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The aim of the thesis was to develop a coaching leadership model for
Silmaasema Optiikka. The thesis discussed the key elements of coaching lead-
ership, introduces tools used in coaching leadership, and provided examples of
how these tools could be applied. The thesis was commissioned by Silmaasema
Optiikka, a Finnish company that offers a wide range of optician and ophthalmol-
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This thesis is structured in the form of a diary to document the project process.
The purpose of the diary format was to develop the supervisor's coaching skills
through discussions and reflection. The diary covered daily and weekly conver-
sations, which took place during team meetings involving either the entire team,
the sales staff, or the opticians. In addition, the diary included one-on-one discus-
sions between the supervisor and in-dividual team members. A learning diary
was chosen as the implementation method because authentic conversations with
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coaching leadership and help advance their expertise.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon aihe sai alkunsa Silmaaseman strategiasta. Strategiassa yksi tar-
keistd nakokulmista on henkilostd ja henkildston hyvinvointi, ja tahan panoste-
taan muun muassa kehittamalla esihenkildiden valmentavan johtamisen taitoja.
Opinnaytetyon tavoitteena on ymmartaad valmentavan johtamisen tarkeimmat
elementit ja koostaa naista valmentavan johtamisen muistilista, joka toimii uusien
myymalapaallikdiden perehdytyksen tukena. Tarve tahan syntyi siita, etta optinen
ala jo itsessaan on laaja kokonaisuus tuoreelle esihenkildlle ottaa haltuun ja val-
mentamisen muistilista tukee hanen onnistumistaan valmentamisessa. Toisena
tavoitteena on kehittaa jo valmentavan johtamisen parissa ty6ta tehneita kolle-
goita ja vieda heidan osaamistaan eteenpain, pitamalla valmennus opinnaytetydn

oppien ja oivallusten ponhjalta.

Henkildkohtainen tavoitteeni opinnaytetyon reflektoinnissa on oppia lahiesihenki-
I6na lisaa erilaisista valmentavan johtamisen tyokaluista, niiden hyddyntamisesta
tiimi- ja yksildnakokulmasta ja kokeilla toimivatko tydkalut sellaisenaan, vai tu-
leeko oivalluksia niiden muokkaamiseen. Valitsin oppimispaivakirjan toteutusta-
vaksi, koska aidot keskustelut tiimilaisten kanssa hyédyntaen naita tyokaluja an-

tavat aitoa faktatietoa.

Aloitin Silmaasemalla optisena myyjana syyskuussa 2019, samaan aikaan kuin
aloitin tradenomiopinnot. Opintojen edetessa kiinnostuin esihenkilotyosta. 2021
sain uuden roolin apulaismyymalapaallikkona. Talloin tyonkuvaani kuului myy-
malapaallikon tukena oleminen tiimin johtamisessa seka erinaiset myyntiin, re-
surssointiin ja konseptiin kuuluvat tyotehtavat. Apulaismyymalapaallikon rooli val-
misti minua myymalapaallikon tyohon, jossa olen toiminut tammikuusta 2023 al-

kaen.

Paivakirjaopinnaytetydssani pohdin ja reflektoin tiimilaisten valmentavaa johta-
mista lahiesihenkilona. Tuotoksessa kerron tiimipalavereihin ja yksilokeskustelui-
hin valmistautumisesta, avaan ja pohdin kaytyja keskusteluita seka seuraan

muuttuuko tekeminen yrityksen strategisten tavoitteiden suuntaan eli suoritusky-
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vyn ja tuottavuuden paranemiseen. Pohdin myos havaintojani valmentavasta joh-
tamisesta teorian pohjalta; mitka asiat ovat avainasemassa onnistuneessa val-
mentamisessa? Lopuksi mietin mita opin valmentavasta johtamisesta, seka mitka

ovat seuraavat askeleet, jotta kehittyminen jatkuu.

Toimeksiantajana toimii Silmaasema Optiikka. Silmdasema on suomalainen yri-
tys, jolla on Suomessa lahes 150 myymalaa seka 18 silmasairaalaa. Valikoimaan

kuuluu laajat optikko- seka silmalaakaripalvelut.

Opinnaytety0ssa pidan paivakirjaa seitseman viikon ajan, viikoilla 13—-19. Jokai-
sella viikolla on eri teema, joka liittyy myyntiin ja asiakaspalveluun. Paivakirjassa
kuvaan miten ja milla toimenpiteilla valmistauduin viikon valmentaviin palaverei-
hin ja keskusteluihin. Lisaksi analysoin kaytyja keskusteluja ja seuraan, tapah-

tuuko omassa ja tiimilaisen tekemisessa muutosta.



2 JOHTAMINEN

Johtajan tyd on nykypaivana hyvin erilaista kuin ennen. Maailma on muuttunut,
mutta niin myos ihmiset. Nuoret ovat arvomaailmaltaan erilaisia kuin vanhemmat
sukupolvet. Viela 1900-luvun lopussa kaskeva johtamistyyli oli Iasna. Nykyaan
arvostettu johtamistapa on kysyva ja osallistava. Johtajan tyokalut ovat muuttu-
neet valtavasti ja myos informaatioteknologiaa on ymmarrettava paljon enem-
man. Teknologia on mahdollistanut erilaisten valmennuksien ja kokouksien pita-
misen etana, minka myodta matkustusta on aiempaa vahemman. Tydn tempo on

kuitenkin aidosti hektisempi (Gustafsson, n.d.).

Nykyjohtajien arvostettavat ominaisuudet ovat muuttuneet, mutta yksi asia mika
johtamisessa ei koskaan muutu, on ihminen. Asioita tai esineita ei voi komentaa
muuttamaan toimintaansa, vaan johtaja kommunikoi aina ihmisen kanssa (Gus-

tafsson, n.d.).

2.1.Moderni johtaminen

Yhteiskunnalliset, taloudelliset seka teknologiset muutokset pitavat johtamisen
jatkuvassa muutoksessa. Taman vuoksi kasitys hyvasta johtajuudesta on muut-
tunut. Nykypaivana hyvana johtamistapana pidetaan ihmislaheista, osallistavaa
seka erilaisuutta ymmartavaa ja hyvaksyvaa toimintatapaa. Johtajan on tarkeaa

tuntea itsensa ja olla aito (Nieminen, 2024).

Inhimillista kestavyytta syntyy tyopaikoille, kun johtaminen on valmentavaa, am-
mattieettista seka arvopohjaista. Inhimillista kestavyytta seuraa tuottavuus. Joh-
dettavat voivat hyvin ja pystyvat keskittymaan olennaisiin asioihin. Esihenkilon
oma esimerkki ja taitava ohjaus avoimessa kommunikoinnissa auttaa ehkaise-
maan ja ratkaisemaan konfliktitilanteita. Tama edesauttaa hyvaa tydilmapiiria,

jossa myos luovuus paasee elamaan.
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Huonosta johtamisesta esimerkkeja ovat palautteen annon vahaisyys seka myos
kyvyttomyys ottaa palautetta itse vastaan. Mikromanageeraus eli liiallinen val-
vonta voi tukahduttaa tyontekijan luovuuden ja ehkaista tyontekijan itsenaista
tyoskentelyad. MyoOs puutteellinen, epaselva tai ei-avoin viestinta johtaa tyonteki-
jéiden epavarmuuteen, joka voi johtaa tehottomaan tydhon. Samaan lopputulok-
seen voi johtaa, mikali tavoitteita ei aseteta ja viestitd selkeasti. Motivaatiota ja
tydilmapiiria laskee herkasti, mikali johtaja ei ole oikeudenmukainen paatoksis-

saan (Nieminen, 2024).

2.2.Tiedolla johtaminen

Keratyn tiedon ja datan hyodyntamista paatdksenteossa kutsutaan tiedolla johta-
miseksi. Tietoa kerataan, analysoidaan, tulkitaan ja hyddynnetaan strategisissa
ja operatiivisissa paatoksissa. Paatoksille on perustelut, sillda ne perustuvat fak-
taan ja analytiikkaan, eivatka pelkastdan kokemuksiin ja intuitioon. Tiedolla joh-
taminen parantaa paatoksenteon laatua, silla paatdkset pohjautuvat tarkkaan ja
ajantasaiseen tietoon. Tama voi johtaa liiketoimintatuloksiin ja kilpailuetuun. Tie-
dolla johtaminen voi johtaa myds kasvuun ja innovaatioihin, kun dataa analysoi-
malla 16ydetaan uusia markkinoita, tuoteideoita seka asiakassegmentteja. Tie-
dolla johtaminen tehostaa myds resurssien kayttdéa, kun toiminnan eri osa-alueita
ymmarretaan paremmin ja prosesseja optimoidaan. Tama vahentaa hukkaa, joka

voi johtaa kustannussaastoihin ja parempaan kannattavuuteen.

Tiedolla johtamisen aloittamiseen voi ottaa kayttoon kolme vaihetta, jotta paasee
alkuun. Ensimmainen on tavoitteiden asettaminen: mita halutaan saavuttaa tie-
dolla johtamisen avulla? Kun tavoitteet on asetettu, toisena kerataan tarvittava
data. Varmistetaan, etta data on laadukasta ja relevanttia tavoitteiden kannalta.
Viimeisena analysoidaan ja hyodynnetaan kerattya dataa. Tiedon on hyva olla
helposti saatavilla seka ymmarrettavassa muodossa kaikille paatoksentekijoille.
Jatkuvana toimenpiteena tiedolla johtamisen prosessissa on arvioida ja kehittaa
sita (Virnex, 2024).



2.3. Muutosjohtaminen

Muutosjohtaminen on yksi keskeisimpia taitoja esihenkiloroolissa toimiville. Kes-
kiossa on toimiva viestinta. Kun muutosta johdetaan, johdettavien muutoskyvyk-
kyytta kasvatetaan ja yllapidetaan. Muutokset syntyvat johtamalla ihmisia. Hei-
dan ajattelunsa ja toiminnan muutoksensa mydéta syntyy uusi toimintakulttuuri.
Strategiaa ei voi jalkauttaa, se pitaa kasittaa. Muutosjohtamisessa on tarkeaa

ymmartaa, miksi muutos on tarpeellinen ja miksi muutos luo merkitysta.

Meilla kaikilla on erilaiset muutosvalmiudet. Osa nakee muutoksen uhkana tu-
tulle, turvalliselle ja he haluavat tietda, miten muutos vaikuttaa heihin. Osa on
uteliaita ja innokkaita lahtea heti kokeilemaan uutta asiaa. Avoimuus viestinnassa
on tarkeaa muutoksen onnistumisen kannalta samoin kuin se, ettd johdettavat

saavat avoimesti kysella ja kyseenalaistaa sita (Kivisto, 2023).

2.4.Valmentava johtaminen

Valmentaja ja valmennettava ovat valmentamisen osapuolet. Yksin ei menestyta
millaan alalla, ei urheilussa, taidealalla, saati tydelamassa. Hyva valmentaja aut-
taa menestymaan. Nama valmennussuhteet kestavat vuosia ja prosessin aikana
valmentaja antaa lasnaoloa, palautetta, rohkaisua, vinkkeja, kritiikkia ja pallotte-
luseinaa. Valmentajan ja valmennettavan valilla taytyy olla arvostusta eika val-

mennettavaa voi nahda mekaanisena suorittajana (Ristikangas, 2017, s. 9).

Valmentaja on esimerkkina toimija. Hanen tavoitteenansa ja intohimona on aut-
taa tiimilaisiaan kukoistamaan ja kasvamaan seka puskea heita onnistumista
kohti. Yhteistyon ja kunnioituksen merkitysta valmentajan ja valmennettavien va-
lilla ei voi korostaa tarpeeksi. Yhteistyota rakentaa valmentajan ndyryys, ammat-
tiylpeys ja kyky huomioida valmennettaviaan. Valmentaja harvoin on itse paras
tyontekija- eika nain tarvitsekaan olla. Taman myontaminen itselleen on tarkeaa;
tarkoitus on kuitenkin johtaa valmennettavien tekemista, ei tehda heidan tyotaan.
Valmentajan on uskallettava kohdata valmennettavansa rohkeasti niin hyvina
kuin huonoina hetkina, seka uskoa heihin. Keskustelut ovat pitkalti valmentajan

puolelta avoimia kysymyksia, joiden myota valmennettava l10ytaa itse vastauksen
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ongelmaansa, joka luo itseluottamusta ja motivaatio kasvaa (Ristikangas, 2017,
s. 23-24).

Valmentavan johtajan on tarkeaa muistaa, etta hanella on syysta yksi suu ja kaksi
korvaa. Valmentavassa johtajuudessa painottuu kyseleminen, kuunteleminen ja
kannustaminen kaskyjen ja neuvojen sijaan. Valmentava johtaminen on haasta-
mista ja kyselya. Vaikka itse tietaisikin oikean vastauksen, johdettavan on tar-
keda oivaltaa se itse. Nain han keksii uusia ratkaisuja. Valmentavassa johtami-
sessa seuraavat viisi kulmakivea ovat tarkeita tekijoita:

1. Luo turvallinen ymparistd olemalla itse vakaa ja johdonmukainen. Myo6ta-
tunto, tydntekijan tukeminen ja arvostus ovat tarkeita elementteja, jotka
vapauttavat rohkeutta oivaltaa ja kokeilla uusia tapoja.

2. Tuo keskusteluun eri nakdkulmia avoimilla kysymyksilla, kuten miksi, mi-
ten, mita, milloin.

3. Luo puitteet, jossa johdettava saa ja uskaltaa tehda paatoksia. Luota,
paasta irti liiallisesta kontrollista, mutta huomioi myods yksildiden erot paa-
toksentekokyvyssa ja tue heita tassa.

4. Pida keskusteluja saanndllisesti. Ole tukena ja anna tukea.

5. Oppikaa yhdessa tiimin kanssa. Kannusta havainnoimaan kollegoita.

6. Huomioi vahvuudet ja anna positiivista ja kannustavaa palautetta (Tyoter-

veyslaitos, n.d.)
Ihmisella on sisallaan uskomattomat henkiset voimavarat ja valmentajana on
mielenkiintoista miettia, miten johtamisella ne saa esille ja auttaa tiimilaista tun-

nistamaan, kehittdmaan ja kayttamaan naitd henkisia voimavarojaan (Wester-
lund, 2019, s. 12).

2.5.Valmentavan johtamisen tyodkalut

2.5.1 One2one-keskustelut

Johtamiseen I0ytyy erilaisia tyokaluja, jotka my0Os tukevat valmentavaa johtamis-

tapaa. Yksi tarkeimmistd on kahdenvaliset keskustelut esihenkilon ja tiimilaisen
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valilla, one2one-keskustelut. Keskustelut koostuvat eri osa-alueista kuten raken-
tavasta palautteesta, reflektoinnista, uusien ideoiden ja ratkaisujen pohdinnasta
yhdessa seka kehitysmahdollisuuksista keskustelemisesta. Keskustelujen tavoit-
teena on saanndllisyydellaan luoda avointa keskustelua, tukea tyohyvinvointia ja
tiimildisen kasvamista ja kehittymista. Se, kuinka usein keskusteluja olisi hyva
kayda, riippuu pitkalti yrityksen koosta. Kun lahiesihenkildn tiimi ei ole kovin suuri,
kerran kuukaudessa kaytava keskustelu on suositeltavaa. Mikali timin koko ja
tydn luonne mahdollistaa sen, on tutkittu, etta joka toinen viikko kaytavat keskus-

telut vahentavat tyduupumuksen riskia jopa 84 % (Lundstrom, 2021).

