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Opinnaytetyon tavoitteena oli paneutua yksilon tukemiseen tiimissa ja millaiset asiat vaikut-
tavat yksilon myyntitulosten parantamiseen ja yksilon hyvinvointiin myyntitiimin jasenena.
Teoriaosuudessa pureudutaan esimiestyoskentelyyn, tiimityoskentelyyn seka myynnin johta-
miseen. Esimiestyossa kaydaan lapi esimiehen haasteita ja erilaisia johtamistyyleja. Tiimi-
tyoskentelyssa siihen, mika on hyva tiimi ja millainen on yksilon rooli tiimin sisalla. Myynnin
johtamisessa katsotaan yrityksen strategiaan ja myyntituloksiin vaikuttaviin tekijoihin.

Tyon on tehty empiirisen tutkimuksen nakokulmaa. Empiirinen tutkimus tarkoittaa kasitteena
kokemusperaista, havaintoihin perustuvaa, ja mittaamalla selvitettya tutkimusta. Tyon tutki-
muksessa tutkittiin myyntitiimia, jossa tyoskenteli niin osa-aikaisia kuin kokoaikaisiakin tyon-
tekijoita. Tutkimus tehtiin nimettomana kyselyn muodossa. Tiimille ei ennen ollut jarjestetty
kyselya heidan tyohyvinvoinnistaan. Tiimin jasenet pitivat tutkimuksen tekoa mukavana kei-
nona paasta nimettomasti vastaamaan kysymyksiin koskien tyohyvinvointia ja tuen saantia.
Tutkimuksessa selvisi, etta yksilon hyvinvointiin ja myyntituloksiin vaikutti resursointi seka
tunne oman tyon tarkeydesta.

Keskeisin paatelma tutkimuksesta oli, etta esimiehen tuki myyntitiimin jasenille yksiloina,

vaikka myynnillinen tavoite on kuitenkin yhteinen, on tarkeassa roolissa. Esimiehen tulee olla
ajan hermoilla siita, kuinka tukea kutakin yksiloa tyoskentelyssaan.

Asiasanat: esimiestyoskentely, tiimityoskentely, hyvinvointi
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This study deals with the challenges that a person in management or leader position needs to
pay attention to in everyday work life. The overall purpose of this work was to address the
matters that need to be taken into consideration when talking about individual’s sale scores
and their wellbeing in a team. This study will discuss theory about management and leader-
ship work, as well as team work - what makes a good team and what is individual’s role in the
team. In the part about sales management, factors affecting company strategy and sales
scores will be considered.

The work has been done from the perspective of empirical research. Empirical research is a
concept based on experimental, observation-based, and measured research. First, there was
a survey performed at a sales team that employed both part-time and full-time employees.
The study was anonymous and in the form of a questionnaire. The team had not previously
been surveyed about their well-being at work. The team members saw the study as a conven-
ient way to get anonymous answers to questions about well-being at work and access to sup-
port. The study found that the individual's well-being and sales results were influenced by re-
sourcing and a sense of the importance of one's own work.

Keywords: management work, team work, wellbeing
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1 Johdanto

Henkiloston hyvinvointi tyoyhteisossa ja yksilon tukeminen ovat nousseet vuosien aikana isoon
keskusteluun ja tutkinnan kohteeksi. Varsinkin myyntiorganisaatiossa tyohyvinvointi nakyy
herkasti tuloksissa. Myynnin johtamisen suurimpia haasteita on tulosten saavuttaminen henki-
lostoa unohtamatta. Yrityksien myynti koostuu usein monesta eri tiimista ja henkilosta. Myyn-
titiimin sisalle mahtuu monta eri tyyppista myyjaa, persoonaa ja roolia tiimin sisalla. Miten
naista henkilosta saadaan irti se paras mahdollinen? Miten muokkautuu asiakkaan ostoprosessi

ja miten myyjaa voi tukea omassa myyntityossaan?

Kaikki lahtee liikkeelle hyvasta esimiestyoskentelysta. Kun esimies asettaa tavoitteet selkeiksi
ja saavutettaviksi, on henkiloston helpompi niita ymmartaa ja tata kautta asettaa omia ta-
voitteita. Esimiehen taytyy myos asettaa tavoitteita, joihin itse uskoo. Esimiehen kaytos ja
asenne tyota ja siihen asetettuja tavoitteita kohtaan heijastuu helposti tyontekijoihin. Jos tu-
losta ja tavoitteisiin paasya tarkastellaan koko tiimin osalta yhteensa, on tarkeaa huomioida
myos, etta millaisesta panoksesta tyontekijoittain myyntiluvut koostuvat. Tiimin sisalla olevat
yksilot tekevat tyota eri tavoilla ja eri motivaation lahteilla. Henkiloston tyomotivaation seu-
ranta ja siihen reagointi on tarkea osa esimiehen roolia. Esimiehen on tarkeaa olla kiinnostu-
nut omista tyontekijoistaan ja myos nayttaa tama kiinnostus heille. Saannollisilla keskuste-
luilla henkiloston kanssa pystyy esimies yllapitamaan juurikin tata kiinnostusta. Naiden kes-
kusteluiden avulla hanen on helpoin selvittaa, etta miten eri kannustimet ja palautteen anta-

misen tarkeys koostuu eri ihmisilla eri tavalla.

Yksiloiden hyvinvointi tiimin sisalla on aarimaisen tarkeaa. Jos kuorma tehtavista toista kaa-
tuu lilkaa yhden ihmisen niskaan, on tiimi talloin epatasapainossa ja tama saattaa nakya myos
tuloksissa. Tiimin esimiehen taytyy nahda tilanteet, joissa henkiloa kuormitetaan liikaa ja
auttaa hanta purkamaan tyotaakkaansa. Tyontekijan oma nakemys siita, kuinka tarkeaa tyota
han tekee on yksi tyohyvinvoinnin tukipilareista. Henkilo, joka kokee, etta hanen tyotaan ar-
vostetaan ja silla on merkitysta yrityksen tulokseen tekee usein tyonsa erilaisella intohimolla
kuin henkilo josta tuntuu etta hanen panoksensa ei tuloksessa nay. Tiimissa on tarkeaa olla
tiiminvetaja. On se sitten esimies tai joku tiimin jasenista, se on tyoyhteisosta kiinni. Tii-

missa, jossa on johtava kapteeni valmentajan lisaksi, on voittava tiimi.

Yhteisten tavoitteiden ja strategian ymmartaminen auttaa koko yritysta eteenpain. Kun
suunta, johon mennaan ja tavat edeta ovat kaikilla tiedossa, on toiminta lapinakyvampaa ja

ei paase tapahtumaan sahlaysta ja tehotonta toimintaa.



2 Tyon tavoite ja tarkoitus

Opinnaytetyon tavoitteena on antaa tyoelaman edustajalle mahdollisuus selvittaa, millainen
tilanne hanen tyontekijoillaan on tyohyvinvoinnin ja yleisen jaksamisen suhteen. Tavoitteen
saavuttamiseksi on luotu nimeton kysymyslomake johon tyontekijat vastaavat. Naita vastauk-
sia peilataan teoriaan esimiestyosta ja tyohyvinvoinnista. Tyon teoriapohjaa on pyritty pita-
maan selkeana ja helposti luettavana, jotta esimies voi tyossaan hyodyntaa naita teorioita ja
ajatuksia. Tyon tarkoituksena on selvittaa tiimissa tyoskentelevan henkilon hyvinvointi ja sii-
hen vaikuttavia tekijoita. Miten esimies voi omalta osaltaan auttaa yksiloa voimaan hyvin tyo-
ymparistossaan? Millaisilla asioilla esimies pitaa huolen, etta tiimissa tyoskenteleva henkilo
saa tuen jota han tarvitsee onnistuakseen ja kehittyakseen tyossaan? Tyota pyritaan pitamaan
niin sanottuna infopakettina esimiehelle. Tyo tehdaan empiirisen tutkimuksen nakokulmaa
kayttaen. Empiirinen tutkimus tarkoittaa kasitteena kokemusperaista, havaintoihin perustu-

vaa, ja mittaamalla selvitettya tutkimusta.

3 Esimiestyoskentely

Esimiehilta odotetaan tana paivana paljon. Esimiehen halutaan olla kouluttautunut, osaava ja
alaistensa tyota konkreettisesti ymmartava. Esimies tarvitsee tietoa rooliinsa liittyvista vel-
voitteista ja vastuista, tyolainsaadannon asettamista rajoitteista ja mahdollisuuksista seka
oman organisaationsa strategiasta ja oman yksikkonsa tavoitteista (Hyppanen, 2013). Tietoa,
jota esimiestehtavissa tarvitaan, on nykyaan onneksi helposti saatavilla, mutta kaikki lahtee
esimiehen omasta tahdosta ymmartaa hanelle tarkeat asiat. Esimiestyo ja esimiesosaaminen,
kuten mika tahansa uusi asia vaatii harjoittelua ja taidon yllapitoa. Sita taytyy kehittaa ja

paivittaa muutosten edellyttamassa tahdissa.

