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The upheaval of working life demands and changes challenge companies to find new
ways of working for managerial work and coaching management which consider work
productivity and ways of motivating employees. Coaching management has been de-
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The thesis examined managerial work and coaching management in the work of a
deputy store manager in the trade sector. The aim of the thesis was to develop and
develop own work as a supervisor and to learn new working methods of coaching
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ment. Other development targets were also noticed, such as giving feedback and ask-
ing for it, guiding and monitoring the work more precisely on an individual level and in
managerial work, which should be invested in everyday work.

Keywords
managerial work, field of trade, introduction, coaching management




Sisallys
N T T = o | (o PSR 1
11 L= L0 £ E PSPPSR RPPPPTT 1
1.2 Oma kehittyminen ja SEN taVOIte..........coooei i 2
13 Tietoperusta ja tutkimusmenetelma............cccvvviii 3
1.4 OPINNAYLELYON FAKENNE ...ovvviiii et e e et e e et e e e e e e e ara e e e e e e 4
P - 11 (o] 1] F= g 1 (=T=T o I (0 A7 10 6
2.1 TOIMENKUVA JA VASTUUL.......uiiieieiicceiiice e e ettt e e e e e e e r e e e e e e 6
2.2 KENITLYMISEN TAIVE ...t 7
3 ESINENKIIOLYO ...ccoeviiii e e et aaaaaarae 9
3.1 ESINENKIlOTYO JA FOONi. ... e 9
3.2 Esihenkildna kaupan alalla ... 10
3.3 ESENSA JONTAMINEN ...ivei e et e e e e e eaaees 12
3.4 INMIStEN JONTAMINEN L...iiiiiiiiei bbb eeenenee 14
3.5 PerEnAYLYS ... 15
4 Valmentava JONTAMINEN ........coiviiiiiiiiiiiiiiieeee ettt 17
4.1 Miten on paadytty valmentavaan johtamiSEen? ........cccoeeeevviiiiiiiiiiieeeeeeeeeiiin, 17
4.2 Valmentava eSINeNKilO............oouuiiiiiiiiiie e 19
4.3 Valmentavan esihenkilon ydintaidot yksilGiden johtamisessa...............c.ccc.evvveee. 22
4.4 Valmentavan esihenkilon ydintaidot tiimin johtamisessa............ccccceeeeeieeeeinennn, 23
I o F= V7= 111 o T o | 26
5.1 Paivakirjamuotoinen raportOinti ...........c.uieiiieieiiiiicice e 26
5.2 Esihenkilotyon ja valmentavan johtamisen kehittyminen.............ccccccvvvviiiininnns 33
6 PONAINIA ... 35
6.1 Kehittyminen opinnNaytetyOprOSESSISSA . ... ..uuuuuuuuuuuunniniiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiniinenenaeeennee 35
6.2 OPINNAYTELYON ArVIOINTT .. .evvviiei e e e e e 36
6.3 JAtKOTOIMENPITEET ...ttt beeebennees 37

1= (<1 A TP 39



1 Johdanto

1.1 Tausta

Esihenkilotyo ja johtaminen ovat yrityksen tarkeimpia ja keskeisimpiad yrityksen toimintaa
ohjaavia tekijoita, joiden tarkoituksena on, ettd ihmisia johtamalla, heitad auttamalla ja heihin
vaikuttamalla paéastaan yhdessa tuloksiin (Jarvinen 2005). Esihenkilon tarkeimpia tyotehta-
via on huolehtia tytntekijoista ja heidan tyooloistaan niin, ettd he selviytyvat tydstdan mah-
dollisesti muuttuvissakin olosuhteissa ja tukea tyontekijan kehittymista ja uralla etenemista
(Parnila 2017).

Esihenkilon yhtena tarkeimmista tydtehtavista on pitaa tyontekijat turvassa. Tyoturvallisuus-
laki maaraa, etta tydnantajan on annettava tai jarjestettava tyontekijoille riittava perehdytys
tyéhon, olosuhteisiin, ty6- ja tuotantomenetelmiin, seka tyévalineisiin ja niiden oikeaoppi-
seen kayttoon liittyen. Tydstd on annettava myds riittavét tiedot haitta- ja vaaratekijoista.
(Tyoturvallisuuslaki 738/2002, 148.) Perehdytyksen aikana tyontekijat perehdytetdan ja
opastetaan omiin ty6tehtaviinsa, tydpaikan toimintaan ja tapoihin, tydssa kaytettaviin tyo-
valineisiin ja tyoturvallisuuteen liittyvissa asioissa. Perehdytys on kaikkien, myos esihenki-
I6iden oikeus, ja perehdytysta voidaan antaa myds vanhoille tyontekijbille tydtehtavien tai -
menetelmien muuttuessa, uusien laitehankintojen jalkeen, harvoin toistuvan tyon ja turval-

lisuusohjeiden laiminlydnnin tai onnettomuuksien jalkeen. (Tydelamaan.fi.)

Kaupan alalla esihenkildiden ty0 on térkedssa roolissa jokapaivaisten toimintojen ja tyon
sujuvuuden kannalta. Huono ja vanhanaikainen johtaminen voi olla pelolla johtamista, kiu-
saamista, alistamista, kontrolloimista, epdoikeudenmukaista kohtelua ja monia muita ikavia
asioita tyopaikalla, ja joskus se voi my6s seurata vapaa-ajallekin. Onneksi organisaatioiden
toimintaymparistot ja -tavat muuttuvat jatkuvasti, ja menestykseen tarvitaan koko ajan yha
enemman tietoa yhteisty6- ja vuorovaikutustaidoista, sekd kykya johtaa itseaan ja muita
yhteistydssa. Johtamiskaytannot uusiutuvat myos jatkuvasti muiden uudistusten ohella, ja
valmentava ote onkin jo ottanut oman paikkansa tyfelamasséa. Valmentavan johtamisen
tarkoituksena on, etté johtajuus olisi laajasti jaettua, kollektiivista ja yhteisvastuullista johta-
mista johdattamalla, kyselemalld, kannustamalla ja havainnoimalla toimintaa. (Ristikangas
ym. 2021, 13-15.)

Valmentava johtaminen on esihenkilon paras tydkalu innostamaan tyontekijoitd padsemaan
yhteisiin tavoitteisiin ja tiukkojen tilanteiden selvittamisessa. Valmentavan johtamisen hyo-
tyja ovat tyontekijoiden motiivin vahvistuminen, aktiivisuuden kasvaminen, jokaisen ideoi-
den ja osaamisen huomioiminen, tavoitteellisuus, esihenkilén ajankaytén tehostuminen ja

tyontekijoiden poissaolojen sek& vaihtuvuuden vahentyminen. Valmentavan esihenkilon



vuorovaikutuksen ydintaitoja ovat kiinnostus, kysyminen ja kuuntelu, jotka ohjaavat esihen-
kilon johtamista. (Kurttila & Aalto 2021, 15-17.)

Kaupan ala tarjoaa monia erilaisia tyopaikkoja ollessaan elinkeinoelaman ja nuorten suurin
tyollistaja (Tyoturvallisuuskeskus). Jopa 20 % alle 25-vuotiaista nuorista, jotka ovat tyoela-
massa tydskentelevat kaupan alalla eri tehtavissa, ja kaupan alan tyontekijoista 53 % tyos-
kentelee vahittdiskaupan parissa sukupuolijakauman ollessa tasapuolinen. Kauppojen teh-
tavané on tyopaikkojen luomisen lisaksi turvata eri alueiden huoltovarmuutta ja elinvoi-maa
samalla tarjoten alueen asukkaille myds muita palveluita. Kaupasta tulee myods elinkei-
noeldman suurimmat verot, niiden ollessa Suomessa miljardi euroa vuodessa. (Paivittais-

tavarakauppa Ry.)

Esihenkildtyo ja valmentava johtaminen ovat aiheita, jotka herattavat paljon ajatuksia ja tun-
teita, joten niihin tulisi panostaa ja kehittaa niitd eteenpain. Hyvin itsedén johtava ja positii-
vinen esihenkild kannustaa my6s muita tydyhteison jasenia toteuttamaan tyénsa positiivi-
sella asenteella. Jos esihenkilon itsensa johtamisen taidot ja asenne eivat ole kunnossa,
heijastuu se usein myos tyontekij6ihin ja sitd kautta yrityksen toimintaan ja tulokseen. Esi-
henkiloty6 ja valmentava johtaminen valikoituivat tAman opinnaytetydn aiheiksi niiden ajan-
kohtaisuuden, mielenkiintoisuuden ja tarkeyden vuoksi, seka itsensa kehittdmisen kannalta
uuden tyOtehtéavan parissa. Havainnoinnin edetessa huomattiin, etta paivittaisissa tyotehta-
vissa toistuivat useasti perehdytys ja perehdyttdminen, joten aihe otettiin myds osaksi opin-

naytetyota.
1.2 Oma kehittyminen ja sen tavoite

Tassa opinnaytetydssa tarkastellaan omaa kehitystd apulaismyymalapaallikdn roolissa
kaupan alalla uudessa tytpaikassa ja tyttehtavassa. Toimenkuvan laajuuden ja monipuo-
lisuuden vuoksi tarkasteluun on valittu seurannan kohteiksi kaupan alan apulaismyymala-

paallikon tydnkuvassa esihenkilotyo ja valmentava johtaminen.

Apulaismyymalapaallikko tyoskentelee yrityksessa X, joka on yksi Pohjoismaiden vahittais-
kauppojen suurimmista kaupan alan toimijoista. Kaupan ala on suurin elinkeinoelaméan toi-
mialojen tydllistdja, ja eniten sen toimialoista tydllistda vahittaiskauppa, joka myy asiakkaille
suoraan tuotteita paivittais- ja erikoismyymaldissa seka tavarataloissa. Vahittaiskaupat voi-
vat olla joko myymaléita, verkkokauppoja tai yritys voi toimia ndiden yhdistelmana. (Tyo-
markkinatori 2022.)

Tavoitteena on kehittya ja kehittdd omaa tyota esihenkilond seka oppia uusia tyétapoja val-
mentavan johtamisen néakdkulmasta apulaismyymalapaallikon tydnkuvassa. Tavoitteena

on, etta esihenkilona tydskennellessa suurin osa johtamisesta olisi valmentavaa johtamista,



joka mahdollistaa tydntekijoille onnistumisen tunteita. Opinnaytetydssa avataan ja analysoi-
daan apulaismyymalapaallikon paivittaisia tyttapoja, tehtavia ja tiimin valmentavaa johta-
mista seké pohditaan mahdollisia kehityskohteita, joita uusi apulaismyymalapaallikén tyon-
kuva edellyttaa. Liséksi opinnaytetydssa pohditaan, millaisia muutoksia tulee jatkossa

tehdd, jotta tydssd menestyminen ja kehittyminen jatkuvat.
1.3 Tietoperusta ja tutkimusmenetelma

Tietoperusta rakentuu esihenkilotyon ja valmentavan johtamisen kéasitteista ja tutkimuk-
sista. Esihenkildn johtamisen tarkein tehtava on pyrkia siihen, etta tyontekijat pysyvat sitou-
tuneina ja motivoituneina omaan tyéhonsa ja pyrkivat tekemaan tydnsa sovittujen tavoittei-
den mukaisesti. On tarkeaa, ettd tyontekijat kokevat itsensa ja tyonsa merkitykselliseksi ja
tarkeéaksi, jolloin my6s tyon teko on tuottavaa ja sujuvaa. Esihenkilon tyon on tarkea perus-
tua esihenkildn ja tydntekijan véliseen luottamukseen, oikeudenmukaisuuteen ja avoimeen
vuorovaikutukseen, ja tyontekijan tulee myos tietdd ja tuntea yrityksen strategia, arvot ja
tavoitteet, jolloin niihin on helpompi pyrkia. Esihenkilon tehtavana on tukea tydntekijoita ja
johtaa heita tavoitteellisesti, johdonmukaisesti ja tydn kehittamiseen osallistuttamalla kohti

yhteisia tavoitteita. (Koskinen 2018.)

Nuori, tydssakayva sukupolvi, tydelaman murros ja globalisoituminen haastavat yrityksia
etsimaan uusia toimintatapoja. Tarvitaan yhd enemman uusia ja erilaisia tapoja huomata ja
huomioida tyontekijéiden motiivit seka tyon tuottavuus. Esihenkilotyon kehittdmisen tydka-
luna tullut valmentava johtaminen on kehitetty juuri naihin muuttuviin tarpeisiin, ja se on osa
pidemmin kehittynytta jatkumoa. Johtajuus on kehittynyt ajan saatossa autoritdarisesta joh-
tamistyylistd demokraattiseen ja delegoivaan johtajaan, josta se on kehittynyt nyt kasitelta-
vaan valmentavaan johtamiseen, joka on enemman ihmisldheinen tapa johtaa. (Risti-kan-
gas & Grinbaum 2014.)

Opinnaytety® toteutetaan paivakirjamuotoisena seurantana loppuvuodesta 2023 alkuvuo-
teen 2024. Paivakirjamuotoinen opinnaytety6 eli PONT on perinteisten opinnaytetdiden li-
saksi kehittynyt uusi opinnaytetydn muoto. Paivakirjamuotoinen opinnaytety® on tydelama-
l[ahtbinen, ja se toteutetaan oman tyon ja tydskentelyn ohessa. Opiskelija raportoi ja havain-
noi paivittaisista tydtehtavistaan oman seurantansa mukaisesti, ja arvioi omaa osaamistaan
linkittden sen valittuihin aiheisiin liittyvaan tietoperustaan. Paivakirjamuotoisen opinnayte-
tyon tavoitteena on l6ytaa uudenlaisia ratkaisuja ja ratkaisumalleja omaan tydskentelyyn.
(Salmi 2023.) Tassa opinnaytetytssa seurantaa tehdaén 10 viikon ajalta, johon sisaltyy esi-
henkilon roolissa tyontekijoiden ohjausta, valmentamista ja perehdyttamistd. Tama ajan-

kohta on valittu seurannan ajankohdaksi sen vuoksi, etta siihen sisdltyy myds



myymalapaallikbn sijaistamista, eli tydtehtavien laajuus ja monipuolisuus on esihenkilotyén
ja johtamisen nakokulmista vieldkin laajempi kuin pelkastaan apulaismyymalapaallikon teh-

tavassa.

