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Téméin opinndytetyon tavoitteena oli kehittdd aloittavien myymaldpédllikdiden (Store
Manager) perehdytysprosessia tukemalla perehdyttéjien ja mentorien tyotd. Tyo sai alkunsa
tilaajaorganisaation tarpeesta vahvistaa esihenkildiden perehdyttdmisen kéytdnt6jd ja
varmistaa, ettd uudet Store Managerit saavat tehtdvadnsa riittdvén tuen heti alusta alkaen.

Tyo6n alkuvaiheessa tavoitteena oli luoda kattava perehdyttdjin opas, mutta prosessin aikana
huomattiin, ettd organisaatiolla oli jo olemassa olevaa materiaalia ja aikataulutettu
perehdytysrunko. Niiden kdyttd oli kuitenkin hajanaista eikd niiden toteutumista seurattu
jarjestelmallisesti. Tdmdn havainnon seurauksena tydn painopiste siirtyi perehdytyksen
nykytilan tarkasteluun, olemassa olevan materiaalin kokoamiseen ja sen kehitystarpeiden
tunnistamiseen. Ty0Ossd selvitettiin myds, millaisia haasteita esihenkildind aloittavat
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sisdisten ohjeistusten ja koulutusmateriaalien analysointia.

Tyon tuloksena syntyi jasennelty kokonaiskuva perehdytyksen nykytilasta sekd koottu lista
materiaaleista ja kehittimisehdotuksista, joita voidaan hyodyntdd perehdytyskiytinteiden
parantamisessa. Ty0 tarjoaa tilaajalle konkreettisen pohjan perehdytysprosessin
yhtendistimiseen, kdyton seurantaan ja wuusien toimintamallien vakiinnuttamiseen.
Laajemmin tarkasteltuna tyo lisdd ymmaérrystd perehdytyksen merkityksestd esihenkildiden
onnistumiselle, tydssa viithtymiselle ja organisaation toiminnan sujuvuudelle.
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The objective of this thesis was to develop the onboarding process for newly appointed Store
Managers by supporting the work of their mentors and trainers. The project originated from
the commissioning organization’s need to strengthen onboarding practices for supervisors
and to ensure that new Store Managers receive sufficient support from the very beginning of
their role.

Initially, the goal was to create a comprehensive onboarding guide for mentors. However,
during the process, it became clear that the organization already had existing materials and a
scheduled onboarding framework in place. These resources, however, were used
inconsistently, and their implementation was not systematically monitored. As a result, the
focus of the thesis shifted to examining the current state of the onboarding process, compiling
existing materials, and identifying development needs. The study also explored the
challenges faced by newly appointed supervisors and the significance of onboarding in
supporting their well-being and success.

The theoretical framework of the thesis is based on literature related to supervisory work,
onboarding, and occupational well-being. The research methods included thematic
interviews and an analysis of the organization’s internal guidelines and training materials.

As an outcome, the thesis provides a structured overview of the current onboarding process
as well as a compiled list of materials and development suggestions that can be used to
improve onboarding practices. The results offer the commissioning organization a concrete
foundation for standardizing onboarding procedures, monitoring their implementation, and
establishing new operational models. More broadly, the thesis contributes to a better
understanding of the role of onboarding in supervisory success, employee well-being, and
organizational efficiency.

Keywords: Onboarding, supervisory work, learning materials, mentoring, coaching
leadership
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1 JOHDANTO

Store Managerin rooli erikoiskaupan alalla on monipuolinen ja vastuullinen. Esihenkiloksi
siirtyminen edellyttdd uudenlaisten taitojen ja vastuiden omaksumista, ja onnistunut perehdytys
voi merkittdvasti vaikuttaa esihenkilon suoriutumiseen ja tydssd viithtymiseen. Téssd
opinndytetydssa tarkastellaan Store Managerien perehdytysti ja johtajuuteen siirtymistéd Tilaaja

Oy:ssi sekd arvioidaan nykyisten tukimateriaalien ja -kdytintdjen riittdvyytta.

Tyon tilaajana toimii Tilaaja Oy, vuonna 1994 perustettu erikoiskaupan yritys, joka on osa
kansainvilistd konsernia. Yritys toimii Suomessa laajalla myymaldverkostolla ja tyollistda
reilusti toistasataa erikoiskaupan ammattilaisia. Store Managerit ovat keskeisessd roolissa
myymaldiden operatiivisessa johtamisessa, ja heiddn onnistumisensa tukeminen on tirkeéda niin

myynnin, henkildstdhallinnan kuin asiakaskokemuksen ndkdkulmasta.

Tilaaja Oy:ssd on tunnistettu tarve kehittdd Store Managerien perehdytystd entistd
kattavammaksi  ja  systemaattisemmaksi.  Opinndytetyon  aloittamisen  hetkelld
perehdytysmateriaalit ja -kdytdnnot olivat hyvinkin hajanaisia, ja niiden kehittiminen parantaisi
uusien esihenkildiden valmiuksia sekd helpottaisi heidén siirtymistddn johtamistehtéviin. Tama
opinndytetyd pyrkii vastaamaan tdhin tarpeeseen analysoimalla olemassa olevia
perehdytyskiytintdjd ja tuottamalla kehitysehdotuksia, joiden avulla yritys voi vahvistaa

esihenkiloidenséd osaamista ja tydssd onnistumista.

Opinndytetyon tarkoituksena on tarjota yritykselle konkreettisia ratkaisuja, jotka tukevat Store
Managerien perehdytyksen yhtendistdmistd ja selkeyttdmistd. Tutkimusmenetelmind
hyodynnetddn olemassa olevan materiaalin analysointia sekéd teemahaastatteluja, joiden avulla
kartoitetaan nykytilanne ja kehittdmistarpeet. Tyon tavoitteena on luoda suosituksia, jotka
edistdvit esihenkilotydon kehittymistd ja tukevat Store Managereiden onnistumista

johtamistehtdvissdin.
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2 KEHITTAMISEN KOHDE

Kehittdmistyd organisaatioissa tdhtdd toiminnan parantamiseen, prosessien tehostamiseen ja
henkiloston  osaamisen  vahvistamiseen.  Kehittdmistyd  voi  liittyd  esimerkiksi
tyoskentelytapojen uudistamiseen, uusien toimintamallien kdyttoonottoon tai tydntekijoiden
tukemiseen heiddn rooleissaan. Onnistuneen kehittdmistyon perustana on nykytilan huolellinen

analysointi, selkedt tavoitteet ja niiden toteuttamista tukevat kdytdnnon toimenpiteet.

Esihenkil6tyon kehittdminen on keskeinen osa organisaation menestysti, silld hyvé johtaminen
vaikuttaa sekd tyontekijoiden hyvinvointiin ettd litketoiminnan tuloksiin. Perehdytys on tirked
osa esihenkildtyon kehittdmistd, silld uusiin johtotehtdviin siirtyvét henkilot tarvitsevat tukea
ja selkeitd toimintamalleja onnistuakseen roolissaan. Kehittimisprosesseissa on tirkedd
huomioida organisaation strategiset tavoitteet sekd tyontekijoiden yksilolliset tarpeet, jotta

lopputuloksena syntyy vaikuttavia ja kdytdnnonldheisid ratkaisuja.

2.1 Tyon tilaaja

Tyon tilaajana (my6hemmin Tilaaja Oy) on vuonna 1994 perustettu erikoiskaupan yritys, joka
toimii osana pohjoismaista konsernia. Opinndytetyon aloittamisen aikaan vuonna 2022 Tilaaja
Oy:lld oli Suomessa noin 40 omaa myymaéldd, ja se tyOllisti toistasataa erikoiskaupan
ammattilaista. Tilaajalla on my0s kauppiasvetoisia franchise- ja members-myymaloitd eri

puolilla Suomea, mutta niiden toiminta ei kuulu timéin opinndytetyon tarkastelun piiriin.

Tilaaja Oy:n myymélét on jaettu kahteen alueeseen, joista kumpikin kattaa suunnilleen saman
madrdn myymaéloitdi. Molemmilla alueilla toimii toistakymmentd Store Manageria, joista
jokainen vastaa yhdesté neljddn myymalidstd. Alueiden vélilla on kuitenkin eroja muun muassa
myymaloiden koossa, vilkkaudessa sekd niiden maantieteellisissid etdisyyksissd, mikd vaikuttaa
esihenkilotyon haasteisiin ja toimintamalleihin, sekd Store Managerin tarvitsemaan tukeen
omalta esihenkil6ltddn. Tassd opinnédytetyOssd tarkastellaan ja annetaan ehdotuksia yleiselld

tasolla Store Managerien tukemiseen tyOssaén, ei aluekohtasia suosituksia. Store Managerien

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



esihenkiloind toimivat Regional Managerit ovat parhaat henkilot tukemaan eri alueiden Store

Managereita yksiloidymmin alueen myymalédkohtaiset piirteet huomioiden.

Vuonna 2022 Tilaaja Oy:1ld tydskenteli kaksi Regional Manageria, jotka vastasivat koko
myymaéldverkoston operatiivisesta toiminnasta yhdessd oman esihenkilonsd, Country
Managerin, kanssa. Regional Managerit toimivat Store Managerien ldhiesihenkil6ind ja olivat

keskeisessé roolissa myynnin, henkildstohallinnon ja péivittdisen liiketoiminnan johtamisessa.

2.2 Kehittamisen kohde

Store Managerin ty0 on laaja-alaista ja vastuullista, ja esihenkiloksi siirtyminen tuo mukanaan
uudenlaisia haasteita ja odotuksia. Tilaaja Oy:114 on tunnistettu tarve kehittda Store Managerien
perehdytysprosessia entistd kattavammaksi, jotta uudet esihenkildt saavat parhaat mahdolliset

valmiudet menestyé roolissaan.

Tamin opinndytetydn tarkoituksena on tarkastella erityisesti Store Managerien perehdytysta ja
johtajuuteen siirtymistd Tilaaja Oy:ssd sekd arvioida nykyisten tukimateriaalien ja -kdytdntdjen
riittdvyyttd. Opinndytetyon tavoitteena on my0s tuottaa kehitysehdotuksia, joiden avulla yritys
voi edelleen parantaa esihenkildidensd valmiuksia ja tukea heiddn onnistumistaan

johtamistehtdvissain.

Perehdytyksen kehittdminen perustuu nykytilan kartoitukseen, joka siséltdd Tilaaja Oy:n
olemassa olevan materiaalin analysointia sekd teemahaastatteluja Store Managereille,
perehdyttdjille ja esihenkildind toimiville Regional Managereille. Tarkoituksena on antaa
tilaajalle pohjaa luoda yhdenmukainen ja toimiva perehdytyskdytdntd, joka tukee Store

Managerien siirtymdé uuteen rooliinsa.

Opinndytetyon aloitushetkelld Store Managerien perehdytykseen liittyvid ohjeistuksia oli

saatavilla hajanaisesti. Tilaaja Oy:ll14 oli kdytdssddn erilaisia ohjeita, oppaita sekd hyviksi
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koettuja toimintatapoja ja kdytinteitd, joita perehdyttdjat ja mentorit olivat kehitténeet omassa
tyOssddn. Kokonaisvaltainen ja systemaattinen perehdytysohjeistus kuitenkin puuttui, mika loi

tarpeen selkeille ja yhtendiselle perehdytysmallille.

Tehtdvédssd onnistuakseen Store Manager tarvitsee olemassa olevien taitojensa liséksi
perusteellisen perehdytyksen yrityksen toimintatapoihin. Tama kattaa suorituksen johtamisen,
tyOyhteison johtamisen, myynnin johtamisen sekd oman itsensd johtamisen. Systemaattinen
perehdytys tukee Store Managerin roolin omaksumista ja vahvistaa hinen valmiuksiaan

johtajana toimimiseen.
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3 TIETOPERUSTA

Tassd opinndytetyon tietoperustan osuudessa késittelen keskeisid kasitteitd, jotka liittyvét
esihenkildiden onboarding-prosessiin ja siihen liittyviin haasteisiin. Namé kasitteet ovat
onboarding, perehdytys, esihenkildtyd ja johtaminen, sekd esihenkilon psykososiaalinen

kuormitus.

