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Tutkimuksen tarkoituksena oli saada lisdtietoa uransa alkuvaiheessa olevien
yritysmyyjien asiantuntijuuden rakentumisesta. Tutkimuksessa tarkasteltiin
yritysmyyjien diskursseja asiantuntijuuden rakentumisesta sekd esihenkiloille
tuotettuja positioita asiantuntijuuden rakentumisen tukemisessa.

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Tutkimuksessa
sitouduttiin konstruktionistiseen tiedonkésitykseen, ja osallistujina olivat uransa
alkuvaiheessa olevat yritysmyyjat. Yritysmyyjit olivat tyoskennelleet alalla noin
1-3 vuotta. Aineisto kerdttiin haastattelemalla yritysmyyjid yksilohaastatteluin
hyodyntamalld etdyhteyksid. Tutkimuksen metodologisena ldhestymistapana
kaytettiin diskurssianalyysia, jolloin aineisto analysoitiin aineistoldhtoisesti
tulkitsevaa diskurssianalyysia hyodyntéen.

Tutkimuksen keskeisimmaéksi tulokseksi muodostui yritysmyyjien erilaiset
diskurssit asiantuntijuutensa rakentumisesta. Asiantuntijuuden rakentumisesta
puhuttiin kollektiivisena tiedon rakentumisena, kehittymishaluna sekd heikkona
vaikutusvaltana. Nain ollen tutkimuksen johtopddtoksend voidaan todeta, etta
uransa  alkuvaiheessa  olevat  yritysmyyjit korostavat puheessaan
asiantuntijuuden rakentumista erityisesti sen sosiokulttuurisessa kontekstissa
tyopaikalla jaettuna tietona sekd ettd yritysmyyjdt kokevat halua ammatilliseen
kasvuun ja tyossd kehittymiseen, mutta kokevat etenkin alussa haasteellisena
muun muassa informaatiotulvan sekd alan tietotaitojen vdhdisen omaamisen.
Tutkimuksesta ilmeni, ettd esihenkilo ndhdddn ensisijaisesti osallistuvana
tukijana mutta myos vélinpitiméttoméana tukijana. Johtopaatoksend esihenkilon
tuki ndhdddn  pddosin  merkittdvand osana  tydssd  kehittymista.

Tutkimustuloksia voidaan hyodyntdd poikkitieteellisesti muun muassa
uransa alkuvaiheessa olevien henkildiden perehdytyksessd, silld tutkimuksen
mukaan esimerkiksi kollegoiden vertaistuki sekd mentorointi voivat tukea
asiantuntijuuden rakentumista. Toisaalta tutkimustuloksia voidaan hyodynt&a
asiantuntijuuden rakentumisen tukemisessa esihenkiltasolla, silld tutkimuksen
mukaan esihenkilon tuki on tarkedd uransa alkuvaiheessa olevien tyontekijoiden
osaamisen kehittamisessa.

Asiasanat: yritysmyynti, asiantuntijuus, uran alku, johtajuus
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1 JOHDANTO

Tyoeldaman kehittymisen ndkokulmasta on ratkaisevaa, millaisena nuoret,
uransa alkuvaiheessa olevat tyontekijdat tyon kokevat, silli ndamad kokemukset
muovaavat tulevaisuuden ammattilaisten asenteita tydeldaméaa kohtaan (Viitala,
2007, s. 21). Yksi henkilostoalalla ilmenevda kysymys onkin se, kuinka
muuttuvassa tydeldmdssad voidaan tukea tyontekijoiden osaamisen kehittamista
ja toisaalta valmiutta yha tuleviin uudistuksiin (Laurila, 2011, s. 56). Esimerkiksi
tulevaisuuden myyntiala ndyttdd jo nyt erilaiselta kuin aikaisempina
vuosikymmenind. Myyjdn tulee samanaikaisesti osata toimia muun muassa niin
asiantuntijana, kuin myos lisdarvon tuojana (Hanti ym., 2016, s. 169). Erilaiset
muutokset niin  organisaatioiden sisdlld kuin myds asiakkaiden
ostokdyttdytymisessd saavat aikaan sen, ettd myyjiltd odotetaan yhd enenevissa
méadrin motivaatiota uuden oppimiseen ja muuntautumiskykyyn (Hanti ym.,
2016, 169-170). Lisdksi Salmisen (2020a, s. 29) mukaan asiantuntijamyynti
edellyttdd sen vaativuutensa vuoksi myyjaltd sekd laaja-alaista taidokkuutta etta
késitystd omasta asiantuntemuksestaan.

Tyosopimuslaki (2001/55 § 2:1) sanoo, ettd tydonantajan velvollisuus on
pitdd huoli siitd, ettd tyontekijoilld on riittavat edellytykset sekd edetd ettd
kehittyd tyourallaan. Lisdksi tyonantajan tulee huolehtia tyontekijan riittdvistd
edellytyksistd suoriutua tydstdan myos silloin, kun tydtehtavit tai -menetelmit
muuttuvat ja kehittyvat (Tyosopimuslaki 2001/55 § 2:1). Kuitenkin johtajuus
asiantuntijaorganisaatiossa sisédltdd haasteen: siind, missd asiantuntijat
tarvitsevat tukea esihenkiloltiddan esimerkiksi motivoinnin muodossa, katsotaan
asiantuntijatyon kuitenkin olevan autonomista ja itsendistd otetta vaativaa tyotd,
jonka vuoksi esihenkilon rooli asiantuntijatyossa ei ole yksiselitteinen (Viitala &
Koivunen, 2011, s. 175).

Etenkin myyntiuransa alkuvaiheessa olevien yritysmyyjien rekrytointi
muuttuu yhd haastavammaksi, silld Nykédsen (2018) mukaan tytvoimapula ja
rekrytointiongelmat ovat olleet viime vuosina kasvussa. Tatd selittdd muun

muassa ikdrakenteesta johtuva nuorien tyontekijoiden puute, joka johtaa siihen,



ettd henkiloston hankinta vaikeutuu vuosi vuodelta (Viitala, 2007, s. 88). Uransa
alkuvaiheessa olevien myyjien osaamisen kehittdmisessa tarvitaankin lisdd tietoa
siitd, miten myyjdn asiantuntijuuden rakentumista voidaan tukea. Taman
tutkimuksen tarkoituksena on saada lisdd tietoa uransa alkuvaiheessa olevien
yritysmyyjien asiantuntijuuden rakentumisesta. Tutkimuksen tarkoituksena on
myo6s tarkastella esihenkilon positioita asiantuntijuuden rakentumisen
tukemisessa. Aihetta on perusteltua tutkia lisdd, silld vaikka uran alkuvaiheen
asiantuntijuutta on tutkittu alasta riippumatta jonkin verran (ks. Esim. Ketola,
2010; Ukkonen-Mikkola ym., 2021), on juuri yritysmyyjien uran alkuvaiheen
asiantuntijuutta tutkittu verrattain vdhan. Ndin ollen onkin perusteltua tuoda
uransa alkuvaiheessa olevien yritysmyyjien ddni esiin, jotta saadaan lisdd tietoa
siitd, miten asiantuntijuuden rakentumisesta puhutaan yritysmyynnin
kontekstissa.

Henkilostosuunnittelun tarkoituksena on pitdd huoli organisaation
jatkuvasta kehittymisestd sekd parannuksien toteutumisesta (Viitala, 2007, s. 52).
Siind, missd toiset tyodeldmdn kehittdmismallit eivdt painota tarpeeksi
tyontekijoiden henkilokohtaisen kehittymisen tukemista, sulkevat esimerkiksi
mentorointi ja tyonohjaus ldhes kokonaan ulos organisaation kehittdmisen
ndkokulmat ja keskittyvit sen sijaan kehittymiseen henkilokohtaisella tasolla.
Sekd organisaation ettd henkiloston kehittdmisen tulisi kuitenkin varmistua
rinnakkaisesti (Eteldpelto ym., 2014a, s. 20-21.) Tastd syystd olisikin tdrkeda
saada lisdd tyoeldmén kehittamistutkimusta sellaisesta ndkokulmasta, jossa
molempien, sekd organisaation ettd henkiloston kehittdimisen ndkokulmat
tulevat esille. Syvempi ymmadrrys yritysmyyjien asiantuntijuudesta ja sen
tukemisen tavoista voi olla hyodyksi esimerkiksi organisaation perehdytyksen
suunnittelussa sekd henkiloston osaamisen kehittamisessd. Myos tyontekijoiden
sitoutuminen, eli se kuinka yksil6 on henkisesti sidoksissa organisaatioonsa, voi
parantua, kun  organisaatiossa  luodaan  edellytykset tyontekijan
henkilokohtaiselle kehittymiselle. Tyontekijéiden sitouttamisen voidaan katsoa
olevan organisaation onnistumiselle merkittdvaa erityisesti kasvavien

rekrytointihaasteiden vuoksi. (Viitala, 2007, s. 88-92.)



2 ASTANTUNTIJUUDEN RAKENTUMINEN

Asiantuntijuudella viitataan tehtdvikeskeiseen osaamiseen, joka ulottuu myos
asiantuntijan ammatin ulkopuolelle (Eteldpelto, 1992, s. 21). Asiantuntijan tydssa
ilmenee monia asiantuntijatiedon ulottuvuuksia. Formaalin tiedon katsotaan
olevan ammatillisen osaamisen keskiossd, kun taas kdytdnnollinen tieto
puolestaan viittaa sellaiseen hiljaiseen tietotaitoon, jota kerrytetddn tyodssd
esimerkiksi  erilaisina  taitoina.  Itsesddtelevidlld  tiedolla  viitataan
metakognitiivisiin, omia toimintoja tarkkaileviin taitoihin. (Tynjdld, 1999, s. 4.)
Lisdksi myyntitaidot ovat tdrked osa mitd tahansa asiantuntijatyotd, silld
Salmisen (2020b, s. 114) mukaan asiantuntijatehtdvissd olennaiseksi nousee
ajatus asiakkaiden tarpeiden sekd omien palveluiden yhteensovittamisen

taidoista.

2.1 Asiantuntijuus uran alkuvaiheessa

Uransa  alkuvaiheessa  olevalle  asiantuntijalle = asetetaan  paljon
oppimisvaatimuksia, silld asiantuntijuus ja sen rakentuminen alkavat jo
koulutusvaiheessa erilaisten valmiuksien harjoittelulla (Launis & Engestrom,
1999, s. 66). Niin sanottuja noviiseja ovat tyoeldmassa sellaiset asiantuntijat, joilla
ei vield ole paljoa tyokokemusta oman alansa tehtavistd (Eteldpelto, 1992, s. 32).
Asiantuntijatehtdvissd menestyminen vaatii muun muassa sitd, ettd tyontekijd on
valmis kehittdimddn alati itseddn sekd ottamaan vastaan uutta tietoa. Koska
yritysten tyotehtdvat ovat yhd enenevissda madrin asiantuntijatehtdvid, voidaan
ndiden edelld mainittujen taitojen katsoa olevan olennaisia jokaisen tyontekijan
arjessa. (Ketola, 2010, s. 55.) Seppadldn (2017, s. 86) mukaan tieteelliselle ajattelulle
voidaan katsoa olettamukseksi, ettd se tarvitsee toteutuakseen muun muassa
kykyad loogiseen ajatteluun sekd ymmarrysta tietdmisen tavoista ja prosesseista.
Toisaalta tieteellinen ajattelu kehittyy jo ennen tydelamaéd. Seppala (2017, s. 100)
kertoo, ettd tieteellisen ajattelun voidaan katsoa alkavan kehittyd jo osana

korkeakouluopintoja.



Tynjélan (2017, s. 231) mukaan asiantuntijuudella ja ajattelun kehityksen
asteella on yhteyksid. Asiantuntijan arkipdivdisessd tyossd vaaditaan ajattelua,
jossa yhdistellddn tietoa, jotta loydetddn ratkaisuja vastaantuleviin haasteisiin.
Lisdksi monipuolisen ajattelun ja asiantuntijuuden voidaan katsoa kohdentuvan
lahinnd siihen tieteenalaan, jolla yksilo kokee olevansa asiantuntija, jolloin
ajattelun ei vélttamattd voida katsoa olevan asiantuntijuuden tasolla muissa osa-
alueissa yhtdaikaisesti. (Tynjdld, 2017, s. 232.) Salmisen (2020a, 186) mukaan
asiantuntijuuteen liittyy muun muassa ajatus autonomiasta ja ongelmien
ratkaisutaidosta sekd kyseisen tieteenalan laaja-alaisesta ymmarryksestd. Myos
Ketolan (2010, s. 78) mukaan esimerkiksi tietoalan yrityksissd luovuus ja
autonomia ovat olennaisessa asemassa muun muassa innovatiivisten tytapojen
toteutumisessa, joihin myos asiantuntijuus linkitetddn. Lisdksi Salmisen (2020a,
s. 190) mukaan tarkedksi taidoksi nousee erilaisten ihmisten kanssa toimiminen,
johon my6s substanssiosaaminen linkittyy, ja nditd taitoja kutsutaankin Salmisen
mukaan prosessitydtaidoiksi. Toisaalta asiantuntijan tulisi osata myyda
osaamisensa tai ajatuksensa. Puhutaankin niin sanotusti oman osaamisen
myyntitaidoista, kun asiantuntija niin kutsutusti brinddi osaamisensa
erottuakseen muista samaa osaamista tarjoavista ehdokkaista. (Salminen, 2020b,
s. 115.) Salmisen (2020b, s. 114) mukaan korkeakoulut antavat evdita
asiantuntijatychon hakeutuville ihmisille.

Asiantuntijat tarvitsevat tyossdan tiedon neljdd ulottuvuutta, joihin luetaan
kdaytannollinen tieto, teoreettinen tieto, itsesddteleva tieto sekd sosiokulttuurinen
tieto (Tynjdld, 2008, s. 144; Tynjdld & Gijbels, 2012, s. 207-208). Siind, missa
teoreettista tietoa luonnehditaan yleismaailmalliseksi sekd opittavaksi muun
muassa kirjoista, katsotaan kdytdnnollisen tiedon kasvavan erityisesti
kokemuksien kautta (Tynjdld & Gijbels, 2012, s. 211). Niin ikdédn itsesddteleva
tieto viittaa erityisesti oppijan taitoihin reflektoida omaa toimintaansa (Tynjdla &
Gijbels, 2012, s. 212). Tynjdlan (2017, s. 234) mukaan sosiokulttuuriselle tiedolle
sen sijaan on tyypillistd, ettd se kytkeytyy erityisesti sen vallitsevan sosiaalisen
ympdriston toimimismalleihin. Esimerkiksi tyopaikan implisiittiset ohjeistukset

ja kdytosmallit voisivat lukeutua osaksi sosiokulttuurista tietoa (Tynjdld, 2017, s.



234). Toisaalta sosiokulttuurinen tieto esiintyy Tynjdldn ja Gijbelsin (2012, s. 213)
mukaan yksiloiden ajatusten sijaan ihmissuhteissa. Asiantuntijuuden
rakentumisessa olennaista on ndiden neljan tiedon ulottuvuuden yhdentyminen
ja toteutuminen. Ndin ollen ei ole tarkoituksenmukaista jaotella asiantuntijuuden
ulottuvuuksia alakohtaisten tietotaitojen sekd yleisten tietotaitojen valilla.
(Tynjala & Gijbels, 2012, s. 207-208.) Nuoret tydeldmddn astuvat henkilot
tarvitsevat asiantuntijuuden rakentumisen tukemiseksi niin teoreettista,
kaytannollistd, itsesddtelevdd kuin myos sosiokulttuurista tietoa, jotta he olisivat

valmiita nopeasti muuttuvaan tydelamaan (Tynjald & Gijbels, 2012, s. 208).

211 Asiantuntijuus ja oppiminen

Konstruktivistisessa perinteessd oppiminen ndhdddn aktiivisena tiedon
rakentamisena, jonka keskitssd on muun muassa sosiaalinen osanotto johonkin
yhteis66n, jossa oppija muodostaa ndkemystddn aiheesta esimerkiksi aiempien
tietojensa perusteella (Ketola, 2010, s. 60-61; Tynjdld, 1999, s. 15). Yksilolliset
kokemukset voivat tdlloin saada saman ilmion ndyttdaytyméddn erilaisina
merkityksind eri yksiloille (Tynjald, 1999, s. 15). Sosiaalisessa konstruktivistisessa
suuntauksessa ty0ssd oppimisen ndkokulmasta ndhdddn tydympaériston
pedagogisina  ominaisuuksina muun muassa se, ettd oppijoihin
mydtdvaikuttavat ne toiminnat ja ympaéristot, joihin he osallistuvat (Billett, 2008,
s. 9).

Lehtinen ym. (2016) kuvailevat oppimista tapahtuvan kolmen erilaisen
prosessin kautta; ei-tietoisten ja tietoisten prosessien kautta, mutta lisdksi my6s
vuorovaikutuksessa rakentuvien prosessien kautta. Myos vuorovaikutuksen
ilmapiirilla on merkitystd. Lehtinen ym. (2016) viittaavat tunneilmastoon
kertomalla, etti vuorovaikutusta muovaa vahvasti se tunneilmasto, miki
kyseisessd ympdristossd vallitsee, joka puolestaan vaikuttaa heiddn mukaansa
muun muassa yksilon toimintaan ja asenteisiin. Tyoymparistolld ja erityisesti sen
ilmapiirilla on merkitystd tyontekijoiden oppimisessa, jolloin viimeistdan

(Kupias ym., 2014; Viitala, 2002, s. 190-191). Toisaalta Lehtinen ym. (2016)
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painottavat myos, ettd sekd ohjaus ettd opetus toteutuvat yhd enimmissd méérin
henkilokohtaisissa tilanteissa, joissa sekd ohjaaja ettd ohjattava ovat fyysisesti
paikalla ja heiddn vililldan tapahtuu vuorovaikutusta. Vaikka digitalisaatio
osana oppimista kasvaa, on siis edelleen tdrked kiinnittdd huomiota kasvokkain
tapahtuvaan ohjaukseen (Lehtinen ym., 2016).

Itseohjautuva oppiminen typaikalla on dynaamista toimintaa, jossa yksilo
aktiivisesti pddttdd oppimisensa suunnan ja toimii siten, ettd oppiminen on
pitkélle tdhtddvdad (Raemdonck ym., 2017, s. 402-403). Salmisen (2020a, s. 199)
mukaan tyotaitojen kehittdmiseen liittyy vahvasti itsensd johtamisen taito, jossa
hédnen mukaansa voi kehittyd esimerkiksi opettelemalla tuntemaan itsensd ja
omat toimintatavat erilaisissa tyotilanteissa ja erilaisten ihmisten kanssa.
Poikelan (2005, s. 28) mukaan viitataankin tyontekijin oman toimintansa
reflektointiin, kun puhutaan siitd toiminnasta, jossa tyontekijd tyonsd lomassa
soveltaa sekd uutta ettd vanhaa osaamistaan ongelmien ratkaisussa ja muun
muassa saa palautetta kehittydkseen. Myds Ruohotien (2002, s. 55) mukaan
oppimismotivaation ylldpidon wvuoksi olennaista on itsensd tunteminen
erityisesti omien vahvuuksien sekd heikkouksien kautta, silld ndiden
tunnistamisen voidaan katsoa auttavan oppijaa oppimisessa.