Sopivia kysymyksia one2one-keskusteluun ovat avoimet kysymykset, kuten mita
kuuluu, miten tavoite/suunnitelma etenee, mitka asiat ovat menneet erityisen hy-
vin, mita olisit voinut tehda toisin, kaipaatko apua jossain, onko jotain asioita mita
haluaisit kehittaa. Keskustelun paaasiat seka sovitut toimenpiteet on tarkea do-

kumentoida, jotta niihin voidaan palata (Lundstrom, 2021).

Pidetty keskustelu ei tuo oikotietd onneen, vaan esihenkildn on kehitettava omaa
kyvykkyytta pitda one2one-keskusteluja. Ei riita, etta katsoo kalenteriin keskus-
telulle ajan ja kysyy kysymyksia vaan on kyettava luomaan molemminpuolinen
luottamus ja arvostus, ja olla itse aidosti lasna. Keskusteluja on hyva suunnitella
ja valmistautua, jotta keskustelu olisi merkityksellinen juuri kyseiselle tyonteki-
jalle. Suunnittelussa kannattaa pohtia kyseisen tyontekijan kohdalta omia havain-
toja kehittymisesta seka verrata tekemista esimerkiksi mahdollisiin mittareihin lu-
kujen muodossa. On myos tarkeaa pitaa itsellaan muistiinpanoja, jotta asioihin
voidaan palata. Esimerkkina vuosittaiset kehittymiskeskustelut: mikali vuoden ta-

voitteisiin ei palata pitkin vuotta, edistymista on vaikea seurata (Vilkman, 2022).

2.5.2 GROW-malli

Valmentavan johtamisen GROW-malli tulee sanoista Goals eli asetetaan tavoit-
teet, Reality eli mika on nykytilanne tavoitteeseen nahden, Options eli mita eri

keinoja meilla on tavoitteen saavuttamiseen seka Will eli halu sitoutua toimintaan.
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Esihenkilon roolissa tarkea tehtava on nostaa tiiminsa suorituskykya ja tuotta-
vuutta. Nain he pystyvat tekemaan itsenaisia paatoksia, ratkaisemaan haasteita,

oppimaan uutta ja kehittymaan urallansa (Tyoterveyslaitos, n.d.)

What do we want to What is happening now?
achieve by the end What resources do we
of this meeting? 5 { have/need?

What ideas can
we come up with
to achieve our goal?

What can we
commit to, who will
do it and by when?

KUVIO 1. GROW-malli (Culture at work, n.d.)

GROW-mallin on kehittanyt John Whitmore 1980-luvulla. Kuviossa 1 esitellaan
tama malli, joka on kaannetty 20 eri kielelle ja se on yksi tunnetuimmista valmen-
tamisen tyokaluista maailmalla. John on suositellut, ettei mallia noudateta kirjai-
mellisesti. Se on suuntaa antava malli, jossa keskustelu saattaa poukkoilla eika
valttamatta mene kirjainten jarjestyksessa. Tarkeinta on, etta tavoitekysymykset
tuovat energiaa, todellisuuskysymykset selkeyttavat nykytilaa verrattuna tavoit-
teeseen, vaihtoehtoja ja toimintaa koskevat kysymykset muuttavat tavoitteet toi-

minnaksi ja sitoutumiseksi.

Kun lahdetaan asettamaan tavoitteita (Goal), on tarkeaa keskittya ratkaisuun on-
gelmien sijaan. Ratkaisukeskeinen keskustelu nostaa energiaa, mika on hedel-
mallisen keskustelun kannalta tarkeaa. Culture at work- sivustolla kerrotaan, etta
hyvia esimerkkikysymyksia tavoitteiden asettamiseksi ovat:

Mita haluat?

Milla aikavalilla?

Missa haluaisit olla asteikolla 1-107?

Kuvittele, etta olet saavuttanut sen:

Miltd se nayttaa?
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Milta sinusta tuntuu?

Mita ihmiset sanovat sinulle?

Mita hyotya siitéa on?

Mita haluat saavuttaa viidessa vuodessa/yhdessa vuodessa/kolmessa kuukau-
dessa?

Kuinka voisit kertoa tavoitteesi muutamalla sanalla?

Mika osa siita on todellinen painopiste?

Mista tiedat, kun olet saavuttanut sen?

lhanteellisessa maailmassa, mita todella haluat?

Nykytilannetta (Reality) pohtiessa, paastakseen kiinni tiimilaisen ajatukseen ny-
kytilanteesta, Culture at work -sivuston mukaan hyvia esimerkkikysymyksia ovat:
Mita talla hetkella tapahtuu?

Kuinka tarkeaa tama on sinulle?

Jos ihanteellinen tilanne on 10, missa numerossa olet nyt?

Mika vaikutus talla on sinuun/milta sinusta tuntuu?

Mita olet tehnyt tdhan mennessa?

Ketd muu koskee?

Mita teet tavoitteesi saavuttamiseksi?

Mita teet, mika estaa tavoitteesi saavuttamisen?

Kun tiimilaisen ajatukset nykytilanteesta ovat selkeytyneet, aletaan pohtia eri kei-
noja ja vaihtoehtoja (Options) tavoitteen saavuttamiseksi avoimien kysymysten
kautta, kuten esimerkiksi:

Mita vaihtoehtoja sinulla on?

Mita voisit tehda?

Mitd muuta?

Jos olisi jotain muuta, mika se olisi?

Mika on toiminut aiemmin?

Mihin toimiin voisit ryhtya?

Kuka voisi auttaa sinua tassa?

Mista saisi tietoa?

Mita joku muu voisi tehda sinun kengissasi?
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Kun lahdetaan kartoittamaan halua sitoutua toimintaan (Will), on tarkeaa, etta
tiimilainen 10ytaa itselleen sopivan tavan ja polun. Hyvana esimerkkina huonosta
polusta on mies, joka sitoutuu kuntosalille, koska haluaa laihtua. Han kuitenkin
inhoaa kuntosaleja, joten hanelle toimivampi tapa olisi sitoutua koiransa kanssa
lenkkeilyyn, josta han nauttii. Culture at work -sivuston mukaan hyvia esimerkki-
kysymyksia sitoutumisen I0ytamiseen ovat seuraavat:

Mita aiot tehda asialle?

Miten aiot tehda sen?

Koska?

Mita aiot tehda, jotta sitoudut tdhan toimintaan?

Mita voisit tehda ollaksesi sitoutuneempi?

Voisitko tehda enemman?

Kuinka monta?

Kuinka paljon?

Kuinka usein?

Mista Ioydat sen?

Kenelle aiot puhua?

Mita muuta voisit tehda?

Jos esihenkild huomaa toimintaan sitoutumisen vaiheessa tai aiemmin epardintia
tai puutetta sitoutumiseen, on tarkeaa kysya "Kuinka sitoutunut olet tdahan?”. Mi-
kali sitoutumista ei I6ydy tai on epardintia, kannattaa palata takaisin GROW-mal-
lin alkuun ja lahtea poistamaan esteita ja etsia yhdessa tiimilaiselle sopivampaa

tapaa lahtea etenemaan (Culture at work, n.d).

2.5.3 Palautteen antaminen

Palautteen antamiselle on tarkeaa, etta tavoitteet ovat selkeat. Tyonantaja mo-
nesti maarittaa tavoitteen, kuten esimerkiksi myyntitavoitteen. Valmentaja miettii
valmennettavan kanssa hanen kykyjaan ja keinojaan saavuttaa tavoite ja mita
pitaa kehittaa. Kehittymista seuraa valittomasti palaute. Palaute on tarkeaa
tydssa kehittymisen kannalta, oli se sitten positiivista tai rakentavaa. Onnistunut
rakentava palaute on melkein yhta hyva kuin kKiitos, koska se viestii siita, etta

toinen on miettinyt tilannetta ja on kiinnostunut auttamaan toista menemaan
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eteenpain. Valmentajan johtajan keskeisin tehtava on vieda toista eteenpain ja
sita ei voida tehda ilman arviointia ja arviointi taasen vaatii palautetta. Valmen-
tava johtaja antaa esimerkkia palautteen antamisessa, pyytamisessa seka sen
vastaanottamisessa. Palautteen vastaanottamista voi harjoitella vastaamalla pa-
lautteeseen kiitoksilla, ei puolustautumalla ja tarkentamalla palautetta avoimilla

kysymyksilla.

Jotta tiimilaiset voivat nahda palautteen mahdollisuutena, ei riita, etta sita anne-
taan kerran vuodessa. Palautteen annon maaraa ja laatua kannattaa seurata.
Kannustavaa ja myonteista palautetta on hyva olla kaksi kolmasosaa annetuista
palautteista, jotta korjaava palaute on hyddyllista. On hyva kuitenkin muistaa, etta
korjaavaa palautetta tarvitaan myds yksi kolmasosaa, jotta mydnteisesta saa-
daan paras teho irti. Hyva nyrkkisaantdé on kolmen koon -saanto: Kiita, kannusta
ja kehita (Ristakangas, 2017, s. 238-241).

Palautteen antamiseen I6ytyy rautalankamalli, jota voi hyddyntaa.

1. Valmentaja varmistaa motiivinsa palautteen antamiseen. Miksi haluan an-
taa palautetta?

2. Valmennettavalta pyydetaan itsearvio tilanteeseen. Miten koit tilanteen?

3. Valmentaja havainnollistaa tilanteen nakemansa tai kuulemansa kautta,
“kuulin, nain, havaitsin”.

4. Valmentaja avaa tilanteesta syntyneet vaikutukset ja tuntemukset, joista
on hyva puhua minamuodossa, joka lisaa luotettavuutta. "Mina tunsin ti-
lanteessa...”

5. Valmentaja kysyy valmennettavaltaan muutostoiveen jatkoon, josta kay-
daan dialogia. ”Kerro minulle, miten aiot toimia jatkossa.” (Tyoterveyslai-

tos, n.d.)

2.6. Palaverikaytannot

Kun tiimityota halutaan kehittaa, tehokkaat palaverikaytannot ovat tassa avain-
asemassa. Kun palaveri on hyvin suunniteltu ja johdettu, tiimin suorituskyky ja
yhteishenki voi parantua merkittavasti. Tehokkaassa palaverikaytannossa en-

simmainen askel on selkean tavoitteen asettaminen, mitd haluamme saavuttaa?
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Tavoitteen maarittaminen auttaa keskittymaan olennaiseen ja tehostaa ajankayt-

toa. Kaikki myOds tietavat tavoitteen myo6ta, mita heiltd odotetaan.

Hyvin suunniteltu ja aikataulutettu agenda tukee sita, etta kaikki tarkeat asiat ka-
sitelldaan. Agendassa on hyva maaritella aikataulun lisaksi vastuuhenkilot selkeat
aiheet. Naiden kahden lisaksi hyvassa palaverikaytanndssa on avoin ja luotta-
muksellinen ilmapiiri, minkd myota saadaan aikaan aktiivista osallistumista.
Kaikki ovat aktiivisesti mukana ja sitoutuvat paremmin palaverin tavoitteiseen.
Keskustelu on avoimempaa, yhteistyd paranee, tiimisuhteet vahvistuvat ja osal-

listujia on helpompi rohkaista keskusteluun (BoMentis, 2024).

Palaverit, joissa yksi puhuu ja toiset kuuntelevat, eivat vain passivoi tyontekijoita
vaan jattavat heidan potentiaalinsa kayttamatta. Fasilitointi on keino luoda miel-
Iyttava ilmapiiri palaveriin seka saada osallistujat aktivoitua tasapuolisesti. Hyva
palaverikulttuuri synnyttda sitoutuneempia tyontekijoitd seka tehokkaampaa
tydskentelya. Tama on niin koko organisaation kuin tiimin etu (Sipponen-Da-
monte, 2024).

Esimerkki fasilitointimenetelmasta on Me-We-Us. Tama menetelma aktivoi koko
tiimia ja tasaa hiljaisten ja aanekkaiden osallistujien vuorovaikutusta. Menetelma
alkaa Me-osiosta, jossa jokainen pohtii ja jasentaa mita itse haluaa sanoa ai-
heesta. Tama vaihe tekee keskustelusta jasentyneempaa, seka hiljaisemmat
paasevat mukaan. We-osiossa kaydaan pari- tai rynmakeskustelua, jolloin on tur-
vallisempaa sanoa omia nakemyksiaan pienemmassa porukassa, kuin koko tii-
mille. Ajatukset kehittyvat, koko tiimi aktivoituu ja vuorovaikutus tasaantuu hiljais-
ten ja aanekkaiden valilla. Us-osiossa kaydaan koko tiimin kesken keskustelua,

jossa jaetaan ajatuksia (Karrinen, 2022).
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3 TOIMINTAYMPARISTO

3.1.Silmaasema Optiikka

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimiva Silmaasema Optiikka on suomalainen
yritys, jolla on Suomessa lahes 150 myymalaa seka 18 silmasairaalaa. Valikoi-

maan kuuluu laajat optikko- seka silmalaakaripalvelut.

Optikkopalveluihin kuuluvat optikon laajat tutkimukset seka myymaldiden laaja
valikoima silmalasi- ja aurinkolasikehyksia seka erilaisia piilolinsseja ja silmien
hoitotuotteita. Laajoihin silmalaakaripalveluihin kuuluu kattavat silmalaakarin tut-
kimukset. Silmaasemalla on 18 sairaalaa, jossa tehdaan hoitajien toimesta tutki-

muksia seka silmalaakareiden toimesta silmaleikkauksia (Silmaasema, n.d).

3.1.1 Silmaaseman strategia

Silmaasemalla on kolme strategista tavoitetta. Ensimmainen on olla asiakkaan ja
ammattilaisen ykkosvalinta. Silmaasema on paamaaratietoisesti ottanut askelia
tata kohti muun muassa kiinnittdmalld huomiota ammatillisen osaamisen kehitta-
miseen, arjen sujuvuuteen ja tyontekijakokemukseen liittyvien osa-alueiden ke-
hittamiseen. Seuraamme aktiivisesti tydntekijakokemuksen kehitysta henkildsto-

tyytyvaisyyskyselyilla ja asiakkaiden tyytyvaisyyttd NPS-suositteluasteella.

Toinen strateginen tavoite on nakemisen ja silmaterveyden markkinan kasvatta-
minen ja uudistaminen. Nakemisen markkinaa on kasvatettu muun muassa lisaa-
malla laakarivastaanottojen lukumaaraa ja saatavuutta seka kehittamalla aktiivi-
sesti toimipaikkaverkostoa ja niiden palveluita. Silmaasema osallistuu myds ak-

tiivisesti yhteistyon lisaamiseen julkisen ja yksityisen sektorin valilla.

Kolmas strateginen tavoite on suorituskyvyn ja tuottavuuden parantaminen. Toi-
mintaa on kehitetty muun muassa resurssien paremmalla suunnittelulla, yhtenai-
silla toimintamalleilla ja selkealla johtamis- ja tavoitejarjestelmalla. Asiantuntijoi-

den osaamiseen panostetaan myds jatkuvasti (Silmaasema, n.d).
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3.1.2 Silmaaseman visio, missio ja arvot

Silmaaseman visiona on olla paras nédkemisen ja silmaterveyden asiantuntija. Sil-
maasema tarjoaa ratkaisut, palvelut ja ohjauksen oikealle hoitopolulle helposti ja
asiakaslahtoisesti, huomioiden ja sanoittaen myos ennakoivasti asiakkaan odo-
tettavissa olevia nakemisen tarpeita. Silmaasema haluaa olla kumppani, joka aut-
taa asiakasta kaikissa hanen nékemisen tarpeissaan ja kulkee hanen vierellaan

koko ndkemisen elinkaaren ajan, sen kaikissa vaiheissa.