Hyvan esimiehen tulee tyossaan osata havainnoida, kuunnella ja olla lasna. Hyva esimies osaa
hallita kokonaisuuksia. Esimies ymmartaa motivaation merkityksen ja hyvan tyoilmapiirin vai-
martaminen on esimiehen luonteelle tarkeaa. Kuitenkaan vain olemalla ”hyva tyyppi” ei viela
taata hyvaa esimiestyota alaisille. Esimiehen vastuulla on rakentaa tyonteon puitteet sellai-

siksi, etta tyon sujumisesta, onnistumisista ja kipukohdista keskustellaan tyopaikalla. Nain te-
kemalla esimies varmistaa, etta alaiset vaikuttavat tyon ja tyoolojen kehittamiseen ja voivat
hyvin. Alaisten vastuuttaminen ja luottamus heidan kykyihinsa ideoida ja loytaa ratkaisut to-

dettuihin kipupisteisiin on hyvaa esimiestyota (Johtaminen ja esimiestyoskentely, 2019).

3.1 Esimiehen tehtavat

Esimiehen tehtavista on kirjoitettu paljon kirjallisuutta. Perinteisessa ja eniten nahdyssa joh-

tamiskirjallisuudessa esimiestyylit jaetaan usein kahteen eri tehtavaalueeseen. On



Leadership-tehtavat ja management- tehtavat. Molemmat tehtavat ovat likketoiminnan kan-
nalta yhta tarkeita, vaikka keskusteluja siita, kumman tehtavat olisivat tarkeampia ja kum-
manlainen johtaja olisi parempi on kayty. Sanontana on kuultu, etta managerit tekevat asi-
oita oikein ja leaderit tekevat oikeita asioita. Alla olevasta listauksesta nahdaan John Kotterin

luomat erot naiden tehtavien valilla.

Management- ja leadership-tehtavat (Kotter 1990)

Management

”

Luodaan jarjestysta ja vakautta “tekemalla asioita oikein”.
e Suunnittelu
- hoidettavat asiat
- aikataulut
- resurssit
e Organisointi
- rakenteet
- tyonkuvat
- saannot ja seuraukset
e Seuranta/ ongelmien ratkaiseminen
- tuloksista palkitseminen
- ratkaisut ongelmiin

- korjaavat toimenpiteet

Leadership

Luodaan edellytyksia muutoksille ja kehittymiselle ”"tekemalla oikeita asioita”.
e Suunnan osoittaminen
- visio

- yksikon ja organisaation yhteys, kokonaiskuvan luominen



- strategioiden maarittaminen
e |hmisten ohjaaminen

- paamaarat

- sitoutuminen tavoitteisiin

- tiimit ja verkostot
e Motivointi

- kannustus ja innostus

- valtuutus

- tarpeet ja odotukset

Taulukko 1. Leadership & Management

Ei ole olennaista jakaa esimiestyota talla tavalla asioiden ja ihmisten johtamiseen. Hyva esimies
tekee molempia, ja hyva johtaminen on seka managementtia etta leadershippia (Hyppanen,
2013).

Nykypaivana esimiehien vaaditaan olevan niin sanottuja hybrideita naiden kahden tehtavajaot-
telun osalta. Tarkeinta on, etta esimies toimii rehellisesti ja avoimesti jokaisessa vuorovaiku-
tussuhteessaan. Teoksessa esimies tuottavuuden kehittajana (Kauhanen, 2018), kerrotaan ame-
rikkalaisen hallinnon professori Luther Gulickin jo 1930-luvulla luomasta jaottelusta esimies-
tehtavien rooleista. Naihin nykypaivan hybridiesimiehiin tama tehtavajaottelu on mielestani

osuvampi kuin esimiestehtavien jaottelu Kotterin jaottelun mukaan.

Esimiehen tehtavat:

e suunnittelu

e organisointi

e henkiloston hankinta ja kehittaminen

e ohjaus ja johtaminen (ml. tavoiteasetanta)
¢ koordinointi

e raportointi

e budjetointi

Taulukko 2 Esimiehen tehtavat (Gulick)
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3.1.1 Johtaminen

Yleisemmin johtaja nimitysta kaytetaan organisaation ylimmasta tasosta, mutta myos la-
hiesimies on oman tiiminsa tai vastuualueensa johtaja. Johtaminen on ennen kaikkea yhteis-
tyossa toimimista. Tulokset saadaan aikaan ihmisten avulla ja heidan kanssaan. Organisaatio-
tasolla sovitut yhtenaiset johtamiskaytannot luovat oikeudenmukaista ja tasavertaista johta-
mista (johtaminen ja esimiestyo, 2019). Johtaja luo omalla kayttaytymisellaan esimerkin or-
ganisaatioonsa. Tama vaikuttaa alaisten ajatteluun, asenteisiin, mielipiteisiin, arvostuksiin ja
kayttaytymiseen. Johtajan liikkeita seurataan, hanen kontaktimaaransa eri alaisten kanssa
paatyvat jonkun reissuvihkoon ja suosikit on listattu (Kultanen, 2016). Varsinkin lahiesimies-
ten johtamisesta ja johtamistyyleista on kirjoitettu paljon. Kuten edellisessa kappaleessa on
mainittu, on erilaisia ihmisten ja asioiden johtamista, mutta tarkeimpana pohjalla on esimie-
hen oma kiinnostus kehittya ja oppia uusia malleja. Tilanteet vaihtelevat ja siksi esimies ei
voi toimia ja johtaa vain yhdella tavalla, vaan hanen pitaa pystya muuttamaan johtamistyyli-
aan tilanteiden ja henkiloston mukaisesti. Ei ole olemassa yhta parasta tapaa johtaa henkilos-
toa (Kauhanen, 2015).

Tyomaailma muuttuu vuosi vuodelta, ja esimiehen on tiedostettava muuttuvat olosuhteet ja
kuitenkin pitaa mielessa tarkeat ja toimivat vanhat tavat omassa tyoymparistossaan. Uusimpia
johtamistrendeja ei ole vakisin lahdettava toteuttamaan, mutta ne on hyva huomioida vanhaa
johtamismallia kayttaessa. Erilaisista nakokulmista ja trendeista huolimatta on kuitenkin joh-

tamisen perusasioiden oltava kunnossa arkisessa esimiestyossa.

Johtamiselle ja johtamistyyleille on ajansaatossa kehittynyt erilaisia nakokulmia johtuen tut-
kimuksista ja muuttuvista tyotilanteista. Tana paivana selkea suuntaus on valmentavaan, kes-
kustelevaan ja osallistavaan johtamisotteeseen. Silla on tutkitusti saavutettavissa parhaat tu-
lokset. Tahan liittyy myos tavoitteiden asetanta tiimeille ja tarvittaessa yksiloille. Nykyisin se
tapahtuu paaasiassa tavoite- ja suunnittelukeskustelun yhteydessa (Kauhanen, 2018). Tavoit-
teiden asettamisesta niin yksiloille kuin tyoskentelytiimeille on tullut osa nykypaivan yritysor-

ganisaatioiden strategiaa.

3.2 Esimiestyon haasteet

Esimiestyo on nykyisin haasteellista monestakin eri syysta. Toiminnan olosuhteet saattavat
muuttua hyvinkin nopeasti. Henkiloston moninaisuus lisaantyy ja esimiehen pitaisi tuntea alai-
sensa hyvin voidakseen ohjata ja palkita kutakin henkiloa parhaalla mahdollisella tavalla
(Kauhanen, 2015). Varsinkin tiimia johtaessa on esimiehella viela enemman haasteita, kuin eri
tyotehtavissa tyoskentelevia henkiloita johtaessa. Tiimin esimiehena on hankalampaa ajatella
henkiloita yksilona ja usein ajatellaan tiimia vain yhtena kokonaisuutena. Tiimissa tyoskente-

levien yksiloiden ammatillinen kehitys lasketaan usein esimiehen harteille. Henkiloston
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kehittyminen ja heidan kunnollinen koulutus uusiin tehtaviin ja toimintatapoihin on suuressa

roolissa yrityksien tehokkuutta ajatellen.