Tutkimusmenetelmé&né paivakirjamuotoisessa opinnaytetydssé on osallistuva havainnointi.
Tutkimusote on kvalitatiivinen. Aineisto koostuu paivakirjamerkinngista ja niiden viikkoyh-
teenvedoista. Kvalitatiivisessa tutkimusmenetelmassa tutkinnassa olevat henkilot voivat
kertoa tutkittavaan aiheeseen liittyvista mielipiteistd seké kokemuksistaan (Tilastokeskus
2023). Paivakirjaan merkittyjen havaintojen perusteella havainnoidaan omaa tydskentelya
esihenkildona ja valmentavan johtamisen otetta seka toteutumista. Havainnoinnin perus-
teella saadaan selville mahdolliset kehityskohteet ja osataan suunnitella, miten kehittymista

voi jatkaa.
1.4 Opinnaytetyon rakenne

Tassa paivakirjamuotoisessa opinnaytetydssa on kuusi paadlukua, jotka on kuvattu kuviossa
1. Opinnaytetyd on kirjoitettu LAB-ammattikorkeakoulun paivakirjamuotoisen opinnaytetyén
rakennemallin mukaisesti, jolloin ensimmainen luku on johdanto, jossa kerrotaan opinnay-
tetydn tausta ja perustellaan, miksi on keskitytty valittuihin aiheisiin, kuvataan kehittymisen

tavoite, kuvataan kaytettava tietoperusta ja menetelmat, ja avataan opinnaytetydn rakenne.

Toisessa paaluvussa kasitelladn nykytilanteen kuvausta, joka sisaltdd kuvauksen lahtoti-
lanteesta. Tassa luvussa kasitelladn myds toimenkuvia ja vastuuta, seka kehittymisen tar-
vetta, jotta apulaismyymalapaallikbn tydtehtavista suoriudutaan menestyksekkaasti niissa

samalla kehittyen.

Kolmas paaluku kasittelee opinnaytetytn tietopohjaa eli teoriaosuutta. Teoriaosuus aloite-
taan kertomalla esihenkilbtydstd, ja sen sujuvuuden tarkeydestd. Tassa luvussa kasitelldan
my0s itsensa johtamista, ihmisten johtamista ja perehtymista aiheiden liittyessa vahvasti

esihenkilétyohon.

Neljas luku kasittelee toista opinnaytetytn paaaiheista eli valmentavaa johtamista. Luvussa
kaydaan lapi, miten valmentavaan johtamiseen on paadytty, millaista valmentava johtami-

nen on ja valmentavan johtajan ydintaitoja johtaessa yksildita ja tiimeja.

Viidentena lukuna avataan paivakirjamuotoisen opinnaytetydn havaintoja, ja havainnoidaan
siind esille tulleita asioita esihenkilotytn ja valmentavan johtamisen nakdkulmista. Havain-
tojen siséllot ja aihealueet tarkentuvat paivakirjamerkintdja lapi kdydessa. Luvussa kasitel-

l&dn myods oman tyon ja osaamisen kehittymistd seurantajakson aikana. Lopuksi tédssa



luvussa kasitelladn mahdolliset jatkotoimenpiteet oman osaamisen seka tyéssa kehittymi-

sen kannalta.

Viimeisena eli kuudentena lukuna on yhteenveto, jossa tiivistetddn opinnaytetyd yhteen
kappaleeseen. Tassa luvussa on myos pohdintaa omasta tydnkuvasta ja kehityksesta uu-

dessa tydnkuvassa esihenkilon ja valmentavan johtamisen nakdkulmista.

Kuvio 1. Opinnaytety6n rakenne



2 Léahtotilanteen kuvaus
2.1 Toimenkuva ja vastuut

Apulaismyymalapaallikkd on aloittanut tyonséa syksylla 2023 kaupan alan yrityksessa X.
Apulaismyymalapaallikko toimii esihenkilon roolissa yrityksen taman toimipisteen johtoryh-
man jasenend. Apulaismyymalapaallikon tyttehtavana on Yritys X:n ohjeiden mukaisesti
toteuttaa Yritys X:n visioon, missioon ja liiketoimintalogiikkaan perustuvaa strategiaa yh-
dess& muun johtoryhman kanssa. Tyo6tehtaviin kuuluu myo6s operatiivista tydskentelya yh-
teisten tavoitteiden saavuttamiseksi niin pitkalla kuin lyhyellékin aikavalilla noudattaen yri-
tyksen ohjeistuksia ja toimintatapoja. Apulaismyymalapaallikdlta odotetaan myods osallistu-
mista aktiivisesti omalla tytpanoksellaan myynnin lisdamiseen ja kannattavuuden huomioi-
miseen sekd huomioivan niihin vaikuttavat tehtavat ja tekijat. Apulaismyymalapaallikon teh-

tavané on tukea tyontekijoiden kehitysta ja kestavaa johtamista. (Yritys X.)

Apulaismyymalapaallikon paaasiallisia tyttehtavia ja vastuita ovat tyontekijoiden valmenta-
minen, tukeminen ja heidan auttaminen kehittymaan jokapaivaisessa tytssaan, osallistu-
minen myymalan toiminnan varmistamiseen, analysointiin ja kehittdmiseen, pysya ajan ta-
salla yhteisista tavoitteista ja luvuista, suunnitella, jakaa ja johtaa ty6ta, tavaratalon rutiinien
ja prosessien seuraaminen ja kehittdminen tarvittaessa, toimia paatoksentekijana tilanteen
niin vaatiessa, varmistaa rutiinien toiminta ja niiden noudattaminen, osallistua henkil6sto-
asioiden hoitamiseen seké yhtena tarkeimmista tehtavistd on varmistaa tyéymparistén tur-
vallisuus soveltuvia lakeja ja yrityksen ohjeistuksia noudattaen. Paaasialliset tyotehtavat ja
vastuualueet on kuvattu kuviossa 2. Apulaismyymalapaallikon vastuuseen kuuluu myds
vastuu tavaratalosta myymalapaallikon ollessa poissa, ja silloin apulaismyymalapaallikolla
on valtuudet tehda paatdksia myymalan paivittaisiin toimintoihin liittyvista asioista itsenai-
sesti. (Yritys X.)

Apulaismyymalapaallikolta vaaditaan yrityksen arvojen ja liikketoimintasuunnitelman mu-
kaista kayttaytymisté ja asennetta, jossa ajatellaan kokonaisuutta ja yrityksen parasta, ja
toimintaa yrityksen arvojen mukaisella tavalla, kaupallista toimintaa yrityksen ohjausmallin
ja suuntaviivojen mukaisesti, pyrkimysta kehittda toimintaa ja tyontekijoita esittamalla tar-
kentavia kysymyksia, joka ohjaa johtamista valmentavaan johtamiseen. Apulaismyymala-
paallikdn tulee myds antaa ja ottaa palautetta rakentavasti ja positiivisesti. Viestinnan tulee

olla selkeda ja yhdenmukaista. (Yritys X.)



Apulaismyymalapaallikon

padasialliset tybtehtavat ja

vastuualueet

Kuvio 2. Apulaismyymalapaallikon padasialliset tydtehtavat ja vastuualueet (Yritys X)

2.2 Kehittymisen tarve

Uusi tyopaikka ja tyonkuva tuovat aina mukanaan muutoksia niin tydtapoihin, tyétehtaviin
ja tydnkuvaan liittyen. Esihenkilétyo ja valmentava johtaminen ovat téarkeité asioita yrityksen
toiminnassa, ja niita tulisi kehittéda jatkuvasti. Apulaismyymalapaallikolla on yli kymmenen
vuoden kokemus kaupan alalta erilaisista tydtehtavista, ja han on toiminut esihenkilona yli
kahdeksan vuoden ajan. Hanella on pitka kokemus alalta ja han pystyy myds ohjaamaan ja
perehdyttdmaén muita tyéhon ja tydtehtaviin. Tyopaikan vaihtuessa kaupan alalla toisesta
yrityksesté toiseen kaupan alan toimijaan on osaaminen siirtynyt mukana, ja kaupan alalla
toimivat yritykset eivat poikkea tydtavoistaan paljon muuta kuin yrityksen toimintatapojen
kohdalla, jotka on ollut helppo siséistdad ja muuttaa toiminta kyseisten yritysten ohjeiden ja

arvojen mukaiseksi.

Aiemmassa tydpaikassa kaupan alan tehtavissa on suoritettu tyon ohella esihenkildtyohon
littyvd ammattitutkinto, joka on edesauttanut uuden oppimista, esihenkil6taitojen



kehittymista ja antanut tietoa valmentavasta johtamisesta. Nyt suoritettava tradenomin tut-

kinto tukee myds osaamista, oppimista ja kehittymisté eteenpain tyouralla ja tehtévissa.

Lahtotaso kaupan alan tytehtaviin on tydkokemuksien myota erinomaisella tasolla. Esi-
henkilotydskentely ja valmentava johtaminen ovat hyvalla tasolla, ja ne vaativat kokoai-
kaista kehittymisté ja uuden oppimista. On hyva, etta tiedostetaan esihenkilétyon ja valmen-
tavan johtamisen vaikutukset ja vaatimukset, ja pyrita&n toteuttamaan niita parhaan mukai-
sesti jokapdaivaisessa tydssa. Apulaismyymaldpaallikkd on avoin ja helposti lahestyttava
niin omasta kuin tiimin tyéntekijoiden mielesta, josta on annettu palautetta, joka helpottaa
esihenkilotyota ja tydilmapiirin yllapitamista hyvana, kun esihenkildd uskalletaan lahestya
ja hanelle kerrotaan asioita. Helposti lahestyttavyytta edistaa se, ettéd apulaismyymalapaal-

likk6 on mukana paivittaisessa tydossa myymalan puolella.



3 Esihenkil6otyo
3.1 Esihenkiloty6 ja rooli

Esihenkildlla on vastuullinen ja tarkea tehtava yrityksessa. Esihenkildlla on oikeus johtaa ja
valvoa tyontekijoitd ja heidan tydskentelyaan. Esihenkildn velvollisuutena on huolehtia tyon-
tekijoiden turvallisuudesta, hyvinvoinnista ja osaamisesta seka tydyhteison tiedonkulusta ja
ilmapiirista. (Lindstrom ym. 2014.) Turvallisuusasioiden lisaksi esihenkildlla on tarkeé rooli
tyontekijoiden tyokyvyn tukijana, johon sisaltyy se, ettd esihenkilon osallistuttava oman tii-
minsa ja yksikkdnsa tyohyvinvointiin ja tyokykytavoitteisiin liittyvien mittareiden maarittami-
seen, kaytava varhaisen tuen keskustelut tydntekijan kanssa, jos on huolta tydntekijan ty6-
kyvysta tai jaksamisesta, tukea tydntekijaa pitkalla sairaslomalla ja silta palatessa, huolehtia
tyovélineiden ja -laitteiden valvonnasta ja huolloista, varmistaa yrityksen viestinnéan toimi-
vuus ja tiedottaa seka tehda yhteisty6ta ulkoisten ja sisaisten toimijoiden kanssa. (Tyoter-

veyslaitos a.)

Esihenkildlla tulee olla hyvat vuorovaikutustaidot, joiden avulla han kohtaa tyontekijat joka
paiva. Esihenkilon tapa suhtautua tyontekijéihin ja heidan kohtelunsa vaikuttaa ty6ssa viih-
tymisen ja tyGilmapiirin kautta tuloksiin, ja niihin paasemiseen. Esihenkiloltd odotetaan
usein suunnan nayttamista ja vastauksia kysymyksiin, tarvittavaa sparrausta ja tukea, ke-
hittymismahdollisuuksia ja niissa tukemista, vaikutusmahdollisuuksiin osallistumista ja ylei-
sesti mukaan ottamista sekd verkoston laajentamista. Hyvan vuorovaikutussuhteen luo-
miseksi tyopaikan ilmapiirin tulee olla asiallinen ja avoin niin, etté jokainen saa mahdollisuu-
den puhua ja kertoa oman mielipiteensa seka kokee tulleensa kuunnelluksi, ja esihenkildlla
on tarkea rooli tydpaikan vuorovaikutustilanteista ja niiden toimimisesta. (Kuusela 2013, 11—
42.)

Esihenkildn vuorovaikutustaitojen liséksi toimiva viestinta ja tiedonkulku on yksi yrityksen
toiminnan ja tydyhteison perusedellytyksista. Esihenkil6lla on térkea rooli tydyhteison vies-
tinnassa, jonka avulla jaetaan tietoa tyontekijdille, viestitdan erilaisista toimenpiteista ja
muutoksista seka niiden seurauksista ja rakennetaan yhdesséa oikeaa kuvaa yrityksesta.
Viestinnan tehtavana on pitaa tyontekijat tietoisina yrityksen tavoitteista ja strategiasta, yri-
tyksen talousasioista ja samalla parantaa tyénteon tehokkuutta ja sujuvuutta tyéyhteisdssa.
Toimiva sisainen viestinta luo tyontekij6ille positiivista kuvaa yrityksesta, joka lisaa tyonte-

kijoiden kokemaa ylpeyttd sekad yhteenkuuluvuutta yritykseen. (Joki 2018, 189.)

EsihenkilGiden tulee johtaa omaa tiimiddn monimuotoisesti, jolloin kaikki tulevat kuulluksi ja
huomioiduksi tasapuolisesti, riippumatta idstd, uskonnosta tai sukupuolesta. Inklusiivisuus

on monimuotoisuuteen vahvasti litoksissa oleva asia, ja se tarkoittaa yhdenvertaista ja
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syrjimaténta seka jokaisen mukaan ottavaa toimintaa yrityksessa. Monimuotoisesti ja inklu-
siivisesti johdetut yritykset voivat saavuttaa useita hyotyja liittyen luovuuteen ja innovatiivi-
suuteen, parantuneeseen asiakastyytyvaisyyteen seka uusasiakashankintaan, yrityksen ta-
loudelliseen kannattavuuteen, hyvaan maineeseen ja tydnantajakuvaan, tyéhyvinvointiin ja
motivaatioon ja jopa tyoturvallisuuteen liittyen. Inklusiivisen tydyhteisdn jasenet kokevat ole-
vansa tervetulleita ja kuuluvansa joukkoon arvostettuina tydntekijoina ja jasenind, kokevat
tyOpaikan psykologisesti turvalliseksi, jolloin jokainen saa olla tdysin oma itsensa ja jokai-
nen kokee, etta heilla on samanlaiset mahdollisuudet osallistua yrityksen paétoksiin vaikut-

taa asioista ja edeté urallaan. (Tyo6terveyslaitos b.)

