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Taman opinnaytetydn aiheena on strategian maastouttaminen Clas Ohlson —myymaléihin.
Kehittdmishankkeen tarkoitus on loytaa niitéa toimenpiteitd, joilla strategiaa maastoutetaan
myymaldihin. Tarkoituksena on, etté yrityksen strategia toimii myymaldiden tekemisen lah-
tokohtana jokapaivaisessa tydssa. Opinnaytetydssa tutkittiin, kuinka esimiestydsta ja joh-
tamisesta saadaan strategiaan pohjautuva voimavara sek&@ kuinka henkilokunnan osaa-
mista voidaan kehittaa.

Teoreettinen viitekehys koostui Menestyksen timantin neljasta sarmasta: strategia, johta-
minen, vuorovaikutus ja osaaminen. Viitekehys koostui myds Demingin jatkuvan kehittami-
sen mallista. Kehittdmishankkeen aikana haastateltiin neljan myymalan myymalapaallikoita
sekad henkilokuntaa. Kehittdmishankkeen alussa tehtiin nykytilakartoitus ja implementoin-
nin jalkeen tehtiin toinen haastattelukierros. Strategian maastouttamisessa kaytettiin ryh-
ma- ja paritgita.

Tutkimuksen tuloksena saatiin, etta ryhma- ja parity6t ovat hyvia tapoja maastouttaa stra-
tegiaa. Henkilokunnan tietdmys yrityksen strategiasta kasvoi. Myymaldissa keskusteltiin
vuorovaikutteisesti arvoista, visiosta ja missiosta seka toimintasuunnitelmasta. Samalla
henkilokunnan osaaminen oli kehittynyt, kuten myos esimiestyd ja johtaminen olivat myy-
maldissd kehittyneet. Tulevaisuudessa strategia maastoutetaan toimintasuunnitelman
avulla ja puhutaan prioriteeteista myymaldissa. Vuorovaikutusta lisatdan henkilostopalave-
reiden, ryhma- ja paritdiden avulla.
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of Success: Strategy, Management, Competence an Interaction. The theoretical frame-
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The results of the research showed that team work and pair projects were good methods
to implement the strategy. The personnel’s understanding of the strategy improved. There
was discussion about the values, vision and mission of the company as well as about the
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1 Johdanto

Tama opinnaytetyon tarkoitus on miettia niité toimenpiteita, joilla strategiaa toteutetaan
Clas Ohlson -myymalassa. Strategian tarkoitus on ohjata organisaatiota kohti tavoittei-
ta ja paamaaria. Kirjallisuudesta olen poiminut teoriaan nelja paakohtaa, jotka toistuvat
alan kirjallisuudessa erilaisin termein. Namé kohdat strategian toteuttamiseen ovat joh-
taminen, vuorovaikutus, osaaminen seka strategia, joista koostuu kehittdmishankkeen
viitekehys. Naiden pohjalta tarkoituksena on 16ytaa esimiehille tyokaluja ja apuvdlineita,
jotka mahdollistavat strategian toimeenpanon organisaatiossa. Esimiestydta Clas Ohl-
soneissa tekevat myymalapaallikko ja tiiminvetgjat, opinnaytetyossa keskitytdan myy-
malapaallikon nakokulmasta toiminnan johtamiseen, joka taas edesauttaa tiiminvetajia
ja koko henkilékuntaa toimimaan. Nakokulmassa on huomioitu, mitd henkilokunta tar-

vitsee ymmartaakseen strategian oman tyonséa kannalta.

Opinnaytety® on aloitettu jo alustavasti vuonna 2014 tehdylla SWOT-analyysikyselylla,
johon vastasi nelja myymalapaallikkod. Kyselyn aiheena oli johtaminen myymaldissa.
Keskustelimme silloisen henkilostopaallikon ja silloisen aluepéaéllikon kanssa opinnay-
tetydn aiheesta. SWOT-analyysin ja keskustelujen pohjalta on saatu karkea nykytila-
kartoitus, jonka pohjalta on suunniteltu opinnaytetyén aihepiiria ja etenemista yrityk-
sessd. Opinnaytetydn aihe kirkastui Metropolian kurssilla Strateginen suunnittelu ja

strategiatyd. Tama oli se aihe, jota lahtisin myymaldissa kehittamaan.

Opinnaytetydssa tarkoituksena oli ensin etsia ja kirjata ylos arkipaivaisen johtamisen
haasteet eli kuinka strategiaa olisi helpompi maastouttaa myymaléihin ja kuinka strate-
gia olisi koko henkilokunnan ymmarrettavissa ja toteutettavissa. Lahtokohtana on, etta
strategia maastoutettaisiin  myymaldihin jalkauttamisen sijaan. Jalkauttaminen on
enemman tiedottamista, kun taas maastouttaminen on enemman yhdessa tekemista.
Tarkoituksena on l6ytaa ratkaisuja ja hyvia konkreettisia kokemuksia johtaa myymalan
toimintaa niin, ettd kaikissa myymaldissa olisi samanlaisia toimenpiteitd ja kaikissa
myymaldissa tehtdisiin samoja asioita. Opinnadytetydssa sivutaan myds muutosjohta-
mista, koska uusien toimenpiteiden tuominen aiheuttaa yleensa aina henkilbkunnassa

jonkinlaisen reaktion.

Aluksi opinnaytetydssa paneudutaan Clas Ohlson Oy:hyn eli Suomen organisaatioon ja

syvennymme myods Clas Ohlsonin myymalan johtoryhman tydnkuviin. Seuraavana kar-



toitetaan nykytila kyselylla neljan myymalan henkilokunnalle ja myymal&apaallikdille.
Teoriaosuudessa keskitytddn strategian maastouttamisen teoriaan. Kun on [0ydetty

hyvéat yhteiset toimintatavat, ne implementoidaan neljaan myymalaan.

Ensimmainen kysely tehtiin henkilokunnalla syksylla 2015 ennen maastouttamista.
Kesalla 2016 tehtiin uudelleen kysely, kuinka strategian jalkauttaminen tai maastoutta-
minen on edistynyt myymal6issa ja ollaanko saavutettu haluttuja paamaaria seka ta-
voitteita. Tavoitteina on vuorovaikutuksen kasvattaminen, oppiminen seka ymmartami-

nen ja liséksi uusien johtamistapojen omaksuminen.

Lopuksi tutkimuksen edetessa tehtiin loppupaatelmaét ja kehittdmisehdotukset tuloksien
perusteella seka mydhemmin paatetdan, viedaankd toimenpiteita Clas Ohlson —

myymaldihin ja l6ydettiinko toimivia tydkaluja maastouttaa strategiaa myymaloihin.

1.1 Clas Ohlson Oy

Clas Ohlson on perustettu vuonna 1918 Insjossa Ruotissa. Clas Ohlson oli aluksi pos-
timyyntiyritys, josta on kasvanut kansainvalinen vahittaiskauppaketju. Yritys toimii
Ruotsissa, Norjassa, Suomessa, Isossa-Britaniassa ja Kiinassa sek& Dubaihin on avat-
tu franchising-myymalo6ita. Yrityksen péaékonttori sijaitsee yha Insjonissd Ruotsissa.
Tyontekij6ita yrityksessa on noin 4700 ja myymalditéa 200. Asiakkaita Clas Ohlsonissa
kdy 76 miljoonaa vuodessa ja liikevaihto 7,5 miljardia Ruotsin kruunua. (About Clas
Ohlson 2015, a.)

Suomen ensimmadainen Clas Ohlson -myymala avattiin Mannerheimintielle vuonna
2002. Vuonna 2015 myymaléita oli 33 ja peitto lapi Suomen. Liikevaihto on noin 80,8
miljoonaa euroa tilikaudessa. TyontekijoitA Suomessa on noin 400. Verkkokauppa on
avattu vuonna 2012. (Conet 2015, a.)

1.2 Myymalaorganisaatio

Kun lahdetd&n maastouttamaan strategiaa, on hyva tunnistaa myymalan roolit. Myyma-
lapaallikolla sekd merchandiserilla ja tiiminvetdjalla on esimiesvastuu, he vastaavat

myymalan toiminnasta ja toimenpiteista, operatiivisesta johtamisesta.



Myymalan johtoryhma koostuu myymalapaallikdsta sekd merchandiserista ja myynti- ja
logistiikkavastaavasta, jotka ovat tiiminvetgjia eli esimiehid. Myymaloiden rooleja on
yhdistetty yhdelle henkilolle esimerkiksi myynti- ja logistiikka eli johtoryhm&an kuuluu
myymaldissa kolmesta neljaan henkildé. Isoimmissa taloissa toimii siis myods kolmas
tiiminvetaja. Myymalodisséa on lisaksi kokoaikaisia myyjia ja osa-aikaisia myyjia myyma-
lan koosta riippuen 8-22 henkilda.

Myymalapaallikén padasiallinen tehtava on johtaa ja vastata myymalan toiminnasta ja
toimivasta myymalaorganisaatiosta myymalassaan (Conet 2015, b). Myymalapaallikko
vastaa myymalan tulosvastuullisesta operatiivisesta johtamisesta ja kehittda myymalan
toimintaa. Myymalapaallikdlla on myds tarkea rooli myymalan paivittaisessa myynti- ja

asiakaspalvelutydssa. (Career Clas Ohlson 2015.)

Tiiminvetdja, myynti- ja logistiikkavastaava, osallistuu monipuolisesti péivittdiseen
myynti- ja asiakaspalvelutyéhodn ja innostaa tiimiansa omalla esimerkillaan tulokselli-
seen ja palveluhenkiseen myyntitydhon. Tiiminvetdjan tyotehtéviin kuuluvat liséksi pai-
vittaisten tyotehtavien jakaminen sekéa hallinnollisten rutiinien ja myymalan kaupallisuu-
den yllapitaminen ja kehittdminen yhdessa myymalapaallikon ja merchandiserin kans-
sa. (Career Clas Ohlson 2015.)

Merchandiser osallistuu monipuolisesti paivittdiseen myynti- ja asiakaspalvelutyohon,
ja vastaa myymalan visuaalisesta kokonaisilmeesta sekad tuotteiden esillepanosta.
Merchandiserin tyotehtaviin kuuluvat kaupallisen valaistuksen, nayteikkunoiden ja in-
spiraatiopintojen toteutus ja yllapito sekda kampanjoiden ja aktiviteettien suunnittelu
myymalakonseptin mukaisesti yndessa myymalapaallikon kanssa. (Career Clas Ohlson
2015.)

Myyja osallistuu monipuolisesti paivittdiseen myynti- ja asiakaspalvelutydhon. Myyjan
tyotehtaviin kuuluvat muun muassa asiakkaiden auttaminen, tuotteiden myynti, kassa-
tydskentely ja hyllyjen tayttdminen. Myyjan tydhon kuuluu lisdksi vastuu omasta tuote-

osastosta. (Career Clas Ohlson 2015.)

1.3 Clas Ohlson Oy:n visio, missio, arvot seka strategia

Clas Ohlsonin visio eli tavoitetila on olla johtava, kansainvalinen ja moderni vahittéis-

kauppaketju, jonka kannattavuus on korkea ja joka tuottaa arvoa kaikille sidosryhmil-



leen (About Clas Ohlson 2015, b). Clas Ohlsonin missio on auttaa ja innostaa ihmisia
tarjoamalla katevia ja kaytanndllisia ratkaisuja edulliseen hintaan joka paiva (About
Clas Ohlson 2015, b).

Clas Onhlsonin arvojen, lite 1 Clas Ohlsonin arvot (About Clas Ohlson 2015, c), keski-
6ssa on kauppiashenkisyys eli asiakaskohtaaminen ja halu tehda myyntia. Muut arvot
arvoympyrassa ovat toimintakyky, lamminhenkisyys, sitoutuminen ja uudenlainen ajat-
telu. Organisaatiolle on tarkeaa, etta arvot nakyvat joka paivaisessa tydssa. (About
Clas Ohlson 2015, c.)

Clas Ohlsonin strategia jaetaan seuraavasti kuuteen keskeiseen osa-alueeseen: our
customer offer (tuotteet ja palvelut asiakkaille), our customer interaction (asiakaskoh-
taaminen), our expansion (laajentuminen), our supply network (toimitusketju), our ways
of working (ty6tavat) ja our people (tydntekijat) (Conet 2015, a). Tarkemmin strategian
osa-alueet ovat madritelty litteessa 2 Clas Ohlsonin strategia. Nama ovat nahtavissa
Clas Ohlsonin —internetsivuilla (About Clas Ohlson 2015, d) ja ovat julkisia. Strategian
tulisi olla julkinen, kuten strategian maarittelyssa on mainittu, raportin kohta 1.4.3.

Englannin kielisia termeja kaytetddn myds Suomessa, muun muassa toimintasuunni-
telmassa, liite 3 Clas Ohlsonin toimintasuunnitelma pohjautuen strategiaan (Conet
2015, a) (Salainen). Liitteessa 3 on myymalan nakokulmasta jaettu strategian painopis-
teet ja seka taman kyseisen tilikauden strategiset prioriteetit. Kokonaistavoitteena, toi-
minnan prioriteetteina, ovat vertailukelpoinen myynnin kehittdminen, henkilostdé seka

tehokkuus toiminnassa.

Clas Ohlsonin visio, missio seka arvot tukevat Clas Ohlsonin pitkan tahtaimen strate-
gista suunnitelmaa ja ne kulkevat, tai niiden pitéisi kulkea, kaiken tekemisen ja toimin-
nan rinnalla, kuten myds esimiestyon seka johtamisen rinnalla. Tarkoituksena olisi, etta
ne olisivat myds koko henkilokunnan tekemisen pohjana. Strategia antaa toimintatavat

kohti tavoitteita.

1.4 Keskeiset késitteet ja niiden maarittely

Teoriaan tutustuessani kasitteet visio, missio ja strategia toistuivat, joten ne tulisivat
olla avattuina ennen tutkimuksen aloittamista. Strategian toimeenpanosta on kaytetty

yleensa termia jalkauttaminen, mutta alan kirjallisuudesta I6ytyi myos termi maastout-



taminen, joka kuvasti mielestani paremmin téta kehittdmishankkeen ajatusta henkilts-

ton kanssa tehtavista toimenpiteista.

1.4.1 Visio ja missio

Visio on organisaation julkisesti tasmennetty ndkemys siitd, millaiseksi se haluaa tulla.
Vision tulisi olla realistinen, ymmarrettava, toiminnallinen, mitattavissa oleva seka in-
nostava. (Lindroos & Lohivesi 2010, 24.) Visio on tulevaisuuden kuva, joka selkeyttaa
yleistd suuntaa. Visio antaa muutoksen suunnan seka kannustaa tekemé&én oikean
suuntaisia toimenpiteitd, jotka eivat valttdmattd ole ihmisten omien etujen mukaisia.
Kun visio on selked, esimiehet ja henkilokunta voivat itse paattaa, mita toimenpiteita on
tehtava saavuttaakseen tavoitteet. Tama saastaa aikaa ja on tehokasta. (Kotter 1996,
61.)

Organisaation toiminnan lahtokohdaksi tai perustehtavaksi eli toiminta-ajatukseksi eli
missioksi voidaan kiteyttdd tarve tuottaa hyodtya organisaation ulkopuolisille tahoille.
Naita tahoja on kaksi: asiakkaat ja organisaation omistajat. Nama kaksi tahoa muodos-
tavat koko toiminnan laht6kohdan ja olemassaolon tarkoituksen. (Lindroos & Lohivesi
2010, 20.)

1.4.2 Strategia ja maastoutus

Strategia ja strategiaty® muodostuvat, kun etsitddn vastuksia, kuinka voidaan yhdistaa
hyoty sekéa asiakkaille ettd omistajille. Strategiatyd on vastausten etsimista, toiminnan
suunnittelua, paatdksentekoa ja toimeenpanoa, jotta jokapaivaisessa tydssa voidaan
muodostaa hyotya seké asiakkaille etta omistajille. (Lindroos & Lohivesi 2010, 22.)
Asiakas saa hyddyn tuotteina ja palveluina, omistajien hy6ty on organisaation tuoma
voitto. Kuvio 1 mukailee Lindroosin ja Lohiveden kirjassa Onnistu Strategiassa (2010,
21) olevaa kuviota, ndiden asiakashyoétyjen ja omistajahyotyjen suhteesta seké strate-
giasta, joka yhdistaa ndma hyoddyt. Tarvitsemme strategiaa toteuttaaksemme samanai-
kaisesti ulkoista sekéd sisdista kilpailukykya eli saavuttaa asiakkaan sekd omistajan
kokema hyoty (Lindroos & Lohivesi, 2010, 22).



Ulkoinen

Asiakashyoty kilpailukyky
Sisainen

kilpailukyky

Omistajahyoty

Kuvio 1. Asiakashyoty ja omistajahytty seka strategia (mukaellen Lindroos & Lohivesi
2010)

Strategiatutkija Juha N&asi on maaritellyt strategian seuraavanlaisesti: "Strategia on
organisaation toiminnan juoni, sen tapahtumisen punainen lanka” (Lindroos & Lohivesi
2010, 25). Strategia on ohje siit4, miten tulisi toimia. Strategia on julkinen linjaus siita,
kuinka organisaatio aikoo saavuttaa omat tavoitteensa (visionsa). Visio ja strategia
ovat ajattelun vélineita, joiden avulla organisaatio pyrkii saamaan aikaan ndkemyksia,

linjauksia, paatoksia ja toimenpiteita. (Lindroos & Lohivesi 2010, 27.)

Voidaan sanoa myd@s, ettd johtaminen on sama asia kuin strategialinjausten toimeen-
pano (Lindroos & Lohivesi 2010, 161). Itse né&kisin, ettd nimenomaan operatiivinen joh-
taminen joka péiva on strategialinjausten toimeenpanemista. Strategiat ovat ne keinot,

joilla saavutetaan visio (Kotter 1996, 62).

Sidosryhmat, ylla mainitut omistajat sekd asiakkaat, ja heidén lisakseen my®s organi-
saation henkildsté tuovat omat tavoitteensa sekéa tavoittelevat omaa etuansa organi-
saation toiminnasta. Vuorovaikutus sidosryhmien valilla on ratkaiseva. Ne organisaa-
tiot, joissa kolme tahoa ovat tyytyvaisia toimintaan, voivat menestyd. Kokonaismenes-

tyksen tulisi olla yhteinen intressi. (Kamensky 2015, 61.)

Maastoutus on aktiivista tekemista, jolloin strategiasta rakennetaan yhdessa ymmarret-
tava ja arjessa toteutettava kokonaisuus. Maastoutus on yhteinen, koko henkilékunnan,
prosessi. Jalkauttaminen on sitd, ettd esimies antaa asioita alaisille tiedoksi, ylhaalta

annettuina tekijoind. (Tuomi & Sumkin 2010, 19.) Maastoutuksen tarkoitus on se, etta



kaikki ymmartavat strategian merkityksen omassa jokapéaivaisessa tydssa. Samalla
syntyy myds ymmarrys, miten jokainen on omalta osaltaan vaikuttamassa organisaati-

on strategian toteutumiseen. (Tuomi & Sumkin 2010, 80.)

1.5 Nykytila-analyysi

Johtaminen ja organisointi lukeutuvat liiketaloustieteeseen, jonka tarkoitus on jasentaa,
tulkita ja ymmartad johtamiseen liittyvia ilmidita ja tarkentaa arkipaivaisia kokemuksi-
amme johtamisesta ja organisoinnista erilaisten kasitteiden, viitekehysten ja teoreettis-
ten ajatusten avulla. Johtaminen ja organisointi keskittyvat tieteellisen ja teoreettisen
tarkastelun lisdksi tiedon soveltamiseen kaytantéon paatoksenteon ja ongelmaratkai-
sun tukena. (Peltonen, 2008, 14.)

Olen tyodskennellyt Clas Ohlsonilla Mannerheimintien myymaéléssa vuodesta 2013 al-
kaen ja olen huomannut, etta yrityksessa on erilaisia tapoja johtaa ja organisoida myy-
malan toimintaa. Toimintamallit ja -tavat ovat kunkin myymal&apaallikon nakdisia, jokai-
nen johtaa siis omalla tavallaan ja kaikkia annettuja toimintaohjeita ei valttamétta nou-
dateta. Tarkoituksena olisi 16ytaa pitkalla tahtdimella kultainen keskitie niin isommille
kuin pienemmillekin myymalgille hyddyntda johtamisen apuvalineitd, muun muassa
palaverikaytantta, ja saada esimiestydsta vahvuus myymaldihin sekd parantaa viestin-

téda ja kommunikointia.

Strategian maastouttaminen tai jalkauttaminen vuonna 2013 oli hyvin hajanaista. Toi-
mintasuunnitelmat olivat myymalapaallikon tekemid eika niissa ollut yhtenaista linjaus-
ta. Strategiaa ei maastoutettu tai jalkautettu ja henkildkunta ei ymmartanyt strategian
linkittymista jokapaivaiseen tython eli toimintasuunnitelmaa. Vuonna 2014 toiminta-
suunnitelmia yhtenaistettiin pohjautuen yrityksen linjauksiin. Toimintasuunnitelmien
l[Apikaynti ja lapivienti henkilokunnan kanssa poikkesivat yha toisistaan. Vuonna 2015
strategia sanana otettiin toimintasuunnitelmiin mukaan, jokaisella myymalalla oli sa-
manlaiset toimintasuunnitelmat ja prioriteetit eli ynd enemman siis yhdistettiin yrityksen
linjauksia lapi organisaation. Yha edelleen myymal&apaallikot saivat omalla tavallaan
vieda toimintasuunnitelmaa eteenpain. Annettuja apuvalineita tai toimintamalleja ei ollut
ja henkilokuntaa ei valttamatta otettu mukaan strategian toteutuksen suunnitteluun el

toimintasuunnitelman tekemiseen.



Tilanne myymaldissa oli se, ettd lahtokohtaisesti jokaisella myymalalla oli oma tapa
viestid, vuorovaikutus oli hajanaista, oli annettuja ohjeita, joita ei noudateta jarjestel-
mallisesti, palaverikdytannot puuttuivat tai niitéd ei noudatettu ja niiden sisalt6 oli jokai-
sen myymalapaallikon nakoinen. Kokonaisuudessaan tekeminen myymalgissa ei poh-
jautunut strategiaan. Kehittamishankkeen tarkoituksena oli siis soveltaa teoriaa kaytan-
t6on ja saada yhtenevdiset toimintamallit myymalaihin.

Opinnaytety® on toimintatutkimus ja myymalapaallikkona olen kehittdmisessa mukana.
Vuonna 2013 strategian jalkauttamisen, eli tiedottamisen, aloitin myymalassa kanger-
rellen. Omassa myymalassa oli saanndlliset palaverit, mutta muistiot puuttuivat, jolloin
tehtavat saattoivat jaada ilman vastuutusta. Palaveriin ei ollut aina agendaa ja osallistu-
jien ei tarvinnut valmistautua niihin. Monesti palaverit olivat tiedottamista ja kaksisuun-
tainen vuorovaikutus puuttui. Vuonna 2013 tein toimintasuunnitelman vanhan koke-
mukseni mukaan eli se oli myymalapaallikén tekema. Vuonna 2014 jokainen myymalan
tyontekija kertoi ajatuksiaan sahkopostilla minulle, myymalapaallikdlle, kuinka aikoo
vaikuttaa omalla tyollaan strategisiin linjauksiin eli myymalan priorisoituihin toimenpitei-
siin. Myymalapaallikkona kokosin toimintasuunnitelman. Vuonna 2015 johtoryhmén
jasenet, pl. myymalapaallikkd, vetivat palaverin, jossa ryhmétydna tehtiin toimintasuun-
nitelma, joka pohjautui yrityksen strategiaan. Naissa palavereissa oli tarkoitus ymmar-
ryttéd& henkilokunta strategisiin asioihin, hehan olivat niitd jo kaksi vuotta omaksuneet

myymalassa, seka kaksisuuntainen vuorovaikutus ja ideointi yhdessa.

Syksylla 2014 kerasin tietoa SWOT-analyysikyselyn avulla, lite 4 SWOT-analyysi kyse-
ly neljalle myymalapaallikélle (Salainen). Kyselyn lahtokohtana oli kerata tietoa nykyi-
sista johtamis- ja esimieskaytanteista Clas Ohlsonissa. Tiedot on keratty neljalta myy-
malapaallikdlta, joilla on myynniltdan ja henkilokuntamaaraltaan erikokoisia myymaloita
johdettavanaan. SWOT-analyysin tarkoituksena oli avata joitakin ajatuksia ja epakoh-
tia, joita tunnistettiin myymaloissa. Taltd pohjalta suunniteltiin alustavaa kehittamishan-
ketta.



2 Tutkimusasetelma

2.1 Tutkimusongelma

Clas Ohlsonilla tydskentelee paljon nuoria aikuisia, Y-sukupolven nuoria. He ovat kiin-
nostuneita ja haluavat tietdad, miksi jotakin tehdaan. He ovat kouluttautuneita ja saavat
tietoa ymparistostd muun muassa internetin valitykselld, he tietavéat kuinka muissa yri-
tyksissa toimitaan. Olen oman kokemukseni kautta huomannut, etté heille ei sovi hie-
rarkinen kaskyttaminen vaan he haluavat perusteluja tekemiselle. Nuoret aikuiset ha-
luavat olla mukana tekemdassda, vaikuttamassa, paattdmassa ja ideoimassa, tdma on
tullut ilmi henkilostotutkimuksissa. Toisaalta ideoita ja ajatuksia tarvitaan toiminnan
tukemiseksi muuttuvassa ymparistéssa. Henkildkunta toimii asiakasrajapinnassa ja he
kuulevat asiakkaan ajatuksia, tarpeita ja toiveita. Asiakkaat ovat kuitenkin ne, jotka
mahdollistavat liiketoiminnan olemassa olon. Nuoret aikuiset ovat myés itse kuluttajia ja

heilla on ajatuksia, mita taman paivan kuluttaja tarvitsee.