Missiona on tehda suomalaisten silmista maailman onnellisimmat silmat, koska

elama on nakemisen arvoinen.

Silmaaseman hyva ja arvostava tyokulttuuri rakentuu arvojen paalle, jotka ovat
rohkeus, selkeys ja vastuunotto. Arvot ohjaavat Silmaasemalla tydskentelevien

kohtaamisia niin tydkavereiden kuin asiakkaiden kanssa (Silmaasema, n.d).

3.2. Myymalat

Opinnaytetyon toimintaymparistona toimivat Lielahden seka Nokian Silmaase-
mat. Naiden kahden myymalan henkilokunnasta koostuu esihenkilon 18-henki-
nen tiimi. Tiimi koostuu kahdesta apulaismyymalapaallikdsta, viidesta optikosta

seka 11 optisesta myyjasta.

3.2.1 Lielahden myymala

Kuvissa nakyva Lielahden myymala on avoinna arkisin klo 10-19, lauantaisin klo
10-17, sunnuntait suljettu. Myymalassa on kolme vastaanottohuonetta, joissa
optikot ja silmalaakarit tekevat pitavat vastaanottoa, eli tekevat tutkimuksia asi-
akkaille. Jokaisena arkipaivana myymalassa tyoskentelee kaksi optikkoa, yksi sil-
malaakari seka viisi optista myyjaa. Lauantaisin on toissa yksi optikko ja kolme

myyjaa, satunnaisesti myods silmalaakari. Myymalassa asiakasvirta on suuri.
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Asiakasvirtaan vaikuttaa kolmen vastaanottohuoneen tuomat asiakasmaarat

seka sijainti. Myymala sijaitsee Lielahden Prismassa, joka on palveluiltaan laaja.

Lielahden myymala on pinta-alaltaan yksi Tampereen suurimmista. Laajan pinta-
alan ansiosta siella on laaja valikoima silma- ja aurinkolasikehyksia seka silmien
hoitotuotteita. Yhdella silmayksella ei nae koko myymalaa, myymalan nurkkien ja

kehystelineiden taakse jaa useampi kuollut kulma.

KUVA 2. Lielahden myymala
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3.2.2 Nokian myymala

Kuvissa nakyva Nokian myymala on avoinna arkisin klo 10-18, pois lukien kes-
kiviikkoisin klo 9—19. Viikonloppuina aukiolot ovat lauantaisin klo 10-17, sunnun-
tait suljettu. Nokialla on yksi vastaanottohuone, joissa optikot ja silmalaakarit pi-
tavat vastaanottoa ja tekevat tutkimuksia asiakkaille. Arkipaivina myymalassa
tydskentelee yksi optikko ja kolme myyjaa. Silmalaakari pitéa vastaanottoa kol-
mena arkipaivana viikossa. Lauantaisin tdissa on yksi optikko ja kaksi myyjaa.
Nokian myymala on pinta-alaltaan pieni ja yhdella silmayksella nakee lahes koko
likkeen. Nokialla on suppeampi valikoima silma- ja aurinkolasikehyksia Lielah-
teen verrattuna. Silmien hoitotuotteita 10ytyy laaja valikoima. Myymala sijaitsee
Nokian Prismalla. Myymala on ajoittain vilkas, varsinkin laakarin vastaanottopai-
vina asiakasvirtaa on hyvin. Sijainti vaikuttaa positiivisesti asiakasvirtaan, Nokian

Prisman laajat palvelut tuovat asiakkaita.

KUVA 4. Nokian myymala

KUVA 5. Nokian vastaanottohuone
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3.3.Tyonkuva myymalapaallikkona

Tydnkuvaan myymalapaallikkona kuuluu ensi sijassa vastuu 18-henkisesta tii-
mista, heidan tydssaan suoriutuminen seka tyohyvinvoinnin varmistaminen. Lie-
lahden ja Nokian toimipisteiden myynnin ja laadukkaan asiakaspalvelun varmis-
taminen on myymalapaallikdon vastuulla. Erindisia tydtehtavia on muun muassa
nelja kertaa vuodessa pidettavat kehityskeskustelut, kuukausittaiset one2one-
keskustelut, myymalapalavereiden suunnittelu ja pitdminen seka tydvuorosuun-
nittelu. Tyotehtavissa ja tiimin johtamisessa tukena on kaksi apulaismyymala-

paallikkoa.

3.4.Valmentavan johtamisen kulttuuri Silmaasemalla

Silmaasemalla kehitetaan esihenkil6ita aktiivisesti ja siihen annetaan paljon mah-
dollisuuksia. Valmentava johtaminen on johtamistapa, jota yrityksessa halutaan
yllapitaa kouluttamalla ja kehittamalla esihenkildita. Esihenkildiden kehittaminen
on yksi nakokulma, ja tyontekijat ja heidan tyotyytyvaisyytensa seka tyohyvin-
vointi ovat toinen tarkea nakokulma; valmentavalla johtamisella on iso merkitys

naissa asioissa.

Viikoittain ja kuukausittain on alueittain aluejohtajan johdolla palavereja ja myyn-
tikokouksia, joissa kollegoiden kanssa paasemme teorian kautta sparrailemaan
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ja vaihtamaan ajatuksia arjen toiminnasta. Teemme paljon case-harjoituksia,
joissa hyodynnamme aitoja arjen tilanteita, joita harjoittelemme kollegoiden kes-

ken ja annamme toisillemme palautetta.

Valmentava johtaminen on tarkea osa esihenkilon tyossani paivittain. Valmen-
tava ote nakyy eniten kahden kesken pidetyissa one2one-keskusteluissa, joita
pyrin pitdmaan kerran kuukaudessa jokaiselle tiimilaiselle. Aina tama ei toteudu,
mutta pyrin siihen, etta keskustelut ovat viimeinen asia, jonka siirtda kalenterista
akuuttien asioiden alta. 18-hengen tiimissa one2one-keskustelujen toteuttaminen
kerran kuukaudessa vaatii itseltéd osan keskusteluista suunnittelua jo tydvuoroihin
eli noin neljan viikon paahan. Noin viisi keskustelua viikossa on realistinen toteut-
taa. Ne keskustelut, joita en ole vielad suunnitellut tydvuoroihin, katson kalenteriini
viimeistaan edellisen viikon perjantaina. Samalla valmistaudun tulevan viikon

keskusteluihin.

Valmistautumiseen itselle tarkea tyokalu on OneNote, jota hyddynnan muistiin-
panoihin. Teen sinne lyhyen tiivistelman keskustelun paakohdista ja mita so-
vimme. Valmistautuminen one2one-keskusteluihin valmiilla kysymyksilla helpot-
taa itsea keskustelutilanteessa. Aina keskustelu ei mene niin, etta kaikkia kysy-
myksia tulee kaytettya, mutta ne ovat tukitydkaluna. Lyhyet muistiinpanot teen
keskustelun jalkeen, jotta keskustelussa pystyy aidosti keskittymaan toisen ker-

tomaan.

Valmentava johtaminen nakyy myymalapaallikon tyonkuvassa myos palautteen
antamisen myo6ta. On tarkeaa kiittda onnistumisista pikapalautteiden myoéta, jota
tapahtuu asiakaskohtaamisten lomassa ohimennen. Rauhallisessa tilanteessa

annettu palaute on my0s tarkeaa, niin positiivisessa ja rakentavassa mielessa.
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4 PAIVAKIRJARAPORTOINTI

4.1. Johdanto

Paivakirjaraportoinnissa pohdin ja reflektoin tiimilaisten valmentavaa johtamista
lahiesihenkildna paiva- ja viikkotasolla. Kerron tiimipalavereihin ja yksilokeskus-
teluihin valmistautumisesta, avaan ja pohdin kaytyja keskusteluita seka seuraan
muuttuuko tekeminen yrityksen strategisten tavoitteiden suuntaan eli suoritusky-
vyn ja tuottavuuden paranemiseen. Pohdin myds havaintojani valmentavasta joh-
tamisesta teorian pohjalta; mitka asiat ovat avainasemassa onnistuneessa val-

mentamisessa?

4.2.Viikko 1 — Asiakkaan huomiointi

Kun asiakas saapuu myymalaan, palvelupolun alku jaa erityisesti mieleen. Hyva
ensivaikutelma on tarkea pohja palvelutapahtumalle. Huomioiminen esimerkiksi
katsekontaktilla ja hymylla luo miellyttdvan tunteen asiakaspalvelijasta. Henkilo-
kunnan kouluttaminen asiaan on tarkeaa, jotta hyva ensikohtaamisen kokemus

luodaan riippumatta siita, kuka asiakasta palvelee. (Katrium, 2024).

Valmistautuminen valmennukseen asiakkaan huomioinnissa alkoi jo pari viikkoa
ennen varsinaista valmennusta, kun annoin tiimille ennakkotehtavan kayda valit-
semassaan liikkeessa ja arvioida miten heidat huomioitiin ja miten tama huomi-
ointi vaikutti ostopaatokseen. Kayttaisimme naita huomioita yhteisessa tiimipala-

verissa.

21.3 perjantai

Suunnittelin tulevan viikon tiimipalaverin liittyen asiakkaiden huomiointiin. Aloi-
tamme palaverin case-harjoituksella, jonka mina ja apulaismyymalapaallikko
nayttelemme. Case-harjoituksen avulla, pyrin havainnollistamaan asiakkaan tun-
netilan, kun hanta ei huomioida pikimmiten hanen saapuessaan myymalaan. Ta-
man jalkeen jaamme kokemukset ennakkotehtavasta, millaisia huomiointeja tii-

milaisille tuli.
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Suunnittelin joka maanantaisen palaverin apulaismyymalapaallikdiden kanssa.
Meilla on vakituiset aiheet ja taman lisaksi vaihtuvat aiheet: ensi viikon vaihtuva
aihe tulisi olemaan kyseinen teema, asiakkaiden huomiointi. Taman lisaksi ka-
lenteroin tulevan viikon one2one-keskustelut, joissa syvennytaan henkildkohtai-

siin ajatuksiin asiakkaiden huomioinnista.

24.3 maanantai

Pidimme viikkopalaverin apulaismyymalapaallikdiden kanssa. Sovimme etta tu-
levalla viikolla pidamme huomioinnin arjessa mukana viestinnassamme tiimilais-
ten kanssa. Annamme positiivista palautetta hyvasta asiakkaan huomioinnista ja

korjaavaa palautetta, mikali asiakkaan huomiointi jaa vahemmalle.

25.3 tiistai

Tiimipalaveri oli aamulla klo 9—10. Tiimi tiesi palaverin aiheen ennakkoon anne-
tun ennakkotehtavan myoéta. Kasiteltyamme tiimin juoksevat asiat, otimme ai-
heen kasittelyyn case-harjoituksen kautta. Kuten aiemmin toimintaymparistoku-
vauksessa kerroin, Lielahden isossa myymalassa on kuolleita kulmia, joihin ei
yhdella silmayksella nae. Case-harjoituksessa mina ja apulaismyymalapaallikkd
esitimme palvelevia myyjia ja vuorotellen tiimilaiset esittivat asiakasta. Me myyjat
olimme paakassalla tietokoneen takana, molempien edelliset asiakkaat olivat jo
fyysisesti poistuneet, mutta esitimme kirjaavamme viela tietoja koneelle. Asiakas
(vuorotellen jokainen tiimilainen) kaveli pitkdn matkan myymalan ovelta paakas-
salle, ja kumpikaan meista myyjista ei huomioinut katseella, hymylla, tervehdyk-
sella, "pieni hetki” -toteamuksella asiakasta mitenkaan. Kirjasimme tiedot lop-
puun, jonka jalkeen nostimme katseen ja tervehdimme iloisesti. Tahan kului aikaa

noin 10 sekuntia.

Taman jalkeen teimme saman case-harjoituksen niin pain, etta aina kun asiakas
(vuorotellen jokainen tiimilainen) saapui myymalaan, toinen meista myyijista kes-

keytti tyotehtavansa, kaveli asiakasta kohden ja tervehti iloisesti.

Jokaisen tiimilaisen oltua seka huomioidun ettd ei-huomioidun asiakkaan ase-

massa, istuimme rinkiin ja lahdimme purkamaan yhdessa tilanteista syntyneita
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ajatuksia. Ensimmaisen case-harjoituksen paallimmainen tunne kaikilla oli suut-
tumus ja ihmetys. 10 sekuntia tuntui todella pitkalta ajalta odottaa, koska myyja
nostaa katseensa tietokoneen naytosta. Toinen case-harjoitus taasen toi lampi-

man tunteen ja antoi palvelualttiin kuvan myyjasta.

Jatkoimme tasta ennakkotehtavaan ja siita keskusteluun. Keskustelimme, millai-
sen kokemuksen he asiakkaana saivat huomioinnista ja miten tama vaikutti os-
topaatdokseen. Tervehtimalla, nyokkaamalla, hymylla, katsekontaktilla, myyjan
varattuna ollessa huikkaamalla "hei tervetuloa” tai "tervetuloa, pieni hetki niin
palvelemme” tuli aikaan positiivinen tunne. Taman myota tuli tunne, etta taalla
voisin asioida uudestaan ja halusi tehda myonteisen ostopaatoksen. Kahdelle tii-
milaiselle kavi niin, etteivat he menneet etsimaan mitadan, mutta hyvan ensikoh-

taamisen myo6ta tuli kierrettyd myymalassa ja mukaan tarttui herateostoksia.

Ne ketka eivat saaneet huomiointia liikkeeseen saapuessaan tai saivat ilman hy-
mya varustetun tervehdyksen kokivat etteivat ole tervetulleita kyseiseen myyma-
laan. Myyijasta ei tullut helposti lahestyttavaa oloa ja tama vaikutti myos negatii-

visesti ostopaatdokseen. Myymalaa ei tehnyt mieli edes lahtea kiertamaan.

Jaettuamme tiimin kesken kokemukset ennakkotehtavasta, mietimme meidan tii-
mimme huomiointia asiakkaiden suuntaan. Myymalassa kuolleet kulmat aiheut-
tavat ajoittain haasteita, silla asiakkaat saattavat huomaamatta menna kehyshyl-
lyn taakse, mikali juuri silla hetkella olet selin ovea kohti. Taman vuoksi sovimme,
etta sijoittaudumme myymalaan niin, etta emme ole selin ovea kohti. Tama mah-
dollistaa, ettd voimme huomioida kaikki asiakkaat. Sovimme myas, etta varattuna
ollessammekinh uomioimme jokaisen asiakkaan. Sovimme, ettd lahdemme to-
teuttamaan naita toimenpiteita heti tanaan. Taman myoéta paatimme tiimipalave-

rin.

26.3 keskiviikko

Tiimipalaverin jalkeen, keskivikkoaamuna otin oman suunnitteluhetken, jossa
mietin valmiita kysymyksia one2one-keskusteluihin liittyen asiakkaiden huomioin-
tiin:

Mita jai paallimmaisena mieleen tiimipalaverista?
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Mink& hyddyn naet asiakkaalle, kun saamme yhdessa sovitut asiat (emme ole
selin ovea kohti, tervehdimme kaikki asiakkaat varattuna ollessakin) elamaan ar-
jessa?