Tyo6paikalla tulee olla yhteisesti sovitut mallit tyokyvyn tukeen ja kaytanttihin, ja siinda on
oltava myds kaikille toimijoille omat roolit ja vastuut tydkykyjohtamisen avuksi. Esihenkildlla
on tarkeda rooli ndiden kaytantdjen toteuttamisessa. Varhaisen tuen mallin tavoitteena on
tukea tyOntekijoita ja heidan tyokykyaan seka ehkaista tydokyvyn heikentymista ennakoivilla
toimilla liittyen ty6hyvinvointiin ja tydkykyyn. Esihenkilén tuntiessa tyontekijéiden tydtehta-
vat, tydymparisto ja niihin liittyvat tydvalineet on han myds paremmin ajan tasalla tydnteki-
jéiden tybkykyyn vaikuttavista tekijoistd. Varhaisen tuen havaitseminen on helpompaa, jos
esihenkilon ja tyontekijan vuorovaikutus on avointa, luottamuksellista ja jatkuvaa. (Tyoter-

veyslaitos a.)
3.2 Esihenkilona kaupan alalla

Kaupan ala on elinkeinoelaméan suurin toimiala bruttokansantuotteella mitattuna ja se on
my0s suurin tyollistaja, varsinkin nuorten keskuudessa (Kaupan liitto). Kaupan ala keskittyy
tavaroiden ostamiseen ja myymiseen, joka voidaan jakaa vahittais- ja tukkukauppaan. Tuk-
kukaupat palvelevat yrityksia ja ne myyvat tuotteita myos vahittdiskaupoille edelleen myy-
tavaksi. Vahittaiskaupat palvelevat kuluttajia eli yksityishenkildita, ja niiden tehtavana on
hankkia, varastoida, jakaa ja myyda tuotteet. (Tyoturvallisuuskeskus.)

Myymalassa tydskentelylle tulee koko ajan uusia vaatimuksia ja voimavaroja vaihtelevien
aukioloaikojen, nopeasti vaihtuvien tuotteiden ja sesonkien, tuloksien seurannan ja tyovali-
neiden teknisen kehityksen myo6té. Esihenkildlla on suuri vastuu tarkedssa tydssa tuloksel-
lisen myynnin ja myymalatyon seka tydhyvinvoinnin varmistamisessa. Tyohyvinvointiin kuu-
luu suurena osana muiden hyvinvoinnin ja turvallisuuden lisdksi myds oma hyvinvointi, joka
vaikuttaa esihenkiltydhon ja on olennaista myymalatyon menestyksen kannalta. Kaupan
alalla esihenkilotydhon tulee erilaisia vaatimuksia ja voimavaroja, ja esihenkiléiden hyvin-
vointiin ja tydn mielekkyyden sailymiseen vaikuttavat esimerkiksi tytssa esiintyvét vaati-

mukset, joita voivat olla vanhat ja huonot k&ytannot tai kiire, joka on kaupan alalla yleista.
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Tyo6ssa ilmenneet vaatimustekijat voivat vaikuttaa negatiivisesti tydssa jaksamiseen pitkalla

aikavalilla. (Lindstrom ym. 2014.)

Kaupan alan esihenkilolla on oikeus johtaa ja valvoa tydskentelyd, ja siihen voi siséltya
haastavia tilanteita tydon mielekkyyden yllapitdmisen kanssa, osaamisen kehittamisessa Kii-
reessd, yhteishengen hyvana pitamisessa ja tasapuolisen seka hyvan viestinnan kanssa.
Tyon mielekkyyden pysymiseen hyvana esihenkilon tulisi arvostaa jokaista tyontekijaa ja
kysya heidan mielipiteitdan tilanteen salliessa, jolloin han osoittaa tydntekijdille arvostusta
heidan ammattitaitoansa kohtaan. Tyon mielekkyyteen voi vaikuttaa myos antamalla tyon-
tekijoille mahdollisuuksia vaikuttaa asioihin, ja kuuntelemalla heid&n toiveitaan liittyen esi-
merkiksi tydvuoroihin, jolloin tydntekijat saadaan entista sitoutuneimmiksi ja innostuneem-
miksi omaa tydtansa kohtaan. Esihenkilon tulee myds olla johdonmukainen, jolloin hanen
toimintansa on reilua, oikeudenmukaista ja perusteltua, ja sovituista asioista pidetaan kiinni.
(Lindstrém ym. 2014.)

Esihenkildlla on tarkeéa tehtava tyontekijoiden osaamisen kehittdjana, jolloin hanen tulee
olla perehtynyt tydtehtaviin, joka varmistaa tunnetta tyon hallitsemiseen. Kaupan alalla tyon-
tekijoiden vaihtuvuus on suurta, jolloin erilainen osaamistaso voi olla haasteena, mutta esi-
henkilon tulee myds tukea oppimista ty6ssd, joka toteutuu parhaiten jokapdaivaisessa
tyossa. Esihenkilo yllapitad tyon ohella oppimista jakamalla tehtavid, nayttamalla esimerk-
kia ja tekemalla yhdessa. Oppimisen tueksi voidaan kayttdd myds erilaisia tyontekijoiden
osaamista yllapitavaa tai uusia asioita opettavia koulutuksia. Esihenkilon rooliin kuuluu ha-
vaita tyontekijoiden potentiaalia tai sen puuttumista, joka korostuu kaupan alalla moniosaa-
misena, eli monien erilaisten ty6tehtavien hallitsemisesta. Esihenkil tukee tydntekijdiden
osaamista ja kehittymistd kehumalla ja kannustamalla seka keskustelemalla yhdessa tyon-
tekijoiden kanssa yksilétason ja kaupan toiminnan kehittamistd, ja antamalla mahdollisuuk-

sia kehittya ja jakaa myds toisille tydntekijoille vinkkeja ja osaamista. (Lindstrom ym. 2014.)

Esihenkildlla on tarkea tehtava pitaa yrityksen yhteishenki hyvana, johon voi auttaa tyonte-
kijoiden yhteiset kokoontumiset, jossa paastaan vuorovaikutukseen muiden kanssa ja jae-
taan omia ajatuksia ja mielipiteitd. Vuorovaikutukseen liittyvat ongelmat ovat usein mieli-
pide-eroja, yhdessa tekemiseen liittyvia asioita tai asioita, jotka liittyvat yhteisiin séantoihin,
jotka selvidvat usein keskustelemalla. Hyvan tydyhteisén tunnusmerkkeja ovat yhdessa
keskustelu toisia kuunnellen ja arvostaen. Yhteishengen hyvana pitamiseen liittyy myds esi-
henkilon erilaisuuden arvostus, joka tarkoittaa sit, ettéa eri-ik&iset, eri sukupuoliset ja eri-
taustaiset ihmiset koetaan ty6paikan voimavarana yhdistaen erilaisia vahvuuksia ja osaa-

mista. Yhteishenkeen liittyen yrityksissé voi tulla eteen tilanteita, joissa tyontekijdiden valit
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tulehtuvat, jolloin esihenkilon taytyy olla rohkea ja ottaa asia puheeksi ja pyrkia parhaansa

mukaisesti ratkaisemaan asia. (Lindstrom ym. 2014.)

Esihenkilon tulee pyrkid tydssdan tasapuoliseen ja hyvaan viestintaan, joka parantaa tyo-
yhteison toimintaa. Viestinnassa tulee hyddyntéaé kaikki mahdolliset kanavat niin, etta viesti
loytaa tiensa kaikkien luokse, jolloin tyontekijat kokevat olevansa enemman osallisia, kun
saavat tietdd mahdollisimman paljon tietoa yhteisesti tehdyn tyon tuloksesta ja tavoitteista.
Kaupan alalla uutuustuotteet, tuotteiden poistot seka vaihtumiset ja tuotesijoittelut ovat asi-
oita, joiden tarvitaan jokapaivaisessa tydssa. Asioita voidaan kasitella myos palavereissa,

joissa tyontekijat voivat tuoda omat mielipiteensa esiin. (Lindstrém ym. 2014.)

Kaupan alalla hektisissd nopeasti vaihtuvissa olosuhteissa selvitdakseen tulee esihenkilén
pitdd myds itsestaan, omasta jaksamisestaan ja osaamistasostaan huolta. Tyon ja vapaa-
ajan tasapainottaminen kuuluu tdh&n suurena osana, mutta myds toissa vaikuttamalla ja
suunnittelemalla voi vaikuttaa omaan jaksamiseen. Esihenkildn tulee pyytdd palautetta
omalta esihenkildltdan, jolloin han voi kehittda tai muuttaa toimintaansa tarvittaessa. Mah-
dollisuudet omalla uralla etenemisessa vaativampiin tehtaviin tuo myos mielekkyyttéa esi-
henkilotybhon. Kaupan alan nopeatempoisuuden vuoksi esihenkilon tulee suunnitella omaa
tyotaan niin, ettd han asettaa asioita tarkeysjarjestykseen. Ajanhallintaa voi helpottaa aset-
tamalla tavoitteet, arvioimalla toimintaa ja pyrkimalla jarjestykseen, joka on merkittdva asia

oman jaksamisen kannalta. (Lindstrém ym. 2014.)

Kaupan alan esihenkil6ty6 ja johtajuusviestintd on muuttunut 10 vuoden aikajaksolla kohti
avoimempaa viestintaa. Esihenkiltt keskittyvat yha enemman kertomaan yritysten arvoista,
vastuullisuudesta ja eettisista periaatteista, kun aiemmin tarkeimpana on pidetty ainoastaan
yritysten taloudellisia tavoitteita. Tahan on vaikuttanut myds johtamisen sukupolvenvaih-
dokset, jolloin esihenkiltt ja johtavat ovat nuorempaa sukupolvea, ja he ovat omaksuneet

avoimemman nakokulman johtajuusviestinnan osalta. (Saksi 2023.)
3.3 lItsensa johtaminen

Pystydkseen johtamaan muita, esihenkilon tulee myds osata johtaa itsedan. Itsensa johta-
minen ei ole pelkastaan esihenkildiden tehtava, vaan tata taitoa tarvitsevat kaikki riippu-
matta tydasemasta tai -tehtavasta. Itsensa johtamiseen kuuluu oman toiminnan suunnittelu,
seuraaminen, ohjaaminen ja tarvittaessa ndiden muuttaminen paastakseen asetettuihin ta-
voitteisiin tydhyvinvoinnin ja tyon sujuvuuden kannalta. Itsensé johtaminen on suunnitelmal-
lista ja tavoitteellista, ja siina suunnitellaan oman tydn tavoitteita paiva- ja vilkkkokohtaisesti

sekd pidemmalla aikavalilla samalla huomioiden yhteiset asetetut tavoitteet. Tavoitteita
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suunnitellessa on hyva huomioida tavoitteiden kohtuullisuus, kiireen ennakoimiset ja tyon

palautuvuuden tukeminen niin toissa kuin vapaa-ajalla. (Moilanen 2022.)

Hyvinvoivalla esihenkil6llda on suuri vaikutus koko tydyhteisén ja tydpaikan arkeen ja sen
sujuvuuteen, ja ainakin kaupan alan tyéehtosopimuksessa on tama huomioituna. Tyodehto-
sopimukseen on asetettu suosituksia ja velvoitteita niin tydantajalle kuin esihenkiltlle itsel-
leenkin, ja heidan tulee kayda keskusteluita palkkauksesta, koulutustarpeista, tyon kuormit-
tavuudesta ja resursseista seka niiden riittdvyydestd, jotka vaikuttavat itsensa johtamiseen
ja tydhyvinvointiin. (Kaupan liitto 2023.)

Itsensa johtamiseen kuuluu myds keskeytysten hallinta, joita vahentamalla ja keskittymalla
vain yhteen asiaan kerrallaan tuetaan ja parannetaan tydn sujuvuutta. Tydympariston tulee
olla rauhallinen ja tydvalineiden tulee olla toimivia. Itsensa johtamisesta huolehtiva henkild
pystyy arvioimaan omaa kehittymistaan ja onnistumisiaan saanndéllisesti, ja tunnistaa mah-
dollisia kehityskohteita. Han osaa vastaanottaa ja pyytdd palautetta, ja kehittdad toimin-

taansa saatujen palautteiden pohjalta. (Moilanen 2022.)

Kuviossa 3 esitetddn itsensa johtamisen kannalta viisi tarkeintd ydintaitoa, joita ovat arvo-
tietoisuus, tahdonvoima, tarkkaavaisuustaidot, tunnetaidot ja palautetaidot. Esihenkilon
omat arvot maarittavat hanen tydskentelytapansa ja tydnsa perustan. Esihenkild voi peilata
omaa tyotaan niihin, ja miettia toimiiko omien arvojensa vastaisesti. Tahdonvoima on esi-
henkilon kehityksen kannalta tarkein tekija, ja kayttamalla sita oikein, edetaan kohti tavoit-
teita. Tarkkaavaisuustaidot ovat esihenkilon roolissa tarkedssa asemassa ja ne ovat esi-
henkilon lasndolon perusta. Tunnetaidot ja niiden kasittely auttavat vuorovaikutuksessa ja
sen luomisessa. Palautetaidot ovat myds tarkeassa roolissa, ja palautteen annon seka vas-

taanottamisen tulisi olla merkityksellistd oman ja muiden kehityksen kannalta.

Itsensd

Arvotietoisuus I::]:I Tahdonvoima EE:I T rkkt::ail(\;z\tsuus— I::]:I Tunnetaidot EE:l Palautetaidot E johtamisen

ydintaidot

Kuvio 3. Itsensa johtamisen ydintaidot (mukailtu Ristikangas & Grinbaum 2013)

Itsensé johtamiseen liittyy myods tydsta palautuminen ja siitd huolehtiminen. Tydsta ja ty6n
kuormituksesta palautuminen on tarke&a, ja se lisda tyohyvinvointia, kehon ja mielen hyvin-
vointia, estaa tyouupumusta ja stressin kasaantumista seka tukee tyokykya ja jaksamista

tyopaikalla. Tyosta palautuminen on mielen ja kehon elpymisprosessi tyén tekemisen
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tuottamista rasituksista. Riittdva palautuminen tyosuorituksen jalkeen vapauttaa tyohon
kaytetyt voimavarat takaisin, vireystila laskeutuu normaalitasolle, kuormitusoireet vaistyvat
ja tyontekijan kokonaisjaksaminen on hyva. Jos palautuminen ei ole riittavaa, tyohon kay-
tetyt voimavarat eivat palaudu takaisin, vireystila ei paase laskemaan, jaksaminen vaikeu-

tuu ja lopulta tyontekija voi uupua. (Lindqvist 2022.)