Organisaation omat saannot ja tavoitteet luovat esimiehelle myos haasteita, koska tulee ti-
lanteita, joissa esimies joutuu antamaan henkilostolle myos ei toivottuja uutisia ja taten jou-
tua itse kohtaamaan henkiloston ensireaktiot. Esimiehen tuntiessa tiiminsa hyvin, han myos

tietaa tavat, jolla uutisista ja muutoksista kannattaa tyontekijoille kertoa.

Henkiloston tunteminen ja heita kuunteleminen on asia mika on useissa tutkimuksissa noussut
asiaksi, mihin alaiset toivovat omalta esimieheltaan enemman aikaa. Tutkimuksien mukaan
suurimmiksi ongelmiksi tyoelamassa koetaan kiire, vahainen palaute, tyon vahainen palkitse-
minen, esimiesten vahainen tuki, epaoikeuden mukainen kohtelu ja toiden heikko organisointi
(Joutsenkunnas, 95), Haaste esimiehelle on se, etta joskus esimies saattaa olla niin kuormi-
tettu muiden toiden osalta, etta aikaa yksittaisille keskusteluille voi olla hankalaa loytaa.
Naissa tilanteissa on esimiehen tarkeaa kayda kertoa tilanteesta omalle esimiehelleen, jotta

tilannetta saadaan helpotettua ja aikaa alaisten kanssa keskustelulle vapautettua.

Esimiehelta nykypaivana myos odotetaan isompia tuloksia nopeammin ja tehokkaammin.
Koska tehokkaampia tuloksia syntyy tehokkaiden ihmisten avulla, on nykyaan organisaatioissa,
joissa lahiesimies hoitaa rekrytoimisen suuressa osassa onnistunut rekrytointiprosessi. Esimie-
hen on osattava palkata henkilo, joka tuo organisaatiolle uutta puhtia ja kuka saa tuloksia ai-
kaan mahdollisimman nopeasti toiden aloituksestaan. Huono rekrytointi voi olla yritykselle aa-
rimaisen kallis seka liikaa tehoja aikaa vieva. Mikali tyontekijan tyosuhde tulee paattaa nope-
asti jo koeajan puitteissa, taytyy koko rekrytointiprosessi aloittaa alusta ja tyo taman osalta
tehda kahteen kertaan. Koeajan paattymisen jalkeen ilmenevat ongelmat tyontekijan kanssa
ovat tyoyhteisolle hankalia, koska tyontekijan irtisanominen ja tyosuhteen paattaminen on
hankalaa. Koska rekrytointiprosessien koetaan olevan nykypaivana aikaa vievia ja yrityksen
tehokkuutta laskevia kayttavat suuret yrityksen nykyaan hyodyksi ulkoisia rekrytointipalve-

luita, jotka hoitavan osan rekrytointiprosessista tai kokonaisvaltaisen rekrytoinnin yritykselle.

4  Tiimityoskentely

Tiimityoskentelya ja yhteistyota tarvitaan, koska niiden avulla pystytaan paremmin kohtaa-
maan ja hallitsemaan asiakkaiden, markkinoiden ja henkiloston muuttuvat tarpeet seka ela-

maan yhteiskunnan jatkuvasti muuttuvissa olosuhteissa (Spiik 2004,110).

Tiimityohon on siirrytty lahes joka alalla, koska asiat ovat tulleet niin monimutkaisiksi, ettei
niita yhden ihmisen hyvallakaan kokemuksella ja osaamisella kyeta ratkaisemaan. Asiat ja on-
gelmat vaativat monipuolista tietoa eli yleensa monenlaisia osaajia. Monialaisessa tiimissa
voidaan yhteisen tavoitteen eteen hyodyntaa monen alan osaamista ja saavuttaa paljon

enemman kuin yhden henkilon tyolla (Otala, 2018). Jopa maailmankuulut suuret yritykset
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kertovat, etta luottavat tiimeihin yksiloiden sijasta, koska on todettu tiimien ratkaisevan on-
gelmia nopeammin, ideocimaan paremmin, saavuttamaan tuloksia tehokkaammin ja kehitta-
maan tyota laajemmalta nakokulmalta. Hyvana esimerkkina tiimityoskentelysta voidaan pitaa
erilaisia kehitystyoryhmia, joissa keskitytaan kehittamaan yrityksen toimintaa. Kehitystyoryh-
miin on yleensa keratty ihmisia erilaisista ymparistoista ja heidan ideanaan on juurikin aja-

tella asioita laajemmalta nakokannalta ja ideoimaan paremmin.

Tiimien eteenpain viemisessa tarvitaan aina johtohahmo. Sen hahmon olisi hyva olla esimies,
mutta on myo0s tiimeja, jossa on erikseen nimetty esimies seka tiiminvetaja. Tiimin vetajan ja
esimiehen tehtavat ovat osittain samantapaisia ja osittain paallekkaisiakin. Tiiminvetaja osal-
listuu usein varsinaiseen tiimin tyohon. Taman lisaksi han toimii tiimin yhdyshenkilona eli ot-
taa vastaan tiimille tulevaa tietoa ja valittaa tietoa tiimista ulospain (Spiik 2004,184). Esimie-
helle on tarkeaa tietaa tiimin ajantasaiset tuntemukset. Usein tiimin jasenille on helpompaa
kertoa omista tuntemuksistaan tiimin vetajalle eika suoraan esimiehelle. Tiimin vetaja saat-
taa joutua itse usein myos hankaliin tilanteisiin tyontekijoiden ja esimiehen valisissa palaut-
teissa. Naissa tapauksissa on esimiehen tarkeaa ymmartaa tiimin vetajan rooli, etta palaute
mm. esimiehen tyoskentelysta ei tule tiimin vetajalta itseltaan, vaan palautetta on annettu

tiimin nakokulmasta.

Esimiesten vastuu tyoyhteison hyvinvoinnista on ollut ja pitaa jatkossakin olla suuri, mutta he
eivat ole ainoita velvoitettuja. Tyopaikoilla kaikkien on toimittava vastuullisesti yhteisiin ta-
voitteisiin pyrkien. Jokaisen on syyta aika ajoin katsoa peiliin ja kysya: Kannanko vastuun
omista tekemisistani? Millaisen panoksen annan oman tyoni ja koko tyoyhteison toimintojen
kehittamiseen? Kohtelenko kaikkia tyotovereitani oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti? Kayt-
taydynko asiallisesti? Valitanko toisista (hyvinvoiva tyoyhteiso uskaltaa puhua ongelmistaan.
Auvinen. E 2014)?

4.1  Hyva tiimi

Hyvan tiimin perusajatus on se, etta tiimi jossa osapuolet taydentavat toinen toisiaan ja jotka
pystyvat tuomaan toisistaan parhaat puolet esiin, on tiimi joka parjaa ja tekee tulosta. Hy-
vassa tiimissa asiat tehdaan niin kuin on sovittu, eika menna sielta missa aita on matalin ja
sooloilla. Liika sooloilu saattaa johtaa virheisiin, joita muut tiimin jasenet joutuvat korjaa-
maan omassa tyossaan. Tama hidastaa tiimin tehokkuutta ja aiheuttaa lisaa ylimaaraista
tyota. Hyvassa tiimissa tiimihenki on innostava ja se luo energiaa. Hyva tiimihenki voidaan
saavuttaa vain silla, etta tiimissa hyvaksytaan ihmisten erilaisuus ja osoitetaan kunnioitusta
toista kohtaan. Jos tiimissa on hyvat ihmissuhteet, auttavat ihmiset mielellaan toisiaan. Jos
suhteet ovat huonot, autetaan vain, kun on pakko, jos silloinkaan. Kun ihmissuhteet ovat hy-
via, korjataan toisten virheita automaattisesti. Kun ihmissuhteet ovat huonoja, etsitaan syyl-

lisisa ja syytetaan toista (Spiik 2004, 43)
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Teoksessa erilaisten ihmisten johtaminen (Jabe, 2017) kerrotaan tohtori Meridith Belbin tutki-
muksesta, jota han on tiimeille tehnyt. Jokaisella on oma luontainen roolinsa ryhmassa. Bel-
bin on identifioinut seuraavat yhdeksan roolia: ideoija, mahdollisuuksien etsija, koordinoija,
puskija, arvioija, tiimityoskentelija, toteuttaja, viimeistelija ja asiantuntija. Jokaisella heista
on omat vahvuutensa ja heikkoutensa. Heikkoudet voidaan valttaa valitsemalla joukkoon

muita rooleja taydentava rooli (Jabe, 2017).

