitkd ovat vaikut-
taneet tavoitetasoon paasyn tai alittamiseen. Palautteen annossa on tarkeaa olla realisti-
nen, jotta myds myyja saa realistisen kuvan siitd missa han on talla hetkelld hyva ammatil-
lisesti ja mihin han voisi kiinnittdd huomiota kehittyakseen tydssaan. Nykytilanteen havain-
noinnissa on tarkeda nahda myds esteet, jotka hidastavat myyjan toimintaa. Tallaisten es-

teiden voittamiseksi voidaan miettid yhdessa myyjan ja esimiehen kanssa uusia toiminta-
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malleja, jotka sujuvoittavat tekemista ja tukevat tyon mielekkyytta seka myyjan henkilo-
kohtaista kehitysta. Esimiehen tulee osata kasitella myos epakohtia tekemisessa eika kes-
kittya ainoastaan onnistumisiin. Onnistumiset ja positiivinen ovat kuitenkin merkittavassa
osassa keskustelua silla ne lisdavat motivaatiota ja myyjan uskoa itseensa onnistua
tydssa. Esimiehen tulisi keskustelun myéta kannustaa myyjaa eteenpain ja luoda uskoa
hanen onnistumiseensa. On tarkeaa auttaa myyjaa ymmartamaan tavoitteiden ja seuran-

nan merkitys hanen henkildkohtaisen kehityksensa kannalta. (Kauhanen 2015, 81-86.)

3.3 Palaute ja oppimisen tuki

Myyjan ammatillista kehitysta ja seurantaa tukevat esimieheltd saatu palaute ja oppimisen
tuki. Palaute mielletdan yleensa positiivisensa tai negatiivisena mutta se voi olla myos
neutraalia. Palautteeseen vaikuttaa se, miten vastapuoli siihen itse suhtautuu. Ammatilli-
sesti negatiivista palautetta antaessa taytyy varoa loukkaamasta toista ja sen tarkoitus on-
kin opettaa ja rakentaa vastapuolta toimimaan jatkossa paremmin. Positiivinen palaute
kertoo hyvin hoidetusta tyosta ja kannustaa jatkamaan samalla tavalla eteenpain. Tyoela-
massa palautetta tulee vastaan jatkuvasti. Palautetta voidaan antaa itse ja vastaanottaa,
mutta sitd on myos tarkeaa pyytaa avoimesti. Palautetta voi ja taytyykin pyytaa myos itse
avoimesti eika se vaadi erillistd palaute- tai kehityskeskustelua, joita kaytetaan kehityksen
systemaattisessa seurannassa. Palaute on toisen osapuolen ndkemys siita, miten
olemme eri tilanteissa onnistuneet. Palautteen antaminen on siind mielessa vaikeaa, etta
se perustuu mielipiteisiin, jolloin palautteen saajalla voi olla eri ndkemys palautteen anta-
jan kanssa. (Roétkin 2015, 110.)

Palaute on voimallinen valine, jonka avulla voidaan oppia ja kehittyd ammatillisesti seka
vahvistaa myOnteistd yhteisty6ta. Palaute rakentaa vuorovaikutusta mutta silla voi olla
my0Os negatiiviset vaikutukset, kuten aikaisemmin kasittelimme. Palautteen antamiseen
liittyy kuitenkin paljon mahdollisuuksia ja siksi sen monipuolinen kayttd on suositeltavaa.
Monipuolisuus tekee palautteesta vaikuttavaa. Palautteen monipuolista kdyttéa on kuvattu
kuvassa 8. Vaikka onkin tarkeaa antaa myos kriittista ja rakentavaa palautetta, niin on tar-
keda pitda mielessa positiivisen palautteen merkitys. Positiivisen ja turvallisen ilmapiirin
rakentamisen saanténa on antaa kolme kertaa enemman positiivista palautetta kriittisen
palautteen sijaan. Positiivista palautetta on hyva antaa valittdomasti ja aidosti. Rakentavaa
palautetta tulee antaa harkitusti ja rakentavasti oppimisen ndkdkulmasta. Palaute kehittda
ja kannustaa tydntekijaa mutta se rakentaa samalla avointa ja positiivista ilmapiiria tydyh-
teisdssa. (Ristikangas & Griinbaum 2016, 93-95.)
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POSITIIVINEN KRIITTINEN

PALAUTE : PALAUTE
v v v
PALAUTTEEN PALAUTTEEN PALAUTTEEN
PYYTAMINEN ANTAMINEN VASTAANOTTAMINEN
v v v

MYONTEINEN YHTEISTYO JA HENKILOKOHTAINEN
KEHITTYMINEN

Kuva 8 Palautteen monimuotoinen kaytté (mukaillen Ristikangas & Griinbaum 2016, 93.)

Palautteen lisdksi oppimista voidaan tukea myds muilla menetelmilla, kuten esimerkiksi
valmentamalla myyjan myyntitaitoja. Valmennuksen tavoitteena on myyjan henkilokohtai-
sen kasvun ja kehittymisen tukeminen ammatillisesti. Valmentaminen voi auttaa hahmot-
tamaan uusia ndkokulmia ja toimintamalleja tekemisen tueksi, vaikka kyseessa olisi koke-
neempikin myyja. Valmennusta voidaan jarjestaa yksilollisesti ja tyontekijan tarpeiden mu-
kaisesti. Valmennuksen avulla voidaan nostaa esimerkiksi tydn volyymia tai tyon laadul-
lista jalked, joita kasittelimme kappaleessa 2.3. (Ristikangas & Griinbaum 2016, 126;

Cuevas, Donaldson & Lemmens 2016, 215.)

Valmentaminen tekee myyntityosta vaikuttavaa ja tehokasta. Valmentaminen on tehok-
kainta silloin, kun siina keskitytadan kerrallaan yhteen osa-alueeseen, jota halutaan kehit-

taa tai tehostaa. Valmentaminen voidaan keskittaa esimerkiksi:

- Tiedon kartuttamiseen
- Tiedon syventdmiseen koskettaen myytavaa tuotetta tai palvelua
- Myyntitaitojen kehittdamiseen

- Ajanhallinnan kehittdmiseen

Myyijan roolissa valmennus keskitetaan hyvin usein myyntitaitojen kehittamiseen ja tyon
tehostamiseen. Myyntityossa jotkin myyjat voivat olla esimerkiksi hyvia asiakaspidossa
mutta uusille asiakkaille soittaminen jannittaa ja se koetaan vaikeana. Valmentaminen voi-
daan keskittaa silloin soittotaitojen kehittdmiseen uusien asiakkaiden kohtaamisessa. Esi-

mies voi esimerkiksi kdyda lapi, miten puhelu uuden asiakkaan kanssa kannattaa avata
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mahdollisimman tehokkaasti ja miten suhdetta voidaan kehittda laadullisesti jo ensimmai-
sessa puhelussa. Valmennuksessa voidaan miettia puhelun rakennetta ja asian johdon-
mukaista lapikayntia asiakkaan kanssa kattavasti mutta tehokkaasti. Taidot kehittyvat har-
joittelun kautta ja esimiehen tehtava on olla myyjan tukena taitojen kehittamisessa tyossa
menestymisen edistdmiseksi. (Cuevas ym. 2016, 217-219.) Lahtokohtaisesti myyjalla on
myos itselldan vastuu pyytaa tarvittaessa apua, mutta tama ei suju kaikilta luonnostaan.
Sen vuoksi esimiehen on tarkea kysya, miten myyja itse kokee onnistuneen tydssaan.

Tassa nousee esiin kyselyn ja kuuntelun tarkeys valmentavan esimiehen roolissa.

3.3.1 Kysely

Kysyminen on yksi tarkeimmista tehtavista valmentavan esimiehen roolissa. Kysyminen
voi kuulostaa yksinkertaiselta tehtavalta mutta se vaatii esimiehelta aikaa ja harjoitusta
seka lasna olevaa kuuntelutaitoa. Kysymysten tavoitteena on saada tyontekija oppimaan
havainnoinnin kautta. Kysymyksilla on havaittu olevan paljon hydtya oppimisen nakokul-
masta. Sen mukaan kysymyksen auttavat oppimaan oivaltamisen kautta. Oivaltaminen
kehittdd ongelmanratkaisutaitoja, mika innostaa tyontekijaa haastamaan itseaan. Esimie-
hen tehtava ei ole antaa suoria vastauksia vaan saada tyontekija itse havaitsemaan ja ke-
hittymaan tydssa, kuten kasittelimme kappaleessa 3.1. Tassa apuna toimivat kysymykset.
(Ristikangas & Griinbaum 2016, 51-53.)

RAKENTAVAT

A

VALINTA
KYSYMYKSET

VOIMALLISET
KYSYMYKSET

TUNNE KYSYMYKSET
HENKILOKOHTAISET
KYSYMYKSET

SULJETUT AVOIMET

4 VAIMENTAVAT KYSYMYKSET MIKSI KYSYMYKSET >

JOHDATTELEVAT SYYLLISTAVAT
KYSYMYKSET KYSYMYKSET

v

VAHINGOLLISET

Kuva 9 Kysymystyyppien nelikenttd (mukaillen Ristikangas & Griinbaum 2016, 55.)
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Keskustellessa ja kysellessa on tarkeinta kysya oikeanlaisia kysymyksia oikeaan aikaan.
Eri tilanteissa voidaan ja on sopivaa kayttaa erilaisia kysymystyyppeja, joita voidaan ha-
vainnoida kysymysten nelikentan avulla (kuva 9). Kysymysten nelikentédssa on kaksi akse-
lia, jotka ovat kysymysten rakenne ja vaikutus. Rakenteeseen kuuluvat avoimet ja suljetut
kysymykset ja vaikutukseen kuuluvat vahingolliset ja rakentavat kysymykset. Kysymyksen
muotoilu maarittda sen, miten kysymys vaikuttaa vastapuoleen jolle kysymys on esitetty.
Kysymyksen rakenne ei tee suoraan kysymyksesta vahingollista tai rakentavaa, vaan sii-

hen vaikuttaa esimerkiksi kysyjan taustamotiivit.

Kysymys on aina joko suljettu tai avoin. Suljetuilla kysymyksilla tavoitellaan faktatietoa, jo-
hon haetaan yleensa "kylld” tai "ei” vastausta. Kysymys voi olla myds osittain suljettu, jol-
loin vastaajalle ei anneta valmiita vastausvaihtoehtoja. Avoimiin kysymyksiin voi vastata
omin sanoin, ilman oletettua oikeaa vastausta. Avoimet kysymykset ovat hyvia valmenta-
misen nakokulmasta, silla silloin esimies johdattaa tyontekijaa itse havainnoimaan ja miet-
timaan asiaa ilman suoraa vastausta. Avoimet kysymykset rikastavat keskustelua ja ne

saavat tyontekijan oppimaan oivallusten kautta. (Ristikangas & Grunbaum 2016, 54-55.)

Valmentamisen nakokulmasta kysymykset ovat valttdaméattdmia ja niitéd voidaan esittaa esi-
merkiksi kysymysten nelikentassa esitetyn kahdeksan eri kysymystyypin avulla. Naihin ky-
symystyyppeihin kuuluvat henkilokohtaiset kysymykset, tunnekysymykset, voimalliset ky-
symykset, miksi-kysymykset, valintakysymykset, vaimentavat kysymykset, johdattelevat
kysymykset ja syyllistavat kysymykset. Valmentamisen ndkékulmasta suljemme pois vai-
mentavat, johdattelevat ja syyllistavat kysymykset silla ne ovat usein vahingollisia kysy-
mystyyppeja, jotka eivat auta kehittdmaan vastapuolta vaikuttavasti vaan enemmankin

heikentavat kehitysta.

Henkildkohtaisten kysymysten avulla pyritdan tutustumaan toiseen ihmiseen ja se viestii
kiinnostusta vastapuoleen. Tunnekysymykset syventavat henkilokohtaisia kysymyksia,
silla niiden avulla pyritaan syventamaan vuorovaikutusta toisen kanssa. Tunnekysymyk-
silla pyritaan herattamaan toisessa tunteita ja niiden kaytto vaatiikin varovaisuutta, ettei
toinen ota kysymyksia liilan henkilokohtaisesti. Voimallisilla kysymyksilla ja miksi-kysymyk-
silla on myds vahva yhteys tunnekysymyksiin, silla voimallisia kysymyksia kaytetaan he-
rattdmaan uutta ajattelua ja ne voivat myos liikuttaa ihmisen tunteita. Voimalliset kysymyk-
set voivat olla joskus niin vaikuttavia, ettd ne saavat ihmisen pysahtymaan. Valmentavat
voimalliset kysymykset luovat mahdollisuuksia havainnoida, mika vahvistaa henkilékoh-

taista kehitysta. Miksi-kysymykset herattavat vastapuolessa tunteita ja ne voivat jakaa
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vahvasti mielipiteita. Miksi-kysymyksia ei lahtokohtaisesti suositella kaytettavan valmenta-
essa, silla ne herattavat usein vastapuolessa syyllisyyden tunteita ja ne johtavat helposti
selittelyyn seka vastapuolen puolustautumiseen. Naista kahdesta kysymystyypista val-
mennettaessa tydntekijaa tai myyjaa voimalliset kysymykset ovat parempia kuin miksi-ky-
symykset. Valintakysymyksia voidaan kayttaa valmennettaessa tdsmentavina ja ratkaise-
vina kysymyksia. Jos tyontekija esimerkiksi miettii erilaisia ratkaisuja tilanteeseen, voi esi-
mies valmentaa paatoksen tekoa kysymyksella: Ehdotatko vaihtoehtoa A tai B? Kysymyk-
sen pohjalta esimies ohjaa tydntekijan omia havaintoja ja auttaa tydntekijaa priorisoimaan

seka tekemaan lopullisen paatoksen itse. (Ristikangas & Griinbaum 2016, 57-61.)