Riittava palautuminen onnistuu pitdamalla kiinni riittdvasta ja hyvalaatuisesta unesta, joka on
palautumisen kannalta tarkein asia. Uni palauttaa rasituksesta, puhdistaa aivojen kuona-
aineet ja on samalla ihmiselle valttamé&ton tauko. Unen lisaksi palautumisen kannalta on
tarkeaa, ettd henkilo tekee myds muuta itselleen mielekasta tekemista ja toteuttaa itse&an.
Palautumisen kannalta tarke&& on myds, etta tydsta irrottautuminen sujuu, eli tydasiat eivat
pyori mielessa koko ajan. Saavuttaakseen tamén, on syyta asettaa tyélle ja vapaa-ajalle
selkeét rajat ja tehda vapaa-ajalla itselleen mielekkaita asioita. Tyopdaivan aikana tulee huo-
lehtia siita, etta pitdad tydpaivan mukaiset sovitut ja lailliset tauot, jolla tyéhon tulee hengah-
dystauko. (Lindqvist 2022.)

3.4 Ihmisten johtaminen

Esihenkiloty0hon ja johtamiseen eniten vaikuttava tekija on kiinnostus johtaa toisia ihmisia,
ja johtamisessa on aina kyse ihmisten johtamisesta, jolloin tyontekijat saadaan mukaan
saavuttamaan yhdessa tuloksia. Esihenkilon tehtavana on saada aikaan tuloksia, joka saa-
daan aikaan tyontekijoiden pdivittaisella tydskentelylld. Johdettaessa ihmisia esihenkilo-
tyossa tarkeimp&na on aito arvostus, luottamus ja usko toisiin ihmisiin ja tyontekijoihin.
(Kurttila & Aalto 2021, 12.) EsihenkilGiden tulisi keskittya johtamaan ihmisia, ei tydtehtavia
tai asioita. Ilhmisten johtamisessa pyritaan siihen, etta tyontekijoista tulee sitoutuneita ja
motivoituneita tekemaan tyonsa yhteisten sovittujen tavoitteiden mukaisesti, ja etta he ko-
kevat samalla tyonsa olevan merkityksellista ja tarke&a. Ihmisten johtamisen tarkeita ele-
mentteja ovat kannustava ote, valittdminen, tukeminen, osallistaminen asioihin ja paatoksiin
seka palautteen antaminen. lhmisten johtamisessa on tarkeaa, etta se perustuu luottamuk-

seen ja vuorovaikutus on avointa seka toiminta oikeudenmukaista. (Koskinen 2018.)

Ihmisten johtamiseen liittyy yrityksen strategian, tavoitteiden ja arvojen selke& viestiminen
kaikille niin, etté jokaisella on kasitys siitd, mita ne tarkoittavat ja miten niihin paastaan, joka
on lahtokohta jokaisen onnistuneelle tydlle. Inmisten johtaminen johdonmukaisesti ja oikeu-
denmukaisesti kohti tavoitteita samalla osallistuttamalla heita tyon kehittdmiseen, saadaan
usein motivoituneempia ja sitoutuneempia tyontekijoitd, ja samalla tehdaan tydsta sujuvaa
ja tuottavaa. Oikeudenmukaiseen ja tasapuoliseen johtamiseen vaikuttavat usein sairaus-
poissaoloihin niin, etta niitd on véhemman kuin yrityksissa, joissa johtaminen on epéaoikeu-

denmukaista. (Koskinen 2018.)
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Ihmisten johtamisessa tarkeimmat asiat, jotka johtavat johtamisessa onnistumiseen ovat
palautteenanto ja palautteen vastaanottaminen, yhteiset keskustelut ja ihmisten kuuntelu.
Esihenkilon on tarkeda olla tyontekijoille lasna ja saatavilla, ottaa tarvittavat asiat puheeksi
riittdvan aikaisin, huolehtia luottamuksesta, jolloin johtaminen on helpompaa, asettaa tyon-
tekijoille selkeat ja ymmarrettavat tavoitteet ja johtaa heita kohti niita yrityksen arvojen ja
toimintatapojen mukaisesti. Esihenkil6lla tulee olla myds tahtoa kasvaa ja kehittda omia

taitojaan johtajana. (Koskinen 2018.)

Ihmisten johtamisessa on hyva huomioida ihmisten erilaisuus, joita voivat olla niin ulkoiset
tekijat kuten ulkonako, pukeutuminen, ik&, sukupuoli ja kdytostavat, kuin piilossa esiintyvat
asiat, joita voivat olla persoonallisuus, arvomaailma, ammatti, uskonto, koulutus tai kiinnos-
tuksen kohteet. Esihenkilon tehtavand on ymmartaa ihmisten erilaisuus ja sen tuoma arvo,
ja kayttaa sitd parhaansa mukaisesti saamalla jokaisesta potentiaali esille. Tydntekijoita voi
olla tybyhteistssa jopa kolmea eri sukupolvea samaan aikaan, jolloin heilla kaikilla on
omanlaisensa odotukset, arvot ja tarpeet. Esihenkilon taytyy kohdella kaikkia tyontekijoita

tavoitteiden saavuttamiseksi niin, etté yhteisty0 on sujuvaa. (Jabe 2017, 53.)
3.5 Perehdytys

Esihenkilon tarkeimpana tehtavana ja velvollisuutena on pitaa tyontekijat turvassa, ja siihen
vaikuttaa yhtena tekijana riittava perehdytys tyontekijan tyétehtavaan ja tydssa kaytettaviin
valineisiin. Tyo6turvallisuuslaki (738/2002) maaraa, etta tyontekijalle tulee antaa ohjausta
tyon vaarojen ja haittojen valttdmiseksi ennen uuden ty6tehtavan aloittamista ja tyotehta-
vien tai -valineiden muuttuessa. Tyontekijalle tulee myds opastaa tyonteossa kaytettavien
laitteiden puhdistamiseen, huoltamiseen ja hairio- tai poikkeustilanteiden varalle. Ty6tapoja
ja turvallisuusohjeiden noudattamista tulisi seurata, ja antaa lisdopastusta tarvittaessa. Pa-
himmissa tapauksissa huonosti hoidettu perehdyttaminen on johtanut jopa vakaviin tyota-
paturmiin, ja niiden johtuessa puutteellisesta perehdyttédmisestd, voivat ne johtaa jopa kor-

vausvelvollisuuteen ja rangaistuksiin. (Minilex.)

Perehdytyksen tavoitteena on luoda tyontekijoille mydnteinen asenne tyéta ja toisia tyonte-
kijoita kohtaan, edistaa itsendisyytta ja aktiivisuutta, luoda tiedollisia ja taidollisia valmiuksia
seka edistaa tyoturvallisuutta. Perehdytys ja tyonopastus kuuluu kaikille tyontekijéille, myos
esihenkilotehtavissa tytskenteleville ja vuokratyontekijoille, ja siitd on vastuussa tyonan-
taja. (Rauramo 2023, 7.) Perehdytys tarkoittaa sitd, etta tydntekijalle annetaan riittava pe-
rehdytys tulevaan tyohonsa, yrityksen toimintaan seka tydvalineisiin ja turvallisuuteen liitty-
viin asioihin. Tyonopastukseen kuuluu kaikki ne asiat, jotka liittyvat ty6tehtavan tekemiseen,
eli esimerkiksi tyon eri vaiheet ja vaadittava osaaminen tehtaviin. Perehdytykseen kuuluu

tyon teossa kaytettdvien Ilaitteiden opastamisen lisaksi tydsuhteen perusasiat eli
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tyotehtavat, tydsuhteen asiat esimerkiksi tyo- ja koeaika, palkkaus ja lomarahat, seka mihin
tyontekijan palkkatosite tulee. Perehdytyksessa taytyy myds opastaa tydntekijalle typisteet
ja niiden toiminta. Perehdytysta tulee antaa aina kun ty6 on tydntekijalle uusi, tyétehtavat
tai -menetelméat ovat muuttuneet tai vaihtuneet, yritykselle tulee kaytt66n uusia laitteita tai
aineita, tyon toistuvuus on harvinaista, ohjeita on laiminlyéty, tilanne poikkeaa normaalista

tyosta tai jos havaitaan toiminnassa virheita tai puutteita. (Pam 2023.)

Perehdytyksen aikana ja sen jalkeen tulee huolehtia perehdytyksen seurannasta, jolloin is-
tutaan perehtyjan ja perehdyttdjan kanssa alas ja arvioidaan perehtymisen tasoa. Perehty-
valla on mahdollisuus kertoa, jos jokin asia ei suju perehtymisessa, tai jos han kaipaa jos-
sain lisdtukea, ja keskustelulla saadaan myds varmuutta siihen, ettd perehtymiseen suh-
taudutaan vakavasti. (Joki 2018, 122.)

Onnistunut perehdytys hyodyttaa niin yritysta kuin tyontekijad, ja auttaa tyontekijéita ym-
martamaan ja sisaistdmaan heidéan uutta rooliaan yrityksessa. Onnistuneen perehdytyksen
jalkeen tyontekijalla on tiedossa yrityksen hanelle asettamat odotukset, joka auttaa tyonte-
kijdd suoriutumaan tydstdan tehokkaasti ja yrityksen arvojen mukaisesti. Tyontekijat tunte-
vat myds olevansa arvostettuja, joka luo tydntekijalle ja yritykselle vahvan pohjan uskolli-
suuteen ja sitoutumiseen. Onnistuneen perehdytyksen perustana toimii hyvin tehty suunni-
telma perehdytykselle, jonka toteutumista seurataan ja kehitetdan tarvittaessa. (Indeed
2022))
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4 Valmentava johtaminen
4.1 Miten on paadytty valmentavaan johtamiseen?

Yritysten toimintaymparistdjen muuttuessa jatkuvasti, tulee my6s johtamistapoja uudistaa
ja kayttdad ihmislaheisia johtamistyyleja. Maailman ja toimintatapojen muuttuessa on keski-
tytty enemmé&n huomioimaan tasavertaista yhteistyota verrattuna aiemmin vallinneeseen
esimies ja alainen asetelmaan. Tasavertaisen yhteistyon tunnusmerkkeja ovat me-asen-
teella pyrkiminen yhdessé asetettuihin tavoitteisiin ja sit kautta menestykseen seka jokai-
sen yksilon vahvuuksien hyddyntaminen. Valmentavan esihenkilon tehtéavand on kehittaa
alaistensa ajattelua ja ajattelutapoja seka valjastaa kayttaméaton potentiaali kayttoon. (Ris-
tikangas & Grinbaum 2013, 11-12.)

Valmentava ote johtamiseen on kehittynyt tarpeista l0ytaa tarvittavia tydntekijéiden motivoi-
miseen kaytettavia keinoja, jotka huomioivat ty6n tavat ja tuottavuuden. Naiden tarpeiden
[0ytyessa ja niitd kohti edetessa tyon kokeminen merkitykselliseksi ja omasta tydsta innos-
tuminen ovat olleet vaatimuksina. (Ristikangas & Grinbaum 2013, 14.) Kuviosta 4 nakee,
miten johtaminen on kehittynyt autoritdarisesta eli kaikkitietdvasta johtamistyylistda demo-
kraattisen eli delegoivan tiiminvetdjan kautta valmentavaan ja vaikuttavaan esihenkilétyo-

hon, johon on paasty osana pidempaa jatkumoa.

-
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Kuvio 4. Johtajasukupolvien kehittyminen (Mukailtu (Ristikangas & Griinbaum 2013, 15)

Autoritaarinen johtaminen on vanhanaikaista niin kutsuttua pelolla johtamista, joka liittyy
usein negatiivisesti suoritettuun tydéhon, huonontuneeseen ty6ilmapiiriin ja tydntekijoiden

tarkkaan seurantaan. Autoritaarinen johtaja vaatii tyontekijoiltédn  ehdotonta
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tottelevaisuutta, ja heidan johtamistyylinsa korostaa tyontekijan ja esihenkilon valista valta-
etdisyytta. (Pizzolitto ym. 2021.) Autoritdérisen johtajan johtaminen perustuu asioiden ja
tehtavien johtamiseen, ja naissa yrityksissa, joissa tata johtamistapaa kaytetddn on usein
suuret hierarkkiset erot. Autoritdérinen johtaja kaskee ja kertoo tydntekijdille mita heidan
tulee tehdé, jolloin tydntekijoiden ei tarvitse itse oivaltaa asioita ajattelemalla itse, koska
autoritdarinen johtaja tietda aina itse parhaiten. Ty6hon sitoutuminen autoritaarisesti johde-
tuissa paikoissa ei usein perustu tyon merkityksellisyyteen vaan siihen, etta tyopaikka on
ylipdatansa saatu, ja siihen on saatettu ajautua sattumalta. Autoritdérisesti johdetuissa yri-
tyksisséa ja tyOyhteisdissa on myds muita haittapuolia, joita voivat olla tydyhteistssa erilaiset
juonittelut ja valtataistelut, jolloin esihenkilon tehtaviin p&ésee usein ne henkiltt, jotka pe-
laavat naita peleja oikein, ja juonittelevat mukana. Autoritaarisella johtamistyylilla johtava

esihenkild nauttii siitd, kun saa kontrolloida toisia. (Ristikangas & Griinbaum 2013, 14.)