Mink& naet omana kehityskohtana asiakkaiden huomioinnissa?

Tarvitsetko apua sen toteuttamiseen?

Miten voimme todeta edistyneesi asiassa?

Milloin palaamme asiaan?

Valmistautuminen one2one-keskusteluihin valmiilla kysymyksilla helpottaa itsea
kyseisessa tilanteessa. Aina keskustelu ei mene niin, etta kaikkia kysymyksia tu-
lee kaytettya, mutta keskustelulle 10ytyy pohjaa, mikali se ei etene itsestaan. Kes-
kiviikkona ja torstaina 27.3 pidin tiimilaisten kanssa one2one-keskusteluja yh-

teensa nelja.

27.3 torstai
Yhden tiimildisen kanssa kayty one2onekeskustelu meni seuraavasti. Hanelle
paallimmaisena tiimipalaverista jai mieleen tunne siita, kun myyja ei nostanut kat-

settaan tietokoneen ruudusta 10 sekuntiin. Se suututti.

Keskustelimme siita, etta tapahtuuko meidan arjessamme naita tilanteita ja han
totesi, etta ajoittain tapahtuu. Kysyin, kuka voi estaa taman tapahtumisen ja tiimi-
lainen vastasi, etta han itse toimimalla toisin. Pyysin kertomaan, miksi han haluaa
toimia toisin, mika motivoi siihen. Han haluaa, etta asiakkaamme haluavat jatkos-
sakin asioida meidan myymalassamme ja huomioimalla asiakkaan heti, saa
edesautettua sita tunnetta. Totesimme yhdessa, etta taman toteuttamiseen han
ei tassa kohtaa tarvitse apua ja palaamme asiaan ensi viikolla, kun kysyn hanelta,

miten asiakkaiden huomiointi heti on Iahtenyt sujumaan.

28.3 perjantai

Olin itse etapaivalla ja pidimme apulaismyymalapaallikdiden Teams-palaverin,
jossa palasimme asiakkaiden huomiointiin. Tiimipalaverin jalkeen tiimi on hienosti
huomioinut omat seka toistensa asiakkaat pienilla eleilla tai tervehdyksilla. Kas-
vot myymalan ovelle pain sijoittuminen vaatii viela uuden rutiinin hakemista. Ka-

vimme |api nostot one2one-keskusteluista, jotta apulaismyymalapaallikot voivat
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tukea tiimilaisia onnistumaan arjessa ja antamaan palautetta onnistumisista. Pa-

lautteiden myota aihe elaa arjessa eikd unohdu kiireisten paivien alle.

Viikonlopun olin vapaalla.

Viikko oli onnistunut, silla arjen tekemisessa tapahtui muutosta. Valmentamisen
nakokulmasta uskon, ettd onnistumiseen vaikutti suuresti se, ettéd antoi my®os tii-
milaisille aikaa valmistautua aiheen kasittelyyn ennakkotehtavan kautta. He ehti-
vat muodostaa omien kokemuksien kautta omia mielipiteitd ja ajatuksia seka
myos pohtia naitad asioita oman tydarjen kauttaan. Kokemuksien jakaminen yh-
dessa vahvisti jokaisen omaa ajatusta ja paasimme muodostamaan naiden poh-
jalta tiimin yhteisen tavoitteen. Case-harjoitus oli myos todella onnistunut tapa
havainnollistaa asiakkaiden tunteita, koska tiimi paasi kokemaan saman tunteen
itse.

Tunteet ovat tarkea osa, kun haetaan merkityksellisyytta muutokseen. Se auttaa
kyvyssa motivoitua, tehda paatoksia, asettaa tavoitteita ja sitoutua niihin (Preve-
nia, 2024.)

Toiminnan jatkumon kannalta minun ja apulaismyymalapaallikon on tarkeaa tu-
kea muutosta antamalla palautetta onnistumisista ja muistuttamalla sovituista
asioista, jos ei toimita sovitusti. Olemme tiimina asettaneet tavoitteet huomioida
jokainen asiakas ja asettua myymalaan niin, ettemme ole selin ovelle pain. Ref-
lektoituani tata jalkikateen olisin tehnyt asian toisin. Olisin kysynyt jokaiselta, mita
aikoo muuttaa omassa toiminnassaan, jotta saavutamme tiimin yhdessa asetta-

man tavoitteen eli olisin varmistanut sitoutumisen.

4.3.Viikko 2 - Potentiaaliset asiakkaat

28.3 perjantai

Valmistauduin alkavaan viikkoon valmistelemalla myymalapalaverin. Meilla oli
hiljaisempi viikko luvassa, silla silmalaakarin vastaanottoa oli tavallista vahem-
man. Tama tarkoittaisi sita, etta joudumme tekemaan enemman t6ita saavuttaak-
semme myyntitavoitteen. Edella mainitun vuoksi tulevan viikon tavoitteeksi muo-

dostui potentiaalisten asiakkaiden saaminen Silmdaseman vakiasiakkaiksi ja
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suosittelijoiksi. Naita ovat asiakkaat, jotka tulevat katsomaan ystavalleen tai puo-
lisolleen sopivia kehyksia tai asiakkaita, jotka tulevat sdatamaan silmalasejaan.
Asiakasvirran ollessa vilkkaimmillaan ei tule aina kartoitetuksi asiakkaan mahdol-
lisia muita tarpeita, vaan palvelu kohdistuu asiakkaan hakemaan tuotteeseen tai
palveluun. Otamme heidat huomioon ystavan makutuomarina tai saéadamme sil-
malasit ja toivotamme hyvaa paivanjatkoa. Palaverissa lahtisimme pohtimaan,
miten saisimme annettua myds heille odotuksia ylittavaa palvelua ja heidat Sil-

maaseman vakiasiakkaiksi.

31.3 maanantai

Keskustelimme apulaismyymalapaallikdiden kanssa viikkopalaverissa siita, keta
kaikkia meidan potentiaalisten asiakkaittemme ryhmaan kuuluu. Tunnistimme
kolme isoa asiakasryhmaa: lasien ostajien perheenjasenet ja ystavat, "katselen
muuten vain ”-asiakkaat seka lasejaan saatamaan tai korjaamaan tulevat asiak-
kaat. Paatimme lahtea kasittelemaan kaikkia naitd kolmea asiakasryhmaa tule-
vassa myymalapalaverissa, silla kyseisten asiakasryhmien maara myymalois-
samme on runsas.

1.4 tiistai

Myymalapalaveri oli heti aamusta. Tunnistimme yhdessa nykytilaksi sen, ettei ar-
jen kiireessa kaikkien potentiaalisten asiakkaiden nakemisen tilannetta kysyta.
Lahestyimme muutostarvetta nykytilaan Silmaaseman arvojen kautta, jotka ovat
rohkeus, selkeys ja vastuunotto. Kysyin tiimilta, mita arvot merkitsevat tassa asi-
assa heille ja he vastasivat seuraavasti:

Rohkeus olla asiantuntija ja kartoittaa kaikkien myymalan ovesta astuvien asiak-
kaiden nakemisen nykytilanne ja tarjota aikaa optikolle tai silmalaakarille.
Selkeys kertoa asiakkaalle, ettd nako suositellaan tutkittavaksi noin kahden vuo-
den valein.

Vastuunotto huolehtia jokaisen asiakkaan tarpeista.

Arvot ovat osa yrityksen strategiaa ja hyvan strategiasta tekee se, etta jokainen
tyontekija voi toteuttaa sita arjessa. Kun tyontekijat ymmartavat, miksi asioita teh-
daan kuten tehdaan, se tuottaa tyohyvinvointia. Myos tyon merkityksellisyys kas-

vaa, kun tyontekijat tietavat, mita heiltd odotetaan (Kaivo-Oja n.d.)



29

Seuraavaksi jakauduimme pienryhmiin pohtimaan mika on timissamme hyvalla
tasolla, mitka ovat meidan vahvuutemme. Vahvuuksiksi nousi lammin vastaan-
otto myymalassa seka aktiivinen vapaiden optikko- tai silmalaakariaikojen tarjoa-
minen. Taman jalkeen totesimme pienryhmissa, etta parannettavaa meilla on pal-
velun yhteydessa tapahtuvassa kartoituksessa. Kun esimerkiksi korjaamme asi-
akkaan laseja, voisimme jatkossa tehda sen lahella asiakasta, jolloin voimme kor-
jauksen yhteydessa kartoittaa, koska viimeksi nakd on tarkastettu. Lopuksi poh-
dimme mita konkreettisia toimenpiteita vaatii, etta saamme kartoituksen elamaan
arjessa. Sovimme etta tarkein kysymyksemme kaikilta asiakkailta on jatkossa
"Koska viimeksi nakosi on tarkastettu?”. Jotta saamme taman toteutumaan ar-
jessa, vaaditaan one2one-keskusteluissa asiaan palaamista seka arjessa saatua

palautetta. Paatimme palaverin.

2.4 keskiviikko

Keskiviikkona pidin myyjalle one2one-keskustelun. Jatkoimme keskustelua po-
tentiaalisista asiakkaista. Olin miettinyt valmiiksi seuraavat kysymykset:

Mika Silmaaseman arvoista on itsellesi tarkein?

Miksi?

Jos ajattelet meidan potentiaalisia asiakkaitamme, miten tama arvo nakyy
omassa tydssasi heille?

Mika merkitys silla on asiakkaalle?

Minka hyodyn asiakas saa, kun muistamme kysya jokaiselta "Koska nakdsi on
viimeksi tarkistettu?”

Mita keinoja aiot ottaa kayttddn muistaaksesi kysya taman jokaiselta?

Milloin otat keinot kayttoon?

Keskustelumme myyjan kanssa painottui hyvin pitkalle uusien rutiinien opette-
luun ja niiden muistamiseen. Kun lahdemme tekemaan jotain uutta, joka ei ole
rutiinia, se vaatii toistoa ja muistutuksia. Sovimme, ettd annan aktiivisesti pa-
lautetta hanelle, kun kuulen hanen kysyvan asiakkaalta "koska nakdsi on vii-
meksi tarkastettu” tai huomaan ettei han kysy tata asiakkaalta. Kysyin keskuste-
lun lopuksi, mita han aikoo tehda seuraavan potentiaalisen asiakkaan kanssa toi-
sin, jos kyseessa olisi esimerkiksi laseja etsivan asiakkaan puoliso. Han kertoi
aikovansa kertoa ajankohtaisen kampanjan kummallekin asiakkaalle ja kysyvan

myo0s puolisolta naon tilanteesta ja tarvittaessa tarjoavansa aikaa tarkastukseen
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optikolle tai silmalaakariin. Sovimme uuden keskustelun viikon paahan, jolloin ha-

luan kuulla, kuinka uusi toimintatapa on alkanut sujumaan.

Tarvitaan rohkeutta rikkoa rajoja ja tehda asioita uudella tavalla. Rohkeutta vaa-
ditaan myoOs toteuttamaan asioita oikeassa tilanteessa harjoittelun jalkeen.
Vaikka epaonnistuisi, on itseluottamusta yrittaa uudestaan. Kun asioita uskaltaa
kokeilla tehda eri tavalla, oppii ja kehittyy. Kun uskalluksen jalkeen onnistuu, it-

seluottamus kasvaa ja kokee onnistumisen tunteita (Westerlund, 2019, s. 154).

3.4 torstai

Keskustelimme myymalassa myyjien kanssa tiistain myymalapalaveristamme.
Kysyin millaisia konkreettisia sanoituksia he ovat kayttaneet potentiaalisille asi-
akkaille. Yksi myyijista kertoi kayttaneensa "Miten koet nakemisen talla hetkella?

Nako voi muuttua jo kahdessa vuodessa, siksi suosittelen nadntutkimusta.”

Kiitin myyjia onnistuneista keskusteluista asiakkaiden kanssa, jotka olivat johta-
neet ajanvaraukseen. Kiitin myds siita, ettda myyjat ovat aktiivisesti kysyneet jo-
kaiselta asiakkaalta nadn tilanteesta. On tarkeaa kiittaa hyvasta tydsta silloinkin,
kun se ei johda ajanvaraukseen. Se vahvistaa uutta rutiinia ja kannustaa jatka-

maan.
4.4 perjantai
Pidin etapaivan ja jaoin Teams-palaverissa tiimimme onnistuneesta myymalapa-

laverista ajatuksia kollegoille. Suunnittelin tydvuoroja ja lopetin tyot aikaisemmin.

Viikonlopun olin vapaalla.

4.4.Viikko 3 — Asiakkaan ostopaatos

7.4 maanantai

Vapaalla nauttimassa paasiaisesta.

8.4 tiistai
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Meillad oli kaynnissa kampanja, jossa optikon nadntutkimus on ilmainen kaikille
asiakkaille. Tilanne oli se, etta tavallista harvempi asiakas lahti meiltd ostamatta
silmalaseja. Selvitimme apulaismyymalapaallikdiden kanssa mista tama johtuu ja
optikoiden kanssa jutellessa ilmeni, ettd moni asiakas tuli ilmaisen naontutkimuk-
sen vuoksi tarkastamaan nakdnsa, mutta ei ollut aikeissa paivittaa silmalasejaan,
vaikka nakd olisi muuttunut. Havainnoin optikkoasiakkaiden vastaanottoa myy-
malassa sekd menin kolmeen nadntutkimukseen mukaan havainnoimaan. Pyy-
sin asiakkailta lupaa tulla kuuntelemaan tarkastustilannetta oppimismielessa. Jo-

kainen asiakkaista suostui.

Havaintoni nadntutkimuksissa olivat, etta mikali asiakas sanoo, ettei jaa nyt kat-
somaan silmalaseja, optikko rahasti asiakkaan itse eika siirtanyt asiakasta myy-
jalle. Toinen havaintoni oli, ettd asiakkaalle naytettiin vanhojen ja uusien silmala-
sivoimakkuuksien muutokset, mutta ei selkeasti kysytty asiakkaalta, huomaako

han eroa.

9.4 keskiviikko

Valmistelin keskiviikon palaverin myymalassa ja tarkastustilanteessa tekemieni
havaintojen pohjalta. Pyysin optikoita miettimaan ennakkoon, mitka ovat asioita,
joihin me voimme vaikuttaa ilmaiseen tarkastukseen tulevien asiakkaiden suh-

teen.

10.4 torstai

Pidimme palaverin klo 9-10, johon osallistui tiimin kaikki optikot. Hyddynsin
GROW-mallia palaverissa. Kerroin ensin nykytilanteen, joka on, etta tavallista
useampi asiakas lahtee meilta ostamatta. Keskustelimme nykytilanteesta ja sii-
hen vaikuttavista asioista. Lahdimme kaymaan keskustelua optikoiden ennakko-
pohdinnan myota, keskustelimme mitka ovat asioita, joihin voimme itse vaikuttaa
ilmaisissa naontarkastuksissa. Kerroin heille myos omat havaintoni tiistain ha-
vainnoista. Keskustelun paatteeksi totesimme, etta kahteen asiaan voimme vai-
kuttaa. Ensimmainen on se, miten selkeasti ja ymmarrettavasti sanoitamme ja
havainnollistamme asiakkaalle muutoksen edelliseen silmalasien voimakkuuteen
nahden. Toinen asia on vahva ohjaaminen seuraaville asiantuntijalle eli optiselle
myyijalle, kun naontarkastus on tehty. Naita kahta asiaa sovimme Iahtevamme

tavoittelemaan jokaisen asiakkaan kohdalla.
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Lahdimme pureutumaan naihin asioihin GROW-mallin myoéta. Seuraavaksi
avaan, mita teimme tiimipalaverissa, ja myohemmin mita one2oneissa.