Ty0ssd oppiminen eroaa muusta henkiloston kehittamisestd siind mééarin,
ettd tydssd oppimisessa on kyse tyon lomassa tapahtuvasta, tyohon liittyvéastd
oppimisesta, joka ei ole arkisesta tyostd irrallaan (Poikela, 2005, s. 27). Informaali
oppiminen viittaa epdsuoraan ja spontaaniin oppimiseen tyopaikalla (Eraut 2004,
s. 250). Informaalissa sekd itseohjautuvassa oppimisessa edellytyksend on, etta
yksilo itse valitsee oppimiskohteensa sekd oppimistapansa (Talerud, 2007, s. 249~
250). Tutkimuksessaan Eraut (2004, s. 266-267) selvitti neljd erilaista oppimista
kasvattavaa tyossd tapahtuvaa toimintaa: Ensimmadisend Eraut (2004, s. 266)
selvitti, ettd tavoitteellisen ryhmityoskentelyn katsottiin lisddvan oppimista.
Toiseksi Erautin (2004, s. 266) mukaan toisten tyontekijoiden kanssa rinnakkain
tyoskentely ndytti kasvattavan ympadriltd keréttyd tietoa, joka puolestaan kasvatti
ulkopuolelta tullutta asiantuntemusta, jonka tyontekija omaksui omakseen.

Kolmanneksi Erautin (2004, s. 267) mukaan vaikeat tyotehtavit -ja tilanteet seka
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niistd selviytyminen katsottiin olevan merkityksellistd erityisesti motivaation
kasvamisen kannalta. Viimeisend oppimista kasvattavana toimintana ndhtiin
asiakasrajapinnassa tyoskentely, jonka Eraut (2004, s. 267) selvittdd liittyvan
erityisesti asiakkaiden ajatusmaailman ymmartdmiseen.

Tyopaikalla oppimisen toteutuessa ensisijaisesti pdivittdisessd tyossa
(Kupias ym., 2014) tiedostamattomina prosesseina sosiaalistumalla ympariston
kulttuurisiin piirteisiin (Talerud, 2007, s. 250), on avoin ja vuorovaikutuksellinen
tunnelma tyopaikalla oppimisen kannalta erityisen merkityksellista (Kupias ym.,
2014). Toisaalta avoin tunnelma on myos tdrkedd hiljaisen tiedon levittdmisessd,
silla Kupiaksen ym. (2014) mukaan hyodyllinen hiljainen tieto vaatii
tyontekijoiltd kykyd luottaa ja toimia vuorovaikutteisesti tyopaikalla. Juutin ja
Vuorelan (2015) mukaan hiljainen tieto viittaa sellaiseen henkilon osaamiseen,
joka on sisdistetty erilaisten kokemusten kautta. Tuomi ja Sumkin (2013)
kertovat, ettd jaettu osaaminen sekd arjessa toteutettu tyo ovat organisaation
vision onnistumisen kannalta olennaisia. Tydssd oppimisesta voi olla
tyontekijdlle hyotyd muun muassa sen vuoksi, ettd sen avulla tydntekijdlle voi
muodostua uusia yhteiskunnallisia, taloudellisia sekd henkilokohtaisia
pdamaddrid (Billett, 2008, s. 2). Oppimista tyopaikalla voidaan parantaa eri tavoin.

Esimerkiksi palautteenannon sekd palautteen saamisen tyoympaéristossa
voidaan katsoa olevan oppimisen kannalta merkittdvad, silli sen avulla
henkiloston osaamisen kehittiminen saa tukea (Poikela, 2005, s. 27). Ketola
selvitti tutkimuksessaan (2010, s. 78) muun muassa palautteen ja
arviointikeskustelujen toimivan hyvind oppimisprosessin onnistumisen
mittaajina. Kupias ym. (2014) mainitsevat, ettd muun muassa kahdenviliset
kehityskeskustelut ovat arvokkaita, silld pelkét arkiset kohtaamiset tyon lomassa
eivit kata samanlaista tilaa keskustelulle ja oppimiselle, kuin mitd
kehityskeskustelut  tarjoavat. = Kahdenkeskiset = vuoropuhelut lisdavit
tyontekijoiden syvempdd ymmadrrystd ja oppimista haastamalla katsomaan
asioita uusista nakokulmista (Ruohotie, 2002, s. 71). Kehityskeskusteluja voidaan
Kupiaksen ym. (2014) mukaan kdydd my6s ryhménd tiimipalaveria

muistuttavassa tilassa. Ruohotien (2002, s. 71) mukaan oppivassa organisaatiossa
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keskeiseen rooliin nouseekin ajatus siitd, ettd oppiminen tapahtuu yhteisesti
jaettuna, jolloin yhteison osapuolet kehittdvéat samanaikaisesti omaa, yksilotason
oppimaan oppimista. Vahervan (1999, s. 96) mukaan oppivalla organisaatiolla
viitataan sellaiseen esteettbmddn ja haasteisiin nopeasti reagoivaan
organisaatioon, jossa tapahtuu sekd tiimioppimista ettd tiimissd oppimista, ja
jossa tyoyhteison jasenet sekd kollektiivisesti oppivat yhdessd ettd oppivat
toisiltaan. Niin ikddn kollektiiviseen asiantuntijuuteen on katsottu kuuluvan
ajatus siitd, ettd se ilmentyy tyopaikalla esimerkiksi arkipdivéaisissd yhteisissa
menettelytavoissa sekd toisaalta tyontekijdltd toiselle levittyvdnd tietona

(Koivunen, 2005, s. 42-43).

21.2 Ammatillinen identiteetti, -toimijuus ja -kasvu

Ammatillinen identiteetti luo pohjaa yksilon kasityksille itsestddn asiantuntijana
(Védhdsantanen & Billett, 2008, s. 37). Se voidaan ndhdd esimerkiksi toimijan
ammatillisten mieltymyksien, intoutuneisuuden sekd sitoumusten kautta
muodostuvana ilmiond, (Eteldpelto ym., 2014b, s. 645) joka muodostuu
prosessinomaisesti yksilon toimiessa aktiivisena toimijana (Vahdsantanen &
Billett, 2008, s. 37). Toisaalta ammatillisen identiteetin katsotaan voivan rakentua
yksilon ja yhteiskunnan vélisten neuvotteluiden kautta (Eteldpelto ym., 2014b, s.
651). Eteldapelto ym. (2014b, s. 653) lisddvit, ettd identiteettien neuvottelut eivét
ole yksinkertaisia, vaan ne voivat erota yksiloiden valilld my6s niilla yksiloilld,
jotka tyoskentelevdt samoissa tyotehtdvissd keskenddn tai omaavat muuten
saman sosiaalisen kontekstin. Identiteettien neuvottelussa olennaiseksi
nouseekin sekd sosiokulttuurinen ymparisto ettd yksilon omat henkilokohtaiset
ajatukset ja toiveet (Eteldpelto ym., 2014b, s. 653). Yksiloiden voidaan katsoa
rakentavan tyopaikalla yhdessd omia rooli-identiteettejansd sekd uudelleen
neuvottelevan niitd organisaation sekd tyoryhmédnsd puitteissa (Marra &
Angouri, 2012, s. 3). Eteldpellon ym. (2014b, s. 647) mukaan ammatillisen
identiteetin kannalta on tarkedd, ettd ammatillinen toimijuus toteutuu yksilon

tyOssa.
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Ammatillisen toimijuuden ldhtokohtana on ajatus tyontekijan kyvysta
tehdd sellaisia omaan tyohonsd liittyvid ratkaisuja, joihin hdnelld itsellddn on
motivaatiota (Vdhdsantanen ym., 2012, s. 97). Toisaalta ammatillisessa
toimijuudessa keskeistd on tyon sisdltoon ja tyonkuvaan liittyvat neuvottelut,
joihin tyontekija osallistuu (Vdhdsantanen ym., 2012, s. 97). Ammatillinen
toimijuus voidaan ndhda esimerkiksi sosiokulttuurisena sekéa subjektikeskeisend
ilmiond, jossa vuorovaikutussuhde tyontekijan ja ympériston vilillda méadrittelee
sen toteutumista. T&alloin subjektikeskeiseen ammatilliseen toimijuuteen voidaan
myo6s kytked tyontekijan oma ammatillinen identiteetti sekd asiantuntemus.
(Eteldpelto ym., 2014a, s. 23.) Toimijuuden voidaan katsoa ilmentyvan niin yksilo
-kuin my0s yhteiso- tai organisaatiotasolla (Eteldpelto ym., 2017, s. 9). Toisaalta
ammatillinen toimijuus ndhdddn myo6s kollektiivisena pyrkimyksend (Collin
ym., 2017, s. 251). Eteldpellon ym. (2017, s. 10) mukaan muun muassa tehokkaalla
ja tarkoituksenmukaisella johtamisella voidaan edistdd tyontekijoiden kokemaa
ammatillista toimijuutta, silld johtajien katsotaan toimivan erityisen tdrkedssa
asemassa muun muassa heiddn valtansa vuoksi.

Ammatillinen kasvu on merkittdva osa tyossd viihtymistd, sillda Ruohotien
(2002, s. 50) mukaan uralla tapahtuvan kasvun pysdhtyessd seurauksena voi olla
muun muassa tyotd kohtaan koetun motivaation heikkeneminen. Ruohotie
(2002, s. 50-54) kertoo, ettd ammatillinen kasvu voidaan erotella edelleen
organisatorisiin kasvutekijoihin, tyorooliin liittyviin kasvutekijoihin seka
henkilokohtaisiin ~ kasvutekijoihin. Organisatoriset kasvutekijat viittaavat
organisaation puitteisiin, kuten esimerkiksi teknologisiin muutoksiin. Sen sijaan
tyorooliin liittyvat tekijat merkitseviat pikemminkin omaa kasvutarvetta ja sen
tasoa. Viimeisend henkilokohtaiset kasvutekijdt viittaavat ldhinnd sellaisiin
tekijoihin, jotka koskettavat tyontekijdd itseddn, kuten esimerkiksi omassa
elamadssd tapahtuva liikehdintd. (Ruohotie, 2002, s. 50-54.) Ruohotie (2002, s. 51)
nimedd kasvuorientaation parantamiselle oleelliset tekijdt, joita ovat hdnen
mukaansa itse tyon kannustearvo, ryhmén kyky toimia, tyostd aiheutuva paine
sekd johdon ja esimiehen antama kannustus ja tuki. Ammatillisessa kasvussa

merkittdviaksi nousee my0s sellaiset tekijat, joiden voidaan katsoa kasvattavan
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koettua  ammatillista  identiteettid, kuten haastavissa tyotehtdvissa
menestyminen (Ruohotie, 2002, s. 56).

Ruohotien (2002, s. 59) mukaan “Pyrkimys vastata kasvutarpeisiin on
samansuuntainen kuin humanistiselle arvoperustalle ja ihmiskasitykselle
rakentuva elinikdisen kasvatuksen perustavoite: herdttdd ihmisten itseddan
toteuttava, jatkuva kasvupyrkimys ja luoda sille mahdollisuudet.” Moderneissa
organisaatioissa kehittymistd edistetddn esimerkiksi johtamisella sekd yhteisilld
toimintavoilla, silld velvollisuus henkiloston osaamisen kehittimisen
toteutumisesta on sekd henkil6ll4 itselldaan, mutta my6s organisaatiolla (Viitala,
2007, s. 185). Ruohotien (2002, s. 59) mukaan kasvava ammatillinen kompetenssi
sekd tyomotivaation lisdédminen ovat kehittdimiseen tdhtddvan toiminnan
tavoitteita. =~ Parhaimmillaan tyomotivaation kasvaminen mahdollistaa
tyOympdriston ja puitteiden kehittymisen edelleen (Ruohotie, 2002, s. 59).
Konstruktiivisen kehittdmisajattelun ldhtokohtana on ajatus siitd, ettd
kehittdmistavat pohjautuvat oppijan omien ajattelumallien edistdmiselle (Viitala,
2007, s. 185). Ruohotien (2002, s. 61) mukaan kasvuorientoituneelle
virheiden tekeminen sekd kannustetaan tekemééan itsendisid paatoksia.

Horsdal (2007, s. 35) selvittdd, ettd elinikdinen oppiminen on alati jatkuvaa,
eikd oppimisen tdlloin ndhdd pysdhtyvan peruskouluun. Elinikdisessa
oppimisessa voidaan oppimisen tavoitteeksi katsoa jatkuva osaamisen hankinta
(Horsdal, 2007, s. 35). Salmisen (2020b, s. 195) mukaan elinikdinen oppiminen on
noussut tdrkedksi ammatillisen kehittymisen ndkokulmaksi.  Esimerkiksi
palautteen pyytdminen ja pyrkimys pysyd ajan tasalla omaa alaa koskevista
muutoksista sekd oma halu kehittyd edelleen ovat Salmisen (2020b, s. 195)
mukaan tapoja pyrkid noudattamaan elinikdisen oppimisen toteutumista omassa

ammatillisessa kehittymisessaan.
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2.2 Asiantuntijuus yritysmyynnissa

Héntin ym. (2016, s. 24) mukaan myyntityon luonne on muuttunut viimeisten
vuosikymmenten aikana, silldi myyntityon katsotaan olevan yhd enenevissa
mddrin koko organisaation vastuulla, siind missd sen ennen katsottiin
tyollistavan ainoastaan myyntihenkilostod. Tamd myyntityon murros on saanut
aikaan sen, ettd myyntid tapahtuu yhd monipuolisemmin erilaisissa tilanteissa,
joissa asiakkaan tyytyvdisyyttd voidaan yha kasvattaa, jolloin myynnin ei voida
katsoa endd olevan yksiulotteinen transaktio sidottuna myyjan ja ostajan véliseen
myyntitilanteeseen (Hanti ym., 2016, s. 24-25). Myyjien lisdksi organisaation
palveluiden tai tuotteiden myyntityohon osallistuvat organisaatiosta riippuen
muun muassa konsultit sekd tekniset asiantuntijat (Hanti ym., 2016, s. 24).
Asiantuntijoita kdytetddan Héntin ym. (2016, s. 28) mukaan myyntitilanteissa
muun muassa myyjan tukena asiakastarpeiden sekd mahdollisten ratkaisujen
16ytamisessd. Myyntityo edellyttdd siis sekd henkilokohtaista kyvykkyytta ettd
erilaisten myyntityon periaatteiden ymmartamistd (Jobber & Lancaster, 2015, s.
4). Asiantuntijamyynti vaatii toisinaan Hantin ym. (2016, s. 29) mukaan
asiantuntijalta my6s kykyéd toimia itsendisesti myyntitilanteissa sekd selkedd
viestintdd hankalasti ymmarrettdvissd olevista palveluista sekd tuotteista.
Téamén tutkimuksen tarkoituksena on tarkastella asiantuntijuuden
rakentumista erityisesti yritysmyynnin kontekstissa. Yritysmyyntid luonnehtivat
erityisesti pitkdt myyntiprosessit, joka voi johtua esimerkiksi siitd, ettd ostajien
yritykset voivat olla yleisesti ottaen suuria seké ostajayrityksen edustajat taitavia
neuvottelemaan (Jobber & Lancaster, 2015, s. 11). Hanti ym. (2016, s. 10)
kuvailevat myyntityotd prosessiksi, missd arvoa tuotetaan molemmille osallisille
sosiaalisen kanssakdymisen kautta. Vaikka organisaatioiden vélistd myyntid
kutsutaankin lyhenteelld B2B, (business to business) on myynti kuitenkin
viimekddessd aina ymmadrrettdvissi henkilokohtaisena, ihmisten kautta
tapahtuvana sosiaalisena prosessina (Salminen, 2020a, s. 40). Hantin ym. (2016,
s. 14) mukaan myyjédn pddasiallinen tarkoitus on pitdd huolta asiakassuhteesta ja
16ytdd parhaita arvoa tuottavia ratkaisuja asiakkaalle. Yha kasvavana trendind

onkin tarkastella asiantuntijamyyntid pikemminkin H2H (human to human) -
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ndkokulmasta, silld asiantuntijamyynnin tulevaisuuden tietotaidot nayttdisivat
painottuvan yhd enenevissd madrin juuri ihmisten sosiaaliseen kanssakdymiseen
(Salminen, 2020a, s. 50).

Toisaalta asiantuntijuus on merkittivd tekijda erityisesti itse
myyntitilanteessa, silld Salmisen (2020a, s. 122) mukaan asiakkaalla on
lahtokohtaisesti myonteisempi kuva asiantuntijan kanssa kadytdvastd
keskustelusta, kuin myyjan kanssa kdydystd. Myyntityon imagoon liittyykin
erilaisia olettamuksia, joista osa on negatiivissdvytteisid (Jobber & Lancaster,
2015, s. 12). Myyntityohon liittyvid olettamuksia ovat Jobberin ja Lancasterin
(2015, s. 13) mukaan perinteisesti olleet esimerkiksi myyntityén kuvaaminen
“moraalittomaksi vidkisin myymiseksi” sekd “hyodyttomédksi yksilon taitojen
hukkaamiseksi”. Ndiden negatiivisten olettamusten taustalla voidaan kuitenkin
katsoa olevan laajalti vaarat kasitykset myyntityostd (Jobber & Lancaster, 2015, s.
12).

Salmisen (2020a, s. 74) mukaan myyjdltd vaaditaan tunnetaitoja ja
erityisesti tunteiden hallintaa, jotta tydkyky ei vaarannu. Ratkaisumyynniksi
luonnehditaan myyntid, jossa tarkoituksena on selvittdd seké ratkaista asiakkaan
ongelmat tarjoamalla siihen sopivaa tuotetta tai palvelua. Yritysmyynnin
voidaan katsoa muuttuneen ajan mittaan ratkaisumyynniksi. (Salminen 2020a, s.
54.) Toisaalta ratkaisumyynnin lisdksi on kasvanut ajatus arvomyynnistd, joka
ratkaisun lisdksi pyrkii lisdidmé&dn arvoa asiakkaalle (Salminen, 2020a, s. 57).
Arvoksi voidaan luetella asiakkaan ndkokulmasta koko kokonaisuus mukaan
lukien kaikki vaiheet itse vaihtokaupasta tuotteen tai palvelun kayttoon (Hanti
ym. 2016, s. 48). Toisaalta arvomyynnissd voidaan Salmisen (2020a, s. 62) mukaan
ndhda piirteitd sekd asiantuntijuuden ettd myyjan roolien yhdistymisestd, koska
molempia rooleja tarvitaan enenevissd maarin. Asiantuntijuuden kehittdmiseen
myynnin kontekstissa liittyy vahvasti myyjan substanssiosaaminen. Salmisen
(2020a, s. 186) mukaan tdlld tarkoitetaan osaamista, jonka myyjd kerryttdd niin
opintojensa aikana kuin itse tyodssd. Myyntitydhon perehdyttimiseen ja
kouluttamiseen tulisikin Jobberin ja Lancasterin (2015, s. 4) mukaan investoida,

sillda myyjad on asiakkaalle yrityksen kasvot.
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3 ASIANTUNTIJUUDEN TUKEMINEN
ESIHENKILOTASOLLA

Organisaation tavoitteiden saavuttamisen kannalta johtajuuden merkitys
jatkuvan oppimisen lisdksi on suuri (Talerud, 2007, s. 241). Hantin ym. (2016, s.
81) mukaan puhuttaessa ihmisten johtamisesta kdytetddn johtamisesta termia
leadership. Johtajuuden taustalla on ajatus ihmisten toiminnan ja késitysten
muovaamisesta (Talerud, 2007, s. 243). Puhuttaessa myyjien asiantuntijuuden
kehittymisestd olennaiseksi kysymykseksi tulee johtajuus ja asiantuntijuuden
tukeminen esihenkil6tasolla, silldi myynnin luonne muuttuu yhéa
kollektiivisemmaksi koko organisaatiota osallistavaksi toiminnaksi, jossa
motivaation luominen kaikille myyntityotda tekeville henkildille nousee
merkittavaksi myds myynnin tehostamisen kannalta (Héanti ym., 2016, s. 81).
Oppimisprosessien tukemisen on katsottu olevan olennaista osaamisen
johtamisessa niin yksilon kuin myds koko ryhman kehittymisen tasolla (Viitala,
2002, s. 190). Toisaalta ihmisten johtamisessa tulee osata lukea tuen tarvetta, silld
asiantuntijatytssd tuen ja toisaalta autonomian tarve on kullakin tyontekijalla

yksilollinen (Viitala & Koivunen, 2011, s. 175).