Hyva valmentava keskustelu tydntekijan kanssa rakentuu monipuolisista ja erityypin kysy-
myksista. Kysymyksien esittaminen auttaa valmennettavaa tyontekijaa katsomaan asioita
monipuolisesti eri nakokulmista. Jotta esimies pystyy tekemaan valmentamisesta vaikutta-
vaa kysymysten avulla, tulee hanen olla 1asna ja aidosti kiinnostunut kuuntelemaan tyon-

tekijaa. Tassa nousee esiin kuuntelutaitojen tarkeys.

3.3.2 Kuuntelu

Kuuntelutaidot ovat tarkeassa osassa valmentavaa esimiesty6ta ja siina tarvittavia vuoro-
vaikutustaitoja. Nykyisessa tyokulttuurissa tyontekijat odottavat, etta heidan ajatuksiaan ja
nakemyksiaan kuunnellaan. Kuunteleminen osoittaa arvostusta tydntekijaa kohtaan ja sen
avulla esimies osoittaa luottavansa tyontekijaan mika luo myds tyontekijassa itsessaan
luottamusta menestya tyossaan. Luottamus tyontekijan ja esimiehen valilla perustuu yh-
teistydhon ja toimivaan vuorovaikutukseen, jossa olennaisessa roolissa ovat kuuntelutai-
dot. (Dunfelt 2014, 82; Ristikangas & Griinbaum 2016, 46.)

Kuuntelu perustuu tiedon vastaanottamiseen vastapuolelta ja kysymysten esittdmiseen
vastaanotetun tiedon pohjalta. Kuuntelu on haastavaa tyota ja se vaatii toisinaan harjoitte-
lua. Kuuntelussa kannattaa kiinnittdd huomiota kahteen asiaan, sisaltdén ja prosessiin. Si-
sallolla tarkoitetaan vastapuolen puheen sisaltoa ja ajatuksia sen taustalla. Kuuntelija voi
kiinnittdd huomiota siihen, mista toinen puhuu ja mitd han mahdollisesti ajattelee seka sita
mihin puhuja ajatuksillaan pyrkii. Prosessi kuvaa vastapuolen tapaa puhua ja ilmaista itse-
aan. Tassa kiinnitetddn huomiota siihen, miten toinen puhuu ja minkalaisia asioita han ko-
rostaa puheessaan. Prosessin tarkkaavainen kuuntelu auttaa esimiesta ohjaamaan kes-
kustelua tavoitteelliseen suuntaan ja han voi siten esimerkiksi esittaa kysymyksia, jotka
saavat tyontekijan havainnoimaan. Kuuntelun taitojen harjoittelu kehittaa samalla valmen-

tajan empatiakykya mika vahvistaa empaattista kuuntelun taitoa. Empaattisen kuuntelun
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avulla pyritdan havainnoimaan ja elaytymaan vastapuolen tunteisiin sanattomalla viestin-
nalla. Sanatonta viestintaa voi olla esimerkiksi silmiin katsominen keskustelun aikana, hy-
myily ja nyokkaily. Sanaton viestinsa usein valittdakin vastapuolelle sen, mita hanesta

ajattelemme ja kuuntelemmeko hanta todella. Lasna oleva ja empaattinen kuuntelu rikas-

tuttaa vuorovaikutustaitoja ja tekee vuorovaikutuksesta merkityksellista.

Valmentaminen ei ole mahdollista ilman kuuntelutaitoja tai jos esimies ei ole kiinnostunut
kuuntelemaan tydntekijdd. Kuuntelun avulla esimies pyrkii ymmartamaan ja tuntemaan
tydntekijaa paremmin. Kuuntelu auttaa havaitsemaan esimerkiksi tydntekijan ajatuksia,
huolia, tavoitteita, intohimon aiheita ja vahvuuksia. Kun esimies on tietoinen nykyisesta ti-
lanteesta, han pystyy auttamaan tyontekijaa kehittamaan hanen vahvuuksiaan ja ohjata
hanta menestymaan tydssaan naiden vahvuuksien avulla. Kuuntelutaitojen kehittdminen
ja kuunteleminen itsessaan vaativat esimiehelta lasngoloa ja aitoa kiinnostusta tyontekijaa
kohtaan. (Dunfelt 2014, 83; Ristikangas & Grinbaum 2016, 46—47.)

3.4 Valmentava johtaminen

Valmentava johtaminen kuvastaa vuorovaikutussuhdetta, jonka avulla pyritaan kehitta-
maan johdettavien kykya oman tydénsa vaikuttavaan johtamiseen osana tiimia. Valmen-
tava johtaminen on suunnan nayttdéa ja yhdessa onnistumista. Se on osallistava prosessi,
jossa koko tiimi on mukana. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 20-21; Soback 2021.)

Ristikangas & Ristikangas (2010, 20) painottaa, etta parhaita tuloksia saadaan aikaan tii-
mityolla eika pelkalla yksilon suorituksella. Toisaalta Soback (2021) korostaa yksilétasolla
johdettavien tarkeytta osana tiimia. Taman mukaan yksilot saadaan kukoistamaan tiimissa
aktivoimalla ja valmentamalla heidan voimaansa, viisauttaan ja myétatuntoaan. Voima ku-
vastaa tassa yhteydessa valmennettavan tyontekijan uskallusta tehda itsenaisia paatoksia
omaa tyétaan koskien seka kykya toimia tydssaan ilman riippuvuutta esimiehesta. Se on
kykya tavoitteelliseen ja sinnikkdaseen tapaan saattaa oma tyo loppuun, joka kuvastaa
henkildkohtaista vastuunottamista itsensa johtamisesta ja systemaattisesta oppimisesta.
Viisaudella tarkoitetaan tyontekijan kykya johtaa omaa tyotaan yrityksen tavoitteet ja ti-
lanne huomioiden. Se kuvastaa kykya hahmottaa oman tyénsa syy-seuraussuhteita
osana suurempaa kokonaisuutta. Viisas tyontekija on tietoinen itsestaan ja roolistaan
osana tiimia. Han osaa reflektoida itseaan ja ajatuksiaan seka katsoa asioita pitkalla tah-
taimella. Myotatunnolla tarkoitetaan tyontekijan taitoa kohdata ja hyvaksya itsensa seka
muut tiimin jasenet arvostavasti. Han ymmartaa omat ja toisten tarpeet eri tilanteissa ja

osaa olla armollinen itsedan ja muita kohtaan. Valmentava johtaja eli tdssa tapauksessa
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esimies pyrkii syventamaan naita kolmea ominaisuutta tyontekijoissaan. Han saa heidat

kukoistamaan ja menestymaan yksildind osana tiimia.

Valmentavassa johtajuudessa on oleellista antaa tyontekijalle omaa tilaa kehittya ja johtaa
tyétaan seka tehda siihen liittyvid paatoksia itsenaisesti. Esimiehen tehtava on tukea tydn-
tekijan kykya itsenaiseen paatdoksentekoon ja kehittaa siten mahdollisuutta henkildkohtai-
seen kasvuun. Armollisuus ja tyontekijan inhimillinen kohtaaminen ovat olennainen osa
valmentavaa johtajuutta. Valmentava johtajuus kuvastaakin kykya nahda tyontekijoiden
yksilOlliset tarpeet ja vahvuudet, joiden avulla tydntekija pystyy kehittymaan ja kukoista-
maan omassa tyossaan. Valmentava esimies ei suoraan ohjeista, neuvo tai kaske vaan
han valmentaa kysymysten ja kuuntelun kautta. Valmentava johtaja nayttaa suuntaa tyon-
tekijalle ja mahdollistaa itsenaisen paatdksen teon seka tilan henkildkohtaiselle kehityk-
selle. Valmentaminen ei kuvasta sitd, ettei esimies neuvoisi koskaan tyontekijaa eika osal-
listuisi lainkaan paatdksen tekoon tai jattaisi tydntekijdd oman onnensa nojaan. Valmen-
tava johtaminen on yhdessa tekemista, jonka avulla yksilot saadaan kukoistamaan osana
menestyksekasta ja tavoitteellista tiimityoskentelya. Valmentava johtajuus kehittaa ja tu-
kee tyontekijan kykya kehittaa itsensa johtamisen taitoja ja menestya henkilokohtaisesti
tydssaan. (Soback 2021.)
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4 Teorian yhteenveto

Tassa luvussa kdymme lapi yhteenvedon kasitellyista tietoperustoista koskien itsensa joh-
tamisen taitoja ja valmentavan esimiehen roolia. Luvun tavoitteena on muodostaa ymmar-
rys siita, miten tietoperustan osa-alueet liittyvat toisiinsa. Yhteenvedolla pyrimme myos
osaltaan vastaamaan tutkimuksessa asetettuun paakysymykseen ja tutkimaan, minkalai-
nen merkitys itsensa johtamisen taidoilla ja valmentavalla esimiehella on myyjan roolissa.
Paakysymyksen tueksi on maaritetty alakysymyksia aihealueita koskien. Kuvassa 10 on
kuvattu tietoperustassa lapikaydyt kasitteet ja pyritty havainnoimaan sita, miten ne liittyvat

toisiinsa ja muotoutuvat yhteen teorian perusteella.

MYYJA @G ESIMIES

ITSENSA VALMENTAVA
. JOHTAMINEN JOHTAMINEN
HENKILOKOHTAINEN KEHITYKSEN
KEHITYS (D) CD  feengyys GO TUKEMINEN
Itsetuntemus Seuranta
Asenne ja motivaatio Palaute ja
) T?Y_o'tt?et oppimisen tuki
Pitkéjanteisyys Kysely ja kuuntelu
ASIANTUNTIJUUDEN

RAKENTUMINEN JA
HENKILOKOHTAINEN
MENESTYMINEN

Kuva 10 Itsensa johtamisen ja valmentavan esimiehen merkitys myyjan roolissa

Itsensa johtaminen on ihmisen sisaista voimaa, joka ohjaa jokapaivaista elamaamme. Se
kuvastaa sita, minkalaisia ihmisia olemme ja miten toimimme paivittaisessa arjessamme
esimerkiksi tydeldmassa. Myyjan roolissa itsensa johtamisen tarkeimmat ensimmaiset ele-
mentit ovat asenne ja motivaatio, johon kaikki ajatuksemme ja tekomme pohjautuvat. Mo-
tivaatio on voima, joka saa ihmisen toimimaan ja ohjaamaan hanta itselleen tarkeita asi-
oita kohti. Myyntitydssa motivoivia tekijoita voivat olla esimerkiksi tyosta saatu palkka tai
tydn mahdollistama henkilékohtainen ja ammatillinen kehitys. Myyntitydssa on tarkeaa
tunnistaa itsedan motivoivat tekijat ja tassa tarkeassa roolissa ovat itsetuntemus ja sen

kehittdminen. Itsetuntemus tarkoittaa myyjan roolissa sita, etta han tiedostaa omat vah-
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vuutensa ja heikkoutensa, joita han haluaa kehittaa. Kun myyja on tietoinen omista heik-
kouksistaan ja vahvuuksistaan, han pystyy ohjaamaan itseaan sellaisiin tyotehtaviin,
joissa han paasee kukoistamaan omien vahvuuksiensa kautta. Tietoisuus itsestamme aut-
taa meita kiinnittamaan huomiota myos sellaisiin ominaisuuksiin, joita haluamme kehittaa
itsessamme. Myyntitavoitteiden lisaksi onkin hyva asettaa myos henkilokohtaista kehitysta
tukevia tavoitteita. Tavoitteiden asettaminen ja systemaattinen seuranta johdattaa kehitys-
tamme. Kehitys ei tapahdu kuitenkaan hetkessa, jonka vuoksi myyjalta vaaditaan pitkajan-
teisyytta. Pitkajanteinen asenne ja oppimisen halu johdattavat myyjaa saavuttamaan ha-
nen henkildkohtaiset tavoitteensa. Se kehittdd myyjaa asiantuntijana ja ohjaa hanta henki-
Iokohtaiseen menestykseen. Ammatillinen kehitys ja myyntitydssa menestyminen ovat te-
kijoita, joihin ihminen voi vaikuttaa Iahtokohtaisesti itse omalla toiminnallaan. Tassa viite-
kehyksena toimivat itsensa johtamisen taidot. Kenenkaan ei tarvitse parjata kuitenkaan

taysin yksin, jossa tukena toimii valmentavan esimiehen rooli.