Oma kohtainen kokemus hierarkisesta johtamisesta ei edesauttanut tekemista eika
motivoinut ihmisia tekemaan. Kaskyt tulivat ylhaalta ilman perusteluja, jolloin tama ai-
heutti henkilokunnassa vastahakoisuutta ja motivaation puutetta. Henkilékunta halusi
perusteluja paatoksille sekd omaa vastuuta, valtaa ja ideointia. Koin ettd asioihin piti
saada muutosta aikaiseksi. Henkilokunnalta tuli viesti, ettd he haluavat olla mukana

suunnittelemassa, oppimassa ja tekeméassa.

Jo SWOT-analyysissa, lite 4 SWOT-analyysi kysely neljalle myymalapaallikdlle, ja koh-
ta 1.5 Nykytila-analyysi, havaittiin hajanaista roolien omaksumista, esimiesmaisen toi-
minnan puuttumista. Viestinta on ollut puutteellista ja sekavaa, jokainen myymalapaal-
likkd on viestinyt omalla tavallaan. Yhtendisia tytkaluja ei ole tai niita ei kaytetd vaan
jokainen soveltaa omalla tavallaan, minka kokee parhaimmakseen. Tarvittaessa jokai-
nen tekee omat tyon apuvalineet, joka on tehotonta ja tasalaatuinen tekeminen puut-

tuu. Toiminnan tehokkuus on kuitenkin Clas Ohlsonin yksi prioriteeteista.

Kehittamistehtavan nakokulmasta tutkimusongelmana on, kuinka strategia maastoute-
taan myymaldihin niin, etta yrityksen strategia toimii myymaldiden tekemisen l&htékoh-
tana. Kehittdmishankkeen tavoitteena on 16ytaa esimiehille toimivia yhtenevaisia apu-

valineitd, joilla he voivat maastouttaa strategiaa myymaldissa niin, ettd strategia on
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koko henkilokunnan jokapéaivaisen tyon perustana. Toisaalta nAma tyon apuvalineiden
tulisi olla sellaisia, ettd henkildkunta kokisi osaamisensa ja vaikuttamismahdollisuuten-
sa parantuneen, he saisivat olla tekemasséa seka ideoimassa, ja strategian prioritee-

teista tulisi heille normaali toimintatapa myymaloissa.

2.2 Tutkimuskysymykset

Kehittamishankkeessa on maadritelty ongelma, joka muutetaan tutkimuskysymyksiksi eli
kysymyksiksi siitd, kuinka ongelma poistetaan. lIman kysymyksia toimintatutkimusta ei
voida tehda. Kysymykset voivat muuttua ja tasmentya tutkimusprosessin aikana. Tut-
kimuskysymysten on tarkoitus ohjata koko kehittdmishanketta eli toimintatutkimusta.
(Kananen 2014, 44.)

Tassa kyseisessé hankkeessa ongelmana on 1. Johtaminen ja esimiesty0 strategian
pohjalta ja 2. Strategia jokapaivaisen myymalatydskentelyn lahtokohtana

1. Kuinka esimiestydsta ja johtamisesta saadaan strategiaan pohjautuva voimava-
ra, joka tuottaa menestystéa
2. Kuinka henkilokunta saadaan tydskentelem&an strategiaan ja suunnitelmiin

pohjautuen jokapaivaisessd myymalatytssa

Naihin kysymyksiin liittyy esimiestydn osaaminen, strategian tiedostaminen ja sen ym-
martaminen, kommunikointi ja viestinta seka vuorovaikutus, jotka pohjautuvat strategi-
aan seké henkilbkunnan osaamisen varmistaminen niin, etta strategiset prioriteetit voi-

vat onnistua myymaloissa. Naissa keskitytaan vain myymalan sisdisiin toimintoihin.

2.3 Kehittamistehtavan rajaus

Kehittamistehtava rajattiin niin, ettd kyselyt ja implementointi toteutettiin neljassa Clas
Ohlsonin myymalassa. Haastattelin lisaksi viittdA myymalapaallikkda, joilta sain erilaisia
toimintatapoja toteuttaa strategiaa myymal6issa. Haastattelun koonti liitteessa 5 Kysy-
mykset Clas Ohlsonin myymalapaallikdille, 5 taloa koonti (Salainen). Clas Ohlsonin
muut myymalat eivat osallistuneet hankkeeseen eik& konttorihenkilokunta osallistunut
kehittamishankkeeseen. Strategian suunnittelu, joka tulee annettuna tekijana, ei kuulu-

nut kehittAmishankkeeseen, mutta strategian toimeenpaneminen eli maastouttaminen
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oli neljan myymalan osalta kehittdmishankkeeseen kuuluva osio. Kehittamishankkeen
piiriin ei kuulunut mydskaan muu Clas Ohlsonilla tapahtuva koulutus, viestinta ja niin
edelleen, vaan ty6 rajattin koskemaan vain kehittdmishankkeessa suunniteltuja toi-
menpiteita. Kehittdmishankkeessa keskityttiin myymalan sisaisiin toimintoihin.

Johtamisen ja esimiestyon nakokulmasta kehittdmishanke rajoittui neljadén myymala-
paallikkdon ja myymalan johtoryhmaan. Myymalan henkilékunta oli mukana kehitta-
mishankkeessa osaamisen ja vuorovaikutuksen osalta. Aluepdaallikkd, toimintatutki-
muksen tutkijan esimies, osallistui tydpaikkaohjaajan roolissa kehittamishankkeen kul-

kuun.

2.4 Tutkimuksen tavoitteet

Lainaten Tuomen ja Sumkinin kirjaa Strategia arjessa — oivalluksia organisaation uu-
distajalle (2010, 95): "Sitoutunut johto, osaavat esimiehet ja strategiatydhdn oppinut
organisaatio luovat parhaat edellytykset onnistuneelle toiminnalle, jolla strategia kirkas-

tuu ja muuttuu jokaisen henkilén oman tydn valineeksi.”

Tutkimuksen tavoitteena on 10ytéa toimivat tavat maastouttaa strategiaa seka kuinka
jatkossa voidaan maastouttaa muitakin organisaation siséisia asioita tavoitteellisesti.
Tavoitteena on kehittdéd myymalapaallikdiden johtamistaitoja seka tiiminvetajien esi-
miestaitoja. Kehttdmistehtavan tavoitteena on myyjien ja esimiesten osaamisen kehit-

taminen tai varmistaminen. Liséksi tavoitteena on lisadta vuorovaikutusta myymaldissa.

2.5 Kehittamishankkeen mittarit

Kehittdmishankkeen mittareiden tarkoitus on nayttda toteen, etté tavoitteet saavute-

taan. TAman hankkeen mittarit tiivistettyn& ovat:

= Miten strategian maastouttaminen on onnistunut myymaldissa

= Kuinka myymalapaallikbiden johtamistaidot sek& tiiminvetdjien esimiestaidot
ovat kehittyneet

= Miten myyjien ja esimiesten osaaminen on kehittynyt

= Kuinka vuorovaikutus on lisdéantynyt myymaldissa
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2.6 Ennakoidut tulokset ja riskit

Ennakoituina tuloksina voitaisiin ajatella, ettd kehittdmishankkeen jalkeen organisaa-

tiossa tehtdisiin toita tehokkaasti ja tuloksellisesti seka kustannustehokkaasti sujuvilla

toimintatavoilla. Tarkoitus on myds, etta pitkalla tahtaimelle tyontekijat hyotyisivat kehit-

tamishankkeesta oppimisen ja ymmarryksen myota, asiakkaat hyotyisivat palveluina ja

omistajat voittoina.

Riskeista suurimpana naen, etta

1.

Sovitut toimenpiteet eivat neljassa myymalassa toteudu ja sitéd kautta ei halut-
tuun tavoitteeseen p&asta. Vastuuta, myymalapaallikot ja tyontekijat, tekemi-
sestd ei oteta tai kanneta myymalassa.

Rekrytoidaan uutta henkilokuntaa, joka ei ole ollut alusta asti muutoksessa mu-
kana, kuinka heidat saadaan mukaan muutokseen. Toimiiko asetettu mittaristo
tallgin.

Motivaatio, toisin sanoen kannustin, puuttuu. Kuinka saadaan asenne, halu,
tahto ja sitoutuminen kohdalleen.

Johdon tuki puuttuu, eivat anna mahdollisuutta kehittymiselle, esimerkiksi re-
sursseja, toimenpiteisiin.

Aikataulu implementoinnille liian lyhyt, ei saada muutosta aikaiseksi.

Riskeihin varautuminen:

1.

Toimenpiteitd noudatetaan, vastuu kehittamishankkeen vetgjalla ja myymala-
paallikoilla.

Uusi henkilokunta perehdytetddn alusta alkaen oikeiden toimintamallien mu-
kaan.

Sovitaan yhdessé johdon kanssa kannustin neljalle myymalalle.

Aluepaallikké ja toimitusjohtaja nakevat hyddyn kehittdmishankkeessa ja mah-
dollistavat toiminnan mm. resurssoinnin.

Kehittamishankkeen tulokset analysoidaan huhti-toukokuussa 2016, tarvittaes-
sa kesalla 2016 tehdaan tarvittavia jatkotoimenpiteitd ja muutoksia toimenpitei-

siin. Muutos jatkuu.
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3  Tutkimusmenetelmat

3.1 Toimintatutkimus

Kehittdmishanke omaa toimintatutkimuksen piirteet eli kuten kvaliMOTV:ssa (2015, a)
on maaritelty toimintatutkimus: "Toimintatutkimuksessa seka tutkitaan etta yritetdan
muuttaa vallitsevia kaytantdja. Olennaista on se, etta tutkittavat eli kAytannoissa toimi-
vat ihmiset otetaan aktiivisiksi osallisiksi tutkimukseen mukaan.” Tarkoituksena on vie-
d& muutos lapi ja osallistaa myymalapaallikot sekéd koko henkilokunta muutokseen ja

samalla muuttaa toimintaa sekéa olla itse muutoksessa aktiivisesti mukana.

Toimintatutkimus koostuu toiminnasta ja tutkimisesta. Toimintatutkimus saa alkunsa
toimijoista, joita kyseinen ongelma koskee, ei ulkoapéin annetuista ohjeista tai k&skyis-
ta. Toimintatutkimuksen ongelmaan etsitddn yhdessa ratkaisua ja sitoudutaan muutok-
seen. (Kananen 2014, 11.) Kehittamishanke Clas Ohlsonilla on lahtenyt omista havain-
noista ja huomioista strategian toteuttamisen puutteista ja erilaisista toimenpiteista tai
tavoista toimia myymaloissa. Toimintatutkimuksessa on tavoitteena muutos parempaan
(Kananen 2014, 11). Tavoitteena kehittdmishankkeessa on toimivampi, tehokkaampi
tydyhteisd, jossa jokaiselle tavoitteet ja toimintatavat ovat selkeité ja samansuuntaisia.
Kun kaikille tavoite on samansuuntainen ja yhteinen tavoite on selvd, saadaan synergi-
alla tehokkaampaa toimintaa, toimintasuunnitelman asiat toteutuvat ja sitd kautta yri-

tyksen strategia.

Toimintatutkimus on jatkuva syklinen prosessi, jolla kehitetddn organisaation toimintaa.
Yksinkertaisimmillaan syklin osat ovat suunnittelu, toiminta ja seuranta (Kananen 2014,
14). Toimintatutkimuksen syklit voivat koostua myés, kuvio 2, suunnittelusta (Plan),
tekemisesta (Do), tarkistamisesta (Check) seka korjaavista toimenpiteista (Act) Demin-
gin ympyrdn mukaan (Arveson 1998). Jatkuvan kehittdmisen nakokulmasta nakisin,
ettd omassa kehittamishankkeessa tarvitaan myods korjaavat toimenpiteet seka jatko-

toimenpiteet seuraavalle tilikaudelle.
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ACT PLAN

CHECK DO

Kuvio 2. Demingin ympyra (Arveson 1998).

Toimintatutkimuksen syklin Kananen kirjassaan Toimintatutkimus kehittamistutkimuk-
sen muotona (2014, 34) jakanut seuraaviin osiin: Nykytilakartoitus, ongelmatilanteen
analyysi ja siihen vaikuttavat tekijat, synteesi: parannusehdotus, kokeilu, arviointi ja
seuranta, josta palataan nykytilan kartoitukseen. Tama on viela tarkempi jaottelu kuin
Demingin ympyra. Taulukossa 1. Kehittamistehtavan aikataulu

olen jakanut oman kehittdmishankkeeni osat jatkuvan kehittamisen mallin mukaan.

3.2 Kehittamishankkeeseen osallistujat seka aikataulu

Tahan kehittdmishankkeeseen osallistuivat neljan myymalan myymalapaallikot seka
henkildkunta. Kehittamishankkeeseen osallistui yhteensa noin 40 henkil6d. Myymalat
olivat Kannelméki, Myyrmanni, Mannerheimintie sekd Kamppi. Naiden myymaldiden
osalta pyrittiin muuttamaan toimintatapoja ja maastouttaa myymalan henkil6kunnalle
yrityksen strategiaa. Kehittamishankkeeseen osallistui liséksi viiden myymalan myyma-

lapaallikot, jotka antoivat ajatuksia ja ideoita, kuinka strategiaa voitaisiin maastouttaa.

Kehittamishankkeen suunnittelu oli alkanut jo syksylla 2014. Silloin m&ariteltiin aihepiiri,
jota lahdettiin kehittamaan. Kevaalla 2015 tutkimusongelma oli tarkentunut ja teorian
keraaminen oli alkanut sek& viitekehyksen rakentaminen. Syksylla 2015 olivat ensim-

maiset haastattelut, jotka toistettiin implementoinnin jalkeen kesdkuussa 2016. Koko-
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naisuudessaan tutkimushanke valmistui marraskuussa 2016, jonka jalkeen mahdolli-

nen toimenpiteiden implementointi kaikkiin myymalgihin.

Taulukko 1. Kehittamistehtavan aikataulu

Tekeminen/Aikataulu

Syksy 2014

Kevat-Syksy
2015

Kevéat 2016

Syksy 2016-
Kevat 2017

PLAN: Ensimmainen-
nykytila-analyysi SWOT

syksy 2014

PLAN: Teorian (viiteke-
hyksen) keruu

tammikuu
2015 - elokuu
2015

PLAN: Kvantitatiivinen ja
kvalitatiivinen tutkimus,
ensimmaiset kyselyt

marraskuu
2015

DO: Implementointi eli
strategian maastoutta-
minen

joulukuu
2015 - touko-
kuu 2016

CHECK: Ensimmaisten
tulosten lapikaynti, jat-
kosuunnitelma seka yh-
teinen palaverimateriaali

joulukuu-
helmikuu
2016

CHECK: Kvantitatiivinen
ja kvalitatiivinen tutki-
mus, toiset kyselyt , tu-
losten mittaaminen

kesakuu
2016

ACT: Tarvittavat muu-
tokset ja korjaukset

lokakuu
2016

ACT: Tutkimustulosten
esittely ja loppupdaatel-
maéat

lokakuu-
marraskuu
2016

PLAN & DO: Mahdollinen
toimenpiteiden imple-
mentointi kaikkiin myy-
maloihin

tammikuu
2017

3.3 Kehittamishankkeen tiedonhankinta

Kehittamishankkeessa haastattelin, kvalitatiivinen haastattelu, neljad myymalapaallik-
koa eli kaytin laadullista mittaristoa. Myymalapaallikoita oli myos tarkoitus haastatella
kvantitatiivisin menetelmin. Yksilohaastattelut litteroin puheesta tekstiksi, kaytin siis

referoivaa litterointia eli tiivistin haastatteluja ja tein niista koonnin.

Henkilbkuntaa haastateltaessa olin valinnut mittaristoksi kvantitatiivisen mittariston,
koska silloin ndin numeraalisen muutoksen prioriteeteissa: johtaminen, osaaminen,

strategia ja vuorovaikutus. Tarkoituksena oli mitata muutosta.
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3.4 Toimintatutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

Opinnaytety® on tieteellinen tyo, jolta vaaditaan oikeellisuutta eli saadut tulokset ovat
oikeita ja luotettavia. Luotettavuus saadaan silla, etta tutkitaan juuri niitd asioita, joihin
tutkimusongelma liittyy, tutkimusmenetelmat ja mittarit ovat oikeita. Tutkimusta tarkas-
tellaan kahden kasitteen avulla, ne ovat validiteetti eli patevyys ja reliabiliteetti eli pysy-
vyys. (Kananen 2014, 125.)

Tutkimuksen validiteetti tarkoittaa sita, etta kehittamistehtavasséa on tutkittu sitd, mité ol
tarkoitus tutkia. Mittari on validi, jos se mittaa sita, mita pitikin ja mittaa haluttua muu-
tosta. (Kananen 2014, 129.) Kehittamishankkeen teoria ja tutkimuskysymykset pohjau-
tuvat niihin asioihin, mita aiotaan kehittamishankkeessa tutkia eli henkildkunnan tieta-
mystd, osaamista ja vuorovaikutusta sekd esimiesten johtamista pohjautuen Clas Ohl-
sonin strategiaan. Kysymysten tulee olla my6s asetettu niin, etta tutkittava ei voi vasta-
ta ennalta arvattavalla tavalla (kvaliMOTV 2015, b). Tutkimus on myos validi, kun koh-
deryhma on oikea eli tassa tutkimuksessa kysyttiin myyjilta, timinvetgjilta seka myyma-
lapaallikoilta. Tarkoituksena oli mitata tapahtuvaa muutosta toimenpiteiden jalkeen,

joten mittareiden tuli olla sellaiset, ettd muutos oli mitattavissa.

Toimintatutkimuksen luotettavuuden arviointi perustuu dokumentointiin, jolloin ulkopuo-
lisen arvioitsijan on mahdollisuus paatella tutkimuksen luotettavuus (Kananen 2014,

134). Toimintatutkimuksen kyselyt ja vastaukset dokumentoitiin opinnaytetyon liitteeksi.

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimustulosten toistettavuutta, jolloin samalla mittarilla
saadaan samat tulokset uusintamittauksessa. Mitattava tulos voi olla sama, mutta voi
olla, ettd mitta-asteikko on virheellinen. (Kananen 2014, 126). Kehittdmishankkeessa
reliabiliteetti varmistettiin niin, etta pyrittin saamaan ensimmaiseen mittaukseen ja toi-
seen mittaukseen sama maard vastaajia ja kysymykset olivat samat kuin aikaisem-

massakin mittauksessa sekd mittauksen kohderyhma pysyi samana.

Reliabiliteetti todennakdisesti muuttuu, koska mittaamisten valilla oli kahdeksan kuu-
kautta aikaa ja tarkoituksena kehittdmishankkeessa on saada muutos parempaan. Re-
liabiliteetin yksi osa on stabiliteetti, joka mittaa mittarin pysyvyyttd ajassa (Kananen
2014, 128), koska mittausta ei toisteta perakkain ensimmaisen ja toisen mittauksen
tulokset eivéat ole pysyvid. Kuitenkin jos esimerkiksi ensimmainen mittaus toistettaisiin

heti, todenndkoisyys mittaustulosten samanlaisuudesta olisi todennékdisempi.
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4 Teoreettinen viitekehys

4.1 Menestyksen timantti

SWOT-analyysin, liite 4, pohjalta olin aloittanut tutustumaan alan kirjallisuuteen, joka
sopisi kehittdAmishankkeen teoriaksi. SWOT-analyysissa ilmeni johtamisen ja delegoi-
misen puutetta, koulutuksen ja osaamisen puutetta, palaverikdytdnnoissa ja viestin-
nassa sekd kommunikoinnissa oli epasadanndéllisyyttéa ja heikkenemista. Myds muutos-
vastarintaa oli johtoryhmatytskentelyssa tai sita kohtaan, koska myymalaorganisaatioi-
ta oli muutettu. Laajennettua ajatusta siitd, missa on ongelman ydin, paadyin liiketalou-
den kirjallisuuteen, joka kasitteli yrityksen strategiaa. Lisaksi teoriaa olin etsinyt johta-
misen ja muutosjohtamisen kirjallisuudesta sekd esimiesten tyohon liittyvista apuvali-

neista ja menetelmista.

Mietittyani ongelmien ylaotsikoita paadyin siihen, ettéa kyse on johtamisesta, vuorovai-
kutuksesta ja viestinndsta sekd osaamisesta. Nama asiat koskivat niin myymalapaalli-

koita kuin tiiminvetdjiakin sekd myés muuta henkilokuntaa.

Naiden havaintojen ja ajatuksien pohjalta valitsin viitekehyksen rungoksi Kamenskyn
Menestyksen timantin, kuvio 3, jossa nelja timantin sarméaéa ovat strategia, johtaminen,
vuorovaikutus ja osaaminen. Kamenskyn Menestyksen timantti huomioi nimenomaan
ne ominaisuudet, joita haluan kehittamishankkeessa tutkia ja kehittaa. Tarkoituksenani
ei ollut keskittya strategian suunnitteluun vaan kuinka maastouttaa strategia menestyk-
sekkaasti myymaldihin. Kamenskyn Menestyksen timanttia olen taydentényt Lindroosin

ja Lohiveden kirjan Onnistu strategiassa (2010) teemaoilla.

Strategia Johtaminen

Vuorovaikutus Osaaminen

Kuvio 3. Kamenskyn Menestyksen timantti (2015)
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Kamensky on neljd timantin sirmaé avannut alla olevalla tavalla:

”Menestyksen timantti: Strategia, Johtaminen, Osaaminen ja Vuorovaikutus

1) Tulevaisuuden menestyksen luominen ja varmistaminen (Strategia)
Kannattava, jatkuva ja kehittyva liiketoiminta

2) Liiketoiminnan johtamisjarjestelman kehittdminen (Johtaminen)
Systematiikka, suunnitelmallisuus ja tyokalut

3) Kurinalainen ja vuorovaikutteinen joukkuetydskentely (Vuorovaikutus)
Yhteinen suunta
Yhteisty0 ja vuorovaikutus ihmisten valilla, tiimien sisalla ja tiimien kesken

4) Henkilokohtainen osaaminen (Osaaminen)

Tiedot, taidot, nakemys, halu ja rohkeus toimia menestyksellisesti”

(Kamensky 2015)

Oman tyoni kannalta liketoiminnan pitda olla kannattavaa, jotta voidaan kehittyd ja
luoda jatkuvuutta. Johtamisen ndkokulmasta néaen, ettéd sen pitdé olla suunnitelmallista
ja taytyy olla tydkalut johtaa, tarkoituksena ei ole "vetaa hihasta” tai "sammutella tulipa-
loja”. Jotta voidaan ty0skennella yhdess&, koko henkildkunnalla taytyy olla yhteinen
tavoite, joka on kaikkien tiedossa. Tavoite on yhteinen, mutta sinne paasemiseksi kes-
kustelu toimintatavoista ja vaihtoehdoista taytyisi olla vapaata, jotta saadaan parhaat
ideat ja ajatukset kaytantoon. Osaamisen varmistaminen ja asioiden ymmarrys auttavat

taas vuorovaikutuksessa ja tavoitteiden saavuttamisessa myymalassa.

Kehittdmishanke rajautuu kohtaan 2. Liiketoiminnan johtamisjarjestelman kehitta-
minen: Osataanko johtaa niin, ettd strategia voi tuottaa menestystd. Johtaminen on
kyky saada aikaan tuloksia organisaation kanssa (Kamensky 2015, 17). 3. Kurinalai-
nen ja vuorovaikutteinen joukkuetydskentely: Vuorovaikutus ja yhteistyd pohjau-
tuen strategiaan 4. Henkilékohtainen osaaminen: Riittd8kd osaaminen strategian

toteuttamisessa -> tiedammekd, ymmarrdmmeko ja sisédistdmmeko strategian.

4.1.1 Strategia

Strategia ei ole taman paiva keksintd vaan jo suuret sotapaalliktt laativat ja toteuttivat

strategioita ja siihen néhden liikkeenjohdollisena oppina strateginen johtaminen on
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nuori (Kamensky 2015, 24). Strateginen johtaminen voidaan jakaa kehitysvaiheiden
mukaan neljaén vaiheeseen: 1. Suunnittelul&htdinen strategia, 2. Johtamislahtdinen
strategia, 3. Osaamislahtoinen strategia ja 4. Vuorovaikutuslahtinen strategia. Suun-
nittelul&htdinen strategia keskittyy suunnitteluun ja tavoitteisiin. Seuraavaksi on otettu
mukaan johtaminen. Operatiivinen johtaminen keskittyy tilanteen ja resurssien tehok-
kaaseen kayttoon (lahinna hierarkista johtamista ja kaskyttamista kehityshankkeen
tekija huomauttaa). Kolmantena on osaamislahtdinen strategia, jolloin muu henkildsto
ymmartaa ja sisaistaa strategian, jolloin organisaation mahdollisuudet pitkdkestoisem-
paan menestykseen lisdantyvat. Viimeisena kehitysvaiheena on vuorovaikutuslahtoi-
nen strategia. Vuorovaikutuksen tarve kasvaa organisaation sisédlla seka myds ulos-
pain. Kukaan ei parjaa enda yksin ja organisaation sisalla tarvitaan yhd enemman vuo-

rovaikutusta yksildiden ja tiimien valilla. (Kamensky 2015, 24-27.)

Omassa kehittamishankkeessa strategian kannalta kehitysvaiheet osaamislahttinen ja
vuorovaikutteinen strategia olivat sita, mihin kehittamishankkeessa tahdattiin. Henkil6-
kunnan taytyy ensin tietdd, ymmartaa ja osata strategiaan pohjautuvat toimenpiteet, ja
vuorovaikutteisesti pyrimme jakamaan ajatuksia ja ideoita annetun strategian pohjalta,
mitd strategia tarkoittaa meidan ty6ssa.