Panos tiimissd / Heikkoudet

Ideoija Luova, ratkoo ongelmia / Suurpiirteinen,
ei kiinnostu rutiineista

Mahdollisuuksien | Innostunut, kommunikoiva / Ylioptimistinen,
etsija jattaa asiat kesken

Koordinoija Osaa hyddyntaa ryhmas, itsevarma /
Manipuloi muita

Puskija Dynaaminen, rohkea, sietii paineita /
Aggressiivinen

Arvioija Obijektiivinen, strategisesti ajatteleva / Hidas
muuttumaan

Tiimityoskentelija | Yhteistyokykyinen, valttad kitkaa /
Paattamaton

Toteuttaja Kurinalainen, tehokas, luotettava /
Joustamaton, hidas

Viimeistelija Tunnollinen, pikkutarkka / Huolestuu
turhaan, ei delegoi

Asiantuntija Ammatilleen omistautunut / Kapea
kiinnostuksen kohde

Kuvio 1: Belbinin yhdeksan tiimiroolia.

4.2  Yksilona tiimin sisalla

Kuten jo aiemmassa mainittiin, on tiimin sisalla kaikilla omat roolinsa ja tiimiin mahtuu
monta erilaista persoonaa. Jokainen meista on yksilo ja hyvakin tiimipeluri taytyy nahda
omana persoonanaan. Eri ihmisia motivoi tyossaan ja yleisesti elamassaan eri asiat, ja se saat-
taa nakya myos tyota tehdessa. Jos yksilon arvot eivat kohtaa yrityksen arvojen kanssa, on
esimiehen keskusteltava yksilon kanssa ja keksittava ratkaisu, jolla asiasta voidaan joko

paasta yli tai keksia jokin toinen, valttamatta ei niin mukava ratkaisu.

Esimiehelta odotetaan tukea jokaiselle yksilolle tiimin sisalla ja omanlaista vuorovaikutus jo-
kaista alaistaan kohtaan. Osalle alaisista ei valttamatta aarimaisen agressiivinen ja kaskeva
johtamistyyli ole toimiva vaan he sulkeutuvat ja tyonteko karsii. Osa alaisista saattaa taas

kayttaa niin sanottua lepsua esimiesta hyvakseen, ja tyot jaavat tekematta. Esimiehen on
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naista syista tarkeaa tuntea alaisensa ja muokata johtamistyyliaan, mutta ei periaatteitaan,

tilanteen ja henkilon mukaan.

Vaikka henkilot ovat yksiloita, on esimiehen tarkeaa kuitenkin pitaa samat pelisaannot tiimin
sisalla riippuen siita, kuka ryhman jasenista on kyseessa. Esimerkiksi esimies ei voi antaa aina
periksi yksilolle, jonka lahestymistapa tilanteisiin on kiukutteleva ja vihainen. Myoskaan esi-
mies ei voi vaatia henkiloilta eri asioita taikka paastaa toisia helpommalla kuin toisia. Jos tii-
missa koetaan toisen henkilon olevan etuoikeutetumpi kuin muiden, aiheuttaa tama helposti
kitkaa tyontekijoiden valille. Tyosopimuslaki tyosuhteen yleislakina velvoittaa tyonantajaa
kohtelemaan tyontekijoita tasapuolisesti, jollei siita poikkeaminen ole tyontekijoiden tehta-
vat ja asema huomioon ottaen perusteltua. Tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta
huolehtiminen tyossa on puolestaan tyoturvallisuuslain mukaan tyonantajan velvollisuus. Yh-
denvertaisuuslaki koskee yleisesti ihmisten valista yhdenvertaisuutta, ja sen tarkoitus on eh-
kaista syrjintaa myos tyoelamassa (Reilu esimies kuuntelee ja antaa mahdollisuuksia vaikut-
taa, 2018).

4.3  Yhteisten tavoitteiden asettelu

Tiimissa tyoskennellessa tehokkaita tuloksia saadaan aikaan, kun kaikille tiimissa tyoskentele-
ville tiimin tavoitteet kuten myos toimintatavat naiden tavoitteiden saavuttamiseksi ovat sel-
villa. Myo0s yleisella tasolla tiedossa olevat koko organisaation tavoitteet antavat raamit tii-
mien omille tavoitteille. Mita enemman henkilosto kokee voivansa vaikuttaa yrityksen tai yh-
teison paatoksentekoon mahdollisimman varhain, sita tyytyvaisempia ihmiset ovat tyohonsa ja
sita suurempi heidan vastuun ottamisen halunsa on. Kyse on kokemuksesta, etta voin vaikut-
taa (Kultanen, 2016).

Usein kun kyse on budjettitavoitteista tai muista lilketoimintaan verrannollisista suurista ta-
voitteista ei henkilostolla usein ole sanavaltaa tahan. Juuri tasta syysta tiimissa on hyva sopia
sitten yhteiset tavat ja uudet kehitysideat, joiden avulla naihin suurempiinkin tavoitteisiin

olisi mahdollista paasta.

Esimiehella on tavoitteiden asettelu vaiheessa suuri vastuu siita, etta tiimi motivoituu tavoit-
teesta tai ainakin antaa heille tunteen, etta tavoite on mahdollinen. Tiimin tavoitteilla on
selkeat mittarit. Tiimi saa jatkuvasti tietoa mittareista eli tietoa siita, miten se on suoriutu-
nut tavoitteisiinsa nahden. Lisaksi tarvitaan osaamista mittareiden hyodyntamiseksi. Tiimin
jasenet ymmartavat, mita mittarit tarkoittavat, mitka asiat vaikuttavat mihinkin mittariin ja
miten he voivat itse vaikuttaa mitattavaan asiaan (Otala, 2018). Esimerkiksi vuosibudjetin
pilkkominen kuukausiksi ja tsemppaus kuukausi kerrallaan tavoitteiden paasyyn on jo osoitus
siita, etta esimies ymmartaa alaisiaan ja tahtoo heilta parasta suoritusta kuitenkaan kerralla

lilkaa vaatimalla.
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4.4  Palkitseminen ja tukeminen

Tiimin palkitseminen ja tiimin tukeminen pitaisi aina olla esimiehelle mukava asia. Juuri
nama hetket antavat esimiehesta hyvan kuvan alaisilleen ja antavat heille tunteen, etta esi-
mies on aidosti onnellinen heidan saavutuksestaan. Tyontekijoiden palkitseminen on yrityk-
selle myos tapa varmistaa, etta henkilot tahtovat pysya yrityksen palveluksessa ja talla pysty-

taan myos houkuttelemaan uusia ammattilaisia yrityksen palvelukseen.

Palkitseminen voi olla joko aineellista tai aineetonta palkitsemista. Aineeton palkitseminen
on se tunne, minka tyo voi tekijalleen antaa. Aineetonta palkitsemista on mm. tunne onnistu-
misesta ja tunne oman tyonsa tarkeydesta. Juuri naita aineettomia palkintoja esimies voi an-
taa alaiselle mm. tiimipalaverissa tyontekijan hyvan tyon mainitsemisella ja hanta kiitta-
malla. Aineeton palkitseminen on usein juuri se, mika motivoi henkiloa tyossaan. Aineellisella
palkitsemisella, josta usein puhutaan myos taloudellisena palkitsemisena, tarkoitetaan rahal-
lista korvausta, jonka tyontekija voi tyostaan saada. Naita asioita voi olla mm. tulospalkkaus
kuukausittain (ns. provisiopalkkaus), bonusjarjestelma, jossa bonuksia voidaan saada vuosit-
tain tai kvarttaaleissa seka perinteinen palkankorotus normaaliin palkkaan. Erittain usein,
kun puhutaan palkitsemisesta, silla tarkoitetaan yksinomaan taloudellista palkitsemista. Orga-
nisaatioiden johtamisen kannalta kuitenkin nayttaa silta, etta parhaimmat ja motivoivimmat

keinot loytyvat nimenomaan aineettoman palkitsemisen puolelta (Kauhanen, 2015).

Vaikka unelmatilanteissa tiimin sisalla ei ole eritasoisia tyontekijoita, nain kuitenkin usein on.
Silloin esimiehen on myos tarkeaa osata nahda, etta ketka yksilot tarvitsevat mahdollisesti li-
saa tukea ja koulutusta tyohonsa. Esimiehen pitaa myos rohkeasti kayttaa kaikkia tarjolla ole-
via keinoja jokaisen henkilon palkitsemiseen. Tarkeaa on muistaa, etta myos vaatimattomasti
suoriutuneita voidaan ohjata ja kannustaa parempiin tuloksiin. Jokainen henkilo on organisaa-
tiossa voimavara. Ei ole huonoja ihmisia, he saattavat vain olla vaarissa tehtavissa (Kauhanen,
2015). Esimiehen tuki juurikin naissa tilanteissa, joissa tiimin valisissa tuloksissa on epatasai-

suuksia, tulee tarpeeseen. Heikommin parjaavat saattavat kokea stressia tilanteesta ja puo-

lestaan parempaa tulosta tekevat voivat kokea epaoikeuden mukaisuutta.