Esimiehen tehtavana on valmentaa myyjaa kohti ammatillista kehitysta ja tukea tavoittei-
siin paasya. Valmentava esimies toimii suunnan nayttajana oppimisen polulla, joka koos-
tuu perehdytyksesta, seurannasta ja palautteesta sekd oppimisen tukemisesta. Perehdy-
tyksen paatavoitteena on asettaa raamit sille, mitd myyja tulee tekemaan yrityksessa ja
mitka hanen tavoitteensa ovat omassa tydssaan. Perehdytyksessa kartoitetaan nykyinen
osaaminen ja maaritetddn myos suunta mihin halutaan kulkea ja mitd halutaan matkan
varrella saavuttaa. Tavoitteiden asettaminen ja suunnan maarittaminen yhdessa antavat
molemmille esimiehelle ja myyjalle ymmarryksen siita, mita tehdaan ja miten tehdaan.
Seurannan avulla lahdetaan tarkkailemaan myyjan kehitysta ja tavoitteissa edistymista.
Seurannalla pyritddn myds seuraamaan myyjan henkildkohtaista kehitysta ja tekemaan
tarvittavia muutoksia, mikali kehitysta hidastavia esteita huomataan. Tassa merkittavassa
osassa ovat palautteen antaminen ja oppimisen tukeminen. Rakentava palaute opettaa ja
positiivinen palaute kannustaa eteenpain. Palautetta tulisi antaa sdanndllisesti ja aidosti
myyjaa tukien. Esimiehen on myos tarkeda muistaa kysya, miten myyja voi ja miten han
on parjannyt tydssaan. Kysely antaa tilaa kuuntelemiselle ja sen avulla esimies voi havaita
tekijoita, joissa myyja tarvitsee apua tai tukea menestyakseen tydssaan. Valmentavan esi-
miehen tehtava on auttaa myyjaa havaitsemaan omat vahvuutensa ja kehittdmaan niita
oivaltamisen kautta. Tavoitteena on auttaa myyjaa menestymaan seka kukoistamaan

tydssdan hanen omien vahvuuksiensa avulla.

Itsensa johtamisen taidot ja valmentava esimiestyd muodostavat yhdessa vaikuttavan ko-
konaisuuden osana myyjan roolia. Itsensa johtamisen taidot ovat ominaisuuksia, joiden

avulla myyja pystyy ohjaamaan itsedan haluamaansa suuntaan. Asenne ja motivaatio
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ovat esimerkiksi vahvoja ominaisuuksia, jotka heijastuvat myyjan toimintaan ja siihen, mi-
ten han suhtautuu tydhonsa. Myyjan on tarkeaa tunnistaa tekijat, jotka motivoivat hanta ja
esimiehen tehtava on valmentaa myyjan motivaatiota ja innostaa hanta tyohon. Valmenta-
minen ei ole kuitenkaan yksipuolista, jonka vuoksi myyjaltad vaaditaan motivaatiota ja tah-

toa kehittya sekd menestya tydssaan.

Valmentava johtaminen tukee hyvin itsensa johtamisen taitoja myyntitydssa, silla sen ta-
voitteena on saada myyja kehittymaan ammatillisesti, padsemaan asetettuihin tavoitteisiin
ja menestymaan tydssaan omien vahvuuksiensa kautta. Kehittyminen ja tavoitteiden saa-
vuttaminen vaatii myyjalta pitkajanteisyytta. Kestdvan muutoksen aikaansaaminen on pit-
kajanteista tyota ja tama vaatii vahvaa motivaatiota onnistua. Pitkajanteisyytta ja tavoit-
teita tukee hyvin laadittu suunnitelma yhdessa esimiehen kanssa, johon kuuluvat perehdy-
tys, seuranta, seka palaute ja oppimisen tuki. Hyva perehdytys luo vakaan pohjan yhteis-
tydlle ja se antaa myyjalle selkedn kuvan siitd, mihin han tulee keskittymaan tydssaan.
Selkeat prosessit auttavat tavoitteisiin padsemisessa. Esimiehen rooli on valmentaa myy-
jan oppimisen matkalla ja sen vuoksi kehityksesta ja tavoitteista pidetaan seurantaa. Tal-
I8in tuloksia voidaan mitata ja tehda muutoksia tarvittaessa sen mukaan, missa asioissa
huomataan kehitettavaa. Tavoitteet voivat koskea myynnillisia tavoitteita tai myyjan henki-
I0kohtaista kehitysta. Tarkeinta kehittymisessa on kuitenkin saada saanndllisesti rakenta-
vaa ja positiivista palautetta. Palautetta on tarkea antaa mutta myds myyjan on tarkeaa

muistaa pyytaa sita itse aktiivisesti.

Valmentavan esimiestydn avaintekijana ovat kyselyn ja kuuntelun taidot. Kysymyksia ja
kuuntelutaitoja tarvitaan kaikissa eri valmennuksen vaiheissa. Perehdytys vaiheen tarkoi-
tuksena on kartoittaa nykytilannetta ja tulevaisuuden tavoitteita seka tutustua myyjaan ja
hanen vahvuuksiinsa. Kyselyn tarkeys nousee esiin myds siina tilanteessa, jos myyja ei
jostakin syysta saavuta asetettuja tavoitteita. Kyselylla pyritdan selvittdmaan taustateki-
j6ita, jotka hidastavat tai estavat tavoitteisiin padasyn. Kun hidasteet saadaan selville, voi-
daan niihin tehda muutoksia ja mahdollistaa myyjan osaamisen ja ammatillisen kasvun
kehittyminen. Esimiehen ty6é on valmentaa ja auttaa myyjaa oivaltamaan ja oppimaan,
jotka mahdollistavat ammatillisen kehityksen. Valmentava esimiesty0 tukee myyjan henki-
I6kohtaista kehitysta ja se auttaa myds myyjaa kehittdmaan omia itsensa johtamisen tai-

toja, jotka luovat vakaan pohjan myyntityodlle.
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5 Empiirinen osa

Tassa luvussa kaydaan lapi opinnaytetydn empiirinen osa, joka kasittelee opinnaytetydn
prosessiin kuuluvia ja vaikuttavia tekijoitd. Empiirinen osuus kattaa tutkimuksen vaiheet ja
aikataulun, menetelmavalinnat perusteluineen seka opinnaytetyon aineiston ja siina kayte-
tyt analyysit. Tutkija esittelee luvussa valitsemansa tutkimusmenetelmat seka niiden so-
veltuvuuden kyseiseen tutkimukseen. Menetelmavalinnat on perusteltu teoreettisesti viit-
taamalla kirjallisuuslahteisiin. Empiirisen osan tavoitteena on myés analysoida ja kuvata

tutkimuksessa kaytetyn aineiston kattavuutta ja sen kasittelya.
5.1 Tutkimuksen vaiheet ja aikataulu

Opinnaytety6 toteutettiin kevaan 2022 aikana. Olin paattanyt aiheen opinnaytetyélleni syk-
sylla 2021, joten tydn aloitus tuntui luontevalta heti tulevana kevaana. Opinnaytetydn pro-
sessi lahti liikkeelle aineiston keruusta ja tydn suunnittelusta. Suunnittelu ja aineiston ke-
ruu oli sujuvaa, kun otsikko ja aihealueet olivat selkeasti rajattuja. Kirjoittaminen oli itses-
saan erittain miellyttavaa, kun aihe oli itselle jo entuudestaan tuttu ja olin henkilokohtai-
sesti kiinnostunut kasiteltavista aihealueista. Se teki kirjoittamisesta sujuvaa ja auttoi osal-
taan aikataulun hallinnassa. Aikataulun suunnittelu ja siind pysyminen ovatkin olennainen
osa opinnaytetyon suunnittelua. Suunnittelin aikataulun siten, etta hoitaisin mahdollisim-
man paljon opinnaytetyosta prosessin alkuvaiheessa, jolloin korjausten tekoon ja tyon vii-
meistelyyn jaisi enemman aikaa tyon loppuvaiheessa. Kuvassa 11 on kuvattu paapiirteit-

tain oman projektini suunniteltua ja toteutunutta aikataulua.

SUUNNITELLUT TOTEUTUNEET
VIIKOT AIKATAULU VIIKOT
Aineiston keruu ja
5-6 opinndytetydn suunnittelu °>-6
7-8 Tietoperusta 7-12
9-10 Haastattelut 14-15
11-12 Tutkimus ja tulokset 15-16
13-14 Pohdinta ja johdanto 17-18
15-16 Tyon viimeistely 18
17-19 Palautus 19

Kuva 11 Opinnaytetydn aikataulu
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Opinnaytety6 |ahti liikkeelle aikataulun mukaisesti suunnittelun ja tietoperustan osalta.
Tyon edistyessa eteen tuli kuitenkin itsestani rippumattomia esteitd, jotka hidastivat tyon
edistymista aikataulun mukaisesti. Tein aikatauluun muutoksia aina tilanteen mukaan,
jonka ansiosta sain pidettya prosessin sekd aikataulun hallinnassa. Aikataulun muutokset
eivat aiheuttaneet itselleni stressia vaan nautin kokonaisuudessaan opinnaytetyon kirjoit-
tamisesta ja tyon prosessista. Aikataulussa pysymista helpotti myds kalenterointi ja arjen
askareiden priorisointi. Olin asettanut tavoitteeksi valmistua kevaalla 2022, joten sen
vuoksi oli tarkeda saada myos opinnaytetyd ajoissa valmiiksi. Kalenteroinnista oli huomat-
tava apu ajanhallinnassa, silla se auttoi havainnoimaan tydn maaraa kuukausi, viikko ja
paivakohtaisesti. Kalenterointi auttoi myos priorisoimaan muita tehtavia ja vapaa-ajan toi-
mia, jolloin sain karsittua valttamattémat menot pois prosessin ajaksi. Opinnaytetyon ai-
heet motivoivat myos itseani prosessin aikana silla aikataulun hallinta on olennainen osa

itsensa johtamisen taitoja.

Aikataulun suunnitteluun ja siina pysymiseen liittyy aina mahdollisia riskeja, joita on tar-
keaa havainnoida ja tiedostaa jo ennen opinnaytetyon aloitusta. Riskien tiedostaminen
auttaa puuttumaan ongelmakohtiin jo alkuvaiheessa, jolloin ne eivat saa valtaa prosessin
etenemisesta. Opinnaytetyon prosessiin kuuluikin riskien havainnoiminen ja huomasin itse
tasta konkreettista apua siina vaiheessa, kun kohtasin esteita opinnaytetyon edetessa.
Omia opinnaytetyohdni liittyvia riskeja voidaan tarkastella kuvasta 12. Olen pyrkinyt ha-
vainnoimaan riskeja kolmivaiheisesti, jossa mietitdan ensin mahdollisia riskeja ja sen jal-
keen keinoja, joilla voi valttya nailta riskeiltd. Kolmannessa kohdassa on mietitty vara-

suunnitelma riskien toteutumiselle.

MITA RISKEJA VOIN MITEN VALTYN MITA TEEN RISKIN
KOHDATA? RISKEILTA? TOTEUTUESSA?
VALTTAMALLA TURHIA TN
SAIRASTUMINEN s L 20 b P AIKATAULUN MUOKKAUS
AIKANA & TERVEHTYESSA
HUOLEHTIMALLA HYGIENIASTA
KALENTERIN TARKASTELU -
KIIRE JA UUPUMUS > PRIORISOIMALLA MENOJA JATTAA AIKAA LEVOLLE JA
KARSI YLIMAARAISET MENOT
POIS

Kuva 12 Riskienhallinta ja niiden tunnistaminen
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Ensimmainen maarittelemani riski opinnaytetyon edistymiselle oli sairastuminen. Opinnay-
tetydn kirjoittaminen ajoittui vallitsevan Covid19 -pandemian aikaan, jolloin riski sairastu-
miseen on erityisen korkea. Olin ollut terveena koko pandemian ajan, joten uskoin pysty-
vani valttdmaan sairastumisen kevaan aikana valttamalla ylimaaraisia kontakteja seka
huolehtimalla hygieniasta. Riskitekijaa oli kuitenkin mahdotonta ennakoida taysin, joten
sairastuinkin kesken opinnaytetydn prosessin ja olin muutaman viikon kipedna. En pysty-
nyt tdnd aikana tydstamaan laisinkaan opinnaytety6ta mika itsessdan hidasti prosessia.
Paatin kuitenkin levata ja tervehtya rauhassa, jonka jalkeen tein tarvittavat muutokset ai-
katauluuni ja onnistuin saattamaan tyoni loppuun paivitetyn aikataulun mukaisesti. Toinen
maarittdmani riski oli kiire ja uupumus, jotka onnistuin valttamaan opinnaytetyon prosessin
aikana. Tein selkean suunnitelman opinnaytetyoni toteuttamiseksi ja olin priorisoinut teh-
taviani, jonka vuoksi minulla oli riittavasti aikaa enka ollut esimerkiksi stressaantunut tyon
edistymisesta. Olen kehittdnyt omia itsensa johtamisen taitojani toisen kouluvuoden ai-
kana, josta oli selkeasti hyotya myos tassa projektissa. ltsetuntemus on olennaisessa
osassa riskien tunnistamisessa seka aikataulun suunnittelussa. Kun ihminen tunnistaa
omat vahvuutensa ja kipupisteensa, pystyy han toimimaan tarkoituksen mukaisesti ja oh-
jaamaan itsedan menestyksekkaasti haluamaansa suuntaan. Koen onnistuneeni tassa

omassa projektissani ja sen prosessin eri vaiheissa.