Ensin madrittelen lyhyesti jokaisen késitteen, ja tarkastelen niitd alan kirjallisuuden ja
tutkimusten pohjalta. Tarkoituksena on ymméirtdd, miten ndmé tekijat vaikuttavat
esihenkildiden tydarkeen ja miten niitd voidaan kehittdd tukemaan sekd yksiloitd ettd

organisaatiota tehokkaasti.

3.1 Onboarding

Onboardingilla tarkoitetaan uuteen tydnkuvaan tai organisaatioon perehdyttdmistd ja
sopeuttamista, jonka tavoitteena on varmistaa, etti uusi tyontekijd tai esihenkild pédidsee
tehokkaasti osaksi organisaatiota. Onboarding ei rajoitu pelkdstdin tyotehtdvin tekniseen
opetteluun, vaan sithen kuuluu myds yrityskulttuurin, arvojen ja organisaation toimintatapojen
omaksuminen. Termind onboarding kuvaa laajempaa kokonaisuutta, jonka alle kuuluvat
perehdytys, organisaatiokulttuurin omaksuminen sekd tyOyhteisoon integroituminen

(Aarnikoivu, 2013, s.70).

Onboarding-prosessi voidaan jdsentdd useaan vaiheeseen, joista keskeisid ovat preboarding,
ensimmadisten viikkojen perehdytys sekd pidempiaikainen tuki. Preboarding-vaihe alkaa
nimensd mukaisesti jo ennen ensimmadistd tyOpdivdd, ja siind perehtyjd itse toimii
aktiivisimpana osapuolena (Pentikdinen, 2009, s. 11-13). Téssd vaiheessa uuden esihenkilon
on tirkedd tarkastella omia odotuksiaan tyon siséllostd, johtamisroolista ja organisaatiosta
(Pentikdinen, 2009, s. 11-16) sekd arvioida omaa osaamistaan ja itsejohtamistaitojaan

(Pentikdinen, 2009, s. 16-22).
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Ensimmadisten viikkojen perehdytys on onboardingin osa-alue, jonka merkitys tunnistetaan
useimmissa organisaatioissa, ja sen suunnitteluun panostetaan yleensd eniten. Erilaisilla
perehdyttdmisen tavoilla, kuten laatuperehdyttdminen tai vierihoitoperehdyttiminen, voidaan
saada erilaisia hyOtyjd perehdytyksestd ja niiden valinta kannattaakin sen mukaisesti mitd
perehdytykselld halutaan saavuttaa (Kupias & Peltola, 2009, 35-42). Kuitenkaan
perehdytyksen toteutus ei aina vastaa suunnitelmia. Huolellisesti laaditut perehdytysaikataulut,
suunnitelmat tai oppimispaivékirjat eivit tuo lisdarvoa, mikali niitd ei kdytetd kidytdnnossa.
Ty6sopimuslakiin ja tyoturvallisuuslakiin kirjattu perehdyttdmisvelvollisuus saattaa jadda
puutteelliseksi, mikali yrityksen sisdistd perehdytyssuunnitelmaa ei toteuteta johdonmukaisesti

(Aarnikoivu, 2013, s. 69-71).

Pidempiaikainen tuki on onboardingin osa-alue, jota késitellddn harvemmin, ja siksi se voi
jdada organisaatioissa védhille huomiolle. Onnistunut onboarding ei kuitenkaan péity
ensimmadisten viikkojen tai kuukausien jilkeen, vaan jatkuva tuki on erityisen tirkedd uusille
esihenkiléille, joilla on paitsi omaan tyOnkuvaansa liittyvid haasteita, my0s vastuu oman
tiiminsd johtamisesta. Pidempiaikaiseen tukeen kuuluvat esimerkiksi sddnnoélliset keskustelut
tyonkuvasta ja tyOssd oppimisesta oman esihenkilon kanssa, erityisesti ensimmadisten
kuukausien aikana (Pentikdinen, 2017, s. 27-28). Nididen keskustelujen tavoitteena on
varmistaa, ettd uusi esihenkild saa tarvitsemansa tuen, ymmértdd vastuunsa ja kokee
kehittyvénsd roolissaan. Lisdksi koeaikakeskustelu ennen koeajan pééttymistd on oiva hetki

arvioida tyOssd parjadmisté ja tunnistaa mahdolliset kehityskohteet.

Tuki ei péadty koeajan jdlkeen, vaan sen tulisi jatkua sddnndllisten kehityskeskustelujen,
mentoroinnin ja vertaisverkostojen muodossa. Juuti (2006, s. 140-142) korostaa, ettd
vertaistuki ja reflektointi ovat keskeisid johtajuuden kehittymisen vilineitd, ja ne voivat
merkittdvisti edistdd uuden esihenkilon onnistumista. Lisdksi esihenkildiden osaamisen
kehittdmiseen tdhtddvit valmennukset ja tiydennyskoulutukset tukevat heidan pitkin aikavalin
menestystddn. Oman esihenkilon jatkuva tuki ja avoin vuoropuhelu ovat avainasemassa
esihenkildiden péarjadmisessd tyossddn myds pidemmadlld aikavililld, silld myos esihenkildlla

on oikeus olla alainen ja saada omalta esihenkiloltadn tukea (Aarnikoivu, 2013, 104—107).
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Pidempiaikainen tuki voidaan néhdd osana laajempaa johtamisen ja osaamisen kehittdmisen
kokonaisuutta, jossa otetaan huomioon sekéd yksilon ettd organisaation tarpeet. Onboarding ei
ole yksittdinen tapahtuma, vaan prosessi, joka jatkuu ensimmaisisté péivistd siithen asti, kunnes
uusi esihenkild kokee olevansa tdysin integroitunut organisaatioon ja kykenee tukemaan

tiimidén itsendisesti.

3.2 Perehdytys

Perehdytys on osa onboarding-prosessia, mutta sen pddpaino on uuden tyontekijén tai
esihenkilon tyotehtdviin liittyvissd kdytannon asioissa. Perehdytyksen tavoitteena on varmistaa,
ettd tyOntekija ymmadrtdd organisaation toimintaperiaatteet ja kykenee suoriutumaan

tehtavastidn tehokkaasti. (Aarnikoivu, 2013, 71-77).

Perehdytys voidaan jakaa perusperehdytykseen ja tdydennyskoulutukseen. Perusperehdytys
kattaa organisaation yleiset toimintaperiaatteet, turvallisuusohjeet seké keskeiset tyokalut, kun
taas tdydennyskoulutus syventdd osaamista esimerkiksi tietyn toimialan tai roolin
erityispiirteisiin liittyen (Pentikdinen, 2009, s. 23-30). Esihenkildiden perehdytys on
monimuotoisempi prosessi kuin tyontekijoiden, silld se sisdltdd myds johtamistaitojen,
henkilostohallinnon kiytintdjen sekd yrityksen strategisten tavoitteiden ymmértdmistd
(Aarnikoivu, 2013, 74-75). Lisdksi tehokas perehdytys tukee esihenkil6itd palautteen
antamisessa, konfliktien hallinnassa ja péatoksenteossa, jotka ovat keskeisid osa-alueita

péivittdisessd johtamisessa (Aarnikoivu, 2013, 78-81).

Erityisesti esihenkil6illd perehdytyksen laatu vaikuttaa suoraan tyOssd suoriutumiseen ja
viithtymiseen. Hyvin suunniteltu ja toteutettu perehdytys véhentdi siirtymédvaiheen stressié ja
edistdd nopeampaa sopeutumista. Esihenkildiden perehdytyksessd korostuvat erityisesti
mentoroinnin ja vertaistuen merkitys, silld ne tukevat uuden roolin omaksumista ja vahvistavat

esihenkilon itseluottamusta paatoksenteossa. (Aarnikoivu, 2013, 72-74).
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3.3 Esihenkilotyo ja johtaminen

Esihenkilotyon ja johtamisen tavoitteena on organisaation strategisten pddmadrien
saavuttaminen sekd tyontekijoiden tukeminen ja kehittdiminen (Manka & Manka, 2016, 134—
137). Hyvin johdettu tydyhteiso on tutkitusti tehokkaampi, ja esihenkildty6lld on suora vaikutus
sekd tyohyvinvointiin ettd organisaation tuloksellisuuteen (Manka & Manka, 2016, 138—140).

Esihenkil6illad on useita rooleja, kuten valmentaja, organisoija, motivaattori ja viestijd. Hyvalti
esihenkil6ltd vaaditaan vuorovaikutusosaamista ja sopeutumiskykyd, jotta hidn pystyy
hallitsemaan eri roolit ja muokkaamaan kiytostddn tilanteen vaatimalla tavalla (Aarnikoivu,
2013, 64-66). Tehokas esihenkil6tyd edellyttddkin laadukasta vastavuoroisuutta esihenkilon
ja johdettavan valilld, sekd kykya sovittaa johtamistyylid eri tilanteisiin ja yksildihin (Manka &
Manka, 2016, 139-143; Tydhyvinvointikortti, 2019, 21-23). Lisdksi esihenkilot toimivat
siltana organisaation johdon ja tyontekijoiden vilill, ja heiddn on tasapainoteltava strategisten

tavoitteiden ja henkildston hyvinvoinnin vélilld (Pentikdinen, 2009, s. 93-97).

Johtamisty0 on muuttunut merkittdvasti viime vuosikymmenind. Digitalisaatio, etityon
lisddntyminen ja jatkuvasti muuttuvat tyGympéristot ovat tuoneet uusia haasteita esihenkildiden
rooliin. Perinteisen ldhijohtamisen rinnalle on noussut virtuaalijohtaminen, joka edellyttda
uudenlaisia viestintd- ja koordinointitaitoja sekd kykyé ylldpitdd tyOyhteison yhteisollisyyttd

etityossd. (Manka & Manka, 2016, s. 13-25).

Koska esihenkilotyon vaikutukset ulottuvat yksiloiden lisdksi koko organisaatioon, sen
kehittdminen on keskeinen osa organisaation menestystd. Esihenkildiden osaamista voidaan
vahvistaa esimerkiksi valmentavalla johtamisella, mentoroinnilla sekd koulutuksilla, joissa
keskitytddn erityisesti vuorovaikutustaitoihin, konfliktien hallintaan ja padtoksentekoon.
Tavoitteena on varmistaa, ettd esihenkilot eivit ainoastaan johda prosesseja, vaan myos tukevat

tyontekijoiden hyvinvointia ja tydmotivaatiota. (Aarnikoivu, 2013, s. 34—44).
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3.4 Esihenkilotyon psykososiaalinen kuormitus

Esihenkilotyd on vaativaa, ja siithen liittyy monia psykososiaalisia kuormitustekijoité.
Ty6suojelun vuonna 2023 “Tydn psykososiaaliset kuormitustekijét” valvonnassa esihenkildita
eniten kuormittivat tyon sirpaloituminen, liiallinen tyOmddrd ja suuri vastuullisuus sekd
toimiminen epdselvien ohjeiden tai odotusten pohjalta (Ty0suojeluhallinto, 2023). Esihenkilot
kohtaavat erityisesti vastuun jakamisen haasteita, ristiriitaisia odotuksia ja jatkuvaa painetta
tuloksellisuudesta (Pentikdinen, 2009, s. 18-22). Esihenkilo tarvitsee hyvét itsensd
johtamistaidot, silld tyOympériston kiire, jatkuvat muutokset ja organisaatiotason
paitoksenteon vaikutukset voivat lisdtd esihenkildiden stressid ja kuormitusta (Aarnikoivu,

2013, s. 123—-130; Tyohyvinvointikortti, 2020, s. 27).

Erityisesti esihenkilond aloittaminen voi aiheuttaa merkittivda psykologista kuormitusta.
Sisdisesti esihenkiloksi siirtyvd voi kokea rooliristiriitoja, kun aiemmat kollegasuhteet
muuttuvat esihenkild - alainen -asetelmiksi, sekd haasteita tyoskentelyn aikatauluttamisessa,
silld muuttuneet prioriteetit edellyttdvit uudenlaista ajanhallintaa (Aarnikoivu, 2013, s. 72—-74).
Ulkopuolelta rekrytoidut puolestaan voivat kohdata haasteita organisaatiokulttuuriin

sopeutumisessa sekd luottamuksen rakentamisessa tiimiinsd (Pentikédinen, 2009, s. 31-35).