Goals eli tavoitteet: muodostimme tavoitteet, jotka ovat, ettd jokainen asiakas
ymmartad muutoksen edellisiin lasiarvoihin nédhden ja taman vaikutuksen hanen
nakemiseensa seka asiakkaan ohjaus seuraavalle asiantuntijalle.

Reality eli nykytilanne: osa optikoista totesi tavoitteen olevan helppo, osalle ta-
voite oli haastavampi, joten he jakoivat vinkkeja toisilleen onnistumista varten.
Kollegan vinkki on monesti paras vinkki.

Options eli eri toimintavaihtoehdot: pohdimme, mitad osaamista voimme hyddyn-
taa kollegoilta. Sovimme, etta optikot menevat havainnoimaan toistensa tarkas-
tuksia ja asiakkaan siirtoa seuraavalle asiantuntijalle.

Will eli halu: teimme yhteenvedon palaverissa siitd, mita lahdemme tavoittele-

maan ja mita eri vinkkeja saimme palaverissa koostettua.

11.4 perjantai

Pidin optikon kanssa one2one-keskustelun, jossa pureuduimme syvemmalle ja
henkildkohtaiselle tasolle GROW-mallissa.

Goals eli tavoitteet: Mita hyotya naet asiakkaalle naiden tavoitteiden toteutuessa?
Miten tavoitteet nakyvat sinun tydarjessasi?

Reality eli nykytilanne: Arvioi asteikolla 1—-10, missa olet nyt suhteessa tavoittee-
seen?

Options eli toimintavaihtoehdot: Mika on seuraava askel kohti tavoitetta?

Mita se vaatii sinulta? Mita tarvitset minulta tai kollegoilta onnistuaksesi?

Will eli halu: Kerro minulle mita teet eri tavalla seuraavan asiakkaan kanssa? Mil-

loin palaamme tavoitteen seurantaan?

Pyysin apulaismyymalapaallikkoa seuraamaan paivan ajan optikon toimintaa niin
myymalassa kuin tarkastushuoneessa. Paivan paatteeksi oli tullut monta onnis-
tumista, kun optikko oli ohjannut asiakkaan maaratietoisesti seuraavalle asian-
tuntijalle. Optikko sai kiitosta, kun toteutti eilen tehtya suunnitelmaa ja tama vah-

vistaa hanen toiminnan jatkamistaan.

Viikonlopun olin vapaalla.
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Reflektoidessani viikkoa, totesin etta GROW-malli sopii hyvin kahdenkeskisiin
keskusteluihin, koska haetaan henkilokohtaisia kehityskohteita seka halua niihin
kasvamiseen. Malli toimi kuitenkin erinomaisesti myos tiimipalaverissa siten, etta
se oli kahdenkeskisiin keskusteluihin valmistava, ajatuksia herattava ennakoiva

tyokalu.

Huomasin, etta tiimipalaverissa toimi paremmin ensin kartoittaa nykytila ja sitten
tavoite, eli vaihtaa G:n ja R:n paikkaa. Nykytilanteen kartoituksessa oli tarkeaa
my0s todeta daneen niitd asioita, joihin emme voi vaikuttaa ja joihin meidan ei
kannata kayttaa energiaa vaan sen sijaan kayttaa energia asioihin, joihin voimme
vaikuttaa ja kaantaa fokus sinne. Uskon paljon kollegoiden valiseen sparrailuun
ja ajatusten vaihtoon, mika toteutui hyvin, kun pohdimme nykytilannetta ja tiimi-
laiset jakoivat haasteita ja vinkkeja keskendan. Tavoite oli helppo asettaa, koska
tuntee tiimilaisensa ja tietaa, etta heidan merkityksellisyytensa tyota kohtaan syn-
tyy asiakkaiden kokemuksesta palveluun.

Options eli vaihtoehdot seka Will eli halu jai hieman pintatasolle ryhmakeskuste-
lussa. Nama osa-alueet menevat henkilokohtaisemmiksi jokaisen yksilon osaa-

misen, tahtotilan ja motivaatiotekijdiden mukaan.

Kun olimme jo pureutuneet tiimipalaverissa aiheeseen yhdessa, oli helppo jatkaa
kahdenkeskiseen keskusteluun ja pureutua lisaa yksilon nakokulmiin. Huomasin
omassa toiminnassani ohjaavani keskustelua lilkkaa haluttuun suuntaan, eli kun
olin itse saanut vision, en kayttanyt aikaa tiimilaisen ajatuksien syventamiseen
useammilla avoimilla kysymyksilla. Tassa on vaarana, etta valitsimme vaaran po-
lun kyseiselle tiimilaiselle, emmeka mene kohti tavoitteita. Tama voi tehda epa-
onnistuneen olon, joka ei ruoki motivaatiota ja onnistumisen tunnetta tyossa.
Opin tasta, etta ensi kerralla kaytan kahdenkeskisessa keskustelussa GROW-
mallia hyédyntdessa enemman aikaa Will eli halu kohtaan ja kysyn ”kuinka sitou-
tunut olet tdhan suunnitelmaasi?”, jolloin vastauksesta pystyy aistimaan, olem-

meko loytaneet hanelle oikean polun lahtea kohti tavoitetta.

4.5.Viikko 4 — Kehityskeskustelut
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Kehityskeskustelu on tilaisuus tunnistaa nykytilanne, seuraavat askelmerkit ja mi-
ten niihin paastaan. Se on ennen kaikkea tiimilaisen kehittamista ja parhaimmil-
laan syntyy ideoita, jolloin syntyy siltoja tiimilaisen ja organisaation valille. Kes-
kusteluun valmistautuminen on tarkeaa samoin kuin keskustelujen sdannollisyys.
Kuulumisia arjen lomassa on tarkeaa vaihtaa, mutta ne eivat korvaa kehityskes-
kustelua, joka on yhteinen, ennakkoon suunniteltu aika esihenkilon ja tyontekijan
valilla. Saanndllisesti kaydyt keskustelut tukevat tydhyvinvointia ja tyossajaksa-
mista, kun kynnys keskustella vaikeistakin asioista pienenee. Mikali keskuste-
lussa nousee vaikeita tai pohdintaa vaativia asioita, esihenkildn on tarkeinta
kuunnella, eikd huolehtia vaikkei hanella heti olisikaan vastausta asiaan. Kuul-

luksi tulemisen kokemus on tarkea osa tiimilaisen viihtyvyytta (Sarkkinen, 2022).

Kayn tiimilaisteni kanssa nelja kertaa vuodessa kehityskeskustelun. Vuoden
alussa kaymme tavoitekeskustelun, jossa tiimilainen asettaa itselleen tulevalle
vuodelle tavoitteet. Silmaasemalta on asetettuja tavoitteita, mutta kehityskeskus-
telun ajatuksena on, etta tiimildinen myos itse miettii, mitd haluaa tavoitella tule-
valta vuodelta oman kehittymisensa kannalta. Vuoden alussa asetetut tavoitteet
eivat toki yksinaan riita, vaan tavoitteisiin palataan muissa kehityskeskusteluissa,
one2one-keskusteluissa ja arjen keskusteluissa. Keskusteluissa seurataan ta-
voitteiden edistymista. Ennen kehityskeskustelua tiimildainen tayttaa keskustelu-
pohjan, jossa on valmiina kysymyksia. Nain han orientoituu aiheeseen ennen yh-

teista keskusteluamme. Taman jalkeen aikataulutan meille keskustelun.

Ma 14.4

Valmistauduin tulevan viikon kehityskeskusteluihin. Aloitin valmistautumisen tu-
tustumalla valmiiksi taytettyihin keskustelupohjiin. Hain naiden rinnalle nykytilan-
teesta dataa lukujen muodossa. Tekeminen nakyy luvuissa, eli luvut ovat itselle
yksi keino havainnollistaa. On kuitenkin tarkeda muistaa, etta johdan tiimilaisia,
en lukuja. Joku syttyy ja motivoituu luvuista, joku asiakkaista. Pohdin jokaisen
kehityskeskustelun kohdalla valmistautuessani, mita nakdkulmaa haluan syven-

taa ja saada sen kautta tiimilaiselle oivalluksia hanen kehittymiseensa.

Ti15.4
Pidin kehityskeskustelun tiimilaisen kanssa. Pidin valmiiksi taytettya keskustelu-

pohjaa esilla, jota Iahdin syventamaan avoimilla kysymyksilla:
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Mika taman tavoitteen merkitys on sinulle?
Onnistuessasi, mika sen merkitys on asiakkaalle?
Miten saavutat tavoitteesi?

Mita konkreettisia tekoja se vaatii?

Mita apua tarvitset saavuttaaksesi sen?

Milloin aiot aloittaa?

Miten toivot, ettd seuraamme tavoitteen toteutumista?
Milloin palaamme asiaan?

Kerro minulle viela lopuksi, mita teet toisin seuraavan asiakkaan kanssa?

Kun tiimildinen on tayttanyt ajatuksiaan valmiiksi pohjalle, avoimilla kysymyksilla
on helppo lahtea syventamaan ajatusta ja hakemaan eri nadkdkulmia. Keskuste-
lun jalkeen tein lyhyen koosteen keskustelusta, jossa oli padasiat. Tama helpot-

taa seuraavassa kahdenkeskisessa keskustelussa asiaan palaamista.

Ke 16.4
Olin myymalatyéssa ja havainnoin eilisen kehityskeskustelun perusteella, al-

kaako tiimilainen toteuttaa sovittuja toimia. Annoin palautetta onnistumisista.

To 17.4
Olin etapaivalla ja tein rastissa olevia toita, kuten sahkdposteihin vastailua, tyo-

vuorojen suunnittelua ja uuden tyontekijan perehdytyssuunnitelmaa.

Pe 18.4
Pitkaperjantaina liikkeet olivat suljettuna.

Viikonlopun olin vapaalla.

Reflektoin kuluneen viikon kehityskeskusteluja ja totesin, etta itse keskustelemi-
nen on mielestani helppoa ja sujuvaa, silloin kun tuntee hyvin omat tiimilaisensa.
Tiedan, mista he motivoituvat; kannattaako lahestya valmennettavaa asiaa luku-
jen vai asiakaskokemuksen kautta? Millainen ylipaataan heidan osaamistasonsa
on eli kuinka valmentavalla otteella voi lahestya? Keskustelu on talléin tiimilaisen

kanssa avointa ja soljuvaa.
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Omassa tyossani olen kehittynyt varmistamaan aina keskustelun lopussa, etta
meilla on yhteinen kasitys tavoitteista. Kysyn tiimilaiseltani, etta mita han aikoo
tehda toisin keskustelun jalkeen. Vastauksesta saan hyvin tiedon siita, onko han
lahddssa oikeaan suuntaan, kohti tavoitettaan. Taman olen todennut todella tar-
keaksi, koska mikali huomaan, ettd olemme ymmartaneet asian eri tavalla ja tii-
milaiselle ei syntynyt oivallusta, keskustelua jatketaan. Mikali tata kysymysta ei
esita ja seuraava kahdenkeskinen valmennustuokio on kuukauden paasta, tiimi-
lainen saattaa menna pitkaan ei-toimivalla toimintatavalla ilman onnistumisen ko-
kemusta. Tama ei ruoki tydmotivaatiota ja tydhyvinvointia.

Itseni pitaa viela kehittya kehityskeskustelun jalkeisessa toiminnassa. Sovimme
keskustelussa, etta tiimilainen lahtee toteuttamaan x-tapaa, mutta koska omaa
tekemistaan on monesti vaikea reflektoida, olisi tiimilaisen tarkeaa saada aktiivi-
sesti palautetta tekemisestaan. Mikali jokin toimintatapa on vakiintunut jo vuosien
ajan, on todella vaikeaa itsenaisesti muuttaa tekemistaan. Uuden mallin oppimi-
nen vaatii vahvistamista; paivittaista kannustavaa, positiivista seka myos raken-
tavaa palautetta. Muiden ty6tehtavien ohella 18-henkisen tiimini arjen tekemisen
havainnointi jaa toisinaan vahaiseksi. Haluaisin tehda sitd enemman, jolloin olisi
tilaisuuksia antaa palautetta enemman. Olen ratkaissut asian priorisoinnilla eli
tiedostaessani jonkun tiimilaisista kaipaavan tukea eniten, joko osaamisen tason
vuoksi tai uusien rutiinien hakemisessa, delegoin palautteen annon apulaismyy-
malapaallikoille, silla myos heidan tydnkuvaansa kuuluu tiimildisten tyotaitojen

kehittaminen.

Ajoittain kokee riittamattomyyden tunnetta, kun haluaisi valmentamisen olevan
viela henkilokohtaisempaa. Henkilokohtaisuus tarkoittaisi itselle sita, etta nakisi
enemman aitoja asiakastilanteita, joissa tiimilaiset toteuttavat keskusteluissa oi-
valtamiaan asioita. Mielestani on tarkeaa, kun muutetaan jotain tekemista, etta
annetaan kiitosta tekemisesta, ei tuloksesta. Kun tekemista toistaa, onnistumi-
setkin kasvavat. Tekemisen muutosta nakee parhaiten myymalan arjessa, jossa
haluaisin enemman olla havainnoimassa. Esihenkilon roolissa on pohdittava,

kuinka realistista tama on toteuttaa muiden tyotehtavien ohella.

Valmentamisessa paavastuu omasta kehittymisestaan on kuitenkin tiimilaisella

itsellaan ja hanelle vastuuta antamalla, tiimilainen kehittyy. Ajoittain otan itse lii-
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kaa vastuuta tiimilaisen kehittymisesta keskustelun jalkeen, kun tarkeaa olisi siir-
taa tata vastuuta hanelle. Tama myos helpottaisi omaa riittamattomyyden tun-

netta.

4.6.Viikko 5 — Valmentava palaute

Ma 21.4

Olin vapaapaivalla.

Ti22.4

Keskustelimme apulaismyymalapaallikdiden kanssa palaverissa palautteen an-
tamisesta arjessa. Meilla on ollut tavoitteena antaa viikossa vahintadan kaksi po-
sitiivista palautetta ja yksi rakentava palaute, mikali on tilanteita, jotka vaativat
sitd. Totesimme onnistuneemme tavoitteessamme vaihtelevasti. Tunnistimme
isoimmaksi kompastuskiveksi arjen ajoittaisen hektisyyden, jolloin ei kuule tyoka-
vereiden onnistumisia, kun keskittyy itse asiakastilanteisiin. Tunnistimme my0és,
etta eri tilanteissa on helpompaa antaa palautetta kuin toisissa. Positiivinen pa-
laute on helppo antaa, rakentava palaute vaatii hieman pureskelua ja pohdintaa,
kenelle olen taman palautteen antamassa ja kuinka hanelle sopii parhaiten antaa

palautetta.

Ke 23.4

Pidimme apulaismyymalapaallikdiden kesken suunnittelupaivan, jossa teimme
case-harjoituksia palautteenantamisesta. Keksin erilaisia tilanteita, joita myyma-
lassa voi tulla vastaan ja yksi toimi palautteenantajana, yksi vastaanottajana ja

yksi havainnoi tilannetta.