5.2 Menetelmavalinnat perusteluineen

Taman opinnaytetydn tutkimuksessa on kaytetty monimetodista |&hestymistapaa, joka tar-
koittaa kahden tai useamman tutkimusmenetelman kayttoa yhdessa tutkimuksessa. Moni-
metodisessa tutkimuksessa voidaan kayttaa esimerkiksi useita eri menetelmia ja teorioita
mutta sen lisaksi tietoa voidaan hakea useasta eri aineistosta. Monimetodisella tutkimuk-
sella pystytaan tukemaan ja perustelemaan tutkimuksen luotettavuutta silla useat mene-
telmat mahdollistavat syvallisemman aiheen kasittelyn, kun aiheita pystytaan tarkastele-
maan useasta eri nakdkulmasta. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 39.) Tama opinnaytetyd on
koottu monimetodisesti kirjallisuuskatsauksen seka kvalitatiivisen tutkimuksen avulla. Kva-
litatiivinen tutkimus tarkoittaa laadullista tutkimusmenetelmaa, jonka avulla pyritdan ym-
martamaan tutkittavaa aihetta tutkimuksen kohteeksi valittujen henkildiden nakokulmasta.
HenkilGilla tarkoitetaan tassa asiayhteydessa tutkimusta varten haastateltuja ja siihen
osallistuneita myyntijohtajia. Nakdkulmia voidaan nostaa esiin henkildiden ajatuksista, tun-
teista, kokemuksista ja kaytannon esimerkeista. Tutkimuksen tavoitteena on havainnoida
aiheen merkitysta haastateltavalle naiden tekijdiden perusteella, tulkita kerattya aineistoa

ja pyrkia tuottamaan uusia nakdkulmia aiheeseen liittyen. (Puusa & Juuti 2020, 1.)
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Laadullinen tutkimus toteutettiin tdssa opinnaytetydssa puolistrukturoidulla haastattelume-
netelmalld, josta kaytetdan myos termia teemahaastattelu. Teemahaastattelu tarkoittaa
haastattelutyyppia, jossa haastattelun aihepiirit ja teema on maaritetty etukateen. Haastat-
telu rakentuu tiettyjen aihepiirista valittujen teemojen ymparille, jonka vuoksi haastatelta-
villa on yleensa samankaltaisia taustatekijoita tai he ovat kokeneet samanlaisia tilanteita,
joita halutaan kuvata tutkimuksessa haastattelun avulla. Teemahaastattelussa kaydaan
l&pi tutkimuksen aihealueet kaikkien haastateltavien kanssa, mutta kysymysten jarjestys
ja haastattelun laajuus voi vaihdella haastateltavasta riippuen. Teemahaastattelun tavoit-
teena on tukea opinnaytetyon tutkimuksen toisen osion eli kirjallisuuskatsauksen luotetta-
vuutta ja syventaa siina kasiteltyja aiheita. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 47; Laine 2014, 9-
28.)

Kirjallisuuskatsauksen tavoitteena on muodostaa ymmarrys tutkimuksen aihealueista
koostamalla kirjallisuuslahteista tutkimuksen kannalta olennaisimmat tiedot ja avata tutki-
muksessa ilmenevat kasitteet lukijalle. (Laine 2014, 9-28.) Kirjallisuuskatsaus nayttaytyy
tdman opinnaytetydn teoriaosuutena. Teoriaosuus muodostaa opinnaytetydn teoreettisen
viitekehyksen, joka on kasitelty tdssa opinnaytetydssa luvuissa 2 ja 3 seka niiden yhteen-
veto luvussa 4. Kirjallisuuskatsaus on koottu eri kirjallisuuslahteiden pohjalta, jotka on ke-
ratty Haaga-Helian kirjaston suomenkielisesta kirjallisuudesta, materiaaleista, HH-Finnan
artikkeleista seka englanninkielisesta kirjallisuudesta. Aineiston monipuolisella kaytolla py-
ritdan tukemaan teorian luotettavuutta seka takaamaan mahdollisimman monipuolinen ja

syvallinen kasittely maaritetyista aihealueista.

Laadullinen teemahaastattelu ja kirjallisuuskatsaus valikoituvat tdman opinnaytetyon tutki-
musmenetelmiksi niiden soveltuessa opinnaytetyossa esitettyjen aiheiden kasittelyyn. Kir-
jallisuuskatsauksen tavoitteena on muodostaa kattava kokonaiskuva tutkimuksen aihealu-
eista ja esittaa ne tutkimuksen teoreettisena viitekehyksena. Tutkimuksessa kasitellyt it-
sensa johtamisen taidot ovat lisaksi hyvin pitkalti psykologisia kasitteita, joiden syvallista
ymmarrysta tukee monipuolinen kasittely niin teorian kuin kdytannon esimerkkien kautta.
Kéaytanndn esimerkit ja kokemukset on nostettu esiin teemahaastattelun avulla. Sen ta-
voitteena on syventaa teoriaosuudessa kasiteltya aineistoa ja vastata tutkimuskysymyk-
siin yhdessa teoriaosuuden kanssa. Monipuolisella kaytolla on pyritty vahvistamaan aihei-
den syvallisempi merkitys seka viestimaan niiden tarkoitus lukijalle. Kirjallisuuskatsaus ja
laadullinen teemahaastattelu tukevat toisiaan kerattyjen aineistojen osalta ja ne muodos-

tava yhdessa perusteellisen kokonaisuuden.
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5.3 Aineisto ja kaytetyt analyysit

Opinnaytety0ssa esitetty aineisto on keratty laadullista tutkimusta varten toteutetun tee-
mahaastattelun avulla. Kirjallisuuskatsauksessa esitetty aineisto on koottu alan kirjallisuu-
desta, artikkeleista sekad Haaga-Helian opetusmateriaaleista. Aineistossa on hyodynnetty
niin suomenkielistad kuin englanninkielistakin kirjallisuutta seka muuta materiaalia. Tassa
asiayhteydessa keskitymme kuitenkin kdymaan tarkemmin 1api teemahaastattelun aineis-

toa.

Teemahaastatteluun valikoitui yhteensa 4 eri yritysten myyntijohtajaa, jotka toimivat nykyi-
sissa tehtavissa myynnin esimiehina. Haastateltavat valittiin heidan taustansa ja nykyisten
tyotehtaviensa perusteella. Haastattelut toteutettiin kolmen haastateltavan kanssa etayh-
teyksien avulla kaytannon jarjestelyiden kannalta ja yhden haastateltavan kanssa tutkija
paasi keskustelemaan kasvokkain. Jokainen haastattelu kesti keskimaarin noin 30-60 mi-
nuuttia haastateltavasta riippuen. Haastattelun alkuun tutkija kavi haastateltavien kanssa
lapi haastattelunrungon, joka koostui haastateltavien taustatekijoista, itsensa johtamisen
taidoista seka valmentavan esimiehen roolista. Heille kerrottiin myos, etta vastaukset kasi-
tellddn anonyymisti eika haastateltavien henkildllisyys selvia opinnaytetydssa. Haastattelu
kaytiin vaiheittain |api jokaisen haastateltavan kanssa, jonka aikana tutkija teki itselleen
kirjallisia muistiinpanoja tutkimustulosten analysointia varten. Haastatteluja ei tallennettu
muilla keinoilla. Muistiot kaytiin paapiirteittdin I&pi jokaisen haastateltavan kanssa haastat-
telun loppuun, jolla pyrittiin varmistamaan tietojen paikkansapitavyys. Talla varmistettiin
oleellisen tiedon koonti ja ydin asioiden kiteyttdminen haastateltavien nakdkulmasta. Tut-
kimusaineistoa kertyi kattavasti jokaisesta haastattelusta, jonka jalkeen tutkija analysoi
saatua aineistoa osana opinnaytetyon tutkimusosuutta. Tutkija visualisoi kootun aineiston,

jonka jalkeen aineisto kasiteltiin ja esitettiin opinnaytetyon tutkimusosiossa.

Tutkimuksessa lapikayty kysymyspatteristo koottiin tutkimusta varten esitettyjen paakysy-
mysten tueksi. Tutkimuksen tavoitteena olikin hakea vastauksia opinnaytetyén johdan-
nossa esitettyihin paakysymyksiin. Haastattelun alkuun kartoitettiin haastateltavien tunte-
musta itsensa johtamisesta, jonka jalkeen tutkija johdatti haastattelun tarkempiin tutkimus-
kysymyksiin itsensa johtamisesta ja esimiehen roolista. Tutkimuksessa kaytettiin paaasi-
assa avoimia kysymyksia silla tutkija ei halunnut ohjata haastateltavia tai olla lilan johdat-
televa keskustelussa. Esimiehen roolin osalta tutkija pyrki selvittamaan lisaksi, miten esi-
miehen rooli nayttaytyy myyjan tydssa ja milla tavoin eri yrityksissa tuetaan ja valmenne-

taan myyijia heidan tydéssaan. Tarkempi haastattelurunko on esitetty liitteessa 1.
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6 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa kdymme lapi tutkimuksessa saadut tulokset ja sen my6ta esiin nousseet
havainnot aihealueen ympariltd. Tutkimustulokset koottiin analysoimalla tutkimusta varten
kerattya aineistoa, joka kerattiin toteutetun laadullisen tutkimuksen eli teemahaastattelun
avulla. Luvun alussa on kasitelty lisaksi haastatteluun vaikuttavia taustatekijoita. Tutki-
muksen avulla pyritddn vastaamaan tutkimuksen alussa maaritettyyn padkysymykseen,
minkalainen merkitys itsensa johtamisella ja valmentavalla esimiehelld on myyntityossa.
Toteutetussa teemahaastattelussa on haettu vastauksia itsensa johtamisen merkitykseen
ja lisaksi tuettu kirjallisuuskatsauksesta haettua tietoa koskien valmentavan esimiehen
roolia. Haastattelussa pyrittiin lisaksi selvittamaan, milla tavoin esimiehen rooli nayttaytyy
myyijien toimenkuvassa ja miten myyjien tyota tuetaan eri yrityksissa valmentavan johtami-

sen nakokulmasta.

6.1 Haastateltavat ja taustatekijat

Tutkimusta varten haastateltiin neljad myyntijohtajaa erikokoisista ja eri alan yrityksista.
Haastateltavien yhtenaiseksi taustatekijaksi maarittyi pitkd ura myyntityon saralla ja nykyi-
set tehtavat myynninjohdon seka esimiestyon parissa. Haastattelu oli kolmiosainen, jossa
alkuun kaytiin 1api haastateltavien taustatekijoita. Taustatekijoiden perusteella selvitettiin
haastateltavien taustaa myyntitydn ja esimiestydn parissa sekd heidan vastuitaan nykyi-
sissa tyotehtavissa. Haastateltavat on kuvattu A-D kirjaimin kuvassa 13, jossa on avattu
jokaisen haastateltavan henkilokohtaiset taustatekijat. Haastattelu ja tutkimus toteutettiin
anonyymisti, jolloin haastateltavien henkilollisyyksia ei paljasteta tutkimuksessa heidan yk-

sityisyytensa sailyttamiseksi.

KAUPALLINEN ) MYYNTI MYYNTITYON ESIMIESTYON
HAASTATELTAVAT )

KOULUTUS ULl YRITYKSESSA KOKEMUS KOKEMUS

A KYLLA MYYNTIJOHTAJA B2B 8 VUOTTA 3 VUOTTA
. MAA- JA
KYLLA B2B

B VYN A AIA 12 VUOTTA 10 VUOTTA
c El MYYNTIJOHTAJA B2B & B2C 15 VUOTTA 8 VUOTTA
D KYLLA el B2B 16 VUOTTA 6 KK

YKSIKON JOHTAJA

Kuva 13 Haastateltavien taustatekijat
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Haastattelussa kerattyjen taustatekijdiden perusteella ilmeni, ettd haastateltavilla oli hyvin
laajasti myyntitydn kokemusta 8 vuodesta jopa 16 vuoteen saakka. Jokainen haastatelta-
vista oli tehnyt pitkdan toitd myyntityon parissa eri tehtavissa, ja he toimivat talla hetkella
myynti-, maa-, seka liiketoimintajohtajien rooleissa. Haastateltaville yhtenaista oli se, etta
jokainen heista teki toita myynnin esimiestehtavien parissa. Haastattelussa kavi myos ilmi,
etta tehtdvankuvat olivat hyvin pitkalti samankaltaisia, vaikka nimikkeissa oli eroa haasta-
teltavien valilla. Merkittavin eroava tekija tutkimuksen kannalta oli kuitenkin vuosimaarai-
set kokemuserot esimiestyosta. Haastateltavalla D oli vahiten vuosimaaraisesti koke-
musta esimiestyosta, silla han oli aloittanut nykyisissa esimiehen tehtavissa 6 kuukautta
aikaisemmin. Hanella oli kuitenkin merkittava tausta myynnin eri tehtavien parissa, jossa
kokemusta oli kertynyt 16 vuotta. Haastateltavalla A oli vahiten kokemusta myyntitydsta
vuosimaaraisesti mutta han oli toiminut jo useamman vuoden esimiestehtavissa. Haasta-
teltava B on toiminut sek& myynnin etta esimiestyon tehtavissa jo useamman vuoden ku-
ten myds haastateltava C. Tarkeimmat maarittajat haastattelussa ja vastausten luotetta-
vuuden takaamisessa olivat haastateltavien pitkd kokemus myyntityosta tai esimiestyosta.
Haastattelun taustatekijoissa ei huomioitu yritysten tietoja, silla nailla ei nahty olevan mer-
kitysta tai vaikutusta tutkimuksen aihepiirien kannalta tutkimuksen tuloksiin. Haastatelta-
vien vastauksissa ilmeni hyvin paljon samankaltaisuuksia mutta jokaisen vastauksista hei-

jastuivat myds yritysten kaytantdjen kautta muodostuvia eroja.