Yksi keskeinen kuormitustekiji on esihenkilon vilikésiasema, jossa hdnen odotetaan vastaavan
sekd organisaation johdon ettd alaisten tarpeisiin (Juuti, 2016, s. 41-43). Lisdksi esthenkildiden
on usein hallittava konflikteja, annettava palautetta ja tehtdva vaikeita padtoksid, mika voi lisatd
stressid ja tyOkuormaa (Pentikdinen, 2009, s. 144-148). Erityisesti jatkuva muutos ja
epavarmuus ovat nousseet merkittdviksi stressitekijoiksi nykypdivén tydeldaméssd (Manka &
Manka, 2016, s. 13-25). Esihenkilon tyokuormaa voivat lisdtd myos tydajan hallinnan haasteet
sekd tunnekuormitus, jota syntyy esimerkiksi haastavissa vuorovaikutustilanteissa ja

tyontekijoiden hyvinvoinnista huolehtiessa.

Psykososiaalisen kuormituksen hallinta edellyttdd seka yksilollisid ettd organisatorisia keinoja.
Esihenkilon oma stressinhallinta ja ty6hyvinvoinnin ylldpitdiminen vaativat muun muassa

ajanhallintataitoja, selkeitd rajoja tyon ja vapaa-ajan vélilld sekd kykyd tunnistaa omia
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kuormitustekijoitd (Pentikdinen, 2009, s. 16-22). Lisdksi vertaistuki ja mentorointi voivat

tarjota esihenkiloille arvokasta apua tyossé jaksamiseen (Pentikdinen, 2009, s. 161-162).

Organisaation tasolla esihenkildiden tukeminen edellyttdd selkeitd tyonkuvia, realistisia
tavoitteita ja koulutusta kuormitustekijoiden hallintaan (Aarnikoivu, 2013, s. 74-84)
Tydyhteison avoin viestintédkulttuuri ja esihenkiléiden mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa
voivat myos merkittavésti vahentdd kuormitusta. Hyvinvointia tukevilla kdytdnnoilld, kuten
tyonohjaus, vertaisverkostot ja palautumisstrategioiden vahvistaminen, voidaan ehkéisti
esihenkildiden uupumista ja edistéa ty0dssé jaksamista pitkélld aikavililld (Pentikdinen, 2009, s.

31-42).
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4 TUTKIMUKSELLISET KEHITTAMISMENETELMAT

Téssd opinndytetyOssd kdytin kahta pédasiallista tutkimusmenetelmid: yksilohaastatteluja
teemahaastattelun muodossa sekd yrityksen sisdisiin ohjeisiin ja materiaaliin tutustumista.
Néiden menetelmien valinta perustuu niiden soveltuvuuteen timén tutkimuksen tavoitteisiin ja

tilaajaorganisaation kontekstiin.

Liséksi osana tutkimusprosessia toteutettiin pilotointi, jossa erds kehittimistoimenpiteista
otettiin kayttoon ja sen vaikutuksia seurattiin. Seuraavissa alaluvuissa esittelen kéytetyt

tutkimusmenetelmat tarkemmin.

4.1 Opinndytetyon prosessi

Opinnaytetyon prosessi

Haastattelujen Haastatteluiden . Kehittyminen ja

Aiheen valinta Haastateltavien Haastattelujen

walinta suunnittelu

toteutus analyseinti e D fan vilmeistely

e Aiheen valinta
o Tilaajan kanssa sovitusti
« Sisdiseen aineistoon tutustuminen
e Oleellisten materiaalien tunnistaminen ja valinta
o Jatkuva prosessi koko taustatutkimuksen ajan
» Teoreettisen viitekehyksen kokoaminen
o Relevanttien ldhteiden valinta ja analyysi
e Tutkimusmenetelmien perustelu
« Haastateltavien valinta

o Sopivien henkildiden kartoittaminen tutkimuksen tarpeiden mukaan
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 Haastattelujen suunnittelu
o Haastattelukysymysten laadinta ja ryhmittely
« Haastattelujen toteutus
e Aineiston keruu haastatteluilla
 Haastatteluiden analysointi
o Teemojen ja keskeisten havaintojen tunnistaminen
« Sisdisten materiaalien analysointi
o Organisaation aineistojen tarkastelu
« Pilotointi
e One-to-one -tapaamisten testaus ja tunnistettujen muutostoiveiden tekeminen
» Kokonaisuuden tarkastelu ja opinnédytetyon koostaminen
e Tulosten yhteenveto ja kirjoittaminen
o Johtopaitokset ja suositukset
e Opinndytetyon tarkastus
« Kehittyminen ja viimeistely
e Tulosten pohjalta tehdyt padtelmat
o Kehitysehdotukset tilaajalle

e Oman ammatillisen kehittymisen ja opinndytetydprosessin tarkastelu

4.2 Teemahaastattelut yksildille

Tutkimuksen  ensisijaisena  laadullisena  menetelmidnd  kiytin  yksilohaastatteluja
teemahaastattelun muodossa. Teemahaastattelu on puolistrukturoitu menetelmé, jossa
haastattelun teemat on ennalta miéritelty, mutta kysymysten tarkka muotoilu ja jérjestys voivat

joustaa haastattelutilanteen mukaan (Hirsjdrvi & Hurme, 1995, s. 35-37).

Teemahaastattelun valinta perustui sithen, ettdi menetelmd mahdollistaa syvéllisen
ymmairryksen kerddmisen haastateltavien kokemuksista ja ndkemyksistd (Hirsjarvi & Hurme,
1995, s. 15). Koska tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa esihenkiloind aloittavien on-
boarding-prosessia ja sithen liittyvid haasteita, koin kaikista tdrkeimmaéksi saada esiin
henkilokohtaisia kokemuksia ja organisaatiokohtaisia erityispiirteitd. Yksilohaastattelut

mahdollistivat myds esimerkiksi haastateltavien syvdluotaavammat vastaukset ilman ryhmissé
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tapahtuvan keskustelun mahdollisesti aiheuttamaa sosiaalista paineita (Hirsjarvi & Hurme,

1995, s. 92-99).

Haastattelin kuutta Store Manageria ja kahta Regional Manageria. Osa haastattelemistani Store
Managereista oli toiminut oman tehtdavinsa lisdksi myds perehdyttdvand Store Managerina, ja
kummina tai mentorina aloittaville Store Managereille. Ndin sain kolme erilaista ndkokulmaa
perehdytysprosessiin. Koska perehdyttijind toimineet Store Managerit olivat itse aiemmin
olleet perehdytettdvid, pystyivit he vastaamaan haastattelukysymyksiin sekd perehdytettivin

ettd perehdyttdjan ndkokulmasta.

Haastattelukysymykset suunniteltiin tukemaan toisiaan, ja ne riétilditiin kullekin roolille
sopiviksi. Store Managereille, perehdytyskummeille ja Regional Managereille laadittiin
erilliset kysymyspatteristot, jotka 16ytyvét liitteistd 2, 3 ja 4 (Liite 2; Liite 3; Liite 4).
Haastattelut  toteutettiin  teemahaastatteluina Teamsin  vilitykselld, ja ne olivat
yksilohaastatteluja. Haastattelujen kesto vaihteli noin 40-60 minuutin vélilld. Haastateltavat
saivat teemaa pohjustavat kysymykset etukéteen tutustuttavakseen ennen haastattelua, jotta

heilld oli mahdollisuus pohtia vastauksiaan etukéteen.

4.3 Yrityksen sisdisiin ohjeisiin ja materiaaleihin tutustuminen

Toisena menetelmdnd hyodynsin  yrityksen sisdisid ohjeistuksia ja materiaaleja
aineistoldhtdisen analyysin mukaisesti. Aineistoldhtdinen analyysi on laadullinen
tutkimusmenetelma, jonka avulla voidaan myos tarkastella organisaation tuottamaa kirjallista
aineistoa ja sen merkityksid (Eskola & Suoranta, 1998. Valmiit aineistot ja dokumentit).
Yrityksen sisdisiin ohjeisiin tutustuminen valittiin tutkimusmenetelméksi, koska se
mahdollistaa onboarding-prosessin virallisen rakenteen ja odotusten analysoinnin. Tdmin
avulla saatiin kattava kuva siitd, millaisia kdytdnt6ja yritys on luonut uusien esihenkildiden
perehdytyksen tueksi ja miten nidméd kéytdnnot vertautuvat haastatteluista saatuihin

kokemuksiin.
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Aineistoldhtdisen analyysin etuna on myd0s se, ettd se tarjoaa objektiivisen ldhteen, joka ei ole
riippuvainen tutkijan tai haastateltavien subjektiivisista kokemuksista (Eskola & Suoranta,
1998. Laadullisen tutkimuksen madrittelyd). Kun yrityksen viralliset ohjeistukset yhdistetdin
haastattelujen kautta saatuun tietoon, voidaan muodostaa kokonaisvaltaisempi kuva

onboarding-prosessin toimivuudesta ja mahdollisista kehityskohteista.

Nykyisen perehdytysmateriaalin koostamiseen ja ldpikdymiseen hyddynsin yrityksen sisdisté
koulutusalustaa ja sisdisid dokumentteja. Perehdytyksen kehittimisen kannalta merkittdvaksi
haasteeksi nousi kuitenkin se, ettei yritykselld ollut selkedd rakennetta perehdytysprosessille
eikd systemaattista tyokalua perehdytyksen tulosten ja osaamisen seuraamiseen. Tdmi johti
sithen, ettd materiaalia oli huomattava méaara lapikdytavani, mutta yrityksella ei ollut selkeda
kuvaa siitd, mitkd siséllot ovat olennaisimpia uuden Store Managerin oppimisen kannalta

tyouran alkuvaiheessa.

4.4 Pilotointi osana tutkimuksellista kehittamistoimintaa

Kolmantena tutkimusmenetelménd kiytin pilotointia, jonka avulla testattiin ja kehitettiin
esihenkildiden jatkuvan tuen kéytdnt6jd yrityksessd. Pilotointi on yksi tutkimuksellisen
kehittimistoiminnan menetelmistd, ja se mahdollistaa kehittdmisideoiden kokeilemisen
kaytdnndssd ennen laajempaa kayttoonottoa. Pilotointi voi kohdistua esimerkiksi prosesseihin,
palveluihin tai tydskentelytapoihin, ja sen tavoitteena on arvioida muutoksen vaikutuksia
kaytannossd. Pilotoinnin avulla voidaan kerdtd palautetta ja tehda tarvittavia sadtdjd ennen kuin
uusi kdytidntd otetaan laajemmin kédyttoon organisaatiossa. Pilotointi tarjoaa arvokasta tietoa
kehitystoimenpiteiden toimivuudesta ja kdyttdjien kokemuksista. Sen avulla voidaan tunnistaa
sekd toimivat ratkaisut ettd mahdolliset kehittdmistarpeet. Kéytdnnon kokeilun kautta saatu
palaute auttaa ymmartdmaén, miten uusi toimintamalli vaikuttaa péivittdiseen tyohon ja mitka

tekijat voivat edistdd tai estdd sen onnistumista.

Tilaaja Oy:lld pilotoinnissa testattiin kéytdnnossd kuukausittaisia one-to-one -tapaamisia
Regional Managereiden ja Store Managereiden vililld. Kdyttdonoton mydtd Store Managerit

alkoivat saada sdanndllisté lisdtukea esihenkiltyohonsd oman esihenkilonsa kanssa kdytavissi
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tapaamisissa. Pilotointi tarjosi mahdollisuuden arvioida, miten tillainen toimintamalli tukee

Store Managereiden johtamisroolia ja mitd kehityskohteita siind mahdollisesti ilmenee.

Pilotointi mahdollisti kehitystoimenpiteiden kokeilemisen pienimuotoisesti ennen laajempaa
kayttoonottoa. Lisédksi se tarjosi osallistavan tavan kehittd esihenkilotyon tukimuotoja yhdessa

kayttdjien kanssa, mika lisdsi toiminnan vaikuttavuutta ja sitoutumista uusiin kaytiantoihin.

4.5 Tutkimuseettiset nakokohdat

Tutkimuksen toteutuksessa noudatettiin  hyvdd tutkimuseettistd kéytdnt6d  sekd
ammattikorkeakoulujen eettisid ohjeistuksia (TENK, 2019). Kaikki tutkimuksessa kéytetyt
menetelmidt — teemahaastattelut, dokumenttianalyysi ja pilotointi — toteutettiin eettisesti

kestdvilla tavalla, huomioiden osallistujien oikeudet, tietosuoja ja tutkimuksen luotettavuus.