3.1 Valmentava johtajuus asiantuntijuuden tukena

Esihenkilon tulisi toiminnallaan pyrkid motivoimaan tyontekijan omaa halua
oppimiseen (Kupias ym., 2014). Toisaalta esihenkilon tukea antava luonne voi
auttaa myyjid tyossd selviytymisessd, silld esihenkilo pystyy esimerkiksi
tukemaan tyontekijaa silloin, kun tulos ei ole yltanyt toivotulle tasolle (Hanti ym.,
2016, s. 82). Hyvilld johtamisella voidaan my6s vahvistaa tyontekijoiden
sitoutuneisuutta organisaatioon (Viitala, 2007, s. 92). Ihmisten johtamisen tulisi
Héantin ym. (2016, s. 81) mukaan olla innostavaa ja tehostaa koko organisaation
onnistumista muun muassa motivoituneiden tyontekijoiden avulla. Viitalan
(2019, s. 162) mukaan valmentava johtajuus on hyvé ldhestymistapa johtajuuteen,

silld organisaatioiden uudistumisen tarpeen takia organisaatioissa tarvitaan
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johtajuutta, joka huomioi organisaation ja tyontekijoiden uudistumisen ja
muutoksien toteutumisen. Steelman ja Wolfeld (2018, s. 41) luonnehtivat
suorituksen johtamista tulevaisuusorientoituneeksi tavaksi motivoida
tyontekijoitd parempaan tulokseen esimerkiksi arviointien, valmennuksen tai
palautteenannon kautta. Valmentavan johtajuuden voidaan katsoa olevan hyva
perusta johtamiselle, silli sen tavoitteena on parantaa ohjattavan
itseohjautuvuutta, jonka myotd myos tyossd koetun hyvinvoinnin voidaan
katsoa lisddntyvan (Viitala, 2019, s. 165). Toisaalta valmentava esihenkil6tyo
sopii tyopaikoille varsin hyvin, silld Viitalan (2019, s. 163) mukaan tutkimukset
puoltavat ajatusta siitd, ettd muun muassa kehityskeskustelut tai muut vastaavat
keskustelut, joissa esihenkil6 ja tyontekija kdyvit keskustelua, voivat olla
hyodyllinen apuvéline tyontekijoiden oppimisessa ja kehittymisessa.

Ristikangas & Ristikangas (2013, s. 19) ovat tuoneet esille, ettd esimiehen
aseman voidaan katsoa muokkaantuvan, kun tyopaikoilla oppimisen ja
kehittymisen tarve kasvaa, jolloin myos kehityskeskustelujen luonne muuttuu.
On my0s olennaista huomata, ettd ylldpitddkseen jatkuvaa oppimista, tarvitaan
talloin sellaista johtajuutta, johon kuuluu muun muassa palautteenantaminen
sekd vuorovaikutuksessa oleminen tyontekijin kanssa (Ristikangas &
Ristikangas, 2013, s. 19). Gilley ja Gilley (2007, s. 9) perustelevat tyontekijoiden
suoritusta edistdvdd valmennusta kertomalla, ettd tyontekijoiden tydssd
onnistuminen lisddntyy, kun johtaja motivoi tyontekijad esimerkiksi
palautteenannon, opettamisen tai mentoroinnin keinoja kayttéden.

Coachingin voidaan katsoa olevan valmentavan esihenkilotyon ajatuksen
takana, mutta ndilld kahdella ajatuksella on eronsa. Siind, missd esimiehen ei
voida katsoa toimivan alaisensa coachina, voi hdn kuitenkin hyodyntda
coachaamisen ajatusmalleja muun muassa sparrauksen muodossa. (Kupias ym.,
2014.) Ristikangas ja Ristikangas (2013, s. 22) selvittdvat, ettei esimiehen
jokapdivédisessd johtamisessa voida katsoa toteutuvan samanlainen kehittymisen
prosessi, kuin minkd voidaan katsoa toteutuvan ammattimaisen valmentajan ja
tyontekijan valisessd valmennussuhteessa, silld esimiehen katsotaan olevan osa

tyoryhmaéa ja on télloin eri tavalla kiinni ryhméssé, kuin ammattivalmentaja.
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Valmentavassa johtajuudessa olennaista on toisten huomioon ottaminen
tyopaikalla sekd yhteisollisyyden ja toisaalta yksiloiden omien vahvuuksien
painottaminen (Ristikangas & Ristikangas, 2013, s. 42). Tavoitteena on tukea
tyontekijan omien taitojensa tunnistamista, ja sitd kautta pddstd sovittuihin
tuloksiin (Hanti ym., 2016, s. 82). Ristikangas ja Ristikangas (2013, s. 86) kertovat,
ettd dialogi ja toisen ihmisen kohtaaminen ovat valmentavan johtajuuden
kulmakivid, joiden kautta huomio kiinnitetddn erityisesti valmennettavaan.
Uuden oppiminen ja oman osaamisen tunnistaminen edellyttddkin coachin ja
coachattavan vilistd dialogiaa (Hanti ym., 2016, s. 82). Dialogin voidaan katsoa
olevan merkityksellinen osa valmentavaa johtajuutta, silldi Ristikankaan ja
Ristikankaan (2013, s. 86) mukaan se on uusien ajatusten ja syvemmadin
kasittdmisen kannalta tarkedd. Myos Vehvildinen (2020, s. 10) puoltaa ajatusta
siitd, ettd ohjauksessa yleisesti on olennaista erityisesti sithen kytkeytyva dialogi
ja toisen huomioon ottava ilmapiiri. Kupiaksen ym. (2014) mukaan valmentavan
esihenkil6tyon olennaispiirre on se, ettd tavoitteena on keskustella tyontekijan
kanssa suorasti muun muassa kehittymisestd ja sen tavoitteista niin, ettd
tyontekijd pddsee itse osallistumaan suunnitteluun. Valmentavan esimiehen
erityispiirteiksi ja olennaisimmiksi taidoiksi muodostuvat ohjattavan aktiivinen
kuuntelu sekd kysymyksien avulla ajatuksien herdttdminen. Toisaalta olennaista

on lisdksi tyontekijoiden luottamus esihenkilod kohtaan. (Kupias ym., 2014.)

3.2 Tyon ohjaaminen asiantuntijuuden tukena

Esihenkil6lld on mahdollisuus parantaa henkilon tydsuoritusta esimerkiksi tuen
tai ohjauksen avulla (Juuti & Vuorela, 2015). Ruohotien (2002, s. 70) mukaan
oppimisen mahdollistaminen tytpaikalla esimerkiksi kannustaen tyontekijoita
tai jakamalla vastuuta on esihenkilotyon olennainen osa, erityisesti
tyontekijoiden osaamisen kehittdimisen kannalta. Toisaalta esihenkil6tyolle
keskeiseksi nousee niin ikddn dialogi, jota kdydddan esimiehen ja tyontekijoiden
valilla (Ruohotie, 2002, s. 71). Keskusteluissa olennaiseksi nouseekin ajatus siitd,

ettd on tilaa kuunnella molempien ajatuksia kunnioituksella ja tdtd kautta
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oppimiselle annetaan tilaa, kun molempien ndkemyksid avarretaan (Ruohotie,
2002, s. 71). Siind, missd johtajien tarve tyopaikoilla on vdhentyméassa
itseohjautuvuuden kasvamisen myotd, voidaan kuitenkin todeta, ettd esimiehid
tarvitaan uudenlaisessa asemassa tyopaikalla. Muun muassa erilaisten, tychon ja
identiteettiin liittyvien uskomusten ja ndkemysten muovaaminen tyontekijoiden
keskuudessa on yhd esihenkilviden tyotd (Ruohotie, 2002, s. 275). Ruohotien
(2002, s. 275) sanoin: “Esimiehen tehtdvd on luoda motivaatiota ja
mahdollisuuksia alaisten taitojen soveltamiselle ja tukea kehittyvien
tyotehtdvien vaatimaa jatkuvaa oppimista.” Ruohotien (2002, s. 283) mukaan
esihenkiloiden wuusiksi taidoiksi muuttuvassa tyoeldmdssd luetellaan taito
kdsittdd ja arvostaa omalaatuisuutta ja individualismia sekd toisaalta taitoa
tarkkailla objektiivisesti my6s omaa toimintaa.

Ruudun ja Salmimiehen (2015, s. 15) mukaan tyonohjaajalla viitataan
henkil6on, joka ohjaa esimerkiksi keskusteluja hyodyntdmalld ohjattavien tyossa
oppimista ja siind kehittymistd. Toisin kuin valmentaminen, keskittyy
tyonohjaus Ruudun ja Salmimiehen (2015, s. 15) mukaan keskitetymmin juuri
tyon kehittdimiseen pidemmadlld aikavaililld. Kupiaksen ym. (2014) mukaan
tyonohjauksen ero coachingista ndkyy eritoten siing, ettd tyonohjauksen voidaan
katsoa kestdvan coachingia pidempédan. Voidaan myos katsoa, ettd tyonohjaajaa
tarvitaan esimerkiksi siind, ettd ohjattavan opitun tiedon aktivointi itse tyossd
onnistuu, jolloin myds ammatillinen kehittyminen turvataan (Ruutu &
Salmimies, 2015, s. 17). Lisdksi Ruutu ja Salmimies (2015, s. 19) sanovat, etta
tyonohjaajan olisi hyva omata niin hyvit edellytykset vuorovaikutukselle, kuten
myd0s eettisen ymmarryksen sekd asenteen, joka motivoi ohjattavaa.

Hyvinvointia ja siihen liittyvid aspekteja kdsitteleva positiivinen psykologia
voidaan ndhdéd erddnd tyon ohjauksen taustalla toimivana voimana (Ruutu &
Salmimies, 2015, s. 25-26). Positiivisessa psykologiassa keskitytdankin erityisesti
muun muassa sellaisiin tydeldmaéssdkin esiintyviin aspekteihin, kuten omaan
itseen kohdistuvat, subjektiiviset tunnetilat, kokemus myonteisestd elamaésta
sekd kehittdmiseen ja parantamiseen tahtddminen esimerkiksi yhteisossa (Ruutu

& Salmimies, 2015, s. 25-26). Lisdksi Ruutu ja Salmimies (2015, s. 69-70)



21

tahdentdvat tyonohjaukseen liittyvid vaiheita, joita heiddn mukaansa ovat
liittyminen, tavoitteiden selkeyttdminen, motivaation ja pystyvyyden
kohentaminen, muutoksen konkretisoiminen sekd viimeisend opitun
sisdllyttdiminen varsinaiseen tyohon ja yhteenvedon tuottaminen. Né&in ollen
muun muassa motivaation ja pystyvyyden vaihe prosessissa nousee
olennaiseksi, silld Ruutu ja Salmimies (2015, s. 106) kertovat tytnohjaajan
pystyvdn auttaa ohjattavaa ndissd aspekteissa muun muassa kohdistamalla
katseen ohjattavan myonteisiin, onnistumisen tilanteisiin.

Vehvildinen (2020, s. 10) sanoo, ettd ohjauksessa yleisesti on tarkoituksena
parantaa ohjausta saavan toimijuutta, esimerkiksi edesauttamalla niita
ohjattavan prosesseja, jotka kytkeytyviat muun muassa oppimiseen ja tychon.
Vehvildisen (2020, s. 11) mukaan ohjausosaaminen on perinteisesti mééritelty
ldhinnd vyksilotasolla tapahtuvan ohjauksen kautta, mutta yksilotason
ohjaaminen on vain yksi ohjauksen tasoista. Vehvildisen (2020, s. 146) mukaan
palautteenanto liittyy vahvasti ohjattavan suoritukseen ja siihen liittyviin
korjausehdotuksiin, mutta toisinaan sen voidaan katsoa olevan esimerkiksi
tehtyéd toimintoa tukevaa, jossa ohjattavalle annetaan kiitosta. Palautteenannossa
olennaista olisikin kiinnittdd huomio ohjattavan sijaan ohjattavan toimintoihin,
jotta sen voitaisiin katsoa olevan tehokasta (Vehvildinen, 2020, s. 146).
Vehvildisen (2020, s. 147) mukaan palaute on tydssd oppimisen kannalta sitd, ettd
sisdistetddn annetun palautteen sisdltd ja tdtd kautta edistetddn oppimista,
pikemminkin kuin ettd sen ainoa tarkoitus olisi saada ohjattava muuttamaan
toimintoaan. Ruohotie (2002, s. 63) lisdd, ettd palautteella on tyontekijdlle suuri
merkitys, silld sen voidaan katsoa edistdvan tyontekijan tuntemusta itsestddn
sekd toisaalta kykyd arvioida omaa toimintaa. Ruohotien (2002, s. 276) mukaan
palautteenantoa vaikeuttaa esimerkiksi se, ettd teknologian lisddntymisen myota
ei aina voida erotella tyontekijin tyopanosta teknologiasta, jolloin

tarkoituksenmukainen ja suora palaute tyontekijan tyostd jad saamatta.
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3.3 Mentorointi asiantuntijuuden tukena

Kokeneen kollegan antama ohjaus omien kokemustensa kautta on yleistd
asiantuntijoiden perehdyttdmisessd (Ketola, 2010, s. 55). Mentorointisuhteella
viitataan tyontekijoiden vdliseen ihmissuhteeseen, jonka péddtarkoituksena on
tyoeldaméakontekstissa kehittyminen (Ragins & Kram, 2007, s. 5). Stackin (2013)
mukaan tydeldmdssd mentoriksi kutsutaan sellaista korkeamman tason
tyontekijdd, joka ohjaa ja opastaa toista tyontekijdd. Toisaalta mentorointia voi
tapahtua Stackin (2013) mukaan my6s lihes huomaamatta, silld sen voidaan
katsoa ndyttdytyvan monessa eri muodoissa tyontekijan tarpeiden mukaan.
Toisin kuin valmentamisen, voidaan mentoroinnin siis katsoa sivuavan
informaalia oppimista (Eraut, 2004, s. 250). Mentoroinnista voi seurata
mentoroitavalle lukuisia hyotyjd, kuten verkostoitumista, jatkuvaa tukea sekd
ymmarrystd organisaation toiminnasta ja heiddn omasta roolistaan sielld (Stack,
2013).

Kupiaksen ym. (2014) mukaan mentorin suurin eroavaisuus coachista ja
tyonohjaajasta on se, ettei mentori tarvitse ohjaukseen koulutusta. Ruohotie
(2002, s. 222) valottaa mentoroinnin késitettd kertomalla, ettd se sopii hyvin
ripedsti muokkaantuvan tydeldmdn ja uuden oppimisen ldhtokohdaksi.
Mentoroinnissa Ruohotien (2002, s. 222) mukaan omistaudutaan antamaan tukea
ja kannustamaan mentoroitavan tyossd kehittymistd. Tyouransa alkuvaiheessa
olevan henkilon perehdytyksen katsotaan olevan erilaista, kuin pidempain alalla
tyoskennelleen henkilon (Ketola, 2010, s. 79). Ketolan (2010, s. 70) mukaan
asiantuntijaorganisaatiolle on tyypillistd, ettd perehdyttdiminen muistuttaa
mentorointia siltd osin, ettd vastuu uuden henkilon perehdyttamisesta jad usein
yhdelle henkilslle tai ryhmalle. Mentoroinnilla voidaan katsoa olevan paljon
hyotyjd etenkin tilanteessa, jossa tyontekijan mentorina toimii timén esihenkil®
(Stack, 2013). Esimerkiksi myyjien etdtyoskentelyssa on tutkittu, ettd esihenkilon
toimiessa tyOntekijoidensd mentorina, saadaan tyontekijoitd tuettua muun
muassa myyntitavoitteiden saavuttamisessa (Mulki & Jaramillo, 2011, s. 915-
916). Parhaimmillaan mentoroinnista voi seurata tyontekijélle tytssd oppimista

sekd ammatillisen identiteetin kasvua (Ruohotie, 2002, s. 223).
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4 TUTKIMUSTEHTAVA JA
TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tamdn laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on saada lisdtietoa uransa
alkuvaiheessa olevien yritysmyyjien asiantuntijuuden rakentumisesta. Liséksi
tutkimuksen tarkoituksena on saada lisdtietoa esihenkilon asemasta
asiantuntijuuden rakentumisen tukemisessa. Tavoitteena on diskurssien avulla
tutkia, minkélaisia puhetapoja yksililld on asiantuntijuuden rakentumisesta,
kun myyntiuraa on takana 1-3 vuotta seka lisdksi selvittdd, minkélaisia positioita

yritysmyyijit tuottavat esihenkil6lle asiantuntijuuden rakentumisen tukemisessa.

Tutkimuskysymyksiksi muodostui:
1. Minkalaisia diskursseja yritysmyyjdt tuottavat asiantuntijuuden
rakentumisesta uran alkuvaiheessa?
2. Minkaélaisia positioita yritysmyyjdt tuottavat esihenkil6lle

asiantuntijuuden rakentumisen tukemisessa?
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tamd laadullinen  tutkimus tarkastelee  yritysmyyjien puhetapoja
asiantuntijuuden rakentumisesta uransa alussa sekd esihenkilville tuotettuja
positioita asiantuntijuuden rakentumisen tukemisessa. Tutkimukseen osallistuu
kuusi uransa alkuvaiheessa olevaa yritysmyyjdd. Tutkimusaineistona kdytetdan
tutkittavien haastatteluja, jotka toteutettiin etdyhteyksin syksyn 2022 aikana.
Aineisto analysoidaan sisdllonanalyyttisesti tulkitsevaa diskurssianalyysid

hyodyntéen.

5.1 Tutkimuskonteksti

Tutkimus on aikuiskasvatustieteen tutkielma, jonka tutkimuskonteksti linkittyy
tydelaman tutkimukseen. Tutkimuksen ilmiénd on asiantuntijuuden
rakentuminen ja tutkimus kohdentuu myyjien diskursseihin asiantuntijuuden
rakentumisesta uran alkuvaiheessa. Tutkimus toteutetaan laadullisin
menetelmin. Tutkimuksessa sitoudutaan konstruktionistisen tutkimuksen
lahtokohtiin ja siind tarkastellaan yritysmyynnissd tydskentelevien myyjien
asiantuntijuuden rakentumista. Tutkimuksen metodologisena ldhestymistapana
kaytetddn diskurssianalyysia.