To24.4

Olin myymalassa ja pidin one2one-keskusteluja. Otin itselleni tavoitteeksi antaa
jokaiselle positiivisen palautteen, jossa kerron syyn palautteelle. Kun asetti itsel-
leen paivakohtaisen tavoitteen, oli helpompi pitaa palautteen antaminen fokuk-

sessa, eika antaa keskustelun vieda mennessaan.

Pe 25.4
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Olin myymalassa ja tein pitkalti suunnittelutoitd tulevalle viikolle. Pidin kaksi
one2one-keskustelua, joista kummatkin olivat tiimilaisten kanssa, joiden kanssa
viimeisesta one2one-keskustelusta oli kulunut yli kuukausi. Keskityimme pitkalti
kuulumisiin, tiimilaisten nostamiin asioihin ja molemmissa keskusteluissa Kiitin

hyvasta tyosta ja kerroin perustelut miksi.

Positiivisen palautteen antaminen tulee itselta hyvin luonnostaan, on helppoa Kiit-
taa ja kehua kun nakee, etta toinen onnistuu tai tekee jonkin tyotehtavan hyvin.
Olen huomannut, etta on erityisen tarkeaa kertoa yksityiskohtaisesti, mista antaa
positiivisen palautteen. Esimerkiksi "kohtasit hienosti asiakkaan” ei kerro palaut-
teen saajalle viela paljoa. Jos antaa palautteen "huomasin, etta olit sijoittunut
myymalaan siten, ettd nait heti kun asiakas asteli sisaan ja menit hanta vastaan
hymyillen, hienoa tyota. Millaisen kokemuksen uskot asiakkaalle tulleen tasta?”.
Toinen esimerkki tukee paremmin toiminnan jatkumista, koska tiimilainen tiedos-
taa, mita han teki hyvin ja mista hanta kiitetaan.

Kaikille tiimilaisille ei voi antaa positiivista palautetta samalla tavalla, tassakin asi-
assa on tarkeaa tuntea tiiminsa. Joillekin voi antaa palautteen ohimennen, vaikka
han olisi toisen tydtehtavan parissa. Toinen voi hairiintya keskeyttamisesta ja on
parempi antaa palaute rauhoitetusti, jotta tiimildainen pystyy sisadistamaan sen.
Annan positiivista palautetta tiimilaisille toistensa kuullen silla uskon sen tuovan
hyvaa tyGilmapiiria, seka vahvistavan myds muiden toimintatapoja. Mikali tiimilai-

nen kuulee, etta toista kehutaan jostain, se voi innostaa myo0s itsea kokeilemaan.

Rakentavan palautteen annan aina rauhoitetussa tilanteessa. Olen oppinut, ettei
palautetta tarvitse antaa heti, vaan tilanteeseen voi palata, mikali itse tarvitsee
valmistautumisaikaa tai palautteen saajalla ei ole hyva hetki. Joskus voi olla hy-

vakin nukkua yon yli, jotta tunteet eivat tule mukaan rakentavaan palautteeseen.

Olen tunnistanut itselleni toimiviksi palautteen annon tavoiksi kannustamisen, eli
kun jokin asia sujuu, sanotaan se aaneen. Nostan tiimin yhteisia onnistumisia
esiin, silla tydmme on pitkalti tiimityota; yhdessa onnistutaan. Puhun asioista
myos avoimesti ja annan palautetta taman mukaan. Pyydan avoimuutta myos
tiimilaisilta, eli kannustan heita antamaan palautetta myos keskenaan, huomaa-
maan toistensa onnistumiset ja muistuttamaan toisiaan, mikali jokin yhdessa

sovittu asia ei mene niin kuin kuuluu.
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Palautteen antajana haluaisin kehittya tunnistamaan paremmin, koska valmentaa
ja koska on paikka antaa esimerkkeja ja vinkkeja toimintatavoista. Lahden mo-
nesti liikaa ajatuksesta "nyt esitan avoimia kysymyksia enka anna valmiita vas-
tauksia”, jolloin en valttamatta tunnista, olisiko nyt edes paikka valmentaa vai pi-
taisiko tassa kohtaa ennemmin varmistaa osaaminen ja esimerkkien kautta aut-
taa toista alkuun. Uskon etta tassa voisin onnistua kysymalla esimerkiksi "onko

sinulla ajatuksia, miten paasisit asiassa eteenpain?”

Viikonlopun olin vapaalla.

4.7.Viikko 6 — Yhteistyon merkitys

Ma 28.4

Havainnoin myymalassa optikko-myyjayhteistydn toimivuutta. Viikolla 3 olimme
sopineet optikoiden kanssa, ettd he saattavat asiakkaan seuraavalle asiantunti-
jalle aina. Seurasin, toteutuuko sopimamme asia ja miten se sujuu. Seurasin kol-
mea eri optikkoa ja ilokseni totesin, etta asiakkaat vietiin aina myyjalle eli varmis-

tettiin asiakkaan polun jatkumo. Kiitin optikoita hyvasta tyosta.

Seurasin myos, miten myyjat toimivat, kun huomasivat optikon huoneen aukea-
van ja hanen tulevan sielta asiakkaan kanssa. Havaintoni oli, etta useampi myyja
teki samaan aikaan taustatoita, jolloin optikon tullessa huoneesta asiakkaan

kanssa, kukaan myyjista ei mennyt heita vastaan.

Ti29.4

Pidin optikon seka myyjan kanssa one2one-keskustelun, halusin saada heilta
ajatuksia optikko-myyjayhteistyohon, joka oli meidan vikkomme teema. Halusin
kuulla ajatuksia, mika yhteistyossa toimii, mita pitaa kehittaa ja miten nakee omat
vaikutusmahdollisuutensa asiaan. Valmistaudun miettimalla valmiiksi kysymyk-
sia:

Mika optikko-myyjayhteistydssa toimii talla hetkella?
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Miten tdma asia vaikuttaa asiakkaan kokemukseen?

Mika toistuva asia vaatisi lisahuomiota kehittyakseen?

Miten sinun tyosi helpottuu tdman asian kehittdmisen myota?
Mita voit itse tehda sen eteen?

Miten tama asia vaikuttaa asiakkaan kokemukseen, kun kehitamme sita?

Sain arvokasta tietoa tiimilaisten nakokulmasta ja peilasin niitd omiin havain-
toihini maanantailta. Pidimme apulaismyymalapaallikon kanssa palaverin, jossa
kysyin hanen havaintojaan yhteistyon toimivuudesta. Keskustelimme havainnois-

tamme ja suunnittelimme keskiviikkona pidettavan palaverin myyjien kanssa.

Ke 30.4

Pidimme myyjien kanssa palaverin klo 9—10. Aloitimme palaverin case-harjoituk-
sella. Mina ja apulaismyymalapaallikkd esitimme myyijia, yksi tiimildisista oli op-
tikko ja yksi optikon asiakas. Jaoimme roolit vuorotellen niin, etta jokainen tiimi-
lainen oli kerran joko optikko tai hanen asiakkaansa.

Case 1: Optikko tuli asiakkaansa kanssa huoneesta, molemmat myyjat tekivat
taustatoita eika ottanut kontaktia optikkoon tai asiakkaaseen. Kun optikko tuli ky-
symaan "hanelle katsottaisiin lasit”, myyja totesi "pieni hetki, minulla on viela het-
ken tdma kesken.”

Case 2: Optikko tuli asiakkaansa kanssa huoneesta, molemmat myyjat tekivat
taustatoita. Kun optikko oli myymalan puolella, toinen myyjista nousi tietokoneen
aaresta ja kaveli heita vastaan.

Case 3: istuimme ringissa ja kuvittelimme olevamme odottava asiakas. Kello-

timme 10 sekuntia.

Taman jalkeen aloimme keskustella millaisia tunteita case 1 heratti: ihmetysta,
arsytysta, hammennysta. Myyjat, jotka olivat optikon tai asiakkaan roolissa, sa-
noivat etta oli todella silmia avaavaa nahda ja tuntea se, kun myyja ei nouse ja
tule vastaan. Tulee tunne, ettei hanen asiallaan ole valia. Case 2 herétti iloisia
tuntemuksia, oli mukavaa tunne, kun myyja tuli vastaan ja tuntui silta, etta han
valittaa. Myyjat totesivat, etta tassa casessa asiakkaan polku jatkui seuraavalle

asiantuntijalle sujuvasti. Heidan mielestaan molemmat caset avasivat silmia
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omalle toiminnalleen. Keskustelimme viela 10 sekunnin odotusajasta, joka oli to-

della pitka aika odottaa.

Kerroin etta tahtotilamme on se, ettd optikon tullessa huoneesta asiakkaan
kanssa, myyja lahtee heti optikkoa ja asiakasta vastaan. Tama on tiimimme ta-
voite, jonka toteuttamistapaan voimme itse vaikuttaa. Jaoin myyjat kahteen ryh-
maan pohtimaan, miten saamme tahtotilamme toteutukseen. Ryhmien pohdinta

kesti 15 minuuttia.

Kaytimme palaverin loppuajan 30 minuuttia ryhmien ajatusten purkamiseen.
Myyijiltd nousi ideoita siita, ettd he sopivat enemman etukateen, kuka ottaa seu-
raavan asiakkaan ja kuka tekee taustatoita. Todettiin yhdessa, etta on tarkeaa
sanoittaa tyokaverilleen, jos aloittaa jonkin keskittymista vaativan taustatyon.
"Tekisin nyt taman, palvelisitko sina ensisijaisesti asiakkaat sen ajan?” Sovimme,
etta heti tarkoittaa nyt, ei 10 sekunnin paasta. Aina vapaana oleva myyja on valp-
paana menemaan optikkoa ja asiakasta vastaan. Palaverin lopuksi pyysin kaikkia
kirjaamaan taukohuoneen seinalle oman lupauksensa, mita aikoo tehda itse toi-
sin, edistddkseen sujuvaa optikko-myyjayhteistyéta vahvistaen samalla asiak-
kaan kokemusta. Lopuksi kiitin hyvasta palaverista ja kerroin tukevani tiimia on-
nistumisessa antamalla aktiivisesti palautetta onnistuneesta optikkoa ja asia-
kasta vastaan menemisesta seka muistuttaa tilanteissa, kun jaadaan tekemaan

taustatoita.

To 1.5
Liikkeet olivat suljettuna vappupaivana.
Pe 2.5

Pidin etapaivan ja tein rastissa olevia tyotehtavia.

Viikkoa reflektoidessani totesin, etta viikko oli onnistunut. Alkuviikon havainnointi
oli tarkea osa onnistumista, silla omien havaintojeni pohjalta huomasin, etta op-
tikko-myyjayhteistydssa on kehitettavaa. One2one-keskustelut optikon ja myyjan
kanssa tukivat havaintojani ja oli tarkeaa kuulla heidan ajatuksiaan ennen pala-
veria. Palaverissa case-harjoitukset saivat tiimilaisissa aikaan tunteita, joka on

tarkea osa toimintaan sitoutumisessa.
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Tunteita tarvitaan muun muassa kyvyssa motivoitua, tehda paatoksia ja kyvyssa
luottaa ja arvostaa. Kaikki ihmisten valinen toiminta ja vuorovaikutus perustuu
tunteisiin. Kun ihmiset toimivat toistensa kanssa, tunteet ovat aina mukana
(Mieli.fi, 2021).

Palaverin jalkeen myyjat sanoivat, etta palaverin harjoitukset pitaisi tehda kai-
kissa myymaloissa. Tama antoi itselle vahvan tunteen siita, etta palaveri oli on-
nistunut. Tunteet olivat vahvoja ja uskon, etta se edesauttaa palaverissa tehtyjen
lupauksien toteuttamista. Tarkeinta seuraavassa vaiheessa on seuranta, toimin-

nan vahvistaminen ja rutinoituminen.

4.8.Viikko 7 — Sovittujen toimintatapojen vahvistaminen

Ma 5.5

Kavimme apulaismyymalapaallikkdpalaverissa lapi, miten varmistamme viime vii-
kon palavereissa sovittujen asioiden elamisen arjessa. Kysyin heilta, miten he
aikovat vahvistaa toimintaa. Keskustelimme palautteen annon tarkeydesta onnis-
tumisissa seka tilanteissa, kun ei toimita sovitusti. Sovimme, etta optikko-myy-
jayhteistydon kehittdminen on viikon tarkein aiheemme, jota havainnoimme ja
josta annamme aktiivisesti palautetta. Maanantaina meilla aloitti uusi tyontekija,

vietin tyopaivani perehdyttaen hanta.

Ti 6.5
Paikkasin myymalassa myyjan poissaoloa. Vahvistin myyjan tekemista kehu-
malla hanta, kun han meni optikkoa ja optikkoasiakasta vastaan ja kysymalla,

miten han uskoo taman vaikuttaneen asiakkaan asiakaskokemukseen.

Ke 7.5

Paikkasin myymalassa myyjan poissaoloa. Keskustelimme asiakastyon lomassa
myyijien ja optikoiden kanssa, mita muutosta ovat huomanneet toistensa tekemi-
sessa. Optikot kehuivat, ettda myyjat ovat olleet aktiivisia tulemaan heita ja asia-

kasta vastaan.

To 8.5
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Paikkasin myymalassa myyjan poissaoloa.

Pe 9.5

Pidin etapaivan ja tein viikon aikana rastiin jaaneita tyotehtavia.

Viikko oli erilainen kuin olin suunnitellut, silld jouduin siitdmaan sovittuja
one2one-keskusteluja paikatessani itse poissaoloja. Nama viikot opettavat pal-
jon, silla ne pakottavat priorisoimaan. Priorisoin tarkeimmaksi kdyda asiakastyon
lomassa keskustelua viime viikon palaverissa sovituista asioista seka havain-
noida tapahtuuko tekemisessa muutosta. Vaikka kahdenkeskisiin keskusteluihin
ei ollut yhtd paljoa aikaa kuin tavallisesti, sain silti tarkeaa tietoa havaintojen

kautta seka lyhyiden keskustelujen myata.

Viikonlopun olin vapaalla.
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5 POHDINTA

Ensimmaisen viikon teemana oli asiakkaan huomiointi. Valmentavassa johtami-
sessa keskiossa ovat vuorovaikutus, luottamus, aktiivinen kuuntelu seka yksilon
ja tiimin potentiaalin esiin tuominen. Viikon aikana toteutetut toimenpiteet — en-
nakkotehtava, case-harjoitus, yhteinen keskustelu ja one2one-keskustelut — il-
mensivat naita periaatteita kaytannossa.

Valmistautuminen aiheeseen aloitettiin jo ennen varsinaista valmennushetkea,
mika loi tiimille otollisen pohjan oppimiselle ja oivalluksille. Ennakkotehtava ohjasi
tiimia havainnoimaan asiakaskokemusta omakohtaisesti, mika teki aiheesta hen-
kilokohtaisesti merkityksellisen. Tama on valmentavan johtamisen ytimessa: yk-
sildon oma kokemus toimii muutoksen moottorina.