Itse strategian tulisi olla selkosanainen, yksinkertainen sek& aukikirjoitettu, jotta viestin-
t4 onnistuu. Jokaisessa organisaatiossa on oma kielensa ja strategiassa kaytettavat
termit eli kielenkayttd tulisi olla sellaista, etté kuulijat ymmartavat sen eli sanoman tulisi
olla selkea ja yksinkertainen. (Lindroos & Lohivesi 2010, 162.) Strategian suunnittelus-
sa mukana olo auttaa ymmartamaan strategiaa eli tahdottuja toimenpiteitd. Mita use-
ampi on saanut olla mukana selkeyttamassa ja tdsmentamassa strategiaa sen suunnit-
teluvaiheessa, sitd helpompi strategiaa on myos jalkauttaa (Lindroos & Lohivesi 2010,
163). Itse myymalassa meilla ei ole mahdollisuutta olla suunnittelemassa strategiaa,
mutta voimme miettid, mita strategia tarkoittaa meidan ty6ssa. Strategia voi tarkoittaa
jokapaivaisessa tydssa eri asioita myymalassa kuin esimerkiksi konttorin markkinointi-
tiimissa. Strategiset tavoitteet ovat samat, mutta mita toita kuuluu toteuttamiseen, ovat

eri.

Jos strategian suunnitteluun kdytetdan pientd ryhméa ja vahan aikaa, todennékdoisesti
jalkauttaminen vie enemman aikaa, koska ymmarrysta ei ole. Jo suunnitteluvaiheessa
alkaa strategian jalkautus ymmarryksen kautta. Strategiassa maaritellaan, milla keinoil-

la asetetut tavoitteet ja visiot saavutetaan ja tekeminen organisaatiossa sen mukaiseksi



20

(Lindroos & Lohivesi 2010, 171). Myymalotissa lahtokohtaisesti strategian toimeenpa-
nemisen pitéisi olla vuorovaikutteista ryhmaty6ta, jolloin tietdmys, ymmarrys, osaami-

nen kasvavat ja itse strategian maastouttaminen voi jo alkaa.

Kaikissa organisaatioissa strategian toteuttavat inmiset. Ihmisten osaamisesta eli esi-
merkiksi kyvyista ja ammattitaidoista, resursseista eli esimerkiksi tyovéalineista ja tieto-
aineistosta sekd motivaatiosta eli halusta ja tahdosta (asenteesta), taytyy pitaa huolta,

jotta strategian toimenpiteet toteutuisivat. (Lindroos & Lohivesi 2010, 166.)

Taman kehittamishankkeen strategian toteuttaminen pohjautuu luvussa 4.1 olevaan
Kamenskyn Menestyksen timanttiin. Lisaa nakokulmia kehittamishankkeeseen tuli
my0s Lindroosin & Lohiveden kirjasta Onnistu Strategiassa, joka on ilmestynyt vuonna
2010. Strategian toteuttamisella on tarkea rooli koko prosessissa, koska ilman toteutus-
ta strategian olemassa ololla ei ole mitdén virkaa. Kirjassaan Lindroos ja Lohivesi mai-
nitsevat nelja keskeistd haastetta. Sulkuihin olen merkinnyt Kamenskyn Menestyksen
timantin neljastda kohdasta kolme kohtaa, jolloin ndma mallit yhdistyvat toisiinsa. Lind-
roos ja Lohivesi mainitsevat kirjassaan kommunikoinnin, strategian ymmartamisen,

osaamisen kehittamisen seka johtamisen.

Strategian kommunikointi johtamishaasteena (Vuorovaikutus)
Tyoyhteison ja ihmisten kehittdminen johtamishaasteena (Osaaminen)

Strategian toimeenpano johtamis- ja organisointihaasteena (Johtaminen)

P 0D

Suorituskyvyn johtaminen organisaation johtamishaasteena (Johtaminen)

4.1.2 Johtaminen

Kehittdmishankkeen aihe on siis esimiestyd ja johtaminen, niiden mallintaminen ja yh-
teiset toimintatavat pohjautuen yrityksen strategiaan ja arvoihin. Myyméaldissd on muo-
dostettu uudet roolit ja myymalaorganisaatiot vuonna 2012. Esimiesty0hdn oppiminen
on osittain uusilta roolin haltioilta jaanyt, joten tarkoituksena olisi luoda toimintamalli
koko myymalan esimiestytlle sekd johtoryhmaétyodskentelylle. Kehittamishankkeen ta-
voitteet ovat luoda vahvempi osaaminen esimiehille, esimiehend olemisen roolin
omaksuminen niin tydnjohtajille (tiiminvetdjille) kuin myymalapaallikoillekin. Kehittdmis-
hankkeen paapaino on myymalapaallikdiden esimiestydssé konkreettisin toimin. Sys-
temaattisella toiminnalla myymalapaallikkoé vie koko johtoryhmaan oikeita toimintatapo-

ja ja asenteita.
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Johtamisen ja organisoinnin keskidssa on organisaatiokayttaytymiseksi kutsuttu oppi-
aine, joka tarkastelee yksiloiden ja organisaatioiden kayttaytymista seka niiden valista
vuorovaikutusta. Organisaatiokayttaytymista tukee nelja muuta oppialuetta: johtamis-
kayttaytyminen, henkilostojohtaminen, kansainvélinen johtaminen ja strateginen johta-
minen. (Peltonen 2008, 15.)

Kehittamishankkeen tarkoitus on keskittya johtamiskayttaytymiseen, strategiseen joh-
tamiseen, asioiden johtamiseen eli management-johtamiseen, ja rajatusti henkilosto-
johtamiseen, esimerkiksi valmentavaan johtamiseen. Tarkoituksena ei ole tutkia johta-
jien yksildllisia piirteita, kuten persoonallisuutta. Strateginen johtaminen tarkastelee
yritysten ja organisaatioiden ohjaamista Kkilpailutilanteessa. Strateginen johtaminen
tarkastelee organisaation sisdisia toimintoja ja resursseja kilpailuetuna (Peltonen 2008,
16). Johtamiskayttaytyminen tarkastelee johtamista ja johtajan tyotd sekd ymmarrysta
tydtehtavista ja toimimisesta organisaation keulakuvana ja suunnannayttajana (Pelto-
nen 2008, 15).

Kotter jakaa kirjassaan Muutos vaatii johtajuutta (1996, 23) johtamisen myés kahteen
osa-alueeseen management ja leadership. Management on asioiden johtamista, joka
koostuu prosesseista. Leadership-johtajuus taas on ihmisten johtamista, suunnan eli
vision nayttamista, jota kohti menneen strategian toteuttamisella, ihmisille kerrotaan
suuntaviivoista ja heitd ohjataan toimimaan kohti visiota. Ihmisid kannustetaan kohti
yhteisid tavoitteita. Kehittamishankkeen nakdkulmasta tarvitaan sekd management-
ettd leadership — johtajuutta. Myymalapaallikko timinvetdjien kanssa johtavat asioita ja
samalla valmentavat osaamista. Myymalapaallikkd on tulosvastuullinen seka vastaa
esimerkiksi myos turvallisuudesta, joten on joitakin asioita, joita pitaa viedd myymalas-
sa eteenpadin, tietyistd toimintatavoista ei voi poiketa. Kun taas strategian toimeenpa-
neminen on enemman leadership-johtamista, henkilokunnan valmentamista ja kannus-
tamista sek& vuorovaikutussuhteessa olemista pddmaarana tavoitteiden saavuttami-

nen.

Ylla olevaan viitaten lainaan Menestyva timantti —kirjasta: "Johtaminen on kyky aikaan-
saada tuloksia organisaation kanssa” (Kamensky 2015, 91). Johtamisen tarkoitus on
aikaan saada tuloksia, tuloksia teemme yhdessa ja kyseessd on joukkuepeli, johon
kaikki osallistuvat myds johtaja. Joukkuepelissa kaikki osaavat ja ovat kyvykkaita pe-
laamaan. (Kamensky 2015, 91.) Oman myymalan nakokulmasta taméa tarkoittaa sita,

ettd yhdessa toteutamme strategiassa maariteltyja prioriteetteja jokapaivaisessa tyos-
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samme. Jokainen myymalan jasen "pelaa” kohti yhteista tavoitetta. Meilla on jokaisella
roolit ja myds omat tyOtehtavat suoritettavana, mutta tarvittaessa joustamme ja tuem-
me toisiamme tyOtehtavissa. Kehittdmishankkeen nékodkulmasta on myds hyva selvit-
tad, ymmarretddnko myymalan roolit ja niihin liittyvéat tyotehtavat seka ymmarretaanko,
mita esimiestyd on. Toimenpidesuunnitelman kohtia on haasteellista vieda eteenpain,
jos ei tiedetd kuka tekee ja kuka on vastuussa tekemisestd. Kaikki strategiat toteute-
taan kuitenkin tyota tekemalla (Kamensky 2015, 94). Tasta nakokulmasta kaikkien pa-

nostus, osaaminen, tietdmys sekd ymmarrys myymalassa on tarkeaa.

Johtamisen nakokulmasta avoin ja keskusteleva ilmapiiri luo erilaiset puitteet onnistu-
miselle kuin tiukan valvonnan ilmapiiri (Lindroos & Lohivesi 2010, 170). Organisaatios-
sa pitaisi olla yhteinen nakemys siitd, millaista strategista johtamista tarvitaan. Jokaisel-
la voi olla oma ndkemyksenséa asiasta, kuinka kytkea strategia ja jokapaivaiset toimen-
piteet niin, ettd saavutetaan haluttuja tuloksia. (Valpola & Kvist & Heimonen & Niutanen
& Lillkall & Masalin & Kalin 2010, 21.)

Luottamus on organisoitumisen ja johtamisen perusta. Luottamus edistaa sitoutumista,
synnyttéé hyvinvointia ja parantaa tyoelamanlaatua. Luottamus mahdollistaa luovuutta,
tiedon jakamista, ihmisten yhteistyotd sekd vahentda valvonnasta johtuvia kustannuk-
sia. Luottamuksen puute luo epavarmuutta, keskindinen kilpailu kasvaa, tyé kuormittuu
epatasaisesti ja syntyy suosikkijarjestelmia. Luottamuksen puute laskee motivaatiota ja
sitoutumista, ei oteta vastuuta ja tyotehtavia ei suoriteta. (Juuti (toim.) 2011, 111.) Luot-

tamus lahtee esimies-alaissuhteesta ja vaikuttaa koko organisaation toimintakykyyn.

Johtamisen ja esimiestydn vastinpari on alaistaidot. Tassa kehittdmishankkeessa en
kuitenkaan paneudu alaistaitoihin. Kuitenkin on hyva muistaa ja ymmartaa, etta ilman
alaistaitoja on myds hyvin vaikeaa johtaa ja viedd paamaaria tavoitteeseen. Tydssa
tarvittavia alaistaitoja ovat: organisaation perustehtavdn ymmartdminen sek& oman
tehtdvan ymmartaminen osana kokonaisuutta, ammatillinen osaaminen ja itsensa ke-
hittdminen, ammatillinen tyokayttaytyminen, tydpaikan vaikuttamiskeinojen tunteminen
ja niiden kayttaminen sek& vuorovaikutustaidot (Tyo6turvallisuuskeskus 2015). Clas
Ohlson -myymalassa alaistaidot lisaavat organisaation tehokkuutta, kasvattavat vas-
tuuta, vahentavat valvontaa, synnyttavat luottamusta seka parantavat tyohyvinvointia ja

lisaksi alaistaidoilla jaetaan osaamista.
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4.1.3 Osaaminen

Kehittamishankkeen toinen ndkékulma on koko henkilokunnan ymmarrys oman tyon
vaikutuksesta yhteisten pdadmaéaarien eteen. Oppimisen kautta syntyy ymmarrysta ja
ymmarryksen kautta osaamista. Yrityksen strategian ja arvojen ymmartaminen auttaa
henkilokuntaa ymmartamaan, miksi toimimme jokapéaivaisessa tybelamassa kyseisella
tavalla ja mika on tavoite toiminnalle. Kamensky on kirjassaan Menestyksen timantti

(2015, 10) kiteyttdnyt nama asiat neljaén kohtaan:

Ymmarretaanko strategiaa ylipgatansa, osataanko tehda strategiatyota
Osataanko johtaa niin, etté strategia voi tuottaa menestysta

Riittd&kd osaaminen strategian luomisessa, toteuttamisessa ja uudistamisessa

0N

Vuorovaikutusosaaminen pohjautuen strategiaan

Juuti on toimittamassaan kirjassaan Tyodyhteison kehittaminen ja johtaminen (2011, 68-
81) koonnut eri l&hteistd osaamisen, tiedon ja taidon, merkityksesta organisaation op-
pimiseen. Organisaatioiden paaasiallinen voimavara on aineeton paaoma, henkilékun-
nan hiljainen tieto. Ihmiset saavat kokemuksen kautta &énetonta tietoa ja taitoa, joka
parantaa heidan suorituskykyaan ja pienentdd samalla organisaation kustannuksia.

Tama on osaamisen ja oppimisen taloudellinen nakdkulma.

Clas Ohlsonin yksi prioriteeteista on toiminnan ja toimintatapojen tehokkuus. Osaami-
sen kasvattamisella ja tiedon jakamisella saavuttaa organisaatio kustannustehokkuutta.
Lahtdkohtaisesti organisaation varallisuus on siis aineetonta osaamispddomaa. Osaa-
jien tulisi johtaa itse itsedan, eika heita voi johtaa perinteisella hierarkisella tavalla. Ko-
mentoketju tulisi korvata organisoitumisella, jolloin pyritddn saamaan jokainen sitoutu-
maan organisaation paamaariin ja ratkaisemaan organisaation kohtaamat haasteet.
Organisaation tulisi perustua avoimeen dialogiin ihmisten ja ryhmien valilla. Tall6in jae-
taan hiljaista, tiedostamatonta tietoa ja voidaan |6ytéaa uudenlaisia ratkaisuja haasteisiin
seka kehittya. (Juuti (toim.) 2011, 72.)

Tieto on kaiken osaamisen perusta, mutta tydelamassa tarvitaan taitoja ja taidot kehit-
tyvat vasta tyouran aikana (Kamensky 2015, 161). Organisaatiossa olisi hyva olla tark-
ka tieto siitd, onko henkilostén osaaminen kohdallaan strategian maastouttamiseen.

Omalla kohdallani strategia alkoi jalkauttamisella eli tiedottamisella, joka on syventynyt
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nyt maastouttamiseksi eli kaikki osallistuvat ja ovat motivoituneita toimenpiteiden suun-

nitteluun, heidan tieto-taitonsa on kehittynyt.

Osaaminen lahtee siita, etta ensin tiedetaan, sen jalkeen ymmarretaan, sitten sisaiste-
tdan ja lopuksi sovelletaan ja luodaan parempia ratkaisuja. NA&mé& ovat oppimisen por-
taat. (Kamensky 2015, 187.) Strategian maastouttamisessa todennékoisesti osassa
myymaldissa ollaan tietamisen askeleella, osassa jo ehkd ymmartamisen. Kuitenkin
kysymys kuuluukin, etta onko asia sisdistetty, mita strategia oikeasti tarkoittaa omassa
tydssa ja osattaisiinko sitd jo soveltaa omassa jokapaivaisessa tydssa, ovat vield epa-
selvad. Kehittdmishankkeen tavoitteena on, etta paastaisiin ainakin askeleelle kolme,

sisdistamiseen, ja jopa askeleeseen nelja, soveltamiseen.

Hyvin koulutetusta ja riittavasti resursoidusta tyéntekijasta tulee tehokas vasta, kun han
my0s haluaa ja tahtoo eli kun hanen motivaatiostaan huolehditaan, kuvio 4 Suoritusta-
son kaava, joka mukailee Lindroosin ja Lohiveden (2010, 167) kirjan Kkuviota 20.
Osaamisen kehittamiseen tarvitaan ihmisen omaa halua ja tahtoa oppia. Strategiassa
pitaisi myos maaritella, millaista osaamista tulevaisuudessa tarvitaan. (Lindroos & Lo-
hivesi 2010, 167.) Toisaalta jos taas yrityksessa ei hyddynneta ihmisten osaamista tai
ihmisia ei kouluteta tarpeiden mukaan, tydmotivaatio saattaa laskea. Tallaisissa ta-
pauksissa olisi tarkeda saada kyvyt ja haasteet kohdalleen. Ensisijainen vastuu moti-
vaatiosta on jokaisella ihmiselld itselladn (Kamensky 2015, 164).

Suoritustaso =

Osaaminen “ Resurssit “ Tahto

Kuvio 4. Myyjan suoritustasoon vaikuttavat tekijat (Lindroos & Lohivesi 2010)

Hiljaisen tiedon jakaminen eli yhden henkilon kokemuksen jakaminen tiedoksi muille
asiantuntijoille voi tehostaa tyotd merkittavasti. Kannustava ilmapiiri, innostavat tyéta-
vat ja tiedon jakamisesta palkitseminen vaikuttavat siihen, kuinka hiljaista tietoa jaetaan
organisaatiossa. Jalleen kerran kyse on halusta ja tahdosta. (Lindroos & Lohivesi 2010,
169.) Tietoa saadaan opiskelun kautta ja se kehittyy ty6elamassa taidoksi kayttaa tie-

toa. Myymalassa on myos tietoa, joka on kehittynyt kokemuksen kautta. Tallainen hil-
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jainen tieto on tarkeaa saada myymalan voimavaraksi. Vuorovaikutus, ryhméatyot, pe-
rehdyttdminen ja muut tydvalineet ovat kanavia hiljaisen tiedon jakamiselle myymalas-
sa.

Organisaatioissa olevien kannustinjarjestelmien tulisi palkita tiimia ei yksiloa. Yhteisten
tavoitteiden saavuttamisessa tulisi koko ryhma palkita. Yksilokohtaiset palkitsemiset
vaikuttavat siihen, etta yksilon etu menee ryhmaedun edelle. (Lindroos & Lohivesi
2010, 170.) Kehittamishankkeen sisalle ei kuulu kannustinjarjestelma. Kuitenkin yhtena
motivoivana tekijané on raha tai muu palkkio. Tata viestia aion vieda myos organisaa-

tossa eteenpain, jotta kannustinjarjestelma motivoisi ja palkitsisi kaikkia tyontekijoita.

4.1.4 Vuorovaikutus

Tehokas viestinta vaatii kaksisuuntaista kommunikointia. Motivaatio kytkeytyy monesti
kommunikoinnin eli vuorovaikutuksen tasoon. Jos tietaa jostakin jotain, on yleensé hel-
pompi tehd&. (Lindroos & Lohivesi 2010, 165.)

Strategian jalkauttamisessa on hyva muistaa, ettei haluttu tieto ja innostus asiasta siirry
ihmiseltd toiselle ilman keskustelua. Viestit organisaatiossa saadaan kulkemaan yhtei-
sissa keskusteluissa. Samalla saadaan ymmarrys, mita strategia kaytanndssa tarkoit-
taa seka mita itse kukin alkaa tehda. (Valpola ym. 2010, 16.) Strategian maastouttami-
sen nakdkulmasta nimenomaan keskustelu eli kaksisuuntainen kommunikointi auttaa

asian ymmartamisessa ja sisdistamisessa.

Strateginen viestiminen on todettu vaikeaksi useassa organisaatiossa, perinteiset si-
sdisen viestinnan valineet ja kanavat ovat strategian viestimisessa usein riittamattéomia.
Strategiasta kaivataan lisaa tietoa. Strategian kasitteiden vaikeus on yksi pulma ja mo-
ni organisaation jasen osaa kuitenkin viestia omin sanoin esimerkiksi "tulevaisuuden
tahtotilan”. (Mantere & Aaltonen & lkavalko & Hamalainen & Suominen & Teikari 2006,
37.) Keskustelun onnistumiseen tarvitaan yhteiset kasitteet, yhteinen kieli seka ilmaistu
halu vuorovaikuttaa. Vuoropuhelu voi muodostua yhteishengeksi, rakennetaan ideoita

ja ldydetaan ratkaisuja eli ajatellaan yhdessa. (Valpola ym. 2010, 17.)

Strategian viestinnén tavoite ei ole asioiden ulkoa muistaminen vaan strategiakokonai-
suuden sisdistaminen. Viestintd on vasta silloin onnistunut, kun strategia on ymmarret-

ty ja omaksuttu eikd opittu mekaanisesti sanasta sanaan. Strategian omaksuminen
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vaatii aikaa, tiedon kasittelemistd, ndkemysten vaihtoa ja tulkintaa yksil6llisista 1&aht6-
kohdista. (Mantere ym. 2006, 38.) Strategia on omaksuttu, kun myyja tai tiiminvetgja
osaa omin sanoin kertoa, mita tama tarkoittaa minun jokapaivaisessa tydssani myyma-

lassa.

Viestinta ei ole vain tiedottamista, vaan tarkeAmpaa on asioiden ymmartdminen ja
omaksuminen. Tiedottamisen jalkeen on hyva jatkaa kasittelyd pienryhmissa, jolloin
voidaan jakaa omakohtaisia elamyksia. (Mantere ym. 2006, 39.) Organisaation henki-
I6std on helpompi sitouttaa paatoksiin, joihin he ovat itse olleet vaikuttamassa (Mantere
ym. 2006, 40). Valttamatta pienryhmissa ei paasta vaikuttamaan isoihin linjoihin vaan
onnistutaan miettiméén asiaa oman organisaation esimerkiksi myymalan kannalta.
Viestinta mahdollistaa tiedon ja ymmarryksen rakentamisen vuorovaikutuksessa (Man-
tere ym. 2006, 52). Kehittdmishankkeen implementointivaiheessa tarkoituksena on
esimerkiksi palavereissa tehdd ryhmatoita ja tehda ennakkotehtavia sekd antaa kuu-

kausipalautetta onnistumisista ja kehittamiskohteista.

Vuorovaikutuksessa olen itse miettinyt neljan K:n mallia: Kysy, kuuntele, keskity ja ker-
taa. Tama malli ei ole suoraan kenenkaan, mutta monessa vuorovaikutuksen kirjalli-
suudessa kaydaan samoja teemoja. Kamensky on kirjassaan kuuntele, keskity ja ker-
taa asian ilmaissut seuraavanlaisesti: Armeijassa esimies on antanut k&askyn, oppilaan
oli toistettava annettu kasky, jolloin varmistettiin ymmarrys kaskysta (Kamensky 2015,
219).

4.1.5 KehittAmistehtavan viitekehys

Strategian maastouttamisen viitekehykseksi valitsin Kamenskyn Menestyksen timantin.
Timanttiin lisasin alakohtia Lindroosin ja Lohiveden Onnistu strategiassa —kirjasta. Jat-
kuvan kehittymisen malli eli Demingin ympyra kulkee 1api kehittdmishankkeen samoin

kuin vuorovaikutus myymalassa.
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Osaaminen
Tiedot ja taidot

Motivaatio, tahto ja asenne

Vuorovaikutus Demingin
Kysy, kuuntele, Johtaminen ja esimiesty® ympyra
keskity, kertaa Asiajohtaminen (management): Plan
Vastaa ja tavoitteet ja toimenpiteet Do
vaikuta Valmentava johtaminen (leadership): ohjaaminen, Check
Luottamus kouluttaminen, opastaminen ja kannustaminen Act
Strategia
Arvot, visio ja missio

Kuvio 5. Kehittamishankkeen viitekehys

Joitakin muistisaantéja strategian maastouttamisen toteuttamiseen:
e Hidasta ja suurit6istd, toteutus kestdd koko strategiajakson ajan, vaatii johdon
aktiivista ja jatkuvaa mukana oloa
e Hyvin maaritelty strategia ei takaa toteutumista, mutta edesauttaa toteutumista.
Strategian tulisi olla selkea ja yksinkertainen
e Kysymys ihmisten ja asioiden johtamisesta. Ihmisten motivaatio eli tahto ja halu

seka asenne tulisivat olla kohdillaan

4.2 Muutoksen johtamisen teoriaa

Toimintamallien muutosta ja lapivientid lahdettiin viemaan myymaldissd myymalapaal-
likdiden ja tiiminvetajien toimesta. Minun roolini oli olla yksi muutoksen lapivieja ja ke-
hittamishankkeen vetdja. Muutoksessa ja uudistuksissa on tarkeaa onnistua kertomaan
ja tekemaan ymmarretyksi muutoksen tarkoitus ja tavoitteet (Jarvinen 2009, 97). Muu-
toksen johtaminen ei ole tiedotusluontoinen asia vaan muutoksen kohteena olevien on
tiedettdva muutoksen perusteet ja lahtokohdat, mihin pyritddn ja mitka ovat tavoitteet.
On tiedettava myos, mita hyotya muutoksesta on ja miksi emme voi jatkaa kuten aikai-
semmin seka kuinka muutos toteutetaan kaytanndssa, paaseekd vaikuttamaan muu-
toksen suunnitteluun ja toteutumiseen ja huomioitava, ettei muutos johda huonompaan

suuntaan (Jarvinen 2009, 101). Minun roolini oli avata muutoksen tarvetta ja perusteita,
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tavoitteita seka kaytant6ad, suunnitella muutos ja lopuksi tehdé yhteenveto muutoksen

toteutumisesta, onnistumisesta seka haasteista.