Koska tutkimuksen tavoitteena on saada tietoa siitd, minkélaisia diskursseja
yritysmyyjilld on heiddn asiantuntijuutensa rakentumisesta uransa
alkuvaiheessa seké toisaalta minkaélaisia positioita he tuottavat esihenkililleen
asiantuntijuuden rakentumisen tukijana, tarkastellaan tutkimuksessa
tutkittavien oman kokemuksen kautta rakentuvaa puhetta.
Konstruktionistisessa ajattelussa sosiaalinen todellisuus luodaan suullisen
viestinndn kautta (Kekédle & Puusa, 2020, s. 46). Alasuutarin (2010, s. 31-32)
mukaan sosiaalinen konstruktionismi tutkii kieltd ja puhetta nimenomaan
merkitysten luojana, pikemminkin kuin todellisen ympadriston kuvaajana.
Kekile ja Puusa (2020, s. 44) tdhdent&vit realismin ja konstruktionismin eroa

silld, ettd siind missd realismin erityispiirteend on uskomus tiedon
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luotettavuudesta, katsotaan konstruktionistisessa kisityksessd tiedon olevan
sidoksissa ihmisen tulkintoihin ja omaan todellisuutensa rakentamiseen.
Tutkimuksen tarkoituksena ei ole siis tuottaa objektiivista tietoa vaan
pikemminkin tarkastella ja ymmartdd ilmiotd, silla yhteiskunnallisten ilmitiden
tarkastelussa olennaista on se, etteivdt ne pysy luonnonilmididen tavoin

muuttumattomina ja objektiivisina (Heracleous, 2006, s. 31).

5.2 Tutkimusaineisto

Tutkimukseen osallistui yhteensd kuusi (n=6) yritysmyyjda. Tutkittavat henkilot
tyoskentelevidt yritysmyynnissd, ja heiddn tyouransa olivat aineistonkeruun
vaiheessa kestdneet vajaasta yhdestd vuodesta enintddn noin kolmeen vuoteen.
Tutkittavat ovat toisin sanoen uransa alkuvaiheessa olevia henkil6ita.
Tutkittavista nelja henkilod oli valmistunut korkeakoulusta, ja he olivat
suorittaneet vdhintddn alemman korkeakoulututkinnon eli tdssd tapauksessa
alemman ammattikorkeakoulututkinnon. Yksi tutkittavista oli suorittamassa
alempaa ammattikorkeakoulututkintoa ja yksi henkil6 taas oli suorittanut toisen
asteen tutkinnon. Tutkittavat tavoitettiin syksyn 2022 aikana. Tutkittaville
lahetettiin kutsu tutkimukseen sdhkoisesti Linked-In nettisivun viélitykselld ja
heille tarjottiin tarvittaessa lisdtietoa tutkimuksesta puhelimitse. Tutkittaville
lahetettiin sdhkopostitse tiedote tutkimuksesta sekéd
osallistumissuostumuslomake ja tietosuojailmoitus. Jokaiselta tutkittavalta
pyydettiin kirjallinen suostumus tutkimukseen osallistumisesta vastaamalla
sahkopostiin.

Tutkimusaineisto kerdttiin laadullisin menetelmin haastattelemalla
tutkittavia. Haastattelut toteutettiin etdyhteyksin, nauhoitettiin seka litteroitiin
kirjalliseen muotoon. Puusan (2020, s. 101) mukaan haastattelu on mielekds tapa
toteuttaa laadullisen aineiston keruu, silld ndin voidaan haastatteluun sisallyttaa
tutkimuksen kannalta oikeanlaisen taustan omaavat haastateltavat seké toisaalta
keskustelua pystytddn suuntaamaan tutkimuksen kannalta olennaiseen

suuntaan. Haastattelut suoritettiin loka-joulukuun 2022 aikana. Haastattelut
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toteutettiin puolistrukturoiduin kysymyksin, joka Metsamuurosen (2011, s. 247)
mukaan vastaa teemahaastattelua (ks. Liite 1). Aihepiirit sekd teemat
suunniteltiin ennakkoon, joka on teemahaastattelulle tyypillistd (Eskola &
Suoranta, 1998). Teemahaastattelun tarkoituksena on tutkia ilmittd, josta
haastateltavilla on kokemusta (Puusa, 2020, s. 107). Teemojen kaytolld
varmistettiin vastaajien vastaavan saman aihealueen kysymyksiin, jonka vuoksi
teemahaastattelu oli perusteltu tapa toteuttaa haastattelut (Eskola & Suoranta,
1998). Koska tutkimuksessa haluttiin saada tarkempaa tietoa sellaisista ilmidistd,
jotka eivét ole vahvasti tiedostettuja, oli teemahaastattelu nédin ollen perusteltu

haastattelumenetelma (Metsdamuuronen, 2011, s. 247).

5.3 Aineiston analyysi

Aineiston  analyysissa  kdytettiin  metodologisena  ldhestymistapana
diskurssianalyysia. Pietikdisen ja Maéantysen (2009, luku 1.4) mukaan
diskurssintutkimuksessa on kysymys seka kielenkdyton sosiaalisen ndkokulman
ettd kielen kayttdmisen tutkimisesta. Aineiston analysointi toteutettiin
aineistoldhtoisesti ja sisdllonanalyyttisesti, ja se analysoitiin tulkitsevan
diskurssianalyysin ldhtokohtia noudattaen. Aineiston analyysissa diskursseilla
oli ~merkityksellinen tehtdvd, silld tulkitsevassa diskurssianalyysissa
todellisuuden voidaan ndhda rakentuvan sosiaalisesti (Heracleous, 2006, s. 30).
Kuvailevassa diskurssianalyysissa ajatuksena on kuvailla kielen toimintaa sen
paremman ymmaérryksen saavuttamiseksi (Gee 2010, s. 9). Sen sijaan
diskurssianalyysin kriittinen ldhestyminen puolestaan merkitsisi sitd, ettd kielen
ymmadrtdmisen lisdksi siind pyritddn tarkastelemaan muun muassa
yhteiskunnallisia ongelmia, joihin halutaan puuttua (Gee, 2010, s. 9). Siltaojan ja
Sorsan (2020, s. 224) mukaan diskurssianalyysi sopii muun muassa
johtamistutkimukseen, silld diskurssianalyysia voidaan kayttdd erityisesti
valtasuhteiden tarkasteluun. Ndin ollen sen kadyttd on perusteltua erityisesti

toiseen tutkimuskysymykseen vastaamiseen.
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Analyysiprosessi  aloitettiin  litteroimalla  tallennetut haastattelut
tekstimuotoon. Litteroinnissa pyrittiin kirjoittamaan tallennetut haastattelut niin
tarkasti kuin mahdollista. Litteroitua aineistoa muodostui yhteensd noin 40
sivua, kun rivivélind kaytettiin kokoa 1,5 ja tekstin fonttikokona oli 12. Kun
aineisto oli litteroitu, aloitettiin siihen tutustuminen. Aineistoon tutustuminen
aloitettiin lukemalla aineistoa moneen kertaan, silld Puusan (2020, s. 147) mukaan
aineiston kattava tunteminen vaikuttaa analyysin lopulliseen laatuun. Aineiston
analyysissa hyoddynnettiin kolmevaiheista diskurssianalyysimallia, jonka
tarkoituksena on siirtyd tekstintason analyysista tulkitsevaan analyysiin sekd
tilanteen salliessa kolmantena vaiheena kriittiseen analyysiin (Pynnonen, 2015, s.
37). Ndin ollen aineiston analyysi aloitettiin sisdllonanalyyttiselld
lahestymistavalla, koska silld voidaan analysoida tekstintasoa (Pynnonen, 2015,
s. 37; Tuomi & Sarajdrvi, 2018, s. 87). Ensimmaisessd vaiheessa, eli tekstuaalisessa
analyysissa tavoitteena olikin selkiyttdd aineiston rakennetta ja luokitella siina
esiintyvid aihealueita (Pynnonen, 2015, s. 38).

Analyysi aloitettiin tekstin pelkistamiselld, joka on Puusan (2020, s. 145)
mukaan aineiston tarkentumisen kannalta olennaista, jotta aineisto on
selvdlukuisempi. Pelkistimisessd etsittiin sekd alleviivattiin védrikoodein
aineistosta niitd alkuperdisilmauksia, jotka liittyivét tutkimuskysymyksiin, jonka
jalkeen ndmd ilmaukset kirjattiin erilliselle dokumentille ja ndistd pelkistetyt
ilmaukset kirjattiin alkuperdisilmauksien yhteyteen (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s.
92). Tekstistd etsittiin siis kohtia, jotka kuvaavat yritysmyyjien puhetta
asiantuntijuutensa rakentumisesta uransa alkuvaiheessa. Pelkistdmisen jdlkeen
analyysia jatkettiin ryhmittelemdlld yhtaldiset ilmaukset omiksi ryhmikseen.
Ndistd syntyneet alaluokat nimettiin niitd kuvaavilla nimilld. (Tuomi & Sarajarvi,
2018,5.92))

Alaluokkien syntymisen jdlkeen ne yhdistettiin yha yldluokiksi (Tuomi &
Sarajarvi, 2018, s. 93). Yldluokkia syntyi tdssd vaiheessa viisi kappaletta
ensimmadiseen tutkimuskysymykseen. Luokitusten perusteella tarkasteltiin, mita
uransa alkuvaiheessa olevat yritysmyyjdt sanovat asiantuntijuutensa

rakentumisesta sekd miten he puhuvat asiantuntijuutensa rakentumisesta
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(Pynnonen, 2015, s. 38). Ndin ollen pyrkimyksend oli 16ytdd analyysista niitd
teemoja, jotka kulkivat mukana aineistossa haastattelusta toiseen (Pynnoénen,
2015, s. 38). Analyysin ensimmadisen vaiheen perusteella uransa alkuvaiheessa
olevien yritysmyyjien puheesta asiantuntijuutensa rakentumisesta muodostui
viisi erilaista teemaa: yhteisollisyyspuhe, kyvykkyyspuhe, kasvupuhe,
haastepuhe seki ohjaajapuhe.

Analyysin ensimmdisen vaiheen jdlkeen edettiin analyysin toiseen
vaiheeseen, eli tulkitsevaan analyysiin Pynnosen (2015, s. 37) analyysimallia
mukaillen. Tdmédn vaiheen tarkoituksena oli diskurssien syvempi kédsittdiminen
(Pynnonen, 2015, s. 38). Diskurssintutkimuksessa merkitykselliseksi nousee sen
sosiaalisen todellisuuden analysointi, mitd kunkin diskurssin kautta pyritdan
ilmentamddn (Siltaoja & Sorsa, 2020, s. 221). Diskurssintutkimuksessa
mielenkiinnon kohteena Pietikdisen ja Mantysen (2009, luku 1.5) mukaan ovat
erityisesti ajatukset sekd kielenkdyton valinnoista ettd kielellisten valintojen
kytkokset ympédrdivaan toimintaympéristoon. Tulkitsevan diskurssianalyysin
kautta voidaan saada tietoa siitd, millaiseksi tutkittava ilmio diskurssin avulla
tehdddn, eli analyysin tuloksena voidaan katsoa syntyvan representaatioita
(Pynnonen, 2015, s. 38).

Tdssd vaiheessa analyysia keskeisiksi kysymyksiksi nousi, miten ja
millaisena  uransa  alkuvaiheessa olevat yritysmyyjit luonnehtivat
asiantuntijuutensa rakentumista sekd millaisia merkityksid asiantuntijuuden
rakentuminen tdlloin saa (Pynnonen, 2015, s. 37). Niin ikddn yritysmyyjien
selonteot otettiin ldhempéddn tarkasteluun, silldi ne merkitsevdt ihmisten
kuvauksia niin itsestddn kuin ymparilld tapahtuvista asioista (Suoninen, 2016, s.
233). Tassd analyysin vaiheessa tarkastelun alle nousi myos konteksti, silld
Pynnosen (2015, s. 37) mukaan tulkitsevassa analyysissa konteksti liittyy
tulkintaan. Konteksti voi Pietikdisen ja Mantysen (2009, luku 1.4) mukaan auttaa
kielen ldhemmadssd tarkastelussa. Silldi voidaan viitata muun muassa
ympadristoon, sosiaalisen kanssakdymisen tilanteeseen tai taustoihin. Konteksti
on kuitenkin késitteend laaja, silld se voi kasittdd myos yhteiset ideat, ajatukset

sekéd tavat toimia. (Pietikdinen & Mantynen, 2009, luku 1.4.) Jokisen, Juhilan ja
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Suonisen (2016, s. 37) mukaan konteksti merkitsee pienimmillddn lause- tai
episodikonteksteja, joilla he viittaavat lauseen ja sanan yhteyteen tai toiminnan
ja teon yhteyteen. Toisaalta kontekstin tarkastelussa merkitykselliseksi nousee
aineiston vuorovaikutuksellisuus. Vuorovaikutuskontekstilla viitataan siihen,
ettd tulkinnassa puheenvuoroja peilataan siihen keskustelunkulkuun, jossa se on
kayty. (Jokinen ym., 2016, s. 36, s. 38.) Sosiokulttuurisella kontekstilla puolestaan
viitataan siihen toimintaympaéristoon, jossa toiminta yhteiskunnallisesti
tapahtuu (Pietikdinen & Maintynen, 2009, luku 1.4). Koska tutkimuksen
sosiokulttuurisena kontekstina toimii yritysmyyntiala, asetettiin aineisto ndin
ollen yritysmyynnin kontekstiin (Pynnonen, 2015, s. 38). Tarkasteltuani aineistoa
uudelleen ndihin taustaoletuksiin peilaten, pddtin muodostaa aiemmin
syntyneistd teemoista yhteiskunnallisen kontekstinsa valossa syntyneet
diskurssit (Pynnonen, 2015, s. 38). Ensimmadisen tutkimuskysymyksen teemoista
lopullisiksi ~ diskursseiksi muodostui: asiantuntijuuden rakentuminen
kollektiivisena tiedon rakentumisena, asiantuntijuuden rakentuminen
kehittymishaluna sekd  asiantuntijuuden rakentuminen heikkona
vaikutusvaltana.

Vastatakseni toiseen tutkimuskysymykseen tarkasteltiin aineistoa
tekstintasolla sisdllonanalyyttisesti toisen tutkimuskysymyksen nidkokulmasta,
Pynnosen (2015, s. 37) analyysimallin ensimmadisen vaiheen mukaisesti. Tekstista
etsittiin kohtia, jotka kuvaavat sitd, millaisia positioita uransa alkuvaiheessa
olevat yritysmyyjdt tuottavat esimiehelle asiantuntijuuden rakentumisen
tukemisessa. Analyysin ensimmdisestd vaiheesta ilmenee, ettd uransa
alkuvaiheessa  olevat  yritysmyyjdt positioivat  esihenkilon  heidédn
asiantuntijuutensa rakentumisen tukemisessa seuraavanlaisten teemojen kautta:
esihenkil6 aktiivisena tukijana seki esihenkilo passiivisena tukijana.

Toisen tutkimuskysymyksen tulkitsevaa analyysia varten otettiin
tarkempaan tarkasteluun esihenkilé toimijana sekd erityisesti esihenkilon
subjektipositiot (Jokinen ym., 2016, s. 43). Identiteetti, diskurssin kayttdja seka
subjektipositio ovat diskurssianalyysin toimijaulottuvuuksia (Jokinen ym., 2016,

s. 45). Diskurssintutkimukseen liittyy vahvasti identiteetit sekd niiden uudelleen
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rakentaminen tilanteesta ja tilanteen vaativista toimijuuksista riippuen.
Kielelliset toimijuudet ovat ainoastaan tilapdisid, silld sosiaalisten identiteettien
voidaan katsoa syntyvdn ihmisen toimiessa yhteiskunnassa. (Pietikdinen &
Mintynen, 2009, luku 1.4.) Toisaalta Pietikdisen ja Mantysen (2009, luku 2.3)
mukaan kielen avulla ihminen havainnollistaa identiteettiddn. Subjektipositiolla
voidaan luonnehtia esimerkiksi jonkin toimijan ja hénen asemansa vaihtelua seka
toisaalta toiminnan rajoituksia (Jokinen ym., 2016, s. 45). Positioiden tarkastelu
on perusteltua, kun halutaan tarkastella erityisesti valtasuhteisiin liittyvia
tutkimuskysymyksid (Jokinen ym., 2016, s. 46). Diskurssianalyysissa kuitenkin
riskind on, ettd vaikka sen tarkoituksena olisikin post-strukturalistisen
suuntauksen tavoin keskittyd sosiaalisten suhteiden tai subjektipositioiden
tarkasteluun, niin analyysi voi jaddd pinnalliseksi puheen tulkinnaksi, jolloin
kielen sosiaalisia suhteita muokkaava luonne jid huomioimatta (Parker &
Burman, 1993, s. 157). Toisen tutkimuskysymyksen tulkintaa varten tarkastelin
siis subjektipositioita, joita uransa alkuvaiheessa olevat yritysmyyjdt tuottivat
esihenkildilleen asiantuntijuuden rakentumisen tukemisessa. Esihenkilolle
asiantuntijuuden rakentumisen tukemisessa tuotettiin ndin ollen kahdenlaista
subjektipositiota: esihenkilé osallistuvana asiantuntijuuden tukijana seka

esihenkil6 vilinpitimédttomana asiantuntijuuden tukijana.

5.4 Eettiset ratkaisut ja luotettavuus

Ihmisoikeudet toimivat kaiken eettisyyden pohjana niissd tutkimuksissa, joissa
tutkitaan ihmisid (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 115). On olennaista, ettd
tutkittaville kerrotaan erityisesti tutkimuksen tavoitteista seka siitd, minkélaisia
riskejd tutkimuksella voi mahdollisesti olla. Toisaalta tutkittaville on kerrottava,
minké&laisia menetelmid tutkimuksessa tullaan kdyttimddn sekd heille tulee
selventdd tutkimuksen vapaaehtoisuus. (TENK, 2019, s. 8-9; Tuomi & Sarajdrvi,
2018, s. 115.) Tassa tutkimuksessa kyseiset tiedot selvitettiin tutkittaville
lahettamalld heille sdhkopostitse ennakkoon tiedote liittyen ylld oleviin
seikkoihin seké heille annettiin liséksi yhteystiedot mahdollisia lisdkysymyksia

varten (ks. Liite 4). Tutkittaville henkildille annettiin mahdollisuus kysya
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tarvittaessa tutkimuksesta sekd heille annettiin myos tarpeeksi aikaa harkita
osallistumistaan, kuten TENK (2019, s. 9) ohjeistaa. Tutkittavilta pyydettiin
kirjallinen suostumus tutkimukseen osallistumisesta sahkopostitse (ks. Liite 3).
Lisdksi tutkimuksen haastatteluiden alussa kédytiin vield ldpi tutkimuksen
tavoitteet sekd haastateltavia pyydettiin antamaan suullinen suostumus
nauhoituksen tallentaessa. (Ks. esim. TENK, 2019, s. 8.) Tietosuojalaki (2018 /1050
§ 2:4) madrdd, ettd henkilotietojen késittely tietosuoja-asetuksen 6 artiklan 1
kohdan e mukaisesti on sallittua muun muassa, mikali késittelyn voidaan katsoa
olevan tarpeellista esimerkiksi tieteellistd tai historiallista tutkimusta tai
tilastointia varten sekd mikili sen voidaan katsoa olevan perusteltua silld
pyrittavan yleisen edun mukaiseen tavoitteeseen katsottuna. Tutkimuksessa
henkilotiedot suojattiin ~ VPN-yhteyden sekd salasanan taakse, jotta
henkil6tietojen pystyttiin takaamaan pysyvén salassa. Henkilotietojen kasittely
vaatii tietosuojaperiaatteiden noudattamista, kuten esimerkiksi
tarkoituksenmukaisen = henkildtietojen  kasittelyn sekd  henkil6tietojen
oikeanlaisen sdilytyksen niin, etteivit ulkopuoliset henkilot padse niithin kasiksi
(Tietosuojavaltuutetun Toimisto). Muilla, kuin tarkoituksenmukaisen perusteen
omaavilla henkil6illd ei ollut padsyd tutkimusaineistoihin (TENK, 2019, s. 12).
Tutkimuksen analyysivaiheessa henkilotiedot, joista tutkittavat voitaisiin
tunnistaa, poistettiin aineistosta siind vaiheessa, kun niiden sdilyttdmisen ei voitu
endd katsoa olevan perusteltua tutkimuksen toteuttamiseksi (TENK, 2019, s. 12).