Myos esimiehen tulisi palkita saannollisin valiajoin niin sanottu tiimipeluri, joka voi olla esi-
merkiksi henkild, joka on joissain tilanteessa ottanut tiimia reppuselkaan hankalana aikana.
Tama palkitseminen voi olla juurikin aineetonta tai aineellista, mutta kuitenkin tarkeaa ihmi-

sille on, etta tyosta saadaan tunnustusta.

5  Myynnin johtaminen

Myynnin johtaminen on suurimmissa maarin tulosten johtamista. Myyjien ja myyntitiimien tu-
lokset nakyvat suoraan yrityksen tuloksessa ja siksi myynnin johtajalla on tarkea rooli olla mu-
kana myyjan myynnin kehityksessa ja tukemisessa. Myynnin johtaminen on yleensa esimies-

tyossa vaikeaa. Myyntia johtavilta esimiehilta odotetaan paljon, silla heidan taytyy pystya
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huolehtimaan siita, etta tuloksia tulee ja samalla tyontekijoilla on hyva puitteet tyonsa teke-
miseen. Tosiasiahan on, etta kun myyjalla on aikaa tehda tyonsa ja oikeat tyovalineet ja in-
formaatiot tyonsa tekemiseen, on tulokset parempia kuin kiireessa rakennetut myyntitarjouk-
set ja asiakaskokemukset. Myynnin esimies saadakseen riittavasti tietoa tyontekijoiden suoriu-
tumisesta tyossaan, tulee hanella olla kaytossaan seka maarallisia, etta laadullisia mittareita.
Naiden mittareiden avulla nahdaan selkeasti missa tilanteessa myyja on suhteessa tavoittei-

siinsa.

Hankaluuksia aiheuttaa usein se, etta tyota on enemman kuin tekijoita, jolloin joudutaan
myos rajaamaan ja priorisoimaan seka yksiloiden etta ryhmien tyotehtavia. Koska tyotehta-
vien karsiminen ja tarkeysjarjestyksen asettaminen on usein vaikeaa ja edellyttaa vastuunot-
toa, ei ole ihme, etta sita valttelevat seka tyontekijat etta heidan esimiehensa ehka koko lin-
jajohtoa myoten. Seurauksena tasta on voimien hajottaminen, tyon mielekkyyden heikkene-
minen ja yleinen sahlays, joka pitkaan jatkuessa rasittaa kaikkia hermoja ja synnyttaa tehot-
tomuutta (Jarvinen 2001, 37).

5.1 Asiakkaan ostoprosessi

Yrityksen tuloksen parantamista ja myynnin kasvun kehitysta tarkastellessa on muistettava
aina miettia mita myydaan ja kenelle. Useissa yrityksissa mietitaan asiaa vielakin vuosia sit-
ten kehitetylla ja vielakin toimivalla asiakkaan ostoprosessi-kartoituksella. Teoksessa b2b-
markkinoinnin ja myynnin pelikirja- yrityksen opas markkinointiin ja myyntiin (Kurvinen &

Seppa, 2016) on kuvitettu asiakkaan ostoprosessi alla olevalla tavalla.

Asiakkaan ostoprosessi

Kaytidytyminen
hankinnan jilkeen
Paatos

Vaihtoehtojen
vertailu

Ratkaisun

ptsintd

Tietimn . larpeen
FlAMATOMYS  tiadostaminen

Kuvio 2. Asiakkaan ostoprosessi

Jotta asiakkaalle saadaan myyntia tehtya, on ensin saatava itsensa asiakkaan tietoisuuteen.
Nykypaivana markkinointi ja myynti ovat tarkeassa yhteistyossa varsinkin uusia asiakkaita

hankittaessa. Yrityksien lilketoimintasuunnitelmassa otetaan erikseen huomioon yrityksen
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markkinointistrategia. Myos asiakkaalle olon, etta tata han tarvitsee - saadaan markkinoimalla
oma tuote niin hyvin, etta myyjan on helppo tarjota tata ja kertoa lisaa siita, miksi juuri
tama on se mika ratkaisee kaikki asiakkaan ongelmat. Houkuttelevat mainokset ja ulkoasut
toisin sanoen hoitavat asiakkaan koukkuun, ja taman jalkeen myyjan on tarkeaa saada asiakas

uskomaan myytavaan ratkaisuun.

Nykyaan harvoja tuotteita taikka palveluita, joihin olisi vain yksi ratkaisu/toimija. Taman ta-
kia tuotekehitys ja asiakkaan ykkosvaihtoehtona oleminen vaatii hyvia tyontekijoita ja henki-
lostoa, jotka pystyvat mukautumaan markkinoiden muutoksiin. Jos pystyy olemaan omalla
myytavalla tuotteellaan tai palvelullaan asiakkaalle se paras muihin vastaaviin verrattaessa,

on asiakkaan ostopaatoksen varmistaminen helpompaa.

Kun ostaja kokee ongelmansa ratkaisemisen arvoiseksi, han keraa tietoa mahdollisista han-
kinta lahteista. Yksinkertaisissakin ostoissa, kuten makeisten ostossa kuluttaja miettii eri
vaihtoehtojen ominaisuuksia, mutta kalliimpien tuotteiden kohdalla tiedonkeruu saattaa olla
pitkakin prosessi (Berstrom & Leppanen 2018). Nykypaivana asiakkaat ovat aarimaisen hinta-
tietoisia. Hintoja vertaillaan paljon ja tata varten loytyy myos erilaisia nettisivuja, jotka te-
kevat vertailun asiakkaan puolesta. Yrityksien on tarkeaa tiedostaan oman tuotteensa hinta ja

missa suhteessa taman on muihin samankaltaisen palvelun tai tuotteen tarjoajiin.

Enaa ei osteta niin sanotusti sikaa sakissa, vaan etsitaan tuotteesta tai palvelusta kokemuksia
muista asiakkailta ja kayttajilta. Palautteen keruu myos ostoprosessista tai pienen ajan
paasta itse tuotteesta tai palvelusta on nykypaivana yleista. Yritykset mielellaan tahtovat tie-
taa miten asiakas koki ostoksensa tai itse hankintaprosessiin. Tama tukee yrityksen kehitysta
taas entisestaan, kun pienetkin mahdolliset virhekohdat saadaan hoidettua paremmiksi. Var-
sinkin tilanteissa, joissa asiakas kayttaa usein samaan yritysta kokee, etta hanen palautteensa
on otettu huomioon, luo tama sitoutuneita asiakkaita ja hyvia asiakaskokemuksia. Tyytyvai-
nen ostaja tekee uusintaostoja ja kenties suosittelee tuotetta tai palvelua muille. Jos asiakas
ei ole tyytyvainen, etsii han muita vaihtoehtoja, joilla tarpeet tyydytetaan (Bergstromé& Lep-
panen 2018).

5.2  Yrityksen strategian ymmarrys

Jokaisella yrityksella on omat arvonsa, visionsa ja strategiansa. Visio kertoo siita, missa yritys
tahtoo olla tulevaisuudessa. Strategia on yrityksen pelisuunnitelma vision saavuttamiseksi. Ar-
vot kulkevat yrityksen mukana sen joka paivasessa elamassa ja jokaisen tyontekijan odote-

taan tekevan tyota yritykselle naita arvoja tukien. Yrityksen strategian tulee olla arvoja tuke-
vaa, ja jokaisen henkilostossa olevan on taman takia tarkeaa tietaa ja noudattaa yrityksen ar-
voja. Isojen palveluyritysten arvoja voi olla muun muassa Hinku onnistua, ilon kautta tyosken-

tely, rohkeus uudistua ja yhdessa onnistuminen.
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Esimerkiksi myynnin kasvun ollessa isossa osassa yrityksen visiota, on tehtava isoja strategisia
peliliikkeita, niin markkinoinnin, myynnin kuin kaikkien muidenkin osastojen toimesta. Jokai-
nen myyja tietaa myydessaan, etta isompaa kauppaa tarvitaan ja markkinointi hoitaa taas uu-
sien asiakkaiden koukkuun saannin omalla toiminnallaan. Markkinoinnissa tulee ottaa huomi-
oon myos sisainen markkinointi. Yrityksen palvelut on ensin myytava omalle henkilokunnalle
ja vasta sitten asiakkaille. Sisaisen markkinoinnin tarkoituksena on luoda myyntia edistava il-

mapiiri koko henkilostoon (Joutsenkunnas & Heikurainen 2003, 24).