Hyvan tiimin muodostamiseen tarvitaan tietynlaisia ominaispiirteitéa eli johtoryhman tay-
tyy muodostaa hyva tiimi, jotta muutosta, strategian maastouttamista ja esimiestytta
voidaan vieda eteenpéain. Ohjaavan tiimin pitdd sisaltdd seuraavia piirteitd asemaan
perustuvaa valtaa, asiantuntemusta, uskottavuutta ja johtajuutta (Kotter, 1996, 51).
Johtoryhma koostuu 3-4 henkilosta, jotka ovat jokaisen myymalan avainhenkil6ita. Tar-
kemmin rooleja avattu luvussa 1.2. Johtoryhmén jasenilla on asiantuntemusta, jota
tarvitaan strategian ja arvojen viemiseen koko henkildkunnalle. Johtoryhman jasenten
taytyy omalla toiminnallaan rakentaa luottamusta ja uskottavuutta, jotta toimenpiteet
voidaan vieda eteenpain. Johtajuuteen ja esimiesmaiseen toimintaan on myymalapaal-
likdita ja muita johtoryhmanjasenid koulutettu ketjun sisélla. On osattava johtaa henki-

[6kuntaa seka asioita.

Muutoksen toteutumiselle tarvitaan myos yhteinen paamaara. Talldin tulosten tavoittelu
ja todellinen halu kohti pd&dmaéraa auttaa saamaan suoritukset korkeimmalle mahdolli-
selle tasolle. (Kotter 1996, 56.)

Jokainen tydntekijd haluaa kokea tydssaan riittavaa itsendisyytta ja vapautta eika olla
toisten maarailtavissa. Itsemaaraamispyrkimys on yhteiskunnassamme nousussa, kun
koulutustaso on noussut ja tyd on muuttunut asiantuntijavaltaisemmaksi. Saatetaan
myds vastustaa hyddyllistd muutosta tai ehdotusta vain siksi, ettéd se on jonkun toisen
tekema tai henkil6a ei ole kuultu riittavasti ehdotuksen valmistelussa. (Jarvinen 2009,
105.) Muutoksessa tarvitaan luottamusta, keskinadista ymmarrysta, kunnioitusta ja valit-
tamista (Kotter 1996, 54). Luottamuksen saaminen ja itsemaarddmisoikeuden tuntua
saadaan vuorovaikutteisella kommunikoinnilla, josta enemmaéan opinnaytetytén kohdas-
sa 4.1.4 Vuorovaikutus. Muutos saadaan aikaan laatimalla visio, visiosta viestimalla
vuorovaikutteisesti ja vastuuta jakamalla seké lyhyen aikavalin hy6tyjen varmistamisel-
la (Kotter 1996, 58).

4.3 Muutoksen johtaminen kehittdmishankkeessa

Kehittamishankkeen alussa haastattelin neljan myymalan henkildkuntaa kvantitatiivisel-
la eli maaralliselld kyselylld. Haastattelin myds neljaa myymalapaallikkda, jolloin he itse

paasivat vaikuttamaan hankkeen kehittdmisen suuntaviivoihin. Implementointivaihees-
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sa kaytiin vuoropuhelua neljan myymalapaallikon kanssa, joiden myymalat olivat muu-
toksessa mukana. Myymalapaallikét ovat oman alansa asiantuntijoita, joten heid&n
tydhonséa koskevassa muutoksessa on tarkeda kuunnella heidén ajatuksiaan ja mielipi-
teitddn sekd tuoda muutoksen tarve ja tavoitteet selvaksi. Muutoksessa on myés huo-
mioitava muut johtoryhman jasenet seka muu henkilokunta, joten myymalapaallikbiden
taytyy myos viestid vuorovaikutteisesti myymalassa. Viestinnan tulisi siséltaéa mita,
miksi, kuka, milloin ja miten he vievat muutosta eteenpdin omassa myymalassaan, jotta
henkilokunnalle muutos olisi selked ja ei aiheuttaisi turhaa epavarmuutta ja muutosvas-
tarintaa. Myymalapaallikdiden kysymyksiin ja haasteisiin tulisi minulla seka aluepaalli-

kolla olla valmiit vastaukset.

Muutos koski neljgd myymalaa, etenkin johtoryhmad, mutta myds koko myymalan hen-
kilokuntaa, oli erittdin tarkeaa, etta minulla oli ylimman johdon tuki muutosta viedessa
eteenpdin myymaldissa seka meilla kaikilla oli sama nakemys tavoitteista ja millaisia
tuloksia muutos tuo tulleessaan. Muutoksen, ja kehittamishankkeen, taytyy pohjautua
yrityksen strategiaan, taustalla on oltava yrityksen arvot ja muutoksen on tuettava yri-
tyksen tavoitteita eli visiota ja tekemista eli missiota.

Kotter kirjassaan Tarkeys jarjestykseen. Nyt. (2009, 86) mainitsee viisi ohjetta, kuinka
toimitaan muutoshengessa. Naista olen supistanut muistilistan esimiehille. Raivaa ja
delegoi: Poista matalan prioriteetin asiat ja delegoi seka &la salli alaisten delegoida
ongelmiaan ja toitd esimiehille. Pane vauhtia asioihin: Paata kokouksissa, kuka tekee
ja mita tekee ja milloin tekee -> kommunikoi. Katso ettd puheet ja teot ovat linjassa ja

varmista etta kaikki ndkevat: Tee se, mitd sanot. Anna kaikkien aistia oma muutoshalu.

5 Kehittamistehtavan toteutus kohdeorganisaatiossa

Kehittamistehtavan suunnittelu aloitettiin syksylla 2014. Silloin ajatuksena oli l&hinna
tutkia vain myymalapaallikon ja esimiesten roolia seka toimintatapoja myymaloissa.
Syksylla 2014 tein SWOT-analyysikyselyn, jonka pohjalta aloitettiin teoriaan tutustumi-
nen. Aihe tarkentui kuitenkin matkalla kaytyani kurssin Strateginen suunnittelu ja stra-
tegiaty0, ja kehityshankkeeseen otettiin mukaan henkildkunta ja strategian maastout-
taminen. Lahtokohtana yrityksessd on saada aikaan toimiva tiimi, jolla on yhteinen ta-

voite ja tapa toimia, jolloin myds koko henkildkunnan taytyy olla mukana. Strategian
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toteutumista yrityksissa Stahle ja Wilenius kirjassaan Luova tietopadaoma (2006, 164)

ovat kuvanneet seuraavanlaisesti:

Jos yritys olisi 11 hengen jalkapallojoukkue, niin

¢ nelja pelaajaa tietaisi kumpi maaleista on heidan eli tietavéat yrityksen tavoit-
teet

o kaksi pelaajaa valittaisi siita eli saavat motivaatiota yrityksen visiosta ja ta-
voitteista

o kaksi tietaisi tarkalleen mitd paikkaa he pelaavat

¢ yhdeksan pelaisi mieluummin omaa joukkuettaan vastaan kuin sen puolesta

eli he eivat toimi yksikkdnsa tai tiiminsa etujen mukaisesti

On selvaa, etta jos yrityksen strategia, arvot ja visio eivat ohjaa toimintaa, ei yritys ky-
kene johtamaan ja hyddyntdmaan niitd osaamisresursseja, joita silla on kaytossa
(Stahle & Wilenius 2006, 164).

5.1 Kehittdmisprosessi

Kehittdmishankkeessa keskitytaan johtamiseen, vuorovaikutukseen seké oppimiseen
strategian toimiessa kaiken taustalla. Kehittdmishankkeessa tehty SWOT-kysely seka
aikaisempi henkildstétutkimuksen tulos johtamisesta ja osaamisen kehittamisesta ovat

antaneet suunnan hankkeelle.

Kehittdmisprosessi on syklinen prosessi, joka maaritelty tarkemmin kohdassa 3.1 Toi-
mintatutkimus. Kehittdmisprosessi alkoi kyselyilld, jotka tehtiin marraskuussa 2015,
kyselylomakkeet liitteissa 6 Kvantitatiivisen kyselyn kysymykset tyhja, myyjat ja tiimin-
vetgjat (Salainen) seka lite 7 Kvantitatiivisen kyselyn kysymykset tyhja, Arvotus, myy-
jat, tiiminvetgjat ja myymalapaallikkot (Salainen). Samat kyselyt oli tarkoitus toistaa
talvella helmikuussa 2016 seka kevaalla toukokuussa 2016. Paadyimme kuitenkin tois-
tamaan kyselyt vasta kesalla 2016 uuden tilikauden alettua. Talla mittaamisella siis
naimme, olivatko myymalapaallikdt viestineet yrityksen yhteisia asioita henkilékunnalle

vai oliko jokaisella myymalapaallikolla omat prioriteettinsa.
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Opinnaytetytssa keskitytdan neljan myymalan henkilékuntaan ja myymalan sisaisiin
toimintoihin strategian toteuttamisessa. N&iden myymaloiden henkilokunnalle tehtiin
kvantitatiivinen kysely, kyselyyn osallistui noin 40 henkil0&. Lisaksi kysely tehtiin myo6s
neljalle myymalapaallikolle. Myymalat olivat Kannelméki, Myyrmanni, Mannerheimintie
sekd Kamppi. Myymalat oli valittu likevaihdon, henkilokuntarakenteen, myymalén ian
sekd toimintaympadriston mukaan. Kannelmé&ki on pieni ja uusi myymala kauppakes-
kuksessa, Myyrmanni on keskikokoinen myymala, joka toimii kauppakeskuksessa Van-
taalla, Mannerheimintie on vanhin Clas Ohlson ja kivijalkamyymald Helsingin keskus-
tassa ja Kamppi on liikevaihdoltaan suurin myymala ja toimii suuressa kauppakeskuk-
sessa keskella Helsinkid. Ensimmainen kysely, uusi nykytila-analyysi tehtiin syksylla
2015, toinen kysely kesa-heindkuussa 2016. Tarkoituksena oli alun perin hyédyntaa
tietoa henkilostétutkimuksesta 2014, kohdasta: kuinka yritysta johdetaan seké tiedon-
kulku. Kuitenkaan henkildstotutkimusta ei tehda syksylla 2015, joten vertailua edelli-
seen ei saada taman tutkimuksen aikana. Jos halutaan mydhemmin verrata henkilosto-

tutkimuksen tuloksia neljan myymalan kohdalta, se on mahdollista syksylla 2016.

Kvalitatiivinen osio eli laadullinen haastattelututkimus tehtiin neljélle myymalapaallikolle
(Kannelmé&ki, Myyrmanni, Mannerheimintie seka Kamppi). Haastattelu suoritettiin nyky-
tilasta 2015 ja implementoinnin jalkeen kesalla 2016. Haastattelut liitteessa 8 Strate-
giaosaamisen taso tyhja, myymalapaallikot seka lite 9 Kvalitatiivisen kyselyn kysymyk-
set tyhja, myymalapaallikot.

Liséksi syksylld 2015 haastattelin viittd muuta myymalapaallikkéd, jotta saatiin tietoa
hyvistd nykytoiminnoista ja olisiko ndissd myymal6issa hyvia toimintatapoja, joita voi-
taisiin implementoida myymaldihin. Nama viisi myymalapaallikkba olivat Sellosta, Ro-
vaniemelta, Lippulaivasta, Isosta Omenasta ja ltiksesta. Heilta oli tarkoitus saada toi-
mivia tyovalineita strategian maastouttamiseen ja kuinka he olivat omassa myymalas-
saan vieneet toimenpiteitd eteenpain. Vastaukset liitteessa 5 Kysymykset Clas Ohlso-

nin myymal&paallikdille, 5 taloa koonti.

5.2 Kyselyssa kaytetyt lomakkeet

Olin paattanyt tehda kyselylomakkeen, jossa olisi numeraalisia arvoja eli kvantitatiivi-
nen kysely. Kyselylomakkeen rakensin viitekehyksen pohjalta, joka on avattu raportin
kohdassa 4.1.5 Kehittamistehtavan viitekehys, seka lisasin siihen oppimisen portaista

askelmia: tiedan kyseisen asian, ymmarran kyseisen asian ja olen sisaistanyt kyseisen
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asian. Oppimisen portaat ovat kerrottu tarkemmin kohdassa 4.1.3 Osaaminen. Kysely-
lomakkeet k&vin yhdessa lapi esimieheni kanssa, jotta ne vastaisivat tutkimuksessa
asetettuihin kysymyksiin. Samalla lisdsimme lomakkeisiin avoimet kentat, jotta henkilo-
kunta paasisi kirjoittamaan auki kyseiset asiat. Kyselyomakkeessa kysyttiin myds Clas
Ohlsonin arvoja ja tama ajatus tuli yrityksen toimitusjohtajalta. Kyselyyn lisésin myo6s
arvotus-taulukon, joka pohjautui yrityksen strategiaan ja sitd kautta toimintasuunnitel-
maan ja yrityksen prioriteetteihin. Lomakkeella halusin ndhda, mitka asiat koetaan tér-

keiksi yrityksessa myymalatasolla.

Kaikissa organisaatioissa pyritddn saavuttamaan jotakin, on asetettuja tavoitteita. Se
on inhimillinen ominaisuus, joka motivoi ja saa toimimaan. Jotta tavoitteet saavutettai-
siin, on muutettava jotakin. (Ylisirnié 2011, 11.) Clas Ohlson tavoittelee myynnin kehi-

tystd, parempaa asiakaspalvelua seka tehokkuutta toiminnoissa.

Mittaamisen nakokulmasta kysymyksien asettelu on laadittu Clas Ohlsonin prioriteet-
tien mukaan. Kysymykset ovat asetettu niin, ettd ne vastaavat johdon asettamia tavoit-
teita ja prioriteetteja. Vastaajan taytyy ottaa kantaa tietddkd han strategian, arvot ja
tavoitteet, pohjautuuko johtaminen strategiaan ja arvoihin, onko tavoitteet selvat ja seu-

rataanko niitd seka onko han ymmartanyt ja sisaistanyt asioita.

Liséksi mitataan, onko asioita tiedotettu tai viestitty vuorovaikutteisesti. Tarkoituksena
on saada selville kohtaavatko johtajien ja henkilokunnan prioriteetit vai poikkeavatko ne
toisistaan, merkittavasti. Lahtokohtaisesti organisaatioissa ideoidaan hankkeita ja kay-
tantdj&, mutta toteutus laahaa, eikd noudateta annettuja asioita tai toimenpiteita (Ylisir-
nid6 2011, 12). Strategian kayttddnotto, implementointi tai suorittaminen on usein se,
missa organisaatio epaonnistuu, vaikka tavoitteet olisivat kaikille selvéat. Lahtokohtai-

sesti koko strategia on epaonnistunut, jos toteutus epaonnistuu. (Ylisirnié 2011, 23.)

Mittaaminen on perustuttuva muuttumattomiin asioihin, jotta silla olisi riittava arvo (Yli-
sirnié 2011, 34). Tarkoituksena oli tehd& toimintatutkimuksen kyselyt kahden tilikauden
aikana. Strateginen sisalto oli sama tilikausina ja kyettiin mittaamaan samoja asioita, ja
nain saimme tehtyd myymaldissd uuden tilikauden toimintasuunnitelmat. N&in ollen
varmistettin myds tutkimuksen reliabiliteetti. Reliabiliteetti on maaritelty tarkemmin

kohdassa 3.3 Toimintatutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti.
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Tutkimuksessa mitataan, teemmekd asioita OIKEIN (Toteutus) ja l&htdkohtana on
Teemmeko OIKEITA asioita (Sisaltd) (Ylisirnido 2011, 33). Kohtaavatko johdon asetta-
mat oikeat asiat, strategian sisaltd, ja jokapaivainen oikeiden asioiden tekeminen eli
toteutus myymalassa. Toisin sanoaen kohtaavatko johdon ja henkildkunnan prioriteetit.
Alla Ylisirnion strategian mittaamisen perspektiivit, kuvio 6, (Ylisirnido 2011, 33). Teem-
meko oikeita asioita riippuu siitd, kuinka yksilo arvottaa tehtévié asioita. Johto arvottaa
asiat ja heilla on ndkemys, mitka asiat ovat tarkeita. Johto haluaa, ettd nama asiat tule-
vat tehdyksi. Organisaation muunkin henkilokunnan taytyisi olla samaa mielta prioritee-
teista seka yhtenainen johdon kanssa tavoitteista. Taméa yhtenaisyys on ratkaisevassa
roolissa, kuinka tehokkaasti strategian toteutusvaihe onnistuu. Tarkoituksena olisi saa-
da kaikki mukaan toteutukseen ja kaikilla tulisi olla saman suuntainen arvotus asioille,

vaikkeivat ne olisivat yhta korkealla prioriteeteissa. (Ylisirnié 2011, 44.)

Sisaltd

Strateginen onnistuminen

Toteutus

Kuvio 6. Strategisen mittaamisen perspektiivit (Ylisirnié 2011)

Tutkimuksessa mitataan henkilokunnan tietdmysta ja ymmarrysta asioista, koska silloin
naemme, kuinka myymalda on johdettu ja onko viestitty strategiaa, tavoitteita ja toimia
koko henkildkunnalle. Kysely liitteend 6 Kvantitatiivisen kyselyn kysymykset tyhja, myy-
jat ja tiiminvetgjat. Olen valinnut mittaristoksi kvantitatiivisen mittariston, koska silloin
naen numeraalisen muutoksen prioriteeteissa: johtaminen, osaaminen, strategia ja
vuorovaikutus. Tarkoituksena on mitata muutosta numerosta 1 alkaen, jolloin vastaaja
ei tiedd/ei ymmarré/ei osaa, ja niin edelleen kyseista asiaa. Tavoitteena oli etté kesalla
2016 mahdollisimman moni vastaisi numeron 4 eli tietdd/ymmartdd/osaa jne., jolloin
implementointi vaiheessa on tapahtunut henkilékunnan tiedoissa ja osaamisessa kehit-

tymista.
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Alapuolella on asteikko, jota kaytin kyselyssa. Kysely tehtiin noin 40 henkil6lle ja mitta-
asteikko on 1-4. Mitta-asteikon olen valinnut niin, etté vastaajan taytyy ottaa kantaa eli
mittaristossa ei ole annettuna tekijand keskimmaistd numeroa, esimerkiksi asteikossa
1-5 on numero 3, jolloin vastaaja ei ota kantaa. Mydskaan mittaristossa ei tule olemaan
kohtaa en osaa sanoa, tarkoituksena on silloin merkata 1 = en yhtaan/vahan. Asteikolla
mitataan henkilén kokemaa tietdmysta erilaisista strategiaan liittyvista asioista.

Mittaristo asetetaan seuraavalla tavalla;

1= 2= 3= 4=
en yhtdan/vihan vihidn/kohtalaisesti | hyvin erittdin hyvin
0-24 % 25-49 % 50-74 % 75-99 %

Liséksi henkilokunta seka myymalapaallikot arvottavat myés myymalan toimintasuunni-
telman prioriteetteja, jolloin ndemme, kohtaavatko esimiesten ja henkilokunnan seké
johdon arvotus erilaisille myymalan tdille. Mittarina tassa kaytetaan asteikkoa 4-0, 4 =
erittain tarked, 3 = tarked, 2 = melko tarked, 1 = vahan tarkea ja 0 = ei liity tydhoni. Ar-
votus liitteena 7 Kvantitatiivisen kyselyn kysymykset tyhja, arvotus, myyjat, tiiminvetajat

ja myymalapaallikot.

Ylisirnio kirjassaan strategian mittaaminen (2011, 43-45) esitellyt pylvasvektorein arvo-
tuksen muutosta. Tavoitteena kehittAmishankkeessa ei ole saada kaikilta vastaajilta
numeroa 4 vaan saada aikaan muutos kehittymisessa seké saada arvotukset asioihin
saman suuntaiseksi, lAhemmaéksi arvioita 3 ja 4. Mahdollisuus on myos laskea keskiar-
Vo johtamisesta, vuorovaikutuksesta, strategiasta ja osaamisesta ja kayttaa tata tietoa
hyddyksi implementoinnissa. Voidaan panostaa enemmaéan sen suuntaisiin toimenpitei-

siin, jotka ovat jAdneet alhaisille keskiarvoille.

Tapa, jolla annettuja vastauksia voidaan jaotella, on alla olevassa taulukossa, taulukko
2. Esimerkki mahdollisista kysymysten hajaantumisista. Naiden pohjalta tehd&én suun-
nitelmat strategian maastouttamiseen. Tavoitteena kehittdmishankkeessa oli, etta
mahdollinen hajaannus saadaan kavennettua. Oppimisen portaiden (Kamensky 2015,
187) nékokulmasta kevaalla 2016 tavoitteena on saada mahdollisimman paljon vas-
tauksia 3 = hyvin, joka tarkoittaa, ettéd on sisaistanyt asian ja 4 = erittdin hyvin eli kyke-
nee soveltamaan strategiaa omassa tydssd. Samoin arvostuksien kohdalla saadaan
samanlainen taulukko, jolla selvitimme strategiaan pohjautuvat arvostukset. Myds ar-
votuksissa oli tavoitteena saada hajontaa pienennettya ja saada aikaan muutos ja vas-

taukset saman suuntaisiksi.
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Taulukko 2. Esimerkki mahdollisista kysymysten hajaantumisista

1= 2= 3= 4=

en vihan/kohtalaisesti | hyvin erittdin

yhtdin/vahin 25-49 % 50-74 % hyvin
kysymys/maarat | 0-24 % 75-99 %
1 3 5
2 2 10 3 2
3 3 3 8
4 4 4 10 2
5 3 7 5 5

Tarkoituksena oli tehda myos kvalitatiivinen haastattelukysely, Liite 9 Kvalitatiivisen
kyselyn kysymykset tyhja, myymalapaallikot, eli kayttaa myos laadullista mittaristoa.
Nama kyselyt kohdennettiin myymalapaallikdille. Aikataulu oli loka-marraskuussa 2015
ja sama kysely toistettiin kesalla. Myymalapaallikét vastasivat myds kysymykseen "Mil-
la tasolla mielestasi Clas Ohlsonin strategia on?”. Liite 8 Strategiaosaamisen taso tyh-
ja, myymalapaallikét. Tahan oli annettu 13 vaihtoehtoa, joihin he vastasivat merkilla X
oman tuntemuksensa mukaan. Téalld saatiin mielikuvaa, missé vaiheessa strategian

maastouttamisessa ollaan organisaatiossa.

Myymalapaallikoita haastattelin myds loytaakseni toimivia toimintatapoja maastouttaa
strategiaa. Haastattelututkimus antaa myés mahdollisuuden avata asioita vielakin tar-
kemmin ja loytaa kehittdmisenkeinot. Haastattelututkimuksen tein neljalle kehittamis-
hankkeessa mukana olevalle myymalélle seka viidelle myymalapaallikéille, joilta kera-

sin ideoita strategian maastouttamiseen.

5.3 Ensimmaisten mitattavien tuloksien analysointi

5.3.1 Strategia

Ensimmaiset kyselyt suoritettiin syksylla 2015. Tulokset liitteissa:

e Liite 10 Kysymykset Clas Ohlsonin henkilékunnalle syksy 2015, 28 vastaajaa,
myyjat (Salainen)
e Liite 11 Kysymykset Clas Ohlsonin henkilokunnalle syksy 2015, 28 vastaajaa,

myyjat, arvotus (Salainen)
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e Liite 12 Kysymykset Clas Ohlsonin henkildkunnalle syksy 2015, 8 vastaajaa,
tiiminvetajat (Salainen)
e Liite 13 Kysymykset Clas Ohlsonin henkilokunnalle syksy 2015, 8 vastaajaa,

tiiminvetajat, arvotus (Salainen)

Kehittamishankkeen lahtdkohtana oli olettamus, etta strategiaa ei tiedetd, ymmarreta
eika osata soveltaa omassa tydssa. Tuloksissa, liitteet 10 ja 12, huomataan, etta olet-
tamus on pitdnyt osittain paikkansa. Eniten tuli vastauksia 1 = en tieda yhtaéan/vahan 0
- 24 % seka 2 = vahan/kohtalaisesti 25 — 49 %. Keskustelujen ja lisakommenttien pe-
rusteella nimenomaan strategia sanana ei ole tunnettu ja tydssa kaytetty. Strategiasta

johdetut tydtehtavat tunnistetaan, mutta ei ymmarreta, etta ne pohjautuvat strategiaan.

Kysyttdessa myds yrityksen arvoja hajonta oli 1 - 4. Kuitenkin 16 vastaajaa, 57 % vas-
tanneista, oletti tietdvansa arvot hyvin tai erittain hyvin. Kirjallisessa osiossa kauppias-
henkisyys ja lamminhenkisyys [6ytyivat useimmiten, mutta muuten arvot olivat haku-
sessa, vaikka oletettiin, ettéa arvot osataan. Olettamus perustuu siihen, ettd uudessa

kehityskeskustelulomakkeessa henkilén tekemista ja osaamista peilataan arvoihin.

Strategian ja arvojen Kkirjallisessa osiossa henkilokunta muisteli yrityksen missiota ja
visiota myos, liite 10 Kysymykset Clas Ohlsonin henkilokunnalle syksy 2015, 28 vas-
taajaa, myyjat seka lite 12 Kysymykset Clas Ohlsonin henkilékunnalle syksy 2015, 8

vastaajaa, tiiminvetajat.

Yllatyksena tutkijalle tuli se, etta myyjat kokivat myos, etta eivat tieda oman myymalan-
sa toimintasuunnitelmaa. Vastaajista 67 % ei tiennyt tai tiesi vahan/kohtalaisesti oman
myymalansa toimintasuunnitelman. Toimintasuunnitelma pitaisi kuitenkin olla myyma-
lan konkreettisin apuvéline verrattaessa arvoihin ja strategiaan. Olettaa pitaakin jalleen,
ettd toimintasuunnitelma sanana ei ole kaytetty ja tunnettu, mutta itse myymalassa

tehtavat toimenpiteet ovat.