Case-harjoitus heratti tunteita ja sita kautta vaikutti asenteisiin ja toimintaan. Se,
etta tiimilaiset itse kokivat miltd huomiotta j@aminen tuntuu, loi syvallisemman
ymmarryksen asiakkaan nakdkulmasta. Tama tunnepohjainen oivallus vahvisti
motivaatiota muutokseen. Kuten Prevenian (2024) viittaus osoittaa, tunteet ovat
keskeinen osa merkityksellisyyden kokemusta ja nain ollen myds oppimista ja
sitoutumista.

One2one-keskustelut puolestaan toivat esiin valmentavan johtamisen yksildpuo-
len. Henkilokohtainen vuorovaikutus mahdollisti tydntekijan oman ajattelun ja mo-
tivaation esille tuomisen seka sen, etta tyontekija itse sanoitti muutostarpeen ja
ratkaisut. Tama itsereflektio lisda omistajuutta muutoksesta.

Pohdittaessa omaa johtajuutta, esiin nousee myos kehityskohta: olisin voinut
viela systemaattisemmin varmistaa tiimilaisten sitoutumisen kysymalla jokaiselta
konkreettisesti, mitd he aikovat muuttaa omassa toiminnassaan. Tama olisi lisan-
nyt vastuullisuutta ja vienyt meita viela askeleen lahemmas yhdessa sovittua ta-
voitetta.

Valmentavan johtamisen nakokulmasta viikko oli onnistunut. Tiimi ei ainoastaan
vastaanottanut ohjeita, vaan osallistui itse aktiivisesti kehittamiseen. Tiimin joh-
tajana minun tehtavani oli ohjata prosessia, luoda mahdollisuuksia oivalluksille ja
tukea oppimista. Se, ettd muutos alkoi nakya arjessa heti valmennuksen jalkeen,
kertoo prosessin toimivuudesta. Jatkossa onnistumisen edellytyksena on jatkuva
palaute ja muistuttaminen sovituista toimintatavoista, jolloin valmennuksen vai-

kutukset sailyvat osana arkea.
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Toinen viikko syvensi valmentavan johtamisen kayttoa tiimin arjessa, kun tee-
mana oli potentiaalisten asiakkaiden tunnistaminen ja heidan tarpeidensa pa-
rempi huomiointi. Viikon aikana konkretisoitui, kuinka valmentava johtaminen ei
rajoitu yksilon kehittamiseen, vaan tukee myds strategian jalkauttamista ja asia-
kaskokemuksen kehittamista.

Viikon suunnittelu Iahti liikkeelle havainnosta, etta hiljaisempi asiakasvirta vaatii
aktiivisempaa otetta. Erityisesti sellaisten asiakkaiden osalta, jotka eivat suoraan
ilmoita tarpeitaan tai eivat tieda kaikista tarpeistaan. Valmentavan otteen mukai-
sesti lahdin yhdessa tiimin kanssa pohtimaan nykytilaa ja rakentamaan siita
eteenpain. Emme siis kertoneet valmiita vastauksia, vaan loimme yhdessa nake-
myksen siitd, mitd ja miksi pitaisi muuttaa. Tama tukee yksilon motivaatiota ja
sitoutumista (vrt. Kaivo-Oja, n.d.), kun jokainen kokee olevansa osa muutosta
eika sen kohde.

Yrityksen arvojen — rohkeus, selkeys ja vastuunotto — liittdminen kaytannon teke-
miseen osoitti valmentavan johtajuuden kyvyn tehda strategiasta elavaa arjessa.
Arvot konkretisoitiin toiminnaksi: rohkeus kysya, selkeys viestia, vastuunotto koh-
data jokainen asiakas yksilona. Tiimildiset paasivat pohtimaan, mita arvot heille
henkilokohtaisesti merkitsevat ja miten ne nakyvat heidan tydéssaan. Tama teki
asiasta merkityksellisen.

Yksilolliset one2one-keskustelut tukivat taas henkilokohtaista sitoutumista. Ne
auttoivat konkretisoimaan, miten uusi toimintatapa juurtuu kaytannossa. Keskus-
teluissa painopiste siirtyi muistin ja toiston kautta tapahtuvaan rutiinin rakentami-
seen — mika on osa kaikkea uuden oppimista. Sovitut seurantatoimet ja valipa-
lautteet olivat keskeisia tukipilareita muutoksessa.

Viikon aikana havaitsin myos johtamisen jatkuvuuden merkityksen: uusi rutiini ei
synny vain kerran sovitusta asiasta, vaan se vaatii seurantaa, palautetta ja naky-
vaksi tekemista. Kiittaminen onnistumisista, myos silloin kun asiakas ei tee osto-
paatosta, tukee ja vahvistaa uutta ajattelua ja motivoi yrittamaan uudelleen.
Tama on Westerlundin (2019) mukaan keskeinen osa itseluottamuksen rakentu-
mista: kun uskaltaa kokeilla ja saa onnistumisen kokemuksia, motivaatio kasvaa
ja toimintamalli vahvistuu.

Valmentamisen nakokulmasta viikon tyo oli onnistunutta erityisesti siksi, etta
muutos lahti liikkeelle sisaltapain — ei ulkoa annettuna ohjeena. Tiimi tunnisti itse

kehitystarpeen, kytki sen arvoihin ja osallistui konkreettisten toimintatapojen
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maarittelyyn. Oma johtajuuteni keskittyi mahdollistamaan tata prosessia, luo-

maan tilaa oivalluksille ja tukemaan yksilollista kehittymista.

Kolmannen viikon teemana oli asiakkaan ostopaatds. Viikon aikana havaitsin,
kuinka tarkeaa on soveltaa kaytannon tydkaluja, kuten GROW-mallia, tiimityos-
kentelyssa ja henkildkohtaisessa kehityksessa. GROW-mallin hyédyntaminen tii-
mipalaverissa auttoi jasentamaan keskustelua selkeasti ja sujuvasti, ja se tuki
meita l6ytamaan ratkaisuja siihen, miten voimme parantaa asiakaslahtoista toi-
mintaa myymalassamme. Mallin avulla onnistuimme luomaan yhteinen tavoite,
joka oli kaikkien optikoiden ymmartama ja tavoiteltava: asiakkaan ostopaatds ja
lasikaupan edistaminen onnistuneesti.

Erityisesti timipalaverin alkuvaiheessa kaydessamme lapi nykytilannetta keskus-
telimme siita, mihin voimme vaikuttaa. Tuli selvaksi, kuinka tarkeaa on tunnistaa
ja hyvaksya ne asiat, joihin ei voi vaikuttaa. Nain timimme osasi kohdistaa ener-
giansa oikein ja keskittya niihin asioihin, jotka todella vaikuttavat asiakaskoke-
mukseen ja lopulta ostopaatdokseen. Tama mahdollisti myds keskittymisen tavoit-
teiden saavuttamiseen.

GROW-malli toimi hyvin myds yksilotasolla one2one-keskusteluissa, mutta huo-
masin, etta keskustelut jaavat helposti pintatasolle, jos niita ei johdeta tarkasti ja
oikeanlaisin kysymyksin. Mallin ensimmaiset askeleet — tavoitteet ja nykytila —
olivat selkeita, mutta erityisesti Will (halu) ja Options (vaihtoehdot) kaipasivat
enemman tilaa keskustelulle. En huomannut alkuun kayttaa riittavasti aikaa tiimi-
laisen motivaation ja sitoutumisen syventamiseen. Joskus saattaa olla houkutus
menna nopeasti eteenpain ja paattaa suunnitelma, mutta on tarkeaa pysahtya
kuuntelemaan, kuinka sitoutunut tiimilainen on valittuun polkuun ja onko se oike-
asti hanen tarpeisiinsa ja vahvuuksiinsa sopiva. Tassa opinkin, etta avoimet ky-
symykset ja pohdinta ovat tarkeita, jotta tiimilainen I0ytaa omat ratkaisut ja sitou-
tuu aidosti kehityssuunnitelmaansa.

Reflektoidessani koko prosessia, minulle tuli selvaksi, etta tiimipalaverissa oli tar-
keaa muokata GROW-mallia siten, etta se ei rajoitu vain henkilékohtaisiin kes-
kusteluihin. Malli voi olla erittain tehokas tyokalu myds ryhmakeskusteluissa,
mutta silloin on tarkeaa huolehtia, etta keskustelu ei jaa liian yleiselle tasolle. Ta-
voite tulee konkretisoida ja toimintasuunnitelmat on tehtava mahdollisimman sel-

keiksi, jotta jokainen tiimin jasen tietaa roolinsa ja vastuualueensa.
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Erityisesti GROW-mallin hyddyntaminen sparrauksessa ja tiimityoskentelyssa on
tarkeaa, koska se avaa mahdollisuuksia vertaisoppimiseen ja yhdessa kehittymi-
seen. Kollegoiden vinkit ja kokemusten jakaminen voivat olla avainasemassa on-
nistumiseen, kuten palaverissa nahtiin. Malli ei ole pelkastaan kehitystyokalu,
vaan my0s keino vahvistaa timihenkea ja tukea toisiaan asiakkaiden kohtaami-
sessa.

Kaiken kaikkiaan tama viikko oli minulle opettavainen, silla huomasin, kuinka tar-
keda on tasapainottaa tiimityd ja henkilokohtainen keskustelu. GROW-mallin
avulla pystyin ohjaamaan tiimia kohti yhteista tavoitetta, mutta myds tukemaan
tiimilaisia heidan henkilokohtaisessa kehityksessaan. Jatkamme tata prosessia,
mutta ensi kerralla aion kayttda enemman aikaa yksildiden motivaation ja sitou-
tumisen syventamiseen, jotta varmistamme, etta tiimi kulkee oikeaa polkua kohti
tavoitetta. Tama on avain siihen, etta tiimilaiset kokevat omistajuuden ja onnistu-

misen tunteen tydssaan.

Neljannen viikon teemana olivat kehityskeskustelut. Kehityskeskustelut ovat mi-
nulle tarkea valine tiimilaisten kehittdamisessa ja yhteisten tavoitteiden saavutta-
misessa. Ne tarjoavat tilaisuuden kuulla tiimilaisten ajatuksia ja tunteita, ymmar-
taa heidan motivaatiotaan ja yhdessa miettia, miten paasta tavoitteisiin. Tama
prosessi ei ole vain heidan kehittymistaan, vaan myos minun omaa kehittymistani
esihenkilona.

Valmistautuminen kehityskeskusteluihin on ensiarvoisen tarkeaa, ja olen huo-
mannut, etta keskustelun sujuvuus ja sen tehokkuus perustuvat paljon siihen, mi-
ten hyvin olen itse valmistautunut. Valmiiksi taytetyt keskustelupohjat ja aikai-
semmat keskustelut antavat hyvan pohjan syvallisemmalle keskustelulle, jossa
tiimildinen voi pohtia omia tavoitteitaan ja niiden merkitysta. Samalla voin parem-
min tukea heidan ajatteluaan ja auttaa heita kirkastamaan, miten he voivat saa-
vuttaa omat tavoitteensa.

Keskustelun aikana huomaan, etta avoimet kysymykset ovat keskeisia. Niiden
avulla pystyn syventamaan keskustelua ja ymmartamaan tiimilaisten pohdintoja
ja motivaatiotekijoita. Kun keskustelu on vuorovaikutteista ja tiimilainen saa mah-
dollisuuden miettia konkreettisia askelia kohti tavoitetta, syntyy enemman oival-
luksia, jotka vievat kohti onnistumista. Ymmarrys siita, mika on asiakkaalle mer-

kityksellista ja miksi tavoite on tarkea, auttaa tiimilaista sitoutumaan siihen.
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Keskustelujen jalkeen minulle on tarkeaa varmistaa, etta tiimilainen on ymmarta-
nyt yhteisesti sovitut asiat samalla tavalla. Olen huomannut, ettd kysymalla, mita
han aikoo tehda toisin keskustelun jalkeen, voin varmistaa, etta olemme samalla
sivulla ja etta tiimilainen on saanut oivalluksen, joka vie hanta eteenpain. Tama
on ollut minulle oppimisen paikka, silla olen tajunnut, etta jos tama vaihe jaa va-
liin, saatan jaada epaselvaksi sen suhteen, onko tiimildinen saanut oikean suun-
nan ja motivaation toimia.

Kehityskeskusteluiden jalkeen tapahtuvassa toiminnassani naen kuitenkin itses-
sani viela kehitettavaa. Kun tiimilainen lahtee toteuttamaan sovittuja toimia, on
minulle muiden tdiden ohella toisinaan haastavaa seurata edistymista ja antaa
jatkuvaa palautetta. Tiimilaisten havainnointi ja palautteen anto jaa usein va-
haiseksi, koska tyotehtavien maara on suuri ja aika on rajallinen. Taman olen
ratkaissut delegoimalla sen osittain apulaismyymalapaallikdille. Tiedan etta jos
voisin olla enemman lasna asiakastilanteissa, pystyisin antamaan enemman tu-
kea ja kannustavaa palautetta tiimilaisilleni.

Joskus koen myads riittamattomyyden tunnetta, kun haluaisin valmentamisen ole-
van viela henkildkohtaisempaa. Olisi tarkeda nahda enemman tiimilaisten aitoja
asiakastilanteita, joissa he toteuttavat keskusteluissa oivaltamiaan asioita. Tama
olisi minulle se konkreettisin tapa nahda muutos ja antaa kiitosta tekemisesta, ei
pelkastaan tuloksista. Kuitenkin ymmarran, etta esihenkildn roolissa aika ei aina
riitd tahan ja etta viikot ovat erilaisia.

Riittamattomyyden tunnetta vahentaa kuitenkin tiimilaisen vastuutus omasta ke-
hittymisestaan. Valmentamisen jalkeen on hanella myos itsellaan vastuu tavoit-
teiden saavuttamisesta ja mina tuen hanta siina.

Kehityskeskusteluissa olen oppinut paljon itsestani ja omasta tavastani johtaa.
Ymmarran, etta esihenkilon rooli ei ole pelkastaan tavoitteiden seuraamista, vaan
tarkeinta on tukea tiimilaisia heidan henkilokohtaisessa kehityksessaan ja tarjota
jatkuvaa tukea matkan varrella. Samalla olen ymmartanyt jatkuvan oppimisen ja
reflektoinnin tarkeyden. Myds mina voin oppia lisaa siita, kuinka paremmin tukea

tiimilaisiani ja antaa heille mahdollisuuden kasvaa ja kehittya omassa roolissaan.

Viidennen viikon aikana keskustelin tiimini kanssa palautteen antamisesta ja tun-
nistin monia tarkeita seikkoja, joita voisin kehittad omassa palautteenannossani.
Palautteen antaminen on minulle luontevaa, erityisesti positiivisen palautteen

osalta, mutta olen huomannut, kuinka tarkeaa on kertoa myos syy kiitokseen.
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Pelkka "hyvin tehty" ei anna riittavasti tietoa siita, mika oli hyvin tehty ja miksi se
on tarkeaa. Esimerkiksi tiimilaiselle, joka kohtasi asiakasta erinomaisesti, sanottu
"huomasin, etta olit sijoittunut myymalassa niin, ettd nait asiakkaan heti sisaan
astuessaan, ja menetit hanet vastaan hymyillen" tuo palautteen paljon vahvem-
min esiin ja tukee toiminnan jatkumista. Se myos auttaa tiimilaistd ymmartamaan,
miksi juuri tama teko oli onnistunut.