Luotettavuuden ndkokulmasta haastatteluissa  pyrittiin  olemaan
johdattelematta  haastateltavaa sekd  haastattelukysymykset  pyrittiin
selkiyttamé&an haastateltavalle mahdollisimman selkedsti. Puusan (2020, s. 104)
mukaan haastattelutilanteessa on luotettavuuden kannalta pidettdva huoli siitd,
ettd haastateltavaa ei johdateta kysymyksilld liikaa ja toisaalta haastateltava
ymmartdad  kysymykset oikein ja  vilttyy ndin  tulkintavirheilta.
Haastattelutilanteessa ~ pyrittiiln =~ myds  ldhestymddn  haastateltavaa
puolueettomasti. Tuomen ja Sarajarven (2018, s. 119) mukaan laadullisen
tutkimuksen luotettavuuden tarkastelussa osaksi tulee puolueettomuus, silld

esimerkiksi haastattelutilanteessa tutkittavan taustan ei tulisi ohjata tutkijan
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havaintoja tai tulkintoja. Aineistonkeruun luotettavuudessa tarkastelun alle
voidaan ottaa myos se, minkélaista tietoa haastattelujen avulla on saatu. Tdssa
tutkimuksessa ei  ollut ~mahdollisuutta useampaan kuin yhteen
haastattelukierrokseen. Kanasen (2014, s. 76) mukaan teemahaastattelussa
voidaan tarvita wuseampi, kuin yksi haastattelukierros, silld yhdelld
haastattelukierroksella ei Kanasen (2014, s. 76) mukaan voida vield saavuttaa
syvdllista tietoa tutkittavasta asiasta. Ndin ollen arvioitavaksi nouseekin se,
kuinka syvillistd ymmadrrystd tutkimuksen ilmiostd on saatu. Analyysin
vaiheiden tarkka kuvaus mahdollistaa lukijalle luotettavuuden arvioinnin.
Tutkijan tuleekin selvittdd, miten tuloksia on analysoitu sekd tulkittu, silld
tutkimuksen luotettavuudessa merkitseviksi nousee muun muassa se, kuinka
siirrettdvissd kyseinen tutkimus on. Luotettavuuden arviointi paranee sitd
mukaan, mitd tarkemmin tutkija selventdd prosessia. (Aaltio & Puusa, 2020, s.

171-172.)
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6 TULOKSET

Tassd luvussa esitellddn tutkimuksen keskeiset tulokset. Tulokset-luku rakentuu
kahdesta alaluvusta, joissa késitellddn tutkimustulokset
tutkimuskysymyksittdin. Ensimmdisessd alaluvussa tarkastellaan, minkailaisia
diskursseja  uransa  alkuvaiheessa  olevat  yritysmyyjdt  tuottivat
asiantuntijuutensa rakentumisesta. Toisessa alaluvussa puolestaan tarkastellaan,
minké&laisia positioita yritysmyyjdt tuottivat esihenkildlle asiantuntijuuden

rakentumisen tukemisessa.

6.1 Yritysmyyjien asiantuntijuuden rakentuminen uransa
alkuvaiheessa

Uransa alkuvaiheessa olevat yritysmyyjdat tuottivat asiantuntijuutensa
rakentumisesta kolmenlaista diskurssia: asiantuntijuuden rakentuminen
kollektiivisena tiedon rakentumisena, asiantuntijuuden rakentuminen
kehittymishaluna  sekd  asiantuntijuuden  rakentuminen  heikkona
vaikutusvaltana. Jokaisessa diskurssissa oli havaittavissa kaksi puhetapaa, joita

kuvataan tarkemmin kunkin diskurssin osalta seuraavissa kappaleissa.

Kollektiivinen tiedon rakentuminen -diskurssi

Asiantuntijuuden rakentuminen kollektiivisena tiedon rakentumisena -diskurssi
muodostui  yritysmyyjien yhteisollisyyspuheesta sekd ohjaajapuheesta.
Yhteisollisyyspuhe rakentui myyjien puheesta vertaisten tuesta seka vertaisten
tuesta perehdytyksessd, asiantuntijoiden tuesta, kokemuksella neuvomisesta,
ryhmdhengestd sekd avoimesta tunnelmasta. Yksi myyjistd toi esille muun
muassa, ettd perehdytyksessd toinen myyja kdvi hdnen kanssaan
tyoskentelytapoja lapi sekd toisaalta vertaisilta sai tukea ja ohjausta itsendiseen
opiskeluun. Yksi myyjistd puolestaan puhui auttamisen kulttuurista, joka
tyopaikalla vallitsi. Ja sitte tottakai ku meil on just semmonen auttamisen kulttuuri

myos et saa sitte kaikilta niinku myynnisti on saanu apuu aina ni se oli semmoinen
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helppo tulla sisdin. Lisdksi han kertoi, ettd perehdytyksessd oli mukana toinen
tyontekijd. Vertaistukeen ylipddnsad viittasivat puheessaan valtaosa myyjista.
Esimerkiksi yksi myyjistd kertoi, ettd apua sai aina kun sitd tarvitsi ja ettad
kollegoista oli muodostunut tukiverkosto. Toinen myyjd puolestaan mainitsi
kollegoiden kanssa sparrailun osaksi kollegoiden tukea. Lisdksi kolmas myyja piti
samanhenkisid kollegoita voimavarana, siind missd neljias myyjd puhui
urakehityskeskusteluista kollegoiden ja esimiehen kanssa. Tosi paljon jutellaan
just esimiehen kanssa ja tota ni kollegojen kanssa ylipditidn siitd, ettd mitd sitte haluu
aina tehd ja ettd mihin tid rooli tistd voi kehittyd. Lisdksi yksi myyjd kertoi myos
kollegoidensa tukevan hantd tyossdan.

Asiantuntijoiden tuella sen sijaan viitattiin asiantuntijoiden antamaan
rajattomaan tukeen, joka koettiin tarkedksi. — Ni siind sit taas md tarviin niinku
paljon apua ja siind tavallaan tulee tosi tirkeeseen rooliin ne meiddin asiantuntijat ketkdi
niinkun he on tiysin vapaasti kiytettivissi he ei oo ylityéllistettyji aina saa palaverin
kun tarvii ni se on niinku meilld iso vahvuus.

Kokemuksella neuvomiseen viitattiin osassa puheista. Yksi myyjista kertoi
kysyvdnsd neuvoa senior-asiakasvastaavilta haastavissa tilanteissa. Erds
myyjistd mainitsi, ettd kollegat auttavat kokemuksellaan sekd yksi myyjd
mainitsi kollegoiden tuen olevan tarke&dd uusien asioiden tekemisessa.

Ryhméahenkeen viitattiin erityisesti viimeisen myyjan puheessa. Kyseinen
myyjd mainitsi vahdisen vaihtuvuuden kehittdneen hyvan ryhméahengen seka
toisaalta mainitsi viikoittaiset kahvitauot kollegoiden kanssa. — Et on tavallaan
kehittyny semmonen siis huippu semmonen ryhmihenki et tota meil ei oo vaihtuvuutta
ollu nyt sillein paljoo. My0s avoin tunnelma liitettiin osassa myyjien puheista
yhteisollisyyspuheeseen. Muun muassa kaksi myyjdd kertoi avointen vélien

merkityksesta.

—- Mut ehkd varmaa isoimpii juttui on se myods ne omat kollegat et tota niille pystyy
avautuu ja kertoo et emma valttamaittd esihenkilolle mee kaikkee niinku sanomaa et mika
se oma jaksaminen valttamattd on. (H3)

-- Ettd saa avautua myos niinku tyon ulkopuolisista asioista. (H6)
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Lisdksi yksi myyjistd puhui yhteistyon tarkeydestd tyopaikan sisélld erityisesti
tiedon kulkemisen ndkokulmasta. --Silleen jos wvaikka jossain kohti vaihtaiski
tydpaikkaa niin se tota 66m yhteistyod niinku tota tyopaikan sisdlliki et niinku tieto kulkisi
mahdollisimman hyvin koska sit jos niitd katkoksia tulee niin sit se vaikeuttaa aina jotain
projektia.

Ohjaajapuheessa  korostuivat vuorovaikutteinen perehdytys seka
mentoroiva perehdytys.  Vuorovaikutteisesta perehdytyksestd puhui osa
myyjistd. Muun muassa erds myyjd toi esille, ettd tyon ohjaajan antama sparraus
oli tarkedd hanelle. Ja sit hyvin sai sparrailuu ja apuu ja sillai alussa, etti sehin se on
ainaki mun mielestd tirkee juttu siind, ettei koe olevansa yksin. Toinen myyija
puolestaan mainitsi henkilokohtaisen valmennuksen sekd pdivittdiset tapaamiset
perehdyttdjan kanssa. Mentoroinnilla perehdytyksessa viitattiin muun muassa
senior asiakasvastaavan tukeen, jonka ndhtiin olevan korvaamatonta sekd
mentorointi ndhtiin my6s hyodylliseksi avuksi uuden oppimisessa yhden
myyjistd puheessa. Myos erds toinen myyjistd mainitsi alan ammattilaisten

perehdytyksen antaneen tyohon tarvittavat evait.

-- No kylldhan sitd voi aina paljon kaikkee materiaalia ja kursseja ite kdydd mut siin tulee
my0s se tavallaan oma tulkinta sillon esille paljon vahvemmin ja ei oo oikein mikédan sitd
voi korvaa sitd tota ihan kdytannon kokemusta mikd sitten niilld senioreilla on tarjota siind
kohtaa. (H4)

Yritysmyyjien yhteisollisyyspuhe sekd ohjaajapuhe viittaisi siihen, ettd
asiantuntijuuden rakentumisen nakokulmasta yritysmyyjat kokevat vertaistensa

tuen sekd tyon ohjaajiensa tuen tarkedksi erityisesti perehdytyksessa.

Kehittymishalu -diskurssi

Asiantuntijuuden rakentuminen kehittymishaluna -diskurssi muodostui

myyjien kyvykkyyspuheesta sekd kasvupuheesta. Kyvykkyyspuheeseen

liitettiin tyotyytyviisyys, itseohjautuvuus sekd itseohjautuvuus

perehdytyksessd, toimijuuden toteutuvuus ja mindpystyvyys.
Tyotyytyvédisyyteen liittyvdd puhetta 10ytyi erityisesti kahden myyjan

puheesta. Muun muassa yksi myyjistd kertoi tyytyvdisyydestdan
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tamédnhetkiseen tyohonsd. Toinen myyjd sen sijaan kertoi muun muassa
tehtdvien monipuolistumisen saaneen pdiviat kulumaan nopeammin.
Itseohjautuvuus esiintyi ldhes kaikkien myyjien puheessa. Yksi myyjistd
kuvaili tyonkuvaansa itsendiseksi tyoksi, jota tehdddn omista oloista, muttei
kokenut sen vahentdvan tyon arvoa. Ja sitten just se, ettd md en ole niinku huonompi
asiantuntija, vaikka oon tehnyt titi niinku ns. yksin tissd. Toinen myyjd taas kertoi
oppineensa  tyopaikkakdyttdytymistd ja kolmas sen sijaan puhui
ratkaisukeskeisestd asenteesta. Erds myyjd mainitsi aktiivisen osallistumisen
olennaiseksi oppimisessaan sekd toinen kertoi jo loytdneensd oman tyylin tyon
suorittamiseen, johon pystyi luottamaan. Itseohjautuvuus ndhtiin myos
perehdytyksessd tdrkednd. Yhden myyjan mukaan muun muassa itsendinen
opiskelu sekd toisen myyjan mukaan oma aktiivinen sisdistiminen olivat tarkeita
perehdytyksessd. Perehdytyksen ndhtiin myos yhden myyjan mukaan antaneen
keinoja itseopiskeluun. Ammatillinen toimijuus ilmeni valtaosassa myyjien
puheista. Tyonkuva sisédlsi yhden myyjan mielestd vapautta ja vastuuta tyon

sisdlloistd ja ajankohdista.

Myyntity6 nyt kun tekee uusasiakashankintaa niin se on tosi oma-aloitteista esimerkiksi
niinku soittotyd niin ei sitd kukaan muu soita kuin mind ja sitten kaikki palaverit kun
suunnilleen kun varataan niin ma saan itse pdéttdd tai sit md ehdotan sitd palaverii mi
pystyn vahvasti vaikuttaa et mille pdiville mille kellonajalle ne menee méa pystyn tosi
tarkkaan kyl maédrittelee mun viikot ja sen tyon sisdllon ja sittenhdn se on omasta
aktiivisuudesta kiinni ettd kuinka paljon niit4 t5itd sitten siunaantuu. (H1)

Osa myyjistd painotti sitd, ettd heilld on pikemminkin vaikutusvaltaa siihen,
miten he asiat tekevit, kuin ettd miti he tekevat. Yksi myyjistd mainitsi, etta
vastuuta annetaan sitd halutessaan seka ettd tydssda kuunnellaan, mitad tyontekijat
haluaisivat pddstd tekemddn. Myos toinen myyijistd viittasi tyontekijoiden
vaikutusmahdollisuuksiin.

Mindpystyvyyteen liitettiin muun muassa oma kyky oppia, tyén lomassa
oppiminen, positiivinen asenne voimavarana, parhaansa tekeminen, oman tyon
merkitykselliseksi kokeminen sekd luottaminen omaan osaamiseen. Liséksi erds

myyijd kertoi 1oytaneensd uudestaan kipindn tyohonsa osaamisen kautta. Yhden
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myyjan mukaan hdnen asiantuntijabréandinsa on kasvanut, kun hian on osannut

auttaa asiakasta oivaltamaan jotakin.

-- Sieltd tulee just niitd pienid helppoja vinkkejd mitd ma pystyn antaa asiakkaalle mité he
ei vilttamittd tiedd, jolloin heille tulee niitd oivaltavii hetkid jolloinka tuntuu, ettd méd oon
niinku mun se asiantuntijabrandi kasvaa siina. (H1)

Kasvupuheessa korostuivat myyjien puheet kasvutarpeesta, itseluottamuksen
kasvusta, digitalisaatiosta ja siind kiinni pysymisestd, tyokdyttaytymisen
opettelusta sekd ajan saamisesta opettelulle. Niin ikddn suuri osa myyjistéd ilmaisi
aikomuksensa tai tahtonsa edetd taméanhetkisestd tyostddn tulevaisuudessa
eteenpdin. Tdmédnkaltaisesta aikomuksesta siirtyd eteenpdin wuralla kieli
esimerkiksi erddn myyjan puhe — Mutta jossain vaiheessa varmastikin niinku haluaa
pois tisti niinku suorittavasta portaasta, ettei vilttamitti jaksaisi niinku luurissa istuu
montaa vuotta. My0Os erds toinen myyjd puhui epdvarmuudestaan alalla
pysymisen suhteen. Mutta ehkdi niinku en tiid myyntityd ehkd ei niinku kuitenkaa ei
oo niin mulle ainakaan selkee et mi sitd tekisin niinku koko eldmdi mutta ainaki niinku
tdlld muutaman vuoden tisti eteenpdin. Yhden myyjan puheessa esiintyi sen sijaan

puhetta halusta kehittyd nimenomaisella alalla lisda.

Kyl mé haluisin vield jatko-opiskella jossain vaiheessa varmaan ylempadan ammattikorkee
tutkinto. (H2)

Kyl m& haluun edetd tdssd myynnin alalla ja oppii lisd4 tédsté ja tulla niinku asiantuntijaksi
jossain vaiheessa. (H2)

Tamdanhetkistd tyotd pidettiin myos vélivaiheena sekd oppimisvaiheena uralla.
Tdstd kieli muun muassa yhden myyjan puhe pyrkimyksestd paddstd uralla
eteenpdin sekd pois uusasiakashankinnasta, silld tdmdnhetkinen tyonkuva

ndhtiin henkisesti kuormittavana.

Mut ei sanotaan niinku pitkélld aikavélilldi mun tdhtdiin ei oo kyl pysyy
uusasiakashankinnassa, etti tdd on niinku henkisesti tosi kuormittavaa mun mielestd
ainaki niinku itelle. (H3)

Hyva juttu et on erilaisia pdivid et jokanen on oma péivédnsd mut tota sit taas vapaa-aika
on niin paljon tirkeempaii ja se, et miten siel jaksaa oikeesti ni tota tdd on ehkd timmonen
oppimisvaihe niin sanotusti omalla uralla. (H3)

Mut emmad sano, ettd tdd on mun lopullinen urapolku missdin tapauksessa mut ainaki tota
vilivaihe johonki. (H3)
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Itseluottamuksen kasvuun viitattiin valtaosassa myyjien puheista. Kolme myyjaa
nimesi onnistumiset itseluottamuksen ruokkijaksi. Lisdksi yksi myyjd mainitsi

onnistumisten tunteiden tulevan esimerkiksi asiakkaiden voitosta ja kaupoista.

--Ja siitd sai aika valtavan itseluottamusbuustin ja tuli semmonen ensimmdiinen iso
konkreettinen naytto, ettd hei ettd tdssad ollaan niinku opittu néitd asioita ja osataan niita
asioita niin silloin se autto itsed ainakin taas motivoimaan véhén lisdd opiskelemaan ja sit
on taas vihin vahvemmalla selkdrangalla niissd asiakastapaamisissa. (H1)

Myyjdt tuottivat yhtenevdd puhetta teknologian kehittymisestd. Digitalisaatio
sisdltyi kasvupuheeseen, ja se esiintyi kaikkien myyjien puheessa lukuun
ottamatta yhtd. Tekniikan kehityksessa kiinni pysyminen néhtiin yhden myyjan
mukaan tdrkednd. -Ja sittenhin no tekniikka kehittyy valtavaa vauhtii koko ajan, ni
sitten sielld ollaan varmaan than uudella aallonharjalla sillon ja sillon pitdd yrittid pysyy
siind mukana. Yleinen kiinnostus IT - alaan sisédltyi osan myyjistd puheeseen.
Lisaksi yksi myyjistd ndki nopeamman olosuhteisiin adaptoitumisen tarkeaksi
alan tulevaisuudessa. --Ni kyl mun mielesti semmonen nopeempi adaptoituminen
olosuhteisiin ni tulee nostaa kylld isosti pditd et IT-ala on kuitenki se minkd pitdid olla
notkee ja kaikkien ratkaisujen oikeestaan pitid tukee sitd, ettd ollaan notkeita. Viimeisina
tyokdyttaytymisen opettelu sekd ajan saaminen opettelulle lukeutuivat
kasvupuheeseen. Esimerkiksi osa myyjistd mainitsivat asioiden sisdistamiselle

annetun rauhan ja ajan.