5.3.2 Johtaminen ja esimiesty®

Vaikka henkilokunta ei itse tiennyt tai ymmartanyt valttamatta strategiaa, arvoja tai toi-
mintasuunnitelmaa, olettamus oli, ettd myymalaa johdetaan naihin perustuen. Johtami-
nen ja esimiesty® — osiossa keskimaarin 78-85 % vastaajista olivat sitd mieltd, etta

myymalaa johdetaan arvoihin, strategiaan ja toimintasuunnitelmaan pohjautuen. Henki-
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I6kohtaisesti he myos tiesivat, mita heiltd odotetaan tytssdan. Kirjallisessa osiossa
kuitenkin odotukset olivat suppeasti kirjoitettu, esimerkiksi lisé& myyntia ja asiakaspal-
velua. Samoin myymalan tavoitteet koettiin selviksi ja niitd kohti tydskenneltiin.

5.3.3 Osaaminen

Kysyttaessa koulutusta pohjautuen yrityksen strategiaan, 50 % vastaajista koki, etta on
saanut koulutusta vahan/kohtalaisesti. Samoin koettiin, ettd omataan osaamista, taitoa,
jotta voidaan toimia yrityksen arvojen mukaisesti, vaikkakin arvoja tiedettiin vain osit-
tain. Koettiin myos, etta osaaminen oli silla tasolla, ettd voidaan toteuttaa strategiaa ja
toimintasuunnitelmaa. Oltiin myds paaasiallisesti, 79 %, hyvin tai erittain hyvin sitoutu-

neita ja motivoituneita toteuttamaan strategiaa ja toimintasuunnitelmaa.

5.3.4 Vuorovaikutus

Vuorovaikutusosiossa heratti kehityshankkeen vetdjan huomiota se, ettd monikaan
myyjistd ei ole ollut mukana toimintasuunnitelman suunnittelussa tai vaikuttamassa
siihen. Mydskaan strategian suunnittelussa ei oltu mukana, mutta strategian suunnitte-

lu onkin Clas Ohlsonin ylimman johdon tehtava.

Kysyttdessa keskustellaanko kasvotusten tai séhkdisesti myymalan toimintasuunnitel-
mista vastaajista 75 % vastasi, etta ei yhtdan/vahan tai vahan/kohtalaisesti. Arvoista
kysyttdessa 82 % vastasi, ettd ei yhtaan/vahan tai vahan/kohtalaisesti keskustellaan

arvoista kasvotusten tai sahkoisesti.

Tavoitteisiin paasysta keskusteltiin myymalassa, vastaajista 71 % oli sitd mielta, etta

hyvin tai erittdin hyvin keskusteltiin tavoitteista ja niihin paasysta.

Kysyttédessa millaista vuorovaikutusta halutaan, 71 % halusi henkilokohtaista keskuste-
lua myymalapéaallikon tai johtoryhmaan kuuluvan kanssa. Kehityskeskustelut ja ryhmé-
tyot olivat myds haluttuja vuorovaikutuskanavia. S&hkoposti ja videokoulutukset eivat

niinkaan haluttuja. Intranet on noin puolen mielesta hyva viestintdkanava.
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5.3.5 Tyoétehtavien arvotus

Tyotehtéavia ja arvoja arvostettiin asteikolla 1-4. Numero 4 oli tarkein ja 1 vahan tarkea.

Mukana oli my6és numero 0, jos henkilokunta koki, etta tehtava ei kuulu heidan tyéhon.

Tyotehtavistd palvelutaso, hyllysaatavuus koettiin kaikkein tarkeimmaksi. Vastaajista
28 eli 100 % antoi palvelutasolle 4 = erittain tarkea tai 3 = tarked. Kauppakunto, RFB
(Ready for Broadcast) koettiin toiseksi tarkeammaksi. Vastaajista 27 antoi numeron 4
tai 3. Go Live & Go-to Guy, asiakaspalvelu ja henkiloston hyvinvointi sek& vuorovaiku-
tus ja kommunikointi sijoittuivat kolmannelle sijalle. Vastaajista 26 antoi numeron 4 tai
3.

Melko tai vahan tarkedksi koettiin Leading categories ja Club Clas — kanta-asiakkuus.
Vastaajista 7 vastasi joko 2 = melko tarkea tai 1 = vahan tarkea. Kaupallinen kalenteri
koettiin melko tai vahan tarkeéksi, yhteensa 12 vastajaa, tai koettiin myos, etté ei kuulu
tai liity tyotehtaviin, kuusi vastaajaa oli sitd mielta.

Paaasiallisesti arvot: kauppiashenkisyys, toimintakyky, sitoutuneisuus, uudenlainen
ajattelu seka lamminhenkisyys, koettiin erittdin tarkeiksi tai tarkeiksi kaikkinensa. Ar-
voista lamminhenkisyys koettiin erittain tarkeaksi. Vain yksi vastaajista koki tarkeaksi ja

yksi melko tarkeaksi.

Arvotukseen vastasi nelja myymalapaallikkda. Arvotuksesta naki, ettd mitd myymala-
paallikét pitivat tarkeind, heijastui myds myyjiin. Myymalapaallikkéjen arvotuksessa
kestava kehitys ja Leading categories ei koettu erittdin tarkedksi, yksikaan vastaajista
ei ollut antanut niille numeroa 4 = erittdin tarked. Myos Club Clas —kanta-asiakkuus
seka kaupallinen kalenteri ei koettu oman tyd kannalta erittain tarkedksi vaan tarkeaksi,

arvo 3.

Viisi alkuhaastattelussa ollutta myymalapaallikkéa vastasi samaan arvotus-kyselyyn.
Yhteensa yhdeksan myymalapaallikon tuloksista voi vetaa jo joitakin johtopaatoksia,
millaisia asioita arvotetaan ja pidetaan tarkeana omassa tydssa. Johtopaatoksena voi-
daan pitaa myaos, etta jos myymalapaallikkd ei tuo asioita esille ja pitda jotakin tehtavaa
vahemman tarkednd, se heijastuu myyijiin. Tana tilikautena keskitytty Go Live —
konseptiin ja Go-to Guy —asiakaspalveluun, niin ne nékyvéat tuloksissa tarkeina tai erit-

tain tarkeind. Edellisina tilikausina on arvostettu ja puhuttu palvelutasosta ja hyllysaata-
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vuudesta, joten asia koetaan yha erittdin tarkeaksi tai tarkeéksi. Aikaisemmin oli priori-
teetteina kauppakunto ja RFB, Ready for Broadcast. Namé& nékyvat yha tarkeana, arvo

3, asiana, mutta ei niink&an erittain tarkeana, arvo 4.

Vastaukset luettavissa liitteissd 11 Kysymykset Clas Ohlsonin henkildkunnalle syksy
2015, 28 vastaajaa, myyjat, arvotus sekéa 13 Kysymykset Clas Ohlsonin henkilokunnal-

le syksy 2015, 8 vastaajaa, timinvetajat, arvotus.

5.4 Ensimmaisten tuloksien johtopaatokset

Johtopaatoksena voidaan pitad, etta strategian tietdminen, ymmarrys ja soveltaminen
eivat olleet tasolla, jolla se voisi yrityksessa olla. Oppimisen portaiden, luku 4.1.3, na-
kokulmasta henkilokunta oli alimmalla portaalla. Osa tiesi ja 0sa ei edes tiennyt yrityk-

sen strategiaa.

Yrityksen arvot olivat tietdamisen ja ymmarryksen tasolla, mutta arvoja ei oltu sisaistetty
eika niitd osattu soveltaa omaan tyohon. Valttamattd ei nahty yhteyttd oman jokapai-

vaisen tyon ja arvojen valilla.

Kyselyn tuloksista tutkijan mielesta oli huolestuttavinta se, etta toimintasuunnitelmaa ei
tiedetty ja ymmarretty oman tyon kannalta. Vain 37 % oli sisdistanyt asian. Johtoryh-
man jasenista eli timinvetajista yleensa tiedettiin oman myymalan toimintasuunnitelma,
mutta vastaajissa oli myds johtoryhman jasenia, jotka eivat tienneet tai ymmartaneet
toimintasuunnitelmaa. Asia oli yhd vahan epaselva, kuten Kkirjallisessa palautteessa

Kirjoitettiin.

5.5 Toimenpide-ehdotuksia

Uudet toimintatavat implementoitiin marraskuu 2015 ja toukokuu 2016 valisena aikana.
Ensimmaisten kyselytuloksien pohjalta suunniteltiin yhdessa toteutettavat toimenpiteet.
Naitd toimenpide-ehdotuksia, tyén apuvdlineitd, sain valitusta mallista, Menestyksen
timantti, sek& kerasin alan kirjallisuudesta muitakin ehdotuksia implementointiin. Alla

esimerkkeja toimenpiteista:
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Johtaminen:

Kaksisuuntainen esimies-alaiskommunikointi
Kehityskeskustelu -> muuttaminen strategian mukaiseksi

Henkilokohtaiset toimenpiteet ja tavoitteet, ohjaa tytskentelya

Osaaminen:

Kuukausipalaute pohjautuen strategiaan ja arvoihin, osaaminen ja ymmarrys ->
yhteiset kysymykset

Strategiatytkalu (Tuomi & Sumkin 2010, 85). Organisaatiotaso -> myymalataso
-> henkildkohtainen taso Action Learning (mentorointi) (Valpola ym. 2010, 95).

Vuorovaikutus:

Muuta:

Intranetin sivuille strategia-tarina ja kommentointifoorumi (etenkin, koska ollaan
useammalla paikkakunnalla)

Ryhmaty6t: perehdytdén strategiaan -> toimintasuunnitelma omalle ryhmalle
Aukikirjoitettu strategia, joka sisaltda kuvia

Aukikirjoitettu strategia, joka sisaltaa teonsanan eli verbin, tekijan eli kuka tekee
eli subjektin, mita tehd&an eli objektin seka adjektiivit eli miten tehd&én (Valpola
ym. 2010, 15.)

Tarinankerronta: helpompi ymmartaa ja jaa paremmin mieleen

World Cafe (Valpola ym. 2010, 89). tai www.workdcafe.com

Puhu tekemisesta ja tuloksista, ei vain tuloksista (Valpola ym. 2010, 134).

Suorituslisaehdotus:
1. Mitattavat asiat pohjauduttava strategiaan
2. Suorituslisé kaikille, koko ryhmalla -> kannustaa ryhmaa ei yksil6a

3. Suorituslisa kvartaaleittain


http://www.workdcafe.com/
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5.6 Kehittamistyd; millaisia tydkaluja kaytettiin myymalbissa

Olimme sopineet neljan myymalapaallikon kanssa, ettd he maastouttavat seuraavan
puolen vuoden, joka siis venyi kahdeksaksi kuukaudeksi, aikana toimintasuunnitelmaa
koko henkilokunnalle. He saivat valita tietyista malleista oman tapansa vieda toiminta-
suunnitelmaa ja strategiaa eteenpain myymaldissa. Kuitenkin jatkossa heidan piti ottaa

toimintaan mukaan koko henkildkunta tai osa henkildkunnasta.

Toimenpiteet pohjautuivat viitekehyksessé oleviin neljaén sarmaan: strategia, johtami-
nen, osaaminen ja vuorovaikutus. Implementoinnin tarkoitus oli lisata henkilokunnan
strategiatietoutta toimintasuunnitelman avulla, johtamisessa keskittyd myymalapaallik-
kona myymalapaallikon tehtéviin, kartoittaa osaamista, henkildkunnan ja esimiesten,
seka kehittaa ja laajentaa myymalassa olevaa osaamista seké kayttaa erilaisia vuoro-

vaikutuskeinoja muun muassa ryhma- ja paritoita.

Mahdollisuus oli kdyda johtoryhmé&n jasenten kanssa strategiaa ja toimintasuunnitel-
maa lapi ja sitten johtoryhman jasenet, pois lukien myymalapaallikko, kavivét toiminta-
suunnitelman toimenpiteitd muun henkilékunnan kanssa lapi. Toinen mahdollisuus oli
tehda koko henkilokunnan kesken ryhmatydna toimintasuunnitelma. Mahdollisuus oli

kayda myds paritbina toimintasuunnitelmaa lapi.

Kahdeksan kuukauden aikana edelliseen toimintasuunnitelmaan oli palattu johtoryh-
mapalavereissa ja henkilostopalavereissa ja verrattu tavoitteita toteutuneisiin ja mietitty
jatkotoimenpiteita, jotta tavoitteet saavutettaisiin. Kehittdmishankkeen vetajana olin
lahettanyt myymalapaallikoille yhtenevaisen power point —pohjan, liite 14 Power Point -

esityspohja myymalapaallikoille (Osittain salainen), kaytettavaksi palavereissa.

Strategian implementointi myymaléihin:

1. Kéavimme lapi syksyn 2015 tulokset myymalapaallikdiden kanssa.

2. Sovimme erilaisista malleista ensimmaiset toimenpiteet syksyksi 2015: johto-
ryhmapalaveri, henkiléstopalaveri, rynmétyo6t tai paritydt. Toimintasuunnitelman
lapikaynti henkilokunnan kanssa, esimerkiksi ensin johtoryhma ja sitten tiimin-
vetajat ryhmittain henkilokunnan kanssa.

3. Talvella 2016 pidettiin henkilostopalaverit, joissa palattiin toimintasuunnitelmiin
power point -pohjan avulla. Tarkasteltin myymalan prioriteetteja, tavoitteita to-

teutuneeseen ja tarvittavat jatkotoimenpiteet.
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4. Toukokuussa tehtiin tilikauden 2016/2017 toimintasuunnitelma henkildkunnan
kanssa: ryhmatyona tai parityona.

5. Lisaksi kehityskeskustelut arvoihin pohjautuen sekd myymal6iden toiminta-
suunnitelman lapikaynti henkilon kanssa. Henkilokohtaisten tavoitteiden asetan-
ta.

6. Tuloksien lapikaynti myymalapaallikdiden kanssa syksy 2016 ja muutoksen
analysointi.

7. Sahkopostimuistutukset kehityshankkeen vetajalta. Liite 17 Sahkopostiesimerk-
ki myymalapaallikoille. Sahkopostit toimivat [ahinna muistutuksena tekemiselle.

8. Kuukausipalautteet kerattiin johtoryhmalta ja lisdksi myyjiltd. Kuukausipalaute

kerrattiin pohjautuen yrityksen strategiaan.

Alla avattu tarkemmin myymaldittain tekeminen ja strategian maastouttaminen:

Mannerheimintie

Mannerheimintien myymalassa henkilostopalaverit ja kuukausipalautteet pohjautuivat
toimintasuunnitelmaan. N&in toimintasuunnitelma, joka siis pohjautui yhtion strategi-
aan, ei jadanyt vain paperiksi seindlle, vaan oli osa myymalan toimintaa. Tama on viite-
kehyksen strategia-sdrma. Samalla toteutui vuorovaikutteisuus, viitekehyksen vuoro-
vaikutus-sdrma, ja osaamisen varmistaminen, viitekehyksen osaaminen-sarma, myyijat
haastoivat myymalapaallikkda ja mietittiin ratkaisuja yhdessa. Tarkoituksena oli jatkuva
kehittyminen Demingin ympyrén mukaan, kuvio 2. Demingin ympyra, raportin kohdassa
3.1

Kehityskeskustelu pohjautui yha yrityksen arvoihin ja samalla kaytiin lapi myés myyma-
l&n toimintasuunnitelma jokaisen kanssa, viitekehyksen strategia-sarma. Myymalan
tavoitteet jaettiin jokaiselle omiksi tavoitteiksi, kuitenkin niin, etté jokaisella oli myos
omat henkilokohtaiset kehittymis- ja osaamistavoitteet, viitekehyksen strategia- seké

osaaminen-sarma.

Mannerheimintielld pidettiin saannolliset henkilostbpalavereja, joissa kasiteltiin toimin-
tasuunnitelmissa olevia asioita. Henkilostopalaverien diaesitykset alkoivat usein joko

Clas Ohlsonin visiolla ja missiolla, liite 15 Clas Ohlsonin visio henkilostopalaveriin seka
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lite 16 Clas Ohlsonin missio henkildstépalaveriin, tai Clas Ohlsonin strategialla eli osia

liitteesta 14 Power Point -esityspohja myymalapaallikoille.

Kamppi

Kampissa hyodynnettiin ryhméatyomallia toimintasuunnitelman l&pikaymisessa. Tassa
toteutuivat viitekehyksen strategia-, vuorovaikutus- sekd osaaminen —sarmat. Tilikau-
den 2015/2016 -toimintasuunnitelma kaytiin uudelleen I&api johtoryhmén kanssa. Taman
jalkeen tiiminvetajat kavivat 2015/2016- toimintasuunnitelmaa lapi pienemmissa ryh-
missd myyjien kanssa. Toimintasuunnitelman lapikayntiin osallistuivat osa-aikaiset,

joilla oli eniten viikkotunteja.

Liséksi toimintasuunnitelmaa, joka siis pohjautui yrityksen strategiaan, kaytiin 1api jo-

kaisen kehityskeskusteluissa. Kehityskeskustelut pohjautuivat yrityksen arvoille.

Kampin 2016/2017-toimintasuunnitelma on keittion seinélla, jolloin se oli jokaisen néh-
tavilla. Aamupalaverit ovat nykyisin tehokkaampia ja niissd keskustellaan enemman.
Samoin pikaiset kaytdvakeskustelut ja lyhyet palaverit ovat yleistyneet. Johtoryhma
kokoontuu saanndllisesti ja tiiminvetajat pitdvat myds omia palavereja. Nama ovat vii-

tekehyksen vuorovaikutus-sarmaa.

Kampissa kaytiin myds kevaalla palaveri, jossa toimintasuunnitelmassa olevat tavoit-
teet kaytiin lapi ja verrattiin tuloksiin. Tilikauden 2016/2017 toimintasuunnitelman teki-
vat tiiminvetdjat ja myymalapaallikkd. Toimintasuunnitelmaan on palattu johtoryhmén

kanssa.

Myyrmanni

Myyrmannissa arvoista on puhuttu paljon ja muun muassa kehityskeskusteluissa arvot
ovat olleet mukana, kuten koko yrityksessa. Arvojen kautta jokainen on miettinyt omia
vahvuuksiaan ja kehityskohteita. Arvot ovat olleet myds mukana, jos on ratkaistu ristirii-

tatilanteita myymalassa. Arvot kuuluvat viitekehyksen strategia-sadrmaan.

Kevaalla 2016 Myyrmannissa johtoryhma kavi kuluvan tilikauden toimintasuunnitelman
seka tavoitteet power point -esityksen avulla lapi. Myyrmannissa on saanndlliset henki-

I6st6- ja johtoryhménpalaverit, aamupalavereissa kdaydaan paivan asioita lapi ja lisaksi
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pidetaan hetkesséa tehtavia kaytavapalavereja. Schema, paivasuunnitelma, toimii myos

viestinnan valineena.

Myyrmannissa kaikki olivat tekeméssa 2016/2017-toimintasuunnitelmaa. Taman on
koettu auttavan ymmartamisessa seka pienien asioiden hoitamisessa ja myos isojen
kokonaisuuksien hallinnassa. Toimintasuunnitelma tehtiin ensin paritydna ja sitten ve-

dettiin yhdesséa parity6t yhteen yhdeksi kokonaisuudeksi.

Myyrmannissa siis tekemisen pohjalla on ollut kaikki viitekehyksessd mainitut osa-
alueet: strategia, vuorovaikutus, osaaminen seka johtaminen. He hyddyntavat myos

jatkuvan kehittdmisen mallia, joko tietoisesti tai tietdmattaan.

Kannelmaki

Kannelméaessa on pidetty henkildstopalavereja, joissa ollaan kayty toimintasuunnitel-
massa olevia asioita 1&pi sekd myymalan rutiineja. Henkilostbpalavereja pidetaan 2-3
kertaa vuodessa. Yrityksen arvoja on kayty lapi 1-2 kertaa vuodessa, muun muassa
kehityskeskusteluissa.

Tilikaudelle 2016/2017 johtoryhma on tehnyt toimintasuunnitelman yhdessa, jonka jal-
keen myymalapaallikké on toimintasuunnitelman viimeistellyt. Henkilostbpalavereissa
ja kehityskeskusteluissa on kayty lapi tomintasuunnitelmaa, arvoja, visiota ja missiota

sekd myymalan rutiineja. Toimintasuunnitelma on viestitty henkilokunnalle.

Myymalan myyntitavoitteet ovat nakyvilla keittion seinalla ja niita seurataan paivittain.
Myymalassa on keskusteltu myo6s paivittdin jokapaivaisista rutiineista, kaytavakeskus-
telut, ja schemassa on tietoa paivan rutiineista. Johtoryhman palavereja on viikoittain.

Nama toimenpiteet ovat viitekehyksen vuorovaikutus-sarmaa.
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6 Kehittamistehtdvan tulokset, toinen mittaus

6.1 Toisen mittauksen aikataulu

Tutkimuksen aikataulu muuttui aluepaallikon toivomuksesta ja paatimme siirtda toista
mittausta uuden tilikauden alkuun. Nain myymalat paasivat kokeilemaan uusia toimin-
tatapoja myymalassa. Yrityksen pitkan téahtadimen suunnitelmat pysyivat samana, mutta
toimintasuunnitelman asiat tarkentuivat ja muuttuivat hieman. Jokainen myymala oli
my06s tehnyt uuden toimintasuunnitelman tilikaudelle 2016/2017. Neljassa mitattavassa
myymalassa myymalapaallikko sai paattaa, kuinka omassa myymalassaan tyostetaan
tulevan tilikauden toimintasuunnitelma. Kuitenkin toimenpiteet piti valita annettujen
suuntaviivojen sisalta eli toimenpiteissa piti olla vuorovaikutteisuutta ja osaamisen ke-
hittdmista. Edellisen tilikauden toimintasuunnitelmaa oli myf6s jokaisessa talossa kayty
uudelleen l&pi henkildkunnan kanssa, jolloin toimintasuunnitelman olisi pitéanyt tulla
tutummaksi koko henkilokunnalle. Tarkoituksena oli, etta toimintasuunnitelmaa tehtai-
siin vuorovaikutteisesti niin, ettd osaaminen ja ymmarrys oman tyon kannalta kehittyisi-

vét. Uusi tutkimus suoritettiin kesakuussa 2016.

6.2 Toisen mittauksen tulokset seké vertailu ensimmaiseen mittaukseen

Mittauksen tulokset strategian maastouttamisen jalkeen ovat liitteissa:

o Liite 18 Kysymykset Clas Ohlsonin henkilokunnalle kesa 2016, 21 vastaajaa,
myyjat (Salainen)

o Liite 19 Kysymykset Clas Ohlsonin henkilokunnalle kesa 2016, 21 vastaajaa,
myyjat, arvotus (Salainen)

o Liite 20 Kysymykset Clas Ohlsonin henkilokunnalle kesa 2016, 9 vastaajaa, tii-
minvetajat (Salainen)

o Liite 21 Kysymykset Clas Ohlsonin henkilokunnalle kesa 2016, 9 vastaajaa, tii-

minvetajat, arvotus (Salainen)

Olen myds muuttanut vuoden 2015 ja 2016 tulokset kappalemé&araisista prosenttimaa-

raisiin niin, etta ne ovat suhteutettuna kulloiseenkin vastaajamaaraan.
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Nama liitteissa:

e Liite 22 Kysymykset Clas Ohlsonin henkilokunnalle syksy 2015 ja kes&a 2016,
myyjat (Salainen)

e Liite 23 Kysymykset Clas Ohlsonin henkilokunnalle syksy 2015 ja kesa 2016,
tiiminvetajat (Salainen)

o Liite 24 Kysymykset Clas Ohlsonin henkilokunnalle syksy 2015 ja kesa 2016,
myyjat, arvotus (Salainen)

o Liite 25 Kysymykset Clas Ohlsonin henkilokunnalle syksy 2015 ja kesa 2016,

tiiminvetajat, arvotus (Salainen)

Talloin tulokset ovat vertailtavissa toisiinsa. Olen myds muuttanut tulokset niin, etta jos
vastaajista joku on jattanyt tietoisesti tai vahingossa vastaamatta kysymykseen, pro-
senttiosuus vastaa kysymyksen vastaajamaardd. N&ain sain tuloksista sellaiset, etta
kykenin vertaamaan niita toisiinsa ja tulokset olivat realistiset. Tama vaikuttaa siihen,
etta tulokset voivat heittda suuntaan tai toiseen yhden tai kahden henkilon verran. Kui-
tenkin néen, etta tdma ei ole kokonaisuuden kannalta ratkaiseva.

6.2.1 Strategia

Kyselyn strategiaosio sisaltada myos toimintasuunnitelman seka arvot. Toukokuussa
2016 oli alkanut uusi tilikausi ja strategiaa olisi pitdnyt maastouttaa myymaléihin toimin-

tasuunnitelman avulla.

Olettamus oli, ettd strategia olisi tullut toimintasuunnitelman kautta tutuksi. Samoin yri-
tyksen arvot, missio seka visio. Vastaajista, myyjat 21 henkil6d, 81 % tiesivat Clas Ohl-
sonin arvot hyvin tai erittdin hyvin, syksylla vastaajista tiesi hyvin tai erittdin hyvin 57,1
%. Kuviossa 7. Myyjien vastuksia strategia-sarmaén on pylvasdiagrammein kuvattu
myyjien vastaukset 3 hyvin ja 4 erittain hyvin syksyltd 2015 ja kesaltd 2016. Pylvasdia-

grammissa on keskitytty strategia-sarmaan.
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Kuvio 7. Myyjien vastuksia strategia-sarmaan
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Myymaldiden tiiminvetajat tiesivat arvot seka 2015 etta 2016 sata prosenttisesti. Kirjal-
lisessa osiossa arvoja oli avattu hyvin, yha kauppiashenkisyys ja lamminhenkisyys ko-

rostuivat, mutta lisaksi muistettiin uudenlainen ajattelu.