6.2 Itsensa johtamisen merkitys

Tutkimuksen alussa keskityttiin selvittdmaan ja pohtimaan itsensa johtamisen merkitysta
myyntitydssa. Haastattelun alussa kartoitettiin ensin haastateltavien tuntemus itsensa joh-
tamisesta. ltsensa johtaminen oli heista jokaiselle tuttu niin kasitteena kuin aihealueittain-
kin. Haastattelussa keskusteltiin yleisesti itsensa johtamisen taidoista ja siitd, mitka naista
taidoista nahdaan olevan merkittdvammassa asemassa myyntityon nakokulmasta. Tutki-
muksessa syvennyttiin myos tekijoihin, jotka vaikuttavat itsensa johtamisen taitojen taus-
talla ja joista taidot rakentuvat. Kasittelemme seuraavaksi teemahaastattelun perusteella
ilmenneita piirteitd itsensa johtamisen taidoista ja naiden merkityksesta myyntitydhon ja
siind menestymiseen. Tutkimus on esitetty ensin visuaalisesti aihepiireittain, joihin pereh-
dytaan ja syvennytdan tarkemmin tekstissa. Visuaaliset kuviot on pyritty havainnoimaan
siten, ettd suurimmat osiot kuviosta edustavat paapiirteittain esille nousseita aiheita ja
vaaleat pienemmat osiot kuvastavat aiheiden syvempaa merkitysta ja itsensa johtamisen

taustalla vaikuttavia tekijoita.
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SUHTAUTUMINEN STRESSIN-

TYOHON SIETOKYKY SISAINEN
MOTIVAATIO
KASVUNASENNE ULKOINEN
MOTIVAATIO
e MOTIVAATIO
KANNATTAVUUS
HAVAINTOKYKY - TAVOITTEET JA
T T| TULO

ITSETUNTEMUS PITKAJANTEISYYS TAVOITTEELLISUUS HAKUI;SSUS

KEHITTYMINEN
OPPIMINEN PRIORISOINTI
SEURANTA MITTAAMINEN

AJANHALLINTA

Kuva 14 Itsensa johtamisen taidot myyjan roolissa

Tutkimuskysymykset pyrittiin pitdmaan riittdvan rajattuina aihepiirin ollessa laaja, jolloin
tutkimuksessa saatiin nostettua esiin oleellisin tieto ja kasiteltya nama aiheet mahdollisim-
man tarkasti. Tutkimukseen osallistuneiden vastaukset kasittelivat hyvin pitkalti samoja
ajatuksia ja aihepiireja, mutta aiheisiin syventyessa oli havaittavissa pienia eroavaisuuk-
sia. Tutkimuksessa tarkeimmat esiin nousseet piirteet koskivat padasiassa myyjan asen-
netta, motivaatiota, itsetuntemusta, pitkajanteisyytta, tavoitteita ja tavoitteellisuutta seka
naihin taitoihin vaikuttavia taustatekijoita. Voimme tarkastella naita esiin nousseita piirteita

ja niiden taustatekijoita kuvasta 14.

Jokainen haastateltavista nosti ensin esiin itsensa johtamisen paapiirteet, mutta keskuste-
lut johtivat hyvin nopeasti ja keskittyivat padasiassa itsensa johtamisen syvallisempiin
taustatekijoihin. Keskeisimmaksi tekijaksi itsensa johtamisen taidoista maarittyi vastausten
perusteella tavoitteet ja tavoitteellisuus myyjan roolissa. Jokainen haastateltavista nosti
esiin tavoitteiden tarkeyden ja niihin suhtautumisen merkityksen. Keskustelu pureutui hy-
vin pitkalti tavoitteiden taustalla vaikuttaviin tekijoihin, joihin kuuluivat ajanhallinta ja tyon
priorisointi siten, ettd myyjan toiminta on kannattavaa. Tavoitteita tukee myds pitkajantei-
syys, joka kasittelee tavoitteiden seurantaa ja mittaamista. Myyntityd perustuu tavoitteisiin,
jolloin myyjan pitdd myos kyetd seuraamaan ja mittamaan omaa tekemistaan. Mittaami-

sella tarkoitetaan kykya hahmottaa sitd, mika tekemisessa on kannattavaa ja mika tuo ra-
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haa yritykselle. Ajanhallinta liittyy tavoitteisiin siten, ettd myyja pystyy priorisoimaan tehta-
vidan ja keskittymaan siihen, mika on kannattavaa. Lukujen seurannasta on hyodtyd myos
esimiestyon nakokulmasta, silla systemaattinen seuranta auttaa hahmottamaan missa on
onnistuttu ja missa voidaan kehittya. Tavoitteet antavat myos paamaaran sille, mita myyn-
nissa halutaan saavuttaa. llman tavoitteita on mahdotonta suunnitella tekemisen maaraa
ja tasoa. Haastateltava C kiteytti hyvin ajatuksen, etta tavoitteet luovat pohjan myyjan te-
kemiselle, joten ensin taytyy paattdd mita halutaan saavuttaa ja sen jalkeen myyijalle

suunnitellaan strategia tavoitteisiin paasemiseksi.

Tavoitteet vaativat myyjalta pitkajanteisyytta sitoutua tavoitteisiin seka motivaatiota tyos-
kennella tavoitteiden saavuttamiseksi. Haastateltavan B mukaan motivaatio lahtee liik-
keelle jostakin muusta kuin itsensa johtamisesta mutta myyntityd vaatii vahvaa motivaa-
tiota seka itseohjautuvuutta. Haastattelussa pureuduttiin hanen kanssaan keskustelemaan
sisaisen ja ulkoisen motivaation eroista ja siita, etta on tarkeaa tunnistaa tekijat, jotka mo-
tivoivat itsed myyntitydssa. Haastateltavan A kanssa keskityimme myds myynnin itseoh-
jautuvuuteen seka asenteen ja motivaation tarkeyteen. Hanesta myynnissa tarkeinta on
asenne eli sisdinen halu oppia ja tehda. Motivaatio kulkee systemaattisesti sen mukana ja
se heijastuu esimerkiksi siihen, miten suhtautuu eteen tuleviin asioihin ja ottaa ne vas-
taan. Tutkimuksessa ilmeni, ettd ulkoisen motivaation Iahteet kuten esimerkiksi palkka voi
motivoida myyjaa hetkellisesti mutta se ei ole kestavaa. Sisaisen motivaation lahteet luo-
vat tyolle merkitysta ja se auttaa myyjaa nauttimaan tyosta. Sisdisen motivaation lahteisiin
voi kuulua esimerkiksi mahdollisuus kehittya ammatillisesti. Myyntity6 voi olla toisinaan
hyvin rankkaa, jonka vuoksi itsed motivoivat tekijat ovat tarkeaa tunnistaa. Haastateltava
A korosti my6s hyvin itsetuntemuksen tarkeytta, etta tyohon tulisi suhtautua tyona eika
eteen tulevia haasteita tulisi ottaa henkil6kohtaisesti itseensa. ltsetuntemus tukee myos
asennoitumista tydhdn, joka auttaa kasittelemaan stressia. Haastateltava B toi ilmi haas-
tattelussa, ettd myyja on toimintakyvytdn ilman stressinsietokykya. Sen vuoksi on tarkeaa
kehittaa itsetuntemusta ja tunnistaa tekijat, jotka motivoivat itsea tydssa ja myynnissa.
Tama auttaa myos kasittelemaan eteen tulevia vastoinkdymisia ja jatkamaan tydssa

eteenpain.

Itsetuntemuksen kehittdminen ja oikeanlainen asennoituminen tyéhoén auttavat myés am-
matillisessa seka henkilokohtaisessa kehityksessa. Tutkimus osoitti, ettd itsetuntemuksen
kehittdminen auttaa parantamaan havaintokykya ja tasta on hyotya ammatillisen kehityk-
sen nakokulmasta. Kaksi neljasta haastateltavasta nosti esiin kasvunasenteen tarkeyden,

joka kuvastaa halua oppia ja kehittya ammatillisesti. Kasvun asenteen omaava myyja ym-
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martaa kehityksen tarkeyden ja osaa havainnoida omaa tekemista seka etsid mahdolli-
suuksia kehittaa toimintaa niin laadun kuin tuloksellisuuden osalta. Havaintokyky auttaa
kehittdmaan itsetuntemusta ja itsetuntemus auttaa kehittdmaan kykya havainnoida itsed
seka omaa tyota. Tutkimuksessa pureuduttiin hyvin pitkalti tavoitteisiin ja tavoitteellisuu-
teen, joiden mittaaminen nousi tarkedan osaan mutta myos henkilokohtaista kehitysta voi-
daan mitata. Mittaaminen auttaa havainnoimaan nykytilaa ja kasvunasenne auttaa myyjaa

paasemaan ja saavuttamaan halutun padmaaraan.

Tutkimuksessa pohdittiin my0s kasiteltyjen itsensa johtamisen taitojen merkitystad myyjan
roolissa. Kaikki haastateltavat olivat yksimielisia siita, etta itsensa johtamisen taidoilla on
suuri merkitys myyntitydssa. Haastateltava C kiteytti aiheen siten, etta itsensa johtamisen
taidot ovat perusedellytys myyntitydssa parjadmiseen ja sen kautta menestymiseen.
Haastateltavan A ajatus poikkesi muista hieman siten, ettei han nae valttamattémana teki-
jana itsensa johtamisen taitoja. Han sanoi, etta niista on toki hyotya myyntitydssa mutta
ilman taitoja voi myo6s parjata. Han totesi myds, etta tallaisessa tilanteessa esimiehen rooli
Oon suuremmassa 0sassa, jos myyja tarvitsee enemman ulkopuolista apua ja tukea. Haas-
tateltava B korosti itsensa johtamisesta olevan huomattavaa hyotya myyntityossa, silla il-
man niita tyosta aiheutuu helposti stressia ja tyonteko on kuormittavampaa. Tavoitteet
pohjautuvat pitkdjanteisyyteen, joka on tarkea osa itsensa johtamista, silla stressi helpot-
tuu, kun asioita osataan katsoa pitkalla tahtaimella. Myyjan taytyy toistaa perusasioita sys-
temaattisesti ja katsoa kehitysta pitkdjanteisesti. Haastateltava D tiivisti toisaalta, etta it-
sensa johtaminen on jatkuvaa oppimista, jolloin koskaan ei ole valmis vaan aina on mah-
dollisuus oppia uutta ja kehittyd. Kuten olemme voineet havaita, itsensa johtaminen muo-
dostuu useista tekijdista. Tutkija huomasi myos itse sen, etteivat taidot ole toisiaan tarke-
ampia vaan ne muodostavat yhdessa vaikuttavan kokonaisuuden. Itsensa johtaminen on
ihmisen sisaista voimaa ja taitoja, jotka vaikuttavat jokapaivaiseen arkeemme seka ta-
paamme toimia. Naita taitoja kehittdamalld myyja voi luoda vakaan pohjan myyntitydssa

parjaamiseen seka henkilokohtaiseen menestykseen.

6.3 Valmentava esimies myyjan tukena

Tutkimuksen toinen osio kosketti valmentavan esimiehen roolia. Teemahaastattelu keskit-
tyi pddasiassa itsensa johtamisen tutkimiseen, jolloin esimiehen roolin ja valmentavan joh-
tamisen merkitykselle on haettu ainoastaan tdsmennyksia teoriaviitekehyksen tueksi. Tut-
kimus osuus keskittyi selvittdmaan eri tapoja valmentaa ja tukea myyijid heidan tydssaan

seka ymmartaa kokonaisuutta valmentavan johtamisen nakokulmasta. Tutkimuksessa ilmi

tulleet aiheet on havainnoitu alkuun visuaalisesti, jonka jalkeen aiheisiin perehdytaan sy-

36



vemmin tekstissa. Voimme tarkastella alkuun tutkimuksessa esiin nousseita aiheita ku-
vasta 15. Naihin aiheisiin kuuluvat lasnaolo, kuuntelu, mahdollistaminen, sparraaminen,

kehityksen tuki, arjen apuna olo seka perustan varmistajana ja vahvistajana oleminen.

KEHITYKSEN

PERUSTAN TUKI
VARMISTAJA JA MAHDOLLISTAJA

VAHVISTAJA ESIMIES
ARJENAPU ON LASNA

SPARRAAJA
KUUNTELIJA

Kuva 15 Valmentava esimies myyjan tydssa

Jokainen haastateltavista nosti esiin kuviossa esitettyja esimiehen ominaisia piirteitd seka
tehtavia, jotka ovat osa heidan henkilokohtaista tydonkuvaansa esimiehena toimiessa. Tut-
kimuksessa esiin nousseet asiat tukivat toisiaan ja haastateltavien vastauksissa ei ollut
suuria poikkeavuuksia, vaan niista jokaisessa nousi esiin samankaltaisia ajatuksia. Tar-
keimmat esiin nousseet piirteet koskettivat perusasioiden kunnossa- ja yllapitoa myyjien
arjessa seka henkildkohtaisen kasvun ja kehityksen tukea. Perusasioilla tarkoitetaan
tassa asiayhteydessa sita, ettd myyijilla on ymmarrys siita mita heiltd odotetaan tydssaan
ja etta heilla on tarvittavat tyokalut siind menestymiseen. Perustan yllapidolla pyritaan var-
mistamaan arjen sujuminen ja se, ettd myyja pystyy itse keskittymaan olennaiseen tyon-
kuvaansa. Haastateltava C korosti perusteissa yhteisen strategian tarkeytta, jonka mu-
kaan arjessa toimitaan. Strategian hahmottaminen auttaa siina, etta tekeminen on johdon-
mukaista ja kaikilla on yleinen paamaara, johon kuljetaan ja jota kohti mennaan. Tdma on
samalla apuna tavoitteisiin paasemisessa, kun myyjalla on ymmarrys siitd mita hanelta

odotetaan ty6ssaan.