Heikko vaikutusvalta -diskurssi

Asiantuntijuuden rakentuminen heikkona vaikutusvaltana -diskurssi muodostui
haastepuheesta sekd kyvykkyyspuheesta, joka eridd kehittymishalu -diskurssin
kyvykkyyspuheesta siind, ettd tdssd yhteydessda puhe saa negatiivisen
ndkokulman kyvykkyyteen. Haastepuhetta kuvasivat myyjien puhe
substanssiosaamisen puutteesta, informaatiotulvasta, alakohtaisista haasteista,
henkilokohtaisista  haasteista  sekd  myyjdkielteisyys. = Niin  ikddn
substanssiosaamisen puute oli muun muassa yhden myyjan mukaan eritoten

alun haaste, mutta siihen saatiin myos tukea. Myo6s suuri informaation mééara
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koettiin raskaana. Muun muassa toinen myyjd mainitsi informaatiotulvan
tuntuneen alussa kuormittavalta sekd kolmas kertoi, ettd ”perehdytyksessa
hypaittiin syvaan paatyyn” joka oli ollut hdanelle kuitenkin my®6s positiivinen asia.

Alakohtaisia haasteita alussa olivat sellaiset haasteet, jotka liitettiin
esimerkiksi teknisen puolen opetteluun, yritysten péaittdjille puhumiseen sekéa
yleisesti alan vdhdiseen aiempaan tuntemiseen. Lisédksi alakohtaisia haasteita
olivat myos konkreettisen substanssiosaamisen puute, toimialaan sisddn
pddseminen, sekd ison yrityksen navigointi. Sen sijaan henkilokohtaisia haasteita
olivat muun muassa itseluottamuksen puute sekd ylikuormittuminen ja
motivaation puute. Ehkdi on tullu myds tehtyy vihid litkaa toiti se voi olla yks asia sit
osittain varmaa se et tota ei oo ehkd iha samalla tavalla motivoitunu tdlld hetkelld mitd
on ollu et ehki se on niinku suurin haaste.

Myyjékielteisyys viittasi sellaisiin ilmauksiin, joissa myyjd-sanaan liittyi
kielteisyyttd. Tamédnkaltaista puhetta esiintyi muun muassa kahden myyjan
puheessa. Ensimmdinen myyjd kertoi, ettd myyjd sanasta pyritddn padsemddn
eroon, koska asiakkaat haluavat ostaa mieluummin asiantuntijalta kuin myyjalta.
Toinen taas toivoi, ettd tulevaisuudessa myyjid arvostettaisiin Suomessa

enemman.

--Sit pyritddn ehkd myos siitd myyjd-sanasta padsee eroon koska asiakkaat haluaa ostaa
mieluummin asiantuntijalta kuin myyjiltd niin se on niinku halutaan rakentaa sitd
asiantuntija niinku brandia. (H1)

Kyvykkyyspuhe, joka tdssd yhteydessd esiintyi ammatillisen toimijuuden
toteutumattomuutena, liittyi heikon vaikutusvallan diskurssiin. Muun muassa
yksi myyjistd selvitti, ettei koe pystyvansd vaikuttamaan tyohonsa paljoa seka
koki negatiivisia tunteita tyonkuvaa kohtaan. Md vditin, etti se, joka sanoo, etti
rakastaa kylmdsoittelua ni se puhuu palturia ei semmosia ihmisid oo olemassakaa.
Kuitenkin haastateltava koki voivansa vaikuttaa siihen, miten han asiat tekee. Ei

nyt ehkd miltd ne pdivit ndyttid vaan miten, mitd niiden pdivin sisdllét on.
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6.2 Esihenkildiden positiot asiantuntijuuden rakentumisen
tukemisessa

Uransa alkuvaiheessa olevat yritysmyyjdt positioivat esihenkilénsd kahden
position kautta. Esihenkil6ille tuotettiin niin ikddn osallistuvan asiantuntijuuden

tukijan positiota sekd vilinpitamé&ttoman asiantuntijuuden tukijan positiota.

Esihenkil6 osallistuvana asiantuntijuuden tukijana

Yritysmyyjdt tuottivat yhtenevad positiota esihenkil6lle osallistuvana tukijana.
Tédhan viittasi puhe esihenkilon aktiivisesta otteesta tyopaikalla. Esihenkilosta
tuotettiin kuvausta valmentavana esihenkiloénid, saavutettavana esihenkiloni,
kehittymistd tukevana esihenkilond, keskustelevana esihenkilond sekd
vuorovaikutteisena esihenkilona. Lisaksi tuotettiin kuvausta
itseohjautuvuudesta.

Puheissaan osa myyjistd puhui valmentavasta esihenkilostd. Esimerkiksi
mainittiin, ettd ohjaaja tydssd ohjaa autonomiaa tukien, joka saa aikaan
oivaltamisia. Lisdksi esihenkilon kerrottiin sparraavan ja neuvovan sekd
sparrauksen koettiin olevan tdrkedd. Esihenkilon hyvéstd saavutettavuudesta
kieli yhden myyjan puhe esihenkilon avusta, joka on aina saatavilla. Han piti
avointa ilmapiirid merkittivand myos sen takia, ettd kyseessd oli ensimmaéinen
tyopaikka. Esihenkiloltd pystyttiin kysymddn asioita suoraan ja esihenkilo piti
ylld avointa soittamisen kulttuuria, jossa sai soittaa aina kun siltd tuntui. Aina saa
soittaa ja kysyy jos on joku miki askarruttaa. Myos toinen myyjd mainitsi, ettd
esihenkildlle sai soittaa aina avuntarpeessa. Lisdksi yksi myyjd piti matalaa
kommunikoinnin kynnysta sekd esteetontd yhteyttd esimieheen myos tarkedna.
Ja et ei oo niinku minkididn ndkdstd estettd sithen suuntaan ni se on mun mielestd tosi
tirkeeti et on semmoinen fiilis et on se tuki. Lisdksi esimiehen nopea reagointi
kysymyksiin sekd mahdollisuudet keskustella esimiehen kanssa lukeutuivat
yhden myyjan mukaan saavutettavan esihenkilon piirteisiin.

Esihenkilon rooli kehittymisen tukijana ilmeni myyjien puheessa.
Esimerkiksi toivottiin lisdd ohjausta oikeanlaisen lisimateriaalin tai itseopiskelun

Ioytdmiseen. Tyossd kehittymiselle varattu aika nahtiin tirkednd sekd muun
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muassa kehityssuunnitelmien teko yhdessd esihenkilon kanssa ja esihenkilon
lasndolo tyossd kehittymisessd olivat erddn myyjan mukaan térkeitd. Myos erds

myyijd piti esihenkilon roolia oman tyossad kehittymisensa kannalta tarkeana.

Kylldhan silld on tosi téarkee rooli, ettd vaikee siin on niinku ite niinku yksin siin ois
vaikee ehkd kehittyy silleen et on se tédrkee et sielt saa vinkkeja ja apuja ja pystyy sit
jutella siitd miten on menny ja mité tavoitteita on. (H5)

Esihenkilon keskustelevaa luonnetta kuvailtiin muun muassa silld, ettd
viikkopalavereille sekd kehityspalavereille jdrjestettiin aikaa. Tdhdn viittasi
valtaosan myyjistd puheet. Esimerkiksi yksi myyjd mainitsi viikkopalaverit
osaksi esihenkilon tukea. Toinen myyjd sen sijaan mainitsi esihenkilon tueksi
kehityspalaverit. Kolmas toi myts puheessaan esiin kahdenkeskiset palaverit
esihenkilon kanssa. Viikoittain jdrjestetyt kiireettomit keskustelut esihenkilon
kanssa olivat tarked osa tyotd myos neljannelle, ja hdn mainitsi tarkedksi myos

sen, ettd keskusteluissa on tilaa myos tyon ulkopuolisten asioiden ldpikdynnille.

Et sitte jos on jotai vaikka tyon ulkopuolella ni voidaan niistdki kdydd hyvin juttua et sitd
just meilld on painotettu hyvin et tota 66 otetaan niinku huomioon se tyon ulkopuolinen
sitte eldm&d my0s et jos siel on jotai pdélld niin annetaan vdahd myos siimaa siitd. (H6)

My0s esihenkilon vuorovaikutuskeinot otettiin eritoten yhden myyjan puheessa
esille. Esimerkiksi esihenkilon tapa kuunnella tyontekijoitddn ja ottaa myos
vastaan palautetta parannuskeinoista lueteltiin osaksi osallistuvan esihenkilon
piirteitd. Lisdksi ldheiset vilit esihenkiloon, joka koettiin jopa kaveriksi, tulivat

esille kyseisen myyjd puheessa.

Koen tosi tiarkeeks kylld ton et mulki on ollu hyvi et niinku sama esihenkil6 on siind
pysyny kuitenki sit nytte tota koko ajan niinku samana ni se tavallaa yhteys on kehittyny
my0s siind vahvaksi sitten ettd tota kylld md voin ihan niinku hintd sanoo niinku
kaveriksikin tuossa. (H6)

Itseohjautuvuus liitettiin osallistuvaan esihenkiloon, koska valmentavan
johtajuuden yksi tavoitteista on itseohjautuvuuden kasvattaminen (Viitala, 2019,
165). Ndin ollen tutkittavien itseohjautuvuus puheen voitiin katsoa liittyvan

sellaiseen esihenkil66n, jonka toiminta on edesauttanut itseohjautuvuutta.
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Esimerkiksi yksi myyjd mainitsi, ettei juurikaan koe tarvitsevansa esimiehelta
tukea usein. Toisaalta toinen kertoi voivansa itse vaikuttaa sithen, mitd osa-
aluetta kehittdd tyossddn. Toisaalta erds myyjd huomautti, ettd apua pitdd osata

itse vaatia sitd tarvittaessa.

Mai saan ite vaikuttaa tosi paljon siihen, ettd et tota mitd ite haluu tehd ja mitd ite pitdd
tarkeend mut sitte siin pitdd ottaa tietenki myos huomioon se, ettd mitd yritys tarvii ja et
mitd esimies ehdottaa. (H4)

Esihenkil6 osallistuvana asiantuntijuuden tukijana korostui valtaosassa myyjien
puheista. Esihenkilon tuen asiantuntijuuden rakentumisessa voidaankin ndin

ollen katsoa olevan tiarkeaa.

Esihenkil6 vilinpitiméadttomiana asiantuntijuuden tukijana
Yritysmyyjdt tuottivat esihenkilon positiosta asiantuntijuuden tukijana myos
pdinvastaista puhetta. Esihenkilo ndhtiin passiivisena tukijana, joka oli
saavuttamaton, tukematon sekd vilinpitimadton. Yksi myyjistd kuvasi
esihenkiloddn, jolle hidn vastaa, usein kiireiseksi. Hain my6s mainitsi, ettei usein
hae tukea esihenkil6ltd vaan pikemmin muilta asiantuntijoilta.

Se on riittdvad, joskin se on tosi vahdistd, tyo itsessddn on aika itsendistd aika simppeleitd

asioita tulee tehtyd harvemmin tarvii mitddn niinkun sit md kdytdn niinkun muita
asiantuntijoita, jotka ei suoraan ehké esimiehii oo. (H1)

Toinen myyjd puolestaan kuvasi tyOympdristoddn haastavaksi tuen saamisen
kannalta. Héan mainitsi myds vastuuhenkildiden tihedn vaihtumisen
ongelmalliseksi. Esihenkilod kuvailtiin tukemattomaksi, ja parempaa tukea ja
enemman tilaisuuksia keskustelulle toivottiin. No sillei etti ehkii ei jiis vaan puheen
valoks vaan se et niinku aktiivisemmin ehkd olla tdmmdsid oli sit one-to-one:ja tai jotain
missd pidsee ehkdi purkaa sanasta arkkuaan.

Tyontekijoiden henkisen puolen katsottiin jddvan tuetta, joskin
konkreettiseen tychon saatiin tukea. Lisdksi kyseinen myyjad koki pelkoa kertoa
esimiehelle omasta jaksamisestaan. -- Koska musta tuntuu et mua ehkid pelottais se et

mi kertosin niinku rehellisesti, et miten mikd se oma fiilis on. Ty0ssddn ei nahty suurta
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kehittymismahdollisuutta ja tyotilanne koettiin tdlloin junnaavaksi. Lisdksi
koettiin vahdistd arvostuksen tunnetta “tavallisena rivityontekijand”. Puhe kielii

esihenkilon passiivisesta otteesta asiantuntijuuden tukemiseen.

Mutta niinku mun ehkd timmonen niinku oma henkkohtanen kehittyminen tottakai
niinku aina sitéd kehittyy noissa myyntiprosessin jokasessa vaiheessa mut se et niinku talld
hetkelld ittessddn ni méd en ndd semmosta isoo kehittymismahdollisuutta. (H3)

Esihenkil6 véalinpitaméattomana asiantuntijuuden tukijana ei esiintynyt myyjien
puheessa kuitenkaan yhtd wusein, kuin puhe osallistuvasta esihenkilosta.
Paadsddntoisesti yritysmyyjdat puhuivatkin esihenkilon tuen merkityksestd osana
tyossd kehittymistd. Vilinpitamédttoman esihenkilon kohdalla myyjit kertoivat
tukeutuvansa tyopaikallaan enemman esimerkiksi muihin asiantuntijoihin seka

kollegoihin tuen tarpeessa.
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7 POHDINTA

Tamén laadullisen tutkimuksen tavoitteena oli tutkia, minkélaisia puhetapoja
yritysmyyjilldi on heiddn asiantuntijuutensa rakentumisesta uransa
alkuvaiheessa sekd saada tietoa siitd, minké&laisia positioita tuotetaan
esihenkilolle asiantuntijuuden rakentumisen tukemisessa. Tutkimuksen
sosiokulttuurisena  kontekstina  toimi  yritysmyyntiala. Tutkimuksessa
tarkasteltiin, minkélaisia diskursseja yritysmyyntialan tyontekijéit tuottavat, kun

heiddn uransa oli kestanyt noin 1-3 vuotta.

7.1 Tulosten tarkastelu ja johtopaatokset

Tutkimuksen keskeisind tuloksina voidaan pitdd yritysmyyjien puhetta
asiantuntijuutensa rakentumisesta sekd esihenkiloille tuotettujen positioiden
eroavaisuuksista. Tamédn tutkimuksen mukaan uransa alkuvaiheessa olevat
yritysmyyjdt puhuvat asiantuntijuutensa rakentumisesta kolmen eri diskurssin
kautta: asiantuntijuuden rakentumisesta puhuttiin kollektiivisena tiedon
rakentumisena, kehittymishaluna seka heikkona vaikutusvaltana.

Asiantuntijuuden  rakentuminen kollektiivisena tiedon rakentumisena -
diskurssissa ilmeni eritoten yritysmyyjien yhteisollisyyspuhe sekd ohjaajapuhe.
Yhteisollisyyspuheessa yritysmyyjdt kokivat erityisesti vertaisten ja muiden
asiantuntijoiden tuen sekd avoimen tunnelman ja ryhméhengen tarkeéksi osaksi
asiantuntijuuden kehittymistd. Yritysmyyjien yhtenevdinen puhe vertaistuesta
viittaisi siihen, ettd vertaisten ja kollegoiden antama tuki tyopaikalla koetaan
merkitykselliseksi. Samanhenkiset kollegat ndhtiin voimavarana tyopaikalla, ja
toisaalta kollegoilta kerrottiin saatavan aina apua ja sparrausta sitd tarvittaessa.
Tutkimus vahvistaa aiemmin esitettyd ajatusta siitd, ettd avoin ja
vuorovaikutuksellinen tunnelma tyopaikalla on oppimisen kannalta tarke&a
(Kupias ym., 2014). Vertaisten antama tuki nédkyi yritysmyyjien puheessa niin
henkisend tukena kuin my06s konkreettisena osaamisen kehittdmisen tukena.

Tulokset ovat samansuuntaisia muun muassa Erautin (2004, s. 266-267)
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tutkimuksen kanssa, jonka mukaan muun muassa ryhmétydskentely sekd toisten
tyontekijoiden kanssa rinnakkain tyoskentely voivat tukea oppimista. Niin ikdan
ohjaajapuheessa esiintyneet mentoroiva sekd vuorovaikutteinen ote ohjaamiseen
koettiin my0s tdrkedksi erityisesti perehdytyksessd. Mentoroinnin on myos
aiemmin todettu sopivan oppimiseen nopeasti muuttuvassa tyoeldmassa
(Ruohotie, 2002, s. 222). Esimerkiksi kokeneempien senior-tydntekijoiden
tarjoama kdytdnnon kokemus nédhtiin korvaamattomana apuna uuden
oppimiseen.

Asiantuntijuuden  rakentuminen  kehittymishaluna  -diskurssi  ilmeni
yritysmyyjien puheessa erityisesti kyvykkyyspuheena sekd kasvupuheena.
Kyvykkyyspuheessa yritysmyyjit puhuivat muun muassa ammatillisen
toimijuuden toteutumisesta, itseohjautuvuudesta sekd mindpystyvyydestda. He
kuvailivat pystyvansd vaikuttamaan tyonsa sisdltoon ja sithen, miten he annetut
tyotehtdavat tekevat. Yritysmyyjat kokivat tyonkuvan itsendiseksi tyoksi, joka
vaatii aktiivista ja ratkaisukeskeistd asennetta. Toisaalta puheessa ilmeni tarve
kasvulle ja kehittymiselle. Tamédnkaltaisessa kasvupuheessa yritysmyyjat
puhuivat esimerkiksi aikomuksesta siirtyd eteenpdin nykyisestd ammatistaan
tulevaisuudessa sekd toisaalta epdvarmuudestaan kyseiselld alalla pysymisesta.
Tamdnhetkinen tyo néhtiin vélivaiheena sekd oppimisvaiheena omalla urallaan.
Toisaalta kuitenkin itseluottamuksen koettiin kasvaneen tyon myota.
Esimerkiksi erilaisten onnistumisten koettiin vahvistavan itseluottamusta. Oman
osaamisen katsottiin myos laajentuneen vaikeiden tydtilanteiden myota.
Tulokset ovat yhtenevid Erautin (2004, s. 267) ajatuksien kanssa siitd, ettd
tyomotivaatio kasvaa vaikeista tyotehtdvistd selviytymisen myotd sekd toisaalta
Ruohotien (2002, s. 56) ndakokulman kanssa ammatillisen identiteetin kasvusta
vaikeista tyotehtdvistd selviytyessa.

Asiantuntijuuden rakentuminen heikkona vaikutusvaltana -diskurssi ilmeni
yritysmyyjien puheena erilaisista haasteista, joita he olivat tyossddn kokeneet
sekd toisaalta kyvykkyyspuheesta, joka viittasi tdssd yhteydessd ammatillisen
toimijuuden toteutumattomuuteen. Yritysmyyjat kuvailivat useita erilaisia

haasteita, joihin he ovat uransa alkuvaiheessa torménneet. Taméankaltaisia
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haasteita olivat esimerkiksi alaan liittyvdt haasteet, kuten konkreettisen
substanssiosaamisen puute sekd toimialaan sisddn pddseminen. Myos suuren
informaatiomddrdan alussa  ndhtiin  kuormittaneen.  Toisaalta  myo0s
henkilokohtaiset haasteet, kuten ylikuormittuminen tai motivaation puute
koettiin asiantuntijuuden rakentumisen haasteiksi. Motivaation heikkenemisen
voidaan katsoa liittyvan uralla tapahtuvan kasvun pysdhtymiseen (Ruohotie,
2002, s. 50) joka ilmenee my®s osassa myyjien puhetta, kun omaa tyotilannetta
kuvailtiin “junnaavaksi”. Lisdksi myyjien puheessa esiintyi myyjd-sanaan
liitettyd kielteisyyttd sekd toivetta siitd, ettd myyjid arvostettaisiin Suomessa
enemmadn. Yritysmyyjien puheessa ilmeni myods ammatillisen toimijuuden
toteutumattomuuteen liittyvad puhetta. Esimerkiksi negatiivisia tunteita koettiin
tyonkuvaa kohtaan sekd toisaalta koettiin, ettei tyohon ollut suuria
vaikutusmahdollisuuksia.