Oman tydn kannalta myyjat kokivat, ettd ymmarsivat arvot hyvin tai erittdin hyvin 85,7
prosenttisesti. Syksylla vastaava arvo oli 64,3 %. Myyjat kokivat myos, ettd ovat sisais-
taneet organisaation arvot ja ymmartavat, kuinka voivat muuttaa omaa ty6taan arvojen

mukaiseksi.

Clas Ohlsonin strategiakin ymmarrettiin paremmin kuin syksylla 2015. Kuitenkin yha
strategia sotkettiin missioon ja visioon osittain. Myymaldiden toiminnan kannalta kui-
tenkin tarkeampaa on, ettd myyjat ja tiiminvetajat tietdvat ja ymmartavat myymalan
toimintasuunnitelman eli mita strategia merkitsee jokapaivaisessa tydssa. Strateginen
ajattelu ja strategiatyd koskevat koko henkilokuntaa, arki ja strategia sekoittuvat toisiin-
sa luontevasti ja strategiatyota tehdéaan kuin huomaamatta (Kehusmaa 2010).

Myymalan toimintasuunnitelman tiesivat myyijista 65 % hyvin tai erittain hyvin kesalla
2016. Syksylla 2015 vastaava luku oli 37 %. Kuitenkin kesélla 2016 vield 35 % vastaa-
jista ei tiennyt myymalan toimintasuunnitelmaa tai tiesivat vahén/kohtalaisesti. Syksylla

2015 vastaava luku oli 63 %. Kokonaisuudessaan tietdmys oli parantunut.



48

Myymalan tavoitteet tiedettiin 85,7 % hyvin/erittin hyvin kesalla 2016. Vastaava luku
syksylla oli 76,8 %. Toimintasuunnitelmaa ja tavoitteita oltiin kayty talven aikana lapi ja
myyjista osa oli paassyt toimintasuunnitelman tekemiseen mukaan. Tiiminvet&jista ke-

salla 2016 77,8 % tiesi toimintasuunnitelman hyvin tai erittain hyvin.

Naista ylla olevista asioista voidaan péaatelld, ettéd toimintasuunnitelmaa ja tavoitteita on
kayty lapi myymaldissd kahdeksan kuukauden aikana. Kuitenkaan strategian maas-
touttaminen myymaloissa ei ole ollut taydellistd. Etenkin huomio kiinnittyy siihen, etta
tiiminvetajat, jotka kuuluvat myymalan johtoryhmaan, eivat kaikki tieda myymalan toi-
mintasuunnitelmaa (22,2 %) ja eivét tieda, mita se tarkoittaa heiddn omassa tydssaan
(11,1 %).

Myymalapaallikét kommentoivat haastatteluissa, etta ristiriitoja on helppo selvittda ar-
vojen kautta ja myyjat kykenevat peilaamaan omaa kehittymista arvoihin. Toiminta-
suunnitelmassa olevia numeraalisia tavoitteita, tunnuslukuja, seurataan ja niistd kes-
kustellaan enemman kuin aikaisemmin. Henkilokunta haluaa myds tietaa, kuinka myy-
malassa tunnuslukujen valossa menee. Tavoitteisiin paasystéa keskustellaan paivittain

osassa myymalobissa.

6.2.2 Johtaminen ja esimiesty®

Johtaminen ja esimiestydosiossa kysyttiin, olivatko myyjat saaneet selkokielisen viestin
arvoista ja oliko keskusteltu, mita arvot tarkoittavat oman tydn kannalta. Syksylla 2015
60,7 % olivat saaneet hyvin/erittain hyvin viestia. Kesalla 2016 luku oli 90 %. Toiminta-
suunnitelman osalta myyjat kokivat saaneensa selkokielisen viestin vuonna 2015 32,1
% ja kevaalla 2016 luku oli 75 %. Tarkemmin luvut ovat liitteessa 22 Kysymykset Clas
Ohlsonin henkilokunnalle syksy 2015 ja kesa 2016, myyjat seka liitteessa 23 Kysymyk-
set Clas Ohlsonin henkildkunnalle syksy 2015 ja kesa 2016, timinvetajat. Kysyttdessa
myyijilté, olivatko he saaneet selkosanaisen viestin strategiasta ja onko keskusteltu,
mit& se tarkoittaa tydssa syksylla 2015 vastauksen 3 tai 4 oli antanut 25 % ja kesélla 3
ja 4 vastauksia annettiin 65 %. Kuviossa 8. Myyjien vastauksia johtaminen-sarmaan on

esitetty nama vastaukset pylvasdiagrammein.

Myyjat kokivat, ettd myymalan johtoryhman tyoskentely pohjautuu yritysen arvoihin,
strategiaan ja toimintasuunnitelmaan. Na&ihin lukuihin tuli pienta kehitystd kahdeksan

kuukauden aikana, 90 % vastaajista oli sitd mielta, ettd johtoryhmé&n toiminta perustuu



yrityksen strategiaan ja arvoihin seka myymalan toimintasuunnitelmaan, kuvio

jien vastauksia johtaminen-sarmaan.

Kuvio 8. Myyjien vastauksia johtaminen-sarmaan
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Tuloksista voidaan siis paatella, ettd myymalassa esimiehet ovat viestineet aikaisem-

paa paremmin yrityksen strategiaa, toimintasuunnitelmaa seka arvoja.

Myymalapaallikoitd haastateltaessa, he ovat kokeneet, ettd esimiehet, tiiminvetgjat,

ottavat enemman vastuuta ja ovat kehittyneet esimiestytssa. Yha tiiminvetajat johtavat

omalla esimerkilla myymaldssa, mutta he myds johtavat ja organisoivat toimintaa

myymalassa, ottavat vastuuta operatiivisesta johtamisesta.

Esimiehet ovat vieneet omaa tyota eteenpdin ja ovat paremmin tietoisia omasta tyos-

taan. Esimiehet ovat suunnitelmallisempia, noudattavat suunnitelmia ja johtavat myy-

malan toimintaa paremmin. Myymalapaallikot kokevat, ettei heidan tarvitse olla joka

paikassa ja pitda kaikkia lankoja késisséd, vaan voivat luottaa tiiminvetajien esimiestyo-

hon.
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6.2.3 Osaaminen

Kun myyjat ja tiiminvetdjat ovat arvioineet osaamistaan, he kokevat, ettd heilla on
osaamista ja taitoa, jotta voivat toimia yrityksen arvojen mukaisesti. Myyjistd 95,2 %
kokevat, etta heilla on tarvittava osaaminen, jotta voivat toteuttaa yhteisesti sovittuja
toimenpiteita eli strategiaa ja 90,9 % myyijista on sitd mieltd, ettd he osaavat toteuttaa
myymalan toimintasuunnitelmaa. Kuviossa 9. Myyjien vastauksia osaaminen-sarmaan
olen yhdistanyt vastaukset 3 hyvin ja 4 erittain hyvin. Myyjat kokevat, ettd he osaavat
toimia arvojen mukaan sek& he osaavat toteuttaa yrityksen toimintasuunnitelmaa. Jo
syksylla 2015 koettu osaamisen taso oli korkea ja kehittAmishankkeen aikana koettu

osaaminen on parantunut.

Tutkijana kiinnitin huomiota, etté kesélla 2016 81 % myyjista koki, etta he ovat motivoi-
tuneita ja sitoutuneita toteuttamaa yrityksen strategiaa ja toimintasuunnitelmaa. Syksyl-
& 3 ja 4 vastauksia tuli 78,6 %. Motivaatio ja sitoutuneisuus ovat kasvaneet ja mietitta-
vaksi jaékin, ettd onko mahdollista paasta lahemmaksi 100 prosenttia.

Kuvio 9. Myyjien vastauksia osaaminen-sarmaan
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Myymalapaallik6itd haastateltaessa heiddn mielestddan osaaminen on kehittynyt niin
myyjilla kuin esimiehillakin. Myyjien oma-aloitteisuus on lisd&ntynyt sekéa tietoisuus asi-
oista on lisaantynyt. Myyjilla ja esimiehilla on tiedossa yrityksen suunta muun muassa
asiakaspalvelu, Go-to-Guy. Myymalapaallikot kokevat myds, ettei heidan tarvitse jatku-
vasti mainita samoista asioista vaan myymalan perusasiat ja rutiinit ovat selvilla, myy-
jien tiedossa, ja osaaminen on kehittynyt. Tamé siis edesauttaa myymalapaallikoita

heidan omassa tytssaan.

6.2.4 Vuorovaikutus

Verrattaessa vuoden 2015 ja 2016 vuorovaikutusosioita huomataan, ettd vuorovaiku-
tuksessakin on tapahtunut muutosta. Laht6tilanne on ollut kuitenkin haastava. Strategi-
aan ja toimintasuunnitelmaan myyjat eivat ole padsseet vaikuttamaan, arvo 1, tai ovat
paasseet vaikuttamaan vahan, arvo 2, (85,7 %). Toimintasuunnitelmasta ja arvoista ei
oltu keskusteltu saannollisesti sahkdisesti tai kasvotusten. Myymalan tavoitteista kui-
tenkin jo vuonna 2015 oli keskusteltu, vastaajista 71,4 % koki, etta tavoitteista oli kes-
kusteltu hyvin tai erittdin hyvin. Tiiminvetdjien kanssa strategiasta, toimintasuunnitel-
masta ja tavoitteista kommunikoitiin paremmin verrattaessa myyjien ja tiiminvetajien

vastauksia.

Kuviossa 10. Myyjien vastauksia vuorovaikutus-sarmé&an olen koonnut 3 hyvin ja 4 erit-
tain hyvin vastaukset. Vuorovaikutuksessa on tapahtunut kehittymista, mutta pylvaista

voi huomata, ettd vuorovaikutuksessa olisi yha parannettavaa.

Strategian suunnittelu/toteuttaminen oli muuttunut 14,3 prosentista 38,1 prosenttiin.
Olen paassyt vaikuttamaan myymalan toimintasuunnitelmaan -vastaukset olivat syksyl-
& 2015 14,3% ja kesalla 2016 36,4 %. Huomionarvoisena pitaisin kuitenkin kysymyk-
sien Keskustelemme, kasvotusten tai sdhkoisesti, sdannoéllisesti toimintasuunnitelmas-
ta (s2015 25 % -> k2016 32,8 %) ja Keskustelemme, kasvotusten tai séhkdisesti,
saannollisesti arvoista (s2015 17,3 % -> k2016 25 %) matalia vastauksia arvoilla 3 ja 4.

Tavoitteista keskusteltiin myymaldissa kuitenkin sdénndéllisesti.



Kuvio 10. Myyjien vastauksia vuorovaikutus-sarmaan

90 +

80 -

70

60 -

50
40 -
30 -
20 -
10 -

ms 2015
mk 2016

52

Kesalla 2016 mittauksessa vuorovaikutus oli lisdantynyt sekd myyjien etta tiiminveta-

jien nakokulmasta. Tiiminvetajat olivat paasseet mukaan toimintasuunnitelman tekemi-

seen, toimintasuunnitelmasta keskusteltin enemman seka tavoitteisiin paasysta kes-

kusteltin enemaan. Myyjien nakokulmasta kommunikointi oli viel& vahaista tai kohta-

laista.

Viittaan raportin kohtaan 4.1.4 jossa kirjoitan, ettd kaksisuuntainen kommunikointi aut-

taa asian ymmartamisessa ja sisaistamisessa ja viesti on vasta sitten onnistunut, kun

strategia on ymmarretty ja omaksuttu, ei mekaanisesti opittu sanasta sanaan. Vuoro-

vaikutusta on siis lisatty ja muutosta on tapahtunut, mutta onko asioita sisdistetty ja

ymmarretty. Vuorovaikutus on saattanut olla myds tiedottamista, jolloin myyjat ovat

oppineet asiat mekaanisesti.
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6.2.5 Tyoétehtavien arvotus

Kysyin seka myyjilta, timinvetdjilta ettda myymalapaallikéiltd tydtehtdvien arvotusta.
Tyo6tehtavat pohjautuivat yrityksen strategiaan eli sitd kautta myymalan toimintasuunni-

telmaan ja yrityksen arvoihin.

Tarkemmat tulokset ovat liitteissa:

o Liite 24 Kysymykset Clas Ohlsonin henkilokunnalle syksy 2015 ja kesa 2016,
myyjat, arvotus (Salainen)

o Liite 25 Kysymykset Clas Ohlsonin henkilokunnalle syksy 2015 ja kesa 2016,
tiiminvetajat, arvotus (Salainen)

o Liite 26 Kysymykset Clas Ohlsonin myymalapaallikdille syksy 2015 ja kesa
2016, myymalapaallikot, arvotus (Salainen)

Tuloksista voidaan huomata, ettd ne asiat, joista keskustellaan ja jotka ovat koko yri-
tyksessa tarkeitd, heijastuvat esimiesten kautta myyjille. Talla hetkella koetaan, etta
asiakaspalvelu (Go Live), vuorovaikutus seka palvelutaso eli hyllysaatavuus ovat tar-
keita. Arvoista huomaan, ettd uudenlainen ajattelu on jokaisessa ryhmdassa hivenen
laskenut. Clas Ohlson on mennyt ketjumaisempaan toimintaan, joten tama varmaankin
on heijastunut kyseiseen arvoon. Arvotuksessa huomaan mydgs, ettd Club Clas —kanta-
asiakkuutta ei vielakdan koeta niin tarkeana. Tahan Kkiinnittaisin yrityksen puolesta

enemman huomiota, jotta Club Clas —kanta-asiakkuudesta saataisiin kilpailuetua.

6.2.6 Kirjallinen ja suullinen palaute

Jotta sain tutkimukseen muutakin kuin numeraalista palautetta, kysyin myyjilta, tiimin-
vetdjiltd ja myymalapaallikéilta, onko tapahtunut kahdeksan kuukauden aikana havait-
tavaa muutosta toiminnassa. Talla halusin varmistaa, ettei tutkimukseen vastata vain
positivisemmalla olettamuksella, vaan mietittaisiin, onko oikeasti tapahtunut muutosta
myymaldissa. Myyjien ja tiiminvetdjien kommentit liitteissd 18 Kysymykset Clas Ohlso-
nin henkilékunnalle kesa 2016, 21 vastaajaa, myyjat ja 20 Kysymykset Clas Ohlsonin

henkilokunnalle kesa 2016, 9 vastaajaa, timinvetajat.

Vastauksien perusteella myyntia on alettu seuraamaan tarkemmin seka muita tunnus-

lukuja. Oppimiseen ovat myyjat kiinnittaneet enemman huomiota kysymalla kollegoilta
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tai tekemalla Clasroomin koulutuksia. Arvot toistuvat kommenteissa seka asiakaspalve-

lu. Voidaan olettaa, etta naistd on puhuttu myymaldissa aikaisempaa enemman.

Myyijien ja tiiminvetgjien mielestd esimiestydbhon on tullut jAmakkyyttéa, seurataan tar-
kemmin tilastoja, toimintasuunnitelmasta ja arvoista puhutaan enemman. Osa myyjista
on kommentoinut, etté ei ole tapahtunut muutosta. TAssd myymalassa on aikaisem-
minkin jo seurattu tavoitteita, tehty ryhmétoitd, jaettu vastuuta ja kehitetty osaamista.

Ehka kommentti on liittynyt siihen eli ei ole havaittavaa muutosta aikaisempaan.

Myymalapaallikét ovat kokeneet, ettd muutosta on tapahtunut. Esimiehet ottavat
enemman vastuuta esimiestydstd, vaikkakin roolikortti, myynti-, logistiikkavastaava tai
merchandiser, edelle tehdaéan viela tyéta. Tyd on suunnitelmallisempaa ja suunnitelmia
noudatetaan. Esimiehet johtavat myymalaa paremmin ja tata kautta myymalapaallikon
ei tarvitse olla itse koko ajan joka paikassa, eiké tarvitse pitaa kaikkia lankoja kasissa.

Luottamusta on syntynyt koko henkilékunnan valilla.

Myymalapaallikét ovat kalenteroineet tekemisensa paasaéantoisesti ja tuoneet suunni-
telmallisuutta toimintaan. He I6ytavat paasaantoisesti aikaa myds suunnitelmien toteut-
tamiseen. Yksi myymalapaallikkd kertoi kehittyneensa KEAT:in my6td, on oppinut ja-
kamaan omia tyOtehtavidan ja osaamisen kautta itsevarmuus on kohonnut, osaaminen
ja asioiden ymmartaminen ovat kehittyneet. Arvoista, tavoitteista seka toimintasuunni-
telmasta puhutaan myymaldissa enemman ja ne ovat yhdistyneet jokapaivéaiseen te-

kemiseen myymalan arjessa.

Strategiakysely myymalapaallikdille ei tuottanut tutkimukselle lisdarvoa. Kysely oli liian
hankalasti hahmotettavissa ja tata kautta vastaukset eivat ole vertailukelpoisia. Vas-
taukset kuitenkin liitteessa 27 Strategiaosaamisen taso syksy 2015 ja kesa 2016,

myymalapaallikot.

6.2.7 Tuloksien peilaaminen SWOT-analyysiin

Kun peilaan haastattelujen tuloksia jo aikaisemmin tehtyyn SWOT-analyysiin, liite 4,

niin huomaan heikkouksissa ja uhissa olleissa asioissa muutosta parempaan suuntaan.

Roolit ovat selkedmmat, osataan paremmin konkreettisia toimia

Esimiehet osaavat delegoida ja toimia esimiehina
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Esimiehille ja myymalapaallikéille on esimies- ja johtamiskoulutusta kehitetty
Myymalapaallikot ovat antaneet vastuuta tiiminvetgjille

Myymalapaallikot keskittyvat enemman myymalapaallikon tehtaviin, ovat mukana myos
myymalatyossa

Johtoryhmatydskentely on myymaloissa parantunut

Esimiestydta on tuotu enemman yrityskulttuuriin

Palavereita pidetdan ja asioita viestitdan

Vastuualueet selkeytyneet ja asennemuutosta tapahtunut tiiminvetajissa
Kommunikointi parantunut

Ylimmalta johdolta on saatu tukea

Osaaminen on kehittynyt myymaldissa

Uusia péatevid esimiehia (myymalapaallikdita ja tiiminvetajid) rekrytoitu

6.2.8 Kehittamishankkeen riskien toteutuminen

Riskit ja niihin varautuminen maariteltiin luvussa 2.5. Kokonaisuudessaan riskit jaivat

pieniksi.

1. Toimenpiteitd noudatettiin, jokainen myymalapaallikkd sai kuitenkin soveltaa
asioita omaan myymalaan sopivaksi annetuissa raameissa

2. Uusia henkiltita rekrytoitaessa heidén kanssaan kaytiin paasaantoisesti toimin-
tasuunnitelma lapi

3. Kannustinta ei ollut, mutta osaamisen kautta kiinnostus kasvoi. Suorituslisan tu-
leminen kaikille yli kaksi vuotta Clas Ohlsonissa olleille toimi hyvana kannusti-
mena myyijille ja tiiminvetajille

4. Koko Clas Ohlson on panostanut naihin samoihin asioihin, joten johdon tuki ol-
lut takana

5. Aikataulua muutettiin, jotta saatiin implementoitua asiat myymaléihin
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7 Pohdinta

7.1 Kehittamistehtavan arviointi

Kehittamistehtavan suunnittelu alkoi jo vuonna 2014, kun huomasin, ettei myymaléissa
ollut samanlaisia toimintatapoja, ja esimiesten ja myyjien toiminta oli joka myymalassa
omanlaisensa. Johtamisen, osaamisen ja vuorovaikutuksen nakokulmasta myymalois-
sa oli erilaisia toimintatapoja ja tasoeroja. Uutena myymalapaallikkona kaipasin selkeita
ja oikeita toimintatapoja.

Kehittdmishankkeen aikana on koko yrityksessa teravditetty, kuinka kaydaan arvoja ja
toimintasuunnitelmaa [api. Samoin yrityksen strategiaan, missioon ja visioon on panos-
tettu kaikissa palavereissa ja osaamiseen on panostettu erilaisten koulutuksien myéta,
muun muassa myynnin ammattitutkinto ja kaupan esimiehen ammattitutkinto ovat tul-

leet mahdolliseksi kdyda oman tydn ohessa.

Toimintatutkimuksessa maéariteltiin aluksi ongelmat: 1. Johtaminen ja esimiestyd stra-
tegian pohjalta ja 2. Strategia jokapaivaisen myymalatyoskentelyn lahtokohtana. Naista

maariteltiin tutkimuskysymykset:

1. Kuinka esimiestydsta ja johtamisesta saadaan strategiaan pohjautuva voimava-
ra, joka tuottaa menestysta
2. Kuinka henkilokunta saadaan tydskentelem&én strategiaan ja suunnitelmiin

pohjautuen jokapaivaisessd myymalatytssa

Kehittamishanke on onnistunut, kun peilataan tuloksia tutkimuksen kysymyksiin. Esi-
miestydsta ja johtamisesta on tullut strategiaan ja toimintasuunnitelmaan pohjautuva
voimavara. Myymalapaallikot ovat kehittdneet omaa toimintaansa, he ovat suunnitel-
mallisempia ja tavoitteellisempia ja kayvat toimintasuunnitelmassa olevia asioita lapi
henkilokunnan kanssa. Tiiminvet&jat toimivat esimiehing, ovat ottaneet enemman vas-
tuuta ja delegoivat tehtavia. Tiiminvetdjat puuttuvat myos alisuoriutumiseen, ohjaavat ja
opastavat. Tulevaisuudessa tiiminvetdjilta myds vaaditaan enemman esimiesmaisem-

paa toimintaa myymaloissa.
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Henkilokunnan tietoisuuteen on tullut yrityksen strategia ja myymalan toimintasuunni-
telma seka yrityksen arvot. Henkilokunta ymmartaé asioita oman tyonsa kannalta. Tut-
kimuksen alussa tavoitteena oli, ettd henkilokunta siséistaisi jokapaivaisessa tydssa
strategian ja osaisivat jopa soveltaa strategiaa, lahinna toimintasuunnitelmissa olevia
asioita, omassa tydssaan, raportin kohdassa Osaaminen ja oppimisen portaat, luku
4.1.3.

Numeraalisten tuloksien ja haastattelujen perusteella myyjat ovat sisdistaneet strategi-
an ja osa myyjistd osaa jopa soveltaa omassa tydssaan toimintasuunnitelmassa olevia
asioita. Tavoitteena oli paasta askeleelle kolme, sisdistaminen, tai askeleelle nelja,

soveltaminen, ja tdma toteutui ainakin osittain.

Strategian maastouttamisessa, ja tulevaisuudessa muidenkin yrityksen tarkeisen asioi-
den maastouttamisessa, auttaa palavereissa tehtavat ryhma- ja parityot. Talldin osaa-
minen seka ymmarrys koko henkilokunnan osalta kehittyy. Samalla vuorovaikutus li-

saantyy myymaloissa.

Kehityshanke sindnsé on ajallisesti sopinut yrityksen muuhunkin toimintaan. Samaan
aikaan koko yrityksessa on alettu puhumaan strategiasta, toimintasuunnitelmasta ja
yrityksen arvoista seka visiosta ja missiosta. Nama ovat tukeneet kehityshankettani.
Kehityshankkeen alussa kuulin, kommentteja, ettd tehdaan niin kuin mind ehdotan, jos
yritys nakee asian tarkeana. Olen siis saanut tuen kehittdmishankkeelle esimieheltani
ja yritykseltd. Nakisin etta tulokset kertovat Clas Ohlsonin Suomen johtoryhmalle, mis-

sa olemme menossa yhteisten asioiden maastouttamisessa.

Kehittdmishankkeen aikana nelja myymalaa panostivat johtamiseen ja esimiestython,
osaamiseen ja vuorovaikutukseen. Kuitenkin nakisin, etta viela suunnitelmallisemmalla
ja sdannoéllisemmalla tavalla toimia saataisiin parempia tuloksia. Clas Ohlsonin rikkaus
on kuitenkin se, ettd meilla on yhteiset tavoitteet ja hivenen erilaisia toimintatapoja
menna kohti tavoitteita. Meilla on Clas Ohlsonin kumiraamit, jotka joustavat tarvittaes-

sa.
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7.2 Viitekehyksen soveltuvuus kehittamistehtavan toteutukseen

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys koostui Menestyksen timantin neljasta sarmasta:
strategia, johtaminen, osaaminen ja vuorovaikutus. Viitekehykseen oli lisatty myos

Demingin ympyra eli jatkuvan kehittymisen PDCA-keha.

Teoreettinen viitekehys sopi kehittamistehtéavaan ja strategian maastouttamiseen
myymalaan. Toimintatutkimuksen nakokulmasta, jossa ollaan mukana muutoksessa,
johtaminen ja vuorovaikutus ovat tarkedssa asemassa. Johtamiseen ja esimiestython
paneuduttiin myymaloissa. Osaaminen kehittyi sek& myyjien ettd esimiesten keskuu-
dessa. Vuorovaikutus lisdantyi myymaloissa.

Yrityksen strategia maastoutettiin toimintasuunnitelman avulla myymaldihin. L&hes
koko henkildkunta oli mukana miettimassa, mitd toimintasuunnitelma tarkoittaa omassa
tydssa. Jatkuvaa kehittymistd tapahtui niin esimiestydssa ja johtamisessa seka myyijien

osaamisessa.

Kokonaisuudessaan viitekehys soveltui kehittamishankkeeseen ja nékisin, etta jatkos-

sa tata viitekehysta voitaisiin kayttaa yrityksen muidenkin asioiden lapiviennissa.