Tavoitteisiin pddsemisen tukeminen nousikin esiin merkittdvana tekijana esimiestydssa,
joka on osa myyjan henkilokohtaisen kasvun ja kehityksen tukea. Haastateltava B kiteytti
hyvin ajatuksen tavoitteisiin paasyn tukemisesta, etta tavoitteet ovat kovat ja niihin paase-
miseen tarvitaan tukea. Kenenkaan ei tarvitse siis parjata taysin itsenaisesti, vaan on
myos inhimillista tarvita ja pyytda apua. Haastateltava C kertoi, ettd han haluaa esimie-
hena kulkea myyijien rinnalla ja nayttaa heille suuntaa paivittdisessa arjessa seka olla

I&dsna. Lasnaolo nousikin esiin kolmessa neljasta haastattelussa ja sita pidetiin tarkeana
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osana luottamuksen rakentamisesta esimiehen roolissa. Lasn&olo tuotiin esiin parillakin
eri nakokulmalla. Haastateltava B nosti Iasnaolossa esiin sen, ettei lasnaolo tarkoita aina
fyysista paikalla oloa tai tavoitettavissa oloa vaan sita, ettéd myyjat tietavat hanen olevan
heidan tukenaan ja apunaan. Han naki lasndolon luottamuksena esimiehen ja myyjan va-
lilld. Haastateltava A ja C kuvasivat lasndoloa kuuntelun ja tukemisen saralla. Haastatelta-
valle A oli tarkeaa, ettd myyjat voivat luottaa haneen esimiehena ja siihen, etta han on tar-
vittaessa heilla tukena. Haastateltava C korosti sita, etta lasna oleva esimies on myyjien
apuna ja tavoitettavissa silloin kun myyjat tarvitsevat esimiesta. Lasnaolo voi siis liittya

moneen eri tilanteeseen ja se voi nayttaytya esimiestydssa eri tavoin.

Kuuntelu on my0Os olennainen osa lasngoloa ja jokainen haastateltavista sanoi hyvien
kuuntelutaitojen oleva tarkea osa esimiestyota. Jokainen heista ilmaisi oman tahtonsa
kuunnella myyijia seka heidan ajatuksiaan ja mahdollisia huoliaan. Haastateltava C tas-
mensi kuuntelutaitojen tarkeytta silld, ettd se on merkittava osa valmentamista. Han kertoi,
etta he itse pyrkivat valmentamaan myyjia kyselyn ja kuuntelun avulla, jonka tavoitteena
on auttaa heitd oppimaan oivaltamisen kautta. Kuuntelun tavoitteena on myds ymmartaa
ja havaita mahdollisia esteita, jotka voivat estaa myyjaa paasemasta tavoitteisiinsa. Kaksi
neljasta haastateltavasta kertoi pitdvansa kuuntelutaitoja tarkedna osana luottamuksen
rakentamista. Heille oli tarkeaa se, ettd esimiesta pidetdan luotettavana ja ettd myyjat us-
kaltavat pyytaa apua haastavissakin tilanteissa. Tutkimuksessa tuli selvasti esille, miten
tarkeda kuuntelutaitojen kehittdminen on silla se luo luottamusta esimiehen ja myyjan va-

lina.

Tutkimuksessa kasiteltiin myos valmentamista osana esimiesty6ta. Valmentamisen nako-
kulmasta esiin nousivat kuuntelutaitojen lisdksi mahdollistaminen ja sparraaminen. Mah-
dollistamisella tarkoitetaan tassa asiayhteydessa esimiehen kykya auttaa myyjaa hahmot-
tamaan hanen omat vahvuutensa ja hyddyntdmaan niitd omassa tyéssaan. Tutkimuk-
sessa nousi hyvin vahvasti esiin se, ettd myyja on tarkoitus saada itse oivaltamaan ja op-
pimaan. Oivaltaminen ja oppiminen ovat keinoja, jotka tukevat pitkajanteista osaamista.
Kaksi haastateltavista korostivat sita, etteivat he halua koskaan antaa suoria vastauksia,
silld todennakdisesti myyjat pyytaisivat samaan asiaan apua kuukauden kuluttua. Henkil®-
kohtaista kehitysta tukee parhaiten oivaltaminen ja oppiminen sen sijaan, ettd myyjalla
olisi kaikki tieto ja materiaali heti saatavilla. Kun myyja oppii ja kehittyy tydssaan, voidaan
hanelle antaa myds lisda vastuita ja luoda tdman kautta uusia mahdollisuuksia ty6ssa.
Tutkimuksesta kavi ilmi, ettd esimiestydn tarkein tehtdva on saada myyja kukoistamaan

tydssaan hanen henkilokohtaisten vahvuuksiensa ja omien oivallustensa kautta.
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Tutkimuksessa selvitettiin myos, miten haastateltavat itse tukevat ja valmentavat myyjia
heidan tydssaan. Haastateltava A kertoi olevansa mukana myyijien paivittdisessa arjessa
ja seuraavan saanndllisesti esimerkiksi myyjien tapaamisia ja soittohetkia. Seurannan ta-
voitteena on antaa myyjille palautetta ja sparrailla yhdessa, miten toimintaa voitaisiin te-
hostaa tai parantaa sen laatua. Hanelle oli tarkeaa henkilokohtaisen kehityksen tukeminen
ja mahdollistaminen. Haastateltava A halusi olla myos helposti Iahestyttava esimiehena ja
luoda turvallisen tydymparistdn seka avoimen keskustelukulttuurin. Haastateltavalle B oli
tarkeaa, etta han tuntee tyontekijansa henkilokohtaisesti ja on aina tarvittaessa heilla
apuna. Tuntemisessa hanelle on tarkeaa se, etta tyontekijat tietavat voivansa luottaa ha-
neen esimiehend. Han haluaa aidosti auttaa ja kuunnella. Han sparrailee myyjia paivittai-
sissa aamupalavereissa ja antaa neuvoja siihen mita kannattaa tehda ja ottaa huomioon
tydssa. Yleisia koulutuksia he pyrkivat jarjestdmaan viikko- ja kuukausitasolla seka myy-

jien tarpeen mukaan yksilélliselld sparrauksella.

Haastateltava C kertoi, ettd han pyrkii kulkemaan myyjien rinnalla esimiehen roolissa ja
ohjaamaan heita yhteista tavoitetta kohti. He valmentavat myyijia yleisesti kuukausitasolla,
seka toisinaan pienemmissa ryhmissa jopa viikoittain. Uusia myyjia he pyrkivat valmenta-
maan paivittain. Haastateltava C on toiminut my6s itse myyntivalmentajana, joten han val-
mentaa itse heidan myyjiddn mutta sen lisdksi he ostavat valmennusta myoés ulkopuolelta.
Valmennuksia jarjestetaan monipuolisesti niin livena kuin verkossakin. Han pyrkii lisaksi
nayttdmaan esimerkkid oman toimintansa kautta paivittdisessa arjessa seka sparraamaan
myyjid. Haastateltava D kertoi, etta heilla esimies nayttaytyy myyjien arjessa mahdollista-
jana ja sparraajana mutta se myos tulos- ja lukuorientoitunut. He haluavat tarjota myyjille
vapaat toimintamallit, mutta lukujen taytyy olla myos kunnossa. Han pyrkii itse kiinnitta-
maan huomiota myyjien kuunteluun ja havaitsemiseen. Han haluaa luoda keskustelevan
ilmapiirin ja kulttuurin, jotta tyontekijat uskaltavat pyytaa apua, mikali he kokevat haasteita.
He valmentavat omia myyjiaan vaihtelevasti. Yritys jarjestaa yksilollisia koulutusputkia,
mutta systemaattista tai saannodllista koulutusta ei ole suoraan myyntitydhon kohdistuen.
He tukevat kylla myyijia, jos he havaitsevat myyjan tarvitsevan apua tai jos myyja pyytaa
sita itse.

Tutkimuksen perusteella voidaan havaita, ettd esimiestyo ja valmentava johtaminen voi
nayttaytya yrityksissa eri tavoilla. Taustalla ovat kuitenkin hyvin samankaltaiset tekijat,
joilla on vahva yhteys toisiinsa. Naihin tekijoihin kuuluvat esimerkiksi kuunteleminen, ha-
vaitseminen, arjen apuna oleminen ja sparrailu. Ne voivat nayttaytya eri tavalla yritysten
arjessa, mutta niista jokaisella on kuitenkin yhteinen paamaara auttaa heidan myyjiansa

menestymaan tydssa henkildkohtaisten vahvuuksien kautta yhteista tavoitetta kohti.
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6.4 Yhteenveto tutkimustuloksista

Teemahaastattelun perusteella tehdyt havainnot on esitetty visuaalisesti kuvassa 16, josta
avaamme seuraavaksi haastattelun perusteella koottuja tutkimustuloksia. Kuvassa on py-
ritty havainnoimaan sita, minkalainen yhteys tutkimustuloksilla on toisiinsa. Tulokset on
esitetty siten, ettd myyntityon keskiossa on myyja itse ja hanen tyonsa perustana toimivat
itsensa johtamisen taidot. Itsensa johtamisen taidot koostuvat syvallisemmista taustateki-
jOista, joita kasiteltiin tutkimuksessa. ltsensa johtamisen taitojen ymparilla ja myyjan tu-
keva vaikuttaa valmentava esimies. Tutkimustuloksissa nahdaan, miten valmentava johta-
minen tukee itsensa johtamisen taitoja. Myyntitydssa on tarkeaa olla itseohjautuva, mutta

kenenkaan ei tarvitse parjata tyossa taysin yksin.
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Kuva 16 Yhteenveto tutkimuksen tuloksista ja havainnoista
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Tutkimuksen keskidssa nayttaytyivat itsensa johtamisen taidot osana myyjan roolia ja ne
ovat myds keskeisimmassa osassa opinnaytetydssa. Itsensa johtamisen taidoista tulivat
tutkimuksen kannalta syvallisimmat havainnot niin teoriaosuudessa kuten myods teema-
haastattelussa. Koko tutkimus rakennettiin itsensa johtamisen ympaérille ja tulosten perus-
teella voidaan myo6s havaita, ettd ne ovat myyntityon kannalta keskeisimmassa osassa.

Valmentava johtaminen ja esimiesty0 tukevat naita ominaisuuksia.

Tutkimuksessa selvisi, etta itsensa johtamisen taidot muodostavat perustan myyntitydssa
menestymiseen. Menestys on henkilékohtaista ja se voi kuvastaa euromaaraisia myyntita-
voitteita tai laadullisia tavoitteita. Tavoitteet voivat myos koskea henkilokohtaista kehitysta.
Vahvin tutkimuksessa esille noussut ominaisuus olivat tavoitteet ja tavoitteellisuus. Tavoit-
teet asettavat maaranpaan, joka myynnissa halutaan saavuttaa. Muut itsensa johtamisen
taidot, kuten motivaatio, asenne ja pitkajanteisyys auttavat myyjaa pddsemaan hanen ta-
voitteisiinsa. Myyjan on tarkeaa tunnistaa tekijat, jotka motivoivat hanta tyossa. Motivaati-
olla on suuri vaikutus tyon mielekkyyteen ja se vaikuttaa myds siihen, miten myyja asen-
noituu hanen tyohonsa. Tavoitteisiin padseminen vie aikaa ja tama vaatii myyjalta pitka-
janteisyytta. Tavoitteissa on tarkeaa seurata myds kannattavuutta pitkalla tahtaimella.
Myyijalle on tarkeda havainnoida omaa tekemista ja miettia, mika tekemisessa on kannat-
tavaa. Havainnointi auttaa kehittamaan itsea ja se tukee henkilokohtaista kehitysta. Itse-
tuntemus kehittda havaintokykya, joka mahdollistaa oppimisen ja kehityksen. Mikaan it-
sensa johtamisen taidoista ei ole kuitenkaan toistaan tarkeampi, vaan ne muodostavat yh-

dessa vaikuttavan kokonaisuuden myyjan roolissa.