Hyva strategia tekee toiminnasta lapinakyvaa koko organisaatiossa, jolloin kaikki pystyvat
seuraamaan edistymista. Kun kaikki nakevat, missa mennaan, jokainen pystyy myos osallistu-
maan toiminnan jatkuvaan parantamiseen. Kun valitsemasi ihmiset ovat oman tyonsa asian-
tuntijoita, saat heilta parhaat nakemykset tyonsa tehostamiseksi. Mutta vain silloin, kun kult-
tuurisi tukee sita (Kurvinen & Seppa 2016). Jo liiketoimintasuunnitelmaa tehtaessa yritys luo
visiolleen strategian. Tata on kuitenkin tarkeaa muuttaa tietyin valiajoin, mutta ei kuitenkaan

niin usein, ettei henkilosto pysy perassa yhteisesta suunnasta.

5.3 Keinoja myyntitulosten parantamiseen

Jos organisaatiossa tuntuu, etta nykyiset myyntitulokset eivat nailla myyntikeinoilla tee tu-
losta, on tarkeaa ajatella asioita myos mukavuusalueen ulkopuolelta. Uutta ei synny, ellei
vanhaa kyseenalaisteta. Parhaat ja uudet ideat syntyvat monesti ns. tyhmista kysymyksista,
kun joku uskaltaa ajatella taysin eri tavalla (Spiik 2014, 69). Organisaatiot, jotka tyytyvat ny-
kyiseen tilaansa, ovat usein niita joille tiputus myyntituloksissa voi muiden yritysten kehitty-
essa olla suuri. Muutoksia on hyva tehda jo aikana, kun yrityksella menee hyvin. Talloin naihin
tarvittaviin muutoksiin ja kehitysideoihin on usein enemman resursseja kuin siina vaiheessa,
kun paniikkinappulaa on jo painettava. Viisaat yritykset ottavat muun muassa budjetoinnis-
saan huomioon niin sanotut hiljaisemmat kuukaudet ja valmistautuvat niihin erilaisin markki-

nointitoimenpitein.

Myyntitulosten parantamiseen voi vaikuttaa suuresti juurikin tavoitteiden selkeys. Kun tavoit-
teet ovat selkeita, motivoi se myos myyjia paasemaan niihin. Samalla nama tavoitteet luovat
painetta myyjille tehda tyotaan paremmin ja tehokkaammin. Pieni kilpailuhenkisyys, joko

henkilon itsensa kanssa tai tiimitoverin kanssa voi tuoda oikeaa boostia tekemiseen.

Erilaisia uusia myyntikeinoja myyntitulosten parantamiseen voidaan lahtea kartoittamaan
koulutuksien ja ideariihien avulla. Nykypaivana myyntikoulutuksia voidaan jarjestaa joko yri-
tyksen sisaisesti, tai myyjia voidaan lahettaa ulkopuolella jarjestettyihin myyntikoulutuksiin.

Ideariihet ovat hyva idea kehittaa uusia myyntikeinoja. Naihin ideariihiin on usein koottu



19

ihmisjoukko, jotka tekevat juuri tata uudelleen ajattelua ja asioiden kehittamista nykyisesta

parempaan suuntaa.

Henkilostosta parhaan tehon ja tuloksen voi saada ainoastaan hyvalla esimiestyolla ja innosta-
valla ja maaratietoisella johtamisella. Henkilosto on varsinkin myyntityossa kuitenkin yrityk-
sen A ja O. Ilman osaavaa, tuettua ja koulutettua henkilostoa ei myyntituloksista voida odot-

taa paljoa.

Yksilo pystyy parantamana omia myyntituloksia keskittymalla parempaan valmistautumiseen
ennen myyntitilannetta, oman myyntityylinsa tunnistamiseen seka tavoitteiden saavuttami-
seen. Myyntityota tehtaessa valmistautuminen tilanteeseen on jo puolet kaupasta. On tar-
keaa, etta myyja tietaa kenelle on myymassa ja millaiset tarpeet ostajalla on. Oman myyta-
van tuotteen tai palvelun tunteminen mahdollisimman hyvin on kriittista. Perehtymalla tuot-
teensa etuihin ja hyotyihin myyja pystyy vakuuttamaan asiakkaansa paremmin kuin pelkilla
ominaisuuksilla. Etuja ja hyotyja tarkastellaan suhteessa kilpaileviin tuotteisiin ja asiakkaan
tarpeisiin. Hyoty kertoo, mita asiakas saa, jos han ostaa, ja mita han menettaa, jos jattaa os-

tamatta.

5.4  Esimiehen tuen vaikutus yksilon myyntityohon

Monet uskovat, etta hyvaksi myyjaksi synnytaan eika myymista voi oppia. Kaytannossa kuiten-
kin hyvin erilaiset ihmiset menestyvat myyntityossa; tarkeinta on myonteinen asenne myymi-
seen. Hyva myyja pitaa tyostaan ja haluaa oppia jatkuvasti uutta. Myyminen on taito, jonka
voi oppia ja jota voi parantaa, kuten muitakin taitoja (Bergstrom & Leppanen 2018). Yksilon
myyntityota johtaessa on tarkeinta ottaa huomioon henkilon tukeminen tyossaan ja huolehtia,
etta yksilo tietaa omat tavoitteensa ja tarkoituksensa yrityksessa. Aikaisemmin tassa opinnay-
tetyossa ollaan jo puhuttu miten ihmiset tulee ottaa huomioon yksiloina, mutta myyntityota
johtaessa on tarkeaa ottaa huomioon yksilon kouluttaminen myyntityohon ja huolehtia, etta
yksilo tietaa mita on myymassa ja kenelle, koska tama vaikuttaa suoraan yrityksen tulokseen.
Oli tilanne mika tahansa, myyjan tehtava on saada aikaiseksi kauppaa. Huippumyyja osaa pe-
rustella yrityksen asiakaslupauksen, soveltaa myyntiprosessia asiakasprofiilin mukaan ja on

rohkea klousaaja. Huippumyyja myy ja nauttii onnistumisista (Hesso, 2015)!

Jokaisella yksilolla on oma myyntityyli ja esimiehen pitaa varmistaa, etta yksilon myyntityyli
tukee yrityksen toimintaa, mutta samalla antaa tuki henkilon omalle tyylille, koska myynti
syntyy paremmin silloin, kun myynti tehdaan luonnollisella ja maanlaheisella tavalla. Siksi esi-

miehen on tarkeaa ymmartaa myyjat omanlaisina persooninaan.

Yksilon myynnin tukemiseen liittyy tarkeana osana keskustelut esimiehen ja myyjan valilla.
Kuukausittaisten myyntitulosten lapikaynti kahden kesken on hyva tapa pysya karryilla siita,

miten myyjalla menee ja millaisia myyntitilanteita hanella on ollut ja myos kayda lapi
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kuukauden mahdolliset myyntihaasteet. Esimiehen on tarkeaa muistaa, etta vaikka tyontekija
tietaa onnistuneensa ja jopa ylittaneensa tavoitteet, han tarvitsee siita huolimatta vahvis-
tukseksi esimiehensa palautteen. Nimittain jos esimies ei sita anna, tyontekija tulkitsee sen
helposti niin, etta organisaatiota ei kiinnosta hanen tyopanoksensa. Tama mielikuva alkaa va-
hitellen murentaa hanen tyomotivaatiotaan ja sitoutumistaan organisaatioon (Jarvinen
2001,113).

6  Tutkimus Myyntitiimi X-

Opinnaytetyoni tutkimusosassa tein majoituspalveluita myyvan yrityksen myyntitiimille kyse-
lyn heidan tyohyvinvoinnistaan ja jaksamisestaan. Yleisesti ottaen henkiloston tyohyvinvoin-
tiin ja motivaatioon keskittyvat asiat ovat kiinnostaneet minua jo vuosia ja taman takia aihe

opinnaytetyotani varten oli helppo valita.

Kyseinen myyntitiimi jolle tutkimus tehtiin vastaa yrityksen niin sanotusti nopeasta myynnista
ja osittain heidan tyonsa on todella hektista. Puheluita ja viesteja tulee useita tunnissa ja
naihin kaikkiin on vastattava. Tiimissa tyoskentelee henkiloita, jotka ovat olleet yrityksen pal-
veluksessa jo pidempaan ja henkiloita, jotka ovat olleet mukana vain muutaman kuukauden.
Tiimissa tyoskentelee kokoaikaisia ja osa-aikaisia tyontekijoita. Osa-aikaiset tyontekijat tyos-
kentelevat tiimissa iltaisin ja viikonloppuisin. Kokoaikaiset tyontekijat tekevat toita aamuvuo-

rossa normaaleina toimistoaikoina.