Autoritadrisesta johtamistyylista on siirrytty demokraattiseen eli delegoivaan johtamistyyliin,
jossa asioiden ja ty6tehtavien johtamisesta on siirrytty ihmisten johtamiseen selkeilla tyo-
tehtavilla. Tahan johtamistyyliin on paadytty, kun tydyhteiséiden organisaatiorakenteiden
muuttamisen trendin myéta esihenkilétyon fokus on muuttunut. lhmisten johtamisen liséksi
keskityttiin tyontekijoiden yksilokohtaiseen osallistamiseen ja tiimin keskisten palavereiden
pitdmiseen. Ajattelutavan tavoitteena on ollut rakentaa tiimeja, jotka ovat mahdollisimman
oma-aloitteisia ja itseohjautuvia, jolloin esihenkildn roolia ei tarvita niin paljon. Tassa johta-
mistyylissd on huomattu kuitenkin epakohtia liittyen tyontekijalle asetettuihin vastuisiin,
jotka aiemmin kuuluivat esihenkilon roolissa olevalle. Demokraattisen johtamistavan tuoma
muutos oli tydyhteisdissa ja yksittaisille tydntekijoille liian suuri muutos, jolloin paluu aiem-
paan autoritaariseen johtamistyyliin on ollut helppo ja nopea ratkaisu. Delegoiva esihenkil®
on vastuussa paatoksisté ja lopputuloksista, ja hanella on niihin valta ja vastuu. Esihenkilon
vastuulle kuuluu myés tyontekijéiden jaksaminen ja tydn organisointi oikeiden tyétehtavien
avulla. Tassa johtamistyylissa ei tarkastella niinkdéan tavoitteisiin paasya tai tyon kehitta-
vyytta, vaan tarkastellaan enemmankin ty6tunteja ja niiden kayttdéa. (Ristikangas & Griin-
baum 2013, 15-16.)

Johtajasukupolvien kolmannessa vaiheessa pddsemme valmentavaan johtamiseen, jolloin
esihenkilon huomio on siirtynyt tydntekijdiden osaamisen ja motivoimisen kehittamiseen yh-
teisiin tavoitteisiin paasemiseksi. Valmentavassa johtamistyylissé tydyhteisossa tehdaan,
suunnitellaan ja toteutetaan asioita yhdessa, jolloin johtaminen on yhdessa johtamista sel-
keilla sdanndilla ja tavoitteilla. Tassa johtamistyylissa ei korostu hierarkkiset roolit vaan téar-
kedna osana on yhteisty0 tydyhteistn jasenten kesken. Valmentavasti johdetussa tydyhtei-
sossé kaikki ottavat ja kantavat vastuuta, ja tydyhteison kommunikaatio on yhdessa teke-

mista. Tunteet, tunnetaidot ja niiden hyddyntdminen ovat tarkedssa roolissa valmentavan
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esihenkilon tydssad. Valmentava esihenkild osallistuttaa ja valtuuttaa tyontekijéitd mukaan
toimintaan kysymalla, haastamalla ja kannustamalla luoden uusia ajattelutapoja ja nake-
myksia tyontekijoiden kanssa. Valmentavassa johtajuudessa keskitytdan tydn merkityksel-
lisyyteen ja innostavuuteen, jolloin itsestd huolehtiminen eli itsensa johtaminen saa suu-
remman merkityksen oman hyvinvoinnin ollessa jokaisen omalla vastuulla. (Ristikangas &
Grinbaum 2013, 16.)

4.2 Valmentava esihenkild

Valmentavan esihenkilon tarkeimpé&né tehtdvanéa on ohjata tyontekijoitdan kohti yhteisia ta-
voitteita, vaikuttamalla tyontekijoiden fiiliksiin luoden samalla pohjaa hyville asiakaskoke-
muksille (Ristikangas & Grinbaum 2013, 17). Esihenkilon roolissa tyoskentelevalla on vas-
tuu hanelle osoitetuista tydntekijoista ja heidan tydpanoksestaan, joka on myos kirjattu Suo-
men lakiin. Esihenkil6lla on oikeus ja velvollisuus neuvoa ja kertoa tyontekijoille mita heid&n
tulee tydssaan tehda, ja mikd on heidan tydnsa tavoitteena. Tyontekijalld on puolestaan
oikeus ja velvollisuus tehda ty6ta, joka on hanelle osoitettu, ja tarvittaessa kertoa, jos han
ei jostain syysta onnistu tehtavassaan, jolloin kyse on molemmille tasapuolisesta vastuusta.
(Ristikangas & Griinbaum 2013, 19.)

Valmentavaa esihenkilotyttéa voidaan tarkastella kuin timalasia (kuvio 5). Tiimalasin yla-
osan tekemistad hallitsee vahvasti asiantuntijuus, johon sisaltyy taitoja, tietoa ja asiantunti-
juuden arvostamista. Esihenkilotyon painopiste muuttuu johtajuuteen, jonka kautta huomio
keskittyy johdettaviin tydntekijoihin ja yhteiseen tekemiseen tiimalasin alaosassa. Tiimala-
sin mukaisesti hiekka valuu alaspdin, eli kuvion mukaan asiantuntijuuden kautta johtajuu-
teen. Tuloksia syntyy sitd enemman, mitd enemman keskitytédén itse johtamiseen. (Risti-
kangas & Ristikangas 2013, 17)

Aslantuntljuus

Johtajuus

Kuvio 5. Esihenkilotyon tiimalasi (Ristikangas & Ristikangas 2013, 17)

Valmentava johtamistyyli eroaa muista johtamistyyleista siten, ettd valmentavasti johtava
esihenkilo kehittdd seka muita etta itsedan, jotta paastddn yhteisiin tavoitteisiin, jolloin it-

sensa johtaminen kehittyy entistd paremmaksi. Valmentava esihenkild uskoo tavoitteisiin,
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tiiminsa jaseniin seka itseensa, ja toimii yhteisien tavoitteiden mukaisesti. Tavoitteisiin paa-
semiseksi valmentava esihenkild kehittaa tydskentelyddn pitkdjanteisella ja tavoitteisiin
orientoituneella otteella, jolloin han luo tydntekijdille tarvittavat olosuhteet, etta he voivat
kehittaa itseaan tyontekijoing, yksildina ja ihmisind. Han keskittyy myos tydssdan olemaan
tavoitteellinen, keskittyy tulevaisuuteen ja on kiinnostunut tyontekijoistaan ja heidan hyvin-
voinnistaan hyodyntaen jokaisen erilaisia vahvuuksia. Valmentava esihenkilé rakentaa
joukkuettaan vahvistamalla tiimin keskista luottamusta, ja ohjaa tyontekijoita omien muka-
vuusalueidensa ulkopuolelle, jolloin he voivat oppia ja kehittyd. Esihenkil6 my6s vahvistaa
tiiminsa toimintaa osallistuttamalla kaikkia, ohjaamalla jokaista oma-aloitteiseen tyohon ja
ottamaan vastuuta. Esihenkild puuttuu epakohtiin ratkaisukeskeisella ja aktiivisella otteella.
Valmentava esihenkild haluaa kehittyd, jolloin h&n hyvéksyy heikkoutensa ja vahvuutensa
kehittden itse&&n niiden mukaisesti jatkuvasti huolehtien omasta hyvinvoinnistaan. Valmen-
tavan esihenkilon erottaa muista johtamistyyleistd siten, ettd han ei hae hyvaksyntaa ja
kunniaa oman tietdmyksensa kautta, vaan han haluaa kehittd& tydntekijoita paremmiksi
tyontekijoiksi. (Ristikangas & Grinbaum 2013, 20-21.)

Valmentavan esihenkilén johtaminen voidaan jakaa kolmeen eri rooliin, jotka esitetdan ku-
viossa 6. Nama roolit ovat leader, manager ja coach. Leaderin eli ihmisia johtavan esihen-
kilon ja managerin eli asioita johtavan esihenkilon roolien kautta on kuvattu perinteista esi-
henkilon roolia. Naista kahdesta roolista muotoutuu yhdessa valmentajan eli coachin rooli,
eli valmentava johtaminen. Esihenkil kayttaa kaikkia rooleja arjessa tilanteiden mukaan,
mutta tehokas toiminta vaatii kuitenkin usein coachin roolissa johtamista. Managerin roo-
lissa esihenkild pitéda huolta, ettéd asiat ja prosessit ovat toimivia, tyd on laadukasta ja laki-
saéateiset velvollisuudet toteutuvat. Manager myds huolehtii, etta tydntekijat keskittyvat oi-
keisiin asioihin oikeilla hetkilla. Leaderin roolissa ollessa esihenkild osoittaa omalle tiimil-
leen suunnan, ohjaa heita tytskentelemaan yrityksen ohjeiden mukaisesti toimien itse esi-
merkkinda. Leaderin roolissa esihenkild johtaa tydntekijoita tavoitteellisesti, asettaa tavoit-
teita ja seuraa niiden toteutumista. Coachin roolissa ollessaan esihenkilé saa tyontekijat
oivaltamaan sparrauksellaan itse asioita yhteisten tavoitteiden mukaisesti. Talldin tyénteki-
jat 1oytavat omia vahvuuksiaan, voimavarojaan seka kaytettavissa olevan potentiaalin, jota
tyon tekemiseen tarvitaan. Coachin roolissa olevan tarkeimpia tehtéavid on kuunnella ty6n-
tekijoitd, kysya ja olla heille lasnd pyrkien samalla synnyttamaéan tyontekijéiden keskuu-
dessa innostumista, vastuunottoa ja sitoutumista omaan tyohonsa. (Ristikangas & Grin-
baum 2013, 26-27.)
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Kuvio 6. Valmentavan esihenkilén kolme roolia (Ristikangas & Ristikangas 2013, 38)

Valmentavan esihenkilon johtamisen tulisi perustua ratkaisukeskeisyyteen. Ratkaisukeskei-
sesti valmentavan esihenkilon viisi vaihetta on esitetty kuviossa 7. Valmentavassa johtami-
sessa ensimmainen ajatus on yleensa se, ettd kaytdssa olevia toimintamalleja tai ajatuksia
halutaan vaihtaa tai muuttaa kokonaan, jolloin aloitetaan tavoitteen tai toivetilan luominen,
jolloin muodostetaan selked hyvin kuvattu ja méaaritelty tavoite, joka motivoi tyontekijoita.
Tavoitteen tulee olla yritykselle mahdollinen ja mydnteinen sekd hyvin mitattavissa oleva.
Tavoitteiden maarittamisen jalkeen kartoitetaan yrityksen ja tiimin voimavarat. Voimavaro-
jen kartoituksessa mietitd&n jo olemassa olevia taitoja ja resursseja, miten niita hyédynne-
taan tavoitteeseen paasemiseksi, ja miten osaamista kehitetaan. Seuraavaksi maaritellaan
etenemisen askeleet, joiden avulla tavoitteisiin padsemista konkretisoidaan. Suunnitelman
jalkeen on hyva kéayda tiimin kanssa lapi yhteenveto jo tehdysta suunnitelmasta, ja mita on
sovittu. Viimeisena sovitaan jatkosta, eli milloin ja miten asiaan palataan uudelleen. (Kurttila
& Aalto 2021, 21.)
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4

Kuvio 7. Ratkaisukeskeisen valmentamisen viisi vaihetta (Kurttila & Aalto 2021, 21)

4.3 Valmentavan esihenkilon ydintaidot yksildiden johtamisessa

Valmentavasti yksil6itéa johtavan esihenkilon ydintaidot l&htevét liikkeelle toisten potentiaa-
liin ja mahdollisuuksiin uskomisesta, joka on valttdmatonta, jotta tyontekijoita voi kannustaa
ja auttaa kehittymaan tydssaan. Kuviossa 8 on kuvattu valmentavan esihenkilon ydintaidot,
jossa ensimmaiset kolme kohtaa: vaali potentiaalia, kiinnostu ja innosta ovat ydintaitojen
ensimmaisen taso, joka kertoo esihenkilén asenteesta tyontekijoihin. Keskittymalla tyonte-
kijdiden vahvuuksiin ja potentiaaliin esihenkild saa tyontekijat suoriutumaan tehtavistaan
kiitettavasti. Kiinnostumisella esihenkild pystyy ndkemaan ja tuntemaan asioita ja ihmisia
paremmin ja innostamisella saadaan tyontekijatkin innostumaan tydstaan. Kuvion seuraa-
vat kolme ydintaitoa eli kysy, kuuntele ja haasta ovat toisella tasolla valmentavan. esihen-
kilon ydintaitoja. Na&illa keinoilla esihenkilén roolissa oleva pyrkii aktiivisesti kehittamaan
tyontekijoitéa kysymalla, kuuntelemalla, innostamalla ja haastamalla heitd. (Ristikangas &
Griunbaum 2013, 32.)



23

Yksildiden -
johtamisen = Kiinnostu Kuuntele
ydintaidot

potentiaalia

Kuvio 8. Yksildiden johtamisen ydintaidot (mukailtu Ristikangas & Grinbaum 2013)

Esihenkildn keskittyessa tyontekijoiden vahvuuksiin han luo sitoutuneisuutta, innostunei-
suutta ja kilpailukykya. Vahvuuksien korostaminen keskittyy jo olemassa olevien ominai-
suuksien kayttdmiseen ja valjastamiseen oikealla tavalla, naitd voivat olla yksilon taidot,
kyvyt ja toimintatavat. Esihenkilon tehtavana on huomata ja tunnistaa tyontekijéidensa vah-
vuudet keskittymalla niihin luoden samalla positiivista tydyhteison henked. Vahvuuksia 16y-
tyy eri asioista, jotka voivat ilmeta toisilla esimerkiksi kaytdnnonlaheisista taidoista, ajatte-
lemisen taidoista ja dialogiosaamisesta. Luonteenpiirteet voivat myds olla vahvuuksia esi-
merkiksi uteliaisuus, ystavallisyys, sinnikkyys, ja kiitollisuus. (Ristikangas & Griinbaum
2013, 32—-34.) Toisten vahvuuksien Idytaminen ja hyddyntaminen edellyttaa sita, etta esi-
henkild osaa tunnistaa omat vahvuutensa ja heikkoutensa, joka liittyy enemman itsensa
johtamiseen ja sen taitoihin. Suomalaisille vahvuuksien tunnistaminen ja sanoittaminen on

vaikeaa, ja usein on helpompi |6ytaa itsestaan kehityskohteita ja korjattavia asioita.
4.4 Valmentavan esihenkilén ydintaidot tiimin johtamisessa

Yksildiden johtaminen on erilaista kuin ryhmien johtaminen, koska ihmisten kayttaytyminen
muuttuu heidan ollessaan ryhmassa. lhmiselle on luontaista mukautua muiden mielipitei-
siin, koska ryhma luo turvallisuuden tunnetta, ja ihmisellda on joukkoon kuulumisen tarve.
Ryhmassa ollessaan tyontekijat voivat muuttaa mielipiteitddn tai jattda sanomatta, jos he
ovat jostain eri mieltd. Kaikkien ajatusten ilmaisemisen mahdollistamiseksi ryhmaan tarvi-
taan luottamusta, uskoa yhteisiin tavoitteisiin ja arvostusta inmisten kesken. (Ristikangas &
Griinbaum 2013, 66—67.)