Tutkimuksessa ilmeni, ettd yritysmyyjdt positioivat esihenkilonsa
asiantuntijuuden rakentumisen tukemisessa kahdenlaisen position kautta.
Esihenkilo nahtiin sekd osallistuvana tukijana ettd vdlinpitdmdittomind tukijana.
Osallistuvaksi esihenkiloksi kuvailtiin aktiivista esihenkilod, joka miellettiin
myds helposti saavutettavaksi. Esihenkilo reagoi nopeasti avuntarpeeseen.
Tdarkedksi  mainittiin ~ my6s  matala  kynnys  esihenkilon  kanssa
kommunikoimiseen sekd esteeton yhteys esimieheen. Osallistuvan esihenkilon
katsottiin tukevan kehittymistd. Hanen ldsndoloaan pidettiin olennaisena osana
tyossd kehittymistd sekd esihenkilon rooli kehittymisessd oli tarked. Lisdksi
osallistuvaa esihenkiloa kuvailtiin vuorovaikutteiseksi sekd héanelld oli
valmentava ote johtamiseen. Té&std kieli muun muassa yritysmyyjien puhe
esihenkilon tavasta ohjata autonomiaa tukien sekd sparraavan ja keskustelevan
yritysmyyjien itseohjautuvuudesta. Valmentavalle johtajuudelle tyypillistd
onkin ohjattavan itseohjautuvuuden kasvattaminen, joka nousee merkittavéaksi
osaksi myos koettua tyohyvinvointia (Viitala, 2019, s. 165). Merkitykselliseksi
ldhes kaikkien yritysmyyjien puheessa kasvoi esihenkilon kanssa

kahdenkeskisten palavereiden tai viikkopalavereiden merkitys osana
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esihenkilon antamaa tukea. Jatkuvan oppimisen kannalta johtajuudessa
tarvitaankin erityisesti vuorovaikutteista otetta sekd toisaalta jatkuvaa
palautteenantoa (Ristikangas & Ristikangas, 2013, s. 19).

Yritysmyyjdt tuottivat esihenkilolle myods pédinvastaista positiota, jossa
esihenkilo n&htiin valinpitaimattoméand tukijana. Taménkaltaiseen puheeseen
liittyi kuvaus esihenkilstd saavuttamattomana sekd tukemattomana. Esihenkilo
kuvattiin usein kiireisend sekd vastuuhenkiléiden kerrottiin vaihtuvan tiheésti.
Talloin esihenkiloltd kaivattiin enemmaén tukea eikd esihenkilolle uskallettu
kertoa asioita. Johtajien valta-aseman vuoksi johtajien merkitys muun muassa
(Eteldpelto ym., 2017, s. 10). Téahdn viittaisi myos yritysmyyjien puhe
toimijuuden toteutumattomuudesta sekd sen mahdollinen yhteys passiiviseen
esihenkil66n.

Tutkimus tuotti uutta tulkintaa erityisesti siitd, miten uransa alkuvaiheessa
olevat yritysmyyjdt puhuvat asiantuntijuudestaan ja sen rakentumisesta sekéa
minké&laiset ndkokulmat heiddn puheessaan nousevat merkityksellisiksi.
Johtopédatoksend tutkimuksesta voidaan pitdd ajatusta siitd, ettd uransa
alkuvaiheessa olevat yritysmyyjdt korostavat puheessaan erityisesti vertaisten
sekd ohjaajan tdrkeyttd, ja ettd asiantuntijuus rakentuu erityisesti sen
sosiokulttuurisessa kontekstissa tyopaikalla jaettuna tietona. Kollegoiden
antamalla vertaistuella sekd mentoroivalla ja vuorovaikutteisella ohjaamisella
voidaankin tutkimuksen mukaan tukea uransa alkuvaiheessa olevaa tyontekijaa.
Kuitenkin tydeldamé&an astuvien nuorten henkilviden voidaan katsoa tarvitsevan
asiantuntijuuden rakentumisen tukemiseksi sosiokulttuurisen tiedon lisédksi
myds teoreettista, kdytannollistd sekd itsesddtelevdd tietoa, jotta nopeasti
muuttuvaan tydeldméaan sopeutuminen olisi helpompaa (Tynjdld & Gijbels, 2012,
s. 208).

Toisaalta tutkimuksessa ilmeni yritysmyyjien halu ammatilliseen kasvuun;
itseddn tyodeldamdssd luonnehdittiin “untuvikkona” sekd taméanhetkinen tyo
ndhtiin paikkana, jossa osaamista kerrytetddn ruohonjuuritasolla tulevaisuutta

ajatellen. Ammatillisen kasvun voidaankin katsoa olevan merkittdva asia, silld



48

kasvun pysdhtymisestd voi seurata tydtd kohtaan koetun motivaation laskemista
(Ruohotie, 2002, s. 50). Lisdksi johtopddtoksend voidaan todeta, ettd uransa
alkuvaiheessa olevat yritysmyyjdat kokevat haasteelliseksi esimerkiksi alun
informaatiotulvan sekd alan tietotaitojen vdhdisen omaamisen. Tamdn voidaan
katsoa olevan haasteellista nopeasti muuttuvan tydeldmdn kannalta, jossa
motivaatio uuden tiedon nopeaan sisdistimiseen sekd muuntautumiskykyyn on
myyntityon edellytys (Hanti ym., 2016, s. 169-170). Yritysmyyjdt luonnehtivat
imagoonsa  liittyvid ndkokulmia esimerkiksi —myyjd-sanaan liitetylld
kielteisyydelld. Myyntityon negatiivissdvytteiseen imagoon viittaavat myos
Jobber ja Lancaster (2015, s. 12). Tama viittaisi myo6s taman tutkimuksen mukaan
siihen, ettd yritysmyyjat haluaisivat vahvistaa imagoansa asiantuntijoina, jolloin
yritysmyyntitydtd arvostettaisiin myds Suomessa enemman.

Johtopddtoksend tutkimuksesta voidaan pitdd my®os sitd, ettd yritysmyyjdt
positioivat esihenkilon asiantuntijuuden tukemisessa kaksijakoisesti, toisin
sanoen yritysmyyjien kuvaukset eriytyivdat jonkin verran keskenddn.
Tutkimustulos on linjassa muun muassa Viitalan ja Koivusen (2011, s. 175)
kanssa, silld heiddn mukaansa asiantuntijatyotd tekevit henkilot kaipaavat
muun muassa tukea ja rohkaisua tydssd, mutta on yksilollistd, minkd verran
autonomiaa tyossd kaivataan. Esihenkild, joka ndhtiin osallistuvana ja tydssa
kehittymistd tukevana esiintyi yritysmyyjien puheessa useammin kuin
esihenkils, joka ndhtiin valinpitimé&ttomédnd ja usein saavuttamattomana.
Yksilon sekd koko henkiloston oppimisprosessien tukeminen osana osaamisen
johtamista on perinteisesti katsottu tdrkedksi (Viitala, 2002, s. 190) ja tdhdn
viittaisi myos taman tutkimuksen tulokset. Tutkimuksen tulokset ovat yhtenevia
Kupiaksen ym. (2014) sekd Viitalan (2002, s. 190-191) kanssa, joiden mukaan
tyopaikan ilmapiiri on yhteydessa tyontekijoiden oppimiseen, jolloin esihenkilon
rooli tydpaikan ilmapiiristd huolehtimisessa on tdarked. Esihenkilon tuki néhtiin
pddosin merkittdvanad osana tydssd kehittymistd. Esihenkilon tuki ja kannustus
on myos yksi kasvuorientaation parantamisen tekija (Ruohotie, 2002, s. 51),

jolloin sen tarkeydestd kieli myos yritysmyyjien puhe.
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7.2 Tutkimuksen arviointi

Tutkimuksen arvioinnin voidaan katsoa peilaavan tutkimusprosessin
luotettavuutta laadullisessa tutkimuksessa (Eskola & Suoranta, 1998). Taman
tutkimusprosessin vaiheet on pyritty selvittdmddn lukijalle mahdollisimman
tarkasti luotettavuuden lisddmiseksi sekd tehdyt valinnat on pyritty
perustelemaan, silld luotettavuuden arvioinnissa keskeistdi on muun muassa
riittdvdn tiedon antaminen tutkimuksen toteuttamisen vaiheista (Tuomi &
Sarajdrvi, 2009, s. 141) sekd tiedon dokumentointi ja valintojen perusteleminen
(Kananen, 2014, s. 153). Eskolan ja Suorannan (1998) mukaan luotettavuudelle
voidaan asettaa erilaisia kriteereitd, kuten uskottavuus, jolla he viittaavat tutkijan
késitteellistamisen ja tutkittavien kasitysten yhdenmukaisuuteen. Kuten
tutkimuksenteossa yleisestikin, myos tdssd tutkimuksessa tutkijan tekemdt
kasitteellistykset ovat tutkijan omaa tulkintaa tutkittavien puheesta, jolloin ei
voida olla tdysin varmoja siitd, ovatko ne tdysin linjassa tutkittavien kasityksien
kanssa. Suorien aineistolainausten avulla pyrittiin kuitenkin tuomaan esille,
mistd tutkijan tekemat tulkinnat ovat muodostuneet. Tamén tutkimuksen yhtena
rajoituksena voidaan pitdd sitd, ettd tutkimuksessa tehdyt tulkinnat saavat vain
jonkin verran vahvistusta aiemmista tutkimuksista. Vahvistuvuudella viitataan
sithen, kuinka hyvin aiemmat tutkimukset puoltavat tutkimuksen tuloksia
(Eskola & Suoranta, 1998). Koska tdysin vastaavia tutkimuksia on vain vahan,
voidaan Eskolan ja Suorannan (1998) mainitseman vahvistuvuuden katsoa
toteutuvan jossakin méaarin.

Toisaalta erdind tutkimuksen luotettavuuteen liittyvind huomioina voidaan
pitdd vaikuttamattomuuteen sekd puolueettomuuteen liittyvid kysymyksia.
Taman tutkimuksen kohdalla pyrittiin vaikuttamattomuuteen
haastattelutilanteessa sekd puolueettomuuteen tutkittavien haastattelujen
tulkinnassa, mutta tutkimuksen erddnd rajoituksena voidaan pitdd esimerkiksi
tutkijan omaa taustaa yritysmyyjien parissa tyoskentelystd, joka saattaa
vaikuttaa tahtomattaan muun muassa siihen, miten tutkittavien kertomat
tulkitaan (Tuomi & Sarajdrvi, 2009, s. 136). Tuomen ja Sarajarven (2009, s. 136)

mukaan tutkijan puolueettomuuteen voi vaikuttaa muun muassa tutkijan oma
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tausta, jonka kautta tutkija tuloksia peilaa, jonka vuoksi muun muassa
analyysivaiheessa kiinnitettiin erityisesti huomiota siihen, ettd tutkittavien
kertomia pyrittiin tarkastelemaan mahdollisimman objektiivisesti. Luotettavan
tiedon saaminen tutkittavilta edellyttdd myos sitd, ettei tutkija vaikuta
tutkittaviin, (Kananen, 2014, s. 24) joten muun muassa haastattelutilanteessa
pyrittiin olemaan johdattelematta tutkittavaa liikaa.

Taman tutkimuksen rajoitteeksi voidaan luetella suhteellisen pieni otanta,
jolloin tarkastelun kohteena on muun muassa se, onko aineistoa ollut riittavésti
analyysin tekoon sekd toisaalta onko aineisto ollut tarpeeksi kattava, jotta
tulkinnat eivdt perustu vain yksittdisiin aineiston kappaleisiin (Eskola &
Suoranta, 1998). Eskolan ja Suorannan (1998) mukaan my®os aineiston riittdavyys
ja kattavuus ovat laadullisen tutkimuksen arvioinnin olennaisia aiheita.
Haastattelut eivit olleet yhtd lukuun ottamatta kestoltaan yli puolen tunnin
mittaisia, jolloin niiden ei voida katsoa olleen kovin pitkid. Vaikka tutkimuksessa
oli suhteellisen pieni otanta sekd haastattelut olivat verrattain lyhyitd, syntyi
aineistoa kuitenkin sen verran, etti sen voidaan arvioida olleen riittivid seka
tarpeeksi kattavaa analyysin tekoa varten. Aineisto oli pienestd otannasta
huolimatta moninaista.

Luotettavuuden arvioinnissa keskeistd on tutkimuksen kyky kuvata
tutkittavaa ilmiotd (Puusa & Kuittinen, 2011, s. 169). Tamédn tutkimuksen
kohdalla tutkimustulokset vastasivat suhteellisen hyvin tutkimuskysymyksiin,
jolloin tutkimuksen voidaan katsoa antaneen vastauksia juuri siihen, mité
tutkimuksessa haluttiin selvittdd. Tuomen ja Sarajarven (2009, s. 136) mukaan
validiteetin tarkoituksena on tarkastella, onko tutkimuksessa tutkittu niitd
asioita, joita siind oli tarkoitus tutkia. Reliabiliteetti sen sijaan viittaa
tutkimustulosten luotettavuuteen ja sithen, ovatko ulkoiset tekijdt vaikuttaneet
tuloksiin (Aaltio & Puusa, 2011, s. 155). Toisin sanoen reliabiliteetti tarkastelee
tutkimustulosten toistettavuuden mahdollisuutta (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s.
136). Vaikka tuloksia voidaan pitdd suhteellisen luotettavina tutkimustulosten
ollessa toistettavissa, ei validiteetin ja reliabiliteetin tarkastelu kuitenkaan ole

lahtokohtaisesti ~ diskurssianalyysissd =~ mielekédstda  sellaisenaan,  silld
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diskurssianalyysissd teksti merkityksellistetddn (Aaltio & Puusa, 2011, s. 162).
Aaltion ja Puusan (2020, s. 177) mukaan diskurssianalyysin luotettavuutta
arvioitaessa tulisikin muistaa diskurssien tulkintojen olevan sidottuja
tilanteeseen, jolloin samanlaista diskurssin tulkintaa ei vélttamaétta voida toistaa

uudelleen uudessa kontekstissa.

7.3 Jatkotutkimusaiheet ja kdytinnon sovellukset

Asiantuntijuuden rakentumiselle tdimén tutkimuksen mukaan merkityksellista
ovat erityisesti kollegoiden antama vertaistuki sekd mentoroiva ja
vuorovaikutteinen ohjaaminen erityisesti perehdytysvaiheessa. Kéaytannon
sovelluksena tutkimus ehdottaakin, ettd wuransa alkuvaiheessa olevia
tyontekijoitd tuettaisiin yhd enemmdn muun muassa kollegoiden vertaistuen
avulla sekd mentoroinnin keinoja kdyttden. Lisdksi myo6s uransa alkuvaiheessa
olevia tyontekijoita tulisi motivoida urakehitysmahdollisuuksilla. Koska
taménhetkistd tyotd luonnehdittiin tutkimuksessa uran ”oppimisvaiheeksi”,
tulisi ammatillista kehittymistd tukea niin, ettei kasvu pddsisi pysdhtyméddn ja
ettei tyOssd kehittymismahdollisuuksia néhtdisi mahdottomina.
Kehittymismahdollisuudet voivatkin parhaassa tapauksessa luoda sitoutumista
tyontekijan ja yrityksen vilille (Viitala, 2007, s. 92), jolloin uralla kehittymisesta
hyotyviat sekd yritys ettd tyontekija itse. Télloin  tyontekijoiden
kehittymistarpeeseen vastaaminen nouseekin tdrkedksi osaksi tydeldamaa ja sen
kehittamista.

Tutkimuksen tuloksia voidaan hyodyntdd myos poikkitieteellisesti eri
asiantuntija-aloilla. Uransa alkuvaiheessa olevien asiantuntijoiden tarve seka
kollegoiden antamalle vertaistuelle ettd mentoroinnille voidaan olettaa
ilmenevdn tydeldmdssd alasta riippumatta. Tdlloin merkittdvaksi nouseekin,
kuinka wuraansa aloittavaa asiantuntijaa tuetaan vertaistuella sekd
mentoroinnilla. Alasta riippumatta voidaan katsoa, ettd valmentava ote
johtajuuteen mielletddn uransa alkuvaiheessa tyoskentelevien tyontekijoiden

ndkokulmasta tarpeeksi tukea antavaksi. Myos tamd tutkimus puoltaisi
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valmentavan johtajuuden puolesta erityisesti sen vuorovaikutteisen luonteensa
takia.

Jatkotutkimusaiheeksi tille tutkimukselle sopisi tutkia sitd, kuinka
kollegoiden antama vertaistuki on yhteydessd tyontekijan koettuun
asiantuntijuuteen. Olisi hedelmadllistd tarkastella ilmittd erityisesti méaérallisen
tutkimuksen ldhtokohtia noudattaen. Resurssien niin salliessa myos laadullisen
pitkittdistutkimuksen toteuttaminen wuransa alkuvaiheessa tyoskenteleville
asiantuntijoille voisi tuottaa mielenkiintoisia tuloksia. Esimerkiksi erilaisten
positioiden tarkastelu ja se, minkélaisia eroja muun muassa esihenkilon positiolle
asiantuntijuuden  rakentumisen  tukemisessa  tuotetaan  pitkittdisessd
tutkimuksessa olisi kiinnostavaa, kun tutkittava on eri vastausvuosina
tyoskennellyt eri mittaisen ajan kussakin vastausajankohdassa. Olisi
mielenkiintoista tutkia, voisiko esihenkillle tuotettujen positioiden valiltd
16ytyd eroja sen mukaan, kuinka monta vuotta tutkittava on tyoskennellyt
asiantuntija-alalla.

Koska tutkimuksessa tarkasteltiin yritysmyyntialaa asiantuntijuusalana, on
tairked huomioida diskurssien muodostuvan kyseisessd yritysmyynnin
kontekstissa. Thmisldhtéinen suhtautumistapa asiantuntijamyyntiin nouseekin
olennaiseksi tarkastelun aiheeksi, silld ihmisten vilinen sosiaalinen
kanssakdayminen ndyttdisi painottuvan asiantuntijamyynnin tulevaisuuden
tietotaidoissa (Salminen, 2020a, s. 50). Tamad vaatii my6s organisaatioilta
uudenlaisia ldhestymistapoja muun muassa henkiloston kehittamiseen. Kuten jo
aiemmin esitettiin, tulisi tyoeldman kehittamisessa varmistaa seka organisaation
ettd henkiloston tasavertainen kehittyminen (Eteldpelto ym., 2014a, s. 20-21).
Yritysmyyjien asiantuntijuuden syvempi ymmadrrys voi olla hyodyksi niin
organisaatiotason kehityksessd kuin myos tyontekijoiden yksilollisessa
kehittymisessd. Kun organisaatiolla on selked ymmarrys siitd, minkélaiset asiat
koetaan tarkeiksi uran alkuvaiheessa asiantuntijuuden rakentumisessa, voi tima
hyodyntdd organisaatiota esimerkiksi perehdytyksen suunnittelussa seka
toisaalta taas yksilod oman osaamisen tunnistamisessa sekd edelleen

ammatillisessa kehittymisessa.
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LITTTEET

Liite 1. Haastattelurunko

Taustatiedot:
asuinkunta
koulutus
ammatti

kuinka pitkédan on tyoskennellyt alalla

Teema 1. Perehdytys
- Kuvaile, millaista perehdyttdmisesi oli myyntitychon
- Kuvaile millaiseksi koit perehdytyksesi
- Oliko sinulla joitakin haasteita, mitd muistat ensimmadisiltd viikoiltasi

tyohosi liittyen, kerro lisdd niista

Teema 2. Ammatillinen identiteetti ja - toimijuus
- Miten pdddyit télle alalle?
- Millaisena ndet oman tyosi ja alan 10 vuoden péadsta?
- Millaisena koet mahdollisuutesi vaikuttaa tydsi sisaltoon?
- Mihin suuntaan haluat viedd uraasi?
- (Kuvaile merkittavintd syytasi haluta kehittya tdlld alalla)
- Kuvaile jotakin haastavaa tyotehtdvad, jossa onnistuit menestyksekkadsti

ja millainen merkitys t&lld oli sinulle asiantuntijana?