Haastatteluthin  osallistuminen oli vapaaehtoista, ja kaikki haastateltavat antoivat
suostumuksensa osallistumiseen ennen haastattelua. Haastateltaville annettiin etukiteen tietoa
tutkimuksen tarkoituksesta, aineiston kisittelystd ja anonymiteetin suojaamisesta. Heille
taattiin my0s oikeus keskeyttdd osallistuminen milloin tahansa ilman seuraamuksia.
Haastatteluiden analysoinnissa varmistettiin, ettei yksittdisid vastaajia voida tunnistaa, ja

anonymisointi toteutettiin asianmukaisesti.

Yrityksen sisdisiin ohjeisiin ja materiaaleihin tutustuminen toteutettiin huolellisesti noudattaen
luottamuksellisuutta. Kaikki analysoitu aineisto késiteltiin tietoturvallisesti, ja tutkimuksessa
kiytetyt dokumentit valittiin siten, ettei yrityksen liikesalaisuuksia tai arkaluonteista tietoa
paljastettu. Tama varmisti, ettd tutkimuksen tulokset ovat sekd eettisesti kestdvid ettd yrityksen

toimintaperiaatteiden mukaisia.

Esihenkil6iden jatkuvan tuen mallin kdyttoonottoon liittyi eettisid ndkdkulmia, silld se vaikutti

suoraan Store Managereiden tydskentelyyn ja johtamiskokemukseen. One-to-one -tapaamiset
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otettiin suoraan osaksi organisaation johtamis- ja tukimallia, eivitkd ne olleet pelkdstdin
tutkimukseen liittyva pilottihanke. Tapaamisista keréttiin palautetta ja niitd kehitettiin saatujen
kokemusten perusteella, mutta kaikki palaute késiteltiin luottamuksellisesti ja anonyymisti.
Tutkimusprosessi noudatti rehellisyyden, ldpindkyvyyden ja objektiivisuuden periaatteita, eikd
tuloksia manipuloitu tai johdateltu, vaan ne perustuivat kerdttyyn aineistoon ja osallistujien
autenttisiin  kokemuksiin. Kaiken aineiston késittelyssd ja raportoinnissa noudatettiin
tutkimuseettisid suosituksia, jotta tutkimusprosessi olisi seké luotettava ettd eettisesti kestavalla

pohjalla.
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5 TUTKIMUSAINEISTO JA ANALYYSI

5.1 Yrityksen sisdiset materiaalit tutkimusaineistona

Tutkimusaineistoni yhtend osana olen perehtynyt Tilaaja Oy:n sisdisiin materiaaleihin, kuten
Store Managerin tyonkuvaan, perehdytyssuunnitelmaan, koulutusmateriaaleihin seka
kasikirjoihin ja ohjeistuksiin. N&ihin dokumentteihin tutustuminen on antanut minulle
kokonaiskuvan siitd, miten yritys ohjeistaa ja tukee wuusia myymaladpaallikoitd
esihenkilotehtévin aloittamisessa, sekd my0s luonut kuvaa sille, miten jo pidempéén tehtdvassi
toimineet Store Managerit saavat tukea. Tarkastelemalla néité aineistoja olen voinut muodostaa
kuvan siitd, millaisia valmiuksia ja tukirakenteita Store Managerin rooliin yritykselld on tarjolla

sekd miten perehdytys on suunniteltu tukemaan esihenkilon alkuvaihetta uudessa tehtiviassa.

5.2 Store Managerin tyonkuva

Tilaaja Oy:ssd myymaéldpadllikoitd tai myyméldstd itsendisesti vastaavia esihenkilGitd
kutsutaan Store Managereiksi. Store Managerin tyonkuva péivitettiin vuonna 2021, ja samalla
myo0s kaikkien myymildpaéllikoiden tydsopimukset mukautettiin vastaamaan uusia tehtédvi.
Vuoden 2022 alusta alkaen pdivitetty tyonkuva on toiminut uusien Store Managerien
rekrytoinnin perustana, ja tyonkuvassa mainitut osaamiset ovat ensisijaisia kriteereitd

valintapditostd tehdessd. Store Managerin tyonkuvan 16ydét liitteestd 1 (Liite 1).

Store Manager vastaa yhdesti neljaan myymaélésté ja toimii niissé esihenkilond, ollen vastuussa
myynnistéd, budjetista, tuloksesta ja henkilostostd. Han varmistaa, ettd myymalédn péivittdinen
toiminta on tehokasta ja toimivaa, sekd vastaa myyntitiimin motivoimisesta ja
litkketoimintastrategian  toteuttamisesta yrityksen ohjeistuksen mukaisesti. Keskeisid
vastuualueita ovat erinomainen asiakaspalvelu ja asiakastyytyviisyys, myymaéldn budjetin ja
tuloksen hallinta sekd henkiloston rekrytointi, perehdytys ja koulutus. Store Managerin
tehtdvdnd on myds varmistaa, ettd myymala tdyttdd terveys- ja turvallisuusvaatimukset sekd
vastata varastonhallinnasta, inventaariosta ja tuotteiden tilauksista. Hin késittelee
asiakasvalitukset ja palautteet ammattimaisesti sekd toimii linkkind myymaildhenkilokunnan ja

johdon vililla.
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Store Managerin tyonkuvaan kuuluu myods myymélin toiminnan suunnittelu ja johtaminen,
mikd kattaa muun muassa siivouksen, tilausten tekemisen, kampanjoiden suunnittelun ja
inventoinnin. Store Manager johtaa ja motivoi myyntitiimiddn tavoitteiden saavuttamiseksi
kouluttamalla ja valmentamalla tyontekijoitd sekd yksiloind ettd tiimind. Lisdksi hdn vastaa
tyovuorosuunnittelusta myyméldn myyntitavoitteiden ja budjetin mukaisesti. Store Manager
hyvéksyy laskut, valmistelee ja tarkastaa palkka-aineiston ja valmistelee vaaditut raportit seka
toimintasuunnitelmat. Han huolehtii myos siitd, ettd myymald pysyy avoinna aukioloaikojen

mukaisesti ja tuuraa tarvittaessa kollegoitaan.

Store Managerin tyd on monipuolista ja vaatii joustavuutta. Hén tyOskentelee aktiivisesti
myyntitydssa ja osallistuu myymélén paivittiisiin tehtdviin. Ty voi siséltd ilta-, vitkonloppu-
ja pyhépdivivuoroja, ja Store Managerin odotetaan suunnittelevan tydaikansa myymaélin
tarpeiden ja kysynnin mukaisesti. Hin vastaa my0s henkilostopalavereiden jarjestdmisesti sekd
pitdd itsensd ajan tasalla yrityksen sisdisesti kommunikaatiosta, kuten intranetistd, Teams-

viestinnésti ja sdhkoposteista.

Store Managerin esihenkilona toimii Regional Manager, joka vastaa alueensa Store Managerien
tukemisesta sekd toimii linkkind Store Managerien ja yrityksen johdon vililld. Regional
Manager tarjoaa ohjausta ja tukea Store Managereille heiddn tydssdén varmistaen, ettd

myymaéldiden toiminta on linjassa yrityksen strategian kanssa.

5.3 Store Managerin perehdytyssuunnitelma

Tilaaja Oy:lld on Store Managereille rdatiloitiva perehdytyssuunnitelma, jonka Regional
Manager ja uusi Store Manager kdyvit yhdessi ldpi tyosuhteen alkaessa. Suunnitelma kattaa
kolme ensimmadistd viikkoa, ja sen tavoitteena on varmistaa sujuva aloitus sekd tukea uuden

esihenkilon kasvua tehtavissian.
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Perehdytys alkaa starttipdivdlld Regional Managerin kanssa, jolloin késitelldén yrityksen
toimintaperiaatteet ja Store Managerin keskeiset tehtdvédt. Ensimmdiinen perehdytysviikko
vietetddn vertaisperehdyttdjand toimivan Store Managerin myymaildssé, jossa perehdytettiva
tutustuu kadytinnon myymadlatyohon ja esihenkilon rooliin. Perehdytys myymildssd pyrkii
vastaamaan kaikkiin kolmeen osaamisen luokkaan: organisaatiokohtaiseen osaamiseen, kuten
yrityksen tuotteiden tuntemukseen, liiketoimintaan liittyvdén osaamiseen, kuten myynnin
johtamiseen, sekd henkilokohtaisiin taitoihin, kuten itsensd johtamiseen (Karlof & Helin
Lovingsson, 2004, s. 177-178). Viikon aikana perehdytdin myds yrityksen jarjestelmiin, ja
viikko paittyy tapaamiseen Regional Managerin kanssa, jossa reflektoidaan ensimmaéisid

kokemuksia ja sovitaan tulevat seurantatapaamiset.

Toisen viikon aikana perehdytys jatkuu kidytdinnon myymaéldtydssd, mutta painopiste siirtyy
syvéllisempdin ymmairrykseen myymélérutiineista, myynnin johtamisesta ja raportoinnista.
Loppuviikolla Regional Manager perehdyttdd uutta Store Manageria yrityksen tavoitteisiin
sekd vastuulle tulevien myymailodiden tilanteeseen ja henkildstoon. Lisdksi ohjelmaan kuuluu

tutustumistapaamisia muiden tukifunktioiden, kuten markkinointi- ja valikoimatiimien kanssa.

Kolmas perehdytysviikko keskittyy itsendiseen tydskentelyyn omissa vastuumyyméldissa.
Regional Manager ja vertaisperehdyttd;j tukevat edelleen uuden Store Managerin tydskentelya,

mutta painopiste on omien toimintatapojen 10ytdmisessé ja rutiinien omaksumisessa.

Perehdytyksen seuranta jatkuu vield tyOsuhteen alkua pidemmélle. Seurantatapaamiset
Regional Managerin kanssa sovitaan jo perehdytyksen alussa, ja ne toteutuvat noin kuukauden
ja kahden kuukauden kohdalla. Niissd tapaamisissa keskitytddn keskustelemaan esihenkilon
kanssa tyOn sujumisesta ja arjessa esiin nousseista kysymyksistd. Tarkednd osana on myds
odotusten toteutumisen arviointi sekd palautteen antaminen molempiin suuntiin. Naitd
kiytantojd tukee myds tutkimustieto, jonka mukaan avoin tiedonkulku ja jatkuva
vastavuoroisuus oman esihenkilon kanssa edistdvit hyvad johtamista, miké puolestaan parantaa
myynnillistd johtamista ja tyShyvinvointia (Manka & Manka, 2016, s. 139-140 ja 170;
Kauhanen, 2016, s. 92). Lisdksi jatkuva yhteydenpito Regional Managerin kanssa,
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myymaéldkdynnit sekd alueelliset viikkopalaverit tukevat Store Managerin kehittymisti

esihenkilona.

5.4 Johtamiskoulu ja Store Managerin tyokirja

Tilaaja Oy tarjoaa henkilostolleen kattavan koulutus- ja tukimateriaalikokonaisuuden
Learnifier-verkkokoulutusalustalla. Alusta sisdltdd useita koulutuskokonaisuuksia, jotka
tukevat tyontekijoiden ammatillista kehittymisti ja myymaéléatyon arkea. Store Managereille on
suunnattu oma johtamisen koulutuskokonaisuus, joka tarjoaa monipuolista valmennusta

esihenkilotyon tueksi.

Store Managerien johtamiskoulutus muodostaa rakenteellisen kehityspolun esihenkiloroolissa
toimiville. Koulutus sisédltdd niin Hyvinvointineuvojan diplomikoulutuksen, erilaisia
tuotekoulutuksia kuin erityisesti Store Managereille suunnatun johtamiskoulun. Johtamiskoulu
keskittyy esithenkilotyon eri osa-alueisiin ja tarjoaa kdytdnnonldheisid tyokaluja johtamisen
tueksi. Oppimista tukee Store Managerin tyOkirja, joka on tarkoitettu oman osaamisen

reflektointiin ja oman kehittymisen seurantaan koulutuksen aikana.