7.3 Kehityshankkeen validiteetti ja reliabiliteetti

Validiteetti ja reliabiliteetti ovat avattu opinndytetydn kohdassa 3.3 Toimintatutkimuksen
validiteetti ja reliabiliteetti. KehittAmishankkeen nékodkulmasta tutkimuksen validiteetti
toteutui, koska kysyimme tutkittavia asioita, strategian maastouttamista, johtamista,
osaamista seka vuorovaikutusta, oikealta kohderyhmaltd. Kohderyhmana oli myyma-
I6iden henkilokunta. Mittari oli validi, koska se mittasi haluttua muutosta pohjautuen
tutkimusongelmaan. Kehittdmishankkeen reliabiliteetti varmistettiin silla, ettd vastaajia
oli ensimmaisessa ja toisessa mittauksessa lahes sama maara seka kysymyslomak-
keet olivat samat.

Kehittamishankkeen tuloksien pohjalta voidaan toimintamallit monistaa muihin Clas
Ohlsonin myymal6iden henkilékunnalle sek& konttorihenkildkunnalle, jolloin tutkimus on
ollut luotettava eli reliabiliteetti ja validiteetti ovat varmistettu. Taman tutkimuksen ky-
symykset voidaan tarvittaessa kysya mydhemmin samojen myymal6diden henkildokun-

nalta tai nama ovat monistettavissa muihin myymalaihin.
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Kehittdmishankkeen kysymykset, vastaukset ja tehdyt toimenpiteet on dokumentoitu

tarkasti ja nain varmistettu tutkimuksen luotettavuus.

7.4 Toimenpidesuositukset

Toimenpidesuosituksiin olen koonnut joitakin ajatuksia, mita kehityshankkeen aikana

on tullut esille ja mista olemme keskustelleet esimieheni kanssa.

Jatkossa puhumme paasaantodisesti toimintasuunnitelmasta ja tekemisen prioriteeteis-
ta, emme strategiasta myymalatasolla. Strategia maastoutetaan myymaléihin toiminta-
suunnitelman kautta, joka siis toimii yhteisena tyokaluna. Strategiatyé on monitasoinen
asia. Clas Ohlsonin ylin johto tekee strategian suunnittelun. Strategian maastouttami-

nen tapahtuu myymaldissa.

Strategia tehdaan selkokieliseksi toimintasuunnitelmaksi, joka sisaltdd konkreettiset
tyot myyjan nakokulmasta. Toimintasuunnittelupalaveri koko henkildkunnan kesken.
Strategia ja toimintasuunnitelma seka arvot voisivat nékya selvemmin intrassa. Myyma-
I6issa naiden tulisi ehdottomasti nakya. Koko henkildkunnan, myymalassa ja konttorilla,
tekeminen pohjautuisi tai yhdistyisi strategiaan ja arvoihin. Strategiapolku olisi nakyvil-
14, kuinka se etenee yritysjohdolta myyjiille.

Osaaminen: Jokainen myyja tietaa toimintasuunnitelmassa olevat asiat. Myyja osaa
tydssaan toimia toimintasuunnitelman mukaisesti. Myyjat kdyvat koulutuksia, oppivat
myymalan rutiineja, myyjien kiinnostusta kasvatetaan toimintasuunnitelmissa olevia

asioita kohtaan.

Vuorovaikutusta lisataan henkildstopalaverien avulla. Toukokuussa pidetadn henkil6-
kunnalle toimintasuunnitelmapalaveri, jossa toimintasuunnitelma tehd&&n pari- tai ryh-
matdind. Seurantapalavereja kvartaaleittain, kuukaudet 8,11 ja 2, tai mahdollisuuksien
mukaan kuukausina 8, 10, (11), 1 ja 3. Talldin elokuussa katsotaan kesan onnistumi-
nen ja ensimmainen kvartaali seka tehdaan suunnitelmat syksyyn. Lokakuussa katso-
taan kaksi kuukautta taaksepain ja keskustellaan joulun tuomat asiat. Tammikuussa
kaydaan joulu lapi ja tarvittavat muutokset kevaaseen ja maaliskuussa tarkastellaan,
missd mennaan koko tilikauden suhteen ja kuinka edetaan seuraavaan tilikauteen ja
kesdan. Kuukausipalautetta keratddn vahintdankin johtoryhman jasenilta, mutta esi-

merkiksi myos kiertavasti myyjilta.
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Johtaminen ja esimiesty®d keskittyvat toimintasuunnitelmissa olevian asioiden seuraa-
miseen ja kommunikointiin, myymaldissa tiedotetaan ja keskustellaan. Uudet esimies-
ten ja myyjien sekd myymaldpaallikdiden toimenkuvat kaydaan lapi tarvittaessa vuosit-
tain kehityskeskusteluissa.

Kehitysehdotuksena ja jatkotoimenpiteend ehdotankin, etta yritysjohto voisi verrata
tutkimuksessa olevien myymaléiden henkilostétutkimuksia vuodelta 2014 ja 2016. On-
ko henkildstotutkimuksissa tapahtunut muutoksia toimintatutkimuksessa olevissa asi-

oissa.

Olen viela kerannyt litteeseen 29 Strategian maastouttamisen tyovalineet -taulukon,
jossa johtaminen-, osaaminen- ja strategiaosioita on avattu ja kuinka asiat kommuni-
koidaan vuorovaikutteisesti myymaloissa. Liitteeseen olen kerdnnyt omia ajatuksia ja
oppeja, joita tullut kehityshankkeen aikana, samoin liitteessa on jo toimivia Clas Ohlso-
nin toimintatapoja ja liséksi olen koonnut erilaisia nédkdkulmia Kamenskyn kirjasta Me-
nestyksen timantti. Strategia, johtaminen, osaaminen, vuorovaikutus. Startegian maas-
touttamisen tyovalineet -taulukon toivon auttavan myymalapaallikdita hahmottamaan ja
ldytamaan tyokaluja strategian maastouttamiseen johtamisen, vuorovaikutuksen ja

osaamisen vahvistamisen avulla.

Liitteestd 29 Strategian maastouttamisen tydvéalineet -taulukosta nostaisin esille jatko-

toimenpiteina seuraavat asiat:

1. Sé&anndlliset vuorovaikutteiset ja osallistavat henkildstopalaverit, joihin myos
johtoryhma osallistuu, palavereissa agenda ja ennakkotehtdva: kuukaudet tou-
kokuu, elokuu, (lokakuu), marraskuu ja helmikuu (tai tammi- ja maaliskuu).
Suosittelen kuutta palaveria vuodessa, kuitenkin vahintaan nelja palaveria vuo-
dessa. Palaveri toteutettaisiin osittain tiedottamisena, mutta myos ryhma- ja/tai
parityond tai esimerkiksi oppimiskahvilana.

2. Saanndlliset vuorovaikutteiset ja osallistavat JoRy-palaverit sisdltden suunnitte-
lupalaverit, palavereissa agenda ja ennakkotehtava: kuukaudet kesékuu (hei-
nakuu), syyskuu, lokakuu, (joulukuu), tammikuu, maaliskuu ja huhtikuu. Naméa
asettautuisivat lomittain koko henkilokunnan palaverien kanssa.

3. Strategia, missio ja visio seka arvot nakyvilla Intrassa, Conetissa, etusivulla se-
k& myos nakyvilla myymaldissa ja konttorilla. Tarvitaanko vuorovaikutteisuutta

tai tarinamuotoa strategiasta, jolloin ymmarrys seké sisaistaminen kasvaisivat.
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4. Myymalapaallikkopaivind jakautuminen niin, ettéd alueiden myymalapaallikot ja-
kautuisivat eri ryhmiin, koska aluepalaverit ovat jo erikseen. Ryhmaétyot, oppi-
miskahvila, round table, ryhmamessut.

5. Palkitsemisjarjestelma: Myymalapaallikko ja aluepaallikkd kvartaaleittain lapi-
kaynti ja seuranta. Suorituslisa kuukausittain myymalapaallikko ja henkilokunta.

6. Toimenpiteita sisaltava toimintasuunnitelma, mittarit, aikataulu, vastuut ja seu-
rantasarake. Yhtenevaiset mittarit: konttori ja myymala, pohjautuen strategi-
aan/toimintasuunnitelmaan.

7. Osaamiskartoitustaulukko, avoin ja vuorovaikutteinen keskustelu: myyjille, esi-
miehille ja myymalapaallikdille. Seurataan esimerkiksi kehityskeskusteluissa.
(Tutkija huomauttaa: Uuden myymalan esimiehena erittdin helppo tutustua uu-
teen henkilokuntaan osaamiskartoitustaulukon avulla.) Liite 30 Osaamiskartoi-
tustaulukko myyijille ja tiiminvetgjille. Taulukon osaamisen tasot ovat mukaeltu
Leenamaija Otalan kirjan Osaamispaaoman johtamisesta kilpailuetu, 2008,
mukaan.

8. Johtaminen ja esimiesty® tasalaatuiseksi: perehdytys ja mentorointi, KEAT,
JET, Alfa, Leadership Cornerstones. Koulutukset myos tiiminvetdjille: Alfa ja/tai
KEAT tai vastaava.

9. Taitojen kehittdminen: jatkuva harjoittelu tydssa, uudet vastuut, myymalakierto.

10. Kuukausipalautteen keruu johtoryhmalta ja myds myyjilta.

7.5 lItsearviointi

Kehitystehtava on onnistunut. Kuitenkin mietin, etta kumpi oli ensin kehitystehtavani vai
yrityksessa tapahtuva muutos. Itse lahdin tydstdmaan ajatuksiani ja naita asioita 2013.
Opiskelun alettua 2014 kehittdmishanke sai ensimmaiset rajaukset ja 2015 tammi-
kuussa kehittamishanke alkoi rajautua tarkemmin. Samaan aikaan Clas Ohlson panosti
toimintasuunnitelmaan ja aloimme puhua yrityksen strategiasta, missiosta ja visiosta
seka arvoista enemman. NAista asioista viestin silloiselle esimiehelleni muun muassa

esittelemalla oman power point -pohjan.

Vuonna 2016 suorituslisa tuli kaikille myyijille, jotka ovat olleet yrityksessa yli kaksi vuot-
ta. Itse olin haastanutkin muunmuassa tassa asiassa esimiestani ja hr-paallikk6a. Suo-
rituslisd on tietenkin osaltaan motivoinut myyjia kyselemaan ja seuraamaan enemman
myymalan erilaisia mittareita. Suorituslisédn mittarit ovat osaltaan tukenut yrityksen stra-

tegiaa ja toimintasuunnitelmassa olevia asioita.
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Strategia ja toimintasuunnitelma seka arvot eivat ole yritykselle uusi asia. En siis keksi-
nyt pyoréé uudelleen. Toimintatutkimuksen nakokulmasta kuitenkin sain vietyd strate-
giaa, toimintasuunnitelmaa ja arvoja neljan myymalapaallikon kanssa myymaldissa

eteenpdin jokapaivaiseen tyohon. Toimintatutkimuksen lahtékohdat toteutuivat.

Toimintatutkimuksen tekeminen on ollut erittdin mielenkiintoista ja samalla olen paassyt
tutustumaan eri myymaloiden toimintatapoihin. Tutkimuksen tekeminen on ollut tyo-

elamalahtdista ja kommunikoivaa.

Liséksi olen paassyt tekemaan myymalahenkildiden tydnkuvia. Naissa olen pyrkinyt
tuomaan esille kokonaisvaltaisempaa vastuuta myymalan toiminnoista. Tiiminvetdjien
tydnkuvissa olen pyrkinyt painottamaan esimiestydta seka vastuun jakamista myyma-
l6issd. Myyjien tydnkuvissa olen pyrkinyt laajentamaan heiddn osaamistaan. Tama on

osaltaan tukenut jo kdynnissa olevaa kehitysta.

Kokonaisuutena néakisin, etté kehittdmishanke antaa hyvan kuvan siita, missad olemme
menossa Clas Ohlsonissa strategian maastouttamisessa jokapaivaiseen tyohon.
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Clas Ohlsonin arvot

Liite 1
1(1)

Yrityskulttuurimme

ohlson

Kauppiashenkisyys
Meillis on hatu kohdata
asiakas ja tehda myyntia

Tyéntekiyat

Kauppiashenkisyys on

Clas Ohlsonin arvojen ydin

*  Olemme tavoitekeskeisia.

*  Siirrymme sanoista tekoihin,

. itse

* Uskomme omaan voimaamme

Sy _

Clas . ja myéta- ja
Kyky tarkoittes ofth, ots ja vastoinkiiymisisti.
saamme asioita aikaiseksi
tarmokkaalla toiminnalla

.
.
Lamminhenkisyys

Kunnioitamme toistemme rooleja ja vastuita.
Meilld on jame

mydta- ja i
Olemme léisni ja helposti lhestyttavissa.
hyvia ja

*  Uskallamme etsia uusia ratkaisuja.
. 1
+  Olemme luovia, innovatiivisia

ja uteliaita.

. Moﬂonnvohlapoﬁﬁvbun_uumo

kertaisia ratkaisuja

Liite 1 Clas Ohlsonin arvot (About Clas Ohlson 2015, c)

+  Otamme vastuuta ja sitoudumme

tavoitteisiimme ja tehtéviimme.
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Clas Ohlsonin strategia

Tuotteet ja palvelut (our customer offer):
Meidén tulee olla itsestdan selva valinta arjen ongelmien ratkaisijaksi

o optimoimalla jatkuvasti valikoimaamme asiakkaiden tarpeiden perusteella
o kehittamalla palvelukonseptiamme ja varaosatoimintaamme

e vahvistamalla vastuullista tuotevalikoimaamme

Asiakaskohtaaminen (our customer interaction):
Meidan tulee lisata asiakkaidemme lojaalisuutta ja houkutella uusia asiakkaita

e vahvistamalla hyvéé asiakaspalveluamme

e kehittamalla myyntikanaviamme yh& helpommin l&hestyttéaviksi ja inspiroivam-
miksi

o jatkettava kanta-asiakasohjelmamme Club Clasin kehittdmista

e vahvistettava brandiamme uusilla markkinoilla ja viestittdva selkedmmin vas-

tuullisuustydstamme
Laajentuminen (our expansion):
Meidan tulee laajentaa toimintaamme

e laajentumalla markkinoilla, joilla jo toimimme

e optimoimalla myymaldiden sijaintia ja formaattia

e laajentumalla uusiin maihin, joista Saksa on vuorossa seuraavana

o kehittamalla franchising-malliamme ja kasvamalla Arabian niemimaalla.

e vahvistamalla yritysasiakkaille suunnattuja palveluita lanseeraamalla yritysasia-

kasohjelma Clas Officen

Liite 2 Clas Ohlsonin strategia (About Clas Ohlson 2015, d)
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Toimitusketju (our supply network):

Meid&an on optimoitava toimitusketjumme

tydskentelemalla yhtendisemmin ensisijaisten tavarantoimittajiemme kanssa
l[6ytamalla uusia sisdédnostokohteitaehittamalla jakeluverkostoamme
lyhentamalla tuotteiden valmistukseen kuluvaa aikaa ja parannettava palvelun-
tasoa

vahentamalla kuljetustemme hiilidioksidipaastoja

Tydtavat (our ways of working):

Meidan on tehostettava ja yksinkertaistettava tyétapojamme

tarkastelemalla ja kehittdmalla prosessejamme

optimoimalla organisaatiorakennetta

ottamalla kaytt6on uuden liiketoimintajarjestelman

vahvistamalla yrityskulttuuriamme ja arvojamme

varmistamalla, ettd menettelyohjeitamme ja eettisida periaatteitamme noudate-

taan

Tyontekijat (our people):

Meidan on varmistettava tehokas ja asiakaslahtéinen organisaatio

vahvistamalla johtamista

tarjoamalla tyontekijdillemme osaamisen kehittamisté ja sitouttamista
tarkistamalla palkitsemisjarjestelmamme

tydskentelemalla aktiivisesti moninaisuuden puolesta

edistamalla tyontekijoidemme terveytta ja hyvinvointia

Liite 2 Clas Ohlsonin strategia (About Clas Ohlson 2015, d)
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Kysymykset Clas Ohlsonin henkilokunnalle
1 =en 2__= ) _ 3=hyvin | 4= _erittéin
Merkitse X sarakkeeseen )(/)tlztza})z/vahan \éaelztaimzllgzgts;)al- 50-74 % E/g/vm 75-99

Strategian maastouttaminen

Tiedan Clas Ohlsonin arvot

Mitka ovat Clas Ohlsonin arvot?

Ymmarran organisaation arvot oman tyoni kannalta

Olen sisdistanyt organisaation arvot ja ymmarran, kuinka
voin muuttaa omaa ty6tani arvojen mukaiseksi

Tiedan Clas Ohlsonin strategian

Miké on Clas Ohlsonin strategia?

Ymmarran organisaation strategian

Olen sisdistanyt organisaation strategian ja ymmarran,
kuinka voin muuttaa omaa tydténi pohjautuen strategiaan

Tiedan myymalani toimintasuunnitelman

Mita kuuluu myymalani toimintasuunnitelmaan?

Ymmarran toimintasuunnitelman kohdat oman tyoni
kannalta

Olen siséistanyt toimintasuunnitelman kohdat ja tysken-
telen niiden mukaisesti

Tiedan myymalani tavoitteet

Mitk& ovat myymaléani tavoitteet?

Tydskentelen joka paiva kohti tavoitteita

Esimestyo ja johtaminen

Olen saanut selkosanaisen viestin arvoista ja mité ne
tarkoittavat oman tyoni kannalta

Olen saanut selkosanaisen viestin strategiasta, mité se
tarkoittaa tydssani

Olen saanut selkosanaisen viestin toimintasuunnitelmasta
ja mita se tarkoittaa jokapaivaisessé tydssani

Myymalan johtoryhmén toiminta pohjautuu yrityksen
arvoihin

Myymalan johtoryhman esimiestydn lahtdkohtana on
yrityksen strategian

Myymalan johtoryhman esimiestydn lahtdkohtana on
myymalén toimintasuunnitelma

Myymalaa johdetaan ja toimintaa ohjataan arvoihin ja
toimintasuunnitelmaan pohjautuen

Tied&n, mitd minulta odotetaan tydssani

Kerro paapiirteittéain odotukset?

Myymalan tavoitteet ovat minulle selvéat ja teen toita
saavuttaaksemme tavoitteet

Liite 6 Kvantitatiivisen kyselyn kysymykset tyhja, myyjat ja tiiminvetajat
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Kysymykset Clas Ohlsonin henkildkunnalle
1=en yh- 2 =va- 3 =hyvin | 4 = erittain
. tdén/vahan 0- | han/kohtalai- 50-74 % hyvin 75-99
Merkitse X sarakkeeseen 24 % sesti 25-49 % %

Osaaminen

Olen saanut koulutusta, tietoa, joka pohjautuu yrityksen
strategiaan

Minulla on tarvittava osaaminen, taitoa, jotta voin toimia
yrityksen arvojen mukaan

Minulla on tarvittava osaaminen, taitoa, jotta voin toteut-
taa yhteisesti sovittuja toimenpiteita (strategiaa)

Minulla on tarvittava osaaminen, taitoa, jotta voin toteut-
taa myymalén toimintasuunnitelmaa

Olen sitoutunut ja motivoitunut toteuttamaan yrityksen
strategiaa ja myymalan toimintasuunnitelmaa

Vuorovaikutus

Olen paassyt vaikuttamaan strategian suunnitte-
luun/toteuttamiseen

Olen paassyt vaikuttamaan myymalén toimintasuunnitel-
maan

Keskustelemme, kasvotusten tai sahkoisesti, saannalli-
sesti toimintasuunnitelmasta

Keskustelemme, kasvotusten tai sahkoisesti, saannalli-
sesti arvoista

Keskustelemme, kasvotusten tai sahkoisesti, saannalli-
sesti tavoitteisiin pdasystd myymalassa

Keskustelen oma-aloitteisesti myymaldmme toiminta-
suunnitelmasta ja tavoitteista

Millaista vuorovaikutusta haluan:

Ryhmatyét

Séhkoposti

Kehityskeskustelu

Videokoulutukset

Intranet

Henkilokohtainen, kasvotusten myymalapéaallikon tai
johtoryhman jasenten kanssa

Jotain muuta vuorovaikutusta

Liite 6 Kvantitatiivisen kyselyn kysymykset tyhja, myyjat ja tiiminvetajat
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Kysymykset Clas Ohlsonin myymalapaallikdille

Milla tasolla mielestasi Clas Ohlsonin strategia on? Merkitse X, mika toteutuu ja mika ei toteu-
du

Perustuu Kamenskyn strategiaosaamisen tasoihin (2015, 29)

Ei to-
Toteutuu | teudu

Strategiaty0 on satunnaista tai paikallista

Strategiaty0 ei tue erottautumista kilpailijoista

Strategiatyota tehdaan tietylla systematiikalla saanndllisesti

Pyritaan erottautumaan, mutta ei erotuta kilpailijoista

Strategia ei ole kdytanndssa liiketoiminnan ydin

Strategiatyoskentely on liiketoiminnan johtamisen ydin

Strategiatyoskentely vaikuttaa koko organisaation toimintaan

StrategiatyOoskentely auttaa erottautumiseen ja uudistumiseen

Strategia on yrityksen tulosten ja yrityksen arvon merkittava tekija

Liite 8 Strategiaosaamisen taso tyhja, myymalapaallikot
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Kysymykset Clas Ohlsonin myymal&paallikéille

Avoimet kysymykset

Jokaisesta kohdasta 3-6 asiaa
Osaaminen:

Kuinka koulutus (tieto) on varmistettu myymalassa?

Kuinka osaamista (taito) on varmistettu myymalassa?

Milla tavalla huolehditaan jatkuvasta kehittymisesta?

Johtaminen ja esimiestyo:

Millaisia johtamisen keinoja myymalassa kaytetaan?

Kuinka tiiminvetdjat osallistuvat esimiestydhon?

Onko ja jos on, niin kuinka eri myymalaroolit on avattu henkilokunnalle?

Kuinka luottamus rakentuu myymalassa?

Strategia ja toimintasuunnitelma:

Kuinka strategia on viestitty myymalassa?

Kuinka toimintasuunnitelma on tehty myymalassa?

Kuinka myymalan tavoitteet on kerrottu?

Vuorovaikutus:

Millaisia vuorovaikutus keinoja kaytat/kaytatte?
Millaisia viestintdkanavia kaytat/kaytatte?
Kuinka olet vienyt eteenpain Clas Ohlonin strategian?

Liite 9 Kvalitatiivisen kyselyn kysymykset tyhja, myymalapaallikot
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Power Point -esityspohja myymalapaallikoille

Strategian maastouttaminen

myymala
paivamaara

Liite 14 Power Point -esityspohja myymalapaallikoille
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Power Point -esityspohja myymalapaallikoille

Strategiset painopisteet

Our Customer
Interaction

Our Supply Network H Our Expansion

Strategiset painopisteet/suomeksi

* Pitkajanteisen strategiatydmme kuusi painopistetta ovat:
1. tuctteet ja palvelut asiakkaille
2. asiakaskohtaaminen
3. laajentuminen
4. toimitusketju
5. tyGtavat
. tyontekijat
Nama painopisteet ohjaavat kaikkea Clas Ohlsonin toimintaa. Jokaisen

strategisen painopisteen sisélla on myés lyhyen aikavalin yhteisia tavoitteita,
joita seurataan kuukausitasolla. (About Clas Ohlson 2016)

-> lisaa aiheesta viimeisilla dioille, jos haluatte tarkentaa

Liite 14 Power Point -esityspohja myymalapaallikoille
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Power Point -esityspohja myymalapaallikoille

Clas Ohlsonin arvot

Kauppiashenkisyys an Clas Ohlson -

hengen ydin, ja silld on nelja kulmakivea:

Toimintakyky

+  Clas Ohlsonilla toimintakyky tarkoittaa sita,
eltd saamme asioita alkaiseksi.

Lamminhenkisyys
Clas Ohlsonilla lamminhenkisyys tarkoittaa
sité, ettd kunnicitamme toisiamme ja
olemme pahvelualtiita ja ystavallisia.

Uudenlainen ajattelu
Clas Ohisonilla uudeniainen ajatielu
tarkoittaa sita, etta uskallamme etsia uusia
mahdofisuuksia ja vksinkertaisia ratkaisuja.

Sitoutuminen

+  Clas Ohlsonilla sitoutuminen tarkoittaa
henkiltkohtaista vastuuta.