Tama on myos opettanut minulle, kuinka tarkeaa on tuntea tiimini jasenia hyvin,
silla kaikille ei voi antaa palautetta samalla tavalla. Jotkut arvostavat nopeaa kii-
tosta ja huomioimista hetkessa, kun taas toiset tarvitsevat rauhallisemman ja har-
kitumman lahestymistavan. Olen kokenut, etta positiivinen palaute toimii parhai-
ten, kun annan sen muiden kuullen, silla se vahvistaa tiimihenkea ja innostaa
muita tekemaan parhaansa. Nain vahvistamme tiimimme onnistumisia yhdessa.
Rakentavan palautteen antaminen on ollut minulle haastavampaa. Olen oppinut,
etta sita ei tarvitse antaa heti, vaan joskus on hyva antaa itselleen ja palautteen
saajalle aikaa valmistautua ja rauhoittaa tilanne. Rakentava palaute vaatii enem-
man huolellisuutta ja tunteiden hallintaa, jotta se olisi mahdollisimman tehokasta.
Hyvin tarkedaa on myos muistaa, etta rakentavan palautteen pitaisi olla tasmallista
ja kehittavaa seka ihmista tukevaa.

Olen myds tunnistanut, etta valmentamisen ja palautteen antamisen rajat voivat
joskus hamartya. Usein haluan valmentaa tiimilaisia avoimilla kysymyksilla, mutta
olen huomannut, etta valilla saattaisin paremmin tukea heitd antamalla konkreet-
tisia esimerkkeja ja vinkkeja. Kysymalla "onko sinulla ajatuksia, miten paasisit
asiassa eteenpain?" voin paremmin arvioida, milloin on aika antaa vinkkeja ja
tukea enemman valmentavalla otteella.

Viikon aikana pohdin myos palautteen antamisen arkea ja sita, kuinka hektisissa
tilanteissa saattaa helposti unohtaa palautteen antamisen. Olemme asettaneet
tavoitteeksi antaa kaksi positiivista palautetta ja yksi rakentava palaute viikossa,
mutta tyOkiireet voivat tehda tasta haasteellista. Uskon kuitenkin, etta palautteen
antaminen on olennainen osa tiimityoskentelya ja tyoilmapiirin luomista, ja siksi

olen paattanyt ottaa sen tydotteeseeni entistakin enemman.

Viikko kuusi oli minulle tarkea, koska se kasitteli optikko-myyjayhteistyon kehitta-
mista ja talla on iso merkitys tiimin arjen sujuvuuden ja asiakaskokemuksen kan-

nalta. Viikon alussa havainnoin myymalassa, miten yhteistyo oli toiminut ja miten
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se vaikutti asiakkaiden kokemuksiin. Nain, ettd yhteisten sopimusten toteutumi-
sessa oli viela kehitettavaa, erityisesti siina, kuinka myyjat reagoivat optikon saa-
puessa huoneesta asiakkaan kanssa. Myyjien keskittyessa taustatdihin heidan ei
aina huomattu menevan asiakasta vastaan, mika loi tilanteen, jossa asiakkaan
palvelupolku ei ollut sujuva.

Tama oli tarkea oivallus, silla se avasi silmani siihen, miten pieni yksityiskohta voi
vaikuttaa suuresti asiakaskokemukseen ja yhteistyohon tiimin sisalla. Huomasin,
ettd pelkka havainto ei riittanyt, vaan oli tarkeda keskustella tiimilaisten kanssa
siitd, miten he itse kokivat yhteistyon toimivuuden. Tasta syysta pidin one2one-
keskusteluja optikkojen ja myyjien kanssa, joissa sain kuulla heidan ajatuksiaan
ja kokemuksiaan. Tama oli avartavaa, silla se antoi mahdollisuuden syvempaan
pohdintaan ja vuorovaikutukseen.

Palaveri, jonka pidin myyjien kanssa, oli erittain tehokas. Case-harjoitukset loivat
tunteita ja oivalluksia tiimilaisille. Kuten aiemminkin todettu, tunteet ovat keskei-
sessa roolissa oppimisessa ja motivaatiossa, joten ne toimivat erinomaisena tyo-
kaluna sitouttamisessa. Harjoitusten jalkeen tiimilaiset sanoivat, ettd samoja har-
joituksia pitaisi tehda myds muissa myymaldissa, mika vahvisti tunteeni siita, etta
palaveri oli onnistunut. Se oli tilaisuus, joka sai tiimin ymmartamaan ja tuntemaan
yhteistyon tarkeyden ja vaikutuksen.

Yhteistyd oli viikon teema, ja sen kehittdminen on minulle tarkeaa. Tiimilaisten
kanssa kaytavissa keskusteluissa nousi esiin ajatus siita, etta jatkossa on tarkeaa
vahvistaa sujuvaa yhteisty6ta jatkuvalla seurannalla. Onnistunut yhteinen tavoite
syntyy siita, etta tiimi kokee itsensa osaksi prosessia ja ymmartaa roolinsa asia-
kaskokemuksen parantamisessa. Seuranta ja vahvistaminen ovat avainase-
massa, silla pelkka tieto ei riita, vaan on tarkeaa, etta tiimilaiset kokevat myos
kaytannon seurauksia ja palautetta.

Koko viikon aikana huomasin, miten tarkeaa on paitsi tunnistaa kehityskohteet,
myos motivoida tiimia toimimaan yhdessa niiden ratkaisemiseksi. Viikko toi esiin
myos sen, etta tiimissa toimiminen vaatii tunteiden huomioimista ja yhteista poh-
dintaa. Yhteistyon onnistuminen ei ole pelkastaan tehtavien jakamista, vaan

myos tunteiden kasittelya ja avoimuutta tiimilaisten valilla.

Viikko seitseman oli taynna erilaisia haasteita ja oppeja, jotka avasivat uudenlai-
sen nakokulman johtamiseen ja tiimitydohon. Aluksi suunnitelmani oli pitaa use-

ampia one2one-keskusteluja, mutta yllattavat poissaolot veivat suurimman osan
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ajastani. Tama sai minut kuitenkin priorisoimaan eri asioita ja keskittymaan sii-
hen, mika oli tarkeinta: varmistamaan, etta viime viikon palavereissa sovitut asiat
tulisivat oikeasti osaksi arkea.

Maanantaina aloitimme uuden tyontekijan kanssa, ja vietin koko paivan hanen
kanssaan perehdyttamassa. Vaikka se ei ollut alun perin suunniteltu osa viik-
koani, koin sen tarkeaksi, silla halusin varmistaa, etta uusi tiimildainen saisi hyvan
alun ja ymmartaisi heti toimintatapamme. On myds tarkeaa huolehtia siita, etta
kaikki ymmartavat roolinsa ja vastuualueensa, jotta tiimi toimii saumattomasti.
Viikon aikana keskustelin useamman kerran myyjien ja optikoiden kanssa, ja kes-
kusteluista nousi esiin positiivisia muutoksia. Esimerkiksi se, ettd myyjat alkoivat
enemman lahestya optikkoja ja asiakkaita, oli selked merkki siita, ettd optikko-
myyjayhteistyd oli menossa oikeaan suuntaan. Erityisesti tama oli palkitsevaa,
koska tiesin, ettd meidan tekemamme tyo oli saanut aikaan muutosta. Tallaiset
hetket muistuttavat minua siita, kuinka tarkeaa on tukea tiimia aktiivisesti ja antaa
heille palautetta onnistumisista.

Toisaalta huomasin, etta vaikka kahdenkeskisiin keskusteluihin ei ollutkaan niin
paljon aikaa kuin olisin toivonut, sain silti tarkeaa tietoa tiimilaisiltd havainnoimalla
heidan arkeaan ja keskustelemalla heidan kanssaan lyhyesti. Se, etta tiimi alkaa
itse huomata ja kiinnittda huomiota omiin toimintatapoihinsa, kertoo, ettéa he ovat
sitoutuneet muutokseen.

Viikon aikana opin paljon siita, kuinka tarkeaa on olla joustava ja priorisoida teh-
tavia sen mukaan, mika on hetkellisesti tarkeinta. Vaikka suunnitelmat muuttui-
vat, pystyin silti keskittymaan olennaiseen ja vahvistamaan niita toimintatapoja,
jotka ovat keskeisia tiimin kehittamisessa. Tama viikko muistutti minua myos siita,
kuinka tarkeaa on havaita pienetkin muutokset ja tukea tiimilaisia jatkuvassa ke-
hittymisessa.

Tama kokemus my0Os vahvisti kasitystani siita, etta tiimitydossa on aina kyse yh-
teison tukemisesta ja jatkuvasta kehittymisesta. Jopa kiireisimmilla hetkilla
voimme l0ytaa tapoja vahvistaa niita tarkeita kaytantoja ja toimintoja, jotka vievat

meita eteenpain.
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6 YHTEENVETO

Paivakirjamuotoinen opinnaytetyo oli antoisa. Valmentaminen on lasna esihenki-
Iotydssa paivittain ja oppimispaivakirja mahdollisti valmentamisen aarelle pysah-
tymisen, reflektoinnin ja antoi oivalluksia ja oppimista. Tavoite oli tehda tarkeim-
mista oivalluksista perehdytyksen tueksi muistilista tuoreille myymalapaallikdille,
jotka ovat valmentavan johtamisen polulla alussa. Muistilista pohjautuu oppimis-
paivakirjan seitseman viikon aikana tehtyihin oivalluksiin ja oppeihin valmenta-

vasta johtamisesta.

1. Oma valmistautuminen keskusteluihin on tarkeaa. Valmistautumista
helpottaa kootut, lyhyet muistiinpanot, jotta edellisen keskustelun asi-
oihin on helppo palata ja valmentamisessa sailyy jatkumo. Muista an-
taa myos tiimilaisille aikaa valmistautua, esimerkiksi ennakkotehtavan
avulla.

2. Tuo keskusteluihin merkityksellisyyttd nivomalla asiat esimerkiksi yri-
tyksen strategiaan ja arvoihin kysymalla tiimilaiselta, mita tama asia
merkitsee hanelle. Hyddynna tunteita motivaation sytyttajana.

3. Kokeile eri lahestymistapoja valmentamiseen, esimerkkeina tiimipala-
veri, one2one-keskustelu ja case-harjoitukset. Tiimipalavereissa kolle-
gat paasevat jakamaan toimiva tapoja toisilleen ja case-harjoitukset
ovat konkreettisia harjoituksia, oppimisen paikkoja, oikeita asiakasti-
lanteita varten.

4. Valmentajalla on kaksi korvaa, yksi suu. Anna tiimilaisen kertoa ajatuk-
siaan kysymalld avoimia kysymyksia kuten “miten, miksi”’. On tarkeaa
osata erottaa milloin tiimilaisen osaaminen riittaa valmentamiseen ja
milloin tarvitaan enemman perehdytysnakokulmaa.

5. Luokaa yhdessa tavoite, mita kohti menna. Tavoitteet luovat selkeytta
ja niiden saavuttaminen lisaa motivaatiota ja onnistumisen tunnetta.

6. Ole selkea ja johdonmukainen, kerro mita odotat tiimilaiselta. Nain an-
nat hanelle vastuun toiminnasta keskustelun jalkeen.

7. Varmista ymmarrys ja motivaatio. Esimerkkina kysymykset "Kerro mita
teet toisin seuraavassa asiakastilanteessa, mika merkitys talla on asi-
akkaalle, enta sinulle.”

8. Sovi tiimilaisen kanssa, koska asiaan palataan.
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9. Havainnoi tekemista, anna aktiivisesti positiivista ja rakentavaa pa-
lautetta ja tue nain tiimilaisen onnistumista. Muutos vie aikaa ja vaatii
vahvistamista ja toistoa. Vaikka tiimissa tapahtuisi positiivisia muutok-
sia, ne eivat tapahdu yhdessa yodssa. Jatkuva tuki, palautteen antami-
nen ja keskustelut auttavat toimintatapojen juurtumisessa arkeen. Tar-
keinta on seurata muutosta ja vahvistaa sita saanndllisesti.

10. Muista priorisointi yllattavissa tilanteissa. Suunnitelmien muuttuessa

mieti, kuka tiimilainen tai mika asia vaatii eniten huomiotasi.

Toinen tavoitteeni oli luoda opinnaytety0, josta valmentavan johtamisen esihen-
kilo voi oppia, oivaltaa ja saada uusia ajatuksia konkreettisten esimerkkien
kautta. Uskon onnistuneeni tassa. Elokuussa 2025 pidan kollegoille valmennuk-

sen opinnaytetyoni oivalluksien ja oppien pohjalta.

Henkilokohtainen tavoitteeni opinnaytetydssa oli oppia lahiesihenkilona lisaa val-
mentavan johtamisen tyokaluista, niiden hyddyntamisesta tiimi- ja yksilotasolla
seka pohtia, toimivatko tyokalut sellaisenaan vai vaativatko ne muokkaamista.
Koen, etta onnistuin tavoitteessani hyvin.

Tyoskentelyjakson aikana kaytin monipuolisesti valmentavan johtamisen mene-
telmia, kuten one2one-keskusteluja, tiimipalavereita, case-harjoituksia seka
GROW-mallia. Naiden tydkalujen kayttd ei jaanyt vain tekniseksi toteutukseksi,
vaan reflektoin jatkuvasti niiden toimivuutta ja kehittdmistarpeita. Esimerkiksi
GROW-mallia opin soveltamaan myds tiimitilanteisiin ja huomasin, kuinka tar-
keaa on antaa tilaa yksilon motivaation ja vaihtoehtojen tarkastelulle. Ymmarsin
myos, etta jotkin tilanteet vaativat tyokalujen mukauttamista tiimin tai yksilon tar-
peisiin.

Pystyin tarkastelemaan valmentavaa johtamista seka tiimi- etta yksilonakokul-
masta. Tiimitasolla sain aikaan oivalluksia yhteisen suunnan luomisesta, osallis-
tamisesta ja arvojen kytkemisesta kaytannon toimintaan. Yksilotasolla keskityin
henkilokohtaiseen vuorovaikutukseen, motivaation vahvistamiseen ja omistajuu-
den tukemiseen. Molemmat nakokulmat syvensivat ymmarrystani johtamisesta
ja auttoivat minua kasvamaan esihenkilona.

Reflektoinnin my6ta tunnistin myds kehittamiskohteita. Esimerkiksi palautteen
annossa haluan kiinnittaa enemman huomiota siihen, etta kerron selkeasti, miksi

kiitdn tai annan palautetta. Haluan myos varmistaa, ettd keskustelujen jalkeen
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tiimildinen on ymmartanyt sovitut asiat samalla tavalla kuin mina. Lisaksi havait-
sin, etta tyodarjen kiireiden keskella minun on vaikeaa olla jatkuvasti Iasna ja seu-
rata sovittujen asioiden toteutumista, mutta olen vastannut tahan haasteeseen
jakamalla vastuuta apulaismyymalapaallikdiden kanssa.

Taman prosessin aikana opin paljon myos itsestani. Sain vahvistusta siita, etta
valmentava johtaminen on minulle luontevaa, ja pystyn sen avulla tukemaan tii-
miani tehokkaasti. Samalla ymmarsin, ettd minun on tarkeaa varata aikaa jatku-
valle reflektoinnille ja pysahtya saanndllisesti tarkastelemaan omaa toimintaani.

Jatkossa aion vieda opinnaytetydni oivallukset suoraan kaytantoon. Tiimille an-
nettavat ennakkotehtavat ja case-harjoitukset jaavat rutiiniksi omaan valmenta-

miseeni seka aion jakaa naita aktiivisesti myos kollegoilleni.
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