Johtamiskoulu on jaettu kolmeen keskeiseen osa-alueeseen, jotka kattavat itsensi johtamisen,
suorituksen johtamisen ja tyoyhteison johtamisen. Ensimmaéinen osa-alue, itsensd johtaminen,
késittelee Store Managerin roolia ja vastuita, ajanhallintaa sekd tyohyvinvointia. Néiden
teemojen tavoitteena on auttaa Store Managereita ymmartimain omaa esihenkilorooliaan ja
kehittdmddn keinoja hallita tyon kuormitusta sekd 10ytdméaén tasapaino esihenkilotyon eri osa-

alueiden valilla.

Toinen osa-alue, suorituksen johtaminen, keskittyy motivointiin ja sitouttamiseen, palautteen
antamiseen, kehityskeskusteluihin ja delegointiin. Tdéméd osa koulutuksesta tukee Store
Managereita henkilostonsd suorituksen kehittdmisesséd, rakentavan palautteen antamisessa ja
tehokkaiden kehityskeskusteluiden toteuttamisessa. Lisdksi delegointitaitojen vahvistaminen

auttaa esihenkil6itd jakamaan vastuuta ja kehittdméén tiimin osaamista.
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Kolmas osa-alue, tydyhteison johtaminen, kisittelee organisaation tavoitteita ja niiden
jalkauttamista myymaéldtyohon. Koulutus sisdltdd toimintasuunnitelmien ja vuosikellon kiayton
esihenkilotyossd sekd pelisdéntdjen ja vuorovaikutuksen merkityksen tiimityossd. Liséksi
osaamisen kehittdmissuunnitelmat ja konfliktinhallinta ovat keskeisid teemoja, joiden avulla

Store Managerit voivat vahvistaa tyOyhteison toimivuutta ja yhteistyota.

Store Managerin tyokirja on olennainen osa koulutusta, ja sen tarkoituksena on tukea
osallistujan oppimisprosessia. Tyokirjaan sisdltyy reflektointitehtdvid jokaisen osa-alueen
paitteeksi, joissa osallistujat pohtivat koulutuksen aikana oppimiaan asioita. Tehtévit ohjaavat
analysoimaan omia vahvuuksia ja kehityskohteita sekd asettamaan konkreettisia tavoitteita

oman esihenkil6tyon kehittimiseksi.

Johtamiskoulu tarjoaa kokonaisvaltaisen ja jésennellyn perehdytyksen Store Managerin
esihenkildrooliin. Sen avulla vahvistetaan johtamistaitoja, edistetdén tydhyvinvointia ja tuetaan
myymaldtiimien tehokasta ja motivoitunutta tyoskentelyd. Koulutus yhdistdé teoriatiedon ja
kiytannonldheiset tyokalut, minkd ansiosta Store Managerit saavat valmiuksia toimia

esihenkiloind menestyksekkédsti ja tavoitteellisesti.

5.5 Intran tukimateriaalit Store Managereille

Yrityksen sisdinen intranet-jarjestelma toimii keskeisend tietopankkina, josta Store Managerit
voivat 10ytdd ohjeistuksia, toimintamalleja ja koulutusmateriaaleja esihenkilotyon tueksi.
Intranet tarjoaa seka yleisid ohjeistuksia koko henkildstolle ettd Store Managereille rdétéloityja

sisdltdjd, jotka tukevat heidin johtamisty6tddn ja operatiivisia vastuitaan.

Store Managereille suunnattu osio intranetissd sisdltdd muun muassa oman keskustelualueen,

jossa voidaan jakaa kokemuksia ja parhaita kdytdntojd sekd esittdd kysymyksid ja saada
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vertaistukea muilta Store Managereilta. Liséksi intranetissd on laaja valikoima dokumentteja,

oppaita ja koulutusmateriaaleja, jotka kattavat esihenkilotyon keskeiset osa-alueet.

Keskeisid Store Managereille suunnattuja siséltdjé intranetissi ovat:

o Rekrytointiprosessi ja perehdytys: Ohjeistukset uusien tiimildisten rekrytointiin ja

perehdytykseen, mukaan lukien tehtdvakohtaiset tydonkuvat.

e Tyodsuhdeasiat ja tyolainsdddinto: Tietoa tydsopimuksista, tydehtosopimuksista

sekd tyosuhteen eri vaiheisiin liittyvisti kdytdnndista.

o Palkkaprosessi: Koulutus palkkaprosessista Tilaaja Oy:114, sekd ohjeistuksia mm.

Vuosilomista, tasoittumisjaksosta ja tydvuorolistojen tekemisesta.

o Koeaikakdytdnndt:  Ohjeistukset koeaikaan liittyvistd seikoista,

koeaikaseurannasta, koeaikakeskusteluista ja mahdollisista jatkotoimenpiteista.

kuten

e Tyobsuojelu ja tyOyhteisdtaidot: Materiaalit turvallisen tyOympériston

varmistamiseen sekd tyoyhteison toimivuuden kehittdmiseen.

e Varhaisen vilittimisen malli: Yrityksen ohjeistus sithen, kuinka tunnistaa ja

puuttua varhaisessa vaiheessa tyontekijan tyokykyyn liittyviin haasteisiin.

o Tyoterveysyhteistyd ja riskikartoitukset: Tiedot tydterveyskumppanuudesta seka

tyopaikan riskien arvioinnista ja hallinnasta.

o Konfliktinhallinta ja haastavat keskustelut: Koulutuskokonaisuus ja ohjeistukset

erilaisten tydyhteisbhaasteiden ja esihenkilon vastuulla olevien vaikeiden

keskusteluiden hoitamiseen.

Intran hyodyntdminen on keskeinen osa Store Managerin onnistunutta johtamisty6td. Sen

ajantasaisuuden ja kattavuuden varmistaminen on tdrkedd, jotta esihenkil6t saavat

tarvitsemansa tiedon ja tuen péivittiiseen tyohonsd. Vuoden 2024 lopussa Store Managerien

oma alue materiaaleineen siirrettiin intranetistdi Teamsiin, mikd mahdollisti materiaalien

selkeammain jidsentelyn ja helpomman saavutettavuuden. Samalla dokumenttien jarjestysta

uudistettiin ja hakutoimintoja parannettiin, jotta Store Managerit voivat 10ytda tarvitsemansa

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



28

tiedot nopeammin ja tehokkaammin. Yrityksen kannattaakin sdénndllisesti arvioida ja kehittda
sekd Teamsin ettd intranetin sisdltdjd vastaamaan esihenkildiden tarpeita sekéd tarjota selkedt

ohjeet sithen, miten ja misti tdrkeimmat materiaalit 10ytyvat.
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6 HAASTATTELUT JA ANALYYSI

6.1 Haastatteluista yleisesti

Kuten aiemmin esittelin, kerdsin tutkimuksen aineiston teemahaastatteluilla, joissa haastattelin
kuutta Store Manageria ja kahta Regional Manageria. Haastattelut toteutin yksilohaastatteluina
Teamsin vilitykselld, ja haastateltavat saivat kysymykset etukdteen tutustuttavakseen.
Haastattelujen avulla pyrin saamaan syvillistdi ymmaérrystd uusien esihenkildiden
perehdytysprosessista ja sen kehitystarpeista. Ndin saadut ndkemykset tukevat yrityksen

perehdytyskéytanteiden kokonaisvaltaista tarkastelua ja analyysia.

Ensimmdinen huomio haastatteluista oli hyvinkin lohdullinen. Store Managerien
perehdytysprosessi ja tuki on parantunut paljon viimeisen vuoden aikana ennen haastatteluja.
Kehityksen suunta on ollut siis jo oikea tdtd opinndytety6té aloittaessani. Perehdytys pohjautuu
Store Managerin tehtdvidnkuvaan, jota avaan tutkimusaineistoluvussa. Store Managerin
tehtdviankuva pdéivitettiin vuonna 2021, ja sen jilkeen toimenpiteiti myds Store Managerin
perehdytyksen ja osaamisen parantamiseksi on tehty erityisesti Regional Managerien ja HR-
tiimin toimesta. Store Managerien perehdytystd varten on luotu aikataulu ja suuntaa antava
runko Regional Managerien toimesta, mutta sen kdyttd jdd osissa perehdytyksid hyvin
vahiiseksi ja joissain sitd ei kdytetd lainkaan. My0s tdmin perehdytyssuunnitelman olen

avannut tarkemmin tutkimusaineistoluvussa.

Haastatteluista selvisi, kuinka iso osa perehdytyksestd on vertaistuen, eli perehdyttdvin Store
Managerin vastuulla. Joissain tapauksissa tima on hyvé asia, mutta samalla tulee ymmartaa se,
ettd kun yhtenevédd ketjuohjeistusta perehdyttdville Store Managereille ei ole, on jokainen
perehdytys tekijansd ndkoinen. Perehdyttdvilld Store Managerilla on omat huomionsa
esihenkilond toimimisesta, jotka hidn nostaa perehdytyksessd tirkeimméksi. Ndamé asiat
nousevat paivittdisestd tyostd perehdyttdvin Store Managerin omien myymaldiden kohdalta,
joten niiden térkeyttd ei voi védhitelld, mutta yhdenmukaisuus ja tasapuolisuus jii

puutteelliseksi.
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Olen jakanut haastatteluista nousseet huomiot kolmeen eri kategoriaan: myynnin johtaminen,
tiimin johtaminen ja itsensd johtaminen. Nami ovat samat kolme kategoriaa, jotka 16ytyvét
Store Managereille suunnatusta Learnifier alustalla toteutetusta johtamiskoulusta, jonka
esittelen tietoperustaluvussa. Esittelen ensin erikseen Regional Managerien ja Store

Managerien haastatteluista nousseet huomiot.

6.2 Regional Managerien haastattelut

Regional Managerien haastatteluista nousi esiin selkeitd kehityskohteita Store Managerien
perehdytyksessd, tuessa ja johtamisessa. Yhtendinen perehdytysmalli, sddnnéllinen seuranta ja
riittdvd ajallinen panostus esihenkiltyohon nousivat keskeisiksi teemoiksi. Haastateltavat
painottivat hyvin suunnitellun ja toteutetun perehdytyksen merkitystd ja sen vaikutuksia
myyntituloksiin, esthenkiloty6hon ja tyShyvinvointiin. Aarnikoivu (2013, s. 69—77) korostaa,
ettd hyvin suunniteltu ja toteutettu esihenkilon perehdytys on kriittinen investointi

organisaation menestykselle ja tyontekijoiden sitouttamiselle.

Johtamisen ja itsensé johtamisen tukeminen néhtiin nekin tarkeind tekijoind Store Managerien
tyOssd onnistumisen ja jaksamisen kannalta. Lisdksi nousi esiin tarve systemaattisemmalle
valmennukselle ja vertaistuelle, jotta sekd Store Managerit etti Regional Managerit voivat

paremmin tukea toisiaan ja kehittdd johtamisosaamistaan.

6.3 Store Managerien haastattelut

Haastateltavat Store Managerit nostivat niin ikéén esiin perehdytyksen kriittisen merkityksen
onnistuneelle esihenkilStydlle ja myynnin johtamiselle. Perehdytys vaikuttaa suoraan tiimin
tehokkuuteen, tydhyvinvointiin ja liiketoiminnan tuloksiin. Useat Store Managerit kokivat, ettd
perehdytysprosessi on tilld hetkelld liian vaihteleva, ja sen laatu riippuu litkaa yksittdisten
henkildiden panoksesta. Aarnikoivu (2013, s. 77) korostaa, ettd perehdytys on investointi, joka

maksaa itsensd takaisin parantuneena tyotehokkuutena ja vihentyneend vaihtuvuutena.
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Ongelmakohtia perehdytyksessd Store Managerien mielestd olivat erityisesti:

Jérjestelmien ja ohjelmien koulutuksen puutteellisuus.

Tarve selkedmmadlle ja johdonmukaisemmalle perehdytysmallille.

Liiallinen tiedon mdara alussa ilman vaiheistusta ja jasentelya.

Ohjeistusten hajanaisuus ja vaikea saatavuus.

Haastateltavat painottivat, ettd jarjestelméillinen ja hyvin toteutettu perehdytys parantaa Store
Managerien mahdollisuuksia onnistua tehtdvissidin. Selked ja kattava perehdytysohjelma

antaisi my0s koko organisaatiolle yhtendisemmain toimintamallin.