Tutkimuksessa nousi esiin hyvin samoja piirteita itsensa johtamisesta, joita kasiteltiin
myos opinnaytetydn teoriaosuudessa. Tutkimus tdsmensi teoriaosuutta ja se loi tutkimuk-
seen syvallisempaa nakokulmaa kasittelemalla itsensa johtamisen taustatekijoita. Tutki-
muksen avulla voidaan myos havaita kasiteltavien aiheiden vahva yhteys toisiinsa koskien
itsensa johtamista ja valmentavaa esimiesty6ta. Tutkimustulokset kuvasivat sita, etta it-
sensa johtamisen taidot luovat vahvan perustan myyntitydlle ja valmentava johtaminen tu-
kee naita taitoja. Valmentava esimies tarjoaa perustan myynnissa, jolloin myyjalta vaadi-
taan itseohjautuvuutta ja havaintokykya kehittya seka oppia tyéssaan. Valmentava esi-
mies toimii myyjan tukena ja han auttaa myyjaa havaitsemaan ja hyédyntdamaan omia
henkilokohtaisia vahvuuksiaan tydssa menestymiseksi. Valmentava johtaminen on suun-
nan nayttamista ja rinnalla kulkemista arjen tekemisessa. Yrityksilla on eri tapoja valmen-
taa, mutta niista jokaisella on sama paamaara eli auttaa myyjaa menestymaan hanen
tydssaan ja paasemaan yhteista tavoitetta kohti. Tutkimuksesta voidaan havaita, etta val-

mentava johtaminen tukee itsensa johtamisen taitoja myyntityossa.
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7 Pohdinta

Lopuksi tarkastelemme ja pohdimme tutkimuksen avulla aikaansaatuja tuloksia niin tieto-
perustan kuin laadullisen tutkimuksen osalta. Keskitymme tutkimaan tietoperustan ja tutki-
muksen pohjalta havaittuja yhtenevaisyyksia ja mahdollisia eroja seka saavutettujen tulos-
ten merkitysta asetettujen tutkimuskysymysten kannalta. Tehtyjen havaintojen perusteella
pyritdan vastaamaan tutkimuskysymyksiin. Luvussa esitetdan tutkimuksen kehittamis- ja
jatkotutkimusehdotukset seka arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta. Lopuksi tutkija tar-
kastelee kokonaisuudessaan opinnaytetydprosessia ja sen onnistumista sekd oman oppi-

misen arviointia prosessin aikana.

7.1 Tulosten tarkastelu omilla tulkinnoilla

Tutkimus keskittyi tutkimaan itsensa johtamisen ja valmentavan esimiehen rooleja seka
havainnoimaan niiden merkitysta myyntityon nakokulmasta. Tutkimuksen tavoitteena oli-
kin selvittda, minkalainen merkitys itsensa johtamisella ja valmentavalla esimiehella on
myyntitydssa. Asetettujen alakysymysten avulla pyrittiin tukemaan tutkimuksen paakysy-

mysta. Tutkimuksen alakysymykset olivat seuraavat:

- Mita itsensa johtamisen taitoihin sisaltyy?
- Miten ne liittyvat myyjan rooliin?
- Minkalainen on valmentava esimies?

- Mitd on valmentava johtaminen?

Tutkimusta Iahdettiin rakentamaan kaksiosaisesti tietoperustan ja laadullisen teemahaas-
tattelun osalta. Molempia tutkimuksen osia kaytettiin tutkimusongelman ratkaisemiseen
mutta sen lisdksi teemahaastattelussa pyrittiin luomaan havaintoja siita, milla tavoin esi-
miehen rooli nayttaytyy myyjien toimenkuvassa ja miten myyjien tyota tuetaan eri yrityk-
sissa valmentavan johtamisen nakokulmasta. Esimiehen roolin merkityksen tutkiminen
keskittyi padasiassa tietoperustassa koottuun tietoon ja naihin aiheisiin haettiin ainoastaan
tasmennyksia laadullisen teemahaastattelun avulla. ltsensa johtamisen taidot olivat tutki-
muksen paaosassa. Itsensa johtamisen taitoja kasiteltiin ensin tietoperustassa teorian ja
kasitteiden osalta. Tietoperustan tavoitteena oli antaa kattava kuva itsensa johtamisesta ja
ymmartaa naiden taitojen merkitystd myyntityon nakokulmasta. Tietoperustassa tehtyihin
havaintoihin syvennyttiin teemahaastattelun avulla. Tutkimukseen haluttiin tuoda moni-
puolista ndkemysta ja syventaa aiheiden merkitysta niin teorian kun kdytannén nakdokul-

man osalta. Tutkimuksessa tehdyt havainnot ja tutkimustulokset on esitetty kuvassa 17.
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Nykytilanteen kartoitus Perustan luominen:
« Omat vahvuudet ja heikkoudet « Myyjan tarpeet ja tavoitteet
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Kuva 17 Itsensa johtamisen ja valmentavan esimiehen merkitys myyntitydssa

Kuvan avulla on pyritty havainnoimaan itsensa johtamisen ja valmentavan esimiestyon si-
saltoa seka tutkimuksessa havaitun kokonaisuuden vaikuttavuutta. Kuvassa esitettyja ha-
vaintoja voidaan lahtea tulkitsemaan kuvan ylalaidasta, jossa on kuvattu myyjan ja esimie-
hen rooleja. Kummallakin roolilla on omat vastuualueensa ja tehtadvansa mutta yhdessa
ne muodostavat vaikuttavan kokonaisuuden ja mahdollisuuden tiiviille yhteistyodlle. Kuvan
vasenpuoli kuvastaa itsensa johtamisen taitoja osana myyjan roolia ja sitéd matkaa, jonka
myyja kulkee kehityksen ja oppimisen kautta kohti henkildkohtaista menestysta. Kuvan oi-
keapuoli kuvastaa valmentavan esimiehen roolia ja tehtavia, jotka tukevat itsensa johtami-
sen taitoja myyntitydssa. Tutkimuksen alkuun keskityttiin tutkimaan itsensa johtamisen tai-
toja myyjan roolissa, jonka jalkeen tutkimuksessa siirryttiin valmentavan esimiehen rooliin.
Tutkimuksessa pyrittiin kuvaamaan, mita itsensa johtamisen taitoihin sisaltyy ja minkalai-
nen merkitys niilld on myyjan roolissa. Tietoperustassa kasiteltiin itsensa johtamisen tai-
doista itsetuntemusta, asennetta ja motivaatiota, tavoitteita ja pitkdjanteisyytta, jossa kes-
kityttiin oppimiseen ja kehittymiseen. Esimiehen roolissa keskityttiin perehdytykseen, seu-
rantaan, palautteeseen ja oppimisen tukemiseen seka kyselyyn ja kuunteluun. Koko-

naisuus on havainnoitu Iapi valmentavan johtamisen nakokulmasta.
Tutkimuksen perusteella itsensa johtamisen taidot nousivat yleisesti tarkeaan rooliin

myyntitydssa, ja tietoperustan havaintoja tuki myos teemahaastattelussa esiin tulleet aja-

tukset, joiden mukaan itsensa johtamisen taidot luovat vahvan perustan myyntity6ssa on-
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nistumiseen. Tietoperustan perusteella itsensa johtamisen taidoista esiin nousivat paallim-
maisena itsetuntemus seka asenteen ja motivaation merkitys. ltsetuntemuksesta on apua
lahtotilanteen havainnoinnissa, jonka tarkoituksena on ymmartaa myyjan omia henkilo-
kohtaisia vahvuuksia ja heikkouksia myyntitydssa. Havaintojen my6ta myyja voidaan oh-
jata sellaisiin tehtaviin, joissa han paasee kukoistamaan omien henkilékohtaisten vah-
vuuksiensa avulla. Heikkouksien tunnistaminen auttaa puuttumaan epakohtiin, jotka hi-
dastavat tai estavat myyjaad menestymasta tydssaan. Motivaatio on ohjaava voima myyjan
tydssa ja se kuvastaa myyijalle henkilokohtaisesti merkityksellisia asioita, jotka motivoivat
hanta tydnteossa. Motivaatio nousi merkittdvana itsensa johtamisen taitona niin tietope-
rustassa kuin teemahaastattelussakin. Motivaatio voidaan jakaa ulkoiseen ja sisdiseen
motivaatioon. Ulkoista motivaatiota voi ohjata esimerkiksi palkka ja sisaista motivaatiota
voi ohjata esimerkiksi mahdollisuus henkilokohtaiseen kehitykseen. Tutkimuksesta pystyi
havaitsemaan, etta ulkoinen motivaatio on yleensa lyhytkestoista ja sisdinen motivaatio
kestavaa, jonka vuoksi itsed sisdisesti motivoivat tekijat ovat tarkeda tunnistaa ja tuoda ne

kaytantdoon.

Teemahaastattelussa merkittavin esiinnoussut piirre itsensa johtamisen taidoissa olivat
tavoitteet ja tavoitteellisuus. Myyjan toiminnan tulisi olla linjassa tavoitteiden kanssa silla
tavoitteet maarittavat maaranpaan joka myynnissa halutaan saavuttaa. Tavoitteet vaativat
strategiaa, jonka avulla nahdaan, miten tavoitteet voidaan saavuttaa mutta se vaatii myos
pitkdjanteisyytta niiden saavuttamiseksi. Tavoitteiden tulisi ohjata myyjan jokapaivaista toi-
mintaa. Tavoitteet voivat olla euromaaraisia ja laadullisia mutta ne voivat koskea myds
henkilokohtaista kehitysta. Tutkimus osoitti, etta tavoitteellinen tekeminen tukee henkilo-
kohtaista kehitysta ja se luo uusia mahdollisuuksia myyjan tydssa. Tavoitteisiin paasya tu-
kee mahdollisten esteiden havaitseminen itsetuntemuksen avulla seka sisaisen motivaa-
tion ohjaama kasvunasenne, joka ohjaa tahtoa kehittyd ja menestyd myyntitydssa. Kasvu-
nasenne kuvastaa sitd, ettemme ole koskaan valmiita vaan voimme 16ytaa aina uusia
mahdollisuuksia kehittya ja kasvaa asiantuntijoina. Tutkimuksesta pystyi selkeasti havait-
semaan itsensa johtamisen merkityksen myyntitydn nakokulmasta. Mikaan itsensa johta-
misen taidoista ei ole merkittavasti toistaan tarkeampia, vaan ne tukevat hyvin toisiaan ja
muodostavat yhdessa vahvan perustan myyntitydssa. Taidot luovat vakaan pohjan myyn-
titydssd menestymiseen ja ne auttavat myos myyjaa nauttimaan tyostaan, kun han paa-
see hyddyntamaan omia henkilokohtaisia vahvuuksiaan tyossaan. Tutkimus osoitti, etta
myyntityd on itseohjautuvaa tyota, jossa itsensa johtamisen taidoista on merkittavaa apua.
Tietoperustassa ja haastattelussa nousi esiin kuitenkin vahva ndkemys siita, etta kenen-

kaan ei tarvitse parjata taysin yksin vaan myyjan apuna toimii valmentava esimies.
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Itsensa johtamisen lisaksi tutkimuksessa kasiteltiin merkittavassa osassa myos valmenta-
van esimiehen roolia. Tietoperusta ja toteutettu teemahaastattelu tukivat molemmat it-
sensa johtamisen ja valmentavan esimiehen yhteistyon merkityksellisyytta. Tietoperus-
tassa kasiteltiin esimiehen roolia ja siihen liittyvia tehtavia. Teemahaastattelu keskittyi sy-
ventamaan naiden tehtavien merkitysta kaytannon nakokulmasta ja tavoitteena oli myos
selvittda, miten eri yritysten esimiehet valmentavat ja tukevat heidan myyjiaan. Esimiehen
roolista tarkeimmiksi tehtaviksi myyjan tukena tietoperustan ja haastattelun perusteella
nousivat perehdytys ja perustan luominen, oppimisen ja kehityksen tukeminen seka kuun-
telutaidot. Tietoperustassa keskityttiin kasittelemaan perehdytysta osana perustan luontia
ja tutkimus syventyi perustan luonnissa prosessien hallintaan ja tyokalujen tarjoamiseen
myyntitydssa, jolloin myyja pystyy keskittymaan olennaiseen tydnkuvaansa. Perehdytyk-
sessa esimiehen tavoitteena on kartoittaa myyjan tarpeita tydssa menestymisen mahdol-
listamiseksi seka tavoitteita, joita myyjalla on tyota ja tulevaisuutta koskien. Kartoittami-
sella pystytdan havainnoimaan mahdollisia esteitd, jotka hidastavat tai estavat tydssa me-
nestymisen, mutta esteiden lisaksi selvitetddan myos mahdollisuuksia. Tutkimuksessa
nousi esiin myos strategian suunnittelu yhdessa myyjan kanssa tavoitteisiin paasemisen
mahdollistamiseksi. Strategia kertoo sen mitd myyjan taytyy tehda ja mihin asioihin hanen

tulee kiinnittda huomiota saavuttaakseen tavoitteensa.