(About Clas Ohlson 2016)

Liite 14 Power Point -esityspohja myymalapaallikoille
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Power Point -esityspohja myymalapaallikoille

Tuotteet ja palvelut

Clas Ohlsonin tulee olla itsestaén selvé valinta
arjen ongelmien ratkaisijaksi

« optimoimalla valikoimaa asiakkaiden tarpeiden ja
omilla markkina-alueilla vallitsevien trendien
perusteella

« optimoimalla tuoteryhmia ja tuotevalikoimaa seka
kehittamalla omia tuotemerkkeja keskittyen laatuun
ja muotoiluun

« kehittdmalla palvelukonseptia ja varaosatoimintaa
« kehittdmalla ja laajentamalla vastuullisempaa

elamantapaa tukevien tuotteiden valikoimaa
(About Clas Ohlson 2016)

Asiakaskohtaaminen

Clas Ohlsanin tulee lisata asiakkaiden lojaalisuutta ja
houkutella uusia asiakkaita

« vahvistamalla hyvaa asiakaspalvelua

« kehittamalla myyntikanavia yha helpommin
lahestyttaviksi ja inspiroivammiksi

« kehittamalla Clas Ohlsonin omnikanavarakennetta

« jatkamalla kanta-asiakasohjelma Club Clasin
kehittamista

« vahvistamalla yrityksen brandia ja kertomalla
selkeammin vastuullisuusagendasta ja
vastuullisuustyosta

About Clas Ohlson 2016

Liite 14 Power Point -esityspohja myymalapaallikoille
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Power Point -esityspohja myymalapaallikoille

Laajentuminen

Clas Ohlsonin tulee jatkaa toimintansa
laajentamista olemassa olevilla ja uusilla
markkinoilla

+ kasvattamalla toimintaansa markkina-alueillaan
myymalaverkkoa ja verkkokauppaa kehittden

+ laajentumalla uusiin maihin, joista Saksa on
VUOrossa seuraavana

+ kehittamalla franchising-mallia ja kasvamalla

Arabian niemimaalla
(About Clas Ohlson 2016)

Toimitusketju

Clas Ohlsonin on jatkettava toimitusketjun
optimoimista

« tydskentelemalla yhtendisemmin ensisijaisten
tavarantoimittajien kanssa

+ etsimalla uusia sisaanostomarkkinoita

« kehittamalla jakeluverkostoa

« lyhentamalla tuotteiden valmistukseen kuluvaa
aikaa ja parantamalla palveluntasoa

« vahentamalla kuljetusten hiilidioksidipaastoja
(About Clas Ohlson 2016)

Liite 14 Power Point -esityspohja myymalapaallikoille
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Power Point -esityspohja myymalapaallikoille

Tyotavat
Clas Ohlsonin on tehostettava ja yksinkertaistettava tydtapoja

*tarkastelemalla ja kehittamalla liiketoiminnalle tarkeita
prosesseja

*optimoimalla organisaatiorakennetta
+vahvistamalla yrityskulttuuria ja arvoja

«ottamalla kayttdon uuden liiketoimintajarjestelméan sCOREnN
(Systems for Clas Ohlson Retail Efficiency)

«varmistamalla integroidun vastuullisuustyén kaikkien
strategisten painopisteiden kohdalla

«varmistamalla, ettd menettelyohjeita ja eettisid periaatteita

noudatetaan
(About Clas Ohlson 2016)

Tyéntekijit

Clas Ohlsonin on varmistettava tehokas ja
asiakaslahtoinen organisaatio

*vahvistamalla johtamista

*kehittdmalla osaamista ja sitouttamalla
tyontekijdita

<lisgamalla moninaisuutta

«edistamalla tyontekijoiden terveytta ja

hyvinvointia
(About Clas Ohlson 2016)

Liite 14 Power Point -esityspohja myymalapaallikoille
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Power Point -esityspohja myymalapaallikoille

Lahteet

+ Palaveriaineisto myymalapaallikkopaivat seka
aluepalaverit 2015.

* About Clas Ohlson 2016.

http://about.clasohlson.com/fi/fsuomi/tietoa-
meista/strategia/. Luettu 29.1.2016

clas
ohlson

Liite 14 Power Point -esityspohja myymalapaallikoille
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Clas Ohlsonin visio henkilostopalaveriin

Visiomme
on olla johtava kansainvalinen modemni
rautakauppa

Liitel5 Clas Ohlsonin visio henkiléstopalaveriin



Clas Ohlsonin missio henkiléstdopalaveriin

Missiomme
on auttaa ja innostaa ihmisia tarjoamalla

katevia ja kaytannollisia ratkaiswa edulliseen

hintaan joka paiva

Liite 16 Clas Ohlsonin missio henkildstopalaveriin

---lagja ja laadukas valikoima,
;ol!‘a haetaan fiksuja ratkaisuja
arnen ongelmin

--.eNnakoiva, asiantuntevaija
Bsndoleva asiakaspalvely j

--.INSpiroiva, kiteva Ja estoton
ostoskokemus eri kanavissa

S .to_im‘npassa otetaan huomioon
sekg hmiset etty ymparisto kestivan
kehityksen mukaisest;

Liite 16
1(1)
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Sahkopostiesimerkki myymalapaallikoille 1

Lahettgja: "Myller, Saara" <Saara.Myller@clasohlson.fi>

Paivamaara: 23.02.2016 16.31 (GMT+02:00)

Aihe: VS: Strategian maastouttaminen, diat palavereja varten -> JATKOKYSELY
Moi!

Oletteko kdyneet lapi. Olenkin saanut yjhdeltd p&allikolta jo vahan palautetta.
Kuis muut?

Tass& muutama apukysymys:

Laittakaapa mulle vield, kuinka kavitte asioita l&pi.

Millaisessa ryhméssa?

Millaisia ajatuksia herasi?

Mité pitéisi tuoda vield paremmin esille jne?

Onko asioita sisdistetty?

Kiinnitetddnko toimintasuunnitelmassa oleviin asioihin enemman huomiota?
Onko henkilokunta/jory ollut enemman oma-aloitteisesti kiinnostuneita asioista?
Vai eiko ole tullut mitadn muutosta?

Ja jos ei, niin miksi ei?

Mita seuraavaksi?

Ja VAPAASANA tervetullut.

Teen koonnin sitten aiheesta oppariin.

Huhti-toukokuussa jatketaan.

myymalapaallikko

Liite 17 Sahkopostiesimerkki myymalapaallikoille
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Sahkopostiesimerkki myymalapaallikoille 2

Lahettgja: "Myller, Saara" <Saara.Myller@clasohlson.fi>

Paivamaara: 29.03.2016 14.51 (GMT+02:00)

Aihe: Opinnaytety0 osa 2./aikataulutus/kevaan suunnitelma

Moi!

Nyt olisi oiva aika suunnitella kevaan aikataulua.

1. Milloin pidéatte kehityskeskustelut?

2. Milloin teette toimintasuunnitelmat?

3. Milloin mun olisi hyva tulla tekemaan uusintahaastattelut: kohta 2 on pitanyt tehda

ja kohta 1 mielellaan ainakin JoRyn osalta tehtyna

Nyt my0s kannattaa miettid, kuinka maastoutatte tulevan toimintasuunnitelman:
JoRy?

Osa henkildkuntaa vai koko henkilokunta? Vuorovaikutteisuus?

Kuka vetaa? Kuinka vetaa?
Jorylaiset omissa ryhmisséan?

Myymalapaallikko?

Varatkaapa multa/mulle aika. Jos teilld asiat jo hyvassd mallissa, voin tulla tekemé&én
haastatteluja viikolla 20 (jos ketjulta saatu strategia, kehityskeskustelut pidetty jne).

Jos tarvitsette multa apuja ja ideoita, ottakaa yhteyttd ma 4.4. alkaen.

myymalapaallikko

Liite 17 Sahkopostiesimerkki myymalapaallikoille
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Kysymykset Clas Ohlsonin myymalapaallikdille
Kylla/ Ei/Ei Kylla/ Ei/Ei
Toteutuu |[toteudu Toteutuu |toteudu
Strategiaty6ta ei ole tai se on Strategiatyota ei ole tai se on
statyota el ole tal 25.0% | 75.0% gtatyotael ole tal 50.0% | 50.0%
olematonta. olematonta.
Strategiaty0 on satunnaista tai Strategiaty® on satunnaista tai
A 75.0% 25.0% A 50.0% 50.0%
paikallista paikallista
Strategiaty0 ei tue erottautumista Strategiaty0 ei tue erottautumista
50.0% 50.0% 50.0% 50.0%
kilpailijoista 3 ) kilpailijoista 3 3
Strategiatyota tehddan tietylla 25.0% 75.0% Strategiaty6td tehdaan tietylla 75.0% 25.0%
systematiikalla sddnnéllisesti o - systematiikalla sdannéllisesti - o
Pyritdan erottautumaan, mutta ei 50.0% 50.0% Pyritdan erottautumaan, mutta ei 25.0% 75.0%
erotuta kilpailijoista el el erotuta kilpailijoista el o
Strategia ei ole kdytanndssa Strategia ei ole kdytannossa
50.0% 50.0% 25.0% 75.0%
liiketoiminnan ydin 3 ’ liiketoiminnan ydin 3 3
StrategiatyOskentely on 50.0% 50.0% Strategiatyoskentely on 75.0% 25.0%
liiketoiminnan johtamisen ydin o - liiketoiminnan johtamisen ydin - o
Strategiatyoskentely vaikuttaa koko 100.0% Strategiatyoskentely vaikuttaa koko 50.0% 50.0%
organisaation toimintaan o organisaation toimintaan el o
Strategiatyoskentely auttaa Strategiatyoskentely auttaa
50.0% 50.0% 50.0% 50.0%
erottautumiseen ja uudistumiseen ’ ’ erottautumiseen ja uudistumiseen ’ ’
Strategia on yrityksen tulosten ja Strategia on yrityksen tulosten ja
100.0% 50.0% 50.0%
yrityksen arvon merkittava tekija ? yrityksen arvon merkittava tekija ) ’
Strategiatyoskentelyn avulla saadaan Strategiatyoskentelyn avulla saadaan
aikaan suuria tuloksia ja merkittavaa 75.0% 25.0% aikaan suuria tuloksia ja merkittdvaa 50.0% 50.0%
kilpailuetua kilpailuetua
Kilpailukyky perustuu Kilpailukyky perustuu
75.0% 25.0% 50.0% 50.0%
strategiatyoskentelyyn ’ ’ strategiatyoskentelyyn ’ ’
Jatkuva huomio tulevaisuudessa: Jatkuva huomio tulevaisuudessa:
uva huomio tulevaisuu 100.0% uva huomio tulevaisuu 75.0% 25.0%

Miten sdilytdmme etumatkan?

Miten sdilytimme etumatkan?
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Kysymykset Clas Ohlsonin myymalapaallikaoille

Avoimet kysymykset
Jokaisesta kohdasta 3-6 asiaa

Osaaminen:

Kuinka koulutus (tieto) on varmistettu myymalassa?
LMS-koulutukset -> Clasroom

Perehdytys

Omat sisdiset koulutukset myymalassa

Ulkoiset koulutukset

Infoamme toisiamme mm. sahk&postilla
Merkonomi-koulutukset

Alfa- ja Alfa Light —koulutukset

Myat

Myynti-, logistiikka- ja merchandiser —koulutukset

Kuinka osaamista (taito) on varmistettu myymaldssa?

Jokainen tietda usein jotain ja jakaa tietoa ja sitten on henkilditd, jotka tietavat “melkein kaiken”
Kuuntelemalla toista (hiljainen tieto)

”Kantapaan kautta”

"Vierihoito”

Kollegoilta ja asiakkailta oppien

Esimiesten jatkuva ohjaus: seuranta ja tukeva palaute

Pidetdan omia koulutuksia ulkoisten koulutusten lisaksi

Milla tavalla huolehditaan jatkuvasta kehittymisesta?

Annetaan lisda vastuuta

Kehityskeskustelut seka useampia keskustelutuokioita, joissa seurataan kehitysta

LMS -> Clasroom

Tuotekoulutukset

Keskusteluilla liittyen kehittymiseen. Pyritadn pitamaan myos saannoéllisia koulutuksia.
2016: Osaamisen kehittaminen, henkilon kehityspolku, tulevaisuuden nakdkulma

Johtaminen ja esimiestyo:

Millaisia johtamisen keinoja myymalassa kaytetaan?
Opastaminen, ohjaaminen, pyynnot kaskyt

Palaverit

Kerrotaan pdivan tarkeimmat tehtavat

Jatkuva ohjaus: seuranta ja palaute -> miten meni, kuinka edetdan
Numeraalisten tavoitteiden seuranta, kannustaminen, kiittaminen
Keskustelut, ryhmatyot jne.

Oma esimerkki

Kuinka tiiminvetdjat osallistuvat esimiestyohon?

Palaute henkilokohtaisesta tyosta

2015: Saisivat osalllistua enemmankin, johtavat perustilanteita, mutta pyytavat MO:n apua helposti.

Vaihtelevasti, valilla hyvin ja vélilla paremmin

2016: Niin kuin pitaa, johtavat tiimid, on varmistettu, etta tiiminvetajat keskittyvat enemman johtamiseen. Delegoi-
vat enemman. Puuttuvat myos alisuoriutumiseen.

Johtavat porukkaa ldhes samalla tavalla kuin MP ja ovat vastuussa myymalasta, kun MP on poissa

Operatiivinen johtaminen
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Kysymykset Clas Ohlsonin myymalapaallikaoille

Avoimet kysymykset
Jokaisesta kohdasta 3-6 asiaa

Onko ja jos on, niin kuinka eri myymalaroolit on avattu henkilokunnalle?
Myymalapaallikén kokonaisvastuu

Myyjan toimenkuva kayty kaikkien kanssa lapi

Tiiminvetdjat kertoneet omasta tyosta

Toimenkuvat ja niiden vaatimukset kayty kaikkien kanssa lapi

Kerrottu mita kukin tekee -> pitdisi ottaa uudestaan esille tasaisin valia ajoin

Kuinka luottamus rakentuu myymalassa?

Tasavertaisuus, vastuuta annetaan kakille

Autetaan toisia, tuetaan tyckaveria

Rehellisyyden ja avoimuuden kautta

Kaikki tulevat helposti toimeen keskendan

Annetaan vastuuta, vastuullisa tehtavia

Tavoitteiden antaminen ja niiden lapikdyminen

Paivittaisella tekemisella!

Omalla esimerkillaLuottamalla toisen tekemiseen, luottamus ansaitaan. Kun jokainen tekee tydn hyvin, niin luotta-
mus rakentuu

Strategia ja toimintasuunnitelma:

Kuinka strategia on viestitty myymalassa?

Henkilostépalaverissa tilikauden alussa

Toimintasuunnitelma nakyvilld ja paivittdisessa puhumisessa

Muutamalla kyltilld ja palaverilla

Palavereilla ja infotaululla

Kaydaan silloin tallin Iapi henkilokohtaisesti

Kayty tilikauden alussa lapi

Palattu kuukausipalavereissa

Kuukausipalautteen keruu henkildkunnalta

2016: Silloin talldin on muuttunut saannollisemmaksi, kuitenkin vielakin olisi parannettavaa saannollisyydessa
2016: Kerrattiin toimintasuunnitelmaa pienryhmissa, kaytiin lapi henkilostopalavereissa

Kuinka toimintasuunnitelma on tehty myymalassa?
MP + JoRy yhdessa

MP

MP teki ja merchandiser auttoi hieman

2016: MP ja JoRy yhdessa

2016: Koko henkilokunta ryhmatyona

Kuinka myymalan tavoitteet on kerrottu?
Henkilostépalaverissa tilikauden alussa

Toimintasuunnitelman kautta

Tavoitteista puhutaan paivittdin, schemassa = paivasuunnitelma
Kehityskeskusteluissa kayty henkilokohtaisesti. lapi

Schemassa pdivittdin vs. viime vuosi

Infotaululla kuukausitavoitteet seka toimintasuunnitelma

2016: lisdksi eurataan suorituslisamittareita
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Kysymykset Clas Ohlsonin myymalapaallikaoille

Avoimet kysymykset
Jokaisesta kohdasta 3-6 asiaa

Vuorovaikutus:

Millaisia vuorovaikutus keinoja kaytat/kaytatte?

Asioista keskustellaan, annetaan jokaisen vaikuttaa, pyydetdaan mielipiteita
Jatkuvalla palautteella, pidetaan huoli siita, ettd seurantaa paljon

Avoimia keskusteluja, huumoria

Tykkaisin eniten henkilokohtaisesti

2016: lisaksi ryhmatoita koko henkilokunnalle, otettu JoRya enemman mukaan

Millaisia viestintikanavia kaytat/kaytatte?
Sahkoposti

Palaverit

Kaytavakeskustelut

Whatsapp

Puhelin

Tekstiviestit

Laput keittiossa

Schema

Infotaulu

Kuinka olet vienyt eteenpdin Clas Ohlonin strategian?

Toimintasuunnitelman kautta

Arjenongelmissa koitetaan pysahtya ja miettida miten toimimme, jotta suunnitelmissa pysytaan.
Palaverissa puhuttu, muutama kyltti sosiaalitiloissa

Ei lilkaa panostettu

Henkilostopalaverissa

Infotaululla

Kehityskeskusteluissa

2016: Toimintasuunnitelman kautta, paivittdisissa puheissa jokapdivaisena tekemisena
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Strategia, arvot, visio ja missio

Vuorovaikutus

Demingin ympyra: Plan Do Check Act

1 ja

yo

Vuorovaikutus

(o]

en

Vuorovaikutus

Nakyvilla intrassa etusivulla Nakyvilla
myymaldssa ja konttorilla

Tiedottaminen, tarvitaanko
kaksisuuntaista

JoRy-tyGskentely: suunnittelu ja
organisointi seka paatoksenteko

Saanndolliset JoRy-palaverit sis.
suunnittelupalaverit: kk 6, (7), 9, 10,
(12),1,3,4

Osaamiskartoitustaulukko myyjille,
esimieheille ja myymalapaallikoille

Perehdytyksen aluksi, uudelle MP:lle
avuksi, kehityskeskusteluissa
kaksisuuntainen. Urasuunnittelu.

Strategian sisdistaminen: strategia
toteutetaan tyota tekemalld, koskettaa
jokaista

Strategisen johtamisen tehtdva on tehda

Koulutus myymalapaallikoille

Johtamisen mittarit: mittareiden
yksinkertaistaminen myymalan
nakokulmasta

Yhtenevdiset mittarit: konttori ja
myymald, pohjautuen
strategiaan/toimintasuunnitelmaan

Henkilokotainen
tuloskortti/strategiakortti/arvokortti
> ne asiat joilla yksittdinen henkil6 voi
vaikuttaa yrityksen strategian
toteutukseen

Kehitys- ja tavoitekeskustelu, pareittain?
Henkil6kohtaisesti?

tulosta huomenna ja operatiivisen
johtamisen tehtava on tehda tulosta
tdnaan

Koulutus myymalapaalliksille

Yhteinen toimintasuunnitelma,
johtamisen runko

Toimenpiteitd sisaltava
toimintasuunnitelma, mittarit, aikataulu,
vastuut ja seurantasarake

Tiedot: koulutus: funktio-koulutukset,
Clasroom, MYAT, merkonomi

Koulutuksen seuranta, TPO

Strategia, arvot, visio ja missio

Kehityskeskustelut: AP&MP, MP&TV,
MP&myyjat

Johtaminen ja esimiesty6 tasalaatuiseksi:
perehdytys ja mentorointi, KEAT, JET,
Alfa, Leadership Cornerstones

Vertaisvalmentaminen, mentorointi
myos jo toimiville myymalapaallikoille

Taidot: jatkuva harjoittelu tydssa, uudet
vastuut, myymaldkierto

TPO, esimies-alaiskeskustelut,
kaytavakeskustelut, myymalarutiinien
kouluttaminen, epamukavuusalueelle

astuminen

Ymmarrys kokonaisuudesta ja aika
esimiestyolle

Vertaisvalmentaminen, mentorointi
myds jo toimiville myymalapaallikoille

Osaamisen kehittdaminen ja jakaminen

Pari- ja ryhméatyot, oppimiskahvila, "tuote-
esittelyt" ryhmdssd, projektit

Way-tyyppinen visuaalinen kuvaus:

perustehtava, visio, arvot, strategiset

painopisteet ja johtamisperiaatteet
sekd megatrendit (Kone, Valmet)

Strategia -> toimintasuunnitelman
seuranta

Kuukausipalaute: MP, JoRy, myyjat,
mielipiteiden ja ajatusten kerdys

Motivaatio, tahto ja asenne: koettu
patevyys, koettu autonomia, koettu
sosiaalinen yhteenkuuluvuus

Saannolliset henkilostopalaverit: kk 5,
8, 11, 2, Pari- ja ryhmiétyét,
oppimiskahvila

Ristiriitatilanteet ja muut johtamisen
haasteet

Strategia, arvot, visio ja missio
keskusteluissa mukana

Erilaisuuden hyédyntaminen: ideat ja
luovuus,

Saannolliset henkilostopalaverit: kk 5,
8, 11, 2, Pari- ja ryhmétyét,
oppimiskahvila

Osaamisen puuttuminen

Opastaminen, ohjaaminen, vastuu
omasta kehittymisesta.
Irtisanominen/irtisanoutuminen

Osaamisen puuttuminen

Opastaminen, ohjaaminen, vastuu
omasta kehittymisesta.
Irtisanominen/irtisanoutuminen

MP- ja AP-paivit

Ryhmatyot, jakautuminen ryhmiin ei
alueittain, oppimiskahvila, round table,
ryhmamessut

MP- ja AP-paivat, koko johtoryhma

Osaamisen jakaminen, vuorovaikutus
vertikaalinen, horisontaalinen ja
diagonaalinen

Vuorovaikutus

Kuuntelemisen taito limaisutaito
Kyselemisen taito Keskittymisen taito
Sekéa-etta-ajattelutaito
Vuorovaikutuksen arvotus -> resurssi

Palkitsemisjarjestelma

mennddn, mita kehitetdan jne. kk 8, 11,

adynti esimehen kanssa: missa

2

Palkitsemisjarjestelma: joukkue ja yksilo

Seuranta kuukausittain

Liite 29 Strategian maastouttamisen tydvélineet

1 (1)



Osaamiskartoitustaulukko

Osaaminen/taso

[ Taso 0 = ei osaamista

Osaamisen tasot mukaellen Otala, Leenamaija 2008.

WSOYpro. Helsinki. Keskustelu MP ja tydntekij3,
yhteinen arvio

K= kiinnostunut ja haluaa oppia

Omaateoreettisen tiedon, mutta
teoriaei sitoudu kiyténtésn taidoksi.
Asiat eivit muodosta kokonaisuutta,
jolloin toiminta rajoittunutta ja

Liite 30
1(2)

Taso 2 = edistynyt Taso 3 =osaaja Taso 4 = taitaja

esimerkit |Osaaja, elviytyy Taitaja, kokenut
asioille/teorialle j I itsensi jauusista kehittiij. Taitajalla on paljon hiljaista
niita. Suoriutuu i Osaa ratkaista i tietoa, j in osaavalita
yksinkertaisista tehtavists, mutta Imia. O i tietoa. Voi ikei inja

tarvitsee apua, kun monimutkaisuus
lissantyy.

toimiatason 1ja2

Osaa uudistaaja kehittd, nikee

Tason 3

Esimies tai tuleva esimies.

|osaaminen/nimi

Tieto-osaaminen

myyntityd

Merkonomi tai vastaava

(& Amiedu)

 Tradenomi tai vastaava

KTM tai vastaava

MYAT HRjaAmiedu
KEAT HRjaAmiedu
JET

Alfa HRjaAmiedu
Beeta HR ja Amiedu
AlfaLight HRjaAmiedu
Mentorointi HR jaAmiedu
TPO-koulutus HRjaAmiedu
Arvot HRjataitajad
Logistiikkavastaava-koulutus Funktio
Myyntivastaava-koulutus Funktio
Merchandiser-koulutus Funktio

Perusosaaminen

Kaytinnén ongelmien ratkaisija

Oma oppiminen ja halu kehittys

Koti

LMS, osaaja 3 tai taitaja 4

Koti: muu osaaminen/hiljainen tieto

Pienrauta

LM, osaaja3 tai taitaja 4

Pienrauta: muu osaaminen/hiljainen tieto

Elektroniikka

LMS, osaaja3 tai taitaja4

Elektroniikka: muu osaaminen/hiljainen tieto

Sahké

LM, osaaja 3 tai taitaja 4

sihks: muu osaaminen/hiljainen tieto

Vapaa-aika

LM, osaaja 3 tai taitaja 4

Vapaa-aika: muu osaaminen/hiljainen tieto

Kassa, reklamaatiot ja palautukset

LMS, Osaaja 3 tai taitaja 4

Aktiivinen myynti, Go-to-Guy

Myyntikoulutus

Kuormanpurku

RFB, kauppakunto

Osagja3 tai taitaja 4

itaj

Optimointi, palvelutaso

Havikintorjunta

Ruotsi

Oma oppiminen

Englanti
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Osaamiskartoitustaulukko
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i T e = e
Osaamisen tasot mukaellen Otala, Leenamaija 2008. i , mutta kit | Osaaja, ilainen, selvivtyy Taitaja, kokenut ammattilainen,
ispa3 j i dlpail teoriaei sitoudu ki taidoksi. itsenisesti tehtavistd ja uusista kehittaja. Taitajalla on paljon hiljaista
WSOVYpro. Helsinki. Keskustelu MP ja tydntekijs, Asiat eiviit muodosta kokonaisuutta, |niita. Suoriutuu i tilanteista, Osaa itsensi tietoa, j han osaavalita
yhteinen arvio jolloin toiminta i y tehtavists, mutta  |ongelmia. etoa. Voi i isuj inja
joustamatonta. tarvitsee apua, kun monimutkaisuus |toimia tason 1 ja 2 opast i
lissantyy. Osaa uudistaa ja kehittd, nikee
kokonaisuuksia. Tason 3 valmentajana.
Esimies tai tuleva esimies.
K=kiinnostunut ja haluaa oppia
|0saaminen/nimi

Myymalan avaus ja sulku

Osaaja 3 tai taitaja 4

Myymlskonseptin toteuttaminen

Merchandiser/taitaja4

Lavapalautukset, SER yms. 1 i
Inventointi f i
schema Osaaja 3 tai taitajad.
Leimauksien tarkistaminen  Taitaja 4
Tydvuorosuunnittelu Taitajad.

Palkat Taitajad.

Esimiestyd Taitaja 4, HR ja Amiedu
Metataidot

Suullinen viestintitaito

Oma oppiminen ja taitajad

Kirjallinen viestinttaito

'Oma oppiminen ja taitaja 4

Numeraalinen viestinttaito

Oma oppiminen jataitaja 4

o iminen jataitajad

Oppimismotivaatio, halu kehittya

Itsen:

o iminen ja taitaja 4

Hiljainen tieto

Osaamisen jakaminen

|Asenne, motivaatio jainnostus

Oma oppiminen
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