Kuviossa 9 on esitelty tiimin johtamisen ydintaidot valmentavassa johtamisessa. Esihenki-
I611& on tarkea tehtava nayttaa tyontekijoille oikeaa suuntaa, koska jokaisella tiimin jasenella
on oikeus tietaa yrityksen missio ja visio, eli tarkoitus ja tavoite, seka paivittaista tydskente-
lya ohjaavat yrityksen arvot ja asiakaslupaus, jotka ovat yrityksen perusta, ja ohjaavat sen
toimintaa. Sitoutumalla esihenkil® osoittaa, ettd han uskoo itse yrityksen tavoitteisiin, vaikka
ne eivat aina olisi helposti hyvaksyttavia. Esihenkildlla on tarkea tehtdva ohjata tiimin tyos-

kentelyn suuntaa niin, ettd hanen mahdollinen epauskonsa ei tartu muihin. Perustehtéavien
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selkeyttdminen on my®s osa toimivan tiimin johtamista, jolla tarkoitetaan sita, etta esihen-
kilon tehtdvana on selkeyttaa jokaiselle mita tehdaéan ja mihin keskitytaan. Esihenkilén tay-
tyy my®s muistaa puhua tiimin yhteisesta tavoitteesta eli missiosta tiimin kanssa. (Ristikan-
gas & Grunbaum 2013, 71-72.)

L | 5 Viisaat
Tiimin Nayts . el Selkeyts Huolehdi S
johtamisen . Sitoudu perus- tavoitteet rajoist
suuntaa - Joista taidot
ydintaidot tehtavat

. y
Kuvio 9. Tiimin johtamisen ydintaidot (Mukailtu Ristikangas & Griinbaum 2013)

Valmentavan esihenkilén ydintaitoihin tiimin johtamisessa kuuluu myos tehda jokaiselle
tyontekijalle tavoitteet selkeiksi, jolloin esihenkild kertoo minne ja miksi ollaan yhdessa me-
nossa. Jos tiimilla ei ole yhteista tavoitetta, ei silla ole mydskéan tulevaisuutta. Valmentavan
esihenkilén tulee myos pitaa tiimin rajoista kiinni, jonka osa saattaa tulkita mikromanagee-
raukseksi, koska rajojen asettaminen voi joskus kaventaa tyontekijdiden itsenaisyytta. Yri-
tyksessa ja tiimissa on tarkeda noudattaa yhteisia ohjeita ja suuntaa, joka heijastuu suoraan
asiakastyytyvaisyyteen. Esihenkil6lla on myos tarkea rooli tiimin viestijana, jolloin hanen
tulee huolehtia, etta viestintdkanavat ovat kunnossa niin tiimin kuin tiimin jasenten kesken.
Toimivan tiimin avoin ja selkeda viestinta kasvattaa tiimin jasenten luottamusta ja varmistaa
tiimin toimintakyvyn luoden samalla uskoa ja toivoa tulevaisuudelle. (Ristikangas & Grin-
baum 2013, 75-76.)

Tiimin jasenet ovat riippuvaisia myos toistensa tekemisista ja toisistaan, ja jaettu vastuu
auttaa onnistumaan yhdessa. Kuviossa 10 on esitelty menestyvén tiimin tekijat, joihin jokai-
nen tiimin jasen vaikuttaa omalla toiminnallaan. Jokaisella tiimin jasenelld on vastuu pereh-
tya yhteisiin toimintamalleihin, taydentdd omaa osaamistaan, sitoutua yhteisiin tavoitteisiin,
kehittda itsedan ja vastata yhdessa tuloksista tiimissa. Yhteinen tavoite tekee tiimista tiimin,

jolloin pyritddn yhdesséa kohti yhteisia tavoitteita hyddyntéen jokaisen vahvuuksia.
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Itsensd Yhteisvastuu
kehittdmisen tuloksista
halukkuus

Yhteinen

: : toimintamalli
Sitoutuminen

tavoitteisiin

Osaamisen

tiydentawvyys

Kuvio 10. Menestyvan tiimin tekijat (Mukailtu Ristikangas & Grinbaum 2013)
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5 Havainnointi
5.1 Paivakirjamuotoinen raportointi

Oman tyon havainnointia tehtiin kymmenen viikon ajan 27.11.2023—-4.2.2024 vélisena ai-
kana paivakirjamuotoisena havainnointina. Havainnoinnissa pyrittiin keskittymé&an apulais-
myymalapaallikon paivittdiseen tydskentelyyn, jossa tarkasteltiin esihenkilotyota ja valmen-
tavaa johtamista. Havainnoinnissa kerattiin apulaismyymalapaallikon tehtéavissa toistuvia
toimenpiteitéd tyon ohella, ja merkinnat kirjattiin ylos péaivatasolla. Paivakirjaa kirjoitettiin

aluksi puhelimen muistioon, ja siita se siirrettiin Word-tiedostoon.

Paivakirjaseurannan havaintoja oli vaikea tehda keskittyen pelkastaan esihenkilétydhon ja
valmentavaan johtamiseen, koska kaikki tyontekijat ovat yrityksen palveluksessa viela niin
uusia, apulaismyymalapaallikké mukaan lukien, jolloin uuden opettelu ja perehtyminen on
kaikille viela olennaista ja vie suuren osan ajasta. Paivakirjaseurannan aikana viikoilla 6-9
tyotehtavat poikkesivat normaaleista tydtehtavistd myymalapaallikon sijaistamisen vuoksi.
Naiden viikkojen aikana apulaismyymalapaallikon tyotehtaviin kuului tydntekijoiden ohjaa-
mista, tydvuorosuunnittelua ja vuorojen tasmaytysta ja lukujen seurantaa seka monia sel-
vitysta vaativia asioita enemman kuin normaalisti apulaismyymalapaalliktn roolissa. Naiden
viikkojen aikana sattui myos paljon ennalta arvaamattomia asioita esimerkiksi laitteiden ha-
joamista ja huollon tarpeen selvittdmista, joiden selvittelyyn meni paljon aikaa muusta
tyosta. Myds tyontekijoiden poissaolojen myo6ta tydtehtavat painottuivat talléin myymalan
puolelle, jolloin keskityttin enemman hyllyttdmiseen, myymalan siisteyteen ja asiakaspal-

veluun.

Havainnoinnin edetessa huomion ollessa esihenkilétydssa ja valmentavassa johtamisessa,
huomattiin, ettd perehdytys siséltyy suurena osana apulaismyymalapaallikén tydénkuvaan,
ja etta se sisaltyy jokapéaivaiseen tydhon, joten se otettiin lisdné osaksi opinnaytetydn teo-
riaosuutta, vaikka perehdytys siséltyykin virallisesti apulaismyymalapaallikon tyétehtaviin.
Havainnoinnissa oli oleellista keskittyd havaintoihin esihenkilotydsta, joka oli valilla hanka-
lampaa tyon sisdltaessa paljon normaalia myymalatydskentelya ja asiakaspalvelua myy-
malassa seka kassalla. Paivakirjamerkintdihin ei ole koostettu kaikkia péaivan tapahtumia,
vaan niihin on kirjattu ylos millaisia esihenkilon tydhon ja valmentavaan johtamiseen liittyvia

tehtavia paivat sisaltavat.

Taulukossa 1 on esitetty ja luokiteltu paivakirjamerkinnoissa havaitut ja tydssa toistuvat ty6-
tehtavat ja toimenpiteet sek& merkintdjen maara. Merkintdjen maaré on paivakohtainen, el
jos saman péaivan aikana oli useampi perehdytystilanne, valmentavan johtamisen tilanne tai

joku muu merkintéjen tapahtumista, on se merkattu taulukkoon vain kerran sen paivan
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osalta. Seurantajakson aikana oli 49 ty6paivad, joista havainnot kerattiin. Tyon ohjaus tois-
tui paivittdisessa tydssa maarallisesti eniten, ja palaute toistui merkinndista véahiten sen ol-
lessa kuitenkin yksi esihenkilotyon tarkeista tyokaluista. Seuraavissa kappaleissa kasitel-
laan tarkemmin paivakirjaseurannan havaintoja ja niissa esiin nousseita asioita ja tapahtu-

mia, jotka liittyvat merkint6ihin ja niiden lukumaéaraan.

Tyonohjaus 40
Asiakaspalvelu 30
Perehdytys 28
Kuorman purku 27
Esimerkilla johtaminen 18
Valmentava johtaminen 17
Esillepanot ja niissa auttaminen 17
Ohjeistukset jarjestelmien kanssa 15
Asiakastilanteissa auttaminen 15
Tyon suunnittelu 14
Suunnittelemattomat

tapahtumat/ongelmatilanteet 11
Tyovuorot 10
Palaverit 8
Palaute 4

Taulukko 1. Paivakirjaseurannan havaintojen luokittelu
Tyon ohjaus

Tyo6n ohjaus toistui merkinndissa maarallisesti ja paivatasolla eniten, yhteensa 40 paivana.
Lahes jokainen seurantapaiva alkoi tyéntekijoéiden ohjauksella niin ty6paivan alussa kuin
myds sen aikana. Tyontekijat tulevat toihin eri vuoroihin, joten esihenkilon ohjausta kaiva-
taan jokaisen vuoron alkaessa. Tyon ohjausta toteutettiin tyopisteille ja oikeisiin tydtehtaviin
ohjatessa. Tyon ohjausta oli my6s asioiden ja tydtehtavien priorisointi, jolloin tydntekijat
saattoivat tulla kysymaan, mita olisi hyva tehda ja mika olisi tarkein tyotehtava tietyssa het-
kessa ja tilanteessa esimerkiksi kuorman kasaantuminen varastoon ja osastojen tai esille-
panojen rakentaminen ja naiden priorisointi. Tehyn mukaan ty6nantajalla on tydnjohto-oi-
keus eli direktio-oikeus, joka usein hoituu esihenkilén kautta, joten hanella on velvollisuus
ja oikeus huolehtia tyontekijoiden tyoskentelystéa ja tydtehtavien priorisoinnista tarvittaessa.

Tyodntekijoilla on velvollisuus noudattaa annettuja maarayksia ja ohjeistuksia.
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Asiakaspalvelu

Asiakaspalvelu toistui seurantajakson merkinnoista toiseksi eniten, yhteensé 30 paivana.
Asiakaspalvelu on kaupan alan tarkein ja ensisijaisin tyotehtava, ja tdssa tapauksessa ha-
vaintojen maarat on otettu ainoastaan seurannan merkintéjen perusteella. Asiakaspalvelu
sisaltyy varmasti jokaiseen tyopaivaan useaan kertaan myymalaymparistossa tyoskennel-

lessa.

Asiakaspalvelu tapahtuu myymalassa kassa- ja infopisteillda seka myymalan puolella asiak-
kaiden kysyessa apua. Asiakaspalvelua on myés jokaisen asiakkaan henkildkohtainen huo-
mioiminen tervehtimisen myo6ta, ja tarvittaessa asiakkailta voidaan myds kysya, tarvitseeko
han apua tuotteiden etsimisessa tai tuotteiden ominaisuuksien selvittdmisen kanssa. Asia-
kaspalvelua tapahtuu myo6s sahkopostin valitykselld, jos asiakkaat ovat kysyneet tuotetie-
toja, jotka joudutaan varmistamaan tuotteiden ostajilta tai markkinointiosastolta, jotka hoi-
tavat tuotteisiin liittyvia asioita. Yrityksen keskitetysta asiakaspalvelusta voi myos tulla pu-
heluita, joissa asiakas on soittanut kysyédkseen neuvoa, tai asiakaspalvelu voi laittaa myds
sahkopostilla asiakkaan kysyman asian myymalan tietoon, jolloin asia hoidetaan myymalan
puolelta. Asiakaspalvelu saattaa tapahtua myos myymaléan ulkopuolella esimerkiksi mai-

noksia vaihtaessa tai ostoskéarryja hakiessa asiakkaiden lahestyessa tyontekijoita.
Perehdytys

Kolmanneksi eniten merkint6ja tyopaivien aikana oli perehdytyksessa, merkintoja oli yh-
teensa 28 paivana. Paiviin on voinut sisaltyda moneen eri asiaan, tehtavaan tai ohjelmaan

perehtymista tai perehdyttamista, mutta merkinnat ovat paivatasoisia.

Perehdytys kuuluu suurena osana esihenkilon tyénkuvaan, ja esihenkillla on vastuunsa
tyontekijoiden asianmukaisesta perehtymisesta. Perehdyttaminen sisaltyi lahes jokaisen
tyotehtavan ja tyopisteen kohdalla kaikissa tydtehtavissa, sekéd myds kaytdssa olevien oh-

jelmien ja jarjestelmien kayton kanssa.

Perehdytykseen liittyvia asioita merkinnoista olivat toisten tyontekijéiden kohdalla perehdyt-
tdminen kuormanpurkuun, sen rooleihin ja kuormapaivien kulkuun yleisesti. Kuormapaivien
kohdalla perehdytysmerkinnat toistuivat monena paivana ja viikkona, tyontekijéiden vaihtu-
essa kuormapaivien aamuvuoroissa. Perehdyttamista tapahtui my6s perehdyttamalla tyon-
tekijoita eri tyopisteille ja ohjelmien seka jarjestelmien kayttdmisessa esimerkiksi infopis-
teelld ja kassalla. Perehdyttamistéa tapahtui myés myymaléan esillepanojen, hyllymuutoksien
ja hintamerkintdjen kohdalla, jossa oli tarkedaa opettaa tyontekijdille oikeiden vélineiden ja

oikeanlaisen hyllyttdmisen tekniikkaa. Omaa perehtymista ja perehdyttamista tehtiin ja



29

toteutettiin myos kassojen laskun ja tilityksen kanssa, joka opetettiin muutamalle tydnteki-

jélle seurantajakson aikana.