Kaytinnon perehdytyksessd myymaldpdillikon tehtdvddn koettiin parhaaksi perehdyttdjaksi
vertainen, mutta pidempiin Store Managerina toiminut kollega. Tdmi perustuu vertaistuen
hyotyihin oppimisprosessissa, silld kokeneemman kollegan tarjoama tuki mahdollistaa
kdytannonldheisen ja kontekstiin sopivan oppimisen. Viime kddessd vastuu perehdytyksen
kokonaisuudesta on kuitenkin l&hiesihenkil6l1l4, tdssd tapauksessa Regional Managerilla, jonka

roolina on varmistaa perehdytyksen tavoitteiden saavuttaminen ja sen jatkuva kehittdminen.

6.4 Myymalarutiinit — myynnin johtaminen

Perehdytyssuunnitelma toimii pohjana Store Managerin perehdytykselle, ja sen tulee olla
selkedsti aikataulutettu. Perehdytyksen systemaattisuus néhtiin keskeisend onnistumistekijana.
Haastateltavat Regional Managerit korostivat, ettd suunnitelma ja perehdytysaikataulu tulisi
antaa uudelle Store Managerille jo heti valinnan jilkeen, jotta hin voi valmistautua tehtdvainsi
ennakkoon. Hyvin suunniteltu perehdytys parantaa sekd yksilon ettd organisaation
suorituskykyd. Kun perehtyjd voi itse toimia aktiivisena ja vastaanottavana oppijana, on
perehdyttdmisestd suurempi hyoty seké organisaatiolle ettd perehtyjélle itselleen (Pentikéinen,

2009, s. 28-30).
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Onnistunut perehdytys edellyttdd myods mahdollisuuksia keskittyd niihin osa-alueisiin, joissa
perehtyjé tarvitsee enemman aikaa (Manka & Manka, 2016, s. 88). Perehdytysaikataulun tulee
siis olla hyvin suunniteltu, mutta samalla joustava, jotta se mukautuu jokaisen perehtyjén

tarpeisiin.

Store Managerien haastatteluissa nousi esiin huoli perehdytyksen ja koulutuksen kattavuudesta.
He kokivat, ettd jarjestelmien ja ohjelmien koulutus on télld hetkelld liian pintapuolista ja ettd
kattavampaa ohjeistusta kaivataan. Liséksi ketjun ohjeistukset ndhtiin liian joustavina, mika
vaikeuttaa toimintatapojen yhtendisyyttd. Arvojen jalkauttamiseen toivottiin enemmén
panostusta, jotta ne konkretisoituisivat paremmin arjen johtamisty9ssd. Store Managerit toivat
esiin my0s haasteita tiedonkulussa ja tukipalveluissa — tietoa tulee monista eri kanavista, mika

hankaloittaa olennaisen hahmottamista ja kuormittaa esihenkilGita.

Perehdytysaikataulun olisi hyvé peilata mahdollisimman hyvin Store Managerin tyypillistd
tyoviikkoa. Tama tukee esihenkildd jatkossa oman tyonséd aikatauluttamisessa ja tarkeimpien
asioiden priorisoinnissa. Esihenkil6tyohon kuuluu aina ad hoc -tilanteita ja keskeytyksid, joten
selkedt rutiinit jo perehdytyksen alusta alkaen auttavat hallitsemaan niistd aitheutuvaa stressii

(Pentikdinen, 2009, s. 19—22; Aarnikoivu, 2013, s. 189-191).

Regional Managerit nédkivdt sddnnélliset myymaildkdynnit ja viikkopalaverit tarkeind
tukimuotoina. He painottivat, ettd palautteen ja tuen tulisi olla sddnnéllistd, mutta myds
joustavaa ja reagoida nopeasti esiin nouseviin tilanteisiin (Pentikdinen, 2009, s. 144). Télloin
esihenkilon tuki ei rajoitu vain ennalta sovittuihin palavereihin, vaan sitd on saatavilla tarpeen

mukaan.

Johtamiskoulutuksen kehittdminen nousi esiin sekd Store Managerien, ettd Regional
Managerien haastatteluissa. Talld hetkelld koulutusta ei jarjestetd systemaattisesti, vaan vastuu
itsensd kehittdmisestd on pitkalti yksilolld. Regional Managerit toivat erityisesti esiin tarpeen

sadnndllisille koulutuksille myynnin ja tiimin johtamisesta, silld ndmé ovat Store Managerin
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onnistumisen kannalta kriittisid osa-alueita. Samalla myds tiedottamisen ja ajankohtaisten

tietojen jakamisen koettiin olevan tarkedssé roolissa.

Vaikka henkilostokoulutukseen ja perehdytykseen panostaminen vaatii resursseja, pitkalla
aikavélilld se on kestdvampi ratkaisu kuin sddstot ndistd osa-alueista. Hyvin perehdytetty Store
Manager suoriutuu tehtdvistddn tehokkaammin, mikd tukee sekd hdnen omaa hyvinvointiaan

ettd organisaation tuloksellisuutta.

6.5 Tiimin johtaminen — tyonantajan edustajana toimiminen

Regional Managerien ja Store Managerien henkilokohtaiset tapaamiset ovat keskeisid
johtamisen ja henkilostoasioiden ndkokulmasta. Tavoitteiden ja odotusten selkeyttdminen on
tirkedd, ja useamman perehdyttdjin hyodyntdminen auttaa huomioimaan erilaiset
osaamisalueet. Regional Managerin tulee varata riittdvisti aikaa perehdytykseen ja olla aidosti
lasnd ilman jatkuvia keskeytyksid, jotta uusi Store Manager saa mahdollisimman hyvén alun
tehtdvassddn. Lahiesihenkild on avainasemassa, kun perehtyjdlle selvennetdén organisaation
tavoitteita, raportointisuhteita ja hineen itseensd kohdistuvia odotuksia (Pentikdinen, 2009, s.

24-25).

Haastatteluissa Regional Managerit korostivat hyvin suunnitellun ja ajan tasalla pidetyn
perehdytysaikataulun merkitysti. Sen on havaittu viahentdvan henkiloston vaihtuvuutta, mika
tukee ajatusta, ettd perehdytykseen panostaminen on sekd taloudellisesti kannattavaa ettd
ongelmia ennaltachkéisevdd. Haasteena kuitenkin on, ettei perehdytysaikataulua talla hetkelld

kiytetd kaikkien uusien Store Managerien kohdalla.

Regional Managerin ja Store Managerin viliset tapaamiset muodostavat tdrkedn tukipilarin
esihenkilotyossd. Néissd tapaamisissa kdsitellddn myynnillisid tavoitteita, henkildstdasioita ja
esihenkilotyon kehittdmistd. Useamman perehdyttdjin hyodyntdminen ndhtiin hyddyllisend,
silld se mahdollistaa eri vahvuusalueiden jakamisen uusille Store Managereille ja tukee samalla

vertaistukiverkoston rakentumista. Perehdytyksen alkuvaiheessa tulee my0s varmistaa
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yrityksen arvojen jalkautuminen sekd uuden Store Managerin tiimiytyminen ja sitoutuminen
organisaatioon. Tatd tukee se, ettd Store Manager pddsee esittdytymdédn kollegoilleen ja eri
osastoille sekid saa kattavan yleiskuvan organisaation toiminnasta (Pentikédinen, 2009, s. 31—
33). Lisiksi vertaistukitapaamiset, kuten kahdesti vuodessa jérjestettivat SM-pdivét, ovat olleet

tarked tukimuoto.

Store Managerien haastatteluissa nousi esiin esihenkilotyon kasvaneet vaatimukset, erityisesti
tyOyhteisotaitojen ja muutosjohtamisen osalta. Monet Store Managerit kokivat haasteina muun
muassa muutosvastarinnan, tydmotivaation ylldpitimisen ja auktoriteetin johtamisen.
Nykyjohtajuudessa korostuvat vuorovaikutustaidot ja valmentava ote (Manka & Manka, 2016,

s. 92-95), mutta ilman riittdvaa tukea néiden taitojen kehittiminen koettiin vaikeaksi.

Store Managerit toivoivat perehdytyksen ja johtamiskoulutuksen kehittdmistd. Haastatteluissa
nousi esiin erityisesti tarve selkedmmalle linjaukselle ketjun johdolta esihenkilotyon
odotuksista sekd pidemmaén aikavélin seurannalle ja tuelle esihenkilopolulla. Perehdyttdjani
toimivien Store Managerien roolin vahvistaminen ja palkitseminen néhtiin tdrkednd, jotta
kokeneiden esihenkildiden osaamista hyOddynnettdisiin systemaattisemmin uusien Store
Managerien perehdytyksessd. Liséksi koulutusta johtamiseen ja esihenkildtyohon toivottiin

lisdd, jotta esihenkililld olisi paremmat valmiudet vastata tyon vaatimuksiin.

Perehdytysprosessin yhtendistdiminen nousi esiin keskeisend kehityskohteena Regional
Managerien ndkokulmasta. Tilld hetkelld jokainen Store Manager perehdyttdd omalla
tavallaan, miké voi johtaa suuriin eroihin perehdytyksen laadussa. Niin perehdytysprosessille
kuin esihenkilotyolle tulee maédritelld selked sisdltd (Aarnikoivu, 2013, s. 78-79), silld
johdonmukainen perehdytys ja selkedt odotukset tukevat tyoOntekijan sitoutumista

organisaatioon (Pentikdinen, 2009, s. 25-26; Tyohyvinvointikortti, 2020, s. 18—19).
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6.6 Itsensa johtaminen ja vertaistuki

Ajankdyton hallinta ja priorisointien tarkentaminen nousivat keskeisiksi haasteiksi Store
Managereiden perehdytyksessd ja heiddn johtamisensa tukemisessa. Regional Managerit
kokivat, ettd ajankdyton priorisointi ja joustomahdollisuudet ovat térkeitd, jotta he voivat tarjota
Store Managereille riittdvisti tukea. Erds ratkaisu tdhédn voisi olla kalenteriin varatut soittoajat,
jolloin Store Managerit voivat ottaa yhteyttd ilman tunnetta, ettd he keskeyttdvit Regional
Managerin muun tyonteon. Myods Store Managerit nostivat esiin ajanhallinnan haasteet ja

toivoivat selkeampdd ohjausta johtamistehtidvien ja myymaéldtyon tasapainottamiseen.

Luottamuksen rakentaminen ja ylldpitdminen on kriittistd, silld sen menettiminen on vaikea
korjata. Haastatteluissa nousi esiin, ettd pidempddn esihenkildind toimineiden Store
Managereiden osallistaminen on tarkedi. Heille tulisi tarjota samanlaisia vertaistapaamisia kuin
uusille Store Managereille, jotta heiddn osaamisensa ja kokemuksensa saataisiin paremmin
kayttoon. Lisdksi oman tyon muokkaamisen mahdollistaminen on tirked4 niin uusille kuin jo
pidempéén tehtdvissé toimineille, silld se voi lisitd tyOtyytyvdisyyttd ja sitoutumista. Regional
Managerit korostivat myds, ettd arvostuksen osoittaminen ja luottamuksen ylldpitdminen eivét
saisi perustua pelkdstddn suoriutumiseen tai siithen, kuinka aktiivisesti Store Manager hakee
neuvoa. Tédmi tukee ajatusta siitd, ettd tyontekijan vuorovaikutussuhteilla ja osallisuuden

kokemuksella on merkittava vaikutus sitoutumiseen.