Tiimin palkitsemismalli on ennen perustunut pelkastaan henkilokohtaisiin myyntituloksiin ja
nyt tiimi on juuri vaihtanut palkitsemismallikseen tiimin tulokseen riippuvaisen bonusmallin.
Tama tarkoittaa sita, etta jos kaikki eivat tiimissa kanna korttaan kekoon, saattaa tama joh-
taa siihen, etta bonuksia ei myoskaan voi saada hyvin myyvat myyjat. Aineetonta palkitse-
mista eli suuria kehuja tyoyhteisossa ei tama tiimi valitettavasti usein saa. Tiimia pidetaan
lahinna vain tilausten vastaanottajina, vaikka todellisuudessa koko yrityksen suurin tietotaito

myytavista palveluista on juurikin nailla henkiloilla.

Tiimiin on myos juuri lahiesimiehen lisaksi valittu uusi tiimin vetaja, joka on pidemman aikaa
jo tiimissa tyoskennellyt, parhaita myyntituloksia tekeva myyja. Tama uusi tiiminvetaja tulee
toimeen kaikkien kanssa hyvin ja nain ollen tiimin jasenten on helppo kertoa hanelle asioita,
jotka heita askarruttaa. Tutkimuksessa paaaihealueina oli tiimityoskentely, esimiestyosken-

tely, oma viihtyvyys tyossa seka tavoitteet ja paatokset.

6.1  Tutkimuksen tavoitteet

Tutkimuksen tavoitteena on yleisesti ottaen selvittaa tiimin taman hetkinen tilanne niin tyo-
hyvinvoinnin kuin tyossa jatkamisen suhteen. Tiimille ei koskaan oltu tehty tiimikohtaista tut-
kimusta heidan tyohyvinvoinnistaan ja nyt kun tutkimus suoritettiin taysin nimettomana, sai-

vat kaikki kertoa mielipiteensa pelkaamatta henkilollisyytensa paljastumista.
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Varsinkin uudelle tiimin vetajalle tutkimuksen tulokset ovat tarkeita, koska naiden avulla han
voi myos lahiesimiehen kanssa pohtia parempia keinoja hyvinvoinnin tukemiseen. Koska tii-
missa on siirrytty tiimibonukseen, on tarkeaa selvittaa mitka tyohyvinvointiin ja jaksamiseen
liittyvat asiat ovat pois raiteiltaan, jotta paastaa paneutumaan itse myyntitulosten paranta-

miseen.

Esimiehille on tarkeaa olla tietoinen tiiminsa hyvinvoinnista ja siihen liittyvista epakohdista.
Tiimille valittu uusi lahiesimies ei ollut koskaan tehnyt tyota, jota kyseinen tiimi tekee ja
tasta syysta oli tarkeaa valita tiimille tiimin vetaja, joka pystyy kertomaan tulosten perus-
teella lahiesimiehelle paremmin mita tuloksissa ilmitulleet epakohdat pitavat sisallaan ja mi-
ten naita epakohtia voidaan lahtea parantamaan. Koska tiimissa on nyt niin sanotusti kaksi ve-
tajaa (esimies ja tiiminvetaja) on myos hyva saada palautetta tyontekijoilta, miten vastuun-

jako on heidan mielestaan onnistunut.

6.2 Tutkimuksen suorittaminen

Tutkimusmuotona opinnaytetyossani kaytetaan kvantatiivista tutkimusmenetelmaa. Kvantita-
tiivinen eli maarallinen tutkimus pyrkii yleistamaan, silla se perustuu vastausten maaraan.
Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla saadaan yleensa kartoitettua olemassa oleva tilanne,

mutta ei pystyta riittavasti selvittamaan asioiden syita.

Tutkimuksen suorittaminen kyselylomakkeen avulla opinnaytetyossani valikoitui yhteistyossa
tiimin vetajan kanssa. Keskustelimme aluksi, etta kysymyksia olisi ollut vahemman ja ne olisi
suoritettu kahden keskeisten haastatteluiden avulla. Tiimin vetajan kanssa paadyimme kui-
tenkin lopputulokseen, etta tiimin sen hetkiselle tilanteelle oli parempi tehda hieman laaja-
alaisempi nimettomana tehty kyselylomaketutkimus. Nain saimme vastauksia useampiin kysy-
myksiin ja paremman yleiskuvan tiimin hyvinvoinnista. Kysymyksia yleiseen hyvinvointi kyse-

lyyn tuli lopulta 29 kappaletta (liite 1).

Ennen kyselyn lahettamista tyontekijoille, kysyin viela tiimin vetajalta seka lahiesimiehelta,
olisiko heilla viela jokin kysymys tai nakokulma mihin he tahtoisivat vastauksia. Naita ei tul-
lut, joten internetlinkki kyselylomakkeeseen lahetettiin tiimille. Kyselylinkki oli auki tiimille
kaksi ja puoli viikkoa. Vastauksia tiimilaisilta tuli kyselyyn nopeallakin aikataululla, mutta
muutamia vastauksia odotettiin loman takia. Tiimin vetaja ei itse vastannut kysymyksiin. Tut-
kimukseen vastanneita henkiloita oli yhteensa seitseman kappaletta. Yksi tyontekijoista il-
moitti, etta ei tahto osallistua tutkimuksen tekemiseen. Tutkimustuloksia lapi kaydessa tiimin

vetaja ilmoitti minulle taman henkilon siirtymisesta toiseen tiimiin talon sisalla.

6.3  Tutkimuksen tulokset

Tutkimuksen tuloksia katsoessa huomaa yleisen mielipiteen tyon jatkuvasta hektisyydesta.

Tyontekijoilla on tunne kiireesta ja tyo saattaa valilla olla jopa raskasta. Kuormittavuus
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tyossa nakyy myos mielipiteessa tyon palkkauksen suhteen. Tiimin oli melkoisen yksimielinen
siita, etta he ovat valmiita tekemaan enemman kuin vain tarpeellisen. Kutenkin tunne tyon
tarkeydesta ei valitettavasti heijastu tyontekijoille saakka. Tyontekijat onneksi itse kokevat
tyonpanoksensa olevan yritykselle tarkeaa, mutta palautetta omasta tyosta ei valitettavasti

tule tarpeeksi.

Esimiestyoskentelyyn ollaan yleisesti ottaen tyytyvaisia, mutta tiimissa on tunne eriarvoisuu-
desta. Eriarvoisuuden tunnetta oltiin myos selitetty juurikin tyovuoroista riippuvasta syysta.
Tyon kuormittavuudesta tiimin jasenten valilla, ja siita etta henkilo koki itsellaan olevan sa-
man tyokuorman kuin muilla oltiin jokseenkin samaa mielta. Tiimissa on hieman epaselvaa,
kuka paatoksia tekee, mutta tiimissa ollaan tyytyvaisia siihen, etta esimiehelle voi esittaa toi-
veita ja ideoita koskien omaa tyota. Tuloksista kavi ilmi, etta lahiesimies luottaa tyonteki-

johtoportaalta anneta tarpeeksi.

Kyselyn tuloksissa ilmeni, etta viestinnassa tiimin sisalla on parantamisen varaa. Tietoa, jota
tyon suorittamiseen vaaditaan ei ole niin helposti saatavilla mita toivottaisiin. Koska viestinta
ei ole parhaimmalla tasolla, ei ole yllattavaa, etta tiimin sisalla oli kuitenkin hieman epasel-
vyytta tavoitteista. Tyontekijoiden oma tietoisuus odotuksista heidan tyoskentelyaan kohtaa

oli hyvalla mallilla.

6.4 Tutkimustulosten analysointi ja kehitysideat

Kun kyselyyn olivat tyontekijat vastanneet, tein vastaukset helppolukuiseksi tiimin vetajalle

kenen kanssa kavin tulokset lapi esimiehen ollessa estynyt muiden tyokiireiden takia.

Tutkimuksen tuloksista ja niiden analysointi tiimin vetajan kanssa oli helppoa. Tiimin vetaja
oli aarimaisen tyytyvainen paatokseen, jonka teimme koskien kyselyn suppeutta ja mita kaik-
kea tutkimuksesta olisi hyva saada selville. Kuten tyossa jo aikaisemmin mainittiin, koska tii-
min vetaja on pitkaan tiimissa tyoskennellyt henkilo, oli tiimin vetajan helppo ymmartaa min-
kalaiset asiat saavat mahdollisesti tyontekijat vastaamaan tiettyihin kysymyksiin tietylla ta-

valla.