Perehtymista tapahtui myds omassa tydskentelyssé hakemalla tietoa yrityksen omista tie-
dostoista, kysymalla apua yrityksen siséisilta toimijoilta ja yhteyshenkil6ilta ja tutustumalla
tyotehtaviin ja ohjelmiin. Perehtyminen tyGtehtaviin ja tydtapoihin jatkuu edelleen, ja tyon-
tekijat ovat kaantyneet uusien asioiden perehdyttdmisessa useasti apulaismyymalapaalli-
kon puoleen. Taméa osoittaa, etta tyontekijat luottavat apulaismyymalapaéllikkdon ja hénen

tapoihinsa opettaa ja perehdyttdd muita seka selvittaa asioita.
Kuorman purku

Seurantajakson merkinnoistd myymalan kuormapéaiva osui kaikkiaan 27 paivalle, jotka on
otettu seurannassa huomioon niiden toistuvuuden vuoksi. Kuormanpurkupdivina tydnkuva
keskittyy myds enemman kuorman purkuun ja hyllytykseen, jotta kuormasta paastdéan no-
peasti eroon varaston puolelta. Apulaismyymalapaallikon tehtaviin kuuluu esimerkin nayt-
taminen ja esimerkilla johtaminen, joten han on myds itse mukana muiden myymalan tyon-
tekijoiden kanssa téassa tehtavassa samalla varmistaen myymalan kaupallisuutta ja siis-

teytta.

Yritykseen X tulee kuormaa useasti viikossa, jolloin sen valmistelevat toimenpiteet ovat
my0s tarkeita tehda tai delegoida tydntekijoiden tehtavaksi. On tarkeaa osallistua kuorman-
purkuun, jotta myymalan siisteys pysyy kunnossa, ja tuotteita on asiakkaiden saatavilla.
Kuorman purkamisen aikana tapahtui paljon tydnohjausta, perehdyttamista, esillepanojen
suunnittelua ja niissa auttamista. Kuormapaiviin kuuluu myds valmentavaa johtamista joh-
datellessa tyontekijoita esimerkiksi esillepanojen suunnittelussa ja oikeissa tuotteistuksissa

ja asiakaspalvelua.
Esimerkilla johtaminen

Esimerkilla johtamista oli merkintdjen perusteella yhteensa 18 paivana. Esimerkilla johta-
minen tapahtui apulaismyymalapéaéallikon ollessa mukana jokapéivaisessa toiminnassa. Jo-
kapaivaisessa toiminnassa mukana oleminen kattoi myymalassa tyoskentelya niin hyllytyk-

sessé ja kuorman purussa, kuin kassa- ja infovuorossakin.

Esihenkild on tarkedssa roolissa nayttamassa mallia ja esimerkkia tyontekijoiden keskuu-
dessa, jolloin esihenkild on my6s helposti lahestyttavissa ollessaan tydntekijoiden laheisyy-
dessa. Esimerkilla johtaminen toistui lahes jokaisena myymaldn kuormapaivand, jolloin
apulaismyymalapaallikko oli mukana ohjaamassa toimintaa ja valmentamassa seka pereh-

dyttdmassa esillepanojen kanssa, jos tyontekijat tarvitsivat apua naiden asioiden parissa.
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Valmentava johtaminen

Valmentavaa johtamista I0ydettiin seurantajakson havainnoinneista kaikkiaan 17 eri péai-
vana. Merkinnat on kerétty paivatasoisesti, jolloin valmentavaa johtamista voi olla myos

useamman kerran saman paivan aikana.

Valmentavaan johtamiseen pyrittiin ja pyritaan esihenkilona tyéskennellessa, jotta tydnteki-
jat saavat itse myds onnistumisen tunteita ja kehittyvat seka kehittavat itseaan, johon esi-
henkilon tulisi panostaa. Valmentava johtaminen ilmeni havainnoinnissa usein esimerkiksi
esillepanojen kohdalla, jolloin kannustettiin ja rohkaistiin tyéntekijoita oivaltamaan itse, mi-
ten esillepanot tulisi toteuttaa. Joskus naissa tuli auttaa hieman enemman ja antaa vaihto-
ehtoja, joista tydntekija pystyi itse saamaan ajatuksia ja oivalluksia, mutta usein riitti pelkka
pieni ohjeistus ja johdattaminen oikeaan suuntaan tai antamalla muutamia erilaisia vaihto-

ehtoja tai vinkkeja.

Valmentavaa johtamista olivat myos erilaiset tyontekijoiden kysymykset liittyen toimintata-
poihin ja tyotehtaviin, joita pohdittiin yhdessa priorisoimalla tydtehtavia ja tulevia ajankoh-
taisia kampanijoita ja tapahtumia. Esimerkkeja naista sesongin suunnittelu ja esillepanojen
rakentaminen, hyllykuvien muutokset ja kuorman purkuun liittyvat omat ideat ja ajatukset

tyontekijalta keskustelun yhteydessa.

Valmentavasta johtamisesta tuli monia onnistumisen tunteita esihenkiléna ja myos tyonte-
kijoille itselleen. Tyontekijdiden onnistumista ja kehittymistd on hienoa seurata esihenkilén

nakokulmasta ja huomata kehittyminen niin lyhyella kuin pitkalla aikavalilla.
Esillepanot ja niissa auttaminen

Myymalan tuotteisiin liittyvien esillepanojen ja niissa auttaminen I6ytyi seurantajakson ai-
kana yhteensa 17 eri paivana merkintdjen perusteella, mutta tamakin tehtava voi toistua
useita kertoja paivan aikana. Esillepanojen kanssa tarvittiin useimmiten apua ja ohjeita, jos
tuotteella ei ollut ennestéan paikkaa myymalassa, eli tuote oli uusi valikoimassa, tai tuotetta
tuli sen myyntipaikkaan nahden niin iso méara, ettei silla ollut mahdollisuutta mahtua omalle
hyllypaikalleen. Seurantajakson aikana tuli myds merkintéja siitd, etta apulaismyymalapaal-
likk6 on ollut itse toteuttamassa esillepanoja myymalassa. Esillepanoissa auttaminen on
toteutunut valmentavalla johtamistyylilla, jolloin tydntekijdille ei ole annettu valmiita vastauk-
sia. Apulaismyymalapaallikkd on myos hyllyttdesséan ratkaissut itse esillepanoihin liittyvia

ongelmia ja tehnyt esillepanoja mahdollisimman kaupallisesti ajatellen.
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Ohjeistukset jarjestelmien kanssa ja asiakastilanteissa auttaminen

Jarjestelmien kanssa ohjeistaminen esiintyi myods seurantajakson merkinndissa useaan
kertaan, jolloin se on otettu huomioon omana kohtanaan. Jarjestelmien kanssa ohjeistami-
nen tapahtui perehdyttdessé ja antamalla ohjeita kassalla tydskentelyssa, jossa tyOtavat
ovat voineet unohtua tai tulla tyontekijalle uutena vastaan. Esimerkkina lahjakortin myynti
ja lahjakortilla maksaminen myymalassa. Jarjestelmien kanssa ohjeistukseen kuului myos
infotydskentelyssé kaytettavan ohjelman kayton ohjeistus. Ohjelmassa on useita kohtia,
jossa tehd&an erilaisia toimenpiteita ja eri tietoja ndhdaan eri kohdista, joten niiden kanssa

tarvittiin usein ohjeistuksia ja kertaamista.

Asiakastilanteissa auttaminen korostuu uudessa tydyhteisdssa myymalassa kaytettavien
radiopuhelimien avulla. Radiopuhelimen kautta on helppoa saada ohjeita ja apua, jos asia-
kas kysyy jotain tiettya tuotetta tai tuotteen ominaisuutta eika itsella ole tasta tietoa. Nama
merkinnét koostuvat juuri ndista tilanteista, ja mukana on mygs tilanteita, jossa on menty
kassa- tai infopisteelle auttamaan tyontekijaa selvittamaan tai selittdmaan asiakkaalle tuot-
teesta, palautusoikeudesta tai palautusoikeuden hylkaamisesta. Palautustilanteen hylkaa-
misessa on pyydetty esihenkilon tukea ja apua tapahtumaan, jolloin on menty selvittamaan

asiaa yhdessa tyontekijaa tukien.
Tydn suunnittelu

Tyon suunnittelun tulisi kuulua isona osana esihenkilon arkeen, ja tAman seurantajakson
havainnointien perusteella suunnittelua on tapahtunut ainoastaan 14 paivan aikana. Seu-
rantajakson merkintdjen mukaan tydn suunnittelua on tapahtunut paivatasoisella suunnitte-
lulla, joka auttaa tyontekijoitd, kun he tietavat milloin ovat missékin pisteelld ja mita heille
on suunniteltu tyopaivan tehtaviksi. Tyon suunnittelua on tehty myds silloin, kun on selvinnyt

poissaoloja, jolloin paivakohtainen suunnitelma on jouduttu tekemaan uudelleen.

Tyo6n suunnittelua on toteutettu seurantajakson aikana uuden sesongin suunnittelulla, joka
on vaatinut pitkajanteista suunnittelua ja asioiden etsimista uuden opettelun aarella. Myy-
malassa ei ole viela koettu yhtdan sesonkivaihdosta ennen tata sesonkia, joten se on kai-
kille uutta ja kaikki opettelevat ja perehtyvat asiaan. Tyon suunnittelua on toteutettu myoés
suunnittelemalla viikonlopun tydtehtavia ja myymalatyon rutiinien aikataulua ja perehdytta-

mista.
Suunnittelemattomat tapahtumat ja ongelmatilanteet

Suunnittelemattomat tapahtumat ja ongelmatilanteet on otettu seurantajakson aikana huo-

mioon, koska ne liittyvéat olennaisesti esihenkilotyéhon. Esihenkilén tulee olla varautunut
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kaikkeen, ja hanen tulisi ottaa vastuuta selvittddkseen ongelmien ratkaisut tai mahdolliset

huoltotoimenpiteet, jos kyseessa on esimerkiksi toimimaton laite.

Seurantajakson aikana ilmeni merkintdja 11 paivan aikana liittyen suunnittelemattomiin ti-
lanteisiin ja ongelmatilanteisiin. Suurin osa naista merkinnoista tapahtui myymalapaallikon
sijaistamisen aikana eli seurantajakson viikoilla 6-9. Myymalapaallikon ollessa poissa oli
vastuu myymalasta apulaismyymalapaallikolld, joten asioiden selvittely oli hanen vastuul-

laan.

Merkinngista ilmeni, etta tydpaikalla hajosi tai vaurioitui seurantajakson aikana useita erilai-
sia laitteita. Naissa tilanteissa apulaismyymalapaallikdn tehtavana oli selvittda, miten ti-
lanne tai laite saadaan selvitettyd ja korjattua. Asioiden selvittamiseen ja huoltoliikkeiden
kiinni saamiseen kului paljon tydaikaa. Asioiden korjaamisen seuranta jatkui myds pidem-
paan, koska kaikkia asioita ei saatu hoidettua heti saman péaivan aikana esimerkiksi huol-

toliikkeiden osalta.

Tybvuorojen poissaolot on myds merkattu havainnoinneissa tahan kohtaan, koska ne ovat
suunnittelemattomia tapahtumia. Poissaolot ovat myos aiheuttaneet tyon ja tyotehtévien

uudelleen suunnittelua, ja muita muutoksia tydpaiviin ja tydvuoroihin.
Tyovuorot

Tydvuoroihin liittyvia merkintoja tuli eniten myymalapaallikon sijaistamisen aikana apulais-
myymalapaallikbn ollessa vastuussa tydvuoroista ja niiden oikeaoppisista merkinnoista.
Tyovuoroihin liittyvid merkintdja kertyi seurantajakson aikana 10 paivalta. Sijaistamisjakson
aikana apulaismyymalapaallikolla kului paljon tydaikaa siihen, ettd hén suunnitteli tyovuo-
rolistan myymalan tyontekijoille ja julkaisi sen aina sovittuna ajankohtana. Sijaistamisjakson
aikana tuli suunnitella hyvin aikaa tyévuorosuunnittelulle, sen ollessa pitkajanteista teke-

mista ja suunnittelua.

Tyovuorosuunnittelun lisaksi tuli huolehtia tydvuorojen oikeista merkinndista ja tarkastaa
seka hyvéaksya tyontekijoiden tydajan leimaukset paivittain. Tyovuoroihin ja niiden merkkaa-
misiin liittyvissa ongelmissa pystyi kysymaén apua ja neuvoa yrityksen henkildstohallinnon
puolelta, josta sai asiantuntevaa apua helposti ja nopeasti. Esimerkkeja tilanteista, joissa
on kaannytty henkiléstohallinnon puoleen ovat erilaiset merkinnat liittyen tyévuorojen pois-

saoloihin ja tyévuorojen pidentdmiseen.

Tyovuoroihin liittyvid asioita on myo6s selvitetty seurantajakson aikana tyodntekijoiden
kanssa. Selvitykset ovat liittyneet tyovuorojen tasapuolisuuteen, tyévuorojen muuttami-
seen, vuorojen vaihtamiseen tyontekijoiden kesken seka selvitykset tydvuorojen leimauk-

sien kohdalla.
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Palaverit ja palaute

Seurantajakson aikana toistui kahdeksan kertaa palaveri. Palaverit ovat olleet myymalan
johtoryhmén palavereja, joissa on suunniteltu myymalaa, tulevia sesonkeja ja kampanjoita
seka kayty lapi myymalan tunnuslukuja ja tehty niista yhteisia analyyseja ja tavoitteellisia
jatkotoimenpiteitd. Myymalapaallikon sijaistamisen aikana apulaismyymalapaallikkd on
osallistunut myds yrityksen palavereihin viikoittain, joissa on kasitelty kuluneita ja tulevia

seka ajankohtaisia asioita yritys- ja yksikkotasolla.

Palaute on otettu seurantajakson merkinnoistd mukaan, koska palautteen antamisen pitaisi
kuulua esihenkilon tarkeimpiin tydkaluihin ja ty6tapoihin. Palaute |6ytyi merkinndista aino-
astaan neljan paivan kohdalla, mutta varmasti sitékin tuli seurantajakson annettua ja saatua

enemman.