Teema 3. Esihenkiloty6/ kollegat
- Millaista on esihenkil6si tuki?
- Kuvaile, miten esihenkil6 tukee/ohjaa sinua
- Kerro tilanteesta, jossa esihenkil6 auttoi sinua oivaltamaan jotain tyohosi

liittyvaa
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(Kuvaile, millainen on mielestési hyva johtaja)

Miten tdrkednd pidét esihenkilon roolia sinun ammatillisen kehittymisesi
kannalta?

Mill4 tavalla johtaja voisi tukea sinun ammatillista kehittymistési?

Kerro, minkélaista tukea olet saanut kollegoiltasi

Teema 4. tarkentavat lisdkysymykset

Kuvaile suurimpia haasteita, mita sinulla on ollut tdhéan tyohon liittyen?
Kerro, milld tavoin olet edennyt néissa tilanteissa

Miké on ollut suurin oppisi tdhédn tyohon liittyen?

Kerro siitd muistosta, mika oli se ensimmaéinen tekijd, mistd sait idean, etta

haluat tille alalle
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Liite 2. Tietosuojailmoitus tutkimuksesta tutkimukseen osallistuvalle H

KASVATUSTIETEEN JA
PSYKOLOGIAN TIEDEKUNTA
Pvm 19.9.2022

JYVASKYLAN YLIOPISTO

Tietosuojailmoitus

Olet osallistumassa Pro Gradu - tutkimukseen. Tdssd tietosuojailmoituksessa
sinulle kerrotaan henkil6tietojesi késittelystd osana tutkimusta. Sinulla on lain

mukaan oikeus saada nimai tiedot.

1. Rekisterinpitdja(t)

Pro Gradu - tutkimuksen toteuttaja, Mari Mikola, mari.i.mikola@student.jyu.fi.

Pro Gradu - tutkielman ohjaaja, Tarja Liinamaa, tarja.liinamaa@jyu.fi.

Henkil6tietoja tutkimuksessa kasittelevit tutkimusryhmain jasenet:

Tutkimuksen toteuttaja, Mari Mikola

2. Henkil6tietojen kasittelija(t)

Henkilotietojen kisittelijdlla tarkoitetaan tahoa, joka késittelee henkil6tietoja
rekisterinpitdjan lukuun ja sen antamien ohjeiden mukaisesti. Henkil6tietojen
kasittelijan kanssa on laadittava tietojenkasittelysopimus. Tassd tutkimuksessa

henkilttietojen kasittelijoitd ovat:

Mari Mikola
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Tutkimustiedon oikeellisuuden varmistamiseksi rekisterinpitdjad voi antaa
tietoja kasiteltdvaksi (ensisijaisesti ilman suoria tunnistetietoja) ns. tutkimuksen
monitoroijalle tai verifioijalle médédraajalle, mikali tdimé on valttamatonta.-Nama
toimivat tutkimushenkiloston valvonnassa ja heiddn kanssaan tehddan

tietojenkasittelysopimukset.

3. Henkil6tietojen muu luovuttaminen tutkimuksen aikana

Tietojasi késitellddan luottamuksellisesti eikd niitd luovuteta sivullisille.

4. Tutkimuksessa Yritysmyyjien diskursseja asiantuntijuuden
rakentumisesta uransa alussa kisiteltivit henkilotiedot

Henkilotietojasi késitellddn tiedotteessa kuvattua tutkimustarkoitusta varten.

Tutkimuksessa Sinusta keritddn seuraavia henkilotietoja: nimi,
sdhkopostiosoite, kyselyvastaukset, ddnitallenne, haastattelumuistiinpanot.

Tietojen kerddminen perustuu tutkimussuunnitelmaan.

Sinua koskevia tutkimuksen kannalta tarpeellisia tietoja kerdtdadn myos muista

henkilorekistereistd (séhkopostiosoite).

Tutkimuksessa ei késitelld erityisid henkilotietoryhmia.

Kaikki tutkittavat ovat tdysi-ikdisia.

5. Henkil6tietojen kisittelyn oikeudellinen peruste tieteellisessd
tutkimuksessa

XYleisen edun mukainen tieteellinen tutkimus (tietosuoja-asetuksen artikla

6.1.e, erityiset henkil6tietoryhmat 9.2.j)
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6. Henkil6tietojen siirto EU/ETA ulkopuolelle

Tutkimuksessa tietojasi ei siirretd EU/ETA - alueen ulkopuolelle.

7. Henkilotietojen suojaaminen

Henkilotietojen késittely tdssd tutkimuksessa perustuu asianmukaiseen
tutkimussuunnitelmaan ja tutkimuksella on vastuuhenkil6. Tutkimuksen
rekisteriin tallennetaan vain tutkimuksen tarkoituksen kannalta valttamattomia

tietoja.

Tunnistettavuuden poistaminen

Suorat tunnistetiedot poistetaan suojatoimena aineiston perustamisvaiheessa
(pseudonymisoitu aineisto, jolloin tunnistettavuuteen voidaan palata
koodin tai vastaavan tiedon avulla ja aineistoon voidaan yhdistdd uusia

tietoja).

Tutkimuksessa kasiteltdvit henkilotiedot suojataan

Xkéayttdjatunnuksella Xsalasanalla Okayton
rekisterdinnilldi [Okulunvalvonnalla (fyysinen tila)

Omuulla tavoin, miten:

Tutkimuksesta on tehty erillinen tietosuojan vaikutustenarvio

O Kylld X Ei, koska taméan tutkimuksen ohjaajan kanssa arvioitaessa on

todettu, ettd vaikutustenarviointi ei ole vilttimiton
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Tutkijat ovat suorittaneet tietosuoja ja tietoturvakoulutukset
OKylla

Sopimukset tutkimusavustajien ja/tai henkilttietojen

O Kylla

8. HENKILOTIETOJEN KASITTELY TUTKIMUKSEN PAATTYMISEN

JALKEEN

Tutkimusrekisteri havitetddn tutkimuksen paatyttyd arviolta 05.2023

mennessa.

9. Rekisteroidyn oikeudet

QOikeus saada paisy tietoihin (tietosuoja-asetuksen 15 artikla)

Sinulla on oikeus saada tieto siitd, kasitelldaanko henkil6tietojasi ja mitd
henkilstietojasi kédsitellddan. Voit myos halutessasi pyytdd jaljenndksen

kasiteltdavista henkildtiedoista.

Oikeus tietojen oikaisemiseen (tietosuoja-asetuksen 16 artikla)

Jos kasiteltdvissd henkildtiedoissasi on epatarkkuuksia tai virheitd, sinulla on

oikeus pyytdd niiden oikaisua tai tdydennysta.

Oikeus tietojen poistamiseen (tietosuoja-asetuksen 17 artikla)

Sinulla on oikeus vaatia henkilttietojesi poistamista tietyissd tapauksissa.
Oikeutta tietojen poistamiseen ei kuitenkaan ole, jos tietojen poistaminen estdd
tai vaikeuttaa suuresti késittelyn tarkoituksen toteutumista tieteellisessa

tutkimuksessa.

Oikeus kisittelyn rajoittamiseen (tietosuoja-asetuksen 18 artikla)

Sinulla on oikeus henkil6tietojesi kasittelyn rajoittamiseen tietyissa tilanteissa

kuten, jos kiistdt henkil6tietojesi paikkansapitdvyyden.



66

Vastustamisoikeus (tietosuoja-asetuksen 21 artikla)

Sinulla on oikeus vastustaa henkilotietojesi késittelyd, jos késittely perustuu
yleiseen etuun tai oikeutettuun etuun. T4lloin rekisterinpitdjd ei voi késitelld
henkil6tietojasi, paitsi jos se voi osoittaa, ettd kdsittelyyn on olemassa

huomattavan tdrked ja perusteltu syy, joka syrjayttdd oikeutesi.

Oikeuksista poikkeaminen

Tdssd kuvatuista oikeuksista saatetaan tietyissd yksittdistapauksissa poiketa
tietosuoja-asetuksessa ja Suomen tietosuojalaissa sdddetyilld perusteilla siltd
osin, kuin oikeudet estivit tieteellisen tai historiallisen tutkimustarkoituksen tai
tilastollisen tarkoituksen saavuttamisen tai vaikeuttavat sitd suuresti. Tarvetta
poiketa oikeuksista arvioidaan aina tapauskohtaisesti. Oikeuksista voidaan

poiketa myo0s, jos rekisteroityd ei pystytd tai ei endd pystytd tunnistamaan.

Profilointi ja automatisoitu paitoksenteko

Tutkimuksessa henkilttietojasi ei kdytetd automaattiseen padtoksentekoon.
Tutkimuksessa henkilttietojen késittelyn tarkoituksena ei ole henkilokohtaisten
ominaisuuksiesi arviointi, ts. profilointi vaan henkilttietojasi ja ominaisuuksia

arvioidaan laajemman tieteellisen tutkimuksen nakokulmasta.

Rekistersdidyn oikeuksien toteuttaminen

Jos sinulla on kysyttavaa rekisteréidyn oikeuksista, voit olla yhteydessa
tutkimuksen toteuttajaan. Mari Mikola, mari.i.mikola@student.jyu.fi.

0503448275.

Tietoturvaloukkauksesta tai sen epiilysti ilmoittaminen Jyviskylian vliopistolle

https:/ /www.jvu.fi/fi/ vliopisto/ tietosuojailmoitus/ilmoita-

tietoturvaloukkauksesta



mailto:mari.i.mikola@student.jyu.fi
https://www.jyu.fi/fi/yliopisto/tietosuojailmoitus/ilmoita-tietoturvaloukkauksesta
https://www.jyu.fi/fi/yliopisto/tietosuojailmoitus/ilmoita-tietoturvaloukkauksesta
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Sinulla on oikeus tehda valitus erityisesti vakinaisen asuin- tai tyopaikkasi
sijainnin mukaiselle valvontaviranomaiselle, mikéli katsot, ettd henkil6tietojen
késittelyssa rikotaan EU:n yleistd tietosuoja-asetusta (EU) 2016/679. Suomessa

valvontaviranomainen on tietosuojavaltuutettu.

Tietosuojavaltuutetun toimiston ajantasaiset yhteystiedot:

https:/ /tietosuoja.fi/etusivu



https://tietosuoja.fi/etusivu

Liite 3. Suostumuslomake |:|

JYVASKYLAN YLIOPISTO

SUOSTUMUS OSALLISTUA TIETEELLISEEN TUTKIMUKSEEN
Yritysmyyjien diskursseja asiantuntijuuden rakentumisesta uransa alussa

Olen ymmartdnyt, ettd tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja voin
milloin tahansa syytd kertomatta keskeyttdd osallistumiseni tutkimukseen tai
peruuttaa antamani suostumuksen. Keskeyttdmisestd ei aiheudu minulle
kielteisia =~ seuraamuksia. = Keskeyttimiseen asti minusta  keréattyja

tutkimusaineistoja voidaan edelleen hytdynt&d tutkimuksessa.

Olen saanut tiedotteen tutkittavalle sekd tietosuojailmoituksen, ja minulla on
ollut mahdollisuus esittdd tutkijoille tarkentavia kysymyksid, joten olen saanut

riittavét tiedot tutkimuksesta ja henkilotietojeni kasittelysta.

Antamalla suostumukseni osallistua tdhdn tutkimukseen tutkittavana
hyviaksyn,

- ettd minulta kerdtddn tietoa tiedotteessa kuvattuun tutkimukseen ja

- ettd minulta kerdttyjd henkilotietoja kerdtddn, kdytetddn ja kasitelldadan

tietosuojailmoituksessa kuvatun mukaisesti.

Lisdksi, antamalla suostumukseni osallistua tihin tutkimukseen tutkittavana:

Suostun siihen, ettd minuun voidaan olla yhteydessad jatkotutkimusten osalta,
Minuun saa ottaa yhteyttd ja pyytdd osallistumaan jatkotutkimukseen

tutkittavana:
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Kylla(O EiOd
Minuun saa ottaa yhteyttd ja pyytdd suostumus minusta aiemmin kerdtyn
aineiston jatkokayttamisestd jatkotutkimuksessa:

Kylla O Ei O

Vahvistan, ettd en osallistu kasvotusten tapahtuviin mittauksiin tai esimerkiksi
haastatteluihin flunssaisena, kuumeisena, toipilaana tai muuten

huonovointisena.

Kylla O
Olen ymmartanyt saamani tiedot, olen harkinnut edelld mainittuja kohtia ja olen
pddttanyt, ettd haluan osallistua tutkimukseen tai niihin osioihin, joihin olen

merkinnyt “kylld”.
Kyllad EiO

Vahvistus:

Tutkimukseen osallistuvan allekirjoitus, nimenselvennys ja paivamaara

Yhteystiedot:
Mari Mikola, mari.i.mikola@student.jyu.fi, 0503448275.

Paperista tai taltioitua suostumusta sdilytetddn tietoturvallisesti, kuten

muutakin henkilttietoa.


mailto:mari.i.mikola@student.jyu.fi
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Liite 4. Tiedote tutkimuksesta H
KASVATUSTIETEEN JA
PSYKOLOGIAN
TIEDEKUNTA
Pvm 19.9.2022

JYVASKYLAN YLIOPISTO

TIEDOTE TUTKIMUKSESTA

1. Yritysmyyjien diskursseja asiantuntijuuden rakentumisesta uransa

alussa ja pyynto osallistua tutkimukseen

Sinua pyydetiin mukaan tutkimukseen ”Yritysmyyjien diskursseja
asiantuntijuuden rakentumisesta uransa alussa”, jossa tutkitaan business-to-
business myyjien diskursseja heiddn asiantuntijuutensa rakentumisesta, kun
myyntiuraa on takana 1-3 vuotta. Toisin sanoen tarkoituksena on selvittdd,
millaisten asioiden tyontekijat sanoittavat tukevan asiantuntijuuden
rakentumista. Lisdksi tutkimuksen tavoitteena on tutkia, minkélaisia positioita

tuotetaan esihenkil6lle asiantuntijuuden rakentumisen tukemisessa.

Sinua pyydetddn tutkimukseen, koska sind olet tyoskennellyt kyseiselld alalla 1-

3 vuoden verran.

Tdamd tiedote kuvaa tutkimusta ja sithen osallistumista. Liitteessd on kerrottu

henkilotietojesi kasittelysta.

Tutkimukseen osallistuu arviolta 6-8 henkil4.



71

Tama on yksittdinen tutkimus, eikd sinuun oteta myshemmin uudestaan

yhteytta.

2. Vapaaehtoisuus

Tdhdan tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Voit kieltdytya
osallistumasta tutkimukseen, keskeyttdd osallistumisen tai peruuttaa jo antamasi
suostumuksen syytd ilmoittamatta milloin tahansa tutkimuksen aikana. Téstd ei

aiheudu sinulle kielteisid seurauksia.

Peruuttaessasi suostumuksesi henkilttietojesi késittelyyn, sinusta siihen
mennessd kerdttyjd henkilotietoja, nédytteitd ja muita tietoja ei voida kasitelld
osana tutkimusta, vaan ne havitetdan, mikéli niiden poistaminen aineistosta on

mahdollista.

3. Tutkimuksen kulku

Tutkimuksessa tutkitaan asiantuntijuuden rakentumisesta tuotettuja diskursseja.
Aineisto kerdtdan syksyn 2022 aikana ja tutkimus valmistuu kevdallda 2023.
Aineisto kerdtddn haastattelemalla tutkittavia. Haastatteluun vastaaminen
kestdd noin 30 minuuttia. Haastattelu on kertamuotoinen. Haastattelu
nauhoitetaan ja vastaukset litteroidaan sekd pseudonymisoidaan niin, ettei

yksittdistd tutkittavaa pystytd tunnistamaan tuloksista.

4.  Tutkimuksesta mahdollisesti aiheutuvat hyodyt

Tutkittava hyotyy tutkimuksesta muun muassa siten, ettd tutkimus auttaa
tutkittavaa sanoittamaan omaa osaamistaan ja sitd, mistd osaaminen on
rakentunut ja minkalaisia haasteita siithen on liittynyt. Nédiden tunnistaminen

auttaa tutkittavaa yleisesti ammatillisessa kasvamisessaan.
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5. Tutkimuksesta mahdollisesti aiheutuvat riskit, haitat ja

epimukavuudet sekd niihin varautuminen

Tutkimuksesta ei odoteta aiheutuvan riskejd, haittoja eikd epamukavuuksia.

6.  Tutkimuksen kustannukset ja korvaukset tutkittavalle seka

tutkimuksen rahoitus

Tutkimukseen osallistumisesta ei makseta palkkiota.

7.  Tutkimustuloksista tiedottaminen ja tutkimustulokset

Tutkimuksesta valmistuu tieteellinen opinnaytetyo.

Tutkimuksesta ei erikseen anneta tutkimustuloksia tutkittaville, mutta julkaistun
tutkimuksen voi halutessaan lukea tutkimustuloksineen. Tutkittavia ei voida
tunnistaa tuloksista tai julkaisusta. Tutkittavien henkil6tietoja ei ole tarkoitus

julkaista tuloksia raportoitaessa.

8. Tutkittavien vakuutusturva

Jyvaskylan  yliopiston  vakuutukset korvaavat etdnd suoritettavissa
tutkimuksissa ainoastaan sellaiset vahingot, jotka liittyvét suoraan annettuun
tutkimustehtdavdaan ja jotka ovat sattuneet varsinaisen ohjeistetun
tutkimustehtdvan aikana. Vakuutus ei korvaa taukojen aikana sattuneita

vahinkoja.

Jyvéskylan yliopiston vakuutukset eivit ole voimassa, jos tutkittavan kotikunta

ei ole Suomessa.
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Vakuutus sisdltdd potilasvakuutuksen, toiminnanvastuuvakuutuksen ja
vapaaehtoisen tapaturmavakuutuksen. Tutkimuksissa tutkittavat (koehenkilot)
on vakuutettu tutkimuksen ajan ulkoisen syyn aiheuttamien tapaturmien,
vahinkojen ja vammojen varalta. Tapaturmavakuutus on voimassa mittauksissa
ja niihin valittomasti liittyvilld matkoilla.

Tapaturman lisdksi korvataan vakuutetun erityisen ja yksittdisen
voimanponnistuksen ja liikkeen vilittomaésti aiheuttama lihaksen tai janteen
vendhdysvamma, johon on annettu lddkarinhoitoa 14 vuorokauden kuluessa
vammautumisesta. Korvausta maksetaan enintdan kuuden viikon ajan
vendhdysvamman syntymisestd. Voimanponnistuksen ja liikkeen aiheuttaman
vendhdysvamman hoitokuluina ei korvata magneettitutkimusta eikd

leikkaustoimenpiteita.

9.  Lisidtietojen antajan yhteystiedot

Mari Mikola
0503448275

mari.i.mikola@student.jyu.fi

Tutkimuksen toteuttaja


mailto:mari.i.mikola@student.jyu.fi
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