Tuloksia lapi kaydessa han osasi jo sanoa, etta osa vastauksista ei tullut hanelle yllatyksena.
Esimerkiksi aikaisemminkin mainittu viestinnan puute tiimin valilla on hankalaa tiimin veta-
jankin mukaan, koska tiimissa tyoskentelee niin paivavuorolaisia kuin ilta- ja viikonloppuvuo-
rolaisiakin. Tiimin vetajan kanssa pohdimme eri ratkaisuja tahan, ja han itse mainitsi ehdo-
tuksena sen, etta kerran viikossa han pyrkii itse viettamaan tunnin iltatyontekijoiden kanssa
ja pitaa heihin yhteytta esimerkiksi viestittamalla tai soittamalla heille tiimissa viestittavia

asioita ja huolehtia, etta viesti on mennyt myos heille.
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Myoskaan eriavat mielipiteet koskien palkkausta eivat tulleet yllatyksena. Koska tiimissa oli
juurikin vaihdettu tiimin bonukseen, saattoi joidenkin tyontekijoiden ansiot pienentya siita,
mita he ennen ovat voineet omalla panostuksellaan tienata. Tavoitteena on juurikin hoitaa
kaikki tiimin asiat yleisella tasolla kuntoon ja tata kautta lahtea huolehtimaan siita, etta hei-
kompiakin tuloksia tekevat myyjat paaset lahemmas kovempia myyntituloksia ja sita kautta
kasvattavat koko tiimin bonuspottia. Totta kai osalle tiimin jasenista tuntuu hankalalta ja
epareilulta ajatella asiaa niin pitkalla kaavalla. Tama nakyy tuloksissa myos kysyttaessa tyo-
paikan vaihdos - ajatuksia. Kehitysideana tahan keskustelimme tiimin vetajan kanssa siita,
etta naille vanhemmille paremmin parjaaville myyjille yrityksen on tarkeaa tarjota niin sanot-
tua aineetonta palkintoa. On tarkeaa, etta naita hyvia tekijoita muistetaan kiittaa myos joh-
toportaan tasolla ja tiimin esimiehen on hyva kayttaa heita esimerkkeina tiimipalavereissa

myyntiluvuista ja tavoitteista puhuessa.

Tiimin vetajalle tieto siita, etta tiimin jasenilla on epaselvaa mitka ovat tiimin vetajan ja esi-
miehen tarkat erotellut roolit, oli yllatys. Han ajatteli, etta nama oli kayty tarpeeksi selkeasti
lapi ja ettei tilanteessa pitaisi olla epaselvyytta. Keskustelimme juurikin viestinnan puut-
teesta ja tassakin tama asia heijastui. Selkea taulukko esimiehen ja tiimin vetajan vastuista

on hyva tyokalu tyontekijoille. Silloin ohjeistus on kaikille sama ja selkea.

7  Yhteenveto

Esimiestyossa tarkeaa on esimiehen kiinnostus tyontekijoitaan kohtaan. Kun tyontekijat koke-
vat, etta esimies on aidosti kiinnostunut heidan tilanteestaan ja haluaa kuulla heidan ehdo-

tuksiaan, kokevat he itsensa ja tyonsa tarkeaksi.

Myyntityota tehdessa henkilon kouluttaminen ja tukeminen ammatillisessa kehittymisessa on
tarkeaa. Koko yritys hyotyy siita, etta heilla on henkilostossa osaavaa ja tehokasta henkilos-
toa. Myynnin tehokkuutta pystytaan lisaamaan tiimien avulla. Tiimityoskentelyssa tiimilaiset

jakavat osaamistaan ja tietojaan. Hyvassa tiimissa myos tuetaan ja kannustetaan toisia.

Tutkimusta ja tyota kirjoittaessa on monesta eri lahteesta tullut esille juurikin viestinnan tar-
keys. Esimiehen viestinta niin keskustelun kuin muiden valineiden avulla on tarkeassa roolissa
yksilon hyvinvoinnissa ja tyomotivaatiossa. Kun henkilosto on tietoinen yrityksen tavoitteista
ja heilla kaikki tarvittava tieto ja tyonsa tekemiseen, on heidan tekemisensa tehokkaampaa
ja mielekkaampaa. Oman esimiehen palaute tehdysta tyosta nostattaa lisaarvoa jokaisen

omalle tyolle, vaikka itse tietaisikin jo tyopanoksensa tarkeyden.

Hyvassa tiimissa on erilaisia persoonia ja eri asioita arvostavia ihmisia. Tiimissa, jossa jokai-
nen kokee oman tyopanoksensa arvokkaaksi ja kokee, etta saa apua jos sita tarvitsee, on aari-
maisen hyvat lahtokohdat onnistua yhdessa. Tiimin vetajalla ja esimiehella on vastuu tiimin

operatiivisesta toiminnasta ja siita, etta omalla tiimilla on mahdollisimman hyvat oltava.
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Nama hyvat oltavat on taattava jokaiselle tiimissa tyoskentelevalle. Yrityksissa, joissa toita
tehdaan monessa vuorossa eri tuntimaaria, on huomioitava vahemmankin toita tekevat. Tii-
min esimiehen tehtava on toimittaa tiimin kuulumiset ylospain johtoportaalle ja huolehtia

siita, etta isommillakin tasoilla ymmarretaan joka paivasta tyota ja mita kaikkea se pitaa si-

sallaan.

8 Itsearviointi

Opinnaytetyoni aihe muokkautui alkuperaisesta ajatuksestani hiukan tyon alkuvaiheessa. Olin
ajatellut tekevani opinnaytetyon, joka kasittelee selkeasti esimiehen tuen vaikutusta yksilon
myyntityohon. Tyoelaman yhteistyotaho, jolle kyseisen tutkimuksen tein halusi kuitenkin sel-
vittaa oman tiiminsa yleista hyvinvointia. Tama vei omia ajatuksiani hieman muualle, ja aloin
etsimaan enemman tietoa ja kirjallisuutta yleisesti esimiestyosta ja tyotekijoiden motivaatto-
reista. Halusin kasitella tyossani myos tiimia ja tiimityoskentelya, koska tyoelaman edustajan
kanssa tutkimme juurikin myyntitiimin hyvinvointia. Onnistuin mielestani hyvin peilaamaan
kirjallisuutta tutkimustuloksiin ja saimme tyoelaman edustajan kanssa hyvia kehittamisideoita

juurikin naihin kirjallisuuksiin pohjautuen.

Tyoni on aikataulutukseltaan ollut minulle aarimaisen haastava. Itse kyselytutkimuksen ja tut-
kimusten tulosten analysointi suoritettiin hyvin aikataulussa ja tyoelaman edustaja sai tasta
hyvaa etua jatkoon. Tyoni ”puhtaaksi kirjoittaminen” on kestanyt ja venynyt. Tahan syyna on
ollut omat henkilokohtaiset haasteeni koulun, tyon ja harrastuksieni aikataulutuksen kanssa.
Olen kuitenkin yrittanyt kayttaa harrastuksienikin pelimatka-ajat kirjallisuutta lukiessa ja lah-
teita etsiessa. Loysin mielestani tyohoni hyvia lahteita, jotka eivat toista toisiaan tai myos-
kaan kumoa toisiaan. Koin, etta painetun kirjallisuuden tutkiminen oli minulle helpointa ja
luonnollisinta. Olisin voinut kuitenkin tyota tehtaessa etsia enemman erilaisia tutkimuksia ja

tilastoja esimerkiksi verkkoaineistosta.

Olen tyohoni itse melko tyytyvainen, koska tiedan tyoelaman edustajan hyotyneen tyosta ja
sain tyoni kautta myos itse paljon uutta teoriaa ja ajatusmalleja omaan tyohoni henkilosto-

konsulttina.
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Yksikkomme ihmisilla on mahdollisuus
osallistua ja tehda aloitteita

Yksikossamme on hyva yhteishenki
Tieto kulkee yksikdssamme hyvin
Yksikkoni tyovalineet ovat asianmukaiset

Palkkatasoni on mielestani kilpailukykyinen

Usein on epaselvaa, kuka mistakin asiasta
paattaa
Saan tarvittavan tiedon hoitaakseni tyoni
hyvin
Esimieheni on kiinnostunut ideoistani ja
aloitteistani

Saan riittavasti palautetta toiminnastani

Saan tehda tyohoni liittyvia paatoksia
riittavan itsenaisesti

Yksikkoni tavoitteet ovat minulle selvat
Tiedan mita minulta tyossani odotetaan ?

Tyopanokseni on yrityksemme kannalta tarkea

Olen ylpea omista tyosaavutuksistani ja
tuloksistan

Tunnen, etta saan tyollani aikaan jotain
hyodyllista

Tyoni on henkisesti raskasta ja stressaavaa

Tyoni on haastavaa ja mielenkiintoista ?

m Taysin eri mielta
| jokseenkin samaa mielta

LG

® jokseenkin eri mielta
m Taysin samaa mielta
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