Seurannan merkinngista |0ytyi palautteen antoa tyontekijan uuteen tydtehtavaan perehdyt-
tamisen jalkeen, jossa on annettu tyontekijalle palautetta perehdyttdmisen ja tehtavan te-
kemisen jalkeen, hyvin suoritetun esillepanon tekemisen jalkeen ja hyvin toteutetun hylly-
ja osastomuutoksen jalkeen. Naissa tilanteissa palaute on ollut positiivista, ja niissé on ke-
huttu tyon jalked, esillepanon toimivuutta tai ulkondkoda kaupallisesta nakokulmasta katsot-

tuna.
5.2 Esihenkilétyon ja valmentavan johtamisen kehittyminen

Opinnaytetydssa tehtiin paivakirjamuotoista seurantaa ja havaintoja liittyen esihenkildtyo-
hon ja valmentavaan johtamiseen. Opinnaytetydprosessin aikana valitut aihealueet olivat
ajatuksissa ja tekemisessa mukana, ja usein tehtdvia ja niiden suunnittelua seka tydn oh-
jausta pyrittiin toteuttamaan valmentavalla otteella. Valmentavan otteen kayttda toteutettiin
seurantajakson aikana tyontekijoiden pyytaessa apua esillepanoihin, jolloin mentiin tyénte-
kijoiden kanssa yhdessé paikalle katsomaan ja ohjaamalla seka vinkeilla saatiin heidat itse
oivaltamaan kaupallisesti sopiva ratkaisu. Kaupallisesti sopivalla ratkaisulla tarkoitetaan
tassa sita, etta tuotteet ovat hyvin esilla niin, etté tuotetiedot seka tuotepaketti on nahtavilla
ja helposti saatavilla. Valmentavaa johtamista kaytettiin myos esillepanoihin, jotka liittyivat
hyllyjen paéatyihin. Naissa tilanteissa tyontekijat pyysivéat ohjeita ja vinkkeja siitd, ettd mita
tuotteita niissa olisi hyva olla, ja tuotteiden mahdolliset lisdmyyntituotteet. Namakin tilanteet
ratkaistiin valmentavasti ohjaamalla ja antamalla vinkkeja. Toiset tyontekijat vaativat enem-
man ohjaamista ja neuvomista kuin toiset, joten joidenkin kohdalla valmentava johtaminen
on enemman selkeiden ohjeiden antamista kuin ohjaamista oikeaan suuntaan kysymyksilla
ja vinkeilla. Tassakin tulee ottaa huomioon jokaisen erilaisuus, ja pyrittava johtamaan jo-

kaista yksiloa hanelle sopivalla tavalla.
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Esihenkiloty6 on kasitteena laaja, ja siihen liittyy paljon eri osa-alueita seka siihen on myos
monta nakokulmaa. Esihenkilotydssa toimivalla lahes kaikki tydtehtavat liittyvat esihenkilo-
tyéhon. Esihenkildtyon tarkeita tehtavia on tyon ohjaus ja perehdytys, jotka toistuivat seu-

rantajakson aikana useasti.
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6 Pohdinta
6.1 Kehittyminen opinnaytetydprosessissa

Taméan péaivakirjamuotoisen opinnaytetyon tavoitteena oli tehda paivakirjamuotoista seu-
rantaa paivittain 10 viikon ajan ja havainnoida paivakirjamerkintéjen sisaltéa. Oman tyon
seurannalla ja havainnoinnilla tarkasteltin omia paivittaisia tyotehtavia ja siina esiintyvia
asioita, jotka liittyivat esihenkilotyohon ja valmentavaan johtamiseen. Uuden tytpaikan ja
ylemman ty6tehtdvan saamisen myo6ta paivakirjamuotoinen opinnaytetyo tuntui luonnolli-

selta valinnalta kirjoittajan oman osaamisen ja kehittymisen seurannan tueksi.

Teoriaan tutustumisen olisi voinut aloittaa jopa jo hieman aiemmin, jotta esihenkilétydhon
olisi saanut entista laajemman nakdkulman, mutta aiempi kokemus esihenkiléné tytsken-
telysta auttoi tassa myos hyvin. Teoriaan tutustuessa viimeistddn huomasi, kuinka paljon
erilaisia nakokulmia ja tapoja lahestya liittyy valmentavaan johtamiseen ja esihenkilétydhon,

jolloin oli tarke&a etsia itselle sopivia, ajankohtaisia ja tarpeeksi uusia lahteita.

Paivakirjamerkintojen kirjaamisella oli suuri merkitys siihen, etta tyopaivien aikana pyrittiin
huomioimaan kaikki esihenkiloty6hon ja valmentavaan johtamiseen liittyvat tydtehtavat ja
toimenpiteet, vaikka esihenkilén tydssa lahes kaikki tehtavat ovat jollain tavalla esihenkilon
tyota, esimerkiksi esihenkilon tehdessa samaa ty6ta kuin muut niin esihenkild johtaa omalla
esimerkilladn. Merkintdjen kirjaaminen sai my0s ajattelemaan valmentavaa johtamista
enemman, ja omalta kohdalta sita, ettd toteutuuko valmentava johtaminen myds itsea koh-

taan esihenkildtasolta.

Paivakirjamerkintoja tehdessa huomasi, etta merkinnat, jotka koettiin teoriatasolla merkitta-
vin& niin esihenkildtydssa kun valmentavassa johtamisessa, toistuivat kdytdnndssa useasti
jopa paivien aikana, esimerkiksi esimerkilla johtaminen, joka korostui aina myymalassa
tyoskennellessa tai kassavuorossa ollessa. Eniten paivakirjamerkinngdissa toistuivat tyon-
ohjaus, asiakaspalvelu, perehdytys ja kuorman purku (yhteensa 125 merkintdd). Eniten
toistuvat merkinnat ovat tarkeita asioita tyon sujuvuuden ja esihenkilon tydskentelyn kan-
nalta. Tyon ohjauksen toistuvuus johtuu esihenkilétydn vastuusta tydén ohjaamisessa ja
tyontekijoiden opastamisesta, joka kuuluu esihenkildn paivittaiseen tydhon ja vastuisiin. Pe-
rehdytys on myos térked osa niin oman oppimisen kuin muiden opettamisen kannalta, jol-
loin perehtymista tapahtuu paljon. My6s toimintatapojen muutokset aiheuttavat perehtymi-

sen tarvetta.

Esihenkilona tydskenteleva ei ole koskaan valmis, vaan johtaminen ja esihenkilotyd kehit-
tyvét koko ajan, jonka vuoksi esihenkildiden tulee myés kehittdéd omia johtamistaitojaan jat-

kuvasti. Hyva johtaminen vaikuttaa tydyhteison kannattavuuteen ja tuottavuuteen seka sita
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kautta tyontekijdiden tyéelamén laatuun ja ilmapiiriin. Johtamisen kehittymisessa voidaan
nahda kolme tasoa seuraavasti: Johtamisen kehittdmisen ensimmaisessa vaiheessa kes-
kitytddn esihenkilotyohon, josta pyritdan paasemaan eteenpadin toiselle tasolla, jossa johta-
mista tulee kehittaa niin, ettéa esihenkilon johtamat tyontekijat tekevat itse vapaaehtoisesti
ja mielellaén heidan vastuullaan olevia tydtehtavia. Hyvin hoidettu johtaminen voi kehittya
parhaimmillaan jaetuksi johtajuudeksi eli tasolle kolme, jossa tyontekijat toimivat yhteisvas-
tuullisesti yhdessa sovittuihin tavoitteisiin padsemiseksi oma-aloitteisesti. Jaettu johtajuus
on yrityksen menestymisen kannalta valttamatonta, jotta yritys menestyy nopeasti muuttu-
vien olosuhteiden mukana. (Juuti 2016, 7, 10.)

Palautteen antaminen tai vastaanottaminen tuli opinnéytetyon havainnointien merkinnoissa
vastaan vain nelja kertaa. Kupiaksen ym. (2011, 16-17, 22) mukaan palaute on kuitenkin
osa yrityksen kehittdmista, vuorovaikutusta, oppimista, ja se on tietoa yrityksen toiminnasta
ja sen menestyksesta, eli se on yrityksen toiminnalle valttaméatonta tietoa. Hyvaa esihenki-
|6ty6ta ei voi tehda ilman palautteen antamista, ja ilman palautetta tyon merkityksellisyys ja
motivaatio saattavat kadota. Palautteen antamisen ja saamisen lopputuloksena voi olla
tyontekijoiden motivaation nostattaminen, tydhyvinvoinnin parantuminen ja liséaminen seka
tyontekijoiden itsetunnon vahvistus. Esihenkilon antaman palautteen tulee olla perusteltua,
tasmallista ja harkittua tietoa tydntekijdiden menestymisesta tydssaan. Palautekeskuste-
luissa tulee olla avoin vuorovaikutus, jotta palautetta ja siihen liittyvia asioita voidaan kasi-
tella ja kayda lapi yhdessa. Hyvan palautteen tavoitteena on kehittdd, ohjata, kannustaa ja

innostaa tyontekijoita tydssaan.

Opinnaytetytta tehdessa opittiin keskittyméén oman tydn havainnointiin, ja erityisesti Kir-
joittajaa kiinnostavaan valmentavan johtamisen nakdkulmaan. Prosessin aikana parannet-
tiin myds oman tyén suunnittelutaitoja seka esiintymis- ja raportointitaitoja, kun opinnayte-

tyota esiteltiin ja siitéd keskusteltiin muiden kanssa.
6.2 Opinnaytetydn arviointi

Opinnaytety® tehtiin kirjoittajan omien kokemuksien ja havaintojen perusteella omasta
tyosté ja uudesta tydnkuvasta. Havainnot olivat kirjoittajan omia kokemuksia ja tehtavia eri
paivien aikana seurantajakson aikana merkintéjen painottuessa esihenkilotyéhon ja val-

mentavaan johtamiseen apulaismyymalapaallikon tyossa.

Seurantajaksoa siirrettiin myymalapaallikon sijaistamisjakson vuoksi useilla viikoilla eteen-
pain, mikéa viivastytti seurantaa ja paivakirjamerkintdjen aloitusta. Myymalapaallikon sijais-
tamisesta tuli erilaisia tyotehtavia mukaan seurantaan, jotka eroavat normaaleista apulais-

myymalapaallikén  tybtehtavistdq, jolloin  merkinngistd ja havainnoista saatiin
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monipuolisempia. Sijaistamisen aikana ty6tehtéaviin tuli enemman henkiléstén ohjaamista,
tydvuorosuunnittelua, vuorojen tasmayttamista ja lukujen seurantaa. Seurantajakson ajan-
kohdalle osui myymalan avajaiset ja joulun sesonki, jotka vaikuttivat nopeatempoisesti ty6-

paivien sisaltoon, ja merkintdjen laajuuteen.

Seurantajakson alussa ty6tehtavat olivat viela kaikille niin uusia, etta suurin osa ajasta meni
perehtymalld ja perehdyttamalla toisia tydtehtaviin. Apulaismyymalapaallikon ja muun joh-
toryhman perehtyminen alkoi kaksi viikkoa ennen muiden tyontekijoiden tyon aloitusta, jo-
ten siind ajassa ei ehtinyt sisdistaé ja oppia kaikkea tarvitsemaansa tietoa, jolloin perehty-
minen ja oppiminen jatkuivat koko seurantajakson ajan. Tietoa omaan perehtymiseen etsit-
tiin yrityksen sisaisesta intranetistd, kysymalla apua ja ohjeistuksia yrityksen muilta tyonte-

kijoilta ja etsimalla tietoa seké selvittamalla asioita itse.

Opinnaytety6ta ja sen tuloksia voidaan ensisijaisesti kayttaa hyddyksi apulaismyymalapaal-
likbn omassa tydssa, mutta tarvittaessa myds Yritys X:n muiden esihenkildiden apuna teo-
rian ja tuloksien puolesta. Opinndytetydprosessin aikana keskityttiin havainnoimaan val-
mentavaa johtamista esihenkilotydssa tarkeana tyokaluna, ja siihen keskityttin enemman
niin kaytannon tydssa kuin teorian parissa, joka kasvatti tietdmysta ja opetti erilaisia toimin-

tatapoja ohjatessa tyontekijoitd valmentavalla otteella.
6.3 Jatkotoimenpiteet

Esihenkilotydssa ja valmentavassa johtamisessa kehittymisen seuraavana vaiheena voisi
olla luonnollisesti se, etta apulaismyymalapaallikko lahtisi kehittamaan itseddn naiden tu-
loksien perusteella, ja pyytaisi siihen tarvittaessa myds oman esihenkildnsa ja muiden tyon-

tekijoiden tukea.

Esihenkilotyohon tulee kayttaa nykyistda enemman aikaa ja varata aikaa enemman myos
kahdenkeskisille keskusteluille tyontekijoiden kesken seka palautteen antamiselle. Tyon
ohjaus ja seuranta tulee ottaa huomioon ja tarkasteluun tarkemmin niin, etta jokaisen tyota
seurataan samoilla periaatteilla ja jokainen saa tarvitsemaansa ohjausta ja tukea. Tukea ja

ohjausta on hyva myds pyytaa itse omalta esihenkildlta tarvittaessa.

Yleisesti yrityksiin tarvitaan yh& enemman keinoja, joilla huomioidaan tyontekijoiden moti-
voimiseen tarvittavia keinoja ja tyon tuottavuutta. Nykypaivana tyopaikoilta vaaditaan yha
enemman sita, etté tyostd innostutaan ja ettd tyo koetaan merkityksellisend sen tekijalle.
(Ristikangas & Griinbaum 2013, 14.) Valmentavaan johtamiseen liittyvia jatkotoimenpiteita
voisi olla valmentavan johtamisen kayttaminen jatkossakin péaivittdisessa tydskentelyssa ja
esihenkilon tydssa seké tyokaluna. Valmentavaa johtamista tulisi myds kehittdd koko ajan,

ja siindkin tulee huomioida jokaisen tyontekijan yksilolliset vaatimukset ja tarpeet.
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Valmentavan johtamisen kehittdmiseen voidaan kayttdd monia erilaisia tytkaluja, ja esi-
merkiksi kayda aiheeseen liittyvia koulutuksia tai kursseja. Esimerkki yhdesta valmentavan
johtamisen tydkalusta on Ristikankaan ja Ristikankaan (2010) Pilari-malli, jonka avulla ke-
hitetddn valmentavaa johtamista, rakennetaan vastuullisuutta, sitoutumista ja yhteisty6ta eli
siltoja yhdessa onnistumiseen. Tydkalu auttaa valmentavan johtamisen kehittdmisessa ja
sen kayttamisessa paivittaisessa tydssa, joten sen voisi ottaa osaksi paivittaista tydskente-

lya ja johtamista.
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