Tutkimus osoitti, ettd strategian luominen on suunnan kirkastamista ja se luo paljon mah-
dollisuuksia henkilokohtaisen kehityksen tueksi. Strategian avulla pystytdan seuraamaan
kehitysta ja sen myota saavutettuja tuloksia. Kun haluttuun paamaaraan on paasty, pysty-
taan myyijalle asettamaan uusia tavoitteita. Tavoitteisiin paasyyn vaaditaan myos esi-
miesta kulkemaan myyjan rinnalla ja tukemaan mahdollisten esteiden seka haasteiden
kohdatessa. Suunnan nayttaminen vaatii kyselyn ja kuuntelun taitoa, jotka nousivat mer-
kittavaan rooliin niin tietoperustassa kuin tutkimuksessakin. Kyselyn ja kuuntelun avulla
pyritdan pureutumaan ongelmakohtiin jo niiden alkuvaiheessa, jolloin ne eivat paase vai-
kuttamaan lopulliseen tulokseen. Naiden taitojen avulla esimies pystyy rakentamaan luot-
tamusta hanen ja myyjan valille, mika osaltaan luo suuntaa tiiviille yhteistydlle. Tiivisyh-
teistyo luo mahdollisuuksia niin myyja, esimiehelle kuin tiimillekin. Valmentavan esimies-
tydn tavoitteena on saada myyjat kukoistamaan yksildina osana menestyksekasta tiimia.
Tutkimuksessa nousseiden havaintojen perusteella voidaan todeta, ettd valmentavan esi-
miehen tavoitteena on auttaa myyjdd menestymaan tydssaan. Tassa olennaista on se,
ettd valmentava johtaminen tukee itsensa johtamisen taitoja, joita myyjaa tarvitsee me-

nestyakseen tydssa omien henkildkohtaisten vahvuuksiensa avulla.
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7.2 Kehittamis- ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkijalle nousi muutamia kehittamis- ja jatkotutkimusehdotuksia tutkimusta koskien opin-
naytetyonprosessin aikana. Tama opinnaytetyo keskittyi hyvin pitkalti itsensa johtamisen
ja valmentavan esimiehen rooleihin perehtymiseen seka niiden merkityksen ymmartami-
seen myyntitydn ndkodkulmasta. Kehittdmis- ja jatkotutkimusehdotuksia muodostui seuraa-

vasti:

1. Jatkotutkimus itsensa johtamisen taidoista myyntitydssa pureutuen itsensa joh-
tamiseen sisaltyvien taitojen kehittdmiseen. Ensimmainen tutkimus pureutui sii-
hen mita naihin taitoihin sisaltyy, mutta taidot vaativat myos kehittamista, jotta
myyja pystyy hyddyntdmaan niitd omassa tyéssaan. Tutkimuksen tuotosta voi-

taisiin kayttaa oppaana.

2. Jatkotutkimus itsensa johtamisen taidoista koskien taitojen osa-alueisiin kuulu-
vaa fyysista ja sosiaalista kuntoa. Ensimmainen tutkimus pureutui ammatilli-
sen, henkisen ja psyykkisen kunnon piirteisiin, jotka tutkija koki merkittavam-
massa osassa myyntitydn ndkdkulmasta. Jatkotutkimuksen avulla voitaisiin

taydentaa tutkimuksen ensimmaista osaa.

3. ltsensa johtaminen myyntitydssa akateemisen tiedon muodossa. Tutkija ha-
vaitsi tutkimuksen aineistoa etsiessa, ettei talla hetkella ole viela kirjallisuutta,
joka olisi keskittynyt itsensa johtamisen taitoihin myyntityon nakokulmasta. Ai-
hepiireihin keskittyvasta kirjallisuudesta voisi olla apua esimerkiksi uransa alku-

vaiheessa oleville myyjille, joille itsensa johtaminen ei ole tuttu kasitteena.

4. Valmentavan esimiehen roolin jatkotutkimus myyntityota tekevien tyontekijoi-
den nakokulmasta. Jatkotutkimuksen ja haastattelun perusteella voitaisiin sy-
ventaa valmentavan esimiestyon merkitysta myyjien nakokulmasta, joihin val-
mennus kohdistuu. Jatkotutkimuksen perusteella voitaisiin selvittdd myyjien yk-

silollisia tarpeita esimerkiksi tiettyyn yritykseen kohdistuen.

Jatkotutkimuksiin 10ytyy lukuisia eri mahdollisuuksia, silla molemmat aihealueet itsensa
johtamisesta ja esimiestydsta ovat hyvin laajat. Naihin kahteen aihealueesiin pohjautuvia
tutkimuksia voitaisiin tehda toimeksiantona eri yrityksille tutkimaan myyjien tietoutta ja ym-
marrysta hyddyntaa omia vahvuuksiaan ty6ssaan itsensa johtamisen avulla, mutta sen li-

saksi tutkimukset voitaisiin keskittaa koskemaan valmentavaa esimiestyota.
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7.3 Tutkimuksen luotettavuus

Maarallinen tutkimus keskittyy pohtimaan tutkimuksen validiteettia eli sita, kuinka luotet-
tava tutkimus on ja tutkimuksen reliabiliteettia koskien tutkimuksen patevyytta. Laadulli-
seen tutkimukseen suhtaudutaan hieman eri tavoin, silla tutkimuksessa keskitytaan sen
uskottavuuteen ja siirrettavyyteen. Laadullisessa tutkimuksessa naita tekijoita pohditaan
uskottavuuden, luotettavuuden ja eettisyyden nakdkulmasta. Kyseisia mittareita voi olla
toisinaan vaikea maarittad mutta niista jokaisella on merkittava osa tutkimuksen luotetta-
vuuden arvioinnissa. Uskottavuudella tarkoitetaan tutkimusmenetelmien soveltuvuutta ai-
healueiden kasittelyyn ja patevien tutkimustulosten aikaansaantiin. Siirrettavyydella tarkoi-
tetaan tutkimuksen avulla saatujen tulosten paikkaansa pitavyytta eli sita, ettd tuloksia ei
ole saatu aikaan ainoastaan sattumanvaraisesti. Sattumanvaraisuudella pyritdan arvioi-
maan sita, olisivatko tutkimuksen tulokset samat, mikali tutkimus uusittaisiin. Laadullisen
tutkimusmenetelman avulla tehdyt lopulliset tulkinnat eivat koskaan nayttaydy pelkkana
suorana otantana tutkimusaineistosta, vaan ne muodostuvat vuorovaikutuksessa tietope-
rustan, kootun aineiston seka tutkimusta varten pohjautuvan keskustelun avulla. (Vilkka
2021, luku 7; Puusa & Juuti 2020, luku 5.)

Laadullinen tutkimus toteutettiin tdssa opinnaytetydssa haastattelun muodossa, jonka
vuoksi uskottavuutta ja siirrettavyytta on oleellista arvioida. Tutkijan mielesta tutkimustu-
losten luotettavuutta tukee tutkimuksen monipuolinen aihealueiden tarkastelu niin kirjalli-
suuskatsauksen kuin myoés laadullisen teemahaastattelun osalta. Tutkimusmenetelmat va-
littiin opinnaytetydn aiheen perusteella yhdessa ohjaajan kanssa ja menetelmat hyvaksyt-
tiin tutkimuksen kasittelyyn. Tietoperustana nayttaytyvan kirjallisuuskatsaukseen keratyn
aineiston kayttd on monipuolista ja tutkija on ollut kriittinen tutkimusaineistoa valitessa. Jo-
kainen lahde pohjautuu joko aihealueita kasittelevaan kirjallisuuteen tai artikkeleihin. Jo-
kaista aihetta on kasitelty vahintaan kahdesta eri Iahteesta. Laadullisen tutkimuksen luo-
tettavuutta tukee teemahaastattelussa nousseiden vastausten yhtenevaisyys ja aiheiden
syvallinen kasittely. Otanta kosketti toki ainoastaan neljaa myyntijohtajaa mutta laadullisen
tutkimusosion tavoitteena olikin syventaa tietoperustassa tehtyja havaintoja. Tutkimuksen
luotettavuutta tukee my0s se, ettei tyossa esiteta haastateltavien henkilollisyyksia vaan he
esiintyvat tutkimuksessa anonyymisti. Taman myo6ta jokainen haastateltava pystyi vastaa-
maan tutkimuksessa esitettyihin kysymyksiin avoimesti ja rehellisesti. Tutkimustulosten
pohdintaosiossa kappaleessa 7.1. on saatu selkeda diskurssia tietoperustan ja laadullisen
tutkimuksen valille. Aineistoa on pohdittu syvallisesti niin kirjallisuuskatsauksen kuin tee-
mahaastattelun perusteella, jonka myo6ta tutkimustulokset tukevat hyvin toisiaan ja naiden

havaintojen perusteella tutkija on pyrkinyt vastaamaan tutkimuskysymyksiin.
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7.4 Opinndytetyoprosessin ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydprosessi sujui suunnitteluvaiheesta toteutukseen saakka sujuvasti ja nautin
itse prosessista kokonaisuudessaan erittain paljon. Prosessi ja itse kirjoittaminen oli itsel-
leni erittain antoisa ja opettavainen kokemus. En ollut juurikaan stressaantunut missaan
vaiheessa opinnaytetydn prosessia, vaan kirjoittaminen tuntui suhteellisen vaivattomalta
aiheen ollessa niin mielenkiintoinen itselleni henkildkohtaisesti. Prosessin edistyessa vas-
taan tuli my6s hidasteita esimerkiksi sairastuessani vallitsevan Covid 19 -pandemian ai-
kana mutta sain tehtya tarvittavat muutokset aikatauluun ja jatkettua tyota sen mukaisesti.
Koen saaneeni tarvittavaa tukea ja palautetta opinnaytetyon ohjaajaltani, mika kannusti
itsenani saattamaan tydn kunnialla loppuun. Olin ottanut myds tavoitteeksi valmistua ke-

vaalla 2022, jonka vuoksi itselleni oli tarkeaa saada ty0 ajoissa valmiiksi.

Olin perehtynyt itsensa johtamiseen kasitteiden tasolla syksylla 2021, jolloin kiinnostuin
niiden vaikutuksesta ihmisen hyvinvointiin ja tydeldmassa menestymiseen. Myyntity6ta
opiskelevana halusin yhdistaa itsensa johtamisen aiheen ja tutkimuksen koskemaan
myyntity6ta, silla nden myos itseni rakentamassa omaa tyduraa myynnin tehtavien pa-
rissa. Minulla on ollut oman urani aikana lahes poikkeuksetta erinomaisia esimiehia, joilta
olen jokaiselta saanut tukea ja kannustusta tydssani. Olen itse kokenut sen, miten esimies
on auttanut itsedni menestymaan tyossani ja I0ytamaan sita kautta omia henkilokohtaisia
vahvuuksiani, joita haluan kehittda tydelaman saralla. Sen vuoksi halusin tuoda nakokul-
maa siita, ettei itsensa johtaminen tarkoita pelkastaan yksin selviytymista vaan sen vaikut-
tavuutta voidaan tukea esimerkiksi esimiehen avulla. Olen my6s itse henkilokohtaisesti
kiinnostunut esimiestydsta, jonka vuoksi halusin l1ahtea syventyma&an aiheeseen opinnay-

tetyossani.

Koen molempien aiheiden tutkimisesta olleen hyotya oman ammatillisen kehitykseni kan-
nalta mutta toivon tydstani olevan apua myos muille, jotka ovat kiinnostuneita itsensa joh-
tamisesta tai esimiestydsta myyntityon saralla. Opinnaytety® soveltuu mielestani hyvin uu-
sille tai kokeneemmillekin myyjille, mutta sen lisaksi toivon siita olevan hydtya esimiestyon
nakokulmasta. Olen itse saanut viela syvallisemman ja kattavamman kasityksen itsensa
johtamisen merkityksesta, jonka vuoksi haluan pyrkia kehittdmaan naita taitoja kaytannon
tasolla opinnaytetyoprosessin jalkeen. Koen saaneeni lisaksi hyvaa ymmarrysta valmenta-
van esimiestyon tavoitteista seka niiden syvallisesta merkityksesta. Uskon itse kirjallisuus-
katsauksen ja laadullisen tutkimuksen perusteella saatuihin tutkimustuloksiin. Loppuun
voin todeta olevani erittain tyytyvainen opinnaytetyoni laadulliseen jalkeen seka onnistu-

neeseen prosessinhallintaan valmiin opinnaytetyon taustalla.
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Liitteet

Liite 1: Teemahaastattelu

"Haastattelu toteutetaan aineiston keruuta varten osana Haaga-Helian myyntityon koulu-
tusohjelman opinnaytetyon prosessia. Opinnaytetyon aihe on ”ltsensa johtamisen ja val-
mentavan esimiehen merkitys myyntitydssa.” Opinnaytetyon tavoitteena on selvittda, min-
kalainen merkitys itsensa johtamisella ja valmentavan esimiehen roolilla on myyntityossa.
Haastattelussa keratyt vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti ja niita kaytetaan ainoas-

taan tata kyseista opinnaytetyota varten.”

Taustatekijat

- Koulutustausta

- Myynti yrityksessa - B2C, B2B?

- Nykyinen tyonimike ja tehtavat

- Kuinka paljon sinulla on myyntitydén kokemusta?

- Kuinka paljon sinulla on tydkokemusta esimiesty0sta ja/tai myyjien valmentamisesta?

Itsensa johtaminen myyjan roolissa

- Onko itsensa johtaminen sinulle tuttu kasite?

- Mitka taidot tai ominaisuudet ovat mielestasi tarkeimpia myyjan roolissa itsensa johtami-
sen nakdkulmasta?

- Minkalaisen vaikutusta naet itsensa johtamisen taidoilla olevan myyjan roolissa? Onko

niistd apua tai hyotya?

Valmentavan esimiehen rooli

- Miten esimiehen rooli nayttaytyy yrityksessanne myyjan tyéssa?

- Minkalaisiin asioihin pyrit itse kiinnittdmaan huomiota esimiestytssa?
- Valmennatteko omia myyjidnne ja kuinka usein?

- Milla tavoin valmennatte tai muuten tuette myyjia heidan tyéssaan?

Tuleeko jotakin muuta oleellista mieleen naista aihealueista, joita kasittelimme?
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