Store Managerit kokivat vertaistuen tdrkedksi, mutta sen hyddyntdmisen epdviralliseksi ja
satunnaiseksi. Uusien Store Managereiden kynnys kysyd apua voi olla korkea, mika lisdd
epdvarmuutta ja kuormitusta. Vaikka Store Managerit auttavat toisiaan tarvittaessa,
verkostoituminen ei  ole jdrjestelmillisti.  Haastatteluissa nousi  esiin  tarve
mentorointiohjelmalle, jossa kokeneemmat Store Managerit voisivat ohjata uusia tehtdvaansa.
Myos Regional Managerit pitivdt vertaistuen lisddmistd tdrkednd ja toivat esiin ajatuksen
sdaannollisistd vertaistukitapaamisista, kuten kahdesti vuodessa jérjestettivistd Store Manager -
paivistd, joita pidettiin hyodyllisind. Tapahtumien sisdltdd voisi kuitenkin kehittdd vastaamaan

paremmin kdytdnnon haasteisiin ja vertaistuen tarpeisiin.
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Tyohyvinvoinnin ja jaksamisen tukeminen nousivat esille sekd Regional Managereiden, etté
Store Managereiden ndkokulmasta. "Mitd kuuluu" -keskustelut tarjoavat mahdollisuuden
seurata tyOssd jaksamista ja henkistd kuormitusta. Valmentava esihenkilotyd ja avoin
keskustelukulttuuri tukevat luottamuksen rakentamista ja auttavat esihenkil6itd tukemaan omia
tiimejddn. Henkistd pahoinvointia ja uupumusta esiintyy sekd myyjilld ettd Store Managereilla,
ja tyoterveysyhteistyotd tulisi kehittidd, silld esihenkilot kohtaavat paivittdin kuormittavia
tilanteita. Myds koulutusmahdollisuuksia, kuten ldahiesimies- ja johtamiskoulutuksia, tulisi

laajentaa vastaamaan paremmin nykypéivin johtamisvaatimuksia.

Perehdytysmateriaalien ja ohjeistusten saatavuus koettiin haasteeksi. Store Managerit toivoivat,
ettd perehdytyksen systemaattisuutta ja vaiheistamista parannettaisiin. Tarve selkedlle
perehdytyscheck-listalle ja kansiolle, josta kaikki tarvittavat ohjeistukset 16ytyisivét helposti,
nousi esiin. Regional Managerit puolestaan painottivat perehdytyksen rakenteellista
selkeyttamistd, silld tilld hetkelld perehdytysprosessit vaihtelevat suuresti. Perehdytyksen
yhtendistiminen ja pidemmélle aikavilille ulottuva seuranta tukisivat Store Managereiden

esihenkilopolkua ja parantaisivat heiddn valmiuksiaan kohdata esihenkil6tyon haasteet.
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7 PILOTOINTI JA ANALYYSI

Kolmantena tutkimusmenetelméind kdytin pilotointia, jonka avulla testattiin ja kehitettiin
esihenkildiden jatkuvan tuen kdytintdjd yrityksessd. Sekd Store Managerien, ettd Regional
Managerien haastatteluissa nousi esiin tarve jatkuvasta tuesta, selkeimmaistd ohjauksesta ja
sdannollisestd keskustelumahdollisuudesta oman esihenkilon kanssa. Haastatteluissa
nousseiden tarpeiden mukaisesti yrityksessd pddtettiin pilotoida kuukausittaisia one-to-one

tapaamisia Store Managereiden ja heidin esihenkildidenséd, Regional Managereiden, vélill4.

7.1 One-to-one -tapaamisten pilotointi

Teemahaastatteluiden analyysin perusteella sekd Store Managerit, ettd Regional Managerit
kokivat saannollisen tuen ja keskustelut omien esihenkildidensd kanssa tarkeiksi. Haastateltavat
toivat esille tarpeen selkeimmalle ohjaukselle kdytdnnon ty6hon liittyen, erityisesti liittyen
johtamisen eri osa-alueisiin: itsensd johtamiseen, suorituksen johtamiseen ja tydyhteison
johtamiseen. Tdmén pohjalta yrityksessd pditettiin pilotoida kuukausittaisia one-to-one -

tapaamisia Store Managereiden ja heidédn esihenkildidensd, Regional Managereiden, vililla.

Pilotoinnin aikana Store Managerit alkoivat saada lisdtukea esihenkilotyohonsd sddanndllisten
tapaamisten muodossa. Pilotointi tarjosi mahdollisuuden arvioida, miten téllainen
toimintamalli tukee Store Managereiden johtamisroolia ja mitd kehityskohteita siind
mahdollisesti ilmenee. Tapaamisten sisdltjd kehitettiin palautteen perusteella niin, ettd ne
tukisivat paitsi strategisia tavoitteita, myOs esihenkildiden arjen tyotd ja ammatillista
kehittymistd. Pilotoinnin tuloksia seurattiin sekd osallistujien palautteen ettd heidédn
kokemustensa pohjalta, ja sen avulla voitiin arvioida, kuinka tehokkaasti jatkuvan tuen malli

vastasi esihenkil6iden tarpeisiin.

Pilotointi osoittautui hyddylliseksi menetelmaéksi, silld se mahdollisti kehitystoimenpiteiden
testaamisen pienimuotoisesti ennen laajempaa kéyttoonottoa. Lisdksi se tarjosi osallistavan
tavan kehittdd esihenkildtyon tukimuotoja yhdessd kdyttdjien kanssa, mika lisdsi toiminnan

vaikuttavuutta ja sitoutumista uusiin kdytdntoihin. Pilotoinnin perusteella voitiin todeta, ettd
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saannolliset one-to-one -tapaamiset tukivat kaikkia johtamisen osa-alueita ja olivat merkittava

lisd Store Managereiden perehdytysprosessiin ja jatkuvaan ammatilliseen kehittymiseen.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



39

8 YHTEENVETO JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Tamain opinndytetydn tavoitteena oli tarkastella Store Managerien perehdytystd ja johtajuuteen
siirtymistd Tilaaja Oy:ssé sekd arvioida nykyisten tukimateriaalien ja -kdyténtdjen riittavyytta.
Tutkimuksessa hyddynnettiin yrityksen sisdisten materiaalien analysointia, teemahaastatteluja
Store Managereille ja heiddn esihenkildilleen seké pilotointia one-to-one -keskustelumallista
Store Managereiden ja Regional Managereiden vililld. Tulosten perusteella voidaan tehda

seuraavat johtopéétokset:

8.1 Perehdytyksen nykytila ja kehitystarpeet

Nykyinen Store Managerien perehdytys koostuu useista eri ldhteistd kootuista ohjeista, oppaista
ja hiljaisesta tiedosta, jota perehdyttdjat ja mentorit jakavat omassa tyossddn. Kuitenkin
yhtendinen, systemaattinen perehdytysmalli puuttuu, mikd voi aiheuttaa vaihtelua
perehdytyksen laadussa ja sisdllossd. Tdmd huomio tuli nékyviksi erityisesti haastatteluissa,

joissa nousi esiin tarve selkedlle perehdytysrakenteelle ja vastuiden méérittelylle.

Yrityksen sisdiset materiaalit tarjoavat kattavan kuvan siitd, miten Store Managerin rooli on
muotoutunut ja millaisin keinoin esihenkilon perehdytystd ja tyontekoa tuetaan.
Perehdytyssuunnitelma ja koulutusmateriaalit auttavat uusia Store Managereita sopeutumaan
tehtaviinsa ja toimimaan tehokkaasti esihenkiloind. Kuitenkin voidaan todeta, ettd perehdytys-
ja koulutussuunnitelman kéytto ei yrityksessé ole niin systemaattista, ettd siitd saataisi kaikki
mahdollinen hyo6ty irti. Toisena merkittdvind havaintona voidaan todeta, ettei kukaan
haastatelluista ~ maininnut  Tilaaja  Oy:lle  Learnifier-koulutusalustalle — raitaloitya
johtamiskoulutusta, vaikka se oli oletettavasti tirked osa perehdytystd. Tami voisi viitata

mahdolliseen haasteeseen koulutuksen tunnettuudessa ja/tai sen kdytdnnon hyodyntdmisessa.

Store Managerien haastattelut osoittavat, ettd perehdytyksen, johtamisen tuen ja vertaistuen
kehittiminen ovat avainasemassa Store Managerien onnistumisessa ja jaksamisessa. Lisdksi
johtamisen ja itsensd johtamisen valmennusta tulisi kehittéa, jotta esihenkilot saavat riittdvaa

tukea ja pystyvét paremmin vastaamaan tyon vaatimuksiin. Yhteiset foorumit, kuten SM-péivit
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ja vertaistukitapaamiset, tukevat sitoutumista ja kehittivét esihenkiloty6td, mutta niiden

hyodyntédmista tulisi tehostaa.

8.2 Esihenkilotyon tukeminen ja one-to-one -keskustelumallin pilotointi

Regional Managerit toimivat Store Managereiden ldhiesihenkildind ja heiddn roolinsa on
keskeinen perehdytyksen onnistumisessa. Haastatteluissa ja one-to-one -keskustelujen
pilotoinnissa havaittiin, ettd sddnndllinen, rakenteellinen tuki voi merkittévésti edistdd uusien
Store Managerien oppimisprosessia. Keskustelumalli mahdollisti tavoitteiden asettamisen,
seuraamisen ja jatkuvan palautteen antamisen, mikd koettiin hyoddylliseksi niin uusille kuin

kokeneemmillekin Store Managereille.

Pilotoinnin perusteella voidaan suositella, ettd sddnnolliset one-to-one -keskustelut
vakiinnutetaan osaksi perehdytystd ja esihenkilotyon tukemista myds pidemmalléd aikavalilla.
Tavoitteellinen vuoropuhelu auttaa Store Managereita jisentimididn omaa kehittymistddn ja
mahdollistaa myds Regional Managereille paremman nikyvyyden perehdytyksen etenemiseen
ja johtamisosaamisen tukemiseen. Néiden kehitystoimien kautta voidaan parantaa Store
Managerien valmiuksia ja sitoutumista, mikéd heijastuu suoraan myymdldtason toimintaan ja

tuloksiin.

8.3 Kehittamissuositukset
Tulosten pohjalta voidaan suositella seuraavia toimenpiteitd Tilaaja Oy:lle:

1. Systemaattisen perehdytysmallin laatiminen — Selked, vaiheittain etenevi

perehdytysohjeistus, jossa médritelldén vastuut ja tavoitteet.

2. Perehdytyksen materiaalien yhdenmukaistaminen — Hajanaisten ohjeiden ja

kaytianteiden kokoaminen yhtendiseksi perehdytysoppaaksi.
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3. One-to-one -keskustelumallin vakiinnuttaminen - Séadnnolliset, rakenteelliset
keskustelut Store Managereiden ja heiddn esihenkiloidensé vélilld niin perehdytyksen,

kuin jokapdiviisen johtamistyon tukemiseksi.

4. Mentorointimallin kehittiminen — Kokeneiden Store Managereiden systemaattisempi

rooli uusien esihenkiloiden tukemisessa.

5. Jatkuva palautteen Kerdidiminen — Perechdytyksen kehittdminen perustuen uusien

Store Managereiden kokemuksiin ja palautteeseen.

6. Johtamisen ja itsensi johtamisen valmennuksen kehittiminen — Esihenkildiden
tukeminen pitkijénteiselld valmennuksella, joka varmistaa heidén kykynsa vastata tyon

haasteisiin.

7. Vertaistuen ja yhteisten foorumien vahvistaminen - SM-pdivien ja

vertaistukitapaamisten roolin selkeyttiminen ja hyodyntdmisen tehostaminen.

Niilla kehitystoimenpiteilld voidaan parantaa Store Managerien esihenkildrooliin siirtymisté ja
varmistaa, ettd heiddn perehdytyksensd on yhtendinen ja tukee heiddn menestymistddn

johtamistehtdvissa.
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9 POHDINTA

9.1 Tyon merkitys tilaajalle ja toimialalle

Opinndytetyon alkuperdisend tavoitteena oli kehittdd mahdollisimman kattava ohjeistus
myymaéldpaillikoiden perehdyttdjan tai mentorin tueksi, jotta aloittavan Store Managerin
perehdytys saataisiin mahdollisimman optimaaliselle tasolle. Tydprosessin aikana kuitenkin
havaittiin, ettd yritykselli oli jo olemassa ohjeistuksia, koulutusmateriaaleja ja selked
perehdytysaikataulu Store Managereille. Nédiden hyddyntdminen oli kuitenkin vahéistd, eika
niiden kidyttdd seurattu systemaattisesti. Tdman vuoksi tyon painopiste siirtyi alkuperéisestd
suunnitelmasta nykytilan tarkasteluun ja olemassa olevien perehdytysmateriaalien nikyvéksi

tekemiseen seké niiden jasentdmiseen tukemaan perehdytyksen kokonaisuutta.

Tilaajalle tuotettu aineisto voi toimia konkreettisena tydkaluna perehdytysprosessin
kehittdmisessd ja uusien toimintamallien vakiinnuttamisessa. Selkedsti koottu materiaali tukee
sekd perehdyttdjid ettd uusia Store Managereita, mikd voi nopeuttaa uusien esihenkildiden
tyOtehtdvien omaksumista, vahvistaa tydssd viihtymistd ja edistid myymaéldiden sujuvaa ja
tehokasta toimintaa. Ty voi siten osaltaan vaikuttaa myos tydhyvinvoinnin kehittymiseen ja

henkildston pysyvyyteen.

Laajemmassa kontekstissa ty0 tarjoaa organisaatiolle ja koko toimialalle arvokasta tietoa
esihenkildiden kohtaamista haasteista seki siitd, millainen rooli perehdytykselld on ndiden
haasteiden hallinnassa. Tyon havainnot voivat tukea myds muiden esihenkildroolien

perehdytyksen kehittdmistd jatkossa.

Lisdksi tyd toimii hyvénd 1dhtokohtana jatkokehittdmiselle: sen pohjalta voidaan arvioida ja
suunnitella perehdytyskdytintdjen yhtendistdmistd, kehittdd seurannan ja palautteenannon
menetelmid sekd tarkentaa rooleja perehdytysprosessissa. Tuloksia voidaan hyddyntdd myos
esihenkiloiden koulutussisdltojen suunnittelussa sekd perehdytyskulttuurin vahvistamisessa

koko organisaation tasolla.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



43

Perehdytysprosessin kehittiminen tukee myds organisaation strategista kehittimistd. Hyvin
suunniteltu ja johdonmukaisesti toteutettu perehdytys edistdd strategisten tavoitteiden
saavuttamista varmistamalla, ettd esihenkilot ymmartivét roolinsa liiketoiminnan tavoitteiden
toteuttajina heti alusta lhtien. Tdmé luo vahvan perustan yhteniiselle johtamiskulttuurille,
miké puolestaan vaikuttaa positiivisesti organisaation kykyyn reagoida muutoksiin ja kehittaa

toimintaansa pitkdjanteisesti.

Tyon kautta vahvistetaan my0s tyOntekijadkokemusta. Hyvd perehdytys luo tunteen
arvostuksesta ja tuesta, miké lisdé sitoutumista ja tyotyytyviisyyttd. Kun esihenkilot kokevat
saavansa riittdvasti tukea tehtdviinséd alusta alkaen, he pystyvit itse toimimaan vahvempina

tukijoina omille tiimeilleen — ja ndin parantamaan koko ty0yhteison kokemusta ja ilmapiirid.

9.2 Opinnaytetyoprosessi ja ammatillinen kasvu

Opinndytetyon tekeminen on ollut monivaiheinen ja opettavainen prosessi, joka on edellyttanyt
syvillistd perehtymistd esihenkiloiden perehdytykseen, johtamiseen ja tyohyvinvointiin
liittyvddn tutkimukseen. Haastattelujen toteuttaminen ja tilaajaorganisaation materiaalien
analysointi ovat syventdneet ymmarrystdni esihenkilotyon vaatimuksista sekd siitd, kuinka

perehdytyksen laatu vaikuttaa sekd yksilon ettd koko organisaation menestykseen.

Prosessin aikana olen kehittinyt kriittisen ajattelun taitojani, tutkimuksellista otettani ja
kykyani analysoida sekd jasentdd laajoja tietokokonaisuuksia. Samalla olen oppinut toimimaan
rakentavassa yhteisty0ssd organisaation edustajien kanssa. Tdmé on vahvistanut viestinté- ja

vuorovaikutustaitojani sekd kykyéni soveltaa teoreettista tietoa kdytdnnon kehittdmistydssa.

Ammatillisesti tdmd ty0 on selkeyttinyt kiinnostustani henkildstohallintoon ja erityisesti
koulutusten, perehdytysmateriaalien ja valmennusten suunnitteluun. Olen oppinut, ettd pelkka

sisdlto ei ratkaise — ratkaisevaa on se, miten koulutukset ja ohjeistukset juurrutetaan osaksi
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arkea ja toimintakulttuuria. Tdmé oivallus on muuttanut késitystini kehittdmistyon
vaikuttavuudesta: dokumentoidut materiaalit eivdt riitd, ellei niiden kéyttod tueta

rakenteellisesti ja johdonmukaisesti.

Opinndytetyon myd6td saamani tieto ja kokemus tukevat uraani HR-asiantuntijana, erityisesti
esihenkiloiden tukemiseen ja ty0hyvinvoinnin edistimiseen liittyvissd tehtdvissd. Tyd on
lisinnyt ymmaérrystini organisaation sisdisistd prosesseista ja vahvistanut osaamistani
strategisessa henkildstokehittdmisessd. Koen, ettd tidmd prosessi on ollut tirked askel
ammatillisessa kasvussani kohti tavoitteellista ja vaikuttavaa HR-ty6td, jossa yhdistyvét sekd

thmisldhtdisyys ettd liikketoimintaymmarrys.
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LIITTEET

Liite 1:

Tyonkuwva: Store Manager

Rooli

Store Manager on vastuussa myynnistd, budjetista, tuloksesta ja henkildstostd. Store Manager
wastaa myymalin pdivitidisestd toiminnasta siten, ettd se on tehokasta ja toimivaa. Muita tehtavii
an myyntitiimin motivoiminen ja liketoimintastrategian kehittiminen (yrityisen ohjeistukse=n
miuskaisesti).

Vastuuahueet
* Warmistaa erinomainen asiakaspatvel ja siakastyyt yedisgys.
* Motivoida myyntitiimia tiyttdimadn myyntitavoittest koulutuk=en ja mentoroinnin avalla.
Palkata, perehdyttda, kouluttaa ja vabeoa tyDmtekijoita.
* Yarmistaa, ettd myymala taythaa terveys- ja turvalisuusvaatirmsiset.
* YVastata varastosaldosta, inventaariosta ja tuotteiden tilauksesta.
* Kasitella asiakasvalitukset ja -palautiest ammattimasesti.
* Valmistella raportteja.
+ Wastata myymaldn tuloksesta ja budjetista.
* Wastata myymaldn henkidcstosta [mm. konfliktitilantest, hyvinvaint ja coaching) * Varmistaa
tiedonkulun Regional Managerin | toimiston sekd myymialahenkildkunnan valla.

Tehtdwat
* Johtaa ja spunnitella myymaldn toiminta. Tdma sis3ltdd myymdlan siivouksen, tilausten
tekemisen, kampanjoiden suunnitbelun, myytdvien tuotieiden p3ivamadrien kontrolloinnin,
Inventoinnin jne.
* Toamia tybntekijiden psibenkiling, rekrytoida ja perehdyttas vesia tyontekipaita. * lohtaa ja
mativoida myyntitimid saavettamaan asetetut myyntitavoitteet kouluttamalla ja
eoachaamalla heitd seka yk=ilbing eta Himina.
* Suunnitella ja optimoida myymalan miehitys myymaldn qyyniitavoitieiden ja budjetin
maukaisest.
+ Sewrata budjettia, tuloksia ja ettaa tavoitteita.
* Valmistella vaaditut raportit ja todmintasvunnitelmat.
* Hywakzyad lasiout.
# Yalmistella palkat.
* Wastuzca siitd, ettd myymald on awvainna aukioloaikojen mukaizest myds lomien,
pyhipdivien, sairaslomien ja muiden poikkeustilanteiden aikana. Store Manager
tuuraa muita kollegoja tarvittaesza,
* Suunnitella ja toteuttaa henkilostdpalaverit.
* Pitda itsens3 ajan tasalla yrityksen sisdisestd kommunikaatiosta (kuten intranet, Teams ja
sihkbposti).
* Mowdattaa yrityksen kdytantbji ja ohjeita.
* Myyjan tehtivat.
Muita tydtehtdvid woi myos sisdltyd tyohon. Tyonkueva ja olosuhtest voivat muosttua ajan klvessa.
Store Manager osallistuu akbiivisesti myyntityGhon ja tyoskentelee myymalin edun mukaisesti

kaikkina avkiolpaikoina. Store Manager tydskenteles myds iltaisin, lavantaisin ja sunnuntaisin. Store
Manager suunnittelee tpdnsd ja tydtunnit myymalan edun ja tarpeen sek3 kysynnan mukaisesti.
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KYSYMYKSET PEREHDYTETTY: Store Manager

10.

11.

12.

Mité tukea olet saanut perehdytyksen aikana (Regional Managereilta)?
Mika/Mitkd niistd ovat mielestési erityisen tirkeitd tukimuotoja? ja miksi?
Mitka tukimuodoista toimivat hyvin ja miksi?

Mitké tukimuodoista kaipaisivat kehittdmisté ja miten kehittdisit niitd?
Mitd muita ajatuksia Store Managerin perehdytysprosessi sinussa herattaa?
Onko siind jotain erityisen hyvéia tai jotain kehitettdvaa?

Entd perehdytyksen jéilkeen, mitd tukea Store Managerille on tarjolla piivittdiseen

ldhiesihenkil6tyohonsd?
Onko niissi jotain erityisen hyvid tukimuotoja ja miksi?

Onko néissd tukimuodoissa jotain, joita olisi tarpeen kehittdd? Jos on, niin miksi ja

miten kehittdisit niitd?

Onko muita ajatuksia Store Managerin esihenkil6tyon tukemisesta, jotka haluaisit tuoda
esiin?
Palaute on yksi tukimuodoista: Miten palautteen anto toimii Store Managerien ja

Regional Managerien vélilla?

Onko sdannollistd kanavaa palautteelle Store Managerien ja Regional Managerien

valilla?
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KYSYMYKSET Mentori: Perehdyttidvd Store Manager / “perehdytyskummi”

10.

11.

12.

13.

Mité tukea olet saanut perehdyttdvana Store Managerina toimimisen tueksi (Regional

Managereilta)?

Mité tukimuotoja on aloittavalle Store Managerille olemassa?

Mikéd/Mitkéd ndistd ovat mielestési erityisen tirkeitd tukimuotoja? ja miksi?
Mitka tukimuodoista toimivat hyvin ja miksi?

Mitké tukimuodoista kaipaisivat kehittdmisté ja miten kehittdisit niitd?
Mitd muita ajatuksia Store Managerin perehdytysprosessi sinussa herattaa?
Onko siind jotain erityisen hyvéa tai jotain kehitettdvaa?

Entd perehdytyksen jdlkeen, mitd tukea Store Managerille on tarjolla péivittdiseen

ldhiesihenkil6tyohonsi?
Onko ndissi jotain erityisen hyvid tukimuotoja ja miksi?

Onko néissd tukimuodoissa jotain, joita olisi tarpeen kehittdd? Jos on, niin miksi ja

miten kehittdisit niitd?

Onko muita ajatuksia Store Managerin esihenkilotyon tukemisesta, jotka haluaisit

tuoda esiin?

Palaute on yksi tukimuodoista: Miten palautteen anto toimii Store Managerien ja

Regional Managerien valill4?

Onko sdannollistd kanavaa palautteelle Store Managerien ja Regional Managerien

valilla?

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



Liite 4:

49

KYSYMYKSET ESIHENKILO: Regional Manager

Regional Managerin nidkokulmasta ->

10.

11.

12.

Mité tukea olet antanut Store Managereille perehdytyksen aikana?
Mika/Mitké niistd ovat mielestisi erityisen tarkeitd tukimuotoja? ja miksi?
Mitka tukimuodoista toimivat hyvin ja miksi?

Mitka tukimuodoista kaipaisivat kehittdmistd ja miten kehittdisit niitd?
Mitd muita ajatuksia Store Managerin perehdytysprosessi sinussa herattaa?
Onko siind jotain erityisen hyvéa tai jotain kehitettavaa?

Entd perehdytyksen jdlkeen, mitd tukea Store Managerille on tarjolla péivittdiseen

lahiesihenkil6tyohonsa?
Onko niissi jotain erityisen hyvid tukimuotoja ja miksi?

Onko niissd tukimuodoissa jotain, joita olisi tarpeen kehittdd? Jos on, niin miksi ja

miten kehittdisit niitd?

Onko muita ajatuksia Store Managerin esihenkilotyon tukemisesta, jotka haluaisit

tuoda esiin?

Palaute on yksi tukimuodoista: Miten palautteen anto toimii Store Managerien ja

Regional Managerien valill4?

Onko sdénnollistd kanavaa palautteelle Store Managerien ja Regional Managerien

